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  งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อพฒันาและทดสอบแบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิ

สาเหตุพหุระดบัของความยดึมัน่ผูกพนัในงานที่มต่ีอพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงาน

บรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่มซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้ง กลุ่มตวัอย่างคอืพนักงานในบรษิทัแห่งหน่ึงของกลุ่ม

ซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้ง จาํนวน 62 ทมี สมาชกิรวม 398 คน สมาชกิเฉลีย่ต่อทมี 6.4 คน เครื่องมอื

วัดในการวิจยัคือแบบสอบถามโดยพนักงานเป็นผู้ประเมินซึ่งผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชิงโครงสร้างโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั วเิคราะห์ความเชื่อมัน่โดยใช้ค่า

ความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝง และผ่านการตรวจสอบคุณภาพการวดัตวัแปรระดบัทมีด้วยการ

ตรวจสอบองค์ประกอบเชงิยนืยนัแบบพหุระดบั ตรวจสอบความสอดคล้องคะแนนของสมาชกิ และ

ตรวจสอบความเชื่อมัน่ของคะแนนเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม จากนัน้ทําการทดสอบโครงสรา้งความสมัพนัธ์

พหุระดบัดว้ยการวเิคราะหแ์บบจาํลองสมการโครงสรา้งพหุระดบั 

  ผลการวจิยัพบว่า แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของความยดึมัน่

ผูกพันในงานที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมหลังการปรบัมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ (χ2= 107.316, dƒ= 69, p value = 0.0022, CFI= 0.976, TLI = 0.960, RMSEA= 0.037, 

SRMR W = 0.034, SRMR B = 0.071) ความยดึมัน่ผูกพันในงานเป็นตัวแปรศูนย์กลางที่สําคัญ

ทีสุ่ดทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี โดยในระดบับุคคลเป็นตวัแปรคัน่กลางโดยสมบรูณ์ระหว่าง การ

รบัรูค้วามสามารถของตน การเปิดรบัประสบการณ์ และการมอีสิระในงาน กบัพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรม ในระดบัทีมเป็นตัวแปรคัน่กลางโดยสมบูรณ์ระหว่าง ความปลอดภัยเชิงจติวทิยากับ

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม ในดา้นตวัแปรเชงิสาเหตุ ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิเป็นตวัแปรทีม่คี่าอทิธพิล

รวมสูงที่สุด โดยมีอิทธิพลรวมสูงในตัวแปรการรบัรู้ความสามารถของทีม พฤติกรรมการสร้าง

นวตักรรมระดบัทมี นอกจากน้ีภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิยงัมอีทิธพิลขา้มระดบัต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

และพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม ขอ้ค้นพบทีน่่าสนใจในการวจิยัครัง้น้ีคอื การใช้วธิกีารวดัตวัแปร

กลุ่มตามแบบจําลองที่แตกต่างกันทําให้ค่าอิทธิพลของความยึดมัน่ผูกพันในงานที่ส่งผลต่อ

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมมคีวามแตกต่างกนั ในกรณีที่ใช้แบบจําลองการวดัตวัแปรกลุ่มแบบ

เปลีย่นจดุอ้างองิการประเมนิ ค่าอทิธพิลจะมนีัยสําคญัทัง้ระดบับุคคลและระดบัทมี และผลการวจิยัน้ี

เป็นข้อสนับสนุนทฤษฎีพหุระดบัในการขยายขอบเขตการอธบิายความสมัพนัธ์ของคู่ตวัแปรตาม

แบบจําลองข้ามระดบั Homologous multilevel model หากเป็นกรณีใช้แบบจําลองการวดัตัวแปร

กลุ่มแบบรวมคะแนนในกลุ่ม ค่าอทิธพิลจะมนียัสาํคญัเฉพาะในระดบับุคคล  
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  The purposes of this research are as follows: to develop and to test the multilevel 

causal model and the effects of work engagement on innovative work behavior of 

employees in a cement and construction materials company. The sample of the research 

consisted of three hundred and ninety eight employees from sixty two innovation teams, 

with a cluster size of 6.4. The questionnaire was used for data collection. Confirmatory 

Factor Analysis was applied to assess the construct validity all of the variables of the 

measurement model. In term of the data analysis processes, Multilevel Confirmatory Factor 

Analysis, interrater agreement and interrater reliability were applied to assess the construct 

validation of the team level variables, while Multilevel Structural Equation Modeling (MSEM) 

was applied to test the multilevel causal model and the effects of work engagement on 

innovative work behavior of employees. 

  The research findings were as follows: 

  The modified causal and effects model showed a good fit (χ2= 107.316, dƒ= 69, 

p value = 0.0022, CFI= 0.976, TLI = 0.960, RMSEA= 0.037, SRMR W = 0.034, SRMR B = 

0.071). However, work engagement was the central variable of the model. This was showed 

by work engagement were the complete mediators at both the individual and team level 

which conveyed the effects of belief in self-efficacy openness to experience and autonomy 

at working to innovative work behavior at an individual level and from team psychological 

safety to team innovative work behavior at a team level. Authentic Leadership had the 

highest total effect on team efficacy and team innovative work behavior. Besides, Authentic 

Leadership had a cross-level effect on work engagement and innovative work behavior. The 

most interesting findings of this research were the effect of work engagement on the 

different composition model of work engagement. For the referent-shift model, the effect of 

work engagement on innovative work behavior can be significant at both the individual and 

team level which supported a homologous multilevel relationship. While the effect from the 

consensus model is only significant at an individual level. 
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ปรญิญานิพนธ์ฉบบัน้ีสําเรจ็ลงได้ด้วยดดี้วยความช่วยเหลอืและสนับสนุนจากบุคคลและ

องค์การจํานวนมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ว ิจยัขอกราบขอบพระคุณ ผ.ศ.ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล 

กรรมการการควบคุมปรญิญานิพนธ ์ทีทุ่่มเทกําลงัสตปัิญญา และกําลงัใจในการถ่ายทอดวชิาความรู ้

และให้คําปรกึษา ติดตามการทํางานและแก้ไขข้อบกพร่องของงานวจิยัน้ีได้ครบถ้วนสมบูรณ์ ขอ

กราบขอบพระคุณ ผ.ศ. ดร.อดลิล่า พงศ์ยี่หล้า ที่กรุณาให้เกยีรติและเสยีสละเวลามาเป็นประธาน

กรรมการสอบปรญิญานิพนธ์ และ ผศ.ดร.กาญจนา ภัทราววิฒัน์ กรรมการสอบปากเปล่า ที่ให้

ขอ้เสนอแนะทีม่ปีระโยชน์อยา่งยิง่ต่อการปรบัปรงุงานวจิยัใหม้คีวามสมบูรณ์ยิง่ขึน้ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุ์กท่านของสถาบนัวจิยัพฤติกรรมศาสตรท์ี่ได้ให้ความรู ้

การอบรมสัง่สอน และการฝึกฝนทัง้ในด้านวิชาการให้กับผู้วิจยัด้วยความเมตตามาโดยตลอด 

โดยเฉพาะอย่างยิง่ อาจารย ์ดร.นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล ที่ไดม้อบความรูใ้นดา้นการวจิยัพฤตกิรรรม 

ทัง้ในด้านการออกแบบและการวเิคราะห์ข้อมูลตลอดระยะเวลาที่ศึกษาในสถาบนัวจิยัพฤตกิรรม

ศาสตร ์

ขอกราบขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒทุิกท่านทีก่รุณาเป็นผู้ตรวจสอบเครื่องมอืวดัในการวจิยั

และใหค้าํแนะนําทีม่คีุณค่าต่อการพฒันาเครือ่งมอืวดัในการวจิยัครัง้น้ี 

ขอขอบพระคุณผู้บรหิารและผู้ประสานงานของบรษิทัผู้ให้ขอ้มูลในการวจิยั ทีต่ระหนักใน

คุณค่าของการศกึษาและอํานวยความสะดวกใหผู้ว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มลูอยา่งดยีิง่ รวมถงึสมาชกิใน

ทมีทุกท่านทีไ่ดก้รณุาสลละเวลาตอบแบบสอบถามและใหข้อ้เสนอแนะทีม่ปีระโยชน์ต่อการวจิยัครัง้น้ี 

ขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่ของสถาบนัวจิยัพฤติกรรมศาสตร ์และขอบคุณ เพื่อนๆ และ

น้องๆ นิสิตร่วมสถาบันฯ ที่ให้ความช่วยเหลือส่งข่าวสารต่างๆ และเป็นกําลังใจด้วยดีเสมอมา 

โดยเฉพาะอย่างยิง่ คุณฮานาน มูฮบิบะตุดดนิ นอจ ิคุณมต ิทาเจรญิศกัดิ ์และดร.เกดกุล สระกว ีที่

ใหค้วามช่วยเหลอืและเป็นทีป่รกึษาในดา้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

ขอกราบขอบพระคุณบดิา มารดา รศ.ดร.จนัทรเ์พญ็ ฮัน่ตระกูล ผู้ล่วงลบั และรศ.พรเพญ็

ฮัน่ตระกูล ทีย่งัคงสนบัสนุนและเป็นกําลงัใจอยา่งดยีิง่ 

สุดท้ายน้ีขอขอบคุณจากใจจรงิสําหรบัทุกท่านที่ไม่ได้รบัการเอ่ยนามในที่น้ีที่มีส่วนให้

ปรญิญานิพนธน้ี์สาํเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยด ี

  ไพฑรูย ์ฮัน่ตระกูล 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ท่ีมาและความสาํคญัของปัญหา 

 ประเทศไทยต้องเผชญิกบัพลวตัการเปลีย่นแปลง 3 กระแสหลกั ไดแ้ก่กระแสโลกาภวิฒัน์

ได้แก่ความก้าวหน้าในเทคโนโลยสีารสนเทศก่อใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงในพฤตกิรรมของผู้บรโิภค 

รูปแบบการทําธุรกิจ การกระจายความเจรญิไปสู่ภูมภิาคเพิ่มขึ้น ต่อมาคอืกระแสการรวมกลุ่มใน

ภมูภิาคทัง้ดา้นภูมริฐัศาสตรแ์ละภูมเิศรษฐศาสตรเ์พื่อเพิม่อํานาจต่อรอง และสุดทา้ยคอืกระแสความ

เป็นท้องถิ่นชุมชนที่ เข้มแข็งจากความเป็นเอกลักษณ์และอัตลักษณ์ที่ชัดเจน ทําให้โมเดล

เศรษฐศาสตรข์องประเทศไทยแบบปัจจุบนัที่มุ่งพึ่งพาต่างชาติมากเกินไป ไม่สามารถพฒันาไปสู่

ประเทศที่มรีายได้สูงได้ ดงันัน้ประเทศไทยจงึต้องเปลี่ยนแปลงตวัเองมาสู่ยุค "ประเทศไทย 4.0" 

โดยการสร้างความสมดุลทางเศรษฐกิจด้วย 2 แนวคิดสําคญั ได้แก่ การสร้างความเข้มแขง็จาก

ภายในและการเชื่อมโยงภายนอก ในส่วนของการสรา้งความเขม้แขง็จากภายใน โดยการยกระดบั

นวตักรรมและการสรา้งสงัคมทีม่จีติวญิญาณความเป็นผูป้ระกอบการและกลไกอื่นๆ ในส่วนของและ

เชื่อมโยงภายนอกนัน้ ต้องเชื่อมโยง 3 ระดบัคือเศรษฐกิจภายในประเทศ เศรษฐกิจภูมภิาคและ

เศรษฐกิจโลกทัง้สองแนวคิดสําคญัน้ีจะประสบความสําเรจ็ได้ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ 20 ปี ซึ่ง

ประกอบด้วย 6 ดา้น ทุกดา้นลว้นมคีวามสําคญั เช่นดา้นการสรา้งความสามารถในการแข่งขนั ซึง่มี

ด้านย่อยต่างๆ หลายด้าน เช่นการลงทุนพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานต่างๆ ทางรถไฟความเรว็สูง 

ความเรว็ปานกลาง รถไฟรางคู่ ถนนหนทาง การก่อสร้างเขตเศรษฐกิจพเิศษ เป็นต้น และด้านที่

สําคัญที่จะเป็นผู้ข ับเคลื่อนทุกอย่างให้บรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติคือด้านการพัฒนาและ

เสรมิสรา้งศกัยภาพคน เพื่อใหเ้ป็นผูม้คีวามรูค้วามสามารถ มทีกัษะ มสีุขภาพด ีมคีวามสุขและเป่ียม

ดว้ยคุณธรรม จรยิธรรม  

 ภาคเอกชนในประเทศไทย มีแนวทางการพัฒนาเช่นเดียวกับในระดับประเทศ กล่าว

โดยเฉพาะองค์การ บรษิทั ห้างรา้นที่ดําเนินธุรกจิเพื่อแสวงหากําไรและมูลค่าเพิม่สูงสุดให้กบัผู้ถอื

หุ้นหรือเจ้าของกิจการจะต้องเตรียมความพร้อมโดยการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

(Competitive advantage) ในเรือ่งน้ี ฮทิท์; ฮอสคสิสนั; และไอรแ์ลนด ์(Hitt; Hoskisson; & Ireland. 

2007: 15-19) ได้สรุปถึงการสร้างความได้เปรยีบในการแข่งขนัเพื่อให้ได้ผลตอบแทนที่สูงกว่า

ผลตอบแทนเฉลี่ยของอุตสาหกรรมนัน้มสีองแนวทาง แนวทางแรกมพีื้นฐานในทางเศรษฐศาสตร ์

ผูบ้รหิารสามารถทําไดโ้ดยการวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้มภายนอกว่ามอุีตสาหกรรมใดทีเ่ป็นประโยชน์ 

มโีอกาสหรอืช่องทางที่จะสรา้งผลตอบแทนที่สูงองค์การเลอืกที่จะแข่งขนัในอุตสาหกรรมนัน้[The 

industrial organization (I/O) model of above-average returns] สําหรบัอีกแนวทางหน่ึงโดยการ

วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในขององคก์ารว่ามทีรพัยากร สมรรถนะหรอืความสามารถในดา้นใดที่

จะสอดคล้องกบัองค์ประกอบของความมคีุณค่า (Valuable resources) มน้ีอยและหาได้ยาก (Rare 
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resources)ลอกเลยีนแบบได้ไม่สมบูรณ์(Imperfectly imitable resources) และไม่สามารถทดแทน

ได้อย่างเท่าเทียมกัน (Can not be strategically equivalent substitutes)นัน่คือสิ่งที่สร้างความ

ได้เปรยีบในการแข่งขนัได้ (Barney. 1991: 105-106) แล้วจงึเลอืกอุตสาหกรรมที่สนใจและตรงกบั

สมรรถนะหรอืความสามารถขององค์การนัน้เข้าแข่งขนั แนวทางน้ีเป็นไปตามแบบจําลองการใช้

ทรพัยากรเป็นฐาน (The resource-based model of above-average returns) 

 ในองคก์ารภาคเอกชนนัน้ ทรพัยากรทีใ่ชเ้ป็นปัจจยันําเขา้เพื่อผลติสนิคา้หรอืใหก้ารบรกิาร 

มหีลายประเภทเช่น ทีด่นิ โรงงาน เครื่องจกัร เครื่องมอื อุปกรณ์การผลติการบรกิารอื่นๆ สิง่เหล่าน้ี

องค์การสามารถจดัหามาได้ถ้าองค์การสององค์การมีเงนิทุนเท่ากันก็จะได้สิ่งที่เท่าเทียมกันมี

คุณสมบตัเิหมอืนกนั ประโยชน์ใช้สอยไม่แตกต่างกนั แต่มสีิง่ที่เป็นปัจจยันําเขา้อกีประเภทหน่ึงคอื 

“คน” ซึ่งเป็นทรพัยากรภายในขององคก์าร นัน่คอืบุคคลทีท่ํางานในกระบวนการเปลี่ยนแปลงปัจจยั

นําเขา้ใหเ้ป็นสนิคา้และบรกิาร โดยการใชค้วามรู ้ทกัษะและความสามารถต่างๆ ในตวับุคคลนัน้ๆ ที่

เรยีกว่าทุนมนุษย ์(Human capital) (Barney.1991: 101; citing Becker. 1964) ที่ถงึแมว้่าบุคคลจะ

มคีุณสมบตัิของทุนมนุษยบ์างอย่างเหมอืนกนั และได้รบัการสรรหาคดัเลอืกมาด้วยวธิเีดยีวกนัใน

ต้นทุนที่เท่าๆ กนั ได้รบัค่าตอบแทนเท่าๆ กนั แต่เมื่อปฏบิตังิานแล้วแต่ละบุคคลอาจจะมวีธิกีาร

ทาํงานทีแ่ตกต่างกนั แสดงออกในระหว่างการทํางานแตกต่างกนัใชค้วามรู ้ทกัษะและความสามารถ

ต่างๆ แตกต่างกันเช่น พนักงานบางส่วนเกิดความเบื่อหน่ายในการทํางานแต่บางส่วนมคีวาม

กระปรีก้ระเปรา่ กระตอืรอืรน้ รูส้กึมพีลงัอยู่ตลอดเวลาขณะทีท่ํางาน ให้ความสําคญักบังาน มคีวาม

ภาคภูมใิจที่ได้ทํางาน มคีวามทุ่มเท มุ่งมัน่ เกาะตดิเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั อุทศิแรงกายแรงใจกบั

งาน และทํางานอย่างมคีวามสุข รูส้กึลื่นไหลจนลมืเวลาไม่อยากจะถอนตวัจากการทํางานนัน้ๆ สิง่ที่

กล่าวมาน้ีเป็นสภาวะทางจติใจในทางบวกทีเ่รยีกว่า“ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน”(Work Engagement) 

(Schaufeli; et al. 2002: 74.; Schaufeli; & Bakker. 2004: 295) จากผลการสํารวจของ Gallup 

พบว่ามพีนักงานเพยีงรอ้ยละ 13 ทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนั (Gallup.2013) และหากพนักงานมคีวามยดึ

มัน่ผูกพนัในงานของเขามากขึ้นเพียงใด เขาก็จะยดึมัน่ผูกพนักบัลูกค้ามากขึ้นส่งผลให้เกิดความ

ภกัดขีองลูกค้านํามาสู่การเตบิโตขององค์การในที่สุด (Avolio; & Luthans. 2006: 166-167) ความ

ยดึมัน่ผูกพนัในงานจะทําใหพ้นักงานสามารถนําศกัยภาพของตนเองทีม่อียู่มาใชใ้นการปฏบิตังิานที่

รบัผดิชอบอยูแ่ละยงัมคีวามสามารถและแรงจงูใจทีจ่ะสนใจในงานทีน่อกเหนือจากหน้าทีอ่กีดว้ย โดย

พนักงานมุ่งหวงัที่จะทํางานในเชงิรุก เช่น การคดิรเิริม่โดยการมสี่วนร่วมในการพฒันาสิง่ใหม่ๆ ใน

สายอาชพีของตนเอง (Leiter; & Bakker. 2010:3-4) ผลการวจิยัทีแ่สดงถงึความสําคญัหรอืผลลพัธ์

ของความยดึมัน่ผูกพนัในงานน้ีไบเล่ย;์ และคนอื่นๆ (Bailey; et al. 2015) ได้แบ่งออกเป็นผลการ

ปฏบิตังิานและผลทีเ่กี่ยวกบัความเป็นอยู่ที่ดแีละทศันคตเิกี่ยวกบังานในส่วนของผลการปฏบิตังิาน

ในระดบัสูงกว่าบุคคล เช่น ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีส่งผลเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิานของ

ที ม  (Torrente; et al.2012; Tims; et al.2013) แ ล ะค ว าม ยึด มั น่ ผู ก พั น ใน งาน ระดับ ที ม มี

ความสมัพนัธ์กบับรรยากาศการบรกิารและส่งผลต่อความภกัดขีองลูกค้าในที่สุด (Salanova; Agut; 

& Peiro. (2005) นอกจากน้ีความยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมีสามารถพยากรณ์นวตักรรมของทมีได ้
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(Richardson; & West.2010: 334)สําหรบัผลการปฏบิตัิงานระดบับุคคล เช่น ขอ้สรุปผลการวจิยัที่

ทําการศึกษาผลของความยดึมัน่ผูกพันในงานในบรบิทของการทํางานให้ผลการวจิยัในเชิงบวก

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน (Demerouti; & Cropanzano. 2010: 152-158) ผลการสังเคราะห์

งานวจิยัของครสิเตียน; การ์ซา; และสล็อคเทอร์ (Christian; Garza; & Slaughter. 2011). ระบุว่า

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานที่เพิม่ขึน้ทําให้ผลการปฏบิตัิงานที่ได้รบัมอบหมาย (Task performance) 

และผลการปฏบิตังิานนอกขอบเขตทีไ่ดร้บัมอบหมาย (Contextual performance) สูงขึน้ นอกจากน้ี

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานยงัมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล และผล

ของความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีเ่กีย่วกบัความเป็นอยู่ทีด่แีละทศันคตทิีเ่กี่ยวกบังาน เช่น ความยดึมัน่

ผูกพันในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในชีวติ (Shimazu; et al. 2012) ความผูกพันใน

องค์การ (Halbesleben. 2010) และความยดึมัน่ผูกพันในงานมีความสมัพันธ์ในทางตรงข้ามกับ

ความตัง้ใจลาออกจากงาน (Agarwal; et al. 2012; Halbesleben. 2010) จากความสําคัญที่เป็น

ประโยชน์ต่อองคก์าร ทมี และบุคคลน้ีจงึทําใหอ้งคก์ารต่างๆ มคีวามพยายามทีจ่ะยกระดบัความยดึ

มัน่ผกูพนัในงานใหเ้กดิขึน้กบัสมาชกิในองคก์ารของตนเพื่อสรา้งผลกระทบต่อเป้าหมายหรอืผลลพัธ์

สุดทา้ยใหก้บัองคก์าร (Macey; & Schneider. 2008) นอกจากน้ี ความยดึมัน่ผูกพนัเป็นตวัแปรหน่ึง

ทีไ่ดร้บัความนิยมในการนํามาศกึษาในฐานะตวัแปรผลลพัธ์ของบุคคลทีจ่ะส่งผลต่อประสทิธผิลของ

องคก์ารในทา้ยสุด (รตัตกิรณ์ จงวศิาล; และนําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2560: 172) 

 จากความสาํคญัของความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีไ่ดก้ล่าวมาแลว้นัน้เมือ่ประกอบเขา้กบัแผน

ยทุธศาสตรข์องชาต ิ20 ปี และแนวคดิประเทศไทย 4.0 ทีม่แีนวทางในการพฒันาและสรา้งศกัยภาพ

ของคนเพื่อยกระดับนวตักรรม โดยการสร้างสิ่งใหม่ที่เป็นประโยชน์ให้เกิดมูลค่าเพิ่มต่อตนเอง 

องคก์าร และสงัคมโดยรวมนัน้ ทุกองคก์ารตอ้งดาํเนินการไปในแนวทางน้ีดว้ยกนัทัง้สิน้ ในส่วนของ

องคก์ารเอกชนทีต่้องขบัเคลื่อนเศรษฐกจิดว้ยการรองรบัยุทธศาสตรท์างดา้นการสรา้งความสามารถ

ในการแข่งขนัที่เกี่ยวขอ้งกบัการลงทุนพฒันาโครงสรา้งพืน้ฐาน ไดแ้ก่อุตสาหกรรมเกี่ยวกบัซเิมนต์

และวสัดุก่อสรา้ง ซึ่งจะต้องเป็นผู้ผลติสนิค้าในรูปของวสัดุก่อสรา้งเพื่อใช้ในการก่อสรา้งโครงสรา้ง

พืน้ฐานในรปูแบบทีร่ฐัหรอืเอกชนเป็นผูล้งทุนซึง่ต้องใชเ้งนิลงทุนเป็นจาํนวนมาก หากว่าองคก์ารใน

อุตสาหกรรมน้ีสามารถผลติสนิคา้และบรกิารทีม่คีุณภาพสงู มคีวามประหยดั ส่งมอบไดท้นัเวลา ผูใ้ช้

สนิค้าเหล่าน้ีใช้แล้วมคีวามปลอดภยัก็จะทําให้เงนิของรฐัหรอืเอกชนที่จ่ายออกมาเป็นค่าสนิค้ามี

ความคุ้มค่าส่งผลดีในระดับประเทศ และองค์การก็มีกําไรจากการทํางานที่มีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพส่งผลดีในระดบัองค์การ บุคลากรที่อยู่ในองค์การนัน้ก็จะได้รบัสิ่งตอบแทนที่ดี มี

ความสุขการทํางาน และการทีจ่ะทาํใหอ้งคก์ารดาํรงอยู่ไดใ้นระยะยาวนัน้นวตักรรมเป็นสิง่สําคญ้และ

หลกีเลี่ยงไม่ไดท้ีทุ่กองคก์ารจะต้องทําให้เกดิขึน้ และจากผลการวจิยัที่กล่าวแลว้ขา้งต้นทําใหท้ราบ

ว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นกลไกทางจติที่เปรยีบได้กบัแรงจูงใจทีจ่ะทําให้คนในองค์การนัน้ใช้

ทรพัยากรที่มอียู่ในองค์การอย่างมพีลงักระตือรอืรน้ มคีวามทุ่มเทพยายาม และทํางานด้วยความ

เพลดิเพลนิ มคีวามสุขให้เกดิผลการปฏบิตังิานที่ด ีและการสรา้งนวตักรรม อนัจะเป็นประโยชน์ต่อ

ตนเองและองคก์ารในทีสุ่ด สําหรบัในการวจิยัครัง้น้ีต้องการศกึษาปัจจยัเชงิสาเหตุและผลลพัธท์ีเ่กดิ
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จากความยดึมัน่ผูกพนัในงานเพื่อยนืยนัถึงความสําคญัของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ดงันัน้เพื่อ

ความเหมาะสมกบับรบิทของประชากรเป้าหมายคอืพนักงานของบรษิทัในกลุ่มผลติซเิมนต์และวสัดุ

ก่อสรา้งทีม่ขีอบเขตการดาํเนินธุรกจิครอบคลุมทัว่ประเทศไทย ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาปัจจยัเชงิสาเหตุ

และผลของความยดึมัน่ผูกพนัในงานที่มต่ีอพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนักงานบรษิทัแห่ง

หน่ึงในกลุ่มซเิมนตแ์ละวสัดุก่อสรา้ง 

 ตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ี ใช้แนวคดิของชอยฟีล;ิ และคน

อื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002: 74) โดยเป็นสภาวะจติใจในเชงิบวกทีเ่กีย่วขอ้งกบังานสรา้งนวตักรรม

ของพนักงาน สามารถแสดงออกได้ 3 ลกัษณะ ได้แก่ ประการแรกคอื ความกระตือรอืรน้ (Vigor) 

หมายถงึในขณะทีท่ํางานพนักงานมพีลงัการทาํงานและสามารถปรบัฟ้ืนคนืสภาพจติใจ (Resilience) 

ในระดบัสูงและตัง้ใจที่จะใช้ความพยายามในการทํางานสรา้งนวตักรรมแมจ้ะมอุีปสรรคกไ็ม่ทอ้ถอย 

ประการที่สองคอืความทุ่มเทอุทศิ (Dedication) หมายถึงพนักงานมคีวามรูส้กึเต็มใจ ตื่นเต้น เกิด

แรงบนัดาลใจ ภูมใิจและท้าทายในการทํางานสรา้งนวตักรรม และประการสุดท้ายคอืความจดจ่อใส่

ใจ (Absorption) หมายถงึพนักงานมคีวามรูส้กึมุ่งมัน่อย่างสูง และมคีวามสุขในการทํางานจนทําให้

ลมืเวลาและยากทีจ่ะถอนตวัออกจากการทํางานเพื่อสรา้งนวตักรรมสําหรบัการศกึษาปรากฏการณ์

ในองค์การทีเ่กี่ยวขอ้งกบัพนักงาน และทมีของพนักงาน ซึ่งโดยธรรมชาตโิครงสรา้งของขอ้มูลเป็น

ระดบัลดหลัน่กนั นัน่คอืขอ้มลูของระดบัพนักงานจะซอ้นอยู่ภายในโครงสรา้งของขอ้มลูระดบัทมีซึ่ง

เป็นระดับที่ใหญ่หรอืสูงกว่า (Hierarchical nested data) สามารถแยกระดับกันได้ชัดเจน และ

สามารถศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในระดบัพนักงานหรอืระดบับุคคลกบัตวัแปรในระดบัทมี

ได้ เรยีกว่าเป็นการวจิยัแบบพหุระดบั (Multilevel research) (Hox. 2010: 1) ในการศึกษาความ

เชื่อมโยงระหว่างปรากฏการณ์ต่างระดบักันน้ีมสีองรูปแบบคือ รูปแบบแรกเป็นกระบวนการจาก

ระดับบนลงสู่ระดับล่างหรือเรยีกว่าเป็นอิทธิพลของบริบท (Top-down processes: contextual 

influences) ดว้ยอทิธพิลทางตรงและ/หรอือทิธพิลที่เป็นเงื่อนไขในการปรบัหรอืกํากบัความสมัพนัธ์

และกระบวนการต่างๆ ในระดบัล่าง รูปแบบที่สองคือกระบวนการจากระดบัล่างสู่ระดบับนหรอื

เรยีกว่าการปรากฏออกมา (Bottom-up processes: emergence) โดยกระบวนการจากระดบัล่างสู่

ระดบับนนัน้อธบิายในรปูแบบทีคุ่ณลกัษณะต่างๆในบุคคลหรอืพนักงานระดบัล่างปรากฏออกมาเพื่อ

ก่อรปูเป็นปรากฏการณ์ของทมี โดยเป็นกระบวนการทีม่พีลวตัของการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างพนักงาน

หรือบุคคลในระดับล่าง (Kozlowski; & Klein. 2000: 14-15; Kozlowski; et al. 2013: 582) เป็น

ปรากฏการณ์ของทีมจากกระบวนการปฏิสัมพันธ์อย่างมีพลวตัในระดับพนักงาน (Emergence 

construct) ดงันัน้หากสมาชิกในทมีมกีารรบัรูส้ภาวะในเชิงบวกร่วมกนัระหว่างสมาชิกในทีมของ

พนักงานที่เกี่ยวขอ้งกบังานสรา้งนวตักรรมของทมี ซึง่มอีงคป์ระกอบ 3 ประการ เช่นเดยีวกบัความ

ยดึมัน่ผูกพันในงานระดบับุคคล ได้แก่ ประการแรกคือ ความกระตือรอืร้นของทีม(Team vigor) 

ความทุ่มเทอุทิศของทีม (Team dedication) สําหรบัประการสุดท้ายคือความจดจ่อใส่ใจของทีม 

(Team absorption) แล้ว สามารถยกระดบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลเป็นความยดึมัน่

ผูกพนัในงานระดบัทมีได้ และย่อมมบีทบาทที่เท่าเทยีม (Functional equivalence) กบัความยดึมัน่



 5 

ผูกพนัในงานระดบับุคคล (Costa; Passos; & Bakker. 2014a: 418) นัน่คอืความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานระดบัทีมย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดบัทีมได้เช่นเดียวกนั ดงันัน้ความยดึมัน่

ผกูพนัในงานจงึมคีวามสาํคญัทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี การทราบปัจจยัเชงิสาเหตุของความยดึ

มัน่ผูกพนัในงานจะทําให้องค์การทราบว่าจะต้องมแีนวทางด้านนโยบายอย่างไรพนักงานจงึจะมี

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานที่มากขึ้นและย่อมส่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมทัง้ระดบับุคคล

และระดบัทมีในทีสุ่ด 

 จากการทบทวนเอกสารงานวจิยัต่างๆ ในประเทศไทยทีผ่่านมาจะศกึษาความยดึมัน่ผกูพนั

ในงานระดับบุคคล (Schaufeli. 2012: 8) เช่น สุภาพร เหมือนละม้าย (2555) ทําการศึกษากับ

พยาบาลวชิาชีพพบว่าการรบัรู้ความสามารถของตน คุณลกัษณะงาน และบรรยากาศองค์การมี

ความสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ส่วนมนพะงา เลก็ขาว (2557) ทําการศกึษากบัเจา้หน้าที่

รฐักรมป้องกนัและบรรเทาสาธารณะภยั พบว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานมคีวามสมัพนัธก์บัความยดึ

มัน่ผูกพันต่อองค์การ และอรพินทร์ ชูชม (2557) ได้ทําการศึกษากบัข้าราชการครูประถมศึกษา 

สาํนกังานการศกึษากรงุเทพมหานคร พบว่าทรพัยากรบุคคลไดแ้ก่ ภูมคิุม้กนัทางจติและแรงจงูใจใน

การทํางาน และทรพัยากรงาน ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามยตุธิรรม สมัพนัธภาพกบันกัเรยีน การสนับสนุน

จากเพื่อนร่วมงานและการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชาส่งผลทางบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 

นอกจากน้ีสุนีภร เปรมศร ี(2557) ได้ทําการศึกษากบัพยาบาลสถาบนัจติเวชศาสตร ์พบว่าความ

ผูกพนัในงานสามารถทํานายพฤตกิรรมการพฒันาตนเองได้รอ้ยละ 44.6 แมจ้ะมกีารศกึษาแบบพหุ

ระดบั เช่น ปัญจมาส ทวิชาตานนท์ (2555) ทําการศึกษาแบบพหุระดบักับเจ้าหน้าที่องค์การไม่

แสวงหากําไรเพื่อคน้หาปัจจยัพหุระดบั พบว่าปัจจยัระดบับุคคลทีส่่งอทิธพิลทางบวกต่อความยดึมัน่

ผกูพนัในงานไดแ้ก่ทุนพลงัใจทางบวก การสนับสนุนจากองคก์ารและภาพลกัษณ์ขององคก์ารเป็นตวั

แปรปฏสิมัพนัธข์า้มระดบัระหว่างความสมัพนัธข์องทุนพลงัใจทางบวกกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน 

โดยความสมัพนัธน้ี์จะเพิม่มากขึน้ถ้ามกีารสนับสนุนจากองค์การสูงและมภีาพพจน์ทีด่ ีจะเหน็ไดว้่า

จากงานวจิยัน้ีตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานยงัคงเป็นตวัแปรในระดบับุคคล และอกีประการหน่ึง

คอืยงัไม่ไดศ้กึษาถงึผลของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน จากขอ้คน้พบจากงานวจิยัที่ค้นคว้ามาน้ียงัมี

ช่องว่างในองคค์วามรูท้ีส่ามารถทาํการศกึษาต่อยอดไดว้่าความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรระดบั

ทมีในบรบิทของกลุ่มประชากรในประเทศไทยไดห้รอืไม่ และการศกึษาผลของความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานระดับทีมที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับทีม เน่ืองจากการสร้างนวัตกรรมเป็น

สิ่งจําเป็นต่อการอยู่รอดและเติบโตขององค์การ(Scott; & Bruce. 1994: 580; citing Ancona; & 

Caldwell. 1987) และเพื่อยืนยันผลดีของความยึดมัน่ผูกพันในงานในบริบทของประเทศไทย 

นอกจากน้ีชอยฟีลี (Schaufeli. 2012: 8) และไบเล่ย์; และคนอื่นๆ (Bailey; et al. 2015: 16) มี

ข้อเสนอให้นักวจิยัทําการศึกษาความยดึมัน่ผูกพนัในงานในระดบัที่สูงกว่าระดบับุคคลเน่ืองจาก

งานวจิยัในเรื่องน้ียงัมจีํานวนน้อย และความเขา้ใจเกี่ยวกบัปรากฏการณ์ขององคก์ารให้ครอบคลุม 

การศกึษาความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ในแบบพหุระดบัจะทําให้สามารถนําผลการวจิยัของตวัแปร

เชงิสาเหฑุไปใชป้ฏบิตัเิพื่อสรา้งเสรมิความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลและระดบัทมีได้โดยตรง
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ซึ่งเป็นจุดเด่นในเชงิปฏบิตัิ และการศึกษาความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ในระดบับุคลและระดบัทีม

พรอ้มๆ กนัทาํใหผ้ลการวจิยัช่วยขยายเขตแดนความรูท้างทฤษฎแีละแนวคดิทีเ่กีย่วขอ้งกบัความยดึ

มัน่ผูกพันในงานในเชิงพหุระดบัทัง้ด้านตัวแปรเชิงสาเหตุและตัวแปรผลคือพฤติกรรมการสร้าง

นวตักรรม ซึง่จะสามารถใชอ้ธบิายไดใ้นองคก์ารของไทยและเป็นพืน้ฐานในการวจิยัต่อยอดในโอกาส

ต่อไปซึง่เป็นจดุเด่นในเชงิทฤษฎขีองการวจิยัครัง้น้ี 

สําหรบัตวัแปรเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีที่จะศกึษาในครัง้น้ีได้มา

จากแบบจาํลองความยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมี (The team engagement model) (Richardson; & 

West. 2010) แบบจําลองการปรากฎความยึดมัน่ผูกพัน ในงานของทีม  (A model for the 

emergence of team work engagement) (Costa; Passos; & Bakker. 2014a) และแบบจําลอง

นวัตก รรมของทีม  (A model of team innovation) (West. 2002; West; Sacramento; & Fay. 

2006) โดยผูว้จิยัไดค้ดัเลอืกจากแบบจาํลองและจากผลการศกึษาวจิยัทีใ่หผ้ลการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั 

เช่น ขนาดของทีม (Stewart. 2006) ความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม (ตรทีิพ บุญ

แย้ม. 2554) และตัวแปรที่มีผู้ศึกษาเฉพาะในระดับบุคคล ได้แก่ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ (Authentic 

leadership) (Gill; & Caza. 2015) การรับรู้ความสามารถของทีม (Team efficacy or Collective 

self-efficacy) (Vera; et al. 2014; Salanova; et al. 2003) ความปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีม 

(Team psychological safety) (Richardson; & West. 2010) โดยในการวจิยัครัง้น้ีกําหนดให้ความ

ยึดมัน่ผูกพันในงานระดับทีม (Richardson; & West. 2010; Costa; Passos; & Bakker. 2014a) 

เป็นตวัแปรคัน่กลาง สาํหรบัตวัแปรผลของความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีคอืพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมระดบัทมี (Team Innovation Behavior) (Richardson; & West. 2010) สําหรบัตวัแปรเชงิ

สาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลและส่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบั

บุคคลนัน้ได้มาจากแบบจําลองความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Model of work engagement) (Bakker; 

&Demerouti. 2008) และแบบจําลองความต้องการ-ทรพัยากรของงาน (Job demands-resources 

theory) (Bakker; & Demerouti. 2007) โดยผูว้จิยัไดค้ดัเลอืกตวัแปรจากแบบจาํลองและจากผลการ

ศกึษาวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมและมคีวามสําคฉัในบรบิทของการทํางานใน

องค์การผลติซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้ง สําหรบัตวัแปรทรพัยากรบุคคล (Personal resources) ได้แก่ 

ก า ร เปิ ด รับ ป ระส บ ก ารณ์  (Akhtar; et al. 2015: 44; De Mello; & Wildermuth. 2010: 204; 

(George; & Zhou. 2001) และการรับรู้ความสามารถของตน (สุภาพร เหมือนละม้าย.2555; 

Halbesleben. 2010; Dorner. 2012) และตวัแปรทรพัยากรงาน (Job resources) ไดแ้ก่ การมอีสิระ

ในงาน (Bakker; & Demerouti. 2008; Ramamoorthy; et al. 2005) การได้รบัโอกาสในการเรยีนรู้

แ ล ะพัฒ น า (Schaufeli; Bakker; & Van Rhenen. 2009; Hakanen; Perhoniemi; & Toppinen-

Tanner. 2008) การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร (Ahmed; et al. 2015; Agarwal. 2014b)  

การวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ระดบับุคคล ระดบัทมีและ

ข้ามระดบัในฐานะที่เป็นตวัแปรคัน่กลางทัง้ในระดบับุคคลและทีม และเมื่อพิจารณาจากข้อจํากดั

ต่างๆ ของวธิีการวิเคราะห์ข้อมูลแบบเดิมๆ เช่น การวิเคราะห์ตัวแปรคัน่กลางและตัวแปรปรบั 
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(Baron; & Kenney. 1986) การวิเคราะห์แบบจําลองเชิงเส้นตรงแบบลดหลัน่ (Raudenbush; & 

Bryk. 2002)ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจะใช้เทคนิคการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุ

ระดับ (Multilevel structural equation modeling: MSEM) ซึ่งเป็นเทคนิคที่มีจุดแข็งสามารถขจดั

ขอ้จํากดัของการวเิคราะหแ์บบเดมิๆ ได ้(Muthen.1994; Preacher; Zhang; & Zyphur. 2011) โดย

เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณในการศกึษาอทิธพิลข้ามระดบัและแบบจําลองพหุระดบัในด้านพฤติกรรม

องคก์ารอนัเป็นวธิวีทิยาทีนิ่ยมใชอ้ยูใ่นปัจจบุนั (Kozlowski; et al.  2013: 588)  

 ดว้ยทีม่าและความสําคญัที่กล่าวมาทัง้หมดแลว้นัน้ การวจิยัในครัง้น้ีได้จะทําการวเิคราะห์

โครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัมาศกึษาปัจจยัเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในงานและผลที่มี

ต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลและระดบัทมีของพนักงานบรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่มซิ

เมนต์และวสัดุก่อสรา้ง โดยมตีวัแปรเชงิสาเหตุในระดบัทมีทีส่่งผลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบั

ทีมได้แก่ ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ การรบัรู้ความสามารถของทีม ความปลอดภยัเชิงจติวทิยาของทีม 

ขนาดของทีม ความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม และส่งผลต่อพฤติกรรมการสรา้ง

นวตักรรมระดบัทมีในทีสุ่ด สําหรบัตวัแปรที่มอีทิธพิลขา้มระดบัไดแ้ก่ภาวะผู้นําที่แท้จรงิส่งอทิธพิล

ทางตรงขา้มระดบัต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบั

บุคคล นอกจากน้ี ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีส่งอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัต่อความยดึมัน่

ผูกพันในงานระดับบุคคลอีกด้วย สําหรับ  ตัวแปรเชิงสาเหตุในระดับบุคคลได้แก่ การรับรู้

ความสามารถของตน การเปิดรบัประสบการณ์ การมอีิสระในงาน การมโีอกาสในการเรยีนรู้และ

พฒันา และการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ ทุกตวัแปรส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

บุคคลซึง่เป็นตวัแปรคัน่กลางและส่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลในทีสุ่ด  
 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 

 เพื่อพฒันาและทดสอบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของ 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลและระดบัทมีของ 

พนกังานบรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่มซเิมนตแ์ละวสัดุก่อสรา้ง 
 

ความสาํคญัของการวิจยั 

 ความสาํคญัในเชิงทฤษฎี 

 ในการวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาในแนวทางพฤตกิรรมศาสตรโ์ดยใชแ้นวคดิปฏสิมัพนัธนิ์ยม

ซึง่มขีอ้เสนอว่าพฤตกิรรมของบุคคลนัน้เป็นผลโดยตรงและผลปฏสิมัพนัธม์าจากทัง้ลกัษณะภายใน

บุคคลหรอืจติลกัษณะ (Trait) และสถานการณ์หรอืบรบิทสภาพแวดล้อม (Situation) ของบุคคลนัน้ 

และเพื่อให้การอธบิายมคีวามชดัเจนมากยิง่ขึน้ผู้วจิยัจงึได้ศกึษากระบวนการด้วยตวัแปรคัน่กลาง 

(Mediator) ซึ่งเป็นตัวแปรสภาวะทางจติ (State) ซึ่งสามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นได้ และเพื่อความ

ครอบคลุมของปรากฏการณ์ในองค์การผู้วจิยัจงึได้ออกแบบการวจิยัครัง้น้ีให้เป็นการศกึษาในแบบ
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พหุระดบัโดยทําการศกึษาในสองระดบัคอืระดบับุคคลและระดบัทมี การวจิยัครัง้น้ีมคีวามสําคญัใน

เชงิทฤษฎดีงัน้ี 

 1. ในการวจิยัครัง้น้ีใชต้วัแปรหลกัคอืความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Work Engagement) ซึง่มี

กําเนิดมาบรบิทของสงัคมในทวปียโุรป (Schaufeli; et al. 2002) และไดแ้ผ่ขยายออกไปจนปัจจุบนัน้ี

มกีารศกึษาวจิยักนัแทบทุกทวปี (Bakker; Albrecht; & Leiter. 2011: 9) รวมทัง้ในประเทศไทยเองก็

มกีารศกึษาวจิยัมากเช่นเดยีวกนั โดยทีผ่่านมาจะศกึษาความยดึมัน่ผูกพนัในงานเฉพาะระดบับุคคล

เกอืบทัง้หมด และให้ผลการวจิยัที่สามารถยนืยนัความแกร่งของแนวคดิน้ีตามแบบจาํลองความยดึ

มัน่ผูกพนัในงานของเบค็เคอร;์ และดมีเีราต ิ(Bakker; & Demerouti. 2008) ได้เป็นอย่างด ีและเพื่อ

เป็นการเพิม่พูนและต่อยอดองคค์วามรูค้วามยดึมัน่ผกูพนัในงาน ผูว้จิยัมคีวามมุง่หมายในการศกึษา

อทิธพิลทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมีและอทิธพิลขา้มระดบัระหว่างปัจจยัต่างระดบัทีม่ต่ีอความยดึ

มัน่ผูกพนัในงาน ทําใหผ้ลการวจิยัจะช่วยขยายเขตแดนทางทฤษฎแีละแนวคดิทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความ

ยดึมัน่ผูกพนัในงานในเชงิพหุระดบัทัง้ด้านตวัแปรเชงิสาเหตุและตวัแปรผลคอืพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรม ซึง่จะสามารถใชอ้ธบิายไดใ้นองคก์ารของไทยและเป็นพืน้ฐานในการวจิยัต่อยอดในโอกาส

ต่อไป 

 2.  การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัแบบพหุระดบัได้แก่ระดบับุคคลและระดบัทมี ซึ่งสอดคล้อง

กบัทฤษฎพีหุระดบัในองคก์าร จงึถอืเป็นการสนับสนุนความสําคญัของทฤษฎพีหุระดบัในองคก์ารที่

มขีอ้เสนอว่าปรากฏการณ์ขององคก์ารนัน้จะอธบิายไดค้รบถ้วนจะตอ้งอาศยัขอ้มลูหลายระดบัเพราะ

พฤตกิรรมของบุคคลนัน้จะได้รบัอทิธพิลจากระดบัเดยีวกนัและอทิธพิลจากระดบัที่สูงกว่าคอืระดบั

ทมีไมว่่าจะเป็นอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัหรอือทิธพิลปฏสิมัพนัธข์า้มระดบัซึง่จะทาํใหผู้ว้จิยัสามารถ

ตรวจสอบอิทธพิลของตวัแปรในระดบัทมีที่ส่งอทิธพิลต่อตวัแปรในระดบับุคคลได้และการอธบิาย

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ในระดบับุคคลและทมีจะมคีวามถูกต้องมากยิง่ขึน้ ดงันัน้การใชเ้ทคนิค

การวเิคราะห์แบบจําลองฯจงึมคีวามสําคญัและต้องสอดคล้องกบัความมุ่งหมายในการวจิยั การใช้

เทคนิควเิคราะห์แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัจงึมคีวามเหมาะสมในการใช้วเิคราะห์

ขอ้มลูครัง้น้ี 
 

 ความสาํคญัในเชิงปฏิบติั 

 ผลการวจิยัจะทําให้ทราบว่ารปูแบบความสมัพนัธพ์หุระดบัเกี่ยวกบัตวัแปรเชงิสาเหตุของ

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลและระดบัทมีของพนักงาน

บรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่มซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้งเป็นอย่างไร ตวัแปรเชงิสาเหตุใดมคีวามสําคญัมาก

น้อยเพียงใดต่อความยดึมัน่ผูกพันในงานทัง้ในระดบับุคคลและทีม และจะสามารถจะทําให้เกิด

พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมีได้หรอืไม่ อย่างไร ผลการวจิยัน้ีจะมี

ความสาํคญัในการทีส่ามารถนําไปปฏบิตัใิหเ้กดิผลทีพ่งึประสงคไ์ดด้งัน้ี 

 1. จะช่วยให้ผู้บรหิารนําไปใช้ในการวางแผนพฒันาส่งเสรมิให้เกดิความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานของพนกังานซึง่เป็นแนวคดิทางดา้นจติวทิยาเชงิบวกและพฤตกิรรมองคก์ารในเชงิบวกทีมุ่ง่เน้น
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ประสทิธผิลของงานและความเป็นอยู่ทีด่ขีองพนักงานอย่างยัง่ยนื โดยสรา้งโปรแกรมฝึกอบรมใหก้บั

พนกังานในลกัษณะทีเ่ป็นบุคคลและเป็นแบบทมี 

 2. จะช่วยให้ผู้บรหิารนําไปใช้ในการวางแผนเกี่ยวกับการออกแบบทรพัยากรงานและ

สภาพแวดล้อมขององค์การที่เป็นสาเหตุปัจจยัทําให้เกดิความยดึมัน่ผูกพนัในงานให้เหมาะสมและ

เอื้ออํานวยต่อการปฏบิตังิานในสถานที่ทํางานในระดบับุคคล และการออกแบบส่วนประกอบต่างๆ 

อนัเป็นปัจจยันําเขา้และกระบวนการของทมีทีเ่ป็นสาเหตุปัจจยัทําใหเ้กดิความยดึมัน่ผูกพนัในงานใน

ระดบัทมีให้เหมาะสมอนัจะส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมทัง้

ระดบับุคคลและทมีในทา้ยทีสุ่ด 

 3. ข้อค้นพบในการวจิยัครัง้น้ีเกี่ยวกับความสําคญัของความยดึมัน่ผูกพันในงานทัง้ใน

ระดบับุคคลและระดบัทมีทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมจะเป็นขอ้มลูในเชงิประจกัษ์ทีจ่ะทําให้

องค์การต่างๆ ได้ตระหนักถงึความสําคญัของความยดึมัน่ผูกพนัในงานและต้องทําการพฒันาและ 

ส่งเสรมิความยดึมัน่ผูกพนัในงานของพนกังานใหอ้ยู่ในระดบัทีส่่งผลต่อประสทิธผิลของงานในระดบั

บุคคลและทมีอยา่งสมํ่าเสมอและยัง่ยนื อนัจะส่งผลต่อการความอยู่รอดและเจรญิเตบิโตขององคก์าร 

ซึง่จะมผีลดต่ีอผูเ้กี่ยวขอ้งขององคก์ารทัง้หมด และในทา้ยทีสุ่ดกจ็ะส่งผลดต่ีอสงัคมโดยรวมดว้ยเป็น

แบบจาํลองใหห้น่วยงานอื่นนําไปเป็นต้นแบบเพื่อปรบัใหเ้ขา้กบับรบิทสภาพแวดลอ้มของตน 
 

ขอบเขตของการวิจยั 

 ประชากร ที่ใช้ในการศึกษาวจิยัครัง้น้ีเป็นพนักงานประจําของบรษิัทแห่งหน่ึงในกลุ่ม     

ซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้ง ซึ่งประกอบกจิการผลติคอนกรตีและวสัดุก่อสรา้งที่ทําจากคอนกรตี โดย

ต้องมอีายุงานไม่ตํ่ากว่า 1 ปี ที่ปฏบิตังิานอยู่ในกจิการต่างๆ ที่ผลติคอนกรตีและวสัดุก่อสรา้งที่ทํา

จากคอนกรตี และหน่วยงานสนับสนุน เฉพาะในประเทศไทย ประกอบด้วยกจิการภาคเหนือ ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคตะวนัออก ภาคตะวนัตก ภาคใต้ กรุงเทพฯ กิจการคอนกรตีสําเรจ็รูป 

กจิการผลติวตัถุดบิ หน่วยงานนวตักรรมและเทคโนและย ีหน่วยงานฝ่ายบรหิารและสํานกักรรมการ

ผูจ้ดัการ และต้องเป็นสมาชกิในทมีซึ่งได้รบัมอบหมายในการปรบัปรุงงานและ/หรอืสรา้งนวตักรรม 

โดยการสรา้งสรรค์สิง่ใหม่ๆ ที่ครอบคลุมสนิค้าและบรกิาร หรอืกระบวนการทํางาน หรอืรูปแบบ

ธุรกจิ ตลอดจนการพฒันาเทคโนโลยขีององคก์าร อย่างใดอยา่งหน่ึง ซึง่ทมีต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นทมีที่

มผีลงานสําเรจ็แลว้หรอืเป็นทมีทีก่ําลงัทาํการปรบัปรงุงานและสรา้งนวตักรรมอยูใ่นระหว่างปี 2559 - 

2560 โดยมสีมาชกิในแต่ละทมีไมน้่อยกว่า 6 คน มจีาํนวน 248 ทมี  

 กลุ่มตัวอย่าง ที่ ใช้ในการวิจ ัยครัง้ น้ี  ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified 

sampling) โดยในการศกึษาวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม ซึง่จาํเป็นต้องมี

ผลงานเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชเ้กณฑก์ารนําผลงานของทมีสรา้งนวตักรรมเขา้ประกวดเพื่อรบั

รางวลัในระดบักจิการแต่ละกจิการเป็นตวัแปรในการแบ่งชัน้ภูม ิแบ่งออกเป็น 9 ชัน้ภูมจิําแนกตาม

กจิการและหน่วยงานทีม่กีารจดัประกวดผลงานของทมีสรา้งนวตักรรมตามที่กล่าวแล้วขา้งต้น และ

ตวัอย่างไดม้าโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยให้เจา้หน้าทีผู่้ประสานงานเป็น
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ผูสุ้่มทมีพรอ้มทัง้สุ่มสมาชกิในแต่ละทมี (ยกเว้นหวัหน้าทมี) อย่างน้อยทมีละ 6 คน รวมเป็นจาํนวน

ทีมตามแบบแผนการสุ่มตัวอย่างทัง้สิ้น 90 ทีม รวมสมาชิก 540 คน โดยผู้วิจยัเก็บข้อมูลมาได้

ทัง้หมด 62 ทมี รวมสมาชกิ 398 คน  

 เน่ืองจากขนาดของกลุ่มตวัอย่างในด้านจาํนวนทมีและสมาชกิภายในทมีมคีวามสําคญัต่อ

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูและอํานาจการทดสอบ อกีทัง้ต้องคํานึงถงึค่าใชจ้า่ยในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

ผูว้จิยัไดท้ําการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัจาํนวนกลุ่มตวัอย่างที่พอเพยีงต่อการวเิคราะหแ์บบจาํลอง

สมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) และการวิเคราะห์พหุระดับ (Multilevel 

analysis) ซึ่งมขีอ้แนะนําในเรื่องจํานวนกลุ่มตวัอย่างไว้ว่า ในกรณีที่แบบจําลองสมการโครงสรา้งมี

ความซบัซ้อน โดยมตีวัแปรจํานวนมาก (8 ตวัแปร ขึ้นไป) (Hair; et al. 2010: 662) และข้อตกลง

เบื้องต้นในเรื่องการแจกแจงแบบปกติ (Normality assumption) ไม่เป็นปัญหาสําหรบัข้อมูลที่

รวบรวมมา (Tabachnick; & Fidell. 2013: 719; citing Hu; et al. 1992) ขนาดตัวอย่างควรมี

จาํนวน 500 ตวัอยา่งขึน้ไป ส่วนการวเิคราะหข์อ้มลูในระดบัทีส่องหรอืระดบัทมีนัน้ กรณมีกีารศกึษา

เกี่ยวกบัอทิธพิลขา้มระดบั ฮ๊อซ (Hox. 2010: 235) ไดเ้สนอใหใ้ชก้ฎในทางปฏบิตั ิ(Rule of thumb) 

100/10 นัน่คอืควรมจีํานวนทมีอย่างน้อย 100 ทมี และแต่ละทมีประกอบด้วยสมาชกิทมีละ 10 คน 

แต่ถ้าจํานวนทมีเพิม่มากขึน้ จํานวนสมาชกิในแต่ละทมีก็ลดน้อยลงได้ อย่างไรก็ตามก่อนหน้านัน้ 

แมส; และฮ๊อซ (Maas; & Hox. 2005) ไดร้ะบุว่ากลุ่มควรมอีย่างน้อย 50 กลุ่มขึน้ไป ดงันัน้สําหรบั

ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดเ้กบ็ขอ้มลูมาทัง้หมด 62 กลุ่ม รวมสมาชกิ 398 คน จงึเป็นขนาดตวัอย่างที่

เพยีงพอต่อการวจิยัในครัง้น้ี 

 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีแบ่งออกเป็น 2 ระดบั คอืตวัแปรระดบับุคคล และตวัแปรระดบั

ทมี แบ่งเป็นกลุ่มตวัแปร 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

 1. ตวัแปรเชงิสาเหตุ 

  1.1 ตวัแปรเชงิสาเหตุระดบับุคคล ประกอบดว้ย 

   1.1.1 การเปิดรบัประสบการณ์ 

   1.1.2 การรบัรูค้วามสามารถของตน 

   1.1.3 การมอีสิระในงาน 

   1.1.4 การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 

   1.1.5 การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 

  1.2 ตวัแปรเชงิสาเหตุระดบัทมี ประกอบดว้ย 

   1.2.1 ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

   1.2.2 การรบัรูค้วามสามารถของทมี 

   1.2.3 ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี 

   1.2.4 ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี 

   1.2.5 ขนาดของทมี 
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 2. ตวัแปรคัน่กลางประกอบดว้ย 

  2.1 ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคล 

  2.2 ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี 

 3. ตวัแปรผล ประกอบดว้ย 

  3.1 พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล 

  3.2 พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี 

 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

 1.  พนักงาน หมายถงึ บุคคลทีเ่ป็นผูป้ฏบิตังิานประจาํภายใต้สญัญาจา้งโดยตรงกบับรษิทั

ในกลุ่มซเิมนตแ์ละวสัดุก่อสรา้งแห่งหน่ึง  

 2.  นวัตกรรม หมายถึงสิ่งใหม่ที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความคิด กระบวนการทํางาน 

ผลติภณัฑ์ การบรกิาร เทคโนโลยหีรอืรูปแบบธุรกจิ ทัง้น้ีเพื่อประโยชน์ของผู้ปฏบิตั ิทมี องค์การ

หรอืสงัคม โดยนวตักรรมสามารถเกดิขึน้ไดท้ัง้สามระดบัคอืบุคคล ทมี องคก์าร 
 3.  ทมี หมายถงึพนกังานซึง่ดํารงอยูเ่พื่อปฏบิตังิาน รวมกนัตัง้แต่ 6 คนขึน้ไปประกอบเป็น

ทีม มีว ัตถุประสงค์ในการทํางานสร้างนวตักรรมหรอืปรบัปรุงงานร่วมกัน โดยงานที่ทํามีความ

เกีย่วขอ้งซึง่กนัและกนั มปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างกนั ซึง่ในงานวจิยัครัง้น้ี “ทมี” มคีวามหมายเช่นเดยีวกบั 

“กลุ่ม” 

 4.  สมาชิกของทีม หมายถึงพนักงานที่เข้าร่วมปฏิบัติงานในทีมสร้างนวัตกรรมหรือ

ปรบัปรุงงานตามที่ได้รบัการแต่งตัง้หรอืมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาโดยตรงหรอืเข้าร่วมโดย  

สมคัรใจ 

 5.  หวัหน้าทมี หมายถงึ สมาชกิของทมีคนใดคนหน่ึงซึง่ไดร้บัการแต่งตัง้ มอบหมาย หรอื

การยอมรบัใหป้ฏบิตังิานดา้นการบรหิารทมีสรา้งนวตักรรมใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องทมี ทัง้น้ีหวัหน้า

ทมีในการวจิยัครัง้น้ีเป็นหวัหน้าทมีเฉพาะในทมีสรา้งนวตักรรมเท่านัน้ ไม่ใช่หวัหน้าตามสายบงัคบั

บญัชา และไมไ่ดร้บัการสุ่มใหเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งผูใ้หข้อ้มลู 

 6.  ตวัแปรพหุระดบั หมายถึงตวัแปรที่มคี่าคะแนนแตกต่างกนัไปทัง้ของบุคคลแต่ละคน

และของทมีแต่ละทมีสรา้งนวตักรรม ความแปรปรวนจงึเกิดขึ้นทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี ตวั

แปรพหุระดับในการวิจ ัยครัง้ น้ีประกอบด้วย 6 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้นําที่แท้จริง การรับรู้

ความสามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี ความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะ

ของทมี ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี (TWE) และพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบัทมี (TINO) 

 7.  ตวัแปรระดบัทมี หมายถงึตวัแปรที่มคี่าคะแนนแตกต่างกนัไปตามทมีสรา้งนวตักรรม

แต่ละทมี ความแปรปรวนจงึเกดิขึน้ทีร่ะดบัทมีเท่านัน้ ในการวจิยัครัง้น้ีมตีวัแปรระดบัทมี 3 ประเภท 

ไดแ้ก่ 
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  7.1  ตัวแปรระดับทีมที่ เกิดจากการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในทีม (Shared unit 

properties) หมายถึงตวัแปรระดบัทมีที่สะท้อนถงึการรบัรู ้ประสบการณ์ ทศันคติ คุณค่า การรูค้ดิ

และพฤติกรรมร่วมกนัระหว่างสมาชกิในทีมจากการมปีฏสิมัพนัธ์ทางสงัคม (Social interactions) 

และมพีลวตั (Dynamics) ตวัแปรประเภทน้ีมจีุดกําเนิดที่ระดบับุคคลจงึต้องวดัค่าคะแนนจากบุคคล

แต่ละคนที่อยู่ภายในทมีเป็นผู้ประเมนิคุณสมบตัขิองสิง่ที่ต้องการจะวดั ถ้าเป็นการประเมนิโดยใช้

ตนเองเป็นจุดอ้างอิง (ประเมนิจากการรู้คดิ ความรูส้ ึกและพฤติกรรมของตนเอง) จะเรยีกว่าเป็น

แบบจําลองการวดัฉันทามติคะแนนในกลุ่ม (Consensus model) แต่ถ้าเป็นการประเมนิโดยใช้ทมี

เป็นจุดอ้างอิง (ประเมินจากการรู้คิด ความรู้สึกและพฤติกรรมในฐานะเป็นตัวแทนของทีม) จะ

เรยีกว่าเป็นแบบจําลองการวดัที่เปลี่ยนจุดอ้างอิงการประเมนิ (Referent-shift model) แล้วนําค่า

คะแนนที่ได้มาสรา้งเป็นคะแนนตวัแปรระดบัทีมโดยการใช้ค่าเฉลี่ย จากนัน้ต้องทําการตรวจสอบ

ความสอดคล้อง (Interrater agreement) และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Interrater reliability) ถ้า

คะแนนระดบัทมีมคีวามสอดคล้องและความเชื่อมัน่ที่เหมาะสม จงึสามารถนําค่าคะแนนระดบัทมีน้ี

ไปใชใ้นการวเิคราะหต่์อไป หากตวัแปรใดขาดความเหมาะสมใหนํ้าค่าคะแนนรายบุคคลไปวเิคราะห์

ในระดบับุคคล สําหรบัการวจิยัครัง้น้ีมตีวัแปรระดบัทมีทีเ่กดิจากการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิในทมี 6 

ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ การรบัรูค้วามสามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี 

ความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี และพฤตกิรรม

สรา้งนวตักรรมระดบัทมี  

  7.2  ตวัแปรระดบัทมีเชงิคุณลกัษณะหรอืคุณสมบตั ิ(Global unit properties) รูปแบบ

ของตัวแปรระดบัทีมแบบ Global น้ีมจีุดกําเนิดและแสดงให้เห็นได้ที่ระดบัทีมโดยตรงไม่ได้มจีุด

กําเนิดอยู่ในระดบับุคคลโดยการรบัรู ้ประสบการณ์ ทศันคต ิพฤตกิรรม หรอืปฏสิมัพนัธ ์ของบุคคล

ต่างๆ สําหรบัการวจิยัครัง้น้ีไดแ้ก่ ตวัแปรขนาดของทมี โดยสมาชกิในทมีเพยีงคนเดยีวสามารถให้

ข้อมูลขนาดของทีมได้อย่างถูกต้อง เรยีกว่าเป็นแบบจําลองวดัคุณสมบัติของกลุ่ม (Aggregate 

properties model) ค่าคะแนนที่ได้เป็นข้อมูลคะแนนตัวแปรเพียงค่าเดียวสําหรบัแต่ละทีมสร้าง

นวตักรรม โมเดลรปูแบบน้ีไมต่้องทาํการตรวจสอบความสอดคลอ้งและความเชื่อมัน่ของค่าคะแนนที่

ไดม้า สามารถนําคะแนนน้ีเป็นตวัแทนแต่ละทมีในการวเิคราะหต่์อไป 

  7.3  ตวัแปรระดบัทมีทีเ่กดิขึน้จากการรวมกนัของคุณสมบตัทิีต่้องการจะวดัจากสมาชกิ

แต่ละคนในแต่ละทมี รปูแบบของตวัแปรระดบัทมีแบบน้ีไมม่เีงื่อนไขของการรบัรูร้่วมกนั หรอืต้องมี

ประสบการณ์ ทัศนคติ คุณค่า การรู้คิดและพฤติกรรมร่วมกันระหว่างสมาชิกในทีมจากการมี

ปฏสิมัพนัธท์างสงัคมและมพีลวตั ตวัแปรประเภทน้ีมจีุดกําเนิดทีร่ะดบับุคคลจงึตอ้งวดัค่าคะแนนจาก

บุคคลแต่ละคนที่อยู่ภายในทีมเป็นผู้ประเมนิคุณสมบตัิของสิ่งที่ต้องการจะวดัและใช้ตนเองเป็น

จุดอ้างองิ เรยีกว่าเป็นแบบจาํลองการวดัแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (Summary index model) แลว้นํา

ค่าคะแนนที่ได้มาสร้างเป็นคะแนนตัวแปรระดับทีมโดยการใช้ค่าเฉลี่ย โมเดลรูปแบบน้ีไม่ต้อง

ตรวจสอบความสอดคลอ้งและความเชื่อมัน่ของค่าคะแนนทีไ่ดม้า สามารถนําค่าคะแนนตวัแปรระดบั

ทมีน้ีไปวเิคราะหต่์อไป สําหรบัการวจิยัครัง้น้ีมตีวัแปรระดบัทมีรูปแบบน้ี 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความยดึ
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มัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี (WEIB) และพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบัทมี (INIB) ในการวจิยัครัง้น้ีตวั

แปรทัง้สองถูกสรา้งขึน้เพื่อใช้ในการวเิคราะห์อทิธพิลขา้มระดบั ตามสมมตฐิาน ถงึแมว้่าชื่อตวัแปร

จะเป็นระดบัทมีแต่ในการแปลความหมายเกี่ยวกบัอิทธพิลข้ามระดบัจะเป็นตวัแปรในระดบับุคคล 

(เน่ืองจากการวเิคราะห์อิทธพิลข้ามระดับแบบมีตัวแปรคัน่กลาง อิทธิพลทางอ้อมที่เกิดขึ้นเป็น

อทิธพิลทางอ้อมในระดบัทมีเท่านัน้ จงึต้องนําตวัแปรระดบับุคคลมาทําการวเิคราะห์ในระดบัทมี) 

อยา่งไรกต็ามสองตวัแปรน้ียงัสามารถใชเ้ป็นตวัแปรระดบัทมีในการวเิคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธ์

ระดบัทมีไดเ้ช่นเดยีวกนั 

8.  ตวัแปรระดบับุคคล หมายถงึตวัแปรทีค่่าคะแนนของตวัแปรทีว่ดัไดม้คีวามแตกต่างกนั

ตามแต่ละบุคคล ความแปรปรวนจงึเกดิขึน้ทีร่ะดบับุคคลเท่านัน้ สําหรบัการวจิยัครัง้น้ีมตีวัแปรระดบั

บุคคล 7 ตวัแปร ได้แก่ การเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถของตน การมอีสิระในงาน 

การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

บุคคล (WEI) และพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล (INI)  

9.  ตัวแปรคัน่กลาง หมายถึง ตัวแปรที่อยู่ตรงกลางระหว่างคู่ความสมัพันธ์ตัวแปรเชิง

สาเหตุและตวัแปรผล โดยเป็นตวัแปรที่รบัอิทธพิลจากตวัแปรเชงิสาเหตุโดยตรงก่อน จากนัน้ทํา

หน้าทีเ่ป็นตวัแปรเชงิสาเหตุส่งผลต่อตวัแปรผลในทีสุ่ด สําหรบัการวจิยัครัง้น้ีมตีวัแปรคัน่กลาง 3 ตวั

แปร ได้แก่ ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล (WEI) และความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทีม 

(WEIB), (TWE) 

นิยามเชิงปฏิบติัการ 

ตวัแปรระดบับคุคล 

1.  ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน(Work engagement) ระดบับุคคลหมายถึง สภาวะจติใจใน

เชงิบวกที่เกี่ยวข้องกับงานสร้างนวตักรรมของพนักงานที่มคีวามตัง้ใจ เต็มใจ มุ่งมัน่ มพีลงัการ

ทาํงานทัง้ทางดา้นรา่งกาย อารมณ์ความรูส้กึและความคดิในขณะทํางานสรา้งนวตักรรมเพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายที่ตั ้งไว้ ซึ่งมีองค์ประกอบ  3 ประการ ได้แก่ประการแรกคือ ความกระตือรือร้น 

(Vigor)หมายถึงในขณะที่ทํางานพนักงานมีพลงัการทํางานและสามารถปรบัฟ้ืนคืนสภาพจติใจ 

(Resilience) ในระดบัสงูตัง้ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามในการทาํงานสรา้งนวตักรรมแมจ้ะมอุีปสรรคกไ็ม่

ท้อถอย ประการที่สองคือความทุ่มเทอุทิศ (Dedication) หมายถึงพนักงานมีความรู้สึกเต็มใจ 

ตื่นเต้นเกดิแรงบนัดาลใจ ภูมใิจและทา้ทายในการทาํงานสรา้งนวตักรรมและประการสุดทา้ยคอืความ

จดจ่อใส่ใจ (Absorption)หมายถงึพนักงานมคีวามรูส้กึมุ่งมัน่อยา่งสูง และมคีวามสุขในการทาํงานจน

ทําให้ลมืเวลาและยากที่จะถอนตวัออกจากการทํางานเพื่อสรา้งนวตักรรมทัง้น้ีโดยพนักงานเป็นผู้

ประเมนิตนเอง 

 ในการวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ระดบับุคคล ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบ

วดัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Utrecht Work Engagement Scale: UWES) ของ ชอยฟีล;ิ และเบ็ค
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เคอร ์(Schaufeli; & Bakker. 2010: 17; citing Schaufeli; & Bakker. 2003) นํามาแปลและปรบัให้มี

ความสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ประกอบด้วย ขอ้คําถาม จํานวน 

17 ข้อ ซึ่งเป็นมาตรวัดประเมินค่า 6 อันดับ ตัง้แต่ จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่จริงเลย (1 

คะแนน) พนักงานทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่สงูกว่าแสดงว่าเป็นพนกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานสูงกว่า

พนกังานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากว่า  

 2. การรบัรูค้วามสามารถของตน (Self-efficacy) หมายถงึความเชื่อของพนกังานว่าตนเอง

มคีวามสามารถเรื่องความรู้ในเชิงระบบ มีความคิดสร้างสรรค์เพื่อการค้นพบโอกาสใหม่ๆ ที่มี

ประโยชน์ในการทํางานของตนเองหรอืองคก์าร สามารถสื่อสารสรา้งเครอืข่ายความร่วมมอืถ่ายโอน

ความรูเ้พื่อสรา้งนวตักรรมใหเ้ป็นจรงิได้ดว้ยการวางแผนจดัระบบทรพัยากรขององคก์ารและกระทํา

โดยมคีวามพยายามอดทนต่ออุปสรรคโดยไม่ทอ้ถอย ยอมรบัความเสีย่งและเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาด

เพื่อใหบ้รรลุผลในการสรา้งนวตักรรม 

  ในการวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนน้ี ผู้วจิยัจะสรา้งแบบวดัการรบัรูค้วามสามารถ

ของตนขึน้มาใหม่ตามแนวคดิของแบนดูรา่ (Bandura. 1986) โดยใหค้รอบคลุมนิยามปฏบิตักิารและ

ให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ประกอบด้วยขอ้คําถาม 13 

ขอ้ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ มากที่สุด (6 คะแนน) จนถงึ น้อยที่สุด (1 คะแนน) 

พนักงานที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าแสดงว่าเป็นพนักงานที่มกีารรบัรู้ความสามารถของตนสูงกว่า

พนกังานทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า  

 3. การเปิดรับประสบการณ์  (Openness to experience) หมายถึงคุณลักษณะของ

พนักงานซึ่งมคีวามสนใจในสิง่ใหม่ๆ ไม่กลวัที่จะเปลี่ยนแปลงและต้องการเปลี่ยนแปลงโดยการ

แสวงหาความรู ้การคดิวเิคราะห์ มจีนิตนาการ แสดงความคดิเหน็และต้องการลงมอืกระทําในสิง่ที่

ไมคุ่น้เคย ทัง้น้ีโดยใหพ้นกังานเป็นผูป้ระเมนิตนเอง 

  ในการวดัการเปิดรบัประสบการณ์ ผู้วิจยัจะใช้แบบวดัการเปิดรบัประสบการณ์ของ

อภริด ีปราสาททรพัย ์(2550) ที่ปรบัมาจากเครื่องมอืวดับุคลกิภาพ The International Personality 

Item Pool Scales Measuring: The NEO Domains (IPIP Scales)นํามาปรบัให้มีความสอดคล้อง

กบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาครัง้น้ี จํานวน 10ขอ้ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั 

ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) พนักงานทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่สูงกว่าแสดงว่า

พนกังานนัน้เป็นผูท้ีม่กีารเปิดรบัประสบการณ์สงูกว่าพนกังานทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 4. การมอีสิระในงาน (Job autonomy) หมายถงึ การทีพ่นกังานรบัรูถ้งึการไดร้บั 

อสิรภาพในการทํางานสรา้งนวตักรรม ทัง้การกําหนดแผนงาน วธิกีารทํางานและการตดัสนิใจทัง้น้ี

โดยใหพ้นกังานเป็นผูป้ระเมนิตนเอง 

  ในการวัดการมีอิสระในงาน ผู้วิจ ัยใช้แบบวัดการมีอิสระในงานที่ปรับมาจาก

แบบสอบถามการออกแบบงาน (The Work Design Questionnaire: WDQ) ที่สรา้งขึน้ตามแนวคดิ

ของมอรก์ีสนั; และฮมัฟรยี ์(Morgeson; & Humphrey. 2006: 1337) นํามาแปลและปรบัให้มคีวาม

สอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ม ี3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่การมอีสิระใน
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การกําหนดแผนงาน การมอีสิระในการเลอืกวธิทีํางาน และการมอีสิระในการตดัสนิใจ องคป์ระกอบ

ละ 3 ขอ้ รวมจํานวน 9 ขอ้ ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถงึ 

ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) พนักงานทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่สูงกว่าแสดงว่าพนกังานผูน้ัน้เป็นทีร่บัรูว้่าตนเองมี

อสิระในงานสงูกว่าพนกังานทีค่ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 5. การมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา (Learning opportunity and development) หมายถึง

เป็นการรบัรูข้องพนักงานว่าในระหว่างที่ทํางานสรา้งนวตักรรมอยู่นัน้จะได้รบัโอกาสในการเรยีนรู้

และพฒันาตนเองเพิ่มเติมตามศกัยภาพ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถและความคิด

สรา้งสรรค ์ทัง้น้ีพนกังานเป็นผูป้ระเมนิตนเอง 

  ในการวดัการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา ผูว้จิยัใช้แบบวดัการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา

ที่ปรบัมาจากแบบวดับรรยากาศการเรยีนรู้ (The learning climate questionnaire: LCQ) ซึ่งสร้าง

ขึ้นตามแนวคิดของบาร์ทรมั; และคนอื่นๆ (Bartram; et al. 1993) นํามาแปลและปรบัให้มีความ

สอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี จาํนวน 5 ขอ้ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมนิ

ค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) พนกังานทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่สูง

กว่าแสดงว่าพนกังานนัน้เป็นผูท้ีม่โีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาสงูกว่าพนกังานทีค่ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 6.  การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Perceived organizational support) หมายถึง

ความเชื่อของพนักงานที่มีต่อบริษัทว่าถ้าพนักงานทุ่มเทพยายามทํางานสร้างนวัตกรรมให้มี

ประสทิธผิลมากขึน้แลว้นัน้จะได้รบัการตอบสนองในการสนับสนุนทรพัยากรต่างๆ เพื่อให้พนักงาน

ทาํงานดขีึน้ยิง่ๆ ขึน้ไปหรอืเพื่อความเป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังานทัง้น้ีพนกังานเป็นผูป้ระเมนิตนเอง 

  ในการวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร ผูว้จิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดัการ

รบัรู้การสนับสนุนจากองค์การของนําชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) ที่สร้างขึ้นตามแนวคิดและ

เครื่องมอืวดัของไอเซนเบอเกอร;์ และคนอื่นๆ (Eisenberger; et al. 1997: 815) และปรบัให้มคีวาม

สอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี จาํนวน 8 ขอ้ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมนิ

ค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) พนักงานทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่สูง

กว่าแสดงว่าพนักงานนัน้เป็นที่รบัรู้ว่าตนเองได้รบัการสนับสนุนขององค์การสูงกว่าพนักงานที่

คะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 7. พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม (Innovative work behavior) ระดบับุคคล หมายถงึ 

การกระทําโดยตัง้ใจของพนักงานในการพฒันาสิง่ใหม่ให้เกิดขึน้ในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นความคดิ 

กระบวนการทํางาน ผลติภณัฑ์ การบรกิาร เทคโนโลย ีหรอืรูปแบบธุรกิจ ทัง้น้ีเพื่อประโยชน์ของ

ตนเอง ทมี องคก์ารหรอืสงัคม ซึง่ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอน/งาน ไดแ้ก่ 1) การสรา้งความคดิ คอืการ

เสนอความคดิใหม่ๆ ทีม่ปีระโยชน์ซึง่มทีีม่าจากปัญหาเกี่ยวกบัการทํางานหรอืการคาดการแนวโน้ม

ในอนาคต 2) การสนับสนุนความคดิผูท้ี่สรา้งความคดิใหม่ๆ จะต้องพยายามหาผู้สนับสนุน เพื่อหา

ความร่วมมอืหรอืผลกัดนัความคดิใหม่ให้เป็นจรงิและ (3) การทําความคดิให้เป็นจรงิ คอืการสรา้ง

ต้นแบบหรอืนําแนวทางการปฏบิตัติามความคดิใหม่มาปฏบิตัใิห้เป็นจรงิทัง้น้ีพนักงานตนเองและ

หวัหน้าทมีเป็นผูป้ระเมนิพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของสมาชกิในทมี 
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 ในการวดัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัมาจากแบบ

วดัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมที่สร้างขึ้นตามแนวคิดและเครื่องมอืวดัของแจนเซน (Janssen. 

2000) นํามาแปลและปรบัให้มคีวามสอดคล้องกับบรบิทและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวจิยัครัง้น้ี 

ประกอบด้วยข้อคําถาม 9 ข้อ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ สมํ่าเสมอ (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่เคยเลย (1 คะแนน) โดยพนักงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นพนักงานที่มพีฤตกิรรม

การสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลสงูกว่าพนกังานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากว่า  

ตวัแปรระดบัทีม 

1. ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี (Team work engagement) หมายถึงเป็นการรบัรู้

สภาวะในเชิงบวกร่วมกันของสมาชกิในทีมของพนักงานที่มคีวามตัง้ใจ เต็มใจ มุ่งมัน่ มพีลงัการ

ทาํงานทัง้ทางดา้นรา่งกาย อารมณ์ความรูส้กึและความคดิในขณะทํางานสรา้งนวตักรรมเพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ ซึ่งมอีงค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ ประการแรกคอื ความกระตอืรอืรน้ของทมี ( 

Team vigor) หมายถงึในขณะที่ทํางานสมาชกิของทมีมพีลงัการทํางานสรา้งนวตักรรมและสามารถ

ปรบัฟ้ืนคืนสภาพจติใจ (Resilience) ในระดบัสูงตัง้ใจที่จะใช้ความพยายามในการทํางานแม้จะมี

อุปสรรคกไ็ม่ทอ้ถอย ประการทีส่องคอืความทุ่มเทอุทศิของทมี (Team dedication) หมายถงึสมาชกิ

ของทมีมคีวามรูส้กึเตม็ใจ ตื่นเต้น เกดิแรงบนัดาลใจ ภูมใิจและทา้ทายในการทํางานสรา้งนวตักรรม

ร่วมกนัสําหรบัประการสุดท้ายคอืความจดจ่อใส่ใจของทมี (Team absorption) หมายถงึสมาชกิของ

ทมีมคีวามรูส้กึมุ่งมัน่อย่างสงู และมคีวามสุขในการทํางานสรา้งนวตักรรมจนทําใหล้มืเวลาและยากที่

จะถอนตัวออกจากการทํางานทัง้ที ทัง้น้ีให้พนักงานในทีมเป็นผู้ประเมนิ แต่ก่อนที่พนักงานจะ

ประเมนิการรบัรูร้่วมกนัในความยดึมัน่ผูกพนัระดบัทมีนัน้จุดอ้างองิไดร้บัการยกระดบัจากบุคคลขึน้

ไปเป็นระดับทีม (A shift in the referent prior to consensus assessment) (Chen; Mathieu; & 

Bliese. 2004: 283; Chan.1998: 238-239) นัน่คอืพนักงานจะประเมนิการรบัรูค้วามยดึมัน่ผูกพนัใน

งานโดยคาํนึงถงึว่าเป็นการรบัรูข้องทมีแทนทีจ่ะเป็นการรบัรูข้องตนเอง (Referent shift model) 

 ในการวดัความยดึมัน่ผูกพันในงานระดบัทีม ผู้วิจยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดั

ความยึดมัน่ผูกพันในงาน (Utrecht Work Engagement Scale: UWES) ของ ชอยฟีลิ; และเบ็ค

เคอร ์(Schaufeli; & Bakker, 2010: 17; citing Schaufeli; & Bakker. 2003)นํามาแปลและปรบัให้มี

ความสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ประกอบด้วยขอ้คําถาม จํานวน 

17 ข้อ ซึ่งเป็นมาตรวัดประเมินค่า 6 อันดับ ตัง้แต่ จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่จริงเลย (1 

คะแนน) โดยจดัทําขึน้มเีน้ือหาขอ้คําถามเช่นเดยีวกบัแบบวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล 

แต่ปรบัการใช้สรรพนามให้เหมาะสมกบัระดบัอ้างอิงตามที่กล่าวแล้วและหลงัจากการตรวจสอบ

ความสมเหตุสมผลในการรวมกนั (Justifies aggregation) ของคะแนนแล้วทมีที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูง

กว่าแสดงว่าเป็นทมีทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานสงูกว่าทมีทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า  

2. การรบัรูค้วามสามารถของทมี(Team-efficacy) หมายถงึความเชื่อร่วมกนัว่าสมาชกิใน

ทมีมคีวามสามารถในเรื่องความรูเ้ชงิระบบ มคีวามคดิสรา้งสรรค์เพื่อการค้นพบโอกาสใหม่ๆ ที่มี
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ประโยชน์ในการทํางานของทมีหรอืองค์การ สามารถสื่อสารสร้างเครอืข่ายความร่วมมอืถ่ายโอน

ความรูเ้พื่อสรา้งนวตักรรมใหเ้ป็นจรงิไดด้ว้ยการวางแผน จดัระบบทรพัยากรขององคก์ารและกระทํา

โดยมคีวามพยายามอดทนต่ออุปสรรคโดยไม่ทอ้ถอย ยอมรบัความเสีย่งและเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาด

เพื่อให้บรรลุผลในการสรา้งนวตักรรม ทัง้น้ีให้พนักงานในทมีเป็นผู้ประเมนิ แต่ก่อนที่พนักงานจะ

ประเมนิการรบัรูร้่วมกนัในความสามารถของทมีนัน้จุดอ้างองิไดร้บัการยกระดบัจากบุคคลขึน้ไปเป็น

ระดับทีม (A shift in the referent prior to consensus assessment) (Chen; Mathieu; & Bliese. 

2004: 283; Chan. 1998: 238-239) นัน่คือพนักงานจะประเมนิการรบัรู้ความสามารถของทีมโดย

คาํนึงถงึว่าเป็นการรบัรูข้องทมีแทนทีจ่ะเป็นการรบัรูข้องตนเอง (Referent shift model) 

  ในการวดัการรบัรูค้วามสามารถของทีม ผู้วจิยัจะสรา้งแบบวดัการรบัรูค้วามสามารถ

ของทมีขึน้มาใหม่ตามแนวคดิของแบนดูรา่ (Bandura. 1986) โดยใหค้รอบคลุมนิยามปฏบิตักิารและ

ให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ประกอบด้วยขอ้คําถาม 13 

ขอ้ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ มากที่สุด (6 คะแนน) จนถงึ น้อยที่สุด(1 คะแนน) 

โดยจดัทําขึ้นมเีน้ือหาข้อคําถามเช่นเดียวกบัแบบวดัการรบัรู้ความสามารถของตนแต่ปรบัการใช้

สรรพนามแต่ละฉบับให้เหมาะสมกับระดับอ้างอิงตามที่กล่าวแล้วหลังจากการตรวจสอบความ

สมเหตุสมผลในการรวมกนั (Justifies aggregation) ของคะแนนแล้วทีมที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่า

แสดงว่าเป็นทมีทีม่กีารรบัรูค้วามสามารถของทมีสงูกว่าทมีทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 3. ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ (Authentic leadership)หมายถึง การรบัรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมของ

หวัหน้าทมีสรา้งนวตักรรมที่แสดงต่อสมาชกิในทมีแต่ละคนใหเ้หในตวัตนจรงิๆ ของหวัหน้าทมีโดย

ปราศจากการหลอกลวงเพื่อการพฒันาตนเองในระหว่างการทํางานกบัสมาชกิของทมีในการสรา้ง

นวตักรรมซึ่งจะแสดงออก 4 ประการ ได้แก่ การตระหนักในตนเอง (Self-awareness) หมายถึง 

หวัหน้าทมีแสดงพฤตกิรรมเขา้อกเขา้ใจในมุมมองความคดิเหน็ของสมาชกิ เขา้ใจถงึจุดแขง็ จุดอ่อน 

และตวัตนของสมาชกิในทมี รวมทัง้เขา้ใจว่าตนเองมผีลกระทบต่อสมาชกิในทมีอย่างไรประการที่

สองการสร้างความสมัพันธ์อย่างโปร่งใส (Relational transparency) หมายถึง หัวหน้าทีมแสดง

ตวัตนของตนเองต่อสมาชกิของทมีอย่างจรงิใจ เปิดเผย ให้ความเห็นตรงไปตรงมา แบ่งปันขอ้มูล

ข่าวสาร และแสดงอารมณ์ที่ไม่เหมาะสมต่อสมาชกิของทมีให้น้อยที่สุด ประการที่สามการจดัการ

เกี่ยวกบัข่าวสารอย่างสมดุลและระมดัระวงั (Balance processing of information) หมายถงึหวัหน้า

ทมีแสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลที่สําคญัก่อนการตดัสนิใจ และเรยีกรอ้งให้สมาชกิของทมีแสดงความ

คดิเห็นที่แตกต่าง หรอืขอ้ท้วงตงิ ประการสุดท้ายการมศีลีธรรมภายในตนเอง (Internalized moral 

perspective)หมายถึง หวัหน้าทีมแสดงการตัดสนิใจที่คงเส้นคงวาอนัเน่ืองมาจากมาตรฐานทาง

ศลีธรรมภายในของตนเองทมี องค์การและสงัคมโดยเกดิจากการรบัรูร้่วมกนัของสมาชกิในทมีที่มี

หัวหน้าทีมคนเดียวกัน ทัง้น้ีโดยพนักงานซึ่งเป็นสมาชิกของทีมเป็นผู้ประเมิน(Referent-shift 

model) 
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  ในการวดัภาวะผู้นําที่แท้จรงิ ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดัภาวะผู้นําที่แท้จรงิ

ของนีลเลอร;์ และชรสีแฮม (Neider; & Schriesheim. 2011: 1149) ทีส่รา้งขึน้ตามแนวคดิภาวะผูนํ้า

ที่แท้จรงิของวาลมัวา; และคนอื่นๆ (Walumbwa; et al. 2008: 94) นํามาแปลและปรบัให้มคีวาม

สอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี จาํนวน 14ขอ้ ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิ

ค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) เน่ืองจากความหมายของ

ภาวะผู้นําที่แท้จรงิถูกกําหนดโดยการรบัรูร้่วมกนั และข้อคําถามอ้างอิงหวัหน้าทมี ผู้วจิยัจะใช้ค่า

คะแนนการรบัรู้โดยสมาชิกทัง้หมดในทีมหลงัจากการทดสอบความสมเหตุสมผลในการรวมกัน 

(Justifies aggregation) ของคะแนนแล้วเป็นตวัแทนค่าคะแนนภาวะผู้นําที่แท้จรงิ (Referent-shift 

model) (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 283; Chan. 1998: 238-239) โด ยหั วห น้ าที มที่ ได้

คะแนนเฉลีย่สงูแสดงว่าหวัหน้าทมีผูน้ัน้มภีาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิสงูกว่าหวัหน้าทมีทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากว่า  

 4.  ความปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีม (Team psychological safety) หมายถึงการที่

พนักงานซึ่งเป็นสมาชกิของทมีมคีวามเชื่อรว่มกนั (Shared belief) ว่า ภายในทมีสรา้งนวตักรรมมี

ความปลอดภยัจากความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้นระหว่างสมาชกิในทมีเดยีวกนัโดยความคดิเห็นหรอืการ

กระทําของตนในการสร้างนวตักรรมจะไม่ทําให้ตนได้รบัความอบัอาย ถูกต่อต้านหรอืถูกลงโทษ 

เน่ืองจากไดร้บัการเคารพและไวว้างใจจากสมาชกิในทมีสรา้งนวตักรรมโดยพนักงานซึ่งเป็นสมาชกิ

ของทมีเป็นผูป้ระเมนิ (Consensus model) 

  ในการวดัความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทีม ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดั

ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีของเอด็มอนด์สนั (Edmondson.1999: 382) โดยนํามาแปลและ

ปรบัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี มขีอ้คําถามจาํนวน 7 ขอ้ 

เป็นมาตรวัดประเมินค่า 6 อันดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่จริงเลย (1 คะแนน) 

เน่ืองจากความหมายของความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีถูกกําหนดร่วมกนัระหว่างสมาชกิของ

ทีม (Shared assignment of meanings among individuals) โดยการรับรู้ร่วมกัน  (Consensus 

model) ผู้วิจ ัยจะใช้ค่าคะแนนการรับรู้โดยสมาชิกทัง้หมดในทีมหลังจากการทดสอบความ

สมเหตุสมผลในการรวมกันแล้วเป็นตัวแทนค่าคะแนนในระดับทีม (Chen; Mathieu; & Bliese. 

2004: 282-283; Chan.1998: 237-238) โดยทมีทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่สูงแสดงว่าทมีนัน้มคีวามปลอดภยั

เชงิจติวทิยาสงูกว่าทมีทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากว่า 

 5. ความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทีม (Team knowledge & skill diversity) 

หมายถงึการรบัรูข้องสมาชกิในทมีสรา้งนวตักรรมว่าตนเองมคีวามรูแ้ละทกัษะทีแ่ตกต่างจากสมาชกิ

อื่นๆ ในทมีสรา้งนวตักรรมมากน้อยเพยีงใด โดยพนักงานผูเ้ป็นสมาชกิเป็นผูป้ระเมนิ (Consensus 

model) 

  ในการวดัความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม ผู้วิจยัใช้แบบวดัเกี่ยวกับ

ความรู้และทักษะของกลุ่มงานของตรทีิพ บุญแย้ม (2554) ที่ปรบัมาจากแบบวดัความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลที่สรา้งขึน้ตามแนวคดิของแจนเซ่น; และฮวง (Janssen; & Huang. 2008) โดยนํามา

ปรบัให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวจิยัครัง้น้ี ม ี2 องค์ประกอบ คอื
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องค์ประกอบด้านความหลากหลายของความรู ้และองค์ประกอบด้านความหลากหลายของทกัษะ

และความคดิ จาํนวน 12 ขอ้ ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ 

ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) ผูว้จิยัจะใชค้ะแนนค่าเฉลีย่(Mean) ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะที่

รบัรูโ้ดยสมาชกิทัง้หมดในกลุ่มเป็นตวัแทนค่าคะแนนในระดบัทมี (Chen; Mathieu; & Bliese.2004: 

282-3; Chan. 1998: 237-8) โดยทมีที่ได้ค่าเฉลี่ยสูงแสดงว่าทมีนัน้มคีวามหลากหลายด้านความรู้

และทกัษะของทมีสงูกว่าทมีทีไ่ดค้่าเฉลีย่ตํ่ากว่า (Consensus model) 

 6. ขนาดของทีม (Team size) หมายถึง จํานวนพนักงานที่เป็นสมาชิกภายในทีมสร้าง

นวตักรรมซึ่งประกอบดว้ยสมาชกิภายในทมีทัง้หมด เน่ืองจากตวัแปรน้ีเป็นตวัแปรเชงิคุณลกัษณะ

ของทมี ดงันัน้สามารถใช้ขอ้มูลจากผูใ้ห้ขอ้มูลทีถู่กต้องเพยีงคนเดยีวได ้ดงันัน้ในการวดัขนาดของ

ทีม ผู้วิจยัให้สมาชิกในทีมที่เป็นกลุ่มตัวอย่างคนใดคนหน่ึงเป็นผู้กรอกข้อมูลขนาดของทีม 

(Aggregate properties model) ทมีที่มตีวัเลขพนักงานที่เป็นสมาชกิสูงกว่าแสดงว่าทมีนัน้มขีนาด

ของทมีใหญ่กว่าทมีทีม่ตีวัเลขพนกังานทีเ่ป็นสมาชกิตํ่ากวา่ (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 284) 

 7.  พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับทีม  (Team innovative work behavior) 

หมายถึงเป็นพฤติกรรมของสมาชกิในทมีร่วมกนัโดยตัง้ใจในการพฒันาสิง่ใหม่ให้เกดิขึน้ ไม่ว่าจะ

เป็นความคดิ กระบวนการทํางาน ผลติภณัฑ์ การบรกิาร เทคโนโลย ีหรอืรูปแบบธุรกิจ ทัง้น้ีเพื่อ

ประโยชน์ของตนเอง ทีม องค์การหรอืสงัคม ซึ่งประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน/งาน ได้แก่ การสร้าง

ความคดิ การสนับสนุนความคดิและการทําความคดิให้เป็นจรงิทัง้น้ีใหพ้นักงานในทมีเป็นผู้ประเมนิ 

แต่ก่อนทีพ่นักงานจะประเมนิการรบัรูร้่วมกนัในพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีนัน้จุดอ้างองิ

ได้ ร ับการยกระดับ จาก บุคคลขึ้น ไประดับทีม  (A shift in the referent prior to consensus 

assessment) (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 283; Chan. 1998: 238-239) นัน่คือพนักงานจะ

ประเมนิพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีโดยคํานึงถงึว่าเป็นพฤตกิรรมของทมีแทนที่จะเป็น

พฤตกิรรมของบุคคล (Referent shift model)  

 ในการวดัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบัทีม ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดั

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมที่สรา้งขึน้ตามแนวคดิและเครื่องมอืวดัของแจนเซน (Janssen. 2000) 

นํามาแปลและปรับให้มีความสอดคล้องกับบริบทและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยครัง้ น้ี 

ประกอบด้วยข้อคําถาม 9 ข้อ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ สมํ่าเสมอ (6 คะแนน) 

จนถึง ไม่เคยเลย (1 คะแนน) โดยจดัทําขึ้นมเีน้ือหาขอ้คําถามเช่นเดยีวกบัแบบวดัพฤตกิรรมการ

สรา้งนวตักรรมระดบับุคคลแต่ปรบัการใช้สรรพนามแต่ละฉบบัให้เหมาะสมกบัระดบัอ้างอิงตามที่

กล่าวแล้ว หลงัจากการตรวจสอบความสมเหตุสมผลในการรวมกัน (Justifies aggregation) ของ

คะแนนแล้ว ทมีที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าแสดงว่าเป็นทมีทีม่พีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี

สงูกว่าทมีทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดศ้กึษา ทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัตวัแปรต่างๆ 

ทีจ่ะใชใ้นการศกึษาครัง้น้ี โดยจะนําเสนอไปตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1. ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 2. ตวัแปรเชงิสาเหตุระดบับุคคลของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

  2.1 การเปิดรบัประสบการณ์ 

  2.2 การรบัรูค้วามสามารถของตน 

  2.3 การมอีสิระในงาน 

  2.4 การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 

  2.5 การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร 

 3. ตวัแปรเชงิสาเหตุระดบัทมีของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

  3.1 ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

  3.2 การรบัรูค้วามสามารถของทมี 

  3.3 ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี 

  3.4 ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี 

  3.5 ขนาดของทมี 

 4. ตวัแปรผลของความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคลและระดบัทมี 

  4.1  พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม 

  4.2 ทฤษฎ ีวธิกีารวจิยัแบบพหุระดบัในองคก์าร 

  4.3 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

  4.4 สมมตฐิานในการวจิยั 

 

 ในการนําเสนอตวัแปรแต่ละประเภท จะประกอบด้วยการอธบิายถึง แนวคดิทฤษฎีของ  

ตวัแปร ความหมายของตวัแปร ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร การวดัตวัแปร และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง

กบัตวัแปรทีก่ล่าวถงึ โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 

 

 

1. ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 คําว่า “ความยดึมัน่ผูกพนั” (Engagement) ได้รบัความสนใจศกึษาในหลายสาขาวชิาเช่น

ทางด้านการตลาดมกีารศกึษาความยดึมัน่ผูกพนับนเฟซบุ๊กแฟนเพจ (วสุพล ตรโีสภากุล. 2558)
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หรอืในดา้นการพยาบาลมกีารศกึษาความยดึมัน่ผกูพนัในวชิาชพีการพยาบาล (สมหญงิ ลมลูพกัตร.์ 

2558) หรอืทางด้านการศึกษามกีารศกึษาความยดึมัน่ผูกพนัของนักศกึษา (Bakker; & Vergel; & 

Kuntze. 2015) แสดงใหเ้หน็ถงึความสาํคญัของความยดึมัน่ผูกพนั แต่ทางดา้นจติวทิยาองคก์ารหรอื

การจดัการแลว้ไดร้บัความสนใจจากนกัปฏบิตัทิีเ่ป็นทีป่รกึษาในการบรหิารหรอืการพฒันาทรพัยากร

บุคคลและนักวชิาการก็ได้เริม่สนใจในตัวแปรน้ีในระยะเวลาใกล้เคยีงเช่นเดยีวกนั(Shuck. 2010; 

Schaulefi; & Bakker. 2010: 10) โดยทัง้นกัวชิาการและนกัปฏบิตัทิีเ่ป็นทีป่รกึษาไดนํ้าเสนอแนวคดิ

เรื่องความยดึมัน่ผูกพนัในมุมมองทางวชิาการของนักวชิาการ และมุมมองของนักปฏิบตัิที่เป็นที่

ปรกึษาในการบรหิารหรอืพฒันาทรพัยากรบุคคล ทัง้สองมุมมองมคีวามแตกต่างกันในเรื่องของ

วตัถุประสงค์และผลลพัธ์ ขณะที่มุมมองนักปฏบิตัิที่เป็นที่ปรกึษาจะเน้นเกี่ยวกบัการนําตวัแปรที่

ศกึษาไปใชป้ฏบิตัเิพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธจ์รงิโดยมุ่งเน้นผลลพัธใ์นระดบัองคก์าร (มหภาค) โดยจะพฒันา

โครงการเพื่อสรา้งความยดึมัน่ผูกพนัให้เกดิขึน้กบัพนักงาน แต่ในมุมมองของนักวชิาการจะมุ่งเน้น

การนิยาม (Defining) การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validating) ของตวัแปรเชงิจติวทิยาที่ศึกษา

เพื่อทําความเข้าใจเกี่ยวกับตัวแปรเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ในระดับบุคคล (จุลภาค) (Wefald; & 

Downey. 2009: 109) ดังนัน้ในการวิจยัครัง้น้ีจะทบทวนเอกสารโดยกล่าวถึงเฉพาะมุมมองทาง

วชิาการของนักวชิาการ ซึ่งมบีทความที่ได้รบัการตพีมิพ์ในวารสารต่างประเทศทีม่ผีูก้ลัน่กรองก่อน

การตีพิมพ์ เช่น วารสาร Academy of Management Journal, Administrative Science Quarterly, 

Human Relation, Journal of Applied Psychology, Journal of Happiness Studies, และ Journal 

of Managerial Psychology เป็นตน้ 

 

 แนวคิดความยึดมัน่ผกูพนั 

 ในมุมมองเชงิวชิาการ การศกึษาความยดึมัน่ผูกพนั (Engagement)มกีารศกึษากนัมากใน

ต่างประเทศและมบีทความเกี่ยวกบัการทบทวนวรรณกรรมหลายฉบบั เช่น บทความของเบค็เคอร;์ 

และคนอื่นๆ (Bakker. et al. 2008); ซมิป์สนั (Simpson. 2008); มาซีย์; และชไนเดอร์ (Macey; & 

Schneider. 2008); เบ็คเคอร์; และลิเทอร์ (Bakker; & Leiter. 2010); ชัค (Shuck. 2010; 2011); 

ชอยฟีล ี(Schaufeli. 2012) แซคส;์ และกรแูมน (Saks; & Gruman. 2014) และไบเลย;์ และคนอื่นๆ 

(Bailey; et al. 2015) นอกจากน้ีในวารสารต่างประเทศทีม่ชีื่อเสยีงไดต้พีมิพว์ารสารฉบบัพเิศษโดยมี

หวัขอ้ความยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยเฉพาะ เช่น วารสาร Work and Stress, วารสาร Industrial and 

Organizational Psychology ใ น ปี  2008, แ ล ะ  ว า ร ส า ร  European Journal of Work and 

Organizational Psychology ในปี 2011 เป็นต้น จากการประมวลเอกสารทัง้หมดพบว่าเน่ืองจากมผีู้

ศึกษามาก ทําให้มีแนวคิดที่แตกต่างกันบ้าง จากการบูรณาการบทความเกี่ยวกับการทบทวน

วรรณกรรมที่ได้กล่าวแล้วข้างต้นและใช้บทความของ ชคั (Shuck. 2011) เป็นฐาน ผู้วจิยัจะแบ่ง

แนวคิดของความยดึมัน่ผูกพนัออกเป็น 5แนวคดิ คือ 1) แนวคดิของคาห์น (Kahn. 1990; 1992) 

เป็นแนวคิดเกี่ยวกับความต้องการ-ความพอใจ (Need-satisfying approach) 2) แนวคิดของมา
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สลาช; และลเิทอร;์ มาสลาช; ชอยฟีล;ิ และลเิทอร ์(Maslach; & Leiter. 1997; Maslach; Schaufeli; 

& Leiter. 2001) เป็นแนวคดิทีต่รงกนัขา้มกบัความเหน่ือยหน่าย (Burnout-antithesis Approach) 3) 

แนวคดิของชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002)เป็นแนวคดิที่ปรบัมาจาก แนวคดิของมา

สลาช; และลเิทอร;์ มาสลาช; ชอยฟีล;ิ และลเิทอร ์(Maslach; & Leiter. 1997; Maslach; Schaufeli; 

& Leiter. 2001) 4) แนวคดิของฮารเ์ทอร;์ ชมดิท;์ และเฮย ์(Harter; Schmidt; & Hayes. 2002) เป็น

แนวคดิความพึงพอใจ-ความยดึมัน่ผูกพนั และ 5) แนวคดิของแซคส์(Saks. 2006) เป็นแนวคดิที่

แบ่งความยดึมัน่ผูกพนัเป็นสองส่วนคอืความ ยดึมัน่ผูกพนัในงานและความยดึมัน่ผูกพนัในองคก์าร 

โดยแต่ละแนวคดิมรีายละเอยีดพอสงัเขป ดงัน้ี 

 แนวคดิที่หน่ึง คาหน์ (Kahn. 1990) ได้รบัการยอมรบัว่าเป็นผู้เริม่เสนอแนวความคดิเรือ่ง

ความยดึมัน่ผูกพนัเป็นครัง้แรก (Bakker. 2011: 265; Schaufeli. 2012: 3) โดยไดนํ้าเสนอความยึด

มัน่ผกูผนัส่วนบุคคล (Personal engagement) ในการศกึษาทางดา้นมานุษยวทิยา เขาไดใ้ชแ้บบ

สัมภาษณ์ อย่างมีโครงสร้าง โดยสรุป นิยาม “ความยึดมัน่ผูกพันส่วน บุคคล ” (Personal 

engagement) ว่าเป็นพฤติกรรมต่างๆ  (Behaviors) ของพนักงานในการนําตัวเอง (Bring in 

personal selves) เขา้ผูกพนัในระหว่างการปฏบิตังิานตามบทบาทและบุคคลทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนั

จะเป็นผูค้วบคุม (Harnessing) ตนเองในการใช้ทกัษะ วธิกีาร (Employ) และการสื่อสารหลากหลาย

วธิใีนสิง่ทีต่วัตนคดิและรูส้กึ (Express) ทัง้ทางกาย (Physically) การรูค้ดิ (Cognitively) และอารมณ์

ความรูส้กึ (Emotionally) ในระหว่างทําบทบาทในการปฏบิตังิาน (Work role performance) (Kahn. 

1990: 694) และระบุว่าความยดึมัน่ผูกพนัส่วนบุคคลเกิดจากอิทธพิลของเงื่อนไขในเชงิจติวทิยา

(Psychological conditions) 3 ประการ (Kahn. 1990: 695; Bailey; et al. 2015: 7) ดัง น้ี  คือ1) 

ความสาํคญัเชงิจติวทิยา(Psychological meaningfulness) คอืความรูส้กึในเชงิบวกของบุคคลในการ

ทาํงานทีต่นเองรูส้กึว่ามคีวามคุม้ค่ากบัความพยายาม มปีระโยชน์ และมคีุณค่า การไดร้บัผลสะทอ้น

ในทางบวกจากงานที่ได้ทํา เท่ากบัเป็นผลตอบแทนที่ได้จากการลงทุนที่นําตนเองเขา้ไปสู่บทบาท

ของการปฏิบัติงาน (Role performance) นั ้นๆ 2) ความปลอดภัยเชิงจิตวิทยา (Psychological 

safety) เป็นความรู้สึกที่ว่าพนักงานสามารถแสดงว่า ตนมีอิสระ สามารถที่จะแสดง สื่อสารและ 

ปฏบิตัิงานได้โดยปราศจากความหวาดกลวัในผลลพัธ์ทางลบที่จะเกดิขึน้ต่อสถานะหรอืหน้าที่การ

งานดงันัน้พนักงานต้องการไดร้บัความไวว้างใจ(Trust) หรอืต้องไปทํางานในสิง่แวดล้อมที่สามารถ

ไว้วางใจได้ และ 3) ความพร้อมเชิงจิตวิทยา(Psychological availability) เป็นความรู้สึกใน

ความสามารถเรื่องความพรอ้มของร่างกาย อารมณ์และปัจจยั (ทรพัยากร) ที่จําเป็นในการทํางาน

หรอืเครื่องมอืทีจ่ะทําใหง้านในความรบัผดิชอบนัน้สําเรจ็ไดโ้ดยไม่ตดิขดัในขณะนัน้ ซึง่แบ่งออกเป็น 

ความพรอ้มในสิง่ทีจ่บัต้องได ้เช่น เครื่องมอื วสัดุอุปกรณ์ เงนิ กําลงัคน เป็นต้น และความพรอ้มใน

สิง่ที่จบัต้องไม่ได ้เช่น โอกาสในการไดร้บัการพฒันาฝีมอื ความรูใ้นการทํางาน เป็นต้นต่อมาคาห์น

(Kahn. 1992) ได้เชื่อมโยงและขยายความแนวคดิสภาวะทางจติคือ Psychological presence ซึ่ง

เป็นตัวแปรคัน่กลางระหว่างเงื่อนไขเชิงจิตวิทยากับความยึดมัน่ผูกพันส่วนบุคคล โดย 
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Psychological presence น้ีประกอบด้วย 4 มิติคือความตัง้อกตัง้ใจมุ่งมัน่ (Attentiveness) ความ

ต้องการเกี่ยวข้องในสถานการณ์ (Connection) การบูรณาการ (ร่างกาย สติปัญญาและอารมณ์

ความรู้สึก) (Integration) และการมุ่งไปที่บทบาทหน้าที่ของตนเอง (Focus) ต่อมาร๊อทบาร์ด 

(Rothbard. 2001) ไดใ้ชแ้นวคดิของคาหน์ (Kahn. 1990) ในการนิยามองคป์ระกอบของความยดึมัน่

ผูกพนั (Engagement) โดยแบ่งออกเป็นสององค์ประกอบคอื ความตัง้ใจ (Attention) ซึ่งหมายถึง

การรู้คิดและใช้เวลาให้ความสนใจอย่างมากเกี่ยวกับบทบาทในการทํางานและการจดจ่อใส่ใจ 

(Absorption) หมายถึงการมุ่งมัน่ทํางานตามบทบาทโดยไม่คํานึงถึงเวลาที่ผ่านไป เธอกล่าวว่า

องค์ประกอบทัง้สองน้ีแตกต่างกนัแต่ขณะเดยีวกนัก็มคีวามสมัพนัธ์กนั โดยในส่วนที่แตกต่างคือ 

ความตัง้ใจนัน้เป็นเรือ่งเกี่ยวกบัการจดัสรรทรพัยากรต่างๆ ระหว่างการทาํงาน ในขณะทีก่ารจดจอ่ใส่

ใจแสดงนัยยะของแรงจูงใจภายใน มงีานวจิยัที่ตรวจสอบในเชงิประจกัษ์แนวคดิของคาห์น(Kahn. 

1990) โดยเมย์; กิลสนั; และฮาร์เทอร์ (May; Gilson; & Harter. 2004) ได้แบ่งความยดึมัน่ผูกพัน 

(Engagement) ออกเป็นสามองคป์ระกอบคอืความยดึมัน่ผูกพนัดา้นการรูค้ดิ อารมณ์ความรูส้กึ และ

ทางด้านกายภาพ  ผลการวิจ ัยได้สนับสนุนปัจจัย 3 ประการของคาห์น (Kahn. 1990) ว่ามี

ความสาํคญัต่อการพฒันาความยดึมัน่ผกูพนั นอกจากน้ียงัมงีานวจิยัของรชิ; เลอพนี; และครอฟอรด์ 

(Rich; Lepine; & Crawford. 2010) ใช้ชื่อตวัแปรว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Job engagement) 

ได้แบ่งความยดึมัน่ผูกพนัในงานออกเป็นสามองค์ประกอบโดยใช้นิยามของคาห์น (Kahn. 1990) 

เช่นเดยีวกบัเมย;์ กลิสนั; และฮารเ์ทอร ์(May; Gilson; & Harter. 2004) และเพิม่เตมิว่าความ ยดึมัน่

ผูกพนัในงานเกี่ยวขอ้งกบัการลงทุนในการทํางานเพื่อให้ไดผ้ลการปฏบิตังิานที่ดทีีสุ่ดโดยใช ้การลง

มือทํา (Hands), สติปัญญา (Head), และหัวใจ (Heart) (Rich; Lepine; & Crawford. 2010: 619; 

citing Ashforth; & Humphrey. 1995: 110) กล่าวได้ว่าแนวคิดความยดึมัน่ผูกพันส่วนบุคคลของ

คาหน์ (Kahn. 1990) เป็นพืน้ฐานในการพฒันาแนวคดิความยดึมัน่ผูกพนั(Engagement) หลงัจากน้ี 

เป็นตน้มา 

 แนวคิดที่สอง มาสลาช; และลเิทอร์ (Maslach & Leiter. 1997) และ มาสลาช; ชอยฟีล ;ิ 

แ ล ะลิ เท อ ร์  (Maslach; Schaufeli; & Leiter. 2001) ได้ เส น อ แ น ว คิ ด ค ว าม ยึด มั น่ ผู ก พั น 

(Engagement) ที่มีความหมายตรงกันข้ามกับความเหน่ือยหน่าย(Burnout) ของพนักงาน มี

ความหมายว่าบุคคลผู้ซึ่งมคีวามยดึมัน่ผูกพนัจะมคีวามรู้สกึในเชิงบวก มคีวามสุข มพีลงัในการ

ทํางานและทํางานได้อย่างมีประสิทธิผล (Maslach; Schaufeli; & Leiter. 2001: 417) โดยเชื่อว่า

ความยดึมัน่ผูกพนัเป็นสิง่ที่ตรงขา้มกบัความเหน่ือยหน่ายทัง้สามมติ ิ(ได้แก่มติคิวามเหน่ือยหน่าย 

มติกิารน่ิงเฉยไมย่นิดยีนิรา้ยและมติคิวามรูส้กึไรค้วามสามารถ) นัน่คอืความยดึมัน่ผกูพนัเป็นภาวะที่

บุคคลรูส้กึมพีลงัในการทํางาน(Energy) ซึ่งตรงขา้มกบัความเหน่ือยหน่าย (Exhaustion) มติทิี่สอง

คอืภาวะการเกาะตดิอยู่กบังาน (Involvement) ซึง่ตรงขา้มกบัการน่ิงเฉยไม่ยนิดยีนิรา้ย (Cynicism) 

และมติิที่สามคอื ความรูส้กึว่ามคีวามสามารถ (Efficacy)ซึ่งตรงข้ามกบัความรูส้กึไรค้วามสามารถ

ทาํงานไม่มปีระสทิธผิล (Ineffective) อนัเป็นผลมาจากความเหน่ือยหน่ายและการน่ิงเฉย โดยในการ

วดัความยดึมัน่ผูกพนันัน้ ไดก้ระทําโดยการกลบัค่าคะแนนของแบบวดั Maslach Burnout Inventory 
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(MBI-GS; Maslach; Jackson; & Leiter. 1996) โดยมีหลักการว่าบุคคลใดก็ตามที่มีการรบัรู้ว่า

ตนเองไม่เหน่ือยหน่าย (ได้คะแนนตํ่าในมติิความเหน่ือยหน่ายและมติิการน่ิงเฉยไม่ยนิด ียนิรา้ย 

และไดค้ะแนนสูงในมติมิคีวามสามารถในอาชพี) สามารถแปลความหมายไดว้่าบุคคลผูน้ัน้มคีวามยดึ

มัน่ผูกพนั งานวจิยัที่ทดสอบแนวคดิน้ี เช่น ชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002) ทําการ

ทดสอบ ความแตกต่างระหว่างแนวคิดความเหน่ือยหน่ายกับความยดึมัน่ผูกพันในงาน (Work 

engagement) คณะผู้วิจยัได้สรุปว่าความเหน่ือยหน่าย (Burnout) กับความยดึมัน่ผูกพันในงาน 

(Work engagement) เป็นตัวแปรที่มีความแตกต่างกัน และความยึดมัน่ผูกพันในงานมีสาม

องค์ประกอบ นอกจากน้ียงัมงีานวจิยัที่ทดสอบแนวคิดน้ีเช่นงานวจิยัของซรีอม (Shirom. 2003), 

ชอยฟีลิ; เบคเคอร์; และซาลาโนวา (Schaufeli; Bakker; & Salanova. 2006), และ วีฟาล์ด 

(Wefald, 2008)  

 แนวคดิที่สาม เป็นแนวคดิความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Work Engagement) ที่เสนอโดย 37

ชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002) สบืเน่ืองมาจากแนวคดิที่สอง กล่าวคอืจากแนวคดิ

ความเหน่ือยหน่ายในงาน (Burnout) ซึง่เป็นแนวคดิทางจติวทิยาแบบดัง้เดมิ ทีมุ่่งศกึษาเกี่ยวกบั 4 

D’s อันได้แก่ โรคภัยไข้เจ็บ (Disease), ความเสียหายเสื่อมโทรม (Damage), ความบกพร่อง 

(Disorder), และ การไร้ความสามารถ (Disability) อันเป็นการศึกษาในเชิงลบของบุคคล ซึ่งเป็น

เพยีงการศกึษาเพื่อให้บุคคลกลบัสู่สภาพเดมิใหไ้ดม้ากทีสุ่ดเท่านัน้ในช่วงเวลานัน้เองมกีลุ่มผูศ้กึษา

จติวทิยาเชงิบวก (Positive Psychology) เกดิขึน้อยา่งแพร่หลาย จติวทิยาเชงิบวกมวีตัถุประสงคใ์น

การศึกษาความเข้มแข็งของมนุษย์ (Human Strength) การทํางานอย่างเหมาะสม (Optimal 

Functioning) และมคีวามเป็นอยูท่ีด่ ี(Well-being) (Schaufeli; & Bakker. 2010: 11) 

 จากพื้นฐานของคาห์น (Kahn. 1990; 1992) และ มาสลาช; และลิเทอร์ (Maslach; & 

Leiter. 1997) ทีไ่ดก้ล่าวแลว้ขา้งต้น ชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002: 71) ไดส้รา้งตวั

แปร (Construct) ใหม่ที่มคีวามแตกต่างจากแนวคดิความยดึมัน่ผูกพนัที่มลีกัษณะตรงกนัขา้มกบั

ความเหน่ือยหน่ายในงาน โดยพจิารณาว่า ความเหน่ือยหน่ายและความยดึมัน่ผูกพนัในงานควรจะ

วดัค่าอย่างเป็นอสิระจากกนัและใช้แบบวดัที่แตกต่างกนั ใช้ชื่อตวัแปรสรา้งใหม่ว่า ความยึดมัน่-

ผกูพนัในงาน (Work Engagement)ซึง่มคีวามหมายเป็นสภาวะจติใจในเชงิบวกทีเ่กี่ยวขอ้งกบังาน 

ซึ่งมคีุณลกัษณะ 3 ประการ ได้แก่ ประการแรกคือ ความกระตือรอืรน้ (Vigor)หมายถึงในขณะที่

ทํางานพนักงานมพีลงัการทํางานและสามารถปรบัฟ้ืนคนืสภาพจติใจ (Resilience) ในระดบัสูงตัง้ใจ

ที่จะใช้ความพยายามในการทํางานแมจ้ะมอุีปสรรคก็ไม่ท้อถอย ประการที่สองคอืความทุ่มเทอุทศิ 

(Dedication)หมายถงึพนักงานมคีวามรูส้กึเตม็ใจ ตื่นเตน้ เกดิแรงบนัดาลใจ ภูมใิจและทา้ทายในการ

ทํางานสองประการแรกน้ีเป็นองค์ประกอบที่ตรงกันข้ามกับองค์ประกอบความเหน่ือยหน่าย 

(Exhaustion) และการน่ิงเฉยไม่ยนิดยีนิรา้ย (Cynicism) ตามลําดบั สําหรบัประการสุดทา้ยคอืความ

จดจ่อใส่ใจ (Absorption)หมายถงึพนักงานมคีวามรูส้กึมุ่งมัน่อยา่งสูง และมคีวามสุขในการทาํงานจน

ทําให้ลมืเวลาและยากที่จะถอนตวัออกจากการทํางานซึ่งเป็นองค์ประกอบที่สกดัได้มาจากผลการ
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สัมภาษณ์เชิงลึกจํานวน 30 คน (Shaufeli; & Bakker. 2004: 295; citing Shaufeli; et al. 2001) 

งานวจิยัทีท่ดสอบแนวคดิน้ีเริม่ต้นเป็นของชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002) ตามทีไ่ด้

กล่าวแล้วข้างต้นในแนวคิดที่สอง โดยได้ทําการสร้างแบบวดัความยดึมัน่ผูกพันในงาน ผลการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัสามารถสรุปได้ว่าความยึดมัน่ผูกพันในงานมีโครงสร้างสาม

องคป์ระกอบ คอื ความกระตอืรอืรน้ ความทุ่มเทอุทศิ และความจดจ่อใส่ใจ (Schaufeli; et al. 2002: 

86) หลงัจากนัน้มงีานวจิยัและการสงัเคราะห์งานวจิยัที่สนับสนุนแนวคดิน้ีอย่างมากมายมาจนถงึ

ปั จ จุ บั น  (Schaufeli; & Bakker. 2004; Bakker; et al. 2005; Xanthopoulou; et al. 2009a; 

Halbesleben. 2010) 

 แนวคดิที่สี่ นําเสนอโดย ฮารเ์ทอร;์ ชมดิท์; และเฮย์ (Harter; Schmidt; & Hayes. 2002) 

โดยใช้ชื่อตัวแปรว่า ความยึดมัน่ผูกพันของพนักงาน (Employee engagement)ซึ่งเป็น

ผลการวจิยัทีไ่ดท้ําการสงัเคราะหง์านวจิยั(Meta-analysis) คณะผูว้จิยัไดส้รุปนิยามของความ ยดึมัน่

ผูกพนัของพนักงานว่า เป็นการมสี่วนร่วม เกาะติด มคีวามพึงพอใจและกระตือรอืรน้สําหรบัการ

ทํางาน (Harter; Schmidt; & Hayes.2002: 269) ในการสํารวจได้ใช้แบบสอบถามของ Gallup 

Workplace Audit (GWA), ซึ่งประกอบไปด้วยคําถาม 12 ข้อ (Buckingham; & Coffman. 1999: 

28) เพื่อวดัความพงึพอใจ ความยดึมัน่ผูกพนัของพนกังานกบัผลการดาํเนินการในระดบัหน่วยธุรกจิ 

(Business-unit) ในดา้นความพงึพอใจของลกูคา้ ผลติภาพ กําไร อตัราการลาออก และสถติอุิบตัเิหตุ 

ผลการวจิยัพบว่า ความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงานมคีวามสมัพนัธท์ีส่ําคญัต่อผลการดําเนินงานของ

หน่วยธุรกจิเช่น ความพงึพอใจของลูกคา้ อตัราการลาออก ผลติภาพ และผลกําไรของหน่วยธุรกจิ 

ขอ้เสนอในการนําไปปฏบิตัไิดแ้ก่การเปลีย่นแปลงในวธิกีารบรหิารสามารถเพิม่ระดบัความพงึพอใจ

ของพนักงานและอาจจะเพิม่ผลลพัธ์ในระดบัหน่วยธุรกิจซึ่งหมายรวมถงึกําไร นอกจากน้ี ลูธานส์; 

และปีเตอร์สนั (Luthans; & Peterson. 2002) ยงัได้ขยายแบบจําลองของ ฮารเ์ทอร;์ ชมดิท์; และ

เฮย์ (Harter; Schmidt; & Hayes. 2002)โด ยก ารท ด สอบ ค วาม สัม พั น ธ์ ร ะห ว่ าง  ก ารรับ รู้

ความสามารถในการบรหิาร การรบัรูป้ระสทิธผิลของการบรหิารและความยดึมัน่-ผูกพนัของพนกังาน 

โดยใชก้ลุ่มตวัอย่าง 2,900 คน ผลการวจิยัพบว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกระหว่างความยดึมัน่ผูกพนั

ของพนักงานกับการรบัรู้ความสามารถในการบรหิาร แนวคิดความยึดมัน่ผูกพันของพนักงาน 

(Employee engagement) ของฮาร์เทอร์; ชมิดท์; และเฮย์(Harter; Schmidt; & Hayes. 2002)น้ีมี

ความโน้มเอียงที่จะเป็นแนวคดิของนักปฏบิตัิและบรษิัทที่ปรกึษาทางการบรหิารบุคคล เน่ืองจาก

แบบวดัที่ใช้มุ่งเน้นเพื่อใช้เป็นเครื่องมอืในการบรหิาร (Management tool) (Schaufeli; & Bakker. 

2010: 15)  

 แนวคดิสุดท้าย แซคส ์(Saks. 2006) ได้ตัง้สมมตฐิานว่าความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงาน 

(Employee engagement) ได้พัฒนาผ่านทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange 

theory) กล่าวคอื เมื่อพนักงานไดร้บัทรพัยากรทางเศรษฐกจิหรอืทางสงัคมจากองคก์ารจงึทําใหเ้กดิ

ภาระผูกมดัในการที่จะต้องตอบสนองหรอืตอบแทนองค์การเป็นการกลบัคนืซึ่งเป็นความสมัพนัธ์
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แบบสองทาง เขาได้แยกความยดึมัน่ผูกพนัของพนักงานออกเป็นความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Job 

engagement) และความยึดมัน่ผูกพันในองค์การ (Organizational engagement)แซคส์ (Saks. 

2006) ไม่ไดใ้หค้วามหมายของความยดึมัน่ผกูพนัโดยตรง แต่กล่าวว่า ในองคค์วามรูข้องนกัวชิาการ

แล้ว ความยึดมัน่ผูกพันของพนักงาน(Employee engagement)เป็นตัวแปร(Construct) ที่มี

องคป์ระกอบของการรูค้ดิ(Cognitive) อารมณ์ ความรูส้กึ (Emotional) และพฤตกิรรม (Behavior) ที่

เกี่ยวขอ้งกบับทบาทในการทํางานของแต่ละบุคคล เป็นบทบาทที่สําคญัในการเป็นสมาชกิองคก์าร

ได้แก่ บทบาทในการทํางานในหน้าที่และบทบาทในการเป็นสมาชกิขององค์การ โดยในการสรุป

เพื่อใหไ้ดนิ้ยามน้ีเขาไดอ้้างถงึคาหน์ (Kahn. 1990); รอ็ทบารด์ (Rothbard. 2001); มาสลาช; ชอยฟี

ลิ; และลิเทอร์ (Maslach; Schaufeli; & Leiter. 2001); ชอยฟีลิ; และคนอื่นๆ  (Schaufeli. et al. 

2002) และโรบินสัน; เพอร์รแีมน; และเฮย์เดย์ (Robinson; Perryman; & Hayday. 2004) ในการ

ทดสอบแนวคดิน้ีแซคส์ (Saks. 2006) พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การสามารถพยากรณ์

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานและความยดึมัน่ผูกพนัในองคก์าร คุณลกัษณะงานสามารถพยากรณ์ความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงาน รวมทัง้การปฏบิตัทิีเ่ป็นธรรมสามารถพยากรณ์ความยดึมัน่ผูกพนัในองคก์ารได ้

นอกจากน้ีความยดึมัน่ผกูพนัในงานและในองคก์ารเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างความพงึพอใจในงาน 

ความผกูพนัในองคก์าร ความตัง้ใจลาออก และการเป็นสมาชกิทีด่ใีนองคก์าร 

 จากแนวคดิความยดึมัน่ผูกพนั (Engagement) ทัง้ห้าแนวคดิสามารถสรุปได้ว่า แนวคดิ

ของคาหน์ (Kahn. 1990; 1992)นัน้ ในการนิยามความหมายเขาได้มุ่งเน้นไปทีบ่ทบาทหน้าที่ในการ

ปฏบิตังิาน (Role performance) ส่วนแนวคดิของมาสลาช; และลเิทอร ์(Maslach; & Leiter. 1997) 

นัน้ มุ่งเน้นไปที่ด้านตรงขา้มของความเหน่ือยหน่ายในงาน ส่วนแนวคดิของชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ

(Schaufeli; et al. 2002)ได้นิยามความหมายมุ่งเน้นไปที่กจิกรรมในระหว่างการปฏบิตัิงาน (Work 

activity) หรอืตวังานจรงิๆ ส่วนแนวคดิของ ฮารเ์ทอร;์ ชมดิท;์ และเฮย(์Harter; Schmidt; & Hayes. 

2002)นัน้ได้มุ่งเน้นไปทีผ่ลการปฏบิตังิานหรอืตวัองค์การ (Organization) สําหรบัแนวคดิของแซคส์

(Saks. 2006) ไดแ้บ่งเป็นสองดา้นคอืดา้นงาน (Job) และดา้นองคก์าร (Organization) ประกอบดว้ย

ดา้นละ3 มติ ิได้แก่ด้านความรูค้วามเขา้ใจ อารมณ์ความรูส้กึและด้านพฤตกิรรม เมื่อพจิารณาจาก

งานวจิยัของ คอสต้า; พาสซอส; และเบค็เคอร ์(Costa; Passos; & Bakker. 2014a: 415); และเบค็

เคอร์; อัลเบรชท์; และลิเทอร์ (Bakker; Albrecht; & Leiter. 2011: 9) สรุปว่าความยึดมัน่ผูกพัน

(Engagement) ทีม่กีารศกึษาวจิยัทีใ่ชแ้บบวดั UWES ซึง่ไดม้กีารตรวจสอบความเทีย่งตรงในหลาย

ประเทศทัง้ใน อเมรกิาเหนือ ยุโรป เอเชยี อฟัรกิา และออสเตรเลยี ไดแ้ก่ แนวคดิความยดึมัน่ผกูพนั

ในงาน “Work Engagement” ของชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002)สําหรบังานวจิยัใน

ประเทศไทยกพ็บไดเ้ช่นเดยีวกนั เช่น อรพนิทร ์ชูชม. (2557); มนพะงา เลก็ขาว. (2557); ปัญจมาส 

ทวชิาตานนท.์ (2555); สุภาพร เหมอืนละมา้ย. (2555); ณฐัวด ีตัง้ธงชยัวริยิะ. (2554) และจารุวรรณ 

ยอดระฆงั. (2554) ดงันัน้ ในงานวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจะใชแ้นวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานของชอยฟีล;ิ 

และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002) ในการศกึษาต่อไป 
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 ความหมายของความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 ชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002: 74) ได้นิยามความหมายของความยดึมัน่

ผูกพนัในงานว่าเป็นสภาวะจติใจในเชงิบวกที่เกี่ยวข้องกบังาน ซึ่งมคีุณลกัษณะ 3 ประการ ได้แก่ 

ประการแรกคอื ความกระตอืรอืรน้ (Vigor) หมายถงึในขณะที่ทํางานพนักงานมพีลงัการทํางานและ

สามารถปรบัฟ้ืนคนืสภาพจติใจในระดบัสูงตัง้ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามในการทํางานแมจ้ะมอุีปสรรคก็

ไม่ท้อถอย ประการที่สองคอื ความทุ่มเทอุทิศ (Dedication) หมายถึงพนักงานมคีวามรูส้ ึกเต็มใจ 

ตื่นเต้น เกดิแรงบนัดาลใจ ภูมใิจและท้าทายในการทํางาน และประการสุดท้ายคอื ความจดจ่อใส่ใจ 

(Absorption) หมายถงึพนักงานมคีวามรูส้กึมุ่งมัน่อย่างสูง และมคีวามสุขในการทํางานจนทําให้ลมื

เวลาและยากที่จะถอนตัวออกจากการทํางานดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ี ความยดึมัน่ผูกพนัในงานมี

ความหมายว่าเป็นสภาวะจติใจในเชงิบวกที่เกี่ยวขอ้งกบังานสรา้งนวตักรรมของพนักงานที่มคีวาม

ตัง้ใจ เต็มใจ มุ่งมัน่ มพีลงัการทํางานทัง้ทางด้านร่างกาย อารมณ์ความรูส้กึและความคิดในขณะ

ทาํงานสรา้งนวตักรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่ ัง้ไวซ้ึง่มอีงคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ ประการแรก

คอื ความกระตอืรอืรน้ โดยในขณะทีท่ํางานพนักงานมพีลงัการทํางานและสามารถปรบัฟ้ืนคนืสภาพ

จติใจในระดบัสูงตัง้ใจทีจ่ะใชค้วามพยายามในการทํางานสรา้งนวตักรรมแมจ้ะมอุีปสรรคกไ็ม่ทอ้ถอย 

ประการทีส่องคอืความทุ่มเทอุทศิ โดยพนักงานบรษิทัมคีวามรูส้กึเตม็ใจ ตื่นเต้น เกดิแรงบนัดาลใจ 

ภูมใิจและทา้ทายในการทํางานสรา้งนวตักรรม และประการสุดทา้ยคอืความจดจ่อใส่ใจโดยพนักงาน

บรษิทัมคีวามรูส้กึมุ่งมัน่อย่างสูง และมคีวามสุขในการทํางานจนทําให้ลมืเวลาและยากที่จะถอนตวั

ออกจากการทาํงานเพื่อสรา้งนวตักรรมทัง้น้ีโดยพนกังานเป็นผูป้ระเมนิตนเอง 

 

 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 ต่อไปน้ีเป็นการทบทวนทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานของแนวคดิความยดึมัน่ผูกพนัในงานซึ่งมี

ทฤษฎทีีส่ามารถอธบิายไดห้ลายทฤษฎ ีสําหรบัในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจะอธบิายความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานโดยใช้ทฤษฎีความต้องการ-ทรพัยากรงาน (Job demands-resources theory) (Bakker; & 

Demerouti. 2007) และแบบจาํลองความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Bakker; & Demerouti. 2008) 

 
ภาพประกอบ 1 แบบจาํลองความตอ้งการ-ทรพัยากรงาน (The job-demands resources model)  
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 จากข้อเสนอเชิงทฤษฎีตามภาพประกอบ 1 แบบจําลองน้ีได้นําเสนอกระบวนการทาง

จติวทิยา (Psychological processes) ที่แตกต่างกันของสาเหตุและผลของความตึงเครยีดในการ

ทํางาน (Strain) และแรงจูงใจ (Motivation) โดยแยกเป็นสองกระบวนการคู่ขนานกัน (Dual 

processes or two processes) กระบวนการแรกนัน้เป็นกระบวนการที่จะทําให้สุขภาบเสื่อมโทรม 

(Health impairment process) ซึ่งเกิดจากตัวแปรความต้องการของงาน หรอืแรงกดดันจากงาน 

(Job demands) คอืการที่พนักงานรบัรู้ว่ามขี้อเรยีกร้องจากสภาพการทํางานที่สามารถสร้างแรง

กดดนัทางจติใจ (อรพนิทร ์ชูชม. 2557) เช่น งานหนัก อารมณ์ความรูส้กึหรอืทางกายเป็นต้น เป็น

สาเหตุหลกัทําให้เกิดความเหน่ือยอ่อนทางด้านร่างกายและจติใจเกิดความตึงเครยีด (Strain) ซึ่ง

นําไปสู่สุขภาพที่เสื่อมโทรมลงของพนักงานและส่งผลต่อองค์การในเชิงลบในที่สุด ส่วนอีก

กระบวนการคือกระบวนการขบัเคลื่อนด้วยแรงจูงใจ (Motivational-driven process) จากตัวแปร

ทรพัยากรงาน (Job resources) คอืสิง่ต่างๆ ทัง้ทางกายภาพ ทางจติใจ ทางสงัคม หรอืองค์การที่

เกี่ยวกบัสภาพการทํางานที่มบีทบาทในการทํางานให้สําเรจ็ ลดอทิธพิลของความต้องการของงาน 

หรอืกระตุ้นการเรยีนรูแ้ละพฒันา เช่น การได้รบัการสนับสนุน การมอีสิระในงาน การได้รบัข้อมูล

สะท้อนกลบั เป็นต้นจะเป็นตวัขบัเคลื่อนแรงจูงใจในการทํางาน นําไปสู่ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

สูงขึน้ มคีวามเป็นอยู่ที่ดขีองพนักงานและส่งผลต่อองค์การในเชงิบวกในที่สุดโดยที่ทรพัยากรงาน

ต่างๆ จะมบีทบาทเป็นแรงจูงใจภายในเน่ืองจากทรพัยากรงานเหล่าน้ีจะส่งเสรมิการเติบโต การ

เรยีนรู้และพัฒนาของพนักงาน เช่น การได้รบัข้อมูลป้อนกลับจะทําให้เกิดการเรียนรู้และเพิ่ม

ศักยภาพในการทํางาน (Schaufeli; & Bakker. 2004: 298) หรอืมีบทบาทเป็นแรงจูงใจภายนอก

เน่ืองจากเป็นส่วนสําคญัในการทําให้งานบรรลุเป้าหมาย เช่น การได้รบัการสนับสนุนจากเพื่อน

ร่วมงานจะเพิม่โอกาสในการทํางานให้ประสบความสําเรจ็ได้มากขึน้ (Schaufeli; & Bakker. 2004: 

298) ในขณะเดยีวกนัพนักงานทีร่บัรูท้รพัยากรงานสงู เช่นการมอีสิระในงาน การไดร้บัการสนบัสนุน

จากเพื่อนร่วมงานสามารถจะเป็นกนัชนทําให้ผลกระทบที่เกดิจากความต้องการของงานหรอืแรง

กดดนัลดน้อยลง และในทางกลบักนัถา้พนกังานไดร้บัความต้องการของงานมาก เช่น งานลน้มอื แต่

มทีรพัยากรงานน้อย เช่น ได้รบัการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานน้อย จะทําให้ความตึงเครยีดเพิม่

มากขึน้ 
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ภาพประกอบ 2 แบบจาํลองความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (A model of work engagement) 

 

 โดยใช้พื้นฐานจาก Job demands-resources model (Demerourti; et al. 2001; Bakker; 

& Demerrouti. 2007) ตามที่กล่าวแล้วข้างต้น เบ็คเคอร์; และ ดีมีเราติ (Bakker; & Demerouti. 

2008) ได้พัฒ นาแบบจําลองความยึดมัน่ ผู กพัน ในงานภาพ รวม  (Overall model of work 

engagement) และมกีารพฒันาปรบัปรุงและต่อยอดทีส่ําคญัคอืได้เพิม่ตวัแปรทรพัยากรทีก่่อใหเ้กดิ

แรงจงูใจในการทํางานคอื ทรพัยากรบุคคล (Personal resources) คอืการประเมนิตนเองในเชงิบวก

เกี่ยวกบัการปรบัฟ้ืนคนืสภาพและสํานึกส่วนตวัในความสามารถที่จะควบคุมและสรา้งผลกระทบต่อ

สภาพแวดล้อมเพื่อทําให้การทํางานสําเร็จตามเป้าหมาย เช่น ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่ง

ประกอบดว้ย การรบัรูค้วามสามารถของตน ความหวงั การปรบัฟ้ืนคนืสภาพและการมองโลกในแง่ด ี

(Psychological capital: PsyCap) การรับรู้คุณค่าในตนเอง เป็นต้น เข้ามาในแบบจําลองและ

กําหนดให้ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรในกระบวนการขบัเคลื่อนด้วยแรงจูงใจซึ่งบุคคลที่

รบัรูท้รพัยากรบุคคลสูงจะมมีุมมองเกี่ยวกบัตนเองในทางดหีรอืทางบวกซึ่งเป็นแรงจงูใจภายในการ

พยายามมุ่งเน้นไปทีเ่ป้าหมาย จงึทําใหม้ผีลการปฏบิตังิานทีด่ ีโดยแบบจาํลองความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานน้ีมสีมมติฐานจากแบบจําลอง Job demands-resources model สองประการคือ ประการที่ 1 

ทรพัยากรงานต่างๆ เช่น การสนับสนุนทางสงัคมจากเพื่อนร่วมงานและหวัหน้า การได้รบัขอ้มูล

สะท้อนกลบั การที่มีทักษะหลากหลาย และได้ทํางานที่มีอิสระ เป็นจุดเริม่ต้นของกระบวนการ

แรงจงูใจทีจ่ะก่อใหเ้กดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานและนําไปสู่ผลการปฏบิตัทิีด่ขี ึน้หรอืมากขึน้ ประการ

ที ่2 ทรพัยากรงานจะมคีวามสําคญัมากขึน้และช่วยเพิม่แรงจงูใจเมือ่ผูป้ฏบิตังิานต้องเผชญิกบัความ

กดดนัในงานมาก (เช่นงานหนัก แรงกดดนัทางด้านอารมณ์ และจติใจ) นอกจากน้ีผลการวจิยัของ

ซานโทรเปาโลว; และคนอื่นๆ (Xanthopoulou; et al. 2007a; 2007b; 2007c) ที่พบว่าทรพัยากร

งาน (Job resources) และทรพัยากรบุคคล (Personal resources) มคีวามสมัพนัธ์ระหว่างกนั แต่

ทรพัยากรบุคคลสามารถพยากรณ์ความยึดมัน่ผูกพัน ในงานได้โดยลําพังและเป็นอิสระ ดงันัน้
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ผู้ปฏบิตังิานหรอืพนักงานที่มกีารมองโลกในแง่ด ีรบัรูค้วามสามารถของตน การฟ้ืนคนืสภาพ และ

รบัรูคุ้ณค่าของตนในระดบัสงูจะมคีวามยดึมัน่ผกูพนั ในงานสงูไปดว้ย โดยในแบบจาํลองน้ีไดก้ําหนด

ขอ้เสนอเชงิทฤษฎใีห้ทรพัยากรงานและทรพัยากรบุคคลเป็นอสิระต่อกนั หรอืร่วมกนัทํานายความ

ยดึมัน่ผูกพนัในงาน นอกจากน้ีทรพัยากรงานและทรพัยากรบุคคลจะส่งผลเชงิบวกต่อความยดึมัน่

ผกูพนัในงานเมื่อมคีวามตอ้งการของงาน (ความกดดนัในงานเป็นตวัแปรปรบั) และในทีสุ่ดส่งผลเชงิ

บวกต่อผลการปฏบิตังิาน และสุดท้ายคอืเมื่อผู้ปฏบิตังิานหรอืพนักงานมคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงาน

และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีก็สามารถจะสร้างทรพัยากรบุคคลให้มีระดับสูงขึ้น เช่น มีการรบัรู้

ความสามารถของตนสูงขึ้น รู้สึกมีคุณค่ามากขึ้น เป็นต้น หรือทรพัยากรงาน เช่น ได้รบัการ

สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมากขึ้น หวัหน้าสอนงานให้มากขึ้น เป็นต้น ซึ่งจะทําให้มคีวามยดึมัน่

ผกูพนัในงานมากขึน้ตามไปดว้ยและเหตุผลทีท่ําใหพ้นักงานทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานปฏบิตังิาน

ไดด้กีว่าพนกังานทีไ่มย่ดึมัน่ผกูพนัในงานเน่ืองจากพนักงานทีย่ดึมัน่ผูกพนัในงานจะมอีารมณ์ในเชงิ

บวก (Positive emotion) คือมีความสุข ร่าเรงิ และกระตือรอืร้น มีสุขภาพทีดีขึ้น (Better health) 

สามารถสร้างทรพัยากรงานและทรพัยากรบุคคลเพิ่มขึ้น (Create their own job and personal 

resources) เช่น ผลการปฏิบตัิงานที่ดีจะช่วยเพิ่มพูนการรบัรู้ความสามารถของตนมากขึ้น และ

สามารถส่งผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานไปยงัผู้อื่นได้ (Transfer their engagement to others) ทํา

ใหม้กีารช่วยเหลอืสนบัสนุนการทาํงานระหว่างกนั 

 จากขอ้เสนอในเชงิทฤษฎีของแบบจําลองความต้องการ-ทรพัยากรงาน และแบบจําลอง

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานจงึสรปุไดว้่าความยดึมัน่ผกูพนัในงานจะส่งผลโดยตรงอารมณ์ในเชงิบวก มี

สุขภาพทีด่ขี ึน้ และผลการปฏบิตังิานดขีึน้ ดว้ยเหตุน้ีในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจงึนําตวัแปรความยดึมัน่

ผูกพันในงานมาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาครัง้น้ี อย่างไรก็ตามในระยะ 10 ปีที่ผ่านมา

การศกึษาความยดึมัน่ผูกพนัในงานเกอืบทัง้หมดศกึษาในระดบับุคคล จนกระทัง่ในปี 2010 รชิารด์

สนั; และเวสท์ (Richardson; & West. 2010: 324) กล่าวว่าความยดึมัน่ผูกพนัของทมีจะเป็นกุญแจ

สาํคญัในการสรา้งประสทิธผิลของทมีในองคก์าร โดยสมาชกิในทมีจะรว่มกนัแบ่งสรรปันส่วนความรู้

และขอ้มลู สื่อสารอารมณ์ความรูส้กึระหว่างกนั แลกเปลีย่นความคดิ และทาํงานใกลช้ดิกนั เมื่อเวลา

ผ่านไปพลวตัของปฏสิมัพนัธเ์ช่นว่าน้ีจะยงัคงอยูแ่ละมคีวามเสถยีร สมาชกิในทมีจะแสดงออกถงึการ

รูค้ดิทีส่อดคลอ้งระหว่างกนัภายในทมีเดยีวกนัและผลลพัธเ์ช่นน้ีเป็นสิง่จาํเป็นสําหรบัการทาํงานเป็น

ทมี รชิารด์สนั; และเวสท ์ระบุต่อไปว่าความยดึมัน่ผูกพนัของทมีปรากฏขึน้จากกระบวนการล่างขึน้

บน (Bottom-up process) โดยผสมผสานแบบแผนของสมาชกิของทมีในการจดัสรรทรพัยากรและ

กระบวนการมปีฏสิมัพนัธใ์นระหว่างการทํางานเพื่อบรรลุเป้าหมาย โดยให้ความหมายความยดึมัน่

ผูกพนัของทมีว่าเป็นตวัแปรที่ปรากฏขึน้จากการรวมกลุ่มโดยการที่ทมีมปีระสบการณ์สภาวะเชงิ

บวกทีเ่ป็นแรงจงูใจทีเ่กดิจากความรูส้กึซึง่มลีกัษณะ3ประการ คอื ประการแรกคอื ความกระตอืรอืรน้ 

(Vigor) หมายถึงในขณะที่ทํางานเป็นทีมสมาชิกของทีมรู้สึกมีพลังการทํางานร่วมกันตื่นตัว มี

ชีวิตชีวา ช่วยให้เกิดพฤติกรรมการทํางานมุ่งเป้าหมาย ประการที่สองคือ ความทุ่มเทอุทิศ 

(Dedication) หมายถงึสมาชกิของทมีรูส้กึตระหนักถงึความสาํคญัของวสิยัทศัน์ในระดบัสงู ผูกพนัต่อ
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งานและบทบาท และอดทนยนืหยดัต่อช่วงเวลาที่ทา้ทายและเลยรา้ยเต็มใจ และประการสุดทา้ยคอื 

ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถงึสมาชกิของทมีมคีวามรูส้กึมุ่งมัน่อย่างสูง และมคีวามสุขใน

การทาํงานจนทําใหล้มืเวลาและยากทีจ่ะถอนตวัออกจากการทาํงาน พวกเขากล่าวต่อไปอกีว่าทมีทีม่ ี

ความยดึมัน่ผูกพนั (Team engagement) จะแสดงออกและสามารถสงัเกตุเห็นได้ในกระบวนการ

ของทมี (Team processes) ในระหว่างการทาํงานตามภาพประกอบ 3 ซึง่แบบจาํลองน้ีสรา้งขึน้ตาม

กรอบแนวคดิ ตวัแปรปัจจยันําเขา้-ตวัแปรคัน่กลาง-ปัจจยัผลลพัธ ์(Input-mediator-outcome: IMO) 

(Ilgen; et al. 2005) ซึ่ งมีข้อ เสนอว่ากระบวนการของทีมจะเป็นตัวแปรคัน่กลางระหว่ าง

ความสมัพนัธข์องตวัแปรปัจจยันําเขา้และตวัแปรผลลพัธ ์โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

 
ภาพประกอบ 3 แบบจาํลองความยดึมัน่ผกูพนัของทมี (The team engagement model) 

 

 ตามภาพประกอบ 3 ตวัแปรปัจจยันําเขา้ (Team input) คอืกลุ่มตวัแปรที่เป็นเงื่อนไขหรอื

ปัจจยัเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัของทมี เช่น ภารกจิของทมี (Team task) โดยความสําคญั

ของการออกแบบงานในทมีจะช่วยทําให้ส่วนประกอบของทมี ทกัษะต่างๆ และทรพัยากรที่จําเป็น

สําหรบัปฏิบตัิงานให้ประสบความสําเรจ็ จงึควรพิจารณาถึงบุคลิกภาพ ความเชี่ยวชาญ ทักษะ

ทางด้านสงัคม ของสมาชกิในทีมให้เหมาะสมกบัภารกิจที่ต้องบรรลุเป้าหมาย จะช่วยสร้างความ

สมดุลภายในทมีทําใหส้มาชกิรูส้กึต้องการที่จะทํางานให้บรรลุเป้าหมายด้วยความกระตอืรอืรน้และ

ทุ่มเท ต่อมาคอืความสามารถของทมี (Team potency) คอืความเชื่อร่วมกนัระหว่างสมาชกิในทมีว่า

ทมีสามารถมปีระสทิธผิลในการทํางานให้บรรลุเป้าหมายได ้สิง่น้ีจะทําใหส้มาชกิมแีรงจงูใจต้องการ

ทํางานให้สําเรจ็ตามเป้าหมายด้วยความมัน่ใจและไม่กลวัอุปสรรค และความปลอดภยัเชงิจติวทิยา

ของทีม (Team Psychological safety) เป็นความเชื่อว่าทีมจะปลอดภัยจากความเสี่ยงระหว่าง

สมาชกิของทีมในเรื่องความคดิเห็นหรอืการกระทําของตนจะไม่ทําให้ตนได้รบัความอบัอาย ถูก

ต่อต้านหรอืถูกลงโทษ ความมัน่ใจน้ีเกดิขึน้จากสมาชกิของทมีไดร้บัความเคารพและไวว้างใจซึง่กนั

และกนัซึ่ฃมคีวามสําคญัต่อความยดึมัน่ผูกพนัของทมี เพราะจะทําให้สมาชกิของทมีมคีวามทุ่มเท

อุทศิพรอ้มทีจ่ะทาํงานใหท้มีอยา่งมพีลงัและจดจอ่ใส่ใจ 

 ตวัแปรคัน่กลางคอืความยดึมัน่ผูกพนัของทมี (Team engagement) เป็นตวัแปรทีส่ามารถ

สงัเกตุเห็นได้จากการทํางานในกระบวนการของทมี (Team Processes) 5 ประการ ประกอบด้วย 
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ประการแรก ความถี่ในการมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction frequency) โดยทีมที่สมาชิกมีความ

กระตือรือร้นจะมีความต้องการที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน และความถี่ในการ

ปฏสิมัพนัธท์ีสู่งน้ีจะสามารถส่งผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานของตนในแต่ละวนัไปยงัเพื่อนร่วมงาน

คนอื่นๆ ได้ (Bakker; & Xanthopoulou. 2009) ประการที่ 2 การแบ่งปันสารสนเทศ (Information 

sharing) โดยทีมท่ีมีความทุ่มเทอุทิศสมาชกิในทมีจะพรอ้มที่จะแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกนัได้

ตลอดเวลา โดยการสื่อสารกนัอย่างเปิดเผย ประการที ่3 การมอีทิธพิลในการตดัสนิใจ (Influencing 

decision making) โดยสมาชิกในทีมท่ีมีความกระตือรือร้น ความทุ่มเทอทิุศและจดจ่อใส่ใจจะ

มีความพยายามในการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ในระหว่างการปฏิบติังาน

เป็นทีม ประโยชน์ของการทํางานเป็นทมีก็เพื่อต้องการบูรณาการความรู ้ทกัษะและความสามารถ

ของสมาชิกที่แตกต่างกันเพื่ อให้ได้ผลงานที่ดีที่สุด ประการที่  4 การสะท้อนความคิดเห็น 

(Reflexivity) โดยทมีทีส่มาชิกมีความกระตือรือร้นและจดจ่อใส่ใจมกัจะใชเ้วลามากกว่าปกตใิน

การแสดงความคดิเหน็ในมมุมองทีแ่ปลกแตกต่างกนัเพื่อหาแนวทางใหม่ๆ  ทีเ่ป็นขอ้สรปุในการแกไ้ข

ปัญหาต่างๆ และประการสุดท้าย พฤติกรรมให้การสนับสนุน (Backing-up behavior) โดยทีมที่

สมาชิกมพีฤติกรรมให้การสนับสนุนระหว่างกนัในการทําหน้าที่หรอืบทบาทต่างๆ ในทีมโดยไม่

เพียงแต่เข้าใจในบทบาทของผู้อื่นแต่ยงัต้องให้การสนับสนุนและช่วยเหลอืสมาชกิในทีมให้บรรลุ

เป้าหมายอกีดว้ย  

 ตวัแปรผลลพัธ์ (Team outcomes) คอืผลลพัธท์ีเ่กดิจากความยดึมัน่ผูกพนัของสมาชกิใน

ทีมที่ปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น ทุ่มเทอุทิศ และจดจ่อใส่ ใจ ริชาร์ดสัน ; และเวสท ์

(Richardson; & West. 2010: 333) ไดร้ะบุไว ้4 ประการ คอื ประการแรก ผลการปฏบิตังิานของทมี 

(Team performance) ทมีทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัจะมผีลการปฏบิตังิานตามเป้าหมายและในบางครัง้

อาจเกนิกว่าเป้าหมายทัง้ในด้านปรมิาณ คุณภาพ และเวลา ประการที่ 2 การคงอยู่และเตบิโตของ

ทมี (Team viability) ทมีทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัจะมกีระบวนการสงัคมทีใ่ชใ้นระหว่างทีท่มีทาํงานและ

นําไปสู่ผลการปฏบิตังิานที่ด ีกระบวนการทางสงัคมเหล่าน้ีจะเป็นสิง่ยดึเหน่ียวใหท้มีน้ีดํารงอยู่เพื่อ

ปฏิบตัิงานร่วมกนัต่อไปและสะสมความรู ้ความสามารถของทีมให้เพิ่มมากขึ้น ประการที่ 3 การ

เติบโตของสมาชกิในทมี (Team member growth) ทมีที่มคีวามยดึมัน่ผูกพนัย่อมประกอบไปด้วย

สมาชกิที่เพิม่พูน ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และทกัษะทางสงัคม ซึ่งเป็นส่วนสําคญัในการเติม

เต็มความต้องการเตบิโตของสมาชกิในทมีแต่ละคน และประการสุดท้าย นวตักรรมของทมี (Team 

innovation) ในกระบวนการของทมีทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนั การสะทอ้นความคดิเหน็ การแลกเปลีย่น

ข้อมูล มีผลต่อความสําเร็จ และนวตักรรมของทีม ทีมที่มีความกระตือรอืร้นเต็มไปด้วยพลังจะ

สามารถอดทนต่อความยากลําบากและงานทีท่า้ทาย ผลทีต่ามมากจ็ะไดค้วามคดิใหม่ๆ เมื่อร่วมกบั

ระดบัความสามารถของทมีในองคร์วมแลว้ ความคดิใหม่ๆ  เหล่าน้ีกจ็ะไดร้บัการสนับสนุน และนํามา

ปฏบิตัใินทีสุ่ด 
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 ตวัแปรปรบัระดบัองค์การ (Macro-level moderator) รชิาร์ดสนั; และเวสท์ (2010: 334) 

ระบุต่อไปว่าเน่ืองจากทีมต่างๆ มไิด้ปฏิบัติงานอยู่ในสูญญากาศ แต่เป็นระบบย่อยที่อยู่ภายใต้

โครงสรา้งองค์การในระดบัที่ใหญ่กว่า ดงันัน้ จงึได้รบัอทิธพิลจากบรบิทขององค์การ ทัง้สองจงึได้

เสนอตัวแปรปรบัระดบัองค์การที่จะช่วยส่งเสรมิให้ทีมมคีวามยดึมัน่ผูกพนัสูงขึ้น 3 ประการโดย

ประการแรกคือบรรยากาศขององค์การสําหรบัการทํางานด้วยทีม (Organizational climate for 

team-based working) เช่น มรีะบบการให้รางวลัสําหรบัทมีที่มผีลการปฏบิตัดิ ีสนับสนุนส่งเสรมิให้

การการร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจ แลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างทีมต่างๆ ประการที่ 2 สร้างความ

สอดคลอ้งระหว่างค่านิยมและวตัถุประสงคร์ะหว่างทมีและองคก์าร (Alignment of organization and 

team values and objectives) องค์การต้องมีนโยบาย แนวปฏิบัติที่ ชัด เจนว่าค่ านิยมและ

วตัถุประสงคข์ององคก์ารและทมีคอืสิง่เดยีวกนั ความสําเรจ็ของทมีคอืความสําเรจ็ขององคก์าร และ

ประการสุดท้าย ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ภาวะผู้นําเป็นตวัแปร

ในบริบทที่สูงกว่าที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรในระดับที่ตํ่ ากว่ามากที่สุดในจําพวกตัวแปรบริบท

สภาพแวดลอ้มขององคก์าร (Hackman. 1992) เพราะจะส่งผลกระทบต่อกระบวนการของทมีในดา้น

การเชื่อมโยงวสิยัทศัน์ใหเ้กดิรว่มกนั การดูแลเอาใจใส่สมาชกิในทมีแต่ละทมี สอนงาน ใหค้ําแนะนํา 

การกระตุ้นให้คดิสิง่ใหม่ๆ ใช้สติปัญญาในการแก้ไขปัญหา เหล่าน้ีจะส่งเสรมิให้กระบวนของทมีมี

ประสทิธผิลและก่อให้เกิดความยดึมัน่ผูกพันเพิ่มมากขึ้นในที่สุด ในการวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยักําหนด

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีเป็นตวัแปรที่ต้องการขยายผลการวจิยัในระดบัทมี (ระดบัทฤษฎี

หรอืระดบัตวัแปร) เป็นตวัแปรกลุ่มแบบ Shared properties มจีุดกําเนิดในระดบับุคคลและปรากฏ

ขึน้จากการรูค้ดิ อารมณ์ความรูส้กึ พฤตกิรรมร่วมกนัโดยการมปีฏสิมัพนัธ์ทีม่พีลวตัระหว่างสมาชกิ

ในทมี โดยสรา้งเป็นคํานิยามของความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีว่า หมายถงึเป็นการรบัรูส้ภาวะ

ในเชงิบวกร่วมกนัของสมาชกิในทมีของพนักงานทีม่คีวามตัง้ใจ เต็มใจ มุ่งมัน่ มพีลงัการทํางานทัง้

ทางดา้นร่างกาย อารมณ์ความรูส้กึและความคดิในขณะทํางานสรา้งนวตักรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ทีต่ ัง้ไว ้ซึง่มอีงคป์ระกอบ3 ประการ ไดแ้ก่ ประการแรกคอื ความกระตอืรอืรน้ของทมี( Team vigor)

หมายถึงในขณะที่ทํางานสมาชิกของทีมมีพลังการทํางานและสามารถปรบัฟ้ืนคืนสภาพจิตใจ 

(Resilience) ในระดับสูงตัง้ใจที่จะใช้ความพยายามในการทํางานแม้จะมีอุปสรรคก็ไม่ท้อถอย 

ประการทีส่องคอืความทุ่มเทอุทศิของทมี(Team dedication)หมายถงึสมาชกิของทมีมคีวามรูส้กึเตม็

ใจ ตื่นเตน้ เกดิแรงบนัดาลใจ ภูมใิจและทา้ทายในการทาํงานรว่มกนัสําหรบัประการสุดทา้ยคอืความ

จดจ่อใส่ใจของทีม (Team absorption)หมายถึงสมาชิกของทีมมีความรู้สึกมุ่งมัน่อย่างสูง และมี

ความสุขในการทาํงานจนทาํใหล้มืเวลาและยากทีจ่ะถอนตวัออกจากการทํางานทัง้ทมี 

 จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัทฤษฎคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานพบว่าความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานเป็นตวัแปรที่สามารถมรีะดบัทฤษฎี ระดบัการวดั และระดบัการวเิคราะห์ได้มากกว่าหน่ึง

ระดบั และการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทัอยู่ภายใต้โครงสรา้งทีล่กัษณะเป็นระดบัชัน้ลดหลัน่กนั

ไป (Hierarchical structure) ทัง้เป็นงานภายใตเ้ป้าหมายส่วนบุคคลและงานภายใตเ้ป้าหมายของทมี

พรอ้มๆ กนั ดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัจงึต้องการศกึษาอทิธพิลของความยดึมัน่ผูกพนัในงานที่
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ส่งผลต่อผลพฤตกิรรมการปฏบิตังิานในเชงิบวกตามเป้าหมายขององคก์าร และเมื่อคํานึงถงึบรบิท

ของประชากรเป้าหมายในการศึกษาครัง้น้ีพฤติกรรมการปฏิบัติงานในเชิงบวกที่เหมาะสมกับ

สถานการณ์ปัจจุบนัคอืพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี เน่ืองจากนวตักรรม

เป็นสิง่ทีจ่ะทําใหอ้งคก์ารอยู่รอดในระยะยาว และนวตักรรมเป็นเครือ่งมอืในการขบัเคลื่อนเป้าหมาย

ตามแนวคดิประเทศไทย 4.0 และยทุธศาสตรช์าต ิ20 ปี เพื่อความมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื 

 

 การวดัความยึดมัน่ผกูพนัในงานระดบับคุคล  

 จากนิยามความหมายของความยดึมัน่ผูกพนัในงานและทฤษฎเีกี่ยวกบัความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานที่ผู้วจิยัได้กล่าวมาขา้งต้น ซึ่งก่อนจะพฒันาเป็นทฤษฎเีพื่ออธบิายความสมัพนัธ์ระหว่างตวั

แปรเชงิสาเหตุและตวัแปรผลลพัธ์ได้นัน้ จะต้องมกีารนิยามตวัแปรที่เป็นศูนยก์ลางของทฤษฎแีละ

สรา้งแบบวดัที่มคีวามเที่ยงตรง (Validity) และมคีวามเชื่อมัน่ (Reliability) นํามาทดสอบและผ่าน

การศกึษาวจิยัทัง้ในกลุ่มประชากรและบรบิททีแ่ตกต่างกนัมาแลว้ สําหรบัตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานตามแนวคิดทฤษฎีความยึดมัน่ผูกพันในงานของเบ็คเคอร์; และ ดีมีเราติ (Bakker; & 

Demerouti. 2008) ไดใ้ชแ้บบวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานของโดยชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; 

et at. 2002) ซึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี  

 แบบวัดความยึดมัน่ผูกพันในงาน (Utrecht Work Engagement Scale: UWES)เป็น

เครื่องมอืวดัแบบรายงานตนเองที่พฒันาขึน้โดยชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et at. 2002) ซึ่ง

ประกอบด้วยการวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Work engagement) 3 ด้าน คอืความกระตือรอืรน้

(Vigor) ความทุ่มเทอุทศิ(Dedication) และความจดจ่อใส่ใจ(Absorption)กลุ่มตัวอย่างม ี2 ชุด ชุด

แรกเป็นนักศกึษาระดบัอุดมศกึษามหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง จาํนวน 314 คน ชุดที่ 2 เป็นพนักงานทัง้

ภาครฐัและเอกชนจาํนวน 619 คน เป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 7 อนัดบั ตัง้แต่ “ไม่เคยเลย” จนถงึ 

“สมํ่าเสมอ” ในตอนแรกประกอบด้วยข้อคําถาม 24 ข้อ ด้านความกระตือรอืร้น 9 ข้อ ด้านความ

ทุ่มเทอุทิศ 8 ข้อและด้านความจดจ่อใส่ใจ 7 ข้อ หลังจากตัดข้อคําถามออก 7 ข้อ (ด้านความ

กระตือรือร้น 3 ข้อ ด้านความทุ่มเทอุทิศ 3 ข้อ และด้านความจดจ่อใส่ใจ 1 ข้อ) และได้ค่า

สัมประสิทธิ ์ครอนบาคแอลฟ่ายังสูงกว่า 0.70 ในทุกองค์ประกอบ ข้อคําถามจึงเหลือ 17 ข้อ 

ตวัอย่างขอ้คําถาม เช่น ดา้นความกระตอืรอืรน้ “ในการทํางาน ฉันมคีวามรูส้กึเตม็ไปดว้ยพลงั” ดา้น

ความทุ่มเทอุทิศ “งานที่ฉันได้รบัมอบหมายมีความท้าทายอย่างยิง่” ด้านจดจ่อใส่ใจ “ฉันรู้สึกมี

ความสุขในขณะกําลงัทํางาน” ผูท้ีไ่ดค้ะแนนมากจะเป็นผูท้ีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานมากกว่าผูท้ีไ่ด้

คะแนนน้อย แบบวัดน้ี ชอยฟีลิ; และคนอื่นๆ  (Schaufeli; et al. 2002) ได้ทําการตรวจสอบ

คุณสมบตัิการวดัทางจติวทิยา ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัในกลุ่มตวัอย่างทัง้สองชุด

สามารถสรุปได้ว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานมโีครงสรา้งสามอฃค์ประกอบ คอื ความกระตือรนืร้น 

ความทุ่มเทอุทศิ และความจดจ่อใส่ใจ (Schaufeli; et al. 2002: 86) นอกจากน้ียงัไดร้บัการวเิคราะห์

องคป์ระกอบและให้ผลทีส่อดคลอ้งกนัจากงานวจิยัในหลายประเทศ เช่น จนี กรซี โปรตุเกส สเปน 
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อัฟรกิาใต้ และเนเธอร์แลนด์ เป็นต้นหลงัจากนัน้ชอยฟีลิ; เบคเคอร์; และซาราโนวา(Schaufeli; 

Bakker; & Salanova. 2006) ยงัได้พัฒนาแบบวัดความยึดมัน่ผูกพันในงาน “ฉบับสัน้” โดยมี 3 

องค์ประกอบเหมอืนเดมิแต่มขีอ้คําถามเพยีง 9 ขอ้ โดยจากการทบทวนวรรณกรรมของคมิ; คอลบ์; 

และคมิ (Kim; Kolb; & Kim. 2012) ในงานวจิยั 20 เรื่อง (คดัมาจาก 134 เรื่อง) มงีานวจิยั 17 เรื่อง 

ที่ใช้แบบวดั UWES เป็นเครื่องมอืวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยแบบวดัฉบบัปี 2002 น้ี ได้รบั

การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งที่ม ี3 องค์ประกอบในหลายประเทศ หลายวฒันธรรม 

(Bakker; et al. 2008: 190) และไดร้บัการแปลจากต้นฉบบัเดมิถงึ 21 ภาษาและมฐีานขอ้มูลระบุว่า

ผ่านการนําออกใชแ้ลว้กบัพนกังานกว่าหกหมืน่คน (Schaufeli; & Bakker. 2010: 16)  

 สาํหรบัแบบวดัจากแนวคดิความยดึมัน่ผูกพนัอื่นๆ ผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรมไวด้ว้ย ดงั

จะไดย้กตวัอยา่ง แบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัตามแนวคดิของคาหน์ (Kahn. 1990; 1992) ผลการวจิยั

ของคาห์น (Kahn. 1990) ได้รบัการอ้างอิงว่าเป็นพื้นฐานในการพฒันาแนวคดิความ ยดึมัน่ผูกพนั 

แต่การออกแบบวจิยันัน้เป็นการวจิยัเชงิมานุษยวทิยาโดยใช้การสมัภาษณ์ จงึยงัไม่มแีบบวดัที่ใช้

สําหรบังานวจิยัเชงิปรมิาณ จนกระทัง่เมย์; กิลสนั; และฮารเ์ทอร์ (May; Gilson; & Harter. 2004) 

ได้แบ่งความยดึมัน่ผูกพนัออกเป็นสามองค์ประกอบคอื ความยดึมัน่ผูกพนัด้านการ รูค้ดิ อารมณ์

ความรูส้กึ และทางดา้นกายภาพ ตามแนวคดิของคาหน์ (Kahn. 1990) นํามาใชก้บักลุ่มตวัอยา่งเป็น

พนักงานในองคก์ารจาํนวน 213 คน ในตอนแรกม ีขอ้คําถามรวม 24 ขอ้ เป็นแบบมาตรประเมนิค่า 

5 อนัดบั ตัง้แต่เหน็ด้วยอย่างยิง่ จนถึง ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ ตวัอย่างขอ้คําถาม เช่น ด้านการรูค้ดิ 

“เวลาได้ผ่านไปอย่างรวดเร็วในขณะที่ฉันกําลงัทํางาน” ด้านอารมณ์ความรู้สึก “ฉันทุ่มเทจติใจ

ทัง้หมดไปทีง่านของฉนั” ดา้นกายภาพ “ฉนัเอางานไปทําทีบ่า้น” ผูท้ีไ่ดค้ะแนนมากจะเป็นผูท้ีม่คีวาม

ยดึมัน่ผูกพันมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนน้อย ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory 

factor analysis) ไม่สามารถระบุองค์ประกอบทัง้สามได้อย่างชดัเจน จงึได้ทําการปรบัจํานวนข้อ

คาํถามลงเหลอื 13 ขอ้ ทีม่คี่าความน่าเชื่อถอืสงูและรวมคาํถามทัง้หมดเป็นองคป์ระกอบเดยีว จงึได้

ผลการวจิยัทีส่นบัสนุนเงือ่นไขทางจติวทิยา 3 ประการของคาหน์ (Kahn. 1990)  

 นอกจากน้ีรชิ; เลอพนี; และครอฟอร์ด (Rich; Lepine; & Crawford. 2010) ได้แบ่งความ

ยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Job Engagement) ออกเป็นสามองค์ประกอบโดยใช้นิยามของคานน์ (Kahn) 

เช่นเดยีวกบัเมย;์ กลิสนั; และฮารเ์ทอร ์(May; Gilson; & Harter. 2004) โดยเพิม่เตมิว่าความ ยดึมัน่

ผกูพนัในงานเกีย่วขอ้งกบัการลงทุนในการทาํงานเพื่อใหไ้ดผ้ลการปฏบิตังิานทีด่ทีีสุ่ด โดยใช ้การลง

มือทํา (Hands), สติปัญญา (Head), และหัวใจ (Heart) (Rich; Lepine; & Crawford. 2010: 619; 

citing Ashforth & Humphrey. 1995: 110) ในการทดสอบแบบจําลอง รชิ; เลอพนี; และ ครอฟอรด์ 

(Rich; Lepine; & Crawford. 2010) ทําการเก็บข้อมูลจากกลุ่มพนักงานดบัเพลงิ จํานวน 245 คน

และพฒันาแบบวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยมขีอ้คําถามเริม่ต้น 18 ขอ้ เป็นแบบ มาตรประเมนิ

ค่า 5 อนัดบั ตัง้แต่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ จนถงึ ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ ตวัอยา่งขอ้คําถาม เช่น ดา้นการรูค้ดิ 

“ในการทํางาน จติใจของฉนัมุ่งเน้นไปทีง่านกําลงัทําอยู”่ ดา้นอารมณ์ความรูส้กึ “ฉนัรูส้กึภมูใิจในงาน

ของฉัน” ดา้นกายภาพ “ฉันทุ่มเทพลงัอย่างมากในการทํางาน” ผู้ทีไ่ด้คะแนนมากจะเป็นผูท้ี่มคีวาม
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ยดึมัน่ผูกพนัมากกว่าผู้ที่ได้คะแนนน้อย จากนัน้ทําการวเิคราะห์องค์ประกอบ เชงิสํารวจสามารถ

สกดัองค์ประกอบทัง้สามได้ โดยด้านอารมณ์ความรูส้กึมคีวามแปรปรวนมากที่สุด 57% รองลงมา

เป็นด้านกายภาพ 11.46% และด้านการรูค้ดิ 6.26% และหลงัจากทําการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิ

ยนืยนักบักลุ่มตวัอย่างที่เป็นพยาบาลชํานาญการ จํานวน 180 คน สามารถระบุ ได้ว่าความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน (Job engagement) มสีามองคป์ระกอบตามทีไ่ดนิ้ยามไว ้จากการทบทวนเอกสารการ

ใชแ้บบวดัทัง้สองฉบบัน้ียงัมน้ีอยอยู ่ 

 จากการทบทวนเอกสารต่างๆ ที่กล่าวมาขา้งต้นพบว่า การศกึษาวจิยัความยดึมัน่ผูกพนั 

(Engagement) จะใช้แบบวดั UWES ของชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002) มากที่สุด 

แบบวดัน้ีได้รบัการแปลออกไปถงึ 21 ภาษา มกีารนําไปใช้ในเกอืบทุกทวปี (Bakker; et al. 2008: 

190; Schaufeli; & Bakker. 2010: 16) ดงันัน้ในงานวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจะใชแ้บบวดัความยดึมัน่ผูกพนั

ในงาน (UWES) ของชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002) ซึ่งมคีวามสอดคลอ้งกบันิยาม

ของความยดึมัน่ผูกพนัในงานในการวจิยัครัง้น้ี โดยทําการปรบัปรุงขอ้ความให้สอดคล้องกบับรบิท

ของการวจิยั ใชเ้ป็นเครือ่งมอืวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคลต่อไป 

  

 การวดัความยึดมัน่ผกูพนัในงานระดบัทีม 

 เน่ืองจากความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรทีม่จีุดกําเนิดในระดบับุคคลจงึต้องประเมนิ

การวดัที่ระดบับุคคล รูปแบบกระบวนการประกอบ (Composition) ที่เหมาะสมคือ Referent-shift 

model (Chan, 1998: 236; Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 281; Costa; Passos; & Bakker. 

2014a: 420; Costa; Passos; & Bakker. 2014b: 37) เน่ืองจากตัวแปรความยดึมัน่ผูกพันในงาน

ระดบัทมีจะมคีวามหมาย (Meanings) เหมอืนกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล ใช้การรวม

ค่า (Aggregate) และใชท้มีเป็นจดุอา้งองิของตวัแปร ไมใ่ช่บุคคลเป็นจดุอา้งองิ (โดยวธิกีารวดัจะตอ้ง

ให้สมาชิกของทีมตอบคําถามเกี่ยวกับความยดึมัน่ผูกพันในงานของทีม โดยใช้สรรพนามในข้อ

คําถามเป็น “สมาชกิในทีม” หรอื “เรา” แทนคําว่า “ฉัน หรอื ท่าน” การสรา้งคะแนนระดบัทมี นํา

คะแนนในทีมมารวมกันหรือหาค่าเฉลี่ย การตรวจสอบคุณภาพการวัด ต้องตรวจสอบความ

สอดคล้อง (Agreement) ของคะแนนภายในทีม และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของ

คะแนนระดบัทมี 

 แบบวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีฉบบัแรกทีส่รา้งขึน้โดยซาราโนวา; และคนอื่นๆ 

(Salanova; et al. 2003) นํามาใช้กบันักศึกษาจติวทิยาในมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง จํานวน 28 กลุ่ม 

ในการวจิยัเชงิทดลอง ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 18 ขอ้ แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบเช่นเดยีวกบัแบบวดั

ความยึดมัน่ผูกพันในงานระดับบุคคลของชอยฟีลิ; และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002) แต่มี

จาํนวนขอ้คําถามไม่เท่ากนั เป็นแบบวดัมาตรประมาณค่า 5 อนัดบั ตัง้แต่ เกอืบตลอดเวลา จนถึง 

ไม่เคยเลย ขอ้คําถามทีใ่ชจ้ะอ้างองิกลุ่มไม่ใช่บุคคล ตวัอย่างขอ้คําถาม เช่น ดา้นความกระตอืรอืรน้ 

“ในระหว่างการทาํงาน กลุ่มของฉนัรูส้กึเตม็ไปดว้ยพลงั” ดา้นความอุทศิทุ่มเท “กลุ่มของฉันชอบทีจ่ะ
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ทํางาน” ดา้นความจดจอ่ใส่ใจ “ในขณะทีก่ลุ่มของฉันกําลงัทํางาน เวลาไดผ้่านไปอย่างรวดเรว็” โดย

กลุ่มทีไ่ดค้ะแนนมากจะมคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานมากกว่ากลุ่มทีไ่ดค้ะแนนน้อย และแบบวดัฉบบัน้ี

ไม่ไดท้ําการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั ใชค้่าความเชื่อมัน่โดยใชส้มัประสทิธิค์รอนบาคแอลฟ่า

ในการวดัสองครัง้ ดงัน้ี ดา้นความกระตอืรอืรน้ 0.76 และ 0.80 ด้านการอุทศิทุ่มเท 0.75 และ 0.78 

และดา้นความจดจอ่ใส่ใจ 0.70 และ 0.80 ตามลาํดบั  

 ต่อมาซาราโนวา; อากูท; และเปียโร่ (Salanova; Agut; & Peiro. 2005) ได้ใช้แบบวัด

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล ฉบบัภาษาสเปนซึง่มขีอ้ความเดยีวกนักบัแบบวดัของชอยฟีล;ิ 

และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002) ซึ่งม ี3 องค์ประกอบมาใช้กบัผู้บรหิาร หวัหน้าและพนักงาน

ของภตัตาคาร 120 แห่ง โดยแบบวดัฉบบัน้ีจุดอ้างองิอยู่ในระดบับุคคล เป็นมาตรวดัประมาณค่า 7 

อนัดบั ตัง้แต่ สมํ่าเสมอ จนถงึ ไมเ่คยเลย ผูท้ีม่คีะแนนสงูเป็นผูท้ีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานสงูกว่าผู้

ทีไ่ดค้ะแนนตํ่า ค่าสมัประสทิธ์ครอนบาคแอลฟ่าไดเ้ท่ากบั 0.74, 0.70 และ 0.77 ตามลําดบั ในการ

วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัแบบจาํลอง 3 องคป์ระกอบมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ ์

 แบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของทมิส;์ และคนอื่นๆ (Tims; et al. 2013) ไดใ้ชแ้บบวดั

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีโดยปรบัจากแบบวดั UWES ฉบบัสัน้ (มสีามองค์ประกอบ ข้อ

คาํถาม 9 ขอ้) ใหเ้หลอืขอ้คาํถามเพยีงหน่ึงขอ้ต่อหน่ึงองคป์ระกอบ แลว้ใชค้ะแนนเฉลีย่ หลงัจากนัน้

ทาํการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพบความแตกต่างระหว่างแบบจาํลองการวดัสามองคป์ระกอบ 

(ระดบับุคคล) กบัแบบจาํลองการวดัหน่ึงองคป์ระกอบ (ระดบัทมี) 

 แบบวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีทีส่รา้งขึน้โดยคอสต้า; พาสซอส; และเบคเคอร ์

(Costa; & Passos; & Bakker. 2014b) ปรับมาจากแบบวัด UWES ของชอยฟีลิ; และคนอื่นๆ 

(Shaufelf; et al. 2002) มขี้อคําถาม 9 ข้อ โดยปรบัข้อความเปลี่ยนประธานในประโยคเป็น “เรา” 

(We) เพื่อสะท้อนถึงทมีเป็นจุดอ้างอิง แต่หลงัจากทําการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัแล้วไม่

สามารถระบุองคป์ระกอบทัง้สามองค์ประกอบได้ เพยีงพบว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล

และระดบัทมีเป็นตวัแปรที่ไม่เหมอืนกนัแต่มคีวามสมัพนัธ์กนั และแบบจําลององค์ประกอบเดยีวมี

ความเหมาะสมกบัขอ้มลูมากกว่าสามองคป์ระกอบ 

 จากการทบทวนเอกสารที่กล่าวมาขา้งต้นพบว่า การศกึษาวจิยัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

ระดับทีมจะใช้แบบวัด UWES ของชอยฟีลิ; และคนอื่นๆ  (Schaufeli; et al. 2002)มากที่สุด 

(Salanova; et al. 2003; Salanova; Agut; & Peiro. 2005; Costa; & Passos; & Bakker. 2014b) 

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัแบบวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคลและนิยามความหมายของความยดึ

มัน่ผูกพันในงานระดบัทีม ดังนัน้ในการวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัจะใช้แบบวดัความยดึมัน่ผูกพันในงาน 

(UWES) ของชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Schaufeli; et al. 2002) โดยทําการปรบัปรุงขอ้ความและระดบั

อ้างอิง และวธิกีารสรา้งคะแนนตวัแปรให้สอดคล้องกบับรบิทของการวจิยัครัง้น้ี เป็นเครื่องมอืวดั

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี ต่อไป 
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 ความสมัพนัธร์ะหว่างความยึดมัน่ผกูพนัในงานกบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

 ความยดึมัน่ผูกพนัในงานจะมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมโดยที่พนักงานที่มี

ความยึดมัน่ผูกพันในงานจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าพนักงานที่ไม่มีความยดึมัน่ผูกพันในงาน ทัง้น้ี

เน่ืองจากเมื่อพนักงานมคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานจะมปีระสบการณ์ในความรูส้กึเชงิบวกรวมทัง้มี

ความสุขรู้สึกเบิกบานและกระตือรอืร้น คอยช่วยเหลอืเพื่อนร่วมงานและทํางานด้วยความมัน่ใจ 

(Fredrickson. 2001; Cropanzano; & Wright. 2001) มสีุขภาพด ีโดยทัว่ไปแล้วพนักงานที่มคีวาม

ยดึมัน่ผูกพนัในงานจะมปัีญหาทางด้านสุขภาพน้อย (Schaufeli; & Bakker. 2004; Shirom. 2003) 

สามารถสร้างงานและทรพัยากรบุคคลของตนเองเช่นจะรบัรู้ความสามารถของตนสูงขึ้น และ

พยากรณ์การเพิม่ขึน้ของทรพัยากรงานไดด้ว้ย (Salanova; Bakker; & Llorwens. 2006; Schaufeli; 

Bakker; & Van Rhenen. 2009; Fredrickson. 2001) และสามารถส่งผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

ไปสู่ผู้อื่นดว้ย โดยพนักงานที่มคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานจะสื่อสารการมองโลกในแง่ด ีทศันคตเิชงิ

บวก สร้างบรรยากาศของทีมในเชิงบวกและพฤติกรรมการทํางานเชิงรุกให้แก่เพื่อนร่วมงานสิ่ง

เหล่าน้ีสามารถมีอิทธิพลต่อเพื่ อนร่วมงานโดยผ่านกระบวนการแพร่กระจาย (Process of 

contagion) ทําให้เพื่อนร่วมงานหรอืทีมมผีลการปฏบิตัิงานที่ดขี ึ้นด้วย (Bakker; Gierveld; & Van 

Rijswijk. 2006) เมื่อพนักงานตกในสภาวะที่กล่าวมาทัง้หมดเช่นน้ีจะมีแรงจูงใจให้สามารถ

ปฏิบัติงานในหน้าที่และนอกเหนือจากหน้าที่ (In-role and extra-role performance) ได้อย่างมี

ประสทิธผิล (Bakker; Demerouti; & Verbeke. 2004) และผูม้คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานจะมพีลงัและ

ทุ่มเทพยายามทาํงานอย่างเตม็ทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมรเิริม่ส่วนบุคคล คดิวธิแีกไ้ขปัญหาอนัส่งผลต่อ

พ ฤ ติก รรมก ารส ร้า งน วัต ก รรม ใน ระดับ บุ ค คล  (Vinarski-Peretz; & Carmeli. 2011) แล ะ

ความสามารถในการสรา้งนวตักรรมของหน่วยงาน (Hakanen; Perhoniemi; & Toppinen-Tanner. 

2008) ดังนัน้จึงสามารถสรุปได้ว่าความยึดมัน่ผูกพันในงานมีบทบาทสําคัญในพฤติกรรมสร้าง

นวตักรรม (Park; et al. 2014) 

  

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นแนวคดิทีเ่พิง่เกดิขึน้ครัง้แรกในปีค.ศ. 1990 มาจนถงึปัจจุบนั 

เป็นเวลา 25 ปี ตวัแปรนัไ้ดร้บัความสนใจในหลายสาขาวชิาตัง้แต่มานุษยวทิยา จติวทิยา การศกึษา 

สุขภาพ การบรหิารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล รวมถึงพฤติกรรมองค์การ และการจดัการ มี

นักวชิาการเสนอแนวคดิหลายแนวคดิแตกต่างไปตามจุดยนืทางวชิาการ ตวัแปรน้ีมกีารศึกษาใน

แน วท างจิต วิท ย า เชิ งบ วก ใน ก ารทํ างาน  (Positive psychology at work) (Mills; Fleck; & 

Kozikowski. 2013: 157) หรือ จิตวิทยาองค์การเชิงบวก (Positive organizational psychology) 

(Albrecht. 2013: 237-260) ห รือ  ก ารศึกษ าด้ านองค์ก ารเชิ งบ วก  (Positive organizational 

scholarship: POS) (Rothbard; & Patil. 2011: 56-69) นั น่คือศึกษาเป็นตัวแปรสภาวะทางจิต 

(State-like) ที่สามารถพฒันาขึ้นได้ ในช่วงเวลาดงักล่าวน้ีมกีารศึกษาวิจยัและมผีลงานบทความ
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ตีพิมพ์ในวารสารที่ม ีImpact factors สูง และมหีนังสือคู่มอื (Handbook) หลายเล่ม มนีักวชิาการ

หลายท่านทําการสงัเคราะห์งานวจิยัเกี่ยวกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และได้ออกแบบการวจิยั

หลากหลายวธิ ีซึ่งในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัจะขอเสนอผลการสงัเคราะห์งานวจิยัและงานวจิยัเดี่ยวใน

การศกึษาความยดึมัน่ผกูพนัในงาน ทัง้ในรปูแบบของผลลพัธแ์ละการเป็นตวัแปรคัน่กลาง ดงัน้ี 

 ผลการสงัเคราะหปั์จจยัผลลพัธข์องความยดึมัน่ผูกพนัในองคก์ารจาํนวน 20 เรือ่ง ของคมิ; 

คอล์บ; และคมิ (Kim; Kolb; & Kim. 2012) พบว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัผลการปฏิบตัิงานใน

หน้าที ่(In-role performance) และ ผลการปฏบิตัใินงานนอกเหนือจากหน้าทีร่บัผดิชอบ (Extra-role 

performance) ซึ่งสอดคล้องกบัผลการสงัเคราะห์งานวจิยัของครสิเตียน; การซ์า; และสล็อคเทอร ์

(Christian; Garza; & Slaughter. 2011). จาํนวน 91 เรือ่ง ทีพ่บค่าอทิธพิลของความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานกับผลการปฏิบัติงานที่ได้รบัมอบหมาย (Task performance) และผลการปฏิบัติงานนอก

ขอบเขตทีไ่ดร้บัมอบหมาย (Contextual performance) โดยมคี่าอทิธพิล 0.36 และ 0.38 ตามลาํดบั  

 นอกจากใหผ้ลการปฏบิตังิานทีแ่สดงไวใ้นลกัษณะเป็นภาพรวมแลว้ ความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานยงัมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ในลกัษณะทีเ่ป็นตวัแปรเชงิ

สาเหตุและเป็นตวัแปรคัน่กลาง (คอืเป็นกระบวนการของแรงจงูใจในการเชื่อมโยงปัจจยัสาเหตุและ

ผลลัพธ์ของความยึดมัน่ผูกพันในงาน) (Christian; & Slaughter. 2007; Gorgievski; Moriano; & 

Bakker. 2014; De Spiegelaere; et al. 2014; Park; et al. 2014; Koch; Binnewies; & Dormann. 

2014; Agarwal. 2014a; 2014b; Agarwal; et al. 2012; แ ล ะ  Chughtai; & Buckley. 2011) ผ ล

การศึกษาความยดึมัน่ผูกพันในงานเป็นตัวแปรคัน่กลางระหว่างตวัแปรอื่นๆ พบว่าความยดึมัน่

ผูกพันในงานเป็นตัวแปรคัน่กลางบางส่วน (Partially mediator) ระหว่างความสัมพันธ์ของ

ความสามารถในการปรบัตัวกับผลการปฏิบัติงานและโดยเฉพาะอย่างยิ่งในขณะที่การรับรู้

ความสามารถของตนอยู่ในระดบัปานกลางขึน้ไป (Alessandri; et al. 2015) ระหว่างความสมัพนัธ์

ของการมอีิสระในงานกับพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม (De Spiegelaere; et al. 2014) ระหว่าง

ความสมัพนัธ์ของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ 

(Sulea; et al. 2012) และเป็นตวัแปรคัน่กลางเตม็ที ่(Fully mediator) ของความสมัพนัธร์ะหว่างการ

มอีิสระในงานกบัผลการปฏิบตัิงาน (Shantz; et al. 2013) และของความสมัพนัธ์ระหว่างการเป็น

องค์การแห่งการเรยีนรูก้บัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม (Park; et al. 2014) อีกรูปแบบหน่ึงเป็น

การศึกษาเพื่อค้นหาตวัแปรคัน่กลางระหว่างทรพัยากรงาน (เช่น การมอีิสระในงาน การใช้ทกัษะ

หลากหลาย และการได้รบัขอ้มูลสะทอ้นกลบั) กบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยมผีลการวจิยัพบว่า

ความความพึงพอใจต่อความต้องการ (Need satisfaction) เป็นตัวแปรคัน่กลางบางส่วน (Partial 

mediator) ของคู่ความสมัพนัธน้ี์ (Van den Broeck; et al. 2008) ในการศกึษาแบบระยะยาว (วดัซํ้า

ทุกๆ สัปดาห์เป็นเวลา 5 สัปดาห์) พบว่าการมีอิสระในงานและการมีโอกาสในการพัฒนามี

ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานและส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานในที่สุด (Bakker; 

& Bal. 2010)  
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 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงานระดบัทีม 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดร้บัความสนใจศกึษากนัมากในระดบับุคคล แต่สาํหรบัความยดึมัน่ผกูพนั

ในงานระดบัทีมแล้ว มงีานวิจยัที่นําเสนอในวารสารทางวิชาการน้อยมาก (Costa; & Passos; & 

Bakker. 2014a: 414) จากการทบทวนเอกสารของผู้วจิยัพบว่างานวจิยั ฉบบัแรกที่ศกึษาความยดึ

มัน่ผกูพนัในงานระดบัทมีเป็นของซาราโนวา; และคนอื่นๆ (Salanova; et al. 2003) สาํหรบังานวจิยั

ทีศ่กึษาความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมีพอสรปุได ้ดงัน้ี 

 งานวจิยัทีศ่กึษาความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีพบว่าพนักงานในทมีความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานสูงจะ Crossover ใหร้ะดบัความยดึมัน่ผูกในงานของตนสูงไปดว้ย ทัง้น้ีโดยอาศยัแนวคดิของ

การแพร่กระจายทางอารมณ์ (Emotional contagion) ทีว่่าการมปีฏสิมัพนัธก์นัระหว่างพนักงานทัท่ํา

งานใกลช้ดิกนัจะสามารถส่งผ่านอารมณ์ระหว่างกนัโดยการสื่อสาร การมองโลกในแง่ด ีทศันคตเิชงิ

บวกและการทํางานในเชงิรุกไปสู่เพื่อนร่วมงานหรอืสมาชิกในทีมเดยีวกันได้ และผลลพัธ์คอืทีม

ทํางานได้ดขีึน้ (Bakker; et al. 2006) สําหรบัผลการวจิยัในกรณีที่ศกึษาความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

ระดบัทมีเป็นตวัแปรคัน่กลางมผีลการวจิยัว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีส่งผลเชงิบวกต่อผล

การปฏบิตัิงานของทมี (Torrente; et al. 2012; Tims; et al. 2013) นอกจากน้ีในแบบจําลองความ

ยดึมัน่ผูกพนัของทมี (Team engagement) (Richardson; & West. 2010: 334) ไดเ้สนอว่าความยดึ

มัน่ผูกพนัในงานของทมีสามารถพยากรณ์นวตักรรมของทมีได้ ทัง้น้ีเน่ืองจากทีมที่มคีวามยดึมัน่

ผูกพนัสูงทําให้กระบวนการของทมีมปีระสทิธผิลมากขึน้ เช่นการสะท้อนความคดิเหน็แลกเปลี่ยน

ระหว่างสมาชกิในทมีมมีากขึน้และส่งผลใหเ้กดิความคดิใหม่อนัจะนําไปสู่การทําความคดิใหเ้ป็นจรงิ

ในที่สุด และในการศกึษาแบบพหุระดบัเพื่อศกึษาอทิธพิลขา้มระดบั ผลการวจิยัพบว่าความยดึมัน่

ผูกพนัในงานของครูใหญ่มอีิทธพิลข้ามระดบัต่อการสรา้งความคดิใหม่ของครูในโรงเรยีน (Koch; 

Binnewies; & Dormann. 2015) ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีมคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่

ผูกพนัในงานระดบับุคคลในกลุ่มเจา้พนักงานตํารวจ (Bakker.; Emmerik.; & Euwema. 2006) และ

ความสมัพนัธเ์ช่นเดยีวกนัน้ีพบในกลุ่มเจา้หน้าทีท่ํางานบรกิารดา้นสุขภาพ (Tim.; et al. 2013) 

 

 แนวทางการพฒันากรอบแนวคิดในการวิจยั 

 จะเห็นได้ว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นสภาวะทางจติที่ขบัเคลื่อนแรงจูงใจให้บุคคล

ปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิล มคีวามสุข มงีานวจิยัสนบัสนุนทัง้ในระดบับุคคลและทมี แสดงถงึว่าความ

ยดึมัน่ผูกพนัในงานแมจ้ะมหีลากหลายแนวคดิ แต่แนวคดิทีเ่ป็นทีนิ่ยมศกึษาทัง้ในเชงิทฤษฎแีละเชงิ

ประจกัษ์ คือแนวคดิของชอยฟีล;ิ และคนอื่นๆ (Shaufeli; et al. 2002) มกีารศึกษาทัง้ปัจจยั เชิง

สาเหตุและปัจจยัผลลพัธ ์มเีครือ่งมอืวดัทีม่คีวามเทีย่งตรงและน่าเชือ่ถอืนําไปใชใ้นเกอืบทุกทวปีของ

โลก ประกอบกบัแนวทางในการศึกษาปรากฏการณ์ขององค์การนัน้ การศึกษาแบบพหุระดบัจะ

สามารถอธบิายปรากฏการณ์ไดช้ดัเจนกว่าการศกึษาเพยีงระดบัเดยีว ดงันัน้ในการวจิยัน้ีผูว้จิยัจะใช้

ตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรหลกั โดยหลงัจากทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัผลลพัธข์อง
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ความยดึมัน่ผกูพนัในงานแลว้สรปุไดว้่าบุคคลทีอ่ยูใ่นทมีทีม่คีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานสงูจะส่งผลใหม้ี

ผลการปฏบิฑังิานทีด่ขี ึน้ เป็นทีน่่าพอใจและจะนําไปสู่ความยัง่ยนืและเตบิโตของขององคก์ารได ้ผล

การปฏบิตังิานต่างๆ ที่องค์การพงึประสงค์จากบุคลากรขององค์การในปัจจุบนัก็คอืพฤตกิรรมการ

สรา้งนวตักรรม ดงันัน้ผูว้จิยัจงึนําพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมมาเป็นตวัแปรผลลพัธใ์นการศกึษา

ครัง้น้ีทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมีโดยมกีรอบแนวคดิหลกัว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานส่งอทิธพิล

ทางตรงต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัสนใจ

ศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในงานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมซึ่งเป็นปรากฏการณ์ในองค์การ โดยที่องค์การคอืระบบที่เป็นพหุระดบั (Kozlowski; & 

Klein. 2000: 3) อธบิายถึงตัวแปรบรบิทสภาพแวดล้อมในระดบัสูงกว่าจะมอีิทธพิลต่อตัวแปรใน

ระดับตํ่ ากว่า (Top-down processes: Contextual influences) และการที่ตัวแปรในระดับบุคคลที่

เกดิจากการรูค้ดิ ความรูส้กึ พฤตกิรรมและคุณลกัษณะต่างๆ ของบุคคลมกีารปฏสิมัพนัธท์างสงัคม 

แลกเปลี่ยน หรือการขยายผล จนปรากฏเป็นตัวแปรในระดับกลุ่ม(Bottom-up processes: 

Emergence) ดงันัน้เพื่อการทําความเข้าใจปรากฏการณ์ได้ถูกต้องยิง่ขึ้น ผู้วจิยัจงึกําหนดกรอบ

แนวคิดในการวจิยัครัง้น้ีเป็นแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์แบบพหุระดบั โดยแบ่งเป็นสอง

ระดบัคอืระดบับุคคลและระดบัทมี และมคีวามคดิพืน้ฐานในการพฒันากรอบแนวคดิ ดงัน้ี 

จากมุมมองนักปฏิสมัพันธ์นิยมที่ระบุว่าพฤติกรรมของบุคคลนัน้ขึ้นกับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลและสถานการณ์หรอืบรบิทหรอืปฏสิมัพนัธ์ระหว่างกนั (Schneider. 1981; Terborg. 

1981) และในการที่จะอธบิายพฤตกิรรมของบุคคลได้ถูกต้องมากยิง่ขึน้นัน้ การสรา้งกรอบแนวคดิ

แบบตัวแปรอิสระ (Independent variables) มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม (Dependent variables) 

โดยตรงยังไม่เพียงพอ (Mathieu; DeShon; & Bergh. 2008: 205; citing Tolman. 1938) การทํา

ความเขา้ใจตวัแปรที่เป็นกระบวนการ (Process) หรอืตวัแปรคัน่กลาง (Mediator) จงึมคีวามสําคญั 

(Mathieu; Deshon; & Bergh. 2008: 203) จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องเรื่อง

ความยึดมัน่ผูกพันในงานของผู้วิจยั พบว่ามีนักวชิาการหลายท่านได้ศึกษาวิจยัมีหลกัฐานเชิง

ประจกัษ์สามารถสรา้งแบบจําลองเชงิสาเหตุและผลของความยดึมัน่ผูกพนัในงานคอืแบบจําลอง

ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Bakker; & Demerouti. 2008) ที่แสดงให้เหน็ถงึบทบาทของความยดึมัน่

ผกูพนัในงานในฐานะเป็นตวัแปรคัน่กลางในระดบับุคคลทีเ่ป็นตวัขบัเคลื่อนกระบวนการของแรงจงูใจ

ที่นําตัวแปรเชิงสาเหตุด้านทรพัยากรงาน (Job resources) และด้านทรพัยากรบุคคล (Personal 

resources) นําไปสู่ผลการปฏบิตังิานที่พงึประสงค์อนัตวัแปรผลลพัธ์ของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

ระดบับุคคล และจากองค์ความรูท้ี่ก้าวหน้ามากขึ้นมกีารศึกษาความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี 

และเมื่อมขีอ้เสนอเชงิทฤษฎเีกี่ยวกบัตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานทีม่รีะดบัทฤษฎ ีระดบัการวดั 

และระดบัการวเิคราะหม์ากกว่าหน่ึงระดบั จงึเป็นทีม่าของการกําหนดกรอบแนวคดิการวจิยัแบบพหุ

ระดบัโดยมตีวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางและส่งอิทธพิลต่อตวัแปรผลลพัธ์

ของความยดึมัน่ผูกพนัในงานได้แก่ พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบัทมี และ

ส่งผลอทิธพิลขา้มระดบัมายงัความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคลตามภาพประกอบ 4 และต่อจากน้ี
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ไปผู้วิจยัจะได้ทบทวนเอกสารเกี่ยวกับตัวแปรเชิงสาเหตุระดับบุคคลและระดับทีมที่จะศึกษา

โครงสรา้งความสมัพนัธ์ทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทีมเพื่อกําหนดลงในกรอบแนวคดิในการวจิยั 

ดงัน้ี 

 

 
ภาพประกอบ 4 ความสมัพนัธร์ะหว่างความยดึมัน่ผกูพนัในงานและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม 

 

2. ตวัแปรเชิงสาเหตรุะดบับคุคลของความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 การคดัเลอืกตวัแปรเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลในการวจิยัครัง้น้ี 

ผู้วจิยัได้พิจารณาจากตัวแปรเชิงสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพันในงานระดับบุคคลจากตัวแปรที่

กล่าวถงึในแบบจําลองความต้องการ-ทรพัยากรงาน และแบบจาํลองความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และ

จากทฤษฎปีฏสิมัพนัธนิ์ยมของความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมในองคก์าร ประกอบกบัผลการวจิยั

ทีเ่กีย่วขอ้งและบรบิทของประชากรเป้าหมาย โดยตวัแปรเชงิสาเหตุดา้นทรพัยากรบุคคล (Personal 

resources) ผู้วิจ ัยคัดเลือกตัวแปร 2 ตัวแปร ได้แก่การเปิดรับประสบการณ์  (Openness to 

experience) ซึ่งเป็นตวัแปรบุคลกิภาพที่ตรงกบัคุณลกัษณะ Open & Challenge ของคนนวตักรรม

ทีจ่ะต้องส่งเสรมิและต้องการให้พนักงานมคีุณลกัษณะเช่นน้ี และ ตวัแปรน้ีมขีอ้คน้พบจากการวจิยั

ว่ามคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (de Mello; & Wildermuth. 2010: 204; Akhtar; et 

al. 2015) และมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม (Chen; Wu; & Chen. 2010) และ

อีกตัวแปรหน่ึงคือ การรบัรู้ความสามารถของตน (Self efficacy) เน่ืองจากเป็นตัวแปรที่อยู่ใน

แบบจําลองความยดึมัน่ผูกพนัในงานและถ้าพนักงานเชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถสูงก็จะถือเป็น

โอกาสและคาดการณ์ถงึผลสําเรจ็ถ้าลงมอืกระทําสิง่น้ีจะส่งผลต่อกระบวนการจงูใจ นอกจากน้ีมขีอ้

ค้นพบจากการสงัเคราะห์งานวจิยัเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรูค้วามสามารถของตนกบั

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานมคี่าอิทธพิลสูงถึง .50 (Halbesleben. 2010) และการรบัรูค้วามสามารถ

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

ระดบัทมี 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน

ระดบับุคคล 

พฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมระดบัทมี 

พฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมระดบับุคคล 

ระดบัทมี 

ระดบับุคคล 
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ของตนยงัมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมกรรมการสรา้งนวตักรรมในหลายกลุ่มประชากร (Dorner. 

2012; Hsiao; et al. 2011) จงึคาดว่าในบรบิทของประชากรเป้าหมายของการวจิยัครัง้น้ีควรมรีะดบั

การรบัรู้ความสามารถของตนในระดบัสูง สําหรบัตัวแปรทรพัยากรงาน (Job resources) ผู้วิจยั

คดัเลอืกตวัแปร 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ การมอีสิระในงาน (Job autonomy) เน่ืองจากเป็นตวัแปรที่สําคญั

ในทฤษฎีคุณลกัษณะงานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจซึ่งเป็นสภาวะทางจติที่สําคัญ (Critical motivation 

state) และอยู่ในแบบจําลองความยดึมัน่ผูกพนัในงานประกอบกับมขี้อค้นพบจากการสงัเคราะห์

งานวจิยัเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างการมอีสิระในงานกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานมคี่าอทิธพิล 

.27 (Halbesleben. 2010) นอกจากน้ียงัพบความสมัพนัธ์ระหว่างการมอีิสระในงานกบัพฤติกรรม

การสรา้งนวตักรรม (Ramamoorthy; et al. 2005) การมอีสิระในงานสามารถวางแผนการทาํงานและ

วธิกีารทํางานไดจ้งึเหมาะสมกบังานสรา้งนวตักรรม ตวัแปรต่อมาคอื การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 

(Opportunity for learning and development) เป็นตวัแปรทรพัยากรงานที่สามารถลดอิทธพิลของ

แรงกดดนัจากงานและเน่ืองจากบรษิทัที่ผู้วจิยัทําการศกึษาในครัง้น้ีมนีโยบายการพฒันาพนักงาน

อย่างเป็นระบบทําใหพ้นกังานมโีอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองและมผีลการวจิยัทีพ่บว่าการมี

โอกาสเรียนรู้และพัฒนามีความสัมพันธ์กับความยึดมัน่ผูกพันในงาน (Schaufeli; Bakker; & 

Rhenen. 2009) และผลการวิจ ัยที่พบว่ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการคิดริเริม่ (Hakanen; 

Perhoniemi; & Toppinen-Tanner. (2008) ดังนัน้การเรียนรู้และพัฒนาจะช่วยให้มีความคิดและ

ความรูใ้หม่ๆ ที่จะช่วยให้งานสรา้งนวตักรรมประสบความสําเรจ็ได้.สําหรบัตวัแปรสุดท้ายคอื การ

รบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ (Perceived organizational support) เป็นทรพัยากรงานอีกตวัแปร

หน่ึงทีส่ามารถลดแรงกดดนัหรอืความต้องการจากงานไดแ้ละเน่ืองจากบรษิทัทีผู่ว้จิยัทาํการศกึษาใน

ครัง้น้ีมวีสิยัทศัน์ในความต้องการเป็นองค์การแห่งนวตักรรม ดงันัน้จงึมนีโยบายและแนวปฏบิตัิที่

ส่งเสรมิสนบัสนุนพนกังานในการปฏบิตังิานเพื่อสรา้งนวตักรรมเป็นอยา่งดจีงึน่าเชื่อว่าจะเป็นตวัแปร

สาเหตุสําคญั และผลการสงัเคราะห์งานวจิยัของอาเหมด็; และคนอื่นๆ (Ahmed; et al. 2015) ที่

พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การสามารถอธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานไดถ้งึรอ้ยละ 53 และงานวจิยัทีพ่บว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางแบบบางส่วน

ระหว่างความสมัพนัธ์ของการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การกบัพฤตกิรรมการทํางานนอกบทบาท 

(Sulea; et al. 2012) การที่บรษิทัให้การสนับสนุนให้พนักงานมโีอกาสได้สรา้งนวตักรรม ย่อมเป็น

ประโยชน์ทัง้ตัวพนักงานและบรษิัทด้วยนอกจากน้ีเหตุผลที่ผู้วจิยัไม่นําตัวแปรที่เกี่ยวกับความ

ต้องการของงาน (Job demands) มาศึกษาร่วมด้วยในการวิจ ัยครัง้น้ี เน่ืองจากตัวแปรปัจจัย

ทรพัยากรงานนัน้มคีวามสําคญัและมอีทิธพิลในการลดผลกระทบจากความต้องการของงานที่มต่ีอ

ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Bakker; & Demerouti. 2008: 211) ดงันัน้หากพนักงานมทีรพัยากรงาน

ในระดบัสูงจะลดอทิธพิลจากความตอ้งการของงานไดใ้นขณะเดยีวกนั โดยสรุป ในการวจิยัครัง้น้ีจะ

ศกึษาตวัแปรเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในงานและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล

รวม 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ การเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถของตน การมอีสิระในงาน การ
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มโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา และการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร โดยผูว้จิยัจะไดท้บทวนเอกสารใน

แต่ละตวัแปรไปตามลาํดบั ดงัน้ี 

  

 2.1 การเปิดรบัประสบการณ์  

 แนวคิดการเปิดรบัประสบการณ์ 

 บุคคลมคีวามแตกต่างกนัในคุณลกัษณะ (Traits) หลายๆ ดา้น และความแตกต่างกนัน้ี ทํา

ให้พฤติกรรมแตกต่างกันได้ (Endler; & Magnusson. 1976: 957) จึงทําให้มีการศึกษาและจัด

คุณลกัษณะต่างๆ ให้เป็นบุคลกิภาพ แนวคดิบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบของคอสต้า; และแมค็คร ี

(Costa; & McCrea. 1992) ซึ่ ง ได้แ ก่  บุ ค ลิกภ าพ แบ บห วัน่ ไห วทางอารมณ์  (neuroticism) 

บุ คลิกภาพ แบบแสดงตัวหรือ เปิด เผย (extroversion) บุ คลิกภาพแบบเห็นด้วยกับผู้ อื่ น 

(agreeableness) บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (conscientiousness) และบุคลิกภาพแบบเปิดรับ

ประสบการณ์ (openness to experience) การเปิดรบัประสบการณ์เป็นหน่ึงในมิติที่สําคัญของ

บุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (The Big Five) การเปิดรบัประสบการณ์ทําให้บุคคลนัน้มคีวามอยากรู้

อยากเห็น และยอมรบัความคดิใหม่ๆ บุคคลที่ไม่ต้องการเปิดรบัประสบการณ์จะเป็นคนที่ไม่ค่อย

ชอบการเปลี่ยนแปลงและจะยดึติดกบัวธิกีารเดมิๆ ดงันัน้องค์การต่างๆ จงึต้องการบุคลากรหรอื

พนักงานที่ชอบเปิดการรับประสบการณ์เน่ืองจากมีการศึกษาการเปิดรับประสบการณ์โดย

ผลการวจิยัที่พบความสมัพนัธ์ระหว่างการเปิดรบัประสบการณ์กบัความคดิสรา้งสรรค ์(King; et al. 

1996) และพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม (Bakx. 2007; Chen; Wu; & Chen. 2010) การเปิดรบั

ประสบการณ์สามารถเป็นตวัทํานายหรอืพยากรณ์พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมเน่ืองจากจะเพิ่ม

แนวโน้มใหบุ้คคลนัน้คน้หาสิง่ใหม ่ซึง่เกีย่วกบัความคดิ มมุมองต่างๆ (Costa; & McCrea. 1992) 

 อภริด ีปราสาททรพัย ์(2550) ได้สรุปความเดมิก่อนจะมาเป็นบุคลกิภาพ 5 องคป์ระกอบ

ตามที่กล่าวมาน้ี โกลด์เบริก์ (Goldberg. 1981) เป็นผู้ปรบัปรุงองค์ประกอบบุคลกิภาพของทูเพส; 

และครสิตัล (Tupes; & Christal. 1961) เรยีกว่า “The Big Five” และได้แบ่งบุคลิกภาพออกเป็น 

การแสดงออก (Surgency) การคล้อยตามผู้อื่น  (Agreeableness) การเป็นที่พึ่ งพาอาศัยได ้

(Dependability) ความมัน่คงทางอารมณ์ (Emotional stability) และวฒันธรรม (Culture) ประกอบ

กับได้ปรบัปรุงคําศัพท์บุคลิกภาพของออลพ็อต; และออดเบอร์ท (Allport; & Odbert. 1936) ให้

ทนัสมยัและนํามาใช้ใหม่ จากนัน้คอสต้า; และแมค็คร ี(Costa; & McCrea. 1985) ไดพ้ฒันาแนวคดิ

บุคลกิภาพ 5 องค์ประกอบ (Five Factor Model) ขึ้นและเรยีกย่อๆ ว่า “OCEAN” โดยในการวจิยั

ครัง้น้ีผูว้จิยัจะศกึษาเฉพาะมติกิารเปิดรบัประสบการณ์ ทัง้น้ีเพราะมติดิงักล่าวน้ีเป็นบุคลกิทีส่่งเสรมิ

ใหบุ้คคลมคีวามคดิรเิริม่ปรารถนารบัรูร้บัทราบและทดลองสิง่ใหม ่และน่าจะมคีวามสมัพนัธก์บัความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม 
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 ความหมายของการเปิดรบัประสบการณ์ 

 คอสต้ า ; และแม็คครี (George; & Zhou. 2001; citing Costa; & McCrae. 1992) ได้

อธบิายความหมายของการเปิดรบัประสบการณ์ว่าเป็นบุคคลทีม่จีนิตนาการมคีวามอยากรูอ้ยากเหน็ 

ชื่นชอบศลิปะ มคีวามคดิเป็นอิสระและยอมรบัมุมมองและความคดิใหม่จากประสบการณ์ใหม่ที่ไม่

คุน้เคย การเปิดรบัประสบการณ์สามารถระบุความแตกต่างระหว่างบุคคลทีย่อมรบัความหลากหลาย 

สิง่ใหม่ๆ และการมปีระสบการณ์ทีลุ่่มลกึกบับุคคลทีช่อบแต่สิง่เดมิๆ ทีเ่ป็นแนวทางที่เคยทํามาและ

เป็นที่คุน้เคยมาก่อนและโฮเวริด์; และโฮเวริด์ (Howard; & Howard. 2001) ไดใ้หนิ้ยามความหมาย

ของการเปิดรบัประสบการณ์ว่าเป็นผูส้นใจในสิง่ใหม่ และไม่มปัีญหากบัการเปลี่ยนแปลงและอภริด ี

ปราสาททรพัย ์(2550) ได้สรุปถงึความหมายของการเปิดรบัประสบการณ์ว่าเปในการแสดงออกถงึ

ความสามารถในการปรบัความคดิ ความเชื่อ และการปฏบิตัขิองตวัเองใหเ้ขา้กบัความเปลีย่นแปลง

ทางความคดิและสถานการณ์ได้มากน้อยเพียงใด มคีวามสนใจต่อสิง่ใหม่ๆ ที่ไม่คุ้นเคยมากน้อย

เพยีงใด ดงันัน้ ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจะใชแ้นวคดิการเปิดรบัประสบการณ์ของคอสตา้; และแมค็คร ี

(Costa; & McCrae. 1992) ว่าการเปิดรบัประสบการณ์หมายถึงเป็นคุณลักษณะของบุคคลซึ่งมี

ความสนใจในสิง่ใหม่ ไม่กลวัทีจ่ะเปลีย่นแปลงและต้องการเปลีย่นแปลงโดยการแสวงหาความรู ้การ

คดิวเิคราะห ์มจีนิตนาการ แสดงความคดิเหน็และตอ้งการลงมอืกระทาํในสิง่ทีไ่มคุ่น้เคย 

 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างการเปิดรบัประสบการณ์กบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 การเปิดรบัประสบการณ์เป็นทรพัยากรบุคคล (Personal resource) ในสภาพแวดลอ้มของ

องค์การ พนักงานที่มีการเปิดรบัประสบการณ์ (Openness to experience) สูงจะมีประสบการณ์

หลากหลาย ลุ่มลกึและมคีวามชอบที่ให้คุณค่ากบัวธิกีารใหม่ๆ ในการทํางานและมศีกัยภาพในการ

ปรบัปรุงและเปลี่ยนจากสถานะเดมิ ซึ่งแตกต่างจากพนักงานที่มกีารเปิดรบัประสบการณ์ตํ่า ดงันัน้

เมือ่มโีอกาสทีจ่ะเปิดรบัประสบการณ์ใหม่ๆ  พนักงานทีม่กีารเปิดรบัประสบการณ์สงูกจ็ะรูส้กึมพีลงัใน

ความอยากรูอ้ยากเหน็ และทุ่มเทพยายามเพื่อหาความรูห้รอืสิง่ใหม่ๆ เพื่อใช้ในการทํางานโดยใช้

เวลานานๆ อย่างไม่รูต้วัจงึมคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Akhtar; et al. 2015) และนอกจากน้ี การที่

พนักงานมกีารเปิดรบัประสบการณ์สูงเมื่อมกีารรบัรูส้ ิง่ใหมม่ากขึน้กส็ามารถจะมคีวามคดิสรา้งสรรค์

ในการแก้ไขปัญหาเดมิๆ ที่แก้ได้ยาก และความคดิใหม่ๆ น้ีเองก็จะช่วยให้ปรบัปรุงการทํางานใน

ปัจจุบันได้ (George; & Zhou. 2001) และการที่จะให้พนักงานในองค์การจะสร้างนวตักรรมเพื่อ

ความยัง่ยนืขององค์การ และนอกจากควรจะมบุีคลกิภาพเปิดรบัประสบการณ์แลว้มผีลการวจิยัเพื่อ

คน้หาตวัแปรคัน่กลางโดยพบว่าแรงจงูใจภายในเป็นตวัแปรคัน่กลางแบบบางส่วนระหว่างการเปิดรบั

ประสบการณ์กับพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม (Chen; Wu; & Chen. 2010) ดงันัน้ผลการวจิยัที่

พบว่าแรงจูงใจภายในเป็นตัวแปรคัน่กลางแบบบางส่วนจงึหมายความว่าบุคลกิภาพการเปิดรบั

ประสบการณ์ของพนักงานนอกจากจะมคีวามสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจภายในแล้วขณะเดียวกันยงัมี

ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมอีกด้วย จากที่กล่าวแล้วว่าพนักงานที่มกีารเปิดรบั
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ประสบการณ์สูงจะสามารถสรา้งความคดิใหม่ๆ และการเปิดรบัประสบการณ์กจ็ะช่วยใหพ้นกังานนัน้

สามารถคดิค้นหาวธิกีารที่จะทําใหพ้นักงานคนอื่นหรอืผู้บงัคบับญัชาช่วยสนับสนุนความคดิของตน

และมคีวามพยายามทีจ่ะทําใหค้วามคดิของตนนัน้มรีปูธรรมประสบความสําเรจ็สามารถนํามาปฏบิตัิ

ในองคก์ารได ้

 

 การวดัการเปิดรบัประสบการณ์ 

 แบบวดัการเปิดรบัประสบการณ์มผีูส้รา้งไวม้ากทัง้ในต่างประเทศและในประเทศไทย โดย

ใน ต่ างป ระ เท ศ เช่ น  แ บ บ วัด  Abridged Big Five circumplex scales from the international 

personality item pool (AB5C) (Goldberg. 1999) แล ะแ บ บ วัด  The revised NEO personality 

inventory (NEO PI-R) (Costa; & McCrae. 1992) เป็นต้น โดยในประเทศไทยมแีบบวดัของ อภริด ี

ปราสาททรพัย์ (2550) ที่สร้างขึ้นเพื่อวัดบุคลิกภาพ 5 องค์ประกอบ ตามแนวคิดของคอสต้า; 

และแมค็คร ี(Costa; & McCrae. 1992) สําหรบัในส่วนของบุคลกิภาพการเปิดรบัประสบการณ์ซึง่มี

ข้อคําถาม 10 ข้อ เป็นมาตรประเมนิค่า 5 อนัดบั ตัง้แต่ “น้อยที่สุด” จนถึง “มากที่สุด” ตัวอย่าง

คาํถาม เช่น “ฉันคดิและชอบทําในสิง่ใหม่ๆ หรอื “ฉนัเสนอทางเลอืกในการแกปั้ญหา” แบบวดัน้ีมคี่า

ความเชื่อมัน่ครอนบาคแอลฟ่าเท่ากับ 0.73 และในการวิจยัครัง้น้ี ผู้ว ิจยัจะใช้แบบวดัของอภิรด ี

ปราสาททรพัย ์(2550) มาปรบัปรงุขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกบับรบิทของงานวจิยัครัง้น้ีต่อไป 

 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 เดอ เมลโลและ ไวด์เดอร์มูท (De Mello; & Wildermuth. 2010: 204) ให้ข้อเสนอ เชิง

ทฤษฎีว่าการเปิดรบัประสบการณ์มคีวามสมัพนัธ์และส่งเสรมิความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ผลวจิยัที่

แสดงหลกัฐานว่าบุคลกิภาพในด้านต่างๆ มคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยพบว่า

การเปิดรบัประสบการณ์เป็นตวัแปรพยากรณ์ความยดึมัน่ผูกพนัในงานแต่อํานาจในการพยากรณ์

น้อยกว่าความฉลาดทางอารมณ์ (EI) ในกลุ่มคนวยัทํางาน (Akhtar; et al. 2015) และการศกึษาใน

กลุ่มของผู้ทํางานด้านธุรการและนักวชิาการพบผลการวจิยัที่สอดคล้องกนักล่าวคอืมคีวามสมัพนัธ์

ระหว่างบุคลกิภาพกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Ongore. 2014) 

 จากการทบทวนเอกสารพบว่ามกีารศกึษาการเปิดรบัประสบการณ์กบัพฤตกิรรมการคดิ-

รเิริม่ มผีลการศกึษาพบว่าการเปิดรบัประสบการณ์จะส่งผลต่อพฤตกิรรมการคดิรเิริม่ในระดบัสูงใน

กรณีที่ได้รบัผลการสะท้อนกลบัที่มคีุณค่าในเชิงบวกและผู้ปฏิบตัิงานได้รบัอนุญาตให้ใช้วิธกีาร

ทาํงานทีส่รา้งสรรค ์(George; & Zhou. 2001) นอกจากน้ียงัมกีารศกึษาในลกัษณะอื่นโดยร่วมกบัตวั

แปรอื่น เพื่อหาปฏสิมัพนัธ์ หรอืเป็นตวัแปรปรบั หรอืนํามาเป็นตวัแปรควบคุม ดงัเช่นผลการวจิยั

ของราชาและจอหน์ (Raja; & Johns. 2010) พบว่ามปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคลกิภาพ 5 องคป์ระกอบ

กบัขอบเขตของงานในการพยากรณ์ผลการปฏบิตังิาน และมกีารศกึษาการเปิดรบัประสบการณ์เป็น

ตัวแปรปรบัสําหรบัคู่ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําที่มีบารมี (Charismatic Leadership) กับ
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พฤตกิรรมการคดิรเิริม่ โดยไดผ้ลการวจิยัทีน่่าสนใจว่าภาวะผูนํ้าทีม่บีารมมีคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบั

พฤตกิรรมการคดิรเิริม่ในกรณลีูกน้องมกีารเปิดรบัประสบการณ์อยูใ่นระดบัตํ่า ทัง้น้ีเน่ืองจากบุคคลที่

มกีารเปิดรบัประสบการณ์ในระดบัตํ่ามกัเป็นคนที่มลีกัษณะอนุรกัษ์นิยม (Conservatism) มคีวาม

เคารพต่ออํานาจ (Power distance) ที่สูงกว่า และยนิยอมพรอ้มใจที่จะทําตามในสิง่ที่ผู้นําต้องการ 

(Strickland; & Towler. 2011) และการเปิดรบัประสบการณ์มปีฏิสมัพันธ์ร่วมกับตัวแปรที่กระตุ้น

อารมณ์ในเชงิบวกสงู (High-activated positive mood) ทาํใหม้พีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมมากขึน้ 

(Madrid; et al. 2014) นอกจากน้ียงัมีการวิจยัการเปิดรบัประสบการณ์ในลักษณะที่เป็นตัวแปร

ควบคุมเพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความต้องการการรูค้ดิ (Need for cognition) กบัพฤตกิรรม

การสรา้งนวตักรรม ผลการวจิยัพบว่าเมื่อควบคุมการเปิดรบัประสบการณ์คู่ความสมัพนัธ์น้ีจะเป็น

เชงิบวก การศกึษาลกัษณะน้ีชีใ้ห้เหน็ว่าผู้ศกึษาเหน็ความสมัพนัธ์ระหว่างการเปิดรบัประสบการณ์

กบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมจงึนํามาเป็นตวัแปรควบคุม (Wu; Parker; & De Jong. 2014) ใน

การวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัจงึกําหนดให้การเปิดรบัประสบการณ์เป็นตวัแปรในระดบับุคคลที่ส่งอทิธพิล

ทางตรงต่อความยดึมัน่ผูกพันในงานระดบับุคคลและพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคล 

ขณะเดียวกันส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคลผ่านความยดึมัน่

ผกูพนัในงานระดบับุคคล 

 

 2.2 การรบัรู้ความสามารถของตน   

 ในการศกึษาดา้นจติวทิยาองคก์ารและจติวทิยาอุตสาหกรรม ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถ

ของตนไดร้บัการศกึษาวจิยัอย่างกวา้งขวาง ในรอบยีส่บิกว่าปีทีผ่่านมา มบีทความเกี่ยวกบัการรบัรู้

ความสามารถของตนมากกว่า 800 เรื่องที่ได้รบัการตพีมิพ์ในวารสารทางด้านองค์การ (Judge; et 

al. 2007: 107) โดยศกึษาการรบัรูค้วามสามารถของตนในด้านการฝึกอบรม (Training) ภาวะผู้นํา 

(Leadership) การถ่ายทอดทางสงัคมและการปรบัตวัของพนักงานใหม่ (Newcomer socialization 

and adjustment) การประเมินผลการปฏิบัติ งาน  (Performance evaluation) ความคิดริเริ่ม 

(Creativity) (Redmond; Mumford; & Teach. 1993) การเจรจาต่อรอง (Negotiation) ตลอดจน

กระบวนการของกลุ่ ม -ทีม  (Group-team processes) และหัวข้ออื่ นๆ  (Judge; et al. 2007) 

จนกระทัง่มคีํากล่าวว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเป็นคลื่นแห่งอนาคตในการศกึษาวจิยัแรงจงูใจ

ในการทํ างาน  (Judge. et al., 2007: 107 citing Landy. 1989) และตัวแปรเกี่ ยวกับผลการ

ปฏบิตังิานกเ็ป็นทีมุ่ง่เน้นศกึษากนัมากเช่นเดยีวกนั (Judge; et al. 2007)  

 

 แนวคิดการรบัรู้ความสามารถของตน 

 ทฤษฎีปัญญาสังคม (Social cognitive theory)(Schmidt; & DeShon. 2010: 572; citing 

Bandura. 1991; 1997) กล่าวถงึในส่วนของการรบัรูค้วามสามารถของตน (Self-efficacy) ว่าบุคคล

ทีม่คีวามเชื่อในความสามารถจะช่วยใหเ้กดิแรงจงูใจมุ่งมัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานนัน้ๆ ใหส้ําเรจ็ ทัง้น้ีเพราะ
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หากบุคคลขาดความเชื่อในความสามารถที่จะกระทําให้เกดิผลงานที่ต้องการแล้ว เขาจะมแีรงจูงใจ

เพยีงเลก็น้อยที่จะกระทําหรอืขาดความบากบัน่ในการเผชญิกบัความยากลําบาก มกีารศกึษาวจิยั

เชงิประจกัษ์มากมายทีท่ําการทดสอบและพบว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองมอีทิธพิลทางบวก

กบักระบวนการจดัระเบยีบตนเองและผลลพัธ ์เช่นความทุ่มเทพยายาม ความอดทนเพื่อความสาํเรจ็

ของเป้าหมายและผลการปฏิบัติงาน (Bandura; & Cervone. 1986; Cervone; Jiwani; & Wood. 

1991) 

 แบนดูร่า (Bandura. 1986) เชื่อว่าพฤตกิรรมของบุคคลเป็นผลมาจากปฏสิมัพนัธข์องสาม

องคป์ระกอบซึง่เป็นตวักําหนดระหว่างกนั ไดแ้ก่การรูค้ดิและปัจจยัอื่นๆ ของบุคคล (Cognitive and 

other personal factors: P) อิทธพิลของสิง่แวดล้อม (Environment influences: E) และพฤติกรรม 

(Behavior: B) โดยที่บุคคลต่างๆ ไม่ได้ตอบสนองต่ออิทธิพลของสิ่งแวดล้อมอย่างง่ายๆ หรือ

ธรรมดา แต่บุคคลต่างๆ มีการรู้คิดและมคีุณลกัษณะต่างๆ ของตัวเองดงันัน้บุคคลจะพยายาม

ควบคุมสภาพแวดลอ้มทีม่ผีลกระทบต่อตวัเอง และใหผ้ลลพัธท์ีเ่ป็นประโยชน์ ป้องกนัผลลพัธท์ีเ่ป็น

โทษต่อตวัเองจงึเป็นแรงจงูใจที่สําคญัของบุคคล และกลไกของการกระทําอย่างจงใจเพื่อให้เกดิผล

นัน้การรบัรูค้วามสามารถของตนเป็นสิง่สาํคญัทีสุ่ด เพราะถ้าบุคคลเชื่อว่าตนมคีวามสามารถกจ็ะทํา

ใหรู้ว้่าจะใชค้วามรู ้ทกัษะและความสามารถนัน้อย่างไรจงึจะเกดิประสทิธผิล และบุคคลสองคนอาจมี

ความสามารถไม่แตกต่างกนั แต่อาจแสดงออกในคุณภาพที่แตกต่างกนัได้ถ้าพบว่าทัง้สองคนน้ีมี

การรบัรูค้วามสามารถของตนที่แตกต่างกนั และความสามารถเป็นสิง่ไม่ตายตวั แต่ยดืหยุ่นไปตาม

สถานการณ์ ดงันัน้การรบัรูค้วามสามารถของตนในขณะนัน้ๆ จงึเป็นตวักําหนดประสทิธผิลของการ

แสดงออก และแหล่งที่มาของการรบัรู้ความสามารถของตนนัน้มอียู่ 4 แหล่งคือ 1) การประสบ

ความสําเรจ็จากการกระทาํทีผ่่านมาจะมอีทิธพิลมากทีสุ่ดเพราะเป็นหลกัฐานทีส่ําคญัทีจ่ะสรา้งความ

เชื่อในความสามารถที่แขง็แกร่งและประสบการณ์ความสําเรจ็ของบุคคลจะทําให้ประเมนิตนเองสูง

คดิว่าตนเองมคีวามสามารถ 2) การสงัเกตตวัแบบ การทีเ่คยเหน็บุคคลอื่นประสบความสําเรจ็ในการ

กระทําใดๆ  ทําให้จะเปรียบเทียบกับความสามารถของตนได้และจะสามารถเพิ่มการรับรู้

ความสามารถของตนได้ดยีิง่ขึน้ถ้าเป็นตวัแบบทีม่คีวามสามารถใกล้เคยีงกบัตนเองก็จะยิง่มัน่ใจใน

ความสามารถของตนเองเพิม่ขึ้นด้วย 3) การพูดชกัจูง การพูดชกัจูงเป็นวธิกีารที่ใช้กนัโดยทัว่ไป 

เช่นในการแข่งขนักฬีานักกฬีามกัจะไดร้บัการพูดกระตุน้ในขณะทําการแขง่ขนั ซึง่วธิกีารน้ีจะประสบ

ความสําเรจ็ไดก้ต็้องชกัจงูในสิง่ทีเ่ป็นไปไดแ้ละสอดคลอ้งกบัความเป็นจรงิ และบุคคลที่จะมาพูดชกั

จงูนัน้กต็้องเป็นบุคคลทีม่คีวามน่าเชื่อถอื และ 4) สภาวะทางกายและอารมณ์ สองสิง่น้ีเป็นปัจจยัที่

บุคคลใชป้ระเมนิความสามารถของตนได้ บุคคลจะกระทําการใดสําเรจ็ด้วยดตี้องมสีุขภาพกายที่ดี

และควบคุมอารมณ์ไม่หวัน่ไหวหรอืวติกกงัวล เช่นในการพูดต่อหน้าคนจาํนวนมากถ้ามอีาการวติก

กังวล หรอืสุขภาพไม่สมบูรณ์ก็อาจไม่ประสบความสําเร็จ (วิลาสลักษณ์ ชัววัลลี. 2542; citing 

Bandura. 1986) และบุคคลจะใช้แหล่งที่มาต่างๆ  ประกอบกับกระบวนการประเมินระดับ

ความสามารถว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายหรอืไม่ 3 ประการ (Gist; & Mitchell. 1992) คอื 1) การ

วเิคราะหค์วามต้องการของงานนัน้ๆ ว่าต้องปฏบิตัอิะไรและอย่างไร 2) พจิารณาระดบัผลสําเรจ็ของ
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งานที่ต้องการ และ 3) พิจารณาถึงปัจจัยส่วนบุคคล เช่นความรู้ ทักษะ ที่ต้องใช้และปัจจัย

สถานการณ์ต่างๆ เช่นมีการแข่งขันหรือไม่ เป็นต้น ดังนัน้หากบุคคลมีความเชื่อว่าตนเองมี

ความสามารถกจ็ะเป็นแรงจงูใจทําให้สามารถเลอืกทีจ่ะทํางานไดอ้ย่างมปีระสทิธผิลแมว้่างานนัน้จะ

ลําบากก็จะใช้ความพยายามที่มากขึ้นจนกว่าจะประสบความสําเรจ็ สามารถเผชิญปัญหาโดยมี

กระบวนการคดิและปฏกิริยิาทางอารมณ์ในขณะทํางาน และเป็นผูก้ํากบัผลทีเ่กดิขึน้จากการทํางาน 

มผีลการสงัเคราะหง์านวจิยัสามฉบบัทีย่นืยนัว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก

กบัผลการปฏบิตังิาน (Stajkovic; & Luthans. 1998; Judge; & Bono. 2001; Judge; et al. 2007) 

 

 ความหมายของการรบัรู้ความสามารถของตน 

 ในปี 1977 แบนดูร่า (Bandura. 1977) พบว่าบุคคลที่รบัรูถ้ึงความสามารถของตนสูงจะ

สามารถข่มหรอืเอาชนะความกลวัได้มากกว่าผู้ที่รบัรู้ถึงความสามารถของตนตํ่า หลงัจากนัน้มี

การศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนกันมากขึ้น (Gist; & Mitchell. 1992) ต่อมาแบนดูร่า 

(Bandura. 1986: 391) ได้ให้ความหมายการรบัรู้ความความสามารถของตน (Perceived self-

efficacy) ว่า “เป็นการตดัสนิความสามารถของคนในการที่จะรวบรวมแนวทางจดัระบบการปฏบิตัิ

เพื่อให้ได้ผลงานตามที่ต้องการ นอกจากทักษะที่ต้องมีแล้ว เป็นการตัดสินว่าทักษะที่มีอยู่นัน้

สามารถจะทําอะไรได้บา้ง” บุคคลผูม้คีวามรูส้กึว่ามคีวามสามารถในตนในสถานการณ์หน่ึงๆ จะมุ่ง

ให้ความสนใจและความพยายามไปยงัสิง่ที่สถานการณ์นัน้เรยีกรอ้ง และบุคคลเช่นว่าน้ีเมื่อพบกบั

สถานการณ์ทีม่อุีปสรรคขวางกัน้ทีย่ากลาํบากกจ็ะพยายามมากขึน้และในเวลาทีย่าวนานขึน้ และเขา

เหล่านัน้จะมแีนวโน้มทีจ่ะบอกว่าเป็นความลม้เหลวหากเขาใชค้วามพยายามไมม่ากพอในงานทีย่าก 

จากนิยามความหมายน้ีจะเหน็ได้ว่ามุ่งเน้นไปที่งานเฉพาะอย่างใดอย่างหน่ึงและระดบัความสําเรจ็ 

จงึเป็นการศกึษาที่มุ่งไปยงัสถานการณ์ที่กําหนด ทําให้การศกึษาการรบัรูค้วามสามารถของตนนัน้

ถูกจํากัดโดยจะศึกษาในมิติของขนาด (Magnitude) และความเข้มแข็ง (Strength) ของการรบัรู้

ความสามารถของตนเท่านัน้ ซึง่เรยีกว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเฉพาะงานใดงานหน่ึงในขณะ

ใด ขณ ะห น่ึ ง  (Specific state-like self-efficacy: SSE) (Chen; Gully; & Eden. 2001: 63; citing 

Gist; & Mittchell. 1992; Lee; & Bobko. 1994) 

 ต่อมานักวิชาการได้กลบัมาให้ความสนใจที่จะศึกษาการรบัรู้ความสามารถของตนใน

ลกัษณะของมติิการเป็นคุณลกัษณะทัว่ไป (Trait-like generality dimension) ซึ่งเรยีกว่า การรบัรู้

ค วามสามารถของตนทั ว่ ไป  (General self-efficacy: GSE) ในกลุ่ ม น้ี มี  Eden. 1988; 1996; 

Gardner; & Pierce. 1998; Judge; Erez; & Bono. 1998; Judge; Locke; & Durham. 1997; เป็น

ต้น (Chen; Gully; & Eden. 2001: 63) โดยได้นิยามความหมายของการรบัรูค้วามสามารถของตน

ทัว่ไปว่า เป็นความเชื่อในความสามารถโดยรวมของคนๆ หน่ึงในการที่จะทํางานให้ได้ผลการ

ปฏบิตังิานทีจ่าํเป็นในสถานการณ์ทีเ่ปิดกวา้งต่อระดบัความสําเรจ็หรอืเป็นการรบัรูใ้นความสามารถ

ของบุคคลทีจ่ะปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ไดใ้นสถานการณ์ใดๆ (Judge; Erez; & Bono. 1998: 170) ดงันัน้ 
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การรบัรู้ความสามารถของตนทัว่ไปจงึเน้นไปที่ความแตกต่างในระดับบุคคลที่จะมองตนเองว่า

สามารถที่จะปฏิบตัิงานให้สําเรจ็ได้ในบรบิทต่างๆ กัน อีเดน (Eden. 1988) สรุปว่าทัง้ GSE และ 

SSE นัน้เป็นความเชื่อเกี่ยวกบัสามารถของบุคคลในการทํางานใหส้ําเรจ็ตามเป้าหมายเช่นเดยีวกนั 

แต่แตกต่างกนัทีข่อบเขตของการรบัรูว้่าเป็นงานทัว่ๆ ไป ทุกอย่าง หรอืงานใดงานหน่ึงโดยเฉพาะ ที่

ตอ้งการความสาํเรจ็  

 บทบาทในการทาํงานของพนกังานในองคก์ารปัจจุบนัน้ีมคีวามกวา้งขวาง ซบัซอ้นและเตม็

ไปด้วยความต้องการในงานมากขึน้ (Chen; Gully; & Eden. 2001: 64 citing Ilgen. 1994) บุคคลที่

มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนทัว่ไปสูงจะมปีระโยชน์และคุณค่ามากต่อองคก์าร เหตุผลคอืการรบัรู้

ความสามารถของตนทัว่ไปน้ีจะรกัษาระดบัแรงจูงใจในการทํางานในบรรยากาศการเปลีย่นแปลงที่

รวดเรว็ ต้องเผชญิความเครยีด และความต้องการของงาน อกีทัง้ยงัเป็นกนัชนให้เขาเหล่านัน้จาก

ผลกระทบที่อาจเกดิขึ้นจากความล้มเหลวหรอืแรงจูงใจที่ลดลง (Chen; Gully; & Eden. 2001: 64) 

แต่อย่างไรกต็ามในวจิยัครัง้น้ี เป็นการศกึษาพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมโดยเฉพาะ และแบนดูร่า 

(Yeo; & Neal. 2006; citing Bandura. 1977; 1978) ได้นําเสนอตวัแปรความเชื่อในความสามารถ

ทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มในลกัษณะเฉพาะงานใดงานหน่ึง (Task specific) ดงันัน้ผู้วจิยัจงึ

กําหนดใหก้ารรบัรูค้วามสามารถของตน เป็นตวัแปรพหุระดบัทีเ่ป็นสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานและพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม โดยใช้แนวคดิการรบัรู้ความสามารถของตนของแบนดูร่า 

(Bandura. 1986) การรบัรูค้วามสามารถของตนหมายถงึหมายถงึความเชื่อของพนักงานว่าตนเองมี

ความสามารถเรื่องความรู้ในเชิงระบบ มีความคิดสร้างสรรค์เพื่อการค้นพบโอกาสใหม่ๆ ที่มี

ประโยชน์ในการทํางานของตนเองหรอืองคก์าร สามารถสื่อสารสรา้งเครอืข่ายความร่วมมอืถ่ายโอน

ความรูเ้พื่อสรา้งนวตักรรมใหเ้ป็นจรงิได้ดว้ยการวางแผนจดัระบบทรพัยากรขององคก์ารและกระทํา

โดยมคีวามพยายามอดทนต่ออุปสรรคโดยไม่ทอ้ถอย ยอมรบัความเสีย่งและเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาด

เพื่อใหบ้รรลุผลในการสรา้งนวตักรรม 

   

 ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรู้ความสามารถของตนกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 นักทฤษฎีปัญญาสังคม (Social cognitive theorists) สนับสนุนข้อเสนอที่ว่าการรบัรู้

ความสามารถของตนจะเป็นตัวทําให้บุคคลมีพฤติกรรมอย่างไร มีกระบวนการรู้คิดอย่างไร มี

กระบวนการจงูใจอยา่งไร มกีารตอบสนองทางอารมณ์อยา่งไร และจะมกีระบวนการเลอืกอยา่งไร ซึง่

มกัจะทําใหม้ผีลกระทบในเชงิบวกต่อผลการปฏบิตังิาน (Bandura. 1997) โดยวลิาสลกัษณ์ ชวัวลัล.ี 

(2542) ได้สรุปว่าในกระบวนการทางปัญญานัน้บุคคลจะตคีวามเหตุการณ์และคาดการณ์ผลในภาย

หน้าอย่างไรขึ้นกับว่าบุคคลนัน้มีความเชื่อในความสามารถของตนอย่างไร ถ้าเชื่อว่าตนเองมี

ความสามารถสูงก็จะถือเป็นโอกาสและคาดการณ์ถึงผลสําเร็จถ้าลงมือกระทําสิ่งน้ีจะส่งผลต่อ

กระบวนการจูงใจ ทําให้สามารถตัง้เป้าหมายของความสําเรจ็ได้ และการกระทําจะถูกควบคุมด้วย

กระบวนการกํากบัตนเอง และในด้านความรูส้กึนัน้บุคคลที่มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนสูงก็จะ
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สามารถทําให้สภาวะทางอารมณ์ไม่ให้แปรปรวนและสามารถปรบัเปลี่ยนอารมณ์ที่ไม่ดใีห้กลบัมาดี

ได้ดังเดิมและจะทําให้สามารถใช้กระบวนการเลือกที่จะกระทําหากตนเองมีความเชื่อว่ามี

ความสามารถทีจ่ะกระทํางานนัน้ๆ ใหส้ําเรจ็ได ้เพราะบุคคลใดถ้าเชื่อว่าความสามารถของตนมสีูงก็

จะมแีนวโน้มทีจ่ะกระทําพฤตกิรรมนัน้สงูดว้ยเช่นกนั (ประทปี จนิงี.่ 2539) โดยกระบวนการทัง้สีน้ี่จะ

ทาํงานรว่มกนัมากกว่าทีจ่ะแยกจากกนัในการกํากบัพฤตกิรรมของบุคคล  

 การรบัรูค้วามสามารถของตนนัน้เป็นทรพัยากรบุคคล (Personal resource) ซึ่งเป็นตัว

แปรเชงิสาเหตุทีก่่อใหเ้กดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีเ่ป็นตวัขบัเคลื่อนในกระบวนการจงูใจ (Bakker; 

& Demerouti. 2008; Sweetman; & Luthans. 2010) โดยความเชื่อในความสามารถว่าจะทํางานใด

ไดส้ําเรจ็นัน้นัน้ส่วนหน่ึงก็ต้องมาจากความรูแ้ละทกัษะของตนเองซึ่งการมคีวามรูท้ี่สามารถทํางาน

ได้ก็จะทําให้เกดิอารมณ์ในเชงิบวกสามารถทํางานเพลนิจนลมืเวลาไปได้ (Absorption) ในบางครัง้

การเรยีนรูจ้ากตวัแบบก็จะทําให้บุคคลนัน้เชื่อว่าตนเองจะมคีวามสามารถเช่นเดยีวกนัก็จะมคีวาม

ทุ่มเทอุทศิต่องาน (Dedication) ทีจ่ะทาํเน่ืองจากคาดหวงัผลลพัธไ์ด ้นอกจากนัน้บุคคลจะรูส้กึมพีลงั

(Vigor) ในการทํางานก็เน่ืองมาจากการได้รบัแรงจูงใจทางอารมณ์หรอืการกระตุ้นทางร่างกาย 

(Sweetman; & Luthans. 2010) จงึเหน็ไดว้่าการรบัรูค้วามสามารถของตนมคีวามสมัพนัธก์บัความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงาน นอกจากน้ีการรบัรูค้วามสามารถของตนยงัมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิาน 

(วลัภา สบายยิง่. 2542) และผลการสงัเคราะหง์านวจิยัเกี่ยวกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนกบัผล

การปฏบิตังิานก็มขีอ้ค้นพบว่ามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกเช่นเดยีวกนั (Stajkovic; & Luthans. 1998) 

และผลการปฏบิตังิานประเภทหน่ึงซึง่ตอ้งใชค้วามรูค้วามสามารถ ประสบการณ์เดมิของตน และการ

ไดร้บัคาํแนะนําต่างๆ นัน้คอืพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม ซึง่เป็นงานทีย่ากและทา้ทาย แต่อย่างไร

กต็ามบุคคลทีร่บัรูค้วามสามารถของตนเองสูงจะตัง้เป้าหมายสูง ซึง่มกัจะทําไดด้ใีนงานทีย่ากเพราะ

มคีวามพยายามและอดทนต่ออุปสรรคและมกีําลงัใจโดยบุคลากรของประชากรในการศกึษาครัง้น้ีคอื

พนักงานบรษิทัซึ่งไดร้บัการสรรหาและคดัเลอืกมาโดยกระบวนการทีเ่ขม้ขน้ ไดร้บัการอบรมพฒันา

ความรูอ้ย่างต่อเน่ือง จงึน่าจะเป็นบุคคลที่มคีวามสามารถสูงสามารถจะคดิ คาดหวงัผลลพัธแ์ละลง

มอืกระทําเพื่อสรา้งนวตักรรมได้ และเน่ืองจากนวตักรรมเป็นเรื่องที่ต้องใช้ทรพัยากรขององค์การ

มาก ดังนั ้นผู้บริหารขององค์การไม่ต้องการเสี่ยงต่อความล้มเหลวหากพนักงานไม่มัน่ใจใน

ความสามารถของตนเองซึ่งเป็นคุณลักษณะสําคัญสําหรบัผู้รบัผิดชอบในการสร้างนวัตกรรม 

(Shalley; Zhou; & Oldham. 2004) ผู้ที่รบัรูค้วามสามารถของตนสูงไม่เพยีงแต่จะอดทนและมุ่งมัน่

แต่ยงัมศีกัยภาพต่อการมอีทิธพิลในการสรา้งนวตักรรมโดยการใชค้วามคดิรเิริม่และเรยีนรูจ้ากความ

ล้มเหลวได้ดี (Amabile. 1996; Redmond; Mumford; & Teach. 1993; Pajares. 1996; Slatten. 

2014) 
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 การวดัการรบัรู้ความสามารถของตน 

 วิลาสลักษณ์  ชัววัลลี (2538: 97-109) ได้ทบทวนเอกสารเกี่ยวกับการวัดการรับรู้

ความสามารถของตน พบว่ามวีิธีการวดัอยู่ 3 วธิี โดยวธิีแรกเป็นการวดัความมัน่ใจ โดยการใช้

แบบสอบถามกบัผูต้อบว่า “มคีวามมัน่ใจว่าจะปฏบิตังิานสําหรบังานทีย่ากมากขึน้หรอืไม”่ คําตอบจะ

อยูร่ะหว่าง “ไมม่คีวามมัน่ใจ” จนถงึ “มคีวามมัน่ใจเตม็ที”่ ซึง่วธิน้ีีเป็นวธิทีีนิ่ยมใชม้ากทีสุ่ด รองลงมา

เป็นวธิทีี ่2 เป็นการวดัระดบัความยาก โดยการถามผูต้อบว่า “ผู้ตอบสามารถปฏบิตังิานสําหรบังาน

ทีย่ากขึน้หรอืไม่” คําตอบจะเป็นแบบใหเ้ลอืก “ใช่” หรอื “ไม่ใช่” ส่วนวธิสีุดทา้ย เป็นการวดัแบบผสม 

คอืวดัทัง้ความมัน่ใจและความยากโดยใชข้อ้คําถามเดยีวกนั โดยมคีาํตอบใหเ้ลอืกสองแบบ คอื “ใช่” 

หรอื “ไมใ่ช่” และ แบบรอ้ยละ (%) ของระดบัความยาก ซึง่แบบวดัต่างๆ เหล่าน้ีเป็นแบบวดัการรบัรู้

ความสามารถของตนเฉพาะงาน เป็นส่วนมาก 

 แบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนทัว่ไปมผีูส้รา้งมากและใชใ้นบรบิททีแ่ตกต่างกนั เช่น

ดา้นจติวทิยาคลนิิค ด้านการศกึษา ด้านการทํางาน เป็นต้น แบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของตน

ทัว่ไปน้ีเริ่มแรกเชียร์เรอร์; และคนอื่นๆ (Chen; Gully; & Eden. 2001: 65; citing Sherer; et al. 

1982; Sherer; & Adams. 1983) ได้พัฒนาแบบวัดขึ้นโดยมีข้อคําถาม 17 ข้อ เพื่อวัดชุดความ

คาดหวงัทัว่ไปที่บุคคลจะนําไปใช้ในสถานการณ์ใหม่ๆ (A general set of expectations that the 

individual carries into new situations) มงีานวิจยัที่ใช้หรอือ้างอิงแบบวดัฉบบัน้ีในการศึกษาวจิยั

มากกว่า 200 เรื่อง ถงึแมว้่าจะสรา้งขึน้เพื่อใชใ้นการวจิยัด้านคลนิิกและบุคลกิภาพก็ตาม แต่ก็มใีช้

มากในบรบิทขององคก์ารเช่นเดยีวกนั ตวัอยา่งขอ้คําถาม เช่น “ถ้าฉนัไมส่ามารถจะทาํไดใ้นครัง้แรก

ฉนัจะพยายามจนกว่าจะทาํได”้ สําหรบัค่าความเชื่อมัน่สําหรบัแบบวดัฉบบัน้ีในการวจิยัดา้นองคก์าร

อยู่ระหว่างปานกลางถงึสูง (ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาคอยู่ระหว่าง 0.76-0.89) แบบวดัน้ี

เรยีกว่า แบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนทัว่ไป (General Self-Efficacy Scale: SGSE) 

 ต่อมาเฉิน ; และกัลลี่  (Chen; Gully; & Eden. 2001; citing Chen; & Gully. 1997) ได้

พฒันาแบบวดัซึง่ประกอบไปดว้ยขอ้คําถาม 11 ขอ้ โดยใชพ้ื้นฐานจากงานของอเีดน (Chen; Gully; 

& Eden. 2001; citing Eden. 1988) ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ พบว่า 7 ใน 11 ข้อ 

แตกต่างจากแบบวดัการรบัรูคุ้ณค่าในตนเองของโรเซนเบริก์ และแบบวดัใหม่น้ีสามารถทํานายการ

รบัรูค้วามสามารถของตนเฉพาะงาน และเป็นตวัแปรปรบัความสมัพนัธ์ระหว่างผลการปฏบิตัิงาน

ครัง้ก่อนๆ กบัผลการปฏบิตังิานครัง้ต่อไป ซึง่แบบวดัฉบบัใหมเ่รยีกว่า New GSE scale: NGSE  

 ต่อมาเฉิน; กลัลี;่ และอเีดน (Chen; Gully; & Eden. 2001) ไดพ้ฒันาแบบวดัฉบบัใหมโ่ดย

ใช้ขอ้คําถามจากแบบวดั NGSE 7 ขอ้ ที่พบว่ามคีวามแตกต่างจากตวัแปรการรบัรูคุ้ณค่าในตนเอง

มาเป็นขอ้คําถามหลกั เน่ืองจากมคีวามต้องการให้นิยามและเน้ือหาของการรบัรูค้วามสามารถของ

ตนทัว่ไปมคีวามแตกต่างจากตวัแปรการรบัรูคุ้ณค่าในตนเอง (self-esteem) และเพิม่เตมิขอ้คําถาม

ใหม่อกี 7 ขอ้ รวมขอ้คําถาม 14 ขอ้ เป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 5 อนัดบั จาก “ไม่เหน็ด้วยอย่าง

ยิง่” จนถงึ “เหน็ดว้ยอย่างยิง่” โดยนํามาใชก้บันักศกึษา 316 คน หลงัจากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ 
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เหลอืขอ้คําถามเพยีง 8 ขอ้ มอีงคป์ระกอบเดยีว ไดค้่าความเชื่อมัน่ 0.87 ตวัอย่างคําถาม เช่น “ฉัน

ประสบความสําเรจ็ในเป้าหมายที่ตัง้ไว้เป็นส่วนมาก” หรอื “ฉันมัน่ใจว่าจะสามารถปฏิบตัิงานที่

แตกต่างกนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิล” หรอื “เมือ่เปรยีบเทยีบกบัคนอื่นๆ ฉันสามารถทํางานส่วนใหญ่ได้

ดทีเีดยีว” ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัเหน็ว่าการวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนในบรบิทของพฤตกิรรม

การสรา้งนวตักรรมควรใช้วธิกีารวดัความมัน่ใจว่าจะสามารถมพีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมได้ใน

ระดบัใด ดงันัน้ผู้วจิยัจะสรา้งแบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนขึน้ใหม่ตามแนวคดิของแบนดูร่า 

(Bandura. 1986) โดยมขีอ้คําถามที่สอดคล้องกบันิยามปฏบิตัิการและบรบิทของงานวจิยัในครัง้น้ี

ต่อไป 

 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 ในการสงัเคราะห์งานวจิยัเรื่องการรบัรูค้วามสามารถของตนที่ส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานพบว่าการรบัรู้ความสามารถของตนมคีวามสมัพันธ์กับความยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยมคี่า

อทิธพิล 0.50 (Halbesleben. 2010) ในดา้นผลการวจิยัเกี่ยวกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเป็นตวั

แปรคัน่กลาง (Mediator) ระหว่างคู่ความสมัพนัธต่์างๆ ผลการวจิยัพบว่าการรบัรูค้วามสามารถของ

ตนเป็นตัวแปรคัน่กลางแบบบางส่วน (Partial mediator) ของความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรู้การ

สนับสนุนขององค์การกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Caesens; & Stinglhamber. 2014) นอกจากน้ี

ซานโทรเพาโล (Xanthopoulou; et al. 2007a; 2007b; 2007c) ได้ศกึษาการรบัรูค้วามสามารถของ

ตนทีม่อีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผกูพนัในงาน และทําการศกึษาซํ้าโดยการวจิยัระยะยาวตดิตามผลสอง

ปี ผลการวจิยัยนืยนัว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนมสี่วนสาํคญัในการอธบิายความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานทุกช่วงเวลา ในส่วนของความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามสามารถของตนกบัพฤตกิรรมการ

สรา้งนวตักรรมนัน้ จัด๊ส;์ และคนอื่นๆ (Judge; et al. 2007) ได้ทําการสงัเคราะห์งานวจิยัเกี่ยวกบั

การรบัรู้ความสามารถของตน โดยควบคุมตวัแปรบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบ (Personality in the 

form of Big Five traits), สติปัญญาหรือสามารถทางด้านจิตใจทัว่ไป (Intelligence or General 

mental ability), และประสบการณ์ในงาน (Job or task experience) กบัผลการปฏบิตังิานในบรบิท

ขององคก์าร ทีไ่ดจ้ดัทําขึน้ระหว่างปี 1997-2003 รวมทัง้สิน้ 186 เรื่อง ผลการสงัเคราะหใ์นภาพรวม

พบว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนสามารถพยากรณ์ตวัแปรผลการปฏบิตังิาน แต่จะมผีลน้อยเมื่อ

พยากรณ์ร่วมกับตัวแปรบุคลิกภาพและประสบการณ์ในงานและการรบัรู้ความสามารถของตน

สามารถพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานทีไ่ม่ซบัซอ้น แต่ไม่สามารถพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานทีม่คีวาม

ซับซ้อนปานกลางและสูงได้ในส่วนของการรบัรู้ความสามารถของตนกับพฤติกรรมการสร้าง

นวตักรรมในระดบับุคคลในหลากหลายสาขาอาชพีนัน้ ซู; ฮวั; และฟาง (Hsu; Hou; & Fan. 2011) 

ไดท้ําการวจิยัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนักงานสปา จาํนวน 340 คน มผีลการวจิยัทีพ่บว่า

การรบัรูค้วามสามารถของตนในด้านความคิดสร้างสรรค์มคีวามสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการสร้าง

นวตักรรม โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.23 และการมองโลกในแง่ดีเป็นตัวแปรปรบัความสัมพันธ์
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ระหว่างการรบัรูค้วามสามารถของตนและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมโดยมคี่าอทิธพิลเท่ากบั 0.18 

สอดคล้องกับดอร์เนอร์ (Dorner. 2012) ที่ศึกษากบัพนักงานในบรษิัทประกันภัยพบว่าการรบัรู้

ความสามารถของตนในการสรา้งนวตักรรมสามารถพยากรณ์พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมได ้โดยมี

ค่าอิทธพิล 0.43 นอกจากน้ีเซยีว; และคนอื่นๆ (Hsiao; et al. 2011) พบว่าการรบัรูค้วามสามารถ

ของครูมคีวามสมัพันธ์พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของครูเช่นเดียวกัน ดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ี 

ผูว้จิยัจงึกําหนดให้การรบัรูค้วามสามารถของตนเป็นตวัแปรในระดบับุคคลที่ส่งอทิธพิลทางตรงต่อ

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ขณะเดยีวกนัส่ง

อทิธพิลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

บุคคล 

 

 2.3 การมีอิสระในงาน 

 แนวคิดการมีอิสระในงาน 

 สิง่สําคญัทีผู่บ้รหิารในองคก์ารใหค้วามสนใจเกี่ยวกบัตวัพนักงานคอืแรงจงูใจ ถ้าพนักงาน

มแีรงจงูใจก็สามารถจะใชค้วามรู ้ทกัษะ และความสามารถที่มอียู่ปฏบิตังิานให้เกดิประสทิธผิลและ

ประสทิธภิาพได ้ปัจจยัทีจ่ะทาํใหพ้นักงานเกดิแรงจงูใจนัน้มหีลายวธิแีต่วธิหีน่ึงกค็อืการเปลีย่นแปลง

ลกัษณะงาน ผูบ้รหิารจะต้องออกแบบงานใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึทีส่ําคญัว่างานทีต่นเองจะทํานัน้มี

ความสําคญัมโีอกาสรบัผดิชอบในผลงานและไดร้บัทราบผลการปฏบิตังิานนัน้ว่าได้ผลหรอืไม่ไดผ้ล

อย่างไรและการที่จะทําให้พนักงานรู้สึกว่ามโีอกาสรบัผิดชอบในผลงานก็คือการให้อิสระในการ

ทํางาน ทฤษฎทีี่เป็นพื้นฐานของการมอีสิระในงานคอืทฤษฎคีุณลกัษณะงาน (Job Characteristics 

Model) ซึ่งเสนอโดยแฮคแมน; และโอลแดม (Hackman; & Oldham. 1976; 1980) โดยมคีวามเชื่อ

ว่า คุณลักษณะของงาน 5 ประการสามารถทําให้บุคคลเกิดแรงจูงใจได้ ซึ่งได้แก่ 1) ความ

หลากหลายของทกัษะ หมายถงึงานทีไ่ดร้บัมอบหมายต้องใชท้กัษะหลากหลายอยา่งเช่น มกีจิกรรม

ที่แตกต่างกนัไม่ทํางานแบบใช้ทกัษะอย่างเดยีวซํ้าๆ 2) เอกลกัษณ์ของงาน หมายถงึงานที่บุคคล

ได้รบัมอบหมายนัน้มโีอกาสที่จะทํางานนัน้ตัง้แต่เริม่ต้นจนจบเสร็จสิ้น 3) ความสําคญัของงาน 

หมายถึงงานที่บุคคลได้รบัมอบหมายนัน้มคีุณค่าและ/หรอืผลกระทบสูง ทัง้สามประการน้ีทําให้

ผูป้ฏบิตังิานเกดิความรูส้กึว่าไดท้ํางานทีม่คีวามหมาย 4) การไดข้อ้มลูยอ้นกลบั หมายถงึหลงัจากที่

ทํางานเสรจ็สิน้แลว้ผูป้ฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายนัน้ไดร้บัทราบผลการปฏบิตังิานว่าเป็นอย่างไร ดี

หรอืไมด่ ีมขีอ้บกพร่องหรอืตอ้งแก้ไขอะไรบา้งกจ็ะทาํใหรู้ส้กึว่ามคีวามสําคญั ทําใหผู้ป้ฏบิตังิานรูส้กึ

ว่าไดร้บัผดิชอบในผลลพัธข์องงาน และ 5) การมอีสิระในงาน หมายถงึบุคคลทีไ่ดร้บัมอบหมายงาน

ไดร้บัอสิระในการตดัสนิใจเกีย่วกบักําหนดการทํางาน วธิกีารทํางาน หรอืวธิแีก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

จะทําใหผู้ป้ฏบิตังิานรูส้กึว่าไดร้บัทราบผลงานทีแ่ทจ้รงิและมคีวามสําคญัต่อความสําเรจ็ของงาน ซึ่ง

ลกัษณะงานทัง้ 5 ประการน้ีจะทําให้บุคคลผู้ได้รบัมอบหมายงานมสีภาวะทางจติที่สําคญั (Critical 

psychological state) ซึง่จะเป็นแรงจงูใจใหบุ้คคลนัน้ทุ่มเทความพยายามในการทํางานใหส้ําเรจ็ตาม
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วตัถุประสงค์และโดยทัว่ไปแล้วการมอีิสระในงานได้รบัการยอมรบัและเป็นสมมติฐานในการวจิยั

เกีย่วกบัการมอีสิระในเรือ่งอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง (Langfred; & Moye. 2004)  

 

 ความหมายของการมีอิสระในงาน 

 ความหมายของการมอีิสระในงานของแฮคแมน; และโอลแดม (Hackman; & Oldham. 

1980) กล่าวว่าการมอีสิระในงานคอืการรบัรูถ้งึอสิรภาพหรอืไดร้บัอนุญาตในการทํางานใดงานหน่ึง

ทัง้การกําหนดแผนงาน ตารางการทํางาน วธิกีารทํางาน และการตัดสนิใจ การมอีิสระในงานน้ีก็

คล้ายกบัการที่ให้พนักงานสามารถจะลองผดิลองถูกเพื่อค้นหาวธิกีารทํางานที่มปีระสทิธภิาพและ

ประสทิธผิลดว้ยตวัเอง การทีพ่นกังานรบัรูว้่าตนเองมอีสิระในงานจะทําใหพ้นกังานรูส้กึไดร้บัผดิชอบ

งานที่ได้รบัมอบหมายมคีวามผูกพนัมุ่งมัน่กบังานที่ท้าทายต่างๆ เพราะจะมผีลต่อความสําเรจ็และ

ความล้มเหลว เช่นการสรา้งนวตักรรม เป็นต้น สอดคลอ้งกบัมอรก์สีนั; และฮมัฟรยี ์(Morgeson; & 

Humphrey. 2006) ไดใ้ห้นิยามความหมายของการมอีสิระในงานหมายถงึการไดร้บัอสิระและการใช ้

ดุลยพนิิจในการกําหนดตารางงาน การตดัสนิใจและการเลอืกวธิกีารทํางาน ในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยั

ให้ความหมายการมอีิสระในงานตามแนวคดิของแฮคแมน; และโอลแดม (Hackman; & Oldham. 

1980) และมอรก์สีนั; และฮมัฟรยี(์2006) ว่าหมายถงึการทีพ่นักงานรบัรูถ้งึการไดร้บัอสิรภาพในการ

ทาํงานทัง้การกําหนดแผนงาน วธิกีารทาํงานและการตดัสนิใจ 

  

 ความสมัพนัธร์ะหว่างการมีอิสระในงานกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 การมอีสิระในงานเป็นทรพัยากรงาน (Job Resource) ซึ่งมบีทบาทเป็นแรงจูงใจภายในที่

เสรมิสรา้งการเตบิโตในการเรยีนรูแ้ละพฒันา (Bakker; & Demerouti. 2008; citing Deci; & Ryan. 

1985) สามารถลดความกดดนัในงานและมบีทบาทส่งเสรมิเพื่อให้การทํางานนัน้ประสบความสําเรจ็ 

(Bakker; & Demerouti. 2007; 2008) นอกจากน้ีการมอีสิระในงานยงัช่วยใหพ้นกังานมโีอกาสรบัมอื

กับสถานการณ์การทํางานที่มีความเครยีด (Bakker; & Demerouti. 2007; citing Jenkins. 1991; 

Karasek. 1998) การมอีสิระในงานเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดค้วบคุมแผนงาน วธิกีารทํางานซึง่จะทํา

ใหส้ามารถพฒันาการทํางานใหเ้หมาะสมกบังานทีร่บัผดิชอบ (De Spiegelaere; et al. 2015) ดงันัน้

การมอีิสระในการวางแผนงานและตดัสนิใจจงึทําให้พนักงานกล้าที่จะคดิลองผดิลองถูกเพื่อค้นหา

วธิกีารแก้ปัญหาทีม่ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ส่งผลทําใหพ้นักงานมคีวามทุ่มเทอุทศิ ภาคภูมใิจ 

เกิดแรงบนัดาลใจ รู้สกึมพีลงั กระตือรอืรน้ในการทํางาน จดจ่อใส่ใจมุ่งมัน่ใช้เวลากบังานได้เป็น

เวลานานๆ จงึเป็นตวัขบัเคลื่อนความยดึมัน่ผูกพนัในงานของพนักงาน (Schaufeli; Bakker; & Van 

Rhenen. 2009) นอกจากน้ีการที่นวัตกรรมนั ้นมีความเกี่ยวข้องกับการลองผิดลองถูก การที่

พนักงานมอีสิระในงานกเ็ป็นหนทางใหพ้นักงานต้องการทดลองสิง่ใหม่ๆ  ความคดิใหม่ๆ ซึ่งอาจจะ

ประสบความลม้เหลวหรอือาจจะประสบความสําเรจ็ การมอีสิระในงานจะช่วยใหพ้นักงานไม่ต้องทํา

ตามกฎระเบียบที่เคร่งครัดหยุมหยิมที่จะกีดขวางความคิดใหม่ที่ต้องการการทดลองปฏิบัต ิ
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(Ramamoorthy; et al. 2005) และการมคีวามยดืหยุ่นในการทํางานจะมสี่วนช่วยกระตุ้นความคิด

สร้างสรรค์ (Parker; Wall; & Cordery. 2001) และการที่บางครัง้พนักงานไม่ต้องได้รบัการอนุมตัิ

ก่อนการดําเนินการก็ช่วยให้พนักงานสรา้งความคดิและนําความคดินัน้ไปปฏบิตัไิดท้นัท ี(Chen; & 

Aryee. 2007) นอกจากน้ีความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางโดยในการวจิยัเกีย่วกบัการมี

อสิระในงานกบัผลการปฏบิตัิงานหรอืพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมบ่อยครัง้ที่ผลปรากฏว่าการมี

อสิระในงานมผีลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมโดยผ่านระดบัการเปลีย่นแปลงของแรงจูงใจหรอื

ความยึดมัน่ผูกพันในงานของพนักงาน (Shalley; & Gilson. 2004; Shalley; Zhou; & Oldham. 

2004) กล่าวไดอ้กีอย่างหน่ึงว่าผลของความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางทีม่คีวามสําคญั

ต่อความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะงานกบัการสรา้งนวตักรรมของพนักงาน (De Spiegelaere; et 

al. 2014)  

 

 การวดัการมีอิสระในงาน 

 การประเมนิหรอืการวดัการมอีสิระในงานส่วนใหญ่จะใชแ้บบสอบถาม ซึง่มผีูส้รา้งไวห้ลาย

ฉบบั เช่น แบบวดัการรบัรูก้ารมอีสิระในงานตามแนวคดิของแฮคแมน; และโอลแดม (Hackman; & 

Oldham. 1980) เพื่อวดัพนักงานในหน่วยงานผลติขององค์การธุรกจิในประเทศไอรแ์ลนด์ จํานวน 

204 คน โดยเป็นแบบมาตรประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ “ไม่เคยเลย” จนถงึ “สมํ่าเสมอ” มขีอ้คาํถาม 9 

ขอ้ องคป์ระกอบเดยีว ตวัอยา่งขอ้คําถาม เช่น “ฉันเลอืกวธิกีารทาํงานดว้ยตวัของฉนัเอง” หรอื “ฉัน

วางแผนการทํางานด้วยตัวเอง” แบบวดัฉบับน้ีมีค่าสัมประสิทธิค์รอนบาคแอลฟ่าเท่ากับ 0.90 

(Ramamoorthy; et al. 2005) นอกจากน้ียงัมแีบบสอบถามการออกแบบงาน (The Work Design 

Quesionaire: WDQ) ของมอรก์สีนั; และฮมัฟรยี ์(Morgeson; & Humphrey. 2006) สรา้งขึน้เพื่อใช้

เป็นแบบวดัมาตรฐานในทฤษฎีคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) โดยใช้กบักลุ่มตวัอย่างใน 

243 ประเภทงาน เป็นแบบสอบถามมาตรวดัประเมนิค่า 5 อนัดบั ตัง้แต่ “ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่” จนถงึ 

“เหน็ด้วยอย่างยิง่” มขีอ้คําถาม 9 ขอ้ แบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบๆ ละ 3 ขอ้ ตวัอย่างขอ้คําถาม เช่น 

องค์ประกอบแรกการมีอิสระในการกําหนดตารางงาน “ฉันวางแผนการทํางานด้วยตัวฉันเอง” 

สาํหรบัองคป์ระกอบทีส่องการมอีสิระในการตดัสนิใจ “ฉนัมสีทิธิใ์นการตดัสนิใจเกีย่วกบังานทีฉ่นัทาํ” 

องคป์ระกอบสุดทา้ยการมอีสิระในวธิกีารทํางาน “ฉันมโีอกาสในการเลอืกวธิกีารทํางานของฉันเอง” 

หลงัจากวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัแลว้ แบบสอบถามน้ีมคีวามเทีย่งตรงเชงิสอดคลอ้ง/ เชงิลู่

เขา้ (Convergent) และเชงิจาํแนก (Discriminant) ในงานวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจะใชแ้บบสอบถาม WDQ 

ของมอรก์สีนั; และฮมัฟรยี ์(Morgeson; & Humphrey. 2006) มาแปลและปรบัขอ้ความใหเ้หมาะสม

กบัการวจิยัในครัง้น้ีเน่ืองจากมเีน้ือหาครอบคลุมตามบรบิทของประชากรที่ศกึษาและสอดคล้องกบั

แนวคดิการอสิระในงานตามทฤษฎคีุณลกัษณะงาน 
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 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 ผลการศกึษาวจิยัเพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการมอีสิระในงานกบัความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลพบไดส้องรปูแบบหลกั กล่าวคอืมกีารศกึษาใน

รูปแบบของการมีอิสระในงานเป็นตัวแปรอิสระ (Independent variable) หรอืตัวแปรภายนอก 

(Exogenous variable) โดยมีตัวแปรภายในคือความยึดมัน่ผูกพันในงานเป็นตัวแปรคัน่กลาง 

(Mediator) และพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมเป็นตัวแปรตาม (Dependent variable) สําหรบัใน

รปูแบบน้ีพบผลการวจิยัในการวเิคราะหเ์ป็นรายคู่พบว่าการมอีสิระในงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความ

ยดึมัน่ผูกพนัในงานและมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม แต่เมื่อทําการวเิคราะห์

พรอ้มกนัโดยให้ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางผลการวจิยัพบว่าความยดึมัน่ผูกพนั 

ในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางแบบบางส่วน (Partially mediator) (De Spiegelaere, et al., 2014)  

 อกีรูปแบบหน่ึงศกึษาโดยตรงระหว่างคู่ตวัแปรคอืการมอีสิระในงานเป็นตวัแปรอสิระและ

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานหรอืพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมเป็นตวัแปรตามอย่างใดอย่างหน่ึง ส่วน

รูปแบบที่สองที่พบความสัมพันธ์ระหว่างการมีอิสระในงานกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 

(Ramamoorthy; et al. 2005)  

 นอกจากน้ียงัมกีารศกึษาการมอีสิระในงานทัง้ในระดบับุคคลและทมีในคราวเดยีวกนั โดย

ทําการศกึษากบัทมีในบรษิทัผลติสนิคา้ 89 ทมี มคี่ามธัยฐานของจาํนวนสมาชกิในทมีเท่ากบั 8 คน 

แต่ละทมีจะต้องมสีมาชกิไม่น้อยกว่า 3 คน ผลการศกึษาพบว่าการมอีสิระในงานทัง้ระดบับุคคลและ

ระดบัทมีร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฏบิตังิานของทมีได้โดยจะขึน้กบัระดบัของการพึง่พาอาศยักนัใน

งาน (Langfred. 2005) ดงันัน้ ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึกําหนดให้การมอีสิระในงานเป็นตวัแปรใน

ระดบับุคคลที่ส่งอทิธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม

ระดบับุคคล ในขณะเดยีวกนัส่งอทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลผ่าน

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคล 

 

 2.4 การมีโอกาสเรียนรู้และพฒันา 

 แนวคิดการมีโอกาสเรียนรู้และพฒันา 

 การเปลีย่นแปลงของลกัษณะของการทํางานในปัจจุบนัเป็นสิง่ที่ทําใหพ้นักงานในองคก์าร

จะต้องมกีารพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง องค์การต้องการพนักงานที่ต้องการขวนขวายหาความรู ้

เพิ่มทกัษะ เช่นการสื่อสาร ทกัษะการแก้ไขปัญหาที่นอกเหนือไปจากทกัษะทางด้านเทคนิคตาม

หน้าที่ และมีความสามารถในการปรบัตัว สิ่งเหล่าน้ีมีความจําเป็นต่อโอกาสในการได้งานทํา 

(Employability) และโอกาสในอาชีพ  (Career opportunities) (Chan. 2000) ดังนั ้นพนักงานที่

ทํางานในองคก์ารปัจจุบนัน้ีย่อมต้องการทํางานทีม่โีอกาสไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันาตนเองเพื่อเป็นความรู้

และประสบการณ์ทีเ่พิม่ขึน้ ทําใหม้ทีรพัยากรงาน Job resources) เพิม่ขึน้จะทําใหส้ามารถทํางานที่

มตีําแหน่งหน้าที่ความรบัผดิชอบทีสู่งขึน้ต่อไปโดยทฤษฎทีี่เป็นพื้นฐานของการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละ
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พัฒนาคือทฤษฎีการปกป้องทรัพยากร (Conversation of resources theory: COR) (Hobfoll. 

2002) ทฤษฎน้ีีมขีอ้เสนอว่าบุคคลจะต่อสูเ้พื่อใหไ้ดม้าและปกป้องทรพัยากรของตนซึง่มคีุณค่า เช่น

ทรพัย์สนิ สถานะทางสงัคม สถานะส่วนตวัและทรพัยากรที่เพิ่มพลงัความสามารถ บุคคลจะเกิด

ความเครยีดถา้ไม่สามารถปกป้องและสญูเสยีหรอืลดคุณค่าของทรพัยากรนัน้ลง ดงันัน้บุคคลจงึต้อง

พยายามสะสมเพิม่พูนทรพัยากรตลอดเวลา โดยบุคคลจะไขว่คว้าหาเพิม่เตมิเพื่อลดโอกาสในการ

สูญเสีย และหากมีทรพัยากรมากโอกาสที่จะเสียทรพัยากรจะน้อย ตัวอย่างในการทํางาน เช่น 

พนักงานทัง้หลายจะเรยีนรูท้กัษะและความสามารถในการทํางานใหม่ๆ ซึง่เป็นทรพัยากรเพิม่พลงั

ความสามารถ เพื่อเพิม่โอกาสในการจา้งงานหรอืทาํงานและลดความเสีย่งในการถูกเลกิจา้ง 

 นอกจากน้ียงัเพิม่โอกาสในการหางานใหม่ทีด่กีว่าซึง่จะทําใหม้โีอกาสไดเ้รยีนรูแ้ละพฒันา

เพิ่มขึ้น ดงันัน้การที่พนักงานได้มโีอกาสเรยีนรู้และพัฒนาก็จะเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของ

ตนเองได้ ตามแบบจําลองความต้องการของงาน-การควบคุมงาน (The Job Demands-Control 

Model) (Karasek. 1979; 1998; citing Panari; et al. 2010: 167) สามารถพิจารณาได้ว่าการมี

โอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันานัน้เป็นทรพัยากรงานที่องค์การสนับสนุนให้กบัพนักงานเช่นการฝึกอบรม 

และการเรยีนรู้เพื่อเพิ่มความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมทัง้น้ีก็เพื่อประโยชน์ของตัว

พนักงานและองค์การ โดยในแบบจําลองน้ีได้มองว่าการมีโอกาสเรยีนรู้และพัฒนาเป็นการเพิ่ม

ความสามารถให้พนักงานในการปรบัตวั (Cope) ให้เขา้กบัความเสี่ยงในเรื่องความไม่มัน่คงในงาน 

(Job Insecurity) ที่ทําอยู่ในปัจจุบนั และการรบัรูว้่าตนเองมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาจะมอีทิธพิลต่อ

ทศันคตทิีด่ทีีม่ต่ีอวชิาชพีในอนาคตของพนกังาน 

 

 ความหมายของการมีโอกาสเรียนรู้และพฒันา 

 นักวิชาการได้ให้ความหมายของการมีโอกาสเรยีนรู้และพัฒนาเป็นระดบัความรู้สึกว่า

พนักงานสามารถจะเรยีนรูไ้ด้อย่างต่อเน่ืองและนําความรูน้ัน้มาใช้ในงานตามศกัยภาพ (Rego; & 

Cunha. 2009: 335) และขึน้กบัว่างานนัน้ๆ ได้เปิดโอกาสใหม้กีารเรยีนรูห้รอืไม่ (Rau. 2006: 159) 

นอกจากน้ีเอลลงิเกอร;์ และคนอื่นๆ (Ellinger; et al. 2012; citing Sarti. 2014: 218) ใหค้วามหมาย

ว่าการมโีอกาสเรยีนรู้และพฒันาคอืขอบเขตในบรบิทของงานที่เป็นสิง่เรา้ให้พนักงานเรยีนรู้และ

สามารถนํามาใชป้ระโยชน์ในการทํางานให้สําเรจ็นอกจากน้ีบารท์รมั; และคนอื่นๆ (Bartram; et al. 

1993) ได้สรุปถึงการมโีอกาสในการเรยีนรู้และพฒันาว่าเป็นการรบัรู้ถึงโอกาสที่พนักงานจะมวีิธี

เรยีนรูง้านใหมน่อกจากงานประจาํเพื่อใหม้ช่ีองทางในการคดิสรา้งสรรค ์ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจะใช้

แนวคดิการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาของบารท์รมั; และคนอื่นๆ (Bartram; et al. 1993) โดยการมี

โอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาเป็นการรบัรูข้องพนักงานว่าในระหว่างทีท่าํงานอยู่นัน้จะไดร้บัโอกาสในการ

เรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองเพิม่เตมิตามศกัยภาพเพื่อเพิม่พูนความรูท้กัษะ ความสามารถและความคดิ

สรา้งสรรค ์
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 ความสมัพนัธร์ะหว่างการมีโอกาสเรียนรู้และพฒันากบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาเป็นทรพัยากรงาน (Job resource) ซึง่มอีทิธพิลต่อแรงจงูใจ

และความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยช่วยลดความกดดนัจากงาน และช่วยให้งานประสบความสําเรจ็ 

(Bakker; & Demerouti. 2007; 2008) จากมุ มมองของทฤษ ฎีก ารปก ป้ องทรัพ ยากร (The 

conservation of resources) พนักงานในองค์การที่มีคุณลักษณะที่เปิดรบัประสบการณ์หรอืมุ่ง

ความสําเรจ็ก็ย่อมที่จะไขว่คว้าหาโอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองเพิม่เตมิ และเมื่อพนักงานมี

ความรู ้ทกัษะและความสามารถทีเ่พิม่ขึน้ทําใหค้วามกดดนัในงานลดลง มพีลงั กระตอืรอืรน้ต้องการ

เรยีนรูใ้หม้าก รูส้กึภาคภูมใิจทีม่โีอกาสเรยีนรูเ้พิม่เตมิ จงึเกดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน รูส้กึต้องการ

ทํางาน ทุ่มเทอุทิศ ต้องการให้งานนัน้ประสบความสําเร็จ (Schaufeli; Bakker; & Van Rhenen. 

2009) นอกจากน้ีในมุมมองของทฤษฎีการขยายและสร้างต่อเติม (Broaden and build Theory) 

(Fredrickson. 2001) การมีโอกาสเรยีนรู้และพัฒนาซึ่งเป็นทรพัยากรงานก่อให้เกิดความยดึมัน่-

ผกูพนัในงานซึง่จะนําไปขยายการรูค้ดิและสรา้งต่อเตมิทรพัยากรงานอยู่ตลอดเวลา เช่นพนกังานทีม่ ี

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานโดยการกระตุ้นการเพิม่ (เพื่อขยาย) ความสามารถของตนเองโดยผ่านการ

เรยีนรูแ้ละการทํางานให้สําเรจ็ตามเป้าหมายสามารถเพิ่ม (สรา้งต่อเติม) ทรพัยากรงาน เช่นการ

ได้ร ับอิสระในงานและโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพมากขึ้น (Xanthopuolou; et al. 2009a) 

นอกจากน้ีการที่พนักงานมโีอกาสได้เรยีนรูแ้ละพฒันาจะสามารถทําให้สรา้งความคดิใหม่ๆ ที่เป็น

ประโยชน์ต่อองคก์าร หรอืมพีฤตกิรรมรเิริม่ (Hakanen; Perhoniemi; & Toppinen-Tanner. (2008). 

ซึง่เป็นกระบวนการเริม่ตน้ของการสรา้งนวตักรรม 

 

 การวดัการมีโอกาสเรียนรู้และพฒันา 

 พานารี; และคนอื่นๆ (Panari; et al. 2010) ได้พัฒนาแบบวัดการมีโอกาสเรียนรู้และ

พฒันาเพื่อใชว้ดัพนกังานบรกิารงานโยธาระดบักลางขององคก์ารในภาคเหนือประเทศอติาล ีจาํนวน 

199 คน เป็นแบบวดัมาตรประเมนิค่า 5 อนัดบั ตัง้แต่ “ไม่เคยเลย” จนถงึ “บ่อยๆ” ประกอบดว้ยขอ้

คําถาม 5 ข้อ ตัวอย่างคําถาม เช่น “ฉันได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จากงานขอฃฉัน” แบบวัดน้ีมีค่า-

สมัประสทิธิค์รอนบาคแอลฟ่าเท่ากบั 0.89 นอกจากน้ีมคิเคลเซน; และคนอื่นๆ (Mikkelsen; et al. 

1999) ไดใ้ชแ้บบวดับรรยากาศการเรยีนรู ้(The learning climate questionnaire: LCQ) ซึง่สรา้งขึน้

ตามแนวคดิของบารท์รมั; และคนอื่นๆ (Bartram; et al. 1993) เพื่อใช้วดัพนักงานไปรษณีย์ 418 

คนในประเทศนอรเ์วย ์เป็นแบบมาตรประเมนิค่า 5 อนัดบั ตัง้แต่ “ไม่ถูกต้อง” จนถงึ “ถูกต้องเสมอ” 

ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 5 ขอ้ ตวัอยา่งขอ้คาํถาม เช่น “ไดร้บัโอกาสในการทดลองสิง่ใหม่ๆ “ แบบวดั

น้ีมคี่าสมัประสทิธิค์รอนบาคแอลฟ่าเท่ากบั 0.76 และในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัจะนําแบบวดัของบาร์

ทรมั ; และคนอื่นๆ  (Bartram; et al. 1993) นํามาปรบัปรุงข้อคําถามให้สอดคล้องกับบริบทที่

ทาํการศกึษาต่อไป 
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 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 ไรส์; โฮปป์; และชโรเดอร์ (Reis; Hoppe; & Schroder. 2015) ได้รายงานผลการวจิยัถึง

ความสมัพนัธ์ระหว่างทรพัยากรงานอนัได้แก่ การมอีสิระในงาน การทํางานหลากหลายและการมี

โอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันากบัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันามผีลเชงิบวก

ต่อแรงจงูใจและการเสรมิพลงัอํานาจให้พนักงาน (Dvir; et al. 2002) นอกจากน้ีเบค็เคอร;์ และ ดมีี

เราติ (Bakker; & Demerouti, 2007) ได้มขี้อเสนอว่าการมโีอกาสเรยีนรู้และพฒันาจะเป็น ตวัแปร

ขบัเคลื่อนความยดึมัน่ผกูพนัในงานดว้ย ซึง่สอดคลอ้งกบัเบค็เคอร;์ และบาล (Bakker; & Bal. 2010) 

ที่ทําการวจิยัระยะยาววดัซํ้า 5 ช่วงเวลาเป็นรายสปัดาห์พบว่าการมโีอกาสในการพฒันาตนเองมี

ความสัมพันธ์กับความยดึมัน่ผูกพันในงาน นอกจากน้ีจารุวรรณ ยอดระฆัง (2554) ได้ทดสอบ

แบบจําลองความต้องการของงาน-ทรพัยากรงาน ผลการวิจยัพบว่าทรพัยากรงานในด้านการมี

โอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันามอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการรเิริม่ด้วยตนเอง และในการวจิยัระยะ

ยาว 3 ปี พบว่าทันตแพทย์ที่มคีวามยดึมัน่ผูกพันในงานอันเน่ืองมาจากการมโีอกาสเรยีนรู้และ

พฒันามพีฤตกิรรมการรเิริม่เพิม่ขึน้ และทํางานนอกเหนือหน้าทีเ่พิม่ขึน้ (Hakanen; Perhoniemi; & 

Toppinen-Tanner. (2008) ดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึกําหนดใหก้ารมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา

เป็นตวัแปรระดบับุคคลทีส่่งอทิธพิลทางตรงต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลและพฤตกิรรม

การสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ขณะเดยีวกนัส่งอทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม

ระดบับุคคลผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคล 

 

 2.5 การรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 

 แนว�◌ิดการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 

 โดยธรรมชาตแิลว้พนกังานที่ปฏบิตังิานในองคก์ารย่อมต้องการให้องค์การเหน็คุณค่าของ

ตน และต้องการดูว่าองค์การนัน้ได้ปฏบิตัต่ิอตนอย่างไร และเป็นที่ชดัเจนว่าพนักงานในองค์การที่

ปฏบิตังิานไดด้นีัน้เน่ืองมาจากการไดร้บัการเตมิเต็มความต้องการทางดา้นอารมณ์สงัคม เช่นไดร้บั

การยอมรบั ได้รบัการสนับสนุนทางอารมณ์ เป็นต้น น่ีเป็นสิ่งที่ชี้ให้เห็นว่าเป็นความพร้อมของ

องคก์ารในการสนับสนุนส่งเสรมิจดัหาทรพัยากรในหลายรปูแบบเพื่อช่วยใหพ้นักงานสามารถทํางาน

ไดด้ยีิง่ขึน้ และความพรอ้มในการใหร้างวลัแก่พนักงานที่มคีวามพยายามในการทํางานมากขึน้ดว้ย

เช่ น กัน  (Eisenberger; & Stinglhambger. 2011: 25-26) เป็ น สิ่ งที่ แ สด งให้ เห็ น ว่ าอ งค์ ก าร

จาํเป็นต้องสนับสนุนการทํางานของพนักงานให้มคีวามราบรื่น มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลตาม

เป้าหมายขององค์การทฤษฎทีี่เป็นพื้นฐานของการสนับสนุนขององคก์ารคอืทฤษฎกีารแลกเปลี่ยน

ทางสังคม (Social Exchange Theory: SET) (Eisenberger; & Stinglhambger. 2011: 31; citing 

Blau, 1964) ขอ้เสนอของทฤษฎน้ีีกล่าวว่าทรพัยากรต่างๆ ที่ได้รบัมาจากผู้อื่นจะมคีุณค่ามาก ถ้า

ผูใ้หใ้ห้ดว้ยความสมคัรใจและไม่ได้ใหเ้พราะมเีงื่อนไขมากําหนด ดงันัน้จะเหน็ได้ว่าความช่วยเหลอื

ทีม่าจากความสมคัรใจของผูช่้วยเหลอืนัน้ ผู้รบัการช่วยเหลอืจะมคีวามยนิดรีบัไวเ้พื่อตอบสนองต่อ
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ความจรงิใจของผูใ้ห้ ดงันัน้สิง่ต่างๆ ที่องค์การมอบให้แก่พนักงานเช่นรางวลั สภาพการทํางานที่ด ี

หรอืนโยบายที่ดต่ีางๆ นัน้เป็นผลมาจากความทุ่มเทพยายามเพื่อทํางานให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ

องคก์ารของพนักงาน ไม่ใช่เกดิจากขอ้กฎหมาย ระเบยีบขอ้บงัคบัทีอ่งคก์ารต้องกระทํา (Rhoades; 

& Eisenberger. 2002: 698) ดังนัน้ถ้าพนักงานเชื่อว่าสิ่งที่องค์การสนับสนุนให้แก่พนักงานด้วย

ความสมคัรใจแลว้นัน้พนักงานกต็อบแทนดว้ยความทุ่มเทพยายามทํางานให้มากขึน้ นัน่คอืสิง่ทีเ่รา

เรยีกว่าบรรทดัฐานแห่งการตอบแทนซึง่กนัและกนั (Positive norm of reciprocity) (Eisenberger; & 

Stinglhambger. 2011: 31-36) โดยกระบวนการสนับสนุนขององค์การจะกระทําได้หลายแบบ เช่น 

1) ทําให้พนักงานรู้สกึว่าองค์การมตีัวตน (Personification of the organization) ซึ่งสามารถทําได้

หลายวธิเีช่นองค์การสามารถสนับสนุนทางการเงนิใหก้บัพนักงานหรอืตวัแทนในการไปดําเนินการ

เพื่อองค์การ เช่นการช่วยเหลอืเพื่อสาธารณะประโยชน์ หรอืองค์การมกีารกําหนดขัน้ตอน ธรรม

เนียมการปฏบิตัิ กฎระเบยีบ นโยบาย ปทสัถานซึ่งสามารถเป็นแนวทางให้พนักงานได้ปฏบิตัิ 2) 

การใช้ดุลยพินิจขององค์การ (Organizational Discretion) องค์การต้องพยายามจดัหาสิ่งอํานวย

ความสะดวกต่างๆ หรอืวธิกีารทํางานทีพ่นักงานพอใจจะทําใหพ้นักงานรูส้กึไดถ้งึการสนับสนุนของ

องค์การ 3) ความจรงิใจขององค์การ (Organizational Sincerity) การปฏบิตัต่ิอพนักงานอย่างไม่มี

การแบ่งแยก ตรงไปตรงมา ให้กําลงัใจยกย่องถ้าทํางานสําเรจ็ ดูแลเอาใจใส่ถ้าต้องไปทํางานที่

ยากลําบาก และใหก้ารสนบัสนุนในการกระทาํทีถู่กต้อง 4) (Felt Obligation) การไดร้บัการสนบัสนุน

จากองค์การจะทําให้พนักงานมัน่ใจว่าองค์การเป็นหุ้นส่วนที่ไว้วางใจได้ ถ้าพนักงานทําดกี็จะได้

รางวลัตอบแทน ซึง่จะทําใหพ้นักงานรูส้กึเป็นภาระผูกพนั นอกจากน้ีองคก์ารยงัต้องทําสิง่เหล่าน้ีให้

เหน็เป็นรปูธรรม เช่น ในเรื่องการช่วยเหลอืพนักงาน ถ้าพนักงานได้รบัการสนับสนุนขององค์การ

เหล่าน้ีแล้วพนักงานจะรูส้กึฝังใจทําให้มแีรงขบัที่จะทํางานภายใต้ภาระผูกพนัระหว่างพนักงานกบั

องคก์ารเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร (Eisenberger; & Stinglhambger. 2011: 39-60) 

ความหมายของการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 

ไอเซนเบอร์เกอร์; และคนอื่นๆ (Eisenberger; et, al. 1986; Eisenberger; et al. 1997: 

812) โรเดส; และไอเซนเบอรเ์กอร ์(Rhoades; & Eisenberger. 2002: 698) ไอเซนเบอรเ์กอร;์ และ

สตรงิแฮมเจอร์ (Eisenberger; & Stinglhambger. 2011: 26) ได้ให้ความหมายของการรบัรู้การ

สนบัสนุนขององคก์ารว่าเป็นความเชื่อโดยทัว่ไปของพนกังานในการทีจ่ะไดร้บัสนับสนุนจากองคก์าร

โดยพจิารณาจากความพรอ้มในการให้รางวลัหรอืตอบสนองความต้องการทางอารมณ์เชงิสงัคมเมื่อ

พนักงานไดทุ่้มเทความพยายามในการทํางานใหก้บัองคก์าร นอกจากน้ีจอรจ์; และบรฟี (George; & 

Brief. 1992) ไดเ้พิม่เตมิว่าเป็นอารมณ์ความรูส้กึที่ดขีองพนักงานที่มต่ีอผู้ร่วมงานที่ชื่นชอบ ผูนํ้าที่

คอยช่วยเหลอืส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และการสรา้งนวตักรรมที่มากไปกว่าหน้าที่ความ

รบัผดิชอบตามปกติ และปานจกัษ์ เหล่ารตันวรพงษ์ (2548) ให้ความหมายการรบัรูก้ารสนับสนุน

ขององคก์ารว่าเป็นความเชื่อของพนักงานว่าองคก์าร (โรงงาน) เหน็คุณค่าของการมสี่วนรว่มในการ
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ปฏิบัติงานของตนมากน้อยเพียงใดตลอดจนความเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ของโรงงานที่มีต่อ

พนักงานรวมไปถึงการให้การสนับสนุนและความช่วยเหลอืในด้านต่างๆ แก่พนักงาน นอกจากน้ี

ศยามล เอกะกุลานันต์ (2550) ได้แยกความเชื่อของพนักงานว่าองคก์ารจะให้การสนับสนุน 3 ดา้น 

ไดแ้ก่ ด้านรางวลัตอบแทน (ถ้าผลงานดคีวรใหร้างวลั) ด้านการศกึษา (ให้โอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา

เพิม่เตมิ) และด้านดา้นวทิยาการ (สนับสนุนทรพัยากรงานที่มคีวามทนัสมยั) กล่าวโดยสรุปในการ

วจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจะใช้แนวคดิการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การของไอเซนเบอรเ์กอร;์ และคนอื่นๆ 

(Eisenberger; et al. 1997) ว่าการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารหมายถงึความเชื่อของพนกังานทีม่ ี

ต่อองค์การว่าถ้าพนักงานทุ่มเทพยายามทํางานให้มีประสิทธิผลมากขึ้นแล้วนั ้นจะได้รบัการ

ตอบสนองในการสนับสนุนทรพัยากรต่างๆ เพื่อให้พนักงานทํางานดขีึ้นยิง่ๆ ขึ้นไปหรอืเพื่อความ

เป็นอยูท่ีด่ขีองพนกังาน 

  

 ความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การกบัความยึดมัน่ผกูพนัใน

งาน 

 การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การเป็นทรพัยากรงาน (Job resource) ซึ่งมีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจและความยดึมัน่ผูกพนัในงานการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การโดยได้รบัการสนับสนุน 

ช่วยเหลอื มคีวามจรงิใจ ตรงไปตรงมากบัพนักงานจะทาํใหพ้นักงานรูส้กึว่าความกดดนัในงานลดลง

และสนับสนุนให้การทํางานของพนักงานประสบความสําเร็จมากขึ้น เช่นการได้รบัสนับสนุน

เครื่องมอืเครื่องใช้ที่มเีทคโนโลยใีหม่ๆ เพื่อให้ทํางานได้ถูกต้องและรวดเรว็ขึ้น ดงันัน้พนักงานจะ

รูส้ ึกกระตือรอืร้น มพีลงัการทํางานตัง้ใจที่จะใช้ความพยายามในการทํางานแม้จะมอุีปสรรคก็ไม่

ท้อถอย มคีวามทุ่มเทอุทศิ รู้สกึเต็มใจเกิดแรงบนัดาลใจ ภูมใิจและท้าทายในการทํางานและรู้สกึ

มุ่งมัน่อย่างสูง และมคีวามสุขในการทํางานจนทําให้ลมืเวลา (Bakker; & Demerouti. 2007; 2008) 

นอกจากน้ีในส่วนของความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารกบัพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมนัน้ จากมุมมองของทฤษฎคีวามต้องการของงานและทรพัยากรงาน (The job demands-

resources theory) นัน้พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมต้องการความพยายามในด้านการรู้คิดและ

สงัคม-การเมอืง พนักงานผู้ซึ่งมคีวามคิดใหม่และมปีระโยชน์ต่องานของตนเองหรอืต่อกลุ่มหรอื

องคก์ารต้องเปลีย่นแปลงลกัษณะนิสยัของการทํางานในระบบเดมิๆ (Agarwal. 2014b; citing Ford. 

1996) ดงันัน้พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนักงานกม็กัจะไดร้บัการต่อต้านจากเพื่อนร่วมงาน

ที่ต้องการหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงและความไม่มัน่คงโดยต้องการทํางานในกระบวนทศัน์เดิม 

(Agarwal. 2014b; citing Janssen. 2004) แต่เมื่อพนักงานผูซ้ึง่มคีวามคดิใหม่ๆ  ไดร้บัการสนบัสนุน

จากองคก์ารโดยผ่านกลไกการให้รางวลั สนับสนุนการให้ทรพัยากรในการทํางานสนับสนุนปกป้อง

สทิธทิางปัญญา ยกตวัอย่างเช่นองค์การประกาศเป็นนโยบายสื่อสารความต้องการนวตักรรมให้

พนกังานไดท้ราบจะมรีางวลัใหพ้นักงาน นอกจากน้ีหวัหน้างานยงัสามารถกระตุน้ ช่วยเหลอืโดยการ

ใหข้อ้มลู และการเป็นพีเ่ลีย้ง ในลกัษณะน้ีการสนับสนุนขององคก์ารจะช่วยส่งเสรมิใหเ้กดิพฤตกิรรม
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การสรา้งนวตักรรมของพนกังานได ้(Agarwal. 2014b) ในขณะเดยีวกนัในการสนับสนุนขององคก์าร

น้ีหากเกดิขอ้ผดิพลาดหรอืลม้เหลวโดยไม่ไดเ้ป็นความผดิของพนักงาน ผูบ้รหิารขององคก์ารไมค่วร

ถอืว่าเป็นความผดิและตอ้งชดใช ้

 

 การวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 

 แบบวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารทีนิ่ยมใชก้นัมากทีสุ่ดคอืแบบวดัของไอเซนเบอร์

เกอร์; และคนอื่นๆ (Eisenberger; et al. 1997) ซึ่งสร้างขึ้นเพื่อใช้ว ัดพนักงานจากหลากหลาย

องค์การ จาํนวน 295 คน เป็นแบบมาตรประเมนิค่า 7 อนัดบั ตัง้แต่ “เหน็ด้วยอย่างยิง่” จนถงึ “ไม่

เหน็ด้วยอย่างยิง่” หลงัจากการวเิคราะห์องค์ประกอบแล้วสามารถสรุปขอ้คําถามของการรบัรู ้การ

สนบัสนุนขององคก์ารได ้8 ขอ้คําถาม มอีงคป์ระกอบเดยีว ตวัอย่างขอ้คาํถาม เช่น “องคก์ารของฉัน

ยินดีจะช่วยเหลือหากฉันต้องการความช่วยเหลือเพิ่มขึ้น” หรอื “องค์การของฉันจะไม่ถือเป็น

ความผดิถ้าความผดินัน้เกดิขึน้โดยไม่เจตนา” แบบวดัฉบบัน้ีมกีารนํามาปรบัปรุงขอ้คําถามให้เป็น

ภาษาไทยและใชใ้นบรบิทต่างๆ เช่นนําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. (2550) นํามาใชใ้นบรบิททางการศกึษา

โดยใช้กบัครแูละผูบ้รหิารครู นอกจากน้ีปานจกัษ์ เหล่ารตันวรพงษ์. (2548) ใช้แบบวดัของโรเดส; 

ไอเซนเบอร์เกอร์; และอามิลี่ (Rhoades; Eisenberger; & Armeli. 2001) นํามาใช้ในบริบทของ

พนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมและศยามล เอกะกุลานันต์ (2550) ใช้แบบวดัของ ไอเซนเบอร์

เกอร;์ และคนอื่นๆ (Eisenberger; et al. 1986) นํามาใชใ้นบรบิทของทมีขา้มสายงานของพนักงาน

ผลติชิ้นส่วนยานยนต์ เป็นต้น โดยในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัจะใช้แบบวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนของ

องค์การของนําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2550) ซึ่งสรา้งขึ้นตามแนวคดิของไอเซนเบอรเ์กอร;์ และคน

อื่นๆ (Eisenberger; et al. 1997) โดยนํามาปรบัปรุงขอ้คําถามใหส้อดคลอ้งกบับรบิทของการศกึษา

ครัง้น้ี 

  

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 ผลการสงัเคราะห์งานวจิยัของอาเหมด็; และคนอื่นๆ (Ahmed; et al. 2015) จากงานวจิยั 

103 เรื่อง พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารสามารถอธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่

ผูกพนัในงานไดถ้งึรอ้ยละ 53 สําหรบัในการวจิยัแบบระยะยาว (Longitudinal study) พบว่าการรบัรู้

การสนับสนุนขององคก์ารในการวดัครัง้ที ่2 และ 3 ส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานในการวดัครัง้

ที ่3 (Barbier; et al. 2013) นอกจากน้ีการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางอ้อมต่อความ

ยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยผ่านการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Caesens; & Stinglhamber. 2014) 

และในการศกึษาความยดึมัน่ผกูพนัในงานเพื่อเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนุนของ

องคก์ารกบัพฤตกิรรมการทํางานหรอืพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมนัน้ มผีลการศกึษา ดงัน้ี ซูเลยี; 

และคนอื่นๆ (Sulea; et al. 2012) ได้ทําการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูก้ารสนับสนุนของ

องค์การกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยมีความยึดมัน่ผูกพันในงานเป็นตัวแปรคัน่กลาง โดย
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ทําการศกึษากบัพนักงานหลากหลายองค์การในประเทศโรมาเนีย จํานวน 350 คน ผลการศึกษา

พบว่า ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางแบบบางส่วน (partially mediator) ระหว่างคู่

ความสัมพันธ์การรับรู้การสนับสนุนขององค์การกับพฤติกรรมการทํางานนอกบทบาท ใน

ขณะเดยีวกนัอาการว์าล (Agarwal. 2014b) พบว่าในการศกึษากบัพนักงานระดบัผู้จดัการจากสอง

องค์การใหญ่ในประเทศอนิเดยีนัน้ ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางแบบเต็มที ่(Fully 

mediator) ของความสมัพันธ์ระหว่างการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การกับพฤติกรรมการสร้าง

นวตักรรม และในการศึกษาการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การส่งผลต่อความรู้สกึรบัผิดชอบใน

ภาระหน้าที่ของพนักงาน (Employee obligation) และส่งผลต่อจํานวนความคิดใหม่ๆ (Pundt; 

Martins; & Nerdinger. 2010) ดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึกําหนดใหก้ารรบัรูก้ารสนับสนุนของ

องค์การเป็นตวัแปรระดบับุคคลที่ส่งอทิธพิลทางตรงต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลและ

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ในขณะเดยีวกนัส่งอทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมระดบับุคคลผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคล  

 จากการทบทวนเอกสารตวัแปรเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในระดบับุคคลมาแล้ว

ทัง้หมด 5 ตวัแปร สามารถแสดงเป็นภาพ ตามภาพประกอบ 5 ดงัน้ี 

 
ภาพประกอบ 5 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผกูพนัในงานและพฤตกิรรม  

      การสรา้งนวตักรรม 

 

3. ตวัแปรเชิงสาเหตระดบัทีมของความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 การคดัเลอืกตัวแปรเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพันในงานในการวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัได้

พิจารณาจากตัวแปรเชิงสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพันในงานระดับทีมจากตัวแปรที่กล่าวถึงใน

แบบจาํลองความยดึมัน่ผูกพนัของทมี แบบจาํลองการปรากฏความยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมี และ
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จากแบบจําลองนวัตกรรมของทีม ซึ่งอยู่ในรูปของ ตัวแปรปัจจยันําเข้าของทีม (Team inputs) 

ประกอบกบัผลการวจิยัที่เกี่ยวขอ้งและบรบิทของกลุ่มประชากรเป้าหมาย โดยมตีวัแปรเชงิสาเหตุ

เป็นตวัแปรด้านปัจจยันําเข้าดงัน้ี ตวัแปรแรกคอืภาวะผู้นําที่แท้จรงิ ภาวะผู้นําเป็นตวัแปรบรบิท

สภาพแวดล้อมที่สําคญัและมอีิทธพิลต่อความสําเรจ็ของงาน (Hackman. 1992; Chen; & Kanfer. 

2006) ภาวะผู้นํามหีลากหลายทฤษฎี แต่ละทฤษฎีผู้นํามกีารใช้อิทธพิลเพื่อจูงใจผู้ตามในรูปแบบ

ต่างๆ กนั ในบรบิทของการวจิยัครัง้น้ีหวัหน้าทมีเป็นผูใ้ชภ้าวะผูนํ้าในการมอีทิธพิลเพื่อจงูใจสมาชกิ

ของทมีให้สรา้งนวตักรรมให้ได้ตามเป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ หวัหน้าทมีในบรบิทน้ีไม่ได้มอีํานาจบงัคบั

บญัชาตามสายงาน เพราะงานสรา้งนวตักรรมเป็นงานโครงการ เมื่อเสรจ็สิ้นโครงการสมาชกิต่างก็

แยกย้ายสู่สงักดัเดมิ ดงันัน้ภาวะผู้นําที่เหมาะสมสําหรบับรบิทน้ีจงึต้องใช้ตวัตนที่แท้จรงิของผู้นํา

แทนการใชอ้ทิธพิลรปูแบบอื่นในการจูงใจให้สมาชกิในทมีเกดิความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ในระดบั

ทมีและระดบับุคคลและยงัส่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลและระดบัทมีอกีดว้ย 

มงีานวจิยัทีใ่หข้อ้คน้พบว่าพฤตกิรรมผูนํ้าทีม่คีวาม คงเสน้คงวาระหว่างคําพูดกบัการกระทํานัน้จะมี

ความสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผูกพนัในงานของผูใ้ต้บงัคบับญัชา (Wang; & Hsieh. 2013) และภาวะ

ผู้นําที่แท้จรงิมอีิทธพิลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์และนวตักรรมของทีม (Cerne; Jaklic; & 

Skerlavaj. 2013) ต่อมาคือตัวแปรการรบัรู้ความสามารถของทีม ซึ่งเป็นตัวแปรสภาวะทางจิต 

(Emergent state) ที่เกิดจากการที่สมาชกิในทมีมคีวามเชื่อร่วมกนั และคาดว่ามคีวามสมัพนัธ์กบั

ความยึดมัน่ผูกพันในงานของทีม (Costa; Passos; & Bakker. 2014a) และมีผลการสังเคราะห์

งานวจิยัทีส่นับสนุนว่าการรบัรูค้วามสามารถของทมีมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิาน (Gully; et 

al. 2002; Stajkovic; Lee; & Nyberg. 2009) ตวัแปรที่ 3 คอืความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี ตวั

แปรน้ีมคีวามสําคญัต่อการทํางานในระบบทีม ทัง้น้ีรชิาร์ดสนั; และเวสท์ (Richardson; & West. 

2010) ได้เสนอตัวแปรน้ีในแบบจําลองความยดึมัน่ผูกพันของทีมซึ่งเป็นตัวแปรคัน่กลางและส่ง

อิทธิพลทางอ้อมต่อการสร้างนวตักรรมของทีมอีกด้วยและมีหลักฐานสนับสนุนเกี่ยวกับความ

เชื่อมโยงระหว่างความปลอดภัยเชิงจิตวิทยากับการสร้างนวัตกรรมกระบวนการ (Process 

innovation) และผลการดําเนินงานขององค์การ (Baer; & Frese. 2003) นอกจากน้ีคาห์น (Kahn. 

1990) ยงัเสนอว่าความปลอดภยัเชงิจติวทิยาเป็นเงื่อนไขสาเหตุที่ก่อให้เกดิความยดึมัน่ผูกพนัใน

ระดบับุคคล ตวัแปรที ่4 คอืความหลากหลายดา้นความรูล้ะทกัษะของทมี ตวัแปรน้ีเป็นตวัแปรปัจจยั

นําเข้าในแบบจําลองนวัตกรรมของทีม (West. 2002) ที่ชี้ ให้ เห็นถึงความสําคัญของความ

หลากหลายด้านความรู้และทกัษะของสมาชกิในทมีและในทมีที่มสีมาชิกมคีวามหลากหลายด้าน

ความรู้และทกัษะมากย่อมมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างกนัในระหว่างการทํางานมากกว่าทมีที่มสีมาชกิมี

ความหลายหลายด้านความรู้และทกัษะน้อยกว่าสามารถสร้างความทุ่มเทอุทิศช่วยกันทําให้เกิด

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานและนําไปสู่การสรา้งนวตักรรมในทีสุ่ด ผลการวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งของตวัแปรน้ี

กบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมมคีวามแตกต่างกนัจงึน่าจะนํามาศกึษาในครัง้น้ี และตวัแปรสุดทา้ย

คอืขนาดของทมี โดยสจ๊วต (Stewart. 2006) ได้สรุปว่าในการออกแบบโครงสรา้งส่วนประกอบของ

ทมีมคีวามสาํคญั โดยทัว่ไปการเพิม่ขนาดของทมีจะทําใหท้มีมปีระสทิธผิลมผีลงานเป็นทีพ่อใจ ผลติ
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ภาพสูงและพนักงานมคีวามพงึพอใจ (Campion; Medsker; & Higgs. 1993) และสามารถพยากรณ์

ผลการปฏิบัติงานได้ (MagJuka; & Baldwin. (1991) ทัง้น้ีประโยชน์ของการมีทีมขนาดใหญ่นัน้

ขึน้กบัลกัษณะของทมีและสิง่แวดลอ้มของทมี (Kozlowski; & Bell. (2003) และทมีทีม่ขีนาดใหญ่จะ

ได้รบัทรพัยากร เวลา เงนิ และความเชี่ยวชาญมากกว่าทีมที่มีขนาดเล็ก (Hill. 1982) การที่มี

ทรพัยากรมากกว่าน้ีเองแสดงว่าทีมมคีวามพร้อมและจะได้ทํางานที่มคีวามสําคญั ดงันัน้ในการ

ทาํงานสมาชกิกจ็ะเกดิความกระตอืรอืรน้ ทุ่มเทอุทศิและจดจ่อใส่ใจ และไดร้บัการคาดหวงัว่าจะเป็น

ประโยชน์ในการทํางานของทมีทีย่าก มคีวามซบัซอ้นและอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทีไ่ม่แน่นอน เช่น การ

สรา้งนวตักรรม โดยสรุป ในการวจิยัครัง้น้ีจะศกึษาตวัแปรเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับทีมรวม 5 ตัวแปร ได้แก่ ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ การรบัรู้

ความสามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี และขนาดของทมี โดยผูว้จิยัจะไดท้บทวน

เอกสารในแต่ละตวัแปรไปตามลาํดบั ดงัน้ี 

 

 3.1 ภาวะผูนํ้าท่ีแท้จริง 

 แนวคิดภาวะผูนํ้าท่ีแท้จริง 

 การทีอ่งคก์ารจะมปีระสทิธผิลไดน้ัน้ ลซูเิยร;์ และแอคฮวั (Lussier; & Achua. 2004) กล่าว

ว่าจะตอ้งเกดิมาจากประสทิธธิลในการทํางานระดบับุคคลซึง่ถอืว่าเป็นพืน้ฐานทีส่ําคญัต่อการประสบ

ความสาํเรจ็ในเป้าหมายขององคก์ร และบุคคลคนแรกทีจ่ะตอ้งกล่าวถงึสาํหรบัองคก์รหน่ึง องคก์รใด

ก็คือ “ผู้นํา” นัน่เองผู้นํามีความสําคญัมากต่อการพัฒนาองค์กร และการจดัการทุกในระดับ ทัง้

ภาคเอกชน ภาครฐั ระดบัประเทศ หรอืแมแ้ต่ระดบัโลก เน่ืองจากผูนํ้ามคีวามสําคญัตามทีก่ล่าวแลว้ 

จงึมแีนวคดิในการศกึษาทฤษฎภีาวะผูนํ้าขึน้เพื่อหาขอ้สรุปว่าภาวะผู้นําแบบใดจะมปีระสทิธผิลมาก

ที่สุดมกีารศึกษาภาวะผู้นําจากทฤษฎีคุณลกัษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมศาสตร์ และทฤษฎีเชิง

สถานการณ์ จนถงึในช่วงกลางต่อช่วงปลายทศวรรษที่ 1970 มกีารปรบักระบวนทศัน์เรื่องทฤษฎี

ภาวะผู้นําขึ้นใหม่ เป็นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งได้รบัการ

ยอมรบัว่าสามารถเปลีย่นแปลงผูต้ามใหม้ผีลการปฏบิตังิานทีเ่กนิกว่าทีค่าดหวงัจากคุณลกัษณะและ

พฤตกิรรม 4 ประการ คอืการมอีทิธพิลที่เกดิจากอุดมการณ์ของตวัผู้นํา การกระตุ้นทางสตปัิญญา 

การสรา้งแรงบนัดาลใจและการปฏบิตัโิดยคํานึงถงึผูอ้ื่นเป็นรายบุคคล ถงึแมว้่าผูนํ้าการเปลีย่นแปลง

จะสามารถทําให้ผูต้ามทีผ่ลการปฏบิตังิานเกนิกว่าทีค่าดหวงั แต่อาจเกดิปัญหาอนัเน่ืองมากจากตวั

ผูนํ้าทีม่กัจะใช้อํานาจหน้าที่ไปในทางที่ไม่ถูกต้อง เช่นผู้นําทางการเมอืงหรอืผู้นําขององคก์ารธุรกจิ

ขาดความซื่อตรงในหน้าที่รบัผดิชอบ มอีคต ิและมุ่งตอบสนองต่อผลประโยชน์ส่วนตวัในทีสุ่ดทําให้

นักทฤษฎผีู้นําต้องค้นหารูปแบบใหม่ๆ ต่อไป จากนัน้จงึเกดิแนวคดิผู้นําที่มุ่งเน้นความซื่อตรงเชงิ

จรยิธรรม การตระหนักรูใ้นตนเอง และมุ่งเป็นแบบอย่างให้ผู้ตามปฏบิตัิและพฒันาตนเองไปตาม

ความเชื่อ ค่านิยมของผู้นํา ภาวะผู้นําประเภทน้ีเกิดขึ้นในเวลาใกล้เคียงกัน ได้แก่ภาวะผู้นําเชิง

จรยิธรรม (Ethical leadership) และภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ (Authentic leadership)  
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 การด์เนอร;์ และคนอื่นๆ (Gardner; et al. 2011: 1211) ไดส้รุปแนวคดิของความแทจ้รงิว่า 

คําว่า “ความแท้จรงิ” (Authenticity) มมีาตัง้แต่สมยัปรชัญากรกีโบราณซึ่งสะท้อนเป็นคําพงัเพยว่า 

“รูต้วัท่านเอง” (Know Thyself) และได้มกีารศึกษามาตามลําดบัว่าสิง่ใดที่ทําให้บุคคลคนหน่ึงเป็น

บุคคลที่แท้จรงิ (Authentic person) โดยซาร์ต (Sartre. 1966) ได้นิยามความแท้จรงิว่าการเป็น

ตวัตนจรงิๆ ของคนๆ นัน้โดยปราศจากการหลอกลวงตนเอง ต่อมาฮารเ์ธอร ์(Harter. 2002) ได้

อธบิายความแท้จรงิว่าเป็นประสบการณ์ของบุคคลที่เป็นเจ้าของ รวมทัง้ความคดิ อารมณ์ คราม

ตอ้งการ ความปรารถนาหรอืความเชือ่และการกระทําตามทีต่นเองคดิและเชื่อ ดงันัน้จงึเกี่ยวขอ้งกบั

ความตระหนักในตนเองและการกระทําตามความเป็นตวัเองทีแ่ทจ้รงิโดยแสดงความคดิความเชื่อที่

แท้จรงิของตน นัน่คอืจะต้องประกอบไปด้วยความเป็นเจา้ของความจรงิภายใน (Owning) และการ

กระทําตามความจรงินัน้ (Acting) (Luthans; & Avolio. 2003) ขณะทีก่ารบรรลุเป้าหมายน้ีเป็นเพยีง

แค่อุดมการณ์ แต่อรีคิสนั (Erickson. 1995) ไดแ้นะนําว่าความแทจ้รงิไม่ควรเขา้ใจว่าเป็นแค่เงื่อนไข

ความแท้จรงิหรอืไม่แท้จรงิเท่านัน้ เน่ืองจากบุคคลใดๆ คงไม่สามารถจะมคีวามแท้จรงิได้ทัง้หมด

หรอืไมม่เีลย ดงันัน้จะเป็นการดกีว่าทีจ่ะอธบิายว่าบุคคลในฐานะทีม่ตีวัตนนัน้มคีวามแทจ้รงิมากน้อย

เพยีงใด  

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาโดยเคอรนิ์ส;และโกลด์แมน (Gardner; et al. 2011; 

citing Kernis; & Goldman. 2006: 284) พวกเขาได้สรุปว่าความแท้จรงินัน้กล่าวได้ว่าเป็นขอบเขต

ของจติใจและกระบวนการของพฤติกรรมซึ่งอธบิายว่าบุคคลนัน้ค้นพบและสรา้งแก่นแท้ของความ

เป็นตัวเองได้อย่างไรและแก่นแท้ของตัวเองนัน้จะดํารงอยู่ในทุกสถานการณ์และตลอดเวลาได้

อย่างไร นอกจากน้ีพวกเขายงัยนืยนัว่าองคค์วามรูน้ี้ไดส้ะทอ้นสาระสําคญัทีเ่ป็นแกนกลางสีป่ระการ

ในบทบาทความแท้จรงิของบุคคล คอื 1) ความเขา้ใจตนเอง 2) การเปิดเผยให้เหน็เป็นประจกัษ์ใน

ความจรงิของตนเอง เช่นการประเมินสิ่งที่ดีและไม่ดีของตนเอง 3) การกระทํา และ 4) การมุ่ง

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และสาระสาํคญัเหล่าน้ียงัสอดคลอ้งกบัการสรา้งกรอบแนวคดิของความ

แท้จรงิที่มสีี่องค์ประกอบ คือ 1) ความตระหนัก (Awareness) เช่น ความรู้และความไว้วางใจใน

ความคดิ ความรูส้กึ แรงจูงใจ ค่านิยม จุดแขง็จุดด้อยของบุคคลอื่นๆ ทําให้สามารถปรบัและอดทน

ต่อสภาพแวดล้อมเช่นน้ีได้ดี 2) การดําเนินการที่ไม่มีอคติ (Unbiased processing) จากการที่มี

ความตระหนกัจงึทําใหก้ระบวนการเกี่ยวกบัขอ้มลูมคีวามถูกต้อง บดิเบอืนน้อยลง ลดอคตเิช่น การ

ตดัสนิใจด้วยขอ้มูลขอ้เทจ็จรงิ 3) พฤตกิรรม (Behavior) กระทําการอย่างคงเสน้คงวาโดยมพีื้นฐาน

จากความพอใจ ค่านิยม และความต้องการที่แท้จรงิมากกว่าที่จะกระทําการเพื่อเอาใจผู้อื่น หรอื

ต้องการรางวลัหรอืเพื่อหลกีเลีย่งการลงโทษ และ 4) การมุ่งความสมัพนัธ์ (Relational orientation) 

คอืให้คุณค่ากบัความไว้วางใจและเปิดเผยโปร่งใสต่อความสมัพนัธ์ที่ใกล้ชดิกบัใครก็ตาม และจาก

กรอบแนวคดิพหุองคป์ระกอบของความแท้จรงิน้ีในที่สุดได้กลายเป็นพื้นฐานทางทฤษฎขีองภาวะ-

ผูนํ้าที่แท้จรงิหลายทฤษฎ ีเช่นการด์เนอร;์ และคนอื่นๆ (Gardner; et al. 2005) และวาลมับา; และ

คนอื่นๆ (Walumbwa; et al. 2008) เป็นตน้ 
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 ความหมายของภาวะผูนํ้าท่ีแท้จริง 

 แนวคดิภาวะผู้นําที่แทจ้รงิเพิง่เกดิขึน้มาไม่นานน้ีเอง โดยเกดิขึน้จากจุดตดัของภาวะผูนํ้า 

เชงิจรยิธรรม และพฤตกิรรมองค์การเชงิบวก (POB) และองค์ความรูท้างวชิาการ (Walumbwa; et 

al. 2008: 92; citing Avolio; et al. 2004; Cameron; Dutton;& Quinn. 2003; Cooper; & Nelson. 

2006; Luthans. 2002; Luthans; & Avolio. 2003) และแนวความคดิน้ีเกดิขึน้ในแวดวงของจติวทิยา

เชงิบวก สําหรบัความหมายของผู้นําที่แท้จรงินัน้ลูธานส;์ และอโวลโิอ (Luthans; & Avolio. 2003: 

243) กล่าวว่าเป็นบุคคลทีม่คีวามเชื่อมัน่ เตม็ไปดว้ยความหวงั มองโลกในแงด่ ีปรบัพืน้คนืสภาพได้

เรว็ โปร่งใส มคีุณธรรมจรยิธรรม มุ่งอนาคตและให้ความสําคญักบัพฒันาเพื่อนร่วมงานเป็นอนัดบั

แรก ผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิจะใชค้่านิยม ความเชื่อและพฤตกิรรมทีเ่ป็นแบบอย่างในการพฒันาเพื่อนร่วมงาน 

วาลมัวา; และคนอื่นๆ (Walumbwa, et al, 2008: 94) ได้ให้ความหมายภาวะผู้นําที่แท้จรงิว่าเป็น

รูปแบบของพฤติกรรมผู้นําที่เกิดขึ้นและได้รบัการส่งเสริมจากศักยภาพทางจิตเชิงบวกและ

บรรยากาศจรยิธรรมเชงิบวกเพื่อการพฒันาตนเองในระหว่างการทํางานกบัพนักงาน ซึ่งผู้นําจะ

แสดงออก 4 ประการ ได้แก่ การตระหนักในตนเอง (Self-awareness) หมายถึง ผู้นําแสดง

พฤตกิรรมเขา้อกเขา้ใจในมุมมองความคดิเหน็ของผูต้ามซึ่งเป็นพนักงาน เขา้ใจถงึจุดแขง็ จุดอ่อน 

และตวัตนของพนักงาน รวมทัง้ความเขา้ใจว่าตนเองมผีลกระทบต่อพนักงานอย่างไรประการที่สอง

การสร้างความสัมพันธ์อย่างโปร่งใส (Relational transparency) หมายถึง ผู้นําแสดงตัวตนของ

ตนเองต่อพนักงานอย่างจรงิใจ เปิดเผย ใหค้วามเหน็ตรงไปตรงมา แบ่งปันขอ้มลูข่าวสาร และแสดง

อารมณ์ทีไ่ม่เหมาะสมต่อพนักงานใหน้้อยทีสุ่ด ประการทีส่ามการจดัการเกี่ยวกบัขา่วสารอย่างสมดุล

และระมัดระวัง (Balance processing of information) หมายถึงผู้นําแสดงการวิเคราะห์ข้อมูลที่

สําคญัก่อนการตดัสนิใจ และเรยีกรอ้งให้พนักงานแสดงความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง หรอืขอ้ทว้งตงิ และ

ประการสุดท้ายการมศีลีธรรมภายในตนเอง (Internalized moral perspective) หมายถงึ ผู้นําแสดง

การตดัสนิใจทีค่งเสน้คงวาอนัเน่ืองมาจากมาตรฐานทางศลีธรรมภายในของตนเอง ทมี องคก์ารและ

สงัคม นอกจากน้ีสุธาสนีิ แสงมกุดา (2554) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิว่าหมายถงึผูนํ้า

ทีรู่จ้กัตนเองเขา้ใจขอ้บกพร่องและสามารถขจดัขอ้บกพร่องนัน้ได ้เป็นผูท้ีม่คีวามน่าเชื่อถอื มคีวาม

จรงิใจ มคีวามซื่อสตัยส์ูงสุด เป็นคุณค่าในตนเอง ยดึหลกัศลีธรรมสามารถนําผูอ้ื่นและองคก์ารไดแ้ม้

ต้องเผชญิกบัอุปสรรคหรอืการเปลี่ยนแปลง ในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัจะใช้แนวคดิภาวะผู้นําที่แท้จรงิ

ของวาลมัวา; และคนอื่นๆ (Walumbwa; et al. 2008) โดยภาวะผู้นําที่แท้จรงิหมายถึง การรบัรู้

เกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้นําที่แสดงต่อสมาชิกในทีมแต่ละคนให้เห็นตัวตนจรงิๆ ของผู้นําโดย

ปราศจากการหลอกลวงเพื่อการพฒันาตนเองในระหว่างการทํางานกบัสมาชกิของทมีในการสรา้ง

นวตักรรม ซึ่งจะแสดงออก 4 ประการ ได้แก่ การตระหนักในตนเองการสรา้งความสมัพนัธ์อย่าง

โปรง่ใส การจดัการเกี่ยวกบัขา่วสารอย่างสมดุลและระมดัระวงั และการมศีลีธรรมภายในตนเอง โดย

เกดิจากการรบัรูร้ว่มกนัของสมาชกิในทมีทีม่หีวัหน้าทมีคนเดยีวกนั 
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 ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าท่ีแท้จริงกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 แฮค็แมน (Hackman. 1992) ไดแ้นะนําว่าปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัดา้นสถานการณ์เป็น

ตวักระตุ้นหรอืสิง่เรา้ที่มผีลกระทบต่อแรงจูงใจโดยจะทําให้สมาชกิในทมีมแีนวทางในการได้มาซึ่ง

ขา่วสาร มทีศันคตแิละแสดงพฤตกิรรมทีเ่หมาะสมและถูกตอ้ง โดยแบ่งอทิธพิลของตวักระตุน้หรอืสิง่

เรา้ออกเป็นสองแบบคอื 1) Ambient stimuli เป็นตวักระตุ้นหรอืสิง่เรา้ทีมุ่่งเน้นมอีทิธพิลในระดบัทมี 

เช่นภาวะผู้นํา ปทสัถานของกลุ่ม เป็นต้น และ 2) Discretionary stimuli เป็นตวักระตุ้นหรอืสิง่เร้า

มุ่งเน้นมอีิทธิพลในระดบับุคคลหรอืสมาชิกในทีมเป็นการเฉพาะ เช่น การให้ข้อมูลย้อนกลบัต่อ

สมาชกิคนใดคนหน่ึงเป็นการส่วนตวั เป็นต้น การแยกตวักระตุ้นหรอืสิง่เรา้ออกเป็นสองแบบน้ีเป็น

กรอบแนวคิดที่อธิบายอิทธิพลของบุคคลและสถานการณ์ที่มีต่อกระบวนจูงใจพหุระดับในทีม 

เน่ืองจากหลกัการของทฤษฎพีหุระดบัในองคก์าร (Kozlowski; & Klein. 2000) และทฤษฎขีองเฉิน;

และ คานเฟอร ์(Chen; & Kanfer. 2006) ระบุว่าในสภาพแวดล้อมของการทํางานในสถานที่ทํางาน 

กล่าวได้ว่าภาวะผู้นําเป็นตัวแปรทางบริบท (Contextual factors) หรือตัวแปรสถานการณ์ที่มี

ความสําคญัที่สุดซึ่งมผีลกระทบต่อแรงจงูใจทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี โดย Ambient stimuli น้ี

นอกจากจะมอีทิธพิลทางตรงต่อกระบวนการจงูใจในระดบัทมีโดยตรงแลว้ยงัมอีทิธพิลจากบนลงล่าง 

(Top-down effect) ซึ่งเป็นอิทธิพลข้ามระดับ (Cross-level effect) ต่อกระบวนการจูงใจในระดับ

บุคคลอกีดว้ย ดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจะใชต้วัแปรภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิเป็นตวัแปรบรบิทในระดบั

ทีม จากการที่วาลัมวา; และคนอื่นๆ (Walumbwa; et al. 2010) ระบุว่าผู้นําที่แท้จริงจะแสดง

พฤตกิรรมตามค่านิยม ความเชื่อโดยเปิดเผยเพื่อใหผู้ต้ามมคีวามเชื่อถอืในความสมัพนัธร์ะหว่างกนั 

จะทําการนําโดยการแสดงแบบอย่างของความโปร่งใสในการตัดสินใจซึ่งจะทําให้ผู้ตามมคีวาม

ประทบัใจและให้ความเชื่อถอื และการทําตนให้เป็นแบบอย่างน้ีแสดงให้เหน็ถงึความยดึมัน่ในการ

ทํางานของผู้นําซึ่งจะเป็นแนวทางให้ผู้ตามมคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงาน รู้สึกมีพลงัในการทํางาน 

ตอ้งการเรยีนรูจ้ากผูนํ้า นอกจากน้ียงัตอ้งการคําแนะนํา กลา้ทีจ่ะโต้แยง้ดว้ยเหตุผล เน่ืองจากผูนํ้าที่

แท้จรงิจะแสดงอารมณ์ความรู้สึกที่ตรงไปตรงมาไม่เสแสร้ง คําพูดตรงกับการกระทํา และการ

ตระหนักในตนเองของผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิทําใหม้คีวามเขา้ใจในผลกระทบของตนทีม่ต่ีอผูต้ามและสามารถ

ปรบัท่าทพีฤตกิรรมของตนให้เขา้กบัความต้องการของผูต้ามได้ สิง่เหล่าน้ีจะทําใหผู้้ตามรูส้กึมพีลงั

ต้องการทํางาน ทุ่มเทอุทศิ รูส้กึภูมใิจที่ได้ทํางานร่วมกบัผู้นํา (Gill; & Caza. Online, January 15, 

2015) และความยดึมัน่-ผูกพนัในงานของสมาชกิในทมีที่มคีวามสอดคล้องร่วมกนั (Kozlowski; & 

Klein. 2000; Costa; Passos; & Bakker. 2014a; Richardson; & West. 2010) ก ล า ย เ ป็ น

ปรากฏการณ์ในระดบัทมี ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิจงึมคีวามสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี

ได้อกีดว้ย (Hackman. 1992; Chen; & Kanfer. 2006) นอกจากน้ีภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิยงัจะมอีทิธพิล

ต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของสมาชกิในทมีโดยการทีผู่นํ้าสามารถผกูพนักบัสมาชกิโดยยงัคง

เป็นที่พึ่งและให้ความหวงัซึ่งจะนําไปสู่ความเชื่อมัน่ของสมาชกิว่าจะได้รบัการสนับสนุนและเห็น

คุณค่าในความสามารถของสมาชิก ดังนัน้ถ้าภาวะผู้นําที่แท้จรงิมอียู่ในองค์การใดผู้ตามซึ่งเป็น
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สมาชกิในทมีชอบที่จะแสดงความคดิเหน็ใหม่ๆ ซึ่งท้าทายวธิกีารเดมิๆ และมุ่งมัน่ที่จะทําความคดิ

นัน้ๆ ให้เป็นจรงิตามการชกัชวนของผู้นําที่พร้อมให้การสนับสนุน (Zhou. 2014; citing Janssen. 

2004; Shalley; & Gilson. 2004; Tu; & Lu. 2013) นอกจากน้ีผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิจะเรยีกรอ้งใหผู้ต้ามหรอื

สมาชกิในทมีแสดงความคดิเห็นโดยไม่มขีอ้จํากดัทัง้น้ีเพื่อให้ผู้ตามมัน่ใจว่าผู้นําที่แท้จรงินัน้เป็นที่

พึ่งพาและน่าเชื่อถือทัง้ในด้านการให้ความเห็นและการได้รบัข้อมูลป้อนกลบั (Walumbwa; et al. 

2008) ผูต้ามที่อยู่ภายใต้การนําของผูนํ้าที่แท้จรงิจะเต็มใจในการค้นหาวธิกีารทํางานใหม่ หรอืการ

แก้ปัญหาทีต่อ้งมคีวามเสีย่งเน่ืองจากเขาเชื่อว่าสิง่น้ีเป็นทีพ่งึประสงคแ์ละเป็นความต้องการทีจ่ะเหน็

ผู้ตามปฏิบัติงานได้ดี (Avolio; et al. 2004) ในส่วนที่เป็นการสร้างนวัตกรรมของทีมนั ้นผู้นํามี

บทบาทที่สําคญัโดยการเสรมิพลงัอํานาจให้สอดคล้องกบัเป้าหมายในการสรา้งนวตักรรมให้กบัทมี

พร้อมให้ค่าคุณและกระตุ้นให้ทีมมีความก้าวหน้า (Cerne; Jaklic; & Skerlavaj. 2013; citing 

George; et al. 2007) สิง่น้ีจะเกดิขึน้ต่อเมื่อผู้นําที่แท้จรงิทําตวัเป็นแบบอย่างในด้านความโปร่งใส

และเปิดเผยพรอ้มแสดงใหเ้หน็ถงึการสนบัสนุนทมีอยา่งจรงิใจ ในดา้นการจดัการขา่วสารอยา่งสมดุล

และระมดัระวงัโดยตวัผูนํ้าทีแ่ท้จรงิจะพจิารณาขอ้มลูทีเ่กี่ยวขอ้งทัง้หมดก่อนการตดัสนิใจและผูนํ้าที่

มกีารจดัระเบยีบตนเองไดด้จีะมคีวามอดทนต่อความคลุมเครอืต่างๆ พรอ้มเปิดรบัประสบการณ์และ

การเปลีย่นแปลง จงึเป็นเหตุผลใหค้วามคดิทีด่ีๆ  ไม่ถูกมองขา้ม และทัง้หมดกเ็ป็นเหตุผลที่ว่าภาวะ

ผูนํ้าที่แทจ้รงิเป็นสิง่ดสีําหรบัทมีในการนําความคดิของสมาชกิ สนับสนุนความคดิ และนําความคดิ

มาปฏบิตัเิพื่อสรา้งนวตักรรมของทมี (Cerne; Jaklic; & Skerlavaj. 2013) 

 

 การวดัภาวะผูนํ้าท่ีแท้จริง 

 เน่ืองจากตัวแปรภาวะผู้นําสามารถตีความปรากฏการณ์ได้หลายระดับการวิเคราะห ์

สามารถวดัภาวะผู้นําได้หลายแนวทาง สําหรบัการวจิยัครัง้น้ีภาวะผู้นําเป็นตวัแปรในระดบัทมีซึ่งมี

ลกัษณะเป็นภาวะผูนํ้าโดยเฉลีย่ โดยผูนํ้ากบัผูต้ามแต่ละคนทีอ่ยู่ภายในกลุ่มเดยีวกนัมคีวามสมัพนัธ์

ในลกัษณะใกล้เคยีงกนั ทําใหเ้กดิความคล้ายคลงึกนัในพฤตกิรรมที่ผูนํ้าแสดงออก เพราะมผีู้นําคน

เดยีวกนั แต่ผูต้ามที่อยู่คนละกลุ่มและมผีูนํ้าอกีคนหน่ึงกจ็ะมลีกัษณะความสมัพนัธท์ี่แตกต่างกนัได ้

(นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2550) ดงันัน้ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิซึง่เป็นตวัแปรในระดบัทมีจะใชว้ธิกีารวดัใน

แนวทางทีใ่หผู้ต้ามภายในทมีเดยีวกบัผูนํ้าเป็นผูป้ระเมนิพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิทีแ่สดงออกต่อ

ตนเองของหวัหน้าทมี 

 วาลมัวา; และคนอื่นๆ (Walumbwa, et al., 2008) ได้สรา้งแบบวดัภาวะผู้นําที่แท้จรงิขึ้น

เพื่อใช้เป็นแบบวดัมาตรฐาน ประกอบด้วยข้อคําถาม 16 ข้อ เป็นแบบมาตรประเมนิค่า 5 อนัดบั 

ตัง้แต่ 0-4 “ไม่เคยเลย” จนถงึ “บ่อยๆ “ โดยแบ่งเป็น 4 องคป์ระกอบ ด้านการตระหนักในตนเอง 4 

ขอ้ ตวัอย่างคําถาม เช่น “ค้นหาข้อมูลสะท้อนกลบัเพื่อปรบัปรุฃปฏสิมัพนัธ์กบัผู้อื่นให้ดขีึ้น” ด้าน

มุมมองภายในเชิงคุณธรรม 4 ข้อ ตวัอย่างคําถาม เช่น “ตัดสินใจบนพื้นฐานของความเชื่อของ

ตนเอง” ด้านการจดัการข่าวสารอย่างสมดุล 3 ขอ้ ตวัอย่างขอ้คําถามเช่น “รบัฟังมุมมองที่แตกต่าง
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กนัอย่างระมดัระวงัก่อนทีจ่ะหาขอ้สรุป” และดา้นความสมัพนัธท์ีโ่ปร่งใส 5 ขอ้ ตวัอย่างคําถาม เช่น 

“ยอมรบัผดิเมื่อได้ทําผดิพลาด” หลงัจากวเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพบว่าแบบจาํลองทีด่ทีี่สุด

คอืแบบจาํลอง Second-order factor model โดยมคี่าสมัประสทิธิค์รอนบาคของแอลฟ่า ตามลําดบั

องค์ประกอบดัง น้ี  0.92, 0.76, 0.81 และ 0.87 ตามลําดับ โดยแบบวัด น้ี เรียกว่า Authentic 

Leadership Questionnaire: ALQ  

 แบบวัดอีกหน่ึงฉบับได้แก่แบบวัดของนีเดอร์; และชรสีเฮม (Neider; & Schriesheim. 

2011) ได้พฒันาแบบวดัภาวะผู้นําที่แท้จรงิขึ้นเพื่อเป็นแบบวดัมาตรฐานเช่นเดียวกนั โดยนิยาม

แนวคดิภาวะผู้นําที่แท้จรงิให้มคีวามหมายเช่นเดยีวกบัวาลมัวา; และคนอื่นๆ (Walumbwa, et al., 

2008) ม ี4 องคป์ระกอบเช่นเดยีวกบัแบบวดั ALQ หลงัจากการทดสอบองคป์ระกอบเชงิยนืยนัแล้ว

เหลอืขอ้คําถามเพยีง 14 ขอ้ 4 องค์ประกอบ ตวัอย่างขอ้คําถาม ด้านการตระหนักในตนเอง 3 ข้อ 

ตวัอย่างคําถาม เช่น “ผูนํ้าของฉันแสดงให้เหน็ว่าเขาทราบถงึจุดแขง็จุดอ่อนของเขาด”ี ด้านมุมมอง

ภายในดา้นคุณธรรม 4 ขอ้ ตวัอย่างคําถาม เช่น “ผูนํ้าของฉันแสดงความคงเสน้คงวาระหว่างคําพูด

กบัการกระทํา” ดา้นการจดัการขอ้มลูอย่างสมดุล 4 ขอ้ ตวัอย่างคาํถาม เช่น “ผูนํ้าของฉันกระตุ้นให้

ผูอ้ื่นแสดงความคดิเหน็ในทางตรงขา้ม” และดา้นความสมัพนัธท์ีโ่ปร่งใส 3 ขอ้ ตวัอย่างคําถาม เช่น 

“ผู้นําของฉันยอมรบัความผิดพลาดเมื่อเกิดขึ้น” แบบวัดน้ีเรียกว่า The Authentic Leadership 

Inventory: ALI ซึ่งในการวิจยัครัง้น้ีผู้ว ิจยัจะใช้แบบวดั ALI ของนีเดอร์; และชรสีเฮม (Neider; & 

Schriesheim. 2011) มาปรบัปรงุขอ้คาํถามใหส้อดคลอ้งกบับรบิทของการศกึษาครัง้น้ีต่อไป 

  

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 ผลการวิจยัที่พบว่าภาวะผู้นําที่แท้จริงมีความสัมพันธ์กับความยึดมัน่ผูกพันในงาน

ทาํการศกึษาในประเทศจนีโดยวาลมัวา; และคนอื่นๆ (Walumbwa; et al. 2010) ไดท้ําการศกึษาใน

บรษิัทเทเลคอมโดยผลการวจิยัพบว่าภาวะผู้นําที่แท้จรงิมคีวามสมัพนัธ์กบัความยดึมัน่ผูกพนั ใน

งานของพนักงาน ส่วนอะล๊อค; และอิสราเอล (Alok; & Israel. 2012). ที่ทําการศึกษาในประเทศ

อนิเดยีที่พบว่าภาวะผูนํ้าที่แทจ้รงิมอีทิธพิลทางอ้อมต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานผ่านความรูส้กึเป็น

เจ้าของกิจการ นอกจากน้ีหวัง; และเซียะ (Wang; & Hsieh. 2013) ได้ศึกษาพนักงานบรกิารใน

บรษิทัชัน้นําของไตห้วนัพบว่าพฤตกิรรมผูนํ้าทีม่คีวามคงเสน้คงวาระหว่างคาํพดูกบัการกระทํานัน้จะ

มคีวามสมัพนัธก์บัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 ฮันนาฮ์; วาลัมวา; และฟราย (Hannah; Walumbwa; & Fry. 2011) ได้ทําการศึกษา 

อทิธพิลของภาวะผู้นําที่แท้จรงิของผู้บงัคบับญัชาทหารที่มต่ีอผลการปฏบิตังิานของทมีเป็นเวลา 9

สปัดาห์ จํานวน 47 ทมี ผลการวจิยัพบว่าภาวะผู้นําที่แท้จรงิในการวดัครัง้ที่ 1 สามารถพยากรณ์

พฤตกิรรมการทํางานเป็นทมีและผลติภาพของทมีในการวดัครัง้ที่ 3 ซึ่งความสมัพนัธ์น้ีถูกส่งผ่าน

โดยภาวะผู้นําที่แท้จรงิในการวดัครัง้ที่ 2 นอกจากน้ี ฮวั; และคนอื่นๆ (Zhou; et al. 2014) พบว่า

ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิส่งอทิธพิลขา้มระดบัทางตรงต่อพฤตกิรรมนวตักรรมของพนกังาน และส่งอทิธพิล
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ทางอ้อมโดยผ่านอารมณ์เชงิบวก (Positive emotion) ซึ่งให้ผลการวจิยัสอดคล้องกบัเซนิ; จาคลคิ; 

และ สเคอร์ลาวาจ (Cerne; Jaklic; & Skerlavaj. 2013) ที่ทําการศึกษาในประเทศสโลเวเนียและ

พบว่าภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิส่งผลทางตรงต่อพฤตกิรรมสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมของทมีเช่นเดยีวกนั 

 จากทฤษฎพีหุระดบัในองคก์ารในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึกําหนดใหภ้าวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิเป็น

ตวัแปรระดบัทมีที่ส่งอทิธพิลทางตรงต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีและพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมระดบัทมี นอกจากน้ียงัส่งอทิธพิลทางตรงข้ามระดบัต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

บุคคลและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับบุคคล ในขณะเดียวกันส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อ

พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดับทีมผ่านความยึดมัน่ผูกพันในงานระดบัทีม และส่งอิทธิพล

ทางอ้อมขา้มระดบัต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี 

นอกจากน้ีส่งอทิธพิลทางอ้อมขา้มระดบัต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลผ่านความยดึ

มัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคล 

 

 3.2 การรบัรู้ความสามารถของทีม 

 แนวคดิการรบัรูค้วามสามารถของทมี 

 นักวชิาการได้ให้ความสําคญักบัความเชื่อในความสามารถ (Efficacy belief) ทัง้ในระดบั

บุคคลและระดบัทมี ในส่วนของตวัแปรระดบัทมี นกัวชิาการต่างประเทศจะเรยีกชื่อทีแ่ตกต่างกนับา้ง 

ที่ พ บ ได้ ม าก  เช่ น  Collective efficacy (Tasa, et al., 2011) ห รือ  Group efficacy (Whiteoak; 

Chalip; & Hort. 2004) หรอื Team efficacy (Gully; et al. 2002) และเป็นตวัแปรทีไ่ดร้บัความสนใจ

ศกึษามากเช่นเดยีวกบัตวัแปรการเสรมิพลงัอํานาจของทมี (Team Empowerment) ในฐานะเป็นตวั

แปรแรงจงูใจระดบัทมี (Chen.; & Kanfer. 2006: 233) 

 การรบัรูค้วามสามารถของตนมจีุดกําเนิดในระดบับุคคล ทีส่ามารถยกระดบัปรากฏขึน้เป็น

ตวัแปรในระดบัที่สูงกว่า ซึ่งในทฤษฎีพหุระดบัได้อธิบายว่าปรากฏการณ์ในระดบัที่สูงกว่าระดบั

บุคคล (ทมี องค์การ สงัคม เป็นต้น) สามารถปรากฏขึ้น (Emerge) จากบุคลกิลกัษณะ การรู้คิด 

อารมณ์ความรูส้กึ พฤตกิรรมและการมปีฏสิมัพนัธท์ีม่พีลวตัระหว่างบุคคล ทีไ่ดก่้อรปูและกลายเป็น

ปรากฏการณ์ รวมกลุ่ม (Collective phenomena) ที่ เรียกว่าเป็นกระบวนการจากล่างขึ้นบน 

(Bottom-up process) การยกระดบัของการรบัรูค้วามสามารถของตนไปสู่การรบัรูค้วามสามารถของ

ทมีน้ีใชก้ระบวนการ Composition และตรวจสอบความสมเหตุสมผลดว้ยการวเิคราะหท์างสถติ ิ

 

 ความหมายของการรบัรู้ความสามารถของทีม 

 มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ดังน้ี แบนดูร่า (Bandura, 1997: 477) ให้

ความหมายของการรบัรูค้วามสามารถของทมีว่าเป็นความเชื่อรว่มกนัในความสามารถของทมีในการ

ทีจ่ะปฏบิตังิานทีก่ําหนดใหส้ําเรจ็ไดใ้นระดบัทีต่อ้งการ ซึง่ก่อนหน้านัน้แบนดรู่า (Prussia; & Kinicki. 

1996: 187; citing Bandura, 1986) ได้ให้ความหมายไว้ว่าเป็นการรบัรูเ้กี่ยวกบัความสามารถของ
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ทมีที่จะปฏิบตัิงานในสถานการณ์ที่กําหนด นอกจากน้ีลินด์สลี่; และคนอื่นๆ (Lindsley; Brass; & 

Thomas. 1995: 648) ได้ให้ความหมายการรบัรูค้วามสามารถของทมีว่าเป็นความเชื่อร่วมกนัของ

กลุ่ม (หรอืองคก์าร) ที่จะปฏบิตังิานตามที่กําหนดใหป้ระสบความสําเรจ็ และศยามล เอกะกุลานันต ์

(2550) ไดใ้ห้ความหมายของการรบัรูค้วามสามารถของทมีที่สอดคล้องกบัสองความหมายแรกโดย

สรุปว่าการรบัรูค้วามสามารถของทมีหมายถงึความเชื่อหรอืความรูส้กึร่วมกนัในความสามารถของ

ทมีในการร่วมมอื จดัการและบรหิารแนวทางการกระทําที่จาํเป็นต่อการสรา้งความสําเรจ็ในผลงาน

ของทมีในสถานการณ์และพฤตกิรรมที่เฉพาะเจาะจงและเพื่อให้มคีวามหมายสอดคล้องกบัการรบัรู้

ความสามารถของตน ในการวจิยัครัง้น้ีจงึสามารถสรุปว่าการรบัรู้ความสามารถของทีมหมายถึง

ความเชื่อร่วมกนัว่าสมาชกิในทมีมคีวามสามารถในเรื่องความรูเ้ชงิระบบ มคีวามคดิสรา้งสรรค์เพื่อ

การค้นพบโอกาสใหม่ๆ ที่มีประโยชน์ในการทํางานของทีมหรอืองค์การ สามารถสื่อสารสร้าง

เครอืข่ายความร่วมมอืถ่ายโอนความรูเ้พื่อสรา้งนวตักรรมให้เป็นจรงิได้ด้วยการวางแผน จดัระบบ

ทรพัยากรขององค์การแมะกระทําโดยมคีวามพยายามอดทนต่ออุปสรรคโดยไม่ท้อถอย ยอมรบั

ความเสีย่งและเรยีนรูจ้ากขอ้ผดิพลาดเพื่อใหบ้รรลุผลในการสรา้งนวตักรรม 

 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรู้ความสามารถของทีมกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

 เกี่ยวกับเรื่องความเชื่อในความสามารถ (Efficacy beliefs) นั ้น ทฤษฎีปัญญาสังคม 

(Social Cognitive Theory: SCT) ไดร้บัการขยายกรอบแนวคดิในระดบับุคคลไปสู่ระดบัทีสู่งกว่าคอื

ระดับกลุ่ม (Collective) ผ่านการมีความเชื่อร่วมกันของกลุ่มว่ากลุ่มมีความสามารถ (Bandura. 

1997) ซึง่การมคีวามเชื่อรว่มกนัว่ากลุ่มมคีวามสามารถนัน้ไมไ่ดเ้กดิขึน้จากการรวมกนัของความเชื่อ

ของสมาชกิแต่ละคนแต่เป็นปรากฏการณ์ทีผ่่านการมปีฏสิม้พนัธท์างสงัคมร่วมกนั (Bandura. 1999) 

นัน่คอืการชีใ้หเ้หน็ว่า ถงึแมผ้ลการวจิยัจะแสดงใหเ้หน็ถงึความเชื่อในความสามารถของตนกบัความ

เชื่อในความสามารถของกลุ่มมคีวามสมัพนัธ์กัน แต่ความเชื่อของแต่ละคนนัน้อาจมรีูปแบบของ

ความสามารถที่แตกต่างกนัได้ หมายความว่าในขณะที่สมาชกิแต่ละคนกําลงัคดิถึงความสามารถ

ของตนเองเกีย่วกบัสิง่ใดสิง่หน่ึงอยูน่ัน้อาจจะไมเ่กีย่วกบัความสามารถในงานทีท่าํรว่มกนัในนามของ

กลุ่มเลย และจากการทบทวนเอกสารของผูว้จิยัแสดงใหเ้หน็ว่าความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปร

แรงจูงใจซึ่งมลีกัษณะร่วมกนัได้ (Shared) สามารถยกระดบัเป็นตวัแปรระดบักลุ่มในบรบิทของการ

ทํางานระหว่างพนักงานในองค์การ และโดยที่พนักงานที่ทํางานในกลุ่มเดียวกันมโีอกาสที่จะมี

ปฏสิมัพนัธร์ะหว่างกนัมากกว่าพนักงานทีท่ํางานเป็นอสิระต่อกนัหรอือยู่คนละกลุ่ม ดงันัน้จงึมคีวาม

เป็นไปได้ที่กระบวนการแพร่กระจายทางอารมณ์ (Emotional contagion) จะมีส่วนเกี่ยวข้องทัง้

ทางบวกและทางลบ (Bakker.; Van Emmerik.; & Euwema. 2006) ส่งผ่านไปมาระหว่างพนักงาน

ในกลุ่มเดยีวกนัจนทัง้กลุ่มมกีารรบัรูท้างความคดิ อารมณ์ ความรูส้กึและพฤตกิรรมแบบเดยีวกนั 

ดงันัน้จงึสามารถระบุไดว้่าการรบัรูค้วามสามารถของทมีมคีวามสมัพนัธห์รอืมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่

ผกูพนัในระดบัทมีเช่นเดยีวกบัความสมัพนัธข์องการรบัรูค้วามสามารถของตนกบัความยดึมัน่ผูกพนั
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ในงานระดบับุคคล นอกจากน้ีโดยใชห้ลกัการการแพรก่ระจายทางอารมณ์การรบัรูค้วามสามารถของ

ทมีน่าจะมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมเช่นเดยีวกนั 

 

 การวดัการรบัรู้ความสามารถของทีม 

 มกีารพฒันาแบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของกลุ่มหรอืทมีหลายฉบบั เช่น เฉิน; และ คน

อื่นๆ (Chen; et al. 2002) ไดพ้ฒันาแบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของทมีโดยใชพ้ืน้ฐานจากแซคคา

โร; และคนอื่นๆ (Zaccaro; et al. 1995) เพื่อวดัการรบัรูค้วามสามารถของทมีบาสเกตบอลในชุมชน 

24 ทีม โดยสรา้งข้อคําถาม 12 ข้อ เพื่อประเมนิความมัน่ใจในความสามารถของทีม ตัวอย่างข้อ

คําถาม เช่น “มกีารสื่อสารกันเป็นอย่างดรีะหว่างเพื่อนร่วมทมี” และ “การร่วมแรงร่วมใจระหว่าง

เพื่อนร่วมทมีประสบความสําเรจ็เป็นอย่างด”ี และในระหว่างการตอบแบบวดัน้ี ผู้ร่วมวจิยัต้องตอบ

คําถาม “คุณมัน่ใจในความสามารถของทมีในการแข่งขนัฤดูกาลน้ีอย่างไร” คําตอบม ี1-5 จาก “ไม่

มัน่ใจเลย” ไปจนถงึ “มัน่ใจมากทีสุ่ด” หลงัจากนัน้ทําการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบพบว่ามอีงคป์ระกอบ

เดยีว ค่าสมัประสทิธิค์รอนบาคแอลฟ่าเท่ากบั 0.94 และระหว่างทมีเท่ากบั 0.96 

 เฉิน; และบรสี (Chen; & Bliese. 2002) ใหนิ้ยามความหมายการรบัรูค้วามสามารถของทมี

กบัการรบัรูค้วามสามารถของตนว่ามลีกัษณะคลา้ยคลงึกนั (Analogous) และมตีวัแปรผลลพัธท์ัง้ใน

ระดบับุคคลและองค์การที่สมัพนัธ์กนั เขาทัง้สองได้นําแบบวดัของเจค็; และบลสี (Jex; & Bliese. 

1999) เพื่อใชว้ดัการรบัรูค้วามสามารถของทมีทหารในกองทพับกสหรฐัอเมรกิา โดยมขีอ้คําถาม 4 

ข้อ เป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 อันดับ ตัง้แต่ “ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่” จนถึง “เห็นด้วยอย่างยิ่ง” 

ตวัอย่างข้อคําถาม เช่น “ฉันมัน่ใจจรงิๆ ว่าทมีของฉันมคีวามสามารถในการปฏิบตัิภารกิจน้ี” ค่า

สมัประสทิธิค์รอนบาคแอลฟ่าเท่ากบั 0.81 และค่า ICCs สนบัสนุนว่าเป็นตวัแปรในระดบักลุ่มได ้

 วติท์น่ี (Whitney. 1994) ได้ใช้วิธีการประเมนิการรบัรู้ความสามารถของทีมโดยการใช้

ฉันทามติของกลุ่ม (Group consensus responds) ตามวิธีของกิสท์ (Gist. 1987) เพื่อหลีกเลี่ยง

ปัญหาในการรวมค่าคะแนน (Aggregation) และใชก้ลุ่มเป็นประชากรเป้าหมาย (Entity) ผลการวจิยั

พบว่าการรบัรูค้วามสามารถของทมีทีไ่ดร้บัการวดัดว้ยวธิน้ีีเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างความสมัพนัธ์

ของเป้าหมายทีต่อ้งทาํใหส้าํเรจ็กบัผลการปฏบิตังิาน 

 ศยามล เอกะกุลานนัต ์(2550) ไดส้รา้งแบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของทมีโดยใหส้มาชกิ

ภายในทมีเป็นผูป้ระเมนิซึง่สรา้งขึน้ตามแนวคดิของแบนดูรา่ (Bandura. 1997) และแนวคดิเกีย่วกบั

ทกัษะในการทํางานเป็นทมีของวลิเลี่ยม (Williams. 1996) เป็นการวดัความมัน่ใจของสมาชกิทีม

ทัง้หมด มอีงค์ประกอบเดยีว ข้อคําถาม 6 ข้อ เป็นแบบมาตรประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ “มัน่ใจ

ทีสุ่ด” จนถงึ “ไมม่ัน่ใจเลย” ตวัอย่างขอ้คําถาม เช่น “สมาชกิทมีรวมถงึตวัท่านมคีวามมัน่ใจมากน้อย

เพียงใดว่าจะสามารถทําให้สมาชิกทีมเข้าใจกระบวนการทํางานที่ความซับซ้อนได้” โดยมีค่า

สมัประสทิธิค์รอนบาคแอลฟ่าเท่ากบั 0.90 
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 โดยสรุปวธิกีารวดัการรบัรูค้วามสามารถของทมีม ี3 วธิ ีประกอบดว้ยวธิแีรกใหส้มาชกิใน

ทีมประเมินความมัน่ใจของเขาว่าด้วยความสามารถของเขาจะทําให้กลุ่มปฏิบัติงานให้ประสบ

ความสําเรจ็ในงานที่ได้รบัมอบหมายหรอืไม่ อย่างไร แล้วนําคะแนนมาหาค่าเฉลีย่เพื่อเป็นคะแนน

ความสามารถของทมี วธิทีีส่องใชก้ลุ่มเป็นจุดอ้างองิ ไม่ใช่สมาชกิของทมี ในการสอบถามสมาชกิให้

ประเมนิความสามารถของทมี (ไม่ใช่ตนเอง) ว่าดว้ยความสามารถของทมีจะทําให้ทมีปฏบิตังิานให้

ประสบความสําเรจ็ในงานตามทีท่มีไดร้บัมอบหมายหรอืไม ่อยา่งไร แลว้ใชค้ะแนนเฉลีย่เป็นคะแนน

ความสามารถของทมี และวธิสีุดท้ายคอืการใช้ฉันทามตขิองกลุ่มโดยจะได้คําตอบในภาพรวมจาก

สมาชกิกลุ่มทัง้หมดเพยีงคําตอบเดยีวเพื่อเป็นตวัแทนคะแนนความสามารถของทมี (Whiteoak; et 

al. 2004) 

 เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัแนวคดิการรบัรูค้วามสามารถของตน การรบัรูค้วามสามารถของทมีมี

ความหมายเช่นเดยีวกนั (Lindsley; Brass; & Thomas. (1995) มตีวัแปรเชงิสาเหตุและตวัแปรผล

คลา้ยคลงึกนั จุดอา้งองิเปลีย่นจากบุคคลไปเป็นทมี (Vera; et al. 2014) ผูว้จิยัเหน็ว่าการวดัการรบัรู้

ความสามารถของทมีในบรบิทของพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของทมีควรใชว้ธิกีารวดัความมัน่ใจ

ว่าสมาชกิร่วมกนัในทมีจะสามารถมพีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมไดใ้นระดบัใด ดงันัน้ผูว้จิยัจะสรา้ง

แบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของทมีขึน้ใหม่ตามแนวคดิของแบนดูร่า (Bandura. 1986) โดยมขี้อ

คําถามที่สอดคล้องกบัแบบวดัการรบัรู้ความสามารถของทีมโดยเปลี่ยนจุดอ้างอิงให้เป็นทีมแทน

บุคคล เช่น เปลี่ยนจากคําว่า “ฉัน” เป็น “ทมีของเรา” ให้สอดคล้องกบั Referent-shift model ของ

เฉิน; แมททิว; และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese 2004) มาเป็นแบบวดัการรบัรู้ความสามารถ

ของทมีต่อไป 

 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 จากการทบทวนเอกสารพบว่ามงีานวิจยัได้ตัง้สมมติฐานว่าการรบัรู้ความสามารถของ

ตนเองกับการรบัรู้ความสามารถของทีมมีลักษณะของ Nomological networks ที่คู่ขนานกันไป 

(Chen, et al., 2002: 382) ซึง่วรี่า; และคนอื่นๆ (Vera; et al. 2014) ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง

การรบัรูค้วามสามารถทัง้ในระดบับุคคลและกลุ่มงานกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ในระดบับุคคล

และกลุ่มงาน ผลการศึกษาพบว่าความยดึมัน่ผูกพันในงานระดบับุคคลและกลุ่มงานที่มกีารรบัรู้

ความสามารถสงูในการวดัครัง้แรกจะมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานคงเดมิในการวดัครัง้ต่อมา ในขณะที่

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลและกลุ่มงานทีม่กีารรบัรูค้วามสามารถตํ่าในการวดัครัง้แรกจะมี

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานลดลงในการวดัครัง้ต่อมาและความสมัพนัธ์น้ีเป็นแบบเดยีวกนั (คู่ขนาน) 

ทัง้สองระดบัการวเิคราะห ์จงึสรุปได้ว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนและการรบัรูค้วามสามารถของ

ทมีเป็นปัจจยัเชงิสาเหตุของความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดท้ัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี 

 การรบัรู้ความสามารถของทีมเป็นที่นิยมศึกษากันมาก ตัง้แต่ปี 2000 เป็นต้นมามกีาร

สงัเคราะห์งานวจิยัเกี่ยวกบัการรบัรูค้วามสามารถของทมี 2 ฉบบัโดยกลัลี;่ และคนอื่นๆ (Gully; et 
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al. 2002) ได้สงัเคราะห์งานวจิยั 67 เรื่อง คดิเป็นจํานวนกลุ่มตวัอย่าง 10,793 คน จาก 114 กลุ่ม

งาน ที่มคี่าอิทธพิล (Effect size) ทัง้สิ้น 256 ค่าอิทธพิล ผลการสงัเคราะห์ที่สําคญัพบว่าการรบัรู้

ความสามารถของทมีมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานของทมีในระดบัปานกลางค่าความสมัพนัธ์

เท่ากบั 0.41 และความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามสามารถของทมีกบัผลการปฏบิตังิานของทมีจะ

มขีนาดสูงขึน้ในกรณีทีใ่นทมีมกีารพึง่พากนัระหว่างสมาชกิมากกว่าในกรณีทีม่กีารพึง่พากนัระหว่าง

สมาชิกน้อย นอกจากน้ีสตาจโควิค ; ลี; และไนย์เบิร์ก (Stajkovic; Lee; & Nyberg. 2009) ได้

สงัเคราะห์งานวจิยัเกี่ยวกบัการรบัรูค้วามสามารถของทมีอกีครัง้หน่ึงเป็นการสงัเคราะหง์านวจิยั 96 

เรื่อง ในช่วงเวลา 2 ปี จํานวนกลุ่มตวัอย่าง 31,019 คน จาก 6,128 กลุ่มงาน ได้ค่าความสมัพนัธ ์

118 ค่า ผลการสงัเคราะห์ได้ผลใกล้เคยีงกบัผลการสงัเคราะห์ของกลัลี่; และคนอื่นๆ (Gully; et al. 

2002) โดยพบว่าการรบัรูค้วามสามารถของทมีมคีวามสมัพนัธก์บัผลการปฏบิตังิานของทมีในระดบั

ปานกลางเช่นเดยีวกนั โดยมคี่าความสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.35 นอกจากน้ีมกีารศกึษาความยดึมัน่ผกูพนั

ในงานระดบัทมีทีเ่ป็นตวัแปรตาม ผลการวจิยัพบว่าทมีที่การรบัรูค้วามสามารถของทมีสูงจะมคีวาม

ยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีคงที่ในขณะที่ทมีที่มกีารรบัรูค้วามสามารถของทมีตํ่าจะมคีวามยดึมัน่

ผูกพนัในงานระดบัทมีลดลง (Vera; et al. 2014) และกลุ่มทํางานที่มคีวามกดดนัในเรื่องเวลาจะมี

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีเพิม่มากขึน้เมื่อกลุ่มรบัรูค้วามสามารถของกลุ่มสงูขึน้ (Salanova; 

et al. 2003) และผลการวจิยัในประเทศไทยของ ศยามล เอกะกุลานนัต์ (2550) ทีศ่กึษากบัทมีขา้ม

สายงานในโรงงานผลติชิ้นส่วนยานยนต์โดยพบว่าการรบัรูค้วามสามารถของทมีส่งผลทางอ้อมต่อ

ประสทิธผิลของทมี 

 จากทฤษฎพีหุระดบัในองคก์ารในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึกําหนดใหก้ารรบัรูค้วามสามารถ

ของทมีเป็นตวัแปรระดบัทมี โดยการรบัรูค้วามสามารถของทมีจะส่งอทิธพิลทางตรงต่อความยดึมัน่

ผูกพนัในงานระดบัทมีและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี นอกจากน้ียงัส่งอทิธพิลทางอ้อม

ต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี 

  

 3.3 ความปลอดภยัเชิงจิตวิทยาของทีม 

 แนวคิดความปลอดภยัเชิงจิตวิทยาของทีม 

 ในสภาพการทํางานระหว่างคนไทยด้วยกนัมกัจะต้องระมดัระวงัเรื่องการสื่อสารระหว่าง

เพื่อนร่วมงานที่เป็นอยู่ในปัจจุบนัและที่จะเกิดขึ้นในอนาคตสําหรบัประเทศไทยคือการเปิดเสรี

ทางด้านอาชพี โดยจะมบุีคลากรจากประเทศใกล้เคยีงในอาเซยีนจะสามารถเดนิทางมาทํางานใน

ประเทศไทยหากสมาชกิในอาเซยีนไดข้อ้ยุตใินเรื่องคุณสมบตัสิ่วนบุคคล เช่น วศิวกร พยาบาล นัก

บญัช ีเป็นต้น ดงันัน้ความหลากหลายด้านเชือ้ชาต ิภาษาและวฒันธรรมอาจจะเป็นอุปสรรคในการ

ทํางานในระยะเริม่ต้น เช่น การเรยีนรู ้การประสานงาน ความไว้วางใจ ความร่วมมอือาจจะยงัไม่ดี

พอ ทีจ่ะทําใหง้านลุล่วงไปดว้ยด ีซึง่เป็นปัญหาทีอ่งคก์ารโดยผูบ้รหิารจะต้องหาทางแกไ้ข โดยสรา้ง

สภาพแวดลอ้มในการทํางานทีป่ลอดภยั ลดความเสีย่งจากความไมไ่วว้างใจระหว่างพนกังานดว้ยกนั 
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โดยสรา้งความเคารพและความไวเ้น้ือเชื่อใจระหว่างพนกังานดว้ยกนั ช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั เมื่อมี

การทําผดิโดยไม่ตัง้ใจก็จะไดร้บัการให้อภยั ไม่ถูกแทงขา้งหลงั หากพนักงานมคีวามเชื่อว่าตนเอง

ปลอดภยัจากสิง่เหล่าน้ีกจ็ะเกดิความยดึมัน่ผูกพนั (Kahn. 1990) และถ้าหากเป็นการทํางานที่ต้อง

รบัผดิชอบร่วมกนัเป็นทมี ถ้ามคีวามเชื่อรว่มกนัพนักงานในทมีกจ็ะมกีารร่วมแรงร่วมใจทีด่ขี ึน้ส่งผล

ต่อการเรยีนรูท้ีด่ขี ึน้และนําไปสู่ผลการปฏบิตังิานทีด่ขีองทมีในทีสุ่ด (Edmondson; & Roloff. 2009) 

นอกจากน้ีเอด็มอนดส์นั (Edmondson. 1999) กล่าวว่าความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีช่วยใหท้มี

มคีวามยดึมัน่ผูกพนัในพฤตกิรรมการเรยีนรูข้องทมีและเป็นผลให้บุคคลสามารถชัง่น้ําหนักเพื่อการ

ตดัสนิใจก่อนทีเ่ขา้รว่มในงานทีม่คีวามเสีย่งต่อการกระทําของเพื่อนร่วมงาน สิง่น้ีจะช่วยใหท้มีมกีาร

พฒันาสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีจะทําให้สมาชกิในทมีมี

ความมัน่ใจในทมีว่าเขาจะไมถู่กทําใหอ้บัอาย ถูกต่อต้าน หรอืลงโทษในการสื่อสารระหว่างสมาชกิใน

ทีมด้วยกัน ความมัน่ใจน้ีเกิดขึ้นมาจากความเคารพและไว้วางใจระหว่างสมาชิกด้วยกัน ความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทีมน้ีอธบิายถึงบรรยากาศของทีมที่มคีุณลกัษณะของความเคารพและ

ไวว้างใจจงึมคีวามหมายเกนิไปกว่าความไวว้างใจระหว่างบุคคล (Edmonson. 1999) 

 อกีแนวคดิหน่ึงซึง่มคีวามใกลเ้คยีงกบัความปลอดภยัเชงิจติวทิยาได้แก่องคป์ระกอบหน่ึง

ของทฤษฎีนวตักรรมของกลุ่ม (The theory of group innovation) (West. 1990: 309-333) นัน่คือ

ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม (Participatory safety) เป็นตัวแปรที่กล่าวถึงสภาพแวดล้อมที่

ปราศจากการคุกคามในการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในกลุ่มเมื่อต้องมีส่วนเกี่ยวข้องในการ

ตดัสนิใจโดยผ่านการแลกเปลีย่นขอ้มลูระหว่างกนั และความปลอดภยัในการมสี่วนร่วมตดัสนิใจจะ

ทําให้ลดการต่อต้านในการเปลี่ยนแปลงและมโีอกาสในการสรา้งนวตักรรมเพิม่มากขึน้ ตวัแปรน้ีใน

เวลาต่อมาเวสท ์(West. 2002) ไดนํ้าไปเป็นส่วนหน่ึงของแบบจาํลองนวตักรรมของทมี (A model of 

team innovation) โดยอยู่ ในส่ วนของการบู รณ าการกระบวนการกลุ่ ม  (Integrating group 

processes) โดยใช้ชื่อตัวแปรว่าการพัฒนาความปลอดภัยภายในกลุ่ม (Developing intragroup 

safety) มุ่งเน้นเป็นตวัแปรทางจติวทิยามากขึน้โดยกล่าวว่าเป็นสิง่ที่รูส้กึได้ว่ามคีวามปลอดภยัทาง

จติวทิยาของสมาชกิกลุ่มในการมปีฏิสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน ถ้าหากกลุ่มสามารถพฒันา

ความปลอดภยัภายในกลุ่มไดอ้ย่างต่อเน่ืองกจ็ะเป็นการกระตุน้ความรูส้กึทีด่ขีองกลุ่มและการจดัการ

ความขดัแยง้เชงิสรา้งสรรค์ นอกจากน้ีจะทําให้เกดิบรรยากาศของความปลอดภยัที่จะเรยีนรูซ้ึ่งจะ

นําไปสู่การสรา้งสรรคแ์ละมสีมรรถนะในการสรา้งนวตักรรมมากขึน้ 

 

 ความหมายของความปลอดภยัเชิงจิตวิทยาของทีม 

 คาห์น (Kahn. 1990: 708-713) ได้สรุปเกี่ยวกับความปลอดภัยเชิงจิตวิทยาว่าในการ

ทํางานภายในองค์การย่อมหลกีไม่พ้นจะต้องมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคลหรอืพนักงานในองค์การ 

กล่าวโดยเฉพาะในระดบัเพื่อนร่วมงานด้วยกนัแล้ว พนักงานในองค์การย่อมมคีวามระมดัระวงัใน

การแสดงความคดิเห็น หรอืการให้ความร่วมมอืหรอืไม่ให้ความร่วมมอืกบัพนักงานคนอื่นๆ ทัง้น้ี
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เน่ืองจากไม่แน่ใจว่าหากตนใหค้วามคดิเหน็หรอืใหค้วามร่วมมอืไปแลว้ผลทีต่ามมาอาจไมไ่ดเ้ป็นไป

ตามเจตนาดขีองตนเองกไ็ด ้ดงันัน้พนกังานในองคก์ารตอ้งการความรูส้กึในการทาํงานว่าสิง่ทีต่นเอง

กระทําจะไม่ได้รบัผลร้ายในภายหลงั ความรู้สึกเช่นน้ีเรยีกว่าความปลอดภยัเชิงจติวทิยา ความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยา (Psychological safety) เป็นเงื่อนไขในเชงิจติวทิยา (เป็นสภาวะทางจติใจ) ที่

จะทําใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมตามบทบาทหน้าทีด่้วยความยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยไม่เกรงกลวัต่อ

ผลลพัธใ์นทางลบทีจ่ะเกดิขึน้ต่อตนเอง ไดแ้ก่ภาพพจน์ สถานะ หรอืหน้าทีก่ารงาน บุคคลจะรูส้กึว่า

อยู่ในสถานการณ์ทีป่ลอดภยัถ้าเขาเชื่อมัน่ว่าจะไม่ต้องหนักใจหรอืไดร้บัผลรา้ยจากการทีเ่ขามคีวาม

ยดึมัน่ผกูพนัในงาน ซึง่ในทีห่มายถงึสถานการณ์ภายในกลุ่ม ทมี หรอืองคก์าร และปัจจยัทีม่อีทิธพิล

โดยตรงต่อความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของบุคคลได้แก่ ปัจจยัแรกคอืความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 

(Interpersonal relationships) ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาในบุคคลจะเกดิขึน้ต่อเมื่อมคีวามสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคลทีด่ ีมกีารไวเ้น้ือเชื่อใจและการสนบัสนุนระหว่างกนั ปัจจยัทีส่องคอืพลวตัของกลุ่มและ

ภายในกลุ่ม (Group and intergroup dynamics) บุคคลในกลุ่มไม่ควรมกีารกระทําที่เสแสร้ง หรอื

เป็นที่ยอมรบัไม่ได้ที่แสดงต่อกนัจะส่งผลกระทบต่อความปลอดภยัเชงิจติวทิยาได้ ปัจจยัที่สามคอื

รูปแบบและกระบวนการจดัการ (Management style and process) ผู้บงัคบับญัชาหรอืผู้นําควรมี

ลกัษณะและแสดงพฤตกิรรมที่ให้การสนับสนุน ยดืหยุ่น เปิดกวา้งแต่ชดัเจนจะส่งเสรมิให้เกดิความ

ปลอดภยัเชิงจติวทิยาและปัจจยัสุดท้ายคือปทสัถานขององค์การ (Organizational norms) ความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาของบุคคลจะเกดิขึน้ไดใ้นองคก์ารทีส่มาชกิไดร้บัรูถ้งึปทสัถานขององคก์ารและ

มกีารปฏบิตัหิรอืแสดงพฤตกิรรมตามความคาดหวงัรว่มกนัของปทสัถานขององคก์ารนัน้ๆ ส่วน เนม

บารด์และเอ็ดมอนดส์นั (Nembhard; & Edmondson. 2012: 491) ไดใ้ห้ความหมายความปลอดภยั

เชงิจติวทิยาว่าเป็นการรบัรูข้องบุคคลเกี่ยวกบัระดบัของภยัคุกคามระหว่างบุคคลในสภาพแวดลอ้ม

ของการทาํงาน 

 ความปลอดภยัเชงิจติวทิยามจีุดกําเนิดในระดบับุคคล ทีส่ามารถยกระดบัปรากฏขึน้เป็นตวั

แปรในระดบัทีสู่งกว่า ซึง่ในทฤษฎพีหุระดบัไดอ้ธบิายว่าปรากฏการณ์ในระดบัที่สูงกว่าระดบับุคคล 

(ทมี องค์การ สงัคม เป็นต้น) สามารถปรากฏขึน้ (Emerge) จากบุคลกิลกัษณะ การรู้คดิ อารมณ์

ความรู้สึก พฤติกรรมและการมีปฏิสัมพันธ์ที่มีพลวัตระหว่างบุคคล ที่ได้ก่อรูปและกลายเป็น

ปรากฏการณ์ รวมกลุ่ม (Collective phenomena) ที่ เรียกว่าเป็นกระบวนการจากล่างขึ้นบน 

(Bottom-up process) การยกระดบัของความปลอดภยัเชงิจติวทิยาไปสู่ความปลอดภยัเชงิจติวทิยา

ของทมีน้ีใชก้ระบวนการ Composition และตรวจสอบความสมเหตุสมผลดว้ยการวเิคราะหท์างสถติ ิ

ในงานวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัใชต้วัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยา เป็นตวัแปรในระดบัทมี โดยใชแ้นวคดิ

ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของเอ็ดมอนด์สนั (Edmondson. 1999: 354) โดยให้ความหมายความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีว่าเป็นความเชื่อว่าทมีจะปลอดภยัจากความเสี่ยงระหว่างสมาชกิของ

ทมีในเรื่องความคดิเหน็หรอืการกระทําของตนจะไม่ทําให้ตนได้รบัความอบัอาย ถูกต่อต้านหรอืถูก

ลงโทษ ความมัน่ใจน้ีเกิดขึ้นจากสมาชกิของทมีได้รบัความเคารพและไว้วางใจซึ่งกนัและกนัและ

ความปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีมน้ีเป็นบรรยากาศซึ่งมุ่งเน้นการอภิปราย แก้ปัญหาเพื่อ
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ความสําเรจ็ในเป้าหมายที่ร่วมกนัเน่ืองจากสมาชกิในทมีจะปกป้องตวัเองน้อยลงทําให้การสนทนา

ระหว่างสมาชิกมีความเปิดเผยมากขึ้น และในงานวิจัยครัง้น้ีจะใช้แนวคิดของเอ็ดมอนด์สัน 

(Edmondson. 1999) โดยความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีมคีวามหมายว่าการทีพ่นักงานซึง่เป็น

สมาชกิในทมีมคีวามเชื่อร่วมกนั (Shared belief) ว่าภายในกลุ่มหรอืทมีมคีวามปลอดภยัจากความ

เสี่ยงที่จะเกดิขึน้ระหว่างพนักงานที่เป็นสมาชกิในทมีเดยีวกนัโดยความคดิเหน็หรอืการกระทําของ

ตนจะไม่ทําให้ตนได้รบัความอับอาย ถูกต่อต้านหรอืถูกลงโทษ เน่ืองจากได้รบัการเคารพและ

ไวว้างใจจากสมาชกิในทมี 

 

 ความสมัพนัธร์ะหว่างความปลอดภยัเชิงจิตวิทยาของทีมกบัความยึดมัน่ผกูพนั 

ในงาน 

 กจิกรรมต่างๆ ในกระบวนการสรา้งนวตักรรมเกีย่วขอ้งกบัความเสีย่ง ความไมแ่น่นอนและ

ความล้มเหลวระหว่างการดําเนินงานในกระบวนการต่างๆ สมาชิกของทมีจะไม่กล้าที่จะมคีวาม

เกี่ยวขอ้งในการเสนอความคดิใหม่ๆ เน่ืองจากกลวัความผดิพลาด (Edmondson. 1999) หรอืกลวัที่

จะทําให้กระบวนการต่างๆ ชา้ลง (Edmondson; & Mogelof. 2006; citing Ford; & Sullivan. 2004) 

สิง่ท้าทายเกี่ยวกบัเรื่องน้ีคอืทําอย่างไรจงึจะระงบัยบัยัง้ความคดิของสมาชกิในทมีแบบน้ีได้ ความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีคอืคาํตอบ ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีจะทาํใหส้มาชกิของทมีมี

ความมัน่ใจว่าจะได้รบัความเคารพและไวว้างใจระหว่างสมาชกิด้วยกนั หากเสนอความคดิเหน็ใดๆ 

ไปแล้วก็จะไม่ถูกทําให้อบัอาย ต่อต้าน หรอืถูกลงโทษ เมื่อมคีวามมัน่ใจเช่นนัน้ก็จทําให้สมาชกิใน

ทมีมพีลงัการทํางาน พรอ้มที่จะทุ่มเทอุทศิ และทํางานอย่างมคีวามสุข นอกจากน้ีดสมาชกิจะแสดง

ความคดิเหน็ทีต่นเองคดิว่าเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร เป็นความคดิใหม่ๆ  หรอืวธิปีฏบิตัใิหม่ๆ  ในการ

ทํางาน หรอืลกัษณะของสนิค้าใหม่ๆ ที่ลูกค้าต้องการ ถึงแม้จะมคีวามผิดพลาดบ้างในการเสนอ

ความคดิเหน็ทีอ่าจจะไมถู่กตอ้งหรอืเป็นความคดิเหน็เชยๆ ไมเ่ขา้ท่ากจ็ะไมม่คีวามกลวัการถูกทาํให้

อับอาย ทีมสร้างนวัตกรรมที่มีประสิทธิผลจําเป็นต้องเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่ผลลัพธ์ไม่อาจ

คาดหมายได ้อาจถูกตัง้คาํถาม หรอืต้องการคาํตอบสาํหรบัความคดิใหม่ๆ  ดงันัน้ภายในทมีจงึต้องมี

ความปลอดภัยเชิงจติวิทยา (Edmondson; & Mogelof. 2006) และมหีลกัฐานสนับสนุนเกี่ยวกับ

ความเชื่อมโยงระหว่างความปลอดภยัเชงิจติวทิยาระดบัองคก์ารกบัการสรา้งนวตักรรมกระบวนการ 

(Process innovation) และผลการดําเนินงานขององคก์าร (Baer; & Frese. 2003) โดยกลุ่มซึง่มกีาร

รว่มแรงร่วมใจ (Collaboration) นัน้ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาเป็นสิง่จาํเป็นในการขบัเคลื่อนการนํา

นวตักรรมเขา้มาใชป้ฏบิตัใินองคก์าร 

 

 การวดัความปลอดภยัเชิงจิตวิทยาของทีม 

 ในการวดัความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี มแีบบวดัความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี

ที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของเอ็ดมอนด์สัน (Edmondson. 1999: 382) ซึ่งพัฒนาข้อมูลจากการ
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สมัภาษณ์พนักงานของบรษิัทผู้ผลิตเฟอร์นิเจอร์แห่งหน่ึงในสหรฐัอเมรกิา 51 ทีมงาน แบบวัด

ประกอบด้วยขอ้คําถาม 7 ขอ้ มเีพยีงองค์ประกอบเดยีว ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ 

จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) ตวัอย่างข้อคําถาม เช่น ในกรณีที่ท่านทํางาน

ผดิพลาดในทมีน้ี ท่านจะไมถู่กตําหนิ แบบวดัมคี่าความน่าเชื่อถอืซึง่วดัโดยใชค้่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่า

ของครอนบาคเท่ากับ .82 และค่า ICCs เท่ากับ .39 นอกจากน้ียงัมีแบบวัดความปลอดภัยเชิง

จิตวิทยาในระดับบุคคลที่สร้างขึ้นโดยโครบ็อต -เมสัน ; และอับราโมวิช (Chrobot-Mason; & 

Aramovich. 2004) ใช้ว ัดพนักงานหน่วยงานผลิตของบรษิัทในประเทศสหรฐัอเมริกา 500 คน 

ประกอบด้วยขอ้คําถาม 3 ขอ้ องค์ประกอบเดยีว เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ เหน็ด้วย

อย่างยิ่ง (5 คะแนน) จนถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ (1 คะแนน) ตัวอย่างข้อคําถาม เช่น ในขณะที่

ทํางาน ฉันรูส้กึมอีสิระในการแสดงความคดิเหน็ที่มคีวามแตกต่างจากคนอื่นๆ ในองค์การ โดยใน

การวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัจะไดนํ้าแบบวดัของเอด็มอนดส์นั (Edmondson. 1999) นํามาแปลและปรบัให้มี

ความสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาวจิยัครัง้น้ีต่อไป 

 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 คาห์น (Kahn. 1990: 702, 708) ระบุว่าความปลอดภัยเชิงจิตวิทยา (Psychological 

safety) เป็นเงื่อนไขหน่ึงในสามประการที่มีอิทธิพลต่อความยดึมัน่ผูกพันส่วนบุคคล (Personal 

engagement) และไดส้รปุผลการวจิยัถงึความเชื่อมโยงระหว่างความปลอดภยัเชงิจติวทิยากบัความ

ยดึมัน่ผูกพนัส่วนบุคคลว่าบุคคลผู้มคีวามยดึมัน่ผูกพนัส่วนบุคคลสูงจะอยู่ในสถานการณ์ที่มคีวาม

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาสงูกว่าบุคคลทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัส่วนบุคคลตํ่า 

 เอด็มอนด์สนั. (2004); เอด็มอนสนั; และ โมกลีอค. (2006)(Edmondson; & Roloff. 2009; 

citing Edmonson. 2004; Edmonson; & Mogelog. 2006) ได้พฒันาแบบจําลองความปลอดภยัเชงิ

จติวิทยาของทีมโดยมีข้อเสนอเชิงทฤษฎีถึงผลลพัธ์ของความปลอดภยัเชิงจติวิทยา ของทมีซึ่ง

ประกอบด้วย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ตักเตือนหรอืบอกกล่าวในเรื่องที่อาจเกิดความ

ผดิพลาด และพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม นอกจากน้ี เบริก์; และคนอื่นๆ (Burke; et al. 2006) ได้

พฒันาแบบจําลองการปรบัตวัของทมี (Team adaptation) โดยมขี้อเสนอเชงิทฤษฎีว่าระดบัความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีมอีทิธพิลเชงิบวกกบัการกําหนดแผนงานในระยะที่สองของวงจรการ

ปรบัตวัและจะส่งผลต่อนวตักรรมของทมี (Team Innovation) เป็นผลลพัธส์ุดทา้ย 

 เคสเซล; ครทัเซอร;์ และชูลท์ (Kessel; Kratzer; & Schultz. 2012) ได้รวบรวมขอ้มูลจาก

ทมีงานดูแลผู้ป่วย 73 ทีม ผลการวจิยัพบว่าระดบัความปลอดภยัเชงิจติวทิยาภายในทีมสามารถ

พยากรณ์ความคดิสรา้งสรรคข์องทมีไดโ้ดยมตีวัแปรการแบ่งปันขอ้มลูขา่วสารและความรูเ้ป็นตวัแปร

คัน่กลางนอกจากน้ีโพสต ์(Post. 2012) ไดศ้กึษาทมีสรา้งนวตักรรม 83 ทมี ผลการวจิยัพบว่าการคดิ

แบบลําดบัขัน้ตอน (Sequential thinking) จะยบัยัง้ความรูส้กึปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีทําให้ผล

การสรา้งนวตักรรมตํ่าลง ในการวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัจงึกําหนดให้ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาเป็นตวั
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แปรระดับทีมส่งอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมัน่ผูกพันในงานระดับทีมและพฤติกรรมการสร้าง

นวตักรรมระดบัทมี ในขณะเดยีวกนัส่งอิทธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี

ผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี  

3.4 ความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม 

แนวคิดความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม 

ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมีเป็นปัจจยัหน่ึงขององคป์ระกอบของทมี 

(Team Composition) ซึ่งเป็นปัจจยันําเข้าเพื่อเป็นทรพัยากรสําหรบักระบวนการกลุ่มเพื่อผลผลติ

และผลลพัธต์ามทีส่มาชกิกลุ่มตอ้งการ ในการศกึษาความหลากหลายและผลการปฏบิตังิานของทมีน้ี

แบ่งออกเป็นสองมุมมอง (Williams; & O’Reilly. 1998) โดยมุมมองแรกเรยีกว่าการจดักลุ่มทาง

สงัคม (The social categorization perspective) ที่มุ่งเน้นความเหมอืนกนัของสมาชิกภายในกลุ่ม 

ซึ่งจะเกิดผลดต่ีอความผูกพนัของสมาชกิและลดความขดัแย้งและเพิม่ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

ขณะที่อกีมุมมองหน่ึงเรยีกว่ามุมมองสารสนเทศ/การตดัสนิใจ (The information/decision-making 

perspective) โดยยดึถอืว่าความหลากหลายที่เกี่ยวกบังานหรอืความหลากหลายทางด้านการรูค้ดิ

รวมทัง้ความเชีย่วชาญ จะทําใหท้มีทีม่คีวามหลากหลายดงักล่าวมคีวามกวา้งขวางในดา้นความรูท้ีม่ ี

คุณค่าและนําไปสู่มุมมองที่หลากหลายในการทํางานเป็นทีม (Mitchell; & Boyle. 2015: 874) ใน

งานวจิยัครัง้น้ีจะใช้มุมมองทีส่องน้ีและมหีลกัฐานที่ยนืยนัว่ากลุ่มหรอืทมีทีม่ขีอบเขตของความรูแ้ละ

ทกัษะที่แตกต่างกนัแต่มกีารทบัซ้อนกนัจะช่วยให้มคีวามสร้างสรรค์ขึ้น (West. 2002: 362; citing 

Dunbar. 1995; 1997) สอดคลอ้งกบัเพาลุส (West. 2002: 362; citing Paulus. 2000) ทีส่รปุว่ากลุ่ม

ที่ประกอบไปด้วยพื้นฐานที่แตกต่างกันในเรื่อง อาชีพ ความรู้ ทักษะและความสามารถจะมี

ความสามารถในการสรา้งนวตักรรมมากกว่าสมาชกิกลุ่มทีม่คีวามเหมอืนๆ กนั ทัง้น้ีเน่ืองจากผู้ที่มี

ความแตกต่างในด้านต่างๆ จะมมีุมมองหรอืประเดน็ที่แตกต่างกนัออกไปและเวสท์ (West. 2002: 

362, 365) ไดเ้สรมิว่าความคดิเหน็ที่แตกต่างกนัน้ีจะสรา้งมุมมองทีห่ลากหลายและกลายเป็นความ

ขดัแยง้เชงิสรา้งสรรค ์โดยสรุปความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะน้ีจงึจะมสี่วนสําคญัทีจ่ะทําให้

การสรา้งนวตักรรมในระดบัทมีมคีวามเขม้แขง็และประสบความสาํเรจ็ 

เออโกร์ท ; และแม็คกรชั (Kozlowski; & Bell. 2003; citing Argote; & MaGrath. 1993) 

ไดจ้าํแนกอทิธพิลของความหลากหลาย (Diversity) ทีม่ผีลต่อผลลพัธข์องทมีน่าจะขึน้อยู่กบัปัจจยั 4 

ประการ ไดแ้ก่ ปัจจยัแรกคอืธรรมชาตขิองงานที่รบัผดิชอบ หมายความว่าทมีที่มคีวามหลากหลาย

จะได้ประโยชน์จากงานที่มคีวามชดัเจนในขอบเขตที่ต้องการความคดิสรา้งสรรค์และ องค์ความรู้

ต่างๆ กนั ปัจจยัที่สองคอืผลลพัธ์ที่ได้จากความหลากหลายมลีกัษณะได้อย่างเสยีอย่าง เช่นจะได้

ประโยชน์จากผลการปฏบิตังิานแต่จะเสยีประโยชน์จากพฤตกิรรมของสมาชกิในทมีจน ทาํใหส้มาชกิ

ของทมีมกีารเปลีย่นแปลงบ่อยๆ ปัจจยัทีส่ามคอืผลกระทบต่อผลการปฏบิตังิานจะเป็นไปในลกัษณะ

ต่างกันตามช่วงเวลาเช่นทีมที่มลีกัษณะความหลากหลายน้อยจะมผีลการปฏิบตัิงานที่ดีในระยะ
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เริม่ต้น ส่วนทมีทีม่ลีกัษณะความหลากหลายมากจะมผีลการปฏบิตังิานในช่วงหลงัดกีว่า และปัจจยั

สุดทา้ยคอืผลของความหลากหลายน้ีจะขึน้อยู่กบัลกัษณะของความหลากหลายทีนํ่ามาประเมนิ เช่น

ความหลากหลายทางด้านลกัษณะประชากร หรอืชวีสงัคมอาจจะให้ผลลพัธ์ในทางลบ ส่วนความ

หลากหลายในทกัษะและความเชีย่วชาญอาจจะใหผ้ลลพัธใ์นทางบวก 

 

 ความหมายของความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม 

 วิล เลียมและโอ เรียลี่  (Knippenberg; De Dreu; & Homan. 2004; citing Williams; & 

O’Reilly. 1998)  กล่าวว่าความหลากหลายหมายถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลในคุณลกัษณะ ใดๆ 

ที่จะนําไปสู่การรับรู้ว่าคนอื่นๆ มีความแตกต่างจากตนเอง ยังมีแจ๊คสัน (Drach-Zahavy; & 

Somech. 2002; citing Jackson. 1996) ได้นิยามความหมายของความหลากหลายของทมี (Team 

Heterogeneity) เป็นส่วนประกอบทางสงัคมของทมี ซึง่แบ่งออกไดเ้ป็นความหลากหลายทีเ่กี่ยวกบั

งาน (Task-related) ซึ่งจะเกี่ยวขอ้งกบัความรู ้ทกัษะ ความสามารถทีจ่ําเป็นในการปฏบิตังิาน และ 

ความหลากหลายทางคุณลักษณะมุ่งความสัมพันธ์ (Relation-oriented attributes) ซึ่งหมายถึง

คุณลกัษณะส่วนบุคคลทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสมัพนัธท์างสงัคม เช่น เพศ อายุ ศาสนาที่นับถอื ซึง่ใน

งานวจิยัครัง้น้ีจะให้ความสําคญักบัความหลากหลายทีเ่กี่ยวกบังานเท่านัน้ โดยจะเรยีกว่าเป็นความ

หลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะ นอกจากน้ีแจนเซ่นและฮวง (Janssen; & Huang. 2008) ได้ให้

ความหมายในลกัษณะที่เป็นความแตกต่างระหว่างบุคคลในทมีด้านความรู ้ทกัษะ ความสามารถ 

บทบาท ความคดิ ความรูส้กึและพฤตกิรรม นอกจากน้ีตรทีพิ บุญแยม้ (2554) ไดใ้หค้วามหมายของ

ความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงานว่าเป็นการรบัรูข้องสมาชกิในกลุ่มว่าตนเองมี

ความรูแ้ละทกัษะที่แตกต่างจากสมาชกิในกลุ่มมากน้อยเพยีงใดและศยามล เอกะกุลานันต์ (2550) 

ให้นิยามปฏิบตัิการความหลากหลายของทีมว่าหมายถึงระดบัความแตกต่างในคุณลกัษณะของ

สมาชกิในทมี โดยในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัจะใช้แนวคดิความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะตาม

ความหมายของตรทีพิ บุญแยม้ (2554) ว่าความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี หมายถงึ

การรบัรูข้องสมาชกิในทมีว่าตนเองมคีวามรูแ้ละทกัษะที่แตกต่างจากสมาชกิอื่นๆ ในทมีมากน้อย

เพยีงใด  

  

 ความสมัพนัธ์ระหว่างความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีมกบัความยึด

มัน่ผกูพนัในงาน 

 จากการทีค่วามยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีเกดิขึน้จากปฏสิมัพนัธแ์ละรบัรูร้่วมกนัระหว่าง

พนักงาน ดงันัน้จงึมปัีจจยัเชงิสาเหตุที่แตกต่างไปจากความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล และ

ไม่ไดข้ึน้กบัทรพัยากรงาน แต่จะขึน้กบัส่วนประกอบของทมีทีเ่ป็นปัจจยันําเขา้ และกระบวนการของ

ทมี (Costa; Passos; & Bakker. 2014a: 419) และความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี

เป็นตัวแปรส่วนประกอบของทีมที่เป็นปัจจัยนําเข้าตัวแปรหน่ึง และในทีมที่มีสมาชิกมีความ
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หลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะมากยอ่มมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างกนัในระหว่างการทาํงานมากกวา่ทมี

ทีม่สีมาชกิมคีวามหลายหลายด้านความรูแ้ละทกัษะน้อยกว่าสามารถสรา้งความทุ่มเทอุทศิช่วยกนั

ทําให้เกิดความยดึมัน่ผูกพันในงาน และนอกจากน้ีจากข้อเสนอในเชิงทฤษฎีที่สนับสนุนความ

หลากหลายของสมาชกิในทีมในการต้องการความคิดสรา้งสรรค์ร่วมกบัการแสดงความคิดเห็นที่

แตกต่างกนัได้ ในขณะที่ข้อเสนอเชงิทฤษฎีที่สนับสนุนความสอดคล้องหรอืความเหมอืนกนัของ

สมาชกิในทมีที่ต้องการประสบการณ์แบบเดยีวกนัและต้องการลดความขดัแย้ง และผลการวจิยัที่

ผ่านมาใหผ้ลลพัธท์ีแ่ตกต่างกนั ผูว้จิยัเหน็ว่าเมื่อพจิารณาจากแบบจาํลองของทมีนวตักรรม (Model 

of team innovation) (West. 2002; West.; Sacramento.; & Fay. 2006) แลว้ ผูส้รา้งแบบจาํลองได้

ให้ความสําคญัต่อส่วนประกอบของทมี (Team composition) ในเรื่องความหลากหลายด้านความรู้

และทกัษะของทมีทีม่ผีลต่อกระบวนการของทมีและการสรา้งนวตักรรมของทมีในทีสุ่ด โดยไดอ้ธบิาย

ว่าการที่ทมีซึง่ประกอบดว้ยสมาชกิที่มพีื้นฐานทางความรู ้ทกัษะและความสามารถที่แตกต่างกนัจะ

ทําให้มมีุมมองที่หลากหลายในประเดน็ต่างๆ และทกัษะของสมาชกิในทมีที่หลากหลายจะสามารถ

ทํางานในด้านต่างๆ มากขึน้ ความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมีจะทําให้ทมีมศีกัยภาพ

สรา้งงานทีม่คีวามซบัซอ้นทีเ่ป็นนวตักรรมได ้มขีอ้ควรระวงัว่าสมาชกิในทมีควรจะมรีปูแบบความคดิ 

(Mental model) ที่คล้ายคลึงกัน ถ้าสมาชิกในทีมมีความหลากหลายด้านความรู้และทักษะมาก

เกนิไป เช่นมคีวามรูเ้ฉพาะสาขาทีแ่ตกต่างกนัมากจะไม่สามารถจะพฒันาโครงการนวตักรรมไดแ้ละ

ทมีทีม่คีวามหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะจะทํางานได้สอดประสานบูรณาการความรูแ้ละทกัษะ

ของสมาชกิเพื่อผลสําเรจ็ของการสรา้งนวตักรรมตอ้งไดร้บัการจดัการในเรื่องความหลากหลายอย่าง

มปีระสทิธผิล ในที่สุดเวสท์. (West. 2002); เวสท.์; ซาคราเมนโต.; &เฟย ์(West.; Sacramento.; & 

Fay. 2006) ไดส้รุปว่าความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมีจะเสรมิสรา้งนวตักรรมของทมี

ได ้

การวดัความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม 

ในการวดัความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม มแีบบวดัแจนเซน; และฮวง

(Janssen; & Huang. 2008) ซึ่งเป็นแบบวดัความแตกต่างระหว่างบุคคล (Ellemers; Kortekaas; & 

Ouwerkerk. 1999) เพื่อวดับุคคลมองตนเองว่าแตกต่างจากสมาชกิคนอื่นๆ ในทมีอย่างไรในด้าน

ความรู ้ทกัษะ ความสามารถ การปฏบิตังิานตามบทบาท ความคดิ ความรูส้กึและพฤติกรรม โดย

กลุ่มตวัอย่างเป็นหวัหน้างานซึง่เป็นผูบ้รหิารระดบักลางจาํนวน 157 คนในกลุ่มธนาคารของประเทศ

เนเธอรแ์ลนด์แบบวดัน้ีมขีอ้คําถาม 7 ขอ้ มอีงค์ประกอบเดยีว เป็นแบบมาตรประเมนิค่า 7 อนัดบั 

ตัง้แต่ “ไม่แตกต่างกนัเลย” ไปจนถงึ “แตกต่างกนัมากทีสุ่ด” ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั

พบว่าแบบวดัน้ีมคีวามเทีย่งตรงเชงิจาํแนก และมคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าครอนบาค .90 นอกจากน้ียงั

มแีบบวดัความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงานของ ตรทีพิ บุญแยม้ (2554) ที่สรา้ง

ขึน้ตามแนวคดิของแจนเซ่นและฮวง (Janssen; & Huang. 2008) ซึง่นําไปใชก้บักลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็น
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กลุ่มงานสรา้งนวตักรรมผลติภณัฑ์ในบรษิัทเอกชนไทย จํานวน 45 กลุ่มงาน เป็นมาตรวดัประเมนิ

ค่า 5 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิอย่างยิง่ (6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) มขีอ้คําถามรวม 12 ขอ้ 

สององค์ประกอบได้แก่ความหลากหลายด้านทกัษะและความคิดและด้านความหลากหลายของ

ความรู ้โดยมคีวามเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง และค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาคเท่ากบั .67 ใน

การวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัจะใช้แบบวดัของตรทีพิ บุญแยม้ (2554) มาปรบัให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิท

และกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ในการทดสอบอิทธิพลของความหลากหลายด้านความรู้และทักษะของทีมที่มีต่อ

ประสทิธผิลของทมีหรอืการสรา้งนวตักรรมของทมีนัน้ ผลการวจิยัตามทีผู่ว้จิยัไดท้บทวนเอกสารมา

ให้ผลการวจิยัที่แตกต่างกนั (Anderson; Potocnik; & Zhou. 2014) ผลการวจิยัพบทัง้อิทธพิลเชิง

บวก อทิธพิลเชงิลบและไม่พบอทิธพิลของความหลากหลายดา้นความรแ้ละทกัษะของสมาชกิต่อผล

การปฏิบตัิงานของทีมในด้านความคิดสร้างสรรค์หรอืการสร้างนวตักรรม (Paulus; Dzindolet; & 

Kohn. 2012: 335) ผลการวจิยัทีส่รปุว่าความหลากหลายของความรูแ้ละทกัษะของทมีเป็นทีต่อ้งการ

หรอืมอีิทธพิลต่อประสิทธิผลของทีมหรอืพฤติกรรมสร้างนวตักรรม (Janssen; & Huang. 2008; 

Somech. 2006; Stewart. 2006; citing Bantel; & Jackson. 1989; Magjuka; & Baldwin. 1991; 

Kozlowski; & Bell. 2003; citing Gladstein. 1984;Bantel. 1994; Hulsheger;Anderson; & 

Salgado. 2009; Fay; et al. 2006; Keller. 2001; Hulsheger;Anderson; & Salgado. 2009) ใ น

ส่วนทีผ่ลการวจิยัยนืยนัว่าความหลากหลายของความรูแ้ละทกัษะของทมีไม่มอีทิธพิลหรอืมผีลทาง

ลบต่อประสิทธิผลของทีมหรอืพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม (Stewart.2006; citing Campion; 

Medsker; & Higgs. 1993; Wiersema; & Bird. 1993; Kozlowski; & Bell. 2003; ciing Haleblian; 

& Finkelstein. 1993; Jackson; et al. 1991; Pelled; Eisenhardt; & Xin. 1999;Stewart. 2006)  

ถงึแมว้่าผลการวจิยัจะมคีวามแตกต่างกนั แต่ดว้ยขอ้เสนอในเชงิทฤษฎขีองเวสท์ (West. 

2002) และเวสท์ ; ซาคราเมนโต ; และเฟย์ (West; Sacramento; & Fay. 2006) และผลการ

สงัเคราะห์งานวิจยัของ (Hulsheger;Anderson; & Salgado. 2009) ที่สนับสนุนความหลากหลาย

ดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมีว่ามอีทิธพิลต่อการสรา้งนวตักรรมของทมี ในการวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัจงึ

กําหนดใหค้วามหลากหลายของความรูแ้ละทกัษะของทมีเป็นตวัแปรระดบัทมีส่งอทิธพิลทางตรงต่อ

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีและพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี ในขณะเดยีวกนัส่ง

อทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี  
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3.5 ขนาดของทีม 

แนวคิดขนาดของทีม 

ใน แบ บ จํ าลอ งป ระสิท ธิผ ลข อ งก ลุ่ ม งาน  (Model of Task Group Effectiveness) 

(Gladstein. 1984) แบบจําลองประสิทธิผลของกลุ่ม (Model of Group Effectiveness) (Cohen; & 

Bailey. 1997) และแบบจําลองความร่วมมือในความคิดสร้างสรรค์ (Model of Collaborative 

Creativity) (Paulus; Dzindolet; & Kohn. 2012) ทัง้สามแบบแบบจําลองกล่าวถงึส่วนประกอบของ

กลุ่ม (Group Composition) หรอืโครงสรา้งของกลุ่ม/ทมี (Group/Team Structure) มตีวัแปรสําคญั

ตวัหน่ึงในแบบจาํลองที่คงอยู่มาตลอดในช่วง 30 ปี ซึ่งชี้ให้เห็นถงึความสําคญัของตวัแปรน้ีนัน่คอื

ขนาดของกลุ่มหรอืทีม (Group/Team Size) ขนาดของทีมเท่าไหร่ทีมจึงจะมีประสิทธิผลหรอืมี

ความสามารถในการสรา้งนวตักรรม ทมีสามารถมขีนาดที่แตกต่างได้ ด้วยมุมมองง่ายๆ อาจจะคดิ

ว่าถ้าทมีมขีนาดใหญ่จะทําให้มคีนทํางานมากขึ้นและผลงานอาจจะดีขึ้น (Campion; Medsker; & 

Higgs. 1993) ในกรณีที่มีทีมขนาดใหญ่ข้อดีก็คือการที่มีความหลากหลายสามารถระดมความ

คดิเห็นได้มาก น่าจะมคีนทํางานมากขึ้น มทีรพัยากรและความเชี่ยวชาญมากขึ้น (Kozlowski; & 

Bell. 2003) แต่ก็มขี้อเสยีในเรื่องความรูส้กึรบัผดิชอบต่องานส่วนของตนลดลงและมแีนวโน้มที่จะ

หลบหลกีในที่สุด (Karau; & Williams. 1993) หรอืทมีที่ใหญ่ต้องการมปีฏิสมัพนัธ์ที่มากขึ้นมกีาร

แข่งขนัภายในทีมเพื่อนําเสนอความคิดของตนเองในการระดมสมอง (Diehl; & Stoebe. 1991) 

ดงันัน้การศกึษาขนาดของทมีในการสรา้งนวตักรรมจงึมคีวามสําคญั และทมีที่มขีนาดพอเหมาะจะ

ช่วยให้การจดัทรพัยากร ความเชี่ยวชาญ ทักษะและความรู้ในการทํางานที่ยุ่งยากและซับซ้อน

มากกว่างานประจาํ 

ความหมายของขนาดของทีม 

ความหมายของขนาดของทมีไม่มคีวามซบัซ้อน ดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ีขนาดของทมีคอื

จาํนวนสมาชกิภายในทมีจาํนวนสมาชกิภายในทมีทัง้หมด 

การวดัขนาดของทีม 

ขนาดของทมีเป็นขอ้เทจ็จรงิเชงิประจกัษ์ เป็นลกัษณะเชงิกายภาพของทมีและเป็นตวัแปร

ในระดบัทมีโดยตรง (Global property) ในการวดัขนาดของทมีจงึไม่มคีวามซบัซอ้น ผูท้ี่สามารถให้

ขอ้มลูไดถู้กตอ้งเพยีงคนเดยีวกใ็ชไ้ด ้

ความสมัพนัธร์ะหว่างขนาดของทีมกบัความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

จากการทีค่วามยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมีเกดิขึน้จากปฏสิมัพนัธแ์ละรบัรูร้่วมกนัระหว่าง

พนักงาน ดงันัน้จงึมปัีจจยัเชงิสาเหตุที่แตกต่างไปจากความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล และ

ไม่ไดข้ึน้กบัทรพัยากรงาน แต่จะขึน้กบัส่วนประกอบของทมีทีเ่ป็นปัจจยันําเขา้ และกระบวนการของ
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ทมี (Costa; Passos; & Bakker. 2014a: 419) และขนาดของทมีเป็นตวัแปรส่วนประกอบของทมีที่

เป็นปัจจยันําเข้าตัวแปรหน่ึง ดงันัน้ในทีมที่มีสมาชิกที่มากกว่าย่อมมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างกันใน

ระหว่างการทํางานมากกว่าทมีที่มสีมาชกิน้อยกว่าและส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี 

นอกจากน้ีในด้านความสมัพนัธร์ะหว่างขนาดของทมีกบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีนัน้ 

สจ๊วต (Stewart. 2006) ได้สรุปว่าในการออกแบบโครงสร้างส่วนประกอบของทีมมีความสําคัญ 

โดยทัว่ไปการเพิ่มขนาดของทีมจะทําให้ทีมมปีระสิทธิผลมผีลงานเป็นที่พอใจ ผลิตภาพสูงและ

พนักงานมีความพึงพอใจ (Campion; Medsker; & Higgs. 1993) และสามารถพยากรณ์ผลการ

ปฏิบตัิงานได้ (MagJuka; & Baldwin. (1991) โดยประโยชน์ของทีมขนาดใหญ่นัน้ขึ้นกบัลกัษณะ

ของทมีและสิง่แวดลอ้มของทมี (Kozlowski; & Bell. (2003) และทมีทีม่ขีนาดใหญ่จะไดร้บัทรพัยากร 

เวลา เงนิ และความเชีย่วชาญมากกว่าทมีทีม่ขีนาดเลก็ (Hill. 1982) การทีม่ทีรพัยากรมากกว่าน้ีเอง

ได้รบัการคาดหวังว่าจะเป็นประโยชน์ในการทํางานของทีมที่ยาก มีความซับซ้อนและอยู่ใน

สภาพแวดลอ้มทีไ่มแ่น่นอน เช่น การสรา้งนวตักรรม เป็นตน้ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

จากผลการสงัเคราะห์งานวิจยัของฮสัซีเกอร์; แอนเดอร์สนั; และซลักาโด (Hulsheger; 

Anderson; & Salgado. 2009) ไดท้ําการสงัเคราะหต์วัแปรพยากรณ์การสรา้งนวตักรรมในระดบัทมี 

จาํนวน 91 เรือ่ง ซึง่เกี่ยวขอ้งกบักลุ่มตวัอย่าง 50,096 คน โดยเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากวารสารชัน้นํา

จนถงึเดอืนมนีาคม 2007 ผลการสงัเคราะห์ตวัแปรขนาดของทมีพบว่าขนาดของทมีมคีวามสมัพนัธ์

กับนวัตกรรมในระดับทีม โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .158 นัน่คือทีมที่มีขนาดใหญ่สามารถสร้าง

นวตักรรมไดม้ากกว่าทมีทีม่ขีนาดเลก็ และเมื่อพจิารณาในตวัแปรปรบัดว้ยระดบัการวเิคราะหพ์บว่า

ขนาดของทมีมคีวามสมัพนัธ์กบัการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีแต่พบความสมัพนัธ์ในเชงิลบกบัการ

สรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล โดยมคี่าอทิธพิลเท่ากบั -.095 นัน่คอืทมีทีม่ขีนาดใหญ่มแีนวโน้มทีจ่ะ

เกดิการอูง้าน (Social loafing) และกาฝาก (Free-riding) นัน่คอืสมาชกิจะหลบหลกีไมช่่วยเหลอืงาน

ซึง่ผลทีต่ามมากค็อืพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลกล็ดลงดว้ย ในทางตรงขา้มการทีข่นาด

ของทมีใหญ่ขึ้นก็จะส่งผลให้มคีวามหลากหลายในความรู ้ทกัษะและความสามารถซึ่งจะเป็นส่วน

สําคญัที่จะทําให้ทมีสามารถทํางานที่มคีวามยุ่งยากและซบัซ้อนมากขึน้ (Hulsheger; Anderson; & 

Salgado. 2009) 

สาํหรบัจาํนวนสมาชกิในทมีทีเ่หมาะสมนัน้ นกัวจิยัมคีาํแนะนําทีแ่ตกต่างกนัไป เช่น ควรม ี

7คน (Scharf. 1989) 12 คน (Katzenbach; & Smith. 1993) ซึ่งในความเป็นจรงิแลว้จาํนวนสมาชกิ

หรอืขนาดของทมีนัน้ขึน้อยู่กบัเน้ืองานและสภาพแวดล้อมที่ทมีปฏบิตัิงานอยู่ (Kozlowski; & Bell. 

2003: 56) นอกจากน้ียงัมผีลการวจิยัที่พบว่าขนาดของทมีไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัผลการปฏบิตังิาน 

(Hackman; & Vidar. 1970; Martz; Vogel; & Nunamaker. 1992) ดงันัน้ในงานวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัมไิด้

สนใจขนาดของทมีที่เหมาะสม แต่ต้องการทราบว่าขนาดของทมีในปัจจุบนัน้ีมคีวามสมัพนัธก์บัการ
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สร้างนวตักรรมของทมีงานหรอืไม่ จากผลการวจิยัของ Hulsheger; Anderson; & Salgado. 2009 

ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึกําหนดใหข้นาดของทมีเป็นตวัแปรระดบัทมีส่งอทิธพิลทางตรงต่อความยดึ

มัน่ผูกพนัในงานระดบัทีมและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี ในขณะเดยีวกนัส่งอิทธพิล

ทางออ้มต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี  

จากการทบทวนเอกสารตัวแปรเชิงสาเหตุของความยึดมัน่ผูกพันในระดับทีมมาแล้ว

ทัง้หมด 5 ตวัแปร สามารถแสดงเป็นภาพ ตามภาพประกอบ 6 ดงัน้ี 

ภาพประกอบ 6 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัเชงิสาเหตุทางความยดึมัน่ผกูพนัในงานและพฤตกิรรรม 

 การสรา้งนวตักรรมระดบัทมี

4. ตวัแปรผลของความยึดมัน่ผกูพนัในงาน

ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัสนใจศกึษาผลของความยดึมัน่ผกูพนัในงานทางดา้นพฤตกิรรมการ

ทํางานที่พึงประสงค์ขององค์การ และมคีวามสอดคล้องกับความต้องการของภาครฐัที่ประกาศ

แนวคดิประเทศไทย 4.0 และแผนยุทธศาสตรช์าต ิ20 ปี ซึ่งการขบัเคลื่อนทางเศรษฐกจิจะต้องใช้

ภาคเอกชนเป็นองคก์ารที่มคีวามสําคญัต่อความสําเรจ็ และกลไกเครื่องมอืที่จะใชข้บัเคลื่อนคอืการ

สรา้งนวตักรรม อนัไดแ้ก่สิง่ใหม่ ทีม่ปีระโยชน์ ทีส่ามารถนํามาปฏบิตัใิหเ้หน็ผลได ้ดงันัน้ในการวจิยั

ครัง้น้ีพฤตกิรรมทีพ่งึประสงคข์ององคก์ารทีต่้องการจากพนักงานกค็อืพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม
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นัน่เอง ต่อไปน้ีเป็นการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม โดยมรีายละเอียด 

ดงัน้ี 

4.1 พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

จากผลการวิจ ัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมัน่ผูกพันในงานกับผลการ

ปฏิบัติงาน (Shantz; et al. 2013; Salanova; Agut; & Peiro. 2005; Bedarkar; & Pandita. 2014) 

ผลการสงัเคราะหง์านวจิยัเกี่ยวกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของ ครสิเตยีน; 

และสลอก์เธอร์ (Christian; & Slaughter. 2011) ผลการสงัเคราะห์งานวิจยัเกี่ยวกับความยึดมัน่

ผูกพันในงานกับสาเหตุและผลลัพธ์ต่างๆ (Halbesleben. 2010) และการทบทวนวรรณกรรม

ความสมัพันธ์ระหว่างความยดึมัน่ผูกพันในงานกับผลการปฏิบตัิงาน (Kim; Kolb; & Kim. 2012) 

ผลการวจิยัทัง้หมดน้ีได้แสดงให้เหน็ถงึความสําคญัของความยดึมัน่ผูกพนัในงานที่มคีวามสมัพนัธ์

กบัผลการปฏบิตังิาน นัน่คอืบุคคลหรอืพนักงานทีท่าํงานโดยมคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานมากกว่าจะมี

ผลการปฏบิตังิานทีด่กีว่าบุคคลหรอืพนกังานทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานน้อยกว่า 

ผลการปฏบิตังิานเป็นตวัแปรทีม่คีวามหมายกวา้งขวางมาก และหลากหลายมติ ิกรฟิฟิน; 

นีล ; และปาร์คเกอร์ (Griffin; Neal; & Parker. 2007: 328) ได้สรุปหัวข้อธลการปฏิบัติงานที่

นักวชิาการได้กล่าวถงึผลการปฏบิตังิานบางอย่างซึ่งเป็นที่พงึประสงค์ขององค์การในปัจจุบนั เช่น 

การแก้ไขปัญหาแบบเชงิรุก (Parker; Williams; & Turner. 2006) การรเิริม่ส่วนบุคคล (Podsakoff; 

et al. 2000; Frese; & Fay. 2001) การมจีติสํานึกในการคดิรเิริม่ (Borman; et al. 2001; Johnson. 

2003) และบทบาทของนักนวัตกรรม (Wellbourne; Johnson; & Erez. 1998) การที่พนักงานใน

องค์การต้องปฏิบตัิงานตามบทบาทที่กล่าวมาน้ีเป็นเพราะแรงกดดนัเพื่อการปรบัปรุงงานอย่าง

ต่อเน่ืองและการสรา้งนวตักรรม (Griffin; Neal; & Parker. 2007: 332) เพื่อใหอ้งคก์ารมปีระสทิธผิล

ตามเป้าหมาย ซึ่งกล่าวได้ว่าเป็นเรื่องที่สําคญัต่อความอยู่รอดและเติบโตขององค์การในปัจจุบนั 

ดงันัน้เมื่อพจิารณาถงึความสําคญัของการสรา้งนวตักรรมแล้ว ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึกําหนดให้

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมเป็นตวัแปรผลลพัธข์องความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ในระดบับุคคลและ

ระดบัทมี 

แนวคิดนวตักรรม 

นวตักรรมมบีทบาทต่อความอยูร่อดในระยะยาวขององคก์าร (Scott; & Bruce. 1994: 580; 

citing Ancona; & Caldwell. 1987) และประสบความสําเรจ็ (Anderson; Potocnik; & Zhou. 2014: 

1298) คําว่า “นวตักรรม” มใีช้อยู่ในหลายสาขาวิชา เช่น บรกิารธุรกิจ การตลาด เศรษฐศาสตร ์

องค์การ จติวทิยา เทคโนโลยแีละวศิวกรรม เป็นต้น (Gopalakrishnan; & Damanpour. 1997: 15) 

จงึมแีนวคดิแตกต่างกนัออกไป ในการวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัทางพฤตกิรรมศาสตร ์ดงันัน้ผู้วจิยัจะ

อธิบายความแตกต่างระหว่างนวัตกรรม (Innovation) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) และการ
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เปลี่ยนแปลง (Change) จากแนวคิดของเวทส์; และฟารร์ (West; & Farr. 1990: 10-12) ซึ่งเป็นผู้

ศกึษาเกี่ยวกบัเรื่องนวตักรรมในการทํางานโดยแนวคดินวตักรรมในการทํางานนัน้มดี้านต่างๆ ที่

น่าสนใจคอื 1) นวตักรรมจะต้องเกดิขึน้ดว้ยความตัง้ใจโดยคาดหวงัประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลง

นัน้ 2) มุมมองเกีย่วกบัประโยชน์จากการนํานวตักรรมมาปฏบิตัเิป็นเรือ่งทีม่ากกว่าการพจิารณาจาก

ประโยชน์ทางเศรษฐกจิ โดยประโยชน์อาจจะเป็นการเตบิโตส่วนบุคคล การเพิม่ความรู ้ทกัษะและ

ความสามารถ เพิม่ความพงึพอใจ ปรบัปรงุความเหนียวแน่นของกลุ่มและการสื่อสารระหว่างบุคคลที่

ดขี ึ้นก็ได้ 3) ประโยชน์ที่ได้รบัไม่เพยีงแต่ในระดบับุคคล กลุ่ม องค์การ แต่มุ่งหมายถงึสงัคมอื่นๆ 

ดว้ย เช่นนวตักรรมน้ําอเีอ็ม หรอืลูกบอลอเีอม็เพื่ออนุรกัษ์สิง่แวดลอ้มและคุณภาพของน้ํา สามารถ

เป็นประโยชน์นําไปใชไ้ดท้ัว่ประเทศทีอ่ยู่ภายใต้ขอ้บ่งชีใ้นการนําไปใช ้4) นวตักรรมในทีน้ี่ไม่ไดเ้ป็น

เพยีงแค่การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลย ีแต่หมายรวมถงึความคดิใหม่ กระบวนการในการบรหิารหรอื

การบรหิารทรพัยากรมนุษยด์้วย เช่นการออกรูปแบบใหม่เกี่ยวกบัสวสัดกิารสําหรบัพนักงาน การ

สลบัเวลาหรอืวนัทํางาน เป็นต้น 5) นวตักรรมในที่น้ีจะต้องมสี่วนประกอบที่สําคญัทางสงัคมของ

กระบวนการสรา้งนวตักรรมคอืต้องมทีัง้ผู้สรา้งนวตักรรมและผู้นํานวตักรรมนัน้ไปปฏิบตัิ และ 6) 

นวตักรรมไมจ่าํเป็นตอ้งไดจ้ากความคดิใหมท่ัง้หมด ความคดิใหม่เป็นความใหม่โดยเปรยีบเทยีบนัน่

คอืขอเพยีงเป็นสิง่ใหม่ในหน่วยงานทีนํ่ามาปฏบิตักิเ็พยีงพอเช่นการนําความคดิใหม่ๆ ทีใ่ชไ้ดผ้ลใน

องคก์ารอื่นมาใชใ้นองคก์ารน้ี เป็นตน้ 

เมื่อเปรียบเทียบกับความคิดสร้างสรรค์ โดยอะมาไบล์ (Amabile. 1983) กล่าวถึง

ความหมายของความคดิสรา้งสรรคว์่าเป็นผลติผลของความคดิใหมท่ีม่คีวามเหมาะสมโดยบุคคลหรอื

กลุ่มย่อยที่ทํางานร่วมกนั จากความหมายน้ีโดยความคดิสรา้งสรรค์ที่เป็นที่เขา้ใจกนัคอืเป็นสิง่ใหม่

ทัง้หมด (Absolute novelty) แต่นวตักรรมขอเพยีงเป็นสิง่ใหม่ทีนํ่าเขา้มาปฏบิตัใินองคก์ารกเ็พยีงพอ 

นวัตกรรมมีความเกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ เช่นการตัง้กลุ่มจัดการตนเอง (Team 

autonomous work groups) ในโรงงานแห่งหน่ึงอาจไม่ได้เกิดจากความคดิสรา้งสรรค์ของผู้บรหิาร 

แต่นําแบบอย่างมาจากทีอ่ื่น ทัง้น้ีเน่ืองจากกลุ่มจดัการตนเองนัน้เป็นทีใ่ชก้นัอย่างแพรห่ลายแลว้ แต่

ก็เป็นนวตักรรมของโรงงานแห่งนัน้ที่นํามาใช้เป็นครัง้แรก และความแตกต่างอกีประการหน่ึงก็คอื

นวตักรรมนัน้ต้องเกี่ยวขอ้งกบัความตัง้ใจจากการใชป้ระโยชน์ เช่นการเสนอวธิกีารทํางานแบบใหม่

เพื่อใหป้ระหยดัทรพัยากรขององคก์าร แต่ความคดิสรา้งสรรคน์ัน้ความตัง้ใจจากการใชป้ระโยชน์อาจ

ไม่เกี่ยวขอ้ง เช่นการแต่งโคลงกลอน ทัง้น้ีผู้สรา้งสรรค์ไม่ได้มคีวามตัง้ใจที่จะใช้ประโยชน์หรอืหวงั

ผลตอบแทนจากการกระทําดังกล่าว แต่ผู้แต่งเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์ และประการสุดท้าย

นวตักรรมเป็นกระบวนการทางสงัคมโดยมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างผูส้รา้งนวตักรรมกบัผูนํ้านวตักรรมไป

ใช้ซึ่งจะมผีลกระทบระหว่างกนัในขณะที่ความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคลเป็นกระบวนการทางปัญญา 

(Cognitive process) ซึง่เกดิขึน้ภายในตวับุคคล 

ส่วนความแตกต่างระหว่างนวตักรรมและการเปลีย่นแปลงนัน้ แน่นอนว่าทุกนวตักรรมใน

องค์การคือการเปลี่ยนแปลง แต่ทุกการเปลี่ยนแปลงอาจไม่ใช่นวัตกรรมทัง้หมด ดังนั ้นการ

เปลีย่นแปลงโดยไม่ไดต้ัง้ใจหรอืไม่พงึประสงคเ์ช่นการลดระยะเวลาการทํางานอนัเน่ืองมาจากการที่
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พนักงานทนสภาพอากาศไม่ไหว หรอืการลดจํานวนพนักงานของโรงแรมอนัเน่ืองมาจากยอดการ

จองห้องพกัลดลงสิง่น้ีไม่ใช่นวตักรรม และการปรบัเปลีย่นเลก็น้อยหรอืง่ายๆ ขององค์การที่เกดิขึน้

โดยไมไ่ดต้ัง้ใจในผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัอนัเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มภายในหรอืภายนอก ทัง้หมด

คอืความแตกต่างระหว่างนวตักรรม ความคดิสรา้งสรรคแ์ละการเปลีย่นแปลง 

ความหมายของนวตักรรม 

การให้ความหมายของนวตักรรมมหีลากหลาย ตัง้แต่เน้นทางดา้นเทคนิค เช่น นวตักรรม

คอืกจิกรรมทีม่คีวามซบัซอ้นเป็นผลมาจากความคดิใหม่ๆ เพื่อทีจ่ะหาขอ้สรปุในการแกไ้ขปัญหาและ

สามารถนํามาใช้ในทางเศรษฐกิจหรอืมคีุณค่าทางสงัคม (West; & Farr. 1990: 9; citing Myers; & 

Marquis. 1969) หรอืมุ่งเน้นที่กระบวนการ เช่น นวตักรรมคอืกระบวนการในการนําความคดิใหม่ๆ 

มาใช้ ความคดิใหม่ๆ เช่น การลดต้นทุน การนําระบบงบประมาณแบบใหม่มาใช้ ปรบัปรุงวธิกีาร

สื่อสารหรอืการสายการประกอบผลติภณัฑ์ในทีม เป็นต้น นวตักรรมของผลติภณัฑ์ บรกิารหรอื

กระบวนการนัน้มขี ัน้ตอน การก่อกําเนิด การยอมรบั การนํามาใช้หรอืปฏิบตัิในการแก้ไขปัญหา 

(West; & Farr. 1990: 9; citing Kanter. 1983) ส่วนคงิส์ (King. 1992: 90) ได้นิยามนวตักรรมโดย

มุ่งเน้นที่กระบวนการของนวตักรรม (Process of Innovation) โดยกล่าวว่านวตักรรมเป็นลําดบัของ

กจิกรรมต่างๆ ในการนําสิง่ใหม่ๆ ซึ่งคาดว่าจะมปีระโยชน์เขา้มาสู่หน่วยงาน นอกจากน้ียงัมนิียาม

ความหมายของนวตักรรมที่น่าสนใจเช่น นวตักรรมหมายถึง อะไรก็ตามตราบเท่าที่ความคดินัน้

ไดร้บัการรบัรูว้่าเป็นสิง่ใหม่สาํหรบัผูเ้กีย่วขอ้ง ถงึแมว้่าสิง่นัน้จะมอียูแ่ลว้ในทีอ่ื่นหรอืเป็นทีท่ราบของ

บุคคลอื่นก็ตาม (Van de Ven. 1986: 592) ซึ่งสอดคล้องกับโรเจอร์ (Rogers. 2003: 12) ได้ให้

ความหมายของนวตักรรมว่าเป็นความคดิ แนวปฏบิตั ิหรอือะไรก็ตามที่เห็นว่า “ใหม่” โดยบุคคล

หรอืหน่วยงานทีจ่ะนํามาปฏบิตัหิรอืใชป้ระโยชน์ อย่างไรกต็ามนักวชิาการทีม่ชีื่อเสยีงดา้นนวตักรรม

ได้ให้ความหมายที่สําคญันวตักรรมในที่น้ีหมายถึงความตัง้ใจที่จะนําสิง่ใหม่ๆ อนัได้แก่ความคิด 

กระบวนการ ผลิตภัณฑ์หรอืวิธีการต่างๆ มาแนะนํา ปฏิบัติ ด้วยบทบาทของบุคคล กลุ่ม หรอื

องค์การ ที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อประโยชน์อนัมคีวามสําคญัต่อบุคคล กลุ่ม องค์การหรอืสงัคมที่ใหญ่กว่า 

(West; & Farr, 1990: 9) สําหรบัในประเทศไทยนัน้ กานต์ ตระกูลฮุน (2553) ได้ให้ความหมาย

นวตักรรมว่าเป็นการสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ  ซึง่ครอบคลุมสนิคา้และบรกิาร กระบวนการทํางาน รปูแบบ

ธุรกิจ ตลอดจน การพฒันาเทคโนโลยขีององค์การ นอกจากน้ี บาร์เรค็ (Baregheh; et at., 2009: 

1326) ไดส้งัเคราะหค์วามหมายของนวตักรรม 60 ความหมาย ในสาขาวชิาต่างๆ ซึง่สามารถสรปุได้

ดงัน้ี ในด้านลกัษณะของนวตักรรม คําที่ใช้บ่อยคอื “ใหม่ เปลี่ยนแปลง ปรบัปรุง” ในด้านแบบของ

นวตักรรม คาํทีใ่ชบ่้อยคอื “ผลติภณัฑ ์กระบวนการ บรกิาร เทคนิค” ในดา้นเป้าหมายของนวตักรรม 

คาํทีใ่ชบ่้อยคอื “การแข่งขนั ความสําเรจ็ เศรษฐกจิ ความเหนือกว่า ความไดเ้ปรยีบ คุณค่า” ในดา้น

บรบิทสงัคม คําทีใ่ชบ่้อยคอื “องคก์าร บรษิทั ลกูคา้ ระบบสงัคม” ในดา้นเครือ่งมอืของนวตักรรม คํา

ที่ใช้บ่อยคือ “ความคิดเห็น การประดิษฐ์ เทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์” ในด้านขัน้ตอนของ
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นวตักรรม คาํทีใ่ชบ่้อยคอื “การนํามาใช ้การพฒันา การสรา้งสรรค ์เชงิพาณิชย”์ จะเหน็ไดว้่าในดา้น

เครื่องมือนั ้นมีความคิดสร้างสรรค์อยู่ด้วย ดังที่แอนเดอร์สัน; โพทอคนิค; และซู (Anderson; 

Potocnik; & Zhou. 2014: 1298) ได้ให้ความหมายในเชิงบูรณาการของนวัตกรรมว่า ความคิด

สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมในทีท่ํางานนัน้ เป็นกระบวนการผลลพัธแ์ละผลผลติของความพยายามทีจ่ะ

พฒันาและทําสิง่ใหม่ๆ ขึน้มา ขัน้ตอนแรกเป็นเรือ่งความคดิสรา้งสรรคค์อืกระบวนการสรา้งความคดิ

ใหม่ๆ และขัน้ตอนนวตักรรมคอืการนําความคดิมาทําใหว้ธิกีารปฏบิตังิานหรอืสนิคา้ทีด่กีว่าเดมิ ซึ่ง

ความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมสามารถจะเกดิขึน้ไดต้ัง้แต่ระดบับุคคล ทมี องคก์ารหรอืมากกว่า

หน่ึงระดบั นอกจากน้ีนักวิชาการยงัใช้คําว่าความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมทดแทนกันได้ใน

การศึกษาและวิจยั (King. 1990: 51; Scott; & Bruce. 1994: 581) จะเห็นได้ว่าคําว่า “นวตักรรม” 

สามารถให้ความหมายได้หลายแบบ แต่ในการวจิยัครัง้น้ีนวตักรรมมคีวามหมายว่าเป็นสิง่ใหม่ที่

เกดิขึน้ในองคก์าร ไมว่่าจะเป็นความคดิ กระบวนการทาํงาน ผลติภณัฑ ์การบรกิาร เทคโนโลย ีหรอื

รปูแบบธุรกจิ ทัง้น้ีเพื่อประโยชน์ของผูป้ฏบิตั ิทมี องคก์ารหรอืสงัคม โดยนวตักรรมสามารถเกดิขึน้

ไดท้ัง้สามระดบัคอืบุคคล ทมี หรอืองคก์าร 

กระบวนการสร้างนวตักรรม 

ชโรเดอร์; และคนอื่นๆ (King. 1990: 22; citing Schroeder; et al. 1986) และ แวนเดอ

เวน (Van de Ven. 1986: 591) ได้ให้ความหมายของกระบวนการสร้างนวัตกรรม (Innovation 

process) ใกล้เคยีงกนัว่าเป็นขัน้ตอนกิจกรรมตามช่วงเวลาที่เกิดขึ้นในการพฒันาความคดิใหม่ๆ 

และการนําความคิดนัน้ๆ มาปฏิบัติสําหรบัแวนเดอเวน (Van de Ven. 1986: 591) นัน้ได้ขยาย

ความเพิม่ว่ากระบวนการสรา้งนวตักรรมจะกระทําโดยบุคคลผู้ซึ่งมคีวามมุ่งมัน่ผูกพนัในการตดิต่อ

แลกเปลี่ยนความคิดและการปฏิบัติกับบุคคลอื่นอยู่ตลอดเวลาภายในบรบิทขององค์การนัน้ๆ 

นอกจากน้ีคานเตอร ์(Kanter. 1988: 170-172) ไดใ้ห้มุมมองของกระบวนการสรา้งนวตักรรมว่าเป็น

งาน (Tasks) มคีวามไมแ่น่นอนทัง้ในดา้นกําหนดเวลาและต้นทุนค่าใชจ้า่ยและไมส่ามารถคาดการณ์

ได้ เป็นเรื่องที่ต้องใช้ความรูแ้ละการสื่อสาร มกีารเมอืงในองค์การและเกี่ยวขอ้งกบัทุกภาคส่วนใน

องค์การ ดังนัน้จงึสามารถสรุปได้ว่ากระบวนการสร้างนวัตกรรมเป็นงานหรอืกิจกรรมที่พัฒนา

ความคดิใหม่ๆ มาแลกเปลีย่นระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล และสามารถนํามาปฏบิตัใิห้เกดิประโยชน์

ต่อองค์การ ซึ่งงานเหล่าน้ีมคีวามไม่แน่นอน ไม่สามารถคาดการณ์ได้ โดยเป็นเรื่องทีต่้องใชค้วามรู้

และเกีย่วขอ้งกบัทุกภาคส่วนในองคก์าร  

นักวชิาการที่ศึกษาเกี่ยวกับความคดิสรา้งสรรค์และนวตักรรมได้แบ่งออกเป็นสองกลุ่ม

ความคดิเหน็ (Anderson; Potocnic; & Zhou. 2014: 1299) กลุ่มแรกเหน็ว่าความคดิสรา้งสรรคแ์ละ

นวตักรรมเป็นสิง่ทีแ่ตกต่างกนัในเชงิแนวความคดิ (Oldham; & Cummings. 1996; Rank; Pace; & 

Frese. 2004) ส่วนอีกกลุ่มหน่ึงเห็นว่าไม่เพียงแต่ความคิดสร้างสรรค์เป็นขัน้ตอนแรกของ

กระบวนการสรา้งนวตักรรมแล้วความคดิสรา้งสรรค์ยงัเป็นวงจรที่สามารถเกดิขึน้ได้ทัง้ในขัน้ตอน
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สรา้งความคดิหรอืในขัน้ตอนการนําความคดิมาปฏบิตั ิหรอืวนกลบัไปกลบัมา หรอืขัน้ตอนต่างๆ มี

ความทบัซอ้นระหว่างกนั (King. 1992: 100; Paulus. 2002: 395) ซึง่กระบวนการสรา้งนวตักรรมใน

แนวทางน้ีขัน้ตอนต่างๆ  อาจไม่ เป็นไปตามลําดับ หรือเรียกว่า Multiple sequence model 

(Gopalakrishnan; & Damanpour. 1997: 16) ขอ้ถกเถยีงอกีประการหน่ึงก็คอื ความคดิสรา้งสรรค์

นัน้เกี่ยวขอ้งกบั “ความคดิใหม่” จรงิๆ ในขณะทีก่ระบวนการนวตักรรมนัน้ “ความคดิ” เป็นความคดิ

ใหมโ่ดยเปรยีบเทยีบนัน่คอืเป็นความคดิใหม่ตามการยอมรบัของหน่วยงานทีนํ่าความคดินัน้มาใชไ้ด ้

(Anderson; De Dreu; & Nijstad. 2004) ซึ่งผู้ว ิจ ัยมีความเห็นสอดคล้องกับแนวคิดของเพาลุส 

(Paulus. 2002) และ แอนเดอรส์นั; และ คนอื่น ๆ (Anderson; De Dreu; & Nijstad. 2004) 

จากแนวคดิที่ว่า ความคดิสรา้งสรรค์เกี่ยวขอ้งกบัความคดิในการก่อให้เกิดสิง่ใหม่และมี

ประโยชน์ (Scott; & Bruce.1994: 581; citing Mumford; & Gustafson. 1988) ส่วนนวตักรรมนัน้

เกี่ยวขอ้งกบัการผลติหรอืการยอมรบัซึ่งความคดิในการก่อให้เกิดสิง่ใหม่และมปีระโยชน์และนํามา

ปฏบิตั ิ(Scott & Bruce, 1994: 581; citing Kanter. 1988; Van de Ven. 1986) ในงานวจิยัเกี่ยวกบั

กระบวนการสร้างนวัตกรรมซึ่งเป็นการศึกษาเพื่อตอบคําถามที่ว่านวัตกรรมนัน้เกิดขึ้นและมี

พฒันาการอย่างไร โดยศกึษาผ่านแบบจําลองกระบวนการ (Process model) (Kanter. 1988: 172) 

มนีักวชิาการหลายท่านทีท่ําการศกึษา และส่วนมากแลว้จะทาํการศกึษากระบวนการสรา้งนวตักรรม

ในระดบัองค์การมากกว่าศึกษาในระดบับุคคลและทีม (King. 1990: 46) และได้แบ่งกระบวนการ

สรา้งนวตักรรมออกเป็นขัน้ตอน (Stage) เช่น แบ่งเป็นสองขัน้ตอนคอืขัน้ตอนความคดิสรา้งสรรค์

และขัน้ตอนนวตักรรม (Anderson; Potocnic; & Zhou. 2014:1298) ขัน้ตอนการสรา้งนวตักรรมและ

ขัน้ตอนการตัดสินใจนํานวตักรรมมาปฏิบัติหรอืใช้ประโยชน์ (Gopalakrishnan; & Damanpour. 

1997: 16-17) และทีไ่ดแ้บ่งขัน้ตอนทีแ่บ่งย่อยมากขึน้ เช่น สีข่ ัน้ตอนคอื ขัน้ตอนสรา้งความคดิ การ

สนับสนุนนวตักรรม การพัฒนานวตักรรมและการนํานวตักรรมมาปฏิบัติ (Bernstein; & Singh. 

2006) สําหรบัคานเตอร ์(Kanter, 1988: 172-173) ซึ่งมคีวามเห็นว่าแบบจําลองกระบวนการสรา้ง

นวตักรรมที่เป็นขัน้ตอนตามลําดบั (Unitary sequence model) (Gopalakrishnan; & Damanpour. 

1997: 16) นัน้ไม่เพยีงพอต่อการทําความเขา้ใจและเขาเหน็ด้วยกบักลุ่มที่เหน็ว่ากระบวนการสรา้ง

นวตักรรมมคีวามซบัซอ้น (Multiple sequence model) และตอ้งการแบบจาํลองทีผ่สมผสานระหว่าง

แบบจําลองส่วนประกอบความแปรปรวน (Variance model) ซึ่งเป็นแบบจําลองที่อธบิายปัจจยัที่มี

อิทธิพลต่อการสร้างนวตักรรมและแบบจําลองกระบวนการ (Process model) ที่แสดงให้เห็นว่า

กระบวนการสรา้งนวตักรรมเกดิขึน้และมพีฒันาการอยา่งไร คานเตอรจ์งึไดอ้ธบิายกระบวนการสรา้ง

นวตักรรมว่าเป็นงาน (ไม่ใชค้ําว่าขัน้ตอน) ซึง่ประกอบไปดว้ย 4 งานหลกั (Major tasks) ไดแ้ก่ งาน

สรา้งความคดิ งานสรา้งความร่วมมอื งานทําความคดิให้เป็นจรงิและงานถ่ายโอนและการเผยแพร ่

ซึง่ทัง้ 4 งานหลกัน้ีจะเกี่ยวขอ้งกบัทัง้บุคคล หน่วยงาน เงือ่นไขทางสงัคมและโครงสรา้งขององคก์าร 

กระบวนการสรา้งนวตักรรม 4 งานหลกัของคานเตอร์ (Kanter. 1988) นัน้ได้รบัการอ้างอิงอย่าง

แพรห่ลาย จงึจะกล่าวในรายละเอยีดของงานต่างๆ ดงัน้ี (Kanter. 1988: 173-206) 
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งานแรกเป็นการสร้างความคิด (Idea Generation) ในองค์การนัน้เมื่อมกีารตระหนักใน

ปัญหาจงึเป็นจุดเริม่ต้นในการหาโอกาสใหม่ๆ โดยเริม่จากการกระตุ้นให้เกดิความคดิของบุคคลที่

เรยีกว่าผู้ประกอบการภายในองค์การ (Corporate Entrepreneurs, Intrapreneurs) บางครัง้เรยีกว่า

ผู้สร้างความคิด (Idea generators) บุคคลต่างๆ เหล่าน้ีจะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการคิด

สรา้งสรรค ์และต้องไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์ารในการทีจ่ะสามารถสรา้งความคดิเพื่อพฒันาไปสู่

นวตักรรมได้โดย 1) จะต้องอยู่ใกล้กับแหล่งหรอืหน่วยงานที่ต้องการนวัตกรรม เมื่อเกิดความ

ต้องการจาํเป็นกย็่อมมโีอกาส เช่นการอยู่ใกลลู้กคา้หรอืผู้ใชง้าน การไดร้บัคําแนะนําจากลูกค้าหรอื

ผูใ้ชง้านกส็ามารถทําใหเ้กดิความคดิขึน้ได ้หรอืการตระหนักในความเปลีย่นแปลงในความต้องการ

ของลูกค้าเมื่อสงัเกตเห็นได้ก็สามารถเกิดความคิดขึ้นได้ 2) ในส่วนของวิธีคิดนัน้ก็ต้องคิดแบบ

สะท้อนภาพ (Kaleidoscopic thinking) ให้เห็นหลากหลายมุมมองและยังต้องใช้วิชาความรู้ที่

หลากหลายสาขา ตวัอยา่งนวตักรรมไอศครมีโคนซึง่เกดิจากเวเฟอรบ์วกกบัไอศครมี เป็นการ บรูณา

การรปูแบบแนวความคดิทีต่่างกนั 3) โครงสรา้งขององคก์ารกม็สี่วนในงานสรา้งความคดิโดยถ้าเป็น

โครงสร้างแบบเมทรกิซ์ก็จะช่วยให้การสื่อสารมีความรวดเร็วมากขึ้น การจดัพื้นที่ การจดัหา

ทรพัยากร การจดัหาข้อมูลข่าวสารเหล่าน้ีก็จะช่วยให้งานสรา้งความคดิมโีอกาสจะเกิดขึ้นได้มาก

เช่นเดยีวกนั 4) การมอบหมายงานทีม่ขีอบเขตกวา้งขวางจะช่วยใหเ้กดิการสรา้งความคดิได ้งานทีม่ ี

ขอบเขตกวา้งขวางจาํเป็นต้องใชค้วามรูแ้ละทกัษะมากขึน้ ดงันัน้ผูป้ฏบิตักิย็่อมจะต้องคน้หาวธิทีี่จะ

ทําใหง้านนัน้สําเรจ็โดยรวดเรว็ ถ้าไม่เช่นนัน้กจ็ะทํางานไม่ทนั ขอบเขตงานทีก่วา้งขวางอาจมคีวาม

จาํเป็นต้องเกีย่วขอ้งกบัระบบการจ่ายค่าตอบแทน 5) การสรา้งความคาดหวงัขององคก์าร ทัง้น้ีอาจ

ทาํไดโ้ดยการตัง้กองทุนใหนํ้าความคดิทีด่ไีปทดลองปฏบิตั ิเพื่อใหพ้นกังานเหน็ว่าถ้ามคีวามคดิทีด่กี็

จะสามารถทําให้เป็นจรงิขึน้ได ้นอกจากน้ีการสรา้งวฒันธรรมใหพ้นักงานมคีวามภาคภูมใิจทีไ่ดเ้ป็น

ส่วนหน่ึงขององคก์ารกส็ามารถกระตุน้ใหเ้กดิการสรา้งความคดิไดเ้ช่นเดยีวกนั  

งานที่สองเป็นการสรา้งความร่วมมอื (Coalition Building) คอืเมื่อความคดิได้ถูกสรา้งขึ้น

เป็นโครงการที่มคีวามเฉพาะเจาะจงแล้ว งานต่อไปก็คือการขายความคิดนัน้โดยการสร้างความ

รว่มมอืหาแรงสนับสนุนเพื่อให้ผูอ้ื่นยอมรบัและใหก้ารสนับสนุน ซึ่งกค็อื 1) การเขา้ถงึเครื่องมอืแห่ง

อํานาจทางการเมอืงขององคก์าร หากผูท้ีอ่ยู่ในกระบวนการสรา้งนวตักรรมไดค้รอบครองหรอืเขา้ถงึ

ได้ก็จะเป็นประโยชน์มาก ได้แก่ สารสนเทศ อนัประกอบด้วยขอ้มูล ความรูท้างเทคนิค ข่าวกรอง 

ความเชีย่วชาญ เป็นต้น ต่อไปคอืทรพัยากร ไดแ้ก่ เงนิทุน วตัถุดบิหรอืวสัดุ พืน้ทีแ่ละเวลา สุดทา้ย

คอืการสนับสนุน ได้แก่ การอนุมตัิ การหนุนหลงั และความชอบธรรม 2) โครงสรา้งความร่วมมอื 

ภายในองค์การนัน้บุคคลย่อมต้องการการพึ่งพาระหว่างกนัอยู่เสมอไม่เวน้แมแ้ต่นักสรา้งนวตักรรม 

เน่ืองจากองคก์ารมผีูเ้กีย่วขอ้งหลายฝ่ายการพึง่พาระหว่างกนัจะเกดิขึน้เพื่อแลกเปลีย่นผลประโยชน์

ระหว่างกนั รูปแบบของการพึ่งพานัน้มทีัง้เป็นไปตามลําดบัชัน้บงัคบับญัชา ระหว่างเพื่อนร่วมงาน

และผูเ้กี่ยวขอ้งอื่นๆ 3) ความหนาแน่นของการสื่อสาร การสรา้งนวตักรรมจะประสบความสาํเรจ็ในที่

ซึ่งการสื่อสารมีการบูรณาการอย่างเต็มที่ ที่สําคัญที่สุดก็คือการสื่อสารอย่างเปิดเผย (Open 

communication) โดยการสื่อสารกนัต่อหน้า เปิดเผย จรงิใจ และเป็นจรงิในระดบันโยบายด้วยโดย
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ประกาศให้เป็นนโยบายประตูที่เปิด (Open door policy) การสื่อสารอย่างเปิดเผยน้ีเป็นบทบาทที่

สาํคญัของผูท้ีจ่ะมศีกัยภาพในการสรา้งนวตักรรม 4) ความหนาแน่นของเครอืข่าย เครอืข่ายของการ

สื่อสารจะช่วยใหบุ้คคลสามารถแลกเปลีย่นขอ้มลูระหว่างกนัและคน้หาความช่วยเหลอืระหว่างกนัได ้

การใช้ทีมในการทํางานจะเป็นกลไกเชื่อมโยงระหว่างระดับล่างระดับกลางและระดับบนที่มี

ประสทิธผิลการหาเครอืขา่ย เป็นตน้  

งานที่สามเป็นการทําความคิดให้เป็นจรงิ (Ideal realization) และการสร้างผลติภณัฑ์ที่

เป็นนวตักรรม (Innovation production) โดยการสรา้งทมีทํางานเพื่อทําใหค้วามคดิที่เป็นโครงการ

มาแลว้นัน้ใหเ้กดิผลสําเรจ็เป็นรปูธรรมทีจ่บัต้องไดไ้มว่่าจะเป็นทัง้ทางกายภาพหรอืเป็นองคค์วามรูท้ี่

สามารถถ่ายโอนไปยงัผู้อื่นเพื่อใชง้านไดต่้อไป ในงานน้ีมปีระเดน็สําคญัขององค์การที่เกี่ยวขอ้งกบั

ความสามารถในการขบัเคลื่อนนวตักรรมใหป้รากฏขึน้ได้ ซึง่จะมตีวัแปรทางดา้นจติสงัคม (ภายใน

กลุ่ม) ที่จะส่งผลต่อการสรา้งผลติภณัฑ์ที่เป็นผลของนวตักรรมโดย 1) ในประเดน็แรกคอืเรื่องการ

แยกหรอืไม่แยกหน่วยงานที่อยู่ในกระบวนการสรา้งนวตักรรมออกไปจากหน่วยงานอื่นๆ ซึ่งการ

แยกทางกายภาพคอืการมพีื้นที่ที่เป็นสดัส่วนสําหรบัหน่วยงานสรา้งนวตักรรมน่าจะทําให้เกดิผลด ี

หรอืการแบ่งแยกหน่วยงานออกเป็นหน่วยเลก็ๆ หลายๆ หน่วยที่ไม่เกี่ยวขอ้งกนัก็น่าจะเป็นผลดี

เช่นกนั จะทําให้มอีิสระในการทํางาน มกีารสื่อสารที่รวดเรว็และตรงไปตรงมามากขึน้ 2) ประเด็น

ต่อมาเป็นเรือ่งของการสื่อสารกบัหน่วยงานภายนอก เพื่อใหก้ารบรหิารกระบวนการสรา้งนวตักรรม

ในงานน้ีมปีระสิทธิผล การรกัษาประตู (Gatekeeping) โดยใช้บุคคลที่จะมบีทบาทที่สําคญัเป็นผู้

ตดิต่อกบัหน่วยงานภายนอกเพื่อป้องกนัการรบกวนทีไ่มจ่าํเป็นจากภายนอก ทัง้น้ีผูร้กัษาประตูน้ีจะ

มหีน้าที่ในการนําขอ้มูลหรอืทรพัยากรที่จําเป็นมาให้หรอืนําออกไปจากกลุ่มงานสรา้งนวตักรรม 3) 

ประเดน็ทีส่ามคอืเรือ่งความต่อเน่ืองของสมาชกิในกลุ่มหรอืทมีสรา้งนวตักรรม โครงสรา้งและเงือ่นไข

ทางสงัคมในทมีสรา้งนวตักรรมสามารถสร้างความแตกต่างในความสําเรจ็ได้ ทัง้น้ีเน่ืองจากการ

เรยีนรูจ้ากการทํางานร่วมกนัมสี่วนสําคญัต่อกระบวนการสรา้งนวตักรรม ดงันัน้ความต่อเน่ืองของ

ทมีงานที่มรีะยะเวลาการคงอยู่ร่วมกันจะเป็นเงื่อนไขสนับสนุนในกระบวนการสรา้งนวตักรรมให้

ประสบความสําเรจ็ การเปลี่ยนตวัหรอืการลาออกจากทมีกลางคนัจะสรา้งปัญหาความต่อเน่ืองให้

เกิดขึ้นและอาจนําไปสู่ความล้มเหลว 4)ประเด็นที่สี่เป็นเรื่องความยืดหยุ่น ความยืดหยุ่นเป็น

สิง่จําเป็นต่อกระบวนการสรา้งนวตักรรม และความยดืหยุ่นในที่น้ีเกี่ยวขอ้งกบัการวางแผนในเรื่อง

ระยะเวลาและต้นทุนค่าใชจ้่ายตามงบประมาณ ทัง้น้ีจากทีท่ราบแล้วว่ากระบวนการสรา้งนวตักรรม

นัน้มีความไม่แน่นอน คาดการณ์ไม่ได้ ในการกําหนดงบประมาณค่าใช้จ่าย หรอืระยะเวลาใน

กระบวนการสรา้งนวตักรรมจะต้องมคีวามยดืหยุ่นให้สามารถปรบักําหนดการตามแผนงานได้ 5) 

นอกจากน้ีองค์การยงัต้องสร้างความสมดุลระหว่างการมอีิสระในการทํางานกับความรบัผิดชอบ 

(Accountability) ซึ่งส่วนมากแลว้ในการที่ทมีงานสรา้งนวตักรรมมอีสิระในการทํางานย่อมได้รบัการ

คาดหวงัจากฝ่ายบรหิารสูง แต่ถา้ไม่ใหม้อีสิระในการทํางานเลย การทํางานมเีงื่อนไขในดา้นสายการ

บงัคบับญัชา กฎระเบยีบมากมายก็จะทําให้กระบวนการสรา้งนวตักรรมเดนิได้ช้าหรอือาจล้มเหลว 

สิ่งน้ีเป็นเรื่องที่องค์การจะต้องตัดสินใจแลก (Trade-off) ระหว่างข้อจํากัดที่มากเกินไป (Overly 



 95 

constrained) กบัการใหทุ้นมากและจดัการน้อย (Overfunded and undermanaged) ขอ้เสนอหน่ึงที่

ดใีนเรื่องน้ีไดแ้ก่การกําหนดเป้าหมายเป็นระยะๆ (Multi-stage commitments) ใหเ้งนิทุนน้อยๆ แต่

ใหบ่้อยๆ ตามเป้าหมายยอ่ยและมจีดุตรวจสอบหลายจุด (Multiple milestones) ตามระยะเวลาจะทํา

ใหก้ลุ่มผูส้รา้งนวตักรรมไมรู่ส้กึวา่ตอ้งรบัผดิชอบมากเกนิไป 

งานสุดท้ายเป็นการถ่ายโอนหรือการเผยแพร่ (Transfer or Diffusion) จุดสูงสุดของ

ผลติภณัฑใ์นกระบวนการสรา้งนวตักรรมก็คอืการถ่ายโอนไปยงัผู้ที่ต้องใชป้ระโยชน์จากนวตักรรม

หรอืนําไปใช้ในการปฏบิตังิานประจําวนัขององค์การและการถ่ายโอนจําเป็นต้องดําเนินการอย่างมี

ประสทิธผิล ถ้าจะให้ผลติภณัฑส์นิค้าที่ประสบความสําเรจ็ในการเขา้สู่ตลาดหรอืเทคนิคการทํางาน

ใหม่ๆ ประสบความสําเรจ็ได้รบัการนําไปปฏบิตัิจรงิๆ จะต้องได้รบัการยอมรบัจากลูกค้าหรอืผู้ที่

ปฏบิตัิงานในองค์การที่จะต้องใช้นวตักรรมนัน้ๆ ด้วย การจดัรูปแบบโครงสรา้งองค์การ และการ

จดัการทางสงัคม จะช่วยใหก้ารถ่ายโอนและการเผยแพร่เป็นไปอยา่งราบรื่นและมปีระสทิธผิล โดยมี

แนวทางดงัน้ี 1) สรา้งความสอดคลอ้งเชงิยุทธศาสตรแ์ละการเชื่อมโยงเชงิโครงสรา้ง ในกระบวนการ

สรา้งนวตักรรมอาจใช้คนน้อย ทรพัยากรน้อย แต่เมื่อจะนํามาปฏบิตัทิัว่ทัง้องค์การจะเกี่ยวขอ้งกบั

คนจาํนวนมาก และกระบวนการทํางานหลายกระบวนการ ดงันัน้เพื่อประสทิธผิลในการถ่ายโอนจงึ

จาํเป็นต้องใหเ้กดิความเปลีย่นแปลงใหน้้อยทีสุ่ด โดยทาํใหก้ารเปลีย่นผ่านการใชน้วตักรรมน้ีมคีวาม

สอดคลอ้งกบักลยุทธแ์ละเชื่อมโยงไปยงัหน่วยงานต่างๆ ภายใต้องคก์าร ในการเตรยีมพรอ้มรบัการ

เปลี่ยนแปลงน้ีด้วยการสื่อสารให้ทราบก่อนล่วงหน้า ในกรณีที่เป็นนวตักรรมผลติภณัฑ์สินค้าจะ

ประสบความสาํเรจ็ในการเขา้สู่ตลาดเมื่อตลาดมคีวามพรอ้มในการรบัความคดิและเตรยีมการในการ

ใชง้านอยู่แลว้ในกรณีปัจจุบนักเ็หน็ไดช้ดัเกีย่วกบัสนิคา้สมารท์โฟนทีลู่กคา้ใหก้ารต้อนรบัและยอมรบั

เป็นอย่างด ี2) โครงสรา้งที่ใช้ในการเชื่อมโยงการนํานวตักรรมไปสู่ตลาดหรอืนําไปสู่การปฏบิตัใิน

องคก์าร แนวคดิในการถ่ายโอนและการเผยแพร่ควรอยู่ในรปูแบบของความต่อเน่ืองระหว่างผูส้รา้ง

นวตักรรมและผูนํ้านวตักรรมออกสู่ตลาดหรอืการปฏบิตัใินองคก์ารในกรณน้ีีลูกคา้หรอืผูใ้ชน้วตักรรม

ในองค์การควรมคีวามเชื่อมโยงกบัทีมสร้างนวตักรรมเพื่อให้การถ่ายโอนหรอืการนําไปปฏิบตัิมี

ปัญหาน้อยทีสุ่ด รปูแบบต่างๆ ของโครงสรา้งทีใ่ชเ้ชื่อมโยง เช่นในการนําสนิคา้ออกสู่ตลาด ผูจ้ดัการ

ผลติภณัฑ์ (Product manager) จะมสี่วนอย่างมากตัง้แต่กระบวนการออกแบบ กระบวนการผลติ

และกระบวนการนําสนิค้าออกสู่ตลาด หรอืในกรณีที่เป็นนวตักรรมภายในองค์การจะมทีมีงานเพื่อ

การเปลี่ยนผ่าน (Transition team) ที่ดําเนินกระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้การถ่ายโอนและ

เผยแพร่ราบรื่น 3) สภาพแวดล้อมเกี่ยวกับสถาบันอื่นๆ เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับประเด็นทางด้าน

กฎหมายและบทบาทของนโยบายรฐับาลที่มผีลต่อการนํานวตักรรมเขา้มาใช้ในองค์การ ซึ่งจะต้อง

ออกนโยบายทีเ่อือ้ต่อการส่งเสรมิสนบัสนุนใหเ้กดินวตักรรมทัง้ในภาครฐัและเอกชน 

กล่าวโดยสรุปการจดัการโครงสรา้งขององค์การ (Structural arrangements) และรูปแบบ

ทางสงัคม (Social patterns) ในองค์การต้องเอื้อต่อกระบวนงานหลกั 4 งานน้ี โดยหลกัการแล้ว

นวตักรรมประกอบดว้ยชุดของกระบวนการต่างๆ ซึง่ทําให้เกดิผลสําเรจ็โดยระดบัจุลภาค คอืบุคคล

และกลุ่มบุคคล และกระบวนการเหล่าน้ีจะไดร้บัการกระตุน้ เอือ้อํานวยและไดร้บัการปรบัปรงุใหด้ขี ึน้
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หรอืทําให้แย่ลงโดยเงื่อนไขของโครงสรา้งในระดบัมหภาค และสิง่ที่อยู่เบื้องหลงัความสําเรจ็ของ

นวตักรรมในองค์การคอื ความรู ้ความยดืหยุ่นในการกระทําหรอืปฏบิตั ิและเหนือสิง่อื่นใดคอืการ 

บูรณาการระหว่างสิง่ต่างๆ ที่มสี่วนที่ก่อให้เกดินวตักรรมไม่ว่าจะอยู่ภายในหรอืภายนอกองค์การ

นัน้ๆ เพราะนวตักรรมนัน้เกดิจากความสามารถและความคดิสรา้งสรรค์ของบุคคลก็จรงิ แต่ทกัษะ 

ความสามารถต่างๆ น้ีได้รบัการกระตุ้น ฝึกฝน สนับสนุนและมช่ีองทางในการนําไปสู่การผลติเป็น

สนิค้าหรอืกระบวนการทํางานในรูปแบบใหม่ๆ ได้ นัน่ย่อมมาจากบทบาทขององค์การ หรอืบรบิท

ระหว่างองคก์ารดว้ย  

ความหมายของพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

ในการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบัการสรา้งนวตักรรมในครัง้น้ีผูว้จิยัมุง่เน้นศกึษาในดา้นพฤตกิรรม

ศาสตรซ์ึง่ต้องการอธบิายการสรา้งนวตักรรมโดยปัจจยัภายในระดบับุคคลและปัจจยัในระดบัทมีและ

อทิธพิลในระดบัทมีที่ส่งผลในระดบับุคคล โดยการสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลนัน้เมื่อพจิารณา

จากขัน้ตอนหรอืกระบวนงาน/การของคานเตอร ์(Kanter. 1988) จะเริม่จากการตระหนักในปัญหาใน

การทํางานและต้องการหาทางแก้ไขจงึเริม่ต้นคดิเพื่อหาวธิกีาร ในกรณีที่ทําเองได้ก็อาจจะหาการ

สนับสนุนขอ้มูล ทรพัยากรจากเพื่อนร่วมงานหรอืผูบ้งัคบับญัชา จากนัน้กจ็ะลงมอืดําเนินการแปลง

ความคดิเป็นสิง่ประดษิฐต์้นแบบหรอืในกรณีเป็นวธิกีารทํางานก็เขยีนเป็นคู่มอืการปฏบิตัิงานและ

ทดลองปฏบิตั ิในกรณีทีป่ระสบความสําเรจ็กถ่็ายโอนเพื่อเขา้สู่ตลาดหรอืนําเขา้สู่การปฏบิตัเิป็นงาน

ประจาํต่อไป 

นวตักรรมจงึเป็นกระบวนการทีม่หีลายขัน้ตอนหรอืหลายงานทีม่กีจิกรรมแตกต่างกนั และ

ต่างคนกต่็างทาํกจิกรรมในแต่ละขัน้ตอนทีอ่าจไมเ่หมอืนกนั ซึง่จรงิๆ แลว้การสรา้งนวตักรรมนัน้เป็น

กจิกรรมที่ไม่ต่อเน่ือง (เช่น ในขัน้ตอนนํามาทดลองปฏิบตัิอาจเกิดขอ้ผดิพลาด ดงันัน้อาจจะต้อง

กลับมาคิดใหม่ หรอือาจจะคิดไปทําไป เป็นต้น) มากกว่าที่จะเป็นขัน้ตอนที่ต่อเน่ือง (Scott; & 

Bruce. 1994: 582; citing Schroeder; et al. 1989) จงึทําให้บุคคลใดๆ สามารถที่จะเข้ามามสี่วน

เกีย่วขอ้งกบักระบวนการสรา้งนวตักรรมในช่วงใดช่วงหน่ึงหรอืเวลาใดเวลาหน่ึงได ้(Scott; & Bruce. 

1994: 582) อย่างไรก็ตามการเกิดขึ้นของนวตักรรมก็ย่อมต้องมขี ัน้ตอนต่างๆ ตามที่ได้กล่าวไว้

ข้างต้น ดงัความหมายของพฤติกรรมนวตักรรมระดบับุคคล (Innovative Behavior) ของ สก็อต; 

และบรูช (Scott; & Bruce. 1994: 581-582) ที่ได้สงัเคราะห์ความหมายพฤติกรรมนวตักรรมระดบั

บุคคลว่าเป็นกระบวนการหลายขัน้ตอนที่มกีจิกรรมแตกต่างกนัและพฤตกิรรมของบุคคลทีต่้องการ

แตกต่างกนัในแต่ละขัน้ตอนซึ่งสามารถจะเขา้มามสี่วนร่วมเมื่อใดก็ได ้ส่วนเวสท;์ และฟารร ์(West; 

& Farr. 1990:9) สรุปว่าหมายถึงความตัง้ใจที่จะนําสิ่งใหม่ๆ อันได้แก่ความคิด กระบวนการ 

ผลติภณัฑห์รอืวธิกีารต่างๆ มาแนะนํา ปฏบิตั ิดว้ยบทบาทของบุคคล กลุ่ม หรอืองคก์าร ทีเ่กีย่วขอ้ง 

เพื่อประโยชน์อันมคีวามสําคญัต่อบุคคล กลุ่ม องค์การหรอืสงัคมที่ใหญ่กว่านอกจากน้ีแจนเซน 

(Janssen. 2000: 288) โดยอาศยัพื้นฐานของเวสท;์ และฟารร ์(West; & Farr. 1989) เวสท์ (West. 
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1989) สก็อต; และบรูช (Scott; & Bruce. 1994) และคานเตอร ์(Kanter. 1988) สรุปว่าพฤติกรรม

สรา้งนวตักรรมระดบับุคคลหมายถึงความตัง้ใจในการสรา้งสรรค์ นําเข้ามาปรบัใช้เพื่อการปฏบิตัิ

สําหรบัความคดิใหม่ตามบทบาทการทํางานของบุคคล กลุ่ม หรอืองค์การเพื่อเป็นประโยชน์แก่ผล

การปฏบิตังิานของตนเอง กลุ่มหรอืองคก์าร โดยประกอบดว้ย การสรา้งความคดิ (Idea generation) 

คอืการเสนอความคดิใหม่ๆ ที่มปีระโยชน์ซึ่งมทีี่มาจากปัญหาเกี่ยวกบัการทํางานหรอืการคาดการ

แนวโน้มในอนาคต ต่อไปคือการสนับสนุนความคิด (Idea promotion) ผู้ที่สร้างความคิดใหม่ๆ 

จะต้องพยายามหาผูส้นับสนุน เพื่อหาความรว่มมอืหรอืผลกัดนัความคดิใหม่ใหเ้ป็นจรงิ และสุดทา้ย

การทําความคดิให้เป็นจรงิ (Idea realization) คอืการสรา้งต้นแบบหรอืนําแนวทางการปฏบิตัิตาม

ความคิดใหม่มาปฏิบัติให้เป็นจริง ดังนัน้ในการวิจ ัยครัง้น้ีผู้ว ิจยัจะใช้แนวคิดพฤติกรรมสร้าง

นวตักรรมในระดบับุคคลของแจนเซน (Janssen. 2000) โดยมคีวามหมายว่าเป็นพฤติกรรมของ

บุคคลโดยตัง้ใจในการพฒันาสิง่ใหม่ใหเ้กดิขึน้ในองคก์ารของตน ไม่ว่าจะเป็นความคดิ กระบวนการ

ทํางาน ผลติภณัฑ์ การบรกิาร เทคโนโลย ีหรอืรูปแบบธุรกิจ ทัง้น้ีเพื่อประโยชน์ของตนเอง ทีม 

องคก์ารหรอืสงัคม ซึง่ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอน/งาน ไดแ้ก่ การสรา้งความคดิ การสนับสนุนความคดิ

และการทําความคดิให้เป็นจรงิเมื่อบุคคลเข้ามาเกี่ยวข้องในกระบวนการสร้างนวตักรรม ในทาง

การศึกษาวจิยัเราจะเรยีกว่า “บทบาทสรา้งนวตักรรม” (West; & Farr. 1990) หรอืพฤติกรรมการ

ส ร้า งน วัต ก รรม  “Innovative Behavior” (Yuan; & Woodman. 2010) ห รือ  “Innovative Work 

Behavior” (Scott; & Bruce. 1994) ซึ่ ง รูป แ บ บ ก ารศึ ก ษ าจ ะใช้ รูป แ บ บ ป ฏิ สัม พั น ธ์ นิ ย ม 

(Interactionist Approach) (Scott; & Bruce. 1994) โดยมีปัจจยัเชิงเหตุคือ ปัจจัยความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล ปัจจยับรบิทของงาน และปัจจยับรบิทของสังคม (Anderson; Potocnik; & Zhou. 

2014: 1303) 

พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคลมจีุดกําเนิดในระดบับุคคลสามารถยกระดับ

ปรากฏขึน้เป็นตวัแปรในระดบัทีส่งูกว่า ซึง่ในทฤษฎพีหุระดบัไดอ้ธบิายว่าปรากฏการณ์ในระดบัทีสู่ง

กว่าระดบับุคคล (ทีม องค์การ สงัคม เป็นต้น) สามารถปรากฏขึ้น (Emerge) จากบุคลกิลกัษณะ 

การรูค้ดิ อารมณ์ความรูส้กึ พฤตกิรรมและการมปีฏสิมัพนัธ์ทีม่พีลวตัระหว่างบุคคล ทีไ่ด้ก่อรปูและ

กลายเป็นปรากฏการณ์รวมกลุ่ม (Collective phenomena) ทีเ่รยีกว่าเป็นกระบวนการจากล่างขึน้บน 

(Bottom-up process) การยกระดบัของพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลไปสู่พฤตกิรรมการ

สรา้งนวตักรรมระดบัทมีน้ีใช้กระบวนการ Composition และตรวจสอบความสมเหตุสมผลด้วยการ

วเิคราะหท์างสถติ ิ

ในการวจิยัครัง้น้ีพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในระดบัทมีมคีวามหมายเช่นเดยีวกบัระดบั

บุคคลว่าเป็นพฤตกิรรมของสมาชกิทมีร่วมกนัโดยตัง้ใจในการพฒันาสิง่ใหมใ่หเ้กดิขึน้ในองคก์ารของ

ตน ไม่ว่าจะเป็นความคดิ กระบวนการทํางาน ผลติภณัฑ ์การบรกิาร เทคโนโลย ีหรอืรปูแบบธุรกจิ 

ทัง้น้ีเพื่อประโยชน์ของตนเอง ทมี องค์การหรอืสงัคม ซึ่งประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน/งาน ได้แก่ การ

สรา้งความคดิ การสนบัสนุนความคดิและการทําความคดิใหเ้ป็นจรงิ 
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 การศกึษาเรือ่งพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในระดบัทมีนัน้เป็นทีส่นใจศกึษามากขึน้ ทัง้น้ี

เป็นผลมาจากความเปลีย่นแปลงของเทคโนโลย ีโลกาภวิฒัน์และการแข่งขนัดว้ยการใช้ฐานความรู ้

ดงันัน้ปัญหาต่างๆ ทีอ่งคก์ารต่างๆ ต้องเผชญิอยู่จงึมคีวามซบัซอ้นซึง่บุคคลคนเดยีวไมส่ามารถจะมี

ความรูค้วามสามารถที่จะแก้ไขได้หมด การใช้ทมีจงึเป็นทางออกที่เหมาะสมและเพิ่มความสําคญั

มากขึ้น เรื่อยๆ  (Kozlowski; & Bell. 2008) การใช้ทีมมีประโยชน์มากอันเน่ืองมาจากความ

หลากหลายของสมาชิกในทีมทัง้ในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถอันมสี่วนผสมที่กลมกลืน

เหมาะสมกับภาระงาน (Tesluk; Farr; & Klein. 1997) และในเรื่องการปรับตัวของทีม (Team 

Adaptation) ซึ่งเป็นหวัใจของประสทิธผิลของทมี (Bruke; et al. 2006) ก็สามารถที่จะช่วยให้ทมีมี

ประสทิธผิลในการสรา้งนวตักรรมดว้ย สุดทา้ยเป็นเรือ่งของทฤษฎพีหุระดบันัน่คอืพฤตกิรรมของทมี

ที่ปรากฏขึ้น (Emergence) จะช่วยอธิบายกระบวนการของทีมที่จะช่วยให้ทีมมีประสิทธิผล 

(Kozlowski; & Klein. 2000)  

 รปูแบบการศกึษาเกี่ยวกบัประสทิธผิลของทมีหรอืพฤตกิรรมทมีสรา้งนวตักรรมนัน้ ส่วน

ให ญ่  (Hulsheger; Anderson; & Salgado. 2009: 1129) จะอยู่ ในแบบจําลอง ปั จจัย นํ าเข้า -

กระบวนการ-ผลผลติ (I-P-O) (Hackman. 1987) หรอื แบบจําลอง ปัจจยันําเขา้-ตวัแปรคัน่กลาง-

ผลผลติ-ปัจจยันําเข้า (IMOI) (Ilgen; et al. 2005) โดยอธบิายความเชื่อมโยงของตวัแปรต่างๆ ใน

ระบบ ประกอบด้วยปัจจยันําเขา้หรอืส่วนประกอบของทมี การออกแบบงานและบรบิทต่างๆ เช่น

ขนาดของทีม ความหลากหลายของทีม ระดบัการพึ่งพาระหว่างสมาชกิ และภาวะผู้นํา เป็นต้น 

สําหรบัตวัแปรคัน่กลางหรอืกระบวนการของทมีนัน้จะเป็นตวัแปรทางด้านการรูค้ดิ ความรูส้กึและ

พฤติกรรมของสมาชิกในทีมร่วมกัน เช่น รูปแบบความคิดของทีม (Team Mental Model) ความ

เหนียวแน่นของทีม การรบัรู้ความสามารถของทีม ความปลอดภัยเชิงจติวทิยาของทีม เป็นต้น 

ผลผลตินัน้อาจเป็นพฤตกิรรมทีพ่งึประสงค ์เช่นการสรา้งนวตักรรม หรอืประสทิธผิลของทมี เป็นตน้ 

 สําหรบัหน่วยวเิคราะหใ์นระดบัองค์การนัน้จะศกึษาการนํานวตักรรมมาใชใ้นองคก์าร โดย

เน้นตรวจสอบตวัแปรต่างๆ ในระดบัโครงสรา้ง กลยุทธ์ วฒันธรรม ปัจจยัสภาพแวดล้อมภายนอก 

และความสามารถของผู้บรหิารว่าตวัแปรใดเป็นตวัแปรส่งเสรมิหรอืเป็นตวัแปรขดัขวางในการนํา

นวตักรรมมาใช้เพื่อให้องค์การประสบความสําเร็จและการสร้างผู้ประกอบการภายในองค์การ 

(Damanpour. 1991; Anderson; Potocnik; & Zhou. 2014) ในการวิจ ัยครัง้ น้ี ผู้ ว ิจ ัยมุ่ งศึกษ า

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลและทมี องคค์วามรูท้ีเ่ป็นทฤษฎทีีส่ามารถอธบิายปัจจยั

เชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลและทมีไดม้หีลายทฤษฎดีงัจะไดนํ้าเสนอ

เป็นลาํดบัต่อไป 

  

 ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

 ทฤษฎีที่กล่าวถึงความคิดสรา้งสรรค์และการสรา้งนวตักรรมที่นํามาเสนอน้ีจะศึกษาใน

รูปแบบของแบบจําลองส่วนประกอบของความแปรปรวน (“Variance” model) มหีลายทฤษฎีและ
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หลายระดับการวิเคราะห์  เช่น  Interactionist theory of organizational creativity (Woodman; 

Sawyer; & Griffin. 1993) A model of innovative behavior (Scott; & Bruce. 1994) Model of 

individual creativity action (Ford. 1996) Componential theory of organizational creativity and 

innovation (Amabile. 1997) Model of team innovation (West. 2002; West; Sacramento; & 

Fay. 2006) และ Ambidexterity theory (Bledow; et al. 2009a; 2009b) ในที่น้ีจะกล่าวรายละเอยีด

ในทฤษฎีของ วู๊ดแมน; ซอว์เยอร์; และกรฟิฟิน(Woodman; Sawyer; & Griffin. 1993)และเวสท ์

(West. 2002) เพยีง 2 ทฤษฎ ี 

ทฤษฎีปฏิสมัพนัธ์นิยมของความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ (Interactionist theory 

of organizational creativity) 

วู๊ ด แม น ; ซ อ ว์ เย อ ร์ ; แ ล ะก ริฟ ฟิ น (Woodman; Sawyer; & Griffin. 1993) ซึ่ ง เ ป็ น

แบบจําลองเชงิทฤษฎีเน้นว่าความคดิสร้างสรรค์เป็นกระบวนการมปีฏิสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกับ

สภาพแวดล้อมที่ระดบัต่างๆ ในองค์การ ณ หน่วยวเิคราะห์ระดบับุคคล ความคดิสร้างสรรค์ของ

บุคคลเป็นผลมาจากเงื่อนไขปัจจยัเชงิสาเหตุเช่นตวัแปรดา้นความแตกต่างทางชวีภาพ รปูแบบการรู้

คดิและความสามารถ เช่น การคดิเชงิอเนกนัย (divergent thinking), บุคลกิภาพ ความรู ้แรงจูงใจ 

อิทธิพลทางสงัคม เช่น รางวลั อิทธิพลของบรบิท เช่น สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ณ หน่วย

วิเคราะห์ระดับทีม ความคิดสร้างสรรค์เป็นผลมาจากพฤติกรรมคิดสร้างสรรค์ของบุคคล กับ

ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิในทมี คุณลกัษณะของทมี กระบวนการของทมี และอทิธพิลของบรบิท

สภาพแวดล้อม เช่นวฒันธรรมองค์การ หรอืระบบการให้รางวลั ณ หน่วยวเิคราะห์ระดบัองค์การ 

ความคดิสรา้งสรรคข์ององคก์ารขึน้อยู่กบัความคดิสรา้งสรรคใ์นระดบับุคคลและทมี กรอบแนวคดิน้ี

ได้รบัความนิยมในการนําไปใช้อธบิายความคดิสร้างสรรค์และนวตักรรมในการทํางาน (Zhou; & 

Shalley. 2010) ต่อไปเป็นแบบจาํลองนวตักรรมของทมี (West. 2002) 
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แบบจาํลองนวตักรรมของทีม (Model of team innovation) 

ภาพประกอบ 7 แบบจาลอนวัตกรรมของีม (Model of team innovation) 

จากภาพประกอบ 7 เวสท์ (West. 2002) และเวสท์; ซาคราเมนโต ; และเฟย์ (West; 

Sacramento; & Fay. 2006) ซึ่งเป็นแบบจําลองเชิงทฤษฏี ของเวสท์ (West. 2002) กล่าวว่า

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีนัน้ขึน้กบัปัจจยั 4 กลุ่ม กล่าวคอื คุณลกัษณะภารกจิของกลุ่ม 

(Group task characteristics) ความหลากหลายของความรู้และทักษะในทีม (Group knowledge 

diversity, and skill) ความต้องการหรอืแรงกดดนัจากภายนอก (External demands) และการบูรณา

การของกระบวนการกลุ่ม (Integrating group processes) โดยตัวแปรคุณลักษณะภารกิจได้แก่

คุณลกัษณะทีเ่ป็นแรงจงูใจภายใน เช่นโอกาสในการเรยีนรู ้การมอีสิระในงาน เป็นต้น ตวัแปรความ

หลากหลายของความรูแ้ละทกัษะในทมีซึ่งมลีกัษณะส่งเสรมิการสรา้งนวตักรรมของทมี สําหรบัตวั

แปรดา้นความต้องการหรอืแรงกดดนัจากภายนอก ซึง่เป็นภยัคุกคามและความไม่แน่นอนต่างๆ จะ

เป็นตวักระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของทมี ซึง่คุณลกัษณะภารกจิของกลุ่ม และความ

หลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มจะมอีิทธพิลต่อการบูรณาการกระบวนการของทมี ซึ่ง

ประกอบดว้ยตวัแปรย่อย 8 ตวัแปร ไดแ้ก่ 1) การมัน่ใจในความชดัเจนต่อความผูกพนัในเป้าหมาย

ของกลุ่ม ซึง่จะทําใหส้มาชกิไดมุ้่งเน้นในการพฒันาความคดิใหม่ๆ 2) การมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจ 

การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจจะทําให้ข้อมูลต่างๆ ได้รบัการแบ่งปัน และการผสมผสานระหว่าง

มุมมองที่แตกต่างกันจะทําให้เกิดความคิดใหม่และส่งผลเป็นนวตักรรมได้ 3) การจดัการความ

ขดัแย้งอย่างมปีระสทิธผิล โดยสรา้งการถกเถียงอย่างสรา้งสรรค์ ใช้ข้อมูลทุกอย่างอย่างเปิดเผย 

และใชก้ารวเิคราะหอ์ยา่งตรงไปตรงมา 4) อทิธพิลของสมาชกิส่วนน้อยในทมี ควรใหโ้อกาสสมาชกิที่

มคีวามเห็นขา้งน้อยได้แสดงเหตุผล นําเสนอข้อมูลเพื่อให้ส่วนใหญ่ได้พจิารณา 5) การสนับสนุน

นวตักรรม สมาชกิในทมีสามารถคาดหวงัการสนับสนุนในการที่ทมีนําเสนอสิง่ใหม่ๆ เพื่อให้ฝ่าย

บรหิารในระดบัที่สูงกว่าพิจารณา 6) พฒันาความปลอดภัยภายในกลุ่ม หรอืความปลอดภยัเชิง

จติวทิยาของกลุ่ม โดยสมาชกิภายในกลุ่มต้องมัน่ใจไดว้่า คําพูด การกระทํา ในระหว่างการทํางาน

ภายในกลุ่มจะได้รบัการปกป้องและไม่ทําให้ตนเองต้องได้รบัความอบัอายหรอืโดนลงโทษ 7) การ
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สะท้อน คือสมาชกิต้องช่วยกันในการวางแผนโดยมขี้อมูลรายละเอียดที่เพียงพอ ครบถ้วน และ

มองเหน็ปัญหาทีอ่าจจะเกดิขึน้ไดท้ัง้ในระยะสัน้และระยะยาว และ 8) การบรูณาการทกัษะต่างๆ โดย

ทมีที่สามารถจะสร้างนวตักรรมได้จะต้องประกอบไปด้วยสมาชิกที่มทีกัษะที่สําคญัและจําเป็น มี

ความหลากหลายอย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถทํางานอย่างมปีระสิทธภิาพ โดยตัวแปรปัจจยั

คุณลกัษณะภารกิจของกลุ่ม ความหลากหลายของความรูแ้ละทกัษะในทมี และความต้องการหรอื

แรงกดดนัจากภายนอกจะส่งอิทธพิลทําให้การบูรณาการของกระบวนการกลุ่มมปีระสทิธผิลและ

นําไปสู่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของทีมในที่สุดและปัจจัยภายนอกยงัมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของทมีอกีดว้ยเน่ืองจากความจาํเป็นในการปรบัตวัขององคก์ารต่างๆ 

ใหท้นักบัความเปลีย่นแปลง 

การวดัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

ในการทบทวนเอกสารการวดัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลนัน้มแีบบวดัทีส่รา้ง

ขึน้โดยสก๊อต; และบรชู (Scott; & Bruce. 1994) เป็นแบบวดัที่นํามาใช้กบัวศิวกร นักวทิยาศาสตร ์

และช่างเทคนิคในหน่วยงานวจิยัและพฒันาขององคใ์หญ่ๆ ในสหรฐัอเมรกิา โดยขัน้ตอนในการสรา้ง

เริม่ต้นใช้วิธีการสัมภาษณ์ผู้บรหิารของหน่วยงานในมุมมองเกี่ยวกับนวตักรรมและให้กําหนด

พฤตกิรรมทีค่ดิว่าเป็นเรือ่งสําคญัสําหรบัการสรา้งนวตักรรมและหลงัจากปรบัปรุงขอ้บกพร่องต่างๆ 

แล้วนํามาสรา้งเป็นแบบวดัโดยใช้กระบวนการสร้างนวตักรรมของคานเตอร ์(Kanter. 1988) เป็น

ฐานสาํหรบัตัง้ขอ้คําถาม พนกังานทีอ่าสาสมคัรมาตอบแบบวดั จาํนวน 172 คน (จาก 189 คน) ซึง่มี

ทัง้วศิวกร นักวทิยาศาสตรแ์ละช่างเทคนิคคละกนัไป เป็นแบบวดั มาตรประเมนิค่า 5 อนัดบั ตัง้แต่ 

“ไม่เคยเลย” จนถงึ “บ่อยที่สุด” โดยให้ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้าเป็นผูป้ระเมนิ มขีอ้คําถามทัง้หมด 

6 ข้อ องค์ประกอบเดียว ตัวอย่างข้อคําถามเช่น “พฒันาแผนและกําหนดการในการนําความคิด

ใหม่ๆ มาปฏบิตั”ิ เป็นต้น ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาคของแบบวดัเท่ากบั 0.89 นอกจากน้ี 

สก็อต; และบรูช (Scott; & Bruce. 1994) ยงัได้ใช้ประวตัิส่วนบุคคลที่องค์การได้บนัทึกไว้ว่าโดย

เฉลีย่เป็นรายปีแลว้ผูถู้กประเมนิไดส้รา้งสิง่ประดษิฐต์ามทีบ่นัทกึไวเ้ป็นจาํนวนเท่าใดและเมื่อทาํการ

ทดสอบหาความสมัพนัธพ์บว่าพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมทีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัโดยหวัหน้ากบั

จาํนวนสิง่ประดษิฐท์ีท่าํไดม้คีวามสมัพนัธก์นั (r = 0.33, p< .001) 

แบบวดัที่เป็นที่นิยมใชก้นัไดแ้ก่แบบวดัของแจนเซน (Janssen. 2000)ซึ่งได้ปรบัปรุงจาก

แบบวดัของสก็อต; และบรูช (Scott; & Bruce. 1994) โดยนํามาใช้กับพนักงานจากหลากหลาย

หน่วยงานในอุตสาหกรรมอาหารของประเทศเนเธอร์แลนด์ จํานวน 170 คน (170 จาก 392 คน) 

เป็นแบบวดัมาตรประเมินค่า 7 อันดับ ตัง้แต่ “ไม่เคยเลย” จนถึง “สมํ่าเสมอ” ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบๆ ละ 3 ขอ้คําถาม รวม 9 ข้อคําถาม ตวัอย่างข้อคําถามเช่น ด้านการสรา้งความคดิ 

“คน้หาวธิกีารทํางานหรอืเครื่องมอืใหม่ๆ  มาใชใ้นการทํางาน” ดา้นการสนับสนุนความคดิ “พยายาม

หาทางให้ความคดิใหม่ๆ ได้รบัการพจิารณาอนุมตัิให้ดําเนินการ” ด้านการทําความคดิให้เป็นจรงิ 
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“ประเมินอัตถประโยชน์ของความคิดที่เป็นนวัตกรรม” แต่เน่ืองจากองค์ประกอบแต่ละด้านมี

ความสมัพนัธ์กนัสูงจงึรวมให้เหลอืเพียงองค์ประกอบเดียวโดยค่าสมัประสทิธิค์รอนบาคแอลฟ่า

เท่ากบั 0.95 ในครัง้แรกแจนเซน (Janssen. 2000) ไดใ้ห้หวัหน้าและพนักงานประเมนิแบบวดัน้ีทัง้

สองฝ่ายแต่หลงัจากพิจารณาเหตุผลว่า เรื่องน้ีพนักงานรู้ขอ้มูลที่จะประเมนิมากกว่าหวัหน้า และ

เหตุผลอื่นๆ ประกอบแลว้เขาไดเ้ลอืกใชแ้บบวดัทีพ่นกังานประเมนิตนเองในการวจิยัครัง้นัน้  

 แบบวดัทีจ่ะนํามากล่าวเพิม่เตมิได้แก่แบบวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของเดอยอง; และ

เดนฮาโทค (de Jong; & den Hartog. 2010) ซึ่งกระบวนการสร้างแบบวัดเริ่มจากการสํารวจ

เบื้องต้นกบัพนักงานวชิาชพี 81 คนร่วมกบัหวัหน้าของพนักงานวชิาชพีผู้นัน้ โดยใช้แนวคดิของ 

สก็อต; และบรูช(Scott; & Bruce. 1994), แจนเซน (Janssen. 2000) และ เคลย์เซน; และสตรีท

(Kleysen; & Street. 2001) จากขอ้คําถามตัง้ต้น 17 ข้อ หลงัจากวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิสํารวจ 

ไดแ้บบวดัเบือ้งต้นมขีอ้คําถาม 10 ขอ้ ทีม่ ี4 องคป์ระกอบ ไดค้่าความเชื่อมัน่สมัประสทิธิค์รอนบาค

แอลฟ่า มากกว่า 0.70 ตวัอย่างขอ้คําถามเช่น ด้านการสํารวจความคดิ “มคีวามสงสยัว่าจะทําใหส้ิง่

ต่างๆ ดขีึน้ไดอ้ย่างไร” ดา้นการสรา้งความคดิ “เริม่คน้หาวธิกีารทํางาน เทคนิคหรอืเครือ่งมอืใหม่ ” 

ดา้นสนับสนุนความคดิ “พยายามสรา้งความเชื่อมัน่คนในองคก์ารสนับสนุนความคดิเชงินวตักรรม” 

ดา้นการนําความคดิมาปฏบิตั ิ“มสี่วนรว่มในการนําความคดิมาปฏบิตั”ิ จากนัน้จงึไดนํ้าแบบวดัฉบบั

น้ีไปตรวจสอบความเทีย่งตรงในการศกึษาครัง้แรกทาํการสาํรวจขอ้มลูสองครัง้โดยครัง้สุดทา้ยสาํรวจ

ขอ้มูลจากพนักงาน 703 คน จากองค์การหลายแห่ง ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบ เชงิยนืยนัพบว่า

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลทีเ่หมาะสมควรมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว 

 นอกจากน้ียงัมแีบบวดัอื่นๆ อกีหลายฉบบั เช่น แบบวดัของเคราท์ (Krause. 2004) เป็น

ต้น เพื่อให้สอดคล้องกับความหมายของพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดับทีมที่มคีวามหมาย

เช่นเดยีวกบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ดงันัน้ผูว้จิยัจะใชแ้บบวดัพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมระดบับุคคลของแจนเซน (Janssen. 2000) โดยนํามาทําการปรบัปรุงขอ้คําถามและระดบั

อา้งองิใหส้อดคลอ้งกบับรบิทของการวจิยัครัง้น้ี เป็นเครือ่งมอืวดัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบั

ทมีในการวจิยัครัง้น้ีต่อไป 

 

 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

 ผลการวจิยัเกี่ยวกบัผลลพัธข์องการสรา้งนวตักรรมในระดบัประเทศในกลุ่มสมาชกิสหภาพ

ยโุรป 16 ประเทศ โดยสาํรวจจากกจิการทัง้หมดกว่า 90,000 บรษิทั ในการตดัสนิใจในการสรา้งและ

นํานวตักรรมมาปฏบิตัพิบว่านวตักรรมส่งผลกระทบต่อผลติภาพ (Productivity) และการดําเนินงาน 

(Performance) ทีด่ขี ึน้ (Hashi; & Stojcic. 2013) การวจิยัเกีย่วกบันวตักรรมในช่วงก่อนปี 1990 นัน้

จะมุ่งศกึษาการแบ่งประเภทของนวตักรรม เช่นนวตักรรมทางการบรหิารและนวตักรรมทางเทคนิค 

(Damanpour. 1987) นวตักรรมแบบเปลีย่นแปลงทนัทแีละนวตักรรมแบบค่อยเป็นค่อยไป (Nord; & 
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Tucker. 1987) แต่อย่างไรก็ตามมกีารสงัเคราะห์งานวิจยั จํานวน 23 เรื่อง ที่จดัทําขึ้นระหว่างปี 

1960-1988 ที่ศึกษาผลของปัจจยัและตัวแปรปรบัที่ส่งผลต่อนวัตกรรมขององค์การ โดยพบว่า

องค์การที่มีองค์ความรู้ด้านเทคนิคมาก (องค์ความรู้น้ีอาจอยู่ในตัวคน ลิขสิทธิ ์หรอืเครื่องมือ

เครื่องจกัร) (ค่าความสมัพนัธ์เฉลี่ย 0.466) มผีู้เชี่ยวชาญหลากหลายสาขา (0.394) การสื่อสารกบั

ภายนอกองค์การ (0.362) การมทีรพัยากรเพยีงพอ (0.139) ส่งผลทําให้องค์การเหล่านัน้สามารถ

สรา้งนวตักรรมไดด้กีว่าองค์การที่มสีิง่เหล่าน้ีน้อยกว่า สําหรบัในดา้นตวัแปรปรบัพบว่าองค์การที่ม ี

องคค์วามรูด้า้นเทคนิคควรเป็นองคก์ารดา้นการผลติหรอืการใหบ้รกิาร ส่วนองคก์ารทีม่ผีูเ้ชีย่วชาญ

หลากหลายสาขาควรสรา้งนวตักรรมในกระบวนการผลติหรอืให้บรกิาร และองคก์ารที่มกีารสื่อสาร

กบัภายนอกนัน้ควรจะได้ประโยชน์จากนวตักรรมด้านการบรหิารมากกว่าด้านอื่นๆ (Damanpour. 

1991) และการสงัเคราะห์งานวจิยัเกี่ยวกบันวตักรรมระดบัองค์การกบัขนาดขององค์การ ผลการ

สงัเคราะห์งานวิจยั 53 เรื่อง ที่จดัทําขึ้นระหว่างปี 1970-2001 ในวารสารสาขาวิชาบรหิารธุรกิจ 

พบว่ามคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกระหว่างขนาดขององคก์ารกบัการสรา้งนวตักรรม (Camison-Zornoza; 

et al. 2004) 

 รายงานการสังเคราะห์งานวิจยัเกี่ยวกับปัจจยัที่ส่งผลต่อนวัตกรรมในระดับทีม จาก

งานวิจัย 91 เรื่อง ที่ทําขึ้นก่อนหรือระหว่างเดือนมีนาคมปี 2007 ซึ่งผลการสังเคราะห์โดยใช้

แบบจําลองปัจจยันําเข้า-กระบวนการ-ผลลพัธ์ (I-P-O) โดยตัวแปรทํานายนวตักรรมของทีมด้าน

ปัจจยันําเข้าหรอืส่วนประกอบและโครงสรา้งของทมี ที่มอีทิธพิลมากที่สุดคอืการที่สมาชกิในทมีมี

เป้าหมายที่จะต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันหากเป้าหมายของสมาชิกคนใดไม่สําเรจ็ก็จะทําให้

เป้าหมายของสมาชิกคนอื่นไม่สําเรจ็ไปด้วย (ค่าความสมัพันธ์ 0.208) ขนาดของทีมคือจํานวน

สมาชกิในแต่ละทมี (0.158) ความหลากหลายสมาชกิของทมัในดา้นบทบาท วชิาชพี การศกึษา อายุ

งาน ความรู้และทกัษะหรอืความเชี่ยวชาญ (0.139) สําหรบัตัวแปรทํานายนวตักรรมของทมีด้าน

กระบวนการของทีมนั ้น ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ คือการที่สมาชิกของทีมมีวิสัยทัศน์ เข้าใจใน

วตัถุประสงค์และเป้าหมายในการสรา้งนวตักรรมของทมี (0.493) การสื่อสารกบัภายนอก (0.475) 

การสนับสนุนนวตักรรม หมายถงึการที่สมาชกิของทมีรบัรูว้่าได้รบัการสนับสนุนให้มผีลงานในการ

สรา้งนวตักรรม (0.470) ในด้านตวัแปรปรบั (Moderators) พบว่าการรบัรูก้ระบวนการของทมีของ

สมาชกิในทมีมผีลต่อความสามารถในการสรา้งนวตักรรมโดยรวมของทมีมากกว่าความสามารถใน

การสรา้งนวตักรรมส่วนบุคคลของสมาชกิ (Hulsheger; Anderson; & Salgado. 2009) 

 รายงานการสงัเคราะห์งานวจิยัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลทีด่ําเนินการวจิยั

โดยแฮมมอนด ์และคนอื่นๆ (Hammond.; et al. 2011) ไดข้อ้สรุปว่าปัจจยัเชงิสาเหตุหรอืตวัทํานาย

พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคลแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่กลุ่มปัจจยัส่วนบุคคล เช่น

บุคลิกภาพ การรบัรู้ความสามารถเกี่ยวกับการสร้างสรรค์ กลุ่มแรงจูงใจ เช่นแรงจูงใจภายใน 

แรงจูงใจภายนอก กลุ่มปัจจยัเกี่ยวกบังาน เช่น การมอีสิระในงาน ความซบัซ้อนของงาน และกลุ่ม

สุดทา้ยคอืกลุ่มปัจจยับรบิทสภาพแวดลอ้ม เช่น ภาวะผูนํ้า บรรยากาศนวตักรรม การสนับสนุนจาก

หวัหน้า ทัง้น้ีทัง้ 4 กลุ่มมคี่าอทิธพิลอยู่ระหว่าง 0.4 - 0.38 นอกจากน้ียงัมกีารสงัเคราะห์งานวจิยัที่
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เกี่ยวข้องกับอายุของพนักงานและอายุงานในองค์การ (Age and Organizational tenure) จาก

งานวิจยัทัง้หมด 96 เรื่อง โดยร้อยละ 92 เป็นงานวจิยัที่ทําขึ้นตัง้แต่ปี 2000 เป็นต้นมา ผลการ

สงัเคราะหพ์บว่าพนกังานทีม่อีายุมากและอายุงานในองคก์ารมากมไิดม้พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใน

กระบวนการ การสรา้งความคิด การสนับสนุนความคิด และการนําความคิดไปปฏิบัติน้อยกว่า

พนักงานที่มอีายุน้อยและอายุงานในองค์การน้อย นอกจากน้ีมหีลกัฐานเพียงเล็กน้อยที่แสดงว่า

ความสมัพนัธ์ระหว่างอายุของพนักงานและอายุงานในองคก์ารกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม อกีทัง้

พนักงานหรอืคนงานที่มีอายุมากและอายุงานในองค์การมากยงัคงปฏิบัติงานในเรื่องการสร้าง

นวตักรรมได้ (Ng; & Feldman. 2013) สําหรบัตวัแปรทํานายอื่นๆ ยงัไม่พบว่ามบีทความเผยแพร่

ผลการสงัเคราะหง์านวจิยั 

 ในการวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัจงึกําหนดให้พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมเป็นตวัแปรพหุระดบั 

โดยตัวแปรพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลจะได้รบัอิทธพิลทางตรงจากความ ยดึมัน่

ผกูพนัในงานระดบับุคคล การรบัรูค้วามสามารถของตน การเปิดรบัประสบการณ์ การมอีสิระในงาน 

การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา และการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ นอกจากน้ียงัได้รบัอิทธพิล

ทางอ้อมจากการรบัรูค้วามสามารถของตน การเปิดรบัประสบการณ์ การมอีสิระในงาน การมโีอกาส

เรยีนรู้และพฒันาและการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การโดยผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

บุคคล ในขณะเดยีวกนัก็ไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจาก ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ และไดร้บัอทิธพิล

ทางอ้อมขา้มระดบัจากภาวะผู้นําที่แท้จรงิ และความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีโดยผ่านความยดึ

มัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคลเป็นตวัแปรคัน่กลาง 

 พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีได้รบัอทิธพิลทางตรงจากความหลากหลายด้าน

ความรู้และทกัษะของทมี ขนาดของทมี ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ การรบัรู้ความสามารถของทมี ความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี และความยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมี ในขณะเดยีวกนัได้รบัอทิธพิล

ทางอ้อมจากความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี ขนาดของทมี ภาวะผู้นําทีแ่ทจ้รงิ การ

รบัรูค้วามสามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี 

 

5. ทฤษฎี วิธีการวิจยัแบบพหรุะดบัในองคก์าร 

 เพื่อความเขา้ใจในแนวคดิในการออกแบบการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจะทบทวนเอกสารเกี่ยวกบั

ทฤษฎี วิธีการวิจยัแบบพหุระดับในองค์การโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 หลักการ

พืน้ฐานสําหรบัทฤษฎพีหุระดบัในองคก์าร ส่วนที ่2 ทฤษฎอีงคก์ารแบบพหุระดบัและการวจิยั ส่วนที ่

3 หลกัการสําหรบัการกําหนดข้อมูลจําเพาะ (Specification) ของแบบจําลอง โดยจะกล่าวเรยีง

ตามลาํดบัไป ดงัน้ี 

  

 

 



 
 

105 

 ส่วนท่ี 1 หลกัการพื้นฐานสาํหรบัทฤษฎีพหรุะดบัในองคก์าร 

 โคซโลวสกี้; และไคลน์ (Kazlowski; & Klein. 2000: 6-11) ได้อ้างถึงแนวคิดพื้นฐานที่

รองรบัมุมมองทฤษฎีพหุระดบัในองค์การว่ามาจากทฤษฎีระบบทัว่ไป (General systems theory: 

GST) ซึ่งทฤษฎีน้ีมอีิทธพิลอย่างมากต่อองค์ความรู้ต่างๆ ในศตวรรษที่ 20 เช่น von Bertalanffy 

(1972) โดยแนวความคดิเรื่องระบบต่างๆ เริม่ต้นขึน้มาจากโลกทศัน์ของกลุ่ม Aristotelian ในเรื่อง

องค์รวม (Holistic) นัน่คอื “ส่วนรวมทัง้หมดของสิง่ใดย่อมใหญ่หรอืมากกว่าผลรวมของส่วนย่อยๆ 

ของสิ่งนั ้น” (The whole is greater than the sum of its parts) โดยเป้าหมายของทฤษฎีระบบ

ทัว่ไปน้ีมุ่งหวงัทีจ่ะสรา้งหลกัการทีเ่ป็นเอกภาพขององคค์วามรู ้สามารถอ้างองิไดเ้ป็นการทัว่ไปของ

ปรากฏการณ์ในทุกสาขาวชิาการ 

 หลกัการต่างๆ ของระบบต่างๆ จะแสดงใหเ้หน็ไดถ้งึความสอดคล้องหรอืความเหมอืนใน

เชิงตรรกะ (Analogies or logical homology) นัน่คือแนวคิดหรอืตัวแปรอย่างเดียวกัน (Identical 

concepts: that is isomorphism) สองแนวคิดขึ้น ไป เชื่ อม โยงความสัมพันธ์คู่ ขน านกัน ใน

ปรากฏการณ์ของระบบที่ต่างกัน (von Bertalanffy. 1972) หรอืต่างระดับกันซึ่งระบบต่างๆ ของ

องค์การก็มีเป้าหมายที่จะมีโครงสร้าง (ตัวแปรอย่างเดียวกัน) และกระบวนการ (การเชื่อมโยง

ความสมัพนัธ)์ ทีส่อดคลอ้งกนั เช่นเดยีวกนั (Katz; & Kahn. 1966)  

 ทฤษฎีระบบทัว่ไปมีอิทธิพลอย่างมากต่อมุมมองทัง้ของนักวิชาการทางด้านจุลภาค 

(Micro) ซึ่งศึกษาทางด้านจติวทิยาเช่นออลพ๊อท (Allport. 1954) หรอืนักวชิาการทางด้านมหภาค 

(Macro) ซึ่งศกึษาทางด้านสงัคมวทิยาเช่นพารส์นั (Parson. 1956; 1960) แต่อทิธพิลน้ีก็เป็นเพยีง

แค่อุปมาอุปมยั (Metaphor: ความเข้าใจโดยอาศยัประสบการณ์จากสิง่อื่นซึ่งมลีกัษณะเหมอืนกบั

ปรากฏการณ์ที่ศึกษา (ทพิย์วรรณ หล่อสุวรรณรตัน์. 2556)) ที่ชี้ให้เห็นถงึความสําคญั แต่ยงัขาด

ความเฉพาะเจาะจง รูปแบบ การนิยามที่ถูกต้อง จงึยงัไม่สามารถทดสอบความเป็นศาสตร์ได้ใน

ขณะนัน้ ในขณะเดยีวกนัทฤษฎรีะบบทัว่ไปแสดงใหเ้หน็ถงึแนวทางอนัมคีุณค่าแต่ยงัขาดการพฒันา

หลักการที่สามารถทดสอบได้ (Testable principles) ในศาสตร์ขององค์การ (Organizational 

sciences) (Roberts; Hulin; & Rousseau. 1978) และน่ีเองจึงเป็นที่มาของความสนใจในการทํา

ความเขา้ใจปรากฏการณ์ในองคก์ารทีช่ีนํ้าโดยมมุมองพหุระดบั (The multilevel perspective) 

 หลกัการพื้นฐานของมุมมองเกี่ยวกบัระดบัต่างๆ คอืการยอมรบัว่าปรากฏการณ์ที่ระดบั

จลุภาคเกดิขึน้ภายใต้บรบิทสภาพแวดลอ้มของปรากฏการณ์ในระดบัมหภาค ซึง่บ่อยครัง้ปรากฏขึน้ 

(Emerge) ผ่านการมปีฏสิมัพนัธ ์(Interaction) และการมพีลวตั (Dynamics) ของสิง่ต่างๆ ในระดบัที่

ตํ่ากว่า และตามที่กล่าวแล้วว่านักวชิาการทัง้สองระดบัต่างมพีืน้ฐานในศาสตรท์ี่แตกต่างกนั โดยใน

มมุมองนักวชิาการดา้นมหภาคจะมสีมมตฐิานว่าพฤตกิรรมของบุคคลในสงัคมนัน้มแีบบแผนและนัน่

คอืพฤตกิรรมของบุคคลในสภาพแวดลอ้มเดยีวกนั เงื่อนไข และลกัษณะทางประชากรศาสตรอ์ย่าง

เดยีวกนัจะแสดงพฤตกิรรมที่เหมอืนกนั ดงันัน้จงึมุ่งเน้นไปที่การตอบสนองที่มลีกัษณะรวมกนัหรอื

เป็นกลุ่ม (Aggregate or collective) มอร์กีสัน; และฮอฟมานน์ (Morgeson; & Hofmann. 1999: 
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251) ได้ให้ความหมายของ collective ว่าเป็นการผสมผสานกนัระหว่างการพึ่งพาอาศยัและต้องมี

เป้าหมายเดยีวกนัเป็นตวัชีนํ้า โดยนักวชิาการดา้นมหภาคจะละเลยต่อความแตกต่างระหว่างบุคคล

แต่ละคน (Individual variation) ในทางตรงกนัขา้มมุมมองนักวชิาการด้านจุลภาคจะมสีมมตฐิานว่า

พฤตกิรรมของบุคคลแต่ละคนจะมคีวามแตกต่างกนั และนัน่คอืจะสนใจหรอืมุง่เน้นถงึความแตกต่าง

ระหว่างคุณลกัษณะของบุคคลแต่ละคนซึ่งมผีลต่อการตอบสนองของบุคคลที่แตกต่างกนั แต่ถ้าไป

สนใจหรอืมุ่งเน้นไปทีก่ารรวมกนัหรอืมองเป็นกลุ่มจะทําให้บดบงัความแตกต่างระหว่างบุคคลแต่ละ

คนซึง่มคีวามหมายในตวัเองทีส่าํคญัอยา่งมาก (Kozlowski; & Klein. 2000: 7) 

เห็นได้ชดัว่ามุมมองใดมุมมองหน่ึงไม่สามารถที่จะอธิบายพฤติกรรมองค์การได้อย่าง

ครบถ้วน โดยมุมมองทางด้านมหภาคจะละเลยความหมายของพฤติกรรมบุคคล การรบัรู ้อารมณ์

ความรูส้กึ และปฏสิมัพนัธ์ที่ทําให้เกิดปรากฏการณ์ในระดบัที่สูงกว่า เพราะจรงิๆ แล้วพฤติกรรม

ต่างๆ บุคคลเป็นผู้แสดงหรอืกระทําไม่ใช่ตวัองค์การ ในขณะที่มุมมองด้านจุลภาคจะละเลยปัจจยั

ทางด้านบรบิทสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เป็นเงื่อนไขสําคญัที่ทําให้เกดิผลของความแตกต่างระหว่าง

บุคคลแต่ละคนอันนําไปสู่การตอบสนองร่วมกัน (Collective responses) ซึ่งในที่สุดก่อให้เกิด

ปรากฏการณ์ในระดบัมหภาค (Kozlowski; & Klein. 2000: 7; citing Roberts; Hulin; & Rousseau. 

1978; Rousseau. 1985; Klein; Dansereau; & Hall. 1994; House et al. 1995) 

นอกจากน้ีนักวิจยัในมุมมองมหภาคมีแนวโน้มหรือชอบที่จะใช้ตัวชี้ว ัดรวม (Global 

measures) หรอืข้อมูลที่ได้จากผลรวม (Aggregate data) ทําให้ไม่สามารถนําผลการวจิยัไปใช้ใน

หน่วยการวเิคราะห์ทีต่ํ่ากว่าได ้ซึง่เป็นปัญหาที่เรยีกว่า Ecological fallacies ในทางกลบักนันักวจิยั

ในมุมมองจุลภาคก็มกัจะใช้กระบวนการแทรกแซง (Interventions) หรอืเครื่องมอืที่ต้องการผลใน

ระดบัองคก์ารหรอืระดบักลุ่มโดยใชผ้ลการวจิยัทีค่น้พบดว้ยขอ้มลูทีนํ่ามาวเิคราะหใ์นระดบับุคคล ซึง่

เป็นปัญหาทีเ่รยีกว่า Atomistic fallacies (Kozlowski; & Klein. 2000: 8) 

ดงันัน้ การรวมกันระหว่างมุมมองมหภาคและจุลภาคน่าจะก่อให้เกิดการบูรณาการใน

ศาสตรข์ององค์การมากขึ้น ต่อมาเฮ้าส์; รุสโซ; และโทมสั-ฮนัท์ (House; Rousseau; & Thomas-

Hunt. 1995) ได้เสนอระดบัใหม่ซึ่งเรยีกว่าเมโส (Meso) ที่สามารถให้ความหมายที่ว่าศาสตรข์อง

องคก์ารนัน้จะตอ้งมทีัง้ระดบัมหภาคและจลุภาค ซึง่มคีวามเป็นไปไดใ้นการสรา้งศาสตรข์ององคก์าร

ที่มีความเข้มแข็งทางด้านทฤษฎีและสามารถในการนําข้อค้นพบไปปฏิบัติได้อย่างเป็นจรงิและ

ถูกต้อง จงึมคีวามจําเป็นที่นักวชิาการหรอืนักวจิยัจะต้องมุ่งเน้นไปที่ปรากฏการณ์ที่มคีวามสําคญั

อย่างโดดเด่น สรา้งกรอบแนวคดิและทําการประเมนิแบบหลายระดบั และต้องให้ความสนใจกับ

กระบวนการจากบนลงล่าง (Top-down processes) นัน่คอืปรากฏการณ์ของอิทธพิลของแนวคิด

หรอืตวัแปรในระดบัมหภาคที่มต่ีอแนวคดิหรอืตวัแปรในระดบัจุลภาค และกระบวนการจากล่างขึน้

บน (Bottom-up processes) นัน่คอืกระบวนการที่แนวคดิหรอืตวัแปรในระดบัจุลภาคที่เกิดรวมตวั

ก่อให้เกิดเป็นปรากฏการณ์ในระดบัมหภาคที่เรยีกว่าการรวมกลุ่ม (Collective) ซึ่งปรากฏการณ์

แบบน้ีเองทีเ่ป็นหวัขอ้แกนกลางหรอืเป็นหวัขอ้หลกัของการศกึษาทฤษฎรีะบบทัว่ไป (Kozlowski; & 

Klein. 2000: 8-9) 
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 เลวิน (Kozlowski; & Klein. 2000: 9; citing Lewin. 1951) ระบุว่าในความพยายามที่จะ

สรา้งกรอบแนวคดิและศกึษาองคก์ารทีเ่ป็นระบบต่างๆ แบบพหุระดบันัน้ไดอ้าศยัพืน้ฐานของมุมมอง

ปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionist perspective) นักปฏิสัมพันธ์นิยมมองว่าพฤติกรรมบุคคลเป็น

ผลรวมมาจากทัง้ปัจจยัด้านความแตกต่างระหว่างบุคคลและปัจจยัด้านสถานการณ์หรอืบรบิท

สภาพแวดลอ้ม ซึ่งอาจอยู่ในรูปของการรวมหรอืบวกกนั การคูณ หรอืการสมัพนัธ์กนั (Schneider. 

1981; Terborg. 1981) โดยมุมมองปฏสิมัพนัธ์นิยมน้ีมอีทิธพิลต่อการวจิยัองค์การอย่างกว้างขวาง 

มบีทบาทสูงต่อการวจิยัเรื่อง “บรรยากาศ” และตวัแปรแรกๆ ที่มุ่งเน้นให้ความสนใจคอืบรรยากาศ

องคก์าร (Organizational Climate) (Kozlowski; & Klien; 2000; Mathieu; & Chen. 2011: 611) 

 ต่อมาเจมส;์ และโจนส ์(Kozlowski; & Klein. 2000: 9-10; citing James; & Jones. 1974) 

ได้สร้างกรอบแนวคิดหรือนิยามบรรยากาศองค์การโดยแยกปัจจัยสถานการณ์หรือบริบท

สภาพแวดล้อมที่เป็นสาเหตุของบรรยากาศองค์การระดบัองค์การออกจากปัจจยัเชงิจติวทิยา ที่

เกี่ยวกบัการรบัรูบ้รรยากาศองค์การที่เป็นระดบับุคคล และยงัได้ยนืยนัว่าการรบัรูใ้นระดบับุคคลที่

สอดคลอ้งกนั (Homologeneous perceptions) ระหว่างบุคคลในองคก์ารสามารถรวม (Aggregated) 

การรบัรูน้ัน้เพื่อแสดงถงึบรรยากาศทีเ่ป็นตวัแปรในระดบัองคก์ารได ้

 ในการวิจยัเพื่อพัฒนามุมมองเรื่องระดบัต่างๆ ในองค์การที่กล่าวมาน้ี (ที่กล่าวมาเป็น

ตัวอย่างเดียวซึ่งยงัมีอีกมาก (Kozlowski; & Klein. 2010: 79)) โดยแมททิวและเฉิน (Mathieu; & 

Chen. 2011: 274) ได้ยกตัวอย่างไว้ ได้แก่ ตัวแปรเกี่ยวกับความรู้สึก (Affect) (George. 1990; 

George; & James. 1993) ภาวะผู้นํา (Avolio; & Bass. 1995; Schriesheim; Cogliser; & Neider. 

1995) และตวัแปรพนักงานที่มคีวามสามารถสูง (Employees’ talents) (Becker; & Huselid. 2006; 

Wright; & Boswell. 2002) ซึ่งงานวิจยัเพื่อพฒันาเหล่าน้ีได้ให้ประโยชน์ที่สําคญัเกี่ยวกับมุมมอง

เรื่องระดบัในศาสตร์ขององค์การ 2 เรื่อง เรื่องแรกคอืปัจจยัทางด้านกลุ่มและด้านองค์การที่เป็น

บรบิทสภาพแวดล้อมและก่อให้เกิดการรบัรู ้ทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคลนัน้ ผู้วจิยัจําเป็น

จะต้องนํามารวมในแบบจําลองเพื่อการศึกษาพฤติกรรมองค์การ และเรื่องที่สองคอืกระบวนการ

ต่างๆ ทางด้านสงัคม-จติวทิยาของบุคคลต่างๆ ที่สามารถแสดงให้เห็นเป็นปรากฏการณ์ในระดบั

กลุ่ม หน่วยงานและองคก์าร กม็คีวามจาํเป็นจะตอ้งนํามารวมในแบบจาํลองเพื่อการศกึษาพฤตกิรรม

องคก์ารเช่นเดยีวกนั (Kozlowski; & Klein. 2000: 10-11) 

  

 ส่วนท่ี 2 ทฤษฎีองคก์ารแบบพหรุะดบัและการวิจยั 

 กระบวนการพื้นฐานในเชิงทฤษฎีซึ่งเป็นหลกัการในการพัฒนาทฤษฎีพหุระดบั มดีงัน้ี 

(Kozlowski; & Klein. 2000: 11-26) 

 หลักการที่ 1 ในการพัฒนาทฤษฎีควรเริ่มต้นด้วยการออกแบบและให้คํานิยามแก่

ปรากฏการณ์เชงิทฤษฎ ีและตวัแปรภายใน (Endogeneous construct) ทีส่นใจหรอืเป็นตวัแปรหลกั 
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 ในการวจิยัควรเริม่ต้นที่ตวัแปรภายในหรอืตวัแปรตาม (Dependent variable) ที่ต้องการ

ทาํความเขา้ใจ ซึง่เป็นตวัขบัเคลื่อนระดบัต่างๆ ตวัแปรต่างๆ และเชื่อมโยงกระบวนการต่างๆ ดงันัน้

ตอ้งมทีฤษฎรีองรบั 

 หลกัการที่ 2 แบบจําลองเชงิทฤษฎีพหุระดบัเกี่ยวข้องกบัปรากฏการณ์ขององค์การเป็น

ส่วนใหญ่ แต่อย่างไรก็ตาม แบบจําลองพหุระดับอาจไม่มีความจําเป็นในการออกแบบ ถ้า

ปรากฏการณ์ที่เป็นแกนกลางของความสนใจของผูว้จิยั (ก) ไม่ไดถู้กกระทบโดยอทิธพิลของหน่วย

ต่างๆ ที่ระดบัสูงกว่าในองค์การ (ข) ไม่ได้สะท้อนไปถงึการกระทําหรอืการรูค้ดิของหน่วยต่างๆ ที่

ระดบัตํ่ากว่า ในองค์การ และ/หรอื (ค) มีองค์ความรู้ทางด้านองค์การที่สนับสนุนเพียงเล็กน้อย

 ทฤษฎพีหุระดบัไมไ่ดม้คีวามจาํเป็นหรอืเป็นทฤษฎทีีด่กีว่าทฤษฎรีะดบัเดยีว ในกรณีที ่ตวั

แปรทีน่กัวจิยัสนใจไมไ่ดร้บัอทิธพิลจากตวัแปรในระดบัทีสู่งกว่า และ/หรอืไม่ไดม้อีทิธพิลต่อ ตวัแปร

ในระดบัที่ตํ่ากว่า และ/หรอืมทีฤษฎีที่ไม่เขม้แขง็หรอืงานวจิยัที่รองรบัเพยีงเลก็น้อย นักวจิยัจงึไม่

จาํเป็นต้องออกแบบงานวจิยัของตนให้เป็นการวจิยัแบบพหุระดบั ซึ่งเป็นการสิ้นเปลอืงทรพัยากร

โดยใช่เหตุ 

 หลกัการที ่3 จรงิๆ แลว้ทุกปรากฏการณ์ในองคก์ารเกดิขึน้ภายใตบ้รบิทหรอืระดบัทีส่งูกว่า 

ซึ่งบ่อยครัง้ถ้าไม่ส่งอิทธพิลทางตรง (Direct effect) ก็ต้องส่งอทิธพิลปรบั (Moderating effect) ต่อ

กระบวนการหรอืผลลพัธใ์นระดบัทีต่ํ่ากว่า ดงันัน้ลกัษณะสาํคญัของบรบิทสภาพแวดลอ้มทีเ่กี่ยวขอ้ง

และอทิธพิลจากระดบัทีส่งูกว่าควรรวมอยูใ่นแบบจาํลองเชงิทฤษฎ ี

 แต่ละระดับ ต่างๆ  ในองค์การล้วนแล้วแต่ ฝังหรืออยู่ภายใต้  (Embedded) บริบท

สภาพแวดลอ้มในระดบัทีส่งูกว่า เช่นบุคคลอยู่ภายใตก้ลุ่ม กลุ่มอยูภ่ายใตอ้งคก์าร องคก์ารอยูภ่ายใต้

กลุ่มอุตสาหกรรม เป็นต้น โดยพื้นฐานแล้วที่เราเรยีกว่ากระบวนการจากบนลงล่างคอืหน่วยหรอื

ระดบัที่สูงกว่าอาจมอีทิธพิลต่อหน่วยหรอืระดบัทีต่ํ่ากว่าในสองทางคอื (1) ส่งอทิธพิลโดยตรง และ/

หรอื (2) ส่งอทิธพิลปรบัความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 

 หลกัการที่ 4 ปรากฏการณ์ในระดบัสูงกว่าเป็นจํานวนมากได้ปรากฏขึ้น (Emerge) จาก

บุคลกิลกัษณะ การรู้คดิ พฤติกรรม อารมณ์ความรูส้ ึก และการมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคลต่างๆ 

ดงันัน้การสรา้งกรอบความคดิของปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้ (Emergent) ทีร่ะดบัสงูกว่าควรระบุทฤษฎี

รองรบั ธรรมชาตแิละรปูแบบของกระบวนการจากล่างขึน้บนทีเ่กดิขึน้ 

 กระบวนการจากล่างขึน้บนอธบิายถงึการทีต่วัแปรในระดบัตํ่ากว่าปรากฏขึน้มา (Emerge) 

เพื่อก่อรปู (Form) เป็นปรากฏการณ์การรวมกลุ่ม (Collective phenomena) ซึง่ทฤษฎทีี่สามารถใช้

อธบิายได้ เช่นทฤษฎไีรร้ะเบยีบ ทฤษฎคีวามซบัซอ้น (Theories of chaos, Complexity) ที่มองว่า 

การปรากฏขึ้น  (Emergence) น้ี เป็นทั ้งกระบวนการและโครงสร้าง โดยทําความเข้าใจว่า

ส่วนประกอบ (ตวัแปร) ระดบัตํ่ากว่ามพีลวตัและวธิกีารปฏสิมัพนัธก์นัตลอดเวลาไดอ้ยา่งไร จงึทําให้

เกดิปรากฏการณ์รวมกลุ่มในระดบัทีส่งูกว่า  

 การปรากฏขึ้น (Emergence) สามารถอธบิายลกัษณะทางด้านคุณภาพที่แตกต่างกนัได้

สองแบบที่ต่อเน่ืองกนั นัน่คอื Composition และ Compilation (Kozlowski; & Klein. 2000) (ในการ
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อธบิายเรือ่งการปรากฏขึน้ (Emergence) น้ี มนีักวชิาการหลายท่านทีไ่ดเ้สนอ Typology ในการแบ่ง

ออกเป็นแบบต่างๆ กนั ที่มคีวามสอดคล้องในความหมายแต่แตกต่างกนัเพยีงการจาํแนกแยกย่อย

ธรรมชาติและรูปแบบของตัวแปรเท่านัน้ เช่น Composition models (Chan. 1998), Bottom-Up 

processes (Bliese. 2000), และ Compositional models (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ซึ่งใน

การวิจยัครัง้น้ีผู้ว ิจยัจะใช้ Typology ที่เสนอโดยเฉินและคณะ (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 

280-285) ซึง่จะไดอ้ธบิายโดยละเอยีดในส่วนที ่3 

 หลกัการที่ 5 การกําหนดหน่วยระดบักลุ่ม (กลุ่มที่เป็นทางการหรอืกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ) 

ควรจะตอ้งอา้งองิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัปรากฏการณ์ทีผู่ว้จิยัสนใจ  

 องคก์ารเป็นระบบสงัคม ซึง่ปรากฏการณ์ต่างๆ อาจสามารถกําหนดหน่วยระดบักลุ่มทีไ่ม่

เป็นไปตามหน่วยระดบักลุ่มตามการจดัตัง้อย่างเป็นทางการ เช่นรปูแบบการมปีฏสิมัพนัธท์างสงัคม

ขา้มกลุ่มของบุคคลต่างกลุ่มกนั (เป็นรปูแบบของกลุ่มทีไ่ม่เป็นทางการ) ส่งอทิธพิลใหเ้กดิความเหน็

สอดคล้องเกี่ยวกบับรรยากาศขององค์การ ดงันัน้ในการกําหนดหน่วยระดบักลุ่มจงึต้องยดึติดกบั

ธรรมชาตขิองปรากฏการณ์ทีผู่ว้จิยัสนใจ โดยต้องไม่ยดึตดิกบัการจดักลุ่มที่เป็นทางการตามผงัการ

บรหิารองคก์ารเท่านัน้ 

 หลกัการที ่6 การเชื่อมโยงความสมัพนัธข์า้มระดบัระหว่างตวัแปรจะมโีอกาสเกดิขึน้ไดม้าก

ในกรณทีีต่วัแปรต่างระดบักนัมคีวามใกลช้ดิ (Proximity) รวมอยู่ดว้ยกนั (Inclusion) ฝังตวัอยูภ่ายใต ้

(Embeddedness) ระดบัทีส่งูกว่า หรอืจบัคู่ระดบัสูงกบัระดบัตํ่าโดยตรง (Directly coupled) ทัง้น้ีเกดิ

จากสิง่ทีเ่รยีกว่าความเขม้แขง็ของความเหนียวแน่น (Bond strength)  

 หลกัการที ่7 การเชื่อมโยงความสมัพนัธข์า้มระดบัระหว่างตวัแปรจะมโีอกาสเกดิขึน้ไดม้าก

ในกรณีทีเ่กดิมปีฏสิมัพนัธท์ี่แขง็แกร่งระหว่างโครงสรา้ง กระบวนการ และความเชื่อมโยงสอดคลอ้ง

กนัระหวา่งเน้ือหาเรือ่งราวทีส่นใจทีอ่ยูต่่างระดบักนั 

 ความเข้มแข็งของความเหนียวแน่นและตัวแปรในระดับต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกัน (Bond 

strength) จะช่วยอธบิายความสมัพนัธ์ข้ามระดบั ในกรณีที่ตวัแปรต่างระดบักนัมคีวามใกล้ชดิกัน

มากกว่าตวัแปรต่างระดบัทีม่รีะยะห่างจากกนั เช่นหวัหน้าโดยตรงย่อมมอีทิธพิลต่อลูกน้องมากกว่า

หวัหน้าของหน่วยงานอื่น) หรอืกรณีทีต่้องพึง่พาผลงานระหว่างกนั เช่นสดัส่วนของผลงานในระดบัที่

ตํ่ากว่าที่มสี่วนทําให้เกิดผลงานในระดบัที่สูงกว่า หรอืกรณีที่ปรากฏการณ์ในระดบัตํ่ากว่าเกิดขึ้น

ภายใต้ปัจจยัดา้นบรบิทหรอืกระบวนการซึง่มจีุดกําเนิดที่ระดบัสูงกว่าในระบบขององคก์าร เช่นการ

ทํางานของหน่วยงานในระดบัตํ่ากว่าอยู่ภายใต้เป้าหมาย นโยบาย โครงสรา้งองค์การเดยีวกนัซึ่ง

เป็นระดบัทีส่งูกว่า 

 หลกัการที่ 8 ปรากฏการณ์หน่ึงๆ อาจมจีุดกําเนิดในระดบัสูงกว่าหรอืระดบัตํ่ากว่า ขึน้กบั

สมมตฐิานของผูว้จิยัเกีย่วกบัช่วงเวลาหรอืรอบระยะเวลา (Cycle) ของเหตุการณ์นัน้ๆ ซึง่จะเป็น ตวั

ชีนํ้าทศิทางและอทิธพิลของปรากฏการณ์นัน้ๆ ในองคก์าร 

 ตวัอย่าง เช่นวฒันธรรมองค์การเป็นตวัแปรที่ถ้าองค์การใดๆ อยู่ในช่วงเวลาตัง้องค์การ

ใหม่ๆ หรอือยู่ในช่วงเวลาปรบัเปลีย่นนโยบาย กลยุทธ์ใหม่ๆ การก่อตวัของวฒันธรรมองค์การจะมี
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พื้นฐานมาจากกระบวนการจากล่างขึ้นบนหรอืเป็นกระบวนการการปรากฏขึ้นมา (Emergent 

processes) แต่ถ้าองค์การนัน้ตัง้มาอย่างยาวนานมคีวามมัน่คงจนกลายเป็นตํานาน และไม่มกีาร

ปรบัเปลีย่นใดๆ สมาชกิใหม่ในองคก์ารจะถูกถ่ายทอดทางสงัคมเพื่อซมึซบัวฒันธรรมองคก์ารน้ีเพื่อ

แสดงพฤติกรรมตามที่องค์การคาดหวงั ดงันัน้อิทธพิลของวฒันธรรมองค์การในลกัษณะน้ีจงึเป็น

อทิธพิลแบบบนลงล่างหรอืเป็นอทิธพิลแบบขา้มระดบั 

 หลกัการที่ 9 ในการออกแบบการวจิยัควรคํานึงถงึหน่วยของเวลา (Time scale) ในแต่ละ

ระดับที่แตกต่างกัน โดยอิทธิพลของกระบวนการจากบนลงล่างจะส่งผลปรากฏให้เห็นได้อย่าง

รวดเรว็กว่าอทิธพิลของกระบวนการจากล่างขึน้บน 

 ปรากฏการณ์ในระดบัตํ่ากว่ามแีนวโน้มที่จะมพีลวตัเรว็กว่าพลวตัของปรากฏการณ์ใน

ระดบัสูง ซึ่งเป็นการง่ายที่จะพบการเปลี่ยนแปลงในสิง่ต่างๆ ที่อยู่ในระดบัตํ่ากว่า ดงันัน้นักวจิยัจงึ

นิยมที่จะศึกษาแบบจําลองในรูปแบบอิทธพิลข้ามระดบัมากกว่าแบบจําลองรูปแบบอื่นๆ โดยจาก

การสํารวจของคอสต้า; และคนอื่น (Costa; et al. 2013) พบว่ารอ้ยละ 43 (57 จาก 132 เรื่อง)ของ

งานวจิยัเชงิประจกัษ์แบบพหุระดบัในสาขาวชิาพฤติกรรมองค์การเป็นการศึกษาแบบจําลองข้าม

ระดบั ตวัอย่างเช่น แบบจําลองประสทิธผิลของการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการฝึกทกัษะการปฏบิตังิาน 

ตวัแปรระดบัสูงกว่า เช่นบรรยากาศการถ่ายโอน (Transfer Climate) จะส่งผลต่อความสามารถของ

ผู้รบัการฝึกอบรมทกัษะน้ีได้รวดเรว็กว่าประสิทธิผลที่จะเกิดกับองค์การซึ่งต้องการระยะเวลาที่

มากกว่านัน่เอง 

 หลกัการที ่10 จงัหวะ ย่างกา้ว ความพรอ้มเพรยีงของกระบวนการทีเ่ชื่อมโยงทัง้สองระดบั 

(Entrainment) มคีวามสําคญัต่อการออกแบบการวจิยัและต้องการความถูกต้องแม่นยําของทฤษฎ ี

การวดัค่า เพื่อจะเกบ็ขอ้มลูไดต้รงช่วงจงัหวะ ยา่งกา้วและความพรอ้มเพรยีงของกระบวนการนัน้ๆ  

 ในองค์ความรู้สําหรบักลุ่มหรอืทมี แนวคิดในเรื่องความเกี่ยวข้องซึ่งกนัและกันระหว่าง

ระดบัจะไม่เป็นลกัษณะที่ต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ (Uniform) ตลอดเวลา อาจจะมบีางช่วงเวลาที่ต้องการ

ความร่วมมอื ร่วมแรงร่วมใจกนัมากกว่าบางช่วงเวลา หรอืจงัหวะของการทํางานจะต้องสอดคล้อง

กนัพอด ีเช่น การไดร้บัความช่วยเหลอืทนัทจีากผูบ้งัคบับญัชาจะทาํใหง้านเดนิไดส้ะดวกและรวดเรว็ 

หรอืการไดร้บังบประมาณในช่วงเวลาทนัพอดตีรงตามกําหนดการทาํงาน เป็นตน้ 

 หลกัการที่ 11 การพัฒนาแบบจําลองพหุระดบัต้องมคีําอธบิายเกี่ยวกบัสมมติฐานหรอื

ทฤษฎต่ีางๆ ในการพฒันาแบบจาํลอง 

 การพฒันาแบบจําลองพหุระดบัจําเป็นต้องมกีารคําอธบิายเกี่ยวกบัสมมตฐิานต่างๆ เช่น

เหตุใดจงึใช้แนวคดิกระบวนการจากบนลงล่างและไม่ใช้กระบวนการจากล่างขึน้บน เหตุใดการรบัรู้

บรรยากาศองค์การของสมาชิกในระดบัตํ่ ากว่าไม่สามารถก่อให้เกิดการรบัรู้ร่วมกันของสมาชิก

ทัง้หมด (Shared unit climate) การทีต่้องใหเ้หตุผลน้ีเน่ืองจาก ในศาสตรข์ององคก์าร มสีาขาวชิาที่

แยกย่อยออกไป เช่นจติวทิยาอุตสาหกรรมและองค์การ หรอืทฤษฎีองค์การ เป็นต้น การไม่ระบุ

สมมตฐิานในทฤษฎพีหุระดบัอาจเป็นทีเ่ขา้ใจของนักวชิาการในสาขาเดยีวกนัแต่ไม่เป็นทีเ่ขา้ใจของ
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นักวชิาการในสาขาอื่นๆ อีกประการหน่ึงในการวเิคราะห์ข้อมูลแบบพหุระดบัยงัเป็นที่ถกเถียงใน 

แวดวงวชิาการอยู ่จงึตอ้งทาํความกระจา่งใหก้บัผูอ่้านงานวจิยัของตนเองใหม้ากทีสุ่ด 

 

 ส่วนท่ี 3 หลกัการสาํหรบัการกาํหนดข้อมูลจาํเพาะ (specification) ของแบบจาํลอง 

 ในหวัขอ้น้ีนักวชิาการพหุระดบัในยุคตน้ๆ เช่นรุสโซ (Rousseau. 1985) ไดแ้นะนํานักวจิยั

พหุระดบัใหพ้จิารณาเกีย่วกบัเรื่องระดบัต่างๆ 3 เรื่อง คอื ระดบัของทฤษฎ ี(Level of theory) ระดบั

การวดั (Level of measurement) และระดบัการวเิคราะห์ขอ้มูล (Level of analysis) ซึ่งบางส่วนได้

กล่าวมาแล้วในส่วนที่ 1 และ ส่วนที่ 2 ในการทบทวนเอกสารส่วนที่ 3 น้ี ผู้วจิยัจะใช้แนวทางของ

โคซโลวสกี;้ และไคลน์ (Kozlowski; & Klein. 2000: 26-32) เป็นหลกั โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

 ขอ้ถกเถยีงหรอืปัญหาทีเ่กีย่วขอ้งกบัการวจิยัแบบพหุระดบัส่วนมากมพีืน้ฐานมาจากความ

ผดิพลาดในการกําหนดขอ้มลูจาํเพาะ (Misspecifications) หรอืความผดิพลาดในความสอดคลอ้งกนั

(Misalignments) ระหว่างสามระดับ คือ (1) ระหว่างระดบัของตัวแปร (Level of construct) หรอื

ระดบัของทฤษฎ ีคอืระดบัที่ผู้วจิยัต้องการขยายผลการวจิยัไปสู่ประชากรเป้าหมาย (2) การวดัตวั

แปร หรอืระดบัของการวดั (Level of measurement) คอืระดบัที่ไดข้อ้มลูมาจากประชากรเป้าหมาย

และ(3) ความเป็นตวัแทนในการวเิคราะหข์อ้มลู (Representation for analysis) ความไมส่อดคลอ้งน้ี

เป็นปัญหาของการออกแบบการวจิยัที่มหีลายระดบั แต่กเ็ป็นปัญหาสําหรบัการวจิยัแบบระดบัเดยีว

ดว้ยเช่นกนัถ้ามตีวัแปรทีป่รากฏขึน้จากการรวมกลุ่ม (Emergent constructs) ตวัอย่างของความไม่

สอดคล้องเช่น การใช้วิธีรวมเป็นกลุ่มอย่างไม่มีเหตุผล (Blind aggregation) ที่ทําให้เกิดความ

ผดิพลาด (Fallacies) ต่างๆ หรอืการใหผู้ท้ ีข่าดความรูห้รอืประสบการณ์มาเป็นตวัแทนเพื่อใหข้อ้มลู

ทีจ่ะประเมนิคุณลกัษณะทีส่นใจใหเ้ป็นระดบักลุ่มเป็นตน้ 

 ความผดิพลาดในการกําหนดขอ้มลูจาํเพาะและความผดิพลาดในความสอดคลอ้งกนัน้ี ทํา

ให้ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) มีคุณภาพลดลงและเป็นปัญหาในเรื่อง

ความสามารถในการขยายผลการวจิยัไปสู่ประชากรเป้าหมายกลุ่มอื่นๆ (Generalizability) ดงันัน้ใน

การสรา้งแบบจาํลองเชงิทฤษฎแีบบพหุระดบันักวจิยัจงึมคีวามจาํเป็นต้องนิยามตวัแปร ให้ตรงตาม

ทฤษฎวี่าเป็นตวัแปรระดบัใด ต้องการขยายผลไปสู่ประชากรเป้าหมายใด ต่อมาต้องวดัค่าตวัแปรให้

ถูกต้องตรงตามระดบัในแบบจาํลอง และวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชว้ธิกีารทางสถติแิละค่าสถติใิหถู้กต้อง

สอดคลอ้งกนัโดยปราศจากความผดิพลาดตามทีก่ล่าวแลว้ เพราะฉะนัน้แลว้นกัวจิยัจงึต้องทํา ความ

เขา้ใจเรือ่งต่างๆ ดงัน้ี 

 

 ตวัแปรกลุ่มในทฤษฎีพหรุะดบั (Unit level constructs in multilevel theory)  

 ตวัแปรที่สําคญัในทฤษฎพีหุระดบัก็คอืตวัแปรในระดบัหน่วยที่สูงกว่าระดบับุคคลนัน่คอื

ระดบักลุ่ม โดยโคซโลวสกี้; และไคลน์ (Kozlowski; & Klein. 2000: 29-32) ไดแ้บ่งตวัแปรระดบักลุ่ม

ออกเป็น 3 แบบ คอื 
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 1. Global unit properties รปูแบบของตวัแปรกลุ่มแบบ Global น้ีมจีดุกําเนิดและแสดงให้

เหน็ไดท้ีร่ะดบักลุ่มไมไ่ดม้จีดุกําเนิดอยูใ่นระดบับุคคลโดยการรบัรู ้ประสบการณ์ ทศันคต ิพฤตกิรรม 

หรือปฏิสัมพันธ์ ของบุคคลต่างๆ ตัวแปรกลุ่มแบบน้ีเช่น ขนาดของกลุ่ม บทบาทหน้าที่ของ

หน่วยงานเช่น การตลาด การผลิต ยอดขายของทีมเป็นต้นตัวแปรแบบ Global จะไม่มีความ

แปรปรวนภายในกลุ่ม (Within unit) นัน่คอืจะเป็นตวัแปรระดบักลุ่มไดเ้พยีงอย่างเดยีว  

 2. Shared unit properties รปูแบบของตวัแปรกลุ่มแบบ Shared น้ีมจีดุกําเนิดอยูใ่นระดบั

บุคคลโดยมกีารรบัรู ้ประสบการณ์ ทศันคต ิคุณค่า การรูค้ดิ พฤติกรรม ที่ร่วมกนัระหว่างสมาชกิ

กลุ่มจากการมปีฏสิมัพนัธท์างสงัคม (Social interactions) และมพีลวตั (Dynamics) ดงันัน้ตวัแปรน้ี

จะเหมอืนการมคีวามเห็นพ้องต้องกนั (Consensus) ในด้านต่างๆ ที่สอดคล้องกนัทัง้กลุ่ม ตวัแปร

กลุ่มแบบ Shared น้ีขึน้กบั Composition models of emergence ซึ่งมขีอ้ตกลงเบื้องต้นที่เป็นหลกั

คอื Isomorphism ของตวัแปรต่างระดบัทีม่เีน้ือหา ความหมายและความเทีย่งตรง เชงิโครงสรา้งของ

ตวัแปรนัน้ในทุกระดบัรว่มกนัหรอืเป็นแบบเดยีวกนั ตวัแปรแบบน้ีเช่น ภาวะผูนํ้า หรอืกระบวนการ

ทางจติวทิยาอื่นๆ เป็นต้น ดงันัน้ในการที่นักวจิยัจะระบุว่าตวัแปรที่สนใจนัน้เป็นแบบ Shared unit 

properties จึงต้องมีกระบวนการทางทฤษฎีในการอธิบายความสมเหตุสมผล (Justity) ของ

ความเห็นพ้องต้องกันหรอืความสอดคล้อง (Agreement) ความคงเส้นคงวาหรอืความน่าเชื่อถือ 

(Reliability) ที่ปรากฏขึ้นในคุณลักษณะของระดับบุคคลและกระบวนการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

สมาชกิดว้ยกนั 

 3. Configural unit properties รูปแบบของตวัแปรกลุ่มแบบ Configural น้ีมจีุดกําเนิดอยู่

ในระดบับุคคลเช่นเดยีวกนั รูปแบบน้ีได้แก่การจดัเรยีง การมรีูปแบบของคุณลกัษณะต่างๆ ของ

บุคคลภายในกลุ่มที่ไม่ได้มคีวามสอดคล้องกนั เป็นเรื่องของความแตกต่างกันที่มสี่วนกลายเป็น

รูปแบบของความเป็นกลุ่มได้  ตัวแปรรูปแบบ Configural น้ี ไม่ได้มีข้อตกลงเบื้องต้นของ 

Isomorphism และกระบวนการรวมตัวกันเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันทัง้กลุ่มแบบ Composition 

(Coalescing processes of composition) แ ต่ เป็ น แบ บ ก ระบ วน ก ารขอ งค วาม ไม่ ต่ อ เ น่ื อ ง 

(Discontinuity) และความซับซ้อนที่ ไม่ เป็น เส้นตรงแบบ Compilation(Complexity nonlinear 

processes of compilation) ตัวแปรแบบ Configural น้ี แ บ่ งย่อยออกเป็นสองแบบคือ  แบบ

คุณลกัษณะทีบ่รรยายได ้(Descriptive characteristics) ซึง่สามารถปรากฏใหเ้หน็ไดช้ดัเจน เช่น ตวั

แปรความหลากหลาย (Diversity) ด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคลที่ปรากฏให้เหน็ชดัเจนคอื เพศ อาย ุ

อาชพี เป็นต้น ส่วนอีกแบบนัน้คอื แบบตวัแปรแฝง (Latent constructs) เป็นตวัแปรที่ไม่สามารถ

เหน็ไดช้ดัเจนแต่เป็นคุณลกัษณะภายในตวับุคคล เช่นตวัแปรความหลากหลาย ตวัอย่างคอืทศันคติ

หรอืค่านิยมของบุคคลต่างๆ เป็นต้น นักวิจยัผู้สนใจตัวแปรระดับกลุ่มแบบน้ีก็ต้องอธิบายใน

กระบวนการทฤษฎใีหเ้หน็ว่าความแตกต่างระหว่างบุคคลนัน้รวมกนัแลว้มสี่วนทาํใหคุ้ณลกัษณะของ

ความเป็นกลุ่มปรากฏขึน้ไดอ้ยา่งไร 

 นอกจากน้ีบลสี (Bliese. 2000: 369-376) ได้อธบิายถึงรูปแบบ Fuzzy composition ของ

ตวัแปรกลุ่มที่เกิดจากกระบวนการ Composition แต่ไม่เป็นไปตามข้อตกลงในเรื่อง Isomorphism 
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นัน่คอืการเกดิปรากฏการณ์ที่โครงสรา้ง (ตวัชี้วดัหรอืองคป์ระกอบ) ตวัแปรในระดบักลุ่มเหมอืนกนั

เพียงบางส่วนกับโครงสร้างตัวแปรในระดบับุคคล (Partial isomorphic situations) โดยที่แนวคิด

ทฤษฎีของตัวแปรกลุ่มกับตัวแปรระดบับุคคลยงัคงเชื่อมโยงกัน ทัง้น้ีมโีอกาสเกิดขึ้นได้เสมอๆ 

เพราะโอกาสที่  Isomorphism ที่แท้จริงจะเกิดขึ้นได้น้อยมาก (Bliese. 2000: 368, 370; citing 

Firebaugh. 1978) อกีความหมายหน่ึงของตวัแปรที่เกดิจาก Fuzzy composition นัน้สามารถวดัได้

จากการใช้เครื่องมือวดัเดียวกันแต่มคีวามหมายที่แตกต่างกันที่ระดบัการวเิคราะห์ต่างกัน เช่น

ชัว่โมงการทํางานเฉลี่ยของพนักงานกับชัว่โมงการทํางานเฉลี่ยของกลุ่มงาน (Chen; Mathieu; & 

Bliese. 2004: 286) และความแตกต่างหลักๆ  นั ้นเป็นเพราะตัวแปรกลุ่มที่ เกิดขึ้นจากการ 

Aggregate มอีทิธพิลของบรบิทในระดบักลุ่มซึง่ไม่ไดต้รวจพบโดยตวัแปรระดบับุคคล และระดบัของ

ความแตกต่างนั ้นก็คือความคลุมเครือของกระบวนการ Composition (The fuzziness of the 

composition process) และนักวจิยัก็จะต้องเผชญิกบัตวัแปรกลุ่มที่มาจาก Fuzzy composition อยู่

บ่อยๆ 

 โดยสรุปเป็นหลกัการไดว้่า นักวจิยัทีส่รา้งแบบจาํลองทีม่ตีวัแปรในระดบักลุ่มจะต้องแสดง

ให้เห็นว่าตัวแปรกลุ่มเหล่านัน้เป็นตัวแปรประเภทใด ระหว่าง Global, Shared, Configural unit 

properties หรอื Fuzzy composition ซึ่งรูปแบบต่างๆ น้ีจะเป็นตัวขบัเคลื่อนแบบของการวดัค่า 

(Form of measurement) และเป็นตวัแทนในการวเิคราะหข์อ้มลู (Representation for analyses)  

 

 ระดบัการวดัตวัแปร (Level of Measurement)  

 ระดบัการวดัตัวแปร คือระดบัซึ่งผู้วจิยัจะต้องดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลให้ตรงตาม

ระดบัของตวัแปรนัน้ๆ ทีผู่ว้จิยักําหนดไว ้เช่นตวัแปรในระดบับุคคลควรประเมนิจากขอ้มลูของบุคคล 

แต่ตวัแปรในระดบักลุ่มอาจประเมนิได้จากข้อมูลของระดบักลุ่มหรอืข้อมูลระดบับุคคลได้ โดยมี

รายละเอยีดแยกตามประเภทของตวัแปร ดงัน้ี (Kozlowski; & Klein. 2000: 32-38) 

 1. ตัวแปรในระดับบุคคล ตามที่กล่าวแล้วว่าควรประเมินจากข้อมูลของบุคคล เช่น 

พนักงานประเมินด้วยตัวเองในเรื่องความพึงพอใจในงาน ความตัง้ใจลาออก หรือการรับรู้

ความสามารถของตน เป็นต้นหรอืในบางกรณีอาจใชผู้้เชี่ยวชาญประเมนิคุณลกัษณะบางอย่างของ

บุคคลได้ แต่ควรจะเป็นคุณลกัษณะที่สามารถสงัเกตเห็นได้ชดัเจนหรอืผู้ประเมนิสามารถเข้าถึง

ขอ้มูลที่สําคญัได้ เช่นหวัหน้าหรอืผู้บงัคบับญัชาจะบรรยายพฤตกิรรมการทํางานของลูกน้อง หรอื

บางกรณีผู้วจิยัสามารถใช้แฟ้มประวตัขิองบุคคลที่บนัทกึลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ อาชพี 

เป็นตน้ ไดโ้ดยทีคุ่ณภาพของขอ้มลูเท่าเทยีมกบัการใหข้อ้มลูดว้ยตนเอง 

 2. ตวัแปรกลุ่มแบบ Global properties การวดัตัวแปรในระดบักลุ่มมคีวามซบัซ้อนและ

เป็นที่ถกเถียงกนัอยู่ แต่ตวัแปรกลุ่มแบบ Global properties น้ีจะมคีวามซบัซ้อนและถกเถียงกัน

น้อยที่สุด โดยนิยามแล้วตวัแปรแบบน้ีสามารถสงัเกตเหน็ได ้เป็นการบรรยายคุณลกัษณะของกลุ่ม 

ตัวแปรกลุ่มแบบ Global properties ไม่ได้ปรากฏขึ้นจากประสบการณ์ ทัศนคติ ค่านิยมและ
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คุณลกัษณะของบุคคล ดงันัน้จงึไม่มคีวามจําเป็นจะต้องให้บุคคลทัง้หมดในกลุ่มเป็นผู้ให้ข้อมูลน้ี 

เพียงมผีู้เชี่ยวชาญเพยีงคนเดยีวก็สามารถให้ข้อมูลที่สงัเกตเห็นได้หรอืเป็นผู้เชี่ยวชาญซึ่งเข้าถึง

ข้อมูลสําคญัหรอืเกี่ยวข้องของกลุ่มได้เช่นเดียวกัน เช่นผู้อํานวยการฝ่ายขายสามารถให้ข้อมูล

ยอดขายของบรษิทัได ้หรอืหวัหน้ากลุ่มสามารถใหข้อ้มลูผลการปฏบิตังิานโดยรวมของกลุ่มได ้ทัง้ๆ 

ที่ขอ้มูลยอดขายของบรษิทัเป็นขอ้มูลระดบัองค์การ และขอ้มูลผลการปฏบิตังิานโดยรวมของกลุ่ม

เป็นขอ้มลูระดบักลุ่มกต็าม 

 3. ตวัแปรกลุ่มแบบ Shared properties การวดัตวัแปรกลุ่มแบบน้ี ปรากฏขึน้จากการรบัรู ้

อารมณ์ความรูส้กึและการตอบสนองรว่มกนัของบุคคลทีเ่ป็นสมาชกิกลุ่ม จดุกําเนิดในเชงิทฤษฎขีอง

ตวัแปรแบบน้ีอยู่ในระดบัจติวทิยา (บุคคล) ดงันัน้การเกบ็ขอ้มลูเพื่อการประเมนิจงึตอ้งสอดคลอ้งกบั

ระดบัที่เป็นจุดกําเนิด นัน่คอืข้อมูลที่ใช้วดัตัวแปรกลุ่มแบบ Shared properties จงึต้องประเมนิที่

ระดับบุคคลและจะต้องมีหลักฐานที่แสดงถึงลักษณะของ “การร่วมกัน ” หรือสอดคล้องกัน 

(Sharedness) ของสมาชกิภายในกลุ่ม เมื่อมกีารรวมคะแนน (Aggregate) ในกลุ่มแลว้จะใชค้่าเฉลีย่ 

(Mean) เป็นค่าคะแนนของกลุ่มเช่นการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานในองค์การมี

ลกัษณะรว่มกนัคอืสมาชกิแต่ละคนให้คะแนนในแต่ละด้านของบรรยากาศองคก์ารในระดบัใกล้เคยีง

กนั ดงันัน้จงึต้องมกีารประเมนิความเหน็พ้องต้องกนั (Consensus) ความเหมอืน (Similarity) หรอื 

ความสอดคล้องกนั (Agreement) ระหว่างสมาชกิในกลุ่ม โดยใช้ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ภายใน

กลุ่ม (rwg) และการตรวจสอบหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชค้่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ (ICC1 

และ ICC2) 

 4. ตวัแปรกลุ่มแบบ Configural properties การวดัตวัแปรกลุ่มแบบน้ีปรากฏขึน้จากบุคคล

แต่ไม่ได้มาจากการรวมกนัจนกลายเป็นลกัษณะของการร่วมกนัหรอืสอดคล้องกนัแต่เป็นขอ้มูลใน

ระดบับุคคลนํามาสรปุรวมเพื่อบรรยายรปูแบบหรอืการก่อรา่ง (Configuration) ตามทีส่มาชกิในกลุ่ม

มสี่วนร่วมในการก่อขึน้ ซึ่งตวัแปรกลุ่มรูปแบบน้ีไม่จาํเป็นต้องมกีารประเมนิความเหน็พ้องต้องกนั 

ความเหมอืนหรอืความสอดคลอ้งระหว่างสมาชกิกลุ่ม ค่าวดัทีใ่ชเ้ป็นตวัแทนแสดงคุณสมบตัขิองตวั

แปรกลุ่มแบบน้ีขึ้นกับนิยามเชิงทฤษฎีของตัวแปร เช่นค่ามากที่สุดหรอืน้อยที่สุด (Maximum or 

minimum) ดัชนีที่ใช้ว ัดความผันแปร (Indices of variation) การวิเคราะห์เครือข่าย (Network 

analyses) หรอืแบบจําลองที่ไม่เป็นเส้นตรง (Nonlinear models) ต่างๆ เป็นต้น ทัง้น้ีไม่นิยมใช้

ค่าเฉลีย่ (Mean) เน่ืองจากมคีวามคลุมเครอืและอาจมปัีญหาในการเป็นตวัแทนตวัแปรในระดบัทีสู่ง

กว่า ตวัอยา่งเช่นความหลากหลายของอายสุมาชกิในกลุ่ม เป็นตน้ 

 สําหรบักรอบแนวคดิในการระบุธรรมชาตขิองตวัแปรระดบักลุ่มมนีักวชิาการพหุระดบัวาง

แน วท างไว้ ห ล าย ท่ าน  เช่ น  Typology of composition models (Chan. 1998); Typology of 

emergence (Kozlowski; & Klein. 2000); Bottom-up processes (Bliese. 2000); และ The nature 

of aggregate-level constructs (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) โดยในงานวจิยัน้ีจะนําแนวทาง

ของเฉิน; แมททวิ; และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) มากล่าวไวใ้นทีน้ี่ โดยใชต้วัอย่างตวั

แปรในระดบักลุ่มคอื ผลการปฏบิตังิานของกลุ่ม และนําเสนอดว้ยตวัอย่าง การนิยาม วธิกีารวดั การ
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สร้างคะแนนระดบักลุ่ม และการตรวจสอบคุณภาพการวดั (นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2558) แบ่ง

ออกเป็น 6 แบบ ไดแ้ก่ 

 1. แบบจําลองการวัดโดยเลือกคะแนนในกลุ่ม (Selected score model) รูปแบบน้ีจะ

พจิารณาถงึคุณลกัษณะทีจ่ะนํามารวม เช่น ความสามารถของกลุ่มหรือบุคลิกภาพของกลุ่ม โดยจะใช้

คะแนนของผูป้ระเมินในระดบับุคคลค่าใดค่าหน่ึงเป็นตวัแทนคะแนนของกลุ่ม ตวัอย่างตวัแปรเช่น 

บุคลิกภาพของกลุ่ม เป็นตน้ 

  ตวัอยา่ง ผลการปฏบิตังิานของกลุ่ม 

  นิยาม คอืผลการปฏบิตังิานทีด่ทีีสุ่ดของสมาชกิในกลุ่ม  

  วธิกีารวดั วดัจากการให้สมาชกิในทมีตอบข้อคําถามเกี่ยวกบัผลการปฏบิตัิงานของ

ตนเอง 

  การสรา้งคะแนนระดบักลุ่ม นําคะแนนของสมาชกิทีม่ผีลการปฏบิตังิานดทีีสุ่ด หรอืมผีล

การปฏบิตังิานตํ่าทีสุ่ด (ในกรณีเป็นสมาชกิทีท่ําใหผ้ลการปฏบิตังิานมขีอ้จาํกดั) มาเป็นคะแนนระดบั

กลุ่ม 

  การตรวจสอบคุณภาพการวดัไม่ต้องตรวจสอบความสอดคล้อง (Agreement) และ

ความเชื่อมัน่ (Reliability) 

 2. แบบจําลองการวดัแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (Summary index model) รูปแบบน้ีไม่มี

เงื่อนไขของประสบการณ์ร่วมกนั (Sharedness of experience) หรอืต้องการความเหน็พ้องต้องกนั 

หรอืการพึง่พาระหว่างกนัแต่ อย่างใด ดงันัน้ส่วนใหญ่จงึใชค้่าสถติบิรรยายเช่น การวดัแนวโน้มเขา้สู่

ส่วนกลางหรอืค่ารวมตวัอยา่งตวัแปร เช่น ประสบการณ์ทาํงานของกลุ่ม เป็นตน้ 

  ตวัอยา่ง ผลการปฏบิตังิานของกลุ่ม 

  นิยาม จาํนวนผลงานทีส่มาชกิของกลุ่มทาํไดส้าํเรจ็ทัง้หมด 

  วธิกีารวดั วดัจากการให้สมาชกิในกลุ่มตอบขอ้คําถามเกี่ยวกบัผลการปฏบิตังิานของ

ตนเองทีท่าํไดส้าํเรจ็ 

  การสรา้งคะแนนระดบักลุ่ม นําคะแนนของสมาชกิทัง้หมดของทมีมารวมกนัเพื่อสรา้ง

เป็นคะแนนตวัแปรระดบักลุ่ม 

  การตรวจสอบคุณภาพการวดัไม่ต้องตรวจสอบความสอดคล้อง (Agreement) และ

ความเชื่อมัน่ (Reliability) ในระดบักลุ่ม แต่ควรตรวจสอบความเชื่อมัน่ในระดบับุคคล (ในกรณทีี ่ทํา

ได)้ 

 3. แบบจําลองการวดัฉันทามติคะแนนในกลุ่ม (Consensus model) รูปแบบน้ีจะเป็นตัว

แปรทีพ่บมากในการวจิยัองคก์าร โดยปกตจิะเกบ็ขอ้มลูจากการรบัรูข้องบุคคล (บุคคลเป็นจดุอา้งองิ) 

แต่เน้นไปทีคุ่ณลกัษณะทีแ่สดงร่วมกนัหรอืมปีระสบการณ์ร่วมกนั ตวัอย่างตวัแปร เช่น บรรยากาศ

ของกลุ่ม เป็นตน้ 

  ตวัอยา่ง ผลการปฏบิตังิานของกลุ่ม 
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  นิยาม ผลการปฏบิตังิานทีเ่กดิจากการปฏบิตังิานของสมาชกิในกลุ่มทีส่อดคลอ้งรว่มกนั 

  วธิีการวดั วดัจากการให้สมาชิกในกลุ่มตอบข้อคําถามเกี่ยวกับการปฏิบตัิงานของ

ตนเอง 

  การสรา้งคะแนนระดบักลุ่ม นําคะแนนทัง้หมดในกลุ่มมารวมกนัหรอืหาค่าเฉลีย่ 

  การตรวจสอบคุณภาพการวัด ต้องตรวจสอบความสอดคล้อง (Agreement) ของ

คะแนนในกลุ่ม และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของคะแนนระดบักลุ่ม 

 4. แบบจําลองการวดัที่เปลี่ยนจุดอ้างองิการประเมนิ (Referent-shift model) รูปแบบน้ีมี

จุดสําคัญที่ต้องทราบคือตัวแปรกลุ่มจะมีความหมาย (Meanings) เหมือนกันในทุกระดับการ

วเิคราะห์ แต่รูปแบบน้ีจะต่างกับ Consensus model ตรงที่รูปแบบน้ีใช้การรวม (Aggregate) คือ

กลุ่มเป็นจุดอ้างอิงของตัวแปร (Construct’s referent) ไม่ใช่บุคคลเป็นจุดอ้างอิงเหมือนรูปแบบ 

Consensus model ตวัอยา่งตวัแปร เช่นบรรยากาศของกลุ่ม หรอืความสามารถของกลุ่ม เป็นตน้ 

  ตวัอยา่ง ผลการปฏบิตังิานของกลุ่ม 

  นิยาม ผลการปฏบิตังิานทีเ่กดิจากการปฏบิตังิานรว่มกนัของกลุ่ม 

  วธิกีารวดั วดัจากการใหส้มาชกิของกลุ่มตอบขอ้คาํถามเกีย่วกบัการปฏบิตังิานของกลุ่ม 

(อา้งองิกลุ่ม ไมใ่ช่อา้งองิสมาชกิผูต้อบคาํถาม) 

  การสรา้งคะแนนระดบักลุ่ม นําคะแนนในกลุ่มมารวมกนัหรอืหาค่าเฉลีย่ 

  การตรวจสอบคุณภาพการวัด ต้องตรวจสอบความสอดคล้อฃ (Agreement) ของ

คะแนนในกลุ่ม และตรวจสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของคะแนนระดบักลุ่ม 

 5. แบบจําลองการวดัความแตกต่างภายในกลุ่ม (Dispersion model) รปูแบบน้ีเน้นความ

ผนัแปร (Variability) หรอื คุณลกัษณะทีต่้องมกีารแจกแจงของค่าคะแนนในระดบับุคคลมากกว่าทีจ่ะ

ใชค้่าการวดัแนวโน้มเขา้สู่ส่วนกลาง ตวัอยา่งตวัแปรเช่น ความหลากหลายทางดา้นประชากรศาสตร์

ของกลุ่ม ความหลากหลายของการรูค้ดิ เป็นตน้ 

  ตวัอยา่ง ความหลากหลายของอายสุมาชกิในกลุ่ม 

  นิยาม ความแตกต่างของอายรุะหว่างสมาชกิในกลุ่ม 

  วธิกีารวดั วดัจากการใหส้มาชกิในกลุ่มตอบขอ้คาํถามเกีย่วกบัอายขุองตนเอง 

  การสร้างคะแนนระดบักลุ่ม นําคะแนนในกลุ่มมาคํานวณเพื่อสรา้งเป็นคะแนนความ

แตกต่าง เช่น ค่าความแปรปรวน (Variance) หรอื ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  การตรวจสอบคุณภาพการวดั ไม่ต้องตรวจสอบความสอดคล้อง (Agreement) และ

ความเชื่อมัน่ (Reliability) 

 6. แบบจําลองการวัดคุณสมบัติของกลุ่ม (Aggregate properties model) รูปแบบน้ี

ตวัชี้วดัของตวัแปรระดบักลุ่มจะอยู่ในระดบัวเิคราะห์ระดบักลุ่มเป็นการเก็บข้อมูลโดยตรงที่ระดบั

กลุ่ม ผูใ้หข้อ้มลูควรเป็นผูเ้ชีย่วชาญทีเ่ขา้ถงึขอ้มลูทีถู่กต้อง อาจเป็นผูบ้งัคบับญัชาในกลุ่ม และมขีอ้

ควรระวงัคอืตวัชี้วดัที่ใช้จะต้องเพยีงพอที่จะเป็นตวัแทนและผู้ที่ให้ขอ้มูลต้องใช่และมคีวามรูจ้รงิๆ 

ตวัอยา่งตวัแปร เช่น ยอดขายของกลุ่ม เป็นตน้  
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 ตวัอยา่ง ขนาดของกลุ่ม 

 นิยาม จาํนวนสมาชกิในกลุ่ม 

 วธิกีารวดั วดัจากการใหส้มาชกิในกลุ่มทีส่ามารถใหข้อ้มลูทีต่อ้งการจะวดัไดถู้กตอ้งทีสุ่ด 

 การสรา้งคะแนนระดบักลุ่ม นําคะแนนที่ได้จากผู้ให้ข้อมูลมาใช้เป็นคะแนนตวัแปรระดบั

กลุ่ม 

 การตรวจสอบคุณภาพการวัด ไม่ต้องตรวจสอบความสอดคล้อง (Agreement) ควร

ตรวจสอบความเชื่อมัน่คะแนนระดบักลุ่ม (ในกรณทีีท่าํได)้ 

 โดยสรุปเป็นหลกัการได้ว่า ไม่มวีธิใีดวธิเีดยีวดทีี่สุดที่สามารถจะวดัตวัแปรในระดบักลุ่ม 

ทัง้น้ีขึน้อยู่กบัรูปแบบของตวัแปรระดบักลุ่ม ทฤษฎ ีที่ใชพ้จิารณาว่าควรนิยามและประเมนิอย่างไร 

กฎโดยทัว่ไปนัน้ ตวัแปรกลุ่มแบบ Global properties หรอื Aggregate properties model ควรไดร้บั

การประเมนิและเป็นตวัแทนในระดบักลุ่ม สําหรบัตวัแปรกลุ่มแบบ Shared หรอื Consensus หรอื 

Referent-shift model และ Configural หรอื Dispersion model ควรได้รบัการประเมนิที่ระดบัที่เป็น

จุดกําเนิดซึ่งรูปแบบของการปรากฏขึ้น (Emergence) ซึ่งจะสะท้อนใน Dapa aggregation, 

combination (เป็นเส้นตรงหรอืไม่เป็นเส้นตรง) และ Representation (มจีุดที่บรรจบกันหรอืเป็น

รปูแบบ)  

 

 การแบ่งประเภทของแบบจาํลองพหรุะดบั (Types of multilevel models) 

 แบบจําลองเชิงทฤษฎีใช้บรรยายความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปร ในมุมมองพหุระดบันัน้

แบบจาํลองจงึมคีวามสาํคญัทีร่ะดบัของตวัแปรทีอ่ยูใ่นแบบจาํลอง แบบจาํลองพหุระดบั สามารถแบ่ง

ออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คอื แบบจาํลองระดบัเดยีว (Single-level models) และแบบจาํลองขา้มระดบั 

(Cross-level models) (Kozlowski; & Klein. 2000: 38-45) 

 แบบจําลองระดับเดียว คือแบบจําลองที่กําหนดข้อมูลจําเพาะ (Specify) แสดง

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทีร่ะดบัทางทฤษฎแีละการวเิคราะหร์ะดบัเดยีว เช่น ระดบับคุคล ซึง่จะ

พบได้ในสาขาวชิาจติวทิยา โดยจะกําหนดความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรในระดบับุคคลทุกตวัแปร 

โดยไม่นําตวัแปรระดบัอื่นทีส่งูกว่าเขา้มาอยู่ในแบบจาํลอง เช่นตวัแปรบรบิทสภาพแวดลอ้ม เป็นต้น

ดังนั ้นการไม่นําตัวแปรที่ เกี่ยวข้องเข้ามาร่วมในแบบจําลองทําให้เกิดอคติในการวิเคราะห์

ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร (เช่นค่าประมาณความคลาดเคลื่อนมาตรฐานจะลาํเอยีง) นอกจากน้ียงั

ม ีระดบักลุ่ม คอืแบบจาํลองทีม่คีวามซบัซอ้นมากขึน้จากระดบับุคคล โดยสามารถแบ่งย่อยออกได ้

3 รูปแบบ หรอืในบางกรณีอาจจะอยู่ในระดับผสม คือ รูปแบบแรกเป็นการสร้างความสมัพันธ์

ระหว่างตัวแปรรวม (Global constructs) สองตัวแปร เช่นความสมัพันธ์ระหว่างขนาดของทีมกับ

ยอดขายของทมี ในกรณีน้ีการเกบ็รวบรวมขอ้มลูสามารถใชผู้ท้ ี่ให้ขอ้มลูไดด้ทีี่สุดเพยีงคนเดยีวก็ได ้

รปูแบบที่สองเป็นแบบจําลองที่ดูซบัซ้อนมากขึน้ได้แก่แบบจําลองระดบักลุ่มทีร่วมตวัแปร Shared 
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Constructs เขา้มาด้วย เช่น บรรยากาศของทมีมคีวามสมัพนัธ์กบัการเรยีนรูข้องทมี กรณีน้ีตวัแปร

ทัง้สองมจีุดกําเนิดในระดบับุคคลแต่ปรากฏขึ้นจากการมปีฏิสมัพนัธ์ของการรูค้ ิด ความรู้สกึและ

พฤติกรรมระหว่างสมาชิกกลายเป็นตัวแปร Shared ความซับซ้อนจึงเกิดขึ้นจากกระบวนการ 

Composition และการตรวจสอบความเที่ยงตรงของตวัแปร shared รูปแบบน้ีอาจเป็นรูปแบบผสม 

(Mixed) ในกรณีที่มตีัวแปรรวม Global เข้ามาอยู่ในแบบจําลองร่วมกบัตวัแปรแบบ Shared ด้วย 

เช่นความสมัพันธ์ระหว่างขนาดของทีมกับการเรยีนรูเ้ป็นทีม (Team learning) เป็นต้น รูปแบบ

สุดท้ายเป็นแบบจําลองที่มี (Configural constructs) คือแบบจําลองระดับกลุ่มที่มีตัวแปรที่มีจุด

กําเนิดในระดบับุคคลแต่ใช้กระบวนการ compilation ทําให้กลายเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม เช่นความ

หลากหลายในความสามารถในการทํางานของสมาชกิในกลุ่มทํานายผลการปฏบิตังิานของกลุ่มหรอื

ทมีได ้

แบบจาํลองข้ามระดบัคอืแบบจาํลองทีบ่รรยายความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระและ ตวั

แปรตามที่อยู่ต่างระดับการวิเคราะห์ โดยปกติแล้วจะพบได้ในปรากฏการณ์ขององค์การ เช่น

แบบจําลองบรรยายอทิธพิลจากบนลงล่างของตวัแปรระดบักลุ่มกบัตวัแปรผลลพัธ์ในระดบัที่ตํ่ากว่า 

เช่นระดบักลุ่มมอีทิธพิลต่อระดบับุคคล แต่อทิธพิลขา้มระดบัแบบจากล่างขึน้บนยงัมน้ีอยมาก ทัง้น้ี

เน่ืองจากขอ้จาํกดัในการวเิคราะหข์อ้มลู แบบจาํลองขา้มระดบัแบ่งออกไดเ้ป็น 4 รปูแบบ ไดแ้ก่  

รปูแบบแรกคอืแบบจําลองอทิธพิลทางตรงขา้มระดบั (Cross-level direct-effect models)

รปูแบบน้ีจะพบมากทีสุ่ดในงานวจิยัเชงิประจกัษ์ (Costa et al., 2013) และยงัแยกย่อยไดอ้กี คอืการ

ที่ตัวแปรระดับกลุ่มในรูปแบบ Global, Shared หรอื Configural ส่งผลโดยตรงข้ามระดบั (Direct 

effect cross level) มายงัระดบับุคคล เช่นภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของ

บุคคลหรอือาจจะเป็นตวัแปรระดบัที่สูงกว่าระดบักลุ่มก็ได้ กรณีเป็นตวัแปรในระดบัองค์การ เช่น

นโยบายองค์การส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานในระดบับุคคล หรอืตวัแปรระดบัองค์การและ/หรอืตวั

แปรกลุ่มมอีทิธพิลขา้มระดบัประกอบกบัตวัแปรระดบับุคคลก็มอีทิธพิลทางตรงมายงัตวัแปรระดบั

บุคคลตัวแปรเดียวกันพร้อมๆ กัน เรยีกว่า (Mixed-determinant cross level) เช่น นโยบายเงนิ

รางวลั (ตวัแปรระดบัองคก์าร) ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงของหวัหน้า (ตวัแปรระดบักลุ่ม) และการ

มุง่อนาคตควบคุมตน (ตวัแปรระดบับุคคล) ส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของบุคคล (ระดบับุคคล) หรอื

อาจจะเป็นแบบจาํลองทีต่วัแปรระดบัองคก์ารหรอืตวัแปรกลุ่มเพยีงตวัแปรเดยีวแต่ส่งผลต่อตวัแปร

องค์การ/กลุ่มและส่งผลขา้มระดบัมายงัตวัแปรระดบับุคคลดว้ยพรอ้มๆ กนั เรยีกว่า (Mixed effect) 

เช่นกลยุทธ์องคก์าร (ระดบัองค์การ) ส่งผลต่อวฒันธรรมองคก์าร (ระดบัองคก์าร) และยงัส่งผลขา้ม

ระดบัมายงัรปูแบบความคดิของทมี (Team mental model) (ระดบักลุ่ม)และส่งผลขา้มระดบัมายงัผล

การปฏบิตังิานของบุคคล (ระดบับุคคล) อกีดว้ยเป็นตน้ 

รปูแบบที่สองคอืแบบจําลองตวัแปรปรบัขา้มระดบั (Cross-level moderator models) คอื

แบบจําลองที่กําหนดขอ้มูลจาํเพาะให้ความสมัพนัธ์ระหว่างคู่ตวัแปรในระดบัตํ่ากว่า (สมมตวิ่าเป็น

ระดบับุคคล) เปลีย่นแปลงไปตามคุณลกัษณะของตวัแปรปรบัทีอ่ยู่ในระดบัทีสู่งกว่า (ระดบัหวัหน้า) 
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เช่นความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัสตปัิญญาของพนักงานกบัผลการปฏบิตังิานจะเปลีย่นแปลงไปตาม

การสนับสนุนทรพัยากรในการทํางานของหวัหน้า นัน่คอืการสนับสนุนทรพัยากรในการทํางานของ

หวัหน้า เช่นการจดัหาอุปกรณ์เครื่องใชท้ีจ่าํเป็น การใหค้ําปรกึษาหรอืเป็นพีเ่ลีย้งหรอืสอนงาน จะทํา

ใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่างระดบัสตปัิญญากบัผลการปฏบิตังิานเปลีย่นแปลงไป โดยพนักงานทีไ่ดร้บั

การสนบัสนุนฯมากกว่าแมว้่ามรีะดบัสตปัิญญาตํ่าจะมผีลการปฏบิตังิานทีด่กีว่าพนักงานทีไ่ดร้บัการ

สนบัสนุนฯน้อยกว่า 

 รูปแบบที่สามคอื Cross-level frog-pond models คอืแบบจําลองกรณีที่อทิธพิลของสิง่ที่

อยู่ในระดบัตํ่ากว่าจะขึ้นกบัว่าสิง่นัน้อยู่ภายใต้ขนาดของสภาพแวดล้อมในระดบัที่สูงกว่ามากน้อย

เพยีงใด เช่นความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัการศกึษากบัการมอีทิธพิลชีนํ้าการตดัสนิใจในการแกปั้ญหา

ของกลุ่ม ตวัอย่างเช่น สมาชกิทีม่กีารศกึษาจบปรญิญาโทเขาอาจจะมอีทิธพิลต่อการตดัสนิใจในการ

แก้ปัญหาของกลุ่มที่สมาชกิมกีารศกึษาในระดบัปรญิญาตรหีรอืตํ่ากว่าเป็นส่วนมาก แต่อาจจะไม่มี

อทิธพิลต่อการตดัสนิใจเลยในกรณทีีเ่ขาอยูใ่นกลุ่มทีส่มาชกิของกลุ่มมกีารศกึษาในระดบัปรญิญาเอก

เป็นส่วนมาก เป็นตน้ 

 รูปแบบที่สี่คือ Homologous multilevel models คือแบบจําลองกรณีที่คู่ความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรสองตวัแปรหรอืมากกว่ามสีมมติฐานว่าความสมัพนัธ์นัน้จะคงอยู่ในทุกระดบัการ

วเิคราะห ์ทัง้ระดบับุคคล กลุ่ม และ/หรอืองค์การ แบบจาํลองรปูแบบน้ีมหีลกัฐานในเชงิประจกัษ์ยงั

น้อยอยู ่แต่มตีวัอยา่งเช่น Efficacy-performance spirals (Lindsley; Brass; & Thomas. 1995) เป็น

กรณีการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามสามารถกบัผลการปฏบิตังิานทีส่ามารถหมุนวน

ขึน้ไป (Spiral) ในระดบัที่สูงกว่า ในกรณีที่แบบจําลองรูปแบบน้ีสามารถขยายผลการทดสอบเพื่อ

อ้างองิไปได้ทุกระดบัการวเิคราะห์ได้แล้วจะเป็นแบบจาํลองที่มมีคีวามโดดเด่นและมอีํานาจในการ

อธบิายได้ดโีดยใช้ตวัแปรน้อยที่สุด (Parsimonious) และทําให้ทฤษฎีมคีวามลุ่มลกึมากขึ้น(Chen; 

Bliese; & Mathieu. 2005: 376) เป้าหมายในการศกึษาปรากฏการณ์ขององคก์ารคอืศกึษาอทิธพิลที่

มต่ีอผลการปฏิบตัิงานในระดบับุคคล กลุ่ม องค์การ ดงันัน้แบบจําลองน้ีจะเป็นข้อมูลพื้นฐานที่มี

ประโยชน์และน่าสนใจ และจะเป็นการขยายองคค์วามรูท้างดา้นศาสตรข์ององคก์ารใหก้้าวหน้าต่อไป

โดยเฉิน; บลสี; และแมททวิ (Chen; Bliese; & Mathieu. 2005: 377-378) ระบุว่ามสีมมตฐิานสําคญั

สองประการที่รองรบัรูปแบบน้ีคอื ประการแรกทฤษฎีของตวัแปรในแบบจําลองน้ียงัคงเป็นทฤษฎี

เดยีวกนัในทุกระดบัการวเิคราะห์ ตวัอย่างเช่น ผูว้จิยัต้องยอมรบัก่อนว่าการรบัรูค้วามสามารถของ

ตน ซึ่งเป็นตวัแปรระดบับุคคลและการรบัรู้ความสามารถของทมี ซึ่งเป็นตวัแปรระดบัทมียงัคงใช้

ทฤษฎีพื้นฐานเดียวกัน และประการที่สองเพื่อที่จะทําให้การอธิบายความสมัพันธ์ตามทฤษฎีมี

ความหมายเหมอืนกนัในทุกระดบัการวเิคราะห์ ดงันัน้ ความสมัพนัธ์น้ีจะต้องทดสอบเปรยีบเทยีบ

กนัไดว้่าเหมอืนกนัหรอืไม ่อยา่งไร 

 ทัง้น้ีเวทเทน; ฟีลนิ; และคงิส ์(Whetten; Felin; & King. 2009) กล่าวว่าเน่ืองจากในการทํา

การวจิยัเกี่ยวกบัองค์การซึ่งเน้นการ “ประยุกต์” มกัจะมกีารยมืแนวคดิทฤษฎ ี(Theory borrowing) 

จากสาขาวชิาอื่นๆ เช่นจติวทิยา สงัคมวทิยา หรอืเศรษฐศาสตร ์เป็นต้น โดยในการยมืทฤษฎจีาก
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สาขาวชิาอื่นๆ น้ี แบ่งเป็นสองแบบคอืการยมืแบบแนวตัง้ (Vertical borrowing) คอืการใช้ทฤษฎี

ก่อกําเนิดในระดบัการวเิคราะห์หน่ึงมาใช้อธบิายความสมัพนัธใ์นอกีระดบัการวเิคราะห์หน่ึงที่อยู่ใน

บรบิทเดียวกัน เช่นทฤษฎีระบบของพฤติกรรมที่ได้รบัการจูงใจในทีมงาน (A system theory of 

motivated behavior in work teams) (Chen; & Kanfer. 2006) ใช้ทฤษฎีแรงจูงใจในระดับบุคคล

สรา้งกรอบแนวคดิในระดบัทมี และการยมืแบบแนวนอน (Horizontal borrowing) คอืการใชท้ฤษฎทีี่

เกดิขึน้ในบรบิทสงัคมหน่ึงมาใช้อธบิายปรากฏการณ์ในอกีบรบิทสงัคมหน่ึงซึ่งเป็นระดบัวเิคราะห์

เดียวกัน เช่นทฤษฎีความเท่าเทียม (Equity theory) (Mowday. 1991) ใช้อธิบายแรงจูงใจของ

พนักงานลูกจ้างในองค์การที่แตกต่างกัน แต่สิ่งที่สําคัญในการนําไปปฏิบัติก็คือผู้วิจยัจะต้อง

ตรวจสอบความเท่าเทียมในบทบาท (Functional equivalence) (Morgeson; & Hofmann. 1999) 

ซึง่ใชเ้ป็นมาตรฐานทีเ่หมาะสมสําหรบัการยมืทฤษฎขีา้มระดบัหรอืต่างบรบิท 

 

 กลยุทธ์การวิเคราะห์ข้อมูล (Analytic strategies) หรือ ระดบัการวิเคราะห์ (Level 

of analysis)  

 ในการวเิคราะหแ์บบพหุระดบัมเีทคนิคการวเิคราะหห์ลายเทคนิค ไดแ้ก่การวเิคราะหค์วาม

แปรปรวนร่วม (Analysis of covariance: ANCOVA) และการวเิคราะห์บรบิทโดยใช้การวเิคราะห์

ถดถอยโดยประมาณค่ากําลังสองน้อยที่สุดแบบธรรมดา (Ordinary least square: OLS), การ

วเิคราะห์แบบภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม (Within-and-between analysis: WABA), การวเิคราะห์

แบบจําลองอทิธพิลสุ่มพหุระดบั (Multilevel random-coefficient modeling) เช่นแบบจาํลองลดหลัน่

เชงิเส้นตรง (Hierarchical linear modeling: HLM), และการวเิคราะห์โครงสร้างความผนัแปรร่วม

พหุ ระดับ  (Multilevel covariance structure analysis (MCSA หรือ  MCA) (Kozlowski; & Klein. 

2000: 48) ซึ่ง MCA น้ี เป็นการวิเคราะห์ที่ผสมผสานทัง้การวิเคราะห์ HLM กับการวิเคราะห์

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ (Structural Equation Modeling: SEM) เขา้ด้วยกนั ที่สามารถ

ขจัดข้อจํากัดของการวิเคราะห์ทัง้สองแบบได้ โดย HLM มีข้อจํากัดเกี่ยวกับการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ของความคลาดเคลื่อนในการวัด (Measurement error) สําหรบั SEM มีข้อจํากัด

เกีย่วกบัการวเิคราะหแ์ยกอทิธพิลของขอ้มลูทีม่ลีกัษณะลดหลัน่เป็นระดบัๆ ลงมา 

 เทคนิคการวเิคราะห์ต่างๆ น้ีแตกต่างกนัไปตามขอ้ตกลงเบื้องต้นที่ใช้เป็นพื้นฐานรองรบั

เชงิทฤษฎแีละการออกแบบเพื่อตอบปัญหาการวจิยัที่แตกต่างกนั จงึไม่มเีทคนิคใดเทคนิคเดยีวที่

ดกีว่าหรอืเหนือกว่าเทคนิคอื่นๆ หรอืใชว้เิคราะห์ขอ้มลูไดใ้นทุกกรณี ดงันัน้ในการเลอืกเทคนิคทีใ่ช้

ในการวเิคราะหข์อ้มูลพหุระดบัจงึขึน้กบัปัญหาการวจิยัและการตัง้สมมตฐิานของผูว้จิยั แนวทางที่ดี

ที่สุดในการทดสอบขอ้มูลพหุระดบันัน้จะขึ้นอยู่กบัทฤษฎทีี่ใช้ชี้นํา หากมคีวามชดัเจนและเขม้แขง็

การเลือกตัวอย่าง การเก็บข้อมูลมีประสิทธิผล การวเิคราะห์ข้อมูลก็จะมีประสิทธิผลตามกันไป 

(Kozlowski; & Klein. 2000: 48, 51) แต่จากการทบทวนเอกสารของผู้วจิยัพบว่ามกีลยุทธ์ในการ

วเิคราะห์ข้อมูลแบบพหุระดบัที่ได้รบัความนิยมอยู่มากในปัจจุบนัได้แก่ การวเิคราะห์แบบจําลอง



 
 

121 

ลดหลัน่เชิงเส้นตรง (HLM) และการวเิคราะห์โครงสร้างความผันแปรร่วมพหุระดบั (MCA) หรอื 

เรียกอีกชื่อหน่ึงว่าการวิเคราะห์แบบจําลองสมการโครงสร้างพหุระดับ (Multilevel structural 

equation modeling: MSEM) ซึ่งต่อไปในงานวจิยัน้ีจะใช้คําว่า MSEM ในการวเิคราะห์ข้อมูลแบบ

พหุระดบัโดยมวีตัถุประสงค์เพื่อทดสอบแบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ของข้อมูลพหุระดบัน้ี 

ต้องดําเนินการในสองรูปแบบคอื ผู้วจิยัต้องตรวจสอบความเที่ยงตรงของตวัแปรพหุระดบัหรอื ตวั

แปรในระดบัทีส่งูกว่าระดบับุคคลก่อนแลว้จงึทดสอบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์อง ตวัแปร

พหุระดบัต่อไป 

 

 ก ารต รวจส อ บ ค วาม เท่ี ย งต รงข อ งตัวแป รพ หุระดับ  (Multilevel construct 

validation) หรือการวิเคราะหค์ณุภาพการวดัตวัแปรระดบักลุ่ม 

 เน่ืองจากความสําคญัของความสอดคลอ้งกนัระหว่างระดบัทฤษฎ ีระดบัการวดั และระดบั

การวเิคราะห ์ดงันัน้ก่อนทีผู่ว้จิยัจะทําการวเิคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธแ์บบพหุระดบั เฉิน; แมท

ทวิ; และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ได้แนะนํากรอบการวเิคราะห์ความเที่ยงตรงของ

ตั ว แ ป รพ หุ ระดับ  (A framework for conducting multi-level construct validation) ใน ก รณี ที่

งานวจิยัทีจ่ะกระทํานัน้มตีวัแปรแบบพหุระดบั (มคีวามแปรปรวนทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มอยู่

ในแบบจําลองตามสมมตฐิาน) หรอืตวัแปรระดบัเดยีวที่เป็นตวัแปรกลุ่ม (ผู้วจิยัสนใจเฉพาะความ

แปรปรวนระดบักลุ่มในแบบจําลองตามสมมตฐิาน) เพื่อแสดงให้เห็นว่ามคี่าคะแนนของตวัแปรอยู่

ตรงกับระดับการวิเคราะห์ที่แตกต่างกัน โดยแบ่งออกเป็น 5 ขัน้ตอน ดังน้ี (Chen; Mathieu; & 

Bliese. 2004: 277-278) 

 ขัน้ตอนที่ 1 การกําหนดนิยามตัวแปรที่ศึกษา (Construct definition) ประกอบด้วย 3 

ขัน้ตอนยอ่ย ไดแ้ก่ 

 ก.  นิยามความหมายของตวัแปรทีศ่กึษาในแต่ละระดบัวเิคราะหท์ีเ่กีย่วขอ้ง 

ทาํการระบุว่าตวัแปรแต่ละตวัแปรมกีีม่ติ ิ(Dimensions) มมีติเิดยีว  

(Unidimensional) หรือหลายมิติ (Multidimensional) รูปแบบตัวชี้ว ัดแบบ Formative หรือแบบ 

Summative โดยอา้งองิจากทฤษฎซีึง่เป็นทีม่าของตวัแปร 

 ข. ทาํการระบุธรรมชาต ิ(Nature) ของตวัแปรทีใ่ชเ้ป็นตวัแทนอยา่งไร ใชก้ารวดั 

แนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง (Central tendency) หรอืคะแนนรวม (Summary scores) หรือ ใช้การ

กระจายตวั (Variability) ของขอ้มลู 

 ขัน้ตอนที ่2 การเชื่อมโยงธรรมชาตขิองตวัแปรในการสรา้งคะแนนของตวัแปรระดบักลุ่ม  

(Articulation of the nature of the aggregate construct) ขั ้น ตอน น้ี ดํ า เนิ นการโดยคํ า นึ งถึ ง

ธรรมชาตแิละแนวทางการปฏบิตัใินการกําหนดว่าวธิกีารสรา้งคะแนนของตวัแปรแบบใดจะมคีวาม

เหมาะสมในการนํามาใชว้ดัตวัแปรน้ีในระดบัที่สูงกว่า (กลุ่ม)ในการระบุรปูแบบของตวัแปรในระดบั

กลุ่ม (Type of level-unit constructs) โดยจะใช้วิธีการของโคซโลวสกี้; และไคล์น (Kozlowski; & 
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Klein. 2000: 29) หรอืแบบจําลองการสร้างคะแนนระดบักลุ่ม (Composition models) ตามวธิกีาร

ของฉาง (Chan. 1998: 236) หรอืNature of aggregate-level constructs ตามวธิกีารของเฉิน; แมท

ทวิ; และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 281) 

 ขัน้ตอนที ่3 การวดัคุณลกัษณะทางจติวทิยาของตวัแปรในทุกระดบัการวเิคราะห ์ 

(Psychometric properties of construct across levels of analysis) ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอนยอ่ย  

ไดแ้ก่  

 ก. ทาํการตรวจสอบความเหมอืนกนั (Similar) ของโครงสรา้งองคป์ระกอบในทุกระดบัการ

วเิคราะห์โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) หรอื

การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel Confirmatory Factor Analysis: MCFA) 

 ข. ทําการประเมนิความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) ของตวัชีว้ดัของตวัแปร

ทีท่ําการศกึษาทุกระดบัการวเิคราะหเ์ช่นการใชค้่าสมัประสทิธิค์รอนบาคแอลฟ่า (Cronbach’s alpha 

coefficient) หรอืการลดความเชื่อมัน่ตวัแปรแฝง (Construct reliability) 

 ค. ทําการวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งภายในกลุ่ม (Within-unit agreement) ของคําตอบของ

ผูต้อบทีส่ามารถนําไปใชว้เิคราะหใ์นระดบัทีส่งูกว่า (Justifies) โดยใชค้่า Average rwg(j) 

 ขัน้ตอนที่ 4 ตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปร (Construct variability 

between unit) ขัน้ตอนน้ีดําเนินการเพื่อทําให้แน่ใจว่าค่าคะแนนของตัวแปรที่ศึกษามีความ

แปรปรวนเพยีงพอ (Sufficiently vary) ที่ระดบัการวเิคราะห์ที่แตกต่างกนัโดยในการวเิคราะห์ใช้ค่า 

ICC1 และ ICC2  

 อน่ึงในการใช้ค่าสถติ ิICC1 และ ICC2 ในการตรวจสอบในขัน้ตอนน้ีนัน้ล ีบรตีนัและเซน

เตอร ์(LeBreton and Senter. 2008: 840) กล่าวว่าในการใช้ค่า ICCs ดงักล่าวที่ใช้ในการพจิารณา

ความเหมาะสมของการรวมค่า (Justify aggregation) เพียงอย่างเดียวอาจทําให้การตัดสินใจ

ผิดพลาด จงึควรใช้ด้วยความเข้าใจและระมดัระวัง ทัง้น้ีเน่ืองจากค่า ICC1 และ ICC2 นัน้เป็น

ค่าสถิติที่แสดงถึงความสอดคล้อง (Interrater agreement: IRA) และความเชื่อมัน่ (Interrater 

reliability: IRR) ในเวลาเดยีวกนั (LeBreton and Senter. 2008: 822) แต่ค่าสถติ ิICC2 น้ีอาจไดร้บั

ยกระดบัให้มคี่าสูงขึ้นได้ถ้าขนาดของสมาชิกในกลุ่มใหญ่ขึ้นหรอืเพิ่มขึ้น (LeBreton and Senter. 

2008: 833) ดงันัน้ และค่าสถติ ิICC2 ที่มคี่าตํ่าหมายความว่าความสอดคลอ้งและความเชื่อมัน่มคี่า

ตํ่ าตัวใดตัวหน่ึง หรือตํ่ าทัง้คู่ (LeBreton and Senter. 2008: 838) ในการพิจารณาเกณฑ์การ

ตดัสนิใจจะไดก้ล่าวในบทที ่3 

 ขัน้ตอนที่ 5 วเิคราะห์บทบาทของตัวแปรในทุกระดบัการวเิคราะห์ (Construct function 

across level of analysis) ประกอบดว้ย 2 ขัน้ตอนยอ่ย ดงัน้ี 

 ก. ระบุตัวแปรเชิงสาเหตุ ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ และตัวแปรผลลพัธ์ ของตัวแปรที่

ทาํการศกึษาในทุกระดบัการวเิคราะห ์

 ข. ทําการทดสอบความเหมือน (Similarities) และความไม่เหมือน (Dissimilarities) ใน

ความสมัพนัธ์ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัตวัแปรที่ศกึษาทีร่ะดบัการวเิคราะห์ที่แตกต่างกนั (ตามทีก่ําหนดในขอ้ 
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ก. โดยใช้เทคนิคการวเิคราะห์ HLM หรอื MSEM) ซึ่งในการวจิยัครัง้น้ีคอืการทดสอบสมมตฐิานที่

ผูว้จิยัตัง้ไว ้

 

 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบแบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธข์องตวัแปรพหรุะดบั 

(Multilevel structural equation modeling: MSEM) 

 สําหรบัเทคนิคการวิเคราะห์แบบ MSEM นัน้ สงัวร งดักระโทก (2543; 2545) ได้สรุป

ความเป็นมาของการพฒันาเทคนิคการวเิคราะห์เพื่อขจดัข้อจํากดัของ HLM และ SEM โดยมกีาร

รวมศกัยภาพในการวเิคราะห์พหุระดบัของ HLM กบัศกัยภาพในการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ เชิง

สาเหตุของ SEM เข้าด้วยกัน จากจุดเริม่ต้นของมวิเทน (Muthen. 1989; 1994) ในบทความเรื่อง 

Latent variables modeling in heterogenous population. แ ล ะ  Multilevel covariance structure 

analysis. ตามลําดบั หลงัจากนัน้แคปแพลน; และเอลเลียต (Kaplan; & Elliott. 1997) ใช้แนวคิด

ของมวิเทน (Muthen. 1989; 1994) ประยุกต์วธิกีารวเิคราะห์พหุระดบัรวมกับแบบจําลองสมการ

โครงสรา้งเพื่อใหส้ามารถแกไ้ขขอ้จาํกดัของทัง้สองวธิแีละรวมขอ้ดขีองการวเิคราะหท์ัง้สองวธิไีวด้ว้ย 

โดยเรียกการวิเคราะห์แบบน้ีว่าแบบจําลองสมการโครงสร้างพหุระดับ (Multilevel structural 

equation model หรือ Multilevel SEM) ซึ่งแสดงรายละเอียดและวิธีการพร้อมตัวอย่างไว้ใน

บทความชื่อ  A didactic example of multilevel structural equation modeling applicable to the 

study of organizations. (Kaplan; & Elliott. 1997: 1) 

 เทคนิคการวเิคราะห์สมการโครงสรา้งแบบพหุระดบั (MSEM) มขีัน้ตอนการวเิคราะห์ 4 

ขัน้ตอน (Muthen. 1994: 387-389) คอื  

 ขัน้ตอนที่ 1 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัแบบดัง้เดมิโดยใช้แบบจาํลองโครงสรา้ง

ความแปรปรวนรว่มรวม (Conventional factor analysis of sample covariance matrix total)  

 ขัน้ตอนที่  2 การประมาณค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Estimation of between 

variation)  

 ขัน้ตอนที ่3 การประมาณค่าโครงสรา้งภายในกลุ่ม (Estimation of within structure) และ 

 ขัน้ตอนที ่4 การประมาณค่าโครงสรา้งระหว่างกลุ่ม (Estimation of between structure) 

 ในขัน้ตอนชุดต่อไปผูว้จิยันําผลทีไ่ดจ้ากขัน้ตอนที ่3 และ 4 มาทาํการวเิคราะหร์่วมกนัเป็น

แบบจาํลองพหุระดบั เพื่อทําการทดสอบสมมตฐิานตามทีผู่ว้จิยัตัง้ไว ้โดยวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์อง

ตวัแปรทัง้สองระดบัพรอ้มๆ กนัโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์าํเรจ็รปูทาํการวเิคราะห ์

 อย่างไรกต็าม แมจ้ะมเีทคนิคการวเิคราะหน้ี์แลว้ แต่กย็งัมขีอ้จาํกดับางประการ เช่น การที่

แบบจําลองยงัไม่สามารถระบุอทิธพิลทางอ้อมได้โดยตรง และถงึแมจ้ะระบุอทิธพิลทางอ้อมได้ แต่ 

ไม่สามารถใช้ได้กบัแบบจําลองที่มตีวัแปรคัน่กลางในรูปแบบต่างๆ กนัได้ (Preacher; Zyphur; & 

Zhang. 2010: 214) 
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 ดงันัน้ พรเีชอร ์ไซเฟอรแ์ละชาง (Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010) ได้พฒันาเทคนิค

การวเิคราะห์แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัทีม่ตีวัแปรคัน่กลาง ซึง่มปีระโยชน์ต่อการ

วเิคราะห์แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบั (MSEM) สองประการคอื 1) แสดงให้เหน็ว่า

แบบจาํลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัสามารถแยกตวัแปรต่างๆ (Variables)และอทิธพิล (Effects) 

ไปสู่แต่ละระดบัและให้ผลลพัธ์ของอิทธพิลทางอ้อมได้ถูกต้องมากกว่าสําหรบัข้อมูลแบบลดหลัน่ 

(Hierarchical data) และ 2) แสดงให้เหน็ว่าแบบจําลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัสามารถประยุกต์

การวเิคราะห์แบบจําลองที่มตีวัแปรคัน่กลางและตวัแปรผลลพัธ์ที่ประเมนิในระดบัที่ 2 (ระดบักลุ่ม) 

ได ้ซึง่การวเิคราะหม์ ี4 ขัน้ตอน ตามทีปิ่ยรฐั ธรรมพทิกัษ์ (2558) สรปุไว ้คอื  

 ขัน้ตอนที ่1 กําหนดแบบจาํลองตามสมมตฐิานของการวจิยัแบบพหุระดบัทีเ่หมาะสม 

 ขัน้ตอนที ่2 ตรวจสอบคุณภาพของการวดัตวัแปรในระดบักลุ่ม 

 ขัน้ตอนที ่3 ทดสอบและปรบัแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธภ์ายในกลุ่ม (ระดบับุคคล)  

 ขัน้ตอนที่ 4 ทดสอบและปรบัแบบจําลองโครงสร้างความสมัพันธ์ภายในกลุ่มพร้อมกับ

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม (ระดบักลุ่ม)  

 จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัทฤษฎวีธิกีารวจิยัพหุระดบัในองค์การมาทัง้หมด ผู้วจิยั

เหน็ว่าเป็นแนวทางในการอธบิายปรากฏการณ์ในองคก์ารโดยคํานึงถงึปรากฏการณ์ทัง้ในระดบั มห

ภาคและจุลภาค ประกอบกบัมแีนวทางของระดบัทฤษฎี (ระดบัตวัแปร) ระดบัการวดัตวัแปร และ

การวเิคราะห์ขอ้มูลพหุระดบัโดยใช้แบบจําลองสมการโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัที่มตีวัแปร

คัน่กลาง ดงันัน้ เพื่อความเทีย่งตรงและน่าเชื่อถอืของผลการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจะใชท้ฤษฎวีธิกีารวจิยั

พหุระดบัในการกําหนดระดบัตวัแปร ความเทีย่งตรงของตวัแปร และการวเิคราะหข์อ้มลู โดยผูว้จิยั

จะใชเ้ทคนิคการวเิคราะหค์วามเทีย่งตรงของตวัแปรพหุระดบัทีนํ่าเสนอโดยเฉิน; แมททวิ; และบลสี 

(Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) และวิเคราะห์แบบจําลองสมการโครงสร้างความสมัพันธ์ พหุ

ระดบัที่นําเสนอโดยมวิเทน (Muthen. 1994) และ พรเีชอร ์ไซเฟอรแ์ละชาง (Preacher; Zyphur; & 

Zhang. 2010) โดยผสมผสานขัน้ตอนต่างๆ น้ีเป็นชุดเดยีวกนั 

 

6. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัสนใจศึกษาโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความยดึมัน่-

ผกูพนัในงานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมซึง่เป็นปรากฏการณ์ในองคก์าร โดยทีอ่งคก์าร

คอืระบบที่เป็นพหุระดบั (Kozlowski; & Klein. 2000: 3) อธบิายถงึตวัแปรบรบิทสภาพแวดล้อมใน

ระดบัสูงกว่าจะมอีทิธพิลต่อตวัแปรในระดบัตํ่ากว่า (Top-down processes: Contextual influences) 

และการที่ตวัแปรในระดบับุคคลที่เกดิจากการรูค้ดิ ความรูส้กึ พฤตกิรรมและคุณลกัษณะต่างๆ ของ

บุคคลมกีารปฏสิมัพนัธท์างสงัคม แลกเปลีย่น หรอืการขยายผล จนปรากฏเป็นตวัแปรในระดบักลุ่ม

(Bottom-up processes: Emergence) ดงันัน้เพื่อการทําความเข้าใจปรากฏการณ์ได้ถูกต้องยิง่ขึ้น 

ผูว้จิยัจงึกําหนดกรอบแนวคดิในการวจิยัครัง้น้ีเป็นแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธแ์บบพหุระดบั 
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โดยแบ่งเป็นสองระดบัคอืระดบับุคคลและระดบัทมีรายละเอยีดการกําหนดตวัแปรและการเชื่อมโยง

ความสมัพนัธต่์างๆ มดีงัน้ี 

 จากพื้นฐานของมุมมองนักปฏสิมัพนัธ์นิยมที่ระบุว่าพฤตกิรรมของบุคคลนัน้ขึน้กบัความ

แตกต่างระหว่างบุคคลและสถานการณ์หรอืบรบิทหรอืปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกนั (Schneider. 1981; 

Terborg. 1981) และในการทีจ่ะอธบิายพฤตกิรรมของบุคคลไดถู้กต้องมากยิง่ขึน้นัน้ การสรา้งกรอบ

แนวคิดแบบตัวแปรอิสระ (Independent variables) มีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม (Dependent 

variables) โดยตรงยังไม่ เพี ย งพ อ  (Mathieu; DeShon; & Bergh. 2008: 205; citing Tolman. 

1938) การทําความเขา้ใจตวัแปรทีเ่ป็นกระบวนการ (Process) หรอืตวัแปรคัน่กลาง (Mediator) จงึ

มคีวามสําคญั (Mathieu; Deshon; & Bergh. 2008: 203) จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่

เกี่ยวขอ้งเรื่องความยดึมัน่ผูกพนัในงานจนถงึปัจจุบนั พบว่ามนีักวชิาการหลายท่านได้ศกึษาวจิยัมี

หลกัฐานเชงิประจกัษ์สามารถสรา้งแบบจําลองเชงิสาเหตุและผลของความยดึมัน่ผูกพนัในงานคอื

แบบจําลองความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (Bakker; & Demerouti. 2008) ที่แสดงใหเ้หน็ถงึบทบาทของ

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานในฐานะเป็นตวัแปรคัน่กลางในระดบับุคคลทีเ่ป็นตวัขบัเคลื่อนกระบวนการ

ของแรงจูงใจที่นําตวัแปรเชงิสาเหตุด้านทรพัยากรงาน (Job resources) ได้แก่ การมอีิสระในงาน 

การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา และการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ และด้านทรพัยากรบุคคล 

(Personal resources) ได้แก่ การเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรู้ความสามารถของตน นําไปสู่ผล 

การปฏบิตังิานอนัตวัแปรผลลพัธข์องความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลไดแ้ก่ พฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมระดบับุคคล 

 จากองคค์วามรูท้ี่ก้าวหน้ามากขึน้มกีารศกึษาความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี และดว้ย

ความรูใ้นทฤษฎพีหุระดบัในกระบวนการจากล่างขึน้บน (Bottom-up processes) แบบจําลอง การ

ป ราก ฏ ค ว าม ยึด มั น่ ผู ก พั น ใน งาน ข อ งที ม  (A model for the emergence of team work 

engagement) (Costa; Passos; & Bakker. 2014a) และแบบจําลองความยึดมัน่ผูกพันของทีม 

(The team engagement model)(Richardson; & West. 2010) ได้ ถู ก พัฒ น าขึ้ น  โดยทั ้งส อ ง

แบบจําลองน้ีอาศยัพื้นฐานจากกรอบแนวคดิประสทิธผิลของทมี (Team Effectiveness) ซึ่งทมีคอื

ระบบย่อยในองค์การประกอบด้วย ปัจจยันําเข้า-ตัวแปรคัน่กลาง-ผลผลิต-ปัจจยันําเข้า (Input-

Mediator-Output-Input: IMOI) (Ilgen; et al. 2005) ประกอบกับแบบจําลองนวตักรรมของทีม (A 

model of team innovation) (West. 2002; West; Sacramento; & Fay. 2006) จงึเป็นที่มาของการ

กําหนดตวัแปรในระดบัทมีที่เป็นตวัแปรคัน่กลางคอืความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี สําหรบัตวั

แปรปัจจยันําเข้าได้แก่ ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ การรบัรู้ความสามารถของทีม ความปลอดภัยเชิง

จติวทิยาของทมี ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี และขนาดของทมี ส่วนการกําหนด

ตวัแปรผลลพัธข์องความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมีไดแ้ก่ พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี 
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นวตักรรมของทมีและหลกัฐานเชงิประจกัษ์ซึ่งเป็นงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง โดยในระดบับุคคลผูว้จิยัจงึ

กําหนดใหค้วามยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคลเป็นตวัแปรคัน่กลางส่งอทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรม

การสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล (Agarwal. 2014a; 2014b) และไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากตวัแปรเชงิ

สาเห ตุ  5 ตัวแปรได้แ ก่  การรับรู้ค วามสามารถของตน (Halbesleben. 2010) การเปิดรับ

ประสบการณ์ (De Mello; & Wildermuth. 2010) การมอีสิระในงาน (De Spiegelaere; et al. 2014) 

การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ (Sulea; et al. 2012) และการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา (Reis; 

Hoppe; & Schroder. 2015; Bakker; & Demerouti. 2007) นอกจากน้ีตวัแปรเชงิสาเหตุดงักล่าวน้ี

ยงัส่งอิทธพิลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลด้วย (Dorner. 2012; Raja; & 

Johns. 2010; Ramamoorthy; et al. 2005; Pundt; Martins; & Nerdinger. 2010; Bakker; & 

Demerouti. 2008) 

ในระดบัทีม ผู้วจิยักําหนดให้ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทีมเป็นตวัแปรคัน่กลางส่ง

อทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี (Richardson; & West. 2010) และได้รบั

อทิธพิลทางตรงจากตวัแปรผู้นําทีแ่ท้จรงิ (Walumbwa; et al. 2010) การรบัรูค้วามสามารถของทมี 

(Vera; et al. 2014) ความปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีม (Richardson; & West. 2010) ความ

หลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี (West. 2002) และขนาดของทมี (Hill. 1982) ตวัแปรเชงิ

สาเหตุดงักล่าวยงัส่งอทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีดว้ย (Carne; Jaklic; 

& Skerlavaj. 2013; Gully; et al. 2002; Richardson; & West. 2010) จากหลกัการของทฤษฎี

พหุระดบัเกีย่วกบัอทิธพิลทางตรงหรอือทิธพิลปรบัต่อตวัแปรในระดบัทีต่ํ่ากว่า (Kozlowski; & Klein. 

2000: 14) ดงันัน้ผู้ว ิจยัจงึกําหนดอิทธพิลข้ามระดบัจากระดับทีมสู่ระดบับุคคล โดยความยดึมัน่

ผูกพนัในงานระดบัทมีส่งอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล (Tims; 

et al. 2013; Bakker; et al. 2006) ในขณะเดยีวกนัภาวะผู้นําที่แท้จรงิส่งอทิธพิลทางตรงขา้มระดบั

ต่อความยึดมัน่ผูกพันในงานระดับบุคคล (Walumbwa; et al. 2010) และพฤติกรรมการสร้าง

นวตักรรมระดบับุคคล (Zhou; et al. 2014)  

7. สมมติฐานในการวิจยั

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดบับคุคล 

(H1) ความยึดมัน่ผูกพันในงานระดับบุคคลได้ร ับอิทธิพลทางตรงจาก การเปิดรับ

ประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถของตน การมอีสิระในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ 

และการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 

(H2) พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคล ได้รบัอิทธพิลทางตรงจากความยดึมัน่

ผูกพนัในงานระดบับุคคล การเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถในตน การมอีสิระในงาน 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร และการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 



129 

(H3) พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคล ได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจากการเปิดรบั

ประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถในตน การมอีิสระในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ 

และการมีโอกาสเรยีนรู้และพัฒนา โดยผ่านความยึดมัน่ผูกพันในงานระดับบุคคลเป็น ตัวแปร

คัน่กลาง 

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดบัทีม 

(H4) ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ การ

รบัรูส้ามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของ

ทมี และขนาดของทมี  

(H5)พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก ความยดึมัน่-ผูกพนั

ในงานระดบัทมี ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ การรบัรูค้วามสามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของ

ทมี ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี และขนาดของทมี  

(H6) พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดับทีมได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจาก ภาวะผู้นํา ที่

แท้จรงิ การรบัรู้ความสามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี ความหลากหลายด้าน

ความรูแ้ละทกัษะของทมี และขนาดของทมี โดยผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีเป็นตวัแปร

คัน่กลาง 

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมข้ามระดบั

(H7) ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจากความยดึมัน่

ผกูพนัในงานระดบัทมี และภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

(H8) พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจากภาวะผูนํ้า

ทีแ่ทจ้รงิ

(H9) ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมขา้มระดบัจากภาวะผูนํ้า

ทีแ่ทจ้รงิ โดยผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี 

(H10) พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคล ได้รบัอิทธพิลทางอ้อมข้ามระดบัจาก

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี และภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ โดยผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

บุคคล 



บทท่ี 3 

วิธีดาํเนินการวิจยั

ในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจะไดด้าํเนินการตามขัน้ตอนต่างๆ ดงัน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง

2. การสรา้งและการตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั

3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู

4. การวเิคราะหข์อ้มลู

โดยในแต่ละขัน้ตอนมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจยัครัง้น้ีเป็นพนักงานประจําของบรษิัทแห่งหน่ึงในกลุ่ม 

ซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้ง ซึ่งประกอบกิจการผลติคอนกรตีและวสัดุก่อสรา้งที่ทําจากคอนกรตี โดย

ตอ้งมอีายุงานไมต่ํ่ากว่า 1 ปี และปฏบิตังิานอยูใ่นกจิการต่างๆ ทีผ่ลติคอนกรตีและวสัดุก่อสรา้งทีท่ํา

จากคอนกรตี และหน่วยงานสนับสนุน เฉพาะในประเทศไทย ประกอบด้วยกิจการภาคเหนือ 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคตะวนัออก ภาคตะวนัตก ภาคใต้ กรงุเทพฯ กจิการคอนกรตีสําเรจ็รปู 

กจิการผลติวตัถุดบิ หน่วยงานนวตักรรมและเทคโนและย ีหน่วยงานฝ่ายบรหิารและสํานักกรรมการ

ผูจ้ดัการ และต้องเป็นสมาชกิในทมีซึ่งได้รบัมอบหมายในการปรบัปรุงงานและ/หรอืสรา้งนวตักรรม 

โดยการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ ที่ครอบคลุมสนิค้าและบรกิาร หรอืกระบวนการทํางาน หรอืรูปแบบ

ธุรกจิ ตลอดจนการพฒันาเทคโนโลยขีององคก์าร อยา่งใดอยา่งหน่ึง ซึง่ทมีต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นทมีที่

มผีลงานสําเรจ็แลว้หรอืเป็นทมีทีก่ําลงัทําการปรบัปรุงงานและสรา้งนวตักรรมอยู่ในระหว่างปี 2559 - 

2560 โดยมสีมาชกิในแต่ละทมีไม่น้อยกว่า 6 คน มจีํานวน 248 ทมี รายละเอียดจํานวนพนักงาน

แสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 จาํนวนประชากรพนกังานของบรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่มซเิมนตแ์ละวสัดุก่อสรา้งทีใ่ชใ้นการ 

  วจิยั 

หน่วยงาน 

จาํนวน 

พนักงานประจาํ

ของบริษทั 

กจิการกรงุเทพ 

กจิการภาคเหนือ 

กจิการภาคใต ้

กจิการภาคตะวนัตก 

กจิการภาคตะวนัออก 

กจิการภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

กจิการคอนกรตีสาํเรจ็รปู 

กจิการผลติวตัถุดบิ 

363 

233 

198 

189 

223 

254 

174 

103 

ฝ่ายนวตักรรมและเทคโนโลยฝ่ีายบรหิารและสํานกังานกรรมการผูจ้ดัการ 231 

รวมทัง้สิน้ 1,968 

กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจ ัยครัง้ น้ี  ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified 

sampling) โดยในการศกึษาวจิยัครัง้น้ีเป็นการศกึษาพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม ซึ่งจําเป็นต้องมี

ผลงานเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชเ้กณฑก์ารนําผลงานของทมีสรา้งนวตักรรมเขา้ประกวดเพื่อรบั

รางวลัในระดบักจิการแต่ละกจิการเป็นตวัแปรในการแบ่งชัน้ภูม ิแบ่งออกเป็น 9 ชัน้ภูมจิาํแนกตาม

กจิการและหน่วยงานที่มกีารจดัประกวดผลงานของทมีสรา้งนวตักรรมตามทีก่ล่าวแลว้ขา้งต้น และ

ตวัอย่างได้มาโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยให้เจา้หน้าที่ผูป้ระสานงานเป็น

ผูสุ้่มทมีพรอ้มทัง้สุ่มสมาชกิในแต่ละทมี (ยกเวน้หวัหน้าทมี) อย่างน้อยทมีละ 6 คน รวมเป็นจาํนวน

ทมีตามแบบแผนการสุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 90 ทมี รวมสมาชกิ 540 คน รายละเอยีดตามตาราง 2 
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ตาราง 2 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งตามแบบแผนการเลอืกตวัอยา่ง 

หน่วยงาน 

จาํนวนทีม 

จาํนวนทีม

ทัง้หมด

ระหว่างปี

2559-2560 

จาํนวนทีมท่ี

เข้าประกวด

ผลงานระหว่าง

ปี 2559-2560 

จาํนวนทีมตาม

แบบแผนการ

เลือกตวัอย่าง 

กจิการกรงุเทพ 

กจิการภาคเหนือ 

กจิการภาคใต ้

กจิการภาคตะวนัตก 

กจิการภาคตะวนัออก 

กจิการภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

กจิการคอนกรตีสาํเรจ็รปู 

กจิการผลติวตัถุดบิ 

ฝ่ายนวตักรรมและเทคโนโลยฝ่ีายบรหิาร 

และสาํนกังานกรรมการผูจ้ดัการ 

36 

36 

34 

28 

26 

28 

25 

19 

16 

26 

23 

26 

22 

19 

20 

18 

15 

12 

10 

10 

10 

10 

10 

10 

10 

10 

10 

รวมทัง้สิน้ 248 181 90 

เน่ืองจากขนาดของกลุ่มตวัอย่างในด้านจาํนวนทมีและสมาชกิภายในทมีมคีวามสําคญัต่อ

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูและอํานาจการทดสอบ อกีทัง้ต้องคํานึงถงึค่าใชจ้่ายในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

ผูว้จิยัไดท้ําการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัจํานวนกลุ่มตวัอย่างที่พอเพยีงต่อการวเิคราะห์แบบจาํลอง

สมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) และการวิเคราะห์พหุระดับ (Multilevel 

analysis) ซึ่งมขีอ้แนะนําในเรื่องจํานวนกลุ่มตวัอย่างไวว้่า ในกรณีที่แบบจาํลองสมการโครงสรา้งมี

ความซบัซ้อน โดยมตีวัแปรจํานวนมาก (8 ตวัแปร ขึ้นไป) (Hair; et al. 2010: 662) และข้อตกลง

เบื้องต้นในเรื่องการแจกแจงแบบปกติ (Normality assumption) ไม่เป็นปัญหาสําหรบัข้อมูลที่

รวบรวมมา (Tabachnick; & Fidell. 2013: 719; citing Hu; et al. 1992) ขนาดตวัอยา่งควรมจีาํนวน 

500 ตวัอยา่งขึน้ไป ส่วนการวเิคราะหข์อ้มลูในระดบัทีส่องหรอืระดบัทมีนัน้ กรณมีกีารศกึษาเกี่ยวกบั

อทิธพิลขา้มระดบั ฮ๊อซ (Hox. 2010: 235) ไดเ้สนอใหใ้ชก้ฎในทางปฏบิตั ิ(Rule of thumb) 100/10 

นัน่คอืควรมจีํานวนทมีอย่างน้อย 100 ทมี และแต่ละทีมประกอบด้วยสมาชกิทีมละ 10 คน แต่ถ้า

จาํนวนทมีเพิม่มากขึน้ จาํนวนสมาชกิในแต่ละทมีกล็ดน้อยลงได ้อยา่งไรกต็ามก่อนหน้านัน้ แมส; & 

ฮ๊อซ (Maas; & Hox. 2005) ได้ระบุว่ากลุ่มควรมอีย่างน้อย 50 กลุ่มขึน้ไป ดงันัน้สําหรบัในการวจิยั



133 

ครัง้น้ีผู้วจิยัได้เก็บขอ้มลูมาทัง้หมด 62 กลุ่ม รวมสมาชกิ 398 คน รายละเอยีดตามตาราง 3 จงึเป็น

ขนาดตวัอยา่งทีเ่พยีงพอต่อการวจิยัในครัง้น้ี 

ตาราง 3 จาํนวนทมีและสมาชกิในทมีทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู

ลาํดบั หน่วยงาน 

จาํนวนทีมและสมาชิกในทีม 

ท่ีเกบ็ข้อมลูได้จริง 

ทีม 
สมาชิก 

ท่ีให้ข้อมูล 

กจิการกรงุเทพ 

กจิการภาคเหนือ 

กจิการภาคใต ้

กจิการภาคตะวนัตก 

กจิการภาคตะวนัออก 

กจิการภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

กจิการคอนกรตีสาํเรจ็รปู 

กจิการผลติวตัถุดบิ 

ฝ่ายนวตักรรมและเทคโนโลยฝ่ีายบรหิาร 

และสาํนกังานกรรมการผูจ้ดัการ 

9 

8 

9 

6 

7 

7 

6 

5 

5 

65 

47 

41 

34 

56 

49 

41 

39 

26 

รวมทัง้สิน้ 62 398 

2. การสร้างและการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี เป็นแบบสอบถามสําหรบัพนักงาน ประกอบไปดว้ยตวัแปร

ต่างๆกนั โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 

ส่วนที ่1 ลกัษณะทางชวีสงัคม ภมูหิลงัขอ้มลูของพนกังานทีเ่ป็นสมาชกิของทมี

ส่วนที ่2 ขอ้มลูตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัแปรระดบับุคคล ประกอบดว้ยขอ้คําถามสาํหรบัวดั

ตวัแปรต่างๆ ดงัน้ี การเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถของตน การมอีสิระในงาน การมี

โอกาสในการเรยีนรูแ้ละพฒันา การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

บุคคลและพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดับบุคคล และตัวแปรระดับทีมที่ประเมินโดยใช้ตัว

พนักงานเป็นจุดอ้างองิ (พนักงานประเมนิตามความคดิ ความรูส้กึและพฤตกิรรมของตนเอง) ไดแ้ก่ 

ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี และความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี 

ส่วนที่ 3 ขอ้มูลตวัแปรที่เกี่ยวขอ้งกบัตวัแปรระดบัทมี ที่ประเมนิโดยใช้ทมีเป็นจุดอ้างอิง

(พนักงานประเมนิในฐานะเป็นตวัแทนของทัง้ทมี) ประกอบด้วยขอ้คําถามสําหรบัวดัตวัแปรต่างๆ 
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ดงัน้ี ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ การรบัรู้ความสามารถของทีม ความยดึมัน่ผูกพันในงานระดบัทีม และ

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี  

 

 ขัน้ตอนการสร้างและตรวจสอบคณุภาพขษงเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้น้ี มขี ัน้ตอนการสรา้งและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั 

ดงัต่อไปน้ี  

 ขัน้ตอนที ่1 ศกึษาแนวคดิและทฤษฎสีนบัสนุนรวมถงึงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัตวัแปรทีใ่ชใ้น

การวจิยัเพื่อให้ได้ความรูแ้ละทําความเขา้ใจสามารถใช้เป็นแนวทางในการกําหนดนิยามเชงิทฤษฎี

นิยามเชงิปฏบิตักิารและเชื่อมโยงกบัวธิกีารวดัตวัแปรในระดบัทมีหรอืพหุระดบั 

 ขัน้ตอนที่ 2 คน้ควา้และรวบรวมขอ้มลู เอกสารเกี่ยวกบัแนวทางการวดัตวัแปรที่ใช้ในการ

วจิยัและ/หรอืแบบวดัทีเ่คยมผีู้สรา้งและนํามาใชใ้นการวดัตวัแปรนัน้ๆ มาก่อน ในกรณีที่มผีู้สรา้งไว้

แล้วมากกว่าหน่ึงฉบบัจะทําการพจิารณาเปรยีบเทยีบจุดแขง็และจุดอ่อนของแบบวดัแต่ละฉบบัใน

มติขิองความทนัสมยั ความสอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอย่างและบรบิทของการวจิยัครัง้น้ี เพื่อเลอืกใชโ้ดย

นํามาปรบั ผสมผสาน เพิม่/ลด ขอ้คาํถาม 

 ขัน้ตอนที3่ สรา้งแบบวดัตวัแปรที่จะใช้ในการวจิยัครัง้น้ีให้ครบถ้วนตามกรอบแนวคดิใน

การวจิยั 

 ขัน้ตอนที่4 นําแบบวดัทัง้หมดไปให้ผู้เชี่ยวชาญในการสร้างและพฒันาเครื่องมอืวดัด้าน

เน้ือหาทางพฤตกิรรมศาสตร ์ด้านจติวทิยาอุตสาหกรรมและจติวทิยาองค์การ ดา้นการวจิยัและผู้มี

ประสบการณ์การทํางานสรา้งนวตักรรมจาํนวน 9 ท่าน (รายชื่อตามภาคผนวก ข) ทําการตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยในแต่ละแบบวัดได้ร ับการตรวจสอบจาก

ผูเ้ชีย่วชาญไม่น้อยกว่า 5 ท่าน แต่ละท่านใหค้ะแนนและขอ้เสนอแนะ จากนัน้ผูว้จิยัทําการปรบัปรุง

แก้ไขขอ้คําถามตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชีย่วชาญ และปรบัปรุงขอ้คําถามทีม่คี่าดชันีความสอดคลอ้ง

ระหว่างข้อคําถามและวัตถุประสงค์(Index of item-objective congruence: IOC) ที่ตํ่ ากว่า 0.50 

(สุวมิล ตริกานนัท.์2551: 166) ใหม้คีวามเหมาะสมยิง่ขึน้ 

 ขัน้ตอนที ่5 นําแบบวดัทีผ่่านการแก้ไขปรบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัประชากรที่

ไมใ่ช่กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั จาํนวน 50 คน  

 ขัน้ตอนที่ 6 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดโดยการใช้การวิเคราะห์รายข้อเพื่อ

วเิคราะห์ค่าความเที่ยงตรงของเครื่องมอืวดัด้วยวธิกีารหาค่าสหสมัพนัธ์คะแนนรายขอ้กบัคะแนน

รวม (Item-total correlation) รว่มกบัการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบวดั (Reliability) โดยจะทํา

การวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) โดยใชค้่าสมัประสทิธิค์รอนบาคแอลฟ่า

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ที่ไม่ตํ่ ากว่า 0.70 (สุวิมล ติรกานันท์. 2551: 181; อ้างอิงจาก 

Nunnally. 1978) ผู้วจิยัจะใช้ผลการตรวจสอบคุณภาพแบบวดัดงักล่าวน้ีในการปรบัปรุงแก้ไขแบบ

วดัใหส้มบูรณ์ยิง่ขึน้ก่อนนําไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มลูจรงิ โดยจะพจิารณาปรบัปรงุหรอืตดัขอ้คําถามที่มี

ค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมตํ่ากว่า 0.30 (สุวมิล ตริกานนัท.์2551: 153)  
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ขัน้ตอนที่ 7 นําข้อมูลที่รวบรวมได้มาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct 

Validity) ของแบบวดัทุกตัวแปร (ยกเว้นตัวแปรชีวสงัคม และขนาดของทีม) ด้วยการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพื่อยนืยนัว่าแบบวดัตวัแปรแต่ละตวั

แปรที่ได้พัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ นั ้นมีองค์ประกอบเป็นไปตามโครงสร้างนิยาม

ปฏบิตักิารที่ได้กําหนดไว ้โดยเกณฑใ์นการพจิารณาความสอดคล้องของทัง้แบบจําลองในการวจิยั

ครัง้น้ีใชเ้กณฑท์ีแ่นะนําโดยไคลน์ (Kline. 2016: 269) ประกอบดว้ยชุดค่าสถติทิดสอบไคสแควรแ์ละ

ดชันีความสอดคลอ้งกลมกลนืขัน้ตํ่า 4 รายการ รวมทัง้ค่าสถติ ิTucker-Lewis Index: TLI ดงัน้ี 

1.  สถติทิดสอบแบบจําลอง (Model test statistic) ค่าไคสแควร(์Chi-square) พรอ้มแสดง

จํานวนองศาอิสระ (Degrees of freedoms) และค่าความน่าจะเป็น (p-value) เกณฑ์ที่ใช้ประเมนิ

ความสอดคล้องกลมกลนืคอืค่าสถติไิคสแควรไ์ม่มนีัยสําคญัที่ระดบั .05 (ค่าความน่าจะเป็น .05 ขึน้

ไป) 

2.  ดชันีความกลมกลนืโดยประมาณ (Approximate fit indexes) 4 ดชันี ไดแ้ก่

2.1  Steiger-Lind Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA; Steiger,

1990) เกณฑ์ที่ใช้ประเมินความสอดคล้องกลมกลืนที่ยอมรบัได้คือ น้อยกว่าหรือเท่ากับ .08 

(Browne; and Cudeck. 1993) 

 2.2  Bentler Comparative Fit Index (CFI; Bentler, 1990) เกณฑ์ที่ใช้ประเมินความ

สอดคลอ้งกลมกลนืทีย่อมรบัไดค้อื มากกว่าหรอืเท่ากบั .90 (McDonald; and Marsh. 1990) 

 2.3  Tucker-Lewis Index (TLI) เกณฑท์ี่ใช้ประเมนิความสอดคลอ้งกลมกลนืที่ยอมรบั

ไดค้อื มากกว่าหรอืเท่ากบั .90 (Bentler. 1990) 

 2.4  Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) เกณฑ์ที่ใช้ประเมินความ

สอดคลอ้งกลมกลนืทีย่อมรบัไดค้อื น้อยกว่าหรอืเท่ากบั .08 (Browne; and Cudeck. 1993) 

ในกรณีแบบจําลองดงักล่าวไม่สอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ ผู้วจิยัจะปรบัแบบจําลอง

โดยใช้วิธีการตัดข้อคําถามพิจารณาจากค่าดัชนีการปรับปรุงโมเดล (Modification indices) 

โดยประมาณที่ 4.0 หรอืมากกว่า (Hair; et al.2010: 712) ร่วมกบัการตดัขอ้คําถามที่มคี่าน้ําหนัก

องคป์ระกอบน้อย รวมถงึตดัขอ้คาํถามทีม่ใีจความใกลเ้คยีงกนั สมัพนัธก์นัสงู สามารถทดแทนกนัได้

ออกไปครัง้ละหน่ึงข้อ และจะดําเนินการปรบัแบบจําลองจนกระทัง่มคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ 

ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงในการวดั (Construct validity) โดยในตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชงิเสมอืน (Convergent validity) จะพจิารณาตามเกณฑ์ของแฮร;์ และคนอื่นๆ (Hair.; et 

al. 2010: 709-710) กล่าวคือ 1) น้ําหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ค่าที่ยอมรบัได้ไม่ตํ่ากว่า 

0.30 (Brown. 2006) และมนีัยสาํคญั (Wang.; & Wang. 2012: 39) 2) ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนของ

ตัวบ่งชี้ที่ตัวแปรแฝงสามารถอธิบายได้ (Average Variance Extracted: AVE) ไม่ตํ่ ากว่า 0.50 

(Hair.; et al. 2010: 709) และ 3) ค่าความเชื่อมัน่ตวัแปรแฝง (Construct reliability: CR) ไม่ตํ่ากว่า 

0.60 (Hair.; et al. 2010: 710) และในกรณีที่ตัวแปรที่วเิคราะห์มหีลายองค์ประกอบจะตรวจสอบ
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ความเที่ยงตรงเชิงจําแนก (Discriminant validity) ด้วยการเปรียบเทียบแบบจําลองหลาย

องค์ประกอบที่กลมกลืนแล้วกับแบบจําลองที่มีองค์ประกอบเดียว เกณฑ์การพิจารณาทําการ

เปรยีบเทยีบค่าความแตกต่างของไคสแควรร์ะหว่างสองแบบจาํลองมนียัสําคญั ถอืว่าผ่านเกณฑ ์

รายละเอียดและตวัอย่างแบบวดัตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้น้ี 

ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน (work engagement)  

ในการสรา้งวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ระดบับุคคลและระดบัทมีน้ีผู้วจิยัใช้แบบวดัที่

ปรบัมาจากแบบวดัความยดึมัน่ผูกพันในงาน (Utrecht Work Engagement Scale: UWES) ของ 

ชอยฟีลิและเบ็คเคอร ์(Schaufeli; & Bakker. 2010: 17; citing Schaufeli; & Bakker. 2003) นํามา

แปลและปรบัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี โดยแบ่งออกเป็น 

3 องคป์ระกอบ คอืองคป์ระกอบแรกดา้นความกระตอืรอืรน้ (Vigor) 6 ขอ้คําถามองคป์ระกอบทีส่อง

คอืดา้นความทุ่มเทอุทศิ (Dedication) 5 ขอ้คาํถาม และองคป์ระกอบสุดทา้ยคอืดา้นความจดจ่อใส่ใจ 

(Absorption) 6 ขอ้คําถาม รวมขอ้คําถาม 17 ขอ้ โดยเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิ

ที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) โดยจดัทําขึ้นเป็นสองฉบับมีเน้ือหาข้อคําถาม

เหมอืนกนั แต่ปรบัการใชส้รรพนามแต่ละฉบบัใหเ้หมาะสมกบัระดบัอ้างองิคอืระดบับุคคลหรอืระดบั

ที ม (Reference shift model) (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 283; Chan. 1998: 238-239) 

สําหรบัพนักงานที่ได้คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นพนักงานที่มีความยึดมัน่ผูกพันในงานสูงกว่า

พนักงานทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากว่า สําหรบัแบบสอบถามฉบบัอ้างองิระดบัทมี หลงัจากการตรวจสอบความ

สมเหตุสมผลในการรวมกนั (Justifies aggregation) ของคะแนนแล้วทีมที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่า

แสดงว่าเป็นทมีทีม่คีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานสงูกว่าทมีทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

การหาคุณภาพของแบบวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล มขี ัน้ตอนดงัน้ี คอื การ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามคี่า IOC มคี่า IOC มากกว่า 0.50 ทัง้ 

17 ข้อ หลงัจากนําไปทดลองใช้เพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดั

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล มคี่าอํานาจจาํแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.400 - 0.780 และมคี่า

ความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.885 แสดงว่าแบบวดัที่พฒันาขึน้มคีุณภาพดา้นความสอดคล้องภายในอยู่ใน

ระดบัที่ยอมรบัได้ หลงัจากนําไปเก็บขอ้มูลจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้ง

ของแบบจําลองการวดั โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจําลองการวดัความยดึ

มัน่ผูกพนัในงานยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์  = 793.772 , df = 116 , p value = 

.0000 , RMSEA = .121 , CFI = .784 , TLI = .775, SRMR = .095) ดังนัน้ผู้ว ิจยัจึงพิจารณาตัด

ขอ้ความคําถามที่มคี่าน้ําหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมไปถึงข้อคําถามที่มคีวาม

ซํ้าซ้อนกบัขอ้คําถามอื่นๆ และขอ้คําถามทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสูงออกไป โดยทําการตดัออกทลีะขอ้

คําถาม จนแบบจาํลองการวดั มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนื

ของโครงสร้างการวัดดังน้ี  = 7.815 , df = 6 , p value = 0.2519 ,RMSEA = 0.028 , CFI = 
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0.998 , TLI = .995 , SRMR = 0.010 พบว่าดัชนีความกลมกลืนทุกค่าผ่านเกณฑ์ จงึสรุปได้ว่า

แบบจาํลองการวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ จากนัน้พจิารณา

ความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = 0.886 และค่าAVE = .669 แสดงว่า ขอ้คําถามหรอื

ตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์เฉพาะตวัแปรแฝงในด้านที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดัสําหรบัค่าน้ําหนัก

ขององคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 

.698 - .887เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิจําแนก ผลการวเิคราะห์พบว่าแบบจําลองการวดั ที่มี

องคป์ระกอบเดยีวไมก่ลมกลนืมากกว่าแบบจาํลองการวดัทีม่ ี3 องคป์ระกอบ โดยพจิารณาไดจ้ากค่า 

Δ 229.726 Δ =3 และ มนีัยสําคฉั ดงันัน้แบบจําลองการวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานยงัคง

เป็น 3 องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมจีาํนวนขอ้คาํถามภายหลงัจากการปรบัจาํนวน 6 ขอ้ 

 การหาคุณภาพของแบบวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทีม มขี ัน้ตอนดงัน้ี คือ การ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชีย่วชาญ พบว่ามคี่า IOCอยู่ระหว่าง .5 - 1 จํานวน 17 

ขอ้ หลงัจากนําไปทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดัความ

ยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมี มคี่าอํานาจจาํแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .320 - .668 และมคี่าความเชื่อมัน่

เท่ากบั .895 แสดงว่าแบบวดัทีพ่ฒันาขึน้มคีุณภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ในระดบัทีย่อมรบั

ได้ หลงัจากนําไปเกบ็ขอ้มูลจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจาํลอง

การวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมี โดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจาํลอง

การวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมียงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (  = 375.950 , df 

= 101 , p value = 0.0000 , RMSEA = .083 , CFI = .912 , TLI = .907, SRMR = .051 ) ดังนั ้น

ผูว้จิยัจงึพจิารณาตดัขอ้ความคําถามที่มคี่าน้ําหนักองคป์ระกอบ (Factor Loading) น้อย รวมไปถงึ

ขอ้คําถามที่มคีวามซํ้าซ้อนกบัขอ้คําถามอื่นๆ และขอ้คําถามที่มคีวามสมัพนัธก์นัสูงออกไป โดยทํา

การตัดออกทีละข้อคําถาม จนแบบจําลองความยดึมัน่ผูกพนัในงานของทีม มคีวามกลมกลนืกับ

ข้อมูลเชิงประจกัษ์ มีค่าดัชนีความกลมกลืนของโครงสร้างการวัดดังน้ี  = 4.918 , df = 6 , 

pvalue = .5544, CFI = 1.000, TLI = 1.003 , RMSEA =0.000, SRMR = 0.010 พบว่าดชันีความ

กลมกลนืทุกค่าผ่านเกณฑ ์ดงันัน้ จงึสรุปไดว้่าแบบจาํลองการวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของทมีมี

ความกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = 

0.752และค่า AVE = 0.607 แสดงว่า ขอ้คําถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝง

ในด้านที่ตัวแปรสงัเกตนัน้จะวดัสําหรบัค่าน้ําหนักขององค์ประกอบของตัวแปรสงัเกต พบว่าค่า

น้ําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่ระหว่าง .703 - .847เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิ

จําแนก ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจําลองการวัด ที่มีองค์ประกอบเดียวไม่กลมกลืนมากกว่า

แบบจําลองการวดัที่ม ี3 องค์ประกอบ พจิารณาได้จากค่า Δ = 51.721และค่า Δ = 3 มี

นยัสาํคญั ดงันัน้แบบจาํลองการวดัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของทมียงัคงเป็น 3องคป์ระกอบเช่นเดมิ 

และมจีาํนวนขอ้คาํถามภายหลงัจากการปรบัจาํนวน 6 ขอ้ 
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 ตวัอย่างแบบวดัความยึดมัน่ผกูพนัในงานระดบับคุคลและระดบัทีม 

 ดา้นความกระตอืรอืรน้ 

 ขอ้คาํถามระดบับุคคล 

 ก.  เมือ่มอุีปสรรค ฉนัจะคน้หาวธิกีารใหก้ารทาํงานของท่านมคีวามราบรื่น 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ข.  เมือ่มอุีปสรรค สมาชกิในทมีจะคน้หาวธิกีารใหก้ารทาํงานของทมีมคีวามราบรื่น 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ดา้นความทุ่มเทอุทศิ 

 ขอ้คาํถามระดบับุคคล 

 ค.  ฉนัรูส้กึภาคภมูใิจในงานทีฉ่ันไดท้าํ 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ขอ้คาํถามระดบัทมี 

 ง.  สมาชกิในทมีรูส้กึภาคภมูใิจในงานทีไ่ดร้ว่มกนัทํา 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 
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 ดา้นความจดจอ่ใส่ใจ 

 ขอ้คาํถามระดบับุคคล 

 จ.  ฉนัรูส้กึว่าเวลาไดผ้่านไปอยา่งรวดเรว็ในระหว่างทีท่่านทํางาน 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ฉ.  สมาชกิในทมีรูส้กึว่าเวลาไดผ้่านไปอยา่งรวดเรว็ในระหว่างทีไ่ดท้ํางานรว่มกนั 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เมือ่เป็นขอ้คาํถามในทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด 6 คะแนน 

ลดหลัน่ลงมาจนถึง ไม่จรงิเลย 1 คะแนน ในกรณีเป็นข้อคําถามทางลบ การให้คะแนนเป็นไปใน

ทางตรงขา้มกบัขอ้คาํถามในทางบวก 

 

 การรบัรู้ความความสามารถของตน (Self-efficacy)  

 ในการสรา้งแบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนทัง้ระดบับุคคลและระดบัทมีน้ี ผู้วจิยัจะ

สรา้งแบบวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนขึน้มาใหม่ตามแนวคดิของแบนดูร่า (Bandura. 1986) ให้

มคีวามสอดคลอ้งกบันิยามปฏบิตักิารและบรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ีโดยเป็นการ

วดัความมัน่ใจว่าพนักงานบรษิัทมคีวามมัน่ใจในความสามารถที่จะสร้างนวตักรรมในระดบัใดมี

องค์ประกอบเดยีว ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 13 ขอ้ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ มาก

ที่สุด (6 คะแนน) จนถึง น้อยที่สุด (1 คะแนน) โดยจดัทําขึ้นเป็นสองฉบับมีเน้ือหาข้อคําถาม

เหมอืนกนั แต่ปรบัการใชส้รรพนามแต่ละฉบบัใหเ้หมาะสมกบัระดบัอ้างองิคอืระดบับุคคลบุคคลหรอื

ระดับ ทีม  (Reference shift model) (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 283; Chan. 1998: 238-

239) สําหรบั พนักงานทีไ่ดค้ะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นพนักงานทีม่กีารรบัรูค้วามสามารถของตนสูง

กว่าพนักงานที่ได้คะแนนตํ่ ากว่า และหลังจากการตรวจสอบความสมเหตุสมผลในการรวมกัน 

(justifies aggregation) ของคะแนนแล้ว ทีมที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าแสดงว่าเป็นทีมที่มกีารรบัรู้

ความสามารถของทมีสงูกว่าทมีทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 การหาคุณภาพของแบบวัดความรบัรู้ความสามารถของตน มีขัน้ตอนดังน้ี คือ การ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามคี่า IOC มากกว่า .50 ข้อ หลงัจาก

นําไปทดลองใช้เพื่ อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความเชื่อมัน่  พบว่าแบบวัดการรับรู้
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ความสามารถของตน มคี่าอํานาจจาํแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .683 - 747 และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

.847 แสดงว่าแบบวดัที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได ้

หลงัจากนําไปเกบ็ขอ้มลูจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจาํลองการ

วดั โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจําลองการวดัยงัไม่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิ

ประจักษ์  ดังน้ี  = 408.331 , df = 54 , p value = 0.0000, CFI = .899, TLI =879 , RMSEA 

=0.128, SRMR =0.048 ดังนัน้ผู้ว ิจยัจงึพิจารณาตัดข้อความคําถามที่มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ 

(Factor Loading) ตํ่า รวมไปถึงข้อคําถามที่มคีวามซํ้าซ้อนกับข้อคําถามอื่นๆ และข้อคําถามที่มี

ความสมัพนัธ์กนัสูงออกไป โดยทําการตดัออกทลีะขอ้คําถาม จนแบบจําลอง มคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืของโครงสรา้งการวดัดงัน้ี  = 4.384 , df = 5 , p 

value = 0.4956 , CFI = 1.000, TLI = 1.001 , RMSEA =0.000, SRMR =0.010 พบว่าดชันีความ

กลมกลืนทุกค่าผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดั มคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ เมือ่พจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = .878และค่าAVE = .591 แสดง

ว่า ขอ้คําถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์เฉพาะตวัแปรแฝงในด้านที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั

สําหรบัค่าน้ําหนักขององค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน้ําหนักองคป์ระกอบของขอ้คําถาม

รายขอ้อยูร่ะหว่าง .738 - .839 มจีาํนวนขอ้คาํถามภายหลงัจากการปรบัจาํนวน 5 ขอ้ 

 การหาคุณภาพของแบบวัดการรบัรู้ความสามารถระดับทีม มีขัน้ตอนดังน้ี คือ การ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามคี่า IOC มากกว่า .50 ทุกขอ้ หลงัจาก

นําไปทดลองใช้เพื่ อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความเชื่อมัน่  พบว่าแบบวัดการรับรู้

ความสามารถของทมี มคี่าอํานาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง.727 - .812 และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

.952 แสดงว่าแบบวดัที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได ้

หลงัจากนําไปเกบ็ขอ้มลูจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจาํลองการ

วดั โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจําลองการวดัยงัไม่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิ

ประจกัษ์ (  = 484.114, df = 65, p value = 0.0000 , CFI = 0.897, TLI 870= ,RMSEA =0.127 

, SRMR = 0.044) ดงันัน้ผู้วจิยัจงึพจิารณาตดัข้อความคําถามที่มคี่าน้ําหนักองค์ประกอบ (Factor 

Loading) ตํ่ า รวมไปถึงข้อคําถามที่มีความซํ้ าซ้อนกับข้อคําถามอื่ นๆ และข้อคําถามที่มี

ความสมัพนัธ์กนัสูงออกไป โดยทําการตดัออกทลีะขอ้คําถาม จนแบบจําลอง มคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืของโครงสรา้งการวดัดงัน้ี  = 32.965, df = 14, p 

value = 0.0029 , CFI = 0.989, TLI = 0.983 , RMSEA =0.058 , SRMR = 0.019 พ บว่ าดัช นี

ความกลมกลนืเกอืบทุกตวัผ่านเกณฑ ์มเีพยีงดชันีค่า เพยีงตวัเดยีวทีม่นีัยสําคญัทางสถติ ิซึง่ไม่

เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตุคอืค่าสถติไิคสแควรม์คีวามอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ยิง่กลุ่มตวัอยา่ง

มากขึ้นโอกาสที่จะมนีัยสําคญัทางสถิติย่อมมมีากขึ้น (Kline. 2005: 136) แต่เมื่อพิจารณาร่วมกับ

ดชันีตวัอื่นๆ แลว้ทุกค่าผ่านเกณฑ ์ดงันัน้ จงึสรปุไดว้่าแบบจาํลองการวดั มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู

เชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = .927และค่า AVE = .617 
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แสดงว่า ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝงในดา้นทีต่วัแปรสงัเกตนัน้จะ

วดัสําหรบัค่าน้ําหนักขององค์ประกอบของตัวแปรสงัเกต พบว่าค่านําหนักองค์ประกอบของข้อ

คาํถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง .745 - .853 มจีาํนวนขอ้คาํถามภายหลงัจากการปรบัจาํนวน 7 ขอ้ 

 

 ตวัอย่างแบบวดัการรบัรู้ความสามารถของตนและการรบัรู้ความสามารถของทีม 

 ขอ้คาํถามระดบับุคคล 

 ก.  ฉนัสามารถใชบุ้คลากร เครือ่งมอื และทรพัยากรต่างๆ เพื่อสรา้งความรู ้

 
1 2 3 4 5 6 

      

มากทีส่ดุ มาก ค่อนขา้งมาก ค่อนขา้ง

น้อย 

น้อย น้อยทีส่ดุ 

 

 ขอ้คาํถามระดบัทมี 

 ข.  สมาชกิในทมีสามารถใชบุ้คลากร เครือ่งมอื และทรพัยากรต่างๆ เพื่อสรา้งความรู ้

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ขอ้คาํถามระดบับุคคล  

 ค.  ฉนัสามารถตัง้เป้าหมายและกําหนดวธิกีารดาํเนินการใหส้าํเรจ็ 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ขอ้คาํถามระดบัทมี 

 ง.  สมาชกิในทมีสามารถตัง้เป้าหมายและกําหนดวธิกีารดาํเนินการใหส้ําเรจ็ 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 
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 ขอ้คาํถามระดบับุคคล 

 จ.  ฉนัสามารถสรา้งและแบ่งปันขอ้มลูผ่านขอ้เขยีนหรอืการพดูคุย 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ขอ้คาํถามระดบัทมี 

 ฉ.  สมาชกิในทมีสามารถสรา้งและแบ่งปันขอ้มลูผ่านขอ้เขยีนหรอืการพดูคุย 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เมือ่เป็นขอ้คาํถามในทางบวก ใหค้ะแนน มากทีสุ่ด 6 คะแนน  

ลดหลัน่ลงมาจนถึง น้อยที่สุด 1 คะแนน ในกรณีเป็นข้อคําถามทางลบ การให้คะแนนเป็นไปใน

ทางตรงขา้มกบัขอ้คาํถามในทางบวก 

 

 การเปิดรบัประสบการณ์ (Openness to experience)  

 ในการสรา้งแบบวดัการเปิดรบัประสบการณ์ ผู้วจิยัใชแ้บบวดัการเปิดรบัประสบการณ์ของ

อภริด ีปราสาททรพัย์ (2550)ที่ปรบัมาจากเครื่องมอืวดับุคลกิภาพ The International Personality 

Item Pool Scales Measuring: the NEO Domains (IPIP Scales) ใน ส่ ว น ข อ ง ก า ร เ ปิ ด รับ

ประสบการณ์นํามาปรบัปรุงให้มคีวามสอดคล้องกับบรบิทและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้น้ีมี

องคป์ระกอบเดยีว ประกอบดว้ยขอ้คําถามจาํนวน 10 ขอ้ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ 

จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) พนักงานที่ได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าแสดงว่า

พนกังานนัน้เป็นผูท้ีม่กีารเปิดรบัประสบการณ์สงูกว่าพนกังานทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 การหาคุณภาพของแบบวดัการเปิดรบัประสบการณ์ มขี ัน้ตอนดงัน้ี คอื การตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า .50 ทุกข้อ หลงัจากนําไป

ทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืด้านความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดัการเปิดรบัประสบการณ์ 

มคี่าอํานาจจาํแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง.673 - .828 และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .898 แสดงว่าแบบวดั

ที่พฒันาขึน้มคีุณภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได้ หลงัจากนําไปเก็บขอ้มูล

จรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสร้างของแบบจําลองการวดั โดยการวเิคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่าแบบจําลองการวดัยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ (  = 
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170.921, df = 35, p value = 0.0000, CFI = .821, TLI = .809, RMSEA = 0.140 , SRMR = 

0.075) ดงันัน้ผูว้จิยัจงึพจิารณาตดัขอ้ความคําถามทีม่คี่าน้ําหนักองคป์ระกอบ (Factor Loading) ตํ่า 

รวมไปถงึขอ้คําถามทีม่คีวามซํ้าซอ้นกบัขอ้คําถามอื่นๆ และขอ้คําถามทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูออกไป 

โดยทําการตดัออกทลีะขอ้คําถาม จนแบบจําลอง มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่า

ดัชนีความกลมกลืนของโครงสร้างการวัดดังน้ี  = 4.335, df = 2, p value = 0.1144, CFI = 

0.996, TLI = 0.988, RMSEA = 0.054 , SRMR = 0.015 พบว่าดัชนีความกลมกลืนทุกค่าผ่าน

เกณฑ ์ดงันัน้ จงึสรุปไดว้่าแบบจาํลองการวดั มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณา

ความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = .805 และค่า AVE = .582 แสดงว่า ขอ้คําถามหรอื 

ตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธ์เฉพาะตวัแปรแฝงในด้านที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดัสําหรบัค่าน้ําหนัก

ขององคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 

.645 - .887 และมจีาํนวนขอ้คาํถามภายหลงัจากการปรบัจาํนวน 4 ขอ้ 

 

 ตวัอย่างแบบวดัการเปิดรบัประสบการณ์ 

 ขอ้คาํถาม 

 ก.  ฉนัไมเ่คยคดิวาดภาพในอนาคตไมว่่าเรือ่งใดๆ (ขอ้ความทางลบ) 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ข.  ฉนัเปิดใจรบัฟังความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เมือ่เป็นขอ้คาํถามในทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด 6 คะแนน  

ลดหลัน่ลงมาจนถึง ไม่จรงิเลย 1 คะแนน ในกรณีเป็นข้อคําถามทางลบ การให้คะแนนเป็นไปใน

ทางตรงขา้มกบัขอ้คาํถามในทางบวก 

 

 การมีอิสระในงาน (Job autonomy)  

 ในการสรา้งแบบวดัการมอีสิระในงาน ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามการออกแบบงาน (The Work 

Design Questionnaire: WDQ) ที่ปรบัมาจากแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามแนวคิดของมอร์กีสนั;

และฮมัฟรยี์ (Morgeson; & Humphrey. 2006: 1337) นํามาแปลและปรบัให้มคีวามสอดคล้องกับ
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บรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ โดยองค์ประกอบแรก

คือการมีอิสระในการกําหนดตารางงาน องค์ประกอบที่สองคือการมีอิสระในการตัดสินใจ และ

องค์ประกอบสุดท้ายคอื การมอีสิระในวธิกีารทํางาน ประกอบด้วยขอ้คําถามจํานวน 9 ขอ้ ซึ่งเป็น

มาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) พนักงานที่

ได้คะแนนเฉลี่ยสูงกว่าแสดงว่าพนักงานนัน้เป็นที่รบัรู้ว่าตนเองมอีิสระในงานสูงกว่าพนักงานที่

คะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 การหาคุณภาพของแบบวดัการมีอิสระในงาน มีขัน้ตอนดังน้ี คือ การตรวจสอบความ

เทีย่งตรงตามเน้ือหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ พบว่ามคี่า IOC มากกว่า .50 ทุกขอ้ หลงัจากนําไปทดลองใช้

เพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดัการมอีิสระในงาน มคี่าอํานาจ

จําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .457 - .611 และมีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ .782 แสดงว่าแบบวัดที่

พฒันาขึน้มคีุณภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ในระดบัทีย่อมรบัได ้หลงัจากนําไปเกบ็ขอ้มลูจรงิ 

และภายหลังการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจําลองการวัด โดยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน  พบว่าแบบจําลองการวัดยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

(  = 94.747, df = 24, p value = 0.0000, CFI = 0.940, TLI = .922, RMSEA = 0.086 , SRMR 

= 0.050) ดงันัน้ผู้วจิยัจงึพจิารณาตดัขอ้ความคําถามที่มคี่าน้ําหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

ตํ่า รวมไปถงึข้อคําถามที่มคีวามซํ้าซ้อนกบัข้อคําถามอื่นๆ และขอ้คําถามที่มคีวามสมัพนัธ์กนัสูง

ออกไป โดยทําการตัดออกทลีะขอ้คําถาม จนแบบจําลอง มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 

โดยมคี่าดัชนีความกลมกลืนของโครงสร้างการวดัดงัน้ี  = 9.269, df = 6, p value = 0.1590, 

CFI = 0.995, TLI = 0.988, RMSEA = 0.037 , SRMR = 0.021พบว่าดัชนีความกลมกลืนทุกค่า

ผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดั มคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ เมื่อ

พิจารณาความเชื่อมัน่ของตัวแปรแฝง พบว่ามีค่า CR = .726 และค่า AVE = .576 แสดงว่า ข้อ

คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝงในดา้นทีต่วัแปรสงัเกตนัน้จะวดัสาํหรบัค่า

น้ําหนักขององคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่

ระหว่าง .631 - .904 เมือ่ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิจาํแนก ผลการวเิคราะหพ์บว่าแบบจาํลองการ

วดั ที่มอีงค์ประกอบเดยีวไม่กลมกลนืเท่าแบบจาํลองการวดัที่ม ี3องค์ประกอบ พจิารณาได้จากค่า 

Δ = 139.6และค่า Δ = 3มีนัยสําคัญ ดังนัน้แบบจําลองการวัดยงัคงเป็น 3องค์ประกอบ

เช่นเดมิ และมจีาํนวนขอ้คาํถามภายหลงัจากการปรบัจาํนวน 6 ขอ้ 
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 ตวัอย่างแบบวดัการมีอิสระในงาน 

 ขอ้คาํถาม 

 ดา้นการมอีสิระในการกําหนดตารางงาน 

 ก. ฉนัวางกําหนดการการทาํงานดว้ยตวัเอง 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ดา้นการมอีสิระในการตดัสนิใจ 

 ก. ฉนัสามารถรเิริม่ หรอืใชดุ้ลยพนิิจในการทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมายได ้

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ดา้นการมอีสิระในวธิกีารทาํงาน 

 ค.  ฉนัไมส่ามารถปรบัเปลีย่นวธิกีารทาํงานตามทีต่อ้งการได ้(ขอ้ความทางลบ) 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เมือ่เป็นขอ้คาํถามในทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด 6 คะแนน  

ลดหลัน่ลงมาจนถึง ไม่จรงิเลย 1 คะแนน ในกรณีเป็นข้อคําถามทางลบ การให้คะแนนเป็นไปใน

ทางตรงขา้มกบัขอ้คาํถามในทางบวก 

 

 การมีโอกาสเรียนรู้และพฒันา (Learning opportunity and development) 

 ในการสรา้งแบบวดัการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา ผู้วจิยัใช้แบบวดับรรยากาศการเรยีนรู ้

(The learning climate questionnaire: LCQ) ซึ่งสร้างขึ้นตามแนวคิดของบาร์ทรมั; และคนอื่นๆ 

(Bartram; et al. 1993) นํามาแปลและปรบัให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการ

ศกึษาวจิยัครัง้น้ี มอีงค์ประกอบเดยีว ประกอบดว้ยขอ้คําถามจาํนวน 5 ขอ้ ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิ

ค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) พนักงานทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่สูง

กว่าแสดงว่าพนกังานนัน้เป็นผูท้ีม่โีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาสงูกว่าพนกังานทีค่ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 
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 การหาคุณภาพของแบบวดัการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา มขี ัน้ตอนดงัน้ี คอื การตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า .50 ทุกข้อ หลงัจากนําไป

ทดลองใช้เพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดัการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละ

พฒันา มคี่าอํานาจจาํแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง.672 - .738 จาํนวน 4 ขอ้ และตํ่ากว่า .30 อยู่ 1 ขอ้ จงึ

ตัดออก และมีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ .866 แสดงว่าแบบวัดที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพด้านความ

สอดคล้องภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได้ หลงัจากนําไปเก็บขอ้มูลจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบ

ความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจําลองการวดั โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั พบว่า

แบบจาํลองการวดัสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืของโครงสรา้งการวดั

ดัง น้ี   = 4.479, df = 2, p value = 0.1065, CFI = 0.997, TLI = 0.990 , RMSEA = 0.056 , 

SRMR = 0.011 พบว่าดชันีความกลมกลนืทุกค่าผ่านเกณฑ์ เมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปร

แฝง พบว่ามีค่ า CR = .868 และค่า  AVE = .622 แสดงว่า ข้อคําถามหรือตัวแปรสังเกตมี

ความสมัพนัธ์เฉพาะตวัแปรแฝงในด้านที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดัสําหรบัค่าน้ําหนักขององคป์ระกอบ

ของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน้ําหนกัองคป์ระกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง .728 - .819 และมี

จาํนวนขอ้คาํถามจาํนวน 4 ขอ้คงเดมิ 

 

 ตวัอย่างแบบวดัการมีโอกาสเรียนรู้และพฒันา 

 ขอ้คาํถาม 

 ก.  ฉนัไดร้บัการฝึกอบรมเพื่อเพิม่พนูความรูแ้ละทกัษะเกีย่วกบังาน 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ข.  ฉนัไดเ้รยีนรูง้านใหม ่นอกเหนือจากงานในหน้าที ่

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เมือ่เป็นขอ้คาํถามในทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด 6 คะแนน  

ลดหลัน่ลงมาจนถึง ไม่จรงิเลย 1 คะแนน ในกรณีเป็นข้อคําถามทางลบ การให้คะแนนเป็นไปใน

ทางตรงขา้มกบัขอ้คาํถามในทางบวก 

 

 



 147 

 การรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร (Perceived organizational support) 

 ในการสรา้งแบบวดัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ ผูว้จิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบ

วดัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การของนําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2550) ที่สรา้งขึน้ตามแนวคดิและ

เครื่องมอืวดัของไอเซนเบอเกอร;์ และคนอื่นๆ (Eisenberger; et al. 1997: 815) และปรบัใหม้คีวาม

สอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี มอีงค์ประกอบเดยีว ประกอบด้วยข้อ

คาํถามจาํนวน 8 ขอ้ ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิ

เลย (1 คะแนน) พนักงานทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่สงูกว่าแสดงว่าพนักงานนัน้เป็นทีร่บัรูว้่าตนเองไดร้บัการ

สนบัสนุนขององคก์ารสงูกว่าพนกังานทีค่ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 การหาคุณภาพของแบบวดัการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ มขี ัน้ตอนดงัน้ี คือ การ

ตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามคี่า IOC มากกว่า .50 ทุกขอ้ หลงัจาก

นําไปทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืดา้นความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดัการบัรูก้ารสนบัสนุน

ขององค์การ มคี่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .644 - .758 และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .869 

แสดงว่าแบบวดัที่พฒันาขึน้มคีุณภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได้ หลงัจาก

นําไปเก็บขอ้มูลจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจาํลองการวดั โดย

การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจาํลองการวดัยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ ์

(  = 230.243, df = 20, p value = 0.0000, CFI = 0.897, TLI =.885 , RMSEA =0.163 , 

SRMR = 0.049)ดงันัน้ผู้ว ิจยัจงึพิจารณาตัดข้อความคําถามที่มคี่าน้ําหนักองค์ประกอบ (Factor 

Loading) ตํ่ า รวมไปถึงข้อคําถามที่มีความซํ้ าซ้อนกับข้อคําถามอื่ นๆ และข้อคําถามที่มี

ความสมัพนัธ์กนัสูงออกไป โดยทําการตดัออกทลีะข้อคําถาม จนแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืของโครงสรา้งการวดัดงัน้ี  = 15.899, df = 5, p 

value = 0.0071, CFI = 0.988, TLI = 0.976 , RMSEA =0.074 , SRMR = 0.020พบว่าดชันีความ

กลมกลืนเกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์ มเีพียงดชันีค่า เพียงตัวเดียวที่มีนัยสําคญัทางสถิติ ซึ่งไม่

เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตุคอืค่าสถติไิคสแควรม์คีวามอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ยิง่กลุ่มตวัอยา่ง

มากขึ้นโอกาสที่จะมนีัยสําคญัทางสถิติย่อมมมีากขึ้น (Kline. 2005: 136) แต่เมื่อพิจารณาร่วมกับ

ดชันีตวัอื่นๆ แลว้ทุกตวัผ่านเกณฑ ์ดงันัน้ จงึสรปุไดว้่าแบบจาํลองการวดัมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู

เชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = .871และค่าAVE = .576 

แสดงว่า ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝงในดา้นทีต่วัแปรสงัเกตนัน้จะ

วดัสําหรบัค่าน้ําหนักขององค์ประกอบของตัวแปรสงัเกต พบว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบของข้อ

คาํถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง .686 - .836 และมจีาํนวนขอ้คาํถามจาํนวน 5 ขอ้ 
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 ตวัอย่างแบบวดัการรบัรู้กาสนับสนุนจากองคก์าร 

 ขอ้คาํถาม 

 ก.  ฉนัเชื่อว่าบรษิทัจะเอาเปรยีบในกรณทีีม่โีอกาสจะกระทําได ้(ขอ้ความทางลบ) 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ข.  ฉนัเชื่อว่าบรษิทัจะใหค้วามช่วยเหลอืในกรณทีีฉ่นัประสบปัญหาในการทํางาน 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เมือ่เป็นขอ้คาํถามในทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด 6 คะแนน  

ลดหลัน่ลงมาจนถึง ไม่จรงิเลย 1 คะแนน ในกรณีเป็นข้อคําถามทางลบ การให้คะแนนเป็นไปใน

ทางตรงขา้มกบัขอ้คาํถามในทางบวก 

 

 ภาวะผูนํ้าท่ีแท้จริง (Authentic leadership)  

 ในการสร้างแบบวดัภาวะผู้นําที่แท้จรงิ ผู้วจิยัใช้แบบวดัที่ปรบัมาจากแบบวดัภาวะผู้นํา

ของนีลเลอร;์ และชรสีไฮม ์(Neider; & Schriesheim. 2011: 1149) ทีส่รา้งขึน้ตามแนวคดิภาวะผูนํ้า

ที่แท้จริงของวาลัมวา; และคนอื่นๆ  (Walumbwa; et al. 2008) นํามาแปลและปรับให้มีความ

สอดคล้องกับบรบิทและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจยัครัง้น้ี แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบคือ 

องค์ประกอบแรกด้านการตระหนักในตนเอง องค์ประกอบที่สองด้านการสรา้งความสมัพนัธ์อย่าง

โปร่งใส องคป์ระกอบทีส่ามดา้นการจดัการเกี่ยวกบัขา่วสารอย่างสมดุลและระมดัระวงั องคป์ระกอบ

สุดท้ายด้านการมศีีลธรรมภายในตนเอง ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 14 ข้อ ซึ่งเป็นมาตรวดั

ประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ จรงิทีสุ่ด (6 คะแนน) จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) เน่ืองจากความหมาย

ของภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิถูกกําหนดโดยการรบัรูร้ว่มกนั และขอ้คาํถามอ้างองิหวัหน้าทมี ผูว้จิยัจะใชค้่า

คะแนนการรบัรู้โดยสมาชิกทัง้หมดในทีมหลงัจากการทดสอบความสมเหตุสมผลในการรวมกัน 

(Justifies aggregation) ของคะแนนแล้วเป็นตวัแทนค่าคะแนนภาวะผู้นําที่แท้จรงิ (Referent-shift 

model) (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 283; Chan. 1998: 238-239) โด ยหั วห น้ าที ม ที่ ได้

คะแนนเฉลีย่สงูแสดงว่าหวัหน้าทมีผูน้ัน้มภีาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิสงูกว่าหวัหน้าทมีทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากว่า  

 การหาคุณภาพของแบบวดัภาวะผู้นําที่แท้จรงิ มขี ัน้ตอนดงัน้ี คือ การตรวจสอบความ

เที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชีย่วชาญ พบว่ามคี่า IOC มากกว่า .50 ทุกขอ้ หลงัจากนําไปทดลองใช้
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เพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดัภาวะผู้นําที่แท้จรงิ มคี่าอํานาจ

จําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .635 - .824 และมีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ .912 แสดงว่าแบบวัดที่

พฒันาขึน้มคีุณภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ในระดบัทีย่อมรบัได ้หลงัจากนําไปเกบ็ขอ้มลูจรงิ 

และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจําลองการวดัภาวะผู้นําที่แท้จรงิ โดย

การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจาํลองการวดัยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์

(  = 620.995, df = 98, p value = 0.0000, CFI = 0.901, TLI = 896, RMSEA = 0.116 , 

SRMR = 0.042) ดงันัน้ผู้ว ิจยัจงึพิจารณาตัดข้อความคําถามที่มคี่าน้ําหนักองค์ประกอบ (Factor 

Loading) ตํ่ า รวมไปถึงข้อคําถามที่มีความซํ้ าซ้อนกับข้อคําถามอื่ นๆ และข้อคําถามที่มี

ความสมัพนัธ์กนัสูงออกไป โดยทําการตดัออกทลีะขอ้คําถาม จนแบบจําลอง มคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืของโครงสรา้งการวดัดงัน้ี  = 33.349, df = 14, p 

value = 0.0026, CFI = 0.991, TLI = 0.982 , RMSEA = 0.059 , SRMR = 0.015พบว่าดชันีความ

กลมกลืนเกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์ มเีพียงดชันีค่า เพียงตัวเดียวที่มีนัยสําคญัทางสถิติ ซึ่งไม่

เป็นไปตามเกณฑ์ สาเหตุคือค่าสถิติ ไคสแควร์มีความอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตัวอย่าง ยิง่กลุ่ม

ตวัอย่างมากขึน้โอกาสที่จะมนีัยสําคญัทางสถติยิ่อมมมีากขึ้น (Kline. 2005: 136) แต่เมื่อพจิารณา

รว่มกบัดชันีตวัอื่นๆ แลว้ทุกตวัผ่านเกณฑ ์ดงันัน้ จงึสรปุไดว้่าแบบจาํลองการวดัภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = 

0.845และค่าAVE = 0.7355 แสดงว่า ขอ้คําถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝง

ในด้านที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดัสําหรบัค่าน้ําหนักขององค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่านํา

หนักองค์ประกอบของข้อคําถามรายข้ออยู่ระหว่าง .751 - .924 เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

จําแนก ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจําลองการวัด ที่มีองค์ประกอบเดียวไม่กลมกลืนเท่าเท่า

แบบจําลองการวดัที่มี 4องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่า Δ = 294.971 และค่า Δ = 6 มี

นยัสาํคญั ดงันัน้แบบจาํลองการวดัยงัคงเป็น 4องคป์ระกอบเช่นเดมิ และมจีาํนวนขอ้คาํถามภายหลงั

จากการปรบัจาํนวน 8 ขอ้ 

 

 ตวัอย่างแบบวดัภาวะผูนํ้าท่ีแท้จริง 

 ขอ้คาํถาม  

 ดา้นการตระหนกัในตนเอง 

 ก.  หวัหน้าทมีขอขอ้มลูในการปรบัปรงุตนเองจากสมาชกิในทมี 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 



 150 

 ดา้นการสรา้งความสมัพนัธอ์ยา่งโปร่งใส 

 ข.  หวัหน้าทมีพดูชดัเจนต่อสมาชกิในสิง่ทีเ่ขาตอ้งการสื่อความหมาย 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ดา้นการจดัการเกีย่วกบัขา่วสารอยา่งสมดุลและระมดัระวงั 

 ค.  หวัหน้าทมีชอบใหส้มาชกิในทมีเสนอความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างหรอืทว้งตงิ 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ดา้นการมศีลีธรรมในตนเอง 

 ง.  เมือ่มแีรงกดดนั หวัหน้าทมีมกัโอนอ่อนผ่อนตามแมเ้ป็นเรือ่งไมถู่กตอ้งกบัทมี (ขอ้ความ

ทางลบ) 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เมือ่เป็นขอ้คาํถามในทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด 6 คะแนน ลดหลัน่

ลงมาจนถงึ ไม่จรงิเลย 1 คะแนน ในกรณีเป็นขอ้คาํถามทางลบ การใหค้ะแนนเป็นไปในทางตรงขา้ม

กบัขอ้คาํถามในทางบวก 

 

 ความปลอดภยัเชิงจิตวิทยาของทีม (Team psychological safety)  

 ในการสรา้งแบบวดัความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบัมาจากแบบ

วดัความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีทีส่รา้งขึน้ตามแนวคดิของเอ็ดมอนดส์นั (Edmondson. 1999: 

382) นํามาแปลและปรบัให้มคีวามสอดคล้องกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาวจิยัครัง้น้ี มี

องคป์ระกอบเดยีว ประกอบดว้ยขอ้คาํถามจาํนวน 7 ขอ้ ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ 

จรงิที่สุด (6 คะแนน) จนถึง ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) เน่ืองจากความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทีม

ความหมายถูกกําหนดร่วมกนัระหว่างสมาชกิของทีม (Shared assignment of meanings among 

individuals) โดยการรบัรูร้ว่มกนั ผูว้จิยัจะใชค้่าคะแนนการรบัรูโ้ดยสมาชกิทัง้หมดในทมีหลงัจากการ

ทดสอบความสมเหตุสมผลในการรวมกันแล้วเป็นตัวแทนค่าคะแนนในระดับทีม (Consensus 
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model) (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 282-3; Chan. 1998: 237-238) โดยทีมที่ ได้ค ะแนน

เฉลีย่สงูแสดงว่าทมีนัน้มคีวามปลอดภยัเชงิจติวทิยาสงูกว่าทมีทีไ่ดค้ะแนนตํ่ากว่า 

 การหาคุณภาพของแบบวดัความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทีม มขี ัน้ตอนดงัน้ี คอื การ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามคี่า IOC มากกว่า .50 ทุกขอ้ หลงัจาก

นําไปทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดัความปลอดภยัเชงิ

จติวทิยาของทมี มคี่าอํานาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง.722 - .812 และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .952 

แสดงว่าแบบวดัที่พฒันาขึน้มคีุณภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได้ หลงัจาก

นําไปเก็บขอ้มูลจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจาํลองการวดั โดย

การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจาํลองการวดัยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 

(  = 50.617, df = 14, p value = 0.000, CFI = .924, TLI = 908, RMSEA = 0.081 , SRMR = 

0.050 ) ดงันัน้ผูว้จิยัจงึพจิารณาตดัขอ้ความคําถามทีม่คี่าน้ําหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ตํ่า 

รวมไปถงึขอ้คําถามทีม่คีวามซํ้าซอ้นกบัขอ้คําถามอื่นๆ และขอ้คําถามทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูออกไป 

โดยทําการตัดออกทีละข้อคําถาม จนแบบจําลอง มคีวามกลมกลนืกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ (Just-

identified) โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืของโครงสรา้งการวดัดงัน้ี  = 0.000, df = 0, p value = 

n.a., CFI = 1.000, TLI = 1.000, RMSEA = 0.000 , SRMR = 0.000 พบว่าดชันีความกลมกลนืทุก

ค่าผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองการวดั มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมื่อ

พจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = .772และค่าAVE = .530 แสดงว่า ขอ้คาํถาม

หรอืตัวแปรสังเกตมคีวามสมัพันธ์เฉพาะตัวแปรแฝงในด้านที่ตัวแปรสงัเกตนัน้จะวดัสําหรบัค่า

น้ําหนักขององคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่

ระหว่าง .706 - .748และมจีาํนวนขอ้คาํถามภายหลงัจากการปรบัจาํนวน 3 ขอ้ 

 

 ตวัอย่างแบบวดัความปลอดภยัเชิงจิตวิทยาของทีม 

 ขอ้คาํถาม 

 ก.  ฉนัสามารถนําเสนอปัญหาหรอืประเดน็ทียุ่ง่ยากลาํบากใจใหท้มีรบัฟังได ้

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ข.  เป็นการยากทีฉ่นัจะไดร้บัความช่วยเหลอืจากสมาชกิอื่นๆ ในทมี (ขอ้ความทางลบ) 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 
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 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เมือ่เป็นขอ้คาํถามในทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด 6 คะแนน ลดหลัน่

ลงมาจนถงึ ไม่จรงิเลย 1 คะแนน ในกรณีเป็นขอ้คาํถามทางลบ การใหค้ะแนนเป็นไปในทางตรงขา้ม

กบัขอ้คาํถามในทางบวก 

 

 ความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม (Team knowledge and skill 

diversity) 

 ในการสรา้งแบบวดัความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี ผูว้จิยัใชแ้บบวดัทีป่รบั

มาจากแบบวดัความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงานของตรทีพิ บุญแยม้ (2554) ที่

สร้างขึ้นตามแนวคิดของแจนเซ่น ; และฮวง (Janssen; & Huang. 2008) และปรับให้มีความ

สอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอย่างในการศกึษาวจิยัครัง้น้ี ม ี2 องคป์ระกอบ คอืองคป์ระกอบดา้น

ความหลากหลายของความรู้ และองค์ประกอบด้านความหลากหลายของทักษะและความคิด 

ประกอบด้วยข้อคําถาม 12 ข้อ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อันดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด (6 คะแนน) 

จนถงึ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) ผู้วจิยัจะใชค้่าเฉลี่ย(Mean) ของคะแนนความหลากหลายด้านความรู้

และทกัษะที่รบัรูโ้ดยสมาชกิทัง้หมดในกลุ่ม (Consensus model) เป็นตวัแทนค่าคะแนนในระดบัทมี 

(Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 282-3; Chan. 1998: 237-8) โดยทมีที่ได้คะแนนเฉลี่ยมากกว่า

แสดงว่าทมีนัน้มคีวามหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมีสงูกว่าทมีทีไ่ดค้่าเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 การหาคุณภาพของแบบวดัความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี มขีัน้ตอนดงัน้ี 

คอื การตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเน้ือหาโดยผูเ้ชี่ยวชาญ พบว่ามคี่า IOC มากกว่า .50 จํานวน 

10 ข้อ หลงัจากนําไปทดลองใช้เพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดั 

ความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมีมคี่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .395 - .626 

และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .802 แสดงว่าแบบวดัทีพ่ฒันาขึน้มคีุณภาพดา้นความสอดคลอ้งภายใน

อยู่ในระดบัที่ยอมรบัได้ หลังจากนําไปเก็บข้อมูลจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิง

โครงสรา้งของแบบจาํลองการวดัความยดึมัน่ผูกพนัในงาน โดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 

พบว่าแบบจําลองการวดัยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ดงัน้ี  = 165.354, df = 34, p 

value = 0.0000, CFI = .885, TLI = 847, RMSEA = 0.099 , SRMR = 0.061ดังนั ้น ผู้ วิ จ ัย จึง

พจิารณาตดัขอ้ความคําถามทีม่คี่าน้ําหนักองคป์ระกอบ (Factor Loading) ตํ่า รวมไปถงึขอ้คําถามที่

มคีวามซํ้าซอ้นกบัขอ้คาํถามอื่นๆ และขอ้คําถามทีม่คีวามสมัพนัธก์นัสูงออกไป โดยทําการตดัออกที

ละขอ้คําถาม จนแบบจาํลอง มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (Just-identified) โดยมคี่าดชันี

ความกลมกลืนของโครงสร้างการวัดดังน้ี  = 0.000, df = 0, p value = n.a., CFI = 1.0, TLI 

=1.000 , RMSEA = 0.000 , SRMR = 0.000 พบว่าดชันีความกลมกลนืทุกค่าผ่านเกณฑ ์ดงันัน้ จงึ

สรุปได้ว่าแบบจาํลองการวดั มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของ

ตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = 0.7175 และค่าAVE = 0.5655 แสดงว่า ขอ้คาํถามหรอืตวัแปรสงัเกตมี

ความสมัพนัธ์เฉพาะตวัแปรแฝงในด้านที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดัสําหรบัค่าน้ําหนักขององคป์ระกอบ
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ของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่ระหว่าง .564 - .894 เมื่อ

ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิจาํแนก ผลการวเิคราะหพ์บว่าแบบจาํลองการวดั ทีม่อีงคป์ระกษบเดยีว

ไม่กลมกลืนเท่าแบบจําลองการวดัที่มี องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่า Δ = 85.964และค่า

Δ = 1 มนีัยสําคญั ดงันัน้แบบจาํลองการวดัคงเหลอืองคป์ระกอบเดยีว และมจีาํนวนขอ้คําถาม

ภายหลงัจากการปรบัจาํนวน 3 ขอ้ 

 

 ตวัอย่างแบบวดัความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม 

 ขอ้คาํถาม 

 ดา้นความหลากหลายของความรู ้

 ก.  ความรูใ้นการทาํงานของเพื่อนรว่มทมีของฉนัมคีวามหลากหลายอย่างมาก 

  1   2 3 4 5  6 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 ดา้นความหลากหลายของทกัษะและความคดิ 

 ข.  ฉนัและเพื่อนในทมีต่างกม็วีธิกีารทาํงานในแบบฉบบัของตวัเอง 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เมือ่เป็นขอ้คาํถามในทางบวก ใหค้ะแนน จรงิทีสุ่ด 6 คะแนน ลดหลัน่

ลงมาจนถงึ ไม่จรงิเลย 1 คะแนน ในกรณีเป็นขอ้คาํถามทางลบ การใหค้ะแนนเป็นไปในทางตรงขา้ม

กบัขอ้คาํถามในทางบวก 

     

 ขนาดของทีม (Team size)  

 ขนาดของทมีเป็นการสอบถามขอ้เทจ็จรงิ โดยผูว้จิยัจะใหส้มาชกิคนใดคนหน่ึงเป็นผูก้รอก 

ตวัเลขจํานวนสมาชกิทัง้หมดของทมี ซึ่งก็คอืขนาดของทมี โดยทีมที่มตีวัเลขมากกว่าเป็นทมีที่มี

ขนาดใหญ่กว่าทมีที่มตีวัเลขน้อยกว่าตวัแปรน้ีเป็นตวัแปรในระดบักลุ่มโดยตรง คอืมจีุดกําเนิดใน

ระดบักลุ่ม ดงันัน้การใชผู้รู้ข้อ้มลูทีถู่กต้องเพยีงคนเดยีวสามารถให้ขอ้มลูได ้(Aggregate properties 

model) (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 284) 
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 พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม (Innovative work behavior)  

 ในการสรา้งแบบวดัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลและระดบัทมีน้ี ผูว้จิยัใชแ้บบ

วดัที่ปรบัมาจากแบบวดัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมที่สรา้งขึ้นตามแนวคดิและเครื่องมอืวดัของ

แจนเซน (Janssen. 2000) นํามาแปลและปรบัใหม้คีวามสอดคลอ้งกบับรบิทและกลุ่มตวัอยา่งในการ

ศกึษาวจิยัครัง้น้ี ประกอบด้วย3 ขัน้ตอน/งาน ได้แก่ การสรา้งความคดิ การสนับสนุนความคดิและ

การทําความคดิให้เป็นจรงิ มขีอ้คําถาม 9 ขอ้ ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ สมํ่าเสมอ

(6คะแนน) จนถงึ ไม่เคยเลย (1 คะแนน) โดยมเีน้ือหาขอ้คําถามเหมอืนกบัระดบับุคคล แต่ปรบัการ

ใช้สรรพนามให้เหมาะสมกับระดับอ้างอิงคือระดับบุคคลบุคคลหรือระดับทีม (Reference shift 

model) (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 283; Chan. 1998: 238-239) สํ าหรับพ นัก งานที่ ได้

คะแนนสูงกว่าแสดงว่าเป็นพนักงานทีม่กีารแสดงพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมสูงกว่าพนักงานทีไ่ด้

คะแนนตํ่ากว่า และหลงัจากการตรวจสอบความสมเหตุสมผลในการรวมกนั(justifies aggregation) 

ของคะแนนแลว้ ทมีทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่สูงกว่าแสดงว่าเป็นทมีทีม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมสูงกว่าทมี

ทีไ่ดค้ะแนนเฉลีย่ตํ่ากว่า 

 การหาคุณภาพของแบบวดัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล มขี ัน้ตอนดงัน้ี คอื 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า .50 ทุกข้อ 

หลงัจากนําไปทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืด้านความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดัพฤตกิรรม

การสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล มคี่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .535 - .678 และมคี่าความ

เชื่อมัน่เท่ากบั .874 แสดงว่าแบบวดัที่พฒันาขึน้มคีุณภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ในระดบัที่

ยอมรบัได้ หลงัจากนําไปเก็บข้อมูลจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ

แบบจาํลองการวดั โดยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจาํลองการวดัยงัไมส่อดคลอ้ง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์  (  = 58.094 , df =13, p value= 0.0000 , CFI = 0.960, TLI = .936, 

RMSEA = 0.093 , SRMR = 0.046) ดังนั ้นผู้วิจยัจึงพิจารณาตัดข้อความคําถามที่มีค่าน้ําหนัก

องคป์ระกอบ (Factor Loading) ตํ่า รวมไปถงึขอ้คําถามที่มคีวามซํ้าซอ้นกบัขอ้คําถามอื่นๆ และขอ้

คําถามที่มคีวามสมัพนัธ์กันสูงออกไป โดยทําการตดัออกทีละข้อคําถาม จนแบบจําลอง มคีวาม

กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืของโครงสรา้งการวดัดงัน้ี  =22.787 

, df =12, p value= 0.0296 , CFI = 0.991, TLI = 0.983 , RMSEA = 0.048 , SRMR = 0.020

พบว่าดชันีความกลมกลนืเกอืบทุกตวัผ่านเกณฑ ์มเีพยีงดชันีค่า เพยีงตวัเดยีวทีม่นีัยสําคญัทาง

สถติ ิซึง่ไม่เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตุคอืค่าสถติไิคสแควรม์คีวามอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตวัอย่าง ยิง่

กลุ่มตัวอย่างมากขึ้นโอกาสที่จะมีนัยสําคัญทางสถิติย่อมมีมากขึ้น(Kline. 2005: 136) แต่เมื่อ

พจิารณาร่วมกบัดชันีตวัอื่นๆ แลว้ทุกตวัผ่านเกณฑ ์ดงันัน้ จงึสรุปไดว้่าแบบจําลองการวดั มคีวาม

กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = 0.833

และค่าAVE = 0.657 แสดงว่า ขอ้คําถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝงในดา้น

ที่ตัวแปรสงัเกตนัน้จะวดัสําหรบัค่าน้ําหนักขององค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน้ําหนัก
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องค์ประกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่ระหว่าง .712 - .849 เมื่อตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิจาํแนก 

ผลการวเิคราะหพ์บว่าแบบจาํลองการวดั ทีม่อีงคป์ระกอบเดยีวกลมกลนืเท่าแบบจาํลองการวดัทีม่ ี3 

องคป์ระกอบ พจิารณาไดจ้ากค่า Δ = 334.939 และค่า Δ = 3 มนีัยสําคญั ดงันัน้แบบจาํลอง

การวดัยงัคงเป็น องคป์ระกอบ 3 เช่นเดมิ และมจีาํนวนขอ้คาํถามภายหลงัจากการปรบัจาํนวน 8ขอ้ 

การหาคุณภาพของแบบวดัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี มขีัน้ตอนดงัน้ี คอื การ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่ามคี่า IOC มากกว่า .50 ทุกขอ้ หลงัจาก

นําไปทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืดา้นความเชื่อมัน่ พบว่าแบบวดัพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมระดบัทมี มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง.560 - .709 และมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

.873 แสดงว่าแบบวดัที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได ้

หลงัจากนําไปเกบ็ขอ้มลูจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชงิโครงสรา้งของแบบจาํลองการ

วดั โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั พบว่าแบบจําลองการวดัยงัไม่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิ

ประจักษ์  ดังน้ี (  = 89.601, df = 24, p = 0.0000 , CFI = 0.943, TLI = , RMSEA = 0.083 , 

SRMR = 0.086 ) ดงันัน้ผูว้จิยัจงึพจิารณาตดัขอ้ความคําถามทีม่คี่าองคป์ระกอบ (Factor Loading) 

ตํ่า รวมไปถงึข้อคําถามที่มคีวามซํ้าซ้อนกบัข้อคําถามอื่นๆ และขอ้คําถามที่มคีวามสมัพนัธ์กนัสูง

ออกไป โดยทําการตัดออกทลีะขอ้คําถาม จนแบบจําลอง มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 

โดยมคี่าดชันีความกลมกลนืของโครงสรา้งการวดัดงัน้ี  = 22.787, df = 12, p = 0.0296 , CFI = 

0.991, TLI = .983 , RMSEA = 0.048 , SRMR = 0.020 พบว่าดชันีความกลมกลนืเกอืบทุกตวัผ่าน

เกณฑ์ มเีพยีงดชันีค่า เพยีงตวัเดยีวที่มนีัยสําคญัทางสถติิ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์ สาเหตุคอื

ค่าสถิติไคสแควร์มีความอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตัวอย่าง ยิ่งกลุ่มตัวอย่างมากขึ้นโอกาสที่จะมี

นัยสําคญัทางสถติยิ่อมมมีากขึน้ (Kline. 2005: 136) ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่าแบบจาํลองการวดั มคีวาม

กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ เมื่อพจิารณาความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามคี่า CR = 0.813 

และค่าAVE = 0.662 แสดงว่า ขอ้คําถามหรอืตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝงในดา้น

ที่ตัวแปรสงัเกตนัน้จะวดัสําหรบัค่าน้ําหนักขององค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน้ําหนัก

องค์ประกอบของขอ้คําถามรายขอ้อยู่ระหว่าง .656 - .925เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิจําแนก 

ผลการวเิคราะหพ์บว่าแบบจําลองการวดั ที่มอีงค์ประกอบเดยีวกลมกลนืเท่าแบบจาํลองการวดัที่ม ี

องค์ประกอบ พจิารณาได้จากค่า Δ = 215.098 และค่า Δ 3 มนีัยสําคญั ดงันัน้แบบจาํลอง

การวดัคงเหลอื 2 องคป์ระกอบ และมจีาํนวนขอ้คาํถามภายหลงัจากการปรบัจาํนวน 7 ขอ้ 
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 ตวัอย่างแบบวดัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับคุคลและระดบัทีม 

 ขัน้ตอนการสรา้งความคดิ  

 ขอ้คาํถามระดบับุคคล 

 ก.  ฉนัคน้หาวธิกีาร เทคนิค หรอืเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการทาํงานใหม่ๆ   

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่เคยเลย นานๆ ครัง้ บางครัง้ ค่อนขา้งบ่อย บ่อยครัง้ สมํ่าเสมอ 

 

 ขอ้คาํถามระดบัทมี 

 ข.  สมาชกิในทมีคน้หาวธิกีาร เทคนิค หรอืเครือ่งมอื ทีใ่ชใ้นการทาํงานใหม่ๆ  

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่เคยเลย นานๆ ครัง้ บางครัง้ ค่อนขา้งบ่อย บ่อยครัง้ สมํ่าเสมอ 

 

 ขัน้ตอนการสนบัสนุนความคดิ 

 ขอ้คาํถามระดบับุคคล 

 ค.  ความคดิแปลกใหมข่องฉนัไดร้บัความเหน็ชอบใหด้าํเนินการในขัน้ต่อไป 

 
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่เคยเลย นานๆ ครัง้ บางครัง้ ค่อนขา้งบ่อย บ่อยครัง้ สมํ่าเสมอ 

 

 ขอ้คาํถามระดบัทมี 

 ง.  ความคดิแปลกใหมข่องสมาชกิในทมีไดร้บัความเหน็ชอบใหด้ําเนินการในขัน้ต่อไป 

   
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่เคยเลย นานๆ ครัง้ บางครัง้ ค่อนขา้งบ่อย บ่อยครัง้ สมํ่าเสมอ 
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 ขัน้ตอนการทาํความคดิใหเ้ป็นจรงิ 

 ขอ้คาํถามระดบับุคคล 

 จ.  ฉนัสามารถแปลงความคดิใหม่ๆ  ของทมีใหเ้ป็นสิง่ทีส่ามารถปฏบิตัไิดแ้ละมปีระโยชน์ 

   
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่เคยเลย นานๆ ครัง้ บางครัง้ ค่อนขา้งบ่อย บ่อยครัง้ สมํ่าเสมอ 

 

 ขอ้คาํถามระดบัทมี 

 ฉ.  สมาชกิในทมีสามารถแปลงความคดิใหม่ๆ ของทมีใหเ้ป็นสิง่ที่สามารถปฏบิตัไิด้และมี

ประโยชน์ 

   
1 2 3 4 5 6 

      

ไม่เคยเลย นานๆ ครัง้ บางครัง้ ค่อนขา้งบ่อย บ่อยครัง้ สมํ่าเสมอ 

 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน เมือ่เป็นขอ้คาํถามในทางบวก ใหค้ะแนน สมํ่าเสมอ6คะแนน  

ลดหลัน่ลงมาจนถึง ไม่เคยเลย 1 คะแนน ในกรณีเป็นข้อคําถามทางลบ การให้คะแนนเป็นไปใน

ทางตรงขา้มกบัขอ้คาํถามในทางบวก 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 เมื่อผูว้จิยัไดท้ําการปรบัปรุงแก้ไขแบบวดัต่างๆ เรยีบรอ้ยแลว้ ผูว้จิยันําแบบวดัทัง้หมดไป

ดําเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยดําเนินการพิทกัษ์สทิธิก์ลุ่มตวัอย่างตามระเบียบของ

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ หลงัจากไดร้บัอนุมตัแิลว้ (หมายเลขการรบัรอง SWU/E-038/2560)

ไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงัต่อไปน้ี 

 ขัน้ตอนที่ 1 ทําหนังสอืขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลในการวจิยัจากสถาบนัวจิยั

พฤตกิรรมศาสตรม์หาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพื่อใชต้ดิต่อขอความร่วมมอืในการดําเนินการเกบ็

ขอ้มลูกบัพนกังานบรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่มซเิมนตแ์ละวสัดุก่อสรา้ง 

 ขัน้ตอนที่ 2 นําหนังสอืขอความอนุเคราะห์ฯดงักล่าวไปติดต่อกบัเจ้าหน้าที่ผู้รบัผดิชอบ

ของบรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่มซเิมนตแ์ละวสัดุก่อสรา้งเพื่อขอรบัการอนุมตั ิ

 ขัน้ตอนที ่3 หลงัจากไดร้บัอนุมตั ิเขา้พบผูป้ระสานงานเพื่อแนะนําตวั ชี้แจงวตัถุประสงค์

วธิดีําเนินการวจิยั และปรกึษารายละเอียดในการเก็บรวบรวมข้อมูลส่งมอบแบบสอบถามพร้อม

เอกสารชีแ้จงผูเ้ขา้รว่มการวจิยัและหนงัสอืแสดงเจตนายนิยอมเขา้ร่วมการวจิยั ซึง่เป็นเอกสารชีแ้จง

รายละเอยีดของโครงการวจิยัและเพื่อให้ทราบสทิธขิองผู้มสี่วนร่วมในการวจิยั จากนัน้ผู้วจิยันําไป
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เกบ็ขอ้มลูตามทีไ่ดน้ัดแนะวนัเวลา ไดข้อ้มลูทีส่มบรูณ์ครบถ้วนนํามาวเิคราะหต่์อไปไดร้วมทัง้สิน้ 62 

กลุ่ม จากผูใ้หข้อ้มลู 398 คน 

 

4. การวิเคราะหข้์อมลู 

 ผู้วจิยัทําการวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเรจ็รูปทางสถิติในการวเิคราะห์ข้อมูลจะ

ดาํเนินการเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่  

 ส่วนที่  1 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติพรรณนา 

(Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

 ส่วนที่ 2 เป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัด เพื่อตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชงิเน้ือหา ตรวจสอบค่าสหสมัพนัธ์คะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม ตรวจสอบค่าความน่า

เชื่อมัน่ดว้ยค่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค และตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งโดยการ

วเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนัและตรวจสอบความเชื่อมัน่ดว้ยค่าความเชื่อมัน่ตวัแปรแฝง ซึง่เป็น

การตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืวดัตามวธิกีารปกต ิ

 ส่วนที่ 3 เป็นการวเิคราะห์เพื่อทดสอบแบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัด้วย

โปรแกรมการวเิคราะหข์อ้มลู Mplus 7.4 โดยมรีายละเอยีดในการดาํเนินการดงัน้ี 

 1. การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อตรวจสอบความเทีย่งตรงของตวัแปรพหุระดบัและตวัแปรระดบั 

ทมีตามวธิกีารของเฉิน; แมททวิ; และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) เน่ืองจากขัน้ตอนที ่1

การนิยามความหมาย องคป์ระกอบตวัแปร และระบุค่าวดัทีเ่ป็นตวัแทน และขัน้ที ่2 กําหนดแนวทาง

การปฏบิตัวิธิกีารสรา้งคะแนนของตวัแปรไดด้ําเนินการเสรจ็สิน้ไปแลว้ในบทที ่1 และ 2 โดยในการ

วเิคราะหข์อ้มลูจะเริม่ต้นในขัน้ตอนที ่3 และขัน้ตอนที ่4 คอื การวดัคุณลกัษณะทางจติวทิยาของตวั

แปรตามระดับการวิเคราะห์ โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel 

Confirmatory Factor Analysis: MCFA) สําหรับตัวแปรพหุ ระดับ  เพื่ อตรวจสอบโครงสร้าง

องค์ประกอบว่าเป็นการเกดิตวัแปรกลุ่มในลกัษณะใด จากนัน้ทําการประเมนิความเชื่อมัน่ตวัแปร

แผง (Construct reliability) และค่า AVE และทําการวเิคราะห์ความสอดคล้องภายในกลุ่ม (Within-

unit agreement หรือ Interrater agreement: IRA) ของคําตอบของผู้ตอบว่าสามารถนําไปใช้

วเิคราะห์ในระดบัทีสู่งกว่าโดยใช้ค่า average rwg(j) ขัน้ตอนที ่4 ตรวจสอบความแปรปรวนระหว่าง

กลุ่มของตวัแปร หรอืความเชื่อมัน่ของค่าคะแนนเฉลีย่ของกลุ่ม (Interrater reliability: IRR) ขัน้ตอน

น้ีดําเนินการโดยสรา้งความแน่ใจว่าค่าคะแนนของตวัแปรที่ศกึษามคีวามแปรปรวนอย่างเพยีงพอ 

(Sufficiently vary) ที่ระดบัการวเิคราะห์ที่แตกต่างกันทําการวเิคราะห์โดยใช้ค่า ICC1 และ ICC2 

ทัง้น้ีจะใชโ้ปรแกรม R “Multilevel Package” ในการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยคอมพวิเตอรต่์อไป 

  เกณฑ์การตดัสนิใจสําหรบัตวัแปรที่จุดกําเนิดอยู่ในระดบับุคคลแต่มกีารสรา้งคะแนน

เพื่อใชเ้ป็นตวัแปรในระดบัทมี (Shared unit properties) ในการตรวจสอบความสอดคลอ้งและความ

เชื่อมัน่ของตวัแปรพหุระดบัเหล่าน้ี ผู้วจิยัใช้การตรวจสอบจากค่าสถิติที่เกี่ยวข้องกบัเทคนิคการ
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วเิคราะห์พหุระดบั ในส่วนของการตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุ่มได้แก่ ค่าดชันี rwg Index 

(James.; Demaree.; & Wolf. 1984) ซึ่งเป็นการประเมินว่าคะแนนของสมาชิกภายในทีมมคีวาม

ใกล้เคียงหรอืสอดคล้องกันหรอืไม่เมื่อเทียบกบัความสอดคล้องที่เกิดขึ้นโดยบงัเอิญ ในการที่จะ

ตดัสนิว่าคะแนนมคีวามสอดคล้องกันมากเพียงพอที่จะนํามาสร้างเป็นคะแนนของทีมหรอืไม่ ใช้

เกณฑ์ในการพจิารณาคอื ค่า rwg ควรมคี่าใกล้ 0.70 หรอืมากกว่า จงึจะถือว่าตวัแปรนัน้มคีวาม

สอดคล้องกันเพียงพอที่จะสร้างเป็นตัวแปรทีมได้ (Klein; et al. 2000: 517; Chen; Mathieu; & 

Bliese. 2004: 288) เพื่อให้สอดคล้องกับเครื่องมอืวดัในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัเลอืกใช้ค่า rwg(j) ซึ่ง

เป็นค่าสถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์คะแนนที่ได้มาจากการวดัด้วยข้อคําถามหลายข้อ (Bliese, 2000: 

351; James; Demaree; & Wolf. 1984: 88)  

  สําหรบัการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความเชื่อมัน่ของคะแนนเฉลี่ยของทีม จะใช้ค่า

สหสมัพนัธ์ภายในชัน้ (Intraclass Correlation: ICCs) ซึ่งประกอบด้วยการวเิคราะห์ค่า ICC1 และ 

ICC2 โดยทัง้ 2 ค่า สามารถใช้ประเมินความสอดคล้องและความเชื่อมัน่ (IRA + IRR) ในเวลา

เดียวกัน (LeBreton; & Senter. 2008: 822) สําหรับค่า ICC1 มีความเหมาะสมสําหรับข้อสรุป

เกี่ยวกบั IRA + IRR โดยใช้คะแนนของบุคคลใดบุคคลหน่ึง (Individual raters) แต่ ICC2 มคีวาม

เหมาะสมสําหรบัข้อสรุปเกี่ยวกบั IRA + IRR ของคะแนนเฉลี่ยที่ประเมนิโดยกลุ่ม (Group mean 

rating) เมื่อเป็นเช่นน้ีลีบรีตัน; และเซนเตอร์ (LeBreton.; & Senter. 2008: 833, 839) ระบุว่าใน

บรบิทของการวจิยัแบบพหุระดบันัน้จะใชผู้ใ้หข้อ้มลูเป็นจาํนวนมาก ดงันัน้การใชค้่า ICC1 เพื่อแปล

ความหมายเป็นทัง้ IRA + IRR จงึไม่เหมาะสม นอกจากน้ีบลสี (Bliese. 2000) ได้แปลความหมาย

ค่า ICC1 เป็นค่าวดัขนาดอิทธิพล ซึ่งหมายความว่าเป็นสดัส่วนของความแปรปรวนที่สามารถ

อธบิายไดด้ว้ยความเป็นสมาชกิกลุ่ม นัน่คอืความเป็นกลุ่มมอีทิธพิลต่อการใหค้ะแนนของสมาชกิเป็น

รอ้ยละเท่าไร ซึ่งลบีรตีนั; และเซนเตอรก์็เห็นด้วยในแนวทางน้ี เกณฑก์ารตดัสนิจะใช้ค่ารอ้ยละห้า

หรอื .05 (Dyer.; et al. 2005: 155) ซึง่เป็นหลกัฐานทีพ่อเพยีงสําหรบัการแสดงถงึอทิธพิลของความ

เป็นกลุ่ ม  (LeBreton; & Senter. 2008: 838) บลีส  (Bliese.2000: 361) ยังกล่ าวต่ อไปว่าจาก

ประสบการณ์ของเขา จะพบค่า ICC1 อยู่ระหว่าง .05 - .20 และไม่เคยพบค่าทีม่ากกว่า .30 สําหรบั

การประเมนิความเชื่อมัน่ของค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มนัน้ ค่า ICC2 มคีวามเหมาะสมมากกว่าแต่

นักวจิยัก็ต้องคํานึงด้วยว่าค่า ICC2 จะสูงได้นัน้ย่อมหมายถงึ IRA + IRR จะต้องมคี่าสูงทัง้สองค่า 

(LeBreton; & Senter. 2008: 838) อย่างไรก็ตามเกณฑ์การตดัสนิมกันิยมใช้เกณฑ์ทัว่ไปเกี่ยวกบั

ความเชื่อมัน่คอืใชเ้กณฑ ์.70 ขึน้ไป ซึง่แลนซ;์ และคนอื่นๆ (Lance; et al. 2006) ไดต้ัง้ขอ้สงัเกตุถงึ

การใช้ค่า .70 มาเป็นเกณฑ์ว่ามคีวามเหมาะสมหรอืไม่ และลบีรตีนั; และเซนเตอร ์(LeBreton; & 

Setnter. 2008: 833, 839) กล่าวว่าค่า ICC2 สามารถจะมคี่าสูงขึ้นได้ถ้ามกีารเพิ่มขนาดของผู้ให้

ขอ้มลูในแต่ละกลุ่ม ดงันัน้จงึไดใ้หข้อ้แนะนําการตัง้เกณฑต์ดัสนิว่าควรคาํนึงถงึผลลพัธท์ีเ่กดิจากการ

ใช้เกณฑ์ที่สูงหรอืตํ่าเกินไป อย่างไรก็ตามในการวิจยัครัง้น้ีเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาค่า ICC2 

เป็นไปในลักษณะเดียวกันกับเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณาค่าความเชื่อมัน่อื่นๆ โดยที่หากมีค่า

มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.70 (Klein; et al.2000: 521) แสดงว่าคะแนนเฉลี่ยของทมีที่สรา้งจากบุคคล
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หลายๆ คน มคีวามเชื่อมัน่เพียงพอหรอืสามารถยอมรบัเป็นตัวแปรกลุ่มได้ (หรอืหมายความว่า

ค่าเฉลี่ยของแต่ละกลุ่มมคีวามแตกต่างกัน) ในกรณีค่า ICC2 ที่คํานวณได้ตํ่ ากว่า .70 ผู้วิจยัได้

พจิารณารว่มกบัค่า rwg(j) และ ICC1 และทฤษฎขีองตวัแปรในการประเมนิความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่

รายกลุ่ม (Group Means) มาใชเ้ป็นคะแนนตวัแปรกลุ่ม  

2. การวเิคราะหเ์พื่อทดสอบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของ

ตวัแปรเชงิสาเหตุของความผูกพนัในงานและผลทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม ซึง่เป็นแบบจาํลอง

ตามสมมติฐานของการวจิยั โดยอาศยัข้อมูลที่ได้จากขัน้ตอนการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั 

(CFA) การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (MCFA) การวเิคราะห์ความสอดคล้องของตวั

แปรระดบัทมี (Within-Group agreement หรอื Interrater agreement: IRA) และการวเิคราะห์ความ

แปรปรวนระหว่างทมี หรอืความเชื่อมัน่ของคะแนนเฉลีย่กลุ่ม (Construct variability between units 

หรอื Interrater reliability: IRR) จากนัน้ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุ

ระดบั (Multilevel structural equation modeling: MSEM) เพื่อวเิคราะหแ์บบจาํลองระดบับุคคลและ

ระดับทีมพร้อมๆ กัน ตามแนวทางของมิวเทน (Muthen. 1994) และการวิเคราะห์แบบจําลอง

โครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับที่มีตัวแปรคัน่กลางตามแนวทางของพรเีชอร์; และคนอื่นๆ

(Preacher; Zyphur; & Zhang. 2010; Preacher; Zhang; & Zyphur. 2011) การวิเคราะห์ในข้อน้ี

เป็นการวเิคราะหเ์พื่อทดสอบสมมตฐิานทีผู่ว้จิยัตัง้ไวใ้นแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบั 

ซึ่งเป็นขัน้ตอนที่ 5 หรอืขัน้ตอนสุดท้ายตามวธิีการของเฉิน; และคนอื่นๆ โดยการใช้โปรแกรม

สาํเรจ็รปู Mplus 7.4 ในการวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยคอมพวิเตอร ์



บทท่ี 4 

ผลการวิจยั 
 

 การศึกษาวิจยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อพัฒนาและทดสอบแบบจําลองโครงสร้างความ 

สมัพนัธเ์ชงิสาเหตุและผลพหุระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม

ของพนกังานบรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่มผลติซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้ง โดยในการนําเสนอผลการวเิคราะห์

ขอ้มลูจะเรยีงลาํดบัการนําเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  ผลการวเิคราะหเ์พื่อตรวจสอบคุณภาพการวดัของตวัแปรพหุระดบั 

 3.  ผลการวิเคราะห์แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุและผลพหุระดบัของ

ความยดึมัน่ผูกพันในงานที่มต่ีอพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของพนักงานบรษิัท โดยแบ่งเป็น  

4 ส่วน ดงัน้ี 

  3.1  ผลการวเิคราะหส์ถติบิรรยายของตวัแปรสงัเกตุทีใ่ชใ้นการศกึษา 

  3.2  ผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองเชงิโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคล 

  3.3  ผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองเชงิโครงสรา้งสมัพนัธพ์หุระดบั 

  3.4  ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม อทิธพิลโดยรวมและอทิธพิลขา้ม

ระดบั 
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1. ผลการวิเคราะหข้์อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

 

ตาราง 4 จาํนวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานขอ้มลูส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง  

 

ข้อมลูส่วนบคุคล จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วน 

เบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

เพศ     

ชาย 299 75.10   

หญงิ 99 24.9   

อาย ุ(ปี) 

ระดบัการศกึษา 

  34.84 8.69 

สงูกว่าปรญิญาตร ี 11 2.8   

ปรญิญาตร ี  165 41.5   

ม.6 ปวช. ปวส. 222 55.8   

ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน (ปี)   11.47 8.40 

 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานตํ่าสุด 2 ปี 

 ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานสงูสุด 36 ปี 

ระดบัพนกังาน 

    

ปฏบิตักิาร 263 66.1   

บงัคบับญัชา/วชิาชพี 135 33.9   

บรหิาร 00 00   

ประเภทของทมี 

QC Problem solving: PS 

Task Achieving: TA 

Kaizen 

จาํนวนกลุ่ม 

จาํนวนสมาชกิต่อกลุม่ (คน) 

 

29 

13 

20 

62 

 

 

41.2 

25.6 

33.2 

 

 

 

 

 

8.532 

 

 

 จากตาราง 4 กลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญงิ (รอ้ยละ 75: 

25) มอีายุเฉลี่ย 34.8 ปี ระดบัการศึกษา ม6 ปวช ปวส มากที่สุด รองลงมาคอืปรญิญาตร ีและสูง

กว่าปรญิญาตรน้ีอยทีสุ่ด (รอ้ยละ 56: 42: 2) ระยะเวลาปฏบิตังิานเฉลีย่ 11.47 ปี เป็นพนักงานระดบั

ปฏิบัติการมากกว่าพนักงานระดบับงัคบับัญชาและวิชาชีพ (ร้อยละ 66: 34) ประเภทของทีมทํา
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กิจกรรมเป็นประเภท QC problem solving มากที่สุด รองลงมาคือ Kaizen และประเภท Task 

Achieving น้อยที่สุด (รอ้ยละ 41: 33: 26) จาํนวนกลุ่มที่เก็บขอ้มลูได้ 62 กลุ่ม จาํนวนสมาชกิเฉลี่ย

ต่อ 1 กลุ่ม 8.5 คน 

 เกณฑใ์นการตดัสนิหรอืประเมนิเกี่ยวกบัความสอดคลอ้งกลมกลนืระหว่างแบบจําลองกบั

ขอ้มูลเชงิประจกัษ์นัน้ ควรใช้ดชันีความกลมกลนืหลายๆ ดชันี และดชันีนัน้ๆ ควรมาจากประเภท

หรอืมุมมองในเรื่องความกลมกลนืทีแ่ตกต่างกนั (นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. ม.ป.ป.: 23) ดงันัน้ในการ

วจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัใชแ้นวทางของไคลน์ (Kline. 2016: 269) ทีไ่ดเ้สนอแนะชุดค่าสถติคิวามสอดคลอ้ง

กลมกลนืขัน้ตํ่า 4 รายการ ซึง่ควรรายงานไวใ้นผลการวเิคราะห ์และในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดเ้พิม่ค่า

ดชันีความกลมกลนืโดยประมาณ (Approximate fit indexes) Tucker-Lewis Index (TLI; Tucker.; 

& Lewis. 1973) รายละเอยีดค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลนื มดีงัน้ี 

 1.  สถติทิดสอบแบบจาํลอง (Model test statistic) ค่าไคสแควร ์(Chi-square) พรอ้มแสดง

จํานวนองศาอิสระ (Degrees of freedoms) และค่าความน่าจะเป็น (p-value) เกณฑ์ที่ใช้ประเมนิ

ความสอดคลอ้งกลมกลนืคอืค่าสถติไิคสแควรไ์ม่มนียัสําคญัทีร่ะดบั .05 (ค่าความน่าจะเป็น .05 ขึน้

ไป) 

 2.  ดชันีความกลมกลนืโดยประมาณ (Approximate fit indexes) 4 ดชันี ไดแ้ก่ 

  2.1  Steiger-Lind Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA; Steiger, 

1990) เกณฑ์ที่ใช้ประเมินความสอดคล้องกลมกลืนที่ยอมรบัได้คือ น้อยกว่าหรือเท่ากับ .08 

(Browne; and Cudeck. 1993) 

  2.2  Bentler Comparative Fit Index (CFI; Bentler, 1990) เกณฑ์ที่ใช้ประเมินความ

สอดคลอ้งกลมกลนืทีย่อมรบัไดค้อื มากกว่าหรอืเท่ากบั .90 (McDonald; and Marsh. 1990) 

  2.3  Tucker-Lewis Index (TLI; Tucker.; & Lewis. 1973) เกณฑ์ที่ ใช้ประเมินความ

สอดคลอ้งกลมกลนืทีย่อมรบัไดค้อื มากกว่าหรอืเท่ากบั .90 (Bentler. 1990) 

  2.4  Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) เกณฑ์ที่ใช้ประเมนิความ

สอดคลอ้งกลมกลนืทีย่อมรบัไดค้อื น้อยกว่าหรอืเท่ากบั .08 (Browne; and Cudeck. 1993) 

 เพื่อใหก้ารนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูมคีวามเขา้ใจตรงกนัเกี่ยวกบัค่าสถติหิรอืสิง่ต่างๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับสถิติ ผู้ว ิจยัได้ใช้สัญลกัษณ์แทนค่าสถิติและสิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับสถิติในการ

นําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 
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สญัลกัษณ์หรือตวัอกัษร   ความหมาย 

 X     ค่าเฉลีย่เลขคณติ (Arithmetic mean) 

 SD   ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

 SE    ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error) 

 2χ    ค่าสถติไิคสแควร ์(Chi-square statistics) 

 df    องศาอสิระ (Degree of freedom) 

 R2    สมัประสทิธิก์ารทํานาย (Coefficient of determination) 

 β    สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน (Standardized coefficient) 

 W หรอืตว้หอ้ย w ระดบับุคคล (Individual level) หรอื ภายในกลุ่ม (Within group) 

 B  หรอืตวัหอ้ย b ระดบักลุ่ม (Group level) หรอื ระหว่างกลุ่ม (Between group) 

 ในการนําเสนอผลการวเิคราะห ์ผูว้จิยัไดก้ําหนดตวัอกัษรแทนชื่อตวัแปรต่างๆ และใชเ้ป็น

สญัลกัษณ์ไวด้งัน้ี 

 

2. ผลการวิเคราะหเ์พ่ือตรวจสอบคณุภาพการวดัของตวัแปรพหรุะดบั 

 เป็นการการตรวจสอบความเที่ยงตรงของตัวแปรพหุ ระดับ  (Multilevel construct 

validation) เน่ืองจากความสําคญัของความสอดคล้องกนัระหว่างระดบัทฤษฎี ระดบัการวดั และ

ระดบัการวเิคราะห ์ดงันัน้ก่อนทีผู่ว้จิยัจะทําการวเิคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธแ์บบพหุระดบั เฉิน; 

แมททวิ; และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ได้แนะนํากรอบการวเิคราะห์ความเที่ยงตรง

ของตัวแปรพหุระดับ (A framework for conducting multi-level construct validation) ในกรณีที่

งานวจิยัที่จะกระทํานัน้มตีวัแปรระดบักลุ่มที่ได้รบัการยกระดบัจากตวัแปรระดบับุคคล ในงานวจิยั

ประกอบด้วยภาวะผูนํ้าที่แทจ้รงิ ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี การรบัรูค้วามสามารถของทมี 

ความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี และพฤตกิรรม

การสร้างนวัตกรรมระดับทีม เพื่อแสดงให้เห็นว่ามีค่าคะแนนของตัวแปรอยู่ตรงกับระดับการ

วเิคราะห์ที่แตกต่างกนั โดยแบ่งออกเป็น 5 ขัน้ตอน ดงัน้ี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 277-

278) 

 ขัน้ตอนที่ 1 การกําหนดนิยามตัวแปรที่ศึกษา (Construct definition) ประกอบด้วย 3 

ขัน้ตอนยอ่ย ไดแ้ก่ 

 ก. นิยามความหมายของตวัแปรทีศ่กึษาในแต่ละระดบัวเิคราะหท์ีเ่กีย่วขอ้ง 

 ข. ทาํการระบุว่าตวัแปรแต่ละตวัแปรมกีีม่ติ ิ(Dimensions) มมีติเิดยีว  

(Unidimensional) หรือหลายมิติ (Multidimensional) รูปแบบตัวชี้ว ัดแบบ Formative หรือแบบ 

Summative โดยอา้งองิจากทฤษฎซีึง่เป็นทีม่าของตวัแปร 
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 ค. ทําการระบุธรรมชาต ิ(Nature) ของตวัแปรที่ใช้เป็นตวัแทนอย่างไร ใชก้ารวดัแนวโน้ม

เข้าสู่ส่วนกลาง (Central tendency) หรอืคะแนนรวม (Summary scores) หรอื ใช้การกระจายตัว 

(Variability) ของขอ้มลู 

 ขัน้ตอนที ่2 การเชื่อมโยงธรรมชาตขิองตวัแปรในการสรา้งคะแนนของตวัแปรระดบักลุ่ม  

(Articulation of the nature of the aggregate construct) ขั ้น ตอน น้ี ดํ า เนิ นการโดยคํ า นึ งถึ ง

ธรรมชาตแิละแนวทางการปฏบิตัใินการกําหนดว่าวธิกีารสรา้งคะแนนของตวัแปรแบบใดจะมคีวาม

เหมาะสมในการนํามาใชว้ดัตวัแปรน้ีในระดบัทีสู่งกว่า (กลุ่ม) ในการระบุรปูแบบของตวัแปรในระดบั

กลุ่ม (Type of level-unit constructs) โดยจะใช้วิธกีารของโคซโลวสกี้; และไคล์น (Kozlowski; & 

Klein. 2000: 29) หรอืแบบจําลองการสรา้งคะแนนระดบักลุ่ม (Composition models) ตามวธิกีาร

ของฉาง (Chan. 1998: 236) หรอืNature of aggregate-level constructs ตามวธิกีารของเฉิน; แมท

ทวิ; และบลสี (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004: 281) ซึ่งในการวจิยัครัง้น้ีใช้วธิกีารของเฉิน; แมท

ทวิ; และบลสี (2004) โดยในสองขัน้ตอนแรกน้ีไดด้าํเนินการไปแลว้ในบทที ่1 และบทที ่2  

 ขัน้ตอนที่ 3 การวดัคุณลกัษณะทางจติวทิยาของตวัแปรในทุกระดบัการวเิคราะห์ (Psyc 

hometric properties of construct across levels of analysis) ประกอบดว้ย 3 ขัน้ตอนยอ่ย  

ไดแ้ก่  

 ก.  ทาํการตรวจสอบโครงสรา้งองคป์ระกอบ (Factor structure) ขัน้ตอนน้ีเป็นการวเิคราะห์

โครงสรา้งองค์ประกอบ (Factor structure) ของตวัแปรทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มพรอ้มๆ กนั

เพื่อแสดงให้เหน็ว่ามคีวามเหมอืนหรอืต่างกนัอย่างไร ซึ่งบลสี (Bliese. 2000: 365-376) ระบุว่าตวั

แปรกลุ่ม มอีทิธพิลทีเ่กดิขึน้ระหว่างระดบัจากล่างขึน้บนมคีวามเป็นกลุ่มเกดิขึน้ไดอ้ยา่งใดอยา่งหน่ึง

ใน 3 ประเภท คือ 1)เกิดขึ้นจากการที่สมาชิกมลีกัษณะคล้ายคลงึกัน (Composition process) 2) 

เกดิขึน้จากสมาชกิของกลุ่มมลีกัษณะแตกต่างกนัแต่มคีวามสมัพนัธก์นั (Compilation process) และ 

3) ตวัแปรกลุ่มเกดิขึน้จากสมาชกิของกลุ่มมลีกัษณะเหมอืนกนัเพยีงบางส่วน (Fuzzy composition--

Partially isomorphic situations) โดยในการวเิคราะห์น้ีจะใช้เทคนิคการวเิคราะห์องค์ประกอบพหุ

ระดบั (Multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) โดยจะใชผ้ลการวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิ

ยนืยนัในระดบับุคคลของตวัแปรนัน้ๆ เป็นฐานในการวเิคราะห ์เกณฑก์ารพจิารณาไดแ้ก่ ค่าน้ําหนัก

องคป์ระกอบ (Factor loading) ทีย่อมรบัไดไ้มต่ํ่ากว่า 0.30 (Brown. 2006) และมนียัสาํคญั (Wang.; 

& Wang. 2012: 39) 

 ข.  ทําการประเมนิความสอดคล้องภายใน (Internal consistency) หรอืการประเมนิความ

เชื่อมัน่ ของตวัชีว้ดัของตวัแปรทีท่าํการศกึษาทุกระดบัการวเิคราะหโ์ดยใชค้่าค่าความเชื่อมัน่ตวัแปร

แฝง (Construct reliability: CR) ระดบัผ่านเกณฑต์้องไมต่ํ่ากว่า 0.60 (Hair.; et al. 2010: 710) และ 

ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนที่สกดัได ้(Average variance extracted: AVE) ที่ไม่ตํ่ากว่า 0.50 (Hair.; et 

al. 2010: 709) 

 ค.  ทาํการวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งของคะแนนระหว่างสมาชกิภายในกลุ่ม (Inter-Member 

agreement หรอื Interrater Agreement: IRA) เพื่อแสดงหลักฐานความสอดคล้องในคําตอบของ
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ผู้ตอบที่สามารถจะนําไปใช้วเิคราะห์ในระดบัที่สูงกว่า (Justifies) ได้โดยใช้ค่าดชันีความสอดคล้อง

ระหว่างสมาชกิภายในกลุ่ม (rwg(j)) ระดบัผ่านเกณฑค์อื .70 ขึน้ไป (Klein, et al. 2000: 517)  

 ขัน้ตอนที ่4 ตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Construct variability between unit) 

หรอืการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่ม (Inter-Member reliability หรอื Interrater 

reliability: IRR) ขัน้ตอนน้ีดําเนินการเพื่อทําให้แน่ใจว่าค่าคะแนนของตัวแปรที่ศึกษามีความ

แปรปรวนเพยีงพอ (Sufficiently vary) ที่ระดบัการวเิคราะห์ที่แตกต่างกนัโดยในการวเิคราะห์ใช้ค่า

ดชันีสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ (Intra-Class Correlation: ICCs) 2 ดชันี ไดแ้ก่ ICC1 เพื่อวเิคราะหข์นาด

อทิธพิลของความเป็นกลุ่มหรอืสดัส่วนความแปรปรวนในคะแนนผู้ประเมนิภายในกลุ่มที่สามารถ

อธบิายได้ด้วยความเป็นกลุ่ม ระดบัผ่านเกณฑ์คอื .05 ขึน้ไป (Dyer; Hanges; & Hall, 2005: 155) 

และ ICC2 เพื่อวเิคราะหค์วามเชื่อมัน่ในคะแนนเฉลีย่ของกลุ่มจะแตกต่างกนัไปแต่ละกลุ่มในระดบัใด

หรอืเป็นความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่จากคะแนนของผูป้ระเมนิภายในกลุ่ม ระดบัผ่านเกณฑค์อื .70 ขึน้

ไป (Klein.; et al. 2000: 518) อย่างไรกต็ามสําหรบัค่าดชันี ICC2 นัน้ จะผนัแปรไปตามค่า ICC1 ที่

ปรบัดว้ยจาํนวนสมาชกิต่อกลุ่ม นัน่คอืค่า ICC2 จะเพิม่ขึน้มากน้อยเพยีงใดเมื่อเพิม่ขนาดสมาชกิต่อ

กลุ่มจะขึ้นกับค่า ICC1 ที่เป็นฐานในการคํานวณ (Bliese. 2000: 356-357; Klein.; & Kozlowski. 

2000: 225) หรอืกล่าวได้อีกแบบหน่ึงว่าผู้วิจยัสามารถยกระดับค่า ICC2 ได้ด้วยการเพิ่มขนาด

สมาชิกต่อกลุ่ม (LeBreton.; & Senter. 2008: 833) ดังนัน้ในกรณีที่ค่า ICC2 มีค่าไม่ผ่านเกณฑ ์

ผูว้จิยัไดพ้จิารณาค่า rwg(j) และค่า ICC1 และทฤษฎตีวัแปรในการตดัสนิใจประกอบดว้ย 

 ขัน้ตอนที่ 5 วเิคราะห์บทบาทของตัวแปรในทุกระดบัการวเิคราะห์ (Construct function 

across level of analysis) ประกอบดว้ย 2 ขัน้ตอนยอ่ย ดงัน้ี 

 ก. ระบุตัวแปรเชิงสาเหตุ ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ และตัวแปรผลลัพธ์ ของตัวแปรที่

ทาํการศกึษาในทุกระดบัการวเิคราะห ์(การกําหนดสมมตฐิานในการวจิยั) 

 ข. ทําการทดสอบความเหมือน (Similarities) และความไม่เหมือน (Dissimilarities) ใน

ความสมัพนัธท์ี่เกี่ยวขอ้งกบัตวัแปรทีศ่กึษาที่ระดบัการวเิคราะห์ทีแ่ตกต่างกนั (ตามที่กําหนดในขอ้ 

ก. โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห ์HLM หรอื MSEM) 

 สาํหรบัในขัน้ตอนที ่5 ในการวจิยัครัง้น้ีจะเป็นการทดสอบสมมตฐิานแบบจาํลองทีผู่ว้จิยัได้

ตัง้ไว ้

 ต่อไปน้ีเป็นผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพการวัดของตัวแปรระดับทีมที่ถูก

ยกระดบัมาจากระดบับุคคล เน่ืองจากในขัน้ตอนที ่1 และ 2 ได้ดําเนินการไปตามที่สรา้งแล้ว ซึ่งจะ

ไม่กล่าวซํ้าในทีน้ี่อกี ลาํดบัต่อไปจะเริม่ต้นตัง้แต่ขัน้ตอนที่ 3 และขัน้ตอนที่ 4 พรอ้มๆ กนั คราวละ

หน่ึงตวัแปร กล่าวคอื ก.การตรวจสอบโครงสรา้งองคป์ระกอบ ข. การประเมนิความสอดคลอ้งภายใน

หรอืการประเมนิความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง ค. การประเมนิความสอดคลอ้งระหว่างสมาชกิภายใน

กลุ่ม และประเมนิความเชื่อมัน่ของคะแนนเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม 
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2.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดับ ความยึดมัน่ผกูพนัในงาน

ระดบัทีม 

ผู้วิจยัได้นําแบบจําลองการวดัตัวแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทีมที่ประเมนิโดย

สมาชิกในทีมที่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์แล้วมาเป็นแบบจําลองตามสมมติฐาน

สําหรบัแบบจาํลองการวดัในระดบัทมี นัน่คอืแบบจาํลองโครงสรา้งการวดัตวัแปรทัง้ในการวเิคราะห์

ระดบับุคคลและระดบัทมีประกอบด้วย 3 องคป์ระกอบและมจีาํนวนขอ้คําถามเท่ากนั เมื่อวเิคราะห์

องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบักบัแบบจําลองตามสมมตฐิานแล้วพบค่าดชันีความกลมกลนืของ

แบบจาํลองตามสมมตฐิานดงัตาราง 5 

ตาราง 5 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจาํลองการวดัพหุระดบั

 ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี (แบบจาํลองตามสมมตฐิาน 3 องคป์ระกอบทัง้ในระดบั

 บุคคลและระดบัทมี) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

6.214,12, .8131 

.000 

1.000 

1.000 

.011 

.038 

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

จากตาราง 5 ผลการวเิคราะห ์พบว่าแบบจําลองการวดัพหุระดบัของตวัแปรความยดึมัน่

ผกูพนัในงานระดบัทมี ตามแบบจาํลองสมมตฐิาน 3 องคป์ระกอบทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มนัน้

มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์แล้ว (χ2= 6.214, dƒ= 12, p value = 0.8131, RMSEA= 

0.000, CFI= 1.000, TLI = 1.000, SRMRW = 0.011,SRMRB = 0.038) แต่องค์ประกอบทัง้ 3 มี

ความสมัพนัธ์กนัสูงมาก ดงันัน้ผู้วจิยัจงึได้ปรบัแบบจําลองโดยการรวมทัง้ 3 องค์ประกอบให้เหลอื

องคป์ระกอบเดยีว และจากการปรบัแบบจาํลองการวดัและวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั

ที่ผู้วจิยัคาดว่ามคีวามสอดคล้องดแีล้ว ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองหลงัการปรบัเป็นไป

ตามตาราง 6 ดงัน้ี 
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ตาราง 6 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจาํลองการวดัพหุระดบั 

      ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี (แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p-value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

6.367, 15, .9729 

0.000 

1.000 

1.027 

.011 

.050 

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

  

 จากตาราง 6 ผลการวเิคราะห์ความกลมกลนืของแบบจาํลองการวดัพหุระดบัของตวัแปร

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีที่มกีารปรบัแล้ว พบว่าแบบจําลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีทุกค่าผ่านเกณฑ์การพจิารณาที่ไดต้ัง้ไว้ ดงันัน้จงึสามารถสรุปไดว้่า

ตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีที่วเิคราะห์ระดบับุคคลประกอบด้วย3องคป์ระกอบ 6 ขอ้

คําถาม แต่เมื่อพจิารณาการวเิคราะห์ในระดบัทมีแล้ว พบว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีมี

เพยีงองค์ประกอบเดยีว แต่ม ี6 ขอ้คําถามเช่นเดยีวกนั การที่องค์ประกอบของตวัแปรเดยีวกนัใน

ระดบับุคคลและระดบัทมีมอีงค์ประกอบทีแ่ตกต่างกนัหรอืมขีอ้คําถามแตกต่างกนัเช่นน้ี เป็นตวัแปร

กลุ่มตามแนวคดิของกระบวนการเกดิตวัแปรระดบักลุ่มแบบ Fuzzy composition process (Bliese. 

2000: 369) สําหรบัการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งดว้ยค่าน้ําหนักองคป์ระกอบ ค่าความ

เชื่อมัน่ตวัแปรแฝง ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนทีส่กดัได ้การตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างสมาชกิ 

และการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม จะนําเสนอในตาราง 7 ดงัน้ี 
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ตาราง 7 ค่าสถติผิลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของความยดึมัน่ผกูพนั 

     ในงานระดบัทมี 

 

ขอ้

คาํถาม 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่ม 

(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 

(Between group: B) 

(Standardized estimate) 

β SE Z 
P-

value 
CR/AVE β SE Z 

P-

value 
CR/AVE 

V2 0.670 0.060 11.141 0.000 .648/.480 0.922 0.091 10.189 0.001 

.957/.592 

V6 0.715 0.049 14.538 0.000 0.940 0.162 5.807 0.000 

D9 0.854 0.035 24.348 0.000 .830/.709 0.835 0.148 5.629 0.000 

D10 0.831 0.035 23.721 0.000 0.934 0.089 10.455 0.000 

A14 0.765 0.042 18.272 0.000 .744/.592 0.937 0.105 8.940 0.000 

A15 0.775 0.047 16.564 0.000 0.748 0.137 5.478 0.000 

χ2= 6.367*, dƒ= 15, p value = 0.9844, RMSEA= 0.000, CFI= 1.000, TLI = 1.027,                   

SRMRW = 0.011, SRMRB = 0.050 , rwg(j) = 0.8810 ,ICC1 = 0.16 , ICC2 = 0.55 

 

 จากตาราง 7 พบว่าค่าน้ําหนกัองคป์ระกอบของขอ้คาํถามในระดบับุคคลอยูร่ะหว่าง 0.670 

- 0.854 ทุกขอ้มนียัสาํคญัทางสถติ ิส่วนในระดบัทมีมคี่าอยูร่ะหว่าง 0.748 - 0.940 ทุกขอ้มนียัสําคญั

ทางสถิติเช่นเดยีวกัน เมื่อตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ในการวดัตัวแปรแฝง (Construct reliability: 

CR) ของแต่ละองคป์ระกอบแลว้พบว่า ในระดบับุคคลองคป์ระกอบดา้นความกระตอืรอืรน้มคี่าความ

เชื่อมัน่เท่ากบั 0.648 และค่าเฉลีย่ความแปรปรวนทีส่กดัได ้(Average variance extracted: AVE) มี

ค่าเท่ากบั 0.48 องค์ประกอบด้านความทุ่มเทอุทศิมคี่า CR = .830, AVE = .709 และองค์ประกอบ

ดา้นความจดจ่อใส่ใจ มคี่า CR = 0.744, AVE = 0.592 ส่วนแบบจาํลองการวดัในระดบัทมีมคี่า CR 

= 0.957, AVE = 0.592  

 ผลการวเิคราะห์ดชันีที่ใช้วดัความสอดคล้องในคะแนนของผู้ประเมนิภายในกลุ่มได้ค่า 

rwg(j) = 0.8810 ดัชนีที่ใช้วดัสดัส่วนความแปรปรวนในคะแนนผู้ประเมินภายในกลุ่มที่สามารถ

อธบิายได้ด้วยความเป็นกลุ่มได้ค่า ICC1 = 0.16 และดชันีที่ใช้วดัความเชื่อมัน่ของค่าเฉลี่ยจาก

คะแนนของผูป้ระเมะนภายในกลุ่มไดค้่า ICC2 = 0.55 แสดงว่าขอ้คาํถามเหล่าน้ีมคีวามแปรปรวนใน

ระดบักลุ่ม มคีุณภาพการวดัทีส่ามารถนําขอ้คําถามไปสรา้งคะแนนความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวั

แปรระดบักลุ่มเพยีงพอ และสามารถนําไปวเิคราะห์ระดบักลุ่มได้ ถึงแมค้่า ICC2 จะตํ่ากว่าเกณฑ์

โดยสาเหตุอาจเน่ืองมาจากจํานวนผู้ประเมนิในแต่ละกลุ่มในการวจิยัครัง้น้ีมน้ีอย (6.4 คน/ทมี) แต่ 

ICC2 สามารถยกระดบัให้มคี่าสูงขึน้ได้ด้วยการเพิม่จํานวนผู้ประเมนิในแต่ละกลุ่ม อกีทัง้ค่า rwg(j) 
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และค่า ICC1 ผ่านเกณฑ์ ประกอบกบัตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีมทีฤษฎีรองรบัที่

เขม้แขง็ มงีานวจิยัทีใ่ชต้วัแปรน้ีในระดบักลุ่มบา้งแลว้ ผูว้จิยัจะนําตวัแปรน้ีไปวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์

แบบพหุระดบัต่อไป การวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานระดบัทมีสามารถแสดงเป็นภาพประกอบ 10 ไดด้งัน้ี 

 
ภาพประกอบ 10 โครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 

 WEI1 = ดา้นความกระตอืรอืรน้ 

 WEI2 = ดา้นความทุ่มเทอุทศิ 

 WEI3 = ดา้นความจดจอ่ใส่ใจ 

 TWE = ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี 

 

 

 

  

 

           

      

      

  

TWE 

.922*** .940*** .835*** .934*** .937*** .748*** 

.149 .117 .303 .128 .123 .440 

.551 .489 .271 .310 .414 .400 

.775*** 

.845** 

.779*** 
1.000 1.000 1.000 

.760*** 

1.000 

  

    WEI1W      WEI2W      WEI3W 

.765*** .831*** .854*** .715*** .670*** 

V2 V6 D9 D10 A14 A15 

V2 V6 D9  D10  A15  A16 
ระดบัทมี 

  ระดบับุคคล 
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 2.2 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม

ระดบัทีม 

 ผูว้จิยัไดนํ้าแบบจาํลองการวดัตวัแปรพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีทีป่ระเมนิโดย

สมาชิกในทีมที่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์แล้วมาเป็นแบบจําลองตามสมมติฐาน

สําหรบัแบบจาํลองการวดัในระดบัทมี นัน่คอืแบบจาํลองโครงสรา้งการวดัตวัแปรทัง้ในการวเิคราะห์

ระดบับุคคลและระดบัทมีประกอบด้วย 2 องคป์ระกอบและมจีาํนวนขอ้คําถามเท่ากนั เมื่อวเิคราะห์

องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบักบัแบบจําลองตามสมมตฐิานแล้วพบค่าดชันีความกลมกลนืของ

แบบจาํลองตามสมมตฐิานดงัตาราง 8 

 

ตาราง 8 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคล้องของแบบจําลองการวดัพหุระดบั    

ตวัแปรพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี (แบบจาํลองตามสมมตฐิาน 2 องคป์ระกอบทัง้ใน

ระดบับุคคลและระดบัทมี) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

104.703, 26, .0000 

0.087 

.943 

.925 

.044 

.119 

ไมผ่่านเกณฑ ์

ไมผ่่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ไมผ่่านเกณฑ ์

 

 จากตาราง 8 ผลการวเิคราะห ์พบว่าแบบจาํลองการวดัพหุระดบัของตวัแปรพฤตกิรรมการ

สรา้งนวตักรรมระดบัทมี ซึ่งเป็นแบบจําลองสมมตฐิาน 2 องค์ประกอบทัง้ในระดบับุคคลและระดบั

กลุ่มนัน้ยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลนืหลายค่ายงัไม่ผ่านเกณฑท์ี่

กําหนดไว้ (χ2= 104.703, dƒ= 26, p value = 0.0000, RMSEA= 0.087, CFI= .943, TLI =.925 , 

SRMRW = 0.044, SRMRB = 0.119) ผู้ว ิจยัจงึได้ทําการปรบัแบบจําลองให้มีความกลมกลืนกับ

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยใชว้ธิกีารตดัขอ้คําถามที่มคีวามหมายซํ้าซอ้น ไม่ชดัเจนและมลีกัษณะวดัตวั

แปรอื่นซึง่ในแบบจาํลองน้ีไมต่อ้งการวดั รวมถงึการพจิารณาจาํนวนองคป์ระกอบของการวดัตวัแปร

ในระดบัทมีเพื่อใหไ้ดแ้บบจําลองที่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ให้มากที่สุด และจากผลการปรบั

แบบจําลองการวดัและวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัที่ผู้วจิยัคาดว่ามคีวามสอดคล้องดี

แลว้ ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองหลงัการปรบัเป็นไปตามตาราง 9 ดงัน้ี 
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ตาราง 9 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจาํลองการวดัพหุระดบั

  ตวัแปรพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี (แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p-value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

26.486, 24, .3290 

.016 

.998 

.996 

.019 

.055 

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

จากตาราง 9 ผลการวเิคราะห์ความกลมกลนืของแบบจาํลองการวดัพหุระดบัของตวัแปร

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีทีม่กีารปรบัแลว้ พบว่าแบบจาํลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนื

กบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีทุกค่าผ่านเกณฑก์ารพจิารณาทีไ่ดต้ัง้ไว ้ดงันัน้จงึสามารถสรุปได้

ว่าตวัแปรพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีทีว่เิคราะหร์ะดบับุคคลประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ 

7 ขอ้คาํถาม แต่เมือ่พจิารณาการวเิคราะหใ์นระดบัทมีแลว้ พบว่าพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบั

ทมีมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว แต่ม ี7 ขอ้คําถามเช่นเดยีวกนั การที่องค์ประกอบหรอืขอ้คําถามของ

ตวัแปรเดยีวกนัในระดบับุคคลและระดบัทมีทีแ่ตกต่างกนัเช่นน้ี เป็นไปตามแนวคดิของกระบวนการ

เกิดตัวแปรระดับกลุ่ม ที่เรียกว่า Fuzzy composition process (Bliese. 2000: 369) สําหรบัการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างด้วยค่าน้ําหนักองค์ประกอบ ค่าความเชื่อมัน่ตัวแปรแฝง 

ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกดัได้ การตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างสมาชกิ และการตรวจสอบ

ความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม จะนําเสนอในตาราง 10 ดงัน้ี 
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ตาราง 10 ค่าสถติผิลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของพฤตกิรรมการสรา้ง 

     นวตักรรม 

 

ขอ้

คาํถาม 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่ม 

(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 

(Between group: B) 

(Standardized estimate) 

β SE Z 
P-

value 
CR/AVE β SE Z 

P-

value 
CR/AVE 

INN2 0.465 0.051 9.131 0.000 

.721/.398 

0.891 1.523 0.585 0.558 

.985/.906 

INN 4 0.711 0.060 11.846 0.000 0.944 0.286 3.307 0.001 

INN 5 0.671 0.070 9.565 0.000 0.994 0.292 3.401 0.001 

INN6 0.649 0.069 9.356 0.000 0.882 0.646 1.365 0.172 

INN7 0.770 0.056 13.848 0.000 

.828/.616 

0.972 0.217 4.482 0.000 

INN8 0.800 0.040 20.055 0.000 .0992 0.309 3.213 0.001 

INN9 0.785 0.037 23.530 0.000 0.984 0.288 3.422 0.001 

χ2= 26.486, dƒ= 24, p value = 0.3290, CFI= 0.998, TLI = 0.996, RMSEA= 0.016, SRMRW = 0.025, 

SRMRB = 0.061, rwg(j) = .9384, ICC1 = .06, ICC2 = .30 

 

 จากตาราง 10 พบว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบของข้อคําถามในระดับบุคคลอยู่ระหว่าง 

0.465 - 0.800 ทุกข้อมนีัยสําคญัทางสถติิ ส่วนในระดบัทมีมคี่าอยู่ระหว่าง 0.822 - 0.994 ทุกขอ้มี

นัยสําคญัทางสถิติ ยกเว้นข้อ INN6 ไม่มนีัยสําคญั ในเรื่องน้ีโบเวนและเกา (ปิยรฐั ธรรมพิทกัษ์. 

2558; อ้างอิงจาก Bowen.; & Guo. 2011) กล่าวว่าหากค่าน้ําหนักองค์ประกอบในการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนัสงูพอ (มากกว่า .30) ถงึแมไ้ม่มนีัยสําคญัทางสถติกิส็ามารถใชข้อ้คําถามนัน้

วเิคราะห์ต่อไปได้ เมื่อตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝง (Construct reliability: CR) 

ของแต่ละองค์ประกอบแล้วพบว่า ในระดบับุคลองค์ประกอบด้านการสรา้งสนับสนุนความคดิมคี่า

ความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.721 และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกดัได้ (Average variance extracted: 

AVE) มคี่าเท่ากบั 0.398 และองค์ประกอบด้านการทําความคดิให้เป็นจรงิ มคี่า CR = 0.828, AVE 

= 0.616 ส่วนแบบจาํลองการวดัในระดบัทมีมคี่า CR = 0.985, AVE = 0.906  

 ผลการวเิคราะห์ดชันีที่ใช้วดัความสอดคล้องในคะแนนของผู้ประเมนิภายในกลุ่มได้ค่า 

rwg(j) = 0.9384 ดัชนีที่ใช้วดัสดัส่วนความแปรปรวนในคะแนนผู้ประเมินภายในกลุ่มที่สามารถ

อธบิายได้ด้วยความเป็นกลุ่มได้ค่า ICC1 = 0.06 และดชันีที่ใช้วดัความเชื่อมัน่ของค่าเฉลี่ยจาก

คะแนนของผู้ประเมนิภายในกลุ่มไดค้่า ICC2 = 0.30 แสดงว่าขอ้คําถามเหล่าน้ีมคีวามแปรปรวนใน

ระดบักลุ่ม มคีุณภาพการวดัที่สามารถนําขอ้คําถามไปสรา้งคะแนนพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม

ระดบัทมีเป็นตวัแปรระดบักลุ่มเพยีงพอ และสามารถนําไปวเิคราะหร์ะดบักลุ่มได ้ถงึแมค้่า ICC2 จะ

ตํ่ากว่าเกณฑโ์ดยสาเหตุอาจเน่ืองมาจากจาํนวนผู้ประเมนิในแต่ละกลุ่มในการวจิยัครัง้น้ีมน้ีอย (6.4 
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คน/ทมี) แต่ ICC2 สามารถยกระดบัให้มคี่าสูงขึน้ได้ด้วยการเพิม่จํานวนผู้ประเมนิในแต่ละกลุ่ม อกี

ทัง้ค่า rwg(j) และค่า ICC1 ผ่านเกณฑ ์ประกอบกบัตวัแปรพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีมี

ทฤษฎีรองรบัที่เข้มแข็ง มีงานวิจยัที่ใช้ตัวแปรน้ีในระดับกลุ่มบ้างแล้ว ผู้วิจยัจะนําตัวแปรน้ีไป

วเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบพหุระดบัต่อไป การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของตวัแปร

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีสามารถแสดงเป็นภาพประกอบ 11 ไดด้งัน้ี 

 

 

 
ภาพประกอบ 11 โครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม 

 

 INI1 = การสรา้งและสนบัสนุนความคดิ 

 INI2 = การทาํความคดิใหเ้ป็นจรงิ 

 TINO = พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม 

 

 

 

 

 

  

 

 

      

      

    

TINO 

.944** .994** .882 .972** .992 .984** 

.108 .011 .223 .055 .015 .032 

.494 .549 .579 .407 .359 .383 

.785*** 

.783 

1.000 1.000 

1.000 

  

     INI1W      INI2W 

.800*** .770** .649** .671** .711** 

INN4 INN5 INN6 INN7 INN8 

 

INN9 

INN4 INN5 INN6 INN7 INN8 INN9 
ระดบัทมี 

  ระดบับุคคล 

  

  

  INN2 

.891 

.784 

.205 

INN2 

.465** 
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 2.3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั การรบัรู้ความสามารถระดบั

ทีม 

 ผูว้จิยัไดนํ้าแบบจาํลองการวดัตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถระดบัทมีทีป่ระเมนิโดยสมาชกิ

ในทีม ที่สอดคล้องกลมกลนืกับข้อมูลเชงิประจกัษ์แล้วมาเป็นแบบจําลองตามสมมติฐานสําหรบั

แบบจําลองการวดัในระดบัทมี นัน่คอืแบบจําลองโครงสรา้งการวดัตวัแปรทัง้ในการวเิคราะห์ระดบั

บุคคลและระดับทีมประกอบด้วย 1 องค์ประกอบและมีจํานวนข้อคําถามเท่ากัน เมื่อวิเคราะห์

องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบักบัแบบจําลองตามสมมตฐิานแล้วพบค่าดชันีความกลมกลนืของ

แบบจาํลองตามสมมตฐิานดงัตาราง 11 

 

ตาราง 11 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคล้องของแบบจําลองการวดัพหุระดบั   

ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถระดบัทมี (แบบจําลองตามสมมตฐิาน 1 องค์ประกอบทัง้ในระดบั

บุคคลและระดบัทมี) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

60.084, 28, .0004 

.054 

.980 

.970 

.025 

.063 

ไมผ่่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

 

 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจําลองการวดัพหุระดับของตัวแปรการรบัรู้

ความสามารถ ซึ่งเป็นแบบจําลองสมมติฐาน 1 องค์ประกอบทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มนัน้

สอดคล้องกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลนืทุกค่าผ่านเกณฑ์ที่กําหนดไว้ ยกเว้น

ค่าสถติไิคสแควรท์ีม่นียัสาํคญ้ (χ2= 60.084, dƒ= 28, p value = .004, RMSEA= .054, CFI= .980, 

TLI =.979 , SRMRW = .025, SRMRB = 0.063) แต่ตามที่ได้กล่าวไว้ในการวิเคราะห์เชิงยืนยัน

ระดบับุคคลว่าค่าสถติไิคสแควรม์คีวามอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตวัอย่างและมนีัยสําคญัไดง้่ายถ้ากลุ่ม

ตัวอย่างมีขนาดใหญ่ (Kline. 2005: 136) แต่เมื่อพิจารณาจากค่าดัชนีอื่นๆ ที่ผ่านเกณฑ์การ

พจิารณา ดงันัน้จงึสามารถสรุปได้ว่าตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถระดบัทมีที่วเิคราะห์ระดบับุคคล

ประกอบดว้ย 1 องคป์ระกอบ 7 ขอ้คาํถาม เมื่อพจิารณาการวเิคราะหใ์นระดบัทมีแลว้ พบว่าการรบัรู้

ความสามารถระดบัทีมมเีพียงองค์ประกอบเดียว และม ี7 ข้อคําถามเช่นเดยีวกนั ค่าดชันีความ

กลมกลนืของแบบจาํลองยงัคงเป็นเช่นเดมิตามตาราง 12 
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ตาราง 12 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคล้องของแบบจําลองการวดัพหุระดบั      

ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถระดบัทมี (แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p-value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

60.084, 28, .0004 

.054 

.980 

.970 

.025 

.063 

ไมผ่่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

 

 จากตาราง 12 ผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองการวดัพหุระดบัของตวัแปร

การรบัรูค้วามสามารถระดบัทมี พบว่าแบบจําลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ 

การที่องคป์ระกอบและขอ้คําถามของตวัแปรเดยีวกนัในระดบับุคคลและระดบัทมีมคีวามเหมอืนกนั

เช่นน้ี เป็นไปตามแนวคดิของกระบวนการเกิดตวัแปรระดบักลุ่ม ที่เรยีกว่า composition process 

(Bliese. 2000: 367) สําหรบัการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งดว้ยค่าน้ําหนักองคป์ระกอบ 

ค่าความเชื่อมัน่ตวัแปรแฝง ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนทีส่กดัได ้การตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่าง

สมาชกิ และการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม จะนําเสนอในตาราง 13 ดงัน้ี 
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ตาราง 13 ค่าสถติผิลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของการรบัรู ้

     ความสามารถระดบัทมี 

 

ขอ้

คาํถาม 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่ม 

(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 

(Between group: B) 

(Standardized estimate) 

β SE Z 
P-

value 
CR/AVE β SE Z 

P-

value 
CR/AVE 

SA1 0.742 0.031 23.780 0.000 

.907/511 

0.786 0.098 8.063 0.000 

.985/*674 

SA 2 0.697 0.041 17.124 0.000 0.998 0.069 14.484 0.000 

SA 4 0.722 0.034 21.307 0.000 0.989 0.061 16.259 0.000 

SA 9 0.781 0.029 26.836 0.000 0.905 0.070 13.002 0.000 

SA 10 0.836 0.021 39.351 0.000 0.921 0.056 16.368 0.000 

SA 11 0.807 0.027 29.971 0.000 0.660 0.158 4.184 0.000 

SA 13 0.758 0.028 27.563 0.000 0.838 0.116 7.242 0.000 

χ2= 60.084*, dƒ=28,p value = 0.0004,CFI= 0.980, TLI = 0.970, RMSEA= 0.054, SRMRW = 0.025, 

SRMRB = 0.063 rwg(j) = .8789, ICC1 = .14, ICC2 = .51 

 

 จากตาราง 13 พบว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบของข้อคําถามในระดับบุคคลอยู่ระหว่าง 

0.697 - 0.836 ทุกข้อมนีัยสําคญัทางสถิต ิส่วนในระดบัทมีมคี่าอยู่ระหว่าง 0.786 - 0.998 ทุกขอ้มี

นัยสําคญัทางสถิต ิเมื่อตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ในการวดัตวัแปรแฝง (Construct reliability: CR) 

ขององค์ประกอบแล้วพบว่า ในระดับบุคคลมีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ 0.907 และค่าเฉลี่ยความ

แปรปรวนที่สกดัได้ (Average variance extracted: AVE) มคี่าเท่ากบั 0.511 ส่วนแบบจําลองการ

วดัในระดบัทมีมคี่า CR = 0.985, AVE = 0.674  

 ผลการวเิคราะห์ดชันีที่ใช้วดัความสอดคล้องในคะแนนของผู้ประเมนิภายในกลุ่มได้ค่า 

rwg(j) = 0.8789 ดัชนีที่ใช้วดัสดัส่วนความแปรปรวนในคะแนนผู้ประเมินภายในกลุ่มที่สามารถ

อธบิายได้ด้วยความเป็นกลุ่มได้ค่า ICC1 = 0.14 และดชันีที่ใช้วดัความเชื่อมัน่ของค่าเฉลี่ยจาก

คะแนนของผู้ประเมนิภายในกลุ่มไดค้่า ICC2 = 0.51 แสดงว่าขอ้คําถามเหล่าน้ีมคีวามแปรปรวนใน

ระดบักลุ่ม มคีุณภาพการวดัที่สามารถนําขอ้คําถามไปสรา้งคะแนนการรบัรูค้วามสามารถระดบัทมี

เป็นตวัแปรระดบักลุ่มเพยีงพอ และสามารถนําไปวเิคราะห์ระดบักลุ่มได้ ถงึแมค้่า ICC2 จะตํ่ากว่า

เกณฑโ์ดยสาเหตุอาจเน่ืองมาจากจาํนวนผูป้ระเมนิในแต่ละกลุ่มในการวจิยัครัง้น้ีมน้ีอย (6.4 คน/ทมี) 

แต่ ICC2 สามารถยกระดบัให้มคี่าสูงขึ้นได้ด้วยการเพิ่มจํานวนผู้ประเมนิในแต่ละกลุ่ม อีกทัง้ค่า 

rwg(j) และค่า ICC1 ผ่านเกณฑ ์ประกอบกบัตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของทมีมทีฤษฎรีองรบัที่

เข้มแข็ง มงีานวจิยัที่ใช้ตวัแปรน้ีในระดบักลุ่มแล้ว ผู้วจิยัจะนําไปวเิคราะห์ความสมัพนัธ์แบบพหุ
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ระดบัต่อไป การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถระดบัทมี

สามารถแสดงเป็นภาพประกอบ 12 ไดด้งัน้ี 

 
ภาพประกอบ 12 โครงสรา้งองคป์ระกอบการรบัรูค้วามสามารถ 

 

 SEI = การรบัรูค้วามสามารถของตน 

 TSE = การรบัรูค้วามสามารถของทมี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

    

  

  SEI 

  

1.000 

  

.479 

  

.390 

  

.514 

  

1.000 

  

ระดบัทมี 

  ระดบับุคคล 

  

.181 

  

.152 

  

  

TSE 

  

          

          

.786*** 

  

.998*** 

  

.989*** 

  

.905*** 

  

.921*** 

  

.660*** 

  

.838*** 

  

.449 

  

.300 

  

.349 

  

.425 

  

.742*** 

  

.697*** 

  

.722*** 

  

.781*** 

  

.836*** 

  

.807*** 

  

.758*** 

  

SA1 

  

SA2 

  

SA4 

  

SA9 

  

SA10 

  

SA11 

  

SA13 

  

SA1 

  

SA2 

  

SA4 

  

SA9 

  

SA10 

  

SA11 

  

SA13 

  

.381 

  

.005 

  

.022 

  

.564 

  

.298 
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 2.4 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั ของภาวะผูนํ้าท่ีแท้จริง 

 ผูว้จิยัไดนํ้าแบบจาํลองการวดัตวัแปรของภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิทีส่อดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลู

เชงิประจกัษ์แล้วมาเป็นแบบจําลองตามสมมติฐานสําหรบัแบบจําลองการวดัในระดบัทีม นัน่คือ

แบบจําลองโครงสร้างการวดัตัวแปรทัง้ในการวิเคราะห์ระดบับุคคลและระดบัทีมประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบและมีจํานวนข้อคําถามเท่ากัน เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับกับ

แบบจาํลองตามสมมตฐิานแลว้พบค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองตามสมมตฐิานดงัตาราง 14 

 

ตาราง 14 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจาํลองการวดัพหุระดบั 

     ตวัแปรของภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ (แบบจาํลองตามสมมตฐิาน 4 องคป์ระกอบทัง้ในระดบับุคคลและ 

     ระดบัทมี) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2,df,p value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

46.97, 29, .0187 

.039 

.993 

.978 

.024 

.816 

ไมผ่่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ไมผ่่านเกณฑ ์

 

 จากตาราง 14 ผลการวเิคราะหพ์บว่าแบบจาํลองการวดัพหุระดบัของตวัแปรของภาวะผูนํ้า

ที่แท้จรงิ ซึ่งเป็นแบบจําลองสมมติฐาน 4 องค์ประกอบทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มนัน้ยงัไม่

สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลนืทุกค่ายงัไม่ผ่านเกณฑท์ีก่ําหนดไว ้(χ2= 

46.97, dƒ= 20, p value = .0187, RMSEA= .039, CFI= .993, TLI =.978 , SRMRW = .024, 

SRMRB = .816) ผูว้จิยัจงึไดท้าํการปรบัแบบจาํลองใหม้คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยใช้

วธิกีารตดัขอ้คําถามทีม่คีวามหมายซํ้าซอ้น ไม่ชดัเจนและมลีกัษณะวดัตวัแปรอื่นซึง่ในแบบจาํลองน้ี

ไม่ต้องการวดั รวมถึงการพิจารณาจํานวนองค์ประกอบของการวดัตัวแปรในระดบัทมีเพื่อให้ได้

แบบจาํลองทีส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ใหม้ากทีสุ่ด และจากผลการปรบัแบบจาํลองการวดัและ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัพหุระดับที่ผู้ว ิจยัคาดว่ามีความสอดคล้องดีแล้ว ค่าดัชนีความ

กลมกลนืของแบบจาํลองหลงัการปรบัเป็นไปตามตาราง 15 
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ตาราง 15 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคลอ้งของแบบจาํลองการวดัพหุระดบั 

     ตวัแปรของภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ(แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 

 

ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ การแปลผล 

χ2, df, p-value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

71.963, 26, .0000 

.067 

.982 

.960 

.015 

.115 

ไมผ่่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ไมผ่่านเกณฑ ์

  

 จากตาราง 15 ผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองการวดัพหุระดบัของตวัแปร

ของภาวะผู้นําที่แท้จรงิที่มกีารปรบัแล้ว พบว่าแบบจําลองดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ โดยค่าดชันีส่วนใหญ่ผ่านเกณฑ์การพิจารณาที่ได้ตัง้ไว้ ยกเว้นค่าสถิติไคสแควร์ที่มี

นัยสําคัญ และค่าสถิติ SRMR B ที่มากกว่า .08 จึงไม่ผ่านเกณฑ์ แต่ตามที่ได้กล่าวไว้ในการ

วเิคราะห์เชิงยนืยนัระดบับุคคลว่าค่าสถิติไคสแควร์มคีวามอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตัวอย่างและมี

นัยสําคญัได้ง่ายถ้ากลุ่มตัวอย่างมขีนาดใหญ่ (Kline. 2005: 136) และมคี่าเฉลี่ยสมับูรณ์ในความ

แปรปรวนร่วมของส่วนเหลอื (Mean absolute covariance residual) สูงกว่าเกณฑ์เล็กน้อย แต่ค่า

ดชันีอื่นๆ ผ่านเกณฑ์การพจิารณา ดงันัน้จงึพอจะสรุปได้ว่าตวัแปรภาวะผู้นําที่แท้จรงิที่วเิคราะห์

ระดบับุคคลประกอบด้วย4องคป์ระกอบ 8 ขอ้คําถาม แต่เมือ่พจิารณาการวเิคราะห์ในระดบัทมีแล้ว 

พบว่าภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว แต่ม8ีขอ้คําถามเช่นเดยีวกนั การทีอ่งคป์ระกอบ

ของตัวแปรเดียวกันในระดับบุคคลและระดับทีมที่แตกต่างกันเช่นน้ี เป็นไปตามแนวคิดของ

กระบวนการเกิดตัวแปรระดับกลุ่ม ที่เดียวว่า Fuzzy composition process (Bliese. 2000: 369) 

และสําหรบัการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งดว้ยค่าน้ําหนักองค์ประกอบ ค่าความเชื่อมัน่

ตวัแปรแฝง ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนทีส่กดัได ้การตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างสมาชกิ และการ

ตรวจสอบความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม จะนําเสนอในตาราง 16 ดงัน้ี 
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ตาราง 16 ค่าสถติผิลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

 

ขอ้

คาํถาม 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่ม 

(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 

(Between group: B) 

(Standardized estimate) 

β SE Z 
P-

value 
CR/AVE β SE Z 

P-

value 
CR/AVE 

A2 0.857 0.025 33.0922 0.000 
.827/.705 

0.858 0.197 4.364 0.000 

.879/.857 

A3 0.823 0.030 27.330 0.000 0.873 0.797 1.096 0.273 

R5 0.890 0.025 35.861 0.000 
.878./784 

0.866 0.196 4.421 0.000 

R6 0.881 0.021 42.322 0.000 0.978 0.127 7.675 0.000 

M9 0.916 0.015 60.990 0.000 
.889/.801 

0.994 0.096 10.372 0.000 

M10 0.874 0.017 50.999 0.000 0.980 0.139 7.029 0.000 

I13 0.732 0.045 16.408 0.000 
.758/.611 

0.935 0.188 4.961 0.000 

I16 0.829 0.032 26.114 0.000 0.911 0.113 8.071 0.000 

χ2=71.963*, dƒ= 26, p value = 0.0000, CFI= 0.982, TLI = 0.960, RMSEA= 0.067, SRMRW = 0.015,      

SRMRB = 0.115, rwg(j) = .8698, ICC1 = .06, ICC2 = .29 

 

 

 จากตาราง 16 พบว่าค่าน้ําหนักองค์ประกอบของข้อคําถามในระดับบุคคลอยู่ระหว่าง 

0.670 - 0.854 ทุกข้อมนีัยสําคญัทางสถิติ ส่วนในระดบัทมีมคี่าอยู่ระหว่าง 0.823 - 0.916 ทุกขอ้มี

นัยสําคญัทางสถิติ ยกเว้นขอ้ A3 ไม่มนีัยสําคญั ในเรื่องน้ีโบเวนและเกา (Bowen.; & Guo. 2011) 

กล่าวว่าหากค่าน้ําหนักองค์ประกอบในการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัสูงพอ (มากกว่า .300) 

ถึงแม้ไม่มนีัยสําคญัทางสถิตกิ็สามารถใช้ข้อคําถามนัน้วเิคราะห์ต่อไปได้ เมื่อตรวจสอบค่าความ

เชื่อมัน่ในการวัดตัวแปรแฝง (Construct reliability: CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได ้

(Average variance extracted: AVE) ขององค์ประกอบด้านการตระหนักในตนเองมีค่า CR = 

0.827, AVE = .705 องค์ประกอบด้านการสร้างความสมัพนัธ์มคี่า CR = .878, AVE = .784 ด้าน

การจดัการขอ้มลูมคี่า CR = 0.889, AVE = 0.801, และองคป์ระกอบดา้นการมศีลีธรรม คุณธรรม มี

ค่า CR = 0.758, AVE = 0.611 ส่วนแบบจาํลองการวดัในระดบัทมีมคี่า CR = 0.879, AVE = 0.857 

ผลการวเิคราะห์ดัชนีที่ใช้วดัความสอดคล้องในคะแนนของผู้ประเมินภายในกลุ่มได้ค่า rwg(j) = 

0.8698 ดชันีทีใ่ชว้ดัสดัส่วนความแปรปรวนในคะแนนผูป้ระเมนิภายในกลุ่มทีส่ามารถอธบิายไดด้ว้ย

ความเป็นกลุ่มได้ค่า ICC1 = 0.06 และดัชนีที่ใช้ว ัดความเชื่อมัน่ของค่าเฉลี่ยจากคะแนนของผู้

ประเมนิภายในกลุ่มได้ค่า ICC2 = 0.29 แสดงว่าขอ้คําถามเหล่าน้ีมคีวามแปรปรวนในระดบักลุ่ม มี

คุณภาพการวดัที่สามารถนําข้อคําถามไปสร้างคะแนนภาวะผู้นําที่แท้จรงิเป็นตัวแปรระดบักลุ่ม

เพยีงพอ และสามารถนําไปวเิคราะห์ระดบักลุ่มได้ ถงึแม้ค่า ICC2 จะตํ่ากว่าเกณฑ์โดยสาเหตุอาจ
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เน่ืองมาจากจาํนวนผู้ประเมนิในแต่ละกลุ่มในการวจิยัครัง้น้ีมน้ีอย (6.4 คน/ทมี) แต่ ICC2 สามารถ

ยกระดบัให้มคี่าสูงขึ้นได้ด้วยการเพิม่จํานวนผู้ประเมนิในแต่ละกลุ่ม อกีทัง้ค่า rwg(j) และค่า ICC1 

ผ่านเกณฑ ์ประกอบกบัตวัแปรภาวะผูนํ้าทีแ่ท้จรงิระดบัทมีมทีฤษฎรีองรบัทีเ่ขม้แขง็ มงีานวจิยัที่ใช้

ตัวแปรน้ีในระดับกลุ่มบ้างแล้ว ผู้วิจยัจะนําไปวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบพหุระดับต่อไป การ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของตัวแปรภาวะผู้นําที่แท้จริงสามารถแสดงเป็น

ภาพประกอบ 13 ไดด้งัน้ี 

 
  

 

 
ภาพประกอบ 13 โครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

 

 AL1 = การตระหนกัในตนเอง 

 AL2 = การสรา้งความสมัพนัธ ์

 AL3 = การจดัการขอ้มลู 

 AL4 = การมศีลีธรรมและคุณธรรม 

 AUL  = ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

               

       

          

  
  

.858**
* 

.873*** .866*** .978*** .994*** .980*** .935*** .911*** 

.264 .237 .249 .043 .011 .039 .126 .169 

.266 .323 .208 .224 .161 .236 .464 .313 

857*** .823*** .890*** .881*** .916** .874** .732** .829** 

.691*** 

.706*** .802*** 
.654** 

1.000 1.000 1.000 1.000 
.680*** .820** 

  AULB 

1.000 

ระดบัทมี 

  ระดบับุคคล 

  

  AL4W   AL3W  AL2W   AL1W 

A2 A3 R6 R6 M9 M10 I13 I16 

A2 A3 R6 R5 M9 M10 I13 I16 
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2.5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั ความหลากหลายด้านความรู้

และทกัษะของทีม และความปลอดภยัเชิงจิตวิทยาของทีม 

เน่ืองจากตวัแปรความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมีและตวัแปรความปลอดภยั

เชิงจติวทิยาของทีมที่ได้ผ่านการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัในระดับบุคคลมาแล้ว ผลการ

วเิคราะห์พบว่าในแบบจําลองการวดัของทัง้สองตวัแปรไม่เหลอืจํานวนองศาอิสระ (Just-identified 

model) เพื่อการปรบัแบบจาํลองต่อไป ดงันัน้ผูว้จิยัไดนํ้าแบบจาํลองการวดัตวัแปรความหลากหลาย

ดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมีและตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาทีส่อดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มูล

เชงิประจกัษ์แลว้มาเป็นแบบจาํลองตามสมมตฐิานสาํหรบัแบบจาํลองการวดัเดยีวกนัในระดบัทมี นัน่

คอืแบบจาํลองโครงสรา้งการวดัตวัแปรทัง้สองในการวเิคราะหร์ะดบับุคคลและระดบัทมีประกอบดว้ย 

2 องค์ประกอบ (ตวัแปรละ 1 องค์ประกอบ) และมจีํานวนขอ้คําถามในแต่ละตวัแปร/ระดบัเท่ากนั 

เมื่อวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบักบัแบบจําลองตามสมมติฐานแล้วพบค่าดชันีความ

กลมกลนืของแบบจาํลองตามสมมตฐิานดงัตาราง 17 

ตาราง 17 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคล้องของแบบจําลองการวดัพหุระดบั

ตวัแปรความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี และตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยา

ของทมี (แบบจาํลองตามสมมตฐิานทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

10.562, 16, .8357 

.000 

1.000 

1.002 

.023 

.101 

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ไมผ่่านเกณฑ ์

จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจําลองการวัดพหุระดับของตัวแปรความ

หลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี ซึ่งเป็นแบบจาํลองสมมตฐิาน 2 องค์ประกอบทัง้ในระดบั

บุคคลและระดบักลุ่มนัน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลนืทุกค่าผ่าน

เกณฑ์ที่กําหนดไว้ (χ2= 10.562, dƒ= 16, p value = 0.8357, RMSEA= 0.000, CFI= 1.000, TLI 

=1.020 , SRMRW = 0.023, SRMRB = 0.101 ยกเว้นค่าสถิติ SRMR between ที่สูงกว่าเกณฑ ์

และจากผลที่ได้ปรบัแบบจําลองการวดัและวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัพหุระดบั โดยผู้วจิยั

จาํเป็นต้องตดัตวัชีว้ดัของตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีออกไป 1 ตวัชีว้ดั (SA4) ทัง้น้ี
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เน่ืองจากตวัชีว้ดัดงักล่าวมคี่าน้ําหนกัองคป์ระกอบตํ่ากว่าเกณฑย์อมรบั (.230) หลงัการปรบัดงักล่าว

ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองหลงัการปรบัเป็นไปตามตาราง 18 

ตาราง 18 ค่าดชันีความกลมกลนืในการประเมนิความสอดคล้องของแบบจําลองการวดัพหุระดบั

ตวัแปรความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี และตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยา

ของทมี (แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p-value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

10.887, 17, .8624 

0.000 

1.000 

1.021 

.023 

.115 

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ไมผ่านเกณฑ ์

จากตาราง 18 ผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองการวดัพหุระดบัของตวัแปร

ความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมีและความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีที่มกีารปรบั

แล้ว พบว่าค่าดัชนีผ่านเกณฑ์การพิจารณาที่ได้ตัง้ไว้ทุกตัวยกเว้นค่าสถิติ SRMR between ที่

มากกว่า .08 ดชันีตวัน้ีจงึไม่ผ่านเกณฑ ์โดยมคี่าเฉลีย่สมับูรณ์ในความแปรปรวนร่วมของส่วนเหลอื 

(Mean absolute covariance residual) ยงัสูงกว่าเกณฑ์เล็กน้อย แต่ค่าดชันีอื่นๆ ผ่านเกณฑ์การ

พจิารณา เมื่อนําค่าสถติคิวามสอดคล้องกลมกลนือื่นๆ มาประกอบการพจิารณา จงึพอจะสรุปไดว้่า

ตวัแปรความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมีและตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี

ที่วเิคราะห์ระดบับุคคลประกอบด้วย 2องค์ประกอบ (ตวัแปรละ 1 องค์ประกอบ) 6 ขอ้คําถาม (ตวั

แปรละ 3 ข้อคําถาม) แต่เมื่อพิจารณาการวเิคราะห์ในระดบัทมีแล้ว พบว่าความหลากหลายด้าน

ความรู้และทกัษะของทีมมีองค์ประกอบเดียว ม  ี3 ข้อคําถามเช่นเดิม เป็นตัวแปรระดับกลุ่ม ที่

เรียกว่า composition process (Bliese. 2000: 367) แต่ตัวแปรความปลอดภัยเชิงจิตวิทยามี

องค์ประกอบเดียว ม ี2 ข้อคําถาม เป็นตัวแปรระดบักลุ่ม ที่เรยีกว่า Fuzzy composition process 

(Bliese. 2000: 369) สําหรบัการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้งดว้ยค่าน้ําหนักองคป์ระกอบ 

ค่าความเชื่อมัน่ตวัแปรแฝง ค่าเฉลีย่ความแปรปรวนทีส่กดัได ้การตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่าง

สมาชกิ และการตรวจสอบความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม จะนําเสนอในตาราง 19 ดงัน้ี 
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ตาราง 19 ค่าสถติผิลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบพหุระดบัของตวัแปรความหลากหลายดา้น 

     ความรูแ้ละทกัษะของทมีและตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี 

 

ขอ้

คาํถาม 

ระดบับุคคล/ภายในกลุ่ม 

(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่ม/ระหว่างกลุ่ม 

(Between group: B) 

(Standardized estimate) 

β SE Z 
P-

value 
CR/AVE β SE Z 

P-

value 
CR/bg 

DIK1 0.555 0.090 6.163 0.000 

.651/.388 

0.980 0.269 3.645 0.000 

.809/.604 DIK2 0.742 0.117 6.325 0.000 0.790 0.250 3.156 0.000 

DIK5 0.554 0.082 6.734 0.000 0.478 0.361 1.324 0.186 

SA1 0.740 0.057 12.882 0.000 

.788/.554 

0.918 0.624 1.471 0.141 

.682/.540 SA4 0.747 0.052 14.355 0.000     

SA6 0.747 0.044 16.790 0.000 0.488 0.600 0.813 0.416 

χ2= 10.887 dƒ= 17, p value = 0.8624, CFI= 1.000, TLI = 1.021, RMSEA= 0.000, SRMR W = 0.023, 

SRMR B = 0.115, rwg(j) = .8700, ICC1 = .21, ICC2 = .63 / rwg(j) = .8236, ICC1 = .11, ICC2 = .44 

 

 จากตาราง 19 พบว่าในส่วนของน้ําหนกัองคป์ระกอบ ตวัแปรความหลากหลายดา้นความรู้

และทกัษะของทมีมคี่าน้ําหนักองค์ประกอบของขอ้คําถามในระดบับุคคลอยู่ระหว่าง 0.554 - 0.742 

มนีัยสําคัญทางสถิติทุกข้อ ส่วนในระดบัทีมมีค่าอยู่ระหว่าง 0.478 - 0.980 มนีัยสําคญัทางสถิต ิ

ยกเวน้ขอ้ DIK5 ไมม่นียัสาํคญั (p value = .186) และตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีมคี่า

น้ําหนักองคป์ระกอบของขอ้คําถามในระดบับุคคลอยู่ระหว่าง 0.740 - 0.747 มนีัยสําคญัทางสถติทุิก

ขอ้ ส่วนในระดบัทมีมคี่าอยู่ระหว่าง 0.488 - 0.918 ไม่มนีัยสําคญัทางสถติ ิ(p value .141 และ .416 

ตามลําดบั) สําหรบัข้อคําถามที่ไม่มีนัยสําคญัทางสถิตินัน้โบเวน; และเกา (ปิยรฐั ธรรมพิทกัษ์. 

2558. อ้างอิงจาก Bowen.; & Guo. 2011) กล่าวว่าหากค่าน้ําหนักองค์ประกอบในการวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนัสงูพอ (มากกว่า .30) ถงึแมไ้ม่มนีัยสําคญัทางสถติกิส็ามารถใชข้อ้คําถามนัน้

วิเคราะห์ต่อไปได้ ในส่วนของการตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่ในการวัดตัวแปรแฝง (Construct 

reliability: CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average variance extracted: AVE) ใน

แบบจาํลองการวดัระดบับุคคลของตวัแปรความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมีมคี่า CR = 

0.651, AVE = .388 แบ บจําลองการวัด ในระดับ ทีมมีค่ า  CR = 0.809, AVE = 0.604 ส่ วน

แบบจาํลองการวดัระดบับุคคลของตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีมคี่า CR = .788, AVE 

= .554 และแบบจาํลองการวดัระดบัทมีมคี่า CR = 0.682, AVE = 0.540 
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 ผลการวิเคราะห์ดัชนีที่ใช้วดัความสอดคล้องในคะแนนของผู้ประเมินภายในกลุ่มของ     

ตวัแปรความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมีได้ค่า rwc(j) = 0.8700 ดชันีที่ใช้วดัสดัส่วน

ความแปรปรวนในคะแนนผู้ประเมนิภายในกลุ่มทีส่ามารถอธบิายได้ดว้ยความเป็นกลุ่มได้ค่า ICC1 

= 0.21 และดชันีทีใ่ชว้ดัความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่จากคะแนนของผูป้ระเมนิภายในกลุ่มไดค้่า ICC2 = 

0.63 และตัวแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทีมได้ค่า rwg(j) = 0.8236 ค่าดชันีแสดงสดัส่วน

ความแปรปรวนในคะแนนผู้ประเมนิภายในกลุ่มทีส่ามารถอธบิายได้ดว้ยความเป็นกลุ่มได้ค่า ICC1 

= 0.11 และค่าความเชื่อมัน่ของค่าเฉลี่ยจากคะแนนของผู้ประเมนิภายในกลุ่มได้ค่า ICC2 = 0.44 

แสดงว่าขอ้คําถามเหล่าน้ีมคีวามแปรปรวนในระดบักลุ่ม มคีุณภาพการวดัทีส่ามารถนําขอ้คําถามไป

สรา้งคะแนนความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมีและความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี

เป็นตวัแปรระดบักลุ่มเพยีงพอ และสามารถนําไปวเิคราะห์ระดบักลุ่มได้ ถงึแมค้่า ICC2 จะตํ่ากว่า

เกณฑโ์ดยสาเหตุอาจเน่ืองมาจากจาํนวนผูป้ระเมนิในแต่ละกลุ่มในการวจิยัครัง้น้ีมน้ีอย (6.4 คน/ทมี) 

แต่ ICC2 สามารถยกระดบัให้มคี่าสูงขึ้นได้ด้วยการเพิ่มจํานวนผู้ประเมนิในแต่ละกลุ่ม อีกทัง้ค่า 

rwg(j) และค่า ICC1 ผ่านเกณฑ์ ประกอบกบัตัวแปรความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะและ

ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีมทีฤษฎีรองรบัที่เขม้แขง็ มงีานวจิยัที่ใช้ตวัแปรน้ีในระดบักลุ่ม

บ้างแล้ว ผู้วจิยัจะนําตัวแปรทัง้สองไปวเิคราะห์ความสมัพันธ์แบบพหุระดบัต่อไป การวิเคราะห์

องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัของตวัแปรความหลากหลายดา้นทกัษะและความรูแ้ละตวัแปรความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีสามารถแสดงเป็นภาพประกอบ 14 ไดด้งัน้ี 
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ภาพประกอบ 14 โครงสรา้งองค์ประกอบพหุระดบัความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี

และความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี 

  

 DIVW = ความหลากหลายดา้นความรูร้ะดบับุคคล 

 DIVB = ความหลากหลายดา้นความรูข้องทมี 

 SAFW =  ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาระดบับุคคล 

 SAFB =  ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี 

 

3. ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแุละผลพหรุะดบั 

    ของความยึดมัน่ผกูพนัในงานท่ีมีต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

 ผลการวเิคราะหใ์นส่วนน้ีเป็นการวเิคราะหแ์บบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งพหุระดบั

ของตวัแปรเชงิเหตุและผลของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน ผู้วจิยัได้แบ่งการนําเสนอผลการวเิคราะห์

เป็น 4 ส่วนดงัน้ี1) ผลการวเิคราะห์ค่าสถิตบิรรยายของตวัแปรสงัเกตที่ใช้ในการศกึษา 2) ผลการ

วเิคราะห์แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคล 3) ผลการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสรา้ง

ความสมัพนัธพ์หุระดบัและ 4) ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรงอทิธพิลทางออ้มและอทิธพิลโดยรวม

ระดบัทมี 

  

.601 

1.000 

  

ระดบับุคคล 

  

1.000 

   

     

   

  

DIVB 

.980 .790** .478** 

.039 .376 .771 

.692 .449 .693 

.554** 

1.000 
DIVW 

.742** .555** 

DK1 DK4 DK5 

DK1 DK4 DK5 

  

-.135 

 

    

   

  

SAFB 

.918 .488 

.156 .762 

.452 .441 .442 

.747** 

1.000 
     SAFW 

.747** .740** 

   SA1 SA4 SA6 

SA1 SA6 
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ของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรเชงิเหตุและผลพหุระดบัของความยดึมัน่ผูกพนัใน

งาน 

 จากวตัถุประสงค์การวิจยัที่ต้องการศึกษาความสมัพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับของความ    

ยดึมัน่ผูกพันในงานที่มต่ีอพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม ผู้วิจยัได้ตรวจสอบแบบจําลองการวดั     

ตวัแปรต่างๆ และตรวจสอบคุณภาพการวดัตวัแปรระดบัทมี เพื่อแสดงหลกัฐานในการยนืยนัว่ามี

ความสมเหตุสมผลต่อการยกระดบัข้อมูลขึ้นเป็นคะแนนตวัแปรสงัเกตของตวัแปรแฝงสําหรบัการ

วเิคราะห์แบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัที่เป็นแบบจําลองสมมตฐิานหลกัในการวจิยั

ครัง้น้ี ผลการตรวจสอบดงักล่าวใหข้อ้มลูเพยีงพอต่อการวเิคราะหแ์ละทดสอบแบบจาํลองโครงสรา้ง

ความสมัพนัธ์พหุระดบัตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ต่อไปได้ ซึ่งในการวเิคราะห์และทดสอบแบบจําลอง

โครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับน้ี จะใช้เทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบพหุระดับ 

(MSEM) โดยมกีารวเิคราะห ์4 ขัน้ตอน (Muthen. 1994: 387-389) คอื  

 ขัน้ตอนที่ 1 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชงิยนืยนัแบบดัง้เดมิโดยใช้แบบจําลองโครงสรา้ง

ความแปรปรวนรว่มรวม (Conventional factor analysis of sample covariance matrix total)  

 ขัน้ตอนที่  2 การประมาณค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม (Estimation of between 

variation)  

 ขัน้ตอนที ่3 การประมาณค่าโครงสรา้งภายในกลุ่ม (Estimation of within structure) และ 

 ขัน้ตอนที ่4 การประมาณค่าโครงสรา้งระหว่างกลุ่ม (Estimation of between structure) 

 

 จากขัน้ตอนทีก่ําหนดไว ้4 ขัน้ตอนนัน้ จนถงึขณะน้ีผูว้จิยัไดด้ําเนินการแลว้ 2 ขัน้ตอน คอื 

ขัน้ตอนที่ 1 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั และขัน้ตอนที่ 2 การประมาณค่าความแปรปรวน

ระหว่างกลุ่ม ในขัน้ตอนชุดต่อไป ผู้วจิยันําผลที่ได้จากขัน้ตอนที่ 1 และ 2 มาทําการวเิคราะห์ใน

ขัน้ตอนที่ 3 และ 4 ตามลําดบั โดยขัน้ตอนที่ 3 เป็นการวเิคราะห์เพื่อประมาณค่าโครงสรา้งภายใน

กลุ่ม (ระดบับุคคล) และขัน้ตอนที ่4 เป็นการวเิคราะหเ์พื่อประมาณค่าโครงสรา้งระหว่างกลุ่ม (ระดบั

ทีม) แต่ในขัน้ตอนที่ 4 น้ีจะนําผลจากขัน้ตอนที่ 3 เข้าร่วมวเิคราะห์ด้วยพร้อมๆกัน เพื่อทําการ

ทดสอบสมมติฐานตามที่ผู้วจิยัตัง้ไว้ โดยวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรทัง้สองระดบัพรอ้มกนั 

โดยในการวเิคราะหใ์ชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์าํเรจ็รปู Mplus  

 ตวัแปรในการวจิยัครัง้น้ีสามารถจําแนกออกได้เป็น 3 กลุ่มตามระดบัการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ได้แก่ ตวัแปรระดบับุคคล ตวัแปรระดบัทมี ตวัแปรระดบัทมีที่ยกระดบัจากตวัแปรระดบับุคคล ตวั

แปรแต่ละระดบันัน้จะประกอบไปด้วยตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกต โดยในการนําเสนอผลการวจิยั

ครัง้น้ีเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจตรงกนั ผูว้จิยัไดก้ําหนดชื่อตวัแปรและอกัษรยอ่ทีใ่ชแ้ทนตวัแปรดงักล่าว

ไวด้งัต่อไปน้ี 
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ตวัแปรระดบับคุคล 
 

 ตวัแปรแฝง   อกัษรย่อ ตวัแปรสงัเกต   อกัษรย่อ 

การรบัรูค้วามสามารถของตน  SEI การรบัรูค้วามสามารถของตน   SEI1 

การเปิดรบัประสบการณ์   OPI การเปิดรบัประสบการณ์    OPI1 

การมอีสิระในงาน     IDI การกําหนดแผนงาน    IDI1 

        การเลอืกวธิทีาํงาน    IDI2 

        การมอีสิระในการตดัสนิใจ   IDI3 

การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา  LEI การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา  LEI1  

การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร  SUI การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร  SUI1 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคล  WEI ความกระตอืรอืรน้    WEI1 

        ความทุ่มเทอุทศิ    WEI2  

        ความจดจอ่ใส่ใจ    WEI3 

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล INI การสรา้งความคดิ    INI1 

        การสนบัสนุนความคดิ   INI2 

        การทาํความคดิใหเ้ป็นจรงิ   INI3 

 

ตวัแปรระดบัทีม 

 ตวัแปรแฝง   อกัษรย่อ ตวัแปรสงัเกต   อกัษรย่อ 

ขนาดของทมี      TSIZE ขนาดของทมี    T_SIZE 

 

ตวัแปรระดบัทีมท่ียกระดบัจากคะแนนตวัแปรระดบับคุคล 

 ตวัแปรแฝง   อกัษรย่อ ตวัแปรสงัเกต    อกัษรย่อ 

ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ     AUL  การตระหนกัในตนเอง    AL1 

        การสรา้งความสมัพนัธอ์ยา่งโปรง่ใส  AL2 

        การจดัการเกีย่วกบัขา่วสารอยา่งสมดุล 

        และระมดัระวงั     AL3 

        การมศีลีธรรมในตนเอง    AL4 

ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี  SAF ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี SAF1 

ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะ DIV ความหลากหลายดา้นความรู ้    DK1 

        ความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิ DS2 

การรบัรูค้วามสามารถของทมี  TSE การรบัรูค้วามสามารถของทมี   TSE1 
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 ตวัแปรแฝง   อกัษรย่อ ตวัแปรสงัเกต   อกัษรย่อ 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี  TWE ความกระตอืรอืรน้    TWE1 

        ความทุ่มเทอุทศิ    TWE2 

        ความจดจอ่ใส่ใจ    TWE3 

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี  TINO การสรา้งความคดิ    TINO1 

        การสนบัสนุนความคดิ   TINO2 

        การทาํความคดิใหเ้ป็นจรงิ   TINO3 

  

 3.1 ผลการวิเคราะหค่์าสถิติเชิงบรรยายของตวัแปรสงัเกตท่ีใช้ในการศึกษา 

 จากผลการวเิคราะหค์่าสถติบิรรยายของตวัแปรสงัเกตในการวจิยัโดยแสดงค่าสถติบิรรยาย

ของตวัแปรสงัเกตซึง่ประกอบดว้ยค่าเฉลีย่ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานค่าสูงสุดและค่าตํ่าสุดของตวัแปร

สงัเกตระดบับุคคลในตาราง 20 และค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรสงัเกตระดบัทมี ในตาราง 21 

 

 ค่าสถิติพื้นฐานของตวัแปรสงัเกตระดบัทีมท่ีใช้ศึกษา 
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 ตาราง 20 ค่าสถติบิรรยายของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคล 

 

จากตาราง 20     กลุ่มตวัอย่างผู้ตอบแบบสอบถามให้ค่าคะแนนตวัแปรต่าง ๆ อยู่ระหว่าง 4.55 - 

5.07  ตวัแปรสงัเกตที่มคี่าสูงสุดคอื ความทุ่มเทอุทศิ และตวัแปรที่มคีะแนนตํ่าสุดคอื การรบัรูก้าร

สนบัสนุนขององคก์าร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตวัแปร ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

ค่า 

สงูสุด 

ค่า

ตํ่าสุด 

การรบัรูค้วามสามารถของตน (SEI1) 4.71 0.67 6 2 

การเปิดรบัประสบการณ์ (OPI) 4.77 0.69 6 2 

การมอีสิระในงาน (IDI) 

การกําหนดแผนงาน (IDI1) 

การเลอืกวธิกีารทํางาน (IDI2) 

การมอีสิระในการตดัสนิใจ (IDI3) 

 

4.57 

4.60 

4.57 

 

0.58 

0.65 

0.58 

 

6 

6 

6 

 

2 

2 

2 

การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา (OPI1) 4.77 0.69 6 2 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร (SUP1) 4.55 0.74 6 1 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคล (WEI) 

- ความกระตอืรอืรน้ (WEI1) 

- ความทุ่มเทอุทศิ (WEI2) 

- ความจดจอ่ใส่ใจ (WEI3) 

 

4.92 

5.07 

4.83 

 

0.60 

0.63 

0.67 

 

6 

6 

6 

 

 2 

2 

2 

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล  (INI) 

- การสรา้งความคดิ (INI1) 

- การสนบัสนุนความคดิ (INI2) 

- การทาํความคดิใหเ้ป็นจรงิ (INI3)   

 

5.03 

4.94 

4.69 

 

0.67 

0.68 

0.76 

 

6 

6 

6 

 

2 

2 

2 
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   ตาราง 21 ค่าสถติบิรรยายของตวัแปรสงัเกตระดบัทมี 

 

ตวัแปร ค่าเฉลีย่ 
ค่าเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

ค่า 

สงูสุด 

ค่า

ตํ่าสุด 

ขนาดของทมี (SIZE) (คน/ทมี) 8.78 1.24 12 6 

ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ (AUL) 

- การตระหนกัในตนเอง (AL1) 

- การสรา้งความสมัพนัธอ์ย่างโปรง่ใส (AL2) 

- การจดัการเกี่ยวกบัข่าวสารอยา่งสมดุล (AL3) 

- การมศีลีธรรมในตนเอง (AL4) 

 

4.72 

4.64 

4.34 

4.23 

 

.40 

.50 

.47 

.47 

 

6 

6 

6 

6 

 

1 

1 

1 

1 

ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี (SAF) 4.69 .39 6 1 

ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะ (DIV) 

- ความหลากหลายของความรูแ้ละความคดิ (DK1) 

- ความหลากหลายของทกัษะ (DS2) 

 

4.56 

4.54 

 

.47 

.37 

 

6 

6 

 

1 

1 

การรบัรูค้วามสามารถของทมี (TSE)  4.49 .46 6 1 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี (TWE) 

- ความกระตอืรอืรน้ (TWE1) 

- ความทุ่มเทอุทศิ (TWE2) 

- ความจดจอ่ใส่ใจ (TWE 3) 

  

4.85 

4.83 

4.796 

 

.40 

.41 

.43 

 

6 

6 

6 

 

1 

1 

1 

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี (TINO) 

- การสรา้งความคดิ (TINO 1) 

- การสนบัสนุนความคดิ (TINO 2) 

- การทาํความคดิใหเ้ป็นจรงิ (TINO 3) 

  

4.68 

4.74 

4.58 

 

.34 

.28 

.35 

 

6 

6 

6 

 

1 

1 

1 

 
 จากตาราง 21 ตวัแปรสงัเกตระดบัทมีมคี่าเฉลีย่อยูใ่นช่วง 4.23 - 4.85 ตวัแปรสงัเกตระดบั

ทมีทีม่คี่าสงูสุดคอืความกระตอืรอืรน้ , และตํ่าสุดคอืการจดัการกบัข่าวสารอยา่งสมดุล 



ตาราง 22 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบับุคคล 

 

 1 2 3 4 5 6 7 8  9 10 11 12 13 

1. SEI1 1             

2. OPI1 .083 1            

3. IDI1 .103* .059 1           

4. IDI2 .092 .122* .334** 1          

5. IDI3 .036 .158** .294** .421** 1         

6. LEI1 .821** .187 .101* .101* .064 1        

7. SUP1 .608** .083 .026 .109* .005 .561** 1       

8. WEI1 .355** .243** .187** .180** .168** .360** .324** 1      

9. WEI2 .247** .242** .164** .165** .156** .287** .249** .504** 1     

10. WEI3 .384** .216* .144** .201** .210** .384** .331** .555*** .470** 1    

11. INI1 .224** .105* .159** .100* .136** .245** .315** .296** .357** .235** 1   

12. INI2 .224** .083 .116* .154** .168** .202** .251** .259** .267** .244** .432** 1  

13. INI3 .172** .173** .106* .208** .201** .161** .292** .286** .307** .343** .534** .571** 1 

 

*p < .05, **p < .01 

 

 จากตาราง 22 แสดงค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตในโมเดลวจิยัระดบับุคคลในภาพรวมพบว่า ส่วนใหญ่มคี่าแตกต่างจาก

ศูนยอ์ยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมลีําดบัทีร่ะดบั 0.05 ต่อ 9 ตวั มนียัสําคญั ทีร่ะดบั .01 ตวั 58 ค่า โดนตวัแปรเชงิสาเหตุดา้น

การรบัรูค้วามสามารถของตนดบัการเรยีนรูแ้ละ โดยมคี่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์= .821 มนีัยสําคญัที่ลําดบั .01 รองลงมาคอืการรบัรูค้วามา

สามารถของตน ดบัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคป์ระกอบค่าสมัประสทิธสิหสมัพนัธ ์= .608 มนียัสาํคญัทีร่ะดบั .01 
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ตาราง 23 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตระดบัทมี 

 

 TWE1 TWE2 TWE3 TINO1 TINO2 TINO3 TSE AL1 AL2 AL3 AL4 SAF DIV T_SIZE 

TWE1 1              

TWE2 .778** 1             

TWE3 .744** .724** 1            

TINO1 .183** .273** .225** 1           

TINO2 .164** .192** .213** .481** 1          

TINO3 .110* .083 .164** .371** .735** 1         

TSE .124* .087 .218** .256** .247** .388** 1        

AL1 .174** .090 .072 .211** .182** .268** .628** 1       

AL2 .098 -.005 .072 .307** .248** .386** .728** .782** 1      

AL3 .102* .032 .115* .322** .304** .398** .778** .697** .768** 1     

AL4 -.022 .017 .086 .333** .397** .518** .686** .552** .578** .809** 1    

SAF .544** .558** .521** .140** .391** .294** .151** .054 .075 .145** .174* 1   

DIV .206** .062 .015 .098 .180** .200** .293** .221** .301** .341** .291** .258** 1  

T_SIZE .055 .166** .090 -.057 -.192** -.077 .004 .079 -.021 .036 .035 .154** .037 1 

 

*p < .05, **p < .01 

 

 จากตาราง 23 แสดงค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรสงัเกตในโมเดลวจิยัระดบับุคคลในภาพรวมพบว่า ความสมัพนัธข์องตวัแปร

ทัง้หมด คู่มคี่าแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 โดยมนีัยสําคญัที่ระดบั .05 8 ค่า และมนีัยสําคญัที่ระดบั 0.1 ตวั 58 

ค่า โดยตวัแปรเชงิสาเหตุภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิกบัการรบัรูค้วามสามารถของทมี มคีวามสมัพนัธส์ูงสุดค่าสหสมัพนัธ ์= .778 รองลงมาคอื ความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัที ่มคี่าสหสมัพนัธ ์= .558 
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 3.2 ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ระดบับคุคล 

 วธิกีารวเิคราะห์ขอ้มูลในขัน้ตอนที่ 3 น้ีจะเป็นการวเิคราะห์แบบจาํลองโครงสรา้งในระดบั

บุคคล เพื่อตรวจสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรตามแบบจาํลองสมมตฐิานตามภาพประกอบ 15 ซึ่ง

ในการวเิคราะห์น้ีจะใช้วธิกีารประมาณค่าแบบ MLR (Maximum likelihood with robust statistics) 

ซึง่เป็นวธิกีารประมาณค่าทีส่ามารถวเิคราะห์ขอ้มูลที่อาจละเมดิขอ้ตกลงเกี่ยวกบัการแจกแจงแบบ

ปกต ิหลงัจากการวเิคราะห์แบบจาํลองในครัง้แรกค่าดชันีความสอดคล้องกลมกลนืของแบบจาํลอง

เป็นไปตามตาราง 24 

 
ภาพประกอบ 15 แบบจาํลองสมมตฐิานโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคล 

 

 

 

 

 

 

      

  

  

  

  

      

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

WEI1 WEI2 WEI3 

WEI INI 

OPI 

SEI 

IDI 

LEI 

SUI 

  INI1 

  INI2 

  INI3 

OPI1 

SEI1 

IDI1 

IDI2 

IDI3 

LEI1 

SUI1 
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ตาราง 24 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคล (แบบจาํลอง 

     สมมตฐิาน) 

 

ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ การแปลผล 

χ2, df, p value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

63.377, 37, .0013 

.046 

.979 

.970 

.030 

ไมผ่่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

  

 จากตาราง 24 เมื่อพิจารณาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานโครงสร้าง

ความสมัพนัธร์ะดบับุคคลที่ตัง้ไว ้ปรากฏว่าแบบจาํลองสมมตฐิานดงักล่าวยงัไม่มคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ในทุกดชันี สาเหตุเน่ืองจากค่าสถติิไคสแควรม์นีัยสําคญั ในรายละเอยีดผลการ

วเิคราะห์แบบจําลองในครัง้แรก พบว่าตวัแปรอิสระ 3 ตวั คอื การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ 

(SUI) การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา (LEI) และ การรบัรูค้วามสามารถของตน (SEI) มคีวามสมัพนัธ์

ค่อนข้างสูง จงึทําให้เมทรกิซ์ความแปรปรวนร่วม PSI ไม่เป็นบวก ดังนัน้ผู้ว ิจยัจงึทําการปรบั

แบบจําลองโดยการพิจารณาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องที่น่าจะสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์

ประกอบกบัคําแนะนําจากดชันีการปรบัแบบจําลอง (Model modification indices) เมื่อทําการปรบั

ในแต่ละประเดน็และวเิคราะห์ผลใหม่ทุกครัง้ทีม่กีารปรบั จนกระทัง่ไดแ้บบจําลองความสมัพนัธเ์ชงิ

โครงสรา้งระดบับุคคลที่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์และเป็นแบบจาํลองทีส่ามารถอธบิาย

ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ไดด้ทีี่สุด ดงัแสดงในภาพประกอบ 16 รายละเอยีดของการปรบัแบบจาํลองและ

ผลการปรบัแต่ละประเดน็ไดด้งัน้ี 
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ภาพประกอบ 16 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของแบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งระดบั 

      บุคคล (แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 

 

 1.  การปรบ้บทบาทของตวัแปร 

  1.1 ตัวแปรการมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา (LEI) ตามที่กล่าวแล้วว่าตัวแปรน้ีมี

ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ (SUI) กบัตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถ

ของตน (SEI) ซึ่งในเชงิทฤษฎแีลว้การเรยีนรูแ้ละพฒันาจะทําให้ผูเ้รยีนมโีอกาสสงัเกตตวัแบบที่ได้

ไปเรยีนรู้ การได้เห็นผู้อื่นประสบความสําเรจ็หรอืรบัทราบวธิีการทํางานใหม่ๆ จะทําให้ตนเองมี

ความมัน่ใจในความสามารถของตนเพิ่มมากขึ้นด้วย (Bandura. 1986) นอกจากน้ีตามทฤษฎีการ

ปกป้องทรัพยากร (The Conservation of resource: COR) เสนอว่าบุคคลจะพยายามเพิ่ม

ทรพัยากรในการทํางานตลอดเวลาเช่นการหาโอกาสเรยีนรูท้กัษะการทํางานใหม่ๆ  ซึง่เป็นการเพิม่

ความสามารถในการทํางาน (Hobfoll. 2002) ดงันัน้จงึมคีวามสมเหตุสมผลที่จะปรบัตัวแปรการมี

โอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาใหเ้ป็นตวัแปรเชงิสาเหตุหรอืตวัแปรอสิระของตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถ

ของตน 

  1.2  ตวัแปรการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร (SUI) ในเชงิทฤษฎกีารทีพ่นักงานไดร้บั

รูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารในด้านการใหค้วามช่วยเหลอืให้การศกึษา สนับสนุนงบประมาณ และมี

ระบบพี่เลี้ยงช่วยจะทําให้พนักงานมคีวามเชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถเพิม่มากขึน้และพนักงานก็

พร้อมจะตอบแทนองค์การด้วยการทุ่ม เทความพยายามในการทํ างาน (Eisenberger; & 

Stinglhambger. 2011) นอกจากน้ีจากผลการวจิยัพบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิล

ทางอ้อมต่อความยึดมัน่ผูกพันในงานผ่านตัวแปรคัน่กลางคือการรับรู้ความสามารถของตน 

(Caesens; & Stinglhamber. 2014) ดังนั ้นจึงมีความสมเหตุสมผลที่จะปรบัตัวแปรการรบัรู้การ

  

    

  

  

  

  

 INI 

LEI 

SEI 

OPI 

IDI 

 

 

.422** 

.439*

 

.245** 

.297** 

.818** 

SUI .150** 

-.103 

-.097 

.180* 

-.005 

WEI 

.350** 
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สนับสนุนขององค์การให้เป็นตวัแปรเชงิสาเหตุหรอืตวัแปรอสิระของตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถ

ของตน 

 2.  การตดัเสน้อทิธพิลตามสมมตฐิานออก 

  ตามที่ผู้วจิยัได้ปรบับทบาทของตวัแปรการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาและตวัแปรการ

รบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารใหเ้ป็นตวัแปรสาเหตุของตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตน ทาํใหม้ี

ขอ้พจิารณาต่อไปว่าจะยงัคงเสน้อทิธพิลทางตรงจากตวัแปรทัง้สองมายงัตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานไวต่้อไปหรอืไม่ จากผลการปรบัแบบจาํลองโดยการพจิารณาอทิธพิลของตวัแปรการมโีอกาส

เรยีนรู้ในการพฒันา การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ และการรบัรูค้วามสามารถของตนที่มต่ีอ

ความยดึมัน่ผูกพนัในงาน พบว่าหากผู้วจิยัยงัคงเสน้อทิธพิลไว้ตามสมมตฐิานเดมิ ผลการวเิคราะห์

พบว่าตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนจะไม่มอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานอกีต่อไป ซึ่ง

ไม่สอดคล้องกับข้อเสนอทางทฤษฎีตามแบบจําลองความยึดมัน่ผูกพันในงาน (Bakker; & 

Demerouti. 2008) และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งตามทีผู่ว้จิยัไดท้บทวนเอกสารมา และในกรณทีีผู่ว้ยัปรบั

แบบจําลองโดยการตดัเส้นอทิธพิลตามสมมตฐิานทัง้สองเส้นออกจากแบบจําลอง ผลการวเิคราะห์

พบว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนมอีทิธพิลทางตรงต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานอย่างมนีัยสําคญั 

ซึง่เป็นไปตามขอ้เสนอทางทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง นอกจากน้ีอทิธพิลจากตวัแปรการมโีอกาส

เรยีนรูแ้ละพฒันาและตวัแปรการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การที่มต่ีอความยดึมัน่ผูกพนัในงานก็

ยงัคงปรากฏอยู่และมีนัยสําคัญทางสถิติเช่นเดิม แต่จะแสดงในลักษณะของอิทธิพลทางอ้อม 

(Indirect effect) โดยผ่านการรบัรูค้วามสามารถของตนแทน ดงันัน้จงึมคีวามสมเหตุสมผลที่จะตดั

เส้นอิทธพิลตามสมมตฐิานทัง้สองเส้นออกจากแบบจําลองเพื่อให้สอดคล้องกบัหลกัการที่ต้องการ

แบบจําลองที่มเีส้นอิทธิพลน้อยแต่สามารถอธิบายปรากฏการณ์ได้ดีเท่ากับแบบจําลองที่มีเส้น

อทิธพิลมาก (Parsimony model)  

  หลงัจากทําการปรบัแบบแลว้จาํลองตามรายละเอยีดขา้งต้นแลว้ ผูว้จิยัทําการวเิคราะห์

แบบจําลองระดับบุคคลอีกครัง้หน่ึงตามลําดับแนวทางการปรบั ค่าดัชนีความกลมกลืนของ

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคล ปรากฏตามตาราง 25 
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ตาราง 25 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคล (แบบจาํลองที ่

      ปรบัแลว้) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

76.381, 52, .0155 

.0034 

.985 

.978 

.032 

ไมผ่่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

 
 จากตาราง 25 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคลที่

ผ่านการปรบัแบบจาํลองแลว้ พบว่าค่าดชันีความกลมกลนืทุกตวัผ่านเกณฑ ์ยกเวน้ค่าสถติไิคสแควร์

ที่มนีัยสําคญั ที่ระดบั .05 ดงันัน้จงึสรุปได้ว่าแบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ในระดบับุคคลมี

ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์แลว้ แต่อยา่งไรกต็ามแบบจาํลองน้ียงัไมส่ามารถแปลผลตคีวาม

ได้ เน่ืองจากต้องสารสนเทศในแบบจําลองน้ีไปเป็นปัจจยันําเข้าเพื่อการวเิคราะห์แบบจําลองพหุ

ระดบัต่อไป  

 

 3.3 ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองเชิงโครงสร้างพหรุะดบั 

 การวิเคราะห์แบบจําลองพหุระดับคือการวิเคราะห์ข้อมูลในระดับบุคคลและระดับทีม

พรอ้มๆ กนั โดยสามารถสรา้งเป็นแบบจาํลองตามสมมตฐิาน ดงัภาพประกอบ 
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  ภาพประกอบ 17 แบบจาํลองสมมตฐิานโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบั 

  

ระดบับุคคล 

  

ระดบัทมี 

  

  

  

  

  

  

DIV 

SAF 

TSE 
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TWE 
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C 
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 ตามภาพประกอบ 17 ผู้วจิยัได้กําหนดให้มอีิทธพิลขา้มระดบั (Cross-level effects) จาก

ระดบัทีมมาสู่ระดบับุคคล ตามสมมติฐานได้แก่ตัวแปรภาวะผู้นําที่แท้จรงิ (AUL) ส่งอิทธพิลข้าม

ระดบัมาสู่ตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (WEI) และพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม (INI) และตวั

แปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี (TWE) ส่งอทิธพิลขา้มระดบัมาสู่ตวัแปรความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานระดบับุคคล (WEI) ซึง่ในการวเิคราะหข์อ้มลูไม่สามารถกระทําไดโ้ดยตรง (ในแบบจาํลองตาม

ภาพจะไม่ปรากฏเส้นอิทธพิลดงักล่าว) ในทางปฏบิตัิจะวเิคราะห์โดยพจิารณาจากอทิธพิลของตวั

แปรระดบัทมีที่มต่ีอความแปรปรวนที่เกิดขึน้ในระดบัทมีของตวัแปรระดบับุคคลที่ผู้วจิยัคาดว่าจะ

ได้รบัอิทธพิลขา้มระดบัมา (เน่ืองจากอิทธพิลทางอ้อมที่อาจจะเกดิมขีึ้นจะเป็นอทิธพิลทางอ้อมใน

ระดับทีมเท่านั ้น (Preacher.; Zyphur.; & Zhang. 2010: 213)) ดังนั ้นในการทําให้ตัวแปรระดับ

บุคคลมคีวามแปรปรวนในระดบัทมี ผูว้จิยัไดก้ระทาํโดยการรวมค่า (Aggregate) ตวัแปรเป็นคะแนน

เฉลี่ยรายทมีเพื่อยกระดบัคะแนนขึน้เป็นตวัแปรระดบัทมี โดยใช้แนวทางการวดัตวัแปรระดบักลุ่ม

ของเฉิน; แมททวิ; และบลสี (Chen; & Mathieu; & Bliese. 2004) ตามแบบจําลองการวดัแบบรวม

คะแนนในกลุ่ม (Summary index model) ซึ่งไม่มขีอ้ตกลงเบือ้งต้นเกี่ยวกบัการรบัรูร้่วมกนัทีจ่ะต้อง

สอดคล้องกันระหว่างสมาชกิ สามารถนําคะแนนตัวแปรระดบัทีมน้ีไปวเิคราะห์ตามวตัถุประสงค์

ต่อไปได้ (นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล. 2560: 252) ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวคอื WEIB (แทนความยดึมัน่

ผกูพนัในงาน) และ INIB (แทนพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม) โดยเสน้อทิธพิลขา้มระดบัดงักล่าวจะมี

เครื่องหมาย "c" กํากบัอยูทุ่กเสน้ จากนัน้ผูว้จิยัทําการวเิคราะหแ์บบจาํลองพหุระดบัไดค้่าดชันีความ

กลมกลนืของแบบจาํลอง ตามตาราง 26 ดงัน้ี 

 

ตาราง 26 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัตวัแปรเชงิสาเหตุ 

     และผลของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (แบบจาํลองตามสมมตฐิาน) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

199.989, 131, .0001 

.036,  

.953, 

.943 

.029 

.077 

ไมผ่่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

 

 จากตาราง 26 เมื่อพิจารณาดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองสมมติฐานโครงสร้าง

ความสมัพนัธพ์หุระดบัทีต่ ัง้ไว ้ปรากฏว่าแบบจาํลองสมมตฐิานดงักล่าวมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิ

ประจกัษ์ในทุกดชันี ยกเว้นค่าสถิตไิคสแควรซ์ึ่งมนีัยสําคญั ในรายละเอยีดแบบจําลองดงักล่าวผล
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การวเิคราะหใ์นครัง้แรกพบว่า เมทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มของตวัแปรแฝง PSI ไม่เป็นบวก และค่า

อทิธพิลในแบบจําลองหลายค่าไม่เป็นไปตามทฤษฎีที่ได้ทบทวนเอกสารมา ดงันัน้ผู้วจิยัจงึทําการ

ปรบัแบบจําลองโดยการพจิารณาแนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้งที่น่าจะสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์

ประกอบกบัคําแนะนําจากดชันีการปรบัแบบจําลอง (Model modification indices) เมื่อทําการปรบั

ในแต่ละประเดน็และวเิคราะห์ผลใหม่ทุกครัง้ทีม่กีารปรบั จนกระทัง่ไดแ้บบจําลองความสมัพนัธเ์ชงิ

โครงสรา้งพหุระดบัที่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์และเป็นแบบจําลองที่สามารถอธบิาย

ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ได้ดทีี่สุด ดงัแสดงในภาพประกอบ 16 รายละเอยีดของการปรบัแบบจาํลองและ

ผลการปรบัแต่ละประเดน็มดีงัน้ี 

 1.  การตดัเสน้อทิธพิลตามสมมตฐิานทีไ่มม่นียัสําคญั 

  ในการทดสอบแบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบัในครัง้น้ี 

ผูว้จิยัได้กําหนดเส้นอทิธพิลตามสมมตฐิาน (ภาพประกอบ 15 ) หลงัจากทําการทดสอบดว้ยขอ้มูล

เชงิประจกัษ์แลว้ แมว้่าค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจาํลองส่วนใหญ่จะผ่านเกณฑแ์ต่ดว้ยสาเหตุที่

เส้นอทิธพิลตามสมมตฐิานบางเส้นไม่มนีัยสําคญัและ/หรอืการคงเส้นอทิธพิลน้ีไว้ทําให้เส้นอทิธพิล

อื่นมคี่าทีไ่มเ่ป็นไปตามทฤษฎทีีนํ่ามากําหนดเป็นสมมตฐิาน ผูว้จิยัไดท้ดลองตดัเสน้อทิธพิลดงักล่าว

ครัง้ละ 1 เส้น แลว้ทดสอบความกลมกลนืใหม่ โดยสรุปผูว้จิยัได้ตดัเส้นอทิธพิลตามสมมตฐิานออก

จากแบบจาํลองตามรายละเอยีด ดงัน้ี    

  1.1  เส้นอทิธพิลที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม (TINO) ที่มาจากตวัแปรการ

รบัรูค้วามสามารถระดบัทมี (TSE) โดยในเชงิทฤษฎแีลว้มงีานสงัเคราะหก์ารวจิยัหลายฉบบัทีแ่สดง

ใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามสามารถของทมีกบัประสทิธผิลของทมี และมคี่าอทิธพิล

อยู่ในระดบัปานกลาง (Gully.; et al. 2002; Stajkovic; Lee; & Nyberg. 2009) แต่เป็นการวเิคราะห์

ในแบบ 2 ตัวแปร ซึ่งไม่มีตัวแปรอื่นเข้ามาเกี่ยวข้อง และค่าสหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

ความสามารถของทีมและพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการวจิยัครัง้น้ีก็อยู่ในระดบัปานกลาง

เช่นเดียวกัน (.345) แต่เมื่อนําการรบัรู้ความสามารถของทีมมาทดสอบร่วมกับตัวแปรอื่นๆ ใน

แบบจําลองพหุระดับครัง้น้ีแล้วพบว่าค่าอิทธิพลน้ีเป็นลบและไม่มีนัยสําคัญ ประกอบกับค่า

สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของทมีและภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิอยูใ่นระดบัสูง (.829) 

เมื่อทัง้สองตวัแปรน้ีร่วมกนัอยูใ่นแบบจาํลองซึง่เป็นตวัแปรสาเหตุของพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม

ระดบัทมี ทําใหค้่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทัง้สองน้ีอยู่ในลกัษณะผดิปกต ิกล่าวคอืค่าอทิธพิลของ

ภาวะผู้นําที่แท้จรงิสูงกว่า 1 (1.053) และค่าอิทธพิลของการรบัรูค้วามสามารถของทมีควรจะเป็น

บวกแต่กลบัตดิลบ (-.551) แสดงถงึความเป็นไปได้ที่จะเกดิความสมัพนัธ์กนัเองสูงระหว่างตวัแปร

สาเหตุ ซึง่เป็นการละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งต้นเกีย่วกบัการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุ ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึต้อง

พจิารณาตดัเสน้อทิธพิลจากตวัแปรสาเหตุน้ีออกไปหน่ึงเสน้ และเน่ืองจากภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิเป็นตวั

แปรระดบัทมีที่สําคญัในการวจิยัครัง้น้ี ผู้วจิยัจงึพจิารณาตดัเส้นอทิธพิลของการรบัรูค้วามสามารถ

ของทมีทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมออกจากแบบจาํลอง 
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  1.2  เส้นอิทธพิลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบัทมี (TINO) ที่มาจาก  

ตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี (SAF) โดยในเชงิทฤษฎแีลว้ความปลอดภยัเชงิจติวทิยา

ของทมีมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของทีม (Edmondson & Mogelof. 2006; 

Baer; & Frese. 2003) แต่ในการวจิยัครัง้น้ีค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยา

และความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีอยู่ในระดบัปานกลางค่อนขา้งสูง (.610) เมื่อทัง้สองตวัแปรน้ี

ร่วมกนัอยู่ในแบบจาํลองซึ่งเป็นตวัแปรสาเหตุของพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี ทําให้ค่า

อทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทัง้สองน้ีอยู่ในลกัษณะผดิปกต ิกล่าวคอืค่าอทิธพิลของความปลอดภยัเชงิ

จติวทิยาสูงกว่า 1 (1.410) และค่าอทิธพิลของความยดึมัน่ผูกพนัในงานควรจะเป็นบวกแต่กลบัติด

ลบ (-.870) แสดงถงึความเป็นไปได้ที่จะเกิดความสมัพนัธ์กนัเองสูงระหว่างตวัแปรสาเหตุ ซึ่งเป็น

การละเมดิขอ้ตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกบัการวเิคราะห์การถดถอยพหุ ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึต้องพจิารณาตดั

เสน้อทิธพิลจากตวัแปรสาเหตุน้ีออกไปหน่ึงเสน้ และเน่ืองจากความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปร

หลักในการวิจยัครัง้น้ี ผู้วิจยัจงึพิจารณาเส้นอิทธิพลของความปลอดภัยเชิงจติวิทยาที่ส่งผลต่อ

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม 

  1.3  เส้นอิทธิพลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม (TINO) ที่มาจากตัวแปร

ขนาดของทมี (TSIZE) ตวัแปรขนาดของทมีเป็นส่วนประกอบของทมี ทมีที่มสีมาชกิมากกว่าจะได้

ประโยชน์จากความเชีย่วชาญ ทรพัยากรทีไ่ด้รบัมากกว่าทมีทีม่ขีนาดเลก็กว่า (Hill. 1982) และการ

เพิม่ขนาดของทมีจะทําให้ทมีมปีระสทิธผิลเป็นที่พอใจและมปีระสทิธภิาพสูง (Stewart. 2006) และ

ผลการสงัเคราะห์งานวจิยัพบว่าขนาดของทมีผลต่อนวตักรรมระดบัทมี อย่างไรก็ตามทมีที่มขีนาด

ใหญ่ก็อาจพบปัญหาของการหลบเลี่ยง หรอือู้งานทําให้ประสิทธผิลของทีมตํ่าลงได้เช่นเดยีวกัน 

(Hulsheger; Anderson; & Salgado. 2009) และยงัไม่มีฉันทามติในนิยามความหมายของคําว่า 

"ขนาด" ดงันัน้จงึมคีวามเป็นไปไดท้ีผ่ลการวจิยัครัง้น้ีจะพบไมพ่บอทิธพิลทีม่นีัยสาํคญัระหว่างขนาด

ของทีมกับพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบัทีม และค่าสหสมัพันธ์ระหว่างขนาดของทีมและ

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการวิจยัครัง้น้ีก็อยู่ในระดับตํ่ ามาก (-.080) หลังจากผู้วิจ ัยได้

เปรยีบเทยีบแบบจาํลองทีค่งเสน้อทิธพิลน้ีกบัแบบจาํลองทีต่ดัเสน้อทิธพิลน้ีพบว่าค่าอทิธพิลอื่นๆ ใน

แบบจาํลองแตกต่างกนัเพยีงเลก็น้อยเท่านัน้ ดงันัน้เมื่อคํานึงถงึแบบจาํลองทีป่ระหยดั (Parsimony 

model) ผูว้จิยัจงึตดัเสน้อทิธพิลน้ีออกจากแบบจาํลอง   

 2.  การเพิม่เส้นอทิธพิลที่ส่งผลต่อตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถระดบัทมี (TSE) ทีม่าจาก

ตวัแปรภาวะผู้นําที่แท้จรงิ (AUL) โดยหลงัจากทําการทดสอบด้วยข้อมูลเชงิประจกัษ์แล้วผลจาก

รายงานการวเิคราะห์ในครัง้แรกไดร้ะบุความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในแบบจําลองและเมื่อผูว้จิยัได้

พจิารณาความเป็นไปไดใ้นทางทฤษฎแีลว้พบว่ามคีวามเป็นเป็นไดท้ีจ่ะเป็นเสน้อทิธพิลเพื่อเชื่อมโยง

ให้อทิธพิลทางอ้อมปรากฏเด่นชดัยิง่ขึน้คอืเสน้ความสมัพนัธจ์ากตวัแปรภาวะผู้นําที่แท้จรงิและการ

รบัรูค้วามสามารถของทมี ในการน้ีผู้วจิยัจงึได้ทบทวนเอกสารเพิม่เตมิเกี่ยวกบัอทิธพิลของภาวะ

ผูนํ้าทีม่ต่ีอกระบวนการจงูใจในระดบัทมี โดยผู้นําที่แท้จรงิสามารถเป็นที่พึ่งและให้ความเชื่อมัน่ต่อ

สมาชกิว่าจะไดร้บัการสนับสนุนและเหน็คุณค่าในความสามารถของสมาชกิ และชอบใหส้มาชกิแสดง
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ความคิดเห็นใหม่ๆ ซึ่งท้าทายวธิีการเดิม และมุ่งหวงัให้สมาชิกทําความคิดนัน้ให้เป็นจรงิ ด้วย

วธิกีารเช่นน้ีจะทําให้สมาชกิในทมีรบัรู้ความสามารถของทีม (Zhou. 2014) และจากข้อเสนอทาง

ทฤษฎขีองเฉิน; และคานเฟอร ์(Chen; & Kanfer. 2006) กล่าวว่าภาวะผูนํ้าเป็นตวัแปรทางบรบิทที่

มคีวามสําคญัที่สุดต่อกระบวนการจูงใจของทัง้บุคคลและทมี และตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของ

ทมีสามารถกล่าวได้ว่าอยู่ในกระบวนการจูงใจเพราะหากรบัรูว้่ามคีวามสามารถก็จะมแีนวโน้มที่จะ

แสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ดงันัน้การที่มขี้อมูลในเชิงสถิติของค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างคู่ตัวแปร

ดงักล่าวมานําเสนอในรายงานการวเิคราะห ์ผูว้จิยัจงึกําหนดเสน้อทิธพิลเพิม่ขึน้กล่าวคอืเสน้อทิธพิล

ทีส่่งผลต่อตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของทมีทีม่าจากตวัแปรภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

 หลงัจากทําการปรบัแบบแล้วจําลองตามรายละเอียดข้างต้นแล้ว ผู้วจิยัทําการวเิคราะห์

แบบจําลองพหุระดับโดยสรุปอีกครัง้หน่ึง ค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธพ์หุระดบั ปรากฏตามภาพประกอบ 18 และตาราง 27 ดงัต่อไปน้ี 
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ภาพประกอบ 18 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของแบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งพห ุ

 ระดบั (แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 

.117

  

  

 WEI INI 

SEI 

OPI 

IDI 

SUI 

LEI 

.180* 

-.005 

.422** 

.439** 

.245** 

.297** 

.150* 

.818** 

ระดบัทมี 

ระดบับุคคล 

-.097 

.350** 

.911** 

  TWE 

.037 

TINO 
.370* .461 

.691** 

.632** 

-.445 

.965** 

-.258 

-.055 
SAF

TSE

AUL

WEIB INIB 

.374* 

.161 

DIV TSIZ

-.103 
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ตาราง 27 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัตวัแปร 

     เชงิสาเหตุและผลของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (แบบจาํลองทีป่รบัแลว้) 

 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิติ การแปลผล 

χ2, df, p value 

RMSEA 

CFI 

TLI 

SRMR within 

SRMR between 

P> 0.05 

น้อยกว่า .08 

มากกว่า .90 

มากกว่า .90 

น้อยกว่า .08 

น้อยกว่า .08 

107.316, 69, .0022 

.037 

.976 

.960 

.034 

.071 

ไมผ่่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

ผ่านเกณฑ ์

 

 จากตาราง 27 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัที่

ผ่านการปรบัตามที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น พบว่าค่าดัชนีต่างๆ มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ทุกค่า ยกเว้นค่าสถิติไคสแควร์ที่มีนัยสําคัญในระดับ .05 ดังนั ้นสามารถสรุปได้ว่า

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์เป็นอย่างด ี

 หลงัจากผู้วจิยัได้แบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานแล้ว ต่อไปน้ีผู้วจิยัได้สรุปค่าอทิธพิลทางตรง (Direct effect) อทิธพิลทางอ้อม (Indirect effect) 

และอทิธพิลรวมจาํแนกตามตวัแปรสาเหตุ และจาํแนกตามตวัแปรผล ดงัแสดงในตาง 28 และ 29 
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ตาราง 28 ขนาดอทิธพิลทางตรง ทางอ้อม และอทิธพิลรวมระหว่างตวัแปรสาเหตุทีม่ผีลต่อตวัแปรผลในแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบั

บุคคลของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

ตวัแปรผล 
SEI WEI INI 

TE DE IE TE DE IE TE DE IE 

ตวัแปรสาเหตุ 

LEI .818** .818** - .359** - .359** -.031 -.103** -.072** 

SUI .150* .150** - .066** - .066* .363** .350** .013 

SEI - - - .439** .439** - .088* -.097** .185** 

OPI - - - .245** .245** - .098* -.005** .103** 

IDI - - - .297** .297** - .306** .180** .125** 

WEI - - - - - - .422** .422** - 

R2 .850* .429** .365** 

หมายเหตุ 

1. TE = อทิธพิลรวม (Total effect), DE = อทิธพิลทางตรง (Direct effect), IE = อทิธพิลทางออ้ม (Indirect effect)

2.  * p < .05, ** p < .01 
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ตาราง 29 ขนาดอิทธพิลทางตรง ทางอ้อม และอิทธพิลรวมระหว่างตัวแปรสาเหตุที่มผีลต่อตวัแปรผลในแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ ์    

พหุระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

 

ตวัแปรผล 
TSE TWE TINO WEIB INIB 

TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE 

ตวัแปรสาเหตุ 

AUL 

 

.911** 

 

.911** 

 

- 

 

-.024 

 

-.445 

 

.420 

 

.623** 

 

.632** 

 

-.009* 

 

.690** 

 

.691** 

 

-.001* 

 

.485** 

 

.374*' 

 

.111 

TSE - - - .461 .461 - .173 - .173 .017 - .017 .003  .003 

SAF - - - .965** .965** - .363* - .363* .036 - .036 .006  .006 

DIV - - - -.258 -.258 - .020 .117 -.097* -.010* - -.010* -.002*  -.002* 

T SIZE - - - -.055 -.055 - - .021 - -.021* -.002* - -.002* .000  .000 

TWE ) - - - - - .376* .376* - .037 .037 - .006  .006 

WEIB - - - - - - - - - - - - .161 .161 - 

R2  .830**   .830**   .674**   .485**   .250*  

 

หมายเหตุ   

 1. TE = อทิธพิลรวม (Total effect), DE = อทิธพิลทางตรง (Direct effect), IE = อทิธพิลทางออ้ม (Indirect effect) 

 2.  * p < .05, ** p < .01 
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 จากตาราง 28 และ 29 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานทัง้ระดบับุคคลและระดบัทมีของ

แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของตวัแปรเชงิสาเหตุและผลของความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานที่ปรบัแบบจําลองแล้ว ผลการวิจยัที่สําคัญพบว่าความยึดมัน่ผกูพันในงานเป็นตัวแปร

คัน่กลาง ส่งผ่านอทิธพิลเชงิสาเหตุโดยสมบูรณ์ (Complete mediator) ในระดบับุคคลระหว่างการ

รบัรูค้วามสามารถของตน การมอีสิระในงาน และการเปิดรบัประสบการณ์กบัตวัแปรพฤตกิรรมการ

สรา้งนวตักรรม และในระดบัทมีระหว่างความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีกบัพฤตกิรรมการสรา้ง

นวัตกรรมระดับทีม และตัวแปรภาวะผู้นําท่ีแท้จริงเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุท่ีสําคัญท่ีสุด  

(ค่าอทิธพิลรวมสูง) ทีส่่งเสรมิใหเ้กดิพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมทัง้ในระดบับุคคลและทมี การรบัรู้

ความสามารถของทีม อีกทัง้ยงัมอีิทธพิลข้ามระดบัต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลและ

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลอกีดว้ย ในขัน้น้ีจะรายงานขนาดอทิธพิลทีม่ต่ีอตวัแปรตาม

โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน จําแนกประเภทอิทธพิลในระดบับุคคล อิทธพิลในระดบัทมี และอิทธพิลขา้ม

ระดบั ดงัน้ี 

 

 

 อิทธิพลในระดบับคุคล 

 1.  ตวัแปรตามการรบัรูค้วามสามารถของตน (SEI) พบว่าไดร้บัอทิธพิลรวมเรยีงตามลาํดบั

จากมากไปหาน้อยจากตวัแปรสาเหตุรายตวัแปร กล่าวคอื 

  การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา (LEI)    ค่าอทิธพิลรวม 0.818**  

  การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร (SUI)  ค่าอทิธพิลรวม 0.150* 

  โดยทัง้ 2 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของการรบัรูค้วามสามารถของ

ตนไดถ้งึรอ้ยละ 85.00  

 2. ตวัแปรตามความยดึมัน่ผูกพนัในงาน (WEI) พบว่าได้รบัอิทธพิลรวมเรยีงตามลําดบั

จากมากไปหาน้อยจากตวัแปรสาเหตุรายตวัแปร กล่าวคอื 

  การรบัรูค้วามสามารถของตน (SEI)   ค่าอทิธพิลรวม 0.439** 

  การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา (LEI)    ค่าอทิธพิลรวม 0.359** 

  การมอีสิระในงาน (IDI)     ค่าอทิธพิลรวม 0.297** 

  การเปิดรบัประสบการณ์ (OPI)    ค่าอทิธพิลรวม 0.245** 

  การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร (SUI)  ค่าอทิธพิลรวม 0.066 

  โดยทัง้ 5 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

ไดร้อ้ยละ 42.90  

 3.  ตวัแปรตามพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล (INI) พบว่าได้รบัอทิธพิลรวม

เรยีงตามลาํดบัจากมากไปหาน้อยจากตวัแปรสาเหตุรายตวัแปร กล่าวคอื 
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   ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (WEI)   ค่าอทิธพิลรวม 0.422** 

  การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร (SUI)  ค่าอทิธพิลรวม 0.363** 

  การมอีสิระในงาน (IDI)    ค่าอทิธพิลรวม 0.306**  

  การเปิดรบัประสบการณ์ (OPI)   ค่าอทิธพิลรวม 0.098 

  การรบัรูค้วามสามารถของตน (SEI)   ค่าอทิธพิลรวม 0.088 

  การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา (LEI)   ค่าอทิธพิลรวม -0.031 

 โดยทัง้ 6 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผูกพนัในงานได้

รอ้ยละ 36.50 

 

 อิทธิพลในระดบัทีม 

 1.  ตัวแปรตามการรับรู้ความสามารถของทีม (TSE) พบว่าได้ร ับอิทธิพลรวมเรียง

ตามลาํดบัจากมากไปหาน้อยจากตวัแปรสาเหตุรายตวัแปร กลา่วคอื 

  ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ (AUL)     ค่าอทิธพิลรวม 0.911**  

  โดยตัวแปรภาวะผู้นําที่แท้จรงิสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการรบัรู้

ความสามารถของทมีไดถ้งึรอ้ยละ 83.00  

 2.  ตวัแปรตามความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทีม (TWE) พบว่าได้รบัอิทธพิลรวมเรยีง

ตามลาํดบัจากมากไปหาน้อยจากตวัแปรสาเหตุรายตวัแปร กล่าวคอื 

  ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี (SAF)  ค่าอทิธพิลรวม 0.965** 

  การรบัรูค้วามสามารถของทมี (TSE)   ค่าอทิธพิลรวม 0.461 

  ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ (AUL)    ค่าอทิธพิลรวม -.024 

  ขนาดของทมี (TSIZE)    ค่าอทิธพิลรวม -.055 

  ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี (DIV) ค่าอทิธพิลรวม -.258 

 โดยทัง้ 5 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผูกพนัในงานได้

รอ้ยละ 83.00  

 3. ตัวแปรตามพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบัทีม (TINO) พบว่าได้รบัอิทธพิลรวม

เรยีงตามลาํดบัจากมากไปหาน้อยจากตวัแปรสาเหตุรายตวัแปร กล่าวคอื 

  ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ (AUL)    ค่าอทิธพิลรวม 0.623** 

   ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (TWE)   ค่าอทิธพิลรวม 0.376* 

  ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี (SAF)   ค่าอทิธพิลรวม 0.363* 

  การรบัรูค้วามสามารถของทมี (TSE)   ค่าอทิธพิลรวม 0.173  

  ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี (DIV) ค่าอทิธพิลรวม 0.020 

  ขนาดของทมี (TSIZE)    ค่าอทิธพิลรวม -0.021 
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 โดยทัง้ 6 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผูกพนัในงานได้

รอ้ยละ 67.40 

   

 อิทธิพลข้ามระดบั 

 1.  ตวัแปรตามความยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมี (WEIB) ตวัแปรตามความยดึมัน่ผูกพนัใน

ของทมี (WEIB) น้ีเป็นตวัแปรระดบัทมีทีไ่ดร้บัการยกระดบัมาจากวดัตวัแปรกลุ่มตามแบบจาํลองการ

วดัแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (Summary index model) เพื่อใชใ้นการวเิคราะหอ์ทิธพิลแบบขา้มระดบั 

(Cross-level effect) ผลการวเิคราะหพ์บว่าได้รบัอทิธพิลขา้มระดบัรวม เรยีงตามลําดบัจากมากไป

หาน้อยจากตวัแปรสาเหตุรายตวัแปร กล่าวคอื 

  ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ (AUL)    ค่าอทิธพิลรวม 0.690** 

   ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน (TWE)   ค่าอทิธพิลรวม 0.037 

  ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี (SAF)   ค่าอทิธพิลรวม 0.036 

  การรบัรูค้วามสามารถของทมี (TSE)   ค่าอทิธพิลรวม 0.017  

  ขนาดของทมี (TSIZE)    ค่าอทิธพิลรวม -0.002 

  ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี (DIV) ค่าอทิธพิลรวม -0.010 

 โดยทัง้ 6 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผูกพนัในงานได้

รอ้ยละ 48.50 

 2.  ตวัแปรตามพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของทีม (INIB) ตวัแปรตามพฤติกรรมการ

สรา้งนวตักรรมของทมี (INIB) น้ีเป็นตวัแปรระดบัทมีที่ไดร้บัการยกระดบัมาจากวดัตวัแปรกลุ่มตาม

แบบจาํลองการวดัแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (Summary index model) เพื่อใชใ้นการวเิคราะหอ์ทิธพิล

แบบข้ามระดบั (Cross-level effect) ผลการวเิคราะห์พบว่าได้รบัอิทธพิลรวม เรยีงตามลําดบัจาก

มากไปหาน้อยจากตวัแปรสาเหตุรายตวัแปร กล่าวคอื 

  ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ (AUL)    ค่าอทิธพิลรวม 0.485** 

  ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของทมี (WEIB)  ค่าอทิธพิลรวม 0.161 

   ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี (TWE)  ค่าอทิธพิลรวม 0.006 

  ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี (SAF)   ค่าอทิธพิลรวม 0.006 

  การรบัรูค้วามสามารถของทมี (TSE)   ค่าอทิธพิลรวม 0.003  

  ขนาดของทมี (TSIZE)    ค่าอทิธพิลรวม 0.000 

  ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี (DIV) ค่าอทิธพิลรวม -0.002 

 โดยทัง้ 7 ตวัแปรสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม

ไดร้อ้ยละ 25.00 
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 3.4 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลโดยรวมและอิทธิพล

ข้ามระดบั 

 จากผลการวเิคราะห์และสารสนเทศที่ได้มาเป็นแสดงถึงอิทธพิลทางตรงที่ได้มาจากค่า

สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่านัน้ ซึง่ยงัไม่ครบถ้วน ในความเป็นจรงิยงัมอีทิธพิลทางอ้อมเกดิขึน้

ไดอ้กีด้วย อกีทัง้ค่าอทิธพิลรวมเป็นเท่าใดยงัไม่ทราบ ดงันัน้ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลที่

ตวัแปรเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานในฐานะตวัแปรคัน่กลางและส่งผลต่อตวัแปร

ตามคือพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ได้แก่ อิทธิพลทางตรง (Direct effect) อิทธิพลทางอ้อม 

(Indirect effect) และอิทธพิลโดยรวม(Total effect) ของตวัแปรเชงิสาเหตุและผลของความยดึมัน่

ผกูพนัในงานในแต่ละเสน้ทางความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ผลการวเิคราะหแ์สดงในตาราง 30 

 

ตาราง 30 รายละเอยีดผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลโดยรวมของ 

     ตวัแปรเชงิสาเหตุและผล จาํแนกตามคู่ตวัแปร 

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z P 

Effects from SUI to WEI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

Direct effect 

-Within-Group 

 

 

SUI → SEI → WEI 

SUI → WEI 

0.066 

0.066 

0.066 

0.000 

0.034 

0.034 

0.034 

0.000 

1.915 

1.915 

1.915 

0.000 

0.056 

0.056 

0.056 

0.000 

Effects from LEI to WEI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

Direct effect 

-Within-Group 

 

 

LEI → SEI → WEI 

LEI → WEI 

 

0.359 

0.359 

0.359 

0.000 

 

0.051 

0.051 

0.051 

0.000 

7.031 

7.031 

7.031 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

Effects from OPI to WEI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

Direct effect 

-Within-Group 

 

 

 

OPI → WEI 

 

0.245 

0.000 

0.000 

0.245 

0.062 

0.000 

0.000 

0.062 

3.934 

0.000 

0.000 

3.934 

0.000 

1.000 

0.000 

0.000 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z P 

Effects from SEI to WEI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

Direct effect 

-Within-Group 

 

 

 

SEI → WEI 

 

0.439 

0.000 

0.000 

0.439 

0.054 

0.000 

0.000 

0.054 

8.180 

0.000 

0.000 

8.180 

0.000 

1.000 

0.000 

0.000 

Effects from IDI to WEI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

Direct effect 

-Within-Group 

 

 

 

IDI → WEI 

 

0.297 

0.000 

0.000 

0.297 

0.088 

0.000 

0.000 

0.088 

3.383 

0.000 

0.000 

3.383 

0.001 

1.000 

0.000 

0.001 

Effects from SUI to INI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

 

Direct effect 

-Within-Group 

 

 

SUI → SEI → INI 

SUI → SEI → WEI → INI 

SUI → INI 

 

0.363 

0.031 

-0.015 

0.028 

0.350 

0.095 

0.026 

0.031 

0.017 

0.097 

3.817 

0.505 

-0.467 

1.668 

3.620 

0.000 

0.614 

0.641 

0.095 

0.000 

Effects from LEI to INI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

  

Direct effect 

-Within-Group 

 

 

LEI → SEI → INI 

LEI → SEI → WEI → INI 

LEI → INI 

 

-0.031 

0.072 

-0.079 

0.152 

-0.103 

0.097 

0.147 

0.155 

0.039 

0.192 

-0.316 

0.490 

-0.512 

3.860 

-0.537 

0.752 

0.642 

0.609 

0.000 

0.591 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z P 

Effects from OPI to INI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 

-Within-Group 

OPI → WEI → INI 

OPI → INI 

0.098 

0.103 

0.103 

-0.005 

0.064 

0.039 

0.039 

0.060 

1.536 

2.682 

2.682 

-0.084 

0.125 

0.007 

0.007 

0.933 

Effects from SEI to INI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Within-Group 

SEI → WEI → INI 

SEI → INI 

0.088 

0.185 

0.185 

-0.097 

0.179 

0.047 

0.047 

0.191 

0.492 

3.946 

3.946 

-0.510 

0.622 

0.000 

0.000 

0.610 

Effects from IDI to INI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Within-Group 

IDI → WEI → INI 

IDI → INI 

0.306 

0.125 

0.125 

0.180 

0.094 

0.040 

0.040 

0.100 

3.236 

3.153 

3.153 

1.803 

0.001 

0.002 

0.002 

0.071 

Effects from WEI to INI 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 

-Within-Group 

WEI → INI 

0.422 

0.000 

0.000 

0.422 

0.087 

0.000 

0.000 

0.087 

4.866 

0.000 

0.000 

4.866 

0.000 

1.000 

0.000 

0.000 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z P 

Effects from AUL to TSE 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 

-Within-Group 

 

 

 

AUL → TSE 

0.911 

0.000 

0.000 

0.911 

 

0.045 

0.000 

0.000 

0.045 

 

20.075 

0.000 

0.000 

20.075 

 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

Effects from AUL to TWE 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

AUL → TSE → TWE 

AUL → TWE 

-0.024 

0.420 

0.420 

-0.445 

0.131 

0.349 

0.349 

0.387 

-0.184 

1.204 

1.204 

-1.150 

0.854 

0.228 

0.228 

0.250 

Effects from TSE to TWE 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

 

TSE → TWE 

0.461 

0.000 

0.000 

0.461 

0.376 

0.000 

0.000 

0.376 

1.228 

0.000 

0.000 

1.228 

 

0.219 

1.000 

0.000 

0.219 

 

Effects from SAF to TWE 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

 

SAF → TWE 

0.965 

0.000 

0.000 

0.965 

0.140 

0.000 

0.000 

0.140 

6.886 

0.000 

0.000 

6.886 

 

0.000 

1.000 

0.000 

0.000 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z P 

Effects from DIV to TWE 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

 

DIV → TWE 

-0.258 

0.000 

0.000 

-0.258 

 

0.166 

0.000 

0.000 

0.166 

-1.551 

0.000 

0.000 

-1.551 

 

0.121 

1.000 

0.000 

0.121 

 

Effects from TSIZE to TWE 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

 

TSIZE → TWE 

-0.055 

0.000 

0.000 

-0.055 

 

0.125 

0.000 

0.000 

0.125 

 

-0.441 

0.000 

0.000 

-0.441 

 

0.659 

1.000 

0.000 

0.659 

 

Effects from AUL to TINO 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

AUL → TWE → TINO 

AUL → TSE → TWE → TINO 

AUL → TINO 

0.623 

-0.009 

-0.167 

-0.158 

0.632 

0.168 

0.049 

0.154 

0.142 

0.175 

3.714 

-0.185 

-1.085 

1.116 

3.608 

0.000 

0.853 

0.278 

0.264 

0.000 

Effects from TSE to TINO 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

TSE → TWE → TINO 

TSE → TINO 

0.173 

0.173 

0.173 

0.000 

0.153 

0.153 

0.153 

0.000 

1.136 

1.136 

1.136 

0.000 

0.256 

0.256 

0.256 

0.000 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z P 

Effects from SAF to TINO 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

SAF → TWE → TINO 

SAF → TINO 

0.363 

0.363 

0.363 

0.000 

0.176 

0.176 

0.176 

0.000 

2.062 

2.062 

2.062 

0.000 

0.039 

0.039 

0.039 

0.000 

Effects from DIV to TINO 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

DIV → TWE → TINO 

DIV → TINO 

0.020 

-0.097 

-0.097 

0.117 

0.284 

0.082 

0.082 

0.266 

0.071 

-1.182 

-1.182 

0.440 

0.943 

0.237 

0.237 

0.660 

Effects from TSIZE to TINO 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

TSIZE → TWE → TINO 

TSIZE → TINO 

-0.021 

-0.021 

-0.021 

0.000 

0.048 

0.048 

0.048 

0.000 

-0.428 

-0.428 

-0.428 

0.000 

0.669 

0.669 

0.669 

0.000 

Effects from TWE to TINO 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

 

TWE → TINO 

0.376 

0.000 

0.000 

0.376 

0.168 

0.048 

0.000 

0.168 

2.242 

0.000 

0.000 

2.242 

0.025 

1.000 

0.000 

0.025 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z P 

Effects from AUL to WEIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

 

 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

AUL → TWE → WEIB 

AUL → TSE → TWE → 

WEIB 

AUL → WEIB  

0.690 

-0.001 

-0.017 

0.016 

 

0.691 

 

0.103 

0.005 

0.052 

0.049 

 

0.103 

6.705 

-0.166 

-0.322 

0.321 

 

6.738 

0.000 

0.868 

0.748 

0.748 

 

0.000 

Effects from TSE to WEIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

TSE → TWE → WEIB 

TSE → WEIB  

0.017 

0.017 

0.017 

0.000 

0.054 

0.054 

0.054 

0.000 

0.322 

0.322 

0.322 

0.000 

0.748 

0.748 

0.748 

0.000 

Effects from SAF to WEIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

SAF → TWE → WEIB 

SAF → WEIB  

0.036 

0.036 

0.036 

0.000 

0.102 

0.102 

0.102 

0.000 

0.355 

0.355 

0.355 

0.000 

0.722 

0.722 

0.722 

0.000 

Effects from DIV to WEIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

DIV → TWE → WEIB 

DIV → WEIB  

-0.010 

-0.010 

-0.010 

0.000 

0.029 

0.029 

0.029 

0.000 

-0.355 

-0.355 

-0.355 

0.000 

0.738 

0.738 

0.738 

0.000 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z P 

Effects from TSIZE to WEIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

TSIZE → TWE → WEIB 

TSIZE → WEIB  

-0.002 

-0.002 

-0.002 

0.000 

0.008 

0.008 

0.008 

0.000 

-0.272 

-0.272 

-0.272 

0.000 

0.786 

0.786 

0.786 

0.000 

Effects from TWE to WEIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

 

TWE → WEIB  

0.037 

0.000 

0.000 

0.037 

 

0.105 

0.008 

0.000 

0.105 

 

0.357 

0.000 

0.000 

0.357 

 

0.721 

1.000 

0.000 

0.721 

 

Effects from AUL to INIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect  

 

 

 

 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

AUL → WEIB → INIB  

AUL → TWE → WEIB → 

INIB  

AUL → TSE → TWE → 

WEIB → INIB  

AUL → INIB 

0.485 

0.111 

0.111 

-0.003 

 

0.003 

 

0.375 

0.099 

0.110 

0.110 

0.008 

 

0.007 

 

0.153 

4.890 

1.011 

1.011 

-0.340 

 

0.340 

 

2.442 

0.000 

0.312 

0.312 

-0.734 

 

0.734 

 

0.015 

Effects from TSE to INIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

  

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

TSE → TWE → WEIB → 

INIB  

TSE → INIB 

0.003 

0.003 

0.003 

 

0.000 

 

0.008 

0.008 

0.008 

 

0.000 

 

0.340 

0.340 

0.340 

 

0.000 

 

0.734 

0.734 

0.734 

 

0.000 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z P 

Effects from SAF to INIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

SAF → TWE → WEIB → 

INIB  

SAF → INIB 

0.006 

0.006 

0.006 

0.000 

0.016 

0.016 

0.016 

0.000 

0.369 

0.369 

0.369 

0.000 

0.712 

0.712 

0.712 

0.000 

Effects froi DIV to INIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

DIV → TWE → WEIB → 

INIB  

DIV → INIB 

-0.002 

-0.002 

-0.002 

0.000 

0.005 

0.005 

0.005 

0.000 

-0.343 

-0.343 

-0.343 

0.000 

0.732 

0.732 

0.732 

0.000 

Effects from TSIZE to INIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

TSIZE → TWE → WEIB → 

INIB  

TSIZE → INIB 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.001 

0.001 

0.001 

0.000 

-0.277 

-0.277 

-0.277 

0.000 

0.782 

0.782 

0.732 

0.000 

Effects from TWE to INIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

TWE → WEIB → INIB 

TWE → INIB 

0.006 

0.006 

0.006 

0.000 

0.016 

0.016 

0.016 

0.000 

0.371 

0.371 

0.371 

0.000 

0.710 

0.710 

0.710 

0.000 
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ตาราง 30 (ต่อ) 

 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate SE Z P 

Effects from WEIB to INIB 

Total  

Total indirect 

Specific indirect 

Direct effect 
-Between-Group 

 

 

 

WEIB → INIB 

0.161 

0.000 

0.000 

0.161 

 

0.151 

0.000 

0.000 

0.151 

 

1.064 

0.000 

0.000 

1.064 

 

0.287 

1.000 

0.000 

0.287 

 

 

 จากตาราง 30 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลรวม (อทิธพิลทางตรง: DE + อทิธพิลทางอ้อม: IE 

= อิทธพิลรวม: TE) ของคู่ตัวแปรที่ส่งอิทธพิล ในระดบับุคคล ระดบัทมี และข้ามระดบั ตามเส้น

อทิธพิลในแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุและผลของความยดึมัน่ผูกพนัในงานทีป่รบั

แลว้ แสดงเป็นรายคู่ตวัแปร ทีม่คี่าอทิธพิลรวมเรยีงลําดบัจากมากไปหาน้อย 5 อนัดบัแรก สามารถ

สรปุไดด้งัน้ี 

   

 ระดบับคุคล 

 อันดับ 1 การมีโอกาสเรยีนรู้และพัฒนากับการรบัรู้ความสามารถของตน ค่าอิทธิพล 

0.818** 

 อันดับ 2 การรบัรู้ความสามารถของตนกับความยึดมัน่ผูกพันในงาน ค่าอิทธิพลรวม 

0.439** 

 อันดับ 3 ความยึดมัน่ผูกพันในงานกับพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม ค่าอิทธิพลรวม 

0.422** 

 อนัดบั 4 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การกบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม ค่าอทิธพิล

รวม 0.363** 

 อันดับ 5 การมีโอกาสเรยีนรู้และพัฒนากับความยึดมัน่ผูกพันในงาน ค่าอิทธิพลรวม 

0.359** 

  

 ระดบัทีม 

 อนัดบั 1 ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทีมกับความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทีม ค่า

อทิธพิลรวม 0.965** 

 อนัดบั 2 ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิกบัการรบัรูค้วามสามารถของทมี ค่าอทิธพิลรวม 0.911** 



 222 

 อนัดบั 3 ภาวะผู้นําที่แท้จรงิกบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบัทีม ค่าอิทธพิลรวม 

0.623** 

 อนัดบั 4 ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีกบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี ค่า

อทิธพิลรวม 0.376* 

 อนัดบั 5 ความปลอดภยัเชงิจติวทิยากบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี ค่าอทิธพิลรวม 

0.363* 

  

 อิทธิพลข้ามระดบั 

 อนัดบั 1 ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิกบัความยดึมัน่ผกูพนัในงานของทมี ค่าอทิธพิลรวม 0.690** 

 อันดบั 2 ภาวะผู้นําที่แท้จรงิกับพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของทีม ค่าอิทธิพลรวม 

0.485** 

 

 หลงัจากที่ผู้วจิยัได้ทดสอบและปรบัแบบจําลองจนได้แบบจําลองที่กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิ

ประจกัษ์เป็นอย่างดแีล้ว ต่อไปน้ีเป็นการแสดงภาพเปรยีบเทยีบระหว่างแบบจําลองตามสมมตฐิาน

ตัง้ตน้และแบบจาํลองสุดทา้ยหลงัการปรบั ดงัแสดงในภาพประกอบ 19 และ 20 
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ภาพประกอบ 19 แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัในงานตาม 

 สมมตฐิาน 
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ภาพประกอบ 20 แบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของความยดึมัน่ผกูพนัในงานหลงัการ 

      ปรบัแบบจาํลอง 

 

 

.117 

    

  

   

 

  

  

  

  

WEI INI 

SEI 

OPI 

IDI 

SUI 

LEI 

.180* 

-.005 

.422** 

.439** 

.245** 

.297** 

.150* 

.818** 

ระดบัทมี 

  ระดบับุคคล 

  

-.097 

.350** 

.911** 

  TWE 

.037 

TINO 
.370* .461 

.691** 

*632** 

-.445 

.965** 

-.258 

-.055 
SAF 

 TSE 

AUL 

WEIB 

 

INIB 

.374* 

.161 

DIV

 

TSIZ

 

-.103 



บทท่ี 5 

สรปุ อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจัยครัง้น้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่ อพัฒนาและทดสอบแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุและผลพหุระดบัของความยดึมัน่ผูกพนัในงานที่มต่ีอพฤติกรรมการสรา้ง

นวตักรรมของพนักงานบรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่มซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้ง โดยมตีวัแปรในแบบจาํลอง

พหุระดับประกอบด้วย ตัวแปรเชิงสาเหตุระดับบุคคลได้แก่ การเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรู้

ความสามารถของตน การมอีสิระในงาน การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาและการรบัรูก้ารสนบัสนุนของ

องคก์าร ตวัแปรเชงิสาเหตุระดบัทมีประกอบดว้ย ภาวะผูนํ้าที่แทจ้รงิ การรบัรูค้วามสามารถของทมี 

ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมีและขนาดของทมี 

โดยมตีวัแปรคัน่กลางได้แก่ความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ระดบับุคคลและระดบัทมี ในส่วนตวัแปร

ผลได้แก่พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลและระดบัทมี ในบทน้ีเป็นการนําเสนอภาพรวม

ของการวจิยัโดยแบ่งการนําเสนอออกเป็น 4 หวัขอ้  

 1. การกําหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. การสรา้งและการตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 4. การวเิคราะหข์อ้มลู 

 

1. กระบวนการวิจยัโดยสรปุ 

 1.1 ความมุ่งหมายของการวิจยั 

 เพื่อพฒันาและทดสอบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบัของ 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลและระดบัทมีของ 

พนกังานบรษิทั 

  

 1.2 สมมติฐานในการวิจยั 

 อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดบับคุคล 

 1. (H1) ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก การเปิดรบั 

ประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถของตน การมอีสิระในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ 

และการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 

 2. (H2) พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก  

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล การเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถในตน การมี

อสิระในงาน การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร และการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 
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3. (H3) พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจาก

การเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถในตน การมอีสิระในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนของ

องค์การ และการมีโอกาสเรยีนรู้และพัฒนา โดยผ่านความยดึมัน่ผูกพันในงานระดับบุคคลเป็น 

ตวัแปรคัน่กลาง 

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดบัทีม 

4. (H4) ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมีไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ

การรบัรูส้ามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะ

ของทมี และขนาดของทมี  

5. (H5) พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีไดร้บัอทิธพิลทางตรงจาก ความยดึมัน่-

ผูกพันในงานระดับทีม ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ การรบัรู้ความสามารถของทีม ความปลอดภัยเชิง

จติวทิยาของทมี ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี และขนาดของทมี  

6. (H6) พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีไดร้บัอทิธพิลทางออ้มจาก ภาวะผูนํ้า

ที่แท้จรงิ การรบัรูค้วามสามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี ความหลากหลายด้าน

ความรูแ้ละทกัษะของทมี และขนาดของทมี โดยผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีเป็นตวัแปร

คัน่กลาง 

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมข้ามระดบั

7. (H7) ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคลไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจาก

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี และภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ

8. (H8) พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิลทางตรงขา้มระดบัจาก

ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ

9. (H9) ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มขา้มระดบัจาก

ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ โดยผ่านความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี

10. (H10) พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มขา้มระดบัจาก

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี และภาวะผู้นําที่แท้จรงิ โดยผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

บุคคล 

1.3 ขอบเขตของการวิจยั 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้น้ีเป็นพนักงานประจาํของบรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่ม      ซิ

เมนตแ์ละวสัดุก่อสรา้ง ซึง่ประกอบกจิการผลติคอนกรตีและวสัดุก่อสรา้งทีท่าํจากคอนกรตี โดยตอ้งมี

อายุงานไม่ตํ่ากว่า 1 ปี ที่ปฏิบตัิงานอยู่ในกิจการต่างๆ ที่ผลติคอนกรตีและวสัดุก่อสร้างที่ทําจาก

คอนกรตี และหน่วยงานสนับสนุน เฉพาะในประเทศไทย ประกอบด้วยกิจการภาคเหนือ ภาค
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ตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคตะวนัออก ภาคตะวนัตก ภาคใต้ กรุงเทพฯ กิจการคอนกรตีสําเรจ็รูป 

กจิการผลติวตัถุดบิ หน่วยงานนวตักรรมและเทคโนและย ีหน่วยงานฝ่ายบรหิารและสํานักกรรมการ

ผูจ้ดัการ และต้องเป็นสมาชกิในทมีซึ่งได้รบัมอบหมายในการปรบัปรุงงานและ/หรอืสรา้งนวตักรรม 

โดยการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆ ที่ครอบคลุมสนิค้าและบรกิาร หรอืกระบวนการทํางาน หรอืรูปแบบ

ธุรกจิ ตลอดจนการพฒันาเทคโนโลยขีององคก์าร อยา่งใดอยา่งหน่ึง ซึง่ทมีต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นทมีที่

มผีลงานสําเรจ็แลว้หรอืเป็นทมีทีก่ําลงัทําการปรบัปรุงงานและสรา้งนวตักรรมอยู่ในระหว่างปี 2559 - 

2560 โดยมสีมาชกิในแต่ละทมีไมน้่อยกว่า 6 คน มจีาํนวน 248 ทมี  

 กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจ ัยครัง้ น้ี  ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified 

sampling) โดยในการศึกษาวจิยัครัง้น้ีเป็นการศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม จําเป็นต้องมี

ผลงานเชงิประจกัษ์ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชเ้กณฑก์ารนําผลงานของทมีสรา้งนวตักรรมเขา้ประกวดเพื่อรบั

รางวลัในระดบักจิการแต่ละกจิการเป็นตวัแปรในการแบ่งชัน้ภูม ิแบ่งออกเป็น 9 ชัน้ภูมจิาํแนกตาม

กจิการและหน่วยงานที่มกีารจดัประกวดผลงานของทมีสรา้งนวตักรรมตามทีก่ล่าวแลว้ขา้งต้น และ

ตวัอย่างได้มาโดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) โดยให้เจา้หน้าที่ผูป้ระสานงานเป็น

ผูสุ้่มทมีพรอ้มทัง้สุ่มสมาชกิในแต่ละทมี (ยกเวน้หวัหน้าทมี) อย่างน้อยทมีละ 6 คน รวมเป็นจาํนวน

ทีมตามแบบแผนการสุ่มตัวอย่างทัง้สิ้น 90 ทีม รวมสมาชิก 540 คน โดยผู้วิจยัเก็บข้อมูลมาได้

ทัง้หมด 62 ทมี รวมสมาชกิ 398 คน  

 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้น้ีแบ่งออกเป็น 2 ระดบั คอืตวัแปรระดบับุคคล และตวัแปร

ระดบัทมี แบ่งเป็นกลุ่มตวัแปร 4 กลุ่ม ดงัน้ี กลุ่มแรกเป็นตวัแปรเชงิสาเหตุ ตวัแปรเชงิสาเหตุระดบั

บุคคล ประกอบดว้ย การเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถของตน การมอีสิระในงาน การ

มโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร กลุ่มทีส่องตวัแปรเชงิสาเหตุระดบัทมี 

ประกอบดว้ย ภาวะผูนํ้าที่แทจ้รงิ การรบัรูค้วามสามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี 

ความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี และขนาดของทมี กลุ่มที่สามเป็นตวัแปรคัน่กลาง 

ประกอบดว้ย ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล และความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมี กลุ่มที่สี่

เป็นตัวแปรผล ประกอบด้วย พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคล และพฤติกรรการสร้าง

นวตักรรมระดบัทมี 

 

 1.4 เคร่ืองมือวดั 

 เครื่องมอืวดัที่ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี เป็นแบบสอบถามสําหรบัพนักงานแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ซึง่ใชว้ดัตวัแปรทัง้หมด 14 ตวัแปร แบบสอบถามประกอบดว้ยขอ้คําถามทีเ่หมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง

ที่สามารถให้ขอ้มูลได้ เครื่องมอืที่ใช้วดัตวัแปรทุกตวัในการวจิยัครัง้น้ีได้รบัการตรวจสอบคุณภาพ

ของเครือ่งมอืด้วยการหาค่าความเที่ยงตรงเชงิเน้ือหาจากผู้เชี่ยวชาญ การวเิคราะห์ค่าสหสมัพนัธ์

คะแนนรวมรายข้อกบัคะแนนรวม (Item-total correlation) การตรวจสอบความเชื่อมัน่ของแบบวดั 
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และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory 

factor analysis: CFA) 

 

 1.5 การวิเคราะหข้์อมลู 

 เมื่อผู้วิจยัได้รบัแบบสอบถามที่มีข้อมูลครบถ้วนสมบูรณ์ถูกต้องและเพียงพอต่อการ

วเิคราะห์ด้วยวธิกีารทางสถติแิล้วผู้วจิยัจะทําการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมสําเรจ็รปูทางสถติ ิ

ในการวเิคราะหข์อ้มลูจะดาํเนินการเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่  

 ส่วนที่  1 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สถิติพรรณนา 

(Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

 ส่วนที ่2 เป็นการวเิคราะหเ์พื่อตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวดัพหุระดบั ตวัแปรระดบัทมีที่

พนักงานเป็นผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ตัวแปร ความยึดมัน่ผูกพันในงานระดับทีม พฤติกรรมการสร้าง

นวตักรรมระดบัทมี การรบัรูค้วามสามารถระดบัทมี ภาวะผู้นําทีแ่ท้จรงิ ความปลอดภยัเชงิจติวทิยา 

และความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี โดยทําการตรวจสอบโครงสรา้งองคป์ระกอบพหุ

ระดบัโดยการวเิคราะห์องค์ประกอบพหุระดบั เกณฑท์ี่ใช้ในการพจิารณาคอืค่าดชันีความกลมกลมื 

ไดแ้ก่ ค่าสถติไิคสแควร,์ RMSEA, CFI, TLI, SRMRW และ SRMRB ตรวจสอบความเชื่อมัน่ตวัแปร

แฝงได้แก่ค่า CR และค่าดชันีความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกดัได้คอื AVE และทําการตรวจสอบความ

สมเหตุสมผลในการยกระดบัคะแนนเป็นตัวแปรระดบัทมี โดยตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง

คะแนนสมาชกิภายในกลุ่มด้วยค่า rwg(j) ตรวจสอบสดัส่วนความแปรปรวนของคะแนนสมาชกิที่

อธบิายไดด้ว้ยความเป็นกลุ่ม ดว้ยค่า ICC1 และตรวจสอบความเชื่อมัน่ของคะแนนเฉลีย่ของคะแนน

สมาชกิกลุ่มดว้ยค่า ICC2  

 ส่วนที ่3 เป็นการวเิคราะหเ์พื่อทดสอบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบั โดยมี

รายละเอยีดในการดาํเนินการดงัน้ี 

 การวเิคราะหเ์พื่อทดสอบแบบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพหุระดบั ผูว้จิยันํา

ขอ้มลูทีไ่ด้จากขัน้ตอนการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั การวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุ

ระดบั การวเิคราะห์ความสอดคล้องของคะแนนตวัแปรระดบัทมีและการวเิคราะห์ความเชื่อมัน่ของ

คะแนนเฉลี่ยทมีมาทําการวเิคราะห ์โดยวเิคราะห์แบบจําลองระดบับุคคลและระดบัทมีพรอ้มๆ กนั 

ตามแนวทางของมวิเทน (Muthen. 1994) และการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธ ์พหุ

ระดับที่มีตัวแปรคัน่กลางตามแนวทางของพรีเชอร์และคนอื่นๆ (Preacher; Zyphur; & Zhang. 

2010; Preacher; Zhang; & Zyphur. 2011 ที่สรุปไว้โดยปิยรฐั ธรรมพิทักษ์ (2558) ทัง้น้ีในการ

วเิคราะหจ์ะใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปู Mplus 7.4 ในการวเิคราะหข์อ้มลู 
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2. สรปุผลการวิจยั 

  กล่าวโดยเฉพาะสําหรบัการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยัครัง้น้ีทัง้หมดทัง้หมดตัง้ไว ้10 

ขอ้ จากผลการวจิยัพบว่าเป็นไปตามสมมติฐานบางส่วน 7 ข้อ ส่วนสมมติฐานอื่นๆ อีก 3 ข้อ ไม่

เป็นไปตามสมมตฐิาน โดยมรีายละเอยีดสรปุผลการทดสอบสมมตฐิานดงัแสดงในตาราง 31 ดงัน้ี 

 

ตาราง 31 สรปุผลการทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั 

 

สมมติฐานในการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลได้รบัอทิธพิลทางตรง

จากการเปิดรบัประสบการณ์การรบัรูค้วามสามารถของตน 

การมอีสิระในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ และ

การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 

เป็นไปตามสมมตฐิานบางส่วน 

2. พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดับบุคคล ได้รบัอิทธิพล

ทางตรงจาก ความยดึมัน่ผูกพันในงานระดับบุคคล การ

เปิดรบัประสบการณ์ การรบัรู้ความสามารถในตน การมี

อสิระในงาน การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ และการมี

โอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 

เป็นไปตามสมมตฐิานบางส่วน 

3. พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิล

ทางอ้อมจากการเปิ ดรับประสบ การณ์  การรับ รู้

ความสามารถในตน การมีอิสระในงาน การรบัรู้การ

สนบัสนุนขององคก์าร และการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา 

โดยผ่านความยดึมัน่ผูกพันในงานระดบับุคคลเป็นตัว

แปรคัน่กลาง 

เป็นไปตามสมมตฐิานบางส่วน 

4. ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีไดร้บัอทิธพิลทางตรง

จาก ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ  

การรบัรูส้ามารถของทมี ความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของ

ทมี ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี และ

ขนาดของทมี  

เป็นไปตามสมมตฐิานบางส่วน 

5. พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดับทีมได้รบัอิทธิพล

ทางตรงจาก ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทีม ภาวะ

ผู้นําที่แท้จริง การรับรู้ความสามารถของทีม ความ

ปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีม ความหลากหลายด้าน

ความรูแ้ละทกัษะของทมี และขนาดของทมี  

เป็นไปตามสมมตฐิานบางส่วน 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

 

สมมติฐานในการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

6. พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดับทีมได้รบัอิทธิพล

ทางอ้อมจาก ภาวะผูนํ้า ทีแ่ทจ้รงิ การรบัรูค้วามสามารถ

ของทีม ความปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีม ความ

หลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี และขนาดของ

ทมี โดยผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีเป็นตวั

แปรคัน่กลาง 

เป็นไปตามสมมตฐิานบางส่วน 

7. ความยึดมัน่ผูกพันในงานระดับบุคคลได้ร ับอิทธิพล

ทางตรงข้ามระดบัจากความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

ทมี และภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

เป็นไปตามสมมตฐิานบางส่วน 

8. พฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดับบุคคลได้รบัอิทธิพล

ทางตรงขา้มระดบัจาก ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

9. ความยึดมัน่ผูกพันในงานระดับบุคคลได้ร ับอิทธิพล

ทางอ้อมขา้มระดบัจากภาวะผูนํ้าทีแ่ท้จรงิโดยผ่านความ

ยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

10. พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลไดร้บัอทิธพิล

ทางอ้อมข้ามระดบัจากความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

ทมี และภาวะผู้นําที่แท้จรงิ โดยผ่านความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานระดบับุคคล 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

 

  สรปุผลการวจิยัในภาพรวมผูว้จิยัจะนําเสนอไปตามแต่ละประเดน็ดงัต่อไปน้ี 

 

 2.1 ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง 

 กลุ่มตวัอย่างของการวจิยัในครัง้น้ีประกอบพนักงานซึง่เป็นสมาชกิในทมีปรบัปรุงงานและ/

หรอืทมีสรา้งนวตักรรม ทัง้หมด 398 คน 62 ทมี ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง (รอ้ยละ 

75.25) มอีายุเฉลีย่ 34.84 ปี ส่วนใหญ่จบการศกึษาในระดบัม.6 ปวช. ปวส. รองลงมาจบการศกึษา

ระดบัปรญิญาตร ีและจบการศกึษาสูงกว่าปรญิญาตรน้ีอยที่สุด (รอ้ยละ 55.8 ) เป็นพนักงานระดบั

ปฏบิตักิารมากกว่าพนักงานระดบับงัคบับญัชาและวชิาชพี (รอ้ยละ 66.1 ) ลกัษณะของทมีเป็นทมี

ประเภท QC problem solving มากที่สุด รองลงมาได้แก่ ประเภท Kaizen และเป็นประเภท Task 

achieving น้อยทีสุ่ด (รอ้ยละ 41:33:25 ) จาํนวนสมาชกิทีใ่หข้อ้มลูเฉลีย่ 6.4 คนต่อทมี 
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 2.2 ผลการวิเคราะหเ์พ่ือตรวจสอบคณุภาพการวดัของตวัแปรพหรุะดบั 

 ในขัน้ตอนน้ีเป็นการวเิคราะหต์วัแปรทีม่จีดุกําเนิดในระดบับุคคลแต่ไดร้บัอทิธพิลจากความ

เป็นกลุ่ม ทําให้สามารถยกระดบัการตคีวามขึน้เป็นตวัแปรพหุระดบัได้และผู้วจิยักําหนดให้เป็นตวั

แปรในระดบัทีมโดยจะวิเคราะห์ใน 3 ด้าน คือ โครงสร้างองค์ประกอบ ความสอดคล้องระหว่าง

สมาชกิ และความเชื่อมัน่ของคะแนนเฉลีย่ระหว่างกลุ่ม 

 1.  ตวัแปรความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

  จากผลการวเิคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (MCFA) แสดงว่าความ

ยดึมัน่ผูกพันในงานระดับทีมในการวเิคราะห์ระดับทีมมคีุณลกัษณะของความเป็นกลุ่มประเภท 

Fuzzy composition process โดยที่ในระดบับุคคลม ี3 องคป์ระกอบ 6 ขอ้คําถาม ส่วนความยดึมัน่

ผูกพนัในงานระดบัทมีเมื่อวเิคราะห์ในระดบัทมีมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว แต่ม ี6 ขอ้คําถามเช่นเดมิ 

ค่ าดัช นี ต่ างๆ  มีดัง น้ี  χ2= 6.367*, dƒ= 15, p value = 0.9844, RMSEA= 0.000, CFI= 1.000, 

SRMRW = 0.011, SRMRB = 0.050, CR = 0.752, AVE = 0.607 rwg(j) = 0.8810 ,ICC1 = 0.16 , 

ICC2 = 0.55  

 2.  ตวัแปรพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี 

  จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับ (MCFA) แสดงว่า

พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี ในการวเิคราะห์ระดบัทมีมคีุณลกัษณะของความเป็นกลุ่ม

ประเภท Fuzzy composition process โดยที่ในระดบับุคคลม ี3 องค์ประกอบ 7 ข้อคําถาม ส่วน

ระดบัทมีเมื่อวเิคราะหใ์นระดบัทมีมเีพยีงองคป์ระกอบเดยีว แต่ม ี7 ขอ้คําถามเช่นเดมิ ค่าดชันีต่างๆ 

มี ดั ง น้ี  χ2= 63.179*, dƒ= 23, p value = 0.0000, CFI= 0.972, RMSEA= 0.066, SRMRW = 

0.019, SRMRB = 0.055, CR = 0.984, AVE = 0.899, rwg(j) = .9384, ICC1 = .06, ICC2 = .30  

 3.  ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของทมี 

  จากผลการวเิคราะห์โครงสรา้งองค์ประกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (MCFA) แสดงว่าการ

รบัรู้ความสามารถของทีมในการวิเคราะห์ระดับทีมมีคุณลักษณะของความเป็นกลุ่มประเภท 

composition process โดยที่ในระดับบุคคลมี 1 องค์ประกอบ 6 ข้อคําถาม ส่วนในระดับทีมมี 1 

องค์ประกอบ มี 6 ข้อคําถามเช่นเดิม ค่าดัชนี ต่างๆ  มีดังน้ี  χ2= 60.084*, dƒ=28,p value = 

0.0000,CFI= 0.980, RMSEA= 0.054, SRMRW = 0.025, SRMRB = 0.063, CR = 0.927, AVE = 

0.617, rwg(j) = .8789, ICC1 = .14, ICC2 = .51 

 4.  ตวัแปรภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ 

  จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับ (MCFA) แสดงว่า     

ตวัแปรภาวะผู้นําที่แท้จรงิในการวเิคราะหร์ะดบัทมีมคีุณลกัษณะของความเป็นกลุ่มประเภท Fuzzy 

composition process ในระดับ บุคคลมี 4 องค์ประกอบ  8 ข้อคํ าถาม ในระดับทีมมีเพียง

องคป์ระกอบเดยีว แต่ม ี8 ขอ้คาํถามเช่นเดมิ ค่าดชันีต่างๆ มดีงัน้ี χ2=71.963*, dƒ= 26, p value = 
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0.0000, CFI= 0.982, RMSEA= 0.067, SRMRW = 0.015, SRMRB = 0.115, CR = 0.878, AVE 

= 0.784, rwg(j) = .8698, ICC1 = .06, ICC2 = .29  

 5.  ตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี 

  จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับ (MCFA) แสดงว่า     

ตวัแปรตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีในการวเิคราะห์ระดบัทมีมคีุณลกัษณะของความ

เป็นกลุ่มประเภท Fuzzy composition process ในระดบับุคคลม ี1 องค์ประกอบ 3 ข้อคําถาม ใน

ระดบัทมีมอีงคป์ระกอบเดยีว แต่ม ี2 ขอ้คําถาม ค่าดชันีต่างๆ มดีงัน้ี χ2= 10.887 dƒ= 17, p value 

= 0.8624, CFI= 1.000, TLI = 1.021, RMSEA= 0.000, SRMRW = 0.023, SRMRB = 0.115, 

rwg(j) = .8236, ICC1 = .11, ICC2 = .44 

 6.  ตวัแปรความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของทมี 

  จากผลการวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดับ (MCFA) แสดงว่า     

ตวัแปรความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมีในการวเิคราะห์ระดบัทมีมคีุณลกัษณะของ

ความเป็นกลุ่มประเภท Fuzzy composition process ในระดบับุคคลม ี1 องคป์ระกอบ 3 ขอ้คําถาม 

ในระดบัทมีมเีพยีงองค์ประกอบเดยีว แต่ม ี3 ขอ้คําถามเช่นเดมิ ค่าดชันีต่างๆ ม ีχ2= 10.887 dƒ= 

17, p value = 0.8624, CFI= 1.000, TLI = 1.021, RMSEA= 0.000, SRMRW = 0.023, SRMRB = 

0.115, rwg(j) = .8700, ICC1 = .21, ICC2 = .63  

 

 2.3 ผลการวิเคราะห์แบบจาํลองโครงสร้างความสมัพนัธ์พหรุะดบัของความยึดมัน่

ผกูพนัในงานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

 1.  ผลการวเิคราะหค์่าสถติเิชงิบรรยายของตวัแปรสงัเกตในการวจิยั 

 จากผลการตรวจสอบภาพรวมของค่าสถิติพื้นฐานพบว่า ขนาดของทีมเฉลี่ย 8.7 คน      

ตัวแปรสงัเกตระดับบุคคลมคี่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.55 – 5.07 โดยตัวแปรสงัเกตระดบับุคคลที่มี

ค่าสูงสุดคอื ความทุ่มเทอุทศิและการสรา้งความคดิ ส่วนตวัแปรสงัเกตระดบับุคคลที่มคี่าตํ่าสุดคอื 

การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์กร ส่วนภาพรวมของค่าสถติิพื้นฐานของตวัแปรสงัเกตุระดบัทมีนัน้ 

พบว่าจะมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.23 - 4.85 โดยตัวแปรสังเกตระดับทีมที่มีค่าสูงสุดคือ ความ

กระตือรือร้น ส่วนตัวแปรสังเกตระดับทีมที่มีค่าตํ่ าสุดคือ การมีศีลธรรมในตัวเอง สําหรบัค่า

สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในระดบับุคคล คู่ความสมัพนัธท์ีม่คี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธส์ูงสุดคอื การ

ม ีเรยีนรูแ้ละ กบั การรบัรูค้วามสามารถของตน และคู่ความสมัพนัธ์ที่มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์

ตํ่าสุดคอื การรบัรู้การสนับสนุนขององค์กรกบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม และ ค่าสหสมัพนัธ์

ระหว่างตัวแปรในระดับทีม คู่ความสัมพันธ์ที่มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์สูงสุดคือ การรับรู้

ความสามารถของทมี กบัภาวะผู้นําที่แท้จรงิ คู่ความสมัพนัธท์ี่มคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ตํ่าสุดคอื 

ขนาดของทมีกบัการรบัรูค้วามสามารถของทมี 
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 2.  ผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับุคคล 

  ภายหลังจากการปรับแบบจําลองตามสมมติฐานเพื่อให้ได้แบบจําลองที่ดีที่สุด

แบบจาํลองน้ีมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์เป็นอย่างด ี(χ2 76.381, df 52, p value .0155, 

RMSEA .0034, CFI .985, SRMR .032) โดยในการปรับแบบจําลองนั ้น ผู้วิจ ัยได้ดําเนินการ

พิจารณาจากเหตุผลในเชิงทฤษฎีและจากเหตุผลในเชิงสถิติ โดยทําการปรบัแบบจําลองใน 2 

ประเด็น คือ 1) ปรบัตัวแปรการมโีอกาสเรยีนรู้และพัฒนาให้เป็นตัวแปรเชิงสาเหตุของการรบัรู้

ความสามารถของตน และ 2) ปรบัตัวแปรการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การให้เป็นตัวแปรเชิง

สาเหตุของการรบัรูค้วามสามารถของตนนอกจากนัน้เป็นไปตามแบบจาํลองตามสมมตฐิานเดมิ 

 3.  ผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัของตวัแปรเชงิสาเหตุและ

ผลของความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

  ภายหลงัจากการปรบัแบบจาํลองตามสมมตฐิานระดบับุคคลจนกระทัง่ไดแ้บบจาํลองทีด่ี

ที่สุดมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์เป็นอย่างดีแล้ว ผู้วิจยัจึงได้วิเคราะห์แบบจําลอง

โครงสรา้งความสมัพนัธ์พหุระดบั คอืการประกอบแบบจําลองระดบับุคคลและระดบัทมีเขา้ด้วยกนั

และทําการวเิคราะห์พรอ้มกนั จากนัน้ได้ดําเนินการปรบัแบบจําลองเพื่อให้ได้แบบจําลองที่ดทีี่สุด

จนกระทัง่ไดแ้บบจาํลองทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (χ2 81.497, df 61, p value .0409, 

RMSEA .0029, CFI .987, SRMRW .034, SRMRB .041) โดยในการปรบัแบบจําลองนัน้ ผู้วจิยัได้

ดําเนินการพจิารณาจากเหตุผลในเชงิทฤษฎแีละจากเหตุผลในเชงิสถติ ิโดยทําการปรบัแบบจาํลอง

ใน 3 ประเดน็ คอื 1) การตดัเส้นอทิธพิลของตวัแปรในแบบจําลองตามสมมตฐิานและ 2) การเพิม่

เส้นอิทธิพลของตัวแปรในแบบจําลองตามสมมติฐานนอกจากนัน้เป็นไปตามแบบจําลองตาม

สมมตฐิานเดมิทัง้น้ีพบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในแบบจําลองพหุระดบั โดยสามารถจําแนกได้

เป็น 3 ประเภทตามระดบัการวเิคราะห ์ดงัน้ี 

  3.1 อทิธพิลของตวัแปรระดบับุคคล 

   เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรระดบั

บุคคลแล้ว พบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ พร้อมทัง้ค่าสัมประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐาน 

ดงัต่อไปน้ี 

   3.1.1 การรบัรู้ความสามารถของตน ได้รบัอิทธพิลอย่างมนีัยสําคญัจากการรบัรู้

การสนบัสนุนจากองคก์าร และ การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา (ค่าอทิธพิล 0.818, 0.150 ตามลําดบั) 

ผูว้จิยัไม่ได้ตัง้สมมตฐิานไวเ้น่ืองจากเป็นอทิธพิลทีไ่ด้มาจากการปรบัแบบจําลองตามสมมตฐิาน ตวั

แปรทัง้สองสามารถรว่มกนัอธบิายความแปรปรวนของการรบัรูค้วามสามารถของตนไดร้อ้ยละ 85.00 

   3.1.2 ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิลอยา่งมนียัสาํคญัจากการ

รบัรู้ความสามารถของตน การมีอิสระในงาน และการเปิดรบัประสบการณ์ (ค่าอิทธิพล 0.439, 

0.297, และ 0.245ตามลําดับ) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ตัวแปรทัง้สามสามารถร่วมกัน      

อธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดร้อ้ยละ 42.90 
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   3.1.3 พฤตกิรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคล ได้รบัอิทธพิลอย่างมนีัยสําคญั

จากความยึดมัน่ผูกพันในงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (ค่าอิทธิพล 0.422, 0.350 

ตามลําดับ) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ แต่ได้รบัอิทธิพลที่ไม่มีนัยสําคัญจาก การเปิดรบั

ประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถของตน และการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา (ค่าอทิธพิล -0.005, 

-0.097, -0.103 ตามลําดบั) ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้อย่างไรกต็าม ทัง้หกตวัแปรสามารถ

รว่มกนัอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลไดร้อ้ยละ 36.50 

  3.2 อทิธพิลของตวัแปรระดบัทมี 

   เมื่อพจิารณาผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรระดบั

ทมีแลว้ พบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรต่างๆ พรอ้มทัง้ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน ดงัต่อไปน้ี 

   3.2.1 การรบัรูค้วามสามารถของทมี ได้รบัอทิธพิลอย่างมนีัยสําคญัจากภาวะผู้นํา

ที่แท้จรงิ (ค่าอทิธพิล 0.911) ผู้วจิยัไม่ได้ตัง้สมมตฐิานไว้เน่ืองจากเป็นอทิธพิลที่ได้มาจากการปรบั

แบบจําลองตามสมมตฐิาน ตวัแปรน้ีสามารถอธบิายความแปรปรวนของการรบัรูค้วามสามารถของ

ทมีไดร้อ้ยละ 83.00 

   3.2.2  ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีไดร้บัอทิธพิลอย่างมนีัยสําคญัจากความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี (ค่าอิทธพิล 0.965) เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ตวัแปรน้ีสามารถ

อธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมีไดร้อ้ยละ 83.00 

   3.2.3 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับทีม (TINO) ได้ร ับอิทธิพลอย่างมี

นยัสาํคญัจาก ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี (ค่าอทิธพิล 0.376) เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้

  3.3 อทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบั 

   เมื่อพิจารณาผลการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ของตวัแปรทัง้

ระดบับุคคลและระดบัทมีแลว้พบความสมัพนัธข์า้มระดบัทีเ่กดิขึน้ ดงัต่อไปน้ี 

   3.3.1 ความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม

ระดบับุคคลไดร้บัอทิธพิลขา้มระดบัอย่างมนีัยสําคญัจากภาวะผู้นําที่แทจ้รงิ (ค่าอทิธพิล 0.691 และ 

.374 ตามลําดบั) เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ แต่ได้รบัอิทธพิลข้ามระดบัอย่างไม่มนีัยสําคญัจาก 

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบัทมี (ค่าอทิธพิล 0.037) ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ตวัแปรทัง้

สองน้ีสามารถอธบิายความแปรปรวนของความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบับุคคลไดร้อ้ยละ 48.50 

  3.4 อทิธพิลของตวัแปรทีพ่บทัง้ในการวเิคราะหร์ะดบับุคคลและระดบัทมี 

   เมื่อพิจารณาผลการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ของตวัแปรทัง้

ระดบับุคคลและระดบัทมีแลว้พบความสมัพนัธท์ีเ่กดิขึน้เหมอืนกนัทัง้ในการวเิคราะหร์ะดบับุคคลและ

ระดบัทมีไดแ้ก่พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมไดร้บัอทิธพิลทางบวกอย่างมนีัยสําคญัจากความยดึมัน่

ผูกพนัในงานทัง้ในการวเิคราะห์ระดบับุคคลและระดบัทมี (ค่าอทิธพิลในระดบับุคคล 0.422 และค่า

อทิธพิลในระดบัทมี 0.376)  
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3. การอภิปรายผลการวิจยั  

 แบบจาํลองในการวจิยัครัง้น้ีพฒันาขึน้จากการบรูณาการองคค์วามรูแ้ละทฤษฎ ีในส่วนของ

การออกแบบการวจิยั ใชท้ฤษฎพีหุระดบัในองคก์าร เน่ืองจากจดุมุง่หมายและลกัษณะอย่างหน่ึงของ

งานวิจยัทางพฤติกรรมศาสตรคื์อการใช้ในแนวทางสหวิทยาการ โดยบูรณาการความรูจ้าก

ศาสตรห์รอืสาขาวชิาอื่นในการศกึษาปรากฏการณ์ที่เกี่ยวขอ้งกบัพฤตกิรรมมนุษย ์(ดุษฎ ีโยเหลา. 

2559; ยุทธนา ไชยจกุูล. 2559) การนําตวัแปรจากทฤษฎทีีมุ่มมองการอธบิายพฤตกิรรมที่แตกต่าง

กนัมาศกึษารว่มกนัในงานวจิยัเป็นการบูรณาการศาสตรแ์ละองคค์วามรูท้ีม่จีุดมุ่งหมายในการอธบิาย

พฤตกิรรมของบุคคลใหล้ะเอยีดและครอบคลุม ดว้ยเหตุน้ีงานวจิยัพหุระดบัจงึเป็นแบบแผนการวจิยั

หน่ึงทีม่คีวามเหมาะและสอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ของการวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์(นําชยั ศุภฤกษ์ชยั

สกุล. 2560) ข้อดีของการวิจยัแบบพหรุะดบัมหีลายประการ ไดแ้ก่ ประการแรกในเชงิแนวคดิ จะ

ป้องกนัการสรุปผลเกิดความผดิพลาดในการนําสารสนเทศในระดบัสูงกว่าบุคคลมาเป็นขอ้สรุปใน

ระดบับุคคล (Ecology fallacy) และความผดิพลาดในการสารสนเทศระดบับุคคลมาเป็นขอ้สรุปใน

ระดับที่สูงกว่าบุคคล (Atomistic fallacy) ประการที่สองในเชิงสถิติ การสุ่มตัวอย่างแบบหลาย

ขัน้ตอน การศึกษาปรากฏการณ์ที่มโีครงสร้างลดหลัน่ เช่น แผนก ส่วน ฝ่าย จะซ้อนอยู่ภายใต้

องคก์ารเดยีวกนั บุคคลทีอ่ยูภ่ายใตโ้ครงสรา้งเดยีวกนัจะมคีวามเชื่อ ค่านิยม อารมณ์ความรูส้กึและ

พฤตกิรรมทีใ่กลเ้คยีงกนั เป็นเหตุใหล้ะเมดิขอ้ตกลงเกี่ยวกบัความเป็นอสิระของขอ้มลู เมื่อนําขอ้มลู

มาสรปุผลทางสถติทิาํใหม้อีคต ิเกดิความผดิพลาดในแบบที ่1 กล่าวคอืขอ้สรปุมนีัยสําคญัไดง้า่ย ซึง่

การวจิยัแบบพหุระดบัจะวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมกีารแบ่งความแปรปรวนของขอ้มูลออกเป็นระดบัได้

อย่างชดัเจนสามารถแยกวเิคราะหไ์ด ้(Hox. 2010: 3) ประการทีส่าม การวจิยัแบบพหุระดบัสามารถ

ใหส้ารสนเทศที่มากกว่าการวจิยัแบบระดบัเดยีว เช่นขอ้สรุปเกี่ยวกบัขอ้มลูในระดบัที่สูงกว่าบุคคล 

ความสมัพนัธข์า้มระดบั หรอืมคีู่ความสมัพนัธท์ีเ่หมอืนกนัในทุกระดบัการวเิคราะห ์เป็นตน้ จากขอ้ดี

ทีก่ล่าวมาแลว้ ดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ีการออกแบบการวจิยัให้เป็นการวจิยัแบบพหุระดบัจงึมคีวาม

เหมาะสม  

 ในส่วนของการศกึษาปรากฏการณ์ทัง้ในระดบัทมีและระดบับุคคลใชแ้บบจาํลองความยดึ

มัน่ผูกพนัในงานและแบบจาํลองนวตักรรมของทมี ผลการวจิยัพบว่าเมื่อแบบจําลองตามสมมตฐิาน

ได้รบัการปรบัโดยการเพิม่/ลดเส้นอทิธพิลแล้ว แบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์

เป็นอย่างด ีเมื่อมองในภาพรวม แบบจาํลองน้ีเป็นหลกัฐานเชงิประจกัษ์ทีส่นับสนุนแนวคดิความยดึ

มัน่ ผูกพัน ในงาน  (Bakker; & Demerouti. 2008) ที่ เสนอแนะให้ทํ าความเข้าใจและศึกษ า

ปรากฏการณ์เกี่ยวกบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานในระดบับุคคล และแนวคดิความยดึมัน่ผูกพนัของ

ทมี (Richardson; & West. 2010) ซึ่งในการวิจยัครัง้น้ีใช้องค์ประกอบท่ีมีส่วนเก่ียวข้องสาํคญั

ในบริบทของการทาํงานสร้างนวตักรรมในองคก์ารท่ีเป็นบริษทัเอกชนด้านการผลิตซิเมนต์

และวสัดกุ่อสร้าง โดยแยกองคป์ระกอบสาํคญัทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนกังานเป็น 3 ส่วน คอื 

ทมี ผูนํ้า และพนักงาน ในแต่ละส่วนได้นําเอาแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัความยดึมัน่
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ผูกพนัในงานมาใชใ้นการกําหนดตวัแปร สาํหรบัระดบัทมี เป็นตวัแปรทีส่ะทอ้นถงึส่วนประกอบของ

ทมีที่มสี่วนสนับสนุนให้เกิดความยดึมัน่ผูกพนัในงาน สําหรบัผู้นํานัน้ ผู้วจิยัใช้ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ 

(Authentic leadership) ซึ่งมคีวามเหมาะสมกบับรบิทของการทํางานเป็นทีมในลกัษณะโครงการ 

ไมใ่ช่งานประจาํ คอืการสรา้งนวตักรรม เมือ่ดาํเนินการเสรจ็ไดผ้ลตามวตัถุประสงคแ์ลว้ทมีกส็ลายไป 

หรอือาจประกอบทมีใหม่ขึน้มา ซึ่งภาวะผู้นําที่แท้จรงิมไิด้ใช้อิทธพิลจูงใจจากอํานาจบงัคบับญัชา 

(Position power) จงึเป็นตวัแปรทีเ่หมาะสมในบรบิทน้ี ในส่วนพนักงานใชปั้จจยัทางดา้นทรพัยากร

จากบุคคล (Personal resources) ซึ่งเป็นจติลกัษณะหรอืจติตามสถานการณ์ และปัจจยัทางด้าน

ทรพัยากรจากงาน (Job resources) ซึง่เป็นสภาพแวดลอ้มทีเ่กื้อหนุนในการปฏบิตังิาน ผลการวจิยั

พบว่ามคีวามสอดคล้องกบัคําอธบิายในทางทฤษฎทีีนํ่ามาศกึษา ในการอภปิรายผลการวจิยั ผู้วจิยั

จะอภปิรายในภาพรวมทีส่ําคญัก่อน และแบ่งการอภปิรายผลออกเป็น 3 หวัขอ้หลกัตามทีไ่ดจ้าํแนก

ไวใ้นการนําเสนอผลการวจิยั โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 

 ในภาพรวม ผลการวิจยัน้ีแสดงให้เหน็ถึงความสาํคญัของความยีดมัน่ผกูพนัในงาน

และภาวะผู้นําท่ีแท้จริงได้เป็นอย่างดี จากผลการวจิยัทีส่าํคญัประการหน่ึงคอื ความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางแบบสมบูรณ์ (Complete mediator) ทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี โดย

ในระดบับุคคลเป็นตวัแปรคัน่กลางส่งผ่านอทิธพิลระหว่างการรบัรูค้วามสามารถของตน การมอีสิระ

ในงาน การเปิดรบัประสบการณ์กบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ในขณะทีร่ะดบัทมีเป็น

ตวัแปรคัน่กลางส่งผ่านอทิธพิลระหว่างความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีกบัพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมระดบัทมี ความยึดมัน่ผกูพนัในจึงเป็นตวัแปรศูนยก์ลางท่ีสาํคญัท่ีสุดที่จะส่งเสรมิให้

พนักงานมพีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในระดบัสูง เพราะลําพงัตวัแปรเชงิสาเหตุด้านทรพัยากร

จากบุคคลและทรพัยากรจากงาน ประกอบกับปัจจยับรบิทเช่นภาวะผู้นําที่แท้จรงิจะทําให้เกิด

พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมอย่างเป็นรูปธรรมและประสบความสําเรจ็ตามวตัถุประสงค์นัน้จะต้อง

ผ่านกลไกทางจติวทิยาคอืความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นสื่อกลางหรอืตวัแปรคัน่กลาง โดยตวัแปร

คัน่กลางมคีวามสําคัญในการช่วยอธบิายว่าเพราะเหตุใด (Why) ความสมัพันธ์น้ีจงึเกิดขึ้น หรอื

ความสมัพนัธ์น้ีเกดิขึน้ได้อย่างไร (How) ในการศกึษาพฤตกิรรมของบุคคล กลุ่ม/ทมี หรอืองค์การ

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานจงึมคีวามสําคญัมาก เมื่อเขา้ใจกลไกทางจติวทิยาน้ีแล้วจะสามารถสรา้ง

แบบฝึก หลกัสูตร ต่างๆ เพื่อใชพ้ฒันา หรอืยบัยัง้กลไกน้ีได ้ผลการวจิยัน้ีสอดคลอ้งกบัขอ้เสนอเชงิ

ทฤษฎีของแบบจําลองความยดึมัน่ผูกพนัในงานทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี ที่สามารถอธบิาย

ความสมัพนัธ์น้ีในบรบิทของประชากรเป้าหมายในการวจิยัครัง้น้ี โดยในระดบับุคคล ผลการวจิยั

พบว่าการเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถของตน เป็นทรพัยากรจากบุคคล (Personal 

resources) เป็นปัจจยัสาเหตุก่อให้เกดิความยดึมัน่ผูกพนัในงานที่เป็นตวัขบัเคลื่อนในกระบวนการ

จงูใจโดยมคีวามเชื่อในความสามารถว่าจะทํางานใดไดส้ําเรจ็ย่อมขึน้กบัความรูแ้ละทกัษะทีต่นเองม ี

ถา้เชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถจะทาํใหเ้กดิอารมณ์ในเชงิบวกสามารถทํางานเพลดิเพลนิจนลมืเวลา

ได้ ในบางครัง้การเรยีนรู้จากตัวแบบเช่นผู้นํา ก็จะทําให้บุคคลนัน้เชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถ
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เช่นเดยีวกนัก็มคีวามทุ่มเทอุทศิต่องานที่จะทําเน่ืองจากความคาดหวงัในผลลพัธ์ นอกจากน้ีบุคคล

นัน้จะรู้สึกมีพลังในการทํางานเน่ืองจากได้รบัแรงจูงใจทางอารมณ์หรอืการกระตุ้นทางร่างกาย 

(Sweetman; & Luthans. 2010) บุคคลที่มีคุณลักษณะเปิดรับประสบการณ์จะมีประสบการณ์

หลากหลายชอบให้คุณค่ากบัวธิกีารใหม่ๆ บุคคลที่มกีารเปิดรบัประสบการณ์สูงก็จะรูส้กึมพีลงัใน

ความอยากรูอ้ยากเหน็และทุ่มเทพยายามเพื่อหาความรูห้รอืสิง่ใหม่ๆ  โดยใชเ้วลานานๆ อยา่งไมรู่ต้วั 

จงึมคีวามยดึมัน่ผูกพันในงาน (Akhtar; et al. 2015) ในบรบิทที่ทํางานจรงิในบรษิัทนัน้พนักงาน

สามารถมแีหล่งใหเ้รยีนรูเ้พื่อเพิม่ความสามารถของตนไดม้ากเช่นการเหน็เพื่อนร่วมงานทํางาน การ

ได้รบัการฝึกอบรม การมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกนั สําเรจ็ในการทํางานครัง้ก่อนๆ 

เหล่าน้ีเป็นบ่อเกดิของการรบัรูค้วามสามารถทาํใหพ้นกังานรูส้กึมทีรพัยากรในการทาํงานมากขึน้ อกี

ทัง้ในบรบิทของประชากรที่ศึกษาน้ีบรษิัทมีนโยบายในการทําโครงการปรบัปรุงงานและสร้าง

นวตักรรมในลกัษณะให้พนักงานมอีิสระในการคดิโครงการเป็น bottom up activity พนักงานจงึมี

โอกาสในการกําหนดแผนงาน วิธกีารทํางาน การตัดสนิใจซึ่งทําให้พนักงานรู้สึกได้เป็นเจ้าของ

ผลงานมพีลงั ต้องการทํางานด้วยความทุ่มเทพยายาม ภูมใิจในผลงานที่ได้ทํา เป็นการสร้างการ

เตบิโตและเรยีนรู ้จงึมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน (Bakker; & Demerouti. 2008) ในขณะเดยีวกนัเมื่อ

พนักงานมคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานสูงขึน้กจ็ะมพีลงัและทุ่มเทพยายามทํางานอย่างเต็มทีก่่อให้เกดิ

พฤตกิรรมรเิริม่ส่วนบุคคล คดิสร้างสรรค์แก้ปัญหาเดมิๆ (George; & Zhou. 2001) การมอีิสระใน

งานทําใหเ้กดิความยดืหยุ่นมสี่วนช่วยกระตุ้นความคดิสรา้งสรรค ์(Parker; Wall; & Cordery. 2001) 

การมอีสิระในงานทําใหส้ามารถลงมอืปฏบิตัไิดท้นัท ี(Chen; & Aryee. 2007) และคดิวธิแีก้ไขปัญหา

อนัส่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในที่สุด (Vinarski-Peretz; & Carmeli. 2011) ผลการวจิยั

ในครัง้น้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัทีศ่กึษาความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางหรอืเป็นตวัแปร

สาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม (Christian; & Slaughter. 2007; Gorgievski; 

Moriano; & Bakker. 2014; De Spiegelaere; et al. 2014; Park; et al 2014) ในส่วนของการเป็น

ตวัแปรคัน่กลางแบบสมบูรณ์ในระดบัทมีระหว่างความปลอดภยัเชงิจติวทิยากบัพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมนัน้ สามารถอธบิายไดใ้นวฒันธรรมไทย ความกลวัในเรือ่งการถูกต่อตา้น ลงโทษ จากการ

ฟ้องหรอืกล่าวให้รา้ยลบัหลงัเป็นสิง่ที่มอียู่ทัว่ไปในสงัคมไทย แต่ในกลุ่มของพนักงานบรษิทัแห่งน้ี

เป็นบรษิัทเอกชนที่มรีะบบการจดัการที่มปีระสิทธิผล มรีะเบียบกฎเกณฑ์ชดัเจน บรษิัทมคีวาม

เขม้แขง็อยู่ดว้ยระบบ ดงันัน้สมาชกิในทมีจงึมคีวามมัน่ใจในเรื่องการแสดงความคดิเหน็ ซึง่บรษิทัมี

นโยบายทีช่ดัเจนว่าจะไม่ถูกลงโทษใดๆ จากการทํางานเป็นทมีปรบัปรุงงานหรอืสรา้งนวตักรรม จงึ

ทําให้พนักงานรูส้กึปลอดภยั มพีลงัการทํางาน ทุ่มเทพยายาม ทํางานเต็มความสามารถเกดิความ

ยดึมัน่ผูกพนั และมผีลงานในการสรา้งนวตักรรมในที่สุด ผลการวจิยัน้ีสอดคล้องกบัขอ้เสนอในเชงิ

ทฤษฎใีนแบบจาํลองความยดึมัน่ผกูพนัในงานของทมี (Richardson; & West. 2010)  

 จากผลการวจิยัทีเ่กีย่วกบัตวัแปรเชงิสาเหตุ พบว่าภาวะผู้นําท่ีแท้จริงเป็นตวัแปรสาเหตุ

ท่ีสาํคญัท่ีสดุในแบบจาํลองน้ีเน่ืองจากมขีนาดอทิธพิลรวมต่อตวัแปรต่างๆ ในแบบจาํลองตัง้แต่ปาน
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กลางไปจนถงึสูงมากที่สุด ได้แก่อทิธพิลรวมขา้มระดบัต่อตวัแปรพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของ

ทมี (INIB) ความยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมี (WEIB) (สองตวัแปรน้ีต้องแปลความหมายเป็นระดบั

บุคคลเมื่อต้องการทําความเขา้ใจเกี่ยวกบัอทิธพิลขา้มระดบัในกรณีทีต่วัแปรระดบัทมีส่งอทิธพิลมา) 

นอกจากน้ียงัมอีิทธพิลรวมส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบัทมี (TINO) และการรบัรู้

ความสามารถของทีม อีกด้วย เหตุผลที่ภาวะผู้นําที่แท้จรงิมอีิทธพิลมากขนาดนัน้ในบรบิทของ

ประชากรกลุ่มน้ี สามารถอภปิรายไดว้่าในกระบวนการใชอ้ทิธพิลของผูนํ้าทีแ่ทจ้รงินัน้ ผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิ

จะแสดงพฤตกิรรมตามค่านิยมและความเชื่อโดยเปิดเผยเพื่อใหผู้ต้ามมคีวามเชื่อถอืในความสมัพนัธ์

ระหว่างกนั จะทําการนําโดยการแสดงแบบอย่างของความโปร่งใสในการตดัสนิใจซึง่จะทําใหผู้ต้ามมี

ความประทบัใจและให้ความเชื่อถือ (Walumbwa; et al. 2010) การทําตนเป็นแบบอย่างน้ีแสดงให้

เหน็ถงึความยดึมัน่ในการทํางานของผูนํ้าซึง่จะเป็นแนวทางใหผู้ต้ามมคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงาน รูส้กึ

มพีลงัการทํางาน ต้องการเรยีนรูจ้ากผู้นํา นอกจากน้ียงัต้องการคําแนะนํา กล้าโต้แยง้ด้วยเหตุผล 

เน่ืองจากผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิจะแสดงอารมณ์ความรูส้กึทีต่รงไปตรงมาไม่เสแสรง้ คําพูดตรงกบัการกระทํา

และการตระหนักในตนเองของผูนํ้าทําใหม้คีวามเขา้ใจในผลกระทบของตนทีม่ต่ีอผูต้ามและสามารถ

ปรบัท่าทแีละพฤตกิรรมของตนให้เขา้กบัความต้องการของผู้ตามได้ สิง่เหล่าน้ีจะทําให้ผูต้ามรูส้กึมี

พลงัต้องการทํางาน ทุ่มเทอุทศิ รู้สกึภูมใิจที่ได้ทํางานร่วมกนั (Gill; & Caza. 2015) ในบรบิทของ

ประชากรที่ศกึษาเป็นพนักงานบรษิทัและทมีที่ประกอบขึน้มาจากหลายแผนกเพื่อทํางานโครงการ

เพื่อปรบัปรงุงานหรอืสรา้งนวตักรรม ผูนํ้าทมีหรอืหวัหน้าทมีไม่มอีํานาจบงัคบับญัชาโดยตรง ดงันัน้

การใชอ้ทิธพิลเพื่อใจจงึอยูใ่นลกัษณะใชต้วัตนทีแ่ทจ้รงิสรา้งความน่าเชื่อถอื อทิธพิลน้ีจงึซมึซบัทัง้ใน

ลกัษณะเป็นรายบุคคลและเมื่อทาํงานเป็นทมี และภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิยงัส่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้ง

นวตักรรมทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมีสามารถอธบิายได้ว่าการที่ผูนํ้าสามารถผูกพนัสมาชกิโดย

ยงัคงเป็นทีพ่ึง่และใหค้วามหวงัซึง่จะนําไปสู่ความเชื่อถอืของสมาชกิว่าจะไดร้บัการสนับสนุนแลเหน็

คุณค่าในความสามารถของสมาชกิ (ค่าอิทธพิลรวมต่อตัวแปรการรบัรู้ความสามารถของทีมน้ีสูง

มาก) ดงันัน้ผู้ตามชอบที่จะแสดงความคิดเห็นใหม่ๆ ซึ่งท้าทายวิธีการเดิมๆ และมุ่งมัน่ที่จะทํา

ความคดินัน้ๆ ให้เป็นจรงิตามคําชกัชวนของผู้นําที่พรอ้มจะให้การสนับสนุน (Zhou. 2014; citing 

Janssen. 2004; Shalley; & Gilson. 2004; Tu; & Lu. 2013) นอกจากน้ีผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิจะเรยีกรอ้งให้

สมาชกิในทมีแสดงความคดิเห็นโดยไม่มขี้อจํากดั ทัง้น้ีเพื่อให้ผู้ตามมัน่ว่าผู้นําจะเป็นที่พึ่งพาและ

น่าเชื่อถอืทัง้ในด้านการให้ความคดิเห็นและการให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Walumbwa; et al. 2008) จาก

เหตุผลทีก่ล่าวมาน้ีเป็นขอ้ยนืยนัผลการวจิยัทีส่อดคลอ้งกบัทฤษฎภีาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิไดเ้ป็นอย่างด ี  

 ผลการวิจยัที่น่าสนใจของการวิจยัครัง้น้ี ความสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรที่เกิดขึ้นทัง้

เหมือนกันและไม่เหมือนกันในการวิเคราะห์ระดับบุคคลและระดับทีม ในการวิจ ัยครัง้น้ีตาม

แบบจาํลองสมมตฐิานมคีู่ตวัแปรทีไ่ด้รบัการกําหนดใหมี้ความสมัพนัธ์กนัทัง้ในระดบับุคคลและ

ระดบัทีม ได้แก่ความยึดมัน่ผกูพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

ในการวดัตัวแปรระดับบุคคลผู้วิจยัใช้แบบวดัความยดึมัน่ผูกพันในงานและพฤติกรรมการสร้าง
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นวตักรรม (WEI, INI) โดยขอ้คาํถามทีใ่ชว้ดัเป็นแบบอา้งองิตนเอง (Self reference) ตวัอยา่งคาํถาม

เช่น "ฉันรูส้กึว่าเวลาไดผ้่านไปอยา่งรวดเรว็ในระหว่างทีฉ่นัทาํงาน" หากเป็นการวดัในระดบัทมีจะใช้

ขอ้คําถามแบบอ้างองิทมี (Team reference) ตวัอย่างข้อคําถามเช่น "สมาชกิในทมีรูส้กึว่าเวลาได้

ผ่านไปอย่างรวดเรว็ในระหว่างทีไ่ดท้ํางานร่วมกนั" จะเหน็ไดว้่ามคีวามแตกต่างกนัทีจุ่ดอ้างองิ และ

การเกดิตวัแปรกลุ่มลกัษณะน้ีเรยีกว่า Shared properties โดยทมีจะต้องมคีวามใกล้ชดิเกี่ยวพนั มี

ปฏบิตัิสมัพนัธ์ ความเชื่อ ความรูส้กึ พฤติกรรมร่วมกนัแต่จุดกําเนิดยงัคงเป็นระดบับุคคล แต่เกิด

เป็นทมี/กลุ่มขึ้นจากการรบัรู้ อารมณ์ความรูส้กึและการตอบสนองร่วมกนัจนมคีวามสอดคล้องกนั

ของพนักงานทีเ่ป็นสมาชกิของทมี (Sharedness) กระบวนการแพร่กระจายทางอารมณ์ (Emotional 

contagion) ทํางานอย่างมปีระสทิธผิล ถ่ายทอดความคดิ การรบัรู ้อารมณ์ ความรูส้กึไปมาระหว่าง

สมาชกิได้ด ีทําให้มคีวามสอดคล้องระหว่างกัน แล้วนําคะแนนมาคํานวณค่าเฉลี่ยเพื่อสร้างเป็น

คะแนนระดบักลุ่ม และตรวจสอบความสอดคลอ้ง/ความเชื่อมัน่ของคะแนนทีไ่ด ้วธิกีารน้ีเป็นการวดั

ตวัแปรกลุ่มตามแบบจาํลองการวดัที่เปลีย่นจุดอ้างองิการประเมนิ (Referent-shift model) ตวัแปรที่

ได้คอืความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี(TWE, TINO) 

ดงันัน้ความเป็นกลุ่มในลกัษณะน้ีความสําคญัจึงอยู่ท่ีต้องมีความสอดคล้องในความรบัรู้

ร่วมกนั ถ้าขาดสิง่น้ีความเป็นกลุ่มจะหายไป และการสรา้งนวตักรรมของทมีได้นัน้มคีวามจาํเป็นที่

กระบวนการสร้างความคดิ การสนับสนุนความคิด และการทําความคดิให้เป็นจรงิของสมาชกิจะ

ไม่ใช่กระบวนการที่ต่างคนต่างทํา แต่จะต้องเป็นกระบวนการที่จะต้องร่วมกนัทํา ใช้การผนึกกําลงั

ความคดิ กําลงักาย และอารมณ์ความรูส้กึร่วมกนั อทิธพิลของความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีทีม่ ี

ต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีนัน้สอดคลอ้งกบัขอ้เสนอเชงิทฤษฎคีวามยดึมัน่ผูกพนัใน

งานระดับทีม (Richardson; & West. 2010) เป็นอย่างดี ส่วนความสัมพันธ์ในระดับบุคคลนั ้น

สามารถอธบิายไดว้่าเมื่อพนักงานมคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานจะมปีระสบการณ์ความรูส้กึในเชงิบวก 

มคีวามสุข เบกิบาน กระตอืรอืรน้ มแีรงจงูใจใหป้ฏบิตังิานในหน้าทีแ่มะนอกเหนือจากหน้าทีไ่ดอ้ย่าง

มปีระสทิธผิล (Bakker; Demerouti; & Verbeke. 2004) และมคีวามคิดรเิริม่ มพีลงัทุ่มเทพยายาม

ทํางานอย่างเต็มทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมรเิริม่ส่วนบุคคล คดิวธิแีก้ไขปัญหาอนัจะส่งผลต่อพฤตกิรรม

การสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล (Vinarski-Peretz; & Carmeli. 2011) คู่ความสมัพนัธท์ีเ่หมอืนกนั

ทัง้ในระดับบุคคลและระดับทีมน้ีโคชโลวสกี้และไคลน์ (Kozlowski; & Klein. 2000: 44) เรียก

ความสมัพนัธ์แบบน้ีว่า Homologous multilevel relationship (Kezlowski: & Klein. 2000:44-

45) หรอืความเท่าเทียมในบทบาทของตัวแปรพหุระดับ (Functional equivalent) (Morgeson; & 

Hofmann. 1999) ซึ่งเป็นการขยายขอบเขตการอธบิายในเชิงทฤษฎีจากจติวิทยาความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล (Individual differences psychology) ไปสู่จติวทิยาสงัคม (Social psychology) 

 ในทางกลบักนั ผลการวจิยักรณีที่วดัความยดึมัน่ผูกพนัในงานของทมีกบัพฤติกรรมการ

สร้างนวตักรรมของทมี (WEIB , INIB) เป็นตวัแปรกลุ่มตามแบบจําลองการวดัแบบรวมคะแนนใน

กลุ่ม (Summary index model) คือการนําค่าคะแนนที่ได้จากการวัดด้วยข้อคําถามแบบอ้างอิง
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ตนเองมาคํานวณค่าเฉลีย่ และไมต่อ้งตรวจสอบความสอดคลอ้ง/ความเชื่อมัน่ของค่าคะแนนทีไ่ดจ้าก

สมาชิก เน่ืองจากตามแบบจําลองการวดัแบบรวมคะแนนในกลุ่มไม่มเีงื่อนไขในการตรวจสอบฯ 

ผูว้จิยันํามาวเิคราะหเ์ป็นค่าคะแนนตวัแปรกลุ่มทนัท ีจะไม่พบความสมัพนัธอ์ย่างมนีัยสําคญัจากตวั

แปรคู่น้ี ค่าอิทธพิลมอียู่แต่ไม่ถึงระดบัที่มนีัยสําคญั ซึ่งตัวแปรกลุ่มประเภทน้ีเกิดจากการรวมค่า

คะแนนของแต่ละคนโดยไม่มกีารรบัรูร้่วมกนั ไม่เน้นการสอดประสาน เป็นทมีที่ต่างคนต่างทํางาน

ทีม่าจบักลุ่มรวมกนั กระบวนการแพร่กระจายทางอารมณ์ (Emotional contagion) ไม่มปีระสทิธผิล 

ไม่สามารถถ่ายทอดให้เกดิการรบัรูร้่วมกนัได้ ความสมัพนัธท์ี่แสดงออกมาเป็นค่าอทิธพิลจงึมน้ีอย 

จากผลการวิจยัน้ีแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าในกระบวนการของทีมนัน้ การทํางานเป็นทีม 

(Teamwork) ท่ีมีการสอดประสานรบัรู้ร่วมกนัจะเป็นกญุแจสาํคญัในการสร้างความยึดมัน่

ผกูพนัในงานและส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบัทีมของสมาชิกในทีมได้

ดีกว่าการเป็นทีมท่ีต่างคนต่างทาํขาดการสอดประสาน ความคิด อารมณ์ความรู้สึกระหว่าง

กนั หรืออีกนัยหน่ึงการวดัตวัแปรกลุ่มตวัเดียวกนัแต่ใช้วิธีวดัท่ีแตกต่างกนัทาํให้อาํนาจใน

การอธิบายตวัแปรแตกต่างกนัจึงทาํให้ผลการวิจยัมีความแตกต่างกนั 

  3.1 การอภปิรายผลการวเิคราะห่คุณภาพของตวัแปรพหุระดบั  

   3.1.1  ลกัษณะความเป็นกลุ่มพจิารณาได้จากโครงสรา้งองค์ประกอบ ในการวจิยั

ครัง้น้ีคือตัวแปรระดับทีมที่ได้รบัการประเมินในระดับบุคคลและได้รบัการวิเคราะห์โครงสร้าง

องคป์ระกอบในระดบับุคคลและทมีพรอ้มกนั และไดร้บัการประเมนิความสอดคลอ้งระหว่างผูป้ระเมนิ

ภายในกลุ่ม ประเมนิความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่ระหว่างกลุ่มที่จะนํามาใช้ในการวเิคราะห์เป็นตวัแปร

ระดบักลุ่มได้ มทีัง้หมด 6 ตวัแปร เมื่อจําแนกตามประเภทลกัษณะความเป็นกลุ่มพบว่ามลีกัษณะ

ความเป็นกลุ่มประเภท Fuzzy composition process 4 ตัวแปร ได้แก่ ความยดึมัน่ผูกพันในงาน

ระดบัทมี พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม ภาวะผูนํ้าที่แทจ้รงิและความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี 

และความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมี กล่าวคอืมโีครงสรา้งองค์ประกอบและ/หรอืข้อ

คําถามที่แตกต่างกันในการวัดตัวแปรในระดับบุคคลและระดับทีมมี 2 ตัวแปรคือการรับรู้

ความสามารถของทมีและความหลากหลายด้านความรูแ้ละทกัษะของทมีทีม่ลีกัษณะความเป็นกลุ่ม

แบบ Composition process นัน้ ผู้วจิยัขออภปิรายว่า โดยหลกัการของการยกระดบัการอธบิายตวั

แปรโดยการนิยามความหมายให้มคีวามเหมอืนกนัทัง้ในระดบับุคคลและในระดบักลุ่มนัน้จะอาศยั

การยมืแนวคดิทฤษฎีจากศาสตรส์าขาอื่นเน่ืองจากในการทําการวจิยัเกี่ยวกบัองค์การซึ่งเน้นการ 

“ประยุกต์” มกัจะมกีารยมืแนวคดิทฤษฎ ี(Theory borrowing) จากสาขาวชิาอื่นๆ เช่น สงัคมวทิยา 

เศรษฐศาสตร ์เป็นต้น โดยในการยมืทฤษฎจีากสาขาวชิาอื่นๆ ในกรณีน้ีเป็นการขยายขอบเขตของ

จติวทิยา ทัง้น้ีเวทเทน; ฟีลนิ; และคิงส์ (Whetten; Felin; & King. 2009) กล่าวว่า การยมืแนวคิด

ทฤษฎีแบ่งเป็นสองแบบคอืการยมืแบบแนวตัง้ (Vertical borrowing) คอืการใช้ทฤษฎก่ีอกําเนิดใน

ระดับการวิเคราะห์หน่ึงมาใช้อธิบายความสัมพันธ์ในอีกระดับการวิเคราะห์หน่ึงที่อยู่ในบริบท

เดยีวกนั เช่นทฤษฎรีะบบของพฤตกิรรมทีไ่ดร้บัการจงูใจในทมีงาน (A system theory of motivated 



 241 

behavior in work teams) (Chen; & Kanfer. 2006) ใช้ทฤษฎีแรงจูงใจในระดับบุคคลสร้างกรอบ

แนวคดิในระดบัทมี และการยมืแบบแนวนอน (Horizontal borrowing) คอืการใช้ทฤษฎทีี่เกดิขึน้ใน

บรบิทสงัคมหน่ึงมาใชอ้ธบิายปรากฏการณ์ในอกีบรบิทสงัคมหน่ึงซึง่เป็นระดบัวเิคราะหเ์ดยีวกนั เช่น

ทฤษฎคีวามเท่าเทยีม (Equity theory) (Mowday. 1991) ใชอ้ธบิายแรงจูงใจของพนักงานลูกจา้งใน

องคก์ารทีแ่ตกต่างกนั ในกรณีการวจิยัครัง้น้ีเป็นการยมืแนวคดิทฤษฎมีาใชแ้บบแนวตัง้ คอืต้องการ

ยกระดบัการวเิคราะห์ตัวแปรจากระดบับุคคลไปสู่ระดบัทีม และแต่ละตัวแปรมทีฤษฎรีองรบัการ

ยกระดบัตวัแปรจากระดบับุคคลไปสู่ระดบักลุ่มหรอืทมีและมบีทความวจิยัทีล่งตพีมิพต์วัแปรเหล่าน้ี

มาแล้วทัง้สิ้น ซึ่งผลการวจิยัก็แตกต่างกนัออกไป แต่อย่างไรก็ตามบลสี (Bleise. 2000: 369-376) 

ระบุว่าเป็นการยากทีต่วัแปรที่ไดร้บัการประเมนิในระดบับุคคลและมกีารรวมค่าเพื่อยกระดบัเป็นตวั

แปรระดบักลุ่มจะมลีกัษณะเหมอืนกนัทุกประการ (Equivalent) ส่วนใหญ่จะอยู่ในลกัษณะเหมอืนกนั

บางส่ วน  (Partially isomorphic situations) หรือ  Fuzzy composition process ความหมายคือ

คะแนนทีป่ระเมนิขอ้คําถามต่างๆ โดยสมาชกินัน้ไดร้บัผลกระทบไม่มากกน้็อยจากความเป็นสมาชกิ

กลุ่มหรอืบรบิทสภาพแวดล้อมที่สมาชิกในกลุ่มนัน้อาศัยอยู่ หากได้รบัผลกระทบ จงึทําให้เกิด

กระบวนการ Fuzzy composition ขึ้น ซึ่งจะสะท้อนด้วยค่า ICC1 หมายความว่า ค่า ICC1 ดงันัน้

จุดสําคญัของการยกระดบัการวเิคราะห์ตวัแปรซึ่งผู้วจิยัใหนิ้ยามความหมายเหมอืนกนัทัง้ในระดบั

บุคคลและระดบักลุ่มและเป็นตวัแปรที่มลีกัษณะการเกดิขึน้จากการรบัรูร้่วมกนั (shared) โดยการมี

ปฏสิมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิในกลุ่มเดยีวกนัจนทําให้ความคดิ ความรูส้กึ และพฤตกิรรมของสมาชกิ 

เป็นไปในทศิทางเดยีวกนั (Emergence) คอืการนําไปปฏบิตั ิโดยผู้วจิยัจะต้องตรวจสอบความเท่า

เที ย ม ใน บ ท บ าท  (Functionally equivalence) (Morgeson; & Hofmann. 1999) (Functionally 

equivalence เป็นแนวทางหน่ึงในการยอมรบัว่าตวัแปรนัน้ๆ มรีะดบัการวเิคราะห์ได้มากกว่าหน่ึง

ระดบั) นัน่คอืการวเิคราะหค์วามสมัพนัธท์ี่เกดิขึน้ทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมีของคู่ความสมัพนัธ์

คู่ใดคู่หน่ึง ซึ่งใช้เป็นมาตรฐานทีเ่หมาะสมสําหรบัการยมืทฤษฎขีา้มระดบัหรอืต่างบรบิท (Whetten; 

Felin; & King. 2009) ดังนัน้ในการวิจยัครัง้น้ีการพบลักษณะของการเกิดตัวแปรกลุ่มแบบ 

Fuzzy composition process จึงเป็นเร่ืองปกติท่ีเกิดขึ้นได้ในการวิจยัเก่ียวกับตัวแปรใน

องคก์าร เช่นในงานวจิยัของณฐัวุฒ ิอรนิทร ์(2555) ปิยรฐั ธรรมพทิกัษ์ (2558) สมหญงิ ลมลูพกัตร ์

(2558) และวิภาพร ตันสวัสดิ ์(2559) และ ที่ศึกษาตัวแปรความเหนียวแน่นของกลุ่ม (Group 

cohesion) ผลปรากฏพบว่าเป็นตวัแปรกลุ่มแบบ Fuzzy composition process ทัง้ 4 เรือ่ง 

   3.1.2 การวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งของคะแนนผูป้ระเมนิภายในกลุ่ม สดัส่วนความ

แปรปรวนคะแนนผูป้ระเมนิภายในกลุ่มทีส่ามารถอธบิายไดด้ว้ยความเป็นกลุ่ม และความเชื่อมัน่ของ

ค่าเฉลีย่จากคะแนนของผูป้ระเมนิภายในกลุ่ม  

    หลงัจากที่ได้อภปิรายเกี่ยวกบัโครงสรา้งองค์ประกอบของตวัแปรระดบัทมี

แลว้ ผลการวจิยัพบว่าตวัแปรทัง้หกตวัตามทีไ่ดก้ล่าวมาในหวัขอ้ 3.1.1 ไดร้บัคะแนนประเมนิความ

สอดคลอ้งระหว่างสมาชกิในทมี (rwg(j)) คะแนนสดัส่วนความแปรปรวนทีส่ามารถอธบิายไดจ้ากการ
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เป็นสมาชกิกลุ่มหรอือกีนัยหน่ึงเป็นดชันีชีว้ดัความเชื่อมัน่การทดแทนกนัไดข้องคะแนนประเมนิโดย

สมาชกิ (ICC1) มคี่าสูงกว่าเกณฑท์ี่กําหนดทุกตวัแปร สองดชันีน้ีแสดงถึงความสอดคล้องระหว่าง

คะแนนสมาชกิภายในกลุ่มและค่าคะแนนทีป่ระเมนิโดยสมาชกิสามารถใชท้ดแทนกนัได ้แต่ม ี1 ดชันี

ทีไ่ม่ผ่านเกณฑ ์นัน่คอื ICC2 ตรวจสอบความเชื่อมัน่ของคะแนนเฉลีย่ระหว่างกลุ่มแลว้พบว่ามคีวาม

แตกต่างกนัน้อย ผู้วจิยัขออภปิรายว่า สําหรบัการวเิคราะห์เพื่อตรวจสอบความเชื่อมัน่ของคะแนน

เฉลี่ยของทีมที่ ใช้ค่าสหสัมพันธ์ภายในชัน้ (Intraclass Correlation: ICCs) ซึ่งประกอบด้วยการ

วเิคราะห์ค่า ICC1 และ ICC2 โดยทัง้ 2 ค่า สามารถใช้ประเมนิความสอดคล้องและความเชื่อมัน่ 

(Interrater agreement: IRA + Interrater reliability: IRR) ในเวลาเดียวกัน (LeBreton.; & Senter. 

2008: 822) สําหรบัค่า ICC1 มคีวามเหมาะสมสําหรบัข้อสรุปเกี่ยวกบั IRA + IRR โดยใช้คะแนน

ของบุคคลใดบุคคลหน่ึง (Individual raters) แต่ ICC2 มคีวามเหมาะสมสําหรบัขอ้สรุปเกี่ยวกบั IRA 

+ IRR ของคะแนนเฉลี่ยที่ประเมนิโดยกลุ่ม (Group mean rating) เมื่อเป็นเช่นน้ีลบีรตีนั; และเซน

เตอร ์(LeBreton.; & Senter. 2008: 833, 839) ระบุว่าในบรบิทของการวจิยัแบบพหุระดบันัน้จะใช้

ผู้ให้ข้อมูลเป็นจํานวนมาก ดงันัน้การใช้ค่า ICC1 เพื่อแปลความหมายเป็นทัง้ IRA + IRR จงึไม่

เหมาะสม นอกจากน้ีบลสี (Bliese. 2000) ไดแ้ปลความหมายค่า ICC1 เป็นค่าวดัขนาดอทิธพิล ซึ่ง

หมายความว่าเป็นสดัส่วนของความแปรปรวนทีส่ามารถอธบิายไดด้ว้ยความเป็นสมาชกิกลุ่ม นัน่คอื

ความเป็นกลุ่มมอีทิธพิลต่อการให้คะแนนของสมาชกิเป็นรอ้ยละเท่าไร ซึ่งลบีรตีนั; และเซนเตอรก์็

เหน็ดว้ยในแนวทางน้ี เกณฑก์ารตดัสนิจะใชค้่ารอ้ยละหา้หรอื .05 (Dyer.; et al. 2005: 155) ซึง่เป็น

หลกัฐานที่พอเพียงสําหรบัการแสดงถึงอิทธพิลของความเป็นกลุ่ม (LeBreton.; & Senter. 2008: 

838) บลีส (Bliese.2000: 361) ยังกล่าวต่อไปว่าจากประสบการณ์ของเขา จะพบค่า ICC1 อยู่

ระหว่าง .05 - .20 และไม่เคยพบค่าที่มากกว่า .30 สําหรบัการประเมนิความเชื่อมัน่ของค่าคะแนน

เฉลี่ยของกลุ่มนัน้ ค่า ICC2 มคีวามเหมาะสมมากกว่าแต่นักวจิยัก็ต้องคํานึงด้วยว่าค่า ICC2 จะสูง

ได้นั ้นย่อมหมายถึง IRA + IRR จะต้องมีค่าสูงทัง้สองค่า (LeBreton.; & Senter. 2008: 838) 

อย่างไรก็ตามเกณฑก์ารตดัสนิมกัยดึตดิและนิยมใช้เกณฑ์ทัว่ไปเกี่ยวกบัความเชื่อมัน่คอืใช้เกณฑ ์

.70 ขึ้นไป ซึ่งแลนซ์; และคนอื่นๆ (Lance.; et al. 2006) ได้ตัง้ข้อสงัเกตุถึงการใช้ค่า .70 มาเป็น

เกณฑ์ว่ามคีวามเหมาะสมหรอืไม่ และลบีรตีนั; และเซนเตอร์ (LeBreton.; & Setnter. 2008: 833, 

839) กล่าวว่าค่า ICC2 สามารถจะมคี่าสงูขึน้ไดถ้า้มกีารเพิม่ขนาดของผูใ้หข้อ้มลูในแต่ละกลุ่ม ดงันัน้

จงึไดใ้หข้อ้แนะนําการตัง้เกณฑต์ดัสินคณุภาพการวดัตวัแปรระดบักลุ่ม ควรคาํนึงถึงผลลพัธ์ท่ี

เกิดจากการใช้เกณฑ์ท่ีสูงหรือตํ่าเกินไป ในกรณีค่า ICC2 ท่ีคํานวณได้ตํ่ากว่า .70 นักวิจยั

ควรพิจารณาค่า ICC2 ร่วมกบัค่า rwg(j) และ ICC1 และความเข้มแขง็ของทฤษฎีของตวัแปร

ในการประเมินความสมเหตสุมผลในการยกระดบัคะแนนตวัแปรระดบับคุคลมาเป็นตวัแปร

กลุ่ม และผูว้จิยัเหน็ว่าเป็นแนวปฏบิตัทิีด่เีน่ืองจากการใชก้ลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่จะทําใหส้ิน้เปลอืง

ทรพัยากรมากกว่าการใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดเลก็ และใชเ้วลาในการเกบ็ขอ้มลูนานกว่าดว้ย 
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  3.2  การอภปิรายผลอทิธพิลระหว่างตวัแปรในแบบจาํลองพหุระดบั 

   จากผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัตวัแปรเชงิสาเหตุ

และผลของความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์เป็นอยา่งดแีลว้ พบว่ามี

ประเดน็ทีจ่ะใชใ้นการอภปิรายผลจําแนกออกเป็น 5 กลุ่มตามประเภทของอทิธพิลระหว่างตวัแปรที่

เกดิขึน้ ประกอบดว้ย 1) อทิธพิลของตวัแปรระดบับุคคล 2) อทิธพิลของตวัแปรระดบัทมี 3) อทิธพิล

ของตวัแปรข้ามระดบั 4) อิทธพิลของตวัแปรที่พบทัง้ในการวเิคราะห์ระดบับุคคลและในระดบัทีม 

และ 5) อิทธิพลของตัวแปรที่พบเฉพาะในการวิเคราะห์ระดับบุคคลแต่ไม่พบในระดับทีม ซึ่งมี

รายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 

   

 โดยสรุปในระดบับุคคลผลวจิยัแสดงใหเ้หน็ชดัเจนถงึความสาํคญัของความยดึมัน่ผกูพนัใน

งานในการเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างปัจจยัภายใน ภายนอก กบัพฤตกิรรม SEI เป็นตวัแปรอยู่ใน

กระบวนการจงูใจ (Motivation process) 

 1. อทิธพิลของตวัแปรระดบับุคคล 

  จากผลการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์ในระดบับุคคลสามารถนํามา

อภปิรายประเดน็สาํคญัในภาพรวมก่อน ดงัน้ี ผลการวจิยัพบว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเป็นตวั

แปรคัน่กลางแบบสมบรูณ์ (Complete mediator) ระหว่างการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาและความยดึ

มัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคลประเด็นน้ีสามารถอภปิรายได้อย่างชดัเจนว่าในบรบิทของประชากร

เป้าหมายคอืบรษิทัในกลุ่มซเิมนตแ์ละวสัดุก่อสรา้งนัน้ พนกังานไดร้บัโอกาสในเรยีนรูแ้ละพฒันาเป็น

ประจําและเป็นนโยบายของบรษิัทที่มกีําหนดจํานวนวนัที่ต้องเข้ารบัการอบรมพัฒนาต่อปี เปิด

โอกาสใหพ้นักงานไดร้อ้งขอไปฝึกอบรมในสาขาหรอืดา้นทีต่นเองสนใจ มหีอ้งสมดุใหพ้นกังานศกึษา

คน้กวา้สิง่เหล่าน้ีทําใหพ้นักงานมคีวามรูค้วามสามารถและทกัษะเพิม่ขึน้ทําใหพ้นักงานรูส้กึมพีลงัที่

จะทํางาน และจะทํางานด้วยความทุ่มเท และมคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงานในระดบัสูง นอกจากน้ียงัมี

ประเดน็ยอ่ยเกีย่วกบัคู่ความสมัพนัธข์องตวัแปรต่างๆ ในระดบับุคคล ดงัจะไดอ้ภปิราย ต่อไปน้ี 

  ประเด็นที่ 1 จากผลการวิจยัที่พบว่าการรบัรู้ความสามารถของตนได้รบัอิทธิพล

ทางบวกอย่างมนีัยสําคญัจากการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันาและการรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์การ 

เมื่อพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานพบว่าการมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันามอีทิธพิลต่อ

การรบัรูค้วามสามารถของตนมาก ทัง้น้ีสามารถอภปิรายไดว้่าทฤษฎกีารรูค้ดิทางสงัคมของแบนดูร่า 

แนวทางในการทีท่ําใหผู้ใ้ดผูห้น่ึงสามารถรบัรูว้่าตนเองมคีวามสามารถหรอืไม่มาจากการสงัเกตจาก

ตวัแบบ ดงันัน้หากพนักงานไดม้โีอกาสเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  และไดร้บัการพฒันาจากการฝึกอบรม ดูงาน 

มีร่ะบบพีเ่ลีย้งหรอืผูฝึ้กสอน จะทําใหพ้นักงานสามารถพจิารณาตนเองไดว้่าเมือ่เหน็ตวัแบบทําในสิง่

ทีต่นไมเ่คยทําหรอืไดร้บัคาํแนะนําต่างๆ แลว้ จะทําใหค้นรูส้กึมคีวามสามารถกระทํางานใดงานหน่ึง

ใหป้ระสบความสําเรจ็ได ้ในขณะเดยีวกนัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารก็มสี่วนทีใ่ห้พนักงานมี

ความเชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถไดเ้ช่นกนั ในกรณีทีอ่งคก์ารหรอืบรษิทัให้การสนับสนุนเกี่ยวกบั
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เครื่องมอืในการทํางาน ให้ขอ้มูลข่าวสาร ให้ความช่วยเหลอือย่างเต็มที่ในการที่พนักงานจะต้องทํา

การปรบัปรงุงานหรอืสรา้งนวตักรรม 

  ประเด็นที่ 2 จากผลการวจิยัที่พบว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานได้รบัอิทธพิลทางบวก

อย่างมนีัยสําคญัจากการรบัรูค้วามสามารถของตน การเปิดรบัประสบการณ์และการมอีสิระในงาน 

ผลการวิจ ัย ใน ชุด น้ีมีความสอดคล้องกับ  Overall Model of Work Engagement (Bakker; & 

Demerouti. 2008)ทีม่ขีอ้เสนอว่าการทีบุ่คคลใดๆ มทีรพัยากรบุคคล (การรบัรูค้วามสามารถของตน, 

การเปิดรบัประสบการณ์) และทรพัยากรงาน (การมอีิสระในงาน) จะก่อให้เกิดกระบวนการของ

แรงจูงใจ ในที่ น้ีคือความยึดมัน่ผูกพันในงานและส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานในที่สุด การรับรู้

ความสามารถของตนทําใหค้นรูส้กึมพีลงัต้องการทาํงาน ต้องการเอาชนะอุปสรรคในการทํางาน และ

ทาํงานไดต่้อเน่ืองนานๆ จนลมืเวลา 

 จากผลการวิจยัที่พบว่าพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมได้รบัอิทธิพลทางอ้อมอย่างมี

นัยสําคญัผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงานจากตวัแปรการเปิดรบัประสบการณ์ การรบัรูค้วามสามารถ

ของตน การมอีสิระในงาน การมโีอกาสเรยีนรูแ้ละพฒันา การทีต่วัแปรทัง้สีส่่งอทิธพิลทางอ้อมอย่าง

มนีัยสําคญัแต่กลบัส่งอทิธพิลทางตรงอย่างไม่มนีัยสําคญั ในเชงิทฤษฎสีามารถอธบิายได้ว่าปัจจยั

ทรพัยากรบุคคล เช่นการรบัรู้ความสามารถของตน การเปิดรบัประสบการณ์นัน้เพียงลําพังไม่

สามารถอธบิายพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมไดอ้ย่างชดัเจน เน่ืองจากผูป้ระเมนิในความสําคญักบั

กระบวนการแรงจูงใจมากกว่า นัน่คอืตวัแปรเชงิสาเหตุทัง้สี่ตวัแปรน้ีเมื่อได้รบัเพิม่มากขึน้จะทําให้

บุคคลนัน้เกดิแรงจงูใจ มพีลงัมคีวามทุ่มเท ทํางานจนลมืเวลาและผลทีไ่ดก้ค็อืตวัผลการปฏบิตังิานที่

ด ีการมทีรพัยากรจากงานและบุคคลมาก ๆ จะช่วยเสรมิส่งกระบวนการจงูใจ โดยมตีวัแปรความยดึ

มัน่ผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางหรอืเป็นแรงจงูใจ 

 2.  อทิธพิลของตวัแปรระดบัทมี 

  จากผลการวจิยัที่พบว่าความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทีมมอีิทธพิลต่อความยดึมัน่

ผูกพันในงานระดับทีม ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ตามผลการวิจ ัยของเอ็ดมอนสัน 

(Edmondson. 1999) ทีพ่บว่าความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีมผีลต่อการเรยีนรูก้ารทํางานในทมี 

เป็นงานวจิยัเริม่ต้นของตวัแปรความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมี เน่ืองจากถ้าสมาชกิในทมีรูส้กึมี

ความปลอดภยัต่อความเสี่ยงในการถูกให้รา้ยหรอืมภียัจากการออกความคดิเห็น ให้ความร่วมมอื 

หรอืลงมอืทํางานใหก้บัทมีแลว้จะทําใหส้มาชกิในทมีเกดิแรงจงูใจหรอืความยดึมัน่ผกูพนัในงานระดบั

ทีมที่จะมุ่งมัน่ทํางานให้ทีมประสบความสําเรจ็ นอกจากน้ี คาห์น (Kahn. 1990) ยงัเชื่อว่าความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยาเป็นปัจจยัทางจติตวัหน่ึงทีช่่วยส่งเสรมิใหเ้กดิความยดึมัน่ผูกพนัของบุคคล ซึง่

ผลการวิจยัครัง้น้ีมคีวามสอดคล้องกับทฤษฎีทัง้สองน้ีอย่างมาก นอกจากน้ีความปลอดภัยเชิง

จติวทิยายงัมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมี นัน่หมายความว่าความยดึ

มัน่ผูกพนัในงานระดบัทมีเป็นตัวแปรคัน่กลางอย่างสมบูรณ์ (Complete mediator) ระหว่างความ

ปลอดภยัเชงิจติวทิยากบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม  

 



 245 

 3.  อทิธพิลของตวัแปรขา้มระดบั 

  จากผลการวจิยัทีพ่บว่าอทิธพิลขา้มระดบัแบบ Top down ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิมอีทิธพิล

ขา้มระดบัต่อความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบับุคคล พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมระดบับุคคลซึ่ง

เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ สามารถอภปิรายได้ว่า ภาวะผู้นําเป็นตวัแปรบรบิทสภาพแวดล้อมที่

สาํคญัในการก่อใหเ้กดิแรงจงูใจในการทํางานของบุคคล (Hackman. 1992.;Chen. & Kanfer. 2006: 

252) จากทฤษฎภีาวะผูนํ้าต่างๆ ลว้นแล้วแต่มขีอ้เสนอว่าภาวะผู้นําแบบต่างๆ เป็นปัจจยัสําคญัใน

ก่อให้เกดิผลการปฏบิตังิานที่ดโีดยผ่านกระบวนการสรา้งแรงจูงใจของผู้ใต้บงัคบับญัชา แต่ในการ

วจิยัครัง้น้ีได้ศกึษาอทิธพิลของภาวะผู้นําต่อกลไกที่อธบิายการเกดิพฤตกิรรมการปรบัปรุงงานและ

สรา้งนวตักรรมจงึมคีวามสอดคลอ้งและเป็นการขยายขอบเขตการอธบิายความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะ

ผู้นํากบัผลการปฏบิตังิานของผู้ตามได้ดยีิง่ขึน้ และภาวะผู้นําท่ีแท้จริงในบริบทของการทํางาน

ด้วยทีมและการทํางานเป็นรายบุคคล ซ่ึงเป็นงานโครงการและเป็นงานท่ีได้รบัมอบหมาย

เป็นพิเศษ เช่นการสร้างนวตักรรมหรือการปรบัปรุงงานน้ี ผู้นําไม่มีอํานาจบงัคับบญัชา

โดยตรง ต้องอาศัยการใช้อิทธิพลจูงใจด้วยการเปิดเผยตัวตนท่ีแท้จริง เป็นแบบอย่าง 

ตระหนักในตนเอง ใช้ความสมัพนัธ์และมีความเท่ียงธรรม พิจารณาตัดสินใจด้วยความ

รอบคอบในการจงูใจ จะทาํให้สมาชิกของทีมคล้อยตามและส่งผลต่อสมาชิกเป็นรายบุคคล

ด้วย 

  

4. ข้อเสนอแนะ 

 4.1 ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎี 

 1.  การวจิยัครัง้น้ีเป็นการบูรณาการแนวคดิในแบบจาํลองความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

บุคคลและระดบัทมี โดยเป็นการศกึษาเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในบรบิทของพนักงาน

บรษิทัแห่งหน่ึงในกลุ่มซเิมนตแ์ละวสัดุก่อสรา้ง จากผลการวจิยัสามารถยนืยนัและสนบัสนุนใหเ้หน็ว่า

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นเรื่องหน่ึงที่มคีวามสําคญัต่อแรงจงูใจในการทํางานในบรบิทของบรษิทั

ในกลุ่มการผลติซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้งตามวฒันธรรมไทยไดเ้ป็นอยา่งด ีโดยความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานเป็นตวัแปรศูนยก์ลางที่สําคญัที่สุดในการส่งผ่านอทิธพิลจากตวัแปรสาเหตุต่างๆ ไปยงัตวัแปร

ผลทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี และโดยทีต่วัแปรความยดึมัน่ผูกพนัในงานสามารถอธบิายความ

แปรปรวนของปัจจยัสาเหตุในระดับทีมได้ถึงร้อยละ 83 ในขณะที่ในระดับบุคคลอธิบายความ

แปรปรวนของปัจจยัสาเหตุได้เพยีงรอ้ยละ 42.90 แสดงว่าปัจจยัสาเหตุในระดบับุคคลที่ก่อให้เกิด

ความยดึมัน่ผูกพนัในงานยงัมทีี่ไม่ได้นํามาวเิคราะห์ในการวจิยัครัง้น้ี ดงันัน้การขยายขอบเขตของ

การอธบิายแนวคดิทฤษฎีความยดึมัน่ผูกพนัในงานอาจกระทําได้โดย การเพิ่มปัจจยัสาเหตุลงใน

แบบจาํลองระดบับุคคลเพื่อขยายอํานาจการอธบิายความสําคญัของความยดึมัน่ผูกพนัในงานระดบั

บุคคล ซึ่งมงีานวจิยัที่ได้ดําเนินการในแนวทางน้ีแล้วเช่นงานวจิยัของรตัตกิรณ์ จงวศิาลและนําชยั 

ศุภฤกษ์ชยัสกุล (2560) ที่ได้นําตวัแปร "สมรรถนะ" (Competence) ซึ่งเป็นตวัแปรทรพัยากรจาก
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บุคคล (Personal resources) มาต่อยอดในแบบจําลองข้อเรียกร้อง-ทรพัยากรจากงาน (Job-

Demands Resources Model) ทําให้สามารถอธบิายความสําคญัของความยดึมัน่ผูกพนัในงานใน

บรบิทของพยาบาลวชิาชพีของโรงพยาบาลไมแ่สวงหากําไร ไดถ้งึรอ้ยละ 63.00 ในเชงิทฤษฎกีารหา

ตวัแปรที่เป็นเงื่อนไข หรอืกลุ่มตวัแปรทีเ่ป็นเงื่อนไขมาอธบิายการเพิม่ขึน้หรอืลดลงของอํานาจการ

อธบิายของความยดึมัน่ผูกพนัในงานว่าจะเปลีย่นแปลงไปในทางเพิม่ขึน้หรอืลดลงในกลุ่มประชากร

กลุ่มใด (Who) หรอืเปลีย่นแปลงไปในช่วงเวลาใด (When) โดยการใชต้วัแปรกํากบัหรอืตวัแปรปรบั

หรอืใชช้ื่ออื่นใด (Moderators) จะเป็นอกีแนวทางหน่ึงในการขยายขอบเขตการอธบิายความสําคญั

ของความยดึมัน่ผูกพนัในงานได ้ดงันัน้ผู้วจิยัเสนอให้มกีารขยายขอบเขตการอธบิายแนวคดิทฤษฎี

ความยดึมัน่ผกูพนัในงานทีม่อียูใ่หม้คีวามชดัเจนมากยิง่ขึน้  

 2.  จากผลการวจิยัทีพ่บว่า ความยดึมัน่ผกูพนัในงานเป็นกลไกในการอธบิายความสมัพนัธ์

ระหว่างปัจจยัเชงิสาเหตุต่างๆ ในแบบจําลองกบัพฤติกรรมการปรบัปรุงงานและสร้างนวตักรรม 

แสดงให้เหน็ความสําคญัในความเป็นศูนยก์ลางของความยดึมัน่ผูกพนัในงานในการวจิยัครัง้น้ีเป็น

การเชื่อมโยงระหว่างแนวคดิความยดึมัน่ผูกพนัในงานกบัแนวคดิการสรา้งนวตักรรม และตวัแปรที่

แสดงความสําคัญอย่างเด่นชัดขึ้นมาในผลการวิจยัครัง้น้ีได้แก่ภาวะผู้นําที่แท้จรงิ และแนวคิด

เกี่ยวกบัภาวะผู้นําในปัจจุบนัมหีลากหลาย เช่นภาวะผู้นําผู้รบัใช้ (Servant leadership) ภาวะผู้นํา

เสรมิพลังอํานาจ (Empowering leadership) ภาวะผู้นําเชิงจรยิธรรม (Ethical leadership) ผู้วิจยั

เสนอว่ามวีามน่าสนใจว่าการนําทฤษฎภีาวะผูนํ้ารปูแบบตามทีก่ล่าวมาน้ีหรอืรปูแบบอื่นทีใ่หม่กว่าน้ี

มาเชื่อมโยงเพื่อเพิม่อํานาจการอธบิายของแนวคดิความยดึมัน่ผกูพนัในงาน 

   

 4.2 ข้อเสนอแนะสาํหรบัการวิจยั 

 1.  จากผลการวจิยัทีส่ามารถสนับสนุนใหเ้หน็ว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นเรื่องหน่ึงทีม่ ี

ความสําคญัต่อแรงจูงใจในการทํางานในบรบิทของบรษิัทในกลุ่มการผลติซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้ง

ตามวฒันธรรมไทยเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมได้เป็นอย่างด ีโดยความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานเป็นตวัแปรศูนยก์ลางที่สําคญัที่สุดในการส่งผ่านอทิธพิลจากตวัแปรสาเหตุต่างๆ ไปยงัตวัแปร

ผลคอืพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมทัง้ในระดบับุคคลและระดบัทมี เป็นการยนืยนัว่าความยดึมัน่

ผูกพนัในงานเป็นเรื่องที่สําคญัสําหรบับรบิทการทํางาน พฤตกิรรมองค์การ จติวทิยาองค์การและ

อุตสาหกรรม และการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์จากขอ้คน้พบทีว่่าการเปิดรบัประสบการณ์มอีทิธพิล

ทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมผ่านความยดึมัน่ผูกพนัในงาน สบืเน่ืองจากในความเขา้ใจ

ของบุคคลทัว่ไปการทีค่นจะมพีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมไดน้ัน้จะต้องมคีวามคดิสรา้งสรรค ์ขอ้น้ี

เป็นความจรงิ แต่ความคดิสรา้งสรรคเ์ป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) ทีย่ากในการไดร้บัการฝึกฝน

อบรมและไดผ้ลในเวลาที่รวดเรว็ ฝึกฝนเพิม่ทกัษะทําไดแ้ต่ใช้เวลา แต่ขอ้ค้นพบของการวจิยัครัง้น้ี

พบว่านอกจากความคดิสรา้งสรรค ์หรอืคุณลกัษณะการเปิดรบัประสบการณ์แลว้ ความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานยงัมสี่วนสําคญัในการเป็นศูนยก์ารที่ทําใหเ้กดิพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม นัน่คอืพนักงาน

นอกจากจะต้องมีความคิดสร้างสรรค์แล้วยงัต้องการพนักงานที่มีพลังการทํางาน ไม่ย่อท้อต่อ
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อุปสรรค มคีวามทุ่มเทพยายาม ทํางานด้วยความภาคภูมใิจ มคีวามสุข และทํางานอย่างต่อเน่ือง ก็

สามารถทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมทีม่ปีระสทิธผิลได ้ดงันัน้จงึสามารถนําแนวคดิความ

ยดึมัน่ผูกพนัในงานมาเชื่อมโยงและบรูณาการกบัทฤษฎอีื่น เช่นการนําแนวคดิความยดึมัน่ผูกพนัใน

งานไปขยายเชื่อมโยงกบัตัวแปรพฤติกรรมอื่นๆ ในบรบิทของประเทศไทย เช่นพฤติกรรมความ

ซื่อตรง (Integrity behavior) พฤตกิรรมการเป็นคนด ีพฤตกิรรมการดําเนินชวีติโดยใช้หลกัปรชัญา

เศรษฐกิจพอเพยีง เป็นต้น หรอือาจจะศกึษาต่อยอดในเชงิเปรยีบเทยีบความยดึมัน่ผูกพนัในงาน

ระหว่างพนักงานบรษิทัเอกชนกบัพนักงานของรฐั หรอืเปรยีบเทยีบกบักลุ่มวชิาชพีอื่นๆ เพื่อให้ได้

คําตอบว่าความยดึมัน่ผูกพนัในงานของประชากรทีศ่กึษาในบรบิทสภาพแวดลอ้มทีแ่ตกต่างกนัจะมี

มติใินดา้นความยดึมัน่ผกูพนัในงานในดา้นปัจจยัสาเหตุทีแ่ตกต่างกนัหรอืไมอ่ยา่งไร  

 2.  จากผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัแบบพหุระดบัพบว่าตวัแปรบางตวัแปรเหลอื

ขอ้คําถามที่ใชใ้นการวดัน้อย อนัเน่ืองมาจากมขีอ้คําถามไม่เพยีงพอต่อการปรบัปรุงแบบจาํลองการ

วดัให้มคีวามกลมกลนืกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ ต้องได้รบัการแก้ไขโดยการรวมการวเิคราะห์สองตวั

แปรในคราวเดยีวกนัและดชันีความกลมกลนืบางตวัไมผ่่านเกณฑ ์เพื่อเป็นการช่วยเพิม่จาํนวนองศา

อิสระ (Degree of freedom) ดงันัน้ ข้อเสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป ผู้วจิยัเสนอว่า นักวจิยัควร

พจิารณาเพิม่ขอ้คําถามในตวัแปรทีค่าดว่าจะไดร้บัคําตอบหรอืค่าคะแนนทีม่คีวามแตกต่างกนั หรอืมี

ความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้คําถามในองคป์ระกอบเดยีวกนัไม่มากพอ ทัง้น้ีสามารถพจิารณาไดจ้ากค่า

สหสมัพนัธ์รายขอ้กบัคะแนนรวม หรอืค่าความเชื่อมัน่ เพื่อให้ได้จาํนวนขอ้คําถามที่สามารถจะทํา

การปรบัปรุงแบบจําลองการวดัในกรณีที่ต้องตดัขอ้คําถามออก อย่างไรก็ตามการสรา้งขอ้คําถามที่

มากเกนิไปจะสรา้งความไม่สะดวกต่อผูต้อบแบบสอบถามจนเป็นเหตุใหก้ารตอบมลีกัษณะทีไ่ม่ตรง

กบัความเชื่อ ความรูส้กึ และพฤติกรรมของผู้ตอบที่ผู้วจิยัต้องการจะวดัตวัแปรนัน้ๆ ซึ่งในกรณีน้ี

ผูว้จิยัจะตอ้งพจิารณาความสมดุลขอ้ดขีอ้เสยี (Trade off) ในเรือ่งน้ีดว้ย  

 3.  จากผลการวเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่ของคะแนนเฉลีย่จากคะแนนของผู้ประเมนิภายใน

กลุ่ม (ICC2) ในการวิจ ัยครัง้น้ี  ผู้ว ิจ ัยขอเสนอแนะให้ใช้แนวทางของลีบรีตัน ; และเซนเตอร ์

(LeBreton; & Senter. 2008: 833-834) ที่แนะนําให้ผู้ ว ิจ ัยคํานวณ ค่า rwg(j) ICC1 และ ICC2 

ออกมาก่อนภายหลงัได้ข้อมูลจากการนําแบบสอบถามไปทดลองใช้ หากค่าดชันีทัง้สองมคี่าตํ่ า 

(หมายถงึยงัไมเ่ป็นทีพ่งึพอใจของผูว้จิยั) แสดงว่าการวดัตวัแปรกลุ่มในการวจิยัครัง้นัน้ๆ อาจจะขาด

ความสอดคล้องและความเชื่อมัน่อย่างใดอย่างหน่ึงหรอืทัง้สองอย่าง (ทัง้น้ีเพราะเหตุว่าค่าดชันี 

ICC1 และ ICC2 เป็นค่าดชันีแบบ IRA + IRR ในเวลาเดียวกัน) โดยผู้วิจยัอาจยกระดับค่าดชันี

ดงักล่าวได้ด้วยการเพิ่มขนาดตวัอย่างที่เป็นสมาชิกในแต่ละกลุ่ม (Group size) ด้วยการคํานวณ

ขนาดตวัอย่างทีเ่ป็นสมาชกิในแต่ละกลุ่มใหม่ตามที่ต้องการ แลว้นําไปเกบ็ขอ้มลูใหไ้ดต้ามจาํนวนที่

คํานวณไว้ (ในความเป็นจรงิอาจเก็บขอ้มูลน้อยกว่าที่วางแผนไว้ก็ได้ ถ้าผลการคํานวณค่าดชันีใน

ครัง้แรกมคี่าเป็นทีน่่าพอใจ) ดว้ยวธิกีารน้ีจะเป็นการช่วยใหก้ารวเิคราะหข์อ้มลูแบบพหุระดบัมคีวาม

สมบรูณ์และไดผ้ลการวเิคราะหต์ามวตัถุประสงคข์องการวจิยัเป็นอย่างด ี
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 4.3 ข้อเสนอแนะในทางปฏิบติั 

 จากผลการวจิยัที่พบว่า ความยดึมัน่ผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางส่งผ่านอทิธพิลเชงิ

สาเหตุแบบสมบูรณ์ (Complete mediator) เป็นตวัแปรศูนยก์ลางทีส่ําคญัทีสุ่ด หรอืเป็นกลไกในการ

อธบิายความสมัพนัธร์ะหว่าง การรบัรูค้วามสามารถของตน การเปิดรบัประสบการณ์ และการมอีสิระ

ในงาน กบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม เป็นขอ้สรุปที่สําคญัของการวจิยัครัง้น้ี และสบืเน่ืองจากที่

ไดก้ล่าวไวใ้นบทนําว่า มพีนักงานเพยีงรอ้ยละ 13 เท่านัน้ที่มคีวามยดึมัน่ผูกพนัในงาน อกีประการ

หน่ึงด้วยแนวคดิประเทศไทย 4.0 และแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี รฐับาลได้ชูแผนงานการพฒันา

ทางด้านการสรา้งนวตักรรมเป็นทางออกในการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศไทย และในบรบิทของ

บรษิทัเอกชนในกลุ่มผลติซเิมนต์และวสัดุก่อสรา้ง ซึ่งต้องรบัผดิชอบในการพฒันาโครงสรา้งพื้นฐาน

ต่างๆ เช่น ทางรถไฟความเรว็สูง ทางรถไฟรางคู่ ถนนหนทาง สะพาน กลุ่มอาคารในเขตเศรษฐกจิ

พเิศษ ผู้บรหิารคงต้องการเสรมิสรา้งให้พนักงานทํากิจกรรมปรบัปรุงงานและการสรา้งนวตักรรม 

เพื่อสรา้งสิง่ใหม่ที่มปีระโยชน์ มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสรา้งมูลค่าเพิ่มให้กบัองค์การสูงสุด 

จาํเป็นทีจ่ะต้องมนีโยบายและแนวทางในการยกระดบัความยดึมัน่ผูกพนัในงานของพนักงานใหเ้พิม่

มากขึ้น โดยที่ทราบจากผลการวิจ ัยแล้วว่าการที่ความยึดมัน่ผูกพันในงานจะเพิ่มมากขึ้นได ้

จาํเป็นตอ้งส่งเสรมิใหก้ารรบัรูค้วามสามารถ การเปิดรบัประสบการณ์ และการมอีสิระในงานเพิม่มาก

ขึน้ดว้ย ดงันัน้ผูบ้รหิารจําเป็นต้องมกีจิกรรม หลกัสูตรการพฒันา การรบัรูค้วามสามารถของตน ซึ่ง

จะเกดิขึน้ไดห้ลายแนวทางเช่นการมพีีเ่ลีย้ง สรา้งตวัแบบ และต้องมนีโยบายทีเ่ป็นรปูธรรมเกี่ยวกบั

การส่งเสรมิให้พนักงานเกดิความต้องการเปิดรบัสิง่ใหม่ๆ กลา้ทดลองทําสิง่ใหม่ๆ  ทา้ทายความคดิ

เดมิๆ รกัการเปลีย่นแปลง กระตุ้นใหเ้กดิสรา้งความคดิใหม่ๆ อกีทัง้ต้องมนีโยบายทีช่ดัเจนเกี่ยวกบั

การให้อสิระในการกําหนดแผนงาน วธิกีารทํางาน และการตดัสนิใจในการที่พนักงานจากการทํา

กิจกรรมปรบัปรุงงานและสร้างนวตักรรม และข้อเสนอแนะในทางปฏิบตัิในการวจิยัครัง้น้ีผู้ว ิจยั

เสนอแนะให้ผู้บรหิารใช้แนวทางของชอยฟีล;ี และซาลาโนวา (Schaufeli; & Salanova. 2010) ใน

การพฒันาความยดึมัน่ผูกพนัในงานโดยใชว้ธิกีารในเชงิบวก (Positive interventions) โดยการใชก้ล

ยุทธ์ทางด้านพฤติกรรม (Behavioral strategies) ซึ่งสามารถจะกระทําได้อย่างมีประสิทธิผลต่อ

พนกังานและทมีงานในสถานทีท่าํงาน ดงัน้ี 

 1.  การสนับสนุนให้พนักงานมีความเมตตาต่อเพื่อนร่วมงาน (Being kind to others) 

เน่ืองจากการกระทําดงักล่าวมผีลใหต้นเองมคีวามสุข ไดร้บัการตอบรบัในเชงิบวกเช่นเดยีวกนั และ

เป็นการกระตุ้นการมปีฏสิมัพนัธ์ทางสงัคมระหว่างเพื่อนร่วมงาน เช่นการช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั 

และเพื่อใหไ้ดผ้ลในเวลาอนัรวดเรว็ ในพฤตกิรรมในเชงิบวกต่างๆ เหล่าน้ี ผูบ้รหิารอาจจะกําหนดให้

มวีนัพเิศษในแต่ละสปัดาหเ์พื่อแสดงความเมตตากรณุา และมคีวามอ่อนโยนต่อกนัเป็นประจาํ 

 2.  การกล่าวคํา "ขอบคุณ " หรือแสดงความซาบซึ้งในการได้ร ับความช่วยเหลือ 

(Expressing gratitude) การกล่าวขอบคุณจะช่วยส่งเสรมิประสบการณ์ในเชงิบวกของบุคคล เป็น

การเพิม่ความเหนียวแน่นทางสงัคม และทําใหบ้รรยากาศหรอือารมณ์ในสถานที่ทํางานเป็นไปดว้ย

ความชื่นมืน่ ยอมรบันบัถอืซึง่กนัและกนั 
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 3.  การเรยีนรูท้ี่จะให้อภยั (Learning to forgive) สิง่น้ีจะทําให้ความรูส้กึที่ต้องการแก้แค้น

และตอบโตด้ว้ยความรุนแรงลดน้อยลง พนกังานทีรู่จ้กัใหอ้ภยัจะเป็นผูม้คีวามสุข และเขา้กบัคนอื่นๆ 

ไดด้ ีและจะทาํใหทุ้กคนในทีท่ํางานนัน้รูส้กึปลอดภยัว่า การกระทําของตนจะไดร้บัการอภยัถา้การทํา

ความผดิพลาดนัน้เป็นไปโดยไมไ่ดต้ัง้ใจ 

 4.  การแบ่งปันขา่วด ี(Sharing good news) การแบ่งปันข่าวดหีรอืบอกข่าวดเีมื่อพนักงาน

แต่ละคนไดร้บัทราบจะเป็นประสบการณ์ในเชงิบวกและจะเพิม่อารมณ์ในเชงิบวก และยิง่มแีต่ข่าวดี

ความรู้สกึในเชงิบวกก็ยิง่เพิ่มมากขึ้นเพราะข่าวดีเป็นสิ่งที่ทุกคนต้องการจะจํา เช่นการประกาศ

ความสําเรจ็ของเพื่อนร่วมงานให้เพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ได้ทราบเป็นวธิกีารที่มปีระสทิธผิลให้การ

เสรมิสรา้งความยดึมัน่ผูกพนัในงาน และเป็นการเพิม่พลงัใจ (Team spirit) ของทมี เพราะสิง่น้ีคอื

การแพรก่ระจายทางอารมณ์เพื่อเพิม่ความยดึมัน่ผกูพนัในงานของทมีอกีดว้ย 

 5.  การเอาใจใส่ความสมัพนัธ์ทางสงัคม (Nurturing social relationship) สิง่ที่สําคญัที่สุด

ของบทบาทความสมัพนัธ์ทางสงัคมคอืการสนับสนุนช่วยเหลอืผู้อื่นเมื่อเวลาที่เขาต้องการหรอืรูส้กึ

ยากลาํบาก ความช่วยเหลอืในดา้นต่างๆ เช่น ทางอารมณ์ ทางขา่วสาร หรอืทางกายภาพ จะช่วยให้

ทุกฝ่ายมคีวามเป็นอยู่ที่ดขี ึ้น มคีวามสุข และเป็นที่แน่ชดัว่าการสนับสนุนทางสงัคมมอีิทธพิลต่อ

ความพงึพอใจในงาน ทีก่ล่าวมาทัง้หมดเป็นกลยทุธใ์นเชงิพฤตกิรรมทีจ่ะช่วยใหพ้นกังานและทมีงาน

มคีวามยดึมัน่ผกูพนัในงานไดร้บัการพฒันาใหม้เีพิม่มากขึน้ สาํหรบักลยทุธข์ององคก์ารทางดา้นการ

ใชน้โยบายการบรหิารทรพัยากรมนุษยก์ส็ิง่ที่ควรกระทําอยู่แลว้ เช่น การจดัฝึกอบรม การวางแผน

อาชพี การออกแบบงาน ทัง้หมดจะเป็นการทาํใหเ้กดิความยดึมัน่ผกูพนัในงานไดท้ัง้สิน้ 

  จากผลการวจิยัทีพ่บว่า ภาวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิเป็นตวัแปรเชงิสาเหตุทีส่าํคญัทีสุ่ด เป็นขอ้สรุป

ที่ชดัเจนว่าภาวะผูนํ้าเป็นปัจจยับรบิทสภาพแวดล้อมที่มคีวามสําคญัต่อกลไกของกระบวนการเกดิ

แรงจงูใจใหม้พีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมหรอืการปรบัปรงุงาน ในบรบิทสงัคมไทยผูนํ้าทีม่ลีกัษณะ

ความแทจ้รงิ จะต้องเป็นผู้นําที่ตระหนักในตนเองแสดงจุดแขง็จุดด้อยของตนเองให้สมาชกิเห็น มี

การรว่มปรกึษาหารอืก่อนการตดัสนิใจ ใหข้่าวสารกบัสมาชกิอย่างต่อเน่ือง และประการสําคญัความ

แท้จรงิของตวัตนของผู้นําคอืความตรงไปตรงมา คดิอย่างไรทําอย่างนัน้ พูดอย่างไรทําอย่างนัน้ มี

คุณธรรมเกี่ยวกบัความซื่อตรง จะเป็นผูนํ้าทีผู่ต้ามใหค้วามเคารพรกั ศรทัธา ตอ้งการทีจ่ะทําตามใน

สิง่ที่ผู้นําต้องการ โดยที่ผู้นําคนนัน้อาจจะไม่ใช่คนเก่งที่สุด แต่ความเป็นคนตรง เปิดเผยตวัตนให้

สมาชกิไดท้ราบ รบัรูก้็จะทําให้สมาชกิหรอืผู้ตามยนิดทีี่จะทําในสิง่ที่ผู้นําต้องการ หรอืผู้นําคนนัน้มี

อิทธิพลต่อผู้ตามโดยไม่ต้องใช้อํานาจบังคบับัญชามาบังคบัให้ทํา ผู้วิจยัเสนอว่าผู้บรหิารควรมี

หลกัสูตรหรอืการฝึกอบรมเพื่อสรา้งลกัษณะของความแทจ้รงิในตวัตนของหวัหน้าทมีสรา้งนวตักรรม 

ให้มีความเป็นผู้นําที่แท้จรงิ นอกเหนือจากการฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้นําในรูปแบบอื่นๆ จาก

คําแนะนําของอะวอลโีอ; และลูธานส ์(Avolio; & Luthans. 2006) กล่าวว่าในการพฒันาภาวะผู้นําที่

แท้จริงนั ้นควรพัฒนาใน 3 หัวข้อ โดยหัวข้อแรกคือการพัฒนาการตระหนักในตนเอง (Self 

awareness) คือการทราบว่าตัวตนที่แท้จรงิของตนเป็นอย่างไร กระทําได้โดยการตัง้คําถามต่อ

หวัหน้าทมีเกี่ยวกบัแก่นแท้ของค่านิยมในชวีติคอือะไร หวัหน้าทมีทราบเกี่ยวกบัข้อมูลของเพื่อน
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ร่วมงานที่สนิทที่สุดหรอืไม่ อย่างไร แรงจูงใจในการทํางาน ความปรารถนาในด้านต่างๆ จุดแข็ง

จดุอ่อนของตนเอง ขอ้มลูความคดิของเพื่อนรว่มงานเกี่ยวกบัความคดิเหน็ในวธิกีารนําของตวัเอง ถ้า

หวัหน้าทมีได้มโีอกาสไปท่องเที่ยวในวฒันธรรมอื่นๆ สิง่ที่เขาต้องการทําความเข้าใจมากที่สุดคอื

อะไร เป็นต้น คําตอบจากคําถามเหล่าน้ีจะช่วยให้หวัหน้าทมีนําไปพจิารณาสรา้งความตระหนักใน

ตนเอง หวัขอ้ทีส่องคอืการพฒันาการกํากบัตนเอง (Self regulation) โดยผูนํ้าทีส่ามารถกํากบัตนเอง

ไดน้ัน้จะต้องมกีระบวนการในการรกัษาตวัตนทีแ่ท้จรงิของตนไวใ้หม้ัน่คงและอยู่ในทศิทางทีถู่กต้อง 

ซึ่งหวัหน้าทมีสามารถทําได้โดยการกําหนดขอบเขตของการกระทําหรอืไม่กระทํา สิง่ใดยอมรบัได ้

สิง่ใดยอมรบัไม่ไดใ้หช้ดัเจน (Red zones) หากละเมดิกม็แีนวทางการจดัการทีแ่น่นอน ซึง่สมาชกิใน

ทีมต้องทราบเป็นอย่างดี หัวข้อสุดท้ายคือการพัฒนาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive 

psychology: PsyCap) ในตวัหวัหน้าทมี โดยให้ความสําคญักบัตวัแปรในองค์ประกอบของทุนทาง

จติวทิยาเชงิบวก 3 ตวัแปร คอื ความหวงั (Hope) การมองโลกในแงด่ ี(Optimism) และการปรบัฟ้ืน

คืนสภาพ (Resiliency) โดยทัง้สามตัวแปรน้ีจะได้รบัการพัฒนาผ่านการตระหนักในตนเอง หาก

หวัหน้าทมีไดร้บัการพฒันาในสามหวัขอ้น้ีจะทําใหภ้าวะผูนํ้าทีแ่ทจ้รงิมรีะดบัทีส่งูขึน้ 

 จากผลการวจิยัทีพ่บว่าความปลอดภยัเชงิจติวทิยาของทมีมอีทิธพิลต่อความยดึมัน่ผูกพนั

ในงานระดบัทมี และมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบัทมีนัน้ ผู้วจิยัเสนอว่า 

ผูบ้รหิารจะต้องมนีโยบายในระดบัองค์การที่ชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษรและถ่ายทอดผ่านผู้บญัชา

ตามลําดบัชัน้และผ่านหวัหน้าทมีสรา้งนวตักรรมเกี่ยวกบัความมัน่ใจของพนักงานว่าจะได้รบัความ

คุ้มครอง ได้รบัการเคารพ ได้รบัความไว้วางใจ ไม่ให้ได้รบัผลในทางลบจากการทํางาน ทัง้ในด้าน

การแสดงความคิดเห็น การให้ความร่วมมือ หรอืการลงมือกระทํา หรอืไม่กระทํา ในความเป็น

สมาชกิของทมีสรา้งนวตักรรม นโยบายทีช่ดัเจนน้ีจะช่วยใหพ้นักงานรูส้กึมพีลงัการทํางาน ต้องการ

ทํางานด้วยความทุ่มเท และอดทนต่ออุปสรรคจนได้รบัผลงานสร้างนวตักรรมตามวตัถุประสงค ์

ของทมี 
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เรยีน ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 

 ดว้ยกระผมกําลงัอยู่ระหว่างการทําปรญิญานิพนธป์ระกอบการศกึษาในหลกัสูตรปรชัญา

ดุษฎีบณัฑติ สาขาวชิาการวจิยัพฤติกรรมศาสตรป์ระยุกต์ มหาวทิยาลยัศรนีครนิวโิรฒ จงึใคร่ขอ

ความอนุเคราะห์และความร่วมมอืจากท่านให้ความกรุณาตอบแบบสอบถามที่แบบมาน้ีโดยปฏบิตัิ

ตามคําชี้แจงในใบสอบถามแต่ละตอน ซางขอให้ท่านอ่านคําถามแต่ละข้อให้เข้าใจอย่างชดัเจน 

ขอให้ท่านตอบตามความเป็นจริง และ ขอให้ตอบครบทุกข้อ โดยไม่ต้องระบุชื่อ สกุล ของท่าน 

อน่ึง กะผมขอรบัรองว่าขอ้มลูของท่านจะถูกเกบ็ไวเ้ป็นความลบัเพื่อเป็นประโยชน์ในการวจิยัเท่านัน้ 

การวิเคราะห์ข้อมูลจะทําในภาพรวมของกลุ่มผู้ตอบทัง้หมด และการตอบแบบสอบถามจะไม่มี

ผลกระทบใดๆทัง้สิน้ต่อท่าน ทัง้น้ีขอขอบพระคุณทีท่่านสละเวลาอนัมคี่าแก่การวจิยัครัง้น้ี 

 

 

    

นายไพฑรูย ์ฮัน่ตระกูล 

นิสติระดบัปรญิญาเอก สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
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คาํช้ีแจงส่วนท่ี 1 

 แบบสอบถามชุดน้ีเป็นแบบสอบถามปัจจยัสาเหตุของแรงจงูใจในการทํางานทีม่ผีลต่อการ

ทํากจิกรรมปรบัปรุงงาน หรอืสรา้งนวตักรรม (Kaizen หรอืเรยีกชื่ออื่นๆ ) ทัง้ที่เป็นส่วนบุคคลและ

เป็นทมี กรณุากรอกขอ้ความและทาํเครือ่งหมาย ลงในช่อง  ตามความจรงิของท่าน 

 1. หน่วยงานทีท่่านสงักดั  

  (บรษิทั) .................................................................................................................... 

  (กจิการ/ฝ่าย) ........................................................................................................... 

  (ภาค/ส่วน/สาํนกังาน) ............................................................................................. 

  (แผนก) .................................................................................................................... 

 2.  เพศ   

   ชาย       หญงิ 

 3.  อาย.ุ..................ปี 

 4.  อายงุาน.............ปี 

 5.  ระดบัการศกึษา 

   ม.6, ปวช., ปวส.   ปรญิญาตร ี   

   ปรญิญาโท    ปรญิญาเอก 

 6.  ระดบัพนกังาน 

   ปฏบิตักิาร    บงัคบับญัชา/วชิาชพี   

   บรหิาร   

 7.  ชื่อเรือ่งกจิกรรม คอื.................................................................................................. 

 8.  ประเภททมีของท่าน 

   QC problem solving: PS  Task Achieving: TA  

   Automation Kaizen   Karakuri Kaizen   

   Invention Kaizen   Innovation Team 

   Suggestion 

 9.  จาํนวนสมาชกิในทมีทัง้หมด.............................................คน 
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คาํช้ีแจงส่วนท่ี 2 

 โปรดพิจารณาแต่ละข้อ แล้วทําเครื่องหมาย ล้อมตัวเลขท่ีตรงกับความคิด

ความรู้สึกและพฤติกรรมของท่านเองมากทีสุ่ดเพยีง 1 ตวัเลข และกรณุาตอบคาํถามทุกขอ้ 

 1 = ไมจ่รงิทีสุ่ด 

 2 = ไมจ่รงิ 

 3 = ค่อนขา้งไมจ่รงิ 

 4 = ค่อนขา้งจรงิ 

 5 = จรงิ 

 6 = จรงิทีสุ่ด 

 

1. ความคดิ ความรูส้กึและพฤตกิรรมในการทาํงานของท่าน 

1. ฉนัทาํงานดว้ยพลงัทีม่อียา่งเตม็เป่ียม 1 2 3 4 5 6 

2. งานทีท่าํอยูใ่นปัจจบุนัมคีวามหมายต่อฉนัมาก 1 2 3 4 5 6 

3. เวลาผ่านไปอยา่งรวดเรว็ในขณะทีฉ่นักําลงัทํางาน 1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

2. ความเชื่อของท่านเกีย่วกบัศกัยภาพในตวัท่าน 

1. ฉนัสามารถคน้พบโอกาสใหม่ๆ  ในการปรบัปรงุงาน 1 2 3 4 5 6 

2. ฉันสามารถสามารถยอมรบัความเห็นของผู้อื่นเรื่องปรบัปรุง

งาน 

1 2 3 4 5 6 

3. ฉนัสามารถทาํงานรว่มกบัผูอ้ื่น 1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

3. พฤตกิรรมของท่านเกีย่วกบัการทาํกจิกรรมสรา้งนวตักรรม (หรอืกจิกรรมปรบัปรงุงานอื่น) 

1. ฉันเขียนข้อเสนอแนะความคิดใหม่ๆ เกี่ยวกับสิ่งที่จะเป็น

ปัญหาในอนาคต 

1 2 3 4 5 6 

2. ฉันมีเทคนิคการนําเสนอให้เห็นถึงประโยชน์ทําให้เพื่ อน

รว่มงานสนบัสนุนความคดิของฉนั 

1 2 3 4 5 6 

3. ฉนัแปลงความคดิใหม่ๆ  จนเป็นสิง่ทีป่ฏบิตัไิดจ้รงิ 1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 
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4. ความคดิ ความรูส้กึและพฤตกิรรมของท่านเกีย่วกบัความคล่องตวั(ยดืหยุน่) ในการทาํงาน 

 

1. ฉนัไดร้บัอนุญาตใหว้างแผนการทาํงานดว้ยตวัเอง 1 2 3 4 5 6 

2. ฉนัมอีํานาจในการตดัสนิใจเกีย่วกบังานทีท่ํา 1 2 3 4 5 6 

3. ฉนัมโีอกาสและมอีสิระในการทาํกําหนดวธิกีารทาํงาน  

(กําหนดไดเ้อง) 

1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

5. ความเชื่อ ความรูส้กึและพฤตกิรรมของท่านเกีย่วกบัโอกาสในการพฒันาตนเอง 

1. ฉนัไดร้บัการฝึกอบรมเพิม่พนูความรู ้ทกัษะ เพื่องานในหน้าที ่ 1 2 3 4 5 6 

2. ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสฉันรอ้งขอเพื่อพิจารณาไปฝึกอบรม

นอกสถานทีใ่นเรือ่งทีส่นใจ 

1 2 3 4 5 6 

3. ผูบ้งัคบับญัชาสอบถามความตอ้งการพฒันาตวัเองของฉนั 1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

6. ความเชื่อของท่านเกีย่วกบัการสนบัสนุนในการทาํงานและทํากจิกรรม  

1. บรษิัทมีเครื่องมือ อุปกรณ์ อย่างเพียงพอต่อการทํางานให้

เกดิผลสมัฤทธิ ์

1 2 3 4 5 6 

2. ในการเขียนข้อเสนอแนะ หรือทําการปรับปรุงงานให้มี

ประสทิธภิาพดขีึน้ บรษิทัจะพจิารณารางวลัใหต้ามสมควร 

1 2 3 4 5 6 

3. ในการทํางานเป็นทมีเพื่อปรบัปรุงงาน บรษิัทจะมงีบประมาณ

และใหค้าํปรกึษาอยา่งเพยีงพอ 

1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

7. ความเชื่อ ความรูส้กึและพฤตกิรรมเกีย่วกบัตวัท่าน 

1. ฉันชอบแสดงความคิดเห็นเชิงวิเคราะห์ หาเหตุผล และ 

แลกเปลีย่นเพื่อเพิม่พนูความรูแ้ละประสบการณ์ 

1 2 3 4 5 6 

2. ฉนัเปิดใจรบัฟังความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง 1 2 3 4 5 6 

3. ฉนัชอบถามเมือ่ยงัไมเ่ขา้ใจ 1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

 

 



 296 

8. ความเชื่อและความรูส้กึของท่านเกีย่วกบัการทํางานในทมี 

1. หากฉนัทาํสิง่ใดผดิจะไดร้บัการปลอบใจจากสมาชกิในทมี 1 2 3 4 5 6 

2. ฉันรู้สึกปลอดภัย (จากการถูกตําหนิ กล่าวโทษ) จากความ

เสยีหายทีเ่กดิขึน้ในการทาํงานใหก้บัทมี 

1 2 3 4 5 6 

3 . ฉั น รู้สึก สบ าย ใจ เพ ราะไม่ มีส ม าชิกค น ใด ส งสัย เรื่ อ ง

ความสามารถในสิง่ทีฉ่นัเชีย่วชาญ 

1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

9. ความคดิและความรูส้กึของท่านเกีย่วกบัโครงสรา้งของทมี 

1. สมาชกิในทมีมคีวามรูแ้ตกต่างกนั 1 2 3 4 5 6 

2. ฉนัมคีวามเชือ่ทีแ่ตกต่างไปจากสมาชกิในทมี 1 2 3 4 5 6 

3. ฉันและสมาชิกในทีมมทีกัษะและความชํานาญในการทํางาน

แตกต่างกนั 

1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

คาํช้ีแจงส่วนท่ี 3:  

 การตอบคาํถามทุกขอ้ต่อไปน้ีใหท่้านตอบในฐานะเป็นตวัแทนของทมี 

 

10. ความคดิความรูส้กึและพฤตกิรรมของทมีโดยรวม 

1. ทมีของฉนัทาํงานดว้ยพลงัทีม่อียา่งเตม็เป่ียม 1 2 3 4 5 6 

2. หวัขอ้เรื่องการปรบัปรุงงานที่ทําอยู่ในปัจจุบนัมคีวามหมายต่อ

สมาชกิในทมีของฉนั 

1 2 3 4 5 6 

3. เวลาไดผ้่านไปอยา่งรวดเรว็ในขณะทีท่มีกําลงัทาํงานรว่มกนั 1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

11. ความเชื่อของทมีโดยรวมเกีย่วกบัศกัยภาพของทมี 

1. สมาชิกในทีมมีความสามารถค้นพบโอกาสใหม่ๆ ในการ

ปรบัปรงุงาน 

1 2 3 4 5 6 

2. สมาชกิในทมีสามารถยอมรบัความคดิเหน็ของสมาชกิคนอื่นใน

เรือ่งการปรบัปรงุงาน 

1 2 3 4 5 6 

3. ทมีของฉนัสามารถทาํงานรว่มกบัทมีอื่นๆ 1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 
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12. พฤตกิรรมของสมาชกิในทมีโดยรวมเกีย่วกบัการทํากจิกรรมสรา้งนวตักรรม 

1. สมาชกิในทมีรว่มกนัเสนอความคดิใหมเ่กีย่วกบัสิง่ทีจ่ะเป็น 1 2 3 4 5 6 

2. การทํางานเป็นทมีทําให้เพื่อนร่วมงานต่างสนับสนุนความคดิ

ใหมข่องทมี 

1 2 3 4 5 6 

3. สมาชกิในทมีร่วมกนัแปลงความคดิใหม่ๆ  ใหเ้ป็นสิง่ทีป่ฏบิตัไิด้

จรงิ 

1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

13. ความคดิ ความรูส้กึของสมาชกิในทมีโดยรวมเกีย่วกบัการปฏบิตัขิองหวัหน้าทมีทีม่ต่ีอทมี (ไมใ่ช่

ต่อสมาชกิคนใดคนหน่ึง) 

1. หวัหน้าทมีขอทราบขอ้บกพรอ่งเพื่อปรบัปรงุตวัเอง 1 2 3 4 5 6 

2. หวัหน้าทมีรบัฟังทุกมมุมองก่อนไดข้อ้สรุป 1 2 3 4 5 6 

3. หวัหน้าทมีกระทาํการตามคาํพดู 1 2 3 4 5 6 

xxx ……………………………………… 1 2 3 4 5 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 



 298 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 
ตาํแหน่งทางวิชาการ 

(ศ. /รศ. /ผศ. /ดร. /อ.) 

ประเภท

เคร่ืองมือ 

หวัหน้าหน่วยงานท่ีให้ 

ทาํหนังสือถึง 

1.พรรณี บุญประกอบ 

ขา้ราชการบาํนาญ  

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

ดร. แบบสอบถาม - 

2.ศริชิยั พงษ์วชิยั 

ขา้ราชการบาํนาญ จฬุาลงกรณ

มหาวทิยาลยั 

รศ. แบบสอบถาม - 

3.ฉฐัวณ์ี สทิธิศ์ริอรรถ 

อาจารยภ์าควชิาจติวทิยา คณะ

มนุษยศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีคริ

นทรวโิรฒ 

รศ.ดร. แบบสอบถาม คณบดคีณะมนุษยศาสตร ์

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

4.วธิญัญา วณัโณ 

อาจารยภ์าควชิาจติวทิยา คณะ

มนุษยศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีคริ

นทรวโิรฒ 

ผศ.ดร. แบบสอบถาม คณบดคีณะมนุษยศาสตร ์

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

5.กาญจนา ภทัราววิฒัน์ 

อาจารยส์ถาบนัพฤตกิรรมศาสตร ์

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

ผศ.ดร. แบบสอบถาม ผู้อํานวยการสถาบนั วิจยัพฤติกรรม

ศาสตร ์ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

6.ศรณัย ์พมิพท์อง 

อาจารยส์ถาบนัพฤตกิรรมศาสตร ์

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

ผศ.ดร. แบบสอบถาม ผู้อํานวยการสถาบนั วิจยัพฤติกรรม

ศาสตร ์ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

7.บุญญาดา นาสมบรูณ์ 

ผูอ้าํนวยการหลกัสตูร บรหิารญีปุ่่ น

มหาบณัฑติ สถาบนัเทคโนโลยไีทย-

ญีปุ่่น 

ดร. แบบสอบถาม คณบดีคณะบริหารธุรกิจ สถาบัน

เทคโนโลยไีทย-ญีปุ่่ น 

8.สาธติ เชือ้อยู่นาน 

อาจารยค์ณะวทิยาการจดัการและ

สารสนเทศศาสตร ์มหาวทิยาลยั

พะเยา 

ดร. แบบสอบถาม คณบดีคณะวิทยาการจัดการและ

สารสนเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัย

พะเยา 

9.นายธนกร ปทุมรตันะ 

วศิวกรผูเ้ชีย่วชาญการสรา้ง

นวตักรรมและกจิกรรมการเพิม่

ผลผลติ 

- แบบสอบถาม ผูอ้าํนวยการฝ่ายผลติ 

บริษัทกระเบื้องหลงัคาซีแพค จํากัด 

(SCG) 
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ตาราง 32 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของตวัแปร 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า 

น้ําหนัก 

ค่าความเช่ือมัน่ใน

การวดัตวัแปรแฝง 

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความยึดมัน่ผกูพนัในงาน 

องคป์ระกอบ: ความกระตือรือร้น  .881 

1. ฉนัคน้หาวธิกีารทาํงานใหม้คีวามราบรื่นแมม้อุีปสรรค .698**  

2. ฉนัทาํงานดว้ยความพยายามไมย่อ่ทอ้ .882**  

องคป์ระกอบ: ความทุ่มเทอทิุศ   

3. ฉนัรูส้กึภมูใิจทีไ่ดล้งมอืทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย .843**  

4. งานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามทา้ทายความสามารถของฉนั .766**  

องคป์ระกอบ: ความจดจ่อใส่ใจ   

5. ฉนัมสี่วนรว่มกบังานทีท่าํอยูเ่ป็นอยา่งมาก .819**  

6. ฉนัทาํงานอยา่งกระตอืรอืรน้ .887**  

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรการรบัรู้ความสามารถของตน 

  .881 

7. ฉนัสามารถสรา้งความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่นเพื่อการปรบัปรงุงาน .738**  

8. ฉนัสามารถคดิหวัขอ้ และวธิกีารปรบัปรงุงาน .758**  

9. ฉันสามารถจดัการกบัปัญหาต่างๆที่เป็นอุปสรรคในการปรบัปรุง

งาน 

.819**  

10. ฉนัสามารถตัง้เป้าหมายและวดัผลสาํเรจ็ของการปรบัปรงุงาน .753**  

11. ฉันสามารถแปลงความคดิการปรบัปรุงงานให้เป็นรูปธรรมและ

เป็นจรงิจนสามารถนําไป)ปฏบิตัไิด ้

.774**  

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

องคป์ระกอบ: การสร้างและสนับสนุนความคิด  .817 

12. ฉันผลกัดนัความคดิแปลกใหม่ของฉันจนไดร้บัความเหน็ชอบให้

ดาํเนินการในขัน้ต่อไป 

.850**  

13. ฉันมวีธิทีําให้ผูบ้งัคบับญัชาสนใจและพจิารณาในความคดิใหม่ๆ

ของฉนั 

.813**  
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ตาราง 32 (ต่อ) 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า 

น้ําหนัก 

ค่าความเช่ือมัน่ใน

การวดัตวัแปรแฝง 

องคป์ระกอบ: การทาํความคิดให้เป็นจริง  .860 

14. ฉนัแปลงความคดิใหม่ๆ จนเป็นสิง่ทีป่ฏบิตัไิดจ้รงิ .810**  

15. ฉนันําความคดิใหม่ๆ มาทดลองปฏบิตัอิยา่งเป็นระบบ .849**  

16. ฉันประเมินข้อดีข้อเสียของความคิดใหม่ๆที่ปฏิบัติได้ และ

ปรบัปรงุใหด้ขี ึน้เสมอ 

.804**  

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความปลอดภยัเชิงจิตวิทยาของทีม 

  .772 

17. หากฉนัทาํสิง่ใดผดิจะไดร้บัการปลอบใจจากสมาชกิในทมี .731**  

18. ฉันรู้สึกปลอดภัย (จากการถูกตําหนิกล่าวโทษ) จากความ

เสยีหายทีเ่กดิขึน้ในการทาํงานใหก้บัทมี 

.706**  

19. สมาชกิจะสนบัสนุนความพยายามในการทาํงานใหห้บัทมีของฉนั .748**  

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของทีม 

  .753 

20. สมาชกิในทมีประกอบดว้ยผูเ้รยีนจบมาในหลายสาขาวชิา 689**  

21. ความรูใ้นการทาํงานของสมาชกิในทมีมคีวามหลากหลาย .780**  

22. ฉันมคีวามรูแ้ตกต่างจากสมาชกิในทมีจนสามารถช่วยทมีทํางาน

เป็นอยา่งด ี

.517**  

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรการเปิดรบัประสบการณ์ 

  .805 

23. ฉนัชอบทดลองทาํสิง่ใหม ่ๆ     .645**   

24. ฉนักลา้รบัผดิเมือ่ทาํผดิพลาด .839**  

25. ฉนัชอบถามเมือ่ยงัไมเ่ขา้ใจ .887**  

26. ฉนัไมย่ดึตดิกบัความสาํเรจ็ทีเ่คยทาํมาแลว้ .636**  

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรการมีอิสระในงาน 

องคป์ระกอบ: การกาํหนดแผนงาน  .670 

27. ฉนัวางกําหยดการ การทาํงานดว้ยตวัเอง .631**  

28. ฉนัไดร้บัอนุญาตใหว้างแผนการทาํงานดว้ยตวัเอง .748**  
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ตาราง 32 (ต่อ) 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า 

น้ําหนัก 

ค่าความเช่ือมัน่ใน

การวดัตวัแปรแฝง 

องคป์ระกอบ: การตดัสินใจ  .741 

29. ฉนัสามารถรเิริม่หรอืใชดุ้ลพนิิจในการทาํงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย .875**  

30. ฉนัมอีํานาจในการตดัสนิใจเกีย่วกบังานทีท่าํ .650**  

องคป์ระกอบ: การเลือกวิธีการทาํงาน  .767 

31. ฉันมโีอกาสและมอีสิระในการกําหยดวธิกีารทํางาน (กําหนดได้

เอง) 

.904**  

32. ฉันมาสามรถปรบัเปลี่ยนวธิีการทํางานได้ตามความเหมาะสม 

(กรณเีกดิปัญหา) 

.662**  

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรการมีโอกาส 

  .868 

33. ฉนัไดร้ยัการฝึกอบรมเพิม่พนูความรู ้ทกัษะ เพื่องานในหน้าที ่ .819**  

34. ฉนัมโีอกาสทีเ่รยีนรูง้านใหม่ๆ  (ในหน่วยงานอื่น) .728**  

35. ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสฉันร้องขอไปฝึกอบรมนอกสถานที่ใน

เรือ่งทีส่นใจ 

.802**  

36. ผูบ้งัคบับญัชาสอบถามความตอ้งการพฒันาตวัเองของฉนั .805**  

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์ร 

  .871 

37. บรษิทัใหค้่าตอบแทนและสวสัดกิารอยา่งเพยีงพอใหก้บัพนกังาน

ทีท่าํงานใหก้บับรษิทั 

.686**  

38. ถา้ฉนัประสอบปัญหาจากการทํางาน บรษิทัจะใหค้วามช่วยเหลอื .765**  

39. ถ้าเกดิความผดิพลาดจากการทํางานโดยไม่ไดต้ัง้ใจ บรษิทัจะไม่

มกีารพจิารณาลงโทษ 

.836**  

40. ในการเขียนข้อ เสนอแนะ หรือทํ าการปรับปรุงงานให้มี

ประสทิธภิาพดขีึน้ บรษิทัจะพจิารณารางวลัใหต้ามสมควร 

.803**  

41. ในการทํางานเป็นทีมเพื่อปรบัปรุงงาน บรษิัทจะมงีบประมาณ

และใหค้าํปรกึษาอยา่งเพยีงพอ 

.696**  
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ตาราง 32 (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า 

น้ําหนัก 

ค่าความเช่ือมัน่ใน

การวดัตวัแปรแฝง 

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรความยึดมัน่ผกูพนัของทีม 

องคป์ระกอบ: ความกระตือรือร้นของทีม .668 

42. ทมีของฉนัมคีวามกระฉบักระเฉงในการทาํงาน .703** 

43. ทมีของฉนัทาํงานดว้ยความพยายามไมท่อ้ถอย .714** 

องคป์ระกอบ: ความทุ่มเทอทิุศของทีม .833 

44. หวัขอ้เรื่องการปรบัปรุงงานทไีด้รบัมอบหมายทําให้ทมีของฉัน

เกดิแรงบนัดาลใจ 

.843** 

45. ทมีของฉนัรูส้กึภมูใิจทีไ่ดท้าํการปรบัปรุงงานเรือ่งน้ี .847** 

องคป์ระกอบ: ความจดจ่อใส่ใจของทีม .755 

46. สมาชกิในทมีมคีวามสุขในขณะทํางานรว่มกนั .789** 

47. สมาชกิมสี่วนรว่มกบังานทีท่มีกําลงัทําอยู่ .769** 

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรการรบัรู้ความสามารถของทีม 

.927 

48. สมาชกิในทมีมคีวามสามารถคน้พบโอกาสใหม่ๆ  ในการปรบัปรุง

งาน 

.754** 

49. สมาชกิในทมีสามารถยอมรบัความคดิเหน็ของสมาชกิคนอื่นใน

เรือ่งการปรบัปรงุงาน 

.745** 

50. สมาชกิในทมีสามารถสรา้งความสมัพนัธ์หรอืเครอืข่ายระหว่าง

กนัเพื่อการปรบัปรงุงาน 

.767** 

51. ทีมสามารถจกัการปัญหาต่างๆ ที่เป็นอุปสรรคในการปรบัปรุง

งานของทมี

.799** 

52. สมาชิกในทีมสามารถตัง้เป้าหมายและวัดผลสําเร็จของการ

ปรบัปรงุงาน 

.853** 

53. สมาชกิในทมีสามารถยอมรบัความเสีย่งในเรือ่งต่างๆทีค่าดว่าจะ

เกดิขึน้ทีเ่กีย่วกบัการปรบัปรงุงาน 

.783** 

54. สมาชกิในทมีสามารถแปลงความคดิในการปรบัปรุงงานให้เป็น

รปูธรรมและเป็นจรงิจนสามารถนําไปปฏบิตัไิด ้

.754** 
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ตาราง 32 (ต่อ) 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า 

น้ําหนัก 

ค่าความเช่ือมัน่ใน

การวดัตวัแปรแฝง 

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของทีม 

องคป์ระกอบ: การสร้างและสนับสนุนความคิดของทีม  .737 

55. สมาชิกในทีมร่วมกันค้นหาวิธีการ เทคนิค หรอืเครื่องทอการ

ทาํงานใหม่ๆ  

.474**  

56. การทํางานเป็นทมีทาํใหเ้พื่อนรว่มงานต่างสนบัสนุนความคดิใหม่

ของทมี 

.734**  

57. ทีมนําเสนอความคิดใหม่ของทีมจนได้รบัความเห็นชอบให้

ดาํเนินการในขัน้ต่อไป 

.691**  

58. สมาชิกในทีมมีวิธีทําให้ผู้บังคับบัญชาสนใจและพิจารณาใน

ความคดิใหม่ๆ  

.651**  

องคป์ระกอบ: การทาํความคิดให้เป็นจริงของทีม  .839 

59. สมาชกิในทีมร่วมกนัแปลงความคดิใหม่ๆให้เป็นสงิที่ปฏบิตัิได้

จรงิ 

.790**  

60. สมาชกิในทมีร่วมกนัมวีธินํีาความคดิใหม่มาทดลองปฏบิตัอิย่าง

เป็นระบบ มแีผนงาน ขัน้ตอนการทาํงาน 

.809**  

61. สมาชกิในทมีประเมนิขอ้ดขีอ้เสยีของความคดิใหม่ๆที่ปฏบิตัไิด้

และปรบัปรงุใหด้ขี ึน้อยูเ่สมอ 

.792**  

ผลวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรภาวะผู้นําท่ีแท้จริง 

องคป์ระกอบ: การตระหนักในตนเอง  .827 

62. หัวหน้าทีมแสดงความสามารถให้สมาชิกได้รบัทราบว่าตนมี

ศกัยภาพเพยีงใด 

.857**  

63. หวัหน้าทมีแสดงออกใหส้มาชกิเหน็ว่าเขาเขา้ใจในจุดแขง็จดุอ่อน

ของตนเอง 

.824**  

องคป์ระกอบ: การสร้างความสมัพนัธ ์  .880 

64. หวัหน้าทมีสื่อสารกบัสมาชกิอยา่งชดัเจนเสมอ .890**  

65. หวัหน้าทมียอมรบัเมืษ่เกดิขอ้ผดิพลาด .883**  
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ตาราง 32 (ต่อ) 

 

ตวัแปรสงัเกต 
ค่า 

น้ําหนัก 

ค่าความเช่ือมัน่ใน

การวดัตวัแปรแฝง 

องคป์ระกอบ: การจดัการข้อมลู  .899 

66. หวัหน้าทมีชอบใหส้มาชกิในทมีเสนอความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างหรอื

ทว้งตงิได ้

.924**  

67. หวัหน้าทมีรบัฟังทุกมมุมองก่อนไดร้บัขอ้สรปุ .885**  

องคป์ระกอบ: การมีศีลธรรมและคณุธรรม  .774 

68. หวัหน้าทมีคดิ รูส้กึอยา่งไรกแ็สดงออกอยา่งนัน้ .751**  

69. หวัหน้าทมีกระทาํการตามคาํพูด .838**  

 

*p< .05 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ-สกุล       นายไพฑูรย ฮ่ันตระกูล 
วันเดือนปเกิด     16 มิถุนายน 2496 
สถานที่เกิด      กรุงเทพมหานคร 
 
ประวัติการศึกษา    
 พ.ศ. 2521    บริหารธุรกิจบัณฑิต (การบัญชี)  
       จาก  วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา  
 พ.ศ. 2547    บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (การจัดการ)  
       จาก  มหาวิทยาลัยบูรพา  
 พ.ศ. 2556    รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (เกียรตินิยม)  
       จาก  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (NIDA)    
 พ.ศ. 2560    ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
       สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 
       จาก  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
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