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การวิจยัครัง้นีมี้จดุมุ่งหมายเพื่อพฒันาและทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบั

ของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่มีต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของพนักงานในวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหาร กลุ่มตวัอย่างคือพนักงานในหน่วยงานวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ ์
จ านวน  96 แห่ง 413 คน  ใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล  ผลการวิจัยพบว่าแบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตพุหรุะดบัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่มีต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน
หลังการปรับมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  (x2 = 99.980, df = 64, p-value = 0.002,  RSMEA = 
0.037,  CFI = 0.986,  TLI = 0.978,  SRMR  within = 0.029 และ  SRMR between = 0.041) โดยในระดับ
บุคคลพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน  และความ
เช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากงานที่มีความหมาย ความเช่ือประสิทธิภาพ
ในตนเชิงสรา้งสรรค ์และการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชิก ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน ในระดบักลุ่ม
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของกลุ่มไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม  
และได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจากบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม  
ส าหรบัอิทธิพลขา้มระดบัพบว่าพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบับุคคลไดร้บัอิทธิพลทางออ้ม
ขา้มระดบัจากบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่ม  และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานของกลุ่มและความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับุคคล และยงัพบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับุคคลไดร้บั
อิทธิพลขา้มระดบัทางตรงจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ 
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The aim of this research was to develop and to test a multilevel causal relationship 

model of work passion (WP) on innovative work behavior in small and medium-sized enterprise 
(SMEs) employees in the food industry. The sample consisted of 413 employees working at 96 
product research and development departments through a questionnaire. The research findings 
revealed that the modified multilevel causal relationship model of WP on innovative work behavior 
showed a good fit with the empirical data, as follows: (x2= 99.980, df = 64, p-value = 0.002, RSMEA 
= 0.037, CFI = 0.986, TLI = 0.978, SRMR within = 0.029 แ ล ะ  SRMR between = 0.041). At the 
individual level, WP and creative self-efficacy (CSE) had a direct effect on innovative work behavior 
(IWB), and an indirect effect by meaningful work (MW), CSE and team-member exchange (TMX) had 
an indirect effect on innovative work behavior (IWB) through WP. At a group level, WP had a direct 
effect on IWB, and group climate inventory (GCI) had an indirect effect on IWB through WP passion. 
For the cross-level effect, it was found that GCI and transformational leadership had a cross-level 
indirect effect on innovative work behavior at the individual level through WP at an individual level 
and WP at a group level. Additionally, group-level WP had a cross-level direct effect on individual 
level WP. 
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บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
สหประชาชาติได้ก าหนดวาระการพัฒนายั่งยืนใน ค.ศ. 2030 หรือปี พ.ศ. 2573 ซึ่งมี

เป้าหมายอยู่  17 ประเด็น หนึ่งในเป้าหมายที่ส  าคญัคือ การพฒันาอตุสาหกรรม  นวตักรรม  และ
โครงสรา้งพืน้ฐาน สอดคลอ้งกับหลกัปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพียง ที่ เป็นพืน้ฐานส าคญัส าหรบั
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติฉบบัที่ 12 และกรอบยทุธศาสตรช์าติ 20 ปี โดยไดผ้นวก
เปา้หมายการพฒันาที่ยั่งยืนเขา้ไวด้ว้ย ในแผนยทุธศาสตรช์าติ 20 ปี (2561-2580) มีเปา้หมายใน
การยกระดับประเทศไทยใหมี้ความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแลว้ ดว้ยการพัฒนา
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง   และได้ก าหนดให้มียุทธศาสตรช์าติด้านการสรา้ง
ความสามารถในการแข่งขนัซึ่งเป็นตวัก าหนดแนวทางการพฒันาที่ใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
กลไกขบัเคลื่อนเศรษฐกิจเพื่ออนาคตที่สามารถสรา้งมลูค่าเพิ่มได ้หนึ่งในนัน้ คือ ภาคอตุสาหกรรม
ซึง่เป็นตวัขบัเคลื่อนประเทศไทยไปสูป่ระเทศพฒันาแลว้ดว้ยนวตักรรมและเทคโนโลยี  

เพื่อตอบสนองการพฒันาอย่างยั่งยืนของสหประชาชาติ แผนเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ 
รวมทั้งแผนยุทธศาสตรช์าติ 20 ปี รัฐบาลได้มีนโยบายที่ เรียกว่าประเทศไทย 4.0 ขึน้โดยให้
ความส าคัญกับการพัฒนาระบบเศรษฐกิจในภาคอุตสาหกรรมส่งเสริมใหมี้การเปลี่ยนจากการ
ผลิตสินคา้ “โภคภัณฑ”์ ไปสู่สินคา้เชิง “นวัตกรรม” และเปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศดว้ย
อตุสาหกรรม ไปสู่การขบัเคลื่อนดว้ยเทคโนโลยี ความคิดสรา้งสรรค ์และนวตักรรม  โดยเฉพาะใน
ประเด็นของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) มุ่งเปลี่ยนจากแบบเดิมไปสู่การเป็น 
Smart Enterprises และ Startups ที่มีศักยภาพสูง เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต ่าไปสู่แรงงานที่มี
ความรูแ้ละทักษะสูง (สุวิทย ์เมษินทรีย์, 2559) ซึ่งวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นตัว
ขบัเคลื่อนทางเศรษฐกิจที่ส  าคญัของประเทศทัง้ในดา้นการจา้งงานและสรา้งรายได้ โดยเฉพาะใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอุตสาหกรรมอาหารซึ่งเป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมหลักของ
ประเทศไทยที่มีความส าคญัสามารถสรา้งมลูค่าทางเศรษฐกิจใหก้บัประเทศไทยอย่างต่อเน่ือง โดย
ในภาพรวมอตุสาหกรรมอาหารเป็นอตุสาหกรรมที่อยู่ในขัน้กลางของห่วงโซ่มลูค่า โดยกิจกรรมทาง
เศรษฐกิจเป็นการแปรรูปผลผลิตที่ไดม้าจากอุตสาหกรรมการเกษตร เพื่อใหไ้ดม้าซึ่งผลิตภัณฑ์
อาหารหรือเครื่องดื่ม นอกจากนีอ้ตุสาหกรรมอาหารยงัมีความเก่ียวขอ้งกบัอตุสาหกรรมเศรษฐกิจ
ชีวภาพ เนื่องจากขยะเหลือทิง้ที่เกิดจากกระบวนการผลิตอาหารและเครื่องดื่มนัน้สามารถที่จะ
น ามาแปรรูปเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ละสรา้งมูลค่าเพิ่มในฐานะผลิตภัณฑท์างชีวภาพไดอ้ีกดว้ย
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อตุสาหกรรมอาหารจงึมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งที่จะตอ้งมีนวตักรรม (ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม, 2562b)   

การที่วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยย่อมจะสามารถสรา้งนวัตกรรมไดผู้้ที่มีบทบาท
ส าคญั คือ คน หรือ พนกังาน  โดยเฉพาะในหน่วยงานวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ ์ พนกังานจะตอ้ง
เป็นผูท้ี่มีพฤติกรรมในการสรา้งนวตักรรม จึงจะท าใหเ้กิดนวตักรรมขึน้มาได ้ โดยพฤติกรรมการ
สรา้งนวตักรรมในการท างานนัน้เป็นการกระท าของพนักงานในการตัง้ใจสรา้งแนวคิดใหม่ การ
แนะน าและประยกุตใ์ชแ้นวคิดใหม่ในการท างานของตน ของกลุม่หรือขององคก์ร ในดา้นความคิด 
กระบวนการ ผลิตภัณฑ ์ขัน้ตอนการท างานใหม่ๆ โดยมุ่งหวังใหเ้กิดประโยชนต์่องานในหนา้ที่   
(Janssen, 2000; West & Farr, 1990) โดยพฤติกรรมดงักลา่วเป็นพฤติกรรมเชิงรุกจากขา้งในจาก
ความคิดริเริ่มส่วนบุคคล  (Personal initiatives) และความคิดใหม่ (Novel ideas) ที่ เช่ือมโยง
โดยตรงกับประสิทธิภาพในองคก์ร  (Kickul & Gundry, 2002; Naranjo-Valencia, J., Jiménez-
Jiménez, D., & Sanz-Valle, R. 2011)  ทั้งนีเ้พื่อใหไ้ดม้าซึ่งนวตักรรมที่เพิ่มคุณค่าใหก้ับองคก์ร 
ลกูคา้ พนักงาน และผูมี้ส่วนไดส้่วนเสีย  (Merx-Chermin & Nijhof, 2005) โดยในการวิจัยครัง้นี ้
พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานหมายถึงการพยายามและตั้งใจในการ 1) สรา้ง
ความคิด (Idea generation)  2) สนับสนุนความคิด (Idea promotion)  และ 3) ท าความคิดให้
เป็นจรงิ (Idea realization and innovation) ซึง่จะท าใหเ้กิดประโยชนต์่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง โดย
การกระท าที่กล่าวมาเป็นการกระท าในบทบาทหนา้ที่ของตนเอง กลุ่มงานหรือองคก์ร โดยอยู่ใน
บทบาทการท างาน  

จากที่กลา่วมาการท่ีพนกังานจะมีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมไดน้ัน้ พนกังานจะตอ้งเป็น
ผูท้ี่มีการพัฒนาและเรียนรูส้ิ่งใหม่เสมอ มีความบากบั่นไม่ย่อท้อเม่ือประสบปัญหาหรือความ
ลม้เหลว ทุ่มเทสรา้งผลงานที่เป็นเลิศ รวมถึงการมีแรงผลักดันในการที่จะลุกขึน้สูห้รือผจญกับ
ปัญหาต่าง ๆ อย่างไม่ย่อทอ้เพื่อใหง้านส าเรจ็ไดต้ามที่ตัง้ใจ  ซึ่งลกัษณะเหล่านีเ้ป็นลกัษณะที่พึง
ประสงค์ในตัวบุคคลที่จะสรา้งผลงานให้กับองค์กร เรียกว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Work 
passion) โดยความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีความส าคัญต่อการสรา้งนวัตกรรมเป็นอย่างมาก
โดยเฉพาะการกระตุน้ความคิดสรา้งสรรค ์ ซึง่ผลลพัธข์องการที่พนกังานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
จะท าให้พนักงานมีความเสียสละ มีความพยายาม มีความตั้งใจที่จะอยู่กับองคก์ร ผูกพันต่อ
องค์กร และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดซึ่งรวมถึงการท าให้เกิดนวัตกรรมด้วย               
(Drea Zigarmi, Dobie Houson, David Witt, & Jim Diehl, 2011) ดังนั้นจึงถือว่าความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานเป็นพฤติกรรมเชิงบวกขององคก์รเป็นสิ่งที่สามารถวดั พฒันา และบรหิารจดัการได ้ 
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เม่ือพนกังาน และกลุ่มงานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน  จะท าใหพ้นกังานมีความตัง้ใจใน
การท างานและพฤติกรรมเชิงบวกในการท างาน (Zigarmi, Houson, Witt, & Diehl, 2013) และยงั
พบว่าการที่พนกังานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานนัน้จะส่งผลต่อการมีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม
ของพนกังาน เช่น งานวิจยัของ สขุมุาล เกิดนอก (2561) ศึกษาปัจจยัพหุระดบัของวิธีปฏิบตัิดา้น
ทรัพยากรมนุษย์ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมพบว่าความมุ่งมั่ นทุ่มเทในงานระดับบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับคุคล  และโพลแล็ค และคณะ (Pollack, Ho, 
O'Boyle, & Kirkman, 2020) ได้ท าการสังเคราะห์งานวิจัยพบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมี
ความสมัพนัธก์บัความคิดสรา้งสรรค ์(Creativity) นวตักรรม (Innovativeness) และประสิทธิภาพ
ของงาน (Performance) โดยการศกึษาวิจยัเก่ียวกบัความมุ่งมั่นทุม่เทในงานในประเทศไทยในช่วง 
5 ปีที่ผ่านมา (2559-2563) ยังมีจ านวนน้อย และยังไม่พบการศึกษาในกลุ่มประชากรที่ เป็น
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหารในประเทศไทย โดยพบเพียงใน
การศึกษาของ สขุมุาล เกิดนอก (2561) ศึกษาปัจจยัพหุระดบัของวิธีปฏิบตัิดา้นทรพัยากรมนุษย์
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานในบรษัิทธุรกิจดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารใน
ตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย ซึ่งใชต้ัวแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคลเป็นตวัแปร
คั่นกลาง ยงัไม่พบในระดบักลุ่มงาน และพบในงานวิจยัของ ตรีทิพย ์ขนัตี and วาสิตา บุญสาธร 
(2562) ศึกษาเชิงคุณภาพเก่ียวกบัปัจจัยที่ก่อใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในการเป็นวิทยากร
ระดบัภมูิภาคเอเชีย-แปซิฟิก กรณีศกึษาบรษัิทรถยนตข์า้มชาติแห่งหนึ่ง  ส  าหรบัในระดบักลุม่งาน
พบในงานวิจยัของต่างประเทศไดแ้ก่งานวิจยัของหลิว  เฉิน และเหยา (Liu, Chen, & Yao, 2010) 
ศึกษาความมีอิสระและความคิดสรา้งสรรค์โดยมีตัวแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเชิงบวก 
(Harmonious passion) เป็นตัวแปรคั่ นกลางระหว่างการมุ่ งความอิสระของกลุ่มงาน ผล
ปฏิบตัิงานเชิงบวกของกลุม่   

ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาว่ามีตวัแปรเชิงเหตตุวัแปรใดบา้งที่มีผลต่อการแสดงออก
วา่พนกังานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหาร
ของประเทศไทย เพื่อใหส้ามารถคน้หาแนวทางในการพฒันาและสง่เสรมิใหพ้นกังานมีความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานไดม้ากขึน้ ซึ่งจากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่ผ่านมาพบว่า ตวัแปรเชิงเหตดุา้น
จิตลกัษณะที่ส  าคญัต่อการเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนกังาน คือ ความเช่ือประสิทธิภาพ
ในตน เชิ งส ร้า งส รรค์  (Karwowski, Lebuda, & Wisniewska, 2018) ตั วแป รเชิ ง เหตุด้าน
ปฏิสมัพนัธไ์ดแ้ก่การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มกบัสมาชิก (Eisenberger, Huntington, Hutchison, 
& Sowa, 1986; Ho, Kong, Lee, Dubreuil, & Forest, 2018; Robert J. Vallerand, 2015) ตัว
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แปรเชิงเหตุปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ ความยุติธรรมขององค์กร  (Mohamed, 2014; X. Wang, 
Liao, Xia, & Chang, 2010) ปัจจยัเชิงเหตดุา้นปัจจยัในงาน ไดแ้ก่ งานที่มีความหมาย (Indriasari 
& Setyorini, 2018; The Ken Blanchard Companies, 2013) ส่วนในระดับกลุ่มงานนั้นพบว่า
ปัจจยัเชิงสาเหตทุี่ส  าคญัต่อการเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ ตวัแปรบรรยากาศ
องคก์รที่ส่งเสริมนวัตกรรม (Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, & Diehl, 2009; กุลธิดา กรมเวช, 
2558) และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (Feng, Huang, & Zhang, 2016; Houlfort & Vallerand, 
2013) ซึ่งองคก์รสามารถส่งเสรมิและพฒันาตวัแปรเชิงเหตเุหล่านีใ้หเ้กิดขึน้ไดใ้นตวับคุคลและใน
องคก์รเพื่อเตรียมความพรอ้มและเอือ้ต่อการพฒันาบุคลากรใหมี้ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน ซึ่งจะ
ส่งผลต่อการมีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน และส่งผลใหเ้กิดนวตักรรมในองคก์ร
ตามมา 

นอกจากนีใ้นการศึกษาครัง้นีซ้ึ่งเป็นการศึกษาดา้นพฤติกรรมองคก์รที่ตอ้งตระหนักถึง
ธรรมชาติขององค์กรว่ามีโครงสรา้งและล าดับชั้นที่ มีความซับซ้อนและลดหลั่นกันไป ซึ่ง
ความสมัพนัธอ์าจเกิดขึน้ในระดบัเดียวกันและขา้มระดบั ดงันัน้ปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้จึงมีทัง้ใน
ระดบับุคคลและกลุ่มงาน ซึ่งความเป็นกลุ่มที่เกิดขึน้อาจส่งผลกระทบต่อบุคคลที่อยู่ภายในกลุ่ม
งาน เช่นเดียวกับบริบทที่ผูว้ิจัยสนใจศึกษาเป็นองคก์รที่มีล  าดับชัน้บริหารลดหลั่นกันตามระดับ
ความรบัผิดชอบ ซึ่งความสามารถของพนกังานแต่ละคนเป็นกลไกส าคญัในผลการปฏิบตัิงานของ
กลุม่งาน และผลการปฏิบตัิงานของกลุม่งานเป็นสว่นที่เช่ือมโยงระหว่างพนกังานกบัองคก์ร ดงันัน้
ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแุละผลพหุระดบัของความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานที่มีต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของพนกังานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมในอตุสาหกรรมอาหารขึน้ 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
เพื่อพฒันาและทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบัของความมุ่งมั่นทุ่มเท

ในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานของ
พนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหาร 

ความส าคัญของการวิจยั 
ความส าคัญในเชิงวิชาการ 
การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการเพิ่มพนูองคค์วามรูเ้ก่ียวกบัความสมัพนัธพ์หรุะดบัของความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในงานกับปัจจัยเชิงเหตุต่าง ๆ ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามยุติธรรมในองคก์ร  งานที่มีความหมาย 



  5 

การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มกับสมาชิก และความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์รวมถึง   
ตัวแปรที่ เป็นปัจจัยระดับกลุ่ม คือ  บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม และภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีตวัแปรเชิงผลเป็นพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน ซึ่งตวัแปรต่างๆ 
ที่น  ามาศึกษาดงัที่กล่าวมาเป็นตวัแปรที่ครอบคลมุพฤติกรรมของมนุษยท์ัง้ภายในและภายนอก
และมีการใชศ้าสตรแ์บบบูรณาการหลายศาสตรใ์นการศึกษาพฤติกรรมของพนักงานในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่งเป็นการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร ์  ผลการศึกษาครัง้นีจ้ะท าให้
คน้พบอิทธิพลทัง้ในระดบับุคคลและระดับกลุ่มงาน รวมถึงอิทธิพลขา้มระดับระหว่างปัจจัยต่าง
ระดับที่มีต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน ท าใหผ้ลการวิจัยจะช่วยขยายองคค์วามรูท้างแนวคิดและ
ทฤษฎีในเชิงพหุระดับทั้งด้านตัวแปรเชิงสาเหตุและตัวแปรผล  รวมถึงขยายการศึกษาด้าน
พฤติกรรมศาสตร ์ซึ่งจะสามารถใชอ้ธิบายปรากฏการณท์ี่เกิดขึน้ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมในประเทศไทย และเป็นพืน้ฐานในการวิจยัครัง้ตอ่ไป 

ความส าคัญในเชิงปฏบิัติ 
1.  ขอ้คน้พบในการวิจยัครัง้นีจ้ะช่วยใหผู้บ้รหิารในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน

อตุสาหกรรมอาหารสามารถน าไปประกอบการก าหนดแนวทางในการพฒันาพนกังานใหร้บัรูค้วาม
ยตุิธรรมในองคก์ร ใหรู้ว้า่งานที่พนกังานรบัผิดชอบนัน้มีความหมาย มีวิธีการการแลกเปลี่ยนขอ้มลู
ข่าวสารและวิธีการปฏิบัติงานระหว่างกลุ่มกับสมาชิก และแนวทางการพัฒนาความเช่ือ
ประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคข์องพนักงาน รวมถึงการพัฒนาความมุ่งมั่นทุ่ม เทในงาน และ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม และออกแบบสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสมกับการสรา้งนวัตกรรม 
รวมถึงพัฒนาผูบ้ริหารในประเด็นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ทัง้นีเ้พื่อใหพ้นักงานสามารถที่จะ
สร้างนวัตกรรม ซึ่งเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
อุตสาหกรรมอาหารเม่ือพนักงานสามารถสรา้งนวตักรรมไดน้ัน้จะท าใหส้ามารถที่จะน าไปสรา้ง
มลูค่าเพิ่มได ้เช่น การเพิ่มยอมขาย หรือลดตน้ทนุการผลิต สิ่งเหลา่นีจ้ะท าใหว้ิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมสามารถด ารงอยู่ไดแ้ละมีความสามารถในการแข่งขนัในตลาดที่มีการแข่งขนักัน
อย่างรุนแรงที่เป็นอยู่ในปัจจบุนั  

2.  ขอ้คน้พบจากการวิจยัครัง้นีเ้ก่ียวกบัความส าคญัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในระดบั
บคุคลและกลุ่มงานที่มีต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานจะเป็นขอ้มลูเชิงประจกัษ์ที่
จะท าใหว้ิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ไดต้ระหนกัถึงความส าคญัของความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานและต้องท าการพัฒนาและส่งเสริมความความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานให้สามารถส่งเสริม
ประสิทธิผลของงานทั้งในระดับบุคคลและกลุ่มงานอย่างสม ่าเสมอ ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมี
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พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน ส่งผลใหว้ิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสามารถ
สรา้งนวตักรรมได ้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
งานวิจยันีเ้ป็นการวิจัยพหุระดบั ผูว้ิจยัไดแ้บ่งขอบเขตของการวิจยัออกเป็นขอบเขตดา้น

เนือ้หา ขอบเขตดา้นวิธีวิทยาการวิจยั และขอบเขตดา้นพืน้ที่และกลุ่มผูร้ว่มวิจยั ซึ่งมีรายละเอียด
ดงันี ้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
องคก์รที่ใช้เป็นขอบเขตของการวิจัยครัง้นีเ้ป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน

อุตสาหกรรมอาหารในภาคกลางในปี 2564 โดยผูว้ิจัยเลือกประชากรเฉพาะวิสาหกิจขนาดย่อม
และขนาดกลาง จ านวน  4,130 แห่ง 

กลุ่มตัวอย่าง ที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัใชว้ิธีการสุม่แบบหลายขัน้ตอน กลุม่ตวัอย่าง คือ 
สมาชิกในกลุ่มงาน (Work group) ที่มีหนา้ที่หลกัในการสรา้งสรรคน์วตักรรม ของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหาร จ านวน 96 แห่ง ขนาดตวัอย่าง จ านวน 413 คน 

ตัวแปร 
ในการวิจัยครัง้นีแ้บ่งตัวแปรออกเป็น 2 ระดับ คือตัวแปรระดับบุคคลและตัวแปรระดับ

กลุม่ และแบ่งประเภทตวัแปรออกเป็น 3 กลุม่ ดงันี ้
1.  ตัวแปรเชิงสาเหตุ 

1.1  ตวัแปรเชิงสาเหตรุะดบับคุคล 
1.1.1  ความยตุิธรรมในองคก์ร 
1.1.2  งานที่มีความหมาย  
1.1.3  การแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานกบัสมาชิก 
1.1.4  ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชงิสรา้งสรรค ์

1.2  ตวัแปรเชิงสาเหตรุะดบักลุม่ 
1.2.1  บรรยากาศการสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่   
1.2.2  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

2.  ตัวแปรค่ันกลาง 
2.1  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล 
2.2  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบักลุม่ 
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3.  ตัวแปรผล 
3.1  พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับคุคล 
3.2  พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบักลุม่ 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม หมายถึง กิจการท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการผลิต

อาหารหรือแปรรูปอาหารขนาดย่อม (Small) อตัราการจา้งงานอยู่ระหว่าง 6-50 คน และมีรายได้
มากกว่า 1.8 ลา้นบาทต่อปี แต่ไม่เกิน 100 ลา้นบาทต่อปี และขนาดกลาง (Medium) อตัราการ
จา้งงานอยู่ระหว่าง 51-200 คน และมีรายไดม้ากกว่า 1.8 ลา้นบาทต่อปี แต่ไม่เกิน 500 ลา้นบาท
ต่อปี 

2. ตัวแปรระดับบุคคล หมายถึง ตัวแปรที่ค่าคะแนนแตกต่างกันตามแต่ละหน่วยของ
บุคคล ในงานวิจัยนี ้ตัวแปรระดับบุคคล  ได้แก่  ความยุติธรรมในองค์กร  งานที่ มีคุณค่า   
การแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่กบัสมาชิก  และความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์ 

3. ตัวแปรพหุระดับ หมายถึง ตัวแปรที่มีความแปรปรวนเกิดขึน้ทัง้ระหว่างบุคคลและ
ระหว่างกลุ่ม (น าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ, 2560) ตวัแปรพหรุะดบัในงานวิจยันีป้ระกอบดว้ย 4 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมของกลุม่  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
ของกลุม่ และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุม่  

4. ตัวแปรระดับกลุ่ม หมายถึง ตวัแปรที่เกิดจากการรบัรูร้ว่มกนัของสมาชิกในกลุ่มงาน 
เดียวกนั ประกอบดว้ย  บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของกลุ่ม  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม และพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมของกลุ่ม  วัดโดยใหพ้นักงานใน
แผนกวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเมินตวัแปรเดียวกัน 
(Reference-Shift Model) ซึ่งการวดัตวัแปรภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงใหพ้นกังานแผนกวิจยัและ
พฒันาผลิตภณัฑใ์นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหารแต่ละคนประเมิน
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อกลุ่มพนักงานที่ตนสังกัดอยู่ ส  าหรบัการวัดความยุติธรรมใน
องคก์ร และบรรยากาศสนบัสนนุนวตักรรมของกลุม่ ใหพ้นกังานแต่ละคนประเมินความยตุิธรรมใน
องคก์ร และบรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมของกลุม่ที่มีต่อกลุม่ที่ตนสงักดั 

5. ตัวแปรค่ันกลาง หมายถึง ตวัแปรที่ไดร้บัอิทธิพลจากตวัแปรสาเหตกุ่อนหนา้ จากนัน้
จงึท าหนา้ที่เป็นตวัแปรสาเหตสุง่ผลต่อไปยงัตวัแปรผลทา้ยสดุ ตวัแปรนีมี้บทบาทในการรบัอิทธิพล
จากตวัแปรสาเหตแุละส่งผ่านอิทธิพลไปสู่ตวัแปรผล ในงานวิจยัครัง้นี ้ตวัแปรคั่นกลางมีทัง้ระดบั
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บุคคลและระดับกลุ่ม โดยในระดับบุคคลไดแ้ก่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคล ส่วนระดับ
กลุม่คือความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ 

นิยามศัพทเ์ชิงปฏบิัตกิาร 
ระดับบุคคล 
1. การรบัรูค้วามยุติธรรมในองค์กร หมายถึง การรบัรูข้องพนักงานว่าองค์กรมีความ

ยุติธรรมในการให้ผลตอบแทนทั้งทางตรงและทางอ้อม  ทั้งที่ เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน เช่น
เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเลื่อนต าแหน่ง การมอบหมายงานที่น่าสนใจ งานที่ท้าทาย 
สภาพแวดลอ้มที่ดีในการท างาน ฯลฯ ใหแ้ก่พนกังาน และยงัรวมถึงความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ
ที่ใชใ้นการตดัสินเพื่อก าหนดผลตอบแทนดงัที่กลา่วมา โดยความยตุิธรรมในองคก์รแบ่งออกเป็น 2 
องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่ 1)  ความยตุิธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive justice)  หมายถึง  การรบัรู ้
ความเป็นธรรมของการไดร้บัผลตอบแทนจากการท างานทัง้ทางตรงและทางออ้ม และที่เป็นตวัเงิน
และไม่ใช่ตวัเงิน ที่เหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ ประสบการณ ์และต าแหน่ง รวมถึงความ
ยตุิธรรมในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และการเลื่อนต าแหน่งงาน และ 2)  ความยตุิธรรมดา้น
กระบวนการ (Procedural justice) เป็นการรบัรูค้วามยตุิธรรมในกระบวนการที่ใชใ้นการพิจารณา
ค่าตอบแทนจากการท างานทั้งทางตรงและทางอ้อม และที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ 
กฎเกณฑ ์ระเบียบ และขัน้ตอน ว่ามีความสมเหตสุมผล คงเสน้คงวา แม่นย า ปราศจากอคติ และ
สามารถตรวจสอบไดอ้ย่างโปร่งใส วัดไดจ้ากแบบสอบถามที่ผูว้ิจัยสรา้งเพิ่มจากค านิยามเชิง
ปฏิบตัิการ มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale)  6 ระดบั ตัง้แต่ “จรงิที่สดุ” จนถึง “ไม่
จรงิเลย” โดยมีค าถาม รวมเป็นจ านวน 10 ขอ้ โดยพนกังานที่ไดค้ะแนนสงูกวา่หมายความวา่เป็นผู้
ที่รบัรูว้า่องคก์รมีความยตุิธรรมสงูกวา่พนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 

2. งานที่มีความหมาย (Meaningful work) หมายถึง การรบัรูข้องพนกังานว่างานที่ตนเอง
ท ามีความหมาย มีความส าคญั ภาคภมูิใจในงานที่ท  า มีความมุ่งมั่นทุ่มเทแรงกาย แรงใจ อทุิศตน
ใหก้บัการท างานและคงอยู่กบัองคก์ร โดยแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1)  ดา้นความหมาย
ของงานทางบวก (Positive meaning)  หมายถึง การรบัรูว้่างานที่ตนท ามีความส าคัญ มีคุณค่า 
และมีจุดมุ่งหมาย  2)  ด้านแรงจูงใจที่ดีในการท างาน (Greater good motivation) หมายถึง  
การรบัรูว้่างานของตนมีคุณค่าและมีความหมายเม่ืองานนั้นส่งผลดีต่อผู้อื่นในวงกวา้ง  และ  
3)  ดา้นการสรา้งความหมายผ่านงาน (Meaning making through work) หมายถึง การรบัรูว้่า
งานที่ตนท ามีความหมายและส าคญัต่อชีวิตโดยรวม เกิดความเขา้ใจตนเอง ไดร้บัประสบการณ ์
และผลตอบแทนที่ดี รวมถึงสรา้งความเจริญเติบโตในชีวิต วดัไดจ้ากแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสรา้ง
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เพิ่มจากค านิยามเชิงปฏิบตัิการ มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale)  6 ระดบั ตัง้แต่ 
“จรงิที่สดุ” จนถึง “ไม่จรงิเลย” โดยมีค าถาม รวมเป็น 11 ขอ้ เป็นแบบมาตรวดัประเมินคา่ 6 อนัดบั 
ตั้งแต่ ไม่จริงเลย (1 คะแนน) จนถึง จริงที่สุด (6 คะแนน)  โดยพนักงานที่ได้คะแนนสูงกว่า
หมายความวา่เป็นผูท้ี่รบัรูว้า่งานที่ตนท ามีความหมายสงูกวา่พนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 

3.  การแลกเปลี่ยนระหว่างสมาชิกในกลุ่มงาน หมายถึง การประเมินความรูส้ึกของ
พนักงานเก่ียวกับคุณภาพความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับเพื่อนร่วมงานในกลุ่มงานเดียวกัน
โดยรวม ความเป็นมิตร การไวว้างใจซึ่งกันและกัน ความเต็มใจในการช่วยเหลือกันและกัน การ
แบ่งปันขอ้มลูและความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั  การยอมรบัซึ่งกนัและกนั รวมถึงการหลีกเลี่ยงการ
กระท าที่อาจส่งผลใหเ้กิดปัญหาระหว่างสมาชิกในกลุ่มงาน  ซึ่งมีองคป์ระกอบเดียว วดัไดจ้าก
แบบสอบถามโดยผูว้ิจยัไดป้รบัใชแ้บบวดัของน าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ (2550) ที่ไดป้รบัจากแบบวดั
ของเซียรส์ และคณะ (Seers, Petty, & Cashman, 1995) โดยผูว้ิจัยไดป้รบัใหเ้หมาะสมกับกลุ่ม
ผูใ้หข้อ้มลู มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) 6 ระดบั ตัง้แต่ “จริงที่สดุ” จนถึง “ไม่
จรงิเลย” โดยค าถามประกอบดว้ย 9 ขอ้  เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไม่จริงเลย  
(1 คะแนน) จนถึง จริงที่สดุ (6 คะแนน) โดยพนักงานที่ไดค้ะแนนสงูกว่าหมายความว่าเป็นผูท้ี่มี
การแลกเปลี่ยนกบัสมาชิกในกลุม่งานสงูกวา่พนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 

4. ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง  ความช่ือมั่ นว่าตนเองมี
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ที่เหมาะสม สามารถคน้หาวิธีการแกปั้ญหาที่สรา้งสรรคไ์ด ้
และสามารถสรา้งผลลพัธท์ี่สรา้งสรรค ์หรือนวตักรรมได ้ วดัไดจ้ากแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสรา้งขึน้
โดยน าแบบวดัของคารว์อฟสกี และคณะ  (Karwowski et al., 2018) มาปรบัใชใ้หเ้หมาะสมกับ
บริบทและกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale)  6 ระดบั ตัง้แต่ “จริง
ที่สดุ” จนถึง “ไม่จรงิเลย”โดยค าถามประกอบดว้ย 6 ขอ้  เป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 6 ระดบั 
ตั้งแต่ไม่จริงเลย (1 คะแนน) จนถึง จริงที่สุด (6 คะแนน) โดยพนักงานที่ ได้คะแนนสูงกว่า
หมายความวา่เป็นผูท้ี่มีความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคส์งูกวา่พนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 

5.  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคล หมายถึง ความชอบ ความสนใจ ความทุ่มเท 
และความพยายามในการท างาน ที่เกิดขึน้อย่างต่อเนื่องและเป็นระยะเวลานาน อยู่บนพืน้ฐานของ
การให้คุณค่าและความหมายของงาน ท าให้เกิดความตั้งใจ และทุ่มเทในการท างาน น าไปสู่
ผลลพัธเ์ชิงบวกของงาน โดยความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ แบบกลมกลืน
และแบบครอบง า โดยลักษณะเด่นที่เหมือนกันของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานทั้ งสองรูปแบบคือ
ความชอบที่มีต่องาน มองว่างานนัน้มีความส าคญัต่อตนเองแต่ต่างกนัตรงผลลพัธใ์นเชิงจิตวิทยา
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โดยความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืนจะเกิดผลในเชิงบวกทัง้ดา้นอารมณ์และความคิดใน
ระหว่างและหลังจากการท างาน ในขณะที่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบครอบง าท าให้เกิด
ความรูส้กึและความคิดในเชิงลบตอ่การท างาน เช่น วิตกกงัวล รูส้กึผิด หรอืขาดความตัง้ใจ ซึง่แบ่ง
ออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ 1)  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืน หมายถึง การใสใ่จในงาน 
ความพยายามในงาน มีความรกัและความชอบในงาน ท างานดว้ยความกระตือรือรน้ ไม่ลดละ
ความพยายาม คอยแสวงหาแนวทางพฒันาตนเองอยู่เสมอ เพื่อใหน้  าไปสูค่วามส าเรจ็ในงาน เช่ือ
ว่าตนสามารถท างานไดส้  าเรจ็  เป็นความมุ่งมั่นทุ่มเทในเชิงรุก ควบคมุได ้ปราศจากความขดัแยง้ 
และอยู่รว่มกนัอย่างกลมกลืนกบัความสนใจอื่น ๆ ในชีวิตของตนเอง และ 2)  ความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานแบบครอบง า หมายถึง การทุ่มเทที่เกิดจากความตอ้งการการยอมรบัในที่ท  างาน งานจะมี
ความส าคญัก็ต่อเมื่อมีแรงกดดนัจากเพื่อนรว่มงาน หรือผูบ้งัคบับญัชา ถึงแมว้่างานนัน้จะเป็นงาน
ที่ชอบอย่างมากแต่แรงกดดนัจะท าใหรู้ส้ึกว่าถูกบงัคบัใหท้ า โดยจะเห็นว่างานเป็นสิ่งส  าคญัของ
ชีวิต  

วดัไดจ้ากแบบสอบถามโดยผูว้ิจยัสรา้งขึน้เองจากค านิยามศพัทเ์ชิงปฏิบตัิการ มีลกัษณะ
เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) 6 ระดบั ตัง้แต่ “จรงิที่สดุ” จนถึง “ไม่จริงเลย”โดยค าถามมี
จ านวน 12 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไม่จริงเลย (1 คะแนน) จนถึง จริง
ที่สดุ (6 คะแนน) โดยพนกังานที่ไดค้ะแนนสงูกว่าหมายความว่าเป็นผูท้ี่มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
สงูกวา่พนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 

6. พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานระดับบุคคล หมายถึง การกระท าของ
พนกังานในการพยายามและตัง้ใจในการมีสว่นรว่มในกระบวนการสรา้งความคิดที่แปลกใหม่ การ
สนับสนุนความคิดเพื่อใหเ้กิดนวตักรรม และการท าใหค้วามคิดเกิดขึน้จริงหรือเกิดนวตักรรม ซึ่ง
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 1)  การสรา้งความคิด หมายถึง การคน้หาและตระหนักถึง
ปัญหาในงานที่ไม่เป็นไปตามวตัถปุระสงคห์รือมีสญัญาณแนวโนม้ว่าจะเกิดการเปลี่ยนแปลง น า
ขอ้มลูมาเสนอความคิดใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชนเ์พื่อน าไปสู่การพฒันาหรือสรา้งนวตักรรม 2)  การ
สนับสนุนความคิด หมายถึง การกระท าเพื่อหาผูส้นับสนุน หาแนวร่วมหรือหาผูมี้อ  านาจเพื่อ
สนบัสนนุความคิดใหม่ของตนเองใหส้ามารถท าความคิดใหม่ออกมาเป็นรูปธรรมหรือนวตักรรมได ้ 
และ 3) การท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ หมายถึง การสรา้งโมเดลตน้แบบ หรือการน าความคิดมาท าให้
เป็นนวตักรรม เป็นรูปเป็นรา่ง ใหส้มัผสัหรืออธิบายใหเ้ห็นภาพ และเผยแพรไ่ปยงัหน่วยงานต่าง  ๆ 
หรอืน าออกสูต่ลาด   
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วดัไดจ้ากแบบสอบถามโดยผูว้ิจยัสรา้งขึน้เองจากค านิยามศพัทเ์ชิงปฏิบตัิการ มีลกัษณะ
เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale)  6 ระดบั ตัง้แต่ “จริงที่สดุ” จนถึง “ไม่จริงเลย” โดยค าถาม
จ านวน 18 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไม่จริงเลย (1 คะแนน) จนถึง จริง
ที่สุด (6 คะแนน) โดยพนักงานที่ไดค้ะแนนสูงกว่าหมายความว่าเป็นผูท้ี่มีพฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมในการท างานสงูกวา่พนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 

ระดับกลุ่ม 
1.  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง การรบัรูร้ว่มกนั

ของสมาชิกในกลุ่มที่มีต่อการกระท าของหัวหนา้กลุ่มงานในดา้นความสามารถในการสรา้งแรง
บนัดาลใจ กระตุน้ และจงูใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานไดเ้กินมาตรฐานที่คาดหวงั และสามารถ
เปลี่ยนแปลงความเช่ือ เจตคติ และจิตส านึก ของพนกังานใหเ้ห็นผลประโยชนส์่วนรวมขององคก์ร
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน และให้พนักงานมุ่งบรรลุ เป้าหมายร่วมกัน ซึ่งประกอบด้วย 4 
องคป์ระกอบ คือ  1)  การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์(Idealized influence) หมายถึง ระดบัการ
กระท าที่หวัหนา้แสดงใหเ้ห็นว่ามีความสามารถในการบริหารจดัการหรือการท างาน ประพฤติตน
ใหเ้กิดประโยชนต์่อผูอ้ื่น มุ่งมั่นทุ่มเท เสียสละเพื่อกลุ่ม เนน้ความส าคัญเรื่องค่านิยม ความเช่ือ 
และเป้าหมายที่ชดัเจน มีความมั่นใจที่จะชนะอปุสรรค มีวิสยัทศัน ์และสามรถถ่ายทอดวิสยัทศัน์
ไปยังผูร้่วมงาน ควบคุมอารมณ์ได ้เห็นคุณค่าในตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม น าไปสู่ความ
ไวว้างใจ ภาคภมูิใจ และการยอมรบั เชื่อมั่นศรทัธา และยินดีทุ่มเทการปฏิบตัิงานตามภาระกิจของ
ผูร้่วมงาน  2)  การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง ระดับการกระท าที่
หวัหนา้แสดงใหเ้ห็นวา่มีความสามารถในการบรหิารจดัการหรอืการท างาน อทุิศตนใหก้ลุม่ ไม่เห็น
แก่ประโยชนส์่วนตน มีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูง เช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย 
ตัง้ใจแนวแน่ในการท างาน มีการใหก้ าลงัใจผูร้ว่มงาน กระตุน้ผูร้ว่มงานใหต้ระหนกัถึงสิ่งที่ส  าคญั 
สามารถสรา้งแรงจูงใจภายใน และสรา้งแรงบันดาลใจให้กับผู้ร่วมงานได้  3) การกระตุ้นทาง
ปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง ระดับการกระท าที่ หัวหน้าแสดงให้เห็นว่ามี
ความสามารถในการบริหารจดัการหรือการท างานใหเ้ห็นวิธีการหรือแนวทางในการแกปั้ญหา มี
การพิจารณาปรบัปรุงวิธีการท างาน ส่งเสริมใหผู้ร้ว่มงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มมุ
ต่าง ๆ ที่หลากหลาย วิเคราะหปั์ญหาโดยใชเ้หตผุลและขอ้มลูหลักฐาน มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์
โดยหัวหนา้จะมีคุณลักษณะส าคัญในดา้นความคิดสรา้งสรรค์ และ 4) การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล (Individualized consideration) หมายถึง ระดบัการกระท าที่หวัหนา้แสดงใหเ้ห็นว่า
มีความสามารถในการบริหารจัดการหรือการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
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สื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบคุคล สนใจและเอาใจใสผู่ร้ว่มงานเป็นรายบคุคล มีการวิเคราะห์
ความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลีย้ง ใหค้  าแนะน า และส่งเสริมพัฒนา
ผูร้ว่มงานใหพ้ฒันาตนเอง และมีการกระจายอ านาจใหผู้ร้ว่มงาน  

วดัไดจ้ากแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัปรบัใชแ้บบวดัของ รตัติกรณ ์จงวิศาล (2543) มีลกัษณะ
เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale)  6 ระดบั ตัง้แต่ “จรงิที่สดุ” จนถึง “ไม่จรงิเลย”  โดยค าถาม 
รวมเป็น 46 ขอ้ ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ไม่จริงเลย (1 คะแนน) 
จนถึง จรงิที่สดุ (6 คะแนน) โดยกลุม่งานที่ไดค้ะแนนสงูกวา่หมายความหวัหนา้กลุม่งานนัน้มีภาวะ
ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงสงูกวา่หวัหนา้งานในกลุม่ที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 

2.  บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่มงาน  หมายถึง ระดบัการรบัรูร้ว่มกนัของสมาชิก
ในกลุ่มที่ มีต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ วิธีการ เครื่องมือ และทรัพยากร รวมถึง
คณุสมบตัิของกลุม่ที่สมาชิกด ารงอยู่  ซึ่งจะสง่ผลใหก้ลุม่มีแรงจงูใจ  มีความคิดสรา้งสรรค ์ รวมถึง
มีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน แบ่งออกเป็น  4 องคป์ระกอบ คือ 1) ดา้นวิสยัทศัน ์ 
หมายถึง ทิศทางที่องคก์รวางแผนไวว้่าจะไปใหถ้ึงในอนาคต โดยวิสยัทศันมี์ลกัษณะที่ส  าคญัคือมี
ความชดัเจน สมาชิกมีสว่นรว่ม สามารถบรรลผุลได ้และมีคณุค่า (หมายเหต ุเนื่องจาก SMEs เป็น
องคก์รขนาดเล็ก ดงันัน้ ในกลุ่มงานที่ท  าหนา้ที่สรา้งสรรคน์วตักรรมไม่ไดมี้การก าหนดวิสยัทศัน์
ของกลุ่มงานโดยตรงแต่จะใชว้ิสัยทัศนข์ององคก์รเป็นหลัก ค านิยามดา้นวิสัยทัศนจ์ึงหมายถึง
วิสยัทศันข์ององคก์ร) 2) ดา้นการมีสว่นรว่มอย่างปลอดภยั หมายถึง การรบัรูว้า่สมาชิกในกลุม่งาน
สามารถมีส่วนรว่มในการคิดสรา้งสรรค ์การทดลอง และสรา้งนวตักรรม ไดอ้ย่างปลอดภยั และไม่
เป็นอนัตราย 3) ดา้นการมุ่งงาน หมายถึง การตระหนักรว่มกันถึงความเป็นเลิศของคุณภาพของ
ผลการท างานที่เก่ียวกับวิสยัทัศนห์รือผลลพัธท์ี่มีร่วมกัน ซึ่งแสดงผ่านการประเมินผล การแกไ้ข
เปลี่ยนแปลง ระบบการควบคมุ และการตรวจสอบค าวิจารณ ์ซึ่งช่วยอธิบายความผกูพนัที่กลุ่มมี
ต่อผลการท างานที่ เป็นเลิศร่วมกันกับบรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิดการน าเอานโยบาย 
กระบวนการท างาน และวิธีการท างานที่ถกูปรบัปรุงขึน้ไปใช ้ และ 4) ดา้นการสนบัสนนุนวตักรรม 
หมายถึง การรบัรูร้ว่มกนัถึงความพยายามในการแนะน าวิธีการใหม่ หรือแนวทางในการปรับปรุง 
ทางพิเศษในการสนับสนุนเพื่อการพัฒนาสิ่งใหม่ หรือแนวทางปรบัปรุงการท างาน ด้วยการ
เอือ้อ านวยในเรื่องระเบียบต่าง ๆ การสนับสนุนดว้ยวาจา การประชุมกลุ่ม การใหค้วามร่วมมือ
ระหวา่งบคุคลและกลุม่บคุคลในการพฒันาและการประยกุตใ์ชค้วามคิดใหม่ ๆ รวมถึงการใหเ้วลา 
และทรพัยากรโดยสมาชิกกลุม่ในการพฒันาและการประยกุตใ์ชค้วามคิด 
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วดัไดจ้ากแบบสอบถามโดยผูว้ิจยัสรา้งขึน้เองจากค านิยามศพัทเ์ชิงปฏิบตัิการ มีลกัษณะ
เป็นมาตรประมาณคา่ (Rating scale)  6 ระดบั ตัง้แต่ “จรงิที่สดุ” จนถึง “ไม่จรงิเลย”  

โดยค าถาม รวมเป็น 22 ขอ้ ค าถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ไม่จรงิ
เลย (1 คะแนน) จนถึง จริงที่สดุ (6 คะแนน) โดยกลุ่มงานที่ไดค้ะแนนสงูกว่าหมายความว่ากลุ่ม
งานนัน้มีบรรยากาศการสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่สงูกวา่กลุม่ที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 

3. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม หมายถึง ความชอบ ความสนใจ ความทุ่มเท และ
ความพยายามในการท างานของกลุ่มงานที่เกิดขึน้อย่างต่อเนื่องและเป็นระยะเวลานาน อยู่บน
พืน้ฐานของการใหค้ณุค่าและความหมายของงาน ท าใหเ้กิดความตั้งใจ และทุ่มเทในการท างาน 
น าไปสู่ผลลัพธ์เชิงบวกของงาน  โดยความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือแบบ
กลมกลืนและแบบครอบง า มีลกัษณะเด่นที่เหมือนกนัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานทัง้สองรูปแบบ
คือความชอบที่มีต่องาน มองว่างานนั้นมีความส าคัญต่อกลุ่มงานแต่ต่างกันตรงผลลพัธ์ในเชิง
จิตวิทยาโดยความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืนจะเกิดผลในเชิงบวกทั้งดา้นอารมณ์และ
ความคิดของกลุ่มงานในระหว่างและหลงัจากการท างาน ในขณะที่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบ
ครอบง าท าใหเ้กิดความรูส้กึและความคิดในเชิงลบตอ่การท างานของกลุม่งาน เช่น วิตกกงัวล รูส้กึ
ผิด หรือขาดความตัง้ใจ มี 2 องคป์ระกอบ คือ 1)  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืน หมายถึง 
กลุ่มงานมีการใส่ใจในงาน ความพยายามในงาน  มีความรกัและความชอบในงาน ท างานดว้ย
ความกระตือรือรน้ ไม่ลดละความพยายาม คอยแสวงหาแนวทางพัฒนาตนเองของกลุ่มงานอยู่
เสมอ เพื่อใหน้  าไปสูค่วามส าเรจ็ในงาน เช่ือว่ากลุม่งานของตนสามารถท างานไดส้  าเรจ็  เป็นความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในเชิงรุก ควบคุมได ้ปราศจากความขดัแยง้ และอยู่ร่วมกันอย่างกลมกลืนกับความ
สนใจอื่น ๆ ในชีวิตของสมาชิกในกลุ่มงานแต่ละคน และ 2) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบครอบง า  
หมายถึง กลุม่งานมีการทุ่มเทที่เกิดจากความตอ้งการการยอมรบัในที่ท  างาน งานจะมีความส าคญั
ก็ต่อเม่ือมีแรงกดดนัจากกลุ่มงานอื่น หรือผูบ้งัคบับญัชา ถึงแมว้่างานนัน้จะเป็นงานที่ชอบอย่าง
มากแต่แรงกดดนัจะท าใหรู้ส้กึว่ากลุม่งานถกูบงัคบัใหท้ า โดยจะเห็นว่างานเท่านัน้ที่เป็นสิ่งส  าคัญ
ของชีวิต  

วดัไดจ้ากแบบสอบถามโดยผูว้ิจยัสรา้งขึน้เองจากค านิยามศพัทเ์ชิงปฏิบตัิการ มีลกัษณะ
เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale)  6 ระดบั ตัง้แต่ “จริงที่สดุ” จนถึง “ไม่จริงเลย” โดยค าถาม 
รวมเป็น 12 ขอ้ ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ไม่จริงเลย (1 คะแนน) 
จนถึง จริงที่สดุ (6 คะแนน) โดยกลุ่มงานที่ไดค้ะแนนสงูกว่าหมายความว่าเป็นกลุ่มงานที่มีความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานสงูกวา่กลุม่งานที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 
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4.  พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานของกลุ่มงาน หมายถึง การกระท าของ
สมาชิกในกลุ่มงานในการพยายามและตั้งใจในการมีส่วนร่วมในกระบวนการสรา้งความคิดที่
แปลกใหม่ การสนบัสนนุความคิดเพื่อใหเ้กิดนวตักรรม และการท าใหค้วามคิดเกิดขึน้จรงิหรือเกิด
นวตักรรม ซึ่งประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 1)  การสรา้งความคิด หมายถึง การกระท าของ
สมาชิกในกลุ่มงานรว่มกนัคน้หาและตระหนกัถึงปัญหาในงานที่ ไม่เป็นไปตามวตัถปุระสงคห์รือมี
สญัญาณแนวโนม้ว่าจะเกิดการเปลี่ยนแปลง น าขอ้มลูมาเสนอความคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชนเ์พื่อ
น าไปสู่การพฒันาหรือสรา้งนวตักรรม 2) การสนบัสนนุความคิด หมายถึง การกระท าของสมาชิก
ในกลุม่งานรว่มกนัหาผูส้นบัสนนุ หาแนวรว่มหรือหาผูมี้อ  านาจเพื่อสนบัสนนุความคิดใหม่ของกลุม่
งานใหส้ามารถท าความคิดใหม่ออกมาเป็นรูปธรรมหรือนวตักรรมได ้และ 3)  การท าความคิดให้
เป็นจริง หมายถึง การกระท าของสมาชิกในกลุ่มงานร่วมกันสรา้งโมเดลต้นแบบ หรือการน า
ความคิดมาท าใหเ้ป็นนวตักรรม เป็นรูปเป็นรา่ง ใหส้มัผสัหรอือธิบายใหเ้ห็นภาพ และเผยแพรไ่ปยงั
หน่วยงานต่างๆ หรือน าออกสูต่ลาด   

วดัไดจ้ากแบบสอบถามโดยผูว้ิจยัสรา้งขึน้เองจากค านิยามศพัทเ์ชิงปฏิบตัิการ มีลกัษณะ
เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale)  6 ระดบั ตัง้แต่ “จริงที่สดุ” จนถึง “ไม่จริงเลย” โดยค าถาม 
รวมเป็น 18 ขอ้ ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ ตัง้แต่ไม่จริงเลย (1 คะแนน) 
จนถึง จริงที่สุด (6 คะแนน) โดยกลุ่มงานที่ได้คะแนนสูงกว่าหมายความว่าเป็นกลุ่มงานที่ มี
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานสงูกวา่กลุม่งานที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 
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บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบพหุระดบั เพื่อศึกษาความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
และผลพหุระดับของความมุ่ งมั่ นทุ่มเทในงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
อุตสาหกรรมอาหารโดยผูว้ิจัยไดท้  าการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งเพื่อเป็น
กรอบในการวิจยั มีรายละเอียดดงันี ้

สว่นที่ 1 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  
สว่นที่ 2 การทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง  
สว่นที่ 3 การวิจยัพหรุะดบั 
สว่นที่ 4 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
สว่นที่ 5 สมมติฐานในการวิจยั 

 

ส่วนที ่1  แนวคิดทีเ่กี่ยวขอ้งกับวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอ่ม (Small and Medium 
Enterprises: SMEs) 

1.  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใชข้นาดและใชปั้จจยัพืน้ฐาน เช่น จ านวน
พนกังาน จ านวนเงินลงทนุ หรือผลประกอบการประจ าปี มาเป็นเกณฑใ์นการก าหนดความหมาย
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดย SMEs ย่อมาจากภาษาองักฤษ Small and Medium 
Enterprises หรือแปลเป็นภาษาไทยว่า "วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม" ส าหรบัความหมาย
ของวิสาหกิจ  (Enterprises) ครอบคลุมกิจการ 3 กลุ่ม ใหญ่ ๆ ได้แก่  1) กิจการการผลิต 
(Production Sector) ประกอบด้วย  ภาคเกษตรกรรม (Agricultural processing) เหมืองแร ่
(Mining) แล ะภ าค อุ ต ส าห ก รรม  (Manufacturing) 2) กิ จ ก า รก า รค้ า  (Trading sector) 
ประกอบดว้ยการคา้ส่ง (Wholesale) และการคา้ปลีก (Retail) และ 3)  กิจการบริการ (Service 
sector) และก าหนดลกัษณะจากมลูค่าของสินทรพัยถ์าวรและจ านวนแรงงาน (ส านกังานส่งเสริม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2562a)  ดงันี ้
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ตาราง 1 ประเภทของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and Medium Enterprises: 
SMEs) 

ขนาดธุรกิจ 
ประเภทการผลิต ประเภทการคา้และบรกิาร 

จา้งงาน 
(คน) 

รายได ้(ลา้น/ปี) จา้งงาน
(คน) 

รายได ้(ลา้น/ปี) 

ย่อย (Micro) 1-5 
 

< 1.8 1-5 < 1.8 

ย่อม (Small) 6-50 
 

> 1.8 ไม่เกิน 100 6-30 
 

> 1.8  ไม่เกิน 50 

กลาง 
(Medium) 

51-200 
 

> 1.8 ไม่เกิน 500 31-100 
 

> 1.8 ไม่เกิน 300 

ที่มา: ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (2562a) 

 
2  บทบาทของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  (Small and Medium Enterprise: SMEs) มีบทบาท

ส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ ดว้ยการสรา้งรายได้ และดว้ยการจา้งงาน นอกจากนีย้ังใชเ้งิน
ลงทุนในจ านวนที่ต  ่ากว่าวิสาหกิจขนาดใหญ่ และเป็นที่รองรบัแรงงานจากภาคเกษตรกรรมเม่ือ
หมดฤดกูาลเพาะปลกูไดเ้ป็นอย่างดี รวมถึงเป็นแหล่งที่สามารถรองรบัแรงงานที่เขา้มาใหม่ และ
ช่วยกระจายการกระจกุตวัของโรงงาน ก่อใหเ้กิดการพฒันาความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจทัง้ใน
สว่นภมูิภาคและระดบัประเทศ  ในบทบาทความส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจนัน้วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมสามารถสรา้งงาน และสรา้งรายไดโ้ดยมี GDP ต่อประเทศอยู่ในระดบัสงู และมีการ
จา้งงานอยู่ในระดบัสงู ดงัตาราง 2  
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ตาราง 2  GDP การจา้งงาน และจ านวน SMEs ในประเทศไทย 

ปี GDP ต่อ
ประเทศ 

มลูค่า การจา้งงาน 
(คน) 

จ านวน SMEs 
(ราย) 

2562 35.3 1,854,198 ลา้นบาท 12,060,369 3,105,096 
2561 34.6 1,899,862 ลา้นบาท 11,675,620 3,070,777 
2560 34.0 1,620,000 ลา้นบาท 14,785,172 3,046,793 
2659 32.8 6,061,143 ลา้นบาท 11,747,093  3,004,679 
2558 31.8 5,559,534 ลา้นบาท 10,749,735 2,765,986 

ที่มา: ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (2561)  

 

3.  วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอตุสาหกรรมอาหาร 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหารเป็นอุตสาหกรรมที่รฐับาลให้

ความส าคญัและมีนโยบายเพื่อผลกัดนัใหเ้จริญเติบโตหลายอย่าง  โดยมีการจดัท านโยบายและ
มาตรการในการส่งเสริมอุตสาหกรรมอาหารทั้งระดับนโยบายของประเทศและนโยบายของ
กระทรวงหรือหน่วยงานอื่นๆ ที่มีสว่นเก่ียวขอ้ง โดยในระดบัประเทศมีแผนยทุธศาสตรห์รอืนโยบาย
ที่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาอุตสาหกรรมการเกษตรและเก่ียวเนื่องทัง้หมด 4 แผนดว้ยกัน ไดแ้ก่ 1) 
นโยบายประเทศไทย 4.0 มีการสนบัสนุนการเปลี่ยนจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่ยงั
ไม่มีความสามารถในการแข่งขันเพียงพอและตอ้งการความช่วยเหลือจากรฐับาล ไปสู่การเป็น 
Smart Enterprises และ Startups ที่มีศักยภาพสูงที่สามารถแข่งขัน ควบคู่ไปกับการส่งเสริม
แรงงานโดยเนน้การใชทุ้นทางธรรมชาติและองคค์วามรูท้ี่มีอยู่เดิมกา้วไปสู่การเพิ่มทกัษะและใช้
เทคโนโลยีในการเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงาน เพื่อสรา้งมลูค่าเพิ่มใหก้บัสินคา้อาหาร และมี
เป้าหมายในการพฒันาอตุสาหกรรมอาหารของไทยใหไ้ปสู่การเป็นอตุสาหกรรมอาหารที่มีการใช้
เทคโนโลยี (Food Tech)  2) แผนปฏิรูปประเทศ 11 ด้าน ให้ความส าคัญกับการปฏิรูปที่เน้น       
การพัฒนาศักยภาพของภาคอุตสาหกรรมหลักของประเทศ ซึ่งรวมไปถึงอุตสาหกรรมอาหาร         
ในด้านของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เทคโนโลยีและนวัตกรรม และโครงสร้างพื ้นฐาน   
3) ยทุธศาสตรช์าติ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) มุ่งเนน้การสรา้งความสามารถทางการแข่งขนั ทัง้การ
พัฒนาสมรรถนะทางเศรษฐกิจ และการพัฒนาภาคการผลิตซึ่งรวมไปถึงอุตสาหกรรมอาหาร 
เสรมิสรา้งการเป็นฐานการผลิตเขม้แข็ง โดยมีเปา้หมายใหป้ระเทศไทยเป็นฐานการผลิตอาหารที่มี
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ความมั่นคงและปลอดภยั และเป็นฐานการผลิตที่มีผลิตภาพการผลิตสงูและมีระบบบรหิารจดัการ
ที่ดี  และ 4) แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 12  ผลกัดนัการพฒันานวตักรรมและ
น านวตักรรมมาใชเ้พิ่มคณุค่าทางเศรษฐกิจในทกุภาคสว่น การสง่เสรมิความรว่มมือของทกุฝ่ายทัง้
ภาครฐั ภาคการศึกษาภาคเอกชนในทุกสาขาการผลิตและบริการ รวมถึงตอ้งสามารถบูรณาการ
การวิจัยและพัฒนากับการน าไปใชป้ระโยชนใ์นเชิงพาณิชยไ์ด ้และยังมุ่งเนน้การส่งเสริมธุรกิจ
ขนาดเลก็ ขนาดกลาง และขนาดย่อม เพื่อลดความเหลื่อมล า้และปิดช่องวา่งการพฒันาเศรษฐกิจ
ในองคร์วม (ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2562b)  

ซึ่งวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอาหารนั้นก็ยังมีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจ 
และสังคมของประเทศ เพราะสามารถสรา้งรายไดใ้หเ้งินหมุนเวียนในระบบเศรษฐกิจ มากกว่า 
258 ล้านบาทต่อปี ซึ่งมีมูลค่าสูงสุดในสาขาการผลิต และจ้างงาน จ านวน 608,074 คน 
(ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2562c) ซึ่งจ านวนวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมของภาคการผลิตอาหารจากขอ้มลูปี พ.ศ. 2561 ของส านกังานวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม พบว่า วิสาหกิจฯ ในอตุสาหกรรมอาหารมีจ านวนทัง้สิน้ 137,441 ราย คิดเป็นรอ้ยละ 
4.47 ของจ านวนวิสาหกิจฯ ทัง้ประเทศ ดงัตารางต่อไปนี ้

ตาราง 3  จ านวนและรอ้ยละของวิสาหกิจ จ าแนกตามขนาดของวิสาหกิจ 

จ านวนวิสาหกิจ ขนาดเลก็ ขนาดกลาง รวม SME ขนาดใหญ่ รวมทัง้หมด 
ทัง้หมด 3,063,651 14,171 3,077,822 6,477 3,084,299 
อตุสาหกรรมอาหาร 136,678 763 137,441 343 137,784 
สดัสว่น 4.46% 5.38% 4.47% 5.30% 4.47% 

ที่มา: ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (2563) 
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นอกจากนีอุ้ตสาหกรรมอาหารก็มีส่วนเก่ียวข้องกับธุรกิจอื่น  ๆ ในประเทศอย่างมาก       
ดงัภาพประกอบที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  ความเก่ียวขอ้งระหวา่งอตุสาหกรรมอาหารกบัธุรกิจอื่น ๆ 

ที่มา: ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (2562c) 

การจัดประเภทมาตรฐานอุตสาหกรรมประเทศไทย ปี  พ .ศ. 2552 สามารถแบ่ง
อุตสาหกรรมการผลิตอาหาร และเครื่องดื่มได้เป็นหมวดย่อย ได้ 2 หมวด ได้แก่ การผลิต
ผลิตภณัฑอ์าหาร (TSIC 10) และการผลิตเครื่องดื่ม (TSIC 11) และแบง่เป็นหมู่ใหญ่ได ้9 หมู่ใหญ่ 
ไดแ้ก่ 

1. การแปรรูปและถนอมเนือ้สตัว ์(TSIC 101)  
2. การแปรรูปและถนอมปลา สตัวน์  า้จากคลสัตาเซียและโมลสุก ์(TSIC 102)  
3. การแปรรูปและการถนอมผลไมแ้ละผกั (TSIC 103)  
4. การผลิตน า้มนัและไขมนัจากพืชและสตัว ์(TSIC 104)  
5. การผลิตผลิตภณัฑน์ม (TSIC 105)  
6. การผลิตผลิตภณัฑจ์ากเมลด็ธญัพืช สตารช์และผลิตภณัฑจ์ากสตารช์ (TSIC 106)  
7. การผลิตผลิตภณัฑอ์าหารอื่นๆ (TSIC 107)  
8. การผลิตอาหารส าเรจ็รูปส าหรบัเลีย้งสตัว ์(TSIC 108)  

วัตถุดิบ 

- การเพาะปลกู 

- การเลีย้งสตัว ์

- การประมง 

การผลิตอาหารและเครื่องดื่ม 

- การแปรรูปและถนอมเนือ้สตัว ์

- การแปรรูปฯ ปลา สตัวน์ า้ 

- การแปรรูปฯ ผลไม ้ผกั 

- การผลิตน า้มนัและไขมนัจจากพืชและสตัว ์

- การผลิตผลิตภณัฑน์ม 

- การผลิตจากเมล็ดธญัพืช สตารช์ 

- การผลิตอาหารอื่นๆ  
- การผลิตอาหารเลีย้งสตัว ์

- การผลิตเครื่องดื่ม 

 

ภาคการค้าทีเ่กี่ยวข้อง 

- รา้นคา้สง่ 

- รา้นคา้ปลกี 

ภาคบริการทีเ่กี่ยวข้อง 

- ภตัตาคาร 
- รา้นอาหารแบบเคลื่อนที่ 
- การจดัเลีย้ง 

- บรกิารเครื่องดื่ม 

- อื่น ๆ 
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9. การผลิตเครื่องดื่ม (TSIC 110) 
สรุปได้ว่าวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมครอบคลุมกิจการ 3 กลุ่มใหญ่ๆ ได้แก่  

1) กิจการการผลิต  2) กิจการการคา้ (Trading sector) และ 3) กิจการบริการ (Service sector)   
ส่วนลกัษณะขนาดของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ก าหนดจากมลูค่าชัน้สงูของสินทรพัย์
ถาวร และจ านวนแรงงาน ซึ่ง SMEs นัน้ถือไดว้่ามีความส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจทัง้ในการสรา้ง
รายไดแ้ละการจา้งงาน  โดยในงานวิจยัครัง้นีด้  าเนินการวิจยัในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ในอุตสาหกรรมอาหาร ทัง้อาหารส าเร็จรูปพรอ้มรบัประทานเช่น ขนม น า้ และอาหารแหง้ที่ตอ้ง
น าไปประกอบอาหารต่อ เช่น เสน้พาสตา้ เสน้ก๋วยเตี๋ยว เป็นตน้ 

ส่วนที ่2 การทบทวนเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวขอ้ง  
2.1  ความมุ่งม่ันทุม่เทในงาน (Work passion) 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานเป็นแนวคิดค่อนขา้งใหม่ทางจิตวิทยาองคก์ร ไดร้บัความ

สนใจศึกษาในฐานะของขีดสมรรถนะและพฤติกรรมเชิงบวกขององค์กรมาเพียงไม่นาน  
 ในระยะตน้ๆ ถูกรบัรูใ้นฐานะอารมณ์ทางปัญญา  ต่อมาในฐานะอารมณ์ความรูส้ึก จากนั้นใน
ฐานะแนวคิดแรงจงูใจ และเป็นมมุมองเชิงแรงบนัดาลใจ ซึง่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีความส าคญั
ส าหรบัการสรา้งนวัตกรรมเป็นอย่างมากโดยเฉพาะการกระตุน้ความคิดสรา้งสรรค ์โดยความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นทฤษฎีพืน้ฐานที่ส  าคญัในการเกิดความคิดสรา้งสรรค ์(Amabile, 2012) ค า
วา่ Work passion มีค าแปลในภาษาไทยไวห้ลากหลาย เช่น ความมุ่งมั่นและพลงัขบัเคลื่อนในการ
ท างาน (วาสิตา บุญสาธร, 2556; สุขุมาล เกิดนอก, 2561) ความรกัและพลังขับเคลื่อนในงาน  
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน (จฑุาจิตร ประดิษฐเจริญ & บงัอร  โสฬส, 2560) และในการวิจยั
ครัง้นีผู้ว้ิจยัใชค้  าวา่ “ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน” ซึง่มีผูใ้หน้ิยามไวด้งัตอ่ไปนี ้

ความหมายของความมุ่งม่ันทุม่เทในงาน 
วาสิตา บญุสาธร (2556) กลา่วว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานประกอบดว้ยทางบวกและทาง

ลบ โดยทางบวก หมายถึง ความสนใจ ความชอบ ความรกั หรือความมุ่งมั่นทุ่มเท ซึ่งผูท้ี่มีความ
มุ่งมั่นและพลงัขบัเคลื่อนจะแสดงออกถึงความกระตือรือรน้ ไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค และมีพลงัที่จะ
ขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จ ส่วนความหมายในทางลบ หมายถึง กิเลส ตัณหา ราคะ และความ
หลงใหล  

วลัเลอแรนด ์และคณะ (Robert. J. Vallerand, Houlfort, & Fores, 2003) ใหค้วามหมาย
ของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานไวห้ลากหลายมิติ โดยกล่าวว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทอาจถูกมองว่าเป็น
ความโนม้เอียงที่แข็งแกรง่ต่อวตัถ ุกิจกรรม แนวคิดหรือบคุคลเฉพาะที่คน ๆ หนึ่งรกั  ใหค้ณุค่าสงู 
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ลงทุนเวลาและพลังงานให้เป็นประจ า และที่ เป็นส่วนหนึ่งของอัตลักษณ์ของบุคคลนั้น  ๆ 
นอกจากนี ้ความมุ่งมั่นทุ่มเทมีอยู่สองแบบ แบบแรก สามารถเห็นไดว้า่มีความกลมกลืนกบัดา้นอื่น 
ๆ ของตวัตนและชีวิตของบุคคลและส่วนใหญ่น่าจะน าไปสู่ผลลพัธเ์ชิงปรบัตวั รูปแบบที่สองของ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทอาจขดัแยง้กับแง่มุมต่าง ๆ ของตัวตนและชีวิตของบุคคลและส่วนใหญ่น่าจะ
น าไปสูก่ารปรบัตวันอ้ยกว่าและบางครัง้อาจน าไปสูผ่ลลพัธท์ี่ไม่เหมาะสมหรือไม่พึงประสงค ์ โดย
ความมุ่งมั่นทุ่มเทประการแรก คือ บคุคลมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในวตัถเุฉพาะไม่ใช่หลงใหลทกุสิ่งทุก
อย่าง มีปฏิสมัพนัธพ์ิเศษระหว่างบคุคลเฉพาะกบัวตัถหุรือกิจกรรมเฉพาะ ประการที่สอง คือ บคุคล
ชอบและรกัวัตถุนัน้อย่างลึกซึง้ ความรกัที่มีต่อกิจกรรมนีมี้ความลึกซึง้และโดยทั่วไปจะด ารงอยู่
อย่างยาวนาน ประการที่สาม บุคคลให้ความส าคัญกับวัตถุนั้น ๆ อย่างมากและรูส้ึกว่ามันมี
ความหมาย กิจกรรมนีแ้สดงถึงความส าคญัอนัดบัสงู ๆ ประการที่สี่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทนัน้ท าใหเ้กิด
แนวโนม้เชิงแรงบันดาลใจที่จะขับเคลื่อนบุคคลไปสู่วัตถุ แมว้่าความมุ่งมั่นทุ่มเทอาจก่อใหเ้กิด
อารมณบ์างอย่างแต่มนัเป็นแนวคิดเชิงแรงบนัดาลใจ ประการที่หา้ กิจกรรมนีมี้ความส าคญัมาก
ต่อผูค้นจนกระทั่งในที่สดุมนักลายเป็นส่วนหนึ่งของสิ่งที่พวกเขาเป็น ส่วนหนึ่งของอตัลกัษณข์อง
พวกเขา ดังนั้นกิจกรรมจะกลายเป็นการก าหนดตนเอง และอาจเป็นหนึ่งในลักษณะหลักของ
บคุคล ประการที่หก การมีความยดึมั่นผกูพนัในกิจกรรมของคนที่มีความมุ่งมั่นทุ่มเทนัน้ปราศจาก
การประนีประนอม มนัเกิดขึน้ในแต่ละครัง้ดว้ยพลงังานที่เต็มไปดว้ยความมั่งมั่นทัง้หมด เกิดขึน้
ค่อนขา้งบ่อยและด ารงอยู่เป็นเวลายาวนาน (หลายเดือน หลายปี หรือตลอดชีวิต) และทา้ยสุด 
ประการที่เจ็ด มีความมุ่งมั่นทุ่มเทอยู่สองประเภทแตล่ะประเภทถกูก าหนดลกัษณะโดยรูปแบบของ
การยึดมั่นผกูพนัในกิจกรรม ประเภทแรกความมุ่งมั่นทุ่มเทอาจถกูพบในเชิงรบัมากกว่า บคุคลถกู
ควบคุมโดยวตัถุที่รกั ความมุ่งมั่นทุ่มเทประเภทนีอ้าจน าไปสู่ความขดัแยง้ภายในตัวบุคคลและ
ผลลัพธ์ที่พึงประสงคน์อ้ยกว่า รวมถึงการยืนหยัดที่ไม่สมเหตุสมผลและความทุกขท์ รมานทาง
อารมณ์ ประเภทที่สองของการมีส่วนร่วมจะก่อให้เกิดการยึดมั่นผูกพันเชิงรุกมากกว่า บุคคล
สามารถควบคุมวตัถุที่รกัได ้ความมุ่งมั่นทุ่มเทประเภทนีค้่อนขา้งปราศจากความขดัแยง้และอยู่
รว่มกนัอย่างกลมกลืนกบัความสนใจของชีวิตและแง่มมุอื่น ๆ ของตวัตน ผลลพัธเ์ชิงปรบัตัวไดแ้ก่ 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทที่ยืดหยุ่น ภาวะไหลลื่น อารมณเ์ชิงบวก และผลการปฏิบตัิงานระดบัสงูอาจเป็น
ที่ประสบไดจ้ากการยดึมั่นผกูพนัในกิจกรรมประเภทนี ้

โฮ และคณะ (Ho et al., 2011) ใหค้วามหมายของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานว่าเป็นแนวคิด
ที่น  าไปสูก่ารสรา้งความมุ่งมนัในงาน และทศันคติในงาน ซึง่ประกอบดว้ยองคป์ระกอบทางอารมณ ์
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(เช่น ความชื่นชอบในกิจกรรม) และองคป์ระกอบดา้นความรูค้วามเขา้ใจ (เช่นการรบัรูค้วามส าคญั 
และขนาดของกิจกรรม)  

ซิการม์ิ และคณะ (Zigarmi et al., 2009) ใหค้วามหมายของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานว่า
เป็นพฤติกรรมเชิงบวกที่ผ่านการประเมินสถานการณโ์ดยแสดงออกในมิติอารมณ ์(Affect) และมิติ
กระบวนการคิด (Cognition) ไปสูค่วามเป็นอยู่ที่ดี น ามาซึ่งความมุ่งมั่นทุ่มเทหรือความตัง้ใจ และ
น าไปสูค่วามส าเรจ็ของงาน 

จากความหมายที่กล่าวมามีความคลา้ยคลงึกนั คือ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นอารมณ์
เชิงบวก ไดแ้ก่ความชอบ ความสนใจ และมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน โดยการกระท า เหล่านีเ้กิดขึน้
อย่างต่อเนื่องและเป็นระยะเวลานาน อยู่บนพืน้ฐานของการใหค้ณุค่าและความหมายของงาน ท า
ให้เกิดความตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน โดยความมุ่งมั่นทุ่มเทประกอบด้วยสองรูปแบบที่
แตกต่างกนัคือท าใหเ้กิดมิติประสบการณเ์ชิงบวกที่น  าไปสู่ผลลพัธเ์ชิงบวก และความมุ่ งมั่นทุ่มเท
ที่มาพรอ้มมิติเชิงรบัมากกวา่หรืออาจเป็นผลลพัธเ์ชิงลบ 

แนวคิดความมุ่งม่ันทุม่เทในงาน 
แมว้่าจะมีการศึกษาในเรื่องความมุ่งมั่นทุ่มเท (Passion) มาหลายศตวรรษแต่การศึกษา

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในสถานที่ท  างาน (Work passion) เป็นการพฒันาที่ค่อนขา้งใหม่ วลัเลอแรนด ์ 
และคณะ (Robert. J. Vallerand et al., 2003 อา้งถึงใน ยุทธนา ไชยจกูลู, 2560) ไดเ้ปรียบเทียบ
ระหว่างความมุ่งมั่นทุ่มเทกบัแนวคิดอื่น ๆ โดยใชอ้งคป์ระกอบเชิงค าจ ากดัความของความมุ่งมั่น
ทุ่มเทโดยพบว่า 1) ความมุ่งมั่นทุ่มเทแตกต่างจากความสนกุสนานและความทรหดตรงที่ไม่มีเรื่อง
การมีวตัถุเฉพาะ ความรกัหรือชอบในวตัถุ การเป็นส่วนหนึ่งของอตัลกัษณ์ และความเป็นคู่ของ
ความมุ่งมั่นทุ่มเท 2) แตกต่างจากภาวะไหลลื่น ตรงที่ภาวะไหลลื่นไม่มีความรกัหรือชอบในวตัถ ุ
วัตถุที่มีความหมาย แนวคิดเชิงแรงจูงใจ การเป็นส่วนหนึ่งของอัตลักษณ์ และความเป็นคู่ของ
ความมุ่งมั่นทุ่มเท  3) แตกต่างจากความสนใจในส่วนบุคคล ตรงที่ความสนใจในส่วนบุคคลขาด
เรื่องความรกัหรือชอบในวตัถ ุขาดแนวคิดเชิงแรงจงูใจ และขาดความเป็นคู่ของความมุ่งมั่นทุ่มเท 
4) แตกตา่งจากการดิน้รนมุ่งมั่นสว่นบคุคล, โครงการสว่นบคุคล, ความกงัวลในปัจจบุนั และหนา้ที่
การงานในชีวิตในเรื่องของความรกั (หรือความชอบ)ในวตัถ ุและความเป็นคู่ของความมุ่งมั่นทุ่มเท 
5) แตกต่างจากแรงจูงใจภายในในเรื่องวตัถุที่มีความหมาย การเป็นส่วนหนึ่งของอตัลกัษณ ์และ
ความเป็นคู่ของความมุ่งมั่นทุ่มเท 6) แตกต่างจากแรงจูงใจภายนอกในเรื่องความรัก  (หรือ
ความชอบ) ในวตัถ ุ หนา้ที่การงานในชีวิตในเรื่องของความรกั (หรือความชอบ) ในวตัถ ุและความ
เป็นคูข่องความมุ่งมั่นทุ่มเท  
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ตาราง 4  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเปรยีบเทียบกบัแนวคดิอื่น ๆ โดยใชอ้งคป์ระกอบเชิงค าจดักดั
ความของความมุ่งมั่นทุ่มเท 

ลกัษณะก าหนดของ
ความมุ่งมั่นทุ่มเท 

ความ
สนกุสนาน
และความ
ทรหด 

ภาวะ
ไหลลื่น 

ความสนใจ
สว่นบคุคล 

การดิน้รนมุ่งมั่นสว่น
บคุคล, โครงการส่วน
บคุคล, ความกงัวลใน
ปัจจบุนั และหนา้ที่การ

งานในชีวิต 

แรงจงูใจ
ภายใน 

แรงจงูใจ
ภายนอก 

1. วตัถเุฉพาะ ไม่ใช่ ใช ่ ใช่ ใช ่ ใช่ ใช่ 
2. ความรกั (หรอื
ความชอบ) ในวตัถ ุ

ไม่ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ ใช่ ไม่ใช่ 

3. วตัถทุี่มีความหมาย ใช่ ไม่ใช่ ใช่ ใช ่ ไม่ใช่ บางสว่น 
4. แนวคิดเชิงแรงจงูใจ ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ บางสว่น ใช่ ใช่ 
5. เวลา พลงังาน        
การยืนหยดั 

ใช่ ใช ่ ใช่ ใช ่ ใช่ ใช่ 

6. เป็นสว่นหนึ่งของ  
อตัลกัษณ ์

ไม่ใช่ ไม่ใช่ ใช่ บางสว่น ไม่ใช่ ไม่ใช่ 

7. ความเป็นคูข่อง
ความมุ่งมั่นทุ่มเท 

ไม่ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ ไม่ใช่ 

ที่มา: ยทุธนา ไชยจกูลู (2560) 

นอกจากนี ้เม่ื อ เปรียบ เที ยบกับแนวคิดความผูกพันธ์ต่ อองค์กร (Organization 
commitment) ซึ่งเป็นการทุ่มเทแรงกายแรงใจใหแ้ก่องคก์รจะเนน้ความเขม้ขน้ทัง้ดา้นอารมณเ์ชิง
บวกและดา้นความเป็นเหตุเป็นผลเพื่อท างานในความรบัผิดชอบของตนเองใหส้  าเร็จ และอีก
แนวคิดคือความผูกพันในงาน (Work engagement) โดยจะเนน้ความรูส้ึกเป็นเจา้ของงานและ
ความกระตือรือรน้มุ่งมั่นที่จะท างานในหนา้ที่ใหด้ีที่สดุ (Vance, 2006) โดยจะเห็นไดว้่าทัง้ ความ
ผกูพนัธต์่อองคก์รและความผกูพนัธใ์นงาน ต่างก็เป็นคณุลกัษณะที่อิงความผกูพนัทางบวกที่มีต่อ
งานแต่มีจดุเนน้ที่ต่างกนั ดงันัน้เม่ือเทียบระหว่างสองแนวคิดนีก้บัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Work 
passion) มีประเด็นที่แตกต่างกันอย่างน้อย 3 ประเด็น ดังนี ้ 1) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานจะ
ครอบคลมุทัง้ความผูกพันในงานและความผูกพนัในองคก์รจึงน ามาใชใ้นการอธิบายไดม้ากกว่า
และกวา้งขวางกว่า นอกจากนีค้วามมุ่งมั่นทุ่มเทในงานก็มีผลต่อระดบัการท างานของแต่ละบคุคล
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มากกว่า 2) ความรกัผูกพันต่อองคก์รจะเก่ียวขอ้งกับความผูกพันในงาน (ความเหนื่อยหน่าย, 
ความเป็นอยู่ที่ดี เป็นตน้) หรือความผูกพนัในองคก์ร (ความตัง้ใจอยู่กบัองคก์ร, การพดูถึงองคก์ร
ในทางที่ดี) แต่โดยทั่วไปมักจะไม่เก่ียวขอ้งกับทั้งคู่ 3) วรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกับความผูกพันใน
องคก์ร มกัอธิบายถึงสถานะ 3 อย่าง คือ ความผกูพนั  ความไม่ผกูพนัเพียงพอ และความไม่ผกูพนั
เลย ซึ่งทัง้ 3 ประเด็นขา้งตน้ยงัขาดความกระตือรือรน้ในเชิงบวก ความมุ่งมั่นที่มาพรอ้มกบัการมี
สว่นรว่มอื่น ๆ ในกิจกรรมดว้ยตนเอง ซึ่งเป็นความโดดเด่นของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน หรือการมี
สว่นรว่มผกูพนัอย่างเขม้แข็ง ที่เป็นมากกว่าการมีส่วนรว่มในกิจกรรมการท างานโดยทั่ว ๆ ไป เพื่อ
รวมเขา้กับกิจกรรมที่ก าหนดดว้ยตนเองที่กลายเป็นคุณลกัษณะที่ส  าคัญในตัวตนของพนักงาน 
(Zigarmi et al., 2013) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้เลือกใชแ้นวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นตัวแปร
คั่นกลางในการวิจยัครัง้นี ้โดยมีนักวิชาการต่าง ๆ ไดก้ล่าวถึงแนวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานไว้
ดงันี ้

วลัเลอแรนด ์ (Robert J. Vallerand & Houlfort, 2003) และคณะ ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกับ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน โดยพัฒนามาจากการประมวลงานวิจัยในเชิงจิตวิทยาสงัคม ท าใหไ้ด้
แนวคิดที่มีความชดัเจนทัง้ในเรื่องของค านิยามและรูปแบบลกัษณะของความมุ่งมั่นทุ่มเทที่ท  าใน
บริบทของการท างาน โดยแนวคิดของวลัเลอแรนด ์เป็นการมองรูปแบบของความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานในเชิงบวกหรือแบบกลมกลืน และเชิงลบหรือแบบครอบง า ซึ่งจะส่งผลต่ออารมณ ์ความคิด 
และพฤติกรรมในการท างานของพนกังานที่แตกต่างกนั โดยรายละเอียดของความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งาน 2 รูปแบบ มีรายละเอียดดงันี ้

1) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืน (Harmonious Passion: HP) หมายถึง การที่
พนกังานมีความรูส้กึถึงความทุ่มเท ใสใ่จ พยายาม มีความรกั ความชอบ อยากท าในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
ซึง่ผูท้ี่มีความรูส้กึเหลา่นีจ้ะแสดงออกดว้ยความกระตือรอืรน้ ไม่ลดละความพยายาม คอยแสวงหา
แนวทางพฒันาตนเองอยู่เสมอ เพื่อใหไ้ปสู่ความส าเรจ็ ความมุ่งมั่นทุ่มเทเป็นพลงัที่ไรขี้ดจ ากดัที่
บคุคลหนึ่ง ๆ จะสามารถสรา้งผลลพัธท์ี่พิเศษและแตกต่างได้ และบคุคลเช่นนีจ้ะมีความเช่ือว่าไม่
มีอะไรที่ยากเกินไปที่จะไม่มีทางท าได้ ซึ่งความมุ่งมั่นทุ่มเทแบบนีเ้ป็นความมุ่งมั่นทุ่มเทในเชิงรุก 
โดยพนกังานสามารถควบคมุได ้ค่อนขา้งปราศจากความขดัแยง้และอยู่รว่มกนัอย่างกลมกลืนกบั
ความสนใจของชีวิตและแง่มมุอื่น ๆ ของตนเอง และผลลพัธข์องความมุ่งมั่นทุ่มเทเชิงบวกนีท้  าให้
เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทที่ยืดหยุ่น ภาวะไหลลื่น อารมณเ์ชิงบวก และมีผลการปฏิบตัิงานระดบัสงู  

2) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบครอบง า (Obsessive Passion: OP) ตรงกันข้ามกับ
ความกลมกลืน คือ เป็นกระบวนการทางความคิดไม่มีอิสระ ถกูควบคมุจากแรงกดดนัที่เก่ียวขอ้ง
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กบังาน ทัง้แรงกดดนัจากตนเอง และแรงกดดนัจากคนรอบขา้งรวมถึงภาระผกูพนับางอย่างที่แฝง
มากับงาน เช่น ความตอ้งการการยอมรบัจากสังคม โดยบุคคลจะเห็นว่างานมีความส าคัญก็
ต่อเม่ือมีแรงกดดันบางอย่างหรือผลกระทบบางอย่างเก่ียวกับงาน เช่น แรงกดดันที่มาจาก
ความรูส้กึที่อยู่เหนือกว่าคนอื่น หรือการไดร้บัการยอมรบัจากสงัคมที่มาจากงาน และถึงแมว้่างาน
จะเป็นงานที่บุคคลช่ืนชอบอย่างมากแต่แรงกดดันดังกล่าวจะท าใหบุ้คคลเกิดความรูส้ึกว่าถูก
บงัคบัใหท้  าเพ่ือจะรกัษาศกัดิ์ศรีและคณุค่าในตนเองไวโ้ดยคนท่ีมีความมุ่งมั่นทุ่มเทแบบครอบง า
หรอืเชิงลบนีจ้ะมองวา่งานเป็นสิ่งส  าคญัของชีวิตจะทุ่มเทท างานจนไม่สามารถแบ่งเวลาใหก้บัเรื่อง
อื่น ๆ ของชีวิตได ้อาจน าไปสูค่วามขดัแยง้ภายในตวับคุคล และผลลพัธท์ี่พงึประสงคอ์าจนอ้ยกว่า
เชิงบวก รวมถึงการยืนหยดัท่ีไม่สมเหตสุมผลและความทกุขท์รมานทางอารมณ ์(ยทุธนา ไชยจกูลู, 

2560) 
อย่างไรก็ตามความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานทั้ง 2 รูปแบบต่างก็มีความโดดเด่นในการสรา้ง

มลูค่าเพิ่มใหก้บัผลงานที่เกิดขึน้ เนื่องจากความแตกต่างในแง่ของการท างานที่เกิดจากความเต็ม
ใจกบัการท างานที่เกิดจากแรงกดดนัรอบขา้ง โดยโฮ และคณะ (Ho, Wong, & Lee, 2011) กล่าว
วา่มีความเป็นไปไดว้า่หนึ่งในรูปแบบของความมุง่มั่นทุ่มเทในงานจะน าไปสูผ่ลลพัธเ์ชิงบวกได ้โดย
ลกัษณะเด่นที่เหมือนกนัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานทัง้สองรูปแบบคือความชอบที่มีต่องาน มอง
ว่างานนัน้มีความส าคญัต่อตนเองแต่ต่างกนัตรงผลลพัธใ์นเชิงจิตวิทยาโดยความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานแบบกลมกลืนจะเกิดผลในเชิงบวกทัง้ดา้นอารมณแ์ละความคิดในระหว่างและหลงัจากการ
ท างาน ในขณะที่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบครอบง าท าใหเ้กิดความรูส้กึและความคิดในเชิงลบ
ต่อการท างาน เช่น วิตกกงัวล รูส้กึผิด หรอืขาดความตัง้ใจ (Robert. J. Vallerand et al., 2003)  

นักวิจัย ไดแ้ก่ ซิการม์ิ, ฮูสัน, วิทท ์และดีหล์ (Zigarmi, Houson, Witt, & Diehl) ภายใต้
บริษัท เดอะ เคน บลันชารด์  (The Ken Blanchard Companies, 2013) ได้เสนอโมเดลความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานซึ่งจากการศึกษาพบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานกา้วขา้มแนวคิดเรื่องความ
ผกูพนัธต์่อองคก์ร (Employee engagement) ที่แพรห่ลายในการบรหิารงานบคุคลในปัจจบุนั เม่ือ
พนักงานหมดแรงจูงใจดังกล่าวก็อาจจะท าให้ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานได้จึงไดมี้การขยาย
แนวคิดเรื่องความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานโดยมีการศึกษาวิจัยถึงปัจจยัที่เกิดแรงจงูในการท างานระยะ
ยาวหรือถาวร โดยใชส้มมติฐานของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นหวัขอ้หลกัในการศึกษา (ภคภคั 
สงัขสนุทร & วาสิตา บญุสาธร, 2558)  
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ภาพประกอบ 2 ตวัแบบความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Work passion) 

ที่มา: The Ken Blanchard Companies (2013)  

จากภาพประกอบ 2 จะเห็นวา่มีปัจจยัเชิงเหตทุี่สง่ผลตอ่ความมุ่งมั่นทุ่มเท 3 ปัจจยัดว้ยกนั
ไดแ้ก่ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยัดา้นความสมัพนัธ ์โดยมีรายละเอียด คือ 1) ดา้น
องค์กร ได้แก่  1.1) ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive justice) หมายถึง ความ
สอดคลอ้งระหว่างปริมาณงานและผลตอบแทนที่มีความสมดลุยุติธรรม 1.2) ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการ (Procedural justice) หมายถึง นโยบายและขัน้ตอนการท างานมีความสม ่าเสมอ 
และยุติธรรมในการปรบัใช้ 1.3) การเติบโต (Growth) หมายถึง การไดร้บัการสนับสนุนในหนา้ที่
การงานทั้งในปัจจุบันและการเติบ โตในอนาคต  1.4) ความคาดหวังต่อผลการปฏิบัติงาน 
(Performance expectations) หมายถึง ความรูส้กึของพนกังานแต่ละบคุคลในงานที่ท  าตามที่ตก

การประเมินของ
บุคคลทีเ่กิดขึน้ใน
องค์กร (Organization) 

ฉันคือใคร ฉันทำอะไร 
และฉันรู้สึกอย่างไรกับสิ่ง

ที่จะเกิดขึ้นกับองค์กร 

 
 
 

 
ปัจจัยด้านองคก์ร 

ปัจจัยในงาน 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ 

 
 

ผลผลิต 

ความเสียสละ 

ความพยายาม 

ความตั้งใจที่จะอยู่ 
ความผูกพันต่อองค์กร 

ประสิทธิภาพสูงสุด 

 

 
 

Cognition 

(ความคิด) 
 
 
 
 

Affect 

(ความรู้สึก) 

 

ความ

เป็นอยู่ที่ดี 

(well-

being) 

สถานการณ ์

 
อะไรเกิดขึ้นภายใน

องค์กร?  
 

ปัจจัยความทีม่ีผล
ต่อความมุ่งมั่น

ทุ่มเท 
 

ความมุ่งมั่นทุ่มเท/ 
ความตั้งใจ  

 

ความตั้งใจอยู่กับองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันในงาน 

ความพยายามในการ
ตัดสินใจ 

การกล่าวถึงองค์กรใน
ทางบวก 

บทบาทหน้าที่และ

พฤติกรรมองค์กร 

ผลทีเ่กิดขึน้ 

 
สิ่งที่เป็นจริงที่ฉันทำ 

ลักษณะส่วนบคุคล 

(คุณค่า, แรงจูงใจ, ประสบการณ์, บุคลิกภาพ, การรับรู้) 



  27 

ลงกันไว ้โดยท าการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน และความเข้าใจขององค์กรว่าอะไรเป็นความ
คาดหวงัของพนักงาน  2) ปัจจัยในงาน ไดแ้ก่  2.1) งานที่มีความหมาย (Meaningful work) คือ
การที่พนักงานรบัรูว้่างานที่พวกเขาท ามีความความหมายและส าคัญต่อองคก์รทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร รวมถึงมีคณุค่าที่ยั่งยืนส าหรบัตนเองและผูอ้ื่น 2.2) การมีอ านาจในการตดัสินใจ 
(Autonomy) เป็นการรับรูว้่าพนักงานสามารถเลือกวิธีปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง ได้รับความ
ไวว้างใจใหท้ างานและมีอ านาจในการตัดสินใจ 2.3)  ความสมดุลในงาน (Workload balance) 
การรบัรูว้่ามีเวลาในการด าเนินงานใหป้ระสบความส าเรจ็ 2.4) ความหลากหลายของงาน (Task 
variety) คือการรบัรูว้่างานมีความหลากหลายทัง้ในประเภทของงานและความซบัซอ้นของงาน  
และ  3) ปั จจัยด้านความสัมพั น ธ์  เป็ น ปั จจัยที่ ม าจากภาย ในของตั วบุ คคล  ได้แก่  
3.1) ความสมัพันธก์ับหัวหนา้ (Connectedness with leader) เป็นการรบัรูถ้ึงการสนับสนุนของ
หวัหนา้หรือผูน้  า ความเป็นมิตรและความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั  และ 3.2) ความสมัพนัธร์ะหว่าง
เพื่อนร่วมงาน (Connectedness with colleagues) เป็นการรบัรูถ้ึงความเป็นมิตรและช่วยเหลือ
กันและกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน รวมถึงสามารถไว้วางใจกันและกันได้  3.3) ความร่วมมือ 
(Collaboration) เป็นการรบัรูว้่าองคก์รสนบัสนนุการแบ่งปันความคิด การท างานเป็นทีม และการ
ท างานรว่มกนั 3.4) การใหข้อ้มลูปอ้นกลบั (Feedback) พนกังานจะไดร้บัขอ้เสนอแนะและแนวคิด
ต่าง ๆ อย่างเพียงพอในการปรบัปรุงเก่ียวกับประสิทธิภาพของงาน ส่งผ่านไปยังกระบวนการ
ทางดา้นอารมณ์ความรูส้ึก (Affect) และดา้นกระบวนการคิด (Cognition) อย่างต่อเนื่อง และ
ความเป็นอยู่ที่ดี ท าใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทหรือความตัง้ใจในการท างานที่สรา้งสรรค ์5 ประการ 
คือ 1) ความประสงคข์องพนักงานที่จะท างานอยู่กับองคก์ร (Intent to stay) 2) ความผูกพันต่อ
องคก์รหรือความรบัผิดชอบต่อองคก์ร (Organizational commitment) 3) ความผกูพนัในงานหรือ
ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย(Job commitment) 4) ความอุตสาหะเพื่อองค์กร 
(Discretionary effort)  และ 5) การระลึกถึงองคก์รในทางบวก (Employee endorsement) ทัง้นี ้
เม่ือบคุคลมีความมุ่งมั่นทุ่มเทหรือตัง้ใจดงักล่าวจะท าใหบุ้คลากรในองคก์รเกิดพฤติกรรมเชิงบวก
ในดา้นผลผลิต ความเสียสละ  ความพยายาม ความบรสิทุธ์ิใจ ความตัง้ใจท่ีจะอยู่ ความผกูพนัต่อ
องคก์ร และงานเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ  
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การเสริมสร้างความมุ่งม่ันทุม่เทในงาน 
ตัวแบบพีรามิดแห่งความมุ่งมันทุ่มเทในงาน (The Passion Pyramid) ของสถาบัน

พัฒนาผูน้  า (Intégro Leadership Institute, 2010) ที่ใชอ้ธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างทักษะ
ภาวะผูน้  า ความตอ้งการของพนกังาน และผลลพัธท์ี่น  าไปสูค่วามมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน ดงันี ้

 
ภาพประกอบ 3 The Passion Pyramid 

ที่มา: Intégro Leadership Institute (2010) 

1)  ความตอ้งการเป็นที่ยอมรบั (The need to be respected)  
2)  การสง่เสรมิการเรยีนรูแ้ละเติบโตของพนกังาน (The need to learn and grow)  
3) ความตอ้งการความรูส้กึเป็นคนใน (The need to be an insider)  
4)  ความตอ้งการท าสิ่งที่มีคณุค่า (The need to do meaningful work)  
5)  ความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่ประสบความส าเร็จ  (The need to be on a 

winning team)   
 

จากแนวคิดความมุ่งมั่ นทุ่มเทในงานผู้วิจัยน าแนวคิดของวัลเลอแรนด์ และคณะ                         
(Robert. J. Vallerand et al., 2003) มาเป็นตัวแปรคั่นกลางในการวิจัยทั้งในระดับบุคคลและ
ระดบักลุม่ ซึง่แบง่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
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แบบกลมกลืน  (Harmonious Passion: HP) และความมุ่ งมั่ นทุ่ ม เทในงานแบบครอบง า 
(Obsessive Passion: OP) ซึ่งมีความโดดเด่นในการสรา้งมูลค่าเพิ่มใหก้ับผลงานที่เกิดขึน้ของ
พนักงานสอดคลอ้งกับหัวขอ้ที่ผูว้ิจัยศึกษาในครัง้นีค้ือพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม นอกจากนี ้
ผูว้ิจยัยงัไดพ้ิจารณาน าตวัแปรที่เป็นตวัแปรเชิงเหตขุองความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่อยู่ตวัแบบความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานของซิการม์ิ, ฮสูนั, วิทท ์และดีหล์ (Zigarmi, Houson, Witt, And Diehl) ภายใต้
บริษัท เดอะ เคน บลันชารด์  (The Ken Blanchard Companies, 2013) บางตัวแปรที่มีความ
สอดคลอ้งกบัประเด็นในการวิจยัและสอดคลอ้งกบังานวิจยัอื่นๆ มาเป็นตวัแปรเชิงเหตดุว้ยไดแ้ก่ 
ความยตุิธรรมในองคก์ร งานที่มีความหมาย และความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนรว่มงานโดยตวัแปรนี ้
ผูว้ิจยัน ามาใชเ้ป็นสว่นหนึ่งของตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานกบัสมาชิก 

การวัดความมุ่งม่ันทุม่เทในงาน 
แบบวดัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานสว่นใหญ่เป็นแบบวดัระดบับคุคลโดยมีผูส้รา้งแบบวดั

ไว ้เช่น วลัเลอแรนด ์ และคณะ (Robert. J. Vallerand et al., 2003) สรา้งแบบวดัจ านวน 10 ขอ้ 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดับ วัดเก่ียวกับความมุ่งมั่นทุ่มเทและผลลัพธ์ โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 รูปแบบ คือ ความมุ่งมั่นทุ่มเทแบบครอบง า มีค่าความเช่ือมั่น .92 และแบบกลมกลืน 
ค่าความเช่ือมั่น .71 ต่อมาแบบวดัของ ลี และหยาง (Li, Zhang, & Yang, 2017)  ไดส้รา้งแบบวดั
โดยไดป้รบัแบบวดัของ วลัเลอแรนด ์ และคณะ (Robert. J. Vallerand et al., 2003) มาใชเ้พื่อวดั
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของสมาชิกในกลุ่มมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.91 เบิรก์แลนด ์และบัช 
(Birkeland & Buch, 2015) ได้ปรับแบบวัดของ วัล เลอแรนด์ (2003) มาใช้โดยแบบวัด
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 12 ขอ้ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืน 6 ขอ้ และในแบบ
ครอบง า 6 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั  (1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 7 เห็นดว้ยอย่าง
ยิ่ง) โดยแบบกลมกลืนค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .86 และแบบครอบง าค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .75  
ตวัอย่างของขอ้ค าถามของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืน เช่น งานของฉนัรวมเขา้กบัชีวิต
ของฉันไดด้ี " ส่วนขอ้ค าถามของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในแบบครอบง า เช่น งานของฉันเป็นสิ่ง
เดียวที่ท  าใหฉ้นัสนใจ   

ลาวีน และคณะ (Lavigne, Forest, Fernet, & Crevier-Braud, 2012) ปรับใช้แบบวัด
ของวัลเลอแรนด์ (Robert J. Vallerand & Houlfort, 2003; Robert. J. Vallerand et al., 2003) 
ซึ่งแบ่งความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานออกเป็น 2 ด้าน คือแบบกลมกลืน และแบบครอบง า โดยข้อ
ค าถามด้านละ 6 ข้อ แบบกลมกลืนในการวิจัยครัง้ที่  1 มีค่าความเช่ือมั่น .86  ครัง้ที่  2 = .87 
ส าหรบัแบบครอบง า ค่าความเช่ือมั่นครัง้ที่  1 = .75 และครัง้ที่  2 = .80  ตัวอย่างค าถามแบบ
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กลมกลืน เช่น  “งานของฉันสอดคลอ้งกับกิจกรรมอื่น ๆ ในชีวิตของฉัน”  ส่วนแบบครอบง า เช่น  
“ฉนัมีปัญหาในการควบคมุแรงกระตุน้ในการท างาน” ขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
7 ระดบั (1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 7 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 

ชอย และคณะ (Choi, Permpongaree, Kim, Choi, & Sohn, 2020) ได้ปรับแบบวัด
ของวัลเลอแรนด ์(Robert. J. Vallerand et al., 2003)  แบ่งความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานออกเป็น 2 
ดา้น คือแบบกลมกลืน และแบบครอบง า ในแต่ละดา้นแบ่งออกเป็นดา้นละ 7 ขอ้ ตัวอย่างขอ้
ค าถามแบบกลมกลืน เช่น “ส าหรบัฉันความมุ่งมั่นทุ่มเทสามารถบริหารและควบคุมได”้ ส  าหรบั
แบบครอบง าตวัอย่างค าถาม เช่น “ฉนันกึภาพชีวิตของฉนัไม่ออกหากไม่มีกิจกรรม” ขอ้ค าถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั (1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 7 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) และมีค่าความ
เช่ือมั่นในดา้นบวกคือ 0.95 สว่นดา้นลบ 0.95 เช่นเดียวกนั 

หลงัจากนัน้มีแบบบวดัที่ทิเบาท-์แลนดราย และคณะ (Thibault-Landry, Egan, Crevier-
Braud, Manganelli, & Forest, 2018) สรา้งขึน้โดยปรับใช้แบบวัดของ ไนมอน และซิการม์ิ            
(Nimon & Zigarmi, 2015) โดยแบ่งแบบวัดของความรกัและหลงใหลออกเป็น 5 ดา้น ในแต่ละ
ดา้นประกอบดว้ยขอ้ค าถามดา้นละ 3 ขอ้ รวมเป็น 15 ขอ้ แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 6 ระดบั โดย 1 หมายถึง ไม่ไดต้ัง้ใจ และ  6 หมายถึง ตัง้ใจมากที่สดุ โดยมีค่าความ
เช่ือมั่นในแตล่ะดา้นดงันี ้1) ตัง้ใจท างานเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายขององคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ .93 
2) ตัง้ใจและทุ่มเทท างานในหนา้ที่และนอกเหนือหนา้ที่ .83 3) ตัง้ใจเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์ร .94 
4) ตัง้ใจปกปอ้งรบัรององคก์ร  .93 และ 5) ตัง้ใจที่จะอยู่กบัองคก์ร .91   

ในประเทศไทยมีแบบวัดของ มนเสฏฐ  ประชาศิลป์ชัย (2555) ท าการศึกษาเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน จิตลักษณะ และการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารกับ ความมุ่งมั่น
ทุ่มเทของพนักงาน: กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง  เป็นแบบสอบถามที่ปรบัจาก 
ซิการ์มิ  และคณะ (Drea Zigarmi et al., 2011) จ านวน 5 ด้าน 45 ข้อ เป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .88  หลังจานั้นมีแบบวัดของ สุขุมาล เกิดนอก 
(2561) ไดป้รบัใชแ้นวคิดของซิการม์ิ และคณะ (2009) และโชติรส ด ารงศานติ (2554) ไดแ้บ่งแบบ
วดัออกเป็น 7 องคป์ระกอบ คือ 1) ความปรารถนาที่จะอยู่กบัองคก์ร 2) การยอมรบัเป้าหมายของ
องคก์ร 3) ความรบัผิดชอบต่องานที่ไดร้บัมอบหมาย 4) ความทุ่มเทเพื่อองคก์ร  5) กลา่วถึงองคก์ร
ในทางบวก 6) ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และ 7) การมุ่งมั่นในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่ง
แบบสอบถามเป็นแบบอนัตรภาค 7 ระดบั มีคา่ความเช่ือมั่นเท่ากบั 0.977  
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ส าหรบัแบบวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบักลุม่นัน้มีคอ่นขา้งนอ้ยไดแ้ก่แบบวดัของหลิว
และคณะ  (Liu et al., 2010) ได้สรา้งแบบวัดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเชิงบวก (harmonious 
passion) ของกลุ่มโดยปรบัใชแ้บบวดัของ  วัลเลอแรนด ์ และคณะ (Vallerand et al., 2003 as 
cited in Liu et al., 2010) แบบวดัเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั  ตวัอย่างของแบบวดั
เช่น “สิ่งใหม่ ๆ ที่ฉันคน้พบในงานของฉันท าใหฉ้ันรูส้กึยินดีมากยิ่งขึน้” “งานของฉันสอดคลอ้งกบั
กิจกรรมอื่น ๆ ในชีวิต” และมีค่าความเช่ือมั่น 0.91 และมีแบบวดัของความหลงในงานของกลุ่ม
ผู้ประกอบการ (Team Entrepreneurial Passion: TEP) ในงานวิจัยของ Santos and Cardon 
(2018) ไดส้รา้งแบบวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในการเป็นผูป้ระกอบการของกลุ่มโดยปรบัจากแบบวดั 
13 รายการจากงานวิจัยของคารด์อน และคณะ (Cardon et. al, 2013 as cited in Santos & 
Cardon, 2018) ปรบัให้เขา้กับระดับกลุ่มโดยใชแ้นวทางการเปลี่ยนจุดอา้งอิง (Referent-Shift 
Model) ตามแนวคิดของเฉิน  (Chan, 1998 as cited in Santos & Cardon, 2018) แบบสอบถาม
เป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั  ประกอบไปดว้ย ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการประดิษฐ์หรือ
คิดค้น (Inventing) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการลงทุน (Founding) และความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
พฒันา (Developing) ตวัอย่างของค าถาม เช่น “ส าหรบัเรามนัเป็นเรื่องน่าตื่นเตน้ที่จะหาวิธีใหม่ ๆ 
ในการแกปั้ญหาความตอ้งการของตลาดที่ไม่ไดร้บัการตอบสนองที่สามารถน าไปสูเ่ชิงพาณิชยไ์ด”้ 
“การจดัตัง้บริษัทใหม่ท าใหเ้ราตื่นเตน้” และ “การดแูลบริษัทที่ก  าลงัเติบโตเป็นส่วนส าคญัในการ
ท างานเป็นกลุม่” โดยมีคา่ความเช่ือมั่นเท่ากบั 0.70  

จากแบบวดัที่กล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้่ามีสองแบบวดัที่โดดเด่นและมีการน ามาปรบัใช้
จ านวนมากไดแ้ก่แบบวัดของวัลเลอแรนด ์ และคณะ (Robert. J. Vallerand et al., 2003) โดย
แบ่งแบบวดัออกเป็นสองรูปแบบคือดา้นบวกและดา้นลบ และแบบวดัของซิการม์ิ และคณะ (Drea 
Zigarmi et al., 2011) ซึ่งแบง่ออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความประสงคข์องพนกังานที่จะท างานอยู่กบั
องคก์ร  ความรบัผิดชอบต่อองคก์รของพนกังาน หรือความผูกพนัต่อองคก์ร  ความรบัผิดชอบต่อ
งานที่ไดร้บัมอบหมายของพนกังาน หรือความผูกพนัในงาน  ความอตุสาหะเพื่อองคก์ร และการ
กลา่วถึงองคก์รในทางบวก ซึง่ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดเ้ลือกใชแ้บบวดัของวลัเลอแรนด ์ซึ่งแบบวดั
ไดร้บัการยอมรบัในเชิงวิชาการและมีการน ามาปรบัใชเ้ป็นจ านวนมาก (Birkeland & Buch, 2015; 
Choi et al., 2020; Lavigne et al., 2012; Li et al., 2017; Liu et al., 2010) โดยผูว้ิจยัน ามาแปล
และปรบัใหส้อดคลอ้งกับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง ทั้งนีผู้ว้ิจัยไดป้รบัใชท้ั้งในระดับบบุคคลและ
ระดบักลุ่มโดยในระดบักลุ่มนัน้จะใชแ้นวทางการเปลี่ยนจุดอา้งอิง (Referent-Ship Model) ตาม
แนวคิดของเฉิน  (Chan, 1998 อา้งถึงในน าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ, 2560) 
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งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความมุ่งม่ันทุม่เทในงาน 
ธิโบต์ - แลนดรี และคณะ (Thibault-Landry et al., 2018) ท าการศึกษาหาข้อมูลเชิง

ประจกัษข์องแบบจ าลองความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนกังานโดยใชท้ฤษฎีการก าหนดดว้ยตนเอง
กลุ่มตวัอย่างคือพนักงานที่ท  างานประจ าจ านวน 1,456 คนในประเทศสหรฐัอเมริกา ผลการวิจัย
พบว่าความตอ้งการทางจิตใจมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกอย่างมีนยัส าคญักบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน 
5 ประการ คือ ความตัง้ใจที่จะปฏิบตัิ (β = .69, p <.001) ความตัง้ใจที่จะใชค้วามพยายามอย่าง
รอบคอบ (β = .67, p <.001) ความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (β = .68, p <.001) 
ความตัง้ใจที่จะรบัรององคก์ร (β = .80, p <.001) และความตัง้ใจที่จะอยู่ในองคก์ร (β = .75, p <.
001)   

ต่อมางานวิจยัของโพลแลค็ และคณะ (Pollack et al., 2020) ไดท้  าการสงัเคราะหง์านวิจยั
ตัง้แต่ปี 2016-2019 จ านวน 87 งานวิจัย โดยแบ่งความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานออกเป็น 3 มมุมองที่
โดดเด่น ไดแ้ก่ มุมมองที่ 1 ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานทั่วไป (General passion) มมุมองที่ 2 ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงาน 2 รูปแบบ(dualistic passion)  คือทางบวกและทางลบ และ มมุมองที่ 3 ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานตามบาท (role-based passion) โดยผลการศึกษาพบว่า 1) ความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในงานทั่วไป (General passion) มีความสัมพันธ์ระหว่างกับผลลัพธ์ของงาน (work specific 
outcomes) ได้ แก่  ค วามคิ ด ส ร้า งส รรค์  (Creativity) น วัต ก รรม  ( Innovativeness) แล ะ
ประสิทธิภาพของงาน (Performance)  2) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน 2 รูปแบบ (dualistic passion) 
คือ เชิงบวก (Harmonious Passion) ซึ่งใช้ทฤษฎีการก าหนดด้วยตนเองเป็นทฤษฎีเบือ้งหลัง 
(Self-determination theory) พบว่ามีความสัมพันธ์กับความคิดสรา้งสรรค์ (Creativity) และ
ประสิทธิภาพของงาน (Performance) สว่นความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเชิงลบ (Obsessive Passion) 
มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพของงาน (Performance)  3) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานตามบทบาท 
(role-based passion) ซึ่ งใช้ทฤษฎีการการก าตนเอง (Self-regulation theory) เป็นทฤษฎี
เบือ้งหลงั พบวา่มีความสมัพนัธก์บัความคิดสรา้งสรรค ์   

ในประเทศไทยพบงานวิจัยของสุขุมาล เกิดนอก และ มัลลิกา สังขส์นิท (2561) ศึกษา
แบบจ าลองเชิงสาเหตขุองความ ไวว้างใจในนวตักรรมตอ่พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมโดยมีความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานเป็นตัวแปรเช่ือมโยงผลการวิจัยพบว่า  ความไวว้างใจในนวัตกรรมมี
อิทธิพลทางบวกผ่านตวัแปรสง่ผ่านคือ ความมุ่งมั่นและพลงัการขบัเคลื่อนในงานอย่างมีนยัส าคญั
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ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.72 (p < .01) และมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 
0.17 (p < .01) และความมุ่งมั่นและพลงัการขบัเคลื่อนในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมมีค่าสมัประสิทธ์ิขนาดอิทธิพลมาตรฐาน 0.73 (p < .01)  และในปี 2562 พบในงานวิจยั
ของ ตรีทิพย ์ขันตี and วาสิตา บุญสาธร (2562) ศึกษาปัจจัยที่ท  าใหเ้กิดความมุ่งมั่นและพลัง
ขบัเคลื่อนในการท างานเป็นวิทยากรระดบัภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก กรณีศึกษาบริษัทรถยนตข์า้ม
ชาติแห่งหนึ่ง เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพผลการวิจยัพบว่าปัจจยัที่ท  าใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ท างานเป็นวิทยากรระดบัภมูิภาคเอเชีย-แปซิฟิก ประกอบดว้ย 8 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความรว่มมือใน
การท างาน (Collaboration) 2)  การได้ช่วยเหลือคนอื่น  (Helping others) 3)  การยอมรับ 
(Acceptance) 4)  การไดร้บัโอกาสในการเรียนรู  ้และพัฒนา (Receiving chance for learning 
and development) 5)  การบริหารจดัการเวลา (Management of time) 6)  สิ่งจูงใจ (Incentive) 
7)  การได้ท างานที่ มี คุณ ค่า  (Nourishing job) และ 8) การได้รับ งานที่ ท้าทาย  (Getting 
challenging task) 

งานวิจัยที่ ศึ กษ าความมุ่ งมั่ นทุ่ ม เท ในงานในระดับกลุ่ ม  ได้แก่  งานวิจัยของ 
ซานโตสและคารด์อน (Santos & Cardon, 2018) ท าการวิจัยความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของ
ผู้ประกอบการแบบกลุ่ม (Team Entrepreneurial Passion: TEP) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ผูป้ระกอบการรว่มกลุม่กิจการใหม่ โดยแบ่งกลุม่ผูป้ระกอบการลงทนุใหม่เป็นสามแบบ คือ 1) กลุม่
ผูป้ระกอบการร่วมทุนใหม่แบบ Mono-focal (แบ่งปันความรูส้ึกที่มีต่อเอกลักษณ์ร่วมกันเพียง
อย่างเดียว กลุ่มผู้ประกอบการร่วมทุนใหม่แบบนีจ้ะมีคะแนนสูงกว่าในโดเมน (Domains) ใด
โดเมนหนึ่งเม่ือเทียบกับโดเมนอื่น ๆ) 2) กลุ่มผูป้ระกอบการร่วมทุนใหม่แบบ incomplete poly-
focal  (แบ่งปันความมุ่งมั่นทุ่มเทในเอกลกัษณข์องกลุ่มร่วมกันซึ่งมีเพียงบางโดเมนเท่านัน้ที่เป็น
ตวัแทนในกรณีนีค้ือ 2 ใน 3) และ 3) กลุ่มผูป้ระกอบการรว่มทุนใหม่แบบ  Complete poly-focal 
(แบ่งปันความมุ่งมั่นทุ่มเทรว่มกนัส าหรบัเอกลกัษณข์องกลุ่มที่มีโดเมนทัง้หมดหมายความว่าไม่มี
ความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัระหว่างคะแนนส าหรบัทัง้สามโดเมน)  ผลการศึกษาพบว่าความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานของผูป้ระกอบการแบบกลุม่เกิดขึน้ใน 61 กลุ่ม (23 กลุ่ม Mono-focal, 26 กลุ่ม 
Complete poly-focal, และ 12 กลุ่ม Incomplete poly-focal) ในแง่ของการมุ่งเนน้ความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานของผู้ประกอบการแบบกลุ่มส าหรับการประดิษฐ์ (inventing) และการพัฒนา 
(Developing) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพของกลุ่ม ในกลุ่มประเภท Mono-focal  
และ Complete poly-focal เป็นประโยชนส์งูสดุส าหรบัประสิทธิภาพของกลุม่ 
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ลี และคณะ  (Li et al., 2017)  ไดศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ
ท างานของผูน้  าและความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของพนกังานโดยมีตวัแปรเป้าหมายของผูน้  า
และพนักงานที่สอดคลอ้งกันเป็นตัวแปรก ากับ และมีตัวแปรการติดต่อทางอารมณ์ (Emotional 
contagion) เป็นตัวแปรคั่นกลาง ผลการวิจัยพบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของผู้น  ามี
อิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของพนักงานโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเสน้ทาง
เท่ากบั 0.102 และพบวา่ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของผูน้  ามีอิทธิพลทางออ้มต่อความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานของพนกังานผ่านการติดตอ่ทางอารมณ ์ค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทาง เท่ากบั 2.472 ผลการ
ทดสอบรูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตพุบว่าโมเดลความกลมกลืนใกลเ้คียงกบัขอม้ลูเชิงประจกัษ์
ในระดบัมาก RMSEA 0.004  

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัก าหนดใหค้วามมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นตวัแปรพหุระดบัโดยความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคลจะไดร้บัอิทธิพลทางตรงขา้มระดับจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
ระดับกลุ่ม (Li et al., 2017; Santos & Cardon, 2018) นอกจากนีย้ังไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
ความยตุิธรรมในองคก์ร งานที่มีคณุค่าและความหมาย ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน และความ
เช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์สว่นความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบักลุม่ไดร้บัอิทธิพลทางตรง
จากบรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมของกลุม่ และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

2.2  ความยุติธรรมในองคก์ร (Organizational Justice) 
ความยุติธรรมในองคก์รมีความส าคญัทัง้ต่อองคก์รและพนกังานโดยความยตุิธรรมไดร้บั

การยอมรบัว่าเป็นการกระท าหรือการตัดสินใจที่เขา้ใจว่าถูกตอ้งตามศีลธรรมบนพืน้ฐานของ
จริยธรรม ศาสนา ความเป็นธรรม ความเสมอภาค และกฎหมาย (Virve et al., 2017) นอกจากนี ้
บริษัทเดอะเคนบลนัชารด์ (The Ken Blanchard Companies, 2013) ไดท้  าการวิจยัพบว่าปัจจัย
ดา้นองคก์รที่สง่ผลใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน คือความยตุธรรมในองคก์ร โดยแบ่งออกเป็น 2 
ด้าน คือความยุติธรรมเชิงกระบวนการ  (Procedural justice) และความยุติธรรมในด้าน
ผลตอบแทน (Distributive justice) ความยุติธรรมในองค์กรเป็นการรับรูค้วามเป็นธรรมของ
พนกังานภายในองคก์ร มีบทบาทส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร (Ouyang, 
Sang, Li, & Peng, 2015) นอกจากนี ้ยังพบว่าความยุติธรรมในองค์กรยังส่งผลต่อการเกิด
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานดว้ย (Momeni, Ebrahimpour, & Ajirloo, 2014) ซึ่งมี
ผูใ้หค้วามหมายของความยตุิธรรมในองคก์รไวด้งันี ้
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ความหมายของความยุติธรรมในองคก์ร 
กรีนเบิรก์  (Greenberg, 1990) กล่าวว่าการรับรูค้วามยุติธรรมในองค์กรเป็นความ

ยตุิธรรมของผลตอบแทนที่องคก์รจดัสรรใหพ้นกังานและความยตุิธรรมของกระบวนการที่ใชใ้นการ
ตดัสินเพื่อก าหนดผลตอบแทน 

มอรแ์มน (Moorman, 1991 as sited in  Hazzi, 2012) กล่าวว่าความยุติธรรมในองคก์ร
เป็นค าที่ใชอ้ธิบายบทบาทของความเป็นธรรมที่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบัสถานที่ท  างาน ซึง่เก่ียวขอ้งกบั
วิธีการที่พนกังานจะพิจารณาวา่พวกเขาไดร้บัการปฏิบตัิอย่างเป็นธรรมในงานของพวกเขาหรอืไม่  

วิทแมน และคณะ (Whitman, Caleo, Carpenter, Horner, & Bernerth, 2012)  กล่าวว่า
ความยุติธรรมในองคก์รหมายถึงการรบัรูข้องพนักงานเก่ียวกับระดับความเป็นธรรมซึ่งพวกเขา
ไดร้บัการปฏิบตัิโดยองคก์ร  

บอลดว์ิน (Baldwin, 2006) กล่าวว่า ความยตุิธรรมในองคก์รหมายถึงการรบัรูใ้นขอบเขต
งานที่พนกังานรบัรูข้ัน้ตอนการท างาน การโตต้อบ และผลตอบแทนที่ไดว้่ามีความยตุิธรรมซึ่งการ
รบัรูเ้หล่านีส้ามารถมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมที่ดีหรือไม่ดีซึ่งจะสง่ผลกระทบเชิงบวกหรือ
เชิงลบตอ่ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานและความส าเรจ็ขององคก์ร 

นฤมล จิตรเอือ้ and วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ์ (2561) ไดส้รุปความหมายของการรบัรูค้วาม
ยตุิธรรมในองคก์รว่าหมายถึง การตีความหรือการรบัรูข้องพนกังานว่าไดร้บัผลตอบแทนและไดร้บั
การปฏิบตัิในเรื่อง ต่าง ๆ ดว้ยความเป็นธรรม ทัง้ในดา้นผลตอบแทน กระบวนการในการพิจารณา
ก าหนดผลตอบแทน การปฏิสมัพนัธต์่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทัง้การ
ปฏิบตัิจากองคก์รอย่างเหมาะสมและเท่าเทียมกนัระหวา่งบคุคล เพื่อนรว่มงาน และผูบ้งัคบับญัชา
ในภาพรวมทัง้หมด 

สุรทิน กรีด  ารงศักดิ์, ระพีพรรณ พิริยะกุล, นิภา รุ่งเรืองวุฒิไกร, and นรพล จินันทเ์ดช 
(2561) กล่าวว่าการรบัรูค้วามเป็นธรรมของเจา้หนา้ที่ที่ไดร้บัในเรื่องต่าง ๆ ซึ่งเก่ียวขอ้งกับการ
ท างานซึ่งส่งผลต่อผลลัพธ์ ทัศนคติ และพฤติกรรมของเจา้หน้าที่มีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีความ
เสมอภาค (Equity theory) ของอดัมส ์(Adams, 1965 อ้างอิงจาก สุรทิน กรีด  ารงศักดิ์ et al., 
2561) ที่กล่าวว่าบุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสงัคมโดยพิจารณาการท างาน ( Inputs) 
กบัผลตอบแทนที่ไดร้บั (Outcomes) 
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จากที่กล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่าความยตุิธรรมในองคก์รหมายถึงการรบัรูข้องพนกังานที่มี
ต่อความยุติธรรมในองคก์รในดา้นผลตอบแทน และดา้นกระบวนการที่ใชใ้นการตัดสินการให้
ผลตอบแทนแก่พนกังาน  

แนวคิดความยุติธรรมในองคก์ร 
แนวคิดเรื่องความยตุิธรรมในองคก์รมีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีความเสมอภาคที่ถกูน าไปใช้

อย่างกว้างขวางในสาขาพฤติกรรมองค์กร (Chen et al., 2015 as sited in Akram, Lei, & 
Haider, 2016) มีการแบ่งองค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์กรที่ผ่านมานักวิจัยได้แบ่ง
ออกเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ (ก) สององคป์ระกอบ ไดแ้ก่ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน และความ
ยุติธรรมดา้นกระบวนการ (ข) สามองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน ความ
ยตุิธรรมดา้นกระบวนการ และความยตุิธรรมดา้นปฏิสมัพนัธ ์ (ค) แบบสี่องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความ
ยุติธรรมดา้นผลตอบแทน ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพันธ์ และ
ความยตุิธรรมดา้นการใหข้อ้มลู ถึงแมว้่าแมว้่างานวิจยัที่มีอยู่จ  านวนมากจะศึกษาความยตุิธรรม
ในองคก์รโดยใชส้าม และสี่องคป์ระกอบ  (Akram et al., 2016a, b; Cohen-Charash & Spector, 
2001; Colquitt et al., 2001; Tessema et al., 2014), แต่ จากงานวิจัยของ (Colquitt et al., 
2001) พบว่ามีความสมัพนัธก์นัสงูระหว่างความยตุิธรรมดา้นกระบวนการและความยตุิธรรมดา้น
ปฏิสมัพันธ ์รวมถึงความยุติธรรมดา้นการให้ขอ้มลูและความายุติธรรมดา้นปฏิสมัพนัธ์ และจาก
โมเดลความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของซิการม์ิ และคณะ (D. Zigarmi, D. Houson, D.  Witt, & J. 
Diehl, 2011) กลา่วว่าการที่พนกังานจะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานนัน้เกิดจากปัจจยัดา้นองคก์รใน
ดา้นความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive justice)  และความยุติธรรมดา้นกระบวนการ 
(Procedural justice) ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี ้จึ งแบ่ งความยุติธรรมในองค์กร ออกเป็น  2 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1) ความยตุิธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive justice)  เป็นการรบัรูค้วามเป็นธรรมของ
ผลลพัธท์ี่พนกังานไดร้บั เช่น การจ่ายค่าตอบแทน การสง่เสรมิ การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ
การเลื่อนต าแหน่งงาน ซึ่งพนักงานจะตีความโดยการประเมินระดบัผลตอบแทนของตนเองว่ามี
ความยุติธรรมหรือไม่ โดยเปรียบเทียบระหว่างปัจจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ เวลาและความพยายามเทียบ
กบัผลลพัธห์รือผลตอบแทนที่ตนเองไดร้บั นอกจากนีย้งัเปรียบเทียบจากผลตอบแทนของตนเอง
และผลตอบแทนของผูอ้ื่น ซึ่งความยตุิธรรมในองคก์รมีอิทธิพลอย่างมากต่อความพึงพอใจในงาน 
คณุภาพชีวิตในการท างาน และประสิทธิผลขององคก์ร  
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2) ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural justice) เป็นการรบัรูค้วามยุติธรรมใน
ดา้นกระบวนการ ตลอดจนกฎ ระเบียบ และเกณฑท์ี่ใชใ้นการประกอบการพิจารณาการก าหนด
ผลตอบแทนว่าการที่องคก์รน ามาใชน้ั้นสมเหตุสมผล มีความคงเสน้คงวา และมีความแม่นย า 
ปราศจากอคติ และสามารถตรวจสอบไดอ้ย่างโปรง่ใส  

การวัดความยุตธิรรมในองคก์ร 
อคัแรม และคณะ (Akram, Lei, Haider, & Hussain, 2020) ไดป้รบัแบบวดัความยตุิธรรม

ในองคก์ร ของซูบิ (Al-Zu’bi, 2010 as sited in Akram et al., 2020) ซึ่งประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ
ดา้นผลตอบแทน 5 รายการ ดา้นกระบวนการ  5 รายการ และดา้นปฏิสมัพันธ์  9 รายการ โดย
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (1 = ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ถึง 5 = เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง) นอกจากนี ้ยงัมีการปรบัสองมิติของความยุติธรรมในองคก์รคือความยุติธรรมทางดา้น
เวลา (Temporal justice) และความยุติธรรมเชิงพืน้ที่ (Spatial justice) ของอสัมานิ และจามาล 
(Usmani & Jamal, 2013  as sited in Akram et al., 2020 )  โด ย มี ค่ าค วาม เช่ื อมั่ น ด้ าน
ผลตอบแทนเท่ากบั .897 ดา้นกระบวนการ .906 และดา้นปฏิสมัพนัธ ์.954 

แพน และคณะ (Pan, Chen, Hao, & Bi, 2018) ไดป้รบัแนวคิดความยุติธรรมในองคก์ร
ของ จอย และวิท (Joy & Witt’s, 1992) ซึ่งแบ่งออกเป็นสององคป์ระกอบคือความยุติธรรมดา้น
ผลตอบแทนและความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ โดยไดพ้ฒันาแบบวดั จ านวน 12 ขอ้ โดยขัน้ตอน
แรกได้ท าการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (EFA) โดยผลการวิเคราะห์สามารถอธิบายความ
แปรปรวนร่วมไดร้อ้ยละ 72.11 ซึ่งความยุติธรรมดา้นผลตอบแทนแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (มีค่า Factor loading ตัง้แต่ 0.672 ถึง 0.836)  ส  าหรบัความยุติธรรม
ดา้นกระบวนการแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 3 ระดบั (มีค่า Factor loading 
ตัง้แต่ 0.818 ถึง 0.843) จากนัน้ไดท้  าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (CFA) ซึ่งผลลพัธแ์สดง
ใหเ้ห็นว่ามีความเหมาะสมดี (𝑥2/df = 7.68, GFI = 0.97, NFI = 0.99, RFI = 0.98, IFI = 0.99, 
CFI = 0.99, RMSEA = 0.075 และ SRMR = 0.024) และค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค
เท่ากบั 0.913  

บุศรารตัน์ บัวงาม (2556) ไดส้รา้งแบบสอบถามโดยแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 
ดา้นผลตอบแทน  ดา้นกระบวนการ และดา้นดา้นการมีปฏิสมัพนัธ ์แบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวนด้านละ 5 ข้อ รวมเป็น 15 ข้อ โดยมีค่าความเช่ือมั่นด้าน
ผลตอบแทนเท่ากบั 0.798 ดา้นกระบวนการเท่ากบั 0.920 และดา้นการมีปฏิสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.917 
ตัวอย่างของแบบสอบถามเช่น เทศบาลจ่ายค่าตอบแทนโดยค านึงถึงประสบการณ์ท างานของ
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พนกังาน  เทศบาลประเมินผลการปฏิบตัิงานดว้ยความเป็นจรงิ  และเทศบาลก าหนดนโยบายการ
แจง้หรือประกาศขอ้มลูข่าวสารใหพ้นกังานรบัทราบอย่างทั่วถึง เป็นตน้ 

วราพร เจริญสมบรูณน์ิธิ (2558) แบบสอบถามการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์รไดพ้ฒันา
ตามแนวคิดของกรีนเบิรก์ (Greenberg, 1993) เชพพารด์ และคณะ (Sheppard Lewicki & 
Minton, 1992) ฟอลเกอ และครอปาซาโน (Folger & Cropazano, 1998) และแบบสอบถามของ
เปรมจิต คลา้ยเพ็ชร ์(2548) และยุวดี ศิริยทรพัย ์(2553) โดยมีองคป์ระกอบ 4 ดา้นไดแ้ก่ ความ
ยุติธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive justice) ความยุติธรรมดา้นกระบวนการในการก าหนด
ผลตอบแทน (Procedural justice) ความยุติ ธรรมด้านการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันระหว่าง
ผู้บั งคับบัญ ชากับผู้ ใต้บั งคับบัญ ชา ( Interactional justice) ความยุติ ธรรมด้านข้อมูล 
(Informational justice) รวมทัง้สิน้ 15 ขอ้ แบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั  
โดยมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .944 ตัวอย่างของขอ้ค าถาม เช่น ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน 
“เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนที่ท่านไดร้บัจากบรษัิทมีความยตุิธรรม เหมาะสมกบัระดบั
ความรู ้ความสามารถ” ความยุติธรรมด้านกระบวนการ “ท่านเช่ือมั่นว่ากระบวนการในการ
พิจารณาผลตอบแทนจากการท างานไม่มีอคติหรอืล าเอียง มีความโปรง่ใส” 

ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยไดส้รา้งแบบวัดขึน้เองตามค านิยามศัพทเ์ชิงปฏิบัติการโดยแบ่ง
ความยตุิธรรมในองคก์รออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ที่มีผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน และพฤติกรรม
การสรา้งนวตักรรม ดงัที่พบในผลการวิจยัของบริษัท เดอะ เคน บลนัชารด์  (The Ken Blanchard 
Companies, 2013) ไดท้  าการวิจยัพบว่าปัจจยัดา้นองคก์รที่ส่งผลใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน 
คือความยุตธรรมในองค์กร โดยแบ่งออกเป็น 2 ด้าน คือความยุติธรรมเชิงกระบวนการ 
(Procedural justice) และความยตุิธรรมในดา้นผลตอบแทน (Distributive justice) 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความยุตธิรรมในองคก์ร 
งานวิจยัก่อนหนา้นีแ้สดงใหเ้ห็นว่าความยตุิธรรมในองคก์รเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธข์ององคก์ร

ในเชิงบวกที่แตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น หวางและคณะ  (X. Wang et al., 2010) กล่าวว่าความ
ยตุิธรรมในองคก์รสามารถช่วยปรบัปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนกังานได ้   เช่นเดียวกนักบั
เอล เซเยส (Mohamed, 2014) ศึกษาน าร่องเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมใน
องคก์รและคณุภาพของผลการปฏิบตัิงานของผูป้ฏิบตัิงานดา้นการดแูลสขุภาพในประเทศอียิปต ์
ผลการศึกษาพบว่าการรับรู ้ความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทนและกระบวนการมี
ความสมัพนัธก์บัคณุภาพของผลการปฏิบตัิงานของผูป้ฏิบตัิงานดา้นการดแูลสขุภาพ นอกจากนัน้
ยงัพบว่าท าใหพ้นักงานแสดงพฤติกรรมที่มีบทบาทพิเศษมากขึน้ซึ่งเป็นประโยชนต์่อการพัฒนา
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องคก์ร และสง่ผลต่อการมีพฤติกรรมท่ีดีต่อองคก์รมากขึน้ (Demirkiran, Taskaya, & Dinc, 2016) 
มีความพึงพอใจในงาน (Saif & Shahzad, 2017) แต่ในทางกลับกันพนักงานรบัรูว้่าองคก์รไม่มี
ความยุติธรรมพนักงานอาจตอบสนองต่อการรบัรูถ้ึงการปฏิบตัิที่ไม่เป็นธรรมดว้ยการตอบสนอง
ทางพฤติกรรมเชิงลบที่หลากหลาย (เช่นการขโมย การถอนตวั การต่อตา้น การป่าเถ่ือน การก่อ
วินาศกรรมและการลดพฤติกรรมเชิงบวก (Fox, Spector, & Miles, 2001; Lilly, 2017) 

ส าหรบัความสมัพันธร์ะหว่างความยุติธรรมในองคก์รกบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานพบใน
งานวิจัยของบริษัท เดอะ เคน บลันชารด์  (The Ken Blanchard Companies, 2013) ไดท้  าการ
วิจัยพบว่าความยุติธรรมเชิงกระบวนการ  และความยุติธรรมในด้านผลตอบแทนมีผลท าให้
พนักงานเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานโดยซิการม์ิ  และคณะ (Zigarmi et al., 2009) ยืนยันว่า
กระบวนการขององคก์รและกระบวนการที่เท่าเทียมกันและน าไปใชก้บัพนกังานทุกคนอย่างเป็น
ธรรมและสม ่าเสมอจะช่วยในการพัฒนาความมุ่งมั่นในการท างานของพนักงานการปรบัปรุง
ประสิทธิภาพขององคก์รในแง่ของการเติบโตอย่างยั่งยืนและเพิ่มผลก าไร สอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของ (Rafei-Dehkordi, Mohammadi, & Yektayar, 2013) พบความสัมพันธ์โดยตรงและมี
นัยส าคัญระหว่างมิติดา้นความยุติธรรมในองคก์ร ไดแ้ก่ ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน ดา้น
กระบวนการ และด้านปฏิสัมพันธ์  มีความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนักงาน  
งานวิจยัของโอ๊คพู และบาซูโอ (Okpu & Basuo, 2019) ศึกษาความยตุิธรรมในองคก์รและความ
หลงใหลในการท างานของพนักงานในมหาวิทยาลัยของไนจีเรีย โดยกลุ่มตัวอย่างคืออาจารย ์
จ านวน 313 คน ผลการวิจยัพบว่าความยตุิธรรมในองคก์รดา้นกระบวนการและดา้นปฏิสมัพนัธมี์
ความสมัพนัธก์บัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน 

นอกจากนีใ้นการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความยุติธรรมในองคก์รกบัพฤติกรรรมการ
สรา้งนวตักรรมในการท างาน พบในงานวิจัยของ อัครมั และคณะ (Akram et al., 2020) ศึกษา
ผลกระทบของความยุติธรรมในองคก์รต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของพนักงาน โดยมีการ
แบ่งปันความรูเ้ป็นตวัแปรกลาง ศกึษาในกลุม่พนกังานในอตุสาหกรรมโทรคมนาคมของจีนจ านวน 
345 คน พบว่าความยุติธรรมในองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม และมี
อิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมผ่านการแลกเปลี่ยนความรู ้และงานวิจัยของ  
นฤมล จิตรเอือ้ and วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561) พบว่าการรรบัรูค้วามยุติธรรมในองค์กรมี
อิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการท างานอย่างสรา้งสรรคข์อง  อาจารยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยี 
ราชมงคลธญับรุีผ่านความผกูพนัตอ่องคก์รดา้นจิตใจอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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2.3  งานทีมี่ความหมาย (Meaningful Work)  
บริษัท เดอะ เคน บลันชารด์  (The Ken Blanchard Companies, 2013) ไดท้  าการวิจัย

พบว่าปัจจยัดา้นงานที่ส่งผลใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน คือ  งานที่มีความหมาย (Meaningful 
work) หมายถึง การที่พนกังานรบัรูว้่างานที่พวกเขาท ามีความหมายและส าคญัต่อองคก์รภายใน
และภายนอกองคก์ร รวมถึงมีคณุคา่ที่ยั่งยืนส าหรบัตนเองและผูอ้ื่น งานที่มีความหมายไม่เพียงแต่
เป็นปัจจยัส าคญัส าหรบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนกังาน แต่แนวคิดนีมี้ความสมัพนัธอ์ย่าง
มากกบัความผูกพนัของพนกังานและความผูกพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และแรงจงูใจ

ภายใน (Geldenhuys, Łaba, & Venter, 2014) รวมถึงพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในการท างาน
ด้วย  (Cai, Lysova, Khapova, & Bossink, 2018) ซึ่ ง มีผู้ให้ความของงานที่ มีความหมาย 
(Meaningful Work) ไวด้งันี ้

ความหมายของงานทีมี่ความหมาย 
มณฑล สรไกรกิติกูล  and สุนันทา เสียงไทย (2556) ให้ความหมายของงานที่ มี

ความหมาย ซึ่งอยู่ภายใตแ้นวคิดจิตวิญญาณในการท างาน กล่าวว่างานที่มีความหมายเป็นการ
ตระหนักและรูส้ึกถึงคุณค่าและความส าคญัของการท างาน การหลอมรวมคุณค่าส่วนตวัเขา้กับ
คุณค่าจากการท างาน เป็นการคน้หาความหมายอย่างลึกซึง้ถึงคุณค่าและเป้าหมายของชีวิตที่
สัมพันธ์กับการท างาน  ทั้งนี ้เม่ือมีการตระหนักถึงคุณค่าและความหมายของการท างาน 
ความหมายเหลา่นีม้กัจะมีผลยอ้นกลบัมาเสรมิแรงท าใหรู้ส้กึถึงความหมายของการมีชีวิตอยู่ และ
คณุค่าในตนเอง  

ธารปาง ต. วิเชียร (2563) ไดส้รุปความหมายของงานที่มีความหมายว่าการที่ผูป้ฏิบตัิงาน
ตระหนักและรบัรูคุ้ณค่าและความส าคัญของงาน เนื่องมาจากความสอดคลอ้งระหว่างคุณค่า
สว่นตวักบัคณุค่าขององคก์ร ผ่านกระบวนการรบัรู ้และตีความจากประสบการณท์ างานของแต่ละ
คน เป็นความหมายทางบวก ส่งผลใหรู้ส้ึกภาคภูมิใจในการปฏิบตัิงาน ท าใหไ้ดพ้นักงานที่ทุ่มเท
แรงกายแรงใจอทุิศตนใหกบังานและคงอยู่กบัองคก์ร 

เกลเดนฮยัส ์และคณะ (Geldenhuys et al., 2014) กลา่วว่างานที่มีความหมายเก่ียวขอ้ง
กับเรื่องความผูกพันนงาน และความผูกพันต่อองคก์ร ซึ่งส  าคัญต่อองคก์รอย่างมาก เพราะเป็น
แรงผลกัดนัในทางบวกใหผู้ป้ฏิบตัิงาน 

และในแง่ของความมุ่งมุ่นทุ่มเทในงาน บรษัิท เดอะ เคน บลนัชารด์ (The Ken Blanchard 
Companies, 2013) ไดใ้หค้วามหมายของงานที่มีความหมาย (Meaningful Work) ว่าหมายถึง 
การที่พนักงานรบัรูว้่างานที่พวกเขาท ามีความหมายและส าคัญต่อองคก์รภายในและภายนอก
องคก์ร รวมถึงมีคณุค่าท่ียั่งยืนส าหรบัตนเองและผูอ้ื่น 
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จากความหมายที่กล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่างานที่มีความหมายเป็นการรบัรูข้องพนกังาน
ว่างานที่ตนรบัผิดชอบนัน้มีความหมายและส าคญัต่อองคก์ร ซึ่งจะเป็นแรงผลกัดนัในเชิงบวกให้
พนกังานเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน 

แนวคิดงานทีมี่ความหมาย 
พนกังานที่รบัรูว้่างานมีความหมายมากกว่ามีความพึงพอใจในงาน และใหค้วามร่วมมือ

กบัองคก์รมากกว่า รวมถึงใหค้วามส าคญักบังานมากกว่า ดงันัน้คนที่รบัรูว้่างานมีความหมายจงึมี
ความส าคัญกับองคก์รเป็นอย่างมาก มีนักวิชาการกล่าวถึงแนวคิดของงานที่มีความหมายไว้
หลากหลายดงันี ้

มอริน เอสเทลเล่ (Estelle, 2008) กล่าวว่าลกัษณะของงานที่มีความสมัพันธเ์ชิงบวกกับ
งานที่มีความหมายโดยไดก้ าหนดไวด้งันี ้

1) งานที่มีความถูกตอ้งทางศีลธรรม (moral correctness ) เป็นการท างานที่มีคุณค่า 
ยติุธรรมและเคารพศกัดิศ์รคีวามเป็นมนษุย ์

2) เป็นงานที่ใหโ้อกาสเรียนรูแ้ละพัฒนา (Learning and development opportunities) 
โดยใหโ้อกาสพนกังานไดพ้ฒันาขีดความสามารถ ค านึงถึงแรงบนัดาลใจและความทะเยอทะยาน
ของพนกังาน 

3) ให้อิสระแก่พนักงานในการท างาน (Autonomy) โดยงานที่ให้ผู้ปฏิบัติสามารถใช้
วิจารณญาณในการแกปั้ญหา และปรบัปรุงผลลพัธข์องการท างานดว้ยตนเองได ้

4) การสร้างความสัมพันธ์เชิ งบวก (Positive relationships) เป็นงานที่ ช่วยสร้าง
ความสมัพนัธท์ี่ดี  

5) วตัถทุางสงัคม (Social purpose) เป็นงานที่ก่อใหเ้กิดเป็นประโยชนต์่อผูอ้ื่นและสงัคม  
6) การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) เป็นงานที่สอดคลอ้งกบัทกัษะและ ความสามารถ

ของพนกังาน ซึ่งผลลพัธข์องงานไดร้บัการยอมรบั มีความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนและการเลื่อน
ต าแหน่งงาน 

โบวี่  (Bowie, 1998) ได้สรุปลักษณะของงานที่ มีความหมาย (Meaningful work) บน
พืน้ฐานของทฤษฎีจรยิศาสตร ์วา่ประกอบดว้ย 6 อย่าง ดงันี ้

1) งานที่สามารถเขา้ถึงไดอ้ย่างอิสระเสรี  
2) เป็นงานที่ช่วยใหผู้ป้ฏิบตัิงานเป็นตวัของตวัเองและท างานไดอ้ย่างอิสระ 
3) งานที่เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบตัิงานไดพ้ฒันาขีดความสามารถของตนเอง 
4) งานที่ใหค้่าตอบแทนเพียงพอในการด ารงชีวิต  
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5) เป็นงานที่ช่วยยกระดบัคณุธรรมของพนกังาน 
สเตเกอร ์และคณะ (Steger, Dik, & Duffy, 2012) ได้แบ่งองค์ประกอบของงานที่ มี

ความหมายออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านแรงจูงใจที่ดีในการท างาน (Greater good 
motivation) ด้านความหมายของงานทางบวก (Positive Meaning)  และด้านการสร้าง
ความหมายคณุค่าผ่านงาน (Meaning making through work) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ดา้นความหมายของงานทางบวก (Positive meaning)  หมายถึง การประเมินตัดสินว่า
งานของตนเป็นงานส าคัญหรือมีคุณค่าหรือไม่ โดยผลที่สะทอ้นออกมาจากความคิด การรบัรู ้
คณุค่าที่อยู่ในงานนัน้ออกมาจากประสบการณส์่วนตวัเป็นการวดัความรูส้กึของบคุคลที่จะตดัสิน
วา่งานของเขามีความส าคญัและมีความหมายมากนอ้ยเพียงใด 

ดา้นแรงจงูใจที่ดีในการท างาน (Greater good motivation) หมายถึง การรบัรูว้่างานของ
ตนมีคณุค่าและมีความหมายเมื่องานที่ท  านัน้สง่ผลดีต่อผูอ้ื่นในวงกวา้ง 

ดา้นการสรา้งความหมายคุณค่าผ่านงาน (Meaning making through work) หมายถึง 
การรบัรูว้า่งานที่ท  ามีความหมายตอ่ชีวิตโดยรวม สรา้งความเจรญิเติบโตในอาชีพ  

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดงานที่มีความหมายของ สเตเกอร ์และคณะ (Steger 
et al., 2012) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของงานที่มีความหมายออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้น
แรงจูงใจที่ดี ในการท างาน (greater good motivation) ด้านความหมายของงานทางบวก 
(Positive meaning)  และดา้นการสรา้งความหมายคณุค่าผ่านงาน (Meaning making through 
work) 

การวัดงานทีมี่ความหมาย 
สเตเกอร ์และคณะ (Steger et al., 2012) ไดส้รา้งเครื่องมือวดัการท างานและความหมาย

ของาน (WAMI) จ านวน 40 ขอ้ จากนั้นไดท้  าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเหลือ 10 ขอ้ จ านวน 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านแรงจูงใจที่ดีในการท างาน (greater good motivation) จ านวน 3 ข้อ 
ตวัอย่างค าถามเช่น “งานของฉนัมีจดุหมายที่ยิ่งใหญ่” ดา้นความหมายของงานทางบวก (Positive 
Meaning) จ านวน 4 ขอ้ ตัวอย่างค าถามเช่น “ฉันท าอาชีพที่มีความหมาย” และดา้นการสรา้ง
ความหมายคุณค่าผ่านงาน (Meaning making through work) จ านวน 3 ขอ้  ตัวอย่างค าถาม
เช่น “ฉนัมองวา่งานของฉนัมีสว่นท าใหฉ้นัเติบโต”   

ไซ และคณะ (Cai et al., 2018) ใช้เครื่องมือวัดการท างานและความหมายของงาน 
(WAMI) ซึ่งพัฒนาโดย สเตเกอร ์และคณะ (Steger et al., 2012 as sited in Cai et al., 2018) 
จ านวน 10 ขอ้  ค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั 0.89 ตวัอย่างของค าถาม ไดแ้ก่  “ ฉนัมีความรูส้กึดีว่าอะไร
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ท าใหง้านของฉันมีความหมาย” (ความหมายเชิงบวก); “ ฉันมองว่างานของฉันมีส่วนท าใหฉ้ัน
เติบโต” (การสรา้งความหมายคุณค่าผ่านงาน); และ“ งานที่ฉันท ามีจุดมุ่งหมายที่ยิ่งใหญ่กว่า” 
(แรงจงูใจที่ดีในการท างาน)  

ธารปาง ต. วิเชียร (2563) สรา้งแบบวัดงานที่มีความหมายโดยปรบัจากแบบวัดของ 
สเตเกอร ์และคณะ (Steger et al., 2012 อา้งอิงจาก ธารปาง ต. วิเชียร, 2563) แบบวดัจ านวน 3 
ด้าน 10 ข้อ ได้แก่ ด้านแรงจูงใจที่ดีในการท างาน (Greater good motivation) จ านวน 3 ข้อ 
ตวัอย่างค าถาม เช่น “งานของท่านมีความหมายแตกต่างจากงานอื่น ๆ ” ดา้นความหมายของงาน
ทางบวก (Positive meaning) จ านวน 4 ขอ้ ตวัอย่างค าถาม เช่น “อาชีพของท่านมีคุณค่าและมี
ความหมาย ” และดา้นการสรา้งความหมายคณุค่าผ่านงาน (Meaning making through work) 
จ านวน 3 ขอ้  ตวัอย่างค าถาม เช่น “ท่านเห็นว่าการท างานของฉนัเป็นงานที่เอือ้ต่อความกา้วหนา้
ในชีวิตของท่าน ”  โดยมีค่าความเช่ือมั่นในดา้นความหมายของงานทางบวก .82 ดา้นแรงจงูใจที่ดี
ในการท างาน ค่าความเช่ือมั่น .80 และดา้นการสรา้งความหมายคณุค่าผ่านงาน ค่าความเช่ือมั่น 
.80 แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (1 ไม่เห็นดว้ยมากที่สุด 5 เห็นดว้ย
มากที่สดุ)  

ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยน าแบบวดัของสเตเกอร ์และคณะ (Steger et al., 2012) มาแปล
และปรบัใชใ้หเ้หมาะกบับรบิทของกลุม่ตวัอย่างวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรม
อาหาร 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับงานทีมี่ความหมาย 
งานวิจัยที่ผ่านมาพบว่างานที่มีความหมายที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานพบใน

งานวิจยัของบรษัิท เดอะ เคน บลนัชารด์  (The Ken Blanchard Companies, 2013) นอกจากนัน้
พ บ ง าน วิ จั ย ข อ ง อิ น เด รี ย ซ า รี แ ล ะ เซ ท ย อ ริ นี  (Indriasari & Setyorini, 2018) ศึ ก ษ า 
ผลกระทบของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยมีตัวแปรตัวแปร
ความพอดีระหว่างคนกบัองคก์รและงานที่มีความหมายเป็นตวัแปรคั่นกลาง ผลการศึกษาพบว่า
งานที่มีความหมายมีส่วนส าคญัในการเสริมสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างความทุ่มเทในงานกบัผล
ของงาน  โดยบุคคลที่ รับรูว้่างานที่ มีความหมายสามารถอ านวยความสะดวกในการค้นหา
พฤติกรรมและประสบการณ์ทางจิตวิทยาที่ส่งผลกระทบต่อสังคม  ซึ่งบุคคลที่รบัรูว้่างานที่ มี
ความหมายจะสรา้งผลลัพธ์เชิงบวกให้กับองค์กรได้ ดังนั้นหากพนักงานในองค์กรเห็นถึง
ความส าคญัจดุมุ่งหมายรบัรูว้่างานมีความหมายจะช่วยใหมี้แรงจงูใจมากขึน้พยายามท างานใหด้ี
ที่สดุและพวกเขาจะพอใจและมุ่งมั่นตอ่องคก์รมากขึน้ (Dimitrov, 2012) 
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สว่นงานวิจยัที่พบว่างานที่มีความหมายสามารถท านายผลการท างานที่พึงปรารถนาของ
พนกังาน (Steger et al., 2012) ซึ่งมีการคน้พบว่าคนที่รบัรูว้่างานตวัเองมีความหมายมกัจะเป็นผู้
ที่ลงทนุหรือทุ่มเทในงานสงู (May, Gilson, & Harter, 2004) ตวัอย่างเช่น เม่ือพนกังานมีความรูส้กึ
ว่างานที่ท  าเป็นงานที่มีความหมายท าใหพ้นักงานมีแรงจูงใจในการท างาน (Amabile & Pratt, 
2016; Steger et al., 2012)  เม่ือพนักงานพบจุดประสงคข์องงานที่มีคุณค่าและความส าคัญใน
งานของตน จะส่งผลใหพ้นักงานมีแรงจูงใจภายในจึงมีแนวโนม้ที่จะเปลี่ยนแรงจูงใจของตนไปสู่
ความพยายามในระดบัที่สงูขึน้ (เช่น การสรา้งความคิด การสง่เสรมิความคิด และการตระหนกัการ
สรา้งนวัตกรรมให้เป็นจริง) เพื่อสรา้งประโยชน์ให้กับองค์กรให้ประสบความส าเร็จ หรือสรา้ง
นวตักรรม (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996; Yidong & Xinxin, 2013; Yuan 
& Woodman, 2010) นอกจากนีง้านวิจยัของไซ และคณะ (Cai et al., 2018) พบวา่พนกังานที่รบัรู ้
วา่งานที่มีความหมายมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน   

2.4  การแลกเปลีย่นระหว่างกลุ่มและสมาชกิ (Team-Member Exchange: TMX) 
ซิการ์มิ  และคณ ะ ภายใต้ บ ริ ษั ท  เดอะ เคน  บลันชาร์ด   (The Ken Blanchard 

Companies, 2013) ไดท้  าการวิจัย พบว่า ปัจจัยเชิงเหตุหนึ่งที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน 
คือปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Connectedness with 
colleagues) ที่เป็นการรบัรูถ้ึงความเป็นมิตรและช่วยเหลือกนัและกนัระหวา่งเพื่อนรว่มงาน รวมถึง
สามารถไวว้างใจกันและกันได ้และถือว่าเป็นการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มและสมาชิก (Team-
Member Exchange: TMX) ซึง่เป็นตวัแปรท่ีพฒันาขึน้โดยเซียรส์ (Seers, 1989) โดยเป็นตวัแปรที่
มีพื ้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory) ซึ่งหมายถึง
กระบวนการแลกเปลี่ยนซึ่งกนัและกนัระหว่างสมาชิกในทีมรวมถึงการเสนอความช่วยเหลือความ
คิดเห็นของสมาชิกส าหรบัผูอ้ื่นและระดับการไดร้บัขอ้มูลความช่วยเหลือและการยอมรบัจาก
สมาชิกคนอื่น ๆ   

การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มและสมาชิกสะทอ้นการรบัรูโ้ดยรวมของแต่ละคนเก่ียวกับ
คณุภาพของความสมัพนัธใ์นการท างานภายในกลุ่ม สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนั
โดยรวมในแนวนอนระหว่างสมาชิกและเพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ โดยคณุภาพความสมัพนัธเ์กิดจาก
การมีปฏิสมัพันธแ์ละการแลกเปลี่ยนทางสงัคมของสมาชิกที่มีต่อเพื่อนร่วมงานในกลุ่ม บทบาท
ของสมาชิกแต่ละคนจะถกูนิยามและก าหนดขึน้จากการเปรียบเทียบกบับทบาทของกลุม่และของ
สมาชิกคนอื่นในกลุม่ผ่านกระบวนการตอบแทนและการใหแ้รงเสรมิต่าง ๆ ส  าหรบัรูปแบบของการ
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ตอบแทนของสมาชิกแตล่ะคนจะแตกตา่งกนัตามผลประโยชนแ์ละความสามารถของสมาชิกแต่ละ
คน เช่นเดียวกบัความตอ้งการของสมาชิกอื่น ๆ ในกลุม่ รวมทัง้ความตอ้งการของกลุม่งานโดยรวม 

น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ (2550) กลา่ววา่ ตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานกบัสมาชิก
มีความคลา้ยคลงึและใกลเ้คียงกบัตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  ากบัผูต้ามตรงที่เป็นตวัแปรที่
สะทอ้นถึงคุณภาพความสมัพนัธท์ี่เกิดขึน้จากการแลกเปลี่ยนและตอบแทนซึ่งกนัแต่กนั โดยการ
แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น  ากับผู้ตามเป็นการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึน้เป็นรายคู่ระหว่างผู้น  ากับ     ผู้
ตามแต่ละคน แต่การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชิกเป็นการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึน้ระหว่าง
สมาชิกกับเพื่อนร่วมงานทั้งกลุ่มงานโดยรวม สมาชิกที่มีการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับ
สมาชิกที่ดีจะทุ่มเทความพยายามที่จะท างานให้กลุ่มและได้รบัผลตบแทนรางวัลทางสังคม
มากกวา่สมาชิกที่มีการแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานที่ต  ่ากวา่ 

การวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก 
การวดัตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชิกสว่นใหญ่แบบวดัพฒันามาจาก

แบบวดัของเซียรส์ (Seers, 1989; Seers et al., 1995) โดยแบบวดัประกอบดว้ย 10 ขอ้ เป็นแบบ
มาตรสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ซึ่งมีนกัวิจยัน ามาปรบัใช้
ได้แก่ โกช และคณะ  (Ghosh, Bharadwaja, Yadav, & Kabra, 2019) น ามาปรับใช้ข้อค าถาม
จ านวน 10 ข้อ  แต่ตัดออกจ านวน 2 ข้อ  เนื่ องจากค่าวิ เคราะห์องค์ประกอบต ่ า  (< 0.2) 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) 
ค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั 0.85 ตวัอย่างแบบสอบถาม “ฉันมกัจะแนะน าวิธีการท างานที่ดีกว่าใหก้บั
สมาชิกในกลุ่มงานคนอื่น ๆ” “สมาชิกคนอื่น ๆ ในทีมของฉันยอมรบัในศกัยภาพของฉัน”  ส  าหรบั
ประเทศไทยมีงานวิจัยของ น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) ได้ปรบัแบบวัดของเซียรส์ (Seers, 
1989) จ านวน 10 ขอ้ เป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า 7 ระดบั (1 ไม่จริงที่สดุ 7 จริงที่สดุ) ค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากับ 0.896  ตวัอย่างแบบสอบถาม ไดแ้ก่ “ครูในกลุ่มของท่านจะบอกใหท้่านทราบถา้
ท่านท าอะไรที่จะกระทบต่องานของพวกเขา”  “ท่านเต็มใจที่จะท างานแทนครูคนอื่นในกลุ่ม”  
ต่อมา หัตถกานต ์มีหิรญั (2561) ไดป้รบัแบบวัดของไดป้รบัแบบวัดของเซียรส์ (Seers, 1989) 
จ านวน 10 ขอ้ เป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า 6 ระดบั (1 ไม่จริงที่สดุ 6 จริงที่สดุ) ค่าความเช่ือมั่น
เท่ากับ 0.80  และไดป้รบัลดขอ้ค าถามเหลือ 4 ขอ้ โดยตดัขอ้ค าถามที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ
นอ้ยและมีความหมายใกลเ้คียงกนัสมัพนัธก์นัออก ตวัอย่างของแบบวดั เช่น “หากเพื่อน ๆ ในทีม
ยงัท างานที่ไดร้บัมอบหมายไม่เสรจ็ ขา้พเจา้เต็มใจที่จะช่วยเหลืองานนัน้”  
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งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก 
ซิการ์มิ  และคณ ะ ภายใต้ บ ริ ษั ท  เดอะ เคน  บลันชาร์ด   (The Ken Blanchard 

Companies, 2013) พบว่าปัจจัยเชิงเหตุหนึ่งที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน คือปัจจัยดา้น
ความสัมพันธ์ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Connectedness with colleagues) 
ส่วนงานวิจยัที่พบความสมัพนัธร์ะหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชิกกบัพฤติกรรม
การสรา้งนวตักรรมพบในงานวิจัยของ คิม และคู (M.-S. Kim & Koo, 2017) ศึกษาการเช่ือมโยง
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรม และผลการ
ปฏิบตัิงาน ของพนกังานโรงแรม พบว่าการแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานกับสมาชิกมีความสมัพนัธ์
กับพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม สอดคลอ้งกับโกช และคณะ (Ghosh et al., 2019) ศึกษาการ
แลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิกและพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรม บทบาทของการ
เสริมสรา้งพลงัทางจิตวิทยา และความสามารถในตนเองอย่างสรา้งสรรค ์พบว่าการแลกเปลี่ยน
ระหวา่งกลุม่งานกบัสมาชิกมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม  

ผูว้ิจยัจึงคาดว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชิกเก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในงาน และพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานของพนักงานวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหาร 

2.5  ความเชือ่ประสิทธภิาพในตนเชิงสร้างสรรค ์(Creative Self-efficacy) 
ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์ (Creative self-efficacy) เป็นการรบัรูต้นเอง

ว่ามีความสามารถในการปฏิบตัิและบรรลผุลส าเร็จ (Ghafoor et al., 2011; Gong et al., 2009; 
Tierney & Farmer, 2011) และเช่ือมต่อโดยตรงกับความคิดสร้างสรรค์ (Reiter-Palmon, 
Robinson-Morral, Kaufman, & Santo, 2012) ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคเ์ป็นสิ่ง
ส  าคัญในการท าให้เกิดการแสดงพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์และเป็นส่วนส าคัญขอ ง
กระบวนการคิดสรา้งสรรค ์โดยองคก์รที่ใหค้วามส าคญักบัการใชค้วามคิดสรา้งสรรคข์องบคุลากร
ในการสรา้งนวัตกรรมขององคก์รมักเป็นองคก์รที่ประสบความส าเร็จ ความคิดสรา้ งสรรคน์ั้น
เช่ือมโยงกับงานต่าง ๆ ในองค์กรธุรกิจ  (McGregor, 2007)  ทั้งนี ้ความคิดสร้างสรรค์เป็น
ความสามารถที่ส  าคัญขององคก์ร (Amabile, 1998) ท าให้องคก์รมีประสิทธิภาพ (Woodman, 
Sawyer, & Griffin, 1993) สรา้งความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัใหก้ับองคก์ร และเป็นเงื่อนไขที่ท  า
ให้ เกิ ด น วัต ก รรม ใน องค์ก ร  (Kilbourne & Woodman, 1999; Styhre & Sundgren, 2005; 
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Woodman, 2009)  ซึ่งความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคมี์พืน้ฐานมาจากแนวคิดและ
ทฤษฎีหลัก 3 ประการ ได้แก่ ทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสังคม (Social cognitive theory) 
แนวคิดความเช่ือความสามารถในตน (Self-efficacy) ของแบนดรูา และทฤษฎีความคิดสรา้งสรรค ์
(Theory of creativity) ที่ เก่ียวข้องกับการท างาน เพื่ อท าความเข้าใจเก่ียวกับความเช่ือ
ประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์ผูว้ิจยัจะน าเสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งเหล่านีพ้อสงัเขป
ดงัตอ่ไปนี ้

ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม (Social cognitive theory) 
ทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสังคม ของแบนดูรา (Bandura, 1986) กล่าวว่าบุคคลที่มี

ความเช่ือมั่นในตนเองจะเกิดความมั่นใจ (Self-confidence) มีการก ากบัตนเอง (Self-regulation) 
ใหป้ระสบผลส าเร็จในงาน ซึ่งทฤษฎีนีจ้ะช่วยอธิบายความแตกต่างในการแสดงพฤติกรรมของ
บุคคลในสภาพแวดล้อมอย่างเดียวกัน โดยปัจจัยที่ส  าคัญที่ส่งผลต่อความส าคัญระหว่าง
พฤติกรรมของบคุคลและสภาพแวดลอ้มแบนดรูาไดก้ าหนดไวใ้นแนวคิดการก าหนดซึ่งกนัและกนั 
โดยสรุปพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดขึน้ไดจ้ากการเปลี่ยนแปลงของปัจจยัภายในตวับุคคเองหรือ
เกิดจากปัจจยัภายนอกเขา้มาสง่ผล และเม่ือปัจจยัใดปัจจยัหนึ่งเปลี่ยนแปลงไปก็จะสง่ผลใหปั้จจยั
ที่เหลือเปลี่ยนแปลงตามไปดว้ย ซึง่ในแต่ละบคุคลจะมีระบบภายในตนเองในการควบคมุความคิด 
ความรูส้ึก แรงจูงใจ และการกระท าของตนเอง โดยในระบบนีจ้ะมีกลไกอา้งอิงขอ้มลูดว้ยตนเอง 
และมีระบบย่อย ๆ ส าหรบัการรบัรูแ้ละการประเมินผลของตวับคุคลซึง่เป็นผลมาจากความสมัพนัธ์
ระหวา่งระบบภายในตนและสภาพแวดลอ้มภายนอก  

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4  ความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล สภาพแวดลอ้ม และพฤติกรรม 

ที่มา:  Bandura (1986) 

 
 
 

สภาพแวดลอ้ม 

บคุคล 

พฤติกรรม 
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แนวคิดความเชื่อประสิทธิภาพในตน (Self-efficacy) 
แนวคิดความเช่ือประสิทธิภาพในตน ประกอบดว้ย ความคาดหวงัในความสามารถของ

ตนเอง และความคาดหวังในผลของการกระท า ในปี 1977 แบนดูราเสนอแนวคิดของความ
คาดหวงัในความสามารถตนเอง (Efficacy-Expectation) โดยใหค้วามหมายว่าเป็นความคาดหวงั
ที่เก่ียวข้องกับความสามารถของตนในลักษณะที่เฉพาะเจาะจง และความคาดหวังนีเ้ป็นตัว
ก าหนดการแสดงออกของพฤติกรรม ต่อมาในปี 1986 ไดใ้ชค้  าว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
(Perceived self-efficacy) โดยให้ค าจ ากัดความว่า เป็ นการที่ บุ คคลตัดสิ น ใจ เก่ี ยวกับ
ความสามารถของตนเองที่จะจัดการและด าเนินการกระท าหรือพฤติกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้การที่บคุคลจะกระท าพฤติกรรมหรือไม่ ขึน้อยู่กบัปัจจยั 2 ประการ คือ 1) ความคาดหวงั
ในความสามารถของตน (Efficacy expectation) หรือความเช่ือในประสิทธิภาพในตน (Self-
efficacy) และให้ความหมายว่าเป็นความเช่ือในความสามรถของตนเองที่จะสามารถกระท า
พฤติกรรมให้บรรลุตามเป้าหมายที่คาดหวังได ้2) ความคาดหวังในผลที่จะเกิดขึน้ (Outcome 
expectation)  หมายถึง ความคาดหวังที่บุคคลมีต่อพฤติกรรมเฉพาะอย่างในการปฏิบัติเพื่อ
น าไปสู่ผลลพัธต์ามที่คาดหวงัไว ้เป็นการหวงัผลที่จะเกิดขึน้เนื่องมาจากพฤติกรรมที่ไดก้ระท าไป
แลว้ โดยองคป์ระกอบทั้ง 2 ขา้งตน้ ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความคาดหวัง
ผลลพัธมี์ผลต่อการตดัสินใจที่จะกระท าพฤติกรรมของบุคคลนัน้ ๆ นั่นหมายถึง หากบุคคลมีการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองและมีความคาดหวงัของผลลพัธท์ี่จะเกิดขึน้สงูทัง้สองดา้น จะท าให้
บุคคลมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมอย่างแน่นอน แต่ถ้ามีเพียงดา้นใดสูงหรือต ่าบุคคลนั้นมี
แนวโนม้ที่จะไม่แสดงพฤติกรรม 

ตาราง 5  ความสมัพนัธร์ะหวา่งความเช่ือประสิทธิภาพในตนและความคาดหวงัในผลลพัธท์ี่จะ
เกิดขึน้ 

 

ความเชื่อ
ประสิทธิภาพ

ในตน 

ความคาดหวงัในผลลพัธท์ี่จะเกิดขึน้ 
ระดบั สงู ต ่า 
สงู มีแนวโนม้ที่จะแสดงพฤติกรรม

แน่นอน 
มีแนวโนม้ที่จะไม่แสดงพฤติกรรม 

ต ่า มีแนวโนม้ที่จะไม่แสดงพฤติกรรม มีแนวโน้มที่ จะไม่ แสดงพฤติกรรม
แน่นอน 

ที่มา: Bandura (1997) 
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แบนดรูา (Bandura, 1997) ไดก้ลา่วว่าการพฒันาการรบัรูค้วามสามารถของตนดงันี ้ 
ขัน้ที่ 1 การใหพ้นกังานไดฝึ้กคิดสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งนวตักรรมดว้ยตนเอง หรือไดมี้ประสบการณ์
โดยตรง ขัน้ที่ 2 การไดเ้ห็นประสบการณข์องผูอ้ื่น โดยการใชต้วัแบบ (Modeling) ขัน้ที่ 3 การชกัจงู
สู่ความส าเร็จโดยหวัหนา้งานหรือตวัแบบชกัจูงหรือสรา้งแรงจูงใจใหพ้นักงานฝึกฝนในการสรา้ง
นวตักรรม  และขัน้ที่ 4 การกระตุน้ทางอารมณด์ว้ยการใหร้างวลั หรือกลา่วชมเชยเม่ือสามารถคิด
สรา้งสรรนวตักรรมไดส้  าเรจ็  

ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค ์(Theory of creativity) 
อมาบิล (Amabile, 1996) ใหค้วามหมายของความคิดสรา้งสรรคว์่า คือ “ผลของการผลิต

แนวคิดที่มีความใหม่และมีประโยชน”์ ซึ่งเป็นแนวคิดทั่วไปที่เก่ียวกับการท างาน หรือแนวคิดที่
เก่ียวขอ้งกับสินคา้ บริการ รูปแบบธุรกิจ ขั้นตอนการท างาน หรือกระบวนการจัดการ การรบัรู ้
ความสามารถของตนในเชิงสรา้งสรรคเ์ช่ือมต่อโดยตรงกับความคิดสรา้งสรรค ์ (Reiter-Palmon, 
Robinson-Morral, Kaufman, & Santo, 2012) และเป็นสิ่งส  าคัญในการท าให้เกิดการแสดง
พฤติกรรมสรา้งสรรค์และเป็นส่วนส าคัญของกระบวนการคิดสรา้งสรรค์ (Mcgregor, 2007)  
นอกจากนีมี้งานวิจยัหลายงานที่พบว่าความคิดสรา้งสรรคมี์ความสมัพนัธก์บันวตักรรมขององคก์ร 
(Alves, Marques, Saur, & Marques, 2 0 0 7 ; Shalley, Zhou, & Oldham, 2 0 0 4 ; Zhang & 
Bartol, 2017)  

เนื่องจากแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความคิดสรา้งสรรคมี์นกัวิชาการจ านวนมากที่
อธิบายความหมายที่แตกต่างกนัตามบรบิทและวิธีการศกึษา ซึ่งสามารถสรุปโดยแยกพิจารณาใน 
3 มุมมองประกอบด้วย 1) ความหมายในเชิงปัจเจกบุคคล (Individual) กล่าวว่าความคิด
สรา้งสรรค  ์คือ การที่บุคคลมีความคิดริเริ่มแปลกใหม่ (Originality) เป็นผูท้ี่มีความคิดคล่องตัว 
(Fluency)  มีความคิดที่ยืดหยุ่น (Flexibility) และเป็นผูท้ี่มีความคิดละเอียดละออ โดยสามารถ
อธิบายรายละเอียดของความคิดได ้(Elaboration) 2) ความหมายในเชิงกระบวนการ (Process) 
ซึ่งกล่าวว่าความคิดสรา้งสรรค ์เก่ียวขอ้งกับกระบวนการเรียนรู ้การคิด การแก้ปัญหา รวมถึง
กระบวนการพัฒนา โดยมีการบรูณาการเช่ือมโยงความสัมพันธ์ของความคิดที่แตกต่างกันเขา้
ดว้ยกัน และความหมายในมิติที่ 3)  ความหมายในเชิงผลงาน (Product) ซึ่งกล่าวว่าความคิด
สรา้งสรรคต์อ้งเป็นผลงานที่มีความแปลกใหม่ มีประโยชน ์และมีคุณค่า (มณฑาทิพย ์ไชยศกัดิ์, 
2552) 

ความหมายของความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสร้างสรรค ์
เนื่องจากการรบัรูค้วามสามารถของตนในเชิงสรา้งสรรค ์ไดพ้ัฒนามาจากแนวคิดความ

เช่ือประสิทธิภาพในตน ภายใต้ทฤษฎีปัญญาสังคมของแบนดูรา (Bandura, 1997) ดังนั้น
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ความหมายของการรับรูค้วามสามารถของตนเองในเชิงสรา้งสรรค์จึงมีความใกล้เคียงกับ
ความหมายของความเช่ือประสิทธิภาพในตนแต่ขยายไปเฉพาะเจาะจงที่ความคิดสรา้งสรรคร์ว่ม
ดว้ย โดยมีรายละเอียดดงันี ้

เฉลิมชยั กิตติศกัดิ์นาวิน (2558) ไดส้รุปความหมายของความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรคว์่าเป็นความเช่ือมั่นประสิทธิภาพภายในตนเองของบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัการแกปั้ญหา
อย่างสรา้งสรรค ์และการสรา้งนวัตกรรมใหม่ การรบัรูค้วามสามารถของตนในการสรา้งสรรค์      
ถูกมองว่าแตกต่างจากมมุมองภายในตนเองดา้นอื่น ๆ เช่น ความภูมิใจในตนเอง (Self-esteem) 
ความ เช่ือมั่นในตนเอง (Self-confidence) ซึ่งประกอบดว้ยความรูท้ี่กวา้งและมีความหลากหลาย
กว่า ในทางกลบักนัความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคเ์ป็นกระบวนการตดัสินใจที่น  าไปสู่
การแสดงพฤติกรรมที่สรา้งสรรค์ นั่นคือ บุคคลยิ่งมีการรบัรูค้วามเช่ื อประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรคม์ากเท่าใด บุคคลนั้นก็จะยิ่งรบัรูโ้อกาสที่จะแสดงศักยภาพทางความคิดสรา้งสรรค์
ไดม้ากเท่านัน้  

เทียรน์ีย ์ และฟารเ์มอร ์ (Tierney & Farmer, 2002) กลา่ววา่ความเช่ือประสิทธิภาพ    ใน
ตนเชิงสรา้งสรรคห์มายถึงความเชื่อมั่นวา่มีความสามารถในการสรา้งผลลพัธท์ี่สรา้งสรรค ์ 

แอบบอตต ์(Abbott, 2010) ไดใ้ห้ค าจ ากัดความของความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรคว์า่เป็นการที่บคุคลสามารถตดัสินความสามารถของตนเองในการคิดแนวคิดใหม่ ๆ และ
เหมาะสม คน้หาวิธีแกปั้ญหาที่สรา้งสรรค ์และด าเนินพฤติกรรมท่ีสรา้งสรรค ์

โดยสรุปความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคเ์ป็นการรบัรูข้องแต่ละบคุคลว่าตนเอง
มีความสามารถในการคิดสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่และเหมาะสม หรือคน้หาวิธีการแกปั้ญหาที่สรา้งสรรค ์
และสามารถสรา้งผลลพัธท์ี่สรา้งสรรค ์หรือนวตักรรม ได ้

แนวคิดของความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสร้างสรรค ์
ดงัที่กล่าวมาขา้งตน้ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคมี์พืน้ฐานมาจากแนวคิด

และทฤษฎีหลกั 3 ประการ ไดแ้ก่ ทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม (Social cognitive theory) 
แนวคิดความเช่ือความสามารถในตน (Self-efficacy) ของแบนดรูา และทฤษฎีความคิดสรา้งสรรค ์
(Theory of creativity) ที่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน โดยเริม่ตน้นกัวิจยัดา้นการจดัการใหค้วามส าคญั
และพฒันาขอ้เสนอทางทฤษฎีของการรบัรูค้วามเช่ือประสิทธิภาพในตน (Gist & Mitchell, 1992)  
รวมถึงเห็นความส าคัญและพัฒนาแบบจ าลองทางทฤษฎีของความคิดสรา้งสรรคใ์นบริบทของ
องคก์ร นอกจากนีย้งัมีทฤษฎีการกระท าเชิงสรา้งสรรคข์องแต่ละบคุคลก็ไดพ้ฒันาเช่นกนั  (Ford, 
1996) ซึ่งที่กล่าวมาเป็นทฤษฎีพืน้ฐานในการพัฒนาโครงสรา้งการรบั รูค้วามเช่ือประสิทธิภาพ     
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ในตนอย่างสรา้งสรรค ์โดย เทียรน์ีย ์ และฟารเ์มอร ์ (Tierney & Farmer, 2002) ไดท้  าการศึกษา
ความเช่ือมั่นความสามารถของตนในเชิงสรา้งสรรค  ์โดยไดข้ยายต่อมาจากแนวคิดความเช่ือมั่นใน
ตนเอง (Self-efficacy) ภายใตท้ฤษฎีปัญญาสังคม ของแบนดูรา (Bandura, 1997, as cited in 
McKay, Lovelace, & Howard, 2018a) โดยทฤษฎีนีร้ะบุว่าความรูแ้ละความสามารถของบุคคล
ไดร้บัการพฒันาผ่านประสบการณ์ส่วนตัวและการสงัเกตผูอ้ื่น ดงันัน้การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองจึงเป็นกลไกทางสงัคมที่เป็นรากฐานของประสิทธิภาพในทุกโดเมน (Domain)  ซึ่งเทียรน์ี 
และฟารเ์มอร ์เป็นนกัจิตวิทยากลุ่มแรก ๆ ที่จ  าแนกองคป์ระกอบของความเช่ือประสิทธิภาพในตน
เชิงสรา้งสรรค์ โดยกล่าวว่ามีเพียง 1 องค์ประกอบ และเป็นที่นิยมใช้อย่างแพร่หลายในการ
น ามาใช้วิจัยในบริบทการท างานของพนักงานและลูกจ้างในองค์กร (DiLiello, Houghton, & 
Dawley, 2011)  นอกจากนีย้ังมี คารเ์มลี และ เชาเบรค (Carmeli & Schaubroeck, 2007) และ
บีฟติงค์ และคณะ  (Beeftink, Eerde, Rutte, & Bertrand, 2012)  ได้ปรบัใช้แนวคิดความเช่ือ
ประสิทธิภาพในตนทั่วไป ของเฉิน และคณะ (2001) มุ่งเนน้ศึกษาเฉพาะเจาะจงเก่ียวกบัความคิด
สรา้งสรรค์ (Creativity) และได้รับการน ามาศึกษาในงานวิจัยหลายงาน (Dayan, Zacca, & 
Benedetto, 2013; Shung J. Shin, Kim, Lee, & Bian, 2012) แต่ที่ ได้รับความนิยมมากคือ
แนวคิดของ เทียรน์ีย ์และฟารเ์มอร ์(Tierney & Farmer, 2002, 2011) ซึ่งถูกน ามาใชศ้ึกษาทัง้ใน
สถานที่ท  างานและดา้นการศึกษา (Puente-Díaz, 2016) ดงัผูว้ิจยัจึงไดป้รบัใชแ้นวคิดของเทียรน์ีย ์
และฟารเ์มอร ์ส  าหรบัการวิจยัในครัง้นี ้

การวัดความเชื่อประสิทธภิาพในตนเชิงสร้างสรรค ์
การวดัความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคท์ี่แพรห่ลายในครัง้แรกพฒันาจากแบบ

ฉบบัของเทียรน์ีย ์ปี 1997 พรอ้มกบัของเทียรน์ียแ์ละฟารเ์มอร ์ปี 2002 (Tierney, 1997, Tierney 
& Farmer,2002 as cited in McKay et al., 2018a) ซึ่งได้มีการอธิบายเพิ่ม เติม  ส าหรับการ
พฒันาการวดั โดยมีพืน้ฐานมาจากแนวคิดการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ของ
แบนดูรา (Bandura, 1997  as cited in Tierney & Farmer, 2002) และความคิดสร้างสรรค ์
(creativity) ของอมาบิล และของวู้ดแมน  ซอเยอร ์ และกริฟฟ่ี  (Amabile, 1988; Woodman, 
Sawyer, & Griffi as site in Tierney & Farmer, 2002) ซึ่งตอนแรกแบบวดัมี จ านวน 13 รายการ 
ต่อมาไดล้ดลงเหลือ 3 รายการ โดยแบบวดัแบ่งออกเป็น 7 ระดับ (1 = ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  7 = 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) ซึง่ไดแ้ยกความแตกต่างของความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคอ์อกจาก
ประเด็นประสิทธิภาพในตนที่ เก่ียวกับงาน (Job) โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis) และพบว่า โมเดลสองปัจจัย (Two-factor model) (ความเช่ือ
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ประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคแ์ละประสิทธิภาพในตนเก่ียวกบังาน) มีความเหมาะสมกบัขอ้มลู
มากกว่าที่ไดก้ระท ากับโมเดลหนึ่งปัจจัย (One-factor model) (ประสิทธิภาพในตน) นอกจากนี ้
พวกเขายังพบว่าการวัดแบบนีไ้ม่แปรผัน  (Invariant) กับตัวอย่างเชิงองค์กรสองตัวอย่าง  (คือ
ตวัอย่างสายการผลิต และตวัอย่างสายการปฏิบตัิงาน) และแบบวดัมีค่าความเช่ือมั่นที่ทดสอบกบั
ฝ่ายผลิตเท่ากับ .83 และฝ่ายปฏิบตัิการเท่ากับ  .87  จากนัน้ในปี 2011 เทียรน์ีย ์และฟารเ์มอร ์ 
(Tierney & Farmer, 2011) ไดส้รา้งแบบวดัโดยปรบัจากปี 2002 ตวัอย่างค าถาม เช่น "ฉันมีความ
มั่นใจในความสามารถของฉันในการแกปั้ญหาอย่างสรา้งสรรค”์ โดยแบบวดัเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (1 = ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 =ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง) โดยมีค่าความเช่ือมั่นของ
การศกึษาช่วงเวลาที่ 1 เท่ากบั .74 และช่วงเวลาที่ 2 เท่ากบั .81  

นอกจากนีค้ารเ์มลี และ เชาเบรค (Carmeli & Schaubroeck, 2007) ไดป้รบัแบบวดัความ
เช่ือประสิทธิภาพในตนทั่วไป ของเฉิน และคณะ (2001) มุ่งเน้นศึกษาเฉพาะเจาะจงเก่ียวกับ
ความคิดสรา้งสรรค ์(Creativity) จ านวน 8 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั โดย 1 = 
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งถึง 6 = เห็นดว้ยอย่างยิ่ง โดยตวัอย่างขอ้ค าถาม เช่น “เม่ือเทียบกบัคนอื่น ๆ ฉนั
สามารถท างานส่วนใหญ่ได้อย่างสรา้งสรรค์” และ“ ฉันจะสามารถเอาชนะความท้าทายที่
สรา้งสรรคม์ากมายไดส้  าเรจ็” เป็นตน้ โดยแบบวดัมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั  .90  ต่อมา หวาง และ
คณะ (C.-J. Wang, Tsai, & Tsai, 2014) ไดส้รา้งแบบความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์
จ านวน 4 ขอ้ โดยปรบัแบบวดัของเทียรน์ีย ์ และฟารเ์มอร ์ตัวอย่างแบบวดั เช่น “ ประสบการณ์
และความส าเร็จในอดีตของฉันเพิ่มความมั่นใจว่าฉันจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างประสบ
ความส าเรจ็ในองคก์รนี”้ และ“ ฉันเช่ือว่าฉันสามารถจัดการงานที่ทา้ทายไดม้ากกว่างานที่ฉันจะ
ท า” โดยมีค่าความเช่ือมั่ นเท่ากับ .82  และในปี 2018 นิวแมน และคณะ (Newman, Tse, 
Schwarz, & Nielsen, 2018)  การรบัรูค้วามสามารถในตนเองอย่างสรา้งสรรคไ์ดร้บัการประเมิน
โดยผูบ้งัคบับญัชาแนวหนา้โดยใชม้าตราสว่นสี่รายการที่พฒันาโดย Tierney and Farmer (2002) 
ตวัอย่างรายการ ไดแ้ก่ “ ฉันรูส้ึกว่าฉันเก่งในการสรา้งแนวคิดใหม่ ๆ ” และ“ ฉันเก่งในการหาวิธีที่
สรา้งสรรคใ์นการแกปั้ญหา " ครอนบาคแอลฟาส าหรบัมาตราสว่นนี ้เท่ากบั 0.90 

นอกจากนีย้ังมีแบบวดัที่น่าสนใจคือแบบวัดของคารว์อฟสกี และคณะ  (Karwowski et 
al., 2018) ไดส้รา้งแบบวดัความเช่ือประสิทธิภาพในตนเองเชิงสรา้งสรรคแ์ละอตัลกัษณส์ว่นบคุคล
ที่สรา้งสรรค ์ฉบบัสัน้ ทัง้นีเ้นื่องจากมีความเห็นวา่การวดัก่อนหนา้นีน้ิยมวดัแค ่3 ขอ้ ไดแ้ก่ “ฉนัเก่ง
ในการคิดไอเดียใหม่ ๆ” “ฉันมีไอเดยดี ๆ มากมาย” และ “ฉันมีจินตนาการที่ดี” ซึ่งอาจจะยังไม่
ละเอียดมากพอดังนั้นจึงได้สรา้งแบบวัดขึน้ใหม่เพื่อทดสอบคุณสมบัติการวัดเชิงจิตวิทยา 



  53 

(Psychometric properties) ของแบบสอบถาม ด้วยการวิเคราะห์เชิงส ารวจและเชิงยืนยัน 
ตลอดจนความสอดคลอ้งของแบบวดัในการศกึษาครัง้ที่ 1 การศกึษาที่ 2 เป็นการตรวจสอบความ
น่าเช่ือถือของการทดสอบซ า้ของผลลัพธ์ การศึกษาที่ 3 มุ่งเน้นไปที่ความสัมพันธ์ระหว่างข้อ
ค าถามที่สรา้งขึน้มาใหม่กับเครื่องมือที่ใชก้่อนหนา้นีใ้นการวดัความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรค ์และในการศึกษาครัง้ที่ 4 และ 5 เป็นการประเมินเกณฑแ์ละความถกูตอ้งของแบบวดั
ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเองเชิงสรา้งสรรคแ์ละอตัลกัษณส์่วนบคุคลที่สรา้งสรรค์ ฉบบัสัน้โดย
แบบวดัความเช่ือประสิทธิภาพในตนเองเชิงสรา้งสรรคเ์ม่ือจดัองคป์ระกอบแลว้ประกอบดว้ย 6 ขอ้ 
เช่น   “ฉัน รู ้ว่าฉันสามารถแก้ปัญหาที่ ซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ” และ “ฉันเช่ือใน
ความสามารถในการสรา้งสรรคข์องฉัน” เป็นตน้ โดยพบว่าแบบวดัมีความสอดคลอ้งภายในที่สงู 
และมีค่าความเชื่อมั่น เท่ากบั .84 

ส าหรบัในประเทศไทยการวดัความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคใ์นองคก์รพบใน
งานวิจยัของ เฉลิมชยั กิตติศกัดิ์นาวิน (2558) ไดพ้ฒันาแบบประเมินประสิทธิภาพภายในตนเอง
เชิงสรา้งสรรคมี์ขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ ใชม้าตรวดั 5 ระดบัของลิเคิรท์ โดยไดป้รบัปรุงจากเทียร์
นีย ์และฟารเ์มอร ์(Tierney & Farmer, 2002) พบว่าทุกขอ้ค าถามมีค่า IOC มากกว่า .80 และมี
ค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั 0.756  นอกจากนีพ้บในงานวิจยัของ (พรพรรณ บวัทอง, 2557) ไดพ้ฒันา
แบบวัดการรบัรูค้วามสามารถของตนเองเชิงสรา้งสรรคข์ึน้จ านวน 10 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 6 ระดบั โดย 1 หมายถึง ไม่มั่นใจเลย และ 6 มั่นใจมากที่สดุ มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั 
.76  ตัวอย่างแบบวัด เช่น “เม่ือเจอปัญหาในการท างานข้าพเจ้ามั่นใจว่าจะสามารถคิดริเริ่ม
แกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ได”้ 

ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจยัเห็นว่าแบบวดัของของคารว์อฟสกี และคณะ  (Karwowski et al., 
2018) เป็นแบบวัดที่น่าสนใจมีความละเอียดและผ่านการทดสอบคุณภาพของแบบวัดซึ่งมีค่า
ความเช่ือมั่นของครอนบาค อยู่ในระดบัสงู ผูว้ิจยัจึงไดป้รบัแบบวดัดงักลา่วใหเ้หมาะสมกบับรบิท
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารในประเทศไทย 

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสร้างสรรค ์
การวิจยัเก่ียวกบัความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคท์ี่มีผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

งานยังไม่พบผลการวิจัยโดยตรงแต่พบที่ใกลเ้คียงกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานนั่นคือแรงจูงใจ
ภายใน โดยพบว่ามีงานวิจัยของ คารว์อฟสกี และคณะ  (Karwowski et al., 2018) ศึกษาความ
เช่ือมโยงเชิงบวกของความสามารถในตนเองเชิงสรา้งพบว่ามีความสมัพนัธก์ารการรายงานการใฝ่
รูด้วยตนเอง (r .55) การเห็นคณุค่าในตนเอง (r .40) แรงจงูใจภายใน (r .43) และความฉลาดทาง
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อารมณ ์(r .46)  นอกจากนีใ้นงานวิจยัของหลิว และคณะ ((Liu, Jiang, Shalley, Keem, & Zhou, 
2016 as sited in McKay, Lovelace, & Howard, 2018b) ไดท้  าการศกึษาตวัแปรเหตแุละตวัแปร
ผลของการรบัรูป้ระสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคใ์นองคก์ร ซึง่ถือวา่เป็นหวัใจของนวัตกรรม โดยใช้
วิธีการศึกษาด้วยการวิเคราะห์อภิมาน พบว่าการรับรูป้ระสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์มี
ความสมัพันธก์ับแรงจูงใจภายใน (r = 0.44, p = 0.53) และสมัพันธ์กับแรงจูงใจทางสงัคม (r = 
0.22, p = 0.25)  นอกจากนัน้การรบัรูป้ระสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคส์ามารถพยากรณ์การคิด
สรา้งสรรคไ์ด ้(r = 0.35, p = 0.40) แรงจงูใจภายใน (r = 0.28, p = 0.34) และแรงจงูใจทางสงัคม 
(r = 0.20, p = 0.21)  นอกจากนัน้เม่ือการวิเคราะหก์ารถดถอยพบว่าการรบัรูป้ระสิทธิภาพในตน
เชิงสรา้งสรรคท์ านายความคิดสรา้งสรรคใ์นทิศทางบวกหลังจากควบคุมแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจเชิงสงัคม และมีงานวิจยัของฟาน และคณะ (Fan et al., 2016) ศึกษาอิทธิพลพหุระดบั
ของระบบหน่วยความจ ารว่มต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของแต่ละบุคคลและนวตักรรมของ
กลุ่ม ผลการศึกษาพบว่าความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคมี์ผลต่อพฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรม ค่าความสมัพนัธ ์(r) .76 และเป็นตวัแปรคั่นกลางระหว่างระบบหน่วยความจ ารว่มกับ
ประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์

นอกจากนัน้แม็คเคย ์และคณะ (McKay et al., 2018a) ไดท้  าการวิจัยโดยการวิเคราะห์
อภิมาน ซึ่งสรุปว่าการวิจยัเพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูป้ระสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์
กบัความคิดสรา้งสรรค ์พบว่าการใชว้ิธีการวดัการรบัรูป้ระสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคด์ว้ยตนเอง
(r = 0.50, p = 0.59) มีความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่างกว่าการวัดดว้ยวิธีอื่น ๆ (r = 0.27, p = 0.31)  
ก า รศึ ก ษ า แบ บ ตั ด ข ว า ง  (cross-sectional design)  (k = 25, N = 7189, r = 0.36 [95% 

CIs=0.29–0.44], ρ=0.43) มีความสมัพันธ์ที่แข็งแกร่งกว่าการศึกษาแบบทิง้ช่วง (time-lagged 

design (k = 7, N = 1828, r = 0.29 [95% Cis = 0.18 – 0.39], ρ = 0.35) โดยมีค่า z = 2.01, P 
= .044. และประเภทของการวดัความสามารถในตนเองจะกลั่นกรองความสมัพนัธร์ะหวา่งการรบัรู ้
ประสิทธิภาพของตนเชิงสรา้งสรรค์ และความคิดสรา้งสรรคโ์ดยพบว่ามีความแข็งแกรง่ขึน้เม่ือใช้

การวดัการรบัรูป้ระสิทธิภาพของตนเชิงสรา้งสรรคเ์ฉพาะ (r = 0.36, ρ = 0.29) เม่ือเทียบกบัเม่ือ

การใชว้ิธีการวดัการรบัรูค้วามสามารถในตนเองโดยทั่วไป (r = 0.29, ρ = 0.32) 
ส าหรบัประเทศไทยพบงานวิจยัของเฉลิมชยั กิตติศกัดิ์นาวิน (2558) ศึกษาประสิทธิภาพ

ภายในตนเองเชิงสรา้งสรรคแ์ละการรบัรูก้ารสนับสนุนความคิดสรา้งสรรคข์อง  มหาวิทยาลยัที่มี
อิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรค์ของบุคลากรมหาวิทยาลยัศิลปากรพบว่าประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรคมี์ความสัมพันธ์กับการรบัรูก้ารสนับสนุนความคิดสรา้งสรรคข์องมหาวิทยาลัย ( r =  
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.498) และความคิดสรา้งสรรคข์องบุคคล (r = .162)  และงานวิจยัของ (พรพรรณ บวัทอง, 2557) 
ศกึษาสถานการณใ์นการท างานและลกัษณะทางจิตที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานวิจยัอย่าง
สรา้งสรรคข์องนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มรตันโกสินทร ์พบว่าพบปฏิสมัพนัธร์ะหว่างการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองเชิงสรา้งสรรคก์บัพฤติกรรมการท างานวิจยัอย่างสรา้งสรรค์ ดา้นการ
แสวงหาความรู ้การรเิริ่มความคิด การสรา้งแนวรว่มมือในการท างานวยั และการลงมือปฏิบตัิและ
น าไปใชป้ระโยชน ์นอกจากนัน้การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเชิงสรา้งสรรคย์งัรว่มกบัตวัแปรอื่น
ท านายพฤติกรรมการท างานวิจยัอย่างสรา้งสรรคไ์ดร้อ้ยละ 55 

ที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยคาดการรับรูป้ระสิทธิภาพภายในตนเชิงสรา้งสรรค์มีความ
เก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน  

2.6  บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม (Group  climate inventory) 
บรรยากาศองคก์รเป็นหวัใจส าคญัที่เป็นโครงสรา้งแบบไม่เป็นทางการของกลุ่มในองคก์ร 

อิทธิพลของกลุ่มหรือกลุ่มใชใ้นการกดดนัใหพ้นกังานปรบัพฤติกรรมของตนเองใหส้ามารถเขา้กบั
กลุ่มได ้ ซึ่งบรรยากาศและวฒันธรรมการท างานแบบร่วมแรงร่วมใจรวมถึงการช่วยเหลือใหก้าร
สนับสนุนและเป็นก าลังใจใหก้ันและกันจะท าให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Zigarmi et al., 
2009, อา้งถึงในวาสิตา บุญสาธร, 2556) และผลการวิจัยก่อนหนา้พบว่าบรรยากาศองคก์รเป็น
ปัจจัยบ่งชีท้ี่เก่ียวขอ้งในการส่งเสริมให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (กุลธิดา กรมเวช, 2558) 
นอกจากนัน้บรรยากาศองคก์รก็มีความส าคญัต่อความคิดสรา้งสรรค ์โดยความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนกังานเป็นปรากฏการณร์ะดบับุคคลที่ถกูก าหนดใหเ้ป็นความคิดที่แปลกใหม่และมีคณุค่าของ
องคก์ร (Amabile, 1995) บรรยากาศองคก์รถูกก าหนดว่าเป็นตวัแปรหนึ่งที่สามารถท านายการมี
ความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน (Mumford, Scott, Gaddis, & Strange, 2002) ซึ่งถา้องคก์รมี
บรรยากาศที่สนับสนุนการสรา้งนวัตกรรมจะมีผลเชิงบวกต่อการสรา้งสรรคข์องพนักงาน และ
พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรม (Jung, Chow, & Wu, 2003) ดังนั้นบรรยากาศองคก์รจึงเป็นสิ่ง
ส  าคัญที่สามารถช่วยให้พนักงานคงไว้ซึ่งความคิดสรา้งสรรค์และใช้ประโยชน์จากความคิด
สรา้งสรรค์ของพนักงาน  (Williams & Foti, 2011)  สเทียรส์ และพอรเ์ตอร ์(Steers & Porter, 
1983) กล่าวว่าบรรยากาศองคก์รเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการศึกษาเก่ียวกบัองคก์ร โดยมีส่วน
ส าคญัในการก าหนดและวิเคราะหพ์ฤติกรรมการท างานของบคุลากร และสะทอ้นใหเ้ห็นการรบัรู ้
ของพนกังานหรือความเช่ือ และความคาดหวงัเก่ียวกบัผลลพัธ ์ภาระผกูพนั ขอ้ก าหนด และการมี
ปฏิสมัพนัธใ์นสภาพแวดลอ้มการท างาน จากการวิจัยก่อนหนา้นี ้(Hsu & Chen, 2015; Hunter, 
Bedell, & Mumford, 2007) พบผลที่ต่อเนื่องว่าการสนับสนุนนวัตกรรมในองค์กรเป็นสิ่งที่



  56 

เอือ้อ  านวยให้พนักงานมีพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างาน  และพบว่าปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้มทางสงัคมและขนาดของบรรยากาศ เช่น การสง่เสรมิขององคก์ร การสนบัสนนุของ
กลุ่ม การมีทรพัยากรที่เพียงพอช่วยเพิ่มความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงานผ่านแรงจูงใจภายใน  
(Amabile et al., 1996; Hunter et al., 2007) โดยมีผู้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กรที่
สง่เสรมินวตักรรมไวด้งันี ้

ความหมายของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม   
มีนกัวิชาการใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์รที่สง่เสรมินวตักรรมไวห้ลายท่านดงันี ้
ลิทวิน และสติงเกอร ์(Litwin & Stringer, 1968) ใหค้วามหมายของบรรยากาศ องคก์รว่า

เป็นองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รซึง่บคุคลในองคก์รรบัรูท้ัง้ทางตรง และทางออ้ม 
และมีอิทธิพลตอ่การจงูใจและการปฏิบตัิงานในองคก์รของพนกังาน 

ฮลัเลอร ์(Haller, 1971) ใหค้วามหมายว่าบรรยากาศองคก์ร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
คนในองคก์ร และกระบวนการต่าง ๆ ในองคก์ร ซึ่งมีลกัษณะต่าง ๆ ที่ท  าใหอ้งคก์รหนึ่งแตกต่าง
จากอีกองคก์รหนึ่ง 

บราวน์ และโมเบิรก์ (W. B. Brown & Moberg, 1980) ให้ความหมายว่าบรรยากาศ
องคก์รว่า คือ กลุ่มลกัษณะต่าง ๆ ภายในองคก์รที่สมาชิกรบัรู ้โดยลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ย 
บรรยากาศ และสภาพขององคก์ร ซึ่งเป็นเครื่องชีใ้หเ้ห็นความแตกต่างระหว่างองคก์รหนึ่งกบัอีก
องคก์รหนึ่ง เป็นลกัษณะที่คงทน และมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมของคนในองคก์ร 

อมาบิล (Amabile, 1996) กล่าวว่าบรรยากาศองคก์รที่ส่งเสริมนวัตกรรมถือว่าเป็นสิ่ง
รอบตัวที่อาจมีผลกระทบต่อบุคคลและพฤติกรรมความคิดสรา้งสรรค ์โดยบรรยากาศองคก์รที่
สง่เสรมิการสรา้งนวตักรรมเป็นความเขา้ใจที่สมาชิกองคก์รมีต่อสภาพแวดลอ้มและในการรบัรูอ้าจ
มีอิทธิพลตอ่ความคิดสรา้งสรรค ์ 

บาร๊าดวา และมีนอน (Bharadwaj & Menon, 2000) กล่าวว่า บรรยากาศการการท างาน
เชิงนวตักรรมหรือบรรยากาศองคก์ร เป็นวิธีการท่ีองคก์รสง่เสรมิใหเ้กิดพฤติกรรมเก่ียวกบัการสรา้ง
นวตักรรม ผ่านวิธีการอย่างเป็นทางการ เครื่องมือ และทรพัยากรต่าง ๆ 

คูเอนซี และชมิงเก (Kuenzi & Schminke, 2009) กล่าวว่า บรรยากาศในองค์กรนั้น
ก าหนดไวเ้ป็นชุดของการรบัรูท้ี่ใชร้่วมกันเก่ียวกับนโยบายการปฏิบัติและขั้นตอนที่สื่อขอ้ความ
เก่ียวกบัสิ่งที่ไดร้บัรางวลัสนบัสนนุและเห็นคณุค่าในองคก์รและมกัคิดว่าเกิดขึน้จากกระบวนการ
ปฏิสมัพนัธท์างสงัคมในระดบักลุม่ 



  57 

จากความหมายของบรรยากาศองคก์รและบรรยากาศองคก์รท่ีสง่เสรมิการสรา้งนวตักรรม
สรุปไดว้่าเป็นการรบัรูข้องสมาชิกในองคก์รต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์ร ไดแ้ก่
วิธีการ เครื่องมือ  และทรพัยากร ที่องคก์รสนับสนุนซึ่งส่งผลใหพ้นักงานมีแรงจูงใจ  มีความคิด
สรา้งสรรค ์ รวมถึงมีพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างาน  ซึ่งเป็นเครื่องชีใ้ห้เห็นความ
แตกตา่งระหวา่งองคก์รหนึ่งกบัอีกองคก์รหนึ่ง 

องคป์ระกอบของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม   
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของกลุม่เป็นบรรยากาศที่องคก์รส่งเสรมิการสรา้งนวตักรรม

ผ่านการสรา้งมาตรการและเครื่องมือที่เป็นทางการ รวมถึงการจัดหาทรพัยากร โดยทั่วไปการ
ด าเนินงานขององคก์ร การท างานเป็นกลุม่ การเรียนรู ้และการเติบโต ประสิทธิภาพความเป็นผูน้  า 
แนวทางการท างาน สิ่งแวดลอ้ม ค่านิยมขององค์กร ทรพัยากร  และอื่น ๆ (Chiu et al., 2009; 
Gumusluoglu and IIsev, 2009; King et al., 2007; Patterson et al., 2005; Shieh, 2010;C.-J. 
Chen & Huang, 2007) บรรยากาศส่งเสริมการสรา้งนวัตกรรมนั้นพัฒนามาจากบรรยากาศ
องคก์ร และในระยะหลงัมีผูใ้หค้วามสนใจศกึษาและจ าแนกองคป์ระกอบของบรรยากาศที่สง่เสรมิ
การสรา้งนวตักรรม  โดยผูท้ี่ริเริ่มในการพฒันาแนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศนวตักรรม คือ แอนเดอ
สัน และเวสท์  (Anderson & West, 1998) ซึ่งได้รบัความนิยมจึงถึงปัจจุบันซี่งแบ่งออกเป็น 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1.  วิสัยทัศน์  (Vision) ความคิดของผลลัพธ์ที่ มีคุณค่า เป็นการน าเสนอเป้าหมายใน
ระดับสูงและจูงใจในการท างาน มีผลท าให้ความพยายามของสมาชิกในกลุ่มแต่ละกลุ่มมี
เป้าหมายและทิศทางที่ชัดเจน ประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ 1) วิสัยทัศนมี์ความชัดเจน 
(Clarity) ซึ่งเป็นระดบัความเขา้ใจไดข้องวิสยัทศัน ์2) ธรรมชาติของวิสยัทศัน ์(Visionary nature) 
คือสรา้งผลลพัธท์ี่มีคณุค่าต่อสมาชิกแตล่ะคนในกลุม่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัตอ่เปา้มหมายของกลุม่ 
3) การมีสว่นรว่ม (Sharedness) วิสยัทศันเ์ป็นที่ยอมรบัจากคนสว่นใหญ่ในกลุม่ซึ่งจะท าใหท้นต่อ
แรงเสียดทานจากสมาชิกกลุ่มอื่น ๆ ในองคก์รได ้และ 4) การบรรลวุิสยัทศันไ์ด ้(Attainability) ซึ่ง
จะจงูใจสมาชิกใหท้ างานได ้

2.  ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม (Participative safety) คือ การรับรูบ้รรยากาศที่
ปลอดภัยและไม่เป็นอันตราย เช่น การต าหนิ และการลงโทษ ของการมีส่วนร่วมในการคิด
สรา้งสรรค ์การทดลอง และสรา้งนวตักรรม ถึงแมว้่าพนกังานจะใชว้ิธีที่แตกต่างจากมาตรฐานและ
บรรทดัฐานขององคก์ร นอกจากนัน้ความปลอดภยัในการมีสว่นรว่มยงัหมายถึงการที่พนกังานรบัรู ้
บรรยากาศขององคก์รที่ส่งเสรมิและสนบัสนนุทัง้ทางสงัคมและอารมณใ์นการสรา้งนวตักรรมดว้ย  
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โดยความปลอดภยัของการมีสว่นรว่มสงูจะช่วยใหพ้นกังานกลา้เสี่ยงและเต็มใจท่ีจะเสนอความคิด
ใหม่ ๆ โดยไม่ตอ้งกลวัการต าหนิ  ซึ่งเวสท ์ไดเ้สนอวา่การมีสว่นรว่มอย่างปลอดภัยประกอบดว้ย 2 
องคป์ระกอบส าคญั คือ การมีส่วนรว่มในกลุม่ และความปลอดภยั ซึ่งการมีสว่นรว่มประกอบดว้ย 
3 มิติ คือ การมีอิทธิพลเหนือการตดัสินใจ การแบง่ปันขอ้มลู และความถ่ีในการปฏิสมัพนัธ ์

3.  การมุ่งงาน (Task orientation) เป็นการตระหนกัรว่มกนัถึงความเป็นเลิศของคณุภาพ
ของผลการท างานที่เก่ียวกับวิสัยทัศนห์รือผลลัพธ์ที่มีร่วมกัน ซึ่งแสดงผ่านการประเมินผล การ
แกไ้ขเปลี่ยนแปลง ระบบการควบคมุ และการตรวจสอบค าวิจารณ ์ซึ่งช่วยอธิบายความผูกพนัที่
กลุ่มมีต่อผลการท างานที่เป็นเลิศร่วมกันกับบรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิดการน าเอานโยบาย 
กระบวนการท างาน และวิธีการท างานที่ถกูปรบัปรุงขึน้ไปใช ้การมุ่งงานสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 
องค์ประกอบ คือ บรรยากาศเพื่อความเป็นเลิศ (Climate for excellence) คือการที่สมาชิกมี
ปฏิสมัพนัธก์นัเพื่อสนบัสนนุความเป็นเลิศในผลงานของกลุ่มงานของตน และการก่อความขดัแยง้
เชิงสรา้งสรรค ์โดยมองว่าเม่ือความขัดแยง้ก่อตัวขึน้จะเป็นการสรา้งความอยากรูอ้ยากเห็นซึ่ง
น ามาสู่การคน้หาสิ่งที่ตรงกันขา้ม พิจารณาอย่างเปิดใจกวา้ง เขา้ใจสิ่งที่เป็น และตัง้ใจที่จะรวม
ความคิดเหลา่นัน้ใหเ้ป็นทางเลือกที่ยอมรบัไดแ้ละมีคณุภาพสงู 

4.  การสนับสนุนนวตักรรมภายในองคก์ร (Support for innovation) เป็นความพยายาม
ในการแนะน าวิธีการใหม่ หรอืแนวทางในการปรบัปรุง ทางพิเศษในการสนบัสนนุเพ่ือการพฒันาสิ่ง
ใหม่ หรือแนวทางปรบัปรุงการท างาน แต่บ่อยครัง้ไม่ไดมี้การเอือ้อ านวยในเรื่องระเบียบเก่ียวกับ
เวลาและเงินลงทนุ การสนบัสนนุนวตักรรมมีหลากหลายรูปแบบ เช่น การสนบัสนนุดว้ยวาจา การ
ประชุมกลุ่ม การใหค้วามรว่มมือระหว่างบุคคลและกลุ่มบุคคลในการพฒันาและการประยุกตใ์ช้
ความคิดใหม่ ๆ รวมถึงการให้เวลา และทรัพยากรโดยสมาชิกกลุ่มในการพัฒนาและการ
ประยกุตใ์ชค้วามคิด 

แอนเดอรส์ัน และเวสท์ (Anderson & West, 1998, อ้างถึงในตรีทิพ บุญแย้ม, 2554) 
กล่าวไวใ้นงานวิจยัว่าแบบวดับรรยากาศนวตักรรมของกลุ่มงานมีความเหมาะสมกบัการวดัผลใน
ระดับกลุ่มหรือกลุ่มมากเพราะที่ผ่านมามักใชบ้รรยากาศองคก์รเป็นตัวแปรศึกษาท าใหก้ารรบัรู ้
เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความหลากหลายอย่างมากในขณะที่การระบุถึงกลุ่มงาน
โดยเฉพาะจะท าใหผู้ต้อบนกึถึงสิ่งที่เป็นหนึ่งเดียวท่ามกลางความหลากหลายขององคก์ร 

การวดับรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่   
แบบวัดบรรยากาศที่ส่งเสริมนวัตกรรมที่ไดร้บัความนิยมน ามาปรบัใชเ้ป็นจ านวนมาก

ไดแ้ก่แบบวดับรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมของกลุ่มงาน ของแอนเดอรส์นัและเวสท ์(Anderson & 
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West, 1998) โดยเป็นการสรา้งสถานการณ์สมมติซึ่งประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 38 ขอ้ 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นวิสัยทัศน ์ดา้นการมีส่วนร่วมอย่างปลอดภัย ดา้นการมุ่งงาน ดา้นการ
สนบัสนนุนวตักรรม ซึง่ใชม้าตรวดัประเมินค่า 7 ระดบัและ 5 ระดบั โดยมีความหมายของมาตรวดั
ในแต่ละระดับที่แตกต่างกันไป โดยมีค่าความเช่ือมั่ นตั้งแต่  .84 ถึง .94   ต่อมาจอห์นสัน 
(Johnson, 2010) น าแบบวัดของแอนเดอรส์ันและเวสท์ มาปรบัใช้ โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน
ตามเดิมแต่ประกอบไปดว้ยแบบสอบถามจ านวน 14 ขอ้ โดยดา้นวิสยัทศัน ์จ านวน 4 ขอ้ ดา้นการ
มีส่วนร่วมอย่างปลอดภัย จ านวน 4 ขอ้ ดา้นการมุ่งงาน จ านวน 3 ขอ้ และดา้นการสนับสนุน
นวัตกรรม จ านวน 3 ข้อ ซึ่งใช้มาตรวัดประเมินค่า 7 ระดับ โดยมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .95  
นอกจากนีย้งัมีชาบอนเนีย วอยริน และคณะ (Charbonnier-Voirin, Akremi, & Vandenberghe, 
2010) สรา้งแบบวดั 6 ขอ้ ใชม้าตรวดัประเมินค่า 7 ระดบั (1 คือ ไม่เคยเลย และ 7 คือ เป็นประจ า)  
โดยแบบวดัสรา้งขึน้ภายในบรรทดัฐานและการปฏิบตัิที่สนบัสนนุใหพ้นกังานสรา้งและใชค้วามคิด 
สรา้งผลิตภณัฑใ์หม่ และกระบวนการใหม่ (West et al.,1993) ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.87 
ส  าหรบัในประเทศไทยตรทีิพ บญุแยม้ (2554) ไดพ้ฒันาแบบวดัโดยปรบัจากแบบวดัของแอนเดอร์
สนัและเวสท ์ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ จ านวน 38 ขอ้ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั มีคา่ความเช่ือมั่นเท่ากบั .94   

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม   
บรรยากาศและวัฒนธรรมการท างานแบบร่วมแรงร่วมใจรวมถึงการช่วยเหลือให้การ

สนับสนุนและเป็นก าลังใจใหก้ันและกันจะท าให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่ม เทในงาน (Zigarmi et al., 
2009, อา้งถึงในวาสิตา บญุสาธร, 2556) ผลการวิจยัก่อนหนา้พบว่าบรรยากาศองคก์รเป็นปัจจยั
บ่งชีท้ี่ เก่ียวข้องในการส่งเสริมให้เกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (กุลธิดา กรมเวช, 2558) ส่วน
ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวตักรรมของกลุ่มกบัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม
ของพนักงานนั้นพบพบในงานวิจัยของชูและเฉิน  (Hsu & Chen, 2015)  ศึกษาผลของตัวแปร
คั่ นกลางข้ามระดับของทุนทางจิตวิทยาที่ มีต่อความสัมพันธ์ของนวัตกรรมองค์กร  และ
สภาพแวดลอ้มการส่งเสริมนวัตกรรมขององคก์รในประเทศไตห้วัน พบว่า สภาพแวดลอ้มของ
องคก์รที่ส่งเสริมนวตักรรมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน
ของพนกังาน คา่สมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 2.472 ผลการทดสอบรูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
พบว่าโมเดลความกลมกลืนใกลเ้คียงกับขอมู้ลเชิงประจักษ์ในระดับมาก RMSEA 0.004   ในปี 
2017 แชงเกอร ์และคณะ (Shanker, Bhanugopan, Heijden, & Farrell, 2017) ศกึษาบรรยากาศ
องคก์รเพื่อนวตักรรมและประสิทธิภาพขององคก์รโดยมีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมเป็นตวัแปร
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คั่นกลางกลุ่มตวัอย่างคือผูบ้ริหารในบริษัทที่ประเทศมาเลเซียผลการศึกษาพบว่าบรรยากาศของ
องคก์รท่ีสง่เสรมินวตักรรม มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัประสิทธิภาพขององคก์ร ผ่านพฤติกรรมการ
สรา้งนวัตกรรมในการท างาน   ส าหรบัประเทศไทยรชัชพงษ์ ชัชวาลย์, คณน ไตรจันทร ,์ and 
อิศรฏัฐ์  รินไธสง (2561) ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตทุี่มีผลต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของ
พนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นในภาคใตข้องประเทศไทยพบว่าปัจจยัที่มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกตอ่พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรม คือ บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมของกลุม่งาน  

ที่กล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัคาดว่าบรรยากาศองคก์รที่เสริมสรา้งนวตักรรมมีความเก่ียวขอ้ง
กบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน  

2.7  ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 
ภาวะผู้น  าเป็นสิ่งที่แสดงถึงการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกสองคนขึน้ไปของกลุ่มที่

เก่ียวขอ้งกบัการจดัโครงสรา้งหรือปรบัโครงสรา้งขององคก์รตามสถานการณ์ รวมถึงการรบัรูแ้ละ
ความคาดหวงัของสมาชิกใหบ้รรลเุปา้หมายรว่มกนั (Bass & Bass, 2009) โดย โฮลฟอรต์ และวลั
เลอแรนด ์ (Houlfort & Vallerand, 2013) ไดว้ิเคราะหถ์ึงปัจจยัที่มีผลกบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน 
2 ปัจจัย คือรูปแบบความเป็นผูน้  า (Leadership style) และวัฒนธรรมองคก์ร (Organizational 
culture) ซึ่งผูน้  ามีอิทธิพลอย่างมากต่อผูต้ามและสามารถเป็นตวัอย่างใหก้บัพนกังานได ้รวมถึงมี
อิทธิพลอย่างมากในการก าหนดวิสยัทศัน ์พนัธกิจ ค่านิยมองคก์ร และวิธีการปฏิบตัิตามกิจกรรมที่
กล่าวมา นอกจากนัน้ผูน้  าเป็นผูก้  าหนดระดบัของการสนับสนุนความอิสระในองคก์ร  ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลงมีความหมายที่มากกว่าความสนใจตนเองเป็นการสนบัสนุนความเป็นอิสระของ
พนกังาน พฤติกรรม คา่นิยม และการคิดที่สง่เสรมิความเป็นอิสระในที่ท  างาน มีงานวิจยัหลายชิน้ที่
แสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงว่ามีผลในเชิงบวกมากกว่าความเป็นผู้น  าแบบ
แลกเปลี่ยน (Dumdum, Low, & Avolio, 2002; Judge & Piccolo, 2004; Wang et al., 2011)  
นอกจากนีมี้การศึกษาในบริบทของความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูต้าม โดยประสิทธิผลของผูน้  า
นั้นเช่ือมโยงกับผลงานเชิงบวกของพนักงานและองค์กร   เช่น อโวลิโอ  และคณะ  (Avolio, 
Reichard, Hannah, Walumbwa, & Chan, 2009) ไดท้  าการวิเคราะหอ์ภิมานจากงานวิจัย 200 
ชิน้ และพบว่าการแทรกแซงของผู้น  าช่วยเพิ่มความน่าจะเป็นที่จะไดผ้ลลัพธ์เชิงบวกเชิงบวก
พฤติกรรมและผลงานของพนกังาน จดัจ ์และพิคโคโล (Judge & Piccolo, 2004) ท าการวิเคราะห์
อภิมานภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น  าแบบแลกเปลี่ยนพบว่าภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิผลของผูน้  าและประสิทธิภาพขององคก์ร   และ
ภาวะผูน้  าถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส  าคญัที่ท  าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามุ่งมั่นเพื่อความคิดสรา้งสรรค์และ
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นวตักรรม (Shung Jae Shin & Zhou, 2003; Zheng, Wu, & Xie, 2017)  ซึ่งการศกึษาในปัจจบุนั
เก่ียวกบัภาวะผูน้  าเนน้ลกัษณะที่แตกต่างที่สามารถเอือ้ประโยชนใ์นการสรา้งสรรคน์วตักรรม หนึ่ง
ในรูปแบบความเป็นผูน้  าที่ถือว่าเหมาะสมเพื่อส่งเสริมนวตักรรมในสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลา คือ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
นกัวิชาการก าหนดนิยามของค าวา่ “ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง” ไวห้ลากหลายท่าน ดงันี ้
แบส (Bass, 1999) กล่าวว่า  ภาวะผู้น  าการเปลี่ ยนแปลงหมายถึ งการที่ ผู้น  า มี

ความสามารถท าใหผู้ต้ามปฏิบตัิตามไดท้ี่นอกเหนือจากผลประโยชนส์่วนตวัผ่านการมีอิทธิพลใน
อดุมคติ (บารมี) แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และค านงึถึงปัจเจกบคุคล  

นอร์ทเฮาส์ (Northouse, 2004) กล่าวว่าภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงเก่ียวข้องกับ
ความสามารถในการสรา้งแรงบนัดาลใจใหผู้ต้ามเพื่อบรรลเุปา้หมายที่ส  าคญั  

ราฟเฟอรต์ี ้และกริฟฟิน (Rafferty & Griffin, 2004) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
เป็นวิธีการที่ผู้น  ากระตุน้ให้ผู้ตามบรรลุผลการท างานเกินความคาดหมายโดยเปลี่ยนทัศนคติ 
ความเชื่อ และค่านิยมของผูต้าม  

แบส และ ริกกิโอ (Bass & Riggio, 2005) กล่าวว่า ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงคือผูท้ี่สรา้งแรง
บนัดาลใจใหก้ับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหด้  าเนินการและตระหนักถึงวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
ขององค์กร รวมถึงสามารถจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานได้เกินมาตรฐานที่คาดหวังตาม
มาตรฐาน ซึ่งจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารูส้ึกผูกพนั และไดร้บัรางวลัเป็นการตอบแทนผ่านผลงาน  
เช่น ความพงึพอใจในงาน และความพยายามจะเพิ่มขึน้  

รตัติกรณ ์จงวิศาล (2545) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง คือ พฤติกรรมที่
ผูน้  าแสดงให้เห็นถึงความสามารถในกระบวนการจัดการที่ผูน้  ามีอิทธิพลต่อผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
ประกอบดว้ย การเปลี่ยนแปลงความเช่ือ ทศันคติ สรา้งแรงบนัดาลใจใหต้ระหนกัรูใ้นภารกิจและ
วิสยัทศันข์ององคก์ร ใหค้วามส าคญักบัผลประโยชนส์ว่นรวมและมุ่งที่จะบรรลเุปา้หมายรว่มกนั ซึง่
ปฏิสมัพนัธด์งัที่กลา่วมาก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝ่าย  

พิชาย รัตนดิลก ณ  ภู เก็ต  (2552) กล่าวว่า ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงสามารถ
เปลี่ยนแปลงความคาดหวงั ความตอ้งการ ความคิด และจิตส านึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และผูน้  า
การเปลี่ยนแปลงนัน้จะสามารถกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นผลประโยชนแ์ละความส าเรจ็ของ
องคก์ร อยู่เหนือผลประโยชนส์ว่นบคุคล  
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จากความหมายของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดงัที่กล่าวมาขา้งตน้พอสรุปได้ว่า ภาวะ
ผูน้  าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผูน้  าแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถในการสรา้งแรง
บันดาลใจ กระตุน้ และจูงใจให้ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาให้ท างานไดเ้กินมาตรฐานที่คาดหวัง และได้
รางวลัตอบแทนตามผลงาน รวมถึงสามารถเปลี่ยนแปลงความเช่ือ เจตคติ และจิตส านึก ใหเ้ห็น
ผลประโยชนส์ว่นรวมขององคก์รมากกวา่สว่นตน และมุ่งบรรลเุปา้หมายรว่มกนั  

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีปรากฏครัง้แรกในการศกึษาทางสงัคมวิทยาในปี 1973 

ที่ด  าเนินการโดย Downton, J. V. ในงานช่ือ "ภาวะผู้น  าแบบกบฏ: ความยึดมั่นผูกพัน และ 
ความสามารถพิเศษในกระบวนการปฏิวตัิ" อย่างไรก็ตามแนวคิดภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงได้
เกิดขึน้และมีช่ือเสียงจาก เบอรน์ (Bern) ที่เขียนหนงัสือภาวะผูน้  าขึน้ ในปี 1978 นอกจากนีย้งัมีอีก
หลายท่านที่ไดศ้ึกษาภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง  เช่น แบส (Bass, 1985) เบนนิส และนานุส
(Bennis & Nanus, 1985) ทิชช่ีและเดวันนา (Tichy & Devanna, 1986)  ซึ่งกระตุ้นให้มีการ
ด าเนินการวิจยั และมีหนงัสือเกิดขึน้จ านวนมากท าใหมี้การวิพากษ์วิจารณแ์นวคิดภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงและมีการพัฒนามากขึน้ ซึ่งรายละเอียดของทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงที่
ส  าคญั ๆ มีดงันี ้

เบิรน์ส์ (Burns, 1978) แบ่งมิติของผู้น  าการเปลี่ยนแปลงว่ามีลักษณะ 3 ประการ  
1) ภาวะผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) คือการมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผู้
ตามในการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ์ึ่งกนัและกนัโดยใชก้ระบวนการต่อรอง ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน
มกัใชร้างวลัในการสนองความตอ้งการของผูต้ามเพ่ือแลกเปลี่ยนการทุม่เทการท างานของพนกังาน
ใหป้ระสบความส าเร็จ 2) ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) คือ การที่
ผูน้  าและผูต้ามยกระดบัความตอ้งการซึง่กนัและกนัก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝ่าย โดยผูน้  า
มกัตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้ามโดยใชก้ารกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการยกระดบัความ
ต้องการของผู้ตามให้สูงขึน้เองอย่างสมัครใจ  3) ภาวะผู้น  าเชิงจริยธรรม (Moral leadership) 
หมายถึง การที่ผูน้  าไดย้กระดับความประพฤติและความปรารถนาทางจริยธรรม ก่อใหเ้กิดการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีทั้งของผูน้  าและผูต้าม ผูน้  าที่มาถึงจุดนี ้มักตระหนักถึงความตอ้งการที่
แทจ้รงิของผูต้าม เมื่อนัน้อ  านาจของผูน้  าเชิงจรยิธรรมจึงไดเ้กิดขึน้อย่างแทจ้รงิ 

แบส และ อโวลิโอ ไดพ้ฒันาแนวคิดภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงโดยพฒันาจากแนวคิดของ
เบิรน์ (1978) โดยไดว้างแนวความคิดอย่างเป็นทางการของการเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ในปี 
1985 และ 1990  นอกจากนีย้งัไดพ้ฒันาจากแนวคิดของเบนนิส และนานุส  (Bennis & Nanus, 
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1985))  ทิชช่ี และเดวนันา   (Tichy & Devanna, 1986) รวมถึง เกรกอรี่  รุสเซล และพตัเตอรส์นั
(Gregory, Russell, & Patterson, 2004 )  ซึ่ งแบส  (Bass, 1990 )  ระบุ ว่ าภ าวะผู้น  าก าร
เปลี่ยนแปลง "เกิดขึน้เม่ือผูน้  าขยายและยกระดบัผลประโยชนข์องพนกังานเม่ือพวกเขาสรา้งการ
รบัรูแ้ละการยอมรบัวตัถปุระสงคแ์ละพนัธกิจของกลุม่และเม่ือพวกเขากระตุน้พนกังานใหม้องขา้ม
ผลประโยชนข์องตนเอง เพื่อประโยชนข์องกลุม่ " (Bass, 1990) ก าหนดว่าสิ่งที่เกินกวา่ความสนใจ
ของตนเองนัน้มีไวส้  าหรบั "กลุม่ องคก์ร หรอืสงัคม"  ในสาระส าคญัความเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
เป็นกระบวนการของการสรา้งความมุ่งมั่นเพื่อวัตถุประสงคข์ององคก์รแลว้ใหอ้  านาจผูต้ามเพื่อ
บรรลวุตัถุประสงคข์ององคก์ร (Yukl, 1998) บทบาทของผูน้  าการเปลี่ยนแปลงคือเปลี่ยนค่านิยม
สว่นบคุคลของผูต้ามเพื่อสนบัสนนุวิสยัทศัน ์และเป้าหมายขององคก์รโดยส่งเสรมิสภาพแวดลอ้ม
ที่สามารถสรา้งความสัมพันธ์ โดยการสรา้งบรรยากาศของความไวว้างใจซึ่งสามารถแบ่งปัน
วิสยัทศันซ์ึ่งกนัและกนั (Bass, 1985) อโวลิโอ, วลัดแ์มน และ แยมมาริโน (Avolio, Waldman, & 
Yammarino, 1991) ไดส้รา้งพฤติกรรมหลกัสี่ประการที่ก่อใหเ้กิดภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or charismatic influence) 
อิทธิพลในอดุมคติ คือ องคป์ระกอบท่ีมีเสน่หข์องความเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ซึง่ผูน้  ากลายเป็น
แบบอย่างที่ไดร้บัการยกย่องนับถือและใหผู้ต้ามเลียนแบบ ดงันัน้ผูต้ามจะแสดงใหเ้ห็นถึงความ
ไวว้างใจต่อผูน้  าในระดบัสงู และอิทธิพลในอดุมคติในการเป็นผูน้  ายงัเก่ียวขอ้งกบัความซื่อสตัยใ์น
รูปแบบของการปฏิบตัิตามหลกัจริยธรรมและศีลธรรม และการพฒันาวิสัยทศันท์ี่ใชร้ว่มกนัก็เป็น
องคป์ระกอบที่ส  าคญัของบทบาทภาวะผูน้  าที่มีการเปลี่ยนแปลงเพราะวิสยัทศันช์่วยใหม้องไปที่
สถานะแห่งอนาคต ในขณะที่การสรา้งแรงบันดาลใจ การยอมรบัผ่านการเห็นคุณค่าของบุคคล 
และเห็นแก่ผลประโยชนส์ว่นรวมซึ่งเป้าหมายของกลุ่ม และผูน้  าการเปลี่ยนแปลงยินดีที่จะรบัและ
แบ่งปันความเสี่ยงกบัผูต้าม 

2.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกระตุน้ความ
พยายามของผูต้ามใหมี้นวตักรรมและสรา้งสรรค ์โดยตัง้ค าถาม มองกรอบปัญหาใหม่ และจดัการ
สถานการณเ์ก่าดว้ยวิธีการใหม่ เม่ือผูต้ามมีความผิดพลาดจะไม่วิพากษ์วิจารณอ์ย่างเปิดเผยและ
จะสนบัสนนุการสรา้งสรรคอ์ย่างเปิดเผย ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงจะถามความคิดของผูต้ามและแนว
ทางแกไ้ขปัญหาอย่างสรา้งสรรค ์ผูน้  าที่กระตุน้สติปัญญาสนับสนุนใหผู้ต้ามลองวิธีการใหม่ แต่
เนน้ความมีเหตผุล 

3.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individual motivation) ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงนัน้
ใหค้วามสนใจปัจเจกบคุคลแก่ผูต้ามตามความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคนส าหรบัความส าเรจ็และ
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การเติบโต ในการท าเช่นนีผู้น้  าท าหนา้ท่ีเป็นผูใ้หค้  าปรกึษาเพ่ือพฒันาผูต้าม โดยการสนบัสนนุใหมี้
บรรยากาศที่เอือ้ต่อการมีศักยภาพที่สูงขึน้ ผู้น  าที่มีน า้ใจจะตระหนักและแสดงให้เห็นถึงการ
ยอมรบัความแตกต่างของผูต้ามในแง่ของความตอ้งการและความปรารถนา โดยการท าเช่นนีผู้น้  า
การเปลี่ยนแปลงสง่เสรมิการสื่อสารสองทางผ่านการฟังที่มีประสิทธิภาพ ผูน้  าจะพฒันาผูต้ามโดย
มอบหมายงานและตรวจสอบงานเหล่านั้นด้วยความสุขุมรอบคอบเพื่อดูว่าจ าเป็นต้องมีการ
สนบัสนุนหรือมีทิศทางที่จะเพิ่มเติม ผลสรุปของการพิจารณาเป็นรายบุคคลและพฤติกรรมความ
เป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลงอื่น ๆ คือการเพิ่มขีดความสามารถของผูต้าม 

4.  การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) ผู้น  าการเปลี่ยนแปลงเป็นแรง
บนัดาลใจและกระตุน้ใหผู้อ้ื่นโดย "ใหค้วามส าคัญ และความทา้ทายการท างานของผูต้าม" จิต
วิญญาณของกลุ่มคือ "กระตุ้น" ในขณะที่  "ความกระตือรือรน้และการมองโลกในแง่ดีคือการ
แสดงออก" ผู้น  าการเปลี่ยนแปลงสรา้งความสัมพันธ์กับผูต้ามผ่านการสื่อสารแบบโตต้อบ ซึ่ง
ก่อใหเ้กิดความผูกพันทางวัฒนธรรมระหว่างผูน้  าและผูต้าม และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงของ
ค่านิยมไปสู่พืน้ฐานทั่วไปของทัง้สองฝ่าย ผูน้  าเป็นแรงบนัดาลใจใหผู้ต้ามเห็นสภาพในอนาคตที่
น่าสนใจพรอ้มทั้งสื่อสารถึงความคาดหวังและแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในเป้าหมายและ
วิสยัทัศนท์ี่ใชร้่วมกัน อิทธิพลในอุดมคติและแรงบนัดาลใจจากการจูงใจมกัถูกน ามารวมกันเพื่อ
สรา้งความเป็นผูน้  าที่มีเสน่ห ์

จากที่กล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจัยคาดว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความเก่ียวขอ้งกับ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน ซึ่งทฤษฎีภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง มี 4 องค์ประกอบคือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized influence or 
Charismatic influence)  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation)  การค านึงถึงความ
เป็ น ปั จ เจกบุ คคล  ( Individual motivation)  และการสร้างแรงบันดาลใจ  ( Inspirational 
motivation)  (Bass & Avolio, 1995) 

การวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
แบบวดัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงที่ไดร้บัความนิยมในระดบัสากลน ามาปรบัใชค้ือแบบ

วดัของ แบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1995) โดยไดพ้ฒันาแบบวดัภาวะผูน้  าพหอุงคป์ระกอบ
รูปแบบ 5X (MLQ Form 5X) ซึ่งประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์
การกระตุน้ทางปัญญา การสรา้งแรงบันดาลใจ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดย
ปัจจบุนัมีผูน้  าแบบวดัมาปรบัใช  ้เช่น อาฟซาร ์และมารซ์ูด (Bilal, Yuosre, & Muddassar, 2015) 
ผูท้  าแบบสอบถามคือพยาบาล โดยใหค้วามคิดเห็นต่อแพทยผ์ูบ้งัคบับญัชาโดยสรา้งแบบวดัเพื่อ
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วดัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงซึง่เป็นแบบพหปัุจจยั เป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั โดย 
1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งกับ 5 เห็นดว้ยอย่างยิ่ง แบบสอบถาม 20 ขอ้ 4 ดา้น  ประกอบดว้ย การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charismatic influence)  การกระตุ้นทาง
ปัญญา (Intellectual stimulation)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual motivation)  
และการสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) (Bass & Avolio, 1997) โดยมีค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากับ 0.89 พราโบโว มสัติคา และคณะ (Prabowo, Mustika, & Sjabadhyni, 2018) ได้
ปรบัใช้แบบวัดภาวะผู้น  าพหุองค์ประกอบรูปแบบ 5X (MLQ Form 5X) ของอโวลิโอ และแบส 
(Avolio & Bass, 2004) โดยปรับใช้ข้อค าถามของโฮ และคณะ  (Ho et al., 2009; as site in 
Prabowo et al., 2018) ซึ่งประกอบด้วยค าถาม 20 ข้อ แบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
คุณลกัษณะของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พฤติกรรมของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการสรา้งแรงบันดาลใจ 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั  (1 ไม่เคย 5 ตลอด) โดยมีค่าความเช่ือมั่น 
0.958   เฟิง, หวง และจาง (Feng et al., 2016) ไดป้รบัแบบวัดที่พัฒนาโดยพอดซาคอฟฟ์และ
คณะ  (Podsakoff et al., 1990 as cited in Feng et al., 2016)  โดยแบบวัดมีขอ้ค าถามจ านวน  
24 ขอ้ ใชเ้พื่อประเมินภาวะความเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ตวัอย่างเช่น การเป็นแบบอย่าง  การ
แสดงวิสยัทศัน ์ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสงูต่อความคาดหวงั  การสง่เสรมิการการสง่เสรมิการ
ยอมรบัเป้าหมายร่วมกัน การให้การกระตุ้นทางปัญญา และให้การสนับสนุนเป็นรายบุคคล 
แบบสอบถามเป็นแบบมาตรสว่นประมาณค่า 5 ระดบั (1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ถึง 5 เห็นดว้ยอย่าง
ยิ่ง) ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.946 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัเห็นวา่แบบวดัของ แบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1995) มีการ
น ามาใชเ้ป็นจ านวนมากซึ่งเป็นแบบวัดภาวะผูน้  าพหุองคป์ระกอบรูปแบบ 5X (MLQ Form 5X) 
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุน้ทางปัญญา การ
สรา้งแรงบนัดาลใจ และการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล ผูว้ิจยัจงึน ามาปรบัใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้

งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
ในการวิจยัครัง้นีก้  าหนดใหภ้าวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงเป็นตวัแปรระดบักลุม่ที่เกิดจากการ

รบัรูร้ว่มกนัของสมาชิกภายในกลุม่ (K. J. Klein & Kozlowski, 2000) การวดัตวัแปรจะใหพ้นกังาน
ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารในกลุ่มเดียวกนัประเมินพฤติกรรมที่
สะทอ้นถึงภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงที่หวัหนา้งานคนเดียวกนันัน้ไดป้ฏิบตัิหรือแสดงออกต่อกลุ่ม
พนักงาน เนื่องจากตวัแปรนีเ้กิดขึน้จากประสบการณ ์เจตคติ ความคิด ค่านิยม และความเช่ือที่
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หล่อหลอมท าให้สมาชิกภายในกลุ่มรบัรูต้ัวแปรนีร้่วมกัน ดังนั้นคะแนนตัวแปรภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลงที่เก็บจากพนักงานในกลุ่มเดียวกันจะมีความสอดคลอ้งกันจึงจะสามารถน าเอา
คะแนนตวัแปรจากสมาชิกแต่ละคนภายในกลุม่ไปสรา้งคะแนนตวัแปรเป็นระดบักลุม่ได ้ งานวิจยั
ที่ผ่านมาเก่ียวกับภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มพบใน
งานวิจยัของ โฮลฟอรต์ และวลัเลอแรนด ์ (Houlfort & Vallerand, 2013) ไดท้  าการศกึษาสองรอบ
เพื่อวิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างรูปแบบความเป็นผูน้  าและความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน โดยการ
วิจยัรอบที่ 1 มีกลุ่มตวัอย่าง 1,059 ผูเ้ขา้รว่มวิจยัเป็นอาจารย ์และครัง้ที่ 2 กลุ่มตวัอย่าง 147 คน 
เป็นผูจ้ดัการและผูเ้ช่ียวชาญขององคก์รสาธารณะโดยพบวา่ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และภาวะ
ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ช่วยพฒันาความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน  

สว่นการศกึษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงกบัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการ
ท างานพบว่ามีความสัมพันธ์กันดังจะเห็นได้จากผลงานวิจัยของเฟิ ง และคณะ (Feng et al., 
2016) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม
ในกลุ่มพบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธเ์ชิงบวกทางตรงกับพฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมในการท างานของกลุ่ม งานวิจัยของฮิวจ ์และคณะ (Hughes, Lee, Tian, Newman, & 
Legood, 2018) ศึกษาภาวะผู้น  า ความคิดสรา้งสรรค์ และนวัตกรรมด้วยวิธีการการทบทวน
วรรณกรรม พบว่ามีงานวิจยัจ านวน 36 เรื่องที่ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธเ์ชิงบวก
กบัความคิดสรา้งสรรค ์และมีจ านวน 39 เรื่องที่สมัพนัธก์บัการสรา้งนวตักรรม  งานวิจยัของพราโบ
โว และคณะ (Prabowo et al., 2018) ศึกษาวิธีที่ผูน้  าเปลี่ยนพลังทางจิตวิทยาของพนักงานให้
กลายเป็นพฤติกรรมการท างานที่สรา้งสรรค์พบว่าภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างาน ส าหรบังานวิจัยในประเทศไทยพบในงานวิจัยของ 
ศิขริน เลขาวิจิตร and รชันีวรรณ วนิชยถ์นอม (2559) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของขา้ราชการครู โดยมีสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานเป็นตัวแปรคั่นกลาง และการเสริมสรา้งพลงัอ านาจในเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรก ากับผล
การศึกษาพบว่าภาวะผูน้าการเปลี่ยนแปลง มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการสรา้งสรรค์
นวัตกรรม  การศึกษาของรัชชพงษ์ ชัชวาลย์ et al. (2561) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ มีผลต่อ
พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน องคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นในภาคใตข้องประเทศ
ไทยพบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมโดย
มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากบั .247 และกอ้งภพ ขนัติพงศพ์นัธ ์(2561) ศึกษาอิทธิพลของภาวะ
ผู้น  าการเปลี่ยนแปลงและองค์การแห่งความยั่ งยืนต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรค์นวัตกรรม: 
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กรณีศึกษาพนักงานของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์  กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ พนักงานระดับ
ผู้บริหารระดับหัวหน้างานขึน้ไปในกลุ่ม  บริษัทสมบูรณ์กรุ๊ป จ านวน 177 คน  ผลการศึกษา
ความสมัพนัธ ์พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบคุคล และดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์และปัจจยัดา้น 
องคก์ารแห่งความยั่งยืน ดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และสิ่งแวดลอ้ม มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการ
สรา้งสรรค ์นวตักรรมดา้นความคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน ดา้นความมีนวตักรรมของพนักงาน 
ดา้นพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงรุกและดา้นพฤติกรรมการคน้หาโอกาส 

ที่กลา่วมาขา้งตน้ผูว้ิจยัคาดวา่ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความเก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงาน และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของพนกังานวสิาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหาร 

2.8  พฤตกิรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน (innovative work behavior)  
ในการวิจัยครัง้นี ้ผู ้วิจัยสนใจศึกษาผลของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนักงาน ใน

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหาร ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่พึงประสงคข์อง
องคก์ร นั่นคือ พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างาน และต่อไปนีเ้ป็นการทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน  

ความหมายของนวัตกรรม 
โจเซฟ ชุมปีเตอร ์(1930, อา้งอิงจาก เทพรตัน์ พิมลเสถียร, 2560) ให้ความหมายของ

นวัตกรรมใน 5 มุมมอง ประกอบด้วย 1) การแนะน าผลิตภัณฑ์ใหม่แก่ผู้บริโภคหรือปรบัปรุง
ผลิตภณัฑเ์ก่าโดยการเพิ่มคณุภาพ 2) กระบวนการของผลิตภณัฑท์ี่มีสว่นรว่มกบัภาคอตุสาหกรรม
ซึ่งไม่จ าเป็นตอ้งมีพืน้ฐานว่าเป็นผลิตภัณฑท์ี่การคน้พบใหม่ 3) การเปิดตลาดใหม่ ๆ 4) การใช้
แหล่งวัตถุดิบใหม่  และ 5) รูปแบบใหม่ในการแข่งขันหรือการปรับเปลี่ยนโครงสร้างด้าน
อตุสาหกรรมใหม่ 

พอรเ์ตอร ์(Porter, 1990) ใหค้วามหมายของนวตักรรมว่าเป็นการปรบัปรุงเทคโนโลยีและ
วิธีที่ท  าใหส้ิ่งต่าง ๆ ดีขึน้ใหเ้ห็นอย่างชดัเจนไม่ว่าจะเป็นผลิตภณัฑ ์กระบวนการ การหาแนวทาง
ใหม่ในตลาด  

เวสท ์และฟาร ์(West & Altink, 1990) ใหค้  าจ ากัดความนวัตกรรม ว่าเป็นการน าเสนอ
และการใชไ้ดจ้รงิในเชิงปฏิบตัิที่เป็นไปดว้ยความตัง้ใจในงาน (Job) กลุ่มงาน (Work group) หรือ
องคก์าร (Organization) ที่เก่ียวกบัแนวคิดกระบวนการ ผลิตภณัฑ ์หรือการปฏิบตัิ ซึ่งเป็นสิ่งใหม่
และถกูออกแบบเพ่ือเป็นประโยชนส์  าหรบังาน กลุม่งาน หรอืองคก์ารนัน้ 
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ฮิกกินส ์(Higgins, 1995) กล่าวว่านวตักรรมคือกระบวนการในการคิดสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ 
ที่มีคณุค่าต่อปัจเจกบคุคล กลุม่ สงัคม หรือองคก์าร จากนิยามทัง้ 2 นีมุ้่งชีใ้หเ้ห็นว่านวตักรรมเป็น
สิ่งใหม่ที่ตอ้งมีประโยชน ์ 

สมิต และพารค์ (Sethi, Smith, & Whan, 2001) ไดเ้สนอว่านวัตกรรมผลิตภัณฑ์นั้นคือ
ผลิตภณัฑใ์หม่ที่มีความแตกต่างจากคูแ่ข่งขนัที่เป็นทางเลือกในตลาดอยู่ในขณะนัน้ โดยเป็นความ
แตกต่างอย่างมีความหมาย (Meaningful) ในสายตาของลูกค้า ดังนั้นโดยสรุปแล้วนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ ์จึงเป็นสินคา้ทีจับตอ้งไดท้ี่เกิดขึน้จากกระบวนการคิดทีม่ีการพัฒนาจนเป็นสิ่งใหม่ที่
แตกต่างจากสินคา้ของคู่แข่งขนัในทอ้งตลาด ซึ่งก่อใหเ้กิดประโยชนต์่องาน กลุม่งาน หรือองคก์าร
ไดน้วตักรรมผลิตภณัฑน์ัน้เป็นสว่นหนึ่งของนวตักรรมในองคก์าร  

ศุภชัย หล่อโลหการ and ปรีดา ยังสุขสถาพร (2548) ได้ให้ความหมายของค าว่า 
นวตักรรม คือ “สิ่งใหม่ที่เกิดจาก การใชค้วามรูแ้ละความคิดสรา้งสรรค ์ที่มีประโยชนต์่อเศรษฐกิจ
และสงัคม”  

พูลสวัสดิ์ เผ่าประพันธ ์(2557, อา้งอิงจาก ส านักวิชาการ ส านักงานสภาผูแ้ทนราษฎร , 
2558) กล่าวว่า “นวตักรรม (Innovation)” โดยทั่วไปหมายถึง “การเปลี่ยนแปลงสู่สิ่งใหม่ หรือ การ
ปรบัปรุงจากสิ่งเดิมที่ก่อใหเ้กิดจากการน าความรูแ้ละความคิดริเริ่มสรา้งสรรคไ์ปพัฒนาใหเ้กิด
คณุค่าต่อลกูคา้ ต่อองคก์ร ต่อสงัคม และประเทศชาติ” หรือ หมายถึง “การท าสิ่งใหม่ที่ดีกว่าเดิม” 
ทั้งนีก้ารสรา้งสรรค์สิ่งใหม่ ไม่จ าเป็นต้องขจัดสิ่งที่มีอยู่เดิมออกไปทั้งหมดแต่อาจเป็นการต่อ
ยอดจากสิ่งเดิมที่มีอยู่มาปรบัปรุงหรือ เปลี่ยนแปลงใหเ้หมาะสมกบัโอกาสและสภาวการณเ์พื่อให้
ไดส้ินคา้ใหม่ การบริการใหม่ กระบวนการท างานใหม่ หรือรูปแบบของธุรกิจใหม่ ที่สามารถสรา้ง
คุณค่าเพิ่มขึน้ไดค้นทั่วไปมกัเขา้ใจว่า “นวตักรรม” คือ สิ่งใหม่ที่คนไม่เคยคาดคิดมาก่อนเท่านัน้ 
แต่ในความเป็นจรงิแลว้ ความใหม่เป็นแคห่นึ่งในองคป์ระกอบ โดยเป็นเพียงแค่จดุเริม่ตน้สว่นหนึ่ง
ของนวัตกรรมเท่านั้น เพราะ “นวัตกรรม” จะเกิดขึน้ไดน้ั้น ตอ้งมีทั้งเหตุ และทั้งผลลัพธ์ดว้ย ซึ่ง 
“เหต”ุ หมายถึง ความคิดรเิริม่สรา้งสรรค ์(Initiative) บวกกบัความเพียรพยายาม (Effort)  

เสาวณี  จันทะพงษ์ and ขวัญรวี ยงตน้สกุล (2559) กล่าวว่านวัตกรรมเป็นการใชอ้งค์
ความรูเ้พื่อสรา้งสิ่งใหม่หรือพัฒนาสิ่งเดิมให้ดีขึน้ซึ่งอาจอยู่ในรูปของผลิตภัณฑ์ กระบวนการ 
รูปแบบองคก์ร หรอืการตลาด 

จากความหมายที่กล่าวมาจึงสรุปไดว้่านวตักรรมนัน้มีมมุมองในสองประเด็นคือ ประเด็น
แรกจะต้องมีความใหม่ ไม่ว่าจะสรา้งขึน้ใหม่หรือพัฒนาจากสิ่งเดิม และประเด็นที่สอง เป็น
ประโยชน ์หรือมีคุณค่า ทั้งต่อองคก์ร ลูกคา้ สังคม และประเทศชาติ ซึ่งในการวิจัยครัง้นีค้  าว่า
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นวตักรรมหมายถึงสิ่งใหม่ขององคก์รหรือของบริบทนัน้ ๆ ซึ่งสิ่งใหม่ประกอบไปดว้ยกระบวนการ
ใหม่ วิธีการใหม่ ผลิตภณัฑห์รอืบรกิารใหม่ 

รูปแบบของนวัตกรรม (Form of Innovation) 
รูปแบบของนวัตกรรมจ าแนกไดห้ลายรูปแบบการจ าแนกที่พบบ่อย และมีการน าไปใช้

ประโยชน์ในเชิงการวิจัย และการจัดการนวัตกรรมค่อนข้างมากประกอบดว้ย 3 ลักษณะ คือ  
1) การจ าแนกตามเป้าหมายของนวัตกรรม (The target of innovation) แบ่งเป็น นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ (Product innovation) และนวัตกรรมกระบวนการ (Process innovation) 2) การ
จ าแนกตาม ระดับของการเปลี่ยนแปลง (The degree of change) จะแบ่งนวตักรรมออกเป็น 2 
ประเภทใหญ่ คือ นวตักรรมในลกัษณะเฉียบพลนั (Radical innovation) และนวตักรรมในลกัษณะ
ค่อยเป็นค่อยไป (Incremental innovation) และ 3) การจ าแนกตาม ขอบเขตของผลกระทบ (The 
area of impact) จ าแนกได ้2 ประเภท คือ นวตักรรมทางเทคโนโลยี (Technological Innovation) 
และนวตักรรมทางการบริหาร (Administrative innovation) (สมนึก เอือ้จิระพงษ์พนัธ์, พกัตรผ์จง 
วฒันสินธ, & อจัฉรา จนัทรฉ์าย, 2553)  

โดยในการวิจัยครัง้นีจ้ะกล่าวถึงการจ าแนกตามเป้าหมายของนวตักรรม  (The target of 
innovation) ประกอบดว้ย 1)  นวตักรรมผลิตภณัฑ ์(Product innovation) รวมถึงบริการซึ่งถือว่า
เป็นผลิตภณัฑใ์นลกัษณะที่จบัตอ้งไม่ได ้(Intangible innovation) (Shumpeter, 1934; อา้งอิงจาก 
สมนกึ เอือ้จิระพงษพ์นัธ ์et al., 2553) ซึ่งนวตักรรมผลิตภณัฑห์มายถึง ท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง
ในเชิงกายภาพของผลิตภณัฑอ์าจเป็นการออกแบบ การวิจยัและพฒันา และการพฒันาผลิตภณัฑ์
ใหม่ และมกัจะถูกผลิตขึน้ในเชิงพาณิชยโ์ดยปรบัปรุงใหด้ีขึน้ หรือเป็นสิงใหม่ในตลาด (เทพรตัน ์
พิมลเสถียร, 2560)  และ 2)  นวัตกรรมกระบวนการ (Process innovation) ) ซึ่งนวัตกรรม
กระบวนการเป็นรูปแบบการใชน้วตักรรมท่ีไม่สามารถมองเห็นไดอ้ย่างชดัเจน และมีปฏิสมัพนัธก์บั
ผูใ้ชบ้ริการไดเ้พียงเล็กนอ้ยแต่มีความส าคัญกับองคก์รเพราะกระบวนการเป็นการปรบัเปลี่ยน
แนวทางกระบวนการหรือวิธีการในรูปแบบที่แตกต่างไปจากเดิมนวตักรรมกระบวนการสรา้งการ
เปลี่ยนแปลงในภาคสว่นของอตุสาหกรรมนัน้ ๆ และสง่ผลกระทบต่อสงัคมมากที่สดุ และแบ่งออก
ได ้2 ประเภท คือ นวตักรรมดา้นกระบวนการทางเทคโนโลยีน ามาใชใ้นกระบวนการผลิต และเพิ่ม
ผลผลิต และนวตักรรมดา้นกระบวนการทางองคก์ร เป็นการน ากระบวนการที่คิดขึน้มาช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพและเพิ่มขีดความสามารถในการจดัการองคก์รใหส้งูขึน้ (เทพรตัน ์พิมลเสถียร, 2560) 
โดยในการวิจัยครัง้นี ้ได้ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
อตุสาหกรรมอาหาร ซึง่ถือวา่เป็นนวตักรรมผลิตภณัฑ ์(Product innovation)  
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กระบวนการสร้างนวัตกรรม 
กระบวนการสรา้งนวตักรรมเป็นขัน้ตอนหรือกิจกรรมตามช่วงเวลาที่เกิดขึน้ในการพฒันา

ความคิดใหม่ ๆ และน าความคิดนัน้มาปฏิบตัิ โดยบุคคลที่กระท าเป็นผูท้ี่มีความมุ่งมั่นผูกพันใน
การติดต่อแลกเปลี่ยนความคิดและการปฏิบตัิกบับคุคลอื่น ๆ ตลอดเวลาภายในบรบิทขององคก์ร
นัน้ ๆ กระบวนการสรา้งนวตักรรมในองคก์รนัน้เป็นงานที่มีความไม่แน่นอนทั้งดา้นเวลา ตน้ทุน 
และการคาดการณ ์ซึง่ตอ้งใชท้ัง้ความรูแ้ละการสื่อสารกบับคุคลและกลุม่ภายในองคก์รเพื่อใหเ้กิด
นวัตกรรมและเก่ียวขอ้งกับบุคคลทุกภาคส่วนในองคก์ร ซึ่งแคนเตอร ์(Kanter, 1988) กล่าวว่า
กระบวนการสรา้งนวตักรรมประกอบไปดว้ย 4 งานหลกั ไดแ้ก่ 

1.  การสรา้งความคิด (Idea generation) โดยเริ่มจากกระตระหนักถึงปัญหาซึ่งจะเป็น
โอกาสในการสรา้งสิ่งใหม่ ๆ ผูท้ี่มีความส าคัญล าดับตน้ ๆ คือผูป้ระกอบการภายในองคก์รหรือ
เรียกว่าผูส้รา้งความคิด (Idea generators) ซึ่งมีความสามารถในการคิดสรา้งสรรคแ์ละไดร้บัการ
สนับสนุนต่อองคก์รใหส้ามารถพัฒนาไปสู่การสรา้งนวัตกรรมได ้โดยถ้าจะเป็นเช่นนีไ้ดผู้้สรา้ง
ความคิดตอ้ง 1) อยู่ใกลช้ิดกบัผูท้ี่ตอ้งการใชน้วตักรรมไดแ้ก่ลกูคา้ซึ่งจะใหข้อ้มลูปัญหาและความ
ตอ้งการใหไ้ดน้  ามาพฒันาเป็นนวตักรรม 2) มีวิธีคิดแบบสะทอ้นภาพใหเ้ห็นหลากหลายมมุมอง
และใชว้ิชาความรูห้ลากหลายสาขา 3) มีการจดัโครงสรา้งองคก์รแบบเมทรกิซ ์(Matrix structure) 
ซึ่งจะช่วยเรื่องของการสื่อสารที่รวดเรว็ ไม่หลายขัน้ตอน 4) มีการมอบหมายงานที่มีขอบเขตกวา้ง
ขางซึง่จะท าใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค ์5) สรา้งความคาดหวงัโดยการตัง้กองทนุใหน้ าความคิดที่ดี
ไปลองปฏิบตัิ  

2.  การสรา้งความร่วมมือ (Coalition building) เป็นการขยายความคิดเพื่อหาความ
ร่วมมือและการสนับสนุน ทั้งในดา้นสารสนเทศ ทรพัยากร และการสนับสนุน มีการสื่อสารที่
หนาแน่นและเปิดเผย และมีเครือข่ายที่หนาแน่น 

3.  การท าความคิดใหเ้ป็นจริง (Ideal realization) ก็คือการสรา้งนวตักรรมใหเ้ป็นจริง ไม่
ว่าจะเป็นผลิตภณัฑ ์กระบวนการ หรือการบริการ โดยมีหน่วยงานนวตักรรมที่ชดัเจนซึ่งจะท าใหมี้
อิสระในการท างานและความรวดเร็วในการสื่อสาร  มีผูร้บัผิดชอบติดต่อสื่อสารกับหน่วยงาน
ภายนอกโดยตรงเพ่ือบรหิารกระบวนการสรา้งนวตักรรมโดยมีหนา้ที่น  าขอ้มลูเขา้และน าขอ้มลูออก
ของหน่วยงานนวตักรรม มีความต่อเนื่องของสมาชิกในกลุ่มสรา้งนวัตกรรม มีความยืดหยุ่นใน
กระบวนการสรา้งนวตักรรม และสรา้งความสมดลูระหวา่งการมีอิสระในงานกบัความรบัผิดชอบ 

4.  การถ่ายโอนหรือการเผยแพร่ (Transfer or Diffusion) เป็นการถ่ายโอนหรือเผยแพร่
นวตักรรมไปสู่ผูใ้ชป้ระโยชน ์เช่น พนกังานในองคก์ร หรือลกูคา้ ถา้เป็นการเผยแพรน่วตักรรมไปสู่
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พนักงานในองคก์รจะตอ้งสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตรแ์ละเช่ือมโยงเชิงโครงสรา้ง ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงนอ้ยที่สดุมีการเตรียมพรอ้มดา้นการเปลี่ยนแปลงและมีการสื่อสารไวก้่อนล่วงหนา้ 
ส าหรับนวัตกรรมที่ เผยแพร่ไปยังลูกค้าต้องเตรียมรับฟังความคิดเห็นและการใช้งานในตัว
ผลิตภณัฑใ์หช้ดัเจน มีโครงสรา้งที่ชดัเจนในการเช่ือมโยงการน านวตักรรมไปเผยแพร ่ 

พฤตกิรรมการสร้างนวัตกรรม 
การศกึษาครัง้นีผู้ว้ิจยัมุ่งศกึษาดา้นพฤติกรรมศาสตรซ์ึง่ตอ้งการอธิบายการสรา้งนวตักรรม

โดยปัจจยัภายในระดบับคุคล และปัจจยัในระดบักลุม่ รวมถึงอิทธิพลในระดบักลุม่ที่สง่ผลในระดบั
บุคคลโดยการสรา้งนวตักรรมในระดับบุคคลนัน้เม่ือพิจารณาจากขัน้ตอนหรือกระบวนงานซึ่งมี
จุดเริ่มตน้จากงานเขียนของ แคนเตอร ์(Kanter, 1988) นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์รได้
กลา่วไวใ้นงานเขียนวา่การวิจยัทางดา้นนวตักรรมในอนาคตควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในองคก์ร
ที่ส่งเสริมให้มนุษยใ์ห้คิดคน้นวัตกรรม  ซึ่งงานเขียนดังกล่าวไดร้บัความสนใจจากนักจิตวิทยา
อตุสาหกรรมและองคก์รเป็นอย่างมาก ต่อมามีนกัวิจยัหลายท่านไดน้ าเอาแนวคิดดงักลา่วไปวิจยั
ต่อยอดท าให้เกิดเป็นแนวคิดพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างาน ( Innovative Work 
Behavior: IWB) ขึน้ ซึง่พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน มีผูใ้หค้วามหมายไว ้ดงันี ้ 

ความหมายของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
เวสท ์และฟาร ์(West & Altink, 1990) ไดก้ าหนดพฤติกรรมการท างานที่เป็นนวัตกรรม

ใหม่ ๆ ว่า "พฤติกรรมของพนกังานทุกคนที่น  าไปสู่การสรา้ง, การแนะน าและ/หรือการประยกุตใ์ช ้
(ในบทบาท ในกลุ่ม หรือองคก์ร) ในดา้นความคิด กระบวน ผลิตภัณฑ์หรือขั้นตอนใหม่  ๆ ต่อ
หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งการน าไปใช้ที่คาดว่าจะมีประโยชน์อย่างมากต่อหน่วยงานที่ เก่ียวขอ้ง " 
จากนัน้คนอื่น ๆ ก็ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานโดยไดอ้า้งอิง
ความหมายของเวสทแ์ละฟารเ์ป็นพืน้ฐาน เช่น เจนเซ่น (Janssen, 2000) ไดใ้หค้วามหมายของ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานว่าเป็นความตัง้ใจสรา้งแนวคิดใหม่ การแนะน าหรือ
ประยกุตใ์ชแ้นวคิดใหม่ในการท างานของตน ของกลุ่ม หรือองคก์ร โดยมุ่งหวงัใหเ้กิดประโยชนต์่อ
งานในหนา้ที่  ต่อมา จอง และเดน ฮาตอง (Jong & Hartog, 2010) กล่าวว่าพฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมในการท างานหมายถึงพฤติกรรมของพนักงานแต่ละคนที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหเ้กิดการ
รเิริ่ม และการแนะน าโดยตัง้ใจ (ภายในบทบาทของงาน กลุ่ม หรือองคก์ร)  ในการใชค้วามคิดใหม่ 
กระบวนการใหม่ ผลิตภณัฑ ์หรือขัน้ตอนการปฏิบตัิ  สว่นสปีแกล และคณะ (Spiegelaere, Gyes, 
Vandekerckhove, & Hootegem, 2012)  ใหค้  านิยามพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน
ว่าเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่ก ากับตั้งแต่การสรา้ง  การพัฒนา การแนะน า และ/หรือ การ
ประยกุตใ์ช ้(ภายในบทบาท กลุ่มงาน หรือ องคก์ร) ความคิด กระบวนการ ผลิตภณัฑห์รือวิธีการ
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ใหม่ และตั้งใจเพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่ เก่ียวข้องน าไปใช้ เนื่องจากกระบวนการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมมกัเป็นกิจกรรมที่ไม่ต่อเนื่องดงันัน้พนกังานจะมีส่วนรว่มในขัน้ตอนไหนก็ได้ 
ซึ่งพฤติกรรมพิเศษเหล่านีเ้ป็นพฤติกรรมการตัดสินใจในการกระท าของพนักงานที่เกินกว่าที่
ก  าหนดและคาดหวังไวใ้นบทบาทหนา้ที่ และไม่ไดก้ าหนดไวโ้ดยตรงจากระบบการใหร้างวลั  เจน
เซ่น (Janssen, 2000)  และ เคง, มาฮมูด และเบริส (Kheng, June, & Mahmood, 2013) กล่าว
ว่า พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานคือการกระท าของพนักงานที่น  าไปสู่การสรา้ง
ความคิดที่แปลกใหม่ การประยกุตใ์ชค้วามคิด และการด าเนินการตามความคิดที่แปลกใหม่ ทั้งใน
ผลิตภณัฑ ์กระบวนการ และวิธีการในต าแหน่งงาน แผนกงาน หรือองคก์ร 

อย่างไรก็ตามจากค านิยามดังที่กล่าวมาเม่ือใชว้ิธีการก าหนดนิยามที่น  าเสนอโดย ทูโอ
มิเนน และทอยโวเนน (Tuominen & Toivonen, 2011) ว่าเกณฑท์ี่ใชใ้นการก าหนดค านิยามการ
สรา้งนวัตกรรมในการท างานควรมีลกัษณะ 4 ประการ คือ เกณฑแ์รกกล่าวถึงนวตักรรมว่าควร
หมายถึงสิ่งใหม่ขององคก์รนัน้ ๆ หรือบริบทนัน้ ๆ มากกว่าสิ่งใหม่ที่ไม่มีใครเคยท า เกณฑท์ี่สอง
กล่าวถึงพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานควรรวมถึงการมีส่วนร่วมในบางขัน้ตอนของ
การสรา้งนวตักรรมหรือพฤติกรรมที่สนบัสนนุนวตักรรมมากกว่าที่จะใหพ้นกังานสรา้งนวตักรรมทัง้
กระบวนการ เกณฑข์อ้ที่สามกล่าวว่าพฤติกรรมดงักล่าวควรระบถุึงหรือวดัเชิงพฤติกรรมมากกว่า
เจตคติ และเกณฑข์อ้สดุทา้ยพฤติกรรมนีไ้ม่ควรขึน้อยู่กบัผลส าเรจ็ของนวตักรรมที่พนกังานสรา้ง
ขึน้เพราะความพยายามในการสรา้งนวตักรรมหลายครัง้มกัไม่ประสบความส าเรจ็แต่งานในครัง้นัน้
ก็เป็นสาเหตใุหเ้กิดนวตักรรมอื่น ๆ ได ้

ดังนั้นพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานในการวิจัยในครัง้นีจ้ึงหมายถึง  การ
กระท าของพนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารในระดบับุคคล 
และระดบักลุม่ โดยการพยายามและตัง้ใจในการมีสว่นรว่มในขัน้ตอนหรอืกระบวนการในการสรา้ง
ความคิดที่แปลกใหม่ การสนับสนุนความคิด และการท าให้ความคิดเกิดขึน้จริง เพื่อให้เกิด
ประโยชนต์่อหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง ซึ่งการกระท านั้นเป็นการกระท าในบทบาทหนา้ที่ของตนเอง 
กลุม่งาน หรอืองคก์รก็ได ้โดยอยู่ในบทบาทการท างาน 

องคป์ระกอบของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
การสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นแนวคิดที่ ได้รับความสนใจจากนักจิตวิทยา

อตุสาหกรรมและองคก์รมาเป็นระยะเวลายาวนาน และมีงานวิจยัที่ถูกตีพิมพใ์นวารสารการวิจยั
เป็นจ านวนมาก (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ & ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561) โดย แคนเตอร ์(Kanter, 
1988) กล่าวว่านวัตกรรมมีกระบวนการหลายขั้นตอน เริ่มตน้จาก การสรา้งความคิดและการ
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กระตุน้ใหเ้กิดการขบัเคลื่อนนวตักรรม  การสรา้งพนัธมิตรและการไดม้าซึ่งอ านาจที่จ  าเป็นในการ
เคลื่อนยา้ยความคิดไปสู่ความเป็นจริง การสรา้งความคิดสรา้งสรรคแ์ละการสรา้งนวตักรรม การ
เปลี่ยนแนวคิดใหเ้ป็นแบบจ าลอง ผลิตภณัฑห์รอืแผนหรอืตน้แบบที่สามารถน ามาใชไ้ด ้รวมถึงการ
โยกยา้ยถ่ายโอนหรือกระจายของรูปแบบ ในเชิงพาณิชย ์และการน าความคิดมาใช้ ที่ผ่านมามี
แนวคิดของนักวิชาการและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการ
ท างานไดแ้บ่งองคป์ระกอบของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมไวห้ลากหลายและงานวิจยัส่วนใหญ่
จะใชแ้นวคิดของแคนเตอร ์ (Kanter, 1988) เป็นพืน้ฐานในการก าหนดองคป์ระกอบของพฤติกรรม
การสรา้งนวตักรรมในการท างาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  องคป์ระกอบของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม 

ที่มา: Spiegelaere, Gyes, Witte, and Hootegem (2015) 
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ในการวิจัยครัง้นีผู้ ้วิจัยเลือกใช้องค์ประกอบของพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการ
ท างาน 3 องคป์ระกอบ เพราะเห็นว่าเป็นการแบ่งองคป์ระกอบที่มีความชดัเจน เหมาะสมกบักลุ่ม
ตวัอย่างที่จะด าเนินการศกึษา ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 4  การแบ่งองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานในการวิจยั
ครัง้นี ้

1.  การสรา้งความคิด (Idea generation) เป็นการกระท าโดยเริ่มจากการตระหนักถึง
ปัญหาหรือการคน้หาโอกาส เช่น การตระหนกัถึงแหลง่ท่ีมาของนวตักรรม การมองหาและตระหนกั
ถึงโอกาสในการสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ (Kleysen & Street, 2001a)  ในขัน้นีม้กัจะเกิดขึน้เม่ือมีความ
ไม่ลงรอยหรือไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค ์หรือมีสัญญาณแนวโน้มจะเปลี่ยนแปลง หรือความ
ลม้เหลวในการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้  ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาวิธีการท างานที่มีอยู่ 
(Mumford, Supinski, & Maher, 1996) โดย  ดรกัเกอร ์(Drucker, 1985) ระบุว่าแหล่งที่มาของ
โอกาสประกอบด้วย 7 ประการ คือ  ความส าเร็จ, ความล้มเหลวหรือเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิด ; 
ช่องว่างระหว่าง 'สิ่งที่เป็น' และ 'สิ่งที่ควรเป็น' ความตอ้งการของกระบวนการในการตอบสนองต่อ
ปัญหาที่ ระบุหรือความล้มเหลว ; การเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งอุตสาหกรรมหรือตลาด การ
เปลี่ยนแปลงของประชากรเช่น องคป์ระกอบของอัตราแรงงาน การเปลี่ยนแปลงการรบัรู ้ และ
ความรูใ้หม่  และเม่ือมีการตระหนักถึงปัญหาหรือคน้หาโอกาสแลว้ต่อมาเป็นการสรา้งความคิด
โดยการพยายามหาแนวทางแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาในเรื่องนั้น ๆ  (Janssen, 2000) เช่น 
ผลิตภัณฑ ์บริการ กระบวนการใหม่ การเขา้สู่ลาดใหม่ หรือการปรบัปรุงกระบวนการท างานใน
ปัจจบุนั กญุแจส าคญัในการสรา้งความคิดคือการน าขอ้มลูและแนวคิดที่มีอยู่มาแกไ้ชปัญหาหรือ
ปรบัปรุงประสิทธิภาพ 

2.  การสนับสนุนความคิด (Idea promotion) หมายถึง การกระท าของพนักงานเพื่อหา
ผูส้นับสนุน หาแนวร่วมหรือหาผูมี้อ  านาจเพื่อสนับสนุนความคิดใหม่ของตนเองใหส้ามารถท า

ระยะเริ่มต้น (Initiation) หรอื 
ความคิดสร้างสรรค ์

ระยะสร้างนวัตกรรม (Implementation) 
หรือ พฤติกรรม 

การสร้างความคิด การสนับสนุนความคิด การทำความคิดให้เป็นจริง 
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ความคิดใหม่ออกมาเป็นรูปธรรมได ้(Janssen, 2004) ซึ่งความคิดส่วนใหญ่จ าเป็นตอ้งไดร้บัการ
ส่งเสริม เนื่องจากบ่อยครัง้มกัจะเป็นวิธีการที่ไม่ตรงกบัวิธีที่ใช้อยู่ในกลุ่มงานหรือองคก์รปัจจุบนั  
แมว้่าความคิดจะมีความถูกตอ้งตามหลกัการหรือสามารถช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพไดม้ากขึน้แต่
ส่วนใหญ่ก็ยงัไม่แน่ใจว่าจะมีประโยชนค์ุม้หรือสงูกว่าตน้ทนุในการพฒันาและน าไปใชจ้ริงหรือไม่   
(Kanter, 1988) ดังนั้นในการสนับสนุนความคิดจึงให้ความส าคัญกับบุคคลที่มีบทบาทในการ
ผลักดันให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์ ซึ่งกลุ่มคนเหล่านี ้จะช่วยให้พนักงานตระหนักและเห็น
ความส าคัญของความคิดสรา้งสรรค ์เช่นผูบ้ริหาร หรือผูมี้อ  านาจ โดยบทบาทในการสนับสนุน
ความคิดประกอบไปดว้ยการหาการสนบัสนนุ การสรา้งพนัธมิตรดว้ยการแสดงความกระตือรือรน้ 
และความมั่นใจเก่ียวกบัความส าเรจ็ของนวตักรรม การมีความอดทน และการไดค้นที่เหมาะสม  

3.  การท าความคิดใหเ้ป็นจริง (Idea realization and innovation) เป็นการกระท าในการ
ท าความคิดใหเ้ป็นจริงโดยพนักงานจะน าเอาความคิดมาสรา้งใหเ้ป็นรูปธรรม ส่วนใหญ่เริ่มจาก
การสรา้งโมเดลตน้แบบ ท าใหน้วตักรรมเป็นรูปรา่ง ใหส้มัผสัหรืออธิบายใหเ้ห็นภาพ และเผยแพร่
ไปยงัหน่วยงานต่าง ๆ หรือน าออกสู่ตลาด ในขัน้ตอนนีต้อ้งใชค้วามพยายามอย่างมากและตอ้งมี
ทศันคติที่มุ่งเนน้ผลลพัธเ์พื่อใหเ้กิดขึน้จรงิ นอกจากนีก้ารท าความคิดใหเ้ป็นจรงิยงัรวมถึงการสรา้ง
นวตักรรมที่เป็นสว่นหนึ่งของกระบวนการท างานปกติ (Kleysen & Street, 2001a) และพฤติกรรม
เช่นการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่  กระบวนการท างานใหม่ การทดสอบและปรบัเปลี่ยน เป็นต้น  
(Kanter, 1988)  

จากพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของพนักงานดงัที่กล่าวมานัน้จะเห็นไดว้่าพนักงานไม่
จ าเป็นตอ้งมีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในระดบัที่มากในทกุองคป์ระกอบ ซึ่งจะมีพฤติกรรมการ
สรา้งนวตักรรมใดพฤติกรรมหนึ่งในงานที่ตัวเองรบัผิดชอบหรือมากกว่าในงานที่ไม่เก่ียวขอ้งกับ
ตนเอง ขึน้อยู่กบัความสามารถและต าแหน่งของแต่ละคนในบรษัิท พนกังานจะมีสว่นเก่ียวขอ้งกบั
องค์ประกอบบางอย่างมากกว่าคนอื่น  (Jong & Hartog, 2010; Krause, 2004; Tuominen & 
Toivonen, 2011)  เช่น ฝ่ายการตลาดจะมีพฤติกรรมในรบัรูปั้ญหาหรือคน้หาโอกาสเพราะได้
สมัผสักบัลกูคา้โดยตรงซึง่มีโอกาสมากท่ีลกูคา้จะบอกถึงความตอ้งการท่ีมีต่อสินคา้และบรกิารของ
บรษัิท หรือผูบ้รหิารก็จะมีพฤติกรรมสงูในการสนบัสนนุความคิด และฝ่ายผลิตก็จะมีพฤติกรรมสงู
ในการท าความคิดให้เป็นจริง ซึ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมแบ่งออกได้
หลากหลายองคป์ระกอบส่วนใหญ่จะกล่าวถึง การรบัรูปั้ญหา  การสรา้งความคิด  การพัฒนา
ความคิด การสนบัสนนุความคิด และการท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ   
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ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤตกิรรมการสร้างนวัตกรรม 
ทฤษฎีที่กลา่วถึงความคิดสรา้งสรรคแ์ละการสรา้งนวตักรรมมีหลายทฤษฎีและหลายระดบั

การวิเคราะหโ์ดยในที่นีผู้ว้ิจยัเลือกน ามาเป็นทฤษฎีตัง้ตน้ในการศึกษาประกอบดว้ย วูด้แมน ซอล
เยอร ์และกรฟิฟิน (Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993) เวสท ์(West, 2002) และอมาบิลล ์และ
แพรท (Amabile & Pratt, 2016) มีรายละเอียดดงันี ้

วู้ดแมน , ซอลเยอร์, และกริฟฟิน (Woodman et al., 1993)  ได้สร้างรูปแบบความ
สรา้งสรรคใ์นองคก์ร (Toward a theory of organizational creativity) โดยมองความสรา้งสรรคใ์น
องค์กรว่าเป็นผลมาจากปฏิสัมพันธ์ที่ซับซอ้นของบุคคลและสถานการณ์ที่ได้รบัอิทธิพลจาก
เหตุการณ์ในอดีตและจากสถานการณ์ปัจจุบัน   รูปแบบของความสรา้งสรรคข์ององค์กรเนน้ถึง
ความซบัซอ้นภายใน ความแตกต่างระหว่างบคุคลกบัสถานการณใ์นการสรา้งผลลพัธท์ี่สรา้งสรรค์
ภายในองคก์รหรือนวตักรรม และรวมเอาการมีปฏิสมัพนัธร์ะหว่างสามระดบั คือระดบับคุคล กลุม่ 
และองคก์ร ภายในบรบิทแวดลอ้มนัน้ ๆ  โดยรายละเอียดของแตล่ะระดบัมีดงันี ้
 

 
 

ภาพประกอบ 5  รูปแบบความสรา้งสรรคใ์นองคก์ร (Toward a theory of organizational 
creativity) 

ที่มา: วูด้แมน และคณะ (Woodman et al., 1993) 
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ระดับบุคคล 
เงื่อนไขที่ มีผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในระดับบุคคล ( Individual) จะได้รับ

อิทธิพลจากเงื่อนไขต่าง ๆ ก่อนหนา้ (Antecedent Conditions) และการสนับสนุนทางความคิด 
และที่ไม่ใช่คุณลักษณะทางความคิด หรือการจูงใจ (Predispositions) โดยในระดับบุคคลได้
หลอมรวม บคุลิกภาพ  ความคิด  แรงจงูใจภายใน และความรู ้มีรายละเอียดดงันี ้ 1)  บคุลิกภาพ 
(personality) มีงานวิจัยหลายชิน้ที่คน้พบว่ามีความสัมพันธ์กับความสรา้งสรรค ์โดยลักษณะ
เหล่านี ้ไดแ้ก่ คุณค่าของประสบการณ์  ความสนใจสิ่งต่าง ๆ ในวงกวา้ง  ความสามารถในการ
เผชิญกับความซบัซอ้น  การมีพลังงานสูง  ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ  ความรอบรู ้ ความ
มั่นใจในตนเอง  ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา  และความมั่นใจในความสรา้งสรรคข์องตนเอง   
ซึง่ลกัษณะแบบนีเ้ป็นความอยากรูอ้ยากเหน็ในงาน  การมีพลงังานในการท างาน  และความจรงิใจ
ในการท างาน ซึ่งเป็นสิ่งส  าคัญส าหรบัความคิดสรา้งสรรค์ นอกจากนัน้มีงานวิจัยจ านวนมากที่
พบว่าคนที่มีความคิดสรา้งสรรคส์ูงมักจะมีความเช่ืออ านาจภายในตนเอง อย่างไรก็ตามสภาพ
สงัคมที่ซบัซอ้นก็มีผลตอ่ความสรา้งสรรค ์ 2)  ปัจจยัดา้นการรูค้ิด (cognitive factors) มีงานวิจยัที่
พบว่าปัจจยัดา้นการรูค้ิดมีความสมัพนัธก์บัการสรา้งสรรคโ์ดยพบ 8 ปัจจยัที่มีความสมัพนัธส์งูไป
หาต ่าดังนี ้ความคิดคล่องแคล่วดา้นการเช่ือมโยงความสมัพันธ์ (Associative fluency)   ความ
คล่องแคล่วในการแสดงออก  (fluency of expression)   ความคิดคลอ่งแคล่วเป็นภาพ  ความคิด
คล่องแคล่วในอุดมคติ  ความคิดคล่องแคล่วในการพูด  ความคล่องแคล่วในการใชค้  า  ความ
คล่องแคล่วในทางปฏิบัติ    และความคิดริเริ่ม โดยกิลฟอร์ด (Guilford, 1984 as cited in 
Woodman et al., 1993)) กล่าวว่าความยืดหยุ่น ความคิดริเริ่ม และความประณีตเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรบัผลิตภณัฑท์ี่แตกต่าง นอกจากนีย้งัพดูคยุถึงบทบาทของความสามารถในการเปลี่ยนแปลง
ในความคิดสรา้งสรรคแ์ละแนะน าว่าการจดัการกับการประยุกตใ์ชค้วามสามารถทางปัญญาใน
การมองหาการเปลี่ ยนแปลงนั้น เป็นมิติ ขององค์ความ รู้ทั่ ว ไปในการสร้างนวัตกรรม  
3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เป็นปัจจยัหลกัที่สมัพนัธก์บัการสรา้งสรรค ์(Amabile, 
1996)  ซึง่แรงจงูใจเป็นสิ่งที่ควบคมุความตัง้ใจ ในหลายงานวิจยัในปัจจบุนัใหค้วามสนใจศกึษาถึง
การรบัรูแ้รงจูงใจภายในดว้ยตนเอง แรงจูงใจภายในประกอบดว้ยความปรารถนาอันแรงกลา้ 
ภารกิจที่ทา้ทายความสามารถ ความรูส้กึยินดีมีสขุที่ไดป้ฏิบตัิงาน รวมไปถึงความสนใจใฝ่รูอ้ย่าง
ต่อเนื่องดว้ย โดยพบว่าระบบการใหร้างวลั และการประเมินเชิงบวกมีผลต่อการสรา้งนวตักรรม  
การจ ากัดภาระงาน และการเปลี่ยนทิศทางความสนใจของบุคคลออกไปจากแง่มมุที่เป็นปัญหา
ของงานอาจส่งผลเสียต่อความคิดสรา้งสรรค์ ซึ่งถือว่าเป็นอิทธิพลเชิงบริบทต่อพฤติกรรม
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สรา้งสรรค ์โดยแรงจงูใจภายใน  และ 4) ความรู ้(Knowledge) มีผลต่อการสรา้งสรรค ์โดยความรู้
นั้นประกอบไปดว้ยขอบเขตที่เก่ียวขอ้งกับทักษะ และการสรา้งสรรคท์ี่เก่ี ยวขอ้งกับทักษะ ซึ่งมี
ความส าคญัต่อการสรา้งสรรคท์ัง้ 2 อย่าง โดยเก่ียวขอ้งกบัความรู ้ทกัษะทางเทคนิค และพรสวรรค์
ในการสรา้งสรรค ์ ทัง้นีอ้ิทธิพลทางสงัคมของกลุม่งาน (Social Influences) และอิทธิพลของบรบิท
แวดล้อม (Contextual Influences) ทั้งของกลุ่มและขององค์กรก็มีผลต่อพฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมในระดบัปัจเจกบคุคล  

ระดับกลุ่ม 
เงื่อนไขที่ มีผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมระดับกลุ่ม (Conditions for Group)  

วูด้แมน และคณะ กล่าวว่าพฤติกรรมการสรา้งสรรค์เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ซับซอ้นของบุคคลและ
สถานการณแ์บบซ า้ ๆ ในแต่ละระดบัของสงัคมในองคก์ร และเป็นฟังกช์ั่นของพฤติกรรมสรา้งสรรค์
ของแต่ละบคุคล โดยในระดบักลุ่มนัน้ปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาสงัคมมีผลกระทบอย่างมีนยัส าคญั
ต่อความคิดสรา้งสรรคแ์ละผลผลิตของบุคคลที่โดดเด่น ซึ่งปัจจยัเชิงสาเหตทุี่ท  าใหเ้กิดพฤติกรรม
การสรา้งนวัตกรรมประกอบด้วย 1) องคป์ระกอบของกลุ่ม (Group Composition) เช่น ความ
หลากหลายของกลุ่ม  2) ลักษณะของกลุ่ม (Group Characteristic) 3) กระบวนการของกลุ่ม 
(Group Process) เช่น วิธีการแกปั้ญหา การระดมสมอง เป็นตน้ และรวมถึงอิทธิพลของบริบท
สภาพแวดลอ้ม  

ระดับองคก์ร 
เงื่ อน ไขที่ มี ผลต่ อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับองค์กร (Creativity In 

Organization) เป็นการสรา้งสรรคข์ององคก์รที่เกิดจากผลลพัธท์ี่สรา้งสรรคข์องบุคคล และกลุ่ม 
รวมถึงอิทธิพลจากบริบทแวดลอ้ม เช่น วัฒนธรรมองคก์ร , ระบบการให้รางวัล, ข้อจ ากัดของ
ทรพัยากร สภาพแวดลอ้มที่มีขนาดใหญ่กว่านอกระบบ และอื่น ๆ โดยผลลพัธข์องการสรา้งสรรค ์
ได้แ ก่  ผ ลิ ต ภัณ ฑ์ ให ม่  (new products) บ ริก า ร  (services) ความ คิ ด  ( ideas) ขั้ น ต อน 
(procedures) และกระบวนการใหม่ (processes) ซึ่งระบบทั้งหมดนั้นเกิดจากการท าโมเสกที่
ซับซ้อนของบุคคล กลุ่ม และลักษณะองค์กร รวมถึงพฤติกรรมที่ เกิดขึน้ภายในอิทธิพลของ
สถานการณท์ี่ส  าคญั ๆ รวมทัง้ขอ้จ ากดัและการเสริมสรา้งความสรา้งสรรค ์ที่มีอยู่ในแต่ละระดบั
ของสงัคมในองคก์ร   

เวสท ์(West, 2002) แบบจ าลองเชิงทฤษฎีของเวสท ์กลา่ว่าพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม
ในระดลักลุ่มขึน้อยู่กบัปัจจัย 4 กลุ่ม ประกอบดว้ย 1) คุณลกัษณะภารกิจของกลุ่ม (Group task 
characteristics) คือ คุณลกัษณะที่เป็นแรงจูงใจภายใน เช่น โอกาสในการเรียนรู ้การมีอิสระใน
งาน เป็นตน้  2) ความหลากหลายของความรูแ้ละทกัษะในกลุ่ม  (Group Knowledge diversity, 
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and skill) ซึ่งมีลกัษณะส่งเสริมการสรา้งนวตักรรมของกลุ่ม 3) ความตอ้งการหรือแรงกดดนัจาก
ภายนอก (External demands) เป็นภยัคกุคามและความไม่แน่นอนต่าง ๆ จะเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิด
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุ่ม และ 4) การบูรณาการของกระบวนการกลุ่ม (Integration 
group processes) ซึ่งประกอบดว้ยตวัแปรย่อย 8 ตวัไดแ้ก่ 1) การชีแ้จงและสรา้งความมั่นใจใน
ความมุ่งมั่นต่อวตัถปุระสงคข์องกลุม่ จะท าใหส้มาชิกมุ่งเนน้พฒันาความคิดใหม่ ๆ  2) การมีสว่น
ร่วมในการตัดสินใจ จะท าให้ข้อมูลต่าง ๆ ไดร้บัการแบ่งปัน และผสมผสานระหว่างมุมมองที่
แตกต่างกันจะท าใหเ้กิดความคิดใหม่และส่งผลใหเ้ป็นนวตักรรมได ้3) การจัดการความขัดแยง้
อย่างมีประสิทธิภาพ  4)  อิทธิพลของเสียงส่วนนอ้ย  5) การสนับสนุนนวตักรรม  6)  การพฒันา
ความปลอดภยัภายในกลุ่ม  สมาชิกในกลุ่มมั่นใจว่าตนเองจะไม่ถกูลงโทษจากการพยายามสรา้ง
นวตักรรม 7)  การสะทอ้นผล เป็นการช่วยกนัวางแผนหาขอ้มลูที่ละเอียดและครบถว้นเพียงพอใน
ปัญหาของพนกังานทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว และ 8) การพฒันาทกัษะของสมาชิกอย่างบรูณา
การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

ภาพประกอบ 6  แบบจ าลองนวตักรรมของกลุม่ 

ที่มา: เวสท ์(West, 2002) 

คณุลกัษณะภารกิจ

ของกลุม่ 

ความตอ้งการหรอื

แรงกดดนัจาก

ภายนอก 

การบรูณาการของกระบวนการ
กลุม่ 

- ชีแ้จงและสรา้งความมั่นใจใน
ความมุ่งมั่นตอ่วตัถปุระสงค์
ของกลุม่ 

- การมีสว่นรว่มในการตดัสินใจ 

- การจดัการความขดัแยง้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

- อิทธิพลของเสียงสว่นนอ้ย 

- การสนบัสนนุนวตักรรม 

- การพฒันาความปลอดภยั
ภายในกลุม่ 

- การสะทอ้นผล 

- การพฒันาทกัษะของสมาชิก
อย่างบรูณาการ 

 

ความหลากหลาย

ของความรูแ้ละ

ทกัษะในกลุม่ 

การสรา้งสรรคข์อง

กลุม่และนวตักรรม 
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อมาบิลล ์และแพรท (Amabile & Pratt, 2016) ไดพ้ัฒนาทฤษฎีโมเดลองคป์ระกอบเชิง
พลวตัความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมในองคก์ร โดยไดต้ัง้สมมตุิฐานว่าอะไรที่เป็นสิ่งจ าเป็นต่อ
การสรา้งสรรคข์องปัจเจกบคุคล และอะไรท่ีจ าเป็นตอ่การสรา้งนวตักรรมระดบัองคก์ร ทัง้นีก้็เพราะ
ทัง้สองอย่างลว้นมีการสรา้งบางสิ่งใหม่ ๆ ขึน้มา และในกระบวนการทั้งสองแบบนั้นตอ้งอาศัย
องคป์ระกอบสามอย่างดว้ยกัน ไดแ้ก่ แหล่งที่มาพืน้ฐานหรือวัตถุดิบ ชุดของกระบวนการหรือ
ทกัษะส าหรบัการเช่ือมโยงชดุกระบวนการดว้ยวิธีการใหม่ ๆ และตวัขบัเคลื่อน  โดยการสรา้งสรรค์
ของปัจเจกบุคคล และขององคก์รนัน้มีการเช่ือมโยงกนัอย่างแยกไม่ออก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
สรา้งสรรคข์องปัจเจกบุคคลและของกลุ่มนั้นช่วยก่อใหเ้กิดองคป์ระกอบของนวัตกรรมภายใน
องคก์ร หากปราศจากความคิดสรา้งสรรคต์่าง ๆ แลว้ ก็ไม่มีอะไรจะท าใหบ้รรลคุวามส าเร็จได ้มี
หลกัฐานเชิงประจกัษ์ที่ผ่านมาว่าความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานมีส่วนสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบัการ
ท างานในภาพรวม (Gong, Huang, & Farh, 2009) อย่างมีนัยส าคญัในการสรา้งนวตักรรมของ
องคก์ร ในขณะเดียวกันคุณลักษณะขององคก์รรวมไปถึงการปฏิบัติงานที่เก่ียวกับการบริหาร
จดัการก็คอยหลอ่เลีย้ง (หรือไม่ก็บั่นทอน) ใหค้วามคิดสรา้งสรรคข์องปัจเจกบคุคลและกลุม่เกิดขึน้
ไดเ้ช่นกัน โดยมีโครงสรา้งส่วนกลางสองส่วนที่มีความสัมพันธ์กันอย่างใกลช้ิดช่วยสรา้งความ
แข็งแกร่งใหแ้ก่ซึ่งโครงสรา้งส่วนกลางอันที่หนึ่งคือกฎแห่งความคิดสรา้งสรรคเ์ป็นแรงจูงใจจาก
ภายในทัง้นีค้นเราอาจจะไดร้บัแรงจงูใจภายในกบังานชิน้หนึ่ง หรืออาจจะมาจากความสนใจ จาก
ความสนุกสนาน ความพอใจ และจากตวังานเองที่ทา้ทาย หรืออาจจะมาจากแรงจูงใจภายนอก 
หรอืแรงกดดนั เช่น เสน้ตาย หรอืแรงผลกัดนัดา้นบวกก็เป็นได ้เช่น แรงจงูใจ (incentives) และการ
รูจ้  า (recognition) หรืออาจจะมาจากทั้งปัจจัยภายนอกและภายใน ส าหรบักฎแห่งแรงจูงใจ
ภายในแบบดัง้เดิมนัน้ไดแ้สดงใหเ้ห็นว่าผูค้นจะมีความคิดสรา้งสรรคม์ากที่สุดก็ต่อเม่ือพวกเขา
ไดร้บัแรงจงูใจจากภายในที่เป็นสว่นพืน้ฐาน มิใช่มาจากแรงจงูใจภายนอก  

สว่นโครงสรา้งสว่นกลางอนัที่สองคือสภาพแวดลอ้มทางสงัคม หรือสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน มีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคอ์ย่างมากในหลากหลายวิธีการดว้ยกัน ทั้งนี ้ภายใน
องคก์รต่าง ๆ นัน้ ความคิดสรา้งสรรคจ์ะไดร้บัอิทธิพลจากระดบัที่สงูสุดของความเป็นผูน้  า ผ่าน
ทางกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่ผูน้  าก าหนดไว ้ซึ่งก็คือ โครงสรา้ง และนโยบาย รวมถึงค่านิยม (value) ที่
สื่อสารออกมาใหพ้นกังานรบัรู ้ความคิดสรา้งสรรคไ์ดร้บัอิทธิพลจากการบรหิารจดัการในทกุระดบั 
ผ่านทางการท างานของผูบ้รหิารที่มีความขอ้งเก่ียวกบัปัจเจกบคุคล กบักลุ่มงาน และกบัโครงการ
ต่าง ๆ  และความคิดสรา้งสรรคข์องปัจเจกบุคคลก็ไดร้บัอิทธิพลจากทศันคติและพฤติกรรมของ
ผูร้ว่มงานที่เกิดขึน้ในทกุ ๆ วนัผ่านทางการปฏิสมัพนัธท์ัง้สองประการและทางพลวตัของกลุม่งาน 
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โดยองคป์ระกอบเชิงปัจเจกบุคคลนั้นไดแ้ก่ ปัจจัยต่าง ๆ ที่ค่อนขา้งคงที่ และสามารถ
คลอ้ยตามอิทธิพลทางพฒันาการ และอิทธิพลทางสงัคมได ้ตวัขบัเคลื่อนคือแรงจงูใจภายในที่จะ
ท างานนัน้ ๆ ซึ่งวตัถดุิบพืน้ฐานที่ส  าคญัส าหรบัการสรา้งนวตักรรมจึงเป็นทกัษะทัง้หลายในโดเมน
ของงานนัน้ ๆ นั่นคือความช านาญของคนคนหนึ่งหรือความรูเ้ก่ียวกบัโดเมนนัน้ ทกัษะเชิงเทคนิค
ในการท างาน การพฒันาความรูแ้ละความสามารถที่เก่ียวขอ้งกบังานนัน้ ๆ ซึ่งกระบวนหรือทกัษะ
ต่าง ๆ ในการเอาวตัถดุิบเหลา่นีม้ารวมเขา้ดว้ยกนักบัวิธีการใหม่ ๆ นั่นก็คือกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้ง
กับความคิดสร้างสรรค์ (เรียกกันว่า  “ทักษะในการคิดอย่างสร้างสรรค์ (skills in creative 
thinking)” รวมไปถึงรูปแบบทางปัญญา (cognitive) รูปแบบทางการสมัผัสรู ้(perceptual) และ
ทกัษะในการคิด (thinking skills) ที่เอือ้ต่อการน าพาคณุลกัษณะใหม่ ๆ ที่มีต่อปัญหา ซึ่งนบัว่ามี
บทบาทส าคญัจากบรรดาแนวคิดต่าง ๆ ที่มีลกัษณะแตกต่างกนั การคิดอย่างกวา้งขวาง และการ
สร้างความสัมพันธ์ที่ ผิดไปจากปกติ  อันได้แก่กระบวนการด้านบุคลิกภาพ (personality 
processes) บุคลิกลักษณะ (traits) และคุณลักษณะ (characteristics) ที่เป็นตัวน าพาปัจเจก
บคุคลใหส้รา้งความสี่ยง และเลี่ยงความลงรอยกนั รวมถึงรูปแบบของการท างานอย่างขะมกัเขมน้ 
จากงานวิจยัที่ผ่านมาพบวา่มีผลต่อกระบวนการที่เก่ียวขอ้งกบัความคิดสรา้งสรรคด์ว้ยเช่นกนั โดย
แต่ละกระบวนการนีไ้ดร้บัการสนับสนุนจากการศึกษาที่หลากหลาย เช่น การรบัรู ้ความสามารถ
ของตนเองในการสร้างสรรค์ (creative self-efficacy) (Gong et al., 2009 ; Richter, Hirst, 
Knippenberg, & Baer, 2012; Tierney & Farmer, 2011)  และความไวว้างใจในตวัผูน้  า (trust in 
leaders) (Harris, Li, Boswell, Zhang, & Xie, 2013; Janssen, 2004) เป็นตน้ 

ส่วนองคป์ระกอบสามประการในระดบัองคก์รก็คลา้ยคลึงกันกับระดับปัจเจกบุคคล  ตัว
ขบัเคลื่อนในระดบัองคก์รก็คือแรงจงูใจที่จะสรา้งนวตักรรม ซึ่งก็คือทิศทางพืน้ฐานสองทิศทางของ
องคก์รที่มีต่อนวตักรรม ซึ่งปัจจัยในระดบัองคก์รแรงจูงใจจะเห็นไดจ้ากถอ้ยแถลง (statements) 
และการกระท า (actions) ของเจา้ของ และผูน้  าระดบัสงู โดยแรงจูงใจเชิงองคก์รที่มีต่อนวตักรรม
นัน้มกัจะปรากฎอยู่ในภารกิจขององคก์ร ดงันัน้แรงจงูใจเชิงองคก์รที่แทจ้รงิที่จะสรา้งนวตักรรมนัน้
สงัเกตไดจ้ากอคติ (bias) การสรา้งความเสี่ยงที่สามารถมองเห็นได ้(กบัการยึดติดกบัสถานภาพ) 
ซึง่เป็นการเปิดเผยแนวคิดใหม่ ๆ อย่างแทจ้รงิ ระบบในการพฒันาความคิดสรา้งสรรค ์และกลยทุธ์
ที่ไม่น่าพอใจของการน าอุตสาหกรรมขององคก์รไปสู่อนาคต แหล่งที่มาพืน้ฐานหรือวัตถุดิบใน
ระดบัเชิงองคก์รก็คือแหล่งที่มาในโดเมนงาน ซึ่งไดแ้ก่ทุกสิ่งทกุอย่างที่องคก์รพรอ้มที่จะช่วยเหลือ
งานที่สรา้งสรรคใ์นพืน้ที่เป้าหมาย อนัไดแ้ก่ บุคคลที่มีความช านาญอย่างเพียงพอ ส าหรบัทกัษะ
และความสนใจที่จะท างานอย่างสรา้งสรรค ์ไดแ้ก่ การเงินในโครงการต่าง ๆ ในโดเมนเป้าหมาย 
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พรอ้มดว้ยวตัถดุิบ และการบรกิารที่มีลกัษณะเป็นรูปธรรมและชดัเจน  โครงสรา้งพืน้ฐานที่เพียงพอ
ทัง้ภายในและภายนอกองคก์รเพื่อสนบัสนนุงานที่สรา้งสรรค ์ และการเขา้ถึงขอ้มลูที่จ  าเป็น และที่
ส  าคัญคือเวลาที่เพียงพอที่จะส ารวจการแกปั้ญหาอย่างสรา้งสรรค ์และส่งเสริมการแกปั้ญหา
เหล่านัน้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ ทรพัยากรเชิงองคก์รที่มกัจะถูกละเลย  โดยในระดบัองคก์รนัน้ 
กระบวนการหรือทักษะต่าง ๆ ในการรวมเอาวัตถุดิบต่าง ๆ เหล่านีม้าใชใ้นวิธีการใหม่ ๆ ก็คือ
ทกัษะต่าง ๆ ในการบรหิารจดัการนวตักรรม ซึ่งไดแ้ก่การบรหิารจดัการในระดบัองคก์รในภาพรวม 
และการบริหารจดัการในระดบัหน่วย ระดบัแผนก และระดบัโครงการ   งานวิจยัจ านวนมากไดมี้
การตรวจสอบเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานดา้นการบรหิารจดัการท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสรา้งสรรคแ์ละ
นวตักรรม ไดแ้ก่ การก าหนดเปา้หมาย (goal-setting) ที่มีความชดัเจนเพียงพอที่จะน าพางานไปสู่
เป้าหมายเชิงกลยทุธข์ัน้สงูสดุขององคก์ร แต่ก็ยงัใหอ้ิสระพอที่จะใหปั้จเจกบคุคลและกลุ่มมีอิสระ
ไดส้  ารวจหาความคิดใหม่ ๆ ที่แทจ้รงิ อนัไดแ้ก่ การมอบหมายงานที่เขา้กนัไดด้ีกบัความสนใจของ
ปัจเจกบคุคล และดว้ยสิ่งนีก้็จะท าใหเ้กิดความทา้ทายดา้นบวกขึน้ ระบบการสื่อสารอย่างเปิดเผย
ภายในองคก์รเพื่ออ านวยความสะดวกใหแ้ก่การแลกเปลี่ยนความคิด การประสานงาน และการ
ร่วมมือกัน ซึ่งก่อใหเ้กิดผลสะทอ้นกลบัไปสู่การสรา้งสรรค ์และสนับสนุนใหเ้กิดความพยายาม
ในทางสรา้งสรรค์ เกิดผลตอบแทนที่ เท่าเทียมและไม่เห็นแก่ตัว รวมทั้งเกิดการรูจ้  าในความ
พยายามที่สรา้งสรรคแ์ละท่ีดี (โดยไม่ค านงึถึงผลลพัธ)์ รวมถึงเพื่อความส าเรจ็อย่างสรา้งสรรค ์โดย
ไม่มีล  าดับชั้นบังคับบัญชา (hierarchy) ไม่มีความซับซ้อน (complexity) และไม่มีระบบการ
บริหารงานที่ มีพิธีรีตรอง (bureaucracy) ในองค์กร รวมถึงการเกิดความร่วมมือสนับสนุนใน
ระหวา่งกลุม่งาน แผนก และหน่วยงานตา่ง ๆ 
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ภาพประกอบ 7  สิ่งท่ีเป็นนามธรรม (abstraction) ขององคป์ระกอบตา่ง ๆ ที่มีอิทธิพลตอ่
นวตักรรมและความคิดสรา้งสรรค ์และปฏิสมัพนัธร์ะหวา่งกนั 

ที่มา:  Amabile and Pratt (2016) 

 

 แรงจงูใจใน
การสรา้งสรรค ์

ทกัษะในการ
จดัการ
นวตักรรม นวตักรรม 

ทรพัยากรใน
งาน 

 แรงจงูใจ
ภายใน

เก่ียวกบังาน 

การสรา้งสรรค ์
กระบวนการที่
เก่ียวขอ้ง การสรา้งสรรค ์

ทกัษะเก่ียวกบั

งาน 

สภาพแวดลอ้ม

ภายนอก 

ความคิดสรา้งสรรคร์ะดบั

ปัจเจกบคุคล/กลุ่ม หลอ่
เลีย้งนวตักรรมองคก์ร 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ขององคก์รมีผลตอ่ความคิด
สรา้งสรรคร์ะดบัปัจเจก

บคุคล/กลุม่ 

นวตักรรม

องคก์ร 

ความคิด
สรา้งสรรคร์ะดบั
ปัจเจกบคุคล/กลุม่ 
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จากการทบทวนทฤษฎีของ วูด้แมน ซอลเยอร ์และกริฟฟิน (Woodman et al., 1993) 
เวสท์ (West, 2002) และอมาบิลและแพรท (Amabile & Pratt, 2016) ถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิด
พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรม สรุปไดด้ังนี ้1) ปัจจัยระดับบุคคลนั้นประกอบดว้ย  บุคลิกภาพ 
(personality)  การรู ้คิด (cognitive factors) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  ความรู ้
(Knowlage)  ทกัษะเก่ียวกบังาน (Skills in the task domain)  การกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ส ร้า งส รรค์  (Creativity-Relevant Processes)  อิ ท ธิพ ลทางสั งคมของกลุ่ ม งาน  (Social 
Influences)  และอิทธิพลของบริบทแวดล้อม  (Contextual Influences)  2) ปัจจัยระดับกลุ่ม 
ประกอบด้วย  องค์ประกอบของกลุ่ม (Group Composition) คุณลักษณะของกลุ่ม (Group 
Characteristic)  กระบวนการของกลุ่ม  (Group Process) แรงจูงใจภายในงาน ( Intrinsic 
Motivation)  ทักษะเก่ียวกับงาน (Skills in the task domain) การสรา้งสรรค์-กระบวนการที่
เก่ียวขอ้ง (Creativity-Relevant Processes) ความตอ้งการหรือแรงกดดนัจากภายนอก (External 
demands)  ความหลากหลายของความรูแ้ละทกัษะในกลุ่ม (Group knowledge diversity, and 
skill)  และการบูรณาการของกระบวนการกลุ่ม (Integrating group processes)  และ 3) ปัจจัย
ระดับองค์กร ได้แก่ แรงจูงใจในการสรา้งสรรค์ (Motivation to innovate) ทักษะการจัดการ
นวัตกรรม  (Skills in innovation management) ท รัพ ยากรในงาน  (resources in the task 
domain) และอิทธิพลของบริบทแวดลอ้มในการท างาน (วฒันธรรมองคก์ร, ระบบการใหร้างวลั, 
ขอ้จ ากัดของทรพัยากร) โดยในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจยัไดเ้ลือกระดบัการวิเคราะห ์2 ระดบัคือระดับ
บคุคลและระดบักลุม่ 

การวัดพฤตกิรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
จากการทบทวนงานวิจัยที่ผ่านมาเก่ียวกับการวัดพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมระดับ

บคุคลมีแบบวดัที่น่าสนใจไดแ้ก่แบบวดัของสก๊อต และบรูช (Scott & Bruce, 1994) ใชก้บัวิศวกร 
นกัวิทยาศาสตรแ์ละช่างเทคนิคในหน่วยงานวิจยัขององคก์รใหญ่ ๆ ในสหรฐัอเมริกา โดยมีผูต้อบ 
172 คน ค าถามทัง้หมดจ านวน 6 ขอ้ มีองคป์ระกอบเดียว แบบวดัเป็นแบบมาตรสว่นประมาณค่า 
5 ระดบั ตวัอย่างค าถามเช่น “พฒันาแผนและก าหนดการในการน าความคิดใหม่ ๆ มาปฏิบตัิ” มี
ค่าความเชื่อมั่นเท่ากบั 0.89 ในปี 2010 หยวน และวูด้แมน (Yuan & Woodman, 2010) ไดท้  าการ
วิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมโดยกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลคือพนักงานประจ า 425 คนและ
ผูบ้งัคับบญัชาโดยตรง 96 คนจาก บริษัท สี่แห่งในสหรฐัอเมริกาในอุตสาหกรรมต่าง  ๆ (บริการ
เทคโนโลยีสารสนเทศการพฒันาระบบคอมพิวเตอรก์ารออกแบบ / การผลิตเฟอรน์ิเจอรเ์ครื่องมือ
ทางเคมีการพัฒนา / การผลิต) โดยได้ปรบัใช้แบบวัดของสก็อตและบรูช (1994) 6 รายการ 
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แบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (1 ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จนถึง 5 เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง) แบบสอบถามมีคา่ความเช่ือมั่น 0.93 

นอกจากนีมี้แบบวัดที่เป็นที่นิยมน ามาปรบัใชอ้ีกไดแ้ก่แบบวัดของแจนแซน (Janssen, 
2000) ไดป้รบัปรุงจากแบบวดัของสก็อตและบรูช (1994) เป็นแบบวดัจ านวน 9 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสรา้งความคิด  การสนับสนุนความคิด และการท าความคิดใหเ้ป็นจริง 
แบบวัดเป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า 7 อันดับ (1 ไม่เคยเลย จนถึง 7 เคยสม ่าเสมอ) ตัวอย่าง
ค าถาม เช่น ดา้นการสรา้งความคิด “คน้หาวิธีการท างานหรือเครื่องมือใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน”  
ดา้นการสนับสนุนความคิด “พยายามหาทางให้ความคิดใหม่  ๆ ไดร้บัการพิจารณาอนุมัติให้
ด าเนินการ” ดา้นการท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ “ประเมินอตัถประโยชนข์องความคิดที่เป็นนวตักรรม” 
แต่แจนแซนไดร้วมใหเ้หลือองคป์ระกอบเดียวเนื่องจากในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันสูง ค่า
สมัประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟาเท่ากบั 0.95  ซึง่อกัแรม; เลย ์ และไฮเดอร ์ (Akram et al., 2016) ได้
ปรบัแบบวดัของ แจนเซน (Janssen, 2000) มาใชโ้ดยแบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณ
ค่า แบง่ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คา่สมัประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟาเท่ากบั 0.94 

นอกจากนีย้ังมีแบบวัดที่น่าสนใจอีกคือแบบวัดของเดอยอง และเดนฮาโทค (Jong & 
Hartog, 2010) ใชแ้นวคิดของสก็อนและบรูช (Scott & Bruce, 1994) แจนเซน  (Janssen, 2000) 
และเคลยเ์ซนและสตรีท (Kleysen & Street, 2001b) โดยมีค าถามทัง้หมด 17 ขอ้ จากนัน้เหลือ 
10 ขอ้หลงัจากวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ โดยแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ดา้นการ
ส ารวจความคิด มีตวัอย่างค าถามคือ “มีความสงสยัว่าจะท าใหส้ิ่งต่าง ๆ ดีขึน้ไดอ้ย่างไร” ดา้นการ
สรา้งความคิด “เริ่มคน้หาวิธีการท างานเทคนิคหรือเครื่องมือใหม่” ดา้นการสนับสนุนความคิด 
“พยายามสรา้งความเช่ือมั่นคนในองค์กรสนับสนุนความคิดเชิงนวัตกรรม” และด้านการน า
ความคิดมาปฏิบตัิ “มีส่วนรว่มในการน าความคิดมาปฏิบตัิ” โดยแบบสอบถามมีค่าสมัประสิทธ์ิค
รอนบาคแอลฟามากกว่า 0.70 จากนั้นได้น าไปส ารวจกับพนักจ านวน 703 คน เพื่อวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยันพบว่าพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมระดับบุคคลที่เมหาะสมควรมีเพียง
องคป์ระกอบเดียว 

จากแบบวัดที่กล่าวมาผู้วิจัยเลือกใช้แบบวัดของแจนเซน (Janssen, 2000) ซึ่งแบ่ง
องคป์ระกอบของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมออกเป็น 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ การสรา้งความคิด  
การสนบัสนนุความคิด และการท าความคิดใหเ้ป็นจรงิมาใชใ้นการวจิยัครัง้นีโ้ดยปรบัใชท้ัง้ในระดบั
บคุคลและระดบักลุม่ 
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งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับพฤตกิรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานระดับบุคคล 
แฮมมอนด ์และคณะ (Hammond, Neff, Farr, Schwall, & Zhao, 2011) ไดส้ังเคราะห์

งานวิจัยตัวท านายการสรา้งนวัตกรรมในการท างานระดับบุคคลพบว่าปัจจัยเชิงสาเหตุหรือตัว
ท านายพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานแบ่งออกไดเ้ป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) ปัจจัยส่วน
บคุคล  ประกอบดว้ย ความคิดสรา้งสรรคส์่วนบคุคล (Creative personality) ค่า p= .25 การเปิด
กวา้งทางความคิด (Openness)  (p=.24) ระดับการศึกษา (p = .15) และต าแหน่ง (p = .05)   
2) ปัจจัยดา้นแรงจูงใจ ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายใน ค่า (p=.24) แรงจูงใจภายนอก (p=.14)   
ความสามารถของตนเองในงาน  ค่า (p=.26) และการรบัรูค้วามสามารถในตนเอง (p= . 33)  
3) ปัจจยัเก่ียวกบังาน (Job Characteristics) ประกอบดว้ยความซบัซอ้นของงานมีความสมัพนัธ์
เชิงบวก (p = .32) เช่นเดียวกบัความเป็นอิสระ (p = .32) และความคาดหวงัในบทบาท (p = .38)   
4) ปัจจัยบริบทสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มที่เป็นนวตักรรม   (p=.18) สภาพแวดลอ้ม
ทั่วไปที่เป็นบวก (p.=23) และการสนบัสนนุสภาพแวดลอ้มที่เป็นนวตักรรม (p=.27) และงานวิจยั
หลังจากนั้นมาพบปัจจัยเชิงสาเหตุที่ท  าให้เกิดพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมเพิ่มเติมอีก ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (Feng et al., 2016; ปิยรตัน ์วงศท์องเหลือ, 2560; ศิขรนิ เลขาวิจิตร & 
รชันีวรรณ วนิชยถ์นอม, 2559) ความมุ่งมั่นและพลังขับเคลื่อนในการท างาน หรือความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงาน (Work passion) (Alfrian, 2018; Luu, 2019; Shung J. Shin et al., 2012; สุขุมาล 
เกิดนอก, 2559) บคุลิกภาพเชิงรุก (T.-Y. Kim, Hon, & Crant, 2009; Kong & Li, 2018; Seibert, 

Karimer, & Crant, 2001; Yildiz, Uzun, & Coşkun, 2017) ความยดึมั่นผกูพนัในงานระดบับคุคล 
(0.422)  การรบัรูก้ารสนบัสนนุขององคก์ร (0.350) (ไพฑรูย ์ ฮั่นตระกลู, 2560) การสนบัสนนุของ
หวัหนา้งาน (ปิยรตัน ์วงศท์องเหลือ, 2560) การรบัรูค้วามสามารถในการคิดรา้งสรรค ์ (.63) (Fan 
et al., 2016)  และวิธีปฏิบตัิดา้นทรพัยากรมนษุย ์(0.726) (สขุมุาล เกิดนอก, 2559) ในการวิจยัครัง้
นี ้ปัจจัยเชิงสาเหตุระดับบุคคลผู้วิจัยได้แบ่งออกเป็นปัจจัยทางจิตลักษณะ และปัจจัยด้าน
สภาพแวดลอ้ม ซึ่งผูว้ิจยัไดป้รบัใชจ้ากทฤษีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งโดยแบ่งออกเป็นปัจจยัทางจิต
ลักษณะคือ การรบัรูป้ระสิทธิภาพภายในตนเชิงสรา้งสรรค์ ปัจจัยดา้นความสัมพันธ์ คือ การ
แลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก ปัจจัยดา้นงาน คือ งานที่มีความหมาย และปัจจัยดา้น
องคก์ร คือ ความยตุิธรรมในองคก์ร 
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งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับพฤตกิรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานระดับกลุ่ม 
ในระดบักลุม่พบวา่ปัจจยัเชิงเหตทุี่มีผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน เช่น  

ความไวว้างใจในนวัตกรรม (0.17)  (สุขุมาล เกิดนอก, 2561) ความยึดมั่นผูกพันในระดับกลุ่ม  
ภาวะผู้น  าที่ แท้จริง (ไพฑูรย์  ฮั่ นตระกูล , 2560) การให้ข้อมูลป้อนกลับของกลุ่ม (Team 
Reflexivity) (ค่าอิทธิพล 0.54)  การถ่ายทอดความรูข้้ามขอบเขตหน้าที่   (ค่าอิทธิพล 0.61) 
(Widmann & Mulder, 2018)   

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจัยก าหนดใหพ้ฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานเป็นตวัแปร
พหุระดับ ทั้งนีต้ัวแปรพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานระดับบุคคลจะไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคล การรบัรูค้วามยุติธรรมในองค์กร  งานที่ มี
ความหมาย การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก และความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรค์ นอกจากนีย้ังไดร้บัอิทธิพลทางอ้อมจากการรบัรูค้วามยุติธรรมในองค์กร  งานที่มี
ความหมาย การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก และความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรค ์ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานงานระดบับคุคล ส่วนพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบั
กลุ่มไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมใน
กลุม่ และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจาก บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรม
ในกลุม่ และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่  

ส่วนที ่3  การวิจัยพหุระดบั 
การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับ  (Multilevel structural 

equation modeling) เป็นการวิเคราะห์ที่ผสมผสานทั้งการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้ง
ความสมัพนัธ ์(Structural equation modeling; SEM) กบัการวิเคราะหพ์หรุะดบัดว้ยแบบจ าลอง
เชิงเส้นลดหลั่นระดับ  (Hierarchical linear model; HLM) เข้าด้วยกัน  ท าให้สามารถผนวก
คณุสมบตัิที่ดีในการวิเคราะหข์อ้มลูจากเทคนิคการวิเคราะหท์ัง้สองประเภทนีเ้ขา้ดว้ยกนัได้ และ
สามารถขยายขอบเขตความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานที่มีความ
หลากหลายและสอดคลอ้งกบัสถานการณท์ี่เกิดขึน้จรงิไดม้ากขึน้ โดยหากพิจารณาจากคณุสมบตัิ
ของการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพันธ์ ท าใหส้ามารถศึกษาความสมัพนัธข์องตัว
แปรทั้งความสัมพันธ์ทางการวัดตัวแปร  (Measurement relationship) และความสัมพันธ์ทาง
โครงสร้าง  (Structural relationship) ของตัวแปรได้  การวิ เคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพันธ์พหุระดับจะมีลกัษณะของการวิเคราะหเ์สน้ทางอิทธิพล  (Path analysis) ที่ศึกษา
ลกัษณะโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรครัง้เดียวพรอ้ม ๆ กนัวา่มีอิทธิพลต่อกนัอย่างไร ซึง่เม่ือ
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น ามาวิเคราะหพ์หุระดบัดว้ยแบบจ าลองเชิงเสน้ลดหลั่นระดบัแลว้ก็จะยิ่งสอดคลอ้งกบัธรรมชาติ
ของขอ้มลูจริงที่มีความซบัซอ้นมากขึน้ ในการวิจยัแบบพหุระดบัสิ่งที่ส  าคญัคือธรรมชาติและการ
เกิดตวัแปรระดบักลุม่ ซึง่จะอธิบายในหวัขอ้ต่อไป 

ธรรมชาติและการเกิดตัวแปรระดับกลุ่ม  
ตวัแปรระดบักลุม่เป็นตวัแปรที่เป็นจดุเด่นและมีความยุ่งยากซบัซอ้นในงานวิจยัพหรุะดบั 

เนื่องจากตวัแปร คือคณุสมบตัิของกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งมีทัง้คณุสมบตัิที่มีความชดัเจนเป็นรูปธรรม 
เช่น จ านวนบุคลากรในสถานประกอบการ และบางอย่างก็ไม่ชัดเจน เช่น ความพึงพอใจในงาน
ระดบักลุ่ม ระดับบริษัท เป็นตน้ แต่ปัจจุบนัเป็นฐานคิดเบือ้งตน้ไดร้บัการยอมรบัจากนักวิจัยพหุ
ระดับ (น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2560) การเกิดตัวแปรระดับกลุ่มแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลักษณะ คือ 
อย่างแรกเกิดขึน้จากลกัษณะที่เป็นธรรมชาติของตัวกลุ่มเอง เรียกว่า Global Property (Klein & 
Kozlowski, 2000 อา้งอิงจาก น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ, 2560)  แบบนีส้ามารถสงัเกตและวดัได ้เช่น 
หน้าที่ของกลุ่มงาน อย่างที่  2 เกิดขึ ้นจากปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของสมาชิกในกลุ่ม  เรียกว่า 
“Emergence” แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะอาศยักระบวนการและหลกัที่แตกต่างกัน คือ การเกิดใน
ลักษณะที่  1 การเกิดที่อาศัยหลักความเหมือนร่วมกันของสมาชิกในกลุ่มเป็นคุณสมบัติของ
ปรากฏการณก์ลุม่ที่เกิดขึน้จากการมีปฏิสมัพนัธท์  าใหเ้กิดการรบัรูห้รอืมีความคิด ความเชื่อ เจตคติ 
หรือพฤติกรรมที่มีความเหมือนร่วมกัน เรียกว่า “Composition Process” ส่วนลักษณะที่ 2 เกิด
จากลกัษณะกลุม่แต่อาศยัหลกัและกระบวนการเกิดแตกตา่งกนัในความคิด ความเชื่อ เจตคติ หรือ
พฤติกรรม กระบวนการเกิดแบบนีเ้รียกว่า “Complication Process” แต่ลกัษณะที่แตกต่างกันนี ้
เกิดขึน้อย่างสมัพนัธก์นัในลกัษณะที่ส่งเสริมหรือเต็มเต็มซึ่งกันและกนั (Costa et al., 2013; Hitt 
et al., 2007; Klein & Kozlowski, 2000b อา้งอิงจาก น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ, 2560)   

การวัดตัวแปรระดับกลุ่ม 
การวดัตวัแปรระดบักลุม่ 6 ประเภทของเฉิน และคณะ   (2005 อา้งอิงจาก น าชยั ศภุฤกษ์

ชยัสกลุ, 2560)  ดงันี ้
1. แบบจ าลองการวัดคุณสมบัติของกลุ่ม  (Aggregate Property Model) ใช้ส  าหรบัตัว

แปรที่เป็นคณุลกัษณะโดยตรงของกลุม่ที่ไม่ไดเ้กิดหรือขึน้อยู่กบัสมาชิกในกลุม่เป็นคณุสมบตัิกลุ่ม
ที่มีความเป็นรูปธรรมชัดเจน สามารถวดัไดง้่าย เช่น ขนาดโรงเรียน ที่ตัง้ของบริษัท สามารถเก็บ
ขอ้มลูที่ระดบักลุม่ไดโ้ดยตรง เช่น ผูบ้รหิารโรงเรียน หวัหนา้กลุม่  

2. แบบจ าลองการวดัฉันทามติคะแนนในกลุ่ม (Consensus Model) แบบจ าลองนีใ้ชว้ดั
ตวัแปรกลุ่มที่เกิดจากกระบวนการ Composition ซึ่งเนน้หลกัของความเหมือนหรือสอดคลอ้งกัน
ของสมาชิกในกลุม่ เพราะตวัแปรกลุม่ประเภทนีเ้กิดขึน้จากการมีปฏิสมัพนัธร์ว่มกนัของสมาชิกใน
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กลุ่มจนท าให้มีความคิด ความเช่ือ เจตคติ หรือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มที่ เหมือนหรือ
สอดคลอ้งกนั เช่น บรรยากาศการท างานของกลุม่ ความเหนียวแนน่ของกลุม่ การเก็บขอ้มลูเพื่อวดั
ตวัแปรจาเป็นตอ้งเก็บจากสมาชิกหลายคนในกลุ่ม จึงจะสามารถตรวจสอบไดว้่าสมาชิกในกลุ่ม
นั้นมีการรบัรูท้ี่สอดคลอ้งตรงกันหรือไม่  แบบจ าลองนีจ้ึงใช้ช่ือว่า ฉันทามติ (Consensus) คือ 
คะแนนที่ไดจ้ากการประเมินของสมาชิกในกลุ่มจะตอ้งมีความสอดคลอ้งตรงกนั  ก่อนที่จะน าเอา
คะแนนของสมาชิกในกลุ่มมารวมหรือเฉลี่ยกันเพื่อสรา้งคะแนนตวัแปรระดับกลุ่มจึงจ าเป็นตอ้ง
ตรวจสอบว่าคะแนนภายในกลุ่มนัน้ มีความสอดคลอ้งเพียงพอต่อการเป็นหลกัฐานของการรบัรู ้
รว่มกนัของสมาชิกในกลุม่หรอืไม่ 

3. แบบจ าลองการวดัที่เปลี่ยนจดุอา้งอิงการประเมิน (Referent-Shift Model) แบบจ าลอง
นีใ้ชว้ดั ตวัแปรกลุ่มที่เกิดจากกระบวนการ Composition ซึ่งเนน้หลกัของความเหมือนสอดคลอ้ง
กันของสมาชิกในกลุ่ม เช่นเดียวกันกับแบบจ าลองการวดัฉันทามติคะแนนในกลุ่ม  เพียงแต่จุดที่
แตกต่างของแบบจ าลองการวดันีก้็คือ การเปลี่ยนจุดอา้งอิงของการประเมินแทนที่จะเป็นการให้
สมาชิกในกลุม่ประเมินตนเอง แต่เปล่ียนมาเป็นใหส้มาชิกในกลุม่ประเมินกลุม่ 

4. แบบจ าลองการวดัแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (Summary Index Model) แบบจ าลองนีใ้ช้
วดั ตัวแปรระดับกลุ่มที่เกิดจากการรวมกันของสมาชิกในกลุ่ม  แตกต่างจากแบบจ าลองการวัด
ฉันทามติและเปลี่ยนจุดอ้างอิงตรงที่ไม่มีข้อตกลงเบื ้องต้นเก่ียวกับการรับรูร้่วมกันที่จะต้อง
สอดคลอ้งกนัระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ดงันัน้ คะแนนการตอบของสมาชิกในกลุ่มจะเหมือนหรือไม่
สอดคลอ้งกันไม่ใช่ประเด็นส าคัญส าหรบัการวัดแบบนี ้ ดังนั้น ไม่จ าเป็นตอ้งตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของคะแนนภายในกลุม่ 

5. แบบจ าลองการวดัความแตกต่างภายในกลุ่ม (Dispersion Model) แบบจ าลองนีใ้ชว้ดั
ตวัแปรระดบักลุม่ที่เกิดขึน้จากกระบวนการ Compilation ซึง่เนน้ความแตกต่างของสมาชิกในกลุม่ 

6. แบบจ าลองการวดัโดยเลือกคะแนนในกลุม่ (Selected Score Model) แบบจ าลองการ
วดันีม้องว่าตวัแปรระดบักลุ่มเกิดขึน้หรือสะทอ้นมาจากคะแนนบางคะแนนของสมาชิกในกลุ่ม ซึ่ง
อาจจะเป็นคะแนนสูงสุดหรือคะแนนต ่าสุดแล้วแต่นิยามความหมายของตัวแปรกลุ่มที่ผู้วิจัย
ตอ้งการจะวดั 

ส่วนที ่4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การก าหนดกรอบวิจัยครัง้นีซ้ึ่งเป็นการศึกษาปัจจัยเชิงเหตุและผลพหุระดับของความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่มีต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของพนกังานวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหาร  เป็นปรากฏการณใ์นองคก์รในลกัษณะพหรุะดบั โดย
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ตวัแปรบริบทสภาพแวดลอ้มในระดบัสงูกว่าจะมีอิทธิพลต่อตวัแปรในระดบัต ่ากว่า และการที่ตวั
แปรระดบับุคคลที่เกิดจากการรูค้ิด ความรูส้ึก พฤติกรรมและคณุลกัษณะต่าง ๆ ของบุคคลมีการ
ปฏิสมัพนัธท์างสงัคม และแลกเปลี่ยนหรือการขยายผล จนปรากฏเป็นตวัแปรในระดบักลุ่ม ผูว้ิจยั
ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธแ์บบพหุระดบัโดย
แบ่งเป็นสองระดบัคือระดบับุคคลและระดบักลุ่ม ในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัมาจาก
การทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งเก่ียวกบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในแง่มมุต่าง ๆ รวมถึง
พิจารณาจากการประมวลหลกัฐานเชิงประจกัษ์ที่สนับสนุนความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่ผ่านมาใน
อดีตจนถึงปัจจุบัน พบว่ามีนักวิชาการที่ไดร้วบรวมขอ้มูลเหล่านีแ้ละสรา้งเป็นแบบจ าลองเชิง
สาเหตทุี่แสดงใหเ้ห็นบทบาทของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในฐานะตวัแปรขัน้กลาง และระบตุวัแปร
เชิงเหตดุา้นคณุลกัษณะสว่นบคุคลและดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร รวมถึงผลลพัธต์่าง ๆ ที่เกิด
จากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Karwowski et al., 2018; Liu, Jiang, Shalley, Keem, & Zhou, 
2016; Pollack et al., 2020; Zigarmi et al., 2013; สขุมุาล เกิดนอก, 2559)  

โดยในแบบจ าลองในรูปภาพประกอบ 9  แบ่งตวัแปรออกเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ ตวัแปรระดบั
กลุ่มและตวัแปรระดบับุคคล ส าหรบัตวัแปรระดบักลุ่มประกอบดว้ย 4 ตวัแปร ไดแ้ก่บรรยากาศที่
ส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม  และ
พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมของกลุ่ม  ซึ่งตัวแปรเหล่านีก้ลุ่มผู้ให้ข้อมูลจะเป็นพนักงานและ
ผูบ้ริหารเป็นผูใ้หข้อ้มูลร่วมกัน ซึ่งจากการวิจัยก่อนหนา้นีค้น้พบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานใน
ระดบักลุม่ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากตวัแปรบรรยากาศองคก์รที่ส่งเสรมินวตักรรม (Zigarmi et al., 
2009; กุลธิดา กรมเวช, 2558) และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (Feng et al., 2016; Houlfort & 
Vallerand, 2013) ผูว้ิจยัจงึก าหนดใหมี้ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรดงักลา่ว  

ในขณะเดียวกันผูว้ิจัยก าหนดใหค้วามมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับกลุ่มมีความสมัพันธก์ับ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มเนื่องจากผลการวิจยัที่ผ่านมาพบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานระดับกลุ่มมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดับกลุ่ม (Santos & Cardon, 2018) 
และในงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมระดับกลุ่มได้รับอิทธิพลจาก
บรรยากาศที่สงเสรมินวตักรรม (Hsu & Chen, 2015; Shanker et al., 2017; รชัชพงษ ์ชชัวาลย ์et 
al., 2561) และภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง (Feng et al., 2016; Hughes et al., 2018) ท าให้
ผูว้ิจยัก าหนดใหมี้ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรดงักลา่ว นอกจากนีผู้ว้ิจยัไดก้ าหนดให้ความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานระดบักลุม่มีอิทธิพลขา้มระดบัมายงัตวัแปรระดบับุคคลที่เก็บขอ้มลูจากพนกังานดา้น
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ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน เนื่องจากผลการวิจยัที่ผ่านมาพบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบักลุม่มี
ความสมัพนัธก์บัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล (Li et al., 2017)  

ส าหรบัในระดบับคุคลผูว้ิจยัก าหนดใหค้วามมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในระดบับคุคลเป็นตวัแปร
คั่นกลางสง่อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบับคุคล (Pollack et 
al., 2020; ตรีทิพย ์ขนัตี & วาสิตา บุญสาธร, 2562; สขุุมาล เกิดนอก, 2561)  และไดร้บัอิทธิพล
ทางตรงจากตัวแปรเชิงเหตุ 4 ตัวแปร ได้แก่  ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสร้าง สรรค ์
(Karwowski et al., 2018) การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก  ความยุติธรรมในองคก์ร  
(Mohamed, 2014; X. Wang et al., 2010) และงานที่ มีความหมาย (Indriasari & Setyorini, 
2018; The Ken Blanchard Companies, 2013) นอกจากนีต้วัแปรเชิงสาเหตุดงักล่าวนีย้งัส่งผล
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานระดับบุคคลด้วย ได้แก่  การ
แลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก (Ghosh et al., 2019; M.-S. Kim & Koo, 2017) และ
ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์  (Fan et al., 2016; Liu et al., 2016; McKay et al., 
2018b; เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน , 2558; พรพรรณ บัวทอง, 2557) ความยุติธรรมในองค์กร  
(Mohamed, 2014; X. Wang et al., 2010) และงานที่ มีความหมาย (Indriasari & Setyorini, 
2018; The Ken Blanchard Companies, 2013) 
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ภาพประกอบ 8  กรอบแนวคิดในการวิจยัแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตา่งๆ ที่ศกึษา 

ส่วนที ่5 สมมตฐิานการวจิัย 
อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดับบุคคล 
1. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคลไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากความยตุิธรรมในองคก์ร  

งานที่มีความหมาย การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุม่งานกบัสมาชิก และความเช่ือประสิทธิภาพในตน
เชิงสรา้งสรรค ์

2. พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานระดับบุคคล ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจาก
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล ความยตุิธรรมในองคก์ร  งานที่มีความหมาย การแลกเปลี่ยน
ระหวา่งกลุม่งานกบัสมาชิก และความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์

งานที่มีความหมาย 
 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานของพนกังาน 

พฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมระดบับคุคล 

ระดบับคุคล 

ระดบักลุม่ 

การรบัรูค้วามยตุิธรรมใน
องคก์ร  

ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมของกลุม่ 

บรรยากาศสง่เสรมิ
นวตักรรมในกลุ่ม 

 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

งานของกลุม่ 

 

การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุม่
งานกบัสมาชิก 

 

ความเช่ือประสิทธิภาพใน
ตนเชิงสรา้งสรรค ์
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3. พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานระดับบุคคล ไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจาก
ความยุติธรรมในองคก์ร งานที่มีความหมาย การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก  และ
ความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์โดยผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล 

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดับกลุ่ม 
4. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับกลุ่มได้รบัอิทธิพลทางตรงจาก บรรยากาศส่งเสริม

นวตักรรมในกลุม่ และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
5. พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบักลุ่มไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากความ

มุ่งมั่ นทุ่มเทในงานระดับกลุ่ม บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของกลุ่ม และภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลง 

6. พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานระดับกลุ่มได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจาก
บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง โดยผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานของกลุม่ 

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมข้ามระดับ 
7. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับุคคลไดร้บัอิทธิพลทางตรงขา้มระดบัจากความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในงานระดบักลุม่ 
8. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคลไดร้บัอิทธิพลทางออ้มขา้มระดบัจากบรรยากาศที่

สง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบักลุม่ 
9. พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมระดับบุคคลได้รับอิทธิพลทางอ้อมข้ามระดับจาก

บรรยากาศที่ส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่ม และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานระดบักลุม่ และความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล 

 
 



 

บทที ่3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยพหุระดับเพื่อศึกษาความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุและผลพหุระดับ
ของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหารซึ่งได้
ด าเนินการวิจยัตามขัน้ตอนที่ส  าคญั ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกตวัอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การวิเคราะหข์อ้มลู 
เนื่องจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ช่วยอธิบายความสมัพันธข์อง

มโนทศันต์่าง ๆ ในการอธิบายปรากฏการณ์ทางสงัคมและเป็นประโยชนต์่อการตัง้สมมติฐานใน
การวิจยั การน าไปตรวจสอบหรืออธิบายในบรบิทย่อยที่ตอ้งการศกึษาในบรบิทที่เฉพาะเจาะจง ใน
ที่นีค้ือธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหาร ของประเทศไทย มีรายละเอียดดงันี ้

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร 
การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัพหรุะดบัจึงมีประชากร 2 สว่น ไดแ้ก่ 1) ประชากรระดบักลุม่คือ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารที่มีพนกังานในแผนกหรือหน่วยงานวิจยั
และพัฒนาผลิตภัณฑ์ตั้งแต่  3 คนขึ ้นไป ในภาคกลาง 6 จังหวัด ได้แก่  กรุงเทพมหานคร 
สมทุรสาคร สมทุรปราการ นครปฐม ปทมุธานี และนนทบรุี ในปี 2564  โดยยึดตามเกณฑข์องมิว
เธ็น (Muthen, 1994) เสนอว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมส าหรบัการวิเคราะหร์ะดับกลุ่ม 
ประมาณ 50-100 กลุม่ ซึ่งมีจ านวน 3,058 แห่ง (ส านกังานส่งเสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม, 2564) และ 2) ประชากรระดับบุคคล ได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในแผนกวิจัยและ
พฒันาผลิตภณัฑ ์จ านวน 9,962 คน  

การเลือกกลุม่ตวัอย่าง แบง่ออกเป็น 2 สว่น ไดแ้ก่ 
1. วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหารที่มีพนักงานในแผนกหรือ

หน่วยงานวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ตั้งแต่  3 คนขึ ้น ไป  ในภาคกลาง 6 จังหวัด  ได้แก่ 
กรุงเทพมหานคร สมทุรสาคร สมทุรปราการ นครปฐม ปทุมธานี และนนทบุรี จ านวน 3,058 แห่ง 
วิสาหกิจขนาดย่อม จ านวน 2,664 แห่ง และวิสาหกิจขนาดกลาง จ านวน 394 แห่ง 
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2. พนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอุตสาหกรรมอาหาร ที่ปฏิบัติงานใน
แผนกหรือหน่วยงานวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ ์และก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้
นีซ้ึ่งใช้การวิเคราะห์ข้อมูลสมการโครงสรา้งเชิงเส้นพหุระดับ (Multilevel Structural Equation 
Modeling: MSEM) กลุ่มตัวอย่างระดับบุคคลต้องใช้กลุ่มตัวอย่างที่ มีขนาดใหญ่ เพียงพอ 
โดยทั่วไปกลุม่ตวัอย่างขัน้ต ่าที่ควรใชอ้ย่างนอ้ย 200 ตวัอย่าง (Hair, Black, Babin, & Anderson, 
2010)  ซึ่งผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลูจากวิสาหกิจขนาดย่อมแห่งละไม่นอ้ยกว่า 3 คน และวิสาหกิจ
ขนาดกลางไม่นอ้ยกวา่ 5 คน  

การไดม้าของกลุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจัยไดด้  าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling) ดงันี ้

1. การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยใช้จังหวัดในภาคกลาง ที่ มี
วิสาหกิจขนาดกลางจ านวน 20 แห่งขึ ้นไปเป็นชั้นภูมิ  ได้กลุ่มตัวอย่างใน 6 จังหวัด ได้แก่ 
กรุงเทพมหานคร สมทุรสาคร สมทุรปราการ นครปฐม ปทมุธานี และนนทบรุี โดยมีวิสาหกิจขนาด
ย่อม จ านวน 2,664 แห่ง และวิสาหกิจขนาดกลาง จ านวน 394 แห่ง รวมเป็น 3,058 แห่ง จากนัน้
ก าหนดจ านวนวิสาหกิจที่เลือกมาเท่ากนัคือ ขนาดกลาง 48 แห่ง และขนาดย่อม 48 แห่ง รวมเป็น 
96 แห่ง โดยท าการค านวณจ านวนวิสาหกิจตามสดัสว่นของวิสาหกิจที่อยู่ในแต่ละจงัหวดั 

2.  การสุม่อย่างง่าย (Simple random sampling) เม่ือไดจ้ านวนวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในแต่ละจังหวัดแลว้ ผูว้ิจัยท าการตัวอย่างอย่างง่ายจากพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในแผนกวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ ์โดยในวิสาหกิจขนาดย่อม
เก็บรวบรวมขอ้มลูแห่งละ 3 คน เพราะมีจ านวนพนกังานคอ่นขา้งนอ้ย (ไม่เกิน 5 คน) และวิสาหกิจ
ขนาดกลาง เก็บแห่งละ 5 คน ไดก้ลุ่มตัวอย่างรวมทั้งสิน้ 384 คน  และผูว้ิจัยได้เก็บขอ้มูลเพิ่ม    
รอ้ยละ 10 เพื่อป้องกันขอ้มูลที่อาจไม่สมบูรณ์ ดังนั้นเก็บรวบรวมขอ้มูล จ านวน 413 คน  ซึ่งมี
รายละเอียดดงัตาราง 7 ดงันี ้
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ตาราง 6  จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

จงัหวดั กลุม่ตวัอย่างที่ค  านวณได ้ เก็บไดจ้รงิ 
ขนาดย่อม ขนาดกลาง  

จ านวน
(วิสาหกิจ) 

กลุม่ตวัอย่าง 
(กลุม่) 

กลุม่ตวัอย่าง 
(คน) 

จ านวน
(วิสาหกิจ) 

กลุม่ตวัอย่าง 
(กลุม่) 

กลุม่ตวัอย่าง 
(คน) 

กลุม่ คน 

กรุงเทพมหานคร 1,226 22 66 161 19 95 41 176 
สมทุรสาคร 534 10 30 89 11 55 21 90 
สมทุรปราการ 190 3 9 52 7 35 10 30 
นครปฐม 246 4 12 35 4 20 8 36 
ปทมุธานี 264 5 15 33 4 20 9 45 
นนทบรุ ี 204 4 12 24 3 15 7 36 
รวม 2,664 48 144 394 48 240 96 413 

ที่มา:  ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (2564) 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูพฒันาจากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับตวัแปรที่ศึกษา

โดยผูว้ิจยัไดน้  ามาปรบัขอ้ความและมีการสรา้งขอ้ค าถามขึน้ใหม่ ทัง้นีเ้พื่อใหส้อดคลอ้งกบับริษัท
และกลุม่ตวัอย่างที่ท  าการศกึษา มีรายละเอียดดงันี ้

1. แบบวดัลกัษณะทางชีวสงัคมของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ขอ้มลูตวัแปรที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรระดบับคุคล ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามส าหรบัวดั   ตวั

แปรต่าง ๆ  คือ การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก   ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรค ์ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล  และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับคุคล  

3. ขอ้มลูตวัแปรที่เก่ียวขอ้งกับตวัแปรระดบักลุ่ม ที่ประเมินโดยใชก้ลุ่มงานเป็นจุดอา้งอิง 
(พนกังานประเมินในฐานเป็นตวัแทนของทัง้กลุม่) ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามส าหรบัวดัตวัแปรต่าง ๆ 
ดงันี ้ บรรยากาศองคก์รที่สง่เสรมินวตักรรม   ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
ระดบักลุม่ และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบักลุม่  
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ขัน้ตอนการสรา้งและตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
ขัน้ตอนที่ 1 ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อให้

สามารถน าความรูม้าก าหนดแนวทางในการก าหนดนิยามศพัทแ์ละเช่ือมโยงกบัวิธีการวดัตวัแปร 
รวมถึงแนวทางการวดัตวัแปรต่าง ๆ ที่ใชใ้นการวิจยัเพื่อน ามาปรบัใชใ้หเ้หมาะสมกบับรบิทที่จะท า
การวิจยั 

ขัน้ตอนที่ 2 สรา้งแบบวดัตวัแปรที่จะใชใ้นการวิจยัครัง้นีใ้หค้รบถว้นตามกรอบแนวคิดใน
การวิจยั 

ขั้นตอนที่  3 น าแบบวัดทั้งหมดไปให้ผู้เช่ียวชาญในการสรา้งและพัฒนาเครื่องมือวัด
จ านวน 5 ท่าน ที่มีความเช่ียวชาญดา้นพฤติกรรมศาสตร ์ดา้นจิตวิทยาอตุสาหกรรมและจิตวิทยา
องคก์ร และดา้นการสรา้งนวัตกรรม เพื่อท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนือ้หา (Content 
validity) ซึ่งหากขอ้ค าถามใดมีค่าดชันีความสอดคลอ้งต ่ากว่า 0.50 จะท าการตดัหรือปรบัปรุงขอ้
ค าถามนัน้  

ขัน้ตอนที่ 4 น าแบบวดัที่ผ่านการแกไ้ขปรบัปรุงไปทดลองใช ้(Try out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่
กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั จ านวน 30 คน  

ขั้นตอนที่  5 ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดโดยการใช้การวิเคราะห์รายข้อเพื่อ
วิเคราะหห์าค่าความเที่ยงตรงของเครื่องมือวัดดว้ยวิธีการหาค่าสหสัมพันธ์คะแนนรายขอ้กับ
คะแนนรวม (Item-total correlation) โดยพิจารณาตัดหรือปรบัปรุงขอ้ค าถามที่ค่าต ่ากว่า 0.20 
(Nunnally, 1978) นอกจากนีท้  าการตรวจสอบความเช่ือมั่นของแบบวัด (Reliability) โดยจะท า
การวิเคราะหค์วามสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิครอนบาค
แอลฟาที่ไม่ต ่ากวา่ 0.70 (สวุิมล  ติรกานนัท,์ 2551)  

ขัน้ตอนที่ 6 น าขอ้มลูที่รวบรวมไดม้าตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง (Construct 
validity) ของแบบวดัทกุตวัแปร (ยกเวน้ตวัแปรชีวสงัคม) ดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั 
(CFA) เพื่อยืนยันว่าแบบวัดตัวแปรแต่ละตัวแปรที่ไดพ้ัฒนาขึน้จากแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ นั้นมี
องคป์ระกอบเป็นไปตามโครงสรา้งนิยามปฏิบตัิการที่ไดก้ าหนดไว ้โดยเกณฑใ์นการพิจารณาความ
สอดคลอ้งของทัง้แบบจ าลองในการวิจยัครัง้นีใ้ชเ้กณฑข์องแฮร ์และคณะ (Hair et al., 2010) ดงันี ้
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ค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืนของแบบจ าลอง เกณฑร์ะดบัความกลมกลนื 

ค่าไคสแควร ์( 𝑥2) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิต ิ

ค่าสดัสว่นระหวา่งไคสแควรแ์ละองศาอิสระ ( 𝑥2/df) มีค่านอ้ยกวา่ 5.00 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรยีบเทียบ Comparative Fit 
Index (CFI) 

มีค่ามากกวา่ 0.90 

ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่ามากกวา่ 0.90 
ค่าดชันีทกัเกอร-์ลอูีส (Tucker-Lewis Index: TLI) มีค่ามากกวา่ 0.90 
ค่าดชันีรากของคา่เฉลี่ยก าลงัสองของความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation: 
RMSEA) 

มีค่านอ้ยกวา่ 0.08 

ค่าดชันีรากของคา่เฉลี่ยก าลงัสองของสว่นที่เหลือมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) 

มีค่านอ้ยกวา่ 0.08 

ในกรณีที่ค่าสถิติวดัระดบัความกลมกลืนของแบบจ าลองทกุคา่ผ่านเกณฑท์ี่ก  าหนดยกเวน้
ไคสแควรท์ี่พบนยัส าคญัใหถื้อแบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์เนื่องจากค่าไคส
แควรมี์ความอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตวัอย่างยิ่งกลุ่มตวัอย่างมากโอกาสที่จะมีนยัส าคญัทางสถิติ
ย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005)  เม่ือมีการทดสอบแบบจ าลองแลว้พบว่าไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิง
ประจักษ์จะปรบัแบบจ าลองโดยใชว้ิธีการตัดขอ้ค าถามโดยพิจารณาจากค่าดัชนีการปรบัปรุง
โมเดล (Modification indices) โดยประมาณที่ 4.0 หรือมากกว่า (Hair et al., 2010) ร่วมกบัการ
ตดัขอ้ค าถามที่มีน า้หนกัองคป์ระกอบนอ้ย รวมถึงตดัขอ้ค าถามที่มีใจความใกลเ้คียงกนั สมัพนัธ์
กนัสงูที่สามารถทดแทนกนัไดอ้อกไปครัง้ละหนึ่งขอ้ และจะด าเนินการปรบัแบบจ าลองจนกระทั่งมี
ความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงในการวดั (Construct validity) โดยการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเสมือน (Convergent validity) จะพิจารณาตามเกณฑข์องแฮร  ์และคณะ  (Hair et 
al., 2010) กล่าวคือ 1) น า้หนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ค่าที่ยอมรบัไดไ้ม่ต ่ากว่า 0.50 (T. 
A. Brown, 2006) และมีนัยส าคัญ 2) ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของตัวบ่งชีท้ี่ตวัแปรแฝงสามารถ
อ ธิบ าย ได้  (Average Variance Extracted: AVE) ไม่ ต ่ าก ว่ า  0.50 (Hair et al., 2010) และ  
3) และค่าความเช่ือมั่นตัวแปรแฝง (Construct Reliability: CR) ไม่ต ่ากว่า 0.60 (Hair et al., 
2010) และในกรณีที่ตวัแปรท่ีวิเคราะหมี์หลายองคป์ระกอบจะตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 
(Discriminant validity) ดว้ยการเปรียบเทียบแบบจ าลองหลายองคป์ระกอบที่กลมกลืนแลว้กับ
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แบบจ าลองที่มีองคป์ระกอบเดียว เกณฑก์ารพิจารณาท าการเปรียบเทียบค่าความแตกต่างของ
ไคสแควร์ะหวา่งสองแบบจ าลองมีนยัส าคญั ถือวา่ผ่านเกณฑ ์

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้มีจ  านวน 11 แบบวัด ซึ่งมีรายละเอียดการสรา้งและหา
คณุภาพดงัตอ่ไปนี ้

1.  ข้อมูลทั่ วไป ซึ่งประกอบด้วย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ
ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในแผนก/หน่วยงาน 

2.  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Work passion) 
ในการสรา้งแบบวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานทัง้ในระดบับคุคลและระดบักลุม่ผูว้ิจยัปรบัใช้

แบบวัดของวอลเลอแลนท์ และคณะ (Robert. J. Vallerand, Houlfort, & Fores, 2003) แบ่ง
ออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืน (Harmonious passion) และความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบครอบง า (Obsessive passion)   ใชม้าตราวดัประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ 
จริงที่สดุ (6 คะแนน) จนถึง ไม่จริงเลย (1 คะแนน) โดยจดัท าขึน้เป็นสองฉบบัมีเนือ้หาขอ้ค าถาม
เหมือนกัน แต่ปรบัการใชส้รรพนามแต่ละฉบับใหเ้หมาะสมกับระดับอา้งอิงคือระดับบุคคลและ
ระดับกลุ่ม (Reference shift model)  ตามแนวคิดของเฉิน  (Chan, 1998 อา้งอิงจากน าชัย ศุภ
ฤกษช์ยัสกลุ, 2560) ส าหรบัพนกังานที่ไดค้ะแนนสงูกวา่แสดงวา่เป็นพนกังานที่มีความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในงานสงูกวา่พนกังานที่มีคะแนนต ่ากวา่ ในสว่นของแบบสอบถามฉบบัอา้งอิงระดบักลุม่ หลังจาก
ตรวจสอบความสมเหตุสมผลในการรวมกันของคะแนนแลว้กลุ่มที่ไดค้ะแนนเฉ่ียสงูกว่าแสดงว่า
เป็นกลุม่ที่มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานสงูกวา่กลุม่ที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่  

2.1  การหาคุณภาพของแบบวัดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในระดับบุคคลดว้ยการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า 0.50 จ านวน 12 
ขอ้ จากนัน้น าไปทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบดา้นความเช่ือมั่นพบว่าแบบวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
ทัง้ในระดบับคุคล มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง  .622-.832 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั 
.927  แสดงว่าแบบวดัที่พฒันาขึน้มีคณุภาพดา้นความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได ้
หลงัจากนัน้น าไปเก็บขอ้มลูจรงิ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง  .607-.777 และมีค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากับ .927  และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของแบบจ าลองการวัด 
โดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน พบว่าแบบจ าลองการวดัยังไม่สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิง

ประจกัษ ์(𝑥2 = 252.85 df=34, p-value= 0.00, CFI=0.90 , TLI=0.87 RMSEA=0.12, SRMR 
=0.05)  ดงันัน้ผูว้ิจัยจึงพิจารณาตดัขอ้ค าถามที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ (Factor Loading) ต ่า 
รวมไปถึงขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้นกับขอ้ค าถามอื่น ๆ และขอ้ค าถามที่มีคามสัมพันธ์กันสูง
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ออกไป โดยท าการตดัออกทีละขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองมีความกลมกลืนกับขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนของโครงสรา้งการวดั ดงันี ้ 𝑥2 = 98.58 df= 31, p-value=0.00 , 
CFI=0.97 , TLI=0.95 RMSEA=0.07, SRMR =0.03 พบว่าดชันีความกลมกลืนเกือบทุกตัวผ่าน

เกณฑมี์เพียงดชันีค่า 𝑥2 เพียงตวัเดียวที่มีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตคุือ
ค่าสถิติไคสแควรมี์ความอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตัวอย่างยิ่งกลุ่มตัวอย่างมากขึน้โอกาสที่จะมี
นยัส าคญัทางสถิติย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005) แต่เม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอื่น ๆ แลว้ทุกตวั
ผ่านเกณฑ์ดังนั้นจึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวัด มีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ เม่ือ
พิจารณาความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง พบว่ามีค่า CR= 0.92  และค่า AVE =0.55 แสดงว่าข้อ
ค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝงในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดัส าหรบั
ค่าน า้หนกัขององคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้
อยู่ระหว่าง 0.58-0.83 เม่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก ผลการวิเคราะหพ์บว่าแบบจ าลอง
การวัดที่มีองคป์ระกอบเดียวไม่กลมกลืนมากกว่าแบบจ าลองการวัดที่มี 2 องคป์ระกอบ โดย

พิจารณาไดจ้ากค่า ∆𝑥2 =154.27 ∆𝑑𝑓= 3  และมีนัยส าคัญ ดงันัน้แบบจ าลองการวดัความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคล ยังคงเป็น 2 องค์ประกอบ เช่นเดิม และมีจ านวนข้อค าถาม
ภายหลงัจากการปรบัปรุงจ านวน 10  ขอ้ (คือขอ้ 1-2, 4-6, 8-12) 

ตวัอย่างแบบวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืน (Harmonious Passion) 
ก. ฉนัมีความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ 
 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบครอบง า (Obsessive Passion) 
ข. ฉนัมีความทุ่มเทในการท างานจนส าเรจ็เพื่อใหเ้พื่อนรว่มงานหรือผูบ้งัคบับญัชายอมรบั

ในตวัฉนั 
 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 
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2.2  การหาคณุภาพของแบบวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในระดบักลุ่มดว้ยการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามเนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า 0.50 จ านวน 12 ขอ้ จากนัน้
น าไปทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบดา้นความเช่ือมั่นพบว่าแบบวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานทัง้ในระดบั
บุคคล มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง  .422-.919 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .956 
หลงัจากนัน้น าไปเก็บขอ้มลูจรงิ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง  .608-.800 และมีค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากบั .946 แสดงว่าแบบวดัที่พฒันาขึน้มีคณุภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ในระดบั
ที่ยอมรบัได ้หลงัจากน าไปเก็บขอ้มลูจริง และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของ
แบบจ าลองการวัด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าแบบจ าลองการวัดยังไม่

สอดคล้องกับข้อมูล เชิ งประจักษ์  (𝑥2 = 602.393, df=44, p-value=0.000, CFI=0.846 , 
TLI=0.808, RMSEA=0.175, SRMR =0.070)  ดังนั้นผู้วิจัยจึงพิจารณาตัดข้อค าถามที่ มีค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ต ่า รวมไปถึงขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้นกบัขอ้ค าถามอื่น 
ๆ และขอ้ค าถามที่มีคามสมัพนัธก์นัสงูออกไป โดยท าการตดัออกทีละขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองมี
คามกลมกลืนกับข้อมูลเขิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนของโครงสรา้งการวัด ดังนี ้  

𝑥2 = 1.07, df=1, p-value=0.299 , CFI=1.00 , TLI=1.00, RMSEA=0.013, SRMR =0.005 
พบว่าดชันีความกลมกลืนทุกตวัผ่านเกณฑ ์จึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดั มีความกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝง พบว่ามีค่า CR=0.81   และค่า AVE 
=0.63 แสดงว่าขอ้ค าถามหรือตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธ์เฉพาะตัวแปรแฝงในดา้นที่ตัวแปร
สังเกตนั้นจะวัดส าหรับค่าน ้าหนักขององค์ประกอบของตัวแปรสังเกต พบว่าค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยู่ระหวา่ง  0.52-0.98 เม่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 
ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองการวัดที่ มีองค์ประกอบเดียว มีความกลมกลืนมากกว่า

แบบจ าลองการวดัท่ีมี 2 องคป์ระกอบ โดยพิจารณาไดจ้ากค่า ∆𝑥2 =601.323, ∆𝑑𝑓=43  และ
มีนยัส าคญั ดงันัน้แบบจ าลองการวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบักลุ่มมี 1 องคป์ระกอบ และมี
จ านวนขอ้ค าถามภายหลงัจากการปรบัปรุงจ านวน 4 ขอ้ (ขอ้ 2, 4, 8, 11) 

ตัวอย่างแบบวัดความมุ่งม่ันทุม่เทในงานระดับกลุ่ม 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืน (Harmonious Passion) 
ก. สมาชิกในกลุ่มงานของฉันมีความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานให้ประสบ

ความส าเรจ็ 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 
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ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบครอบง า (Obsessive Passion) 
ข. สมาชิกในกลุ่มงานของฉันมีความทุ่มเทในการท างานจนส าเรจ็เพื่อใหเ้พื่อนรว่มงาน

หรอืผูบ้งัคบับญัชายอมรบั 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

 
ทัง้นีผู้ว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของตวัแปรนีว้่าเป็นตวัแปรพหุระดบัหรือไม่

โดยใชก้รอบแนวคิดในการวิเคราะหค์วามเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งของตัวแปรระดับกลุ่มของเฉิน 
และคณะ (G. Chen, Bliese, & John, 2005) ซึง่มี 4 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. การนิยามความหมายของตวัแปรท่ีศกึษาซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยั
ที่เก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานดงัปรากฎในนิยามศพัทเ์ฉพาะและ
นิยามศัพทป์ฏิบตัิการ ซึ่งสามารถสรุปไดว้่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน หมายถึง ความชอบ ความ
สนใจ ความทุ่มเท และความพยายามในการท างานของกลุ่มงานที่เกิดขึน้อย่างต่อเนื่องและเป็น
ระยะเวลานาน อยู่บนพืน้ฐานของการใหค้ณุค่าและความหมายของงาน ท าใหเ้กิดความตัง้ใจ และ
ทุ่มเทในการท างาน น าไปสูผ่ลลพัธเ์ชิงบวกของงาน 

2.  การระบุธรรมชาติของตัวแปรระดับกลุ่ม โดยความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มถูก
ก าหนดโดยการรบัรูร้่วมกัน และขอ้ค าถามอา้งอิงกลุ่มผูว้ิจัยจะใชค้่าคะแนนการรบัรูโ้ดยสมาชิก
ทั้งหมดในกลุ่มหลังจากการทดสอบความสมเหตุสมผลในการร่วมกัน (Justifies aggregation) 
ของคะแนนแลว้เป็นตวัแทนค่าคะแนนความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ (Reference shift model) 

3.  การตรวจสอบคุณภาพการวดัในแต่ละระดบัของตวัแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของ
กลุม่ดว้ยการตรวจสอบโครงสรา้งองคป์ระกอบ ความเช่ือมั่น และความสอดคลอ้งภายในกลุม่ โดย
มีรายละเอียดดงันี ้

3.1 การตรวจโครงสรา้งองคป์ระกอบดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันพหุ
ระดบั โดยเริ่มจากการน าแบบจ าลองการวดัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคลที่ผ่านการปรบัให้
มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษโ์ดยยงัไม่ค านึงถึงความเป็นกลุม่ที่เกิดขึน้กบัขอ้มลูซึ่งผูว้ิจยั
แสดงกผลการวิเคราะหไ์วข้า้งตน้ ซึง่เป็นแบบจ าลองการวดัที่ดีท่ีสดุของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานใน
ระดบับคุคล ประกอบดว้ย 1 องคป์ระกอบ มาทดสอบแบบพหุระดบัที่มีความแปรปรวนเกิดขึน้ทัง้
ระดบับุคคลและระดบักลุ่มซึ่งผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหุระดบัภายหลงัการปรบั
แบบจ าลองแล้วพบว่า แบบจ าลองการวัดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มมีความเที่ยงเชิง
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โครงสรา้งแสดงใหเ้ห็นจากค่าสถิติมีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ดังตาราง 7, 8 และ
ภาพประกอบ 11 ดงันี ้

ตาราง 7  ค่าดชันีความกลมกลืนในการประเมินความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดัพหรุะดบั
ตวัแปรตวัแปรความมุง่มั่นทุม่เทในงาน  

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิต ิ การแปลผล 

𝑥2, df, p-value p> 0.05 5.619,4,0.229 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA นอ้ยกว่า .08 0.031 ผ่านเกณฑ ์
CFI มากกวา่ .90 0.997 ผ่านเกณฑ ์
TLI มากกวา่ .90 0.990 ผ่านเกณฑ ์
SRMR within นอ้ยกว่า .08 0.020 ผ่านเกณฑ ์
SRMR between นอ้ยกว่า .08 0.175 ไมผ่่านเกณฑ ์

จากตาราง 7 พบวา่ค่าดชันีความกลมกลืนในการประเมินความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง
การวดัพหุระดบัตวัแปรของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานโดยพบว่าเกือบทุกดชันีผ่านเกณฑท์ี่ก  าหนด
ยกเวน้ค่าไคสแควรท์ี่มีนัยส าคัญ และค่า SRMR between ทั้งนีเ้นื่องจากค่าไคสแควรมี์ความ
อ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตวัอย่างยิ่งกลุ่มตวัอย่างมากโอกาสที่จะมีนยัส าคญัทางสถิติย่อมมีมากขึน้  
(Kline, 2005) และค่า SRMR between สูงกว่าเกณฑ์เล็กน้อย แต่ดัชนีอื่น ๆ ผ่านเกณฑ์การ
พิจารณาจึงสรุปไดว้่าตัวแปรภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงที่วิเคราะหร์ะดับบุคคลและระดับกลุ่ม 
ประกอบดว้ย 1 องคป์ระกอบ 4 ค าถามเหมือนกนั ดงัตาราง 8 
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ตาราง 8 ค่าสถิติผลการวิเคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัของตวัแปรความมุง่มั่น
ทุ่มเทในงาน 

ขอ้
ค าถาม 

ระดบับคุคล/ภายในกลุม่ 
(Within group: W) 
(Standardized estimate) 

ระดบักลุม่/ระหว่างกลุม่ 
(Between group: B) 
(Standardized estimate) 

β SE Z p-
value 

CR/A
VE 

β SE Z p-
value 

CR/AVE 

WP2 0.872 0.026 33.076 0.000  
0.793/0
.611 

0.523 0.385 5.203 0.000 0.817/ 
0.637 WP4 0.900 0.021 41.905 0.000 0.680 0.616 4.925 0.000 

WP8 0.719 0.050 14.445 0.000 0.983 0.299 6.757 0.000 
WP11 0.598 0.054 11.049 0.000 0.921 0.247 9.905 0.000  

x2.5.619, df = 4, p-value = 0.229, CFI = 0.997, TLI = 0.990, RMSEA = 0.031, SRMRw = 0.020, SRMRB = 0.175, rwg(j) 
= 0.8290 

จากตาราง 8 ค่าน า้หนักองค์ประกอบของค าถามในระดับบุคคลอยู่ระหว่าง 0.598 – 
0.900 ทกุขอ้มีนยัส าคญัทางสถิติ ส  าหรบัในระดบักลุ่มค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.523-
0.983 มีนยัส าคญัทางสถิติทกุขอ้  

3.2 เม่ือตรวจสอบค่าความเช่ือมั่นในการวดัตวัแปรแฝง (Construct reliability: CR) 
ของแต่ละองคป์ระกอบแลว้พบว่าในระดับบุคคลมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ  0.793 และค่าเฉลี่ย
ความแปรปรวนที่สกดัได ้(Average variance extracted: AVE) มีค่าเท่ากับ 0.611 ส่วนในระดบั
กลุม่มีคา่ CR เท่ากบั 0.817 และค่า AVE เท่ากบั 0.637   

3.3  การตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในกลุ่ม พบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมี
ค่า rwg(j) เท่ากับ 0.8290 แสดงว่ามีความสอดคลอ้งกันในระดบักลุ่มหรือมีความสอดคลอ้งของ
คะแนนภายในกลุ่มมากเพียงพอต่อการน าไปสรา้งเป็นตัวแปรระดับกลุ่มและน าไปใช้ในการ
วิเคราะหพ์หรุะดบัต่อไปได ้

4.  การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปร ผู้วิจัยใช้วิ ธีการหาค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ภายในชัน้ (Intraclass Correlation Coefficient: ICCs) ประกอบดว้ยค่า
สมัประสิทธ์ิท่ีใชใ้นการพิจารณา 2 ค่า คือ ICC(1) และ ICC(2) โดยที่ ICC(1) เป็นการประมาณค่า
ความเช่ือมั่นจากอตัราสว่นความแปรปรวนระหวา่งบคุคลต่อความแปรปรวนของกลุม่ โดยไม่ไดร้บั
อิทธิพลจากขนาดของกลุ่ม หรือเป็นการพิจารณาขนาดของความแปรปรวนที่เกิดจากความ
แตกต่างของคะแนนระหว่างกลุ่ม เม่ือเทียบกับความแตกต่างของคะแนนที่เกิดขึน้ทัง้หมด ซึ่งค่า 
ICC(1) ควรมีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05 และค่า ICC(2) เป็นการประเมินความเช่ือมั่ น 
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(Reliability) ของคะแนนเฉลี่ยที่สรา้งขึน้จากคะแนนของสมาชิกภายในกลุ่มเดียวกัน (Group 
Means) ซึ่งค่า ICC(2) ควรมีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.70 (A. Klein & Moosbrugger, 2000) โดย
จากการวิเคราะห ์ICC(1) และ ICC(2) ของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานค่า ICC(1) เป็นไปตามเกณฑ์
โดยมีค่าเท่ากับ 0.0953 ส่วนค่า ICC(2) มีค่าเท่ากับ 0.3110 ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากขขนาดของ
สมาชิกภายในกลุ่มในการวิจยัครัง้นีมี้จ  านวนสมาชิกภายในกลุ่มเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 คน จึงอาจท า
ใหค้่า ICC(2) ต ่ากวา่เกณฑ ์ทัง้นีค้่า ICC(2) จะเพิ่มขึน้เม่ือมีจ านวนสมาชิกภายในกลุม่เพิ่มขึน้ (K. 
J. Klein & Kozlowski, 2000) 

ในการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัของตวัแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบั
กลุม่สามารถแสดงเป็นภาพประกอบ 11 ดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 11 แบบจ าลองการวดัพหรุะดบัของความมุ่งมั่นทุม่เทในงาน 

3. การแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานกบัสมาชิก    
การวัดตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิกผูว้ิจัยน าแบบวัดของ เซียรส์ 

(Seers et al., 1995) มาปรบัใชใ้หเ้หมาะสมกับกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลโดยแบบวดัประกอบดว้ย 10 ขอ้ 
เป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิที่สดุ (6 คะแนน) จนถึง ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) 

0.872 
0.900 0.719 0.598 

0.726 0.538 0.034 0.151 

0.642 0.483 0.190 0.239 

0.523 0.680 0.983 0.921 
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การหาคณุภาพของแบบวดัการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุม่งานกบัสมาชิกดว้ยการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามเนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า 0.50 จ านวน 9 ขอ้ จากนัน้
น าไปทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบดา้นความเช่ือมั่นพบว่าแบบวดัการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบั
สมาชิก มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง  0.222 - 0.705 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั 0.836  
หลงัจากนัน้น าไปเก็บขอ้มลูจรงิ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหวา่ง .635  - .719 และมีค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากบั .907  แสดงวา่แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ในระดบั
ที่ยอมรบัได ้หลงัจากน าไปเก็บขอ้มลูจริง และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของ
แบบจ าลองการวัด โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าแบบจ าลองการวัดยังไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (𝑥2 = 52.03, df = 14, p-value = 0.00 , CFI = 0.97, TLI = 
0.95, RMSEA = 0.08, SRMR = 0.02 )  ดังนั้นผู้วิจัยจึงพิจารณาตัดข้อค าถามที่ มีค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบ (Factor loading) ต ่า รวมไปถึงขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้นกับขอ้ค าถามอื่น ๆ และ
ขอ้ค าถามที่มีคามสมัพนัธก์ันสงูออกไป โดยท าการตดัออกทีละขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองมีคาม
กลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนของโครงสรา้งการวัด ดังนี ้ 𝑥2 =

 34.61, df = 12, p-value = 0.00 , CFI = 0.98 , TLI = 0.97 RMSEA = 0.06, SRMR = 0.02 
พบว่าดัชนีความกลมกลืนเกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์มีเพียงดัชนีค่า 𝑥2 = 0.00 เพียงตัวเดียวที่มี
นยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตคุือค่าสถิติไคสแควรมี์ความอ่อนไหวต่อขนาด
กลุม่ตวัอย่าง ยิ่งกลุม่ตวัอย่างมากขึน้โอกาสที่จะมีนยัส าคญัทางสถิติย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005) 
แต่เม่ือพิจารณารว่มกบัดชันีตวัอื่น ๆ แลว้ทกุตวัผ่านเกณฑด์งันัน้จึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดั มี
ความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝง พบว่ามีค่า CR = 
0.89  และค่า AVE =0.53 แสดงว่าขอ้ค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝง
ในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดัส าหรบัค่าน า้หนักขององคป์ระกอบของตัวแปรสงัเกต พบว่าค่า
น า้หนักองคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.64 – 0.80 เม่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิงจ าแนก ผลการวิเคราะหพ์บว่า แบบจ าลองการวดัที่มีองคป์ระกอบเดียวมีความกลมกลืน  โดย

พิจารณาไดจ้ากค่า ∆𝑥2 = 17.42, ∆𝑑𝑓= 2  และมีนัยส าคัญ ดังนั้นแบบจ าลองการวัดการ
แลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิกยังคงเป็น องคป์ระกอบเดียวเช่นเดิม และมีจ านวนขอ้
ค าถามภายหลงัจากการปรบัปรุงจ านวน 7  ขอ้ (ขอ้ 1-5, 7-8) 
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ตัวอย่างแบบวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก    
 
ก. ฉนัแนะน าวิธีการท างานที่ดีกวา่ใหก้บัสมาชิกในกลุม่งานของฉนัคนอื่น ๆ 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

ข.  ฉันและสมาชิกในกลุ่มงานจะแจง้ใหอ้ีกฝ่ายทราบหากการกระท ามีผลกระทบต่อ
งานของอีกฝ่าย 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

 
4. ความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสร้างสรรค ์
ในการวิจัยครัง้นี ้ผู ้วิจัยปรับใช้แบบวัดของคารว์อฟสกี และคณะ (Karwowski et al., 

2018) ซึ่งเป็นแบบวดัที่น่าสนใจมีความละเอียดและผ่านการทดสอบคณุภาพของแบบวดัซึ่งมีค่า
ความเช่ือมั่นของครอนบาค อยู่ในระดบัสงู ผูว้ิจยัจึงไดป้รบัแบบวดัดงักลา่วใหเ้หมาะสมกบับรบิท
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหารในประเทศไทย  โดยมี จ านวน 1 
องค์ประกอบ  6 ข้อ เป็นแบบวัดโดยใช้มาตราวัดประมาณค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ ไม่จริงเลย (1 
คะแนน)  จนถึง จรงิที่สดุ (6 คะแนน) ส าหรบัพนกังานที่ไดค้ะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นพนกังานที่มี
ความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคส์งูกวา่พนกังานที่มีคะแนนต ่ากวา่  

การหาคณุภาพของแบบวดัความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์ดว้ยการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงตามเนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า 0.50 จ านวน 6 ขอ้ จากนัน้
น าไปทดลองใช้เพื่อตรวจสอบดา้นความเช่ือมั่นพบว่าแบบวัดความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรคมี์ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .709 - .881 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .936  
หลงัจากนัน้น าไปเก็บขอ้มลูจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .531 - .796 และมีค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากบั .899 แสดงวา่แบบวดัที่พฒันาขึน้มีคณุภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ในระดบั
ที่ยอมรบัได ้หลงัจากน าไปเก็บขอ้มลูจริง และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของ
แบบจ าลองการวัด โดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน พบว่าแบบจ าลองการวัด พบว่า
แบบจ าลองการวดัยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ (𝑥2 = 48.65, df = 2, p-value = 0.00, 
CFI = 0.94, TLI = 0.84, RMSEA = 0.23, SRMR = 0.03)  ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัขอ้ค าถาม
ที่มีค่าน า้หนักองค์ประกอบ (Factor loading) ต ่า รวมไปถึงข้อค าถามที่มีความซ า้ซ้อนกับข้อ
ค าถามอื่น ๆ และขอ้ค าถามที่มีความสมัพนัธก์นัสงูออกไป โดยท าการตดัออกทีละขอ้ค าถาม จน
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แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนของโครงสรา้งการ
วดั ดังนี ้ 𝑥2 = 0.88, df= 1, p-value = 0.34, CFI = 1.00, TLI = 1.00, RMSEA = 0.00, SRMR 
= 0.00 พบว่า ดชันีความกลมกลืนทกุดชันีดงันัน้จึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดั มีความกลมกลืน
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝง พบว่ามีค่า CR = 0.87   และค่า 
AVE = 0.62 แสดงว่าขอ้ค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพันธเ์ฉพาะตวัแปรแฝงในดา้นที่ตัว
แปรสังเกตนั้นจะวัดส าหรับค่าน ้าหนักขององค์ประกอบของตัวแปรสังเกต พบว่าค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง  0.72 - 0.85  เม่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
จ าแนก ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองการวัดมีองค์ประกอบเดียวมีความกลมกลืน  โดย

พิจารณาไดจ้ากคา่ ∆𝑥2 = 47.77, ∆𝑑𝑓=1  และมีนยัส าคญั ดงันัน้แบบจ าลองการวดัความเช่ือ
ประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์มีองคป์ระกอบเดียวและมีจ านวนขอ้ค าถามภายหลงัจากการ
ปรบัปรุงจ านวน 4  ขอ้ (คือขอ้ 1-2, 4-5) 

ตัวอย่างแบบวัดความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสร้างสรรค ์
ก. ฉนัเชื่อมั่นวา่มีความสามารถในการคน้หาสาเหตขุองปัญหาที่เกิดขึน้ในงานได ้

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

 
ข. ฉันมั่นใจว่าสามารถจัดการกับปัญหาที่ตอ้งใชค้วามคิดสรา้งสรรคใ์นการท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

 
5. การรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์ร  
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดส้รา้งแบบวดัขึน้เองตามค านิยามศพัทเ์ชิงปฏิบตัิการ โดยไดแ้บ่ง

องคป์ระกอบของความยตุิธรรมในองคก์รออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ที่มีผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานของพนักงานตามที่มีการวิจัยพบในงานวิจัยของบริษัท เดอะ เคน บลันชารด์  (The Ken 
Blanchard Companies, 2013) ได้แก่ ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive justice)  
และความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural justice) โดยจะสรา้งขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมกบั
บรบิทของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารในประเทศไทย โดยมี จ านวน 
10 ขอ้ เป็นแบบวดัโดยใชม้าตราวดัประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน)  จนถึง จรงิ
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ที่สุด (6 คะแนน) โดยพนักงานที่ไดค้ะแนนสูงกว่าหมายความว่าเป็นผู้ที่รบัรูว้่าองคก์รมีความ
ยตุิธรรมสงูกวา่พนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่ 

การหาคุณภาพของแบบวัดการรบัรูค้วามยุติธรรมในองค์กรด้วยการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า 0.50 จ านวน 10 ขอ้ จากนัน้น าไป
ทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบดา้นความเช่ือมั่นพบว่าแบบวัดความยุติธรรมในองคก์ร มีค่าอ านาจ
จ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .752 - .913 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .945  หลงัจากนัน้น าไปเก็บ
ขอ้มูลจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .686 - .866 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .948 
แสดงว่าแบบวัดที่พัฒนาขึน้มีคุณภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดับที่ยอมรับได ้
หลงัจากน าไปเก็บขอ้มลูจริง และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของแบบจ าลอง
การวัด โดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน พบว่า แบบจ าลองการวัดยังไม่สอดคลอ้งกับ
ขอ้มูลเชิงประจักษ์ (𝑥2 = 147.55, df = 19, p-value = 0.00, CFI = 0.95, TLI = 0.93, RMSEA 
= 0.12, SRMR = 0.04)  ดงันัน้ผูว้ิจยัจงึพิจารณาตดัขอ้ค าถามที่มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (Factor 
Loading) ต ่า รวมไปถึงขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้นกับข้อค าถามอื่น  ๆ และขอ้ค าถามที่มีคาม
สมัพนัธก์นัสงูออกไป โดยท าการตดัออกทีละขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองมีคามกลมกลืนกับขอ้มลู
เขิงประจักษ์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนของโครงสรา้งการวดั ดังนี ้ 𝑥2 = 41.41, df = 16, p-
value = 0.00 , CFI = 0.99 , TLI = 0.98 , RMSEA = 0.06 , SRMR = 0.01 พบว่าดัชนีความ
กลมกลืนเกือบทกุตวัผ่านเกณฑมี์เพียงดชันีค่า 𝑥2 = 0.00 เพียงตวัเดียวที่มีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่ง
ไม่เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตุคือค่าสถิติไคสแควรมี์ความอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตัวอย่าง ยิ่งกลุ่ม
ตัวอย่างมากขึน้โอกาสที่จะมีนัยส าคัญทางสถิติย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005) แต่เม่ือพิจารณา
รว่มกบัดชันีตวัอื่น ๆ แลว้ทกุตวัผ่านเกณฑด์งันัน้จึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดั มีความกลมกลืน
กบัขอ้มูลเชิงประจักษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝง พบว่ามีค่า CR= 0.94  และค่า 
AVE =0.68 แสดงว่าขอ้ค าถามหรือตัวแปรสงัเกตมีความสมัพันธเ์ฉพาะตัวแปรแฝงในดา้นที่ตัว
แปรสังเกตนั้นจะวัดส าหรับค่าน ้าหนักขององค์ประกอบของตัวแปรสังเกต พบว่าค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยู่ระหว่าง  0.75-0.91 เม่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 
ผลการวิเคราะหพ์บว่าแบบจ าลองการวดัที่มีองคป์ระกอบเดียวไม่กลมกลืนมากกว่าแบบจ าลอง

การวดัที่มี 2 องคป์ระกอบ โดยพิจารณาไดจ้ากค่า ∆𝑥2=106.14,  ∆𝑑𝑓= 3  และมีนัยส าคัญ 
ดงันัน้แบบจ าลองการวดัความยตุิธรรมในองคก์รยงัคงเป็น 2 องคป์ระกอบ เช่นเดิม และมีจ านวน
ขอ้ค าถามภายหลงัจากการปรบัปรุงจ านวน 8  ขอ้ (คือขอ้ 1-4, 6-9) 
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ตัวอย่างแบบวัดความยุตธิรรมในองคก์ร   
ความยตุิธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice)   
ก. ฉนัไดร้บัเงินเดือนจากบรษัิทเหมาะสมกบัความรูแ้ละความสามารถ 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

ความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural justice)  
ก. บริษัทมีนโยบายประเมินผลการปฏิบตัิงานส าหรบัใชต้ดัสินเพื่อพิจารณาเงินเดือนที่ดี

และเหมาะสม 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

6. งานทีมี่ความหมาย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัน าแบบวดัของสเตเกอร ์และคณะ (Steger et al., 2012) มาปรบัใช้

ใหเ้หมาะกบับริบของกลุ่มตวัอย่างวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารโดย
แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ ดา้นความหมายของงานทางบวก (Positive Meaning)  ดา้น
แรงจงูใจที่ดีในการท างาน (greater good motivation) และดา้นการสรา้งความหมายคณุค่าผ่าน
งาน (Meaning making through work) โดยมีค าถามจ านวน 12 ขอ้ เป็นแบบมาตรวดัประเมิน
ค่า 6 อนัดบั ตัง้แต่ ไม่จริงเลย (1 คะแนน) จนถึง จริงที่สดุ (6 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก
และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั โดยพนกังานที่ไดค้ะแนนสงูกวา่หมายความวา่เป็นผู้
ที่รบัรูว้า่งานที่ท  ามีความหมายสงูกวา่พนกังานที่ไดค้ะแนนต ่ากว่า 

การหาคุณภาพของแบบวัดงานที่มีความหมายดว้ยการตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม
เนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า 0.50 จ านวน 11 ขอ้ จากนัน้น าไปทดลองใชเ้พื่อ
ตรวจสอบดา้นความเช่ือมั่นพบว่าแบบวดัความยุติธรรมในองคก์ร มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่
ระหว่าง .375-.851 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .885  หลังจากนั้นน าไปเก็บขอ้มูลจริง มีค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหวา่ง  .346-.751 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั .898 แสดงวา่แบบวดัที่
พฒันาขึน้มีคณุภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได ้หลงัจากน าไปเก็บขอ้มลู
จริง และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของแบบจ าลองการวดั โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าแบบจ าลองการวัดยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

(𝑥2 =110.90 df=32, p-value=0.00 , CFI= 0.96, TLI=0.95 RMSEA=0.077, SRMR =0.03)  
ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัขอ้ค าถามที่มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ต ่า รวมไปถึง
ขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้นกบัขอ้ค าถามอื่น ๆ และขอ้ค าถามที่มีคามสมัพนัธก์นัสงูออกไป โดยท า
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การตัดออกทีละขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองมีคามกลมกลืนกับขอ้มูลเขิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนี
ความกลมกลืนของโครงสรา้งการวดั ดงันี ้ 𝑥2 = 87.02, df = 31, p-value = 0.00, CFI = 0.97, 
TLI = 0.96, RMSEA = 0.06, SRMR = 0.02 พบว่า ดชันีความกลมกลืนเกือบทุกตวัผ่านเกณฑมี์
เพียงดัชนีค่า 𝑥2 = 0.00 เพียงตัวเดียวที่มีนัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตุคือ
ค่าสถิติไคสแควรมี์ความอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตัวอย่าง ยิ่งกลุ่มตัวอย่างมากขึน้โอกาสที่จะมี
นยัส าคญัทางสถิติย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005) แต่เม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอื่น ๆ แลว้ทุกตวั
ผ่านเกณฑ์ดังนั้นจึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวัด มีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ เม่ือ
พิจารณาความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง พบว่ามีค่า CR = 0.94 และค่า AVE = 0.60 แสดงว่าขอ้
ค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝงในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดัส าหรบั
ค่าน า้หนกัขององคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้
อยู่ระหว่าง 0.61 – 0.85  เม่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก ผลการวิเคราะห์พบว่า
แบบจ าลองการวดัที่มี 3 องคป์ระกอบมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาไดจ้าก

ค่า ∆𝑥2 = 23.88, ∆𝑑𝑓= 1 และมีนยัส าคญั และมีจ านวนขอ้ค าถามภายหลงัจากการปรบัปรุง
จ านวน 10 ขอ้ (คือขอ้ 1-3, 5-11) 

ตัวอย่างแบบวัดงานทีมี่ความหมาย   
ดา้นความหมายของงานทางบวก (Positive Meaning)    
ก. งานที่ฉนัท าเป็นงานที่มีความส าคญัและมีคณุค่า 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

ดา้นแรงจงูใจที่ดีในการท างาน (greater good motivation)  
ก. งานของฉนัมีสว่นท าใหจ้ดุมุ่งหมายสงูสดุขององคก์รประสบความส าเรจ็ 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

ดา้นการสรา้งความหมายคณุค่าผ่านงาน (Meaning making through work) 
ก. งานของฉนัช่วยใหฉ้นัมีความเขา้ใจที่ชดัเจนในอาชีพตนเองมากขึน้ 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 
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7. บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม   
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัสรา้งแบบวดัขึน้โดยปรบัใช้แบบวดัของตรีทิพ บญุแยม้ (2554) ที่ได้

พฒันาแบบวดัมาจากแบบวดัของแอนเดอรส์นัและเวสท ์(Anderson & West, 1998) แบ่งออกเป็น 
4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นวิสยัทศัน ์ ดา้นการมีสว่นรว่มอย่างปลอดภยั  ดา้นการมุ่งงาน  และดา้น
การสนบัสนุนนวตักรรม มาตราวดัประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จริงที่สดุ (6 คะแนน) จนถึง ไม่จริง
เลย (1 คะแนน) จ านวน 22 ขอ้ เนื่องจากความหมายของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่มถูก
ก าหนดโดยการรบัรูร้ว่มกนั และขอ้ค าถามอา้งอิงกลุ่ม ผูว้ิจยัจะใชค้่าคะแนนการรบัรูโ้ดยสมาชิก
ทั้งหมดในกลุ่มหลังจากการทดสอบความสมเหตุสมผลในการรวมกัน  (Justifies aggregation) 
ของคะแนนแลว้เป็นตัวแทนค่าคะแนนบรรยากาศที่ส่งเสริมนวัตกรรมของกลุ่ม (Referent-shift 
model) (Chan, 1998 อา้งถึงในน าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกุล, 2560) โดยกลุ่มที่ไดค้ะแนนเฉลี่ยสงูแสดง
วา่กลุม่นัน้มีบรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่สงูกวา่กลุม่ที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่  

การหาคณุภาพของแบบวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่มดว้ยการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า 0.50 จ านวน 22 ขอ้ จากนัน้น าไป
ทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบดา้นความเช่ือมั่นพบว่าแบบวดับรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่ม มีค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหวา่ง .828 - .950 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั .990 หลงัจากนัน้น าไป
เก็บขอ้มูลจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง  .737 - .857 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 
.977 แสดงว่าแบบวดัที่พัฒนาขึน้มีคุณภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได ้
หลงัจากน าไปเก็บขอ้มลูจริง และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของแบบจ าลอง
การวดั โดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบวา่แบบจ าลองการวดัยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลู
เชิ ง ป ร ะ จั ก ษ์  (𝑥2 = 1024.252, df = 203, p-value = 0.000, CFI = 0.914, TLI = 0.902, 
RMSEA = 0.099, SRMR = 0.037)  ดังนั้นผู้วิจัยจึงพิจารณาตัดข้อค าถามที่ มีค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบ (Factor loading) ต ่า รวมไปถึงขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้นกับขอ้ค าถามอื่น ๆ และ
ขอ้ค าถามที่มีคามสมัพนัธก์ันสงูออกไป โดยท าการตดัออกทีละขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองมีคาม
กลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนของโครงสรา้งการวัด ดังนี ้ 𝑥2 =

 65.75, df = 75, p-value = 0.000, CFI = 1.00, TLI = 1.00, RMSEA = 0.055, SRMR = 0.016 
พบว่า ดัชนีความกลมกลืนเกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์มีเพียงดัชนีค่า 𝑥2 = 0.00 เพียงตัวเดียวที่มี
นยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตคุือค่าสถิติไคสแควรมี์ความอ่อนไหวต่อขนาด
กลุม่ตวัอย่าง ยิ่งกลุม่ตวัอย่างมากขึน้โอกาสที่จะมีนยัส าคญัทางสถิติย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005) 
แต่เม่ือพิจารณารว่มกบัดชันีตวัอื่น ๆ แลว้ทกุตวัผ่านเกณฑ ์ดงันัน้ จึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดั 
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มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝง พบว่า  มีค่า CR 
= 0.933  และค่า AVE =0.676 แสดงวา่ขอ้ค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปร
แฝงในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดัส าหรบัค่าน า้หนกัขององคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกต พบวา่คา่
น า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยู่ระหว่าง  0.75-0.87 เม่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
จ าแนก ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองการวัดที่ มี 4 องค์ประกอบไม่กลมกลืนมากกว่า

แบบจ าลองการวัดที่มี 1 องค์ประกอบ โดยพิจารณาไดจ้ากค่า ∆𝑥2 =958.502, ∆𝑑𝑓=128 
และมีนยัส าคญั ดงันัน้แบบจ าลองการวดัจึงเป็น 1 องคป์ระกอบ และมีจ านวนขอ้ค าถามภายหลงั
จากการปรบัปรุงจ านวน 10  ขอ้ (คือขอ้ 2, 7-8, 14, 16-21) 

ตัวอย่างแบบวัดบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม   
ดา้นวิสยัทศัน ์  
ก. ฉันและสมาชิกในกลุ่มงานนีเ้ห็นว่าบริษัทมีวิสยัทศันท์ี่ชัดเจนในการส่งเสริมการสรา้ง

นวตักรรม   
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

ดา้นการมีสว่นรว่มอย่างปลอดภยั   
ข. เม่ือมีปัญหาการท างานเกิดขึน้ในกลุม่งานสมาชิกในกลุม่จะช่วยกนัหาทางออกโดยที่ไม่

กลวัการถกูต าหนิถึงแมว้า่วิธีการแกปั้ญหาจะตา่งจากมาตรฐานของกลุม่ 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

ดา้นการมุ่งงาน   
ค. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานมีความตระหนกัตอ่การเพิ่มคณุภาพของผลการปฏิบตัิงาน 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

ดา้นการสนบัสนนุนวตักรรม 
ง. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานสนบัสนนุซึง่กนัและกนัใหมี้การคน้หาหนทางใหม่ๆ เพื่อใชใ้น

การแกปั้ญหาในการท างาน 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 
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ทัง้นีผู้ว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของตวัแปรนีว้่าเป็นตวัแปรพหุระดบัหรือไม่
โดยใชก้รอบแนวคิดในการวิเคราะหค์วามเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งของตัวแปรระดับกลุ่มของเฉิน 
และคณะ (G. Chen et al., 2005) ซึง่มี 4 ขัน้ตอน ดงันี ้

1.  การนิยามความหมายของตัวแปรที่ศึกษาซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามของบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของกลุ่ม ดงัปรากฎใน
นิยามศพัทเ์ฉพาะและนิยามศพัทป์ฏิบตัิการ ซึ่งสามารถสรุปไดว้่า บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ของกลุ่ม หมายถึง ระดับการรบัรูร้่วมกันของสมาชิกในกลุ่มที่มีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ไดแ้ก่วิธีการ เครื่องมือ  และทรพัยากร รวมถึงคณุสมบตัิของกลุม่ที่สมาชิกด ารงอยู่  ซึ่งจะสง่ผลให้
กลุม่มีแรงจงูใจ  มีความคิดสรา้งสรรค ์ รวมถึงมีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน 

2.  การระบธุรรมชาติของตวัแปรระดบักลุม่ โดยบรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมของกลุม่ ถกู
ก าหนดโดยการรบัรูร้ว่มกนั และขอ้ค าถามอา้งอิงกลุ่ม ผูว้ิจยัจะใชค้่าคะแนนการรบัรูโ้ดยสมาชิก
ทัง้หมดในกลุ่มหลงัจากการทดสอบความสมเหตสุมผลในการรวมกนั ของคะแนนแลว้เป็นตวัแทน
ค่าคะแนนบรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมของกลุม่ (Reference shift model) 

3.  การตรวจสอบคณุภาพการวดัในแต่ละระดบัของตวัแปรบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ของกลุม่ดว้ยการตรวจสอบโครงสรา้งองคป์ระกอบ ความเช่ือมั่น และความสอดคลอ้งภายในกลุ่ม 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้

3.1  การตรวจโครงสรา้งองคป์ระกอบดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันพหุ
ระดบั โดยเริ่มจากการน าแบบจ าลองการวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมระดบับุคคลที่ผ่านการ
ปรบัใหมี้ความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์โดยยงัไม่ค านึงถึงความเป็นกลุ่มที่เกิดขึน้กบัขอ้มลู
ซึ่งผูว้ิจยัแสดงผลการวิเคราะหไ์วข้า้งตน้ ซึ่งเป็นแบบจ าลองการวดัที่ดีที่สดุของบรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมในระดับบุคคล ประกอบด้วย 1 องค์ประกอบ มาทดสอบแบบพหุระดับที่ มีความ
แปรปรวนเกิดขึน้ทัง้ระดบับคุคลและระดบักลุม่ซึ่งผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั 
ภายหลงัการปรบัแบบจ าลองแลว้พบว่า แบบจ าลองการวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมมีความ
เที่ยงเชิงโครงสรา้งแสดงใหเ้ห็นจากค่าสถิติมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ดงัตาราง 9, 10
และภาพประกอบ 12 ดงันี ้
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ตาราง 9 ค่าดชันีความกลมกลืนในการประเมินความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดัพหรุะดบั  
ตวัแปรบรรยากาศสง่เสรมินวตักรรม  

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิต ิ การแปลผล 

𝑥2, df, p-value P > 0.05 161.779,69,0.000 ไม่ผ่านเกณฑ ์

RMSEA นอ้ยกว่า .08 0.057 ผ่านเกณฑ ์
CFI มากกวา่ .90 0.967 ผ่านเกณฑ ์
TLI มากกวา่ .90 0.957 ผ่านเกณฑ ์
SRMR within นอ้ยกว่า .08 0.025 ผ่านเกณฑ ์
SRMR between นอ้ยกว่า .08 0.149 ไม่ผ่านเกณฑ ์

 
จากตาราง 9 พบว่าคา่ดชันีความกลมกลืนในการประเมินความสอดคลอ้งของแบบจ าลอง

การวัดพหุระดับตัวแปรของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมโดยพบว่าเกือบทุกดัชนีผ่านเกณฑ์ที่
ก  าหนดยกเวน้ค่าไคสแควรท์ี่มีนัยส าคัญ และค่า SRMR between ทั้งนีเ้นื่องจากค่าไคสแควรมี์
ความอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตวัอย่างยิ่งกลุ่มตวัอย่างมากโอกาสที่จะมีนัยส าคัญทางสถิติย่อมมี
มากขึน้  (Kline, 2005)  และค่า SRMR between สงูกว่าเกณฑเ์ล็กนอ้ย แต่ดชันีอื่น ๆ ผ่านเกณฑ์
การพิจารณา จึงสรุปไดว้่า ตวัแปรบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมที่วิเคราะหร์ะดบับุคคลและระดบั
กลุม่ ประกอบดว้ย 1 องคป์ระกอบ 10 ค าถามเหมือนกนั (คือขอ้ 2, 7-8, 14, 16-21) ดงัตาราง 10 
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ตาราง 10  ค่าสถิติผลการวิเคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัของบรรยากาศ
สง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ 

ขอ้
ค าถาม 

ระดบับคุคล/ภายในกลุม่ 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุม่/ระหว่างกลุม่ 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 

β SE Z p-
value 

CR/AVE β SE Z p-
value 

CR/AVE 

GCI2 0.766 0.033 23.028 0.000  
 
 
 
 

0.937/ 
0.685 

0.849 0.129 6.571 0.000  
 
 
 
 

0.970/ 
0.801 

GCI7 0.739 0.039 18.943 0.000 0.945 0.289 3.269 0.001 
GCI8 0.741 0.035 21.074 0.000 0.969 0.154 6.310 0.000 

GCI14 0.812 0.029 27.985 0.000 0.995 0.190 5.234 0.000 
GCI16 0.842 0.036 23.658 0.000 0.915 0.362 2.523 0.012 
GCI17 0.896 0.018 50.658 0.000 0.529 0.381 1.125 0.260 
GCI18 0.890 0.017 52.143 0.000 0.917 0.319 2.877 0.004 
GCI19 0.878 0.026 34.370 0.000 0.927 0.929 0.997 0.319 
GCI20 0.840 0.029 29.202 0.000 0.999 0.201 4.980 0.000 
GCI21 0.857 0.026 33.337 0.000 0.867 0.176 4.925 0.000 

𝑥2=161.779, df=69, p value=0.000, CFI=0.967, TLI=0.957, RMSEA=0.057 SRMRw=0.025, 
SRMRB  =0.149 rwg(j) = 0.9079 

 
จากตาราง 10 ค่าน า้หนักองคป์ระกอบของค าถามในระดับบุคคลอยู่ระหว่าง 0.739 – 

0.896 ทกุขอ้มีนยัส าคญัทางสถิติ ส  าหรบัในระดบักลุม่ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.529-
0.999 มีนัยส าคัญทางสถิติเกือบทุกขอ้ ยกเวน้ ขอ้ GCI17 และ GCI19 ไม่มีนัยส าคัญ ในเรื่องนี ้
ถึงแม้จะไม่มีนัยส าคัญทางสถิติก็สามารถใช้ข้อค าถามนั้นไปวิเคราะห์ต่อได้ถ้ามีค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัสงูมากพอ (มากกวา่ 0.30) (Natasha & Shenyang, 2012)  

3.2  เม่ือตรวจสอบค่าความเชื่อมั่นในการวดัตวัแปรแฝง (Construct Reliability: CR) 
ของแต่ละองคป์ระกอบแลว้พบว่าในระดับบุคคลมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.937 และค่าเฉลี่ย
ความแปรปรวนที่สกดัได ้(Average Variance Extracted: AVE) มีค่าเท่ากบั 0.685 ส่วนในระดบั
กลุม่มีคา่ CR เท่ากบั 0.970 และค่า AVE เท่ากบั 0.801 

3.3  การตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในกลุ่ม พบวา่บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมมี
ค่า rwg(j) เท่ากับ 0.9079 แสดงว่ามีความสอดคลอ้งกันในระดบักลุ่มหรือมีความสอดคลอ้งของ
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คะแนนภายในกลุ่มมากเพียงพอต่อการน าไปสรา้งเป็นตัวแปรระดับกลุ่มและน าไปใช้ในการ
วิเคราะหพ์หรุะดบัต่อไปได ้

4. ผลการตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร พบว่าเป็นไปตามเกณฑโ์ดย
มีค่า ICC(1) เท่ากับ 0.0952 ส่วนค่า ICC(2) มีค่าเท่ากับ 0.3118 ซึ่งต ่ากว่าเกณฑ์ ทั้งนี ้ อาจ
เนื่องมาจากขขนาดของสมาชิกภายในกลุ่มในการวิจัยครัง้นีมี้จ  านวนสมาชิกภายในกลุ่มเฉลี่ย
เท่ากับ 4.29 คน จึงอาจท าใหค้่า ICC(2) ต ่ากว่าเกณฑ์ ทั้งนีค้่า ICC(2) จะเพิ่มขึน้เม่ือมีจ านวน
สมาชิกภายในกลุม่เพิ่มขึน้ (K. J. Klein & Kozlowski, 2000) 

ในการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันพหุระดับของตัวแปรภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
ระดบักลุม่สามารถแสดงเป็นภาพประกอบ 12 ดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 9  แบบจ าลองการวดัพหรุะดบัของบรรยากาศสง่เสรมินวตักรรม 

 
 
 
 

CGI2 CGI7 CGI8 CGI14 CGI16 CGI17 

 

CGI18 CGI19 

 

CGI20 

 

CGI21 

 

CGI7 

 

CGI8 

 

CGI17 
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CGI19 

 

CGI20 

 

CGI21 

 

    

 

 

 

 

 

 

GCIB 

 

 

GCIw 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CGI2 CGI14 

 

CGI16 

 

1.000 

1.000 

 

0.279 0.106 0.060 0.010 0.164 0.816 0.159 0.141 0.001 0.248 

0.413 0.454 0.451 0.341 0.291 0.208 0.196 0.229 0.295 0.265 
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8. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัปรบัใชแ้บบวดัของ แบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1995) ซึง่วดั

ภาวะผูน้  าพหุองคป์ระกอบรูปแบบ 5X (MLQ Form 5X) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or charismatic influence)  การกระตุ้นทาง
ปัญญา (Intellectual Stimulation)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Motivation)  
และการสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 46 ขอ้ 
โดยใชม้าตราวดัประมาณคา่ 6 ระดบั ตัง้แต่ ไม่จรงิเลย (1 คะแนน) จนถึง จรงิที่สดุ (6 คะแนน)  

การหาคณุภาพของแบบวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่มดว้ยการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า 0.50 จ านวน 46 ขอ้ จากนัน้น าไป
ทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบดา้นความเช่ือมั่นพบว่าแบบวดับรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่ม มีค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหวา่ง .801 - .982 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั .996 หลงัจากนัน้น าไป
เก็บขอ้มูลจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง  .595 - .887 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 
.990 แสดงว่า แบบวดัที่พฒันาขึน้มีคุณภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ในระดบัที่ยอมรบัได ้
หลงัจากน าไปเก็บขอ้มลูจริง และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของแบบจ าลอง
การวดั โดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบวา่แบบจ าลองการวดัยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลู
เชิงประจกัษ ์(𝑥2 = 3607.026, df = 987, p-value = 0.000, CFI = 0.894, TLI = 0.888 RMSEA 
= 0.080, SRMR = 0.033)  ดังนั้นผู้วิจัยจึงพิจารณาตัดข้อค าถามที่มีค่าน า้หนักองค์ประกอบ 
(Factor loading) ต ่า รวมไปถึงขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้นกับขอ้ค าถามอื่น ๆ และขอ้ค าถามที่มี
คามสมัพันธก์ันสูงออกไป โดยท าการตัดออกทีละขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองมีคามกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเขิงประจกัษ์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนของโครงสรา้งการวดั ดงันี ้ 𝑥2 = 126.510 df = 
35, p-value = 0.000 , CFI = 0.976 , TLI = 0.969, RMSEA = 0.080, SRMR = 0.021 พบว่า
ดชันีความกลมกลืนเกือบทกุตวัผ่านเกณฑมี์เพียงดชันีค่า 𝑥2 = 0.00  เพียงตวัเดียวที่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ ซึง่ไม่เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตคุือคา่สถิติไคสแควรมี์ความออ่นไหวตอ่ขนาดกลุม่ตวัอย่าง 
ยิ่งกลุ่มตัวอย่างมากขึน้โอกาสที่จะมีนัยส าคัญทางสถิติย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005) แต่เม่ือ
พิจารณารว่มกบัดชันีตวัอื่น ๆ แลว้ทกุตวัผ่านเกณฑด์งันัน้จึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดั มีความ
กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝง พบวา่มีค่า CR = 0.944  
และค่า AVE = 0.706 แสดงว่าขอ้ค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพันธเ์ฉพาะตวัแปรแฝงใน
ดา้นที่ตัวแปรสังเกตนั้นจะวัดส าหรบัค่าน า้หนักขององค์ประกอบของตัวแปรสังเกต พบว่าค่า
น ้าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง  0.790 - 0.876  เม่ือตรวจสอบความ
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เที่ยงตรงเชิงจ าแนก ผลการวิเคราะหพ์บวา่แบบจ าลองการวดัองคป์ระกอบที่มี 4 องคป์ระกอบไม่ดี

เท่าแบบจ าลองการวดัที่มีองคป์ระกอบเดียว โดยพิจารณาไดจ้ากค่า ∆𝑥2= 3480.516,  ∆𝑑𝑓= 
952  ดงันัน้แบบจ าลองการวดัจึงเป็น 1 องคป์ระกอบ  และมีจ านวนขอ้ค าถามภายหลงัจากการ
ปรบัปรุงจ านวน 10  ขอ้ (คือขอ้ 3, 5-6, 8, 13, 19, 21, 29-30, 42) 

 
ตัวอย่างแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ 
ก. หวัหนา้ของฉนัประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ผูอ้ื่นในการท างาน 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

การกระตุน้ทางปัญญา 
ข. หวัหนา้ของฉนัใหค้วามส าคญัการตัง้ค าถามเพื่อน าไปสูก่ารรว่มแสดงความคิดเห็นของ

สมาชิกกลุม่งาน 
 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล  
ค. หัวหน้าปฏิบัติต่อสมาชิกในกลุ่มงานเป็นรายบุคคลมากกว่าในฐานะที่เป็นเพียง

สมาชิกของกลุม่คนหนึ่งเท่านัน้ 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

การสรา้งแรงบนัดาลใจ  
ง. หวัหนา้ของฉนัมีการตัง้เปา้หมายในการท างาน 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

 
ทัง้นีผู้ว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของตวัแปรนีว้่าเป็นตวัแปรพหุระดบัหรือไม่

โดยใชก้รอบแนวคิดในการวิเคราะหค์วามเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งของตัวแปรระดับกลุ่มของเฉิน 
และคณะ (G. Chen et al., 2005) ซึง่มี 4 ขัน้ตอน ดงันี ้
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1.  การนิยามความหมายของตัวแปรที่ศึกษาซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงดงัปรากฎในนิยามศพัท์
เฉพาะและนิยามศพัทป์ฏิบตัิการ ซึ่งสามารถสรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง การ
รบัรูร้ว่มกนัของสมาชิกในกลุ่มที่มีต่อการกระท าของหวัหนา้กลุ่มงานในดา้นความสามารถในการ
สรา้งแรงบันดาลใจ กระตุน้ และจูงใจใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชาใหท้ างานไดเ้กินมาตรฐานที่คาดหวัง 
และสามารถเปลี่ยนแปลงความเช่ือ เจตคติ และจิตส านึก ของพนักงานให้เห็นผลประโยชน์
สว่นรวมขององคก์รมากกวา่ประโยชนส์ว่นตน และใหพ้นกังานมุ่งบรรลเุปา้หมายรว่มกนั 

2.  การระบธุรรมชาติของตวัแปรระดบักลุ่ม โดยภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงถูกก าหนดโดยการรบัรูร้่วมกัน และขอ้ค าถามอา้งอิงหัวหน้ากลุ่ม ผู้วิจัยจะใช้ค่า
คะแนนการรบัรูโ้ดยสมาชิกทัง้หมดในกลุ่มหลงัจากการทดสอบความสมเหตสุมผลในการรวมกนั 
ของคะแนนแลว้เป็นตวัแทนค่าคะแนนภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (Reference shift model) 

3.  การตรวจสอบคุณภาพการวดัในแต่ละระดับของตัวแปรภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
ดว้ยการตรวจสอบโครงสรา้งองคป์ระกอบ ความเช่ือมั่น และความสอดคลอ้งภายในกลุ่ม โดยมี
รายละเอียดดงันี ้

3.1 การตรวจโครงสรา้งองคป์ระกอบดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันพหุ
ระดบั โดยเริม่จากการน าแบบจ าลองการวดัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงระดบับคุคลที่ผ่านการปรบั
ใหมี้ความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์โดยยงัไม่ค านึงถึงความเป็นกลุ่มที่เกิดขึน้กับขอ้มูลซึ่ง
ผู้วิจัยแสดงกผลการวิเคราะห์ไวข้้างต้น ซึ่งเป็นแบบจ าลองการวัดที่ดีที่สุดของภาวะผู้น  าการ
เปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล ประกอบดว้ย 1 องคป์ระกอบ มาทดสอบแบบพหุระดับที่มีความ
แปรปรวนเกิดขึน้ทัง้ระดบับคุคลและระดบักลุม่ซึ่งผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั 
ภายหลังการปรบัแบบจ าลองแลว้พบว่า แบบจ าลองการวัดภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความ
เที่ยงเชิงโครงสรา้งแสดงใหเ้ห็นจากค่าสถิติมีความกลมกลืนกับขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ดงัตาราง 11, 
12 และภาพประกอบ 13 ดงันี ้
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ตาราง 11  ค่าดชันีความกลมกลืนในการประเมินความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดัพหรุะดบั
ตวัแปรของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิต ิ การแปลผล 

𝑥2, df, p-value p > 0.05 167.155,70,0.000 ไม่ผ่านเกณฑ ์

RMSEA นอ้ยกว่า .08 0.058 ผ่านเกณฑ ์
CFI มากกวา่ .90 0.971 ผ่านเกณฑ ์
TLI มากกวา่ .90 0.963 ผ่านเกณฑ ์
SRMR within นอ้ยกว่า .08 0.025 ผ่านเกณฑ ์
SRMR between นอ้ยกว่า .08 0.170 ไมผ่่านเกณฑ ์

 
จากตาราง 11 พบว่าค่าดัชนีความกลมกลืนในการประเมินความสอดคล้องของ

แบบจ าลองการวดัพหุระดบัตัวแปรของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง โดยพบว่าเกือบทุกดชันีผ่าน
เกณฑท์ี่ก  าหนดยกเวน้ค่าไคสแควรท์ี่มีนัยส าคญั และค่า SRMR between ทัง้นีเ้นื่องจากค่าไคส
แควรมี์ความอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่มตวัอย่างยิ่งกลุ่มตวัอย่างมากโอกาสที่จะมีนยัส าคญัทางสถิติ
ย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005)  แตด่ชันีอื่น ๆ ผ่านเกณฑก์ารพิจารณาจงึสรุปไดว้่าตวัแปรภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลงที่วิเคราะหร์ะดบับุคคลและระดบักลุ่ม ประกอบดว้ย 1 องคป์ระกอบ 10 ค าถาม
เหมือนกนั (คือขอ้ 3, 5-6, 8, 13, 19, 21, 29-30, 42) ดงัตาราง 12 
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ตาราง 12  ค่าสถิติผลการวิเคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัของภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง 

ขอ้
ค าถาม 

ระดบับคุคล/ภายในกลุม่ 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุม่/ระหว่างกลุม่ 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 

β SE Z p-
value 

CR/AVE β SE Z p-
value 

CR/AVE 

TL3 0.795 0.028 28.704 0.000  
 
 
 

0.945/0.708 

0.661 0.397 1.664 0.096  
 
 
 

0.978/0.846 

TL5 0.846 0.025 33.989 0.000 0.898 0.254 3.536 0.000 
TL6 0.834 0.024 34.576 0.000 0.991 0.225 4.403 0.000 
TL8 0.821 0.027 30.957 0.000 0.997 0.219 4.562 0.000 
TL13 0.850 0.025 33.725 0.000 0.958 0.259 3.697 0.000 
TL19 0.877 0.020 43.587 0.000 0.928 0.352 2.639 0.008 
TL21 0.874 0.020 44.450 0.000 0.876 1.801 0.487 0.627 
TL29 0.882 0.022 40.936 0.000 0.874 2.838 0.308 0.758 
TL30 0.821 0.028 29.170 0.000 0.992 0.343 2.889 0.004 
TL42 0.811 0.029 27.924 0.000 0.974 0.326 2.991 0.003 

𝑥2,= 167.155, df = 70, p-value = 0.000, CFI = 0.971, TLI = 0.963, RMSEA = 0.058 SRMRw= 0.025,  
SRMRB  = 0.170 rwg(j) = 0.8097 

 
จากตาราง 12 ค่าน า้หนักองคป์ระกอบของค าถามในระดับบุคคลอยู่ระหว่าง 0.795 – 

0.882 ทกุขอ้มีนยัส าคญัทางสถิติ ส  าหรบัในระดบักลุม่ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.661-
0.997 มีนยัส าคญัทางสถิติเกือบทกุขอ้ ยกเวน้ ขอ้ TL3, TL21 และ TL29 ไม่มีนยัส าคญั ในเรื่องนี ้
ถึงแม้จะไม่มีนัยส าคัญทางสถิติก็สามารถใช้ข้อค าถามนั้นไปวิเคราะห์ต่อได้ถ้ามีค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัสงูมากพอ (มากกวา่ 0.30) (Natasha & Shenyang, 2012)  

3.2 เม่ือตรวจสอบค่าความเช่ือมั่นในการวดัตวัแปรแฝง (Construct Reliability: CR) 
ของแต่ละองคป์ระกอบแลว้พบว่าในระดับบุคคลมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ  0.945 และค่าเฉลี่ย
ความแปรปรวนที่สกดัได ้(Average Variance Extracted: AVE) มีค่าเท่ากบั 0.708 ส่วนในระดบั
กลุม่มีคา่ CR เท่ากบั 0.978 และค่า AVE เท่ากบั 0.846   
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3.3  การตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในกลุ่ม พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมี
ค่า rwg(j) เท่ากับ 0.8097 แสดงว่ามีความสอดคลอ้งกันในระดบักลุ่มหรือมีความสอดคลอ้งของ
คะแนนภายในกลุ่มมากเพียงพอต่อการน าไปสรา้งเป็นตัวแปรระดับกลุ่มและน าไปใช้ในการ
วิเคราะหพ์หรุะดบัต่อไปได ้

4.  การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร โดยจากการวิเคราะห ์ICC(1) 
และ ICC(2) ของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงค่า ICC(1) เป็นไปตามเกณฑโ์ดยมีค่าเท่ากบั 0.0666 
ส่วนค่า ICC(2) มีค่าเท่ากับ 0.2349 ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจากขขนาดของสมาชิกภายในกลุ่มในการ
วิจยัครัง้นีมี้จ  านวนสมาชิกภายในกลุม่เฉลี่ยเท่ากบั 4.29 คน จงึอาจท าใหค้่า ICC(2) ต ่ากวา่เกณฑ ์
ทั้งนีค้่า ICC(2) จะเพิ่มขึน้เม่ือมีจ านวนสมาชิกภายในกลุ่มเพิ่มขึน้ (K. J. Klein & Kozlowski, 
2000)  ในการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันพหุระดับของตัวแปรภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
ระดบักลุม่สามารถแสดงเป็นภาพประกอบ 13 ดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10  แบบจ าลองการวดัพหรุะดบัของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
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9. พฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative work behavior) 
ในการสรา้งแบบวดัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบับคุคลและระดบักลุม่ 

ผูว้ิจยัใชแ้บบวดัท่ีปรบัจากแบบวดัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมที่สรา้งขึน้ตามแนวคิดของแจนเซน 
(Janssen, 2000) มาปรบัใหมี้ควาสอดคลอ้งกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ประกอบดว้ย 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสรา้งความคิด  การสนบัสนุนความคิด และการท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ มี
ขอ้ค าถามจ านวน 18 ขอ้ ใชม้าตราวดัประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จริงที่สดุ (6 คะแนน) จนถึง ไม่
จริงเลย (1 คะแนน) โดยจดัท าขึน้เป็นสองฉบบัมีเนือ้หาขอ้ค าถามเหมือนกนั แต่ปรบัการใชส้รรพ
นามแต่ละฉบับให้เหมาะสมกับระดับอ้างอิงคือระดับบุคคลหรือระดับกลุ่ม (Reference shift 
model) ตามแนวคิดของเฉิน  (Chan, 1998 อ้างถึงในน าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล , 2560) ส าหรับ
พนกังานที่ไดค้ะแนนสงูกวา่แสดงวา่เป็นพนกังานที่มีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมสงูกวา่พนกังาน
ที่มีคะแนนต ่ากว่า ในส่วนของแบบสอบถามฉบับอ้างอิงระดับกลุ่ม หลังจากตรวจสอบความ
สมเหตสุมผลในการรวมกนั (Justifies aggregation) ของคะแนนแลว้กลุ่มที่ไดค้ะแนนเฉ่ียสงูกว่า
แสดงวา่เป็นกลุม่ที่มีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมที่สงูกวา่กลุม่ที่ไดค้ะแนนต ่ากวา่  

9.1  การหาคุณภาพของแบบวัดพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดับ
บคุคลดว้ยการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบวา่มีคา่ IOC มากกวา่ 0.50 
จ านวน 18 ขอ้ จากนั้นน าไปทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบดา้นพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการ
ท างานระดบับคุคลมีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .794-.934  และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั 
.983  หลงัจากนัน้น าไปเก็บขอ้มลูจรงิ มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง  .700-.837 และมีค่า
ความเช่ือมั่นเท่ากบั .969   แสดงว่าแบบวดัที่พฒันาขึน้มีคณุภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่
ในระดับที่ยอมรบัได้ หลังจากน าไปเก็บข้อมูลจริง และภายหลังการตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสรา้งของแบบจ าลองการวดั โดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบว่าแบบจ าลองการ

วัดยังไม่สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ (𝒙𝟐 = 118.59 df=31, p-value=0.00 , CFI=0.97 , 
TLI=0.96 RMSEA=0.08, SRMR =0.02)  ดังนั้นผู้วิจัยจึงพิจารณาตัดข้อค าถามที่มีค่าน า้หนัก
องคป์ระกอบ (Factor Loading) ต ่า รวมไปถึงขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้นกบัขอ้ค าถามอื่น ๆ และ
ขอ้ค าถามที่มีคามสมัพนัธก์ันสงูออกไป โดยท าการตดัออกทีละขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองมีคาม

กลมกลืนกบัขอ้มลูเขิงประจกัษ์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืนของโครงสรา้งการวดั ดงันี ้ 𝒙𝟐 =

 91.64 df=28, p-value=0.00 , CFI=0.98 , TLI=0.97 RMSEA=0.07, SRMR =0.01 พบว่าดัชนี

ความกลมกลืนเกือบทกุตวัผ่านเกณฑมี์เพียงดชันีค่า 𝑥2 = 0.00 เพียงตวัเดียวที่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตคุือค่าสถิติไคสแควรมี์ความอ่อนไหวต่อขนาดกลุม่ตวัอย่าง ยิ่ง
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กลุม่ตวัอย่างมากขึน้โอกาสที่จะมีนยัส าคญัทางสถิติย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005) แต่เม่ือพิจารณา
รว่มกบัดชันีตวัอื่น ๆ แลว้ทกุตวัผ่านเกณฑด์งันัน้จึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดั มีความกลมกลืน
กับขอ้มูลเชิงประจักษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝง พบว่ามีค่า CR=0.96   และค่า 
AVE =0.69 แสดงว่าขอ้ค าถามหรือตัวแปรสงัเกตมีความสมัพันธเ์ฉพาะตัวแปรแฝงในดา้นที่ตัว
แปรสังเกตนั้นจะวัดส าหรับค่าน ้าหนักขององค์ประกอบของตัวแปรสังเกต พบว่าค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยู่ระหวา่ง  0.79-0.86  เม่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 
ผลการวิเคราะหพ์บว่าแบบจ าลองการวดัที่มีองคป์ระกอบเดียวไม่กลมกลืนมากกว่าแบบจ าลอง

การวัดที่มี 3 องคป์ระกอบ โดยพิจารณาไดจ้ากค่า ∆𝑥2 =26.95 ∆𝑑𝑓=3   และมีนัยส าคัญ 
ดงันัน้แบบจ าลองการวดังานที่มีความหมายยงัคงเป็น 3 องคป์ระกอบ เช่นเดิม และมีจ านวนขอ้
ค าถามภายหลงัจากการปรบัปรุงจ านวน 10 ขอ้ (คือขอ้ 4-6,8,10-11,13-16) 

 
ตัวอย่างแบบวัดพฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในงานระดับบุคคล 
การสรา้งความคิด 
ก. ฉนัคน้หาแนวทางส าหรบัการพฒันาวิธีการท างานใหม่ๆ อยู่เสมอ 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

 
การสนบัสนนุความคิด 
ข. ฉันน าขอ้มลูมาแลกเปลี่ยนเพื่อหาแนวร่วมในการสรา้งนวตักรรมกบัเพื่อนร่วมงานอยู่

เสมอ 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

 
การท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ 
ค.  ฉันมีกระบวนการในการวางแผนและด าเนินการน าความคิดใหม่ๆ ไปใชอ้ย่างเป็น

ระบบเพ่ือใหน้วตักรรมเป็นรูปเป็นรา่ง 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 
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9.2 การหาคุณภาพของแบบวัดพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานระดับ
กลุ่มดว้ยการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนือ้หาโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบว่ามีค่า IOC มากกว่า 0.50 
จ านวน 18 ขอ้ จากนั้นน าไปทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบดา้นพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการ
ท างานระดบักลุ่มมีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .779-.966 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 
.990 หลงัจากนัน้น าไปเก็บขอ้มลูจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง  .788-.865 และมีค่า
ความเช่ือมั่นเท่ากบั .977 แสดงว่าแบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพดา้นความสอดคลอ้งภายในอยู่ใน
ระดบัที่ยอมรบัได ้หลงัจากน าไปเก็บขอ้มลูจรงิ และภายหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้ง
ของแบบจ าลองการวดั โดยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน พบว่าแบบจ าลองการวดัยังไม่

สอดคล้องกับข้อมูล เชิ งประจักษ์  (𝒙𝟐 = 502.423, df=43, p-value=0.000, CFI=0.874, 
TLI=0.838, RMSEA=0.161, SRMR =0.068)  ดังนั้นผู้วิจัยจึงพิจารณาตัดข้อค าถามที่ มีค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ต ่า รวมไปถึงขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้นกบัขอ้ค าถามอื่น 
ๆ และขอ้ค าถามที่มีคามสมัพนัธก์นัสงูออกไป โดยท าการตดัออกทีละขอ้ค าถาม จนแบบจ าลองมี
คามกลมกลืนกับข้อมูลเขิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนของโครงสรา้งการวัด ดังนี ้ 

𝒙𝟐 = 2.42 df=2, p-value=0.297 , CFI=1 , TLI=1, RMSEA=0.023, SRMR =0.008 พบว่า
ดชันีความกลมกลืนทกุตวัผ่านเกณฑจ์งึสรุปไดว้า่แบบจ าลองการวดั มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษ ์เม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝง พบว่ามีค่า CR=0.851   และค่า AVE =0.678 
แสดงว่าขอ้ค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะตวัแปรแฝงในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้
จะวดัส าหรบัค่าน า้หนกัขององคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้
ค าถามรายขอ้อยู่ระหว่าง   0.65-0.91 เม่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก ผลการวิเคราะห์
พบว่าแบบจ าลองการวดัที่มีองคป์ระกอบเดียวมีความกลมกลืนมากกว่าแบบจ าลองการวดัที่มี 3 

องค์ประกอบ โดยพิจารณาได้จากค่า ∆𝑥2 =500.003, ∆𝑑𝑓=41 และมีนัยส าคัญ ดังนั้น
แบบจ าลองการวัดจึงเป็น 1 องค์ประกอบ และมีจ านวนข้อค าถามภายหลังจากการปรบัปรุง
จ านวน 4 ขอ้ (คือขอ้ 1,8,12,14) 

ตัวอย่างแบบวัดพฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในงานระดับกลุ่ม 
การสรา้งความคิด 
ก. สมาชิกในกลุ่มงานของฉันคน้หาแนวทางส าหรบัการพัฒนาวิธีการท างานใหม่ๆ อยู่

เสมอ 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 
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การสนบัสนนุความคิด 
ข. สมาชิกในกลุ่มงานของฉันน าขอ้มูลที่ไดจ้ากการคน้หามาเป็นแนวทางในการพัฒนา

งานและสรา้งนวตักรรมอย่างเป็นระบบ 
1 2 3 4 5 6 

ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

การท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ 
ค.  สมาชิกในกลุ่มงานของฉันมีกระบวนการในการวางแผนและด าเนินการน าความคิด

ใหม่ๆ ไปใชอ้ย่างเป็นระบบ 
 

1 2 3 4 5 6 
ไม่จรงิเลย ไม่จรงิ คอ่นขา้งไม่จรงิ คอ่นขา้งรงิ จรงิ จรงิที่สดุ 

 
ทัง้นีผู้ว้ิจยัไดท้  าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของตวัแปรนีว้่าเป็นตวัแปรพหุระดบัหรือไม่

โดยใชก้รอบแนวคิดในการวิเคราะหค์วามเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งของตัวแปรระดับกลุ่มของเฉิน 
และคณะ (G. Chen et al., 2005) ซึง่มี 4 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. การนิยามความหมายของตวัแปรท่ีศกึษาซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยั
ที่เก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมดงัปรากฎในนิยามศพัทเ์ฉพาะ
และนิยามศัพท์ปฏิบัติการ ซึ่งสามารถสรุปไดว้่า พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรม หมายถึง การ
กระท าของสมาชิกในกลุ่มงานในการพยายามและตั้งใจในการมีส่วนร่วมในกระบวนการสรา้ง
ความคิดที่แปลกใหม่ การสนับสนุนความคิดเพื่อใหเ้กิดนวตักรรม และการท าใหค้วามคิดเกิดขึน้
จรงิหรือเกิดนวตักรรม 

2. การระบธุรรมชาติของตวัแปรระดบักลุ่ม โดยพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุ่มถูก
ก าหนดโดยการรบัรูร้ว่มกนั และขอ้ค าถามอา้งอิงกลุ่ม ผูว้ิจยัจะใชค้่าคะแนนการรบัรูโ้ดยสมาชิก
ทัง้หมดในกลุ่มหลงัจากการทดสอบความสมเหตสุมผลในการรวมกนัของคะแนนแลว้เป็นตวัแทน
ค่าคะแนนพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุม่ (Reference shift model) 

3. การตรวจสอบคณุภาพการวดัในแต่ละระดับของตวัแปรพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม
ของกลุม่ดว้ยการตรวจสอบโครงสรา้งองคป์ระกอบ ความเช่ือมั่น และความสอดคลอ้งภายในกลุ่ม 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้
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3.1 การตรวจโครงสรา้งองคป์ระกอบดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันพหุ
ระดบั โดยเริ่มจากการน าแบบจ าลองการวดัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุ่มระดบับุคคลที่
ผ่านการปรบัใหมี้ความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษโ์ดยยงัไม่ค านงึถึงความเป็นกลุม่ที่เกิดขึน้กบั
ขอ้มลูซึ่งผูว้ิจยัแสดงกผลการวิเคราะหไ์วข้า้งตน้ ซึ่งเป็นแบบจ าลองการวดัที่ดีที่สดุของพฤติกรรม
การสรา้งนวัตกรรมในระดับบุคคล ประกอบดว้ย 1 องคป์ระกอบ มาทดสอบแบบพหุระดับที่มี
ความแปรปรวนเกิดขึน้ทัง้ระดบับคุคลและระดบักลุม่ซึ่งผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหุ
ระดบั ภายหลงัการปรบัแบบจ าลองแลว้พบว่า แบบจ าลองการวดัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม
ของกลุม่มีความเที่ยงเชิงโครงสรา้งแสดงใหเ้ห็นจากค่าสถิติมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
ดงัตาราง 13, 14 และภาพประกอบ 14 ดงันี ้

ตาราง 13 ค่าดชันีความกลมกลืนในการประเมินความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดัพหรุะดบั
ตวัแปรของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุม่  

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิต ิ การแปลผล 

𝑥2, df, p-value p> 0.05 2.450,3,0.484 ผ่านเกณฑ ์

RMSEA นอ้ยกว่า .08 0.000 ผ่านเกณฑ ์
CFI มากกวา่ .90 1.000 ผ่านเกณฑ ์
TLI มากกวา่ .90 1.000 ผ่านเกณฑ ์
SRMR within นอ้ยกว่า .08 0.003 ผ่านเกณฑ ์
SRMR between นอ้ยกว่า .08 0.052 ผ่านเกณฑ ์

 
จากตาราง 13 พบว่าค่าดัชนีความกลมกลืนในการประเมินความสอดคล้องของ

แบบจ าลองการวดัพหรุะดบัตวัแปรของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง โดยพบว่าทกุดชันีผ่านเกณฑท์ี่
ก  าหนดจึงสรุปไดว้่าตัวแปรพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมที่วิเคราะหร์ะดับบุคคลและระดับกลุ่ม 
ประกอบดว้ย 1 องคป์ระกอบ 4 ค าถามเหมือนกนั (คือขอ้ 1,8,12,14) ดงัตาราง 15 
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ตาราง 14  ค่าสถิติผลการวิเคราะหโ์ครงสรา้งองคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัของพฤติกรรมการ
สรา้งนวตักรรมของกลุม่ 

ขอ้
ค าถาม 

ระดบับคุคล/ภายในกลุม่ 
(Within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุม่/ระหว่างกลุม่ 
(Between group: B) 

(Standardized estimate) 

β SE Z p-
value 

CR/AVE β SE Z p-
value 

CR/AVE 

IWB1 0.727 0.036 19.963 0.000 0.866/0.698 0.917 0.140 6.359 0.000 0.958/0.868 
IWB8 0.821 0.033 25.073 0.000  0.827 0.186 4.454 0.000  
IWB12 0.888 0.023 37.886 0.000  0.975 0.142 6.867 0.000  
IWB14 0.897 0.021 43.099 0.000  0.999 0.100 9.994 0.000  

𝑥2=2.450 df=3, p value=0.484, CFI=1.000, TLI=1.000, RMSEA=0.000, SRMRw =0.003, SRMRB 

=0.052, rwg(j) =0.8233 

 
จากตาราง 14 ค่าน า้หนักองคป์ระกอบของค าถามในระดับบุคคลอยู่ระหว่าง 0.727 – 

0.897 ทกุขอ้มีนยัส าคญัทางสถิติ ส  าหรบัในระดบักลุม่ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.827-
0.999 มีนยัส าคญัทางสถิติทกุขอ้  

3.2 เม่ือตรวจสอบค่าความเช่ือมั่นในการวดัตวัแปรแฝง (Construct reliability: CR) 
ของแต่ละองคป์ระกอบแลว้พบว่าในระดับบุคคลมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.866 และค่าเฉลี่ย
ความแปรปรวนที่สกดัได ้(Average variance extracted: AVE) มีค่าเท่ากบั 0.698 ส่วนในระดบั
กลุม่มีคา่ CR เท่ากบั 0.958 และค่า AVE เท่ากบั 0.868   

3.3  การตรวจสอบความสอดคลอ้งภายในกลุ่ม พบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมี
ค่า rwg(j) เท่ากับ 0.8233 แสดงว่ามีความสอดคลอ้งกันในระดบักลุ่มหรือมีความสอดคลอ้งของ
คะแนนภายในกลุ่มมากเพียงพอต่อการน าไปสรา้งเป็นตัวแปรระดับกลุ่มและน าไปใช้ในการ
วิเคราะหพ์หรุะดบัต่อไปได ้
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4.  การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร โดยจากการวิเคราะห ์ICC(1) 
และ ICC(2) ของพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมค่า ICC(1) เป็นไปตามเกณฑ์โดยมีค่าเท่ากับ 
0.0811 ส่วนค่า ICC(2) มีค่าเท่ากบั 0.2752 ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจากขขนาดของสมาชิกภายในกลุ่ม
ในการวิจยัครัง้นีมี้จ  านวนสมาชิกภายในกลุม่เฉลี่ยเท่ากบั 4.29 คน จงึอาจท าใหค้่า ICC(2) ต ่ากว่า
เกณฑ์ ทั้งนี ้ค่า ICC(2) จะเพิ่มขึ ้นเม่ือมีจ านวนสมาชิกภายในกลุ่มเพิ่มขึ ้น (K. J. Klein & 
Kozlowski, 2000)   

ในการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันพหุระดับของตัวแปรภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
ระดบักลุม่สามารถแสดงเป็นภาพประกอบ 14 ดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 11  แบบจ าลองการวดัพหรุะดบัของพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
หลังจากที่ผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงแก้ไขแบบวัดต่าง ๆ เรียบรอ้ยแล้ว น าแบบวัดไป

ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยด าเนินการพิทักษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่างตาม

0.917 0.827 0.975 0.999 

1.000 

1.000 

IWB1 IWB8 IWB12 IWB14 

IWB1 IWB8 IWB12 IWB14 

IWBB 

IWBW 

0.502 0.474 0.664 0.511 

0.335 0.187 0.105 0.100 

0.727 0.821 0.888 0.897 



  131 

ระเบียบของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ หลังจากอนุมัติแลว้ โดยจะด าเนินการเก็บรวมรวม
ขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี ้

ขัน้ตอนที่ 1 ท าหนังสือขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บขอ้มูลในการวิจัยจากสถาบนัวิจัย
พฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อใชต้ิดต่อขอความรว่มมือในการด าเนินการ
เก็บรวมรวมขอ้มลูจากบรษัิทที่เป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหาร  

ขัน้ตอนที่ 2 น าหนังสือขอความอนุเคราะหฯ์ ดงักล่าวไปติดต่อกบัเจา้หนา้ที่ผูร้บัผิดชอบ
ของบรษัิทที่เป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหาร เพื่อขอรบัการอนมุตัิ 

ขั้นตอนที่  3 หลังจากได้รับอนุมัติ แล้วเข้าพบผู้ประสานงานเพื่ อแนะน าตัว ชี ้แจง
วัตถุประสงค์ของการวิจัย รวมถึงปรึกษารายละเอียดในการเก็บรวบรวมข้อมูล ส่งมอบ
แบบสอบถามพรอ้มทัง้เอกสารชีแ้จงผูข้า้รว่มการวิจยั และหนงัสือแสดงเจตนายินยอมเขา้รว่มการ
วิจยั ซึ่งเป็นเอกสารชีแ้จงรายละเอียดโครงการวิจยั และเพื่อทราบสิทธิของผูมี้ส่วนรว่มในการวิจยั 
จากนัน้น าไปเก็บรวบรวมขอ้มลูตามวนัเวลาที่นดัไว ้

การวิเคราะหข์้อมูล 
ในการวิเคราะหข์อ้มลูผูว้ิจยัวิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้
1. วิเคราะหข์อ้มูลเบือ้งตน้ของกลุ่มตัวอย่าง  โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะห ์

ประกอบดว้ย ความถ่ี  รอ้ยละ คา่เฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
2.  การวิเคราะหเ์พื่อตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือวดั เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนือ้หา ตรวจสอบค่าสหสมัพนัธค์ะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม ตรวจสอบค่าความน่าเช่ือมั่นดว้ย
สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งโดยการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนัและตรวจสอบความเช่ือมั่นดว้ยคา่ความเช่ือมั่นตวัแปรแฝง 

3. วิเคราะหข์อ้มลูเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของตวัแปรพหรุะดบัและตวัแปรระดบักลุม่ 
ใชก้ารวิเคราะหต์ามวิธีการของเฉิน; แมททิว; และบลีส (G. Chen et al., 2005) เนื่องจากขัน้ตอนที่ 
1 การนิยามความหมายและองคป์ระกอบของตวัแปร และขัน้ที่ 2 ระบธุรรมชาติและวิธีการวดัของ
ตวัแปร ซึ่งเป็นการก าหนดวิธีการสรา้งคะแนนของตวัแปรและไดด้ าเนินการเสรจ็สิน้ในบทที่ 1 และ
บทที่ 2 โดยในการวิเคราะหข์อ้มูลจะเริ่มตน้ในขัน้ตอนที่ 3 และขัน้ตอนที่ 4 โดยขัน้ตอนที่ 3 เป็น
การตรวจสอบคณุภาพการวดัตวัแปรในแต่ละระดบัโดยเริ่มจากการตรวจสอบคณุภาพการวดัตวั
แปรระดับบุคคล ด้วยคะแนนประเมินตัวแปรของสมาชิกโดยยังไม่แยกตามรายกลุ่ม ท าการ
ตรวจสอบค่าความเช่ือมั่น และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันในระดับบุคคล เพื่อคัดขอ้
ค าถามที่มีคณุภาพที่ดีตามเกณฑม์าตรฐานไปใชส้รา้งตวัแปรกลุม่ จากนัน้ท าการตรวจสอบการวดั
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ระดบักลุม่ ซึง่ในการวิจยัครัง้นีต้วัแปรระดบักลุม่เป็นตวัแปรท่ีเกิดจากการรบัรูร้ว่มกนัของสมาชิกใน
กลุ่มและใชแ้บบจ าลองการวดัแบบเปลี่ยนจุดอา้งอิง (Reference shift model) โดยจะตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งของคะแนนในกลุ่ม ใชด้ชันีความสอดคลอ้ง rwg(j) ซึ่ง ค่าเฉลี่ย rwg(j) ตอ้งมีค่า 
.70 ขึน้ไป (Castro, 2002 อา้งอิงจากน าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ, 2560) จากนัน้หาคณุภาพการวดัตวั
แปรระดับกลุ่มโดยใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel Confirmatory 
Factor Analysis: MCFA) และขัน้ตอนที่ 4 ตรวจสอบความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ของตวัแปร หรือ
ความเช่ือมั่นของค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่ม (Interrater reliability: IRR) ดว้ยการหาค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ภายในชั้น  ( intraclass correlation coefficient: ICCs) ได้แก่ค่า ICC(1) และค่า 
ICC(2) โดยค่า ICC(1) พิจารณาวา่ความแปรปรวนท่ีเกิดขึน้จากความแตกต่างของคะแนนระหวา่ง
กลุม่งานมีมากหรือนอ้ยเพียงพอเม่ือเทียบกบัความแตกต่างของคะแนนที่เกิดขึน้ทัง้หมด ตอ้งมีค่า
ไม่นอ้ยกว่า .05 (Dyer et al., 2005 อา้งอิงจากน าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ, 2560) สว่นค่า ICC(2) เป็น
การประเมินความเช่ือมั่น (Reliability) ของคะแนนเฉลี่ยที่สรา้งจากคะแนนของสมาชิกภายในกลุม่
เดียวกัน เกณฑ์กาพิจารณาค่า ICC(2) ควรมีมากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 ขึน้ไป (K. J. Klein & 
Kozlowski, 2000) ในการหาคา่ rwg(j) และค่า ICC(1), ICC(2) ใชโ้ปรแกรม R 

4.  การวิเคราะหเ์พื่อทดสอบแบบจ าลองตามสมมติฐานการวิจยัโดยใชเ้ทคนิควิเคราะห์
ความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเสน้พหุระดับ (multilevel structural eTLuation modeling: MSEM) 
ดว้ยโปรแกรมทางสถิติ Mplus ซึ่งสามารถทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองระดับได้
พรอ้มกนั ตามการวิเคราะหข์องมิวเทน (Muthen, 1994) และการวิเคราะหแ์ปบบจ าลองโครงสรา้ง
ความสัมพันธ์พหุระดับที่ มีตัวแปรคั่นกลางตามแนวทางของพรีเชอร์; และคณะ  (Preacher, 
Zyphur, & Zhang, 2010) 

จริยธรรมการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัในองคก์รธุรกิจ ผูว้ิจยัค านึงถึงความเปราะบาง ความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลของคนในองคก์รที่มีความแตกต่างกัน ผูว้ิจัยจึงไดด้  าเนินการออกแบบดว้ยความ
ระมัดระวังในเรื่องของผลกระทบที่อาจเกิดขึน้ต่อผู้ร่วมวิจัย ทั้งผลกระทบทางร่างกายและ
ผลกระทบทางจิตใจตามหลกัการพิทักษ์ผูใ้หข้อ้มูล ผูว้ิจัยจะด าเนินการขอจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษย์ จากสถาบันยุทธศาสตรท์างปัญญาและวิจัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เลขที่ 
SWUEC-G160/2564  ดว้ยความเคารพในความเป็นสว่นตวั ศกัดิศ์รี สิทธิและความปลอดภยัของ
ผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยทุกคน นอกจากนีผู้ ้วิจัยจะด าเนินการขออนุญาตเก็บข้อมูลอย่างเป็น
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ทางการและชีแ้จงกระบวนการในการท าวิจัย ท าการสอบถามความสมัครใจของผูร้่วมวิจัยก่อน
ด าเนินการวิจยัและเก็บขอ้มลู  
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาและทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์
พหรุะดบัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบั
บุคคลและระดับกลุ่มงานของพนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรม
อาหาร ผูว้ิจยัแบ่งการน าเสนอขอ้มลูดงัตอ่ไปนี ้

1.  ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุม่ตวัอย่าง 
2.  ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับของความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่มีต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างของการวิจยัในครัง้นีเ้ป็นพนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน

อุตสาหกรรมอาหารโดยขอ้มลูเบือ้งตน้ประกอบดว้ย เพศ  อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน 
ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในแผนก/หน่วยงาน (ปี) และจ านวนสมาชิกในกลุ่มงาน รายละเอียดแสดง
ดงัตาราง 15 

ตาราง 15 จ านวน และรอ้ยละ ของขอ้มลูเบือ้งตน้ของกลุม่ตวัอย่าง 

ขอ้มลูเบือ้งตน้ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
เพศ   
ชาย 124 30.02 
หญิง 289 69.98 
อาย ุ   
ต ่ากวา่ 30 ปี 64 15.50 
30-40 ปี 201 48.67 
41-50 ปี 89 21.55 
51-60 ปี 59 14.29 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

ขอ้มลูเบือ้งตน้ จ านวน (คน) รอ้ยละ 
ระดบัการศกึษา   
ต ่ากวา่ปรญิญาตรี 55 13.32 
ปรญิญาตร ี 286 69.25 
สงูกวา่ปรญิญาตรี 72 17.43 
รายไดต้่อเดือน   
ต ่ากวา่ 20,000 บาท 161 38.98 
20,000-30,000 บาท 188 45.52 
มากกวา่ 30,000 บาท 64 15.50 

 
จากตาราง 15 พบวา่กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิงรอ้ยละ 69.98 รองลงมาเป็นเพศ

ชายรอ้ยละ 30.02 ส่วนใหญ่มีอาย ุ30-40 ปี รอ้ยละ 48.67 รองลงมาอาย ุ41-50 ปี รอ้ยละ 21.55 
อายุต ่ากว่า 30 ปี รอ้ยละ 15.50 และอายุ 51-60 ปี รอ้ยละ 14.29 ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ใน
ระดบัปรญิญาตรีรอ้ยละ 69.25 รองลงมาสงูกว่าปรญิญาตรี รอ้ยละ 17.43 และต ่ากวา่ปรญิญาตรี 
รอ้ยละ 13.32 ส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือนอยู่ที่ 20,000-30,000 รอ้ยละ 45.52 รองลงมาต ่ากว่า 
20,000 บาท รอ้ยละ 38.98 และมากกวา่ 30,000 บาท รอ้ยละ 15.50 

ตาราง 16  ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอ้มลูเบือ้งตน้ของกลุม่ตวัอย่าง 

ขอ้มลูเบือ้งตน้ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในแผนก/หน่วยงาน (ปี) 7.32 7.37 
จ านวนสมาชกิในกลุม่งาน 4.29 1.61 

 
จากตาราง 16 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในแผนก/หน่วย

งานวิจัยและพัฒนานวัตกรรมเฉลี่ย 7.32 ปี และจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.29 คน 
 



  136 

ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุพหุระดับของความมุ่งม่ัน
ทุม่เทในงานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุพหุระดบัของความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานผูว้ิจยัไดก้ าหนดชื่อตวัแปรและ
อกัษรย่อที่ใชแ้ทนตวัแปรไวด้งัตอ่ไปนี ้
ตวัแปรระดบับคุคล    
ตวัแปรแฝง อกัษรย่อ ตวัแปรสงัเกต อกัษรย่อ 
ความยตุธิรรมในองคก์ร OJ ความยตุธิรรมดา้นผลตอบแทน OJ1 
  ความยตุธิรรมดา้นกระบวนการ OJ2 
งานที่มีความหมาย MW ความหมายของงานทางบวก MW1 
  แรงจงูใจที่ดีในการท างาน MW2 
  การสรา้งความหมายคณุค่าผ่าน

งาน 
MW3 

ความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรค ์

CSE ความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิง
สรา้งสรรค ์

CSE1 

การแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งาน
กบัสมาชิก 

TMX การแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานกบั
สมาชิก 

TMX1 

ความมุง่มั่นทุม่เทในงาน WP ความมุง่มั่นทุม่เทแบบกลมกลืน WP1 
  ความมุง่มั่นทุม่เทแบบครอบง า WP2 
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม
ระดบับคุคล 

IWB การสรา้งความคิด IWB1 
 การสนบัสนนุความคิด IWB2 
 การท าความคดิใหเ้ป็นจรงิ IWB3 

ตวัแปรระดบักลุม่ที่ยกระดบัจากคะแนนตวัแปรระดบับคุคล  
ตวัแปรแฝง อกัษรย่อ ตวัแปรสงัเกต อกัษรย่อ 
บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมใน
กลุม่ 

GCI วิสยัทศัน ์ GCI1 
 การมีสว่นรว่มอย่างปลอดภยั GCI2 
 การมุ่งงาน GCI3 
 การสนบัสนนุนวตักรรม GCI4 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง TL การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ TL1 
  การสรา้งแรงบนัดาลใจ TL2 
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  การกระตุน้ทางปัญญา TL3 
  การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล TL4 
ความมุง่มั่นทุม่เทในงานของกลุม่ GWP ความมุง่มั่นทุม่เทแบบกลมกลืน GWP1 
  ความมุง่มั่นทุม่เทแบบครอบง า GWP2 
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของ
กลุม่ 

GIWB การสรา้งความคิด GIWB1 
 การสนบัสนนุความคิด GIWB2 
 การท าความคดิใหเ้ป็นจรงิ GIWB3 
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ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้
1. ผลการวิเคราะหส์ถติบิรรยายของตัวแปรสังเกตทีใ่ช้ในการศึกษา 
จากผลการวิเคราะห์ค่าสถิติบรรยายของตัวแปรสังเกตในการวิจัยโดยแสดงค่าสถิติ

บรรยาย ของตวัแปรสงัเกตซึ่งประกอบดว้ยค่าเฉลี่ย  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่าสงูสดุ และค่าต ่า
สุดของตัวแปรสังเกตระดับบุคคลในตาราง  17 และค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรระดับกลุ่มงาน        
ในตาราง 17 

ตาราง 17  ค่าสถิติบรรยายของตวัแปรสงัเกตระดบับคุคล 

ตวัแปร ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าสงูสดุ ค่าต ่าสดุ 

ความยตุธิรรมดา้นผลตอบแทน (OJ1) 4.41 0.88 6 1.60 
ความยตุธิรรมดา้นกระบวนการ (OJ2) 4.37 1.00 6 1.00 
ความหมายของงานทางบวก (MW1) 4.87 0.72 6 2.25 
แรงจงูใจที่ดีในการท างาน (MW2) 4.61 0.80 6 2.00 
การสรา้งความหมายคณุค่าผ่านงาน (MW3) 4.64 0.74 6 2.14 
ความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์
(CSE1) 

4.73 0.67 6 2.50 

การแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานกบัสมาชิก 
(TMX1) 

4.76 0.67 6 2.22 

ความมุง่มั่นทุม่เทแบบกลมกลืน (WP1) 5.00 0.62 6 2.50 
ความมุง่มั่นทุม่เทแบบครอบง า (WP2) 4.84 0.70 6 2.00 
การสรา้งความคิด (IWB1) 4.77 0.72 6 2.00 
การสนบัสนนุความคิด (IWB2) 4.63 0.77 6 2.00 
การท าความคดิใหเ้ป็นจรงิ (IWB3) 4.68 0.74 6 2.00 
 

จากตาราง 17  พบว่ากลุ่มตัวอย่างผูต้อบแบบสอบถามใหค้่าคะแนนตัวแปรต่าง  ๆ อยู่
ระหว่าง 4.37 – 5.00 โดยตัวแปรสังเกตที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความมุ่งมั่นทุ่มเทแบบกลมกลืน 
(WP1) และตวัแปรท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ คือ ความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ (OJ2) 
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ตาราง 18  ค่าสถิติบรรยายของตวัแปรระดบักลุม่งาน 

ตวัแปร ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าสงูสดุ ค่าต ่าสดุ 

บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ 4.71 0.74 6.00 1.80 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 4.77 0.83 6.00 1.30 
ความมุง่มั่นทุม่เทในงานของกลุม่ 4.79 0.75 6.00 1.75 
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการ
ท างานของกลุม่ 

4.72 0.77 6.00 2.25 

 

จากตาราง 18 กลุม่ตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามใหค้ะแนนตวัแปรต่างๆ ระดบักลุม่งานอยู่
ระหว่าง 4.71 – 4.79 โดยตวัแปรที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือความมุ่งมั่นทมุเทในงานแบบกลมกลืน และ
ตวัแปรท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ คือ การมีสว่นรว่มอย่างปลอดภยั    
 

ตาราง 19  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียรส์นัของตวัแปรระดบับคุคล 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
OJ1 1                       
OJ2 .765** 1                     
MW1 .513** .553** 1                   
MW2 .412** .394** .550** 1                 
MW3 .452** .475** .650** .632** 1               
CSE1 .438** .499** .549** .549** .605** 1             
TMX1 .356** .405** .488** .518** .490** .537** 1           
WP1 .374** .385** .537** .581** .587** .645** .642** 1         
WP2 .406** .364** .498** .552** .526** .565** .670** .762** 1       
IWB1 .373** .417** .450** .565** .539** .571** .635** .681** .652** 1     
IWB2 .358** .437** .382** .471** .483** .569** .597** .643** .578** .777** 1   
IWB3 .323** .378** .436** .528** .524** .562** .628** .661** .608** .759** .749** 1 
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จากตาราง 19 การวิเคราะหส์หสมัพนัธเ์พียรส์นัของตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษาระดบับุคคล 
พบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ทัง้หมด 66 คู่ มีค่าแตกต่างจากศนูยอ์ย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 
0.01 ทุกคู่  โดยความสัมพันธ์ของตัวแปร มีค่าอยู่ ระหว่าง  0.323 ถึง  0.777 ซึ่งตัวแปรที่ มี
ความสมัพนัธท์างบวกสงูสดุ คือ การสรา้งความคิด (IWB1) และการสนบัสนนุความคิด (IWB2) มี
ค่าสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.777 

นอกจากนีผู้ว้ิจัยตรวจสอบความสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรระดับกลุ่มโดยใชค้่าสหสมัพันธ์
เพียงสนัดงันี ้

ตาราง 20  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียรส์นัของตวัแปรระดบักลุม่งาน 

ตวัแปร 1 2 3 4 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 1       
บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ .725** 1   
ความมุง่มั่นทุม่เทในงานของกลุม่ .704** .788** 1  
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุม่ .687** .788** .820** 1 

 
จากตาราง 20 ค่าสหสมัพนัธเ์พียรส์นัของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยัระดบักลุ่มพบว่าจากตวั

แปรที่ใชใ้นการวิจัยระดับกลุ่มทัง้หมด 4 ตัวแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  บรรยากาศ
สง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของ
กลุ่ม  ซึ่งทุกคู่ มือความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 โดยคู่ที่ มี
ความสมัพันธส์งูสุดคือพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุ่ม และความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของ
กลุม่ มีคา่สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.820 

2.  ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธร์ะดับบุคคล 
ในขั้นตอนนี ้เป็นการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้งในระดับบุคคลเพื่อตรวจสอบ

ความสมัพันธข์องตวัแปรตามแบบจ าลองสมมติฐานซึ่งในการวิเคราะหจ์ะใชว้ิธีการประมาณค่า 
MLR (Maximum likelihood with robust statistics) ซึง่เป็นวิธีการประมาณค่าที่สามารถวิเคราะห์
ขอ้มลูที่อาจละเมิดขอ้ตกลงเก่ียวกบัการแจกแจงแบบปกติ  
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ภาพประกอบ 12  แบบจ าลองสมมติฐานโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับคุคล 

การวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งในระดับบุคคลพบว่ามีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษแ์ละเป็นแบบจ าลองที่สามารถอธิบายขอ้มลูเชิงประจกัได ้ดงัแสดงในภาพประกอบ 15 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 13  แบบจ าลองโครงสรา้งในระดบับคุคล 

 

WP IWB 

OJ 

CSE 

TMX 

MW 

WP IWB 

OJ 

CSE 

TMX 

MW 0.352** 

0.169 

0.430* 

0.133* 

0.257*

* 

.0.589** 

0.236*

* 

0.049 

-0.062 
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ตาราง 21  ค่าดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับคุคล (ตาม
สมมติฐาน) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิต ิ การแปลผล 

𝑥2, df, p-value p > 0.05 109.113,41,.000 ไม่ผ่านเกณฑ ์

RMSEA นอ้ยกว่า .08 0.063 ผ่านเกณฑ ์
CFI มากกวา่ .90 0.980 ผ่านเกณฑ ์
TLI มากกวา่ .90 0.968 ผ่านเกณฑ ์
SRMR  นอ้ยกว่า .08 0.027 ผ่านเกณฑ ์

 
จากตาราง 21 ค่าดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะดบับคุคล 

พบว่า ค่าดชันีความกลมกลืนทกุตวัผ่านเกณฑ ์ยกเวน้ค่าสถิติไคสแควรท์ี่มีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 
ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตคุือค่าสถิติไคสแควรมี์ความอ่อนไหวต่อขนาดกลุม่ตวัอย่าง ยิ่งกลุ่ม
ตัวอย่างมากขึน้โอกาสที่จะมีนัยส าคัญทางสถิติย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005) แต่เม่ือพิจารณา
รว่มกบัดชันีตวัอื่น ๆ แลว้ทกุตวัผ่านเกณฑด์งันัน้จึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองการวดั มีความกลมกลืน
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ อย่างไรก็ตามแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธใ์นระดบับคุคลนีย้งัไม่ควร
แปลผลเนื่องจากเป็นแบบจ าลองตัง้ตน้ของการวิเคราะหแ์บบจ าลองพหรุะดบัเท่านัน้ เพราะเมื่อน า
ตัวแปรระกับกลุ่มเข้ามาวิเคราะห์พรอ้มกันในแบบจ าลองอาจท าให้แบบจ าลองระดับบุคคล
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมได ้
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3.  ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธพ์หุระดับ 
เป็นการวิเคราะหข์อ้มลูในระดบับคุคลและระดบัทีมพรอ้มๆ กนั โดยสรา้งเป็นแบบจ าลอง

ตามสมมติฐาน ดงัภาพประกอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 14  แบบจ าลองสมมติฐานโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบั 

ตามภาพประกอบ ผู้วิจัยไดก้ าหนดให้มีอิทธิพลข้ามระดับ (Cross-level effects) จาก 
ระดับกลุ่มงานมาสู่ระดับบุคคล ตามสมมติฐานได้แก่  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มงาน 
(GWP) ส่งอิทธิพลขา้มระดับมาสู่ตัวแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคล (WPB) ซึ่งในการ

WP IWB 

OJ 

CSE 

TMX 

MW 

GCI 

TL 

GWP GIWB 

WPB 

C 

IWBB 

ระดบักลุม่ 

ระดบับคุคล 
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วิเคราะหข์อ้มลูไม่สามารถกระท าไดโ้ดยตรงโดยในแบบจ าลองจะไม่ปรากฏเสน้อิทธิพลดงักลา่วแต่
ในทางปฏิบัติจะวิเคราะห์โดยพิจารณาจากอิทธิพลของตัวแปรระดับกลุ่มงานที่ มีต่อความ
แปรปรวนที่เกิดขึน้ในระดับกลุ่มงานของตัวแปรระดับบุคคลที่ผู้วิจัยคาดว่าจะไดร้บัอิทธิพลขา้ม
ระดบัมา ทัง้นีเ้นื่องจากอิทธิพลทางออ้มที่อาจจะเกิดมีขึน้จะเป็นอิทธิพลทางออ้มในระดบักลุม่งาน
เท่านัน้ (Preacher et al., 2010)  ดงันัน้ในการท าใหต้วัแปรระดบับคุคลมีความแปรปรวนในระดบั
กลุ่มงาน ผูว้ิจยัไดก้ระท าโดยการรวมค่า (Aggregate) ตวัแปรเป็นคะแนนเฉลี่ยรายกลุ่มงานเพื่อ
ยกระดับคะแนนขึน้เป็นตัวแปรระดับกลุ่มงานโดยใชแ้นวทางการวดัตัวแปรระดับกลุ่ม  ของเฉิน 
และคณะ (G. Chen et al., 2005) ตามแบบจ าลองการวัดแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (Summary 
index model) ซึ่งไม่มีขอ้ตกลงเบือ้งตน้เก่ียวกับการรบัรูร้่วมกันที่จะตอ้งสอดคลอ้งกันระหว่าง
สมาชิกสามารถน าคะแนนตวัแปรระดบักลุ่มงานนีไ้ปวิเคราะหต์ามวตัถุประสงค์ ต่อไปได ้(น าชยั 
ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2560, หนา้ 252) ตวัแปรดงักล่าวคือ WPB (แทนความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน) โดย
เสน้อิทธิพลขา้มระดับดังกล่าวจะมี เครื่องหมาย "c" ก ากับไวน้อกจากนัน้ผูว้ิจัยท าการวิเคราะห์
แบบจ าลองพหรุะดบัไดค้่าดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองตามตาราง  22 ดงันี ้

ตาราง 22  ค่าดชันีความกลมกลืนในการประเมินความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดัพหรุะดบั 
(แบบจ าลองตามสมตติฐาน) 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิต ิ การแปลผล 

𝑥2, df, p-value p > 0.05 99.583, 63, 0.0023 ไม่ผ่านเกณฑ ์

RMSEA นอ้ยกว่า .08 0.038 ผ่านเกณฑ ์
CFI มากกวา่ .90 0.986 ผ่านเกณฑ ์
TLI มากกวา่ .90 0.978 ผ่านเกณฑ ์
SRMR  within นอ้ยกว่า .08 0.029 ผ่านเกณฑ ์
SRMR between นอ้ยกว่า .08 0.040 ผ่านเกณฑ ์

 
จากตาราง 22 เม่ือพิจารณาดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองสมมติฐานโครงสรา้ง 

ความสมัพนัธพ์หรุะดบัที่ตัง้ไว ้พบวา่ แบบจ าลองสมมติฐานดงักลา่วมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิง 
ประจกัษ์ในทุกดชันียกเวน้ค่าสถิติไคสแควรซ์ึ่งมีนยัส าคญั ในรายละเอียดแบบจ าลองดงักล่าวผล
การวิเคราะหใ์นครัง้แรกพบวา่ เมทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มของตวัแปรแฝง PSI ไม่เป็นบวก และค่า
อิทธิพลในแบบจ าลองหลายค่าไม่เป็นไปตามทฤษฎีที่ไดท้บทวนเอกสารมา ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงท าการ  
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ปรบัแบบจ าลองโดยการพิจารณาแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งที่น่าจะสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 
ประกอบกับค าแนะน าจากดัชนีการปรบัแบบจ าลอง (Model modification indices) เม่ือท าการ
ปรับในแต่ละประเด็นและวิเคราะห์ผลใหม่ทุกครั้งที่ มีการปรับจนกระทั่ งได้แบบจ าลอง
ความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งพหรุะดบัที่มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษแ์ละเป็นแบบจ าลองที่
สามารถอธิบายขอ้มลูเชิงประจกัษ์ไดด้ีที่สดุ ดงัแสดงในภาพประกอบ 17 โดยการปรบัแบบจ าลอง
ดว้ยการตดัเสน้อิทธิพลตามสมมติฐานที่ไม่มีนยัส าคญัและ/หรือการคงเสน้อิทธิพลนีไ้วท้  าใหเ้สน้
อิทธิพลอื่นมีค่าที่ไม่เป็นไปตามทฤษฎีที่น  ามาก าหนดเป็นสมมติฐาน ผู้วิจัยไดท้ดลองตัดเส้น
อิทธิพลดงักล่าว ครัง้ละ 1 เสน้ แลว้ทดสอบความกลมกลืนใหม่ โดยสรุปผูว้ิจัยไดต้ดัเสน้อิทธิพล
ตามสมมติฐานออก จากแบบจ าลอง ไดแ้ก่   

เสน้อิทธิพลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุ่มงาน (GIWB) ที่มาจากตัว
แปรบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่ม (GCI) โดยในเชิงทฤษฎีแลว้มีงานวิจยัที่แสดงใหเ้ห็นถึง
ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่ม และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของ
กลุ่มงาน และมีค่าอิทธิพลอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ( .700) (Hsu & Chen, 2015)   แต่เป็นการ
วิเคราะห์ ในแบบ 2 ตัวแปร ซึ่งไม่มีตัวแปรอื่นเข้ามาเก่ียวข้อง และค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศสง่เสรมินวัตกรรมในกลุม่ และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุม่งานในการวิจยัใน
ครัง้นีอ้ยู่ในระดับสงู (.826) แต่เม่ือน าบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่มมาทดสอบร่วมกับตัว
แปรอื่น ๆ ใน แบบจ าลองพหรุะดบัครัง้นีแ้ลว้พบวา่ค่าอิทธิพลนีเ้ป็นลบและไม่มีนยัส าคญั ประกอบ
กบัค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรบรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่และความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
ของกลุ่มอยู่ในระดบัสงู (.806) เม่ือทัง้สองตวัแปรนีร้ว่มกนัอยู่ในแบบจ าลองซึ่งเป็นตวัแปรสาเหตุ
ของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในกลุม่ท าใหค้่าอิทธิพลของตวัแปรสาเหตทุัง้สองนีอ้ยู่ในลกัษณะ
ผิดปกติ กลา่วคือค่าอิทธิพลของความมุ่งมั่นทุ่มในงานของกลุม่เกิน 1 (1.066) และค่าอิทธิพลของ
บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ควรจะเป็นบวกแต่กลบัติดลบ (-.091) แสดงถึงความเป็นไปได้
ที่จะเกิดความสมัพนัธก์นัเองสงูระหว่างตวัแปรสาเหต ุซึ่งเป็นการละเมิดขอ้ตกลงเบือ้งตน้เก่ียวกบั
การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุ ดังนั้นผู้วิจัยจึงตอ้งพิจารณาตัดเสน้อิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุนี ้
ออกไปหนึ่งเสน้ และเนื่องจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่เป็นตวัแปรที่ส  าคญัในการวิจยัครัง้นี ้
ผูว้ิจัยจึงพิจารณาตัดเสน้อิทธิพลของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มที่ ส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมออกจากแบบจ าลอง 
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หลังจากการปรับแบบจ าลองตามรายละเอียดข้างต้นแล้วผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์
แบบจ าลองพหุระดับโดยสรุปอีกครั้ง พบว่า ค่าดัชนีกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสร้าง
ความสมัพนัธพ์หรุะดบัปรากฎตามภาพประกอบ 17 และตาราง 23 ดงัตอ่ไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 15  คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบัตวัแปร
เชิงเหตแุละผลของความมุง่มั่นทุม่เทในงาน (แบบจ าลองที่ปรบัแลว้) 

 

 

WP IWB 

OJ 

CSE 

TMX 

MW 

GCI 

TL 

GWP GIWB 

WPB 

C 

IWBB 

0.081 

0.123* 

0.556** 

0.436** 

0.230* 

.230** 

0.108 

-0.024 

0.409** 

-0.043 

.721** 

0.248* 

.778** 

0.973** 

.0.908** 

ระดบักลุม่ 

ระดบับคุคล 
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ตาราง 23  ค่าดชันีความกลมกลืนในการประเมินความสอดคลอ้งของแบบจ าลองการวดัพหรุะดบั 

ดชันีความกลมกลืน เกณฑ ์ ค่าสถิต ิ การแปลผล 

𝑥2, df, p-value p> 0.05 99.980, 64, .0027 ไม่ผ่านเกณฑ ์

RMSEA นอ้ยกวา่ .08 .037 ผ่านเกณฑ ์
CFI มากกวา่ .90 .986 ผ่านเกณฑ ์
TLI มากกวา่ .90 .978 ผ่านเกณฑ ์
SRMR  within นอ้ยกว่า .08 .029 ผ่านเกณฑ ์
SRMR between นอ้ยกว่า .08 .041 ผ่านเกณฑ ์

 
จากตาราง 23 ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบัที่ผ่าน

การปรบัตามที่ไดก้ล่าวมาแลว้พบว่าค่าดัชนีต่างๆ มีความกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ทุกค่า 
ยกเวน้ค่าสถิติไคสแควรท์ี่มีนัยส าคัญในระดับ 0.05 ดังนั้นจึงสรุปไดว้่าแบบจ าลองโครงสรา้ง
ความสมัพนัธพ์หรุะดบัมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษเ์ป็นอย่างดี  

จากนั้นผู้วิจัยสรุปค่าอิทิพลทางตรง (Direct effect) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) 
และอิทธิพลรวมจ าแตกตามตวัแปรสาเหต ุและจ าแนกตามตวัแปรผลดงัแสดงในตาราง 26 และ 
27 
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ตาราง 24  ขนาดอิทธิพลทางตรง ทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปรสาเหตทุี่มีผลต่อตวัแปร
ผลในแบบจ าลองโครงสรา้งความมุง่มั่นทุม่เทในงาน 

ตวัแปรผล WP IWB 
TE DE IE TE DE IE 

ตวัแปรเหต ุ       
OJ .123* .123* - .149* .081 .068 
MW .409** .409** - .204** -.024 .227** 
CSE .436** .436** - .472** .230* .243** 
TMX .230** .230** - .236* .108 .128** 
WP - - - .556** .556** - 
R2  .782   .739  

หมายเหต ุ

1. TE = อิทธิพลรวม (Total effect), DE = อทิธิพลทางตรง (Direct effect), IE = อทิธิพล
ทางออ้ม (Indirect effect) 

2. * p < .05,  ** p < .01 
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ตาราง 25  ขนาดอิทธิพลทางตรง ทางออ้ม และอิทธิพลรวมระหวา่งตวัแปรสาเหตทุี่มีผลต่อตวัแปร
ผลในแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบัของความมุง่มั่นทุม่เทในงาน 

ตวัแปร
ผล 

GWP GIWB WPB IWBB 
TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE 

ตวัแปร
เหต ุ

            

GCI .721** .721** - .701**  .701** .561** - .561** .509** - .509** 
TL .248* .248* - .198 -.043 .241 .193* - .193* .175* - .175* 
GWP - - - .973** .973** - .778** 778** - .707** - .707** 

WPB - - - - - - - - - .908** .908** - 

R2  .856   .880  .606 .824 

หมายเหต ุ

1. TE = อิทธิพลรวม (Total effect), DE = อทิธิพลทางตรง (Direct effect), IE = อทิธิพล
ทางออ้ม (Indirect effect) 

2. * p < .05,  ** p < .01 
 
จากตาราง 24 และ 25 ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานของ

แบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หรุะดบัของตวัแปรเชิงสาเหตแุละผลของความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานที่ปรบัแบบจ าลองแลว้ ผลการวิจยัที่ส  าคญัพบว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นตวัแปรคั่นกลาง
สง่ผลอิทธิพลเชิงสาเหตโุดยสมบรูณ ์(Complete mediator) ในระดบับคุคลระหว่างความยตุิธรรม
ในองค์กร  งานที่มีความหมาย  และการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก กับตัวแปร
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม และเป็นตวัแปรคั่นกลางที่มีอิทธิพลบางส่วนระหว่างตวัแปรความ
เช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์กับพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน ส าหรบัใน
ระดบักลุ่มตวัแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มก็เป็นตวัแปรคั่นกลางที่ส่งผลอิทิพลเชิงสาเหตุ
โดยสมบูรณ์ระหว่างภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง กับพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมของกลุ่ม 
นอกจากนีใ้นตัวแปรข้ามระดับก็เป็นตัวแปรคั่นกลางที่ส่งอิทธิพลเชิงสาเหตุบางส่วนระหว่าง
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่ม และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงซึ่งรายละเอียดของอิทธิพล
โดยรวมแสดงรายละเอียดดงันี ้
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อิทธิพลในระดับบุคคล 
1. ตวัแปรตามความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (WP) พบว่าไดร้บัอิทธิพลรวมเรียงตามล าดบัจาก

มากไปหานอ้ยจากตวัแปรสาเหตรุายตวัแปร ดงันี ้
ความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์(CSE)   ค่าอิทธิพลรวม .436** 
งานที่มีความหมาย  (MW)    ค่าอิทธิพลรวม .409** 
การแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานกบัสมาชิก (TMX)  ค่าอิทธิพลรวม .230** 
ความยตุิธรรมในองคก์ร (OJ)     ค่าอิทธิพลรวม .123* 
โดยทัง้ 4 ตวัแปรสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานได้

รอ้ยละ 78.20 
2. ตัวแปรพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในการท างาน (IWB) พบว่าไดร้บัอิทธิพลรวมเรียง

ตามล าดบัจากมากไปหานอ้ยจากตวัแปรสาเหตรุายตวัแปร ดงันี ้
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (WP)    ค่าอิทธิพลรวม  .556** 
ความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์(CSE)   ค่าอิทธิพลรวม .472** 
การแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานกบัสมาชิก (TMX)  ค่าอิทธิพลรวม .236** 
งานที่มีความหมาย  (MW)    ค่าอิทธิพลรวม .204** 
ความยตุิธรรมในองคก์ร (OJ)     ค่าอิทธิพลรวม .132* 
โดยทัง้ 5 ตวัแปรสามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม

ในการท างานไดร้อ้ยละ 73.90 
อิทธิพลในระดับกลุ่ม 
1. ตัวแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม (GWP) พบว่าไดร้บัอิทธิพลรวมเรียงล าดับ

จากมากไปหานอ้ยจากตวัแปรสาเหตรุายตวัแปร ดงันี ้
บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ (GCI)   ค่าอิทธิพลรวม  .721** 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (TL)    ค่าอิทธิพลรวม  .248* 
โดยทัง้ 2 ตวัแปรสามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม

ในการท างานไดร้อ้ยละ 85.60 
2. ตวัแปรพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมของกลุ่ม (GIWB) พบว่าไดร้บัอิทธิพลรวมเรียงล าดบั

จากมากไปหานอ้ยจากตวัแปรสาเหตรุายตวัแปร ดงันี ้
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ (GWP)     ค่าอิทธิพลรวม  .978** 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (TL)    ค่าอิทธิพลรวม  .198 
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โดยทัง้ 2 ตวัแปรสามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม
ในการท างานไดร้อ้ยละ 88.00 

อิทธิพลข้ามระดับ 
1. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (WPB) พบว่าไดร้บัอิทธิพลรวมเรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย

จากตวัแปรสาเหตรุายตวัแปร ดงันี ้
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ (GWP)     ค่าอิทธิพลรวม .778** 
บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ (GCI)   ค่าอิทธิพลรวม  .561** 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (TL)    ค่าอิทธิพลรวม  .193* 
โดยทัง้ 3 ตวัแปรสามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม

ในการท างานไดร้อ้ยละ 60.60 
2. พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานระดับบุคคล (IWBB) พบว่าไดร้บัอิทธิพลรวม

เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยจากตวัแปรสาเหตรุายตวัแปร ดงันี ้
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ (GWP)     ค่าอิทธิพลรวม .707** 
บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ (GCI)   ค่าอิทธิพลรวม  .509** 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (TL)    ค่าอิทธิพลรวม  .175* 
โดยทัง้ 3 ตวัแปรสามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม

ในการท างานไดร้อ้ยละ 82.40 
4.  ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลโดยรวม และ

อิทธิพลข้ามระดับของแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธข์องตัวแปรเชิงเหตุและผลพหุ
ระดับของความมุ่งม่ันทุม่เทในงาน 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ผ่านมาเป็นการแสดงถึงอิทธิพลทางตรงที่ได้มาจากค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลตามมาตรฐานเท่านัน้ ซึ่งยงัไม่ครบถว้น ยงัมีอิทธิพลทางออ้มเกิด และอิทธิพล
รวมเกิดขึน้ดว้ย ดงันัน้จึงไดส้รุปผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลที่ตวัแปรเชิงสาเหตทุี่ส่งผลต่อความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานในฐานะเป็นตวัแปรคั่นกลางและสง่ผลตอ่ตวัแปรตามคือพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม 
โดยจะแสดงค่า อิทธิพลทางตรง (Direct effect) อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) และอิทธิพล
โดยรวม (Total effect) ของตวัแปรเชิงสาเหตแุละผลของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในแต่ละเสน้ทาง
ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร ผลการวิจยัแสดงดงัตาราง 26 
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ตาราง 26  ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอทิธิพลโยรวมของตวัแปรเชิง
เหตแุละผลความมุง่มั่นทุ่มเทในงาน 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z P-
value 

Effect from OJ  to 
IBW  

     

Total  0.149 0.060 2.483 0.014 
Specific indirect OJ      WP      IWB 0.068 0.035 1.935 0.053 
Direct effect OJ      IWB   0.081 0.062 1.307 0.191 
Whitin group      
Effect from MW  to 
IBW  

     

Total  0.204 0.078 2.618 0.009 
Specific indirect MW      WP     IWB 0.227    0.077       2.946       0.003 
Direct effect MW      IWB -0.024 0.089 -0.266 0.790 
Whitin group      
Effect from TMX to 
IBW  

     

Total  0.236 0.094 2.516 0.012 
Specific indirect TMX      WP     IWB  0.128 0.044 2.895 0.004 
Direct effect TMX      IWB 0.108 0.078 1.382 0.167 
Whitin group      
Effect from CSE to 
IWB 

     

Total  0.472 0.089 5.324 <0.001 
Specific indirect CSE       WP       IWB 0.243 0.061 3.967 <0.001 
Direct effect CSE       IWB 0.230 0.105 2.188 0.029 
Whitin group      
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ตาราง 26 (ต่อ) 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z P-
value 

Effect from TL to 
GIWB 

     

Total  0.198 0.112 1.761 0.078 
Specific indirect TL      GWP      GIWB 0.241 0.128 1.889 0.059 
Direct effect TL       GIWB -0.043 0.098 -0.443 0.658 
Between group      
Effect from GCI to 
GIWB 

     

Total  0.701 0.114 6.164 <0.001 
Specific indirect GCI      GWP       GIWB 0.701 0.114 6.164 <0.001 
Direct effect -     
Between group      
Effect from GCI to 
WPB 

     

Total  0.561 0.097 5.810 <0.001 
Specific indirect GCI        GWP       WPB 0.561 0.097 5.810 <0.001 
Direct effect      
Between group      
Effect from TL to 
WPB 

     

Total  0.193 0.095 2.035 0.042 
Specific indirect TL       GWP        WPB    0.193 0.095 2.035 0.042 
Direct effect      
Between group      
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ตาราง 26 (ต่อ) 

อิทธิพล เสน้ทาง Estimate SE Z P 
Effect from TL to 
IWBB 

     

Total  0.175 0.088 1.994 0.046 
Specific indirect TL      GWP       WPB       

IWBB 
0.175 0.088 1.994 0.046 

Direct effect      
Between group      
Effect from GCI to 
IWBB 

     

Total  0.509 0.094 5.393 <0.001 
Specific indirect GCI      GWP     WPB      

IWBB 
0.509 0.094 5.393 <0.001 

Direct effect      
Between group      
Effect from GWP to 
IWBB 

     

Total      
Specific indirect GWP       WP        IWBB 0.707 0.074 9.515 <0.001 
Direct effect  0.707 0.074 9.515 <0.001 
Between group      
 

จากตาราง 26 แสดงผลการวิเคราะหค์่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพล
โดยรวมของตัวแปรเชิงสาเหตุและผลของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนักงานในระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มงาน และข้ามระดับ โดยอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลโดยรวมผู้วิจัยได้อธิบาย
รายละเอียดไวแ้ลว้ในตาราง 26  ตอ่ไปนีเ้ป็นรายละเอียดของอิทธิพลทางออ้มมีรายละเอียดดงันี ้
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อิทธิพลระดับบุคคล 
1.  ความเช่ือมั่นประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์ (CSE) มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรม

การสรา้งนวัตกรรมในการท างาน (IWB) ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (WP) โดยมีค่าอิทธิพล
เท่ากบั 0.243** 

2.  งานที่มีความหมาย (MW) มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม (IWB) 
ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (WP) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.227** 

3.  การแลกเปลี่ยนระหวา่งกลุม่งานกบัสมาชิก (TMX) มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการ
สรา้งนวตักรรม (IWB) ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (WP) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.128** 

อิทธิพลระดับกลุ่ม 
1.  บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่มงาน (GCI)  มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการ

สรา้งนวตักรรมของกลุม่ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่โดยมีคา่อิทธิพลเท่ากบั 0.701** 
2.  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม

ของกลุม่ (GIWB) ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ (GWP) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.241** 
อิทธิพลข้ามระดับ 
1.  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม  (GWP) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมสรา้ง

นวตักรรมของพนกังาน (IWBB) ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล (WPB) โดยมีค่าอิทธิพล
เท่ากบั 0.707** 

2.  บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน (GCI) มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
ระดบับคุคล (WPB) ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ (GWP) มีค่าอิทธิพลเท่ากบั  0.561** 

3.  บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงาน  (GCI) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสรา้ง
นวัตกรรมระดับบุคคล (IWBB) ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม (GWP) และความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานระดบับคุคล (WP) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั  0.509** 

4.  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางออ้มต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบั
บคุคล (WPB) ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ (GWP) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.193* 

5.  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม
ระดับบุคคล (IWBB) ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม (WP) และความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
ระดบับคุคล (WPB) โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากบั 0.175* 
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5. สรุปผลการวิจัยตามสมมตฐิานการวิจัย 
อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดับบุคคล 
1. ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคลจากมากไปหานอ้ย

ไดแ้ก่ ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์ มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .436 รองลงมา
ไดร้บัอิทธิพลจากงานท่ีมีความหมายมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเทา่กบั .409  การแลกเปลี่ยนระหวา่ง
กลุ่มงานกับสมาชิกมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .230 และความยุติธรรมในองค์กรมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .123 โดยตวัแปรทัง้หมดสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคลไดร้อ้ยละ 78.20 เป็นไปตามสมมฐานในการวิจยัขอ้ที่ 1  

2. ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบับคุคล
จากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 
.556  และความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ.230 ส่วน
ความยุติธรรมในองคก์ร  งานที่มีความหมาย และการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกบัสมาชิกไม่
พบว่ามีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน ซึง่เป็นไปตามสมมติฐานใน
การวิจยัขอ้ที่ 2 บางสว่น นอกจากนี ้พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบับคุคล ไดร้บั
อิทธิพลทางออ้มจากความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ 
.243  งานท่ีมีความหมายมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .227 การแลกเปล่ียนระหว่างกลุ่มงาน
กบัสมาชิกมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั. .128  ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล โดยตัว
แปรทัง้หมดสามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคลไดร้อ้ย
ละ 73.90 เป็นไปตามสมมฐานในการวิจยัขอ้ที่ 3 บางสว่น  

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดับกลุ่ม 
3.  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มจากมากไปหานอ้ย

ไดแ้ก่ บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเทา่กบั .727 และภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .248 โดยตวัแปรทัง้หมดสามารถรว่มกนัอธิบายความ
แปรปรวนของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคลไดร้อ้ยละ 73.90  เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ 4 

4.  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานของกลุ่ม
ไดร้บัอิทธิพลทางตรงจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .973 
และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มจากบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของกลุ่มมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากับ .701 ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม โดยตัวแปรทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนท ของพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมของกลุ่มได้รอ้ยละ 88.00 เป็นไปตาม
สมมติฐานขอ้ที่ 5 และ 6 บางสว่น 
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อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมข้ามระดับ 
5. ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรงขา้มระดบัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล คือความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบักลุม่ มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .778 และไดร้บัอิทธิพลทางออ้มผ่าน
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มจากบรรยากาศที่ส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั .561 และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .193 โดยตวั
แปรทัง้หมดสามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคลไดร้อ้ย
ละ 60.60 เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ 7 และขอ้ที่ 8  

6.  ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มขา้มระดบัต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับคุคล คือ 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับกลุ่มมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .707 บรรยากาศที่ส่งเสริม
นวัตกรรมในกลุ่มมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .509 และภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลงมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .175  ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคล โดยตัวแปรทั้งหมด
สามารถรว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบับคุคล
ไดร้อ้ยละ 82.40 เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ 9 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยัครัง้นีมี้ความมุ่งหมายคือพฒันาและทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์
พหรุะดบัของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบั
บุคคลและระดับกลุ่มงานของพนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรม
อาหาร ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
แผนกวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอุตสาหกรรมอาหาร 
จ านวน 96 แห่ง จ านวน 413 คน  เนื ้อหาในบทนี ้น  าเสนอใน 3 ประเด็น คือ สรุปผลการวิจัย 
อภิปรายผลการวิจยั และขอ้เสนอแนะ มีรายละเอียดดงันี ้

สรุปผลการวจิัย 
ข้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  จ านวน 96 แห่ง ซึ่งปฏิบัติงานใน

กลุ่มงานที่มีหน้าที่หลักในการสรา้งสรรค์นวัตกรรม ตั้งแต่ 2-10 คน รวมเป็นจ านวน 413 คน 
จ านวนกลุม่ตวัอย่างในแต่ละกลุม่มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.29 คน  สว่นใหญ่เป็นเพศหญิงรอ้ยละ 69.98  
รองลงมาเป็นเพศชายรอ้ยละ 30.02 สว่นใหญ่มีอาย ุ30-40 ปี รอ้ยละ 48.67 รองลงมาอาย ุ41-50 
ปี รอ้ยละ 21.55 อายุต ่ากว่า 30 ปี รอ้ยละ 15.50 และอายุ 51-60 ปี รอ้ยละ 14.29 ส่วนใหญ่มี
การศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตรรีอ้ยละ 69.25 รองลงมาสงูกวา่ปรญิญาตร ีรอ้ยละ 17.43 และต ่า
กว่าปริญญาตรี รอ้ยละ 13.32 ส่วนใหญ่มีรายไดต้่อเดือนอยู่ที่  20,000-30,000 รอ้ยละ 45.52 
รองลงมาต ่ากว่า 20,000 บาท รอ้ยละ 38.98 และมากกว่า 30,000 บาท รอ้ยละ 15.50 และมี
ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในแผนก/หน่วยงานเฉลี่ย 7.32 ปี  

ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุพหุระดับของความ
มุ่งม่ันทุม่เทในงานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

1.  ผลการวิเคราะหส์ถติบิรรยายของตัวแปรสังเกตทีใ่ช้ในการศึกษา 
1.1  การวิเคราะหค์่าสถิติบรรยายของตัวแปรสังเกตในการวิจัยโดยแสดงค่าสถิติ

บรรยาย ของตวัแปรสงัเกต พบว่า กลุม่ตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามใหค้่าคะแนนตวัแปรตา่ง ๆ อยู่
ระหว่าง 4.37 – 5.00 โดยตัวแปรสังเกตที่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบ
กลมกลืน และตวัแปรท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ คือ ความยตุิธรรมดา้นกระบวนการ  สว่นในระดบักลุม่งาน
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อยู่ระหว่าง 4.65 – 4.83 โดยตวัแปรที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือความมุ่งมั่นทุมเทในงานแบบกลมกลืน 
และตวัแปรท่ีมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ คือ การมีสว่นรว่มอย่างปลอดภยั    

1.2  ผลการวิเคราะหส์หสัมพันธ์เพียรส์ันของตัวแปรที่ใชใ้นการศึกษาระดับบุคคล 
พบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ทัง้หมด 66 คู่ มีค่าแตกต่างจากศนูยอ์ย่างมีนยัส าคญัที่ระดบั 
0.01 ทุกคู่  โดยความสัมพันธ์ของตัวแปร มีค่าอยู่ ระหว่าง  0.323 ถึง  0.777 ซึ่งตัวแปรที่ มี
ความสมัพนัธท์างบวกสงูสดุ คือ การสรา้งความคิด (IWB1) และการสนบัสนนุความคิด (IWB2) มี
ค่าสหสมัพนัธ ์เท่ากบั 0.777 สว่นในระดบักลุม่ซึ่งมีตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยัทัง้หมด 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง  บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่ม ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของ
กลุ่ม และพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมของกลุ่ม  ซึ่งทุกคู่มือความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยคู่ที่มีความสมัพันธส์งูสดุ คือ พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม
ของกลุม่ และความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ มีคา่สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.820  

2.  ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธร์ะดับบุคคล 
การวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งในระดบับคุคลเพื่อตรวจสอบความสมัพนัธข์องตวัแปร

ตามแบบจ าลองสมมติฐานซึ่งในการวิเคราะห์จะใช้วิ ธีก ารประมาณค่า MLR (Maximum 
Likelihood with Robust statistics) พบว่าค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองโครงสรา้ง
ความสมัพนัธร์ะดบับคุคลมีความกลมกลืนทกุตวัผ่านเกณฑ ์ยกเวน้ค่าสถิติไคสแควรท์ี่มีนยัส าคญั
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ ์สาเหตุคือค่าสถิติไคสแควรมี์ความอ่อนไหวต่อขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง ยิ่งกลุม่ตวัอย่างมากขึน้โอกาสที่จะมีนยัส าคญัทางสถิติย่อมมีมากขึน้  (Kline, 2005)  จึง
สรุปไดว้า่แบบจ าลองการวดั มีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์  

3.  ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธพ์หุระดับ 
ผูว้ิจัยไดก้ าหนดให้มีอิทธิพลขา้มระดับ (Cross-level effects) จากระดับกลุ่มงานมาสู่

ระดบับุคคล ตามสมมติฐานไดแ้ก่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มงาน (GWP) ส่งอิทธิพลขา้ม
ระดบัมาสูต่วัแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล (WPB) ซึ่งในการวิเคราะหข์อ้มลูไม่สามารถ
กระท าไดโ้ดยตรงโดยในแบบจ าลองจะไม่ปรากฏเสน้อิทธิพลดงักลา่วแต่ในทางปฏิบตัิจะวิเคราะห์
โดยพิจารณาจากอิทธิพลของตวัแปรระดบักลุ่มงานที่มีต่อความแปรปรวนที่เกิดขึน้ในระดบักลุ่ม
งานของตัวแปรระดับบุคคลที่ผูว้ิจัยคาดว่าจะไดร้บัอิทธิพลขา้มระดับมา ทั้งนีเ้นื่องจากอิทธิพล
ทางออ้มที่อาจจะเกิดขึน้จะเป็นอิทธิพลทางออ้มในระดบักลุม่งานเท่านัน้ (Preacher et al., 2010)  
ดงันัน้ในการท าใหต้วัแปรระดบับุคคลมีความแปรปรวนในระดบักลุ่มงาน ผูว้ิจยัไดก้ระท าโดยการ
รวมค่าตวัแปรเป็นคะแนนเฉลี่ยรายกลุม่งานเพื่อยกระดบัคะแนนขึน้เป็นตวัแปรระดบักลุม่งานโดย
ใชแ้นวทางการวดัตวัแปรระดบักลุ่ม ของเฉิน และคณะ (G. Chen et al., 2005) ตามแบบจ าลอง
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การวัดแบบเปลี่ยนจุดอ้างอิง (Reference shift model) เม่ือพิจารณาดัชนีความกลมกลืนของ
แบบจ าลองสมมติฐานโครงสรา้งความสัมพันธ์พหุระดับที่ตั้งไวพ้บว่าแบบจ าลองสมมติฐาน
ดงักล่าวมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ในทุกดชันียกเวน้ค่าสถิติไคสแควรซ์ึ่งมีนยัส าคญั 
ในรายละเอียดแบบจ าลองดงักล่าวผลการวิเคราะหใ์นครัง้แรกพบว่า เมทริกซค์วามแปรปรวนรว่ม
ของตวัแปรแฝง PSI ไม่เป็นบวก และค่าอิทธิพลในแบบจ าลองหลายค่าไม่เป็นไปตามทฤษฎีที่ได้
ทบทวนเอกสารมา ผูว้ิจยัไดท้  าการปรบัแบบจ าลองดว้ยการตดัเสน้อิทธิพลตามสมมติฐานที่ไม่มี
นยัส าคญัและ/หรือการคงเสน้อิทธิพลนีไ้วท้  าใหเ้สน้อิทธิพลอื่นมีค่าที่ไม่เป็นไปตามทฤษฎีที่น  ามา
ก าหนดเป็นสมมติฐาน โดยไดต้ดัเสน้อิทธิพลที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุม่งาน 
(GIWB) ที่มาจากตัวแปรบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม (GCI) โดยในเชิงทฤษฎีแล้วมี
งานวิจัยที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม และ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุม่งาน และมีค่าอิทธิพลอยู่ในระดบัค่อนขา้งสงู (.700) (Hsu & 
Chen, 2015)   แต่เป็นการวิเคราะห  ์ในแบบ 2 ตวัแปร ซึ่งไม่มีตวัแปรอื่นเขา้มาเก่ียวขอ้ง และค่า
สหสมัพันธ์ระหว่างบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่ม และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของ
กลุ่มงานในการวิจยัในครัง้นีอ้ยู่ในระดบัสงู (.826) แต่เม่ือน าบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่ม
มาทดสอบรว่มกบัตวัแปรอื่น ๆ ในแบบจ าลองพหรุะดบัครัง้นีแ้ลว้ พบว่า ค่าอิทธิพลนีเ้ป็นลบและ
ไม่มีนยัส าคญั ประกอบกบัค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มและ
ความมุ่งมั่ นทุ่มเทในงานของกลุ่มอยู่ในระดับสูง (.806) เม่ือทั้งสองตัวแปรนี ้ร่วมกันอยู่ใน
แบบจ าลองซึ่งเป็นตัวแปรสาเหตุของพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในกลุ่มท าใหค้่าอิทธิพลของ    
ตวัแปรสาเหตุทั้งสองนีอ้ยู่ในลกัษณะผิดปกติ กล่าวคือค่าอิทธิพลของความมุ่งมั่นทุ่มในงานของ
กลุ่มเกิน 1 (1.066) และค่าอิทธิพลของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มควรจะเป็นบวกแต่
กลบัติดลบ (-.091) แสดงถึงความเป็นไปไดท้ี่จะเกิดความสมัพนัธก์นัเองสงูระหว่างตวัแปรสาเหต ุ
ซึ่งเป็นการละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกับการวิเคราะห์การถดถอยพหุ ดังนั้นผู้วิจัยจึงต้อง
พิจารณาตดัเสน้อิทธิพลจากตวัแปรสาเหตนุีอ้อกไปหนึ่งเสน้  

หลังจากการปรับแบบจ าลองตามรายละเอียดข้างต้นแล้วผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์
แบบจ าลองพหุระดบัอีกครัง้ พบว่าแบบจ าลองที่น  าเสนอในการวิจยัครัง้นี ้มีดชันีความกลมกลืน 

คือ 𝑥2= 99.980, df = 64, p-value = 0.0027, RSMEA = 0.037, CFI = 0.986, TLI = 0.978,  
SRMR  within = 0.029, SRMR between = 0.041 โดยผลการวิจัยพบค่าอิท ธิพลทางตรง 
ทางออ้ม และขา้มระดบัดงันี ้
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อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดับบุคคล 
1. ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับุคคลจากมากไปหานอ้ย

ไดแ้ก่ ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์  งานที่มีความหมาย  การแลกเปลี่ยนระหว่าง
กลุ่มงานกับสมาชิก และความยุติธรรมในองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .436, .409,  
.230 และ .123 ตามล าดบั ซึง่เป็นไปตามสมมฐานในการวิจยัขอ้ที่ 1 

2. ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบับคุคล
จากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล  และความเช่ือประสิทธิภาพในตน
เชิงสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .556 และ .230 ตามล าดับ ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานในการวิจยัขอ้ที่ 2 บางสว่น  

3. ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบับคุคล
ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล ไดแ้ก่ความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์งานที่มี
ความหมาย และการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุม่งานกบัสมาชิก มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .243  
.227 และ .128  มี เป็นไปตามสมมฐานในการวิจยัขอ้ที่ 3 บางสว่น  

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดับกลุ่ม 
4.  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มจากมากไปหานอ้ย

ไดแ้ก่ บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม และภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง มีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั .727 และ .248 ตามล าดบั  เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ 4 

5.  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานของกลุ่ม
ได้แก่ ความมุ่งมั่ นทุ่มเทในงานของกลุ่มมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .973 เป็นไปตาม
สมมติฐานขอ้ที่ 5  

6. ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของกลุม่ผ่าน
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม ไดแ้ก่ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของกลุ่มมีค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั .701 เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ 6 บางสว่น 

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมข้ามระดับ 
7. ตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรงขา้มระดับต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับคุคล คือความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบักลุม่ มีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั .778 เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ 7 
8. ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออ้มขา้มระดับต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคล ผ่าน

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม ไดแ้ก่บรรยากาศที่สง่เสรมินวตักรรมในกลุม่ และภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลง มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .561 และ .193 ตามล าดบั เป็นไปตามสมมติฐาน  
ขอ้ที่ 8 
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9.  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางออ้มขา้มระดับต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมระดับบุคคล 
ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับบุคคล คือ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดับกลุ่ม บรรยากาศที่
ส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่ม และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากับ .707, 
.509 และ .175 เป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ 9 

อภปิรายผลการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัทางดา้นพฤติกรรมศาสตรโ์ดยการบรูณาการความรูจ้ากศาสตร์

หรือสาขาวิชาอื่นในการศกึษาปรากฏการณท์ี่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมมนษุย ์(ยทุธนา ไชยจกูลุ, 2559) 
และเป็นการศึกษาพฤติกรรมของพนักงานในองคก์รที่เป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
อตุสาหกรรมอาหาร เป็นการศึกษาแบบพหรุะดบัที่ตระหนกัถึงธรรมชาติขององคก์รว่ามีโครงสรา้ง
และล าดบัชัน้ที่มีความซบัซอ้นและลดหลั่นกันไป ซึ่งมีลกัษณะของความสมัพนัธเ์กิดขึน้ในระดบั
เดียวกันและอาจเกิดขึน้ในลกัษณะขา้มระดับก็ได ้ดงันัน้ ปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้จึงมีทัง้ในระดับ
กลุ่มงาน และระดบับุคคล ซึ่งความเป็นกลุ่มที่เกิดขึน้อาจส่งผลกระทบต่อบุคคลที่อยู่ภายในกลุ่ม
งาน จากผลการวิจยัที่คน้พบ ผูว้ิจยัอภิปรายผลการวิจยัดงันี ้

อิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล 
1. ความยตุิธรรมในองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานอย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะเม่ือองคก์รปฏิบตัิกบัพนกังานดว้ยความ
เป็นธรรมเก่ียวกบัผลตอบแทนจากการท างานทัง้ทางตรง ทางออ้ม ทัง้ที่เป็นตวัเงิน และไม่ใช่ตวัเงิน 
อย่างเหมาะสมกับความรู ้ความสามารถ ประสบการณ์ และต าแหน่งของพนักงานแต่ละคน           
มีความยตุิธรรมในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน การเลื่อนต าแหน่งงาน รวมถึงมีกระบวนการที่ใช้
ในการพิจารณาค่าตอบแทน เช่น กฎเกณฑ ์ระเบียบ และขัน้ตอน ที่มีความสมเหตสุมผล คงเสน้ 
คงวา ไม่มีอคติ และสามารถตรวจสอบได้อย่างโปร่งใส (Baldwin, 2006) เม่ือพนักงานรบัรูว้่า
องคก์รไดป้ฏิบตัิกบัพวกเขาในประเด็นต่าง ๆ ที่กลา่วมาดว้ยความเป็นธรรม  จะสง่ผลใหพ้นกังานมี
ความพยายามในการสรา้งสรรคผ์ลงาน ดว้ยการพฒันาและเรียนรูส้ิ่งใหม่เสมอ มีความพยายามใน
การปฏิบัติงานดว้ยความบากบั่นไม่ย่อทอ้จากปัญหาหรือความลม้เหลว พยายามทุ่มเทสรา้ง
ผลงานที่เป็นเลิศ ไม่ย่อทอ้จนกว่างานจะส าเร็จ ซึ่งลกัษณะเหล่านีเ้ป็นลกัษณะที่พึงประสงคใ์นตวั
บุคคลที่จะสรา้งผลงานใหก้ับองคก์ร เรียกว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Robert. J. Vallerand et 
al., 2003) ผลการวิจัยครั้งนี ้สอดคล้องกับวิจัยของบริษัท เดอะ เคน บลันชารด์  (The Ken 
Blanchard Companies, 2013) พบวา่ ปัจจยัดา้นองคก์รที่สง่ผลใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเท
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ในงาน คือความยตุิธรรมในองคก์ร นอกจากนีย้งัสอดคลอ้งกบัโอ๊คพ ูและบาซูโอ (Okpu & Basuo, 
2019) พบความสมัพนัธร์ะหวา่งความยตุิธรรมในองคก์รกบัความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนกังาน   

2.  งานที่มีความหมายมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจากเม่ือพนักงานรบัรูว้่างานที่ตนท าคือการ
สรา้งผลิตภณัฑอ์าหารนัน้เป็นงานที่มีคณุค่าและมีความส าคญัต่อองคก์รในการสรา้งรายไดแ้ละ
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขัน  ผลิตภัณฑห์รือนวัตกรรมอาหารที่สรา้งขึน้ส่งผลดีต่อผูอ้ื่นในวง
กว้าง และสรา้งความเจริญเติบโตในอาชีพให้กับตัวพนักงานเอง จะท าให้ มีผลย้อนกลับมา
เสรมิแรงท าใหพ้นกังานรูส้กึถึงชีวิตที่มีความหมาย และเห็นคณุค่าในตนเอง (มณฑล สรไกรกิติกลู 
& สุนันทา เสียงไทย, 2556) ดังนั้นการที่พนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
อตุสาหกรรมอาหารรบัรูว้่างานที่ตนเองท านัน้เป็นงานที่มีความหมายดงัที่กล่าวมา จึงส่งผลใหมี้
ความรูส้กึภาคภมูิใจในงานที่ท  า มีความมุ่งมั่นทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และอทุิศตนใหก้บัการท างาน 
ซึ่งเมย์ และคณะ  (May et al., 2004) กล่าวว่า การที่พนักงานค้นพบว่างานที่ ตัวเองท ามี
ความหมายจะท าใหค้น ๆ นัน้เป็นผูท้ี่ลงทนุหรอืทุ่มเทในงานสงู ซึง่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของบรษัิท 
เดอะ เคน บลันชารด์ (The Ken Blanchard Companies, 2013) พบว่า งานที่ มีความหมายมี
อิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน นอกจากนั้น  ในงานวิจัยของอินเดรียซารี และเซทยอรินี 
(Indriasari & Setyorini, 2018) ศึกษาผลกระทบของความมุ่ งมั่ นทุ่ ม เทในงานที่ มี ผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานพบว่างานที่มีความหมายมีส่วนส าคัญในการเสริมสรา้งความสัมพันธ์
ระหว่างความทุ่มเทในงานกบัผลของงาน โดยบุคคลที่รบัรูว้่างานที่มีความหมายจะท าใหเ้กิดการ
คน้หาพฤติกรรมและประสบการณท์างจิตวิทยาที่ส่งผลกระทบต่อสงัคม และสรา้งผลลพัธเ์ชิงบวก
ใหก้บัองคก์รได ้  

นอกจากนีใ้นการวิจยัครัง้นีไ้ดต้ัง้สมมติฐานไวว้่างานที่มีความหมายมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของพนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
อตุสาหกรรมอาหาร แต่ผลการวิจยัไม่เป็นไปตามสมมติฐานในการวิจยั แต่อย่างไรก็ตาม พบว่า มี
อิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานอย่าง
มีนยัส าคญัซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานในการวิจยั จึงแสดงใหเ้ห็นว่าเม่ือพนกังานในวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารรบัรูว้า่งานที่เขาท านัน้มีความหมายก็จะท าใหเ้กิดความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานดงัที่กลา่วมาขา้งตน้ แลว้จะสง่ผลใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมใน
การท างานด้วยการพยายามค้นหาโอกาสในการสรา้งผลิตภัณฑ์ทางด้านอาหารใหม่  ๆ  หา
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แนวทางและผูส้นบัสนนุการสรา้งนวตักรรม และน าความคิดมาสรา้งเป็นนวตักรรมจนสามารถน า
ออกสูต่ลาดได ้

3.  ความเชื่อประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคมี์อิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุม่เท    ใน
งานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว้ ทั้งนีอ้าจเนื่องมาจากพนักงานใน
แผนกวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑข์องวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารไดมี้
การพัฒนาตนเองผ่านประสบการณ์ส่วนตัว และจากการสังเกตหรือเลียนแบบผูอ้ื่นในสถานที่
ท  างานหรือตวัแบบที่ช่ืนชอบดว้ยตวัเขาเอง จนท าใหมี้ความรูแ้ละความสามารถ สง่ผลใหเ้กิดความ
มั่นใจในตนเองว่าสามารถคน้หาสาเหตขุองปัญหาที่เกิดขึน้ในงาน น าเสนอแนวทางแกปั้ญหาเพื่อ
ชักจูงให้คนอื่นเห็นด้วย และมั่นใจว่าสามารถแก้ไขปัญหาโดยใช้ความสรา้งสรรค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงสามารถสรา้งสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่  ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพเม่ือได้รับ
มอบหมาย ซึ่งความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสร้างสรรค์นี ้จึงเป็นการรับ รู ้ตนเองว่ามี
ความสามารถในการปฏิบตัิงานและสามารถที่จะท าใหง้านบรรลผุลส าเรจ็ (Ghafoor et al., 2011; 
Gong et al., 2009; Tierney & Farmer, 2011)  เม่ือพนกังานในแผนกวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ์
ซึ่งมีหนา้ที่สรา้งสรรคน์วตักรรมของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหารมี
ความเช่ือมั่นในตนเองดังที่กล่าวมาย่อมส่งผลต่อความพยายามที่จะปฏิบัติงานให้ประสบ
ความส าเรจ็โดยเฉพาะการสรา้งนวตักรรม พรอ้มที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพ่ือสรา้งสรรคผ์ลิตภณัฑ์
รวมถึงแกไ้ขปัญหาตา่ง ๆ ในที่ท  างานอย่างสรา้งสรรค ์ 

นอกจากนีย้ังพบว่าความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์มีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้ทั้งนีอ้ย่างที่กล่าวมาแลว้ขา้งตน้ว่าเม่ือพนักงานแผนกวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑใ์นวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมมีความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชงิสรา้งสรรคท์ฤษฎีดงักลา่วมีพืน้ฐานมา
จากทฤษฎีการเรียนรูท้างปัญญาสงัคม แนวคิดความเช่ือความสามารถในตน และทฤษฎีความคิด
สรา้งสรรค ์ดงันัน้ลกัษณะของพนกังานในแผนกวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑใ์นวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารที่เป็นผูท้ี่มีความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์จะมี
ลักษณะ คือ เป็นผูท้ี่มีความมั่นใจในตนเองสามารถก ากับตนเองใหป้ระสบความส าเร็จในการ
ท างานได ้เป็นคนที่รบัรูว้่าตนมีความสามารถ และจะคาดหวงัในผลลพัธท์ี่สงู โดยเฉพาะในการ
สรา้งนวัตกรรมซึ่งความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์เช่ือมต่อกับพฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมหรือท าใหพ้นกังานสามารถสรา้งสรรคน์วตักรรมได้ โดยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของฟาน 
และคณะ (Fan et al., 2016) พบว่าความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคมี์ผลต่อพฤติกรรม
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การสรา้งนวตักรรม นอกจากนัน้ แม็คเคย ์และคณะ (McKay et al., 2018a) ไดท้  าการวิจยัโดยการ
วิเคราะหอ์ภิมาน ซึ่งสรุปว่าการรบัรูป้ระสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคมี์ความสมัพนัธก์บัพฤติกรรม
การสรา้งนวัตกรรม สอดคลอ้งกับเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2558) ศึกษาประสิทธิภาพภายใน
ตนเองเชิงสรา้งสรรคแ์ละการรบัรูก้ารสนับสนุนความคิดสรา้งสรรคข์องอาจารยม์หาวิทยาลัย  
พบว่า ประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์มีความสัมพันธ์กับการรับรูก้ารสนับสนุนความคิด
สรา้งสรรคข์องบุคคล  และงานวิจยัของ พรพรรณ บวัทอง (พรพรรณ บวัทอง, 2557) พบว่า การ
รบัรูค้วามสามารถของตนเชิงสรา้งสรรคมี์อิทธิพลกบัพฤติกรรมการท างานวิจยัอย่างสรา้งสรรค ์

4.  การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุม่งานกบัสมาชิกมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเท   ใน
งานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย เนื่องจากการแลกเปลี่ยนระหว่าง
กลุ่มและสมาชิกสะทอ้นการรบัรูโ้ดยรวมของแต่ละคนเก่ียวกับคุณภาพของความสมัพันธใ์นการ
ท างานภายในกลุ่ม สะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันโดยรวมในแนวนอนระหว่าง
สมาชิกและเพื่อนรว่มงานคนอื่น ๆ ดงันัน้ การที่พนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
อุตสาหกรรมอาหารมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดี คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการ
ไวว้างใจกันและกัน ซึ่งถือว่ามีคุณภาพของความสัมพันธ์ที่ ดีย่อมส่งผลให้พนักงานเกิดความ
กระตือรือรน้ ทุ่มเท พยายามในการท างานเพื่อใหป้ระสบความส าเรจ็ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
บริษัท เดอะ เคน บลันชารด์ (The Ken Blanchard Companies, 2013) ได้ท าการวิจัย พบว่า 
ปัจจัยเชิงเหตุหนึ่งที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน คือ  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานที่เป็นการรบัรูถ้ึงความเป็นมิตรและช่วยเหลือกันและกัน
ระหว่างเพื่อนรว่มงาน รวมถึงสามารถไวว้างใจกนัและกนัได ้และถือวา่เป็นการแลกเปลี่ยนระหวา่ง
กลุม่และสมาชิก  

อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยในครัง้นีไ้ม่พบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานกับสมาชิก
ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั 
แต่ส่งผลทางออ้มผ่านความมุ่งทุ่มเทในงาน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย การที่ตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหวา่งสมาชิกในกลุม่งานมีอิทธิพลทางออ้มอย่างมีนยัส าคญันัน้ในเชิงทฤษฎีสามารถ
อธิบายไดว้า่การแลกเปลี่ยนระหวา่งสมาชิกกบักลุม่งานโดยล าพงัไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมการ
สรา้งนวตักรรมในการท างานไดอ้ย่างชัดเจนแสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของตวัแปรความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานที่เป็นตวัแปรส่งผ่านที่มีความส าคญัระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างสมาชิกในกลุ่ม
งานกบัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน  จึงหมายความว่าเม่ือพนกังานวิสาหกิจขนาด
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กลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารมีคณุภาพในการแลกเปลี่ยนระหวา่งกนัที่ดี และมีความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน จะสง่ผลตอ่การเกิดพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานตามมา 

5. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานระดบับุคคลมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเป็นตามสมมติฐาน พนักงานที่มีความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานนัน้จะเป็นผูท้ี่มีความทุ่มเท ใส่ใจ พยายามรบัผิดชอบ อยากท างานในหนา้ที่ของตน
ด้วยความกระตือรือรน้ แสวงหาโอกาสในการพัฒนาตนเองเพื่อสรา้งสรรค์ผลงานให้ประสบ
ความส าเรจ็ (Robert J. Vallerand & Houlfort, 2003) ซึ่งคณุสมบตัิเหล่านีเ้ป็นสิ่งที่มีความส าคญั
ส าหรบัการสรา้งนวตักรรมเป็นอย่างมากโดยเฉพาะการกระตุน้ความคิดสรา้งสรรค ์และเป็นทฤษฎี
พืน้ฐานที่ส  าคญัในการเกิดความคิดสรา้งสรรค ์(Amabile, 2012) เป็นคณุสมบตัิเบือ้งตน้ที่สง่ผลให้
พนกังานสามารถที่จะสรา้งนวตักรรมเกิดขึน้ในองคก์รได ้ทัง้นีเ้ม่ือพนกังานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานจะส่งผลต่ออารมณ์ ความคิด และพฤติกรรมในการท างานของพนักงานในเชิงบวก  การที่
พนกังานมีความรูส้ึกถึงความทุ่มเท ใส่ใจ พยายาม มีความรกั ความชอบ อยากท างานในหนา้ที่
ดว้ยความกระตือรือรน้ โดยไม่ลดละความพยายาม คอยแสวงหาแนวทางพฒันาตนเองอยู่เสมอ
เพื่อใหง้านส าเรจ็จะสามารถสรา้งผลลพัธท์ี่พิเศษและแตกต่างได ้และมีผลการปฏิบตัิงานระดบัสงู 

(ยุทธนา ไชยจูกูล , 2560) สิ่งเหล่านี ้จะเป็นคุณสมบัติที่ดีของพนักงานที่จะสรา้งนวัตกรรม
โดยเฉพาะพนักงานในแผนกวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
อุตสาหกรรมอาหารซึ่งมีหนา้ที่หลักในการสรา้งสรรค์นวัตกรรมหรือสรา้งผลิตภัณฑ์ใหม่ออกสู่
ตลาดเพื่อสรา้งรายไดใ้หก้บัองคก์ร ทัง้นีผ้ลการวิจยัดงักลา่วสอดคลอ้งกบังานวิจยัของโพแล็ค และ
คณะ (Pollack et al., 2020) ผลการวิจัยพบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีอิทธิพลต่อความคิด
สรา้งสรรค ์และนวัตกรรม และสอดคลอ้งกับ  สุขุมาล เกิดนอก และ มัลลิกา สังขส์นิท (2561)  
พบวา่ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรม  

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระดับกลุ่ม 
ตวัแปรในระดบักลุม่เป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นต่อความส าเรจ็ขององคก์ร งาน

ในองคก์รจะตอ้งอาศยัการท างานรว่มกนัเป็นกลุ่มเพื่อใชค้วามรูค้วามสามารถและความพยายาม
รว่มกนัในการน าพาองคก์รไปสูค่วามส าเรจ็ตามเปา้หมาย ซึ่งตวัแปรระดบักลุม่ที่ใชใ้นการวิจยัครัง้
นีเ้ป็นตัวแปรที่เกิดขึน้ โดยอาศยัหลกัความเหมือนร่วมกันของสมาชิกในกลุ่มเป็นคุณสมบตัิของ
ปรากฏการณก์ลุม่ที่เกิดขึน้จากการมีปฏิสมัพนัธท์  าใหเ้กิดการรบัรูห้รอืมีความคิด ความเชื่อ เจตคติ 
หรือพฤติกรรมที่มีความเหมือนร่วมกัน เรียกว่า “Composition Process” (Costa et al., 2013; 
Hitt et al., 2007; Klein & Kozlowski, 2000b อ้างอิงจาก น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2560)  ซึ่ง
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ประกอบดว้ยบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่ม ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในงานของกลุ่ม และพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของกลุ่ม ซึ่งผลการศึกษาอิทธิพลทางตรงและ
ทางออ้มระดบักลุม่ มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

1. บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของ
กลุ่ม เป็นไปตามสมมติฐาน โดยบรรยากาศองคก์รเป็นหัวใจส าคัญที่เป็นโครงสรา้งแบบไม่เป็น
ทางการของกลุ่มในองคก์ร อิทธิพลของกลุ่มหรือกลุ่มใชใ้นการกดดนัใหพ้นักงานปรบัพฤติกรรม
ของตนเองใหส้ามารถเขา้กบักลุ่มได ้ ซึ่งบรรยากาศและวฒันธรรมการท างานแบบรว่มแรงรว่มใจ
รวมถึงการช่วยเหลือใหก้ารสนบัสนนุและเป็นก าลงัใจใหก้นัและกนัจะท าใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเท
ในงาน (Zigarmi et al., 2009, อา้งถึงในวาสิตา บญุสาธร, 2556) บรรยากาศองคก์รมีส่วนส าคญั
ในการก าหนดและวิเคราะหพ์ฤติกรรมการท างานของบุคลากร และสะทอ้นใหเ้ห็นการรบัรูข้อง
พนักงานหรือความเช่ือ และความคาดหวังเก่ียวกับผลลัพธ์ ภาระผูกพัน ขอ้ก าหนด และการมี
ปฏิสมัพนัธใ์นสภาพแวดลอ้มการท างาน (Steers & Porter, 1983) ดงันัน้ เม่ือพนกังานในวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหารรบัรูว้่าในองคก์รของตนมีบรรยากาศที่ส่งเสริม
นวตักรรมใหส้ามารถสรา้งนวัตกรรมไม่ว่าจะเป็นการมีวิสยัทัศนท์ี่ส่งเสริมนวัตกรรม การรบัรูว้่า
สมาชิกในกลุ่มงานสามารถมีส่วนร่วมในการคิดสรา้งสรรค ์การทดลอง และสรา้งนวัตกรรม  ได้
อย่างปลอดภยั สามารถลองผิดลองถูกไดโ้ดยไม่ถูกลงโทษ การตระหนักร่วมกนัถึงความเป็นเลิศ
ของคุณภาพของผลการท างาน และการรบัรูถ้ึงการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร ก็จะท าให้
พนกังานมีความกระตือรือรน้ที่จะสรา้งสรรคผ์ลงานใหก้บัองคก์รเพราะพวกเขาไดร้บัการสนบัสนนุ
อย่างเต็มที่จากองคก์ร ผลการวิจัยในครัง้นีส้อดคลอ้งกับงานวิจัยของ กุลธิดา กรมเวช (2558) 
พบวา่บรรยากาศองคก์รเป็นปัจจยับง่ชีท้ี่เก่ียวขอ้งในการสง่เสรมิใหเ้กิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน   

ในอีกแง่มุมหนึ่งก็พบว่าบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของกลุ่มผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม เป็นไป
ตามสมมติฐานการวิจัย ซึ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานนัน้เป็นเงื่อนไขหนึ่งที่มีผลต่อพฤติกรรม
การสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน (Woodman et al., 1993) ดงัที่เวสท ์(West, 2002) กล่าวไวใ้น
แนวคิดรูปแบบความสรา้งสรรคใ์นองคก์ร (Toward a theory of organizational creativity) ว่า
การที่พนกังานจะมีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมนัน้จะตอ้งไดร้บัการสนบัสนนุนวตักรรม มีความ
ปลอดภยัภายในกลุ่มที่จะคิดและทดลองท า และสมาชิกในกลุ่มตอ้งไดร้บัความมั่นใจว่าตนเองจะ
ไม่ถกูลงโทษจากการพยายามสรา้งนวตักรรม และสอดคลอ้งกบัอมาบิลและแพรทท ์(Amabile & 
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Pratt, 2016) ที่กลา่ววา่ การที่พนกังานจะมีพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน ปัจจยัหนึ่ง
ที่จะท าใหเ้กิดคือ สภาพแวดลอ้มในการท างานที่สง่เสรมิการสรา้งนวตักรรม 

2. ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม โดย 
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั แสดงใหเ้ห็นว่าเม่ือพนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
มีการรบัรูร้ว่มกนัว่าหวัหนา้กลุ่มงานมีการกระท าต่อสมาชิกในกลุ่มงาน ไดแ้ก่ มีความสามารถใน
การสรา้งแรงบันดาลใจ กระตุน้ และจูงใจให้สมาชิกในกลุ่มงานท างานไดเ้กินมาตรฐาน และ
สามารถเปลี่ยนแปลงความเช่ือ เจตคติ และจิตส านึก ของสมาชิกในกลุ่มงานใหเ้ห็นผลประโยชน์
สว่นรวมขององคก์รมากกวา่ประโยชนส์ว่นตน และใหส้มาชิกในกลุม่งานมุ่งบรรลเุปา้หมายรว่มกนั 
เม่ือสมาชิกในกลุ่มรบัรูเ้ช่นนีก้็จะส่งผลใหส้มาชิกในกลุ่มงานเกิดความทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้ับ
งานดว้ยความกระตือรือรน้ ไม่ลดความพยายาม แสวงหาโอกาสพฒันาตนเองอยู่เสมอ เพื่อใหง้าน
ของกลุ่มประสบความส าเร็จ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของโฮลฟอรต์ และวลัเลอแรนด ์(Houlfort & 
Vallerand, 2013) ไดท้  าการศึกษาเพื่อวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบความเป็นผูน้  าและ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานโดยพบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงช่วยพฒันาความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน 
และสอดคลอ้งกบัจดัจ ์และพิคโคโล (Judge & Piccolo, 2004) ท าการวิเคราะหอ์ภิมานภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนพบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์
เชิงบวกกับประสิทธิผลของผูน้  าและประสิทธิภาพขององคก์ร  และภาวะผูน้  าถือเป็นปัจจยัหนึ่งที่
ส  าคญัที่ท  าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามุ่งมั่นเพื่อความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม (Shung Jae Shin & 
Zhou, 2003; Zheng et al., 2017) 

3. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมใน
การท างานของกลุม่ เป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั ทัง้นีต้วัแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ที่
ผูว้ิจัยไดย้กระดับตัวแปรจากระดับบุคคลมาเป็นระดับกลุ่มโดยใชค้  าถามเช่นเดียวกันกับระดับ
บคุคลและเปลี่ยนจดุอา้งอิงจากบุคคลเป็นกลุ่ม ซึ่งไดใ้ห้ความหมายของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
ของกลุ่มว่าหมายถึงความสนใจของสมาชิกในกลุ่ม และมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของสมาชิกใน
กลุ่ม โดยการกระท าเหล่านี ้เกิดขึน้อย่างต่อเนื่องและอยู่บนพื ้นฐานของการให้คุณค่าและ
ความหมายของงาน ท าใหส้มาชิกกลุ่มเกิดความตัง้ใจและทุ่มเทในการท างาน เม่ือพนักงานใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหารมีความมุ่งมั่นทุ่มเทงานในระดบักลุ่ม
งานย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในระดับกลุ่มงานตัง้แต่การร่วมกันคน้หาปัญหา
และความคิดที่จะสรา้งนวัตกรรม การร่วมกันหาผูส้นับสนุนการสรา้งนวัตกรรม และร่วมกันน า
ความคิดเพื่อสรา้งนวตักรรมใหเ้ป็นจริง สอดคลอ้งกบัแนวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของ วลัเลอ
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แรนด ์ และคณะ (Robert. J. Vallerand et al., 2003) กล่าวว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานสง่ผลต่อ
อารมณ ์ความคิด และพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน สอดคลอ้งกับงานวิจยัของซานโตส
และคารด์อน (Santos & Cardon, 2018) พบวา่ การที่สมาชิกในกลุม่มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานจะ
สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพของกลุม่ เช่น พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรม และผลส าเรจ็ของงาน  

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมข้ามระดับ 
1. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มเป็นปัจจยัที่ส่งผลทางตรงขา้มระดบัต่อความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในงานระดับบุคคล เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้ โดยในการวิจัยครัง้นีก้ลุ่มตัวอย่างคือ
พนกังานในแผนกวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑซ์ึ่งมีหนา้ที่ในการสรา้งสรรคน์วตักรรมใหก้บัองคก์รใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอตุสาหกรรมอาหาร เป็นกลุ่มที่มีขนาดไม่ใหญ่ เป็นกลุม่ที่เป็น
ทางการ (Formal)  มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน มีบรรทัดฐานร่วมกัน  มีการเรียนรูร้่วมกัน และมี
เอกลกัษณร์ว่มกนั สิ่งเหลา่นีก้็จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่ม (รงัสรรค ์ประเสรฐิศรี, 
2548) ดงันัน้ เม่ือสมาชิกในกลุม่มีความชอบ สนใจ ทุ่มเทและพยายามในการท างานรว่มกนั ใส่ใจ 
กระตือรือรน้ พยายามพัฒนาตนเองเพื่อน ามาพัฒนางานของกลุ่ม  ย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมของ
สมาชิกกลุม่  

2. บรรยากาศที่ส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มเป็นปัจจัยที่ส่งผลทางอ้อมข้ามระดับต่อ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบับุคคล ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบักลุ่ม 
และผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานระดบับุคคล ซึ่งบรรยากาศองคก์รก็มีความส าคญัต่อความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหาร โดยความคิด
สรา้งสรรคข์องพนกังานเป็นปรากฏการณร์ะดบับคุคลที่ถกูก าหนดใหเ้ป็นความคิดที่แปลกใหม่และ
มีคุณค่าขององคก์ร (Amabile, 1995) บรรยากาศองคก์รเป็นตวัแปรหนึ่งที่สามารถท านายการมี
ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน (Mumford et al., 2002) ถา้องคก์รมีบรรยากาศที่สนบัสนนุการ
สรา้งนวตักรรมจะมีผลเชิงบวกต่อการสรา้งสรรคข์องพนกังาน และพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 
(Jung et al., 2003) ดังนัน้บรรยากาศองคก์รจึงเป็นสิ่งส  าคญัที่สามารถช่วยใหพ้นักงานคงไวซ้ึ่ง
ความคิดสรา้งสรรค์และใช้ประโยชน์จากความคิดสรา้งสรรค์ของพนักงาน  (Williams & Foti, 
2011)  สอดคล้องกับงานวิจัยของชูและเฉิน (Hsu & Chen, 2015) พบว่า สภาพแวดลอ้มของ
องคก์รที่ส่งเสริมนวตักรรมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน
ของพนกังาน และสอดคลอ้งกบั รชัชพงษ์ ชชัวาลย ์et al. (2561) ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตทุี่มีผลต่อ
พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นในภาคใตข้องประเทศ
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ไทยพบว่าปัจจยัที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรม คือ บรรยากาศ
สง่เสรมินวตักรรมของกลุม่งาน  

3. ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจยัทางออ้มที่สง่ผลขา้มระดบัต่อพฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมในการท างานของพนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอุตสาหกรรมอาหาร 
ผ่านความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุม่ และผ่านความมุ่งมั่นทุม่เทในงานของพนกังาน เม่ือพนกังาน
ในแผนกวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑใ์นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารซึ่ง
มีขนาดของกลุม่ค่อนขา้งเล็กมีสมาชิกในกลุ่มไม่มากมีการรบัรูร้ว่มกนัว่าหวัหนา้กลุม่สามารถที่จะ
สรา้งแรงบันดาลใจ กระตุน้ และจูงใจใหพ้นักงานทุ่มเทในการท างาน สามารถชักจูงใหเ้กิดการ
เปลี่ยนแปลงความเช่ือ เจตคติ จิตส านึกเพื่อใหเ้ห็นผลประโยชนแ์ก่ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน และ
มุ่งบรรลเุปา้หมายรว่มกนัได ้ย่อมสง่ผลใหพ้นกังานมีความพยายามในการคิดเพื่อแกปั้ญหาในงาน 
และสรา้งผลงานใหม่ ๆ ดงัที่เบิรน์ส ์(Burns, 1978) กล่าวว่าผูน้  าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนกัถึง
ความตอ้งการของผูต้ามโดยใชก้ารกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการยกระดบัความตอ้งการของผู้
ตามใหส้งูขึน้เองอย่างสมคัรใจ สอดคลอ้งกบัอโวลิโอ และคณะ  (Avolio et al., 2009) ไดท้  าการ
วิจัยพบว่าผูน้  าช่วยเพิ่มความน่าจะเป็นที่จะไดผ้ลลพัธเ์ชิงบวกของพนักงาน สอดคลอ้งกับ จัดจ ์
และพิคโคโล (Judge & Piccolo, 2004) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธเ์ชิงบวก
กับประสิทธิภาพขององค์กร  และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส  าคัญที่ท  าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามุ่งมั่ นเพื่อ
ความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม (Shung Jae Shin & Zhou, 2003; Zheng et al., 2017)  

ข้อเสนอแนะในการน าไปปฏบิัติ  
1.  ตวัแปรความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานสง่ผลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมใน

การท างานทัง้ในระดบักลุ่มงานและในระดบับคุคล นอกจากนีย้งัส่งผลทางตรงขา้มระดบัระหว่าง
กัน และความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มส่งผลทางอ้อมข้ามระดับต่อพฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมในการท างานของพนกังานดว้ย แสดงใหเ้ห็นว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นตวัแปรที่มี
ความส าคญัต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของพนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ในอตุสาหกรรมอาหาร เนื่องจากความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานตอ้งอาศยัระยะเวลาในการสรา้ง ดงันัน้
จงึตอ้งมีนโยบายในระยะยาว มีผูร้บัผิดชอบ และมีวิธีการปฏิบตัิที่ชดัเจนขององคก์ร อาจเริม่ตัง้แต่
ขัน้ตอนการสรรหาและคดัเลือกพนกังานที่จะมาท าหนา้ที่ในการวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑอ์าหาร
ซึ่งตอ้งเป็นกลุ่มคนที่มีความรกั ชอบ และสนใจในการสรา้งนวตักรรมอาหารโดยปรบัใชแ้บบวัด   
ในการวิจยัครัง้นีส้  าหรบัการทดสอบเพื่อใชใ้นการคดัเลือกพนกังาน และอาจใชแ้นวทางการพฒันา
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนกังานในแผนกวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑใ์นวิสาหกิจขนาดกลาง
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และขนาดย่อมอุตสาหกรรมอาหารตามแนวคิดจากสถาบนัผูน้  า (Intégro Leadership Institute, 
2010) ที่ไดเ้สนอตวัแบบพีรามิดแห่งความมุ่งมนัทุ่มเทในงาน (The Passion Pyramid) ที่ใชอ้ธิบาย
ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างทกัษะภาวะผูน้  า ความตอ้งการของพนกังาน และผลลพัธท์ี่น  าไปสู่ความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงาน ดงันี ้

1)  ความต้องการเป็นที่ ยอมรับ  (The need to be respected) เป็นความ
ตอ้งการขัน้เริ่มตน้ของพนักงาน คือการไดร้บัการยอมรบั ผูน้  าตอ้งสรา้งพืน้ฐานความไวใ้จซึ่งกัน
และกนัภายในกลุ่มงานโดยเฉพาะผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เพื่อท าใหส้มาชิกของกลุ่มยินดีที่จะเขา้
มามีส่วนร่วมในการท างาน ด้วยการสรา้งความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับพนักงานซึ่งจะสรา้ง
ความรูส้กึผกูพนัใหก้บัพนกังาน รวมถึงการใหค้่าตอบแทนที่ยตุิธรรม และการรบัฟังพนกังาน เปิด
โอกาสใหพ้นกังานใชพ้รสวรรคแ์ละความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างานอย่างเต็มที่  

2)  การส่งเสริมการเรียนรูแ้ละเติบโตของพนักงาน (The need to learn and 
growth) ความตอ้งการที่จะเรียนรูแ้ละเติบโตของพนักงาน ผูน้  าตอ้งกระตุน้ความตอ้งการเรียนรู ้
และสรา้งเสริมความรูป้ระสบการณ์ใหม่ ๆ ใหก้ับพนักงานโดยการสอนงาน (Coaching) การให้
ค าปรึกษา (Counseling) และการเป็นพี่ เลี ้ยง (Mentoring) ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความรู ้
ความสามารถ และทกัษะในระดบัสงูขึน้ และองคก์รก็ตอ้งมีนโยบายและมีแนวทางปฏิบตัิที่มุ่งมั่น
พัฒนาคนใหมี้ความรูแ้ละความสามารถดว้ย ผลลัพธ์ของการท าเช่นนีจ้ะท าใหไ้ดก้ลุ่มงานที่มี
ประสิทธิภาพ และมีความสามารถมากขึน้ (วาสิตา บญุสาธร, 2556) 

3) ความต้องการความรู้สึก เป็นคนใน (The need to be an insider) วงใน 
(Inner Circle) คือพืน้ที่ที่ท  าใหพ้นักงานรูส้ึกไดว้่าตนเองไดร้บัการยอมรบั ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งที่ถูก
จดจ า เป็นความตอ้งการพืน้ฐานทางสงัคมของมนษุย ์และการตอ้งการเป็นคนวงในของพนกังาน
นัน้ คือความตอ้งการที่จะไดร้บัการจดจ าจากงานที่ท  า และไดร้บัการยอมรบัใหเ้ป็นส่วนหนึ่งผูน้  า
ตอ้งท าใหส้ภาพแวดลอ้มในการท างานมีความเปิดกวา้ง เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม และ
ไดร้บั        การยอมรบัอยู่เสมอ ซึ่งจะท าใหพ้นักงานมีความรูส้ึกเช่ือมโยงและผูกพนักับกลุ่มงาน
และองคก์ร 

4)  ความต้องการท าสิ่งที่มีคุณค่า (The need to do meaningful work) เป็น
ความรูส้กึที่เกิดจากการไดท้ างานที่มีประโยชนต์่อตนเองและผูอ้ื่น หรือต่อองคก์ร ผูน้  าตอ้งสื่อสาร
ให้พนักงานเข้าใจเป้าหมายของงานที่ท  าว่า เป็นงานที่ มีความส าคัญ  สามารถสร้างความ
เปลี่ยนแปลงใหก้บัผูอ้ื่น องคก์ร และสงัคมได ้เม่ือพนกังานรูส้กึเช่นนีจ้ะยกระดบัสูค่วามผกูพนั และ
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ความรบัผิดชอบในงานที่มอบหมาย จะช่วยใหอ้งคก์รบรรลเุปา้หมาย พนกังานเกิดความภาคภมูิใจ
ในตนเองและจะมีความรูส้กึมุ่งมั่นและทุ่มเทในงานที่ตนเองท า 

5)  ความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่ประสบความส าเร็จ (The need to be 
on a winning team)  เป็นจดุที่พนกังานรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหรือทีม และเขา้ใจใน
ความหมายของงานที่ท  า และมีเป้าหมายส่วนตัวคือการน าพากลุ่มหรือทีมไปสู่จุดที่ประสบ
ความส าเรจ็ ความเช่ือและแรงผลกัดนัภายในเช่นนี ้จะท าใหพ้นกังานพรอ้มที่จะทุ่มเท ลงแรง เพื่อ
ไปสูเ่ปา้หมายที่กลุม่หรือองคก์รมีรว่มกนั ผูน้  าสามารถช่วยไดโ้ดยการท าใหส้มาชิกในกลุม่งานรูถ้ึง
คณุค่าท่ีกลุม่ช่วยสนบัสนนุใหอ้งคก์รประสบความส าเรจ็ตามวตัถปุระสงค ์ 

2. ตวัแปรความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรคส์่งผลทัง้ทางตรงและทางออ้ม
ต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างาน ซึ่งขอ้คน้พบนีจ้ะเป็นแนวทางใหว้ิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาใหพ้นกังานใหมี้
ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค์ซึ่งจะเป็นสาเหตุใหพ้นักงานมีพฤติกรรมในการสรา้ง
นวตักรรมแก่องคก์รได ้โดยใชแ้นวทางการเสริมสรา้งความเช่ือประสิทธิภาพในตนของ แบนดูรา 
(Bandura, 1997) ดงันี ้ ขัน้ที่ 1 การใหพ้นกังานไดฝึ้กคิดสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งนวตักรรมดว้ยตนเอง 
หรือไดมี้ประสบการณโ์ดยตรงที่เพียงพอจนสามารถคิดสรา้งสรรคน์วตักรรมดว้ยตนเองไดจ้ะท าให้
พนักงานรบัรูว้่าตนมีความสามารถ เป็นการสรา้งความเช่ือมั่นใหก้ับพนักงานซึ่งจะส่งผลใหใ้ช้
ทกัษะที่ไดฝึ้กฝนมาเพิ่มความพยายามและทุ่มเทในการสรา้งนวตักรรมใหก้บัองคก์รเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมาย   ขัน้ที่ 2 การไดเ้ห็นประสบการณข์องผูอ้ื่น โดยการใชต้วัแบบ (Modeling) อาจจะเป็น
หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน หรือวิทยากรจากภายนอกที่ประสบความส าเร็จในการคิดสรา้งสรรค์
นวตักรรมทางดา้นอาหารที่ใกลเ้คียงกบัในแต่ละประเภทของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
มาถ่ายทอดโดยการพูดคุย แลกเปลี่ยนประสบการณ์ ชักจูงใจใหพ้นักงานมีแรงจูงใจในการคิด
สรา้งสรรคน์วตักรรม  ขัน้ที่ 3 การชกัจูงสู่ความส าเร็จโดยหวัหนา้งานหรือตวัแบบชกัจูงหรือสรา้ง
แรงจงูใจใหพ้นกังานฝึกฝนในการสรา้งนวตักรรม  และขัน้ที่ 4 การกระตุน้ทางอารมณด์ว้ยการให้
รางวลั หรือกล่าวชมเชยเม่ือสามารถคิดสรา้งสรรนวตักรรมไดส้  าเร็จ หรืออาจเชิญใหพ้นักงานที่
ประสบความส าเรจ็ในการคิดสรา้งสรรนวตักรรมมาเป็นตวัแบบในการจดัโปรแกรมในครัง้ตอ่ไป 

3. ตวัแปรงานที่มีความหมายส่งผลทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้ง
นวัตกรรมในการท างาน ซึ่งเป็นแนวทางใหว้ิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรม
อาหารสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรูส้ึกว่างานที่ท  านั้นมี
ความหมาย โดยผูบ้ังคับบัญชาจะตอ้งมีวิธีในการสื่อสารทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการกับ
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พนักงานโดยตรงว่างานวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์อาหารงานที่ มีความส าคัญ มีคุณค่า น่า
ภาคภูมิใจ เป็นงานที่มีประโยชนพ์นกังาน และต่อองคก์รเพราะเป็นหน่วยงานที่เป็นหวัใจหลกัใน
การสรา้ง สรา้งรายได ้สรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และท าใหอ้งคก์รอยู่รอด นอกจากนีก้าร
ผลิตอาหารที่เป็นนวตักรรมยงัสรา้งประโยชนใ์หก้บัสงัคม 

4.  ตวัแปรบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของกลุ่ม มีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงานของกลุ่ม  มีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมของกลุ่ม มิอิทธิพล
ทางออ้มต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนักงาน และมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้ง
นวัตกรรมในการท างานของพนักงาน ดังนั้น จึงเป็นตัวแปรที่ส  าคัญที่วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมในอตุสาหกรรมอาหารจะตอ้งมีการจดับรรยากาศของกลุม่ใหเ้หมาะสมส าหรบัการสรา้ง
นวัตกรรม เพราะนวัตกรรมจะเกิดขึน้ไดน้ั้นบรรยากาศของกลุ่มเป็นสิ่งที่ส  าคัญที่จะส่งเสริมให้
พนกังานสามารถสรา้งนวตักรรมได ้โดยองคก์รจะตอ้งมีการก าหนดวิสยัทศันท์ี่ชดัเจนในการสรา้ง
นวตักรรมใหส้ามารถสรา้งนวตักรรมได ้ สนบัสนนุใหส้รา้งนวตักรรมไดอ้ย่างปลอดภยั  สง่เสรมิการ
ตระหนกัในคณุภาพของผลการปฏิบตัิงานรว่มกนั  ส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนรว่มในกระบวนการ
ตัดสินใจของกลุ่มเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ  สรา้งบรรยากาศเพื่อให้สมาชิกในกลุ่มงาน
สนบัสนนุการสรา้งความคิดใหม่  ใหเ้วลาสมาชิกเพื่อพฒันาความคิดใหม่ ๆ  สนบัสนุนใหส้มาชิก
ในกลุ่มงานมีการด าเนินงานเก่ียวกับผลิตภัณฑ์ใหม่ให้ดีที่สุด  เปิดโอกาสให้สมาชิกได้เสนอ
ความคิดเพื่อสรา้งสิ่งใหม่ และสนบัสนนุใหส้มาชิกแลกเปลี่ยนความรูซ้ึ่งกนัและกนัในการสรา้งสิ่ง
ใหม่ที่เป็นประโยชน ์

5.  ตวัแปรภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
ของกลุ่ม  มีอิทธิพลทางออ้มต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนกังาน และมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของพนกังาน ดงันัน้ จึงเป็นตวัแปรที่ส  าคญัที่วิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมอาหารตอ้งมีการพัฒนาภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
โดยเฉพาะในระดับหัวหนา้หรือผูบ้ังคับบัญชา ดว้ยการพัฒนาให้มีความสามารถในการจัดการ
สถานการณว์ิกฤติได ้ สามารถระบเุปา้หมายส าคญัในการท างาน  เห็นประโยชนข์องกลุม่มากกว่า
ประโยชนส์่วนตน  มีความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค มีวิสัยทัศน ์ มีความน่าเช่ือถือที่จะ
น าพากลุ่มบรรลุเป้าหมาย สามารถวิเคราะหห์าสาเหตุของปัญหาได ้ ส่งเสริมใหส้มาชิกในกลุ่ม
แสดงความคิดเห็น และมีความสามารถใหค้ าแนะน าช่วยสมาชิกในกลุม่งาน  
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ข้อจ ากัดของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงปรมิาณแบบพหรุะดบั เก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอย่างเฉพาะ

จากพนักงานในแผนกวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมของ
อตุสาหกรรมอาหารที่ตัง้อยู่ในพืน้ที่ภาคกลาง และผลการวิจยัคน้พบปัจจยัเชิงสาเหตแุละผลของ
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานในระดับบุคคล ในระดับกลุ่ม และขา้มระดับ  เพื่อเป็นการขยายผลทาง
ทฤษฎีและการปฏิบตัิใหม้ากยิ่งขึน้ รวมถึงเพื่ออธิบายปรากฏการณท์ี่เกิดขึน้ ผูว้ิจยัจงึเสนอประเด็น
ที่ควรท าวิจยัในครัง้ตอ่ไปดงันี ้

ข้อเสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 
1.  ในการวิจยัครัง้ต่อไปควรน าตวัแปรที่ศกึษาในครัง้นีโ้ดยเฉพาะตวัแปรความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในงาน ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์และงานที่มีความหมาย ซึ่งเป็นปัจจยัเชิง
สาเหตทุี่ท  าใหเ้กิดพฤติกรรมในการสรา้งนวตักรรมในการท างาน ไปศึกษากบัวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมอตุสาหกรรมอาหารในพืน้ที่อื่น ๆ หรือธุรกิจที่เก่ียวเนื่องกบัอตุสาหกรรมอาหาร เช่น 
ธุรกิจการผลิตวตัถดุิบที่เก่ียวขอ้งกบัการผลิตอาหาร และธุรกิจรา้นอาหาร ทัง้นี ้เพราะปัจจยัเหลา่นี ้
มีผลต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมซึง่จะสง่ผลตอ่การสรา้งนวตักรรมใหก้บัธุรกิจได ้

2. จากผลการวิจยัที่พบความสมัพนัธข์องตวัแปรขา้มระดบัที่เป็นตวัแปรกลุ่ม  ไดแ้ก่
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มมีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของพนกังาน และ
สง่ผลทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของพนกังาน นอกจากนีย้งัพบตวัแปรระดบักลุ่มที่
ส่งผลทางอ้อมข้ามระดับต่อพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน  ได้แก่
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของกลุม่ และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ดงันัน้ เพื่อเป็นการอธิบาย
ปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้จากมมุมองและความรูส้ึกของพนักงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมอุตสาหกรรมอาหารของไทยใหช้ัดเจนมากขึน้ ในการวิจัยครัง้ต่อไปควรใชว้ิธีการวิจัยแบบ
ผสานวิธี (Mixed methods research)  

3. จากผลการวิจัยครัง้นีพ้บว่ามีตวัแปร 4 ตวั ที่มีความสมัพันธข์องตวัแปรทัง้ระดบั
บุคคลและระดับกลุ่ม (Homologous multilevel relationship) ประกอบดว้ย บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของกลุ่ม ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน และพฤติกรรมการสรา้ง
นวตักรรมในการท างาน ถึงแมว้่าพืน้ฐานทางทฤษฎีของตวัแปรเหล่านีจ้ะเป็นตวัแปรระดบับุคคล
แต่ผลการศึกษานีแ้สดงใหเ้ห็นว่า ตัวแปรดังกล่าวขยายไปมากกว่าการอธิบายความหมายจาก
ระดับบุคคลไปยังระดับกลุ่มได ้จึงเป็นที่น่าสนใจในการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ เพิ่มเติมซึ่งถ้าพบ
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ความสมัพันธข์องตวัแปรที่สามารถอธิบายไดท้ัง้ในระดับบุคคลและระดบักลุ่มจะสามารถขยาย
ขอบเขตเชิงทฤษฎีไปยงัระดบักลุม่เพิ่มเติมได ้



 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

Uncategorized References 

Abbott, D. H. (2010). Constructing a creative self-efficacy inventory: A mixed methods 
inquiry. (Doctor of Philosophy). University of Nebraska. (Psychological Studies in 
Education).  

Akram, T., Lei, S., & Haider, M. J. (2016). The impact of relational leadership on employee 
innovative work behavior in IT industry of China. Arab Economic and Business 
Journal, 11(2), 153-161. 

Akram, T., Lei, S., Haider, M. J., & Hussain, S. T. (2020). The impact of organizational 
justice on employee innovative work behavior: Mediating role of knowledge 
sharing. Journal of Innovation & Knowledge, 5(2), 117-129. 

Alfrian, F. D. (2018). Does spirituality at work has an impact on the relationship between 
passion and innovative behavior of employee? Russian Journal of Agricultural and 
Socio-Economic Sciences, 78, 106-111. 

Alves, J., Marques, M. J., Saur, I., & Marques, P. (2007). Creativity and Innovation through 
Multidisciplinary and Multisectoral Cooperation. Creativity and Innovation 
Management, 16(1), 27-34. 

Amabile, T. M. (1995). Attributions of Creativity: What Are the Consequences? Creativity 
Research Journal, 8(4), 423-426. 

Amabile, T. M. (1996). Creativity and Innovation in Organizations.: Harvard Business 
School.  

Amabile, T. M. (2012). Componential Theory of Creativity. from Harvard Business School 
Working Paper  

Amabile, T. M., Conti, R., Coon, H., Lazenby, J., & Herron, M. (1996). Assessing the work 
environment for creativity. Acad-emy of Management Journal, 39, 1154–1184. 

Amabile, T. M., & Pratt, M. G. (2016). The dynamic componential model of creativity and 
innovation in organizations: Making progress, making meaning. Research in 
Organizational Behavior 36, 157-183. 

 



  177 

 

Anderson, N. R., & West, M. A. (1998). Measuring climate for work group innovation: 
development and validation of the team climate inventory. Journal of 
Organizational Behavior, 19(3), 235-258. 

Avolio, B. J., & Bass, B. M. (2004). Multifactor leadership questionnaire: Manual and 
sampler set  

Avolio, B. J., Reichard, R., Hannah, S. T., Walumbwa, F. O., & Chan, A. (2009). A Meta-
Analytic Review of Leadership Impact Research: Experimental and Quasi-
experimental Studies. The Leadership Quarterly, 20, 764-784. 

Avolio, B. J., Waldman, D. A., & Yammarino, F. J. (1991). Leading in the 1990s: The Four 
I′s of Transformational Leadership. Journal of European Industrial Training, 15(4). 

Baldwin, S. (2006). Organisational justice. 
Bandura, A. (1986). Fearful expectations and avoidant actions as coeffects of perceived 

self-inefficacy. 
Bandura, A. (1997). Self-Efficacy: The Exercise of Control: Worth Publishers.  
Bass, B. M. (1985). Leadership and performance beyond expectation. New York: Free 

Press.  
Bass, B. M. (1990). From transactional to transformational leadership: Learning to share 

the vision. Organizational Dynamics, (Winter), 19-31. 
Bass, B. M. (1999). Two Decades of Research and Development in Transformational 

Leadership. European Journal of Work and Organizational Psychology, 8(1), 9-32. 
Bass, B. M., & Avolio, B. J. (1995). MLQ Multifactor Leadership Questionnaire, Leader 

Form, Rater Form, and Scoring. California. Palo Alto, CA: Mind Garden.  
Bass, B. M., & Bass, R. (2009). Bass Handbook of Leadership: Theory, Research, and 

Managerial Applications (4). New York: Free Press.  
Bass, B. M., & Riggio, R. E. (2005). Transformational leadership: Second edition.  
Beeftink, F., Eerde, W. V., Rutte, C. G., & Bertrand, W. M. (2012). Being successful in a 

creative profession : the role of innovative cognitive style, self-regulation and self-
efficacy. Journal of Business and Psychology, 27(1), 71-81. 

Bennis, W. G., & Nanus, B. (1985). Leaders: The strategies for taking charge. New York: 

 



  178 

 

Harper & Row.  
Bharadwaj, S., & Menon, A. (2000). Making Innovation Happen in Organizations: Individual 

Crativity Mechanisms, Organizational Creativity Mechanisms or Both? Journal of 
Product Innovation Management, 17, 424-434. 

Bilal, A., Yuosre, B., & Muddassar, K. M. (2015). Person–job fit, person–organization fit and 
innovative work behavior: The mediating role of innovation trust. The Journal of 
High Technology Management Research, 26(2), 105-116. 

Birkeland, I. K., & Buch, R. (2015). The dualistic model of passion for work: Discriminate 
and predictive validity with work engagement and workaholism. Motivation and 
Emotion, 39(3), 392-408. 

Bowie, N. E. (1998). A Kantian Theory of Meaningful Work. Journal of Business Ethics, 
17(9), 1083-1092. 

Brown, T. A. (2006). Confirmatory factor analysis for applied research. New York, NY: 
Guilford Press.  

Brown, W. B., & Moberg, D. J. (1980). Organization theory and management: Approach 
New York: John Wiley and Sons.  

Burns, J. M. (1978). Leadership. New York: Harper & Row.  
Cai, W., Lysova, E. I., Khapova, S. N., & Bossink, B. A. G. (2018). Servant Leadership and 

Innovative Work Behavior in Chinese High-Tech Firms: A Moderated Mediation 
Model of Meaningful Work and Job Autonomy. Frontiers in Psychology, 9(1767). 

Carmeli, A., & Schaubroeck, J. (2007). The influence of leaders' and other referents' 
nomative expectations on individual involvement in creative work. The Leadership 
Quarterly, 18, 34-35. 

Charbonnier-Voirin, A., Akremi, A. E., & Vandenberghe, C. (2010). A Multilevel Model of 
Transformational Leadership and Adaptive Performance and the Moderating Role 
of Climate for Innovation. Group & Organization Management - GROUP ORGAN 
MANAGE, 35, 699-726. 

Chen, C.-J., & Huang, J.-W. (2007). How organizational climate and structure affect 
knowledge management—The social interaction perspective. International Journal 

 



  179 

 

of Information Management, 27, 104-118. 
Chen, G., Bliese, P. D., & John, M. E. (2005). A framework for conducting multi-level 

construct validation Multi-level issues in organizational behavior and processes: 
Emerald Group Publishing Limited. 

Choi, J., Permpongaree, S., Kim, N., Choi, Y., & Sohn, Y. W. (2020). The Double-Edged 
Sword of a Calling: The Mediating Role of Harmonious and Obsessive Passions in 
the Relationship between a Calling, Workaholism, and Work Engagement. Int J 
Environ Res Public Health, 17(18). 

Dayan, M., Zacca, R., & Benedetto, A. D. (2013). An Exploratory Study of Entrepreneurial 
Creativity: Its Antecedents and Mediators in the Context of UAE Firms. Creativity 
and Innovation Management, 22(3), 223-240. 

Demirkiran, M., Taskaya, S., & Dinc, M. (2016). A Study on the Relationship between 

Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior in Hospitals. 
International Journal of Business Management and Economic Research(IJBMER), 
7(2), 547-554. 

DiLiello, T. C., Houghton, J. D., & Dawley, D. (2011). Narrowing the creativity gap: the 
moderating effects of perceived support for creativity. J Psychol, 145(3), 151-172. 

Dimitrov, D. (2012). Sources of Meaningfulness in the Workplace: A Study in the US 
Hospitality Sector. European Journal of Training and Development, 36, 351-371. 

Drucker, P. (1985). innovation and entrepreneurship: Practice and principles. . New Your: 
Harper and Row.  

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S., & Sowa, D. (1986). Perceived 
organizational support. Journal of Applied Psychology, 71(3), 500-507. 

Estelle, M. (2008). The meaning of work, mental health and organizational commitment.  
Fan, H.-L., Chang, P.-F., Albanese, D., Wu, J.-J., Yu, M.-J., & Chuang, H.-J. (2016). 

Multilevel influences of transactive memory systems on individual innovative 
behavior and team innovation. Thinking Skills and Creativity, 19, 49-59. 

Feng, C., Huang, X., & Zhang, L. (2016). A multilevel study of transformational leadership, 
dual organizational change and innovative behavior in groups. Journal of 

 



  180 

 

Organizational Change Management, 29(6), 855-877. 
Fox, S., Spector, P. E., & Miles, D. (2001). Counterproductive Work Behavior (CWB) in Response 

to Job Stressors and Organizational Justice: Some Mediator and Moderator Tests 
for Autonomy and Emotions. Journal of Vocational Behavior, 59, 291-309. 

Geldenhuys, M., Łaba, K., & Venter, C. (2014). Meaningful work, work engagement and 
organisational commitment. South African Journal of Industrial Psychology, 40, 1. 

Ghosh, V., Bharadwaja, M., Yadav, S., & Kabra, G. (2019). Team-member exchange and 
innovative work behaviour: The role of psychological empowerment and creative 
self-efficacy. International Journal of Innovation Science, 11(3), 344-361. 

Gong, Y., Huang, J.-C., & Farh, J.-L. (2009). Employee Learning Orientation, 
Transformational Leadership, and Employee Creativity: The Mediating Role of 
Employee Creative Self-Efficacy. Academy of Management Journal, 52. 

Greenberg, J. (1990). Looking fair vs. being fair: Managing impressions of organizational 
justice. In B.M. Staw & L.L. Cummings (Eds.). Research in organizational behavior, 
12, 11-157. 

Gregory, S. A., Russell, R. F., & Patterson, K. (2004). Transformational versus servant 
leadership: A difference in leader focus. Leadership & Organization Development 
Journal, 25(4), 349-361. 

Hair, J. F., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2010). Multivariate data analysis: 
A global perspective. New Jersey: Pearson Prentice Hall.  

Haller, G. B. v. (1971). Industrial psychology. New York: McGraw-Hill.  
Hammond, M., Neff, N., Farr, J., Schwall, A., & Zhao, X. (2011). Predictors of Individual-

Level Innovation at Work: A Meta-Analysis. Psychology of Aesthetics, Creativity, 
and the Arts, 5, 90-105. 

Harris, T., Li, N., Boswell, W., Zhang, X.-a., & Xie, Z. (2013). Getting What's New from 
Newcomers: Empowering Leadership, Creativity, and Adjustment in the 
Socialization Context. Personnel Psychology, 67. 

Hazzi, O. (2012). Organizational Justice: The Sound Investment in Organizations. 
European Journal of Economics, Finance and Administrative Sciences, 

 



  181 

 

September, 163-171. 
Higgins, J. M. (1995). Innovation: The core competence. Planning Review, 23(6), 32-36. 
Ho, V. T., Kong, D. T., Lee, C.-H., Dubreuil, P., & Forest, J. (2018). Promoting harmonious 

work passion among unmotivated employees: A two-nation investigation of the 
compensatory function of cooperative psychological climate. Journal of Vocational 
Behavior, 106, 112-125. 

Ho, V. T., Wong, S.-S., & Lee, C. H. (2011). A Tale of Passion: Linking Job Passion and 
Cognitive Engagement to Employee Work Performance. Journal of Management 
Studies, 48(1), 26-47. 

Houlfort, N., & Vallerand, R. J. (2013). Leadership and organizational culture as 
determinants 

of passion for work. 
Hsu, M. L. A., & Chen, F. H. (2015). The Cross-Level Mediating Effect of Psychological 

Capital on the Organizational Innovation Climate– 

Employee Innovative Behavior Relationship. The Journal of Creative Behavior, 51(2), 128-
139. 

Hughes, D. J., Lee, A., Tian, A. W., Newman, A., & Legood, A. (2018). Leadership, 
creativity, and innovation: A critical review and practical recommendations. The 
Leadership Quarterly, 29(5), 549-569. 

Hunter, S. T., Bedell, K. E., & Mumford, M. D. (2007). Climate for creativity: A quantitative 
review. Creativity Research Journal, 19, 69–90. 

Indriasari, I., & Setyorini, N. (2018). The impact of work passion on work performance: the 
moderating role of P-O fit and meaningfulness of work. Diponegoro International 
Journal of Business, 1, 26. 

Intégro Leadership Institute. (2010). Igniting Passion: The Most Effective Way to Boost 
Employee Engagement.  Retrieved from https://www.integro.com.au/igniting-
passion-the-most-effective-way-to-boost-employee-engagement/ 

Janssen, O. (2000). Job demands, perceptions of effort--reward fairness and innovative 

 

https://www.integro.com.au/igniting-passion-the-most-effective-way-to-boost-employee-engagement/
https://www.integro.com.au/igniting-passion-the-most-effective-way-to-boost-employee-engagement/


  182 

 

work behaviour. Journal of Occupational & Organizational Psychology, 73(3), 287-
302. 

Janssen, O. (2004). How fairness perceptions make innovative behavior more or less 
stressful. Journal of Organizational Behavior, 25(2), 201-215. 

Johnson, P. D. (2010). Entrepreneurial success: An integrative study of team climate for 
innovation, group regulatory focus, innovation performance, and success. 
(DOCTOR OF PHILOSOPHY ). Oklahoma State University.  

Jong, J. P. J. d., & Hartog, D. N. D. (2010). Measuring Innovative Work Behavior. Creativity 
and Innovation Management, 19. 

Judge, T. A., & Piccolo, R. F. (2004). Transformational and transactional leadership: a 
meta-analytic test of their relative validity. The Journal of applied psychology, 89 
5, 755-768. 

Jung, D. I., Chow, C., & Wu, A. (2003). The role of transformational leadership in 
enhancing organizational innovation: Hypotheses and some preliminary findings. 
The Leadership Quarterly, 14(4), 525-544. 

Kanter, R. M. (1988). When a Thousand Flowers Bloom: Structural, Collective, and Social 
Conditions for Innovation in Organizations. Research in organizational behavior, 
169-211. 

Karwowski, M., Lebuda, I., & Wisniewska, E. (2018). Measuring Creative Self-efficacy and 
Creative Personal Identity. The Journal of Creativity and Problem Solving, 28, 45-
57. 

Kasai, P., & Boonsathorn, W. (2018). Factors Leading to Work Passion for Innovative Work 
Behavior: Case Study of Small Hotel Business in Thailand Praweena Kasai and 
Wasita Boonsathorn. Dusit Thani College Journal. 

Kheng, Y. K., June, S., & Mahmood, R. (2013). The Determinants of Innovative Work 
Behavior in the Knowledge Intensive Business Services Sector in Malaysia. Asian 
Social Science, , 9(15), 47–59. 

Kim, M.-S., & Koo, D.-W. (2017). Linking LMX, engagement, innovative behavior, and job 
performance in hotel employees. International Journal of Contemporary Hospitality 

 



  183 

 

Management, 29(12), 3044-3062. 
Kim, T.-Y., Hon, A. H. Y., & Crant, M. J. (2009). Proactive Personality, Employee Creativity, 

and Newcomer Outcomes: A Longitudinal Study. Journal of Business and 
Psychology, 24(1), 93-103. 

Klein, A., & Moosbrugger, H. (2000). Maximum likelihood estimation of latent interaction 
effects with the LMS method. Psychometrika, 65(4), 457-474. 

Klein, K. J., & Kozlowski, S. W. J. (2000). Multilevel theory, research, and methods in 
organizations: Foundations, extensions, and new directions Multilevel theory, 
research, and methods in organizations: Foundations, extensions, and new 
directions. San Francisco, CA, US: Jossey-Bass.  

Kleysen, R. F., & Street, C. (2001a). Toward a multi‐dimensional measure of individual 
innovative behavior. Journal of Intellectual Capital, 2(3). 

Kleysen, R. F., & Street, C. (2001b). Toward a multi‐dimensional measure of individual 
innovative behavior. Journal of Intellectual Capital, 2(3), 284-296. 

Kline, R. B. (2005). Principle and Practice of Structural Equation Modeling. New York: The 
Guilford Press.  

Kong, Y., & Li, M. (2018). Proactive personality and innovative behavior: The mediating 
roles of job-related affect and work engagement. Social Behavior and Personality: 
An International Journal, 46(3), 431-446. 

Krause, D. (2004). Influence-Based Leadership as a Determinant of the Inclination to 
Innovate and of Innovation-Related Behaviors: An Empirical Investigation. The 
Leadership Quarterly, 15, 79-102. 

Kuenzi, M., & Schminke, M. (2009). Assembling Fragments Into a Lens: A Review,Critique, 
and Proposed Research Agenda forthe Organizational Work Climate Literature. 
Journal of Management, 35(3), 634-717. 

Lavigne, G., Forest, J., Fernet, C., & Crevier-Braud, L. (2012). Passion at Work and 
Workers' Evaluations of Job demands and Resources: A longitudinal study. Journal 
of Applied Social Psychology. 

Li, J., Zhang, J., & Yang, Z. (2017). Associations between a Leader's Work Passion and an 

 



  184 

 

Employee's Work Passion: A Moderated Mediation Model. Frontiers in Psychology, 
8(1447). 

Lilly, J. D. (2017). What happened to civility? Understanding rude behaviorthrough the lens 
of organizational justice. . Bus. Horizons, 60, 707–714. 

Litwin, G. H., & Stringer, R. A. (1968). Motivation and organisational climate. Division of 
Research. Boston: Harvard Business School.  

Liu, D., Chen, X.-P., & Yao, X. (2010). From Autonomy to Creativity: A Multilevel 
Investigation of the Mediating Role of Harmonious Passion. The Journal of applied 
psychology, 96, 294-309. 

Liu, D., Jiang, K., Shalley, C. E., Keem, S., & Zhou, J. (2016). Motivational mechanisms of 
employee creativity: A meta-analytic examination and theoretical extension of the 
creativity literature. Organizational Behavior and Human Decision Processes, 137, 
236-263. 

Luu, T. T. (2019). Can diversity climate shape service innovative behavior in Vietnamese 
and Brazilian tour companies? The role of work passion. Tourism Management, 72, 
326-339. 

May, D. R., Gilson, R. L., & Harter, L. M. (2004). The psychological conditions of 
meaningfulness, safety and availability and the engagement of the human spirit at 
work. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 77(1), 11-37. 

Mcgregor, J. (2007). The world’s most innovative companies. Business Week Online. 
McKay, A. S., Lovelace, J. B., & Howard, M. C. (2018a). Chapter 10 - The Heart of 

Innovation: Antecedents and Consequences of Creative Self-Efficacy in 
Organizations Individual Creativity in the Workplace (pp. 223-244): Academic 
Press. 

McKay, A. S., Lovelace, J. B., & Howard, M. C. (2018b). The Heart of Innovation: 
Antecedents and Consequences of Creative Self-Efficacy in Organizations (pp. 
223-244). 

Mohamed, S. A. (2014). The Relationship between Organizational Justice and Quality 
Performance among Healthcare Workers: A Pilot Study. The Scientific World 

 



  185 

 

Journal, 2014, 757425. 
Momeni, M., Ebrahimpour, H., & Ajirloo, M. B. (2014). Surveying the Impact of Inferential 

Organizational Justice on Innovative Work Behavior. Singaporean Journal of 
Business Economics and Management Studies, 2, 1-8. 

Mumford, M. D., Scott, G. M., Gaddis, B., & Strange, J. M. (2002). Leading creative 
people: Orchestrating expertise and relationships. The Leadership Quarterly, 
13(6), 705-750. 

Mumford, M. D., Supinski, W. A. B. E. P., & Maher, M. A. (1996). Process-based measures 
of creative problem-solving skills: II. information encoding. . Creativity Research 
Journal(9), 77-78. 

Muthen, B. O. (1994). Multilevel Covariance Structure Analysis. Sociological Methods & 
Research, 22(3), 376-398. 

Natasha, B. K., & Shenyang, G. (2012). Structural Equation Modeling: Oxford University 
Press, USA.  

Newman, A., Tse, H., Schwarz, G., & Nielsen, I. (2018). The Effects of Employees' Creative 
Self-Efficacy on Innovative Behavior: The Role of Entrepreneurial Leadership. 
Journal of Business Research, 89. 

Nimon, K., & Zigarmi, D. (2015). Development of the Work Intention Inventory Short-Form. 
New Horizons in Adult Education and Human Resource Development, 27. 

Northouse, P. G. (2004). Leadership: Theory and practice. Thousand Oaks: Sage.  
Okpu, T. O., & Basuo, K. B. (2019). Organizational Justice and Employee Work Passion in 

Nigerian Universities. 
Ouyang, Z., Sang, J., Li, P., & Peng, J. (2015). Organizational justice and job insecurity as 

mediators of the effect of emotional intelligence on job satisfaction: A study from 
China. Personality and Individual Differences, 76, 147-152. 

Pan, X., Chen, M., Hao, Z., & Bi, W. (2018). The Effects of Organizational Justice on 
Positive Organizational Behavior: Evidence from a Large-Sample Survey and a 
Situational Experiment. Frontiers in Psychology, 8(2315). 

Pollack, J., Ho, V., O'Boyle, E., & Kirkman, B. (2020). Passion at Work: A Meta-Analysis of 

 



  186 

 

Individual Work Outcomes. Journal of Organizational Behavior. 
Porter, M. E. (1990). The competitive advantage of nations: London : Macmillan Press.  
Prabowo, R., Mustika, M. D., & Sjabadhyni, B. (2018). How a Leader Transforms 

Employees’ Psychological Empowerment Into Innovative Work Behavior. 1, 90-99. 
Preacher, K. J., Zyphur, M. J., & Zhang, Z. (2010). A general multilevel SEM framework for 

assessing multilevel mediation. Psychological Methods, 15(3), 209-233. 
Puente-Díaz, R. (2016). Creative Self-Efficacy: An Exploration of Its Antecedents, 

Consequences, and Applied Implications. The Journal of Psychology, 150(2), 175-
195. 

Rafei-Dehkordi, F., Mohammadi, S., & Yektayar, M. (2013). Relationship of organizational 
justice and organizational commitment of the staff in general directorate of youth 
and sports in Chahar Mahal Va Bakhtiari Province. European Journal of 
Experimental Biology. 

Rafferty, A. E., & Griffin, M. (2004). Dimensions of transformational leadership: Conceptual 
and empirical extensions. The Leadership Quarterly, 15(3), 329-354. 

Reiter-Palmon, R., Robinson-Morral, E. J., Kaufman, J. C., & Santo, J. B. (2012). Evaluation 
of self-perceptions of creativity: Is it a useful criterion? Creativity Research Journal, 
24(2-3), 107-114. 

Richter, A., Hirst, G., Knippenberg, D. v., & Baer, M. (2012). Creative self-efficacy and 
individual creativity in team contexts: Cross-level interactions with team 
informational resources. Journal of Applied Psychology, 97(6), 1282-1290. 

Saif, A. I., & Shahzad, K. (2017). The Mediating Role of Job Satisfaction in the Relationship 
between Organizational Justice and Organizational Citizenship Behavior. Pakistan 
Journal of Commerce and Social Sciences, 11(1), 126-146. 

Santos, S. C., & Cardon, M. S. (2018). What’s Love Got to Do With It? Team Entrepreneurial 
Passion and Performance in New Venture Teams. Entrepreneurship Theory and 
Practice, 43(3), 475-504. 

Scott, S. G., & Bruce, R. A. (1994). Determinants of Innovative Behavior: A Path Model of 
Individual Innovation in the Workplace. Academy of Management Journal, 37(3), 

 



  187 

 

580-607. 
Seers, A. (1989). Team-Member Exchange Quality: A New Construct for Role-Making 

Research. Organizational Behavior & Human Decision Processes, 43, 118-135. 
Seers, A., Petty, M. M., & Cashman, J. F. (1995). Team-Member Exchange Under Team 

and Traditional Management:A Naturally Occurring Quasi-Experiment. Group & 
Organization Management, 20(1), 18-38. 

Seibert, S. E., Karimer, M. L., & Crant, M. (2001). What do proactive people do? A 
longitudinal model linking proactive personality and career success. Personnel 
Psychology, 54(4), 845-874. 

Sethi, R., Smith, D., & Whan, P. C. (2001). The Effect of Cross-Functional Product 
Development Teams on the Innovativeness of New Consumer Products   (Vol. 38).  

Shalley, C. E., Zhou, J., & Oldham, G. R. (2004). The Effects of Personal and Contextual 
Characteristics on Creativity: Where Should We Go from Here? Journal of 
Management, 30(6), 933-958. 

Shanker, R., Bhanugopan, R., Heijden, B. I. J. M. v. d., & Farrell, M. (2017). Organizational 
climate for innovation and organizational performance: The mediating effect of 
innovative work behavior. Journal of Vocational Behavior, 100, 67-77. 

Shin, S. J., Kim, T.-Y., Lee, J.-Y., & Bian, L. (2012). Cognitive Team Diversity and Individual 
Team Member Creativity: A Cross-Level Interaction. Academy of Management 
Journal, 55(1), 197-212. 

Shin, S. J., & Zhou, J. (2003). Transformational Leadership, Conservation, and Creativity: 
Evidence From Korea. Academy of Management Journal, 46(6), 703-714. 

Spiegelaere, S. D., Gyes, G. V., Vandekerckhove, S., & Hootegem, G. (2012). Job Design 
and Innovative Work Behavior: Enabling Innovation Through Active or Low-Strain 
Jobs? SSRN Electronic Journal. 

Spiegelaere, S. D., Gyes, G. V., Witte, H. D., & Hootegem, G. (2015). Job design, work 
engagement and innovative work behavior: A multi-level study on Karasek's 
learning hypothesis. management revue, 26, 123-137. 

Steers, R. M., & Porter, L. W. (1983). Motivation and work behavior. New York: McGraw-

 



  188 

 

Hill.  
Steger, M. F., Dik, B. J., & Duffy, R. D. (2012). Measuring Meaningful Work:The Work and 

Meaning Inventory (WAMI). Journal of Career Assessment, 20(3), 322-337. 
The Ken Blanchard Companies. (2013). EMPLOYEE WORK PASSION. Employee Work 

Passion, 3, 1-12. 
Thibault-Landry, A., Egan, R., Crevier-Braud, L., Manganelli, L., & Forest, J. (2018). An 

empirical investigation of the employee work passion appraisal model using self-
determination theory. Advances in Developing Human Resources, 20(2), 148-168. 

Tichy, N. M., & Devanna, M. A. (1986). The Transformational Leader. New York: :Riley.  
Tierney, P., & Farmer, S. M. (2002). Creative Self-Efficacy: Its Potential Antecedents and 

Relationship to Creative Performance. The Academy of Management Journal, 
45(6), 1137-1148. 

Tierney, P., & Farmer, S. M. (2011). Creative Self-Efficacy Development and Creative 
Performance Over Time. Journal of Applied Psychology, 96(2), 277-293. 

Tuominen, T., & Toivonen, M. (2011). Studying innovation and change activities in KIBS 
through the lens of innovative behaviour. International Journal of Innovation 
Management 

15(02), 393–422. 
Vallerand, R. J. (2015). Psychology of Passion: A dualistic model. New York, NY : Oxford 

University Press. Revue québécoise de psychologie, 38, 217. 
Vallerand, R. J., & Houlfort, N. (2003). Passion at work: toward a new conceptualization S. 

W. Gilliland, Steiner, D.D. and Skarlicki, D.P.  Emerging Perspectives on Values in 
Organizations (pp. 175-204). Greenwich: Information Age Publishing. 

Vallerand, R. J., Houlfort, N., & Fores, J. (2003). Passion at work. Emerging perspectives 
on values in organizations, 175-204. 

Vance, R. J. (2006). Employee Engagement and Commitment: A Guide to Understanding, 
Measuring and Increasing Engagement in Your Organization: SHRM Foundation.  

Virve, P. M., Välimäki, M., Virtanen, M., Salo, P., Kivimäki, M., & Vahtera, J. (2017). 
Organizational Justice and Collaboration Among Nurses as Correlates of Violent 

 



  189 

 

Assaults by Patients in Psychiatric Care. Psychiatr Serv, 68(5), 490-496. 
Wang, C.-J., Tsai, H.-T., & Tsai, M.-T. (2014). Linking transformational leadership and 

employee creativity in the hospitality industry: The influences of creative role 
identity, creative self-efficacy, and job complexity. Tourism Management, 40, 79-
89. 

Wang, X., Liao, J., Xia, D., & Chang, T. (2010). The impact of organizational justice on work 

performance: Mediating effects of organizational commitment and leader‐member 
exchange. International Journal of Manpower, 31(6), 660-677. 

West, M. A. (2002). Sparkling Fountains or Stagnant Ponds: An Integrative Model of 
Creativity and Innovation Implementation in Work Groups. Applied Psychology, 
51(3), 355-387. 

West, M. A., & Altink, W. M. M. (1990). lnnovation and creativity at work: Psychological 
and Organizational Strategies Chichester: John Wiley Sons, Ltd.  

Whitman, D. S., Caleo, S., Carpenter, N. C., Horner, M. T., & Bernerth, J. B. (2012). 
Fairness at the collective level: A meta-analytic examination of the consequences 
and boundary conditions of organizational justice climate. Journal of Applied 
Psychology, 97(4), 776-791. 

Widmann, A., & Mulder, R. (2018). Team learning behaviours and innovative work 
behaviour in work teams. European Journal of Innovation Management, 21. 

Williams, F., & Foti, R. J. (2011). Formally Developing Creative Leadership as a Driver of 
Organizational Innovation. Advances in Developing Human Resources, 13(3), 279-
296. 

Woodman, R. W., Sawyer, J. E., & Griffin, R. W. (1993). Toward a Theory of Organizational 
Creativity. Academy of Management Review, 18, 293-321. 

Yidong, T., & Xinxin, L. (2013). How Ethical Leadership Influence Employees' Innovative 
Work Behavior: A Perspective of Intrinsic Motivation. Journal of Business Ethics, 
116(2), 441-457. 

Yildiz, B., Uzun, S., & Coşkun, S. S. (2017). Drivers of innovative behaviors: The moderator 
roles of perceived organizational support and psychological empowerment. 

 



  190 

 

International Journal of Organizational Leadership, 6, 341-360. 
Yuan, F., & Woodman, R. W. (2010). Innovative Behavior in the Workplace: The Role of 

Performance and Image Outcome Expectations. Academy of Management 
Journal, 53, 323-342. 

Yukl, G. A. (1998). Leadership in organizations. Prentice Hall: Englewood Cliffs.  
Zhang, X., & Bartol, K. M. (2017). Linking Empowering Leadership and Employee 

Creativity: The Influence of Psychological Empowerment, Intrinsic Motivation, and 
Creative Process Engagement. The Academy of Management Journal, 53(1), 107-
128. 

Zheng, J., Wu, G., & Xie, H. (2017). Impacts of Leadership on Project-Based 
Organizational Innovation Performance: The Mediator of Knowledge Sharing and 
Moderator of Social Capital. Sustainability, 9, 1893. 

Zigarmi, D., Houson, D., Witt, D., & Diehl, J. (2011). Employee work passion. Recuperado 
el, 17. 

Zigarmi, D., Houson, D., Witt, D., & Diehl, J. (2011). Employee Work Passion. 
PERSPECTIVES Employee Work Passion, 3. 

Zigarmi, D., Houson, D., Witt, D., & Diehl, J. (2013). Employee Work Passion 
https://www.kenblanchard.com/getattachment/Leading-
Research/Research/Employee-Work-Passion-Volume-3/Blanchard-Employee-
Passion-Vol-3-updated.pdf 

Zigarmi, D., Nimon, K., Houson, D., Witt, D., & Diehl, J. (2009). Beyond 
Engagement:Toward a Framework and Operational Definition for Employee Work 
Passion. Human Resource Development Review, 8, 300-326. 

เฉลิมชยั กิตติศกัดิน์าวิน. (2558). ประสิทธิภาพภายในตนเองเชงิสรา้งสรรคแ์ละการรบัรูก้าร
สนบัสนนุความคิดสรา้งสรรคข์องมหาวิทยาลยัท่ีมีอทิธิพลตอ่ความคดิสรา้งสรรคข์อง
บคุลากรมหาวิทยาลยัศิลปากร. Paper presented at the การประชมุวิชาการระดบัชาติ 
สถาบนัวิจยัและพฒันา มหาวทิยาลยัราชภฏัก าแพงเพชร ครัง้ที่ 2 (25 - 36), มหาวิยาลยัราช
ภฎัก าแพงเพชร.  

เทพรตัน ์พิมลเสถียร. (2560). นวตักรรมและทรพัยส์ินทางปัญญา กรุงเทพฯ. ซเีอ็ดยเูคชั่น.  

 

https://www.kenblanchard.com/getattachment/Leading-Research/Research/Employee-Work-Passion-Volume-3/Blanchard-Employee-Passion-Vol-3-updated.pdf
https://www.kenblanchard.com/getattachment/Leading-Research/Research/Employee-Work-Passion-Volume-3/Blanchard-Employee-Passion-Vol-3-updated.pdf
https://www.kenblanchard.com/getattachment/Leading-Research/Research/Employee-Work-Passion-Volume-3/Blanchard-Employee-Passion-Vol-3-updated.pdf


  191 

 

เสาวณี  จนัทะพงษ,์ & ขวญัรวี ยงตน้สกลุ. (2559). นวตักรรม: ทางออกจากกบัดกัรายไดป้านกลาง.  
ไพฑรูย ์ ฮั่นตระกลู. (2560). โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตแุละผลพหรุะดบัของความยดึมั่น

ผกูพนัในงานที่มีต่อพฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมของพนกังานบรษัิทแห่งหนึง่ในกลุม่ซิเมนต์
และวสัดกุ่อสรา้ง. (ปรญิญานิพนธป์รญิญาดษุฎีบณัฑิต). มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ. 
(สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร)์.  

กอ้งภพ ขนัตพิงศพ์นัธ.์ (2561). อิทธิพลของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและองคก์ารแห่งความยั่งยืน
ต่อพฤติกรรมการ 

สรา้งสรรคน์วตักรรม: กรณีศกึษาพนกังานของบรษัิทในกลุม่สมบรูณ.์ วารสารเครือข่ายสง่เสรมิการ
วิจยัทางมนษุยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร,์ 1(3), 45-57. 

กลุธิดา กรมเวช. (2558). ความมุง่มั่นทุ่มเทในการท างานของพนกังาน:ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งและการ
พฒันา. HROD Journal, 7(2), 87-103. 

จฑุาจิตร ประดิษฐเจรญิ, & บงัอร  โสฬส. (2560). บทบาทของอตัลกัษณอ์งคก์าร และความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในการท างานท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร Silpakorn University 
Journal. 

ตรีทิพ บญุแยม้. (2554). ปัจจยัเชิงสาเหตพุหรุะดบัที่มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมระดบั
บคุคลและระดบักลุม่งานเพ่ือสรา้งนวตักรรมผลิตภณัฑใ์นบรษัิทเอกชนของไทย. ปรญิญา
นิพนธ ์(วท.ด. (การวิจยัพฤตกิรรมศาสตรป์ระยกุต)์) -- มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ, 
2554.  

ตรีทิพย ์ขนัตี, & วาสิตา บญุสาธร. (2562). ปัจจยัที่ท  าใหเ้กิดความมุง่มั่นและพลงัขบัเคลื่อนในการ
ท างานเป็นวทิยากรระดบัภมูิภาคเอเชีย-แปซิฟิก กรณีศกึษาบรษัิทรถยนตข์า้มชาตแิห่งหนึง่. 
วารสารสงัคมศาสตรแ์ละมนษุยศาสตร,์ 45, 171-199. 

ธารปาง ต. วิเชียร. (2563). ความสมัพนัธร์ะหวา่งงานที่มีความหมายตอ่ความผกูพนัขององคก์ารของ
ครูโรงเรยีนเอกชนแห่งหนึง่ในจงัหวดัระยอง. (มหาบณัฑติ). มหาวิทยาลยับรูพา, ชลบรุ.ี  

นฤมล จิตรเอือ้, & วิโรจน ์เจษฎาลกัษณ.์ (2561). การรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ารที่สง่ผลตอ่
พฤติกรรมการท างานอย่างสรา้งสรรคแ์ละผลการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมผ่านความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นจิตใจของอาจารยม์หาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับรุี. วารสารวิชาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัภเูก็ต, 14(2), 349-380. 

น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ. (2550). การศกึษาความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชงิเสน้พหรุะดบัปัจจยัภาวะผูน้  า 
ปัจจยักลุม่สาระการเรยีนรู ้และปัจจยัสว่นบคุคลที่สง่ผลต่อเครือข่ายการแลกเปลี่ยนทาง

 



  192 

 

สงัคมในท่ีท างานและตวัแปรผลทางดา้นจติพิสยัของหวัหนา้กลุม่สาระการเรยีนรูแ้ละครู
โรงเรยีนมธัยมศกึษาในกรุงเทพมหานคร. (ปรญิญาเอก). มหาวิทยาลยัศรีนครนิวิโรฒ, 
กรุงเทพมหานคร. (สถาบนัวจิยัพฤติกรรมศาสตร ์).  

น าชยั ศภุฤกษช์ยัสกลุ. (2560). ตวัแปรพหรุะดบัในงานวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร.์ วารสารพฤติกรรม
ศาสตร ์ปีที่ 23, ฉบบัที่ 1 (ม.ค. 2560), หนา้ 239-260. 

บศุรารตัน ์บวังาม. (2556). ความสมัพนัธร์ะหวา่งการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์าร ความผกูพนัธต์่อ
องคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองคก์ารของพนกังานเทศบาลเมืองกระทุ่มลม้ 
จงัหวดันครปฐม. (มหาบณัฑิต). มหาวทิยาลยัศิลปากร, นครปฐม. (บณัฑิตวทิยาลยั).  

ประเวช ชุม่เกสรกลูกิจ, & ศจีมาจ ณ วิเชียร. (2561). พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในการทางาน: 
แนวคิด ปัจจยัเชิงสาเหต ุความทา้ทาย. วารสารพฤติกรรมศาสตรเ์พื่อการพฒันา, 10(1), 26-
39. 

ปิยรตัน ์วงศท์องเหลือ. (2560). ปัจจยัท่ีมีอทิธิพลและแนวทางการเสรมิสรา้งพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม: การวิจยัผสานวิธี. 
(ปรญิญานิพนธป์รญิญาดษุฎีบณัฑิต). มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒน,์ กรุงเทพฯ.  

พรพรรณ บวัทอง. (2557). สถานการณใ์นการท างาน และลกัษณะทางจิตที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการ
ท างานวิจยัอย่างสรา้งสรรคข์องนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัราชภฎักลุม่รตันโกสินทร.์ (ปรญิญา
โท). มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ. (สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์).  

พิชาย รตันดิลก ณ ภเูก็ต. (2552). องคก์ารและการบรหิารจดัการ. นนทบรุ:ี ธิงคบ์ียอนดบ์ุ๊คส.์  
ภคภคั สงัขสนุทร, & วาสิตา บญุสาธร. (2558). ปัจจยัที่ท  าใหเ้กิดความมุ่งมั่นและพลงัขบัเคลื่อนใน

วิชาชีพบคุคล: กรณีศกึษาบรษัิทปนูซิเมนตไ์ทย จ ากดั (มหาชน). HROD Journal, 7(2), 43-
69. 

มณฑล สรไกรกิติกลู, & สนุนัทา เสียงไทย. (2556). มิติทางจิตวิญญาณในการท างาน (Workplace 
Spirituality): ความทา้ทายในการบรหิารทรพัยากรมนษุย.์ วารสาร มฉก.วิชาการ, 16(32), 
129-140. 

มณฑาทิพย ์ไชยศกัดิ.์ (2552). การพฒันาความคิดสรา้งสรรคใ์นการบรหิารการพยาบาล. กรุงเทพฯ: 
ศิรยิอดการพิมพ.์  

มนเสฏฐ  ประชาศิลป์ชยั. (2555). คณุภาพชีวิตในการท างาน จิตลกัษณะ และการถา่ยทอดสงัคมใน
องคก์ารกบัความมุง่มั่นทมุเทของพนกังาน: กรณีศกึษาพนกังานบรษัิทเอกชนแหง่หนึ่ง. 
(วิทยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต). สถาบนับณัฑิตพฒันบรหิารศาสตร,์ กรุงเทพฯ.  

 



  193 

 

ยทุธนา ไชยจกูลู. (2560). จิตวิทยาแหง่ความหลงใหล: โมเดลเชิงคู ่ในเอกสารประกอบการสอน วป 
731 วิชาการวิจยัและกลวิธีในการพฒันาบคุคล และกลุม่เพื่อประสิทธิผลของงาน (เอกสาร
ประกอบการสอน). กรุงเทพฯ: สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวโิรฒ.  

รงัสรรค ์ประเสรฐิศรี. (2548). พฤติกรรมองคก์าร. กรุงเทพฯ: ธรรมสาร จ ากดั.  
รชัชพงษ ์ชชัวาลย,์ คณน ไตรจนัทร,์ & อิศรฏัฐ ์ รนิไธสง. (2561). ปัจจยัเชิงสาเหตทุี่มีผลต่อ

พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิ่นในภาคใตข้อง
ประเทศไทย. วารสารเทคโนโลยีภาคใต ้11(1), 113-124. 

รตัติกรณ ์จงวิศาล. (2545). ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง. วารสารการบรหิารคน, 23(2), 98-102. 
วราพร เจรญิสมบรูณน์ิธิ. (2558). การศกึษาอิทธิพลของการรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์าร การรบัรู ้

บรรยากาศขององคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร ดดยมีคณุภาพชีวิต
การท างานเป็นตวัแปรสื่อ. (ปรญิญานิพนธป์รญิญามหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร,์ 
กรุงเทพฯ. (สาขาจิตวิทยาอตสาหกรรมและองคก์าร ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปศาสตร)์.  

วาสิตา บญุสาธร. (2556). การสรา้งความมุ่งมั่นและพลงัขบัเคลื่อนในเศรษฐกิจสรา้งสรรค ์วารสาร 
NIDA Economic Review, 7(1), 307-355. 

ศิขรนิ เลขาวิจิตร, & รชันีวรรณ วนิชยถ์นอม. (2559). ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงตอ่พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของขา้ราชการครู โดยมีสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานเป็นตวัแปรสื่อและการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจในเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปรก 
ากบั. วารสารพฤติกรรมศาสตร ์23(1 ), 41-54. 

ศภุชยั หลอ่โลหการ, & ปรีดา ยงัสขุสถาพร. (2548). นวตักรรมคนไทยท าได ้จากแนวคิดสูแ่นวทาง
ปฏิบตัิจรงิ. กรุงเทพฯ: ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ.  

สมนกึ เอือ้จิระพงษพ์นัธ,์ พกัตรผ์จง วฒันสินธ, & อจัฉรา จนัทรฉ์าย. (2553). นวตักรรม: 
ความหมาย ประเภท และความส าคญัต่อการเป็นผูป้ระกอบการ. วารสารบรหิารธุรกิจ, 
33(128), 49-65. 

ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2561). รายงานสถานการณว์ิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม ปี 2561. กรุงเทพฯ: ส านกังานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม.  

ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2562a). นิยาม SME.  สืบคน้จาก 
https://www.sme.go.th/th/cms-detail.php?modulekey=332&id=1334 

ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2562b). ยทุธศาสตรแ์ละแผนปฏิบตัิการ
สง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมอตุสาหกรรมอาหาร. กรุงเทพฯ: ส านกังาน

 

https://www.sme.go.th/th/cms-detail.php?modulekey=332&id=1334


  194 

 

สง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม.  
ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2562c). รายงานสถานการณว์ิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม ปี 2562. กรุงเทพฯ: ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม.  

ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2563). รายงานสถานการณว์ิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม ปี 2563. กรุงเทพฯ: ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม.  

ส านกังานสง่เสรมิวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2564). จ านวนผูป้ระกอบการจ าแนกตาม
จงัหวดั.  สืบคน้จาก www.sme.go.th 

ส านกัวิชาการ ส านกังานสภาผูแ้ทนราษฎร. (2558). นวตักรรม: กา้วใหม่ SMEs สูธุ่รกิจยั่งยืน: 
ส  านกังานสภาผูแ้ทนราษฎร.  

สขุมุาล เกิดนอก. (2559). อทิธิพลปัจจยัพหรุะดบัของวธีิปฏิบตัิดา้นทรพัยากรมนษุยต์่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม. (ดษุฎีบณัฑิต). มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสรุนาร.ี  

สขุมุาล เกิดนอก. (2561). แบบจ าลองเชิงสาเหตขุองความไวว้างใจในนวตักรรมต่อพฤติกรรมเชงิ
นวตักรรม: ความมุง่มั่นและพลงัขบัเคลื่อนในการท างานเป็นตวัแปรเช่ือมโยง. วารสารการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยแ์ละองคก์าร, 10(2), 33-57. 

สรุทิน กรดี  ารงศกัดิ,์ ระพีพรรณ พิรยิะกลุ, นิภา รุง่เรอืงวฒุิไกร, & นรพล จินนัทเ์ดช. (2561). ความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารจากอิทธิพลของการจดัการความยตุิธรรมในองคก์าร: หน่วยงานการแพทย์
ฉกุเฉินในเขตกรุงเทพมหานคร. วารสารรชัตภ์าคย,์ 12(27), 49-92. 

สวุิทย ์เมษินทรีย.์ (2559). ประเทศไทย 4.0" สรา้งเศรษฐกิจใหม่ กา้วขา้มกบัดกัรายไดป้านกลาง.  
https://www.thairath.co.th/content/613903 website:  

สวุิมล  ติรกานนัท.์ (2551). การสรา้งเครื่องมือวดัตวัแปรในการวิจยัทางสงัคมศาสตร:์ แนวทางสูก่าร
ปฏิบตั.ิ กรุงเทพฯ: โรงพิมพแ์ห่งจฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั.  

หตัถกานต ์มีหิรญั. (2561). ปัจจยัเชิงเหตแุละผลพหรุะดบัของพลงัจงูใจในการท างานของบคุลากร
ปอ้งกนัและบรรเทาสาธารณภยัในเขตพืน้ที่กรุงเทพมหานคร: การวิจยัผสานวิธี. (ปรญิญาดษุฎี
บณัฑิต). มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพมหานคร. (สถาบนัวจิยัพฤติกรรมศาสตร)์.  

 

 

file:///D:/Thesis%20full/full/ผลการวิเคราะห์/สอบ/www.sme.go.th
https://www.thairath.co.th/content/613903


 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  196 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  197 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจคณุภาพเครื่องมือการวิจยั 
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2. ผศ.ดร.อดลิลา่ พงศย์ี่หลา้ 
3. ผศ.ดร.กาญจนา  ภทัราวิวฒัน ์
4. ผศ.ดร.พลเทพ  พนูพล 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตแุละผลพหรุะดบัของความมุง่มั่นทุ่มเทในงานที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของพนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
อตุสาหกรรมอาหาร 
ตอนที ่1  ข้อมูลทั่วไป 
ค าชีแ้จง  กรุณาท าเครื่องหมาย ✓  ลงใน   และเตมิขอ้ความลงในช่องวา่ง...ตามความเป็น
จรงิ 
1. บรษัิท...................................................................................................... 
2. เพศ    ชาย   หญิง   

3. อาย ุ   ต ่ากวา่ 30 ปี  30-40 ปี   41-50 ปี  51-60 ปี 
4. ระดบัการศกึษา    มธัยมศกึษา/ปวช.    ปวส.   ปรญิญาตรี   สงูกวา่ปรญิญาตร ี
6. รายไดต้่อเดือน   ต ่ากวา่ 20,000 บาท   20,000-30,000 บาท  มากกวา่ 30,000 บาท 
7. ระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในแผนก/หน่วยงาน (ปี)................................... 
 

ตอนที ่2 ความมุ่งม่ันทุม่เทในงานระดับบุคคล 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจรงิ
ของท่านมากที่สดุ และโปรดตอบทกุขอ้ 

ความมุ่งมั่นทุม่เทในงานระดับบุคคล จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่
จรงิ 

ไม่จรงิ
ที่สดุ 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบกลมกลืน 

1. ฉนัมีความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานให้
ประสบความส าเรจ็  

      

2. ฉนัมีความกระตือรอืรน้ที่จะท างานใหป้ระสบ
ความส าเรจ็ 

      

3. ฉนัภาคภมูิใจเม่ือไดทุ้่มเทและคน้พบสิ่งใหม่ๆ
จากการท างานในบรษิัทนี ้

      

4. ฉนัมุ่งมั่นแสวงหาความรูอ้ยู่เสมอ เพื่อน าความรู ้
มาใชใ้นงานใหป้ระสบความส าเรจ็ 

      

5. ฉนัสามารถบรหิารจดัการความมุ่งมั่นทุ่มเทใน
งานใหส้อดคลอ้งกบัการด าเนินชีวิตได ้

      

6. การมุ่งมั่นทุ่มเทใหก้บังานมีความส าคญัตอ่ชีวิต       
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ความมุ่งมั่นทุม่เทในงานระดับบุคคล จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่
จรงิ 

ไม่จรงิ
ที่สดุ 

ของฉนัมาก 
ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานแบบครอบง า 

7. ฉนัมีความทุ่มเทในการท างานจนส าเรจ็เพื่อให้
เพื่อนรว่มงานหรอืผูบ้งัคบับญัชายอมรบัในตวั
ฉนั 

      

8. ฉนัจะทุ่มเทใหก้บังานเป็นพิเศษถา้ไดร้บัค าช่ืน
ชมจากเพื่อนรว่มงานหรอืผูบ้งัคบับญัชา 

      

9. ฉนัจะทุ่มเทใหก้บังานเป็นพิเศษถา้ไดร้บัรางวลั
ในการท างานเช่นการไดเ้งินเดือนเพิ่มขึน้หรอืได้
โบนสั 

      

10. เม่ือไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบตัิงานฉนัจะไม่ลดละ
ความพยายามเพราะกลวัวา่งานจะไม่ส าเรจ็  

      

11. ฉนัแสวงหาแนวทางในการพฒันาตนเองอยู่
เสมอเพื่อไม่ใหต้วัเองเป็นจดุออ่นของทีมงาน 

      

12. ฉนัจะทุ่มเทความสามารถในการท างานที่ไดร้บั
มอบหมายใหเ้ต็มที่เพื่อไม่ใหง้านบกพรอ่งเพราะ
จะท าใหรู้ส้กึวิตกกงัวล 

      

 

ตอนที ่3 ความมุ่งม่ันทุม่เทในงานของกลุ่ม 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง
ของกลุ่มงานทา่นมากทีสุ่ด และโปรดตอบทกุขอ้ 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่จรงิ
ที่สดุ 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มแบบกลมกลืน 

1. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัมีความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการท างานใหป้ระสบความส าเรจ็  

      

2. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัมีความกระตือรอืรน้ที่
จะท างานใหป้ระสบความส าเรจ็  

      

3. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัทุ่มเทและคน้พบสิ่ง
ใหม่ๆ จากการท างานในบรษิัทนี ้ 

      

4. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัมุ่งมั่นแสวงหาความ       



  201 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่ม จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่จรงิ
ที่สดุ 

รูอ้ยู่เสมอ เพื่อน าความรูม้าใชใ้นงานใหป้ระสบ
ความส าเรจ็  

5. การมุ่งมั่นทุ่มเทใหก้บังานมีความส าคญัตอ่ชีวิต
ของสมาชิกในกลุม่งานของฉนัเป็นอย่างมาก  

      

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานของกลุ่มแบบครอบง า 

6. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัมีความทุ่มเทในการ
ท างานจนส าเรจ็เพื่อใหเ้พื่อนรว่มงานหรอื
ผูบ้งัคบับญัชายอมรบั  

      

7. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัจะทุ่มเทใหก้บังานเป็น
พิเศษถา้ไดร้บัค าช่ืนชมจากเพื่อนรว่มงานหรอื
ผูบ้งัคบับญัชา  

      

8. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัจะทุ่มเทใหก้บังานเป็น
พิเศษถา้ไดร้บัค าช่ืนชมจากเพื่อนรว่มงานหรอื
ผูบ้งัคบับญัชา 

      

9. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัจะทุ่มเทใหก้บังาน
เป็นพิเศษถา้ไดร้บัรางวลัในการท างานเช่นการ
ไดเ้งินเดือนเพิ่มขึน้หรอืไดโ้บนสั 

      

10. เม่ือไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบตัิงานสมาชิกใน
กลุม่งานของฉนัจะไม่ลดละความพยายาม
เพราะกลวัวา่งานจะไม่ส าเรจ็  

      

11. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัแสวงหาแนวทางใน
การพฒันาตนเองอยู่เสมอเพื่อไม่ใหต้วัเองเป็น
จดุออ่นของทีมงาน  

      

12. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัจะทุ่มเท
ความสามารถในการท างานที่ไดร้บัมอบหมาย
ใหเ้ต็มที่เพื่อไม่ใหง้านบกพรอ่งเพราะจะท าให้
รูส้กึวิตกกงัวล 
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ตอนที ่4 การแลกเปลี่ยนระหว่างกลุ่มงานและสมาชิก 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจรงิ
ของท่านมากที่สดุ และโปรดตอบทกุขอ้ 

การแลกเปลี่ยนระหวา่งสมาชิกในกลุม่งาน จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่
จรงิ 

ไม่จรงิ
ที่สดุ 

1. ฉนัแนะน าวิธีการท างานที่ดีกวา่ใหก้บัสมาชิกใน
กลุม่งานของฉนัคนอื่น ๆ 

      

2. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานจะแจง้ใหอ้ีกฝ่าย
ทราบหากการกระท ามีผลกระทบตอ่งานของอีก
ฝ่าย 

      

3. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัรบัรูถ้ึงศกัยภาพใน
การท างานของฉนั 

      

4. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัเขา้ใจปัญหาการ
ท างานในกลุม่ที่เกิดขึน้กบัฉนั 

      

5. ถา้ฉนัติดธุระสมาชิกในกลุม่งานของฉนัจะ
ช่วยเหลือฉนัเป็นพิเศษเพื่อใหง้านส าเรจ็ 

      

6. ฉนัมกัจะอาสาช่วยเหลืองานของสมาชิกในกลุม่
งานของฉนั 

      

7. ฉนัสามารถสบัเปลี่ยนงานกนัท ากบัสมาชิกคน
อื่นๆ ในกลุม่งานของฉนัได ้

      

8. ฉนัเต็มใจช่วยเหลืองานของเพื่อนสมาชิกในกลุม่
ของฉนัเพื่อใหง้านส าเรจ็  

      

9. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัเต็มใจที่จะท างาน
แทนฉนัใหง้านส าเรจ็ 

      

 

ตอนที ่5 ความเชื่อประสทิธิภาพในตนเชิงสร้างสรรค ์

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจรงิ
ของท่านมากที่สดุ และโปรดตอบทกุขอ้ 

ความเช่ือประสิทธิภาพในตนเชิงสรา้งสรรค ์ จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่จรงิ
ที่สดุ 

1. ฉนัเช่ือมั่นวา่มีความสามารถในการคน้หาสาเหตุ
ของปัญหาที่เกิดขึน้ในงานได ้

      

2. ฉนัมั่นใจวา่สามารถจดัการกบัปัญหาที่ตอ้งใช้       
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ความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3. ฉนัเช่ือมั่นวา่สามารถคิดรเิริ่มสรา้งสรรคง์าน
ใหม่ๆ ใหก้บัองคก์รได ้

      

4. ฉนัเช่ือวา่ฉนัสามารถน าเสนอแนวทางแกไ้ข
ปัญหาเพื่อใหค้นอื่น ๆ เห็นดว้ยได ้

      

5. ฉนัเช่ือวา่เม่ือไดร้บัมอบหมายใหส้รา้งผลิตภณัฑ์
ใหม่ๆ ฉนัสามารถท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

      

6. ฉนัเช่ือมั่นวา่ผลิตภณัฑท์ี่สรา้งขึน้สามารถ
ตอบสนองหรอืแกปั้ญหาของลกูคา้ได ้

      

ตอนที ่6 การรับรู้ความยุตธิรรมในองคก์ร 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจรงิ
ของท่านมากที่สดุ และโปรดตอบทกุขอ้ 

การรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ร จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่จรงิ
ที่สดุ 

การรบัรูค้วามยตุิธรรมดา้นผลตอบแทน 
1. ฉนัไดร้บัเงินเดือนจากบรษิัทเหมาะสมกบัความรู ้
และความสามารถ  

      

2. ฉนัไดร้บัเงินเดือนจากบรษิัทเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ที่ความรบัผิดชอบ 

      

3. ฉนัไดร้บัสวสัดิการจากบรษิัทเหมาะสมกบัความรู ้
ความสามารถ และต าแหน่งงานที่รบัผิดชอบ 

      

4. บรษิัทมีความยตุิธรรมในการเลื่อนต าแหน่งงาน
ตามความรูแ้ละความสามารถ  

      

5. บรษิัทไดม้อบหมายงานที่ทา้ทายที่เหมาะสมกบั
ความสามารถของฉนั 

      

การรบัรูค้วามยตุิธรรมดา้นกระบวนการ 
6. บรษิัทมีนโยบายประเมินผลการปฏิบตัิงานส าหรบั
ใชต้ดัสินเพื่อพิจารณาเงินเดือนที่ดีและเหมาะสม 

      

7. บรษิัทมีขัน้ตอนในการพิจารณาการขึน้เงินเดือนที่
โปรง่ใส 

      

8. บรษิัทมีกระบวนการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งที่มี
ความโปรง่ใส 
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การรบัรูค้วามยตุิธรรมในองคก์ร จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่จรงิ
ที่สดุ 

9. ในกระบวนการพิจารณาความดีความชอบเม่ือไม่
เห็นดว้ยกบัผลการประเมิน ทกุคนสามารถทกัทว้งผล
การประเมินได ้

      

10. บรษิัทมีขัน้ตอนการด าเนินการเพื่อมอบหมายงาน
ที่ทา้ทายใหก้บัพนกังานดว้ยความยตุิธรรม 

      

ชุดที ่7 งานทีมี่ความหมาย 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจรงิ
ของท่านมากที่สดุ และโปรดตอบทกุขอ้ 

งานที่มีความหมาย จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่
จรงิ 

ไม่จรงิ
ที่สดุ 

ความหมายของงานทางบวก 

1. งานที่ฉนัท าเป็นงานที่มีความส าคญัและมี
คณุคา่  

      

2. งานที่ฉนัท าเป็นสิ่งที่ท  าใหฉ้นัภาคภมูิใจ         

3. งานที่ฉนัท าเป็นงานที่มีจดุมุ่งหมายที่ชดัเจน        

4. ฉนัเต็มใจใหค้วามรว่มมือในการท างานอย่าง
เต็มที่เพื่อใหง้านส าเรจ็ตามจดุมุ่งหมาย   

      

แรงจงูใจที่ดีในการท างาน 

5. งานของฉนัมีส่วนท าใหจ้ดุมุ่งหมายสงูสดุของ
องคก์รประสบความส าเรจ็ 

      

6. งานของฉนัสรา้งความแตกตา่งในเชิงบวกใหก้บั
สงัคม 

      

7. งานของฉนัเป็นงานที่มีประโยชนต์อ่ผูอ้ื่นในวง
กวา้ง 

      

การสรา้งความหมายผ่านงาน 

8. งานของฉนัมีส่วนช่วยในการเติบโตของชีวิตฉนั 

      

9. งานของฉนัช่วยใหฉ้นัมีความเขา้ใจที่ชดัเจนใน
อาชีพตนเองมากขึน้ 

      

10. ฉนัมั่นใจวา่เลือกทางเดินในอาชีพที่ถกูตอ้งแลว้       

11. งานที่ฉนัท าท าใหฉ้นัมีประสบการณใ์นชีวิตที่ดี        
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ตอนที ่8 บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงาน (GCI) 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง
ของกลุ่มงานทา่นมากทีสุ่ด และโปรดตอบทกุขอ้ 

บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่งาน จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่
จรงิ
ที่สดุ 

ดา้นวิสยัทศัน ์

1. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานนีเ้ห็นวา่บรษิัทมี
วิสยัทศันท์ี่ชดัเจนในการสง่เสรมิการสรา้ง
นวตักรรม   

      

2. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานนีค้ิดว่าวิสยัทศันข์อง
บรษิัทนีส้ามารถส่งเสรมิการสรา้งนวตักรรมให้
บรรลผุลได ้ 

      

3. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานนีค้ิดว่าวิสยัทศันข์อง
บรษิัทนีมี้คณุคา่ตอ่สมาชิก  

      

ดา้นการมีส่วนรว่มอย่างปลอดภยั 

4. เม่ือมีปัญหาการท างานเกิดขึน้ในกลุม่งาน
สมาชิกในกลุม่จะช่วยกนัหาทางออกโดยที่ไม่
กลวัการถกูต าหนิถึงแมว้า่วิธีการแกปั้ญหาจะ
ตา่งจากมาตรฐานของกลุม่  

      

5. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานใหค้วามรว่มมือกนัใน
การสรา้งความคิดใหม่ๆ ของกลุ่มงานอย่าง
เต็มที่เพราะรูว้า่มีความปลอดภยัจากการมีส่วน
รว่ม ในการท ากิจกรรมนี ้ 

      

6. กลุม่งานนีส้นบัสนนุใหส้มาชิกของกลุม่มีโอกาส
ไดท้ าการทดลองสิ่งใหม่ๆ แมจ้ะไม่ส  าเรจ็แตก็่
ยงัใหก้ าลงัใจ  

      

7. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานกลา้ที่จะเสี่ยงในการ
สรา้งนวตักรรมเพราะไดร้บัการสนบัสนนุจาก
กลุม่  

      

ดา้นการมุ่งงาน 

8. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานมีความตระหนกัต่อ

      



  206 

บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่งาน จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่
จรงิ
ที่สดุ 

การเพิ่มคณุภาพของผลการปฏิบตัิงาน  
9. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานรบัฟังเสียงของ

สมาชิกคนอื่นๆ แมว้า่จะเป็นเสียงสว่นนอ้ยเพื่อ
ความเป็นเลิศของงาน  

      

10. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานมีความตัง้ใจที่จะ
ด าเนินงานใหบ้รรลคุวามเป็นเลิศของกลุม่  

      

11. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานมีการตรวจสอบซึง่กนั
และกนัเพื่อรกัษามาตรฐานในการท างานใหส้งู
ที่สดุ  

      

12. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานมีการตัง้ค าถามวา่
กลุม่ควรท าอะไรตอ่ไป  

      

13. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานด าเนินงานให้
ผลิตภณัฑใ์หม่เป็นผลิตภณัฑท์ี่ดีที่สดุของกลุม่  

      

14. สมาชิกในกลุม่งานนีมี้ส่วนรว่มในกระบวนการ
ตดัสินใจของกลุ่มเพื่อใหง้านของกลุม่ประสบ
ความส าเรจ็  

      

ดา้นการสนบัสนนุนวตักรรม 

15. ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานสนบัสนนุซึง่กนัและ
กนัใหมี้การคน้หาหนทางใหม่ๆ เพื่อใชใ้นการ
แกปั้ญหาในการท างาน  

      

16. ในกลุม่งานนีใ้หเ้วลาสมาชิกเพื่อพฒันา
ความคิดใหม่ๆ อยู่เสมอ  

      

17. สมาชิกในกลุม่งานนีส้นบัสนนุใหมี้การ
ด าเนินงานใหผ้ลิตภณัฑใ์หม่เป็นผลิตภณัฑท์ี่ดี
ที่สดุ  

      

18. สมาชิกในกลุม่งานนีไ้ดร้บัการสนบัสนนุอย่าง
เป็นรูปธรรมจากกลุม่งานเพื่อการสรา้งความคิด
ใหม่  

      

19. กลุม่งานนีเ้ปิดโอกาสใหส้มาชิกในกลุม่งาน
เสนอความคิดหรอืวิธีการที่เป็นประโยชนก์บั
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บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมในกลุม่งาน จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่
จรงิ
ที่สดุ 

สมาชิกคนอื่น ๆ ในกลุม่งานเพื่อสรา้งสิ่งใหม่  
20. สมาชิกในกลุม่งานนีต้า่งใหค้วามรูท้ี่เป็น

ประโยชนเ์ก่ียวกบัการท างานซึง่กนัและกนัเพื่อ
สรา้งนวตักรรม  

      

21. กลุม่งานนีมี้การสนบัสนนุใหส้มาชิกไดพ้ฒันา
ตนเองใหมี้ความรูค้วามสามารถเพื่อสรา้งสิ่ง
ใหม่ๆ   

      

22. กลุม่งานนีมี้การสนบัสนนุทรพัยากรต่าง ๆ เพื่อ
ส่งเสรมิใหส้มาชิกสามารถรประยกุตใ์ชค้วามคิด
ใหเ้กิดประโยชนต์อ่งานได ้ 

      

 

ตอนที ่9 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริง
ทีท่า่นมีต่อหวัหน้าของทา่นมากทีสุ่ด และโปรดตอบทกุขอ้ 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ ค่อนขา้ง
จรงิ 

ค่อนขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่
จรงิ 

ไม่จรงิ
ที่สดุ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์

1. หวัหนา้ของฉนัประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่
ผูอ้ื่นในการท างาน  

      

2. หวัหนา้ของฉนัพดูคยุใหฉ้นัและสมาชิกในกลุ่มงาน
ฟังเรื่องคา่นิยม และความเช่ือที่คิดวา่ส าคญัที่สดุใน
การท างาน  

      

3. หวัหนา้ของฉนัสงบสติอารมณไ์ดใ้นสถานการณ์
วิกฤติ  

      

4. หวัหนา้ของฉนัเนน้ความส าคญัเรื่องอดุมคติและ
คา่นิยมในการท างาน  

      

5. หวัหนา้งานของฉนัระบคุวามส าคญัของการมี
เปา้หมายในการท างานที่ชดัเจน  

      

6. หวัหนา้งานของฉนัเสียสละประโยชนส์่วนตนเพื่อ
ประโยชนข์องกลุม่งาน  
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ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ ค่อนขา้ง
จรงิ 

ค่อนขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่
จรงิ 

ไม่จรงิ
ที่สดุ 

7. หวัหนา้งานของฉนัมกัตดัสินใจโดยค านงึถึงผล
ตามมาทางดา้นศีลธรรมและจรยิธรรม 

      

8. หวัหนา้ของฉนัใหค้วามมั่นใจกบัฉนัและสมาชิกกลุม่
งานวา่จะชนะอปุสรรคตา่งๆ ได ้

      

9. หวัหนา้ของฉนัแสดงใหเ้ห็นถึงความแน่วแน่ในอดุม
คติ ความเช่ือและคา่นิยมของตนเอง 

      

10. หวัหนา้ของฉนัแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด
และความสามารถในการท างาน 

      

11. หวัหนา้ของฉนัแสดงจดุยืนที่ชดัเจนในการแสดง
ขอ้คิดเห็นตอ่ปัญหาโตแ้ยง้ที่เกิดขึน้ 

      

12. หวัหนา้ของฉนัมีการกระท าที่ท  าใหฉ้นัและสมาชิก
กลุม่งานยอมรบันบัถือ 

      

13. หวัหนา้ของฉนัระบจุดุประสงคห์ลกัในการท างานได้
อย่างชดัเจน 

      

14. หวัหนา้ของฉนัแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือมั่นใน
ตนเอง 

      

15. หวัหนา้ของฉนัพดูใหฉ้นัและสมาชิกกลุ่มงานเห็นวา่
ความไวว้างใจซึง่กนัและกนัสามารถช่วยใหเ้อาชนะ
อปุสรรคตา่ง ๆ ได ้

      

16. หวัหนา้ของฉนัเนน้ถึงความส าคญัของการทุ่มเทตอ่
ภารกิจรว่มกนั 

      

17. หวัหนา้ของฉนัปฏิบตัิตนสอดคลอ้งกบัคา่นิยมที่
แสดงไว ้

      

การสรา้งแรงบนัดาลใจ 

18. หวัหนา้ของฉนัมีการตัง้เปา้หมายในการท างาน 

      

19. หวัหนา้ของฉนัมองการณไ์กลถึงความเป็นไปได้
ใหม่ๆ 

      

20. หวัหนา้ของฉนัมองปัญหาในแง่ดี         

21. หวัหนา้ของฉนัแสดงความเช่ือมั่นวา่กลุม่เราจะ
บรรลเุปา้หมาย  

      

22. หวัหนา้ของฉนัใหก้ าลงัใจฉนัและสมาชิกกลุม่งาน        
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ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ ค่อนขา้ง
จรงิ 

ค่อนขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่
จรงิ 

ไม่จรงิ
ที่สดุ 

23. หวัหนา้ท าใหฉ้นัและสมาชิกในกลุม่งานมุ่งความ
สนใจในการท าอย่างไรเพื่อจะท าใหง้านเกิดผล
ส าเรจ็  

      

24. หวัหนา้ของฉนัพดูถึงเปา้หมายในการท างานดว้ย
ความกระตือรอืรน้  

      

25. หวัหนา้ของฉนักระตุน้ฉนัและสมาชิกในกลุม่งานให้
ตระหนกัถึงสิ่งส  าคญัที่ควรไดร้บัการพิจารณา  

      

26. หวัหนา้ของฉนัพดูถึงเปา้หมายในอนาคตที่
เก่ียวกบัการท างานอย่างชดัเจน 

      

27. หวัหนา้ของฉนัแสดงใหเ้ห็นถึงความตัง้ใจอย่าง
แนวแน่ที่จะท างานใหส้  าเรจ็ตามที่ก าหนด  

      

การกระตุน้ทางปัญญา 

28. หวัหนา้ของฉนัใหค้วามส าคญัการตัง้ค าถามเพื่อ
น าไปสูก่ารรว่มแสดงความคิดเห็นของสมาชิกกลุม่
งาน  

      

29. หวัหนา้ของฉนัวิเคราะหส์าเหตขุองปัญหาในการ
ท างานโดยใชข้อ้มลูหลกัฐาน  

      

30. หวัหนา้ของฉนัส่งเสรมิใหฉ้นัและสมาชิกในกลุม่งาน
แสดงความคิดเห็นหรอืพิจารณาในเรื่องที่อาจจะ
เป็นปัญหา  

      

31. หวัหนา้ของฉนัใหค้วามสนใจที่จะปรบัปรุงวิธีการ
ท างานแบบเก่าๆ  

      

32. หวัหนา้ของฉนัหามมุมองตา่ง ๆ ในการแกปั้ญหา
และ เสนอวิธีการใหม่ในการปฏิบตัิงานแก่กลุ่มงาน 

      

33. หวัหนา้ของฉนัเสนอวิธีการใหม่ในการปฏิบตัิงาน
แก่กลุม่งาน 

      

34. หวัหนา้งานของฉนัส่งเสรมิใหฉ้นัและสมาชิกกลุ่ม
งานใหแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน 

      

35. หวัหนา้งานของฉนัช่วยใหฉ้นัและสมาชิกในกลุม่
งานมองปัญหาในหลายแง่มมุ  

      

36. หวัหนา้ของฉนัสนบัสนนุใหมี้การคิดแกปั้ญหาที่       



  210 

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ ค่อนขา้ง
จรงิ 

ค่อนขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่
จรงิ 

ไม่จรงิ
ที่สดุ 

เคยเกิดขึน้มาแลว้ดว้ยวิธีการใหม่ๆ   
37. หวัหนา้ของฉนัส่งเสรมิใหร้ะบปัุญหา โดยการใช้

เหตผุลและหลกัฐานมากกวา่การคิดเองวา่เป็น
ปัญหา  

      

การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

38. หวัหนา้ปฏิบตัิต่อสมาชิกในกลุม่งานเป็น
รายบคุคลมากกวา่ในฐานะที่เป็นเพียงสมาชิกของ
กลุม่คนหนึ่งเท่านัน้  

      

39. หวัหนา้ของฉนัรบัฟังเรื่องของฉนัและสมาชิกกลุม่
งานอย่างตัง้ใจ  

      

40. หวัหนา้ของฉนัใหค้ าแนะน าที่เป็นประโยชนต์อ่
ความกา้วหนา้ของฉนัและสมาชิกกลุม่งานเป็น
รายบคุคล  

      

41. หวัหนา้ของฉนัท าใหฉ้นัและสมาชิกในกลุ่มงาน
สนใจในการพฒันาจดุที่ดีเด่นของตนเอง  

      

42. หวัหนา้ของฉนัใหเ้วลาในการแนะน าการท างาน
แก่ฉนัและสมาชิกของกลุม่งาน  

      

43. หวัหนา้ของฉนัปฏิบตัิต่อฉนัและสมาชิกในกลุม่
งานโดยค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคล  

      

44. หวัหนา้ของฉนัสอนใหฉ้นัและสมาชิกในกลุม่งาน
เก่ียวกบัวิธีการวิเคราะหค์วามตอ้งการและ
ความสามารถของผูอ้ื่น 

      

45. หวัหนา้ของฉนัส่งเสรมิใหฉ้นัและสมาชิกในกลุม่
งานมีการพฒันาตนเอง  

      

46. หวัหนา้ของฉนัใหค้วามสนใจเป็นส่วนตวัแก่
สมาชิกในกลุม่งานซึง่ไม่ไดร้บัความสนใจ
เท่าที่ควร 
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ตอนที ่10 พฤตกิรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานระดับบุคคล 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจรงิ
ของท่านมากที่สดุ และโปรดตอบทกุขอ้ 

พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบั
บคุคล 

จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่
จรงิ 

ไม่จรงิ
ที่สดุ 

การสรา้งความคิด 

1. ฉนัคน้หาแนวทางส าหรบัการพฒันาวิธีการ
ท างานใหม่ๆ อยู่เสมอ  

      

2. ฉนัไดว้ิเคราะหง์านที่ตนเองรบัผิดชอบเพื่อคน้หา
วิธีการท างานรูปแบบใหม่ 

      

3. ฉนัหาโอกาสแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการ
ท างานใหม่ๆ. 

      

4. ฉนัคน้หาแนวทางการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ๆ 
อยู่เสมอ 

      

5. ฉนัน าขอ้มลูที่ไดจ้ากการคน้หามาเป็นแนวทาง
ในการพฒันางานและสรา้งนวตักรรมอย่างเป็น
ระบบ  

      

6. เม่ือมีสญัญาณวา่จะเกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ใน
งานฉนัจะเรง่คน้หาขอ้มลูเพื่อน ามาพฒันางาน
ใหส้อดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลง 

      

การสนบัสนนุความคิด 

7. ฉนัน าขอ้มลูมาแลกเปล่ียนเพื่อหาแนวรว่มใน
การสรา้งนวตักรรมกบัเพื่อนรว่มงานอยู่เสมอ 

      

8. ฉนัสามารถจงูใจใหห้วัหนา้หรอืเพื่อนรว่มงานให้
สนบัสนนุแนวทางในการท างานใหม่ๆ หรอืสรา้ง
นวตักรรม 

      

9. ฉนัสามารถจงูใจใหเ้พื่อนรว่มงานหรอืหวัหนา้
งานใหเ้ห็นความส าคญัและกระตือรอืรน้ในการ
คิดสรา้งสรรค ์

      

10. ฉนักระตือรอืรน้ในการจงูใจเพื่อนรว่มงานใหเ้ห็น
วา่วิธีการท างานใหม่หรอืสรา้งนวตักรรมใหม่จะ
ประสบความส าเรจ็ 

      

11. ฉนัสามารถอดทนอธิบายวิธีที่จะสรา้งนวตักรรม       
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พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานระดบั
บคุคล 

จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่
จรงิ 

ไม่จรงิ
ที่สดุ 

ใหม่ใหเ้พื่อนรว่มงานหรอืหวัหนา้งานเห็นวา่จะ
สามารถสรา้งนวตักรรมได ้

การท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ 

12. ฉนัมีกระบวนการในการวางแผนและด าเนินการ
น าความคิดใหม่ๆ ไปใชอ้ย่างเป็นระบบเพื่อให้
นวตักรรมเป็นรูปเป็นรา่ง 

      

13. ฉนัประเมินความคิดใหม่ของฉนัก่อนน าไป
ปฏิบตัิวา่มีความเป็นไปไดม้ากนอ้ยเพียงใด  

      

14. ฉนัน าความคิดใหม่ๆ มาทดลองปฏิบตัิอย่าง
เป็นระบบก่อนน าไปใช ้ 

      

15. ฉนัน าความคิดใหม่หรอืวิธีการปฏิบตัิงานใหม่
มาใชใ้นการท างาน  

      

16. ฉนัสามารถท าใหค้วามคิดใหม่ของฉนักลายเป็น
ขัน้ตอนในการท างานปกติและเป็นสิ่งที่ใชไ้ดจ้รงิ  

      

17. ฉนัสรา้งตน้แบบนวตักรรมจากความคิดใหม่ของ
ฉนัเพื่อประเมินความเป็นไปไดข้องนวตักรรม  

      

18. ฉนัน าเอาความคิดใหม่ที่สรา้งขึน้มาท าเป็น
ผลิตภณัฑห์รอืแบบจ าลองที่สามารถน าไป
ทดลองใชไ้ด ้ 

      

 
ตอนที ่11 พฤตกิรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของกลุ่มงาน 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาขอ้ความแตล่ะขอ้แลว้ท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกบัความเป็นจริงของกลุ่มงาน
ทา่นมากทีสุ่ด และโปรดตอบทกุขอ้ 

พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของกลุม่
งาน 

จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่จรงิ
ที่สดุ 

การสรา้งความคิด 

1. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัคน้หาแนวทางส าหรบั
การพฒันาวิธีการท างานใหม่ๆ อยู่เสมอ  

      

2. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัไดว้ิเคราะหง์านที่
ตนเองรบัผิดชอบเพื่อคน้หาวิธีการท างานรูปแบบ
ใหม่  
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พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของกลุม่
งาน 

จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่จรงิ
ที่สดุ 

3. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัหาโอกาสแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัวิธีการท างานใหม่ๆ. 

      

4. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัคน้หาแนวทางการ
พฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ๆ อยู่เสมอ  

      

การสนบัสนนุความคิด 

5. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัน าขอ้มลูที่ไดจ้ากการ
คน้หามาเป็นแนวทางในการพฒันางานและสรา้ง
นวตักรรมอย่างเป็นระบบ  

      

6. เม่ือมีสญัญาณวา่จะเกิดการเปลี่ยนแปลงขึน้ใน
งานสมาชิกในกลุม่งานของฉนัจะเรง่คน้หาขอ้มลู
เพื่อน ามาพฒันางานใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปลี่ยนแปลง  

      

7. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัน าขอ้มลูมา
แลกเปลี่ยนเพื่อสรา้งนวตักรรมกบัเพื่อนรว่มงาน
อยู่เสมอ  

      

8. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัสามารถจงูใจให้
หวัหนา้หรอืเพื่อนรว่มงานใหส้นบัสนนุแนวทางใน
การท างานใหม่ๆ หรอืสรา้งนวตักรรม  

      

9. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัสามารถจงูใจให้
เพื่อนรว่มงานหรอืหวัหนา้งานใหเ้ห็น
ความส าคญัและกระตือรอืรน้ในการคิด
สรา้งสรรค ์ 

      

10. สมาชิกในกลุม่งานของฉนักระตือรอืรน้ในการจงู
ใจเพื่อนรว่มงานใหเ้ห็นวา่วิธีการท างานใหม่หรอื
สรา้งนวตักรรมใหม่จะประสบความส าเรจ็  

      

11. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัสามารถอดทน
อธิบายวิธีที่จะสรา้งนวตักรรมใหม่ใหเ้พื่อน
รว่มงานหรอืหวัหนา้งานเห็นวา่จะสามารถสรา้ง
นวตักรรมได ้

      

การท าความคิดใหเ้ป็นจรงิ 

12. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัมีกระบวนการในการ
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พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของกลุม่
งาน 

จรงิ
ที่สดุ 

จรงิ คอ่นขา้ง
จรงิ 

คอ่นขา้ง
ไม่จรงิ 

ไม่จรงิ ไม่จรงิ
ที่สดุ 

วางแผนและด าเนินการน าความคิดใหม่ๆ ไปใช้
อย่างเป็นระบบ  

13. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัประเมินความคิดใหม่
ของฉนัก่อนน าไปปฏิบตัิวา่มีความเป็นไปไดม้าก
นอ้ยเพียงใด  

      

14. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัน าความคิดใหม่ๆ มา
ทดลองปฏิบตัิอย่างเป็นระบบก่อนน าไปใช ้ 

      

15. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัน าความคิดใหม่หรอื
วิธีการปฏิบตัิงานใหม่มาใชใ้นการท างาน  

      

16. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัสามารถท าให้
ความคิดใหม่ของฉนักลายเป็นขัน้ตอนในการ
ท างานปกติและเป็นสิ่งที่ใชไ้ดจ้รงิ 

      

17. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัสรา้งตน้แบบ
นวตักรรมจากความคิดใหม่ของฉนัเพื่อประเมิน
ความเป็นไปไดข้องนวตักรรม  

      

18. สมาชิกในกลุม่งานของฉนัน าเอาความคิดใหม่ที่
สรา้งขึน้มาท าเป็นผลิตภณัฑห์รอืแบบจ าลองที่
สามารถน าไปทดลองใชไ้ด ้ 
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ชื่อ-สกุล ประสิทธชยั เดชข า 
วัน เดอืน ปี เกิด 26 มีนาคม 2520 
สถานทีเ่กิด จงัหวดัอดุรธานี 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2545  

ครุศาสตรบ์ณัฑิต สาขาวิชาบรหิารการศกึษา (เกียรตินิยมอนัดบัสอง)  
จากมหาวิทยาลยัราชภฎัจนัทรเกษม  
พ.ศ. 2549   
บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ  
จากมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์ 
พ.ศ. 2565  
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