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บทคดั ย่อภาษาไทย  

ช่ือเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และความผกูพนัตอ่องคก์ารท่ี
สง่ผลตอ่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ของพนกังาน บรษิัท ทา่
อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 

ผูว้ิจยั ณฐปกรณ ์ตัง้สกิุจจากรณ ์
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อาจารยท่ี์ปรกึษา ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร. ศรณัย ์พิมพท์อง  

  
การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงคเ์พ่ือทดสอบโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงสาเหตขุอง

พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพนกังานบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) สาขา ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
อายเุฉล่ีย 41-50 ปี จ  านวน 242 คน เก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยมาตรวดัรายงานตนเองใชก้ารวิเคราะห์
สมการโครงสรา้งเชิงเสน้ในการประมาณการค่าโมเดลการวิจัยเพ่ือตอบสมมติฐาน  ผลการวิจัย
พบว่าภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงส่งผลตอ่พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานโดยมีความผกูพนัเป็น
ตัวแปรส่งผ่านโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความผกูพนัตอ่องคก์าร ไปยงัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
แบบสมมบูรณ์ ทัง้ 2 ตวัแปร ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งาน คิดเป็นรอ้ยละ 36  ผลท่ีไดจ้ากการวิจัยนี ้สอดคลอ้งกับสมมุติฐานและเป็นไปตามทษฎีกระ
บวนทัศนเ์มโส (The meso paradigm) ซึ่งการเสริมสรา้งพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ควร
พิจารณาถึงการสง่เสรมิภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และความผกูพนัตอ่องคก์รดว้ย 
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บทคดั ย่อภาษาองักฤษ  
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LIMITED 
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This research aims to examine the causal relationship model of innovative 

work behavior, organizational commitment and transformational leadership. The sample 
consisted of a group of 242 employees of the Airports of Thailand Public Company 
Limited and were aged 41-50 years of age. The hypothesis of this research was 
investigated through the collected self-assessment scales, which were then analyzed 
with linear structural equation model. The study showed that transformational leadership 
had an impact on the innovative work behavior of individuals in which organizational 
commitment acts as a mediator variable. The research also established that the model 
was consistent with an empirical evidence, demonstrating that transformational 
leadership has a thoroughly indirect effect on innovative work behavior through 
organizational commitment, which clarifies the variance of the former at 36%. Hence, the 
results are consistent with the hypothesis and the meso paradigm. To reinforce 
innovative work behavior among individuals, transformational leadership and 
organizational commitment should also be considered and encouraged. 

 
Keyword : Transformational leadership, Organizational commitment, Innovative work 
behavior 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กติตกิรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบับนี ้สามารถส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความอนุเคราะห์ช่วยเหลือจากผู้ช่วย
ศาสตราจารย ์ดร.ศรณัย ์พิมพท์อง อาจารยท่ี์ปรกึษา ในการถ่ายทอดองคค์วามรูด้า้นหลกัจิตวิทยาประยกุต ์
วิธีการวิจยัและการวิเคราะหท์างสถิติต่างๆ ท่ีใชใ้นการวิจยั อนัเป็นการช่วยเปิดประสบการณแ์ละความคิด
เชิงจิตวิทยาแก่ตวัผูวิ้จยั ผูวิ้จยัขอกราบของประคณุอาจารยอ์ย่างย่ิง 

ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อิสระ บุญญะฤทธ์ิ ท่ีไดใ้ห้ค  าแนะน าท่ีดีส  าหรบัการ
ปรบัปรุงแกไ้ขปริญญานิพนธฉ์บบันี ้ใหม้ีความสมบรูณท์างวิชาการมากย่ิงขึน้ อีกทัง้สละเวลาอนัมีคา่ในการ
เป็นประธานกรรมการสอบปากเปลา่ใหก้บัปริญญานิพนธฉ์บบันี ้

ขอขอบพระคณุผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.อมราพร สรุการ ท่ีไดใ้หค้  าแนะน าในการปรบัปรุงแกไ้ขสิ่ง
บกพร่องของงานวิจยั รวมถึงสละเวลามาร่วมเป็นคณะกรรมการสอบเคา้โครง และคณะกรรมการสอบปาก
เปลา่ ใหก้บัปริญญานิพนธฉ์บบันี ้

ขอขอบพระคณุผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.อจัศรา ประเสริฐสิน จากส านกัทดสอบทางการศกึษาและ
จิตวิทยา มศว ดร.ชยัยุทธ กลบับวั จากบณัฑิตวิทยาลยั มศว และ คณุอนนัต ์ฉัตรศรทัธา ผูอ้  านวยการฝ่าย
วิจยัพฒันานวตักรรมและคณุภาพการบริการ บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ท่ีไดใ้หค้  าแนะน า
และชีแ้นะแนวทางในการปรบัแกเ้ครื่องมือวดั รวมถึงการเป็นผูท้รงคณุวฒิุในการตรวจเครื่องมือในปริญญา
นิพนธฉ์บบันี ้

ขอขอบพระคณุอาจารยป์ระจ าหลกัสตูร ศศ.ม. จิตวิทยาประยุกตท์ุกท่านท่ีช่วยถ่ายทอดความรู ้
และแนวคิด อนัจะเป็นส่วนช่วยในการศกึษาและการท างานของผูวิ้จยัในอนาคต อีกทัง้เพ่ือนนิสิตทกุท่านท่ี
คอยช่วยเหลือ ใหก้ าลงัใจ รวมไปถงึการสนบัสนนุทางใจจนปริญญานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ลลุว่ง 

ขอกราบขอบพระคุณ  นายสุกิจ แซ่ตั้ง นางเสาวลัย ทองแก้วเกิด บุพการีของผู้วิจัยท่ีท่าน
ช่วยสนันสนุนในดา้นการศึกษามาแต่วยัเยาว ์รวมถึงครอบครวัท่ีช่วยอบรมสั่งสอนใหผู้วิ้จัยมีความมานะ 
อดทน จนผ่านอปุสรรคทัง้หลายในการท าปริญญานิพนธฉ์บบันีไ้ดต้ลอดรอดฝ่ัง 

สดุทา้ยนี ้คณุประโยชนอ์นัเกิดจากปริญญานิพนธฉ์บบันี ้ผูวิ้จยัขอมอบเป็นเครื่องร  าลกึถึงความ
รกั และความเสียสละ ของบพุการี ตลอดจนพระคณุของครูอาจารยน์บัแตอ่ดีตจนถงึปัจจบุนั 
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บทที ่1 
บทน า 

ความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
จากการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของโลกยุคปัจจุบนั ส่งผลใหป้ระเทศไทยย่อมตอ้งมีการ

ปรบัตัวไปกับการเปล่ียนแปลงนั้นด้วยซึ่งหนึ่งในการเปล่ียนแปลงนั้นมีความเก่ียวข้องกับการ
คมนาคมท่ีมีแนวโนม้ตน้ทนุในการใชบ้ริการท่ีลดลง อนัเป็นผลใหก้ารท่องเท่ียวของประเทศไทยมี
การเติบโตแบบกา้วกระโดดจนกลายเป็นหนึ่งในรายไดห้ลกัของประเทศ ดว้ยความส าเร็จจากการ
สง่เสริมดา้นการท่องเท่ียว (กรมการท่องเท่ียว, 2561; กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา, 2561; การ
ทอ่งเท่ียวแห่งประเทศไทย, 2561) ทัง้นีใ้นปี พ.ศ. 2554 ขอ้มลูปริมาณผูโ้ดยสารทางอากาศยานได้
แสดงว่า ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ มีการให้บริการรองรับผู้โดยสารมากถึง 48 ล้านคน และ
กลายเป็น 56 ลา้นคน ในปี พ.ศ. 2559 แตค่วามสามารถในการรองรบัผูโ้ดยสารของท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิคือ 45 ล้านคนต่อปี เรียกไดว้่าปริมาณผู้โดยสารเกินขีดจ ากัดความสามารถในการ
รองรบัของท่าอากาศยานสุวรรณภูมิไปมากกว่าครึ่งหนึ่ง อันจะเป็นการท าให้เกิดปัญหาต่างๆ 
ตามมาอีกมากมาย (ทา่อากาศยานสวุรรณภมูิ, 2561) 

ดว้ยเหตนีุเ้องจึงท าใหเ้กิดแผนวิสาหกิจ ทอท. (ปีงบประมาณ 2560 – 2564) ยทุธศาสตร์
ท่ี 2 กลยุทธก์ารเพิ่มประสิทธิภาพเพ่ือการบริหารงานท่าอากาศยานแห่งใหม่ในอนาคต โดยไดท้  า
การพัฒนาท่าอากาศยานระยะท่ี 2 หรือการเพิ่มส่วนรองรบัผู้โดยสารแห่งใหม่ท่ีจะช่วยในการ
รองรบัปริมาณผูโ้ดยสารไดเ้พิ่มขึน้ จากการคาดการณ์ท่ีไดมี้การประกาศในปี พ.ศ.2560 พบว่า 
ส่วนขยายท่ีเพิ่มเขา้มาใหม่นัน้สามารถรองรับผูโ้ดยสารเพิ่มขึน้จากเดิม 45 ลา้นคน เป็น 60 ลา้น
คน แต่ขอ้มูล ณ ปัจจุบนัในปี 2561 ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิมีจ  านวนผูโ้ดยสารรวมทัง้หมด 63 
ลา้นคน หรือกล่าวไดว้า่แผนงานเพิ่มขีดจ ากดัการรองรบัปรมิาณผูโ้ดยสารท่ีไดท้  าการคาดการณไ์ว้
แมจ้ะสามารถท าตามแผนการไดอ้ยา่งไม่มีขอ้ผิดพลาด แตก่ลบัไม่สามารถรองรบัจ านวนผูโ้ดยสาร
ท่ีมีในปัจจบุนัไดอ้ย่างเพียงพอเป็นท่ีเรียบรอ้ยแลว้ นอกจากนีจ้ากขอ้มลูปรมิาณผูโ้ดยสารยอ้นหลงั 
บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) (AOT) ไดท้  าการคาดการณล์่วงหนา้ล่าสดุว่า ปริมาณ
ผูโ้ดยสารของท่าอากาศยานสวุรรณภูมิจะเพิ่มขึน้เป็น 71 ลา้นคนตอ่ปี ในปี พ.ศ. 2563 ดงันัน้การ
ท่ีสนามบินสุวรรณภูมิจะสามารถรองรับผู้โดยสารได้ตามท่ีแผนงานท่ีคาดการณ์ไว้นั้นยิ่งไม่
สามารถเป็นไปได ้ 

ผูว้ิจัยจึงไดท้  าการศึกษาเพ่ือหาแนวทางท่ีจะเป็นการแก้ไขปัญหาดังกล่าว ซึ่งผลจาก
การศึกษาพบว่า การท่ีจะสามารถแกไ้ขปัญหาผูโ้ดยสารมากเกินกว่าความสามารถในการรองรบั
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ของ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิได้นั้น จ  าเป็นท่ีจะต้องท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเรื่องของ
สมรรถนะบุคลากรในองคก์ารใหม้ากเกินกว่าความคาดหมายท่ีไดค้าดการณไ์ว ้หรืออาจกล่าวได้
วา่คือ การพยายามท่ีจะสรา้งพฤติกรรมท่ีช่วยเสริมสมรรถนะใหก้บับคุลากรภายในของ AOT สาขา
ทา่อากาศยานสวุรรณภมูินั่นเอง ซึ่งเม่ือผูว้ิจยัไดท้  าการคน้ควา้เพิ่มเติมจงึท าใหพ้บว่าพฤติกรรมดงั
กลา่วคือ “พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน” โดยพฤติกรรมนีเ้กิดจากการไดร้บัองคค์วามรู ้หรือการ
ไดร้บัประสบการณใ์หม่ อนัจะตอ้งมีการวิเคราะห ์สงัเคราะหส์ิ่งท่ีไดร้บัมาแลว้วา่ถกูตอ้ง รวมไปถึง
สามารถน ามาใชป้ระโยชนต์่อการท างานไดจ้ริงอย่างเป็นรูปธรรม (ธงชยั สนัติวงษ์ , 2533; วิทยา 
ดา่นธ ารงกุล, 2546; สมจิตนา คุม้ภัย, 2553) และจากรายงานการส ารวจอุตสาหกรรมเทคโนโลยี
และการส่ือสารของประเทศไทยปี พ.ศ. 2551 ไดมี้การสรุปรายงานผลการศกึษาไวว้่า ปัจจยัหลกัท่ี
มีผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารคือ การท่ีบุคลากรมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์ดังนั้นแลว้ถ้า
ภายใน AOT สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ สามารถท าการสรา้งพฤติกรรมเหล่านีใ้หเ้กิดขึน้ได้
จริงย่อมตอ้งส่งผลดีและช่วยในการจดัการปัญหาปริมาณผูโ้ดยสารเกิดขีดจ ากัดในการรองรบัได้
อยา่งแนน่อน (ส านกังานสถิตแิหง่ชาติ, 2551, น. 65 – 69)  

ส าหรับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานนั้นมีความหมายคือ พฤติกรรมท่ีบุคคล
แสดงออกถึงการริเริ่มแนวคิดใหม่ ผลิตภณัฑใ์หม่ บริการใหม่ กระบวนการใหม่หรือวิธีการท างาน
ใหม่ นอกจากนีย้งัรวมไปถึง การปรบัปรุงสิ่งท่ีมีอยู่เดิม ใหแ้ตกต่างไป เพ่ือใหเ้กิดประโยชนต์อ่การ
ท างานและองคก์าร โดยพิจารณาตัง้แตค่วามสามารถในการแสวงหาโอกาสในการพฒันา การคิด
หาแนวทางหรือวิธีการเพ่ือพฒันา การรเิริ่มพฒันาโดยการแสดงออกถึงการเป็นผูน้  าหรือผูร้ิ เริ่ม จน
กระทั้งการประยุกตใ์ช้สิ่งท่ีได้พัฒนาขึน้ (Alves, Marques, Saur & Marques, 2007; Shalley, 
Zhou & Oldham, 2004, p. 933; Zhang & Bartol, 2010, p. 107)  ในช่วงแรกไดมี้นกัวิจยัท าการ
แบง่ พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ตามรูปแบบการแบ่งขัน้กิจกรรมไดเ้ป็น 2 ช่วงไดแ้ก่ ขัน้การ
สรา้งและขัน้การพัฒนา แต่เน่ืองดว้ยเป็นการแบ่งแบบท่ียังไม่สามารถระบุพฤติกรรมไดอ้ย่าง
ชดัเจนมากนัก จึงไดมี้นักวิจัยท าการพัฒนาจนปัจจุบนัพบว่า พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน 
สามารถแบง่พฤตกิรรมไดอ้อกเป็น 4 กลุ่มย่อยไดแ้ก่ พฤตกิรรมแสวงหาโอกาส พฤติกรรมการสรา้ง
ความคิด พฤตกิรรมการเป็นผูน้  าความคดิ และพฤติกรรมการประยกุตใ์ช ้(De Jong, 2007, p. 26) 
ซึ่งตวัอย่างพฤติกรรมท่ีกล่าวมาขา้งตน้ของพนกังาน AOT สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิคือ การ
แสวงหาหนทางท่ีจะปรบัปรุงบริการในปัจจุบนั การสรา้งแนวทางปฏิบัติท่ีน  าไปสู่การสร้างการ
บริการรูปแบบใหม่ การผลกัดนัใหก้ารบริการรูปแบบใหม่เกิดการทดลองใชง้าน และการปรบัปรุง
แกไ้ขการบรกิารรูปแบบใหมใ่หก้ลายเป็นการบริการท่ีใชง้านไดจ้รงิในองคก์าร เป็นตน้  
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ในการท่ีจะสามารถสรา้งพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานใหเ้กิดขึน้ใน AOT สาขาท่า
อากาศยาน สุวรรณภูมิไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนัน้ จะตอ้งมีการใชแ้นวคิดท่ีมองว่าองคก์ารเป็น
สิ่งมีชีวิตท่ีจะมีการแสดงพฤติกรรมออกมาเฉกเช่นเดียวกบัมนษุยท่ี์เรียกว่า “แนวคิดกระบวนทศัน์
เมโส” แนวคดินีมี้ความจ าเป็นส าหรบัการศกึษาพฤติกรรมองคก์ารเน่ืองจากปรากฎการณท่ี์เกิดขึน้
ในองค์การนั้น มีความหลากหลายและตัวแปรตามทฤษฎีหนึ่ งทฤษฎีใดย่อมไม่อาจตอบ
ความสมัพนัธข์อง ตวัแปรไดท้ัง้หมด นอกจากนี ้ปรากฎการณใ์นองคก์ารมีลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกัน
และในระดบัท่ีแตกตา่งกนั จึงจ าเป็นตอ้งท าการศกึษาทัง้ระบบจลุภาคและระบบมหภาคควบคูก่นั 
โดยท่ีระบบจุลภาคนัน้ เก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมของบุคคลในดา้นการรบัรู ้อารมณ์และความรูส้ึก 
แรงจงูใจ กระบวนการกลุ่มขนาดเล็กและโครงสรา้ง ความสมัพนัธภ์ายในกลุ่มและแนวปฏิบตัิของ
องค์การ ซึ่งจะมีอิทธิพลทางตรงต่อพนักงาน ส่วนระบบมหภาคนั้นได้แก่ การควบคุมด้วย
กฎระเบียบข้อบังคับ คุณลักษณะของสายการบังคับบัญชา ระบบในการท างาน แนวทาง
มาตรฐานในการท างาน และข้อตกลงร่วมกันในการท างาน เป็นต้น (House, Rousseau & 
Thomas-Hunt, 1995) โดยผู้วิจัยได้ท าการค้นหาตัวแปรท่ีสอดคล้องกับแนวคิดดังกล่าวท่ีจะ
สามารถอธิบายถึงพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงานไดด้งันี ้

ปัจจยัมหภาค คือ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง เน่ืองมาจากผูน้  าคือองคป์ระกอบส าคญัท่ี
ก่อใหเ้กิดการเหน่ียวน าใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการในองคก์าร โดยผูน้  าเป็นผูก้  าหนดทิศ
ทางการด าเนินงานของพนกังานใหเ้กิดการบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร ซึ่ง
ผูน้  าท่ีจะสามารถน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จจะตอ้งมี “ภาวะผูน้  า” ท่ีนบัไดว้า่เป็นสิ่งส  าคญัท่ีมี
ผลต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวขององคก์ารเป็นอย่างมาก ในงานวิจัยนีด้งัท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ว่า
ปัญหาปริมาณผูโ้ดยสารเกิดขีดจ ากดัการรองรบันัน้เกิดขึน้จากการเปล่ียนแปลง ท าใหพ้บว่าภาวะ
ผู้น  าท่ีเหมาะสมกับงานวิจัยนี ้ต้องเป็นภาวะผู้น  าท่ีสามารถขับเคล่ือนให้องค์การเกิดการ
เปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพนั่นคือ ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง โดยภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลงนั้นประกอบไปด้วยองค์ประกอบหลัก 4 ประการได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Bass & Avolio, 1994; จันทนา แสนสุข, 2557; เบ็ญจรตัน ์เลิศคุณากรกิจ, 2550) และ
จากลกัษณะดงักล่าวท าใหส้ามารถบอกไดภ้าวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงเป็นสิ่งหนึ่งท่ีมีผลผลกัดนัให้
พนักงานมีความสามารถสูงขึน้ มีการพัฒนาตนเอง มีความมุ่ งมั่นในการปรบัปรุงและพัฒนา
คณุภาพงานอย่างตอ่เน่ือง และถา้ผูน้  ามีพฤติกรรมใหก้ารสนบัสนนุ ชีแ้นะ จงูใจ ใหก้บัพนกังานท่ี
สรา้งนวตักรรมอนัก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่องคก์าร จะยิ่งท าใหพ้นกังานเกิดการเรียนรูว้่าการแสดง
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พฤติกรรมการสรา้งนวตักรรมในงานนัน้เป็นการปฏิบตัิท่ีดีท่ีถูกตอ้ง ซึ่งพนกังานจะยิ่งพยายามใน
การสรา้งนวัตกรรมท่ีเป็นประโยชน์ให้กับองคก์ารมากยิ่งขึน้ตามแนวคิดเก่ียวกับแรงผลักดัน 
พฤตกิรรมและการเสรมิแรง (พรศริ ิพิพฒันพานิช, 2550) 

ปัจจยัจุลภาคคือ ความผูกพันต่อองคก์าร หมายถึงทัศนคติและความรูส้ึกเชิงบวกของ
ผูป้ฏิบตัิงาน ซึ่งเก่ียวโยงระหว่างเอกลกัษณข์องเขากบัหน่วยงานท่ีเขาท างานอยู่ มีความเป็นพวก
เดียวกนั จงรกัภักดีตอ่องคก์าร โดยผูป้ฏิบตัิงานท่ีมีความผูกพนัตอ่องคก์ารจะตัง้ใจท างานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร และบ่งบอกถึงแนวโน้มในการแสดงออกทางพฤติกรรมเชิงบวกท่ี
พรอ้มจะทุม่เทใหก้บัองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอดว้ย โดยมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะของพฤติกรรม
สรา้งนวัตกรรมเน่ืองจาก พฤติกรรมเชิงบวกคือ การพยายามคน้หาแนวทางปฏิบัติท่ีแตกต่าง
ออกไปจากปกติท่ีเคยปฏิบตัิ ใหเ้ป็นในเชิงของการสรา้งสรรคใ์หเ้ป็นประโยชนก์ับชีวิตของตนเอง 
และเป็นประโยชนก์บัสงัคม แตด่ว้ยการจะบอกถึงความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานคนหนึ่งนัน้
เป็นไปไดย้าก นกัวิจยัจึงไดพ้ยายามคน้หาองคป์ระกอบท่ีจะสามารถบง่บอกปรมิาณคา่ของความ
ผูกพันดังกล่าวซึ่งสามารถจ าแนกได้ดังนี ้ความผูกพันต่อองคก์ารด้านจิตใจ ความผูกพันต่อ
องคก์ารด้านการคงอยู่ และความผูกพันต่อองคก์ารดา้นบรรทัดฐาน (Becker, 1960; Bigley, 
1996; Buchanan, 1974; Kanter, 1982; Riggio, 2000; Steers, Porter & Smith, 1991) ซึ่งจาก
การศึกษาของผู้ท  าการวิจัยยังพบอีกว่า ความผูกพันต่อองคก์ารมีความสัมพันธ์ในลักษณะท่ี
ก่อใหเ้กิดผลลพัธเ์ชิงบวกต่อองคก์ารคือ 1) พนักงานผูท่ี้มีความผูกพนัต่อเป้าหมาย และค่านิยม
ขององคก์าร จะแสดงส่วนรว่มในกิจกรรมขององคก์ารในระดบัสงู 2) พนกังานผูท่ี้มีความผกูพนัตอ่
องคก์ารในระดบัสูง จะมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการด ารงอยู่กับองคก์ารเพ่ือท างานให้
บรรลเุปา้หมาย ตามท่ีบคุคลเช่ือถือ 3) พนักงานผูท่ี้มีความผกูพนัเป็นเสมือนหนึ่งเดียวกบัองคก์าร
ในระดบัสูง จะเพิ่มระดับการมีส่วนร่วมในงานมากขึน้ เน่ืองจากมีความเช่ือว่างานของตนเป็น
ตวัเช่ือมไปสู่การบรรลเุปา้หมายขององคก์าร 4) พนกังานผูท่ี้มีความผกูพนัตอ่องคก์ารในระดบัสูง 
จะเต็มใจใช้ความพยายามเพ่ือองค์การและขยายผลการท างานไปสู่การมีผลงานในระดับสูง 
นอกจากนีส้มาชิกท่ีมีความผกูพนัตอ่องคก์ารสงูจะปฏิบตังิานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัตอ่องคก์าร
ต ่า (จารุวฒัน ์โพธ์ิทอง, 2556; ภรณี (กีรต์บิตุร) มหานนท,์ 2529; อารีรตัน ์สีขาว, 2555) 

กลา่วโดยสรุปคือคือการท่ี AOT สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภมูิ จะสามารถท าการรองรบั
ปริมาณผูโ้ดยสารท่ีเพิ่มขึน้เกินกว่าขีดจ ากดัความสามารถในการรองรบัไดน้ัน้ จ  าเป็นท่ีจะตอ้งเพิ่ม
พฒันาความสามารถของตวับุคลากร โดยความสามารถท่ีจะส่งผลทางตรงคือการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมใหมี้การแสดงออกในลกัษณะสรา้งนวัตกรรมในงาน ซึ่งพฤติกรรมนีมี้ส่วนช่วยใหก้าร
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ด าเนินงานขององคก์ารใหเ้กิดศกัยภาพท่ีสงูขึน้ และเป็นไปในทิศทางเชิงบวก แตก่ารปล่อยใหเ้กิด
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานโดยไรก้ารควบคมุก ากบัดแูลนัน้ยอ่มไม่สามารถเรียกไดว้า่เป็นการ
เกิดผลลัพธ์ท่ีดีต่อองคก์ารได้ จึงต้องมีการก ากับดูแลรวมไปถึงการชีแ้นะแนวท่ีถูกตอ้งอันจะ
ก่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่องคก์ารไดส้งูสดุ ซึ่งหนา้ท่ีดงักลา่วนัน้เป็นท่ีชดัเจนวา่ตอ้งเป็นหนา้ท่ีของผูน้  า
องคก์าร โดยผู้น  าจะตอ้งเป็นผู้ก าหนดนโยบายและแนวทางท่ีจะเกือ้หนุนให้เกิดพฤติกรรมพึง
ประสงคท่ี์ช่วยใหเ้กิดพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน แต่เน่ืองจากการจะสามารถเปล่ียนแปลง
พฤตกิรรมท่ีเป็นมาไปสูพ่ฤตกิรรมใหมน่ัน้ภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสมท่ีสดุท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
เป็นไปไดโ้ดยง่ายและเกิดผลลพัธท่ี์ดีท่ีสดุย่อมเป็น ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ท่ีเป็นลกัษณะของ
ผูน้  าท่ีเนน้เรื่องการผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงเชิงบวกต่อองคก์าร และการเปล่ียนแปลงนีถ้า้
อาศยัเพียงผูน้  าเพียงอย่างเดียวย่อมไม่สามารถเป็นไปได ้ยังตอ้งมีอีกปัจจัยหนึ่งท่ีเก่ียวขอ้งคือ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ของบคุลากรภายใน AOT สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ เพราะการท่ีจะ
ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปสู่พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานไดถ้า้บุคลากรไม่มีความรูส้ึกรว่ม 
หรือผูกพันต่อองคก์ารอย่างเพียงพอ ย่อมจะส่งผลให้เกิดการต่อต้านแนวทาง นโยบาย หรือ
ขอ้ตกลง ท่ีเก่ียวขอ้งกับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานทั้งหมด อันจะน าไปสู่การ
ลม้เหลวของความตอ้งการท่ีแกไ้ขปัญหาดงักล่าว 

ดว้ยเหตุท่ีกล่าวมาข้างต้นท าให้ผู้วิจัยเกิดความสนใจท่ีจะจัดท าโมเดลท่ีช่วยในการ
อธิบายถึงความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และความผกูพนัตอ่องคก์าร กบัพฤตกิรรม
การสรา้งนวตักรรมในงาน และคาดหวงัว่าผลลพัธท่ี์เกิดขึน้จากการศกึษาครัง้นีจ้ะเป็นส่วนช่วยใน
การท่ีองคก์ารจะเขา้ใจถึงธรรมชาตขิองความสมัพนัธข์องปัจจยัดงักลา่วและสามารถบรหิารจดัการ
ใหส้ามารถกา้วขา้มปัญหาท่ีเกินกวา่การคาดหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

ความมุ่งหมายการวิจัย 
1. เพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลอิทธิพลของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และ

ความผูกพนัต่อองคก์าร ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ของพนกังาน บริษัท ท่า
อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาทา่อากาศยานสวุรรณภมูิ กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

2. เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลของ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ความผกูพนัตอ่องคก์าร ท่ีมีตอ่
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. ความส าคัญเชิงวิชาการ 

การวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาถึงการสรา้งและตรวจสอบโมเดลท่ีมีรูปแบบเฉพาะของ
พนักงานภายใน บริษัท  ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
เก่ียวกบัความสมัพนัธข์อง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และ ความผกูพนัตอ่องคก์าร กบั พฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในงาน โดยเป็นการบูรณาการแนวคิดทฤษฎีท่ีได้กล่าวถึงข้างต้น เพ่ือหา
ความสมัพนัธ ์และขนาดของความสมัพันธร์ะหว่างตวัแปร อนัน าไปสู่ขอ้คน้พบใหม่ท่ีจะเป็นส่วน
หนึ่งของการปรบัเปล่ียนพฤตกิรรมของบคุคลท่ีเป็นประโยชนต์อ่องคก์าร  

การไดม้าซึ่งหลกัฐานเชิงประจกัษ์ในการช่วยยืนยนัองคค์วามรูเ้ก่ียวกับจิตวิทยาอนั
ไดแ้ก่ การแสดงออกของพฤติกรรมองคก์าร ตามแนวคิดกระบวนทศันเ์มโส ท่ีมองว่าองคก์ารเป็น
สิ่งมีชีวิตท่ีจะแสดงพฤติกรรมคลา้ยกับมนษุยเ์ช่นกนั ดงันัน้แลว้ย่อมตอ้งมีปัจจยัในการแสดงออก
ทางลกัษณะของพฤติกรรมคลา้ยมนษุย ์ในรูปแบบของพฤติกรรมกลุ่ม ซึ่งพฤติกรรมนีเ้กิดจากการ
แพรร่ะบาดทางอารมณใ์นกลุ่ม ก่อใหเ้กิดความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัทางจิตใจ แสดงพฤติกรรม
ออกตามการกระตุน้ท่ีเกิดขึน้กบักลุ่มของตน และเป็นพฤติกรรมท่ียงัไม่มีโครงสรา้งแนน่อน Le bon 
และ Gustav (1894; 1895) ซึ่งมีความคล้ายคลึงเช่นเดียวกับการแสดงออกทางพฤติกรรมของ
มนุษยท่ี์ไดก้ล่าวไปขา้งตน้ การยืนยนัการวดัผล พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน, ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง และ ความผกูพนัตอ่องคก์าร มีลกัษณะเป็นไปตามแนวคิดของ De Jong, Bass และ 
Meyer ตามล าดบั โดย พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 4 ประการ 
ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 2) พฤติกรรมการสรา้งความคิด 3) พฤติกรรมการเป็นผูน้  า
ความคดิ 4) พฤติกรรมการประยกุตใ์ช ้ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 4 
ประการ ไดแ้ก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทาง
ปัญญา 4) การค านึงถึงปัจเจกบคุคล และ ความผกูพนัตอ่องคก์าร ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 3 
ประการ ไดแ้ก่ 1) ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ 2) ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่ 3) 
ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นบรรทดัฐาน  

การสรา้งองคค์วามรูใ้หม่ท่ีจะเป็นการอธิบาย พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ว่า
เป็นการเกิดจากความสมัพนัธท์ัง้ทางตรงของปัจจยัภายใน ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในองคก์าร 
และปัจจยัภายนอก ความผูกพันต่อองคก์าร และการเกิดความสมัพนัธท์างออ้มคือ การท่ี ภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลง นัน้มีอิทธิพลตอ่ ความผกูพนัตอ่องคก์าร แลว้จึงแสดงอิทธิพลตอ่ พฤตกิรรม
สรา้งนวัตกรรมในงาน แบบออ้มผ่าน โดยผลขององคค์วามรูใ้หม่นีจ้ะมีส่วนช่วยในการท านาย 
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ขององคก์ารไดอ้ยา่งแมน่ย ามากย่ิงขึน้ 
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2. ความส าคัญของการวิจัยเชิงปฏิบัติ 
ผลการวิจยันีมี้ความส าคญัทางตรงกับ บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 

สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ในหลากหลายระดับ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับ
ปฏิบตักิาร และพนกังานระดบัปฏิบตักิาร ดงันี ้ 

ผลลพัธก์ารวิจยัต่อผูบ้ริหารระดบัสูงสามารถเพิ่มเติม และแกไ้ขนโยบายการบริหาร
จัดการด้านบุคลากรให้สามารถตอบสนองต่อการขยายขีดจ ากัดด้านปริมาณในการรองรับ
ผูโ้ดยสารไดอ้ย่างเป็นรูปธรรมท่ีชดัเจนง่ายต่อการปฏิบตัิ โดยการประยกุตใ์ชผ้ลลพัธข์องการวิจยั
กับเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลคือ การจัดการสมรรถนะขั้นพื ้นฐาน (Competency-
Based Management) และการเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) อนัจะช่วยใหบุ้คลากรเกิด
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

ผลลพัธก์ารวิจยัต่อผูบ้ริหารระดบัปฏิบตัิการ จะมีประโยชนไ์ดแ้ก่ 1) ดา้นการพัฒนา
หลกัเกณฑใ์นการวดับคุลากรดา้นพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน เพ่ือปรบัเปล่ียนพฤติกรรมของ
บุคคลากท่ีเหมาะสมใหอ้งคก์ารสามารถขยายขีดจ ากัดในการรองรบัผูโ้ดยสารไดเ้พิ่มมากขึน้ 2) 
ดา้นการวางแผนการพัฒนาพนักงานให้มีพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ซึ่งจะช่วยในการ
ตอบสนองต่อปัญหาดงักล่าวได ้3) การคาดการณ์ผลลัพธท่ี์จะเกิดจากการพัฒนาศกัยภาพของ
พนกังานไดอ้ย่างแม่นย ามากขึน้ ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานท่ีมีปฏิสมัพนัธท์างตรงกับผูโ้ดยสารไดแ้ก่ 
ฝ่ายบริการลูกค้า ฝ่ายปฏิบัติการท่าอากาศยาน ฝ่ายกิจการพิเศษและมวลชนสัมพันธ์ หรือ
หน่วยงานท่ีมีปฏิสัมพันธท์างออ้มไดแ้ก่ ฝ่ายปฏิบตัิการเขตสนามบิน ฝ่ายรกัษาความปลอดภัย 
ฝ่ายดบัเพลิงและกูภ้ัย และศนูยบ์ริหารคณุภาพบริการ ซึ่งจะเป็นการช่วยในการปรบัแผนงานใน
สว่นของหนา้งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

ผลลพัธก์ารวิจยัตอ่พนกังานในหน่วยปฏิบตัิงานคือ ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกัน
ระหว่างหัวหน้าหน่วยและพนักงานในหน่วย ถึงความส าคัญ และแนวทางในการการปฏิบัติท่ี
องคก์ารตอ้งการ ในเรื่องพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน อันประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ การแสวงหาโอกาส การสรา้งความคิด การเป็นผูน้  าความคิด และการประยกุตใ์ช ้รวมไปถึง
การสามารถบอก และเขา้ใจความส าคญัของการพฒันา จดุเดน่ จดุดอ้ย แตล่ะดา้นของพฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงานในหนว่ยงานตนเองได ้

การน าผลลัพธ์การวิจัยไปปรบัทางอ้อมคือ การใช้กับหน่วยงานอ่ืนในองคก์ารอัน
ไดแ้ก่ ส่วนการแพทย ์ฝ่ายสนบัสนนุธุรกิจ สายบ ารุงรกัษา สายการพาณิชย ์และฝ่ายมาตรฐานท่า
อากาศยานและอาชีวอนามัย โดยการน าผลท่ีไดจ้ากการวิจัยนีเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมและ
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สนับสนุนการพัฒนาให้เกิด พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ด้วยการใช้ปัจจัยของ ผู้น  าการ
เปล่ียนแปลง และความผูกพันต่อองคก์าร เป็นพืน้ฐานในการพัฒนาแนวทางอันจะท าใหเ้กิดผล
ลพัธท่ี์ตอ้งการได ้ 

การน าผลลัพธ์การวิจัยนีไ้ปใช้ในทางอ้อมอีกประการหนึ่งคือ การประยุกตใ์ช้ใน
การศกึษาวิจยัในอนาคตท่ีเก่ียวขอ้งกบั พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ขององคก์าร โดยเป็นการ
คน้หาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมดงักล่าว ในลกัษณะอ่ืน เช่น ปัจจยัทางชีวภาพส่วนบุคคล เช่น 
การทพุพลภาพ, การพิการแตก่ าเนิด หรือเพศท่ีแตกตา่งกนั เป็นตน้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
กลุ่มประชากรในการวิจัยครัง้นีคื้อ พนักงานภายใน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 

(มหาชน) สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ พนักงานประจ า มีจ  านวนทั้งสิน้ 2 ,385 คน (ฝ่าย
ทรพัยากรบคุคล บรษิัท ทา่อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน), 2562) 

การคดักรองเบือ้งตน้ในงานวิจยันีจ้ะมีการใชเ้ง่ือนไขท่ีไดก้ าหนดไวคื้อ ตอ้งเป็นพนกังาน
ตัง้แต่ระดบั 4 ขึน้ไป แลว้จึงท าการแบ่งกลุ่มประชากรออกเป็นกลุ่มมีหลักเกณฑใ์นการแบ่งตาม 
ระดับพนักงาน ไดแ้ก่ ระดบั 4 ระดบั 5 ระดับ 6 และ ระดับ 7 และฝ่าย ไดแ้ก่ สายปฏิบัติการ 1 
สายปฏิบตัิการ 2 สายสนบัสนนุธุรกิจ สายบ ารุงรกัษา และ สายการพาณิชย ์ท าใหไ้ดจ้  านวนกลุ่ม
ประชากรรวมทัง้หมด 1,790 คน ก่อนท าการคดัเลือกเป็นกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัตอ่ไป  

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
การวิจัยครัง้นีใ้ช้วิธีการวิเคราะหโ์มเดลลิสเรล (LISREL) ซึ่งการวิเคราะหด์ังกล่าวนั้น

จ าเป็นตอ้งใช้กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ และในงานวิจัยนีก้ลุ่มประชากรมีทั้งหมด 1 ,790 คน  
(นงลกัษณ ์วิรชัชยั, 2542) นอกจากนี ้ยงัไดมี้ขอ้ก าหนดอีกว่าขนาดกลุม่ตวัอยา่งท่ีเหมาะสมไมค่วร
ต ่ากว่า 5 หน่วยต่อ 1 ค่าพารามิเตอร ์ส าหรบัโมเดลสมการโครงสรา้งท่ีมีการแจกแจงแบบปกต ิ
และตวัแปรแฝงวดัจากตวัแปรสงัเกตไดห้ลายตวั (Bentler & Chou, 1987) ต่อมาไดมี้การเปล่ียน
ขอ้ก าหนดของกลุ่มตวัอย่าง ตอ้งเป็นอย่างนอ้ย 10 หน่วยต่อ 1 ตวัแปร เพ่ือใหค้่าความน่าเช่ือถือ
ของผลวิเคราะหมี์ค่าท่ีสูงขึน้ (Hair et al., 2010) จากการสังเกตเบือ้งตน้ผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนด
กลุ่มตัวอย่างอย่างน้อยจ านวน 20 หน่วยต่อ 1 พารามิเตอรท่ี์ต้องการประมาณค่า เพ่ือให้ได้
ผลลพัธก์ารทดลองมีความน่าเช่ือถือและสามารถตอบวตัถปุระสงคข์องการวิจยัไดอ้ย่างแทจ้ริง ซึ่ง
โมเดลการวดัในการวิจยัครัง้นีมี้พารามิเตอรท่ี์ตอ้งการประมาณค่าจ านวน 11 พารามิเตอร ์ท าให้
ขนาดตวัอย่างท่ีเหมาะสมจึงควรมีอย่างนอ้ย 220 คน และเพ่ือป้องกันกลุ่มตวัอย่างไม่ตอบกลับ
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หรือเกิดความไม่สมบรูณข์องขอ้มลู จึงท าการเพิ่มขนาดตัวอย่างขึน้ไปอีกประมาณรอ้ยละ 10 เป็น 
242 คน และได้ท าการใช้การสุ่มแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน (Proportional stratified random-
sampling) ตามระดบัของพนกังานและส่วนงานย่อยภายในองคก์าร ดว้ยการค านวณสดัส่วนของ
ประชากรท่ีได้แบ่งตามการจัดกลุ่ม เปรียบเทียบอัตราส่วนกับจ านวนประชากรรวม แล้วน า
อตัราสว่นนัน้มาค านวณเทียบกบัจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมดแยกตามการจดักลุม่ทีละส่วน โดยได้
ข้อมูลตอบกลับท่ีมีความสมบูรณ์พรอ้มต่อการวิเคราะห์ในการวิจัยครัง้นีเ้ท่ากับ 344 คน ซึ่ง
มากกวา่จ านวนขัน้ต  ่าท่ีไดมี้การค านวณไวด้งัท่ีกล่าวขา้งตน้ 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ 

1.1 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง วดัไดจ้ากองคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และ การค านงึถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคล 

1.2 ความผูกพันต่อองคก์าร วัดไดจ้ากองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่ และ ความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นบรรทดัฐาน 

2. ตัวแปรตามคือ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน วัดได้จากองค์ประกอบ 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การแสวงหาโอกาส การคดิสรา้งสรรค ์การท าแนวคดิสู่ความเป็นจรงิ และ การ
ประยกุตใ์ช ้

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. AOT คือ บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) ซึ่งในงานวิจยันีจ้ะไม่ไดเ้ป็นการ

ก าหนดลงไปว่าเป็นสาขาใดแต่ถ้ามีการกล่าวถึง สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จะมีการบอก
ตอ่ทา้ยเป็น AOT สาขาทา่อากาศยานสวุรรณภมูิ 

2. สายปฏิบตัิการ ประกอบไปดว้ยส่วนย่อยไดแ้ก่ ฝ่ายปฏิบตัิการเขตการบิน ฝ่ายรกัษา
ความปลอดภยั และฝ่ายดบัเพลิงและกูภ้ยั 

3. สายปฏิบตัิการ 2 ประกอบไปดว้ยส่วนย่อย ไดแ้ก่ ฝ่ายปฏิบตัิการท่าอากาศยาน ฝ่าย
บรกิารลกูคา้ และฝ่ายกิจการพิเศษและมวลชนสมัพนัธ ์

4. สายสนับสนุนธุรกิจ ประกอบไปดว้ยส่วนย่อยไดแ้ก่ ฝ่ายอ านวยการท่าอากาศยาน
สวุรรณภมูิ ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ ฝ่ายบญัชีและการเงิน และฝ่ายพสัดทุา่อากาศยาน 
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5. สายบ ารุงรกัษา ประกอบไปดว้ยสว่นยอ่ยไดแ้ก่ ฝ่ายไฟฟ้าและเครื่องกล ฝ่ายสนามบิน
และอาคาร และฝ่ายระบบล าเลียงกระเป๋าสมัภาระ 

6. สายการพาณิชย ์ประกอบไปดว้ยส่วนย่อยไดแ้ก่ ฝ่ายการพาณิชย ์ฝ่ายบริหารการ
ขนสง่ ฝ่ายบรหิารการขนสง่สินคา้ทางอากาศ 

นิยามปฏิบัตกิารตัวแปร 
1. ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง คือ การรบัรูถ้ึงภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง อันแสดงถึง

สภาวะรูปแบบหนึ่งของผู้น  าภายใน AOT สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ได้แก่ ผู้บริหาร และ 
หัวหนา้ในระดับ 7 ซึ่งภาวะดังกล่าวเน้นในเรื่องของการท าให้เกิดการก้าวขา้มออกจากจุดเดิม
เพ่ือใหเ้กิดสิ่งใหม่ขึน้ภายในองคก์ารไม่ว่าจะเป็น การน าองคค์วามรูใ้นการบรกิารแบบใหม่มาปรบั
ใชก้บัองคก์าร เครื่องมือท่ีสามารถช่วยในการท างานแก่พนกังานระดบัปฏิบตัิการหรือพนกังานใน
ระดบั 6 ระดบั 5 และระดบั 4 ใหท้  างานไดร้วดเร็วมากยิ่งขึน้ หรือการใชค้วามรูใ้นเชิงการบริหาร
จดัการท่ีช่วยจดัรูปแบบการท างานของพนกังาน เพ่ือใหส้ามารถท าการรองรบัปริมาณผูโ้ดยสาร
ไดม้ากขึน้ เป็นตน้ โดยมีองคป์ระกอบทัง้หมด 4 ดา้นอนัไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์การ
สรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์คือ การท่ีผูบ้ริหารและหวัหนา้ใน AOT สาขาท่า
อากาศยานสวุรรณภมูิ มีลกัษณะท่ีเป็นแบบอย่างใหเ้กิดความเคารพนบัถือ เชน่ การช่วยเหลือผูอ่ื้น
เสมอโดยไม่ถือตวั มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ไดดี้ และการมีความเช่ือมั่นในตนเอง 
เป็นตน้ ซึ่งจะส่งผลใหพ้นักงานในระดบัปฏิบตัิการยอมรบัหรือพรอ้มท่ีจะปฏิบตัิตามท่ีไดท้  าการ
ชีแ้นะ และจะยดึถือวา่ผูบ้รหิารและหวัหนา้คือแบบอยา่งท่ีถกูตอ้งสมควร 

1.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ คือ การท่ีผูบ้ริหารและหวัหนา้มีความสามารถในการโนม้
นา้ว ชกัจูง พนกังานในระดบัปฏิบตัิการใหก้ระท าการตามท่ีตอ้งการ หรือกระท าสิ่งท่ีท าใหเ้กิดผล
ลัพธ์อย่างท่ีหวังไดโ้ดยมิใช่การบังคบั ขู่เข็ญ แต่เป็นการท าให้ผูต้ามท าอย่างสมัครใจ เช่น การ
กระตุน้ทีมงานใหเ้กิดความกระตือรือรน้ในการท างาน การสรา้งแรงจงูใจใหเ้กิดการท างานรว่มกัน 
และการชีใ้หเ้ห็นคณุคา่ของการท างาน เป็นตน้ 

1.3 การกระตุน้ทางปัญญา คือ การท่ีผูบ้ริหารและหวัหนา้สามารถกระตุน้ใหเ้กิดการ
เรียนรูก้บัพนกังานในระดบัปฏิบตักิาร ท าใหผู้ต้ามเกิดความกระหายท่ีจะเรียนรูพ้ัฒนาตนเองอยา่ง
ตอ่เน่ือง และกา้วขา้มขีดจ ากดัของตนไปได ้เช่น การส่งเสรมิใหเ้กิดการน าเสนอความคิดเห็นอย่าง
มีเหตผุลในการท างาน, การกระตุน้ใหเ้กิดการแกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีการใหม่อยู่เสมอ และการชกัชวน
ใหเ้กิดการรเิริ่มสิ่งใหมใ่นการท างาน เป็นตน้ 
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1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การท่ีผูบ้ริหารและหวัหนา้มีความเขา้ใจ
ถึงความแตกตา่งของพนกังานแตล่ะบคุคล ไม่เหมารวมวา่พนกังานทกุคนเหมือนกนั เก่งเท่ากนั แต่
มีแนวทางในการบริหารจดัการท่ีเกิดจากความเขา้ใจถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล เช่น การ
มอบหมายงาน และความรับผิดชอบตามความช านาญของพนักงานแต่ละคนได้, มีการให้
ค  าแนะน าในการท างานท่ีแตกตา่งกันในพนกังานแตล่ะคน และใหก้ารสนบัสนนุความกา้วหนา้ใน
อาชีพการงานตามความถนดัของพนกังานแตล่ะคน เป็นตน้ 

การวดัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง สามารถวดัไดโ้ดยมาตรวดัท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการปรบัปรุง
จากแบบวดัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ นางสาวอารีรตัน ์สีขาว (2555) โดยสังเคราะหแ์ละ
พฒันาจากแนวคดิของ Bass และ Avolio (1994) โดยท่ีใชรู้ปแบบการวดัจ าแนกเป็น 4 ดา้น และมี
การวดัแบ่งเป็น 6 ระดบั โดยก าหนดใหท่ี้ 1 คะแนนหมายถึงไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง และ 6 คะแนน
หมายถึงเห็นดว้ยอย่างยิ่ง ในแบบสอบถามนีเ้ป็นการวดัการรบัรูภ้าวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของตวั
ผูต้อบแบบสอบถามเอง ซึ่งตรงกับแบบวัดท่ีมีเบือ้งตน้จึงไม่มีการปรบัเปล่ียนเนือ้หาภายในข้อ
ค าถามมากนกั 

2. ความผูกพนัต่อองคก์าร คือ การท่ีพนกังานใน AOT สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
เกิดความรูส้ึกว่าองคก์ารมีความส าคญักบัตนเสมือนว่าตนเองเป็นเจา้ขององคก์าร และยงัรวมไป
ถึงการท่ีตอ้งการมีสว่นรว่มและพฒันาองคก์ารใหเ้กิดความเจรญิกา้วหนา้ตอ่ไปดว้ย 

2.1 ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจ คือ ความผูกพันท่ีเก่ียวขอ้งกับสภาวะทาง
จิตใจของตัวพนักงานต่อ AOT สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ท่ีเป็นความรูส้ึกอันเกิดจากตัว
พนักงานได้รบัจากประสบการณ์ในการท างานกับองคก์าร เช่น ความรูส้ึกถึงการเป็นเจ้าของ
องคก์าร ความรูส้ึกผกูพนัรกัและหวงแหนองคก์าร และ ความรูส้กึวา่เป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร เป็น
ตน้ 

2.2 ความผูกพนัตอ่องคก์ารดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร คือ การท่ีพนกังานพยายามมี
ส่วนรว่มและเขา้เป็นส่วนหนึ่งของ AOT สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ ในหลากหลายดา้น ไม่ว่า
จะเป็นการเขา้ร่วมกิจกรรมสนัทนาการท่ีจดัขึน้ การทุ่มเทท างานท่ีไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จ การ
เสนอตวัเพ่ือเป็นผูร้บัผิดชอบงานพิเศษ เป็นตน้  

2.3 ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน คือ สิ่งท่ีเป็นมาตรฐานของ AOT สาขา
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ท่ีพนักงานส่วนใหญ่ในองค์การเห็นพ้องต้องกันและยอมรับ เช่น 
วฒันธรรมองคก์ารในการเลีย้งรบัพนกังานใหม่ การแสดงความเคารพผูอ้าวโุสท่ีอยู่ในองคก์ารมา
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นานกว่าด้วยการใช้ค  าพูดทางการ ค่านิยมการ แต่งกายท่ีจะต้องภูมิฐาน ดูดี สมกับการเป็น
พนกังานของ AOT สาขาทา่อากาศยานสวุรรณภมูิ เป็นตน้ 

การวัดความผูกพันต่อองคก์าร สามารถวดัไดโ้ดยการแปลและปรบัปรุงแบบสอบถาม
ของ Meyer, Allen, และ Smith (1993) ซึ่งเป็นการพัฒนาแนวคิดเก่ียวกับการวดัความผูกพันต่อ
อ งค์ก า รข อ ง  Porter (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974) เรี ย ก ว่ า  Organizational 
Commitment Questionnaire (OCQ) ซึ่งมีการแบง่การวดัออกเป็น 3 ดา้น และมีการวดัแบง่เป็น 6 
ระดบั โดยก าหนดให้ท่ี 1 คะแนนหมายถึงไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง และ 6 คะแนนหมายถึงเห็นดว้ย
อย่าง ในแบบสอบถามนีเ้ป็นการวดัความผกูพนัตอ่องคก์ารของตวัผูต้อบแบบสอบถามเองซึ่งตรง
กบัแบบวดัท่ีมีเบือ้งตน้จงึไมมี่การปรบัเปล่ียนเนือ้หาภายในขอ้ค าถามมากนกั 

3. พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน คือ การแสดงออกเชิงพฤติกรรมของพนกังาน AOT 
สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ ท่ีเป็นการท าใหอ้งคก์ารไดร้บัองคค์วามรูใ้หม่ เครื่องมืออปุกรณใ์น
การท างานใหม่ หรือสิ่งท่ีเป็นการพฒันาศกัยภาพของพนกังานท่ีเกิดจากการประยกุตอ์งคค์วามรู้
หรือเทคโนโลยีเชิงการบรกิารหรือการบรหิารจดัการท่ีมีอยู่แลว้ในปัจจบุนัใหเ้ขา้กบัองคก์าร 

3.1 การแสวงหาโอกาส คือ นบัไดว้า่เป็นจดุเริ่มของกระบวนการพฒันานวตักรรม ซึ่ง
ถา้ไมเ่กิดโอกาสขึน้ก็ยอ่มไมเ่กิดการพฒันา โอกาสท่ีจะท าใหเ้กิดการพฒันานวตักรรมของพนกังาน
ใน AOT สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ นัน้มีไดห้ลากหลายรูปแบบทัง้ทางลบและทางบวก ไดแ้ก่ 
โอกาสในการคน้หาความเป็นไปไดข้องการบรกิาร โอกาสท่ีจะไดพ้บกบัปัญหาหรือจดุท่ีตอ้งการให้
มีการปรบัปรุงแกไ้ขในการท างาน และโอกาสท่ีเกิดจากการพดูคยุแลกเปล่ียนความคิดกบัคนท่ีอยู่
ตา่งสายงาน เป็นตน้ ซึ่งโอกาสจะไม่สามารถมองเห็นไดถ้า้ไม่เกิดพฤติกรรมท่ีเรียกว่าการแสวงหา 
ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมการแสวงหาหนทางท่ีจะปรบัปรุงบริการหรือกระบวนการในปัจจุบนั หรือ
ความพยายามท่ีจะแสวงหากระบวนการท างานในแนวทางท่ีแตกตา่งออกไปจากแนวทางปัจจบุนั 
เป็นตน้ 

3.2 การคิดสรา้งสรรค ์คือ พฤติกรรมของพนกังาน AOT สาขาท่าอากาศยานสวุรรณ
ภมูิ ในการสรา้งแนวทางปฏิบตัิท่ีน  าไปสู่การสรา้งการบริการรูปแบบใหม่ สรา้งกระบวนการท างาน
ใหม่ และการปรบัปรุงกระบวนการท างานบริการในปัจจุบนัทัง้หมดขององคก์าร หรืออาจกล่าวได้
วา่เป็นการหาแนวทางปฏิบตัิใหมท่ี่ยงัไม่เคยมีการใชง้านในองคก์ารเพ่ือจดัการกบัปัญหาผูโ้ดยสาร
เกินขีดจ ากดัการรองรบัไดข้อง ทา่อากาศยานสวุรรณภูมิ นั่นเอง 

3.3 การท าแนวคิดสู่ความเป็นจริง คือ พฤติกรรมของพนักงานใน AOT สาขาท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิ เก่ียวกับการมองหาการสนบัสนุนจากพนกังานดว้ยกันไม่ว่าจะเป็นระดบั
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ผูบ้รหิาร ระดบัหวัหนา้ หรือระดบัปฏิบตักิาร เพ่ือสรา้งความรว่มมือใหแ้นวความคิดเชิงนวตักรรมท่ี
ท าการสรา้งขึน้สามารถเกิดขึน้จรงิในองคก์ารได ้โดยมีลกัษณะพฤตกิรรมคือ การชกัชวน การสรา้ง
อิทธิพล การผลกัดนั และการเจรจาตอ่รอง เป็นตน้ 

3.4 การประยุกตใ์ช ้คือ ความพยายามของพนักงานใน AOT สาขาท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ ท่ีจะเปล่ียนจากความคิดเชิงนวัตกรรมไปสู่สิ่งท่ีสามารถจับต้องได้จริง โดยเป็น
พฤติกรรมท่ีจะแสดงออกเพ่ือต้องการให้เกิดผลักดันจากแนวความคิดให้เป็นจริง เช่น การ
พฒันาการบริการแบบใหม่ การสรา้งกระบวนการท างานใหม่ และการทดสอบการบริการเดิมเพ่ือ
ปรบัปรุงขอ้ดอ้ยท่ีเกิดขึน้ เป็นตน้ 

การวัดพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในงานจะใช้การแปลและปรบัปรุงแบบวัดจาก 
Leana Polston-Murdoch (2015) ซึ่งเป็นการพัฒนาแนวคิดและแบบวัดจาก De jong (De Jong 
& Den Hartog, 2008) มีการแบง่เกณฑว์ดัออกเป็น 4 ดา้น โดยก าหนดใหท่ี้ 1 คะแนนหมายถึงไม่
เคยปฏิบตัิ และ 6 คะแนนหมายถึงปฏิบตัิเป็นประจ า ในแบบสอบถามนีเ้ป็นการวดัพฤติกรรมการ
สรา้งนวตักรรมในงานของตวัผูต้อบแบบสอบถามเองซึ่งตรงกบัแบบวดัท่ีมีเบือ้งตน้จึงไม่ตอ้งมีการ
ปรบัเปล่ียนเนือ้หาภายในขอ้ค าถามมากนกั 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

ในการวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งจากการศึกษาคน้ควา้
จากต าราต่าง ๆ ทั้งใจเชิงทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยท่ีเคยกระท ามาก่อนหนา้อันเก่ียวเน่ือง
โดยตรงกบัความมุ่งหมายของการวิจยัครัง้นี ้แลว้น ามาวิเคราะห ์สงัเคราะหข์อ้ความรูท่ี้ไดจ้ากการ
ทบทวนวรรณกรรมมาใชเ้ป็นกรอบแนวคดิในการวิจยัดงันี ้

1. แนวคดิทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
1.1 ความหมายของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
1.2 ท่ีมาและองคป์ระกอบพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
1.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

2. แนวคดิทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
2.1 ความหมายของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
2.2 ท่ีมาและองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 

3. แนวคดิทฤษฎีความผกูพนัตอ่องคก์าร 
3.1 ความหมายของความผกูพนัตอ่องคก์าร 
3.2 องคป์ระกอบและการวดัความผกูพนัตอ่องคก์าร 
3.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร 

4. แนวคดิกระบวนทศันเ์มโส 
4.1 ความหมายของกระบวนทศันเ์มโส 
4.2 องคป์ระกอบของกระบวนทศันเ์มโส 
4.3 งานวิจยัท่ีใชแ้นวคดิกระบวนทศันเ์มโส 

5. กรอบแนวคดิในการวิจยั 
6. สมมตฐิานการวิจยั 
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1. พฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในงาน (Innovative work behavior) 
1.1 ความหมายของพฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 

จากการศึกษาพบว่าไดมี้การใหน้ิยามของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน หมายถึง 
กลุ่มของพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกถึงการริเริ่มแนวคิดใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม ่
กระบวนการใหม่หรือวิธีการท างานใหม่ ซึ่งหมายรวมไปถึง การปรบัปรุงสิ่งท่ีมีอยู่เดิม ใหแ้ตกตา่ง
ไป เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการท างานและองคก์าร โดยพิจารณาตั้งแต่ความสามารถในการ
แสวงหาโอกาสในการพัฒนา การคิดหาแนวทางหรือวิธีการเพ่ือพฒันา การริเริ่มพัฒนาโดยการ
แสดงออกถึงการเป็นผูน้  าหรือผูร้ิเริ่ม จนกระทั่งการประยุกตใ์ชส้ิ่งท่ีไดพ้ัฒนาขึน้ และพฤติกรรม
ดงักล่าวนีจ้ะตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีมีขอบเขตเก่ียวเน่ืองและส่งผลเชิงบวกกับองคก์ารดว้ย ซึ่งไม่ใช่
พฤติกรรมท่ีเอือ้อ านวยประโยชนส์่วนบคุคลเพียงอยา่งเดียว (De Jong, 2007; Farr & Ford,1990; 
Ford, 1996; George & Zhou, 2001; West & Farr, 1989; สดุารตัน,์ 2547)  

1.2 ทีม่าและองคป์ระกอบพฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
การศึกษาเก่ียวกับการจดัการนวตักรรม ของ Bass (1985, p. 235) ไดแ้สดงว่าการ

จัดการนวัตกรรมสามารถกระท าได้กับทุกภาคส่วนขององคก์ารทั้งระดับพนักงานปฏิบัติ งาน
จนกระทั่ งผู้บริหารบริษัท โดยการจัดการนวัตกรรมขององค์การ หรือผลการด าเนินงานอัน
เน่ืองมาจากการจดัการนวตักรรมท่ีมีประสิทธิภาพ จะประสบความส าเร็จหรือไม่นัน้พนกังานเป็น
ปัจจยัส าคญั เพราะเป็นผูร้บัเอานโยบาย หรือกลยุทธข์ององคก์ารน าไปปฏิบตัิใหเ้ป็นรูปธรรม ซึ่ง
งานวิจัยเก่ียวกับการจัดการนวัตกรรมขององค์การจะวัดผลการด าเนินงานของพนั กงาน 
(Personal’s Innovation Performance) ซึ่ งจะมีหน่วยวิ เคราะห์ (Unit of Analysis) คือ ระดับ
พนักงาน เป็นการศึกษาพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมของพนักงานในองคก์าร ( Innovative Work 
Behavior) ตอ่มา เกตส ์และคณะ (Getz et al., 2003, p. 92) พบว่า แนวคิดท่ีสามารถพฒันาเป็น
สินคา้ท่ีสรา้งรายได ้80% ขององคก์ารนัน้มาจากความคิดริเริ่มสรา้งสรรคข์องพนกังานกลุ่มหนึ่ง
ขององคก์าร ดังนั้นพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมภายในองคก์ารสามารถอธิบายการท างานของ
พนกังานท่ีเป็นทรพัยากรมนษุยท่ี์มีคณุคา่ได ้(Organization Citizenship Behavior) 

จะเห็นว่าการสรา้งสรรคข์องบุคคลเป็นกลุ่มของพฤติกรรม ซึ่งการศึกษาส่วนใหญ่
มุ่งเนน้ไปท่ี ความสามารถในการสรา้งสรรค ์หรือ การริเริ่มความคิด ตามทฤษฎีดา้นนวตักรรม ท่ี
กลา่ววา่ นวตักรรม ตอ้งรวมไปถึง การพฒันาของความคดิ (De Jong, 2007, p.18) และแนวทางท่ี
ถูกน ามาอธิบาย กระบวนการทางนวัตกรรมมากท่ีสุดคือ รูปแบบการแบ่งขัน้กิจกรรม (Activity –
stage model) (King & Anderson, 2002; Zaltman, Duncan & Holbek, 1973) โดยจะมุ่งเน้น
ศึกษาพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้จริงในขัน้การพัฒนาเพ่ือให ้เกิด ผลิตภัณฑ ์, บริการ, หรือกระบวนการ
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ใหม่ๆ ดว้ยการแยกย่อยกระบวนการสรา้งสรรค ์(Innovation process) ตามกิจกรรมตวัอย่างการ
แบง่ท่ีง่ายท่ีสดุ คือ การแบง่กิจกรรมออกเป็น 2 ช่วง ไดแ้ก่ ขัน้การสรา้ง และขัน้การพฒันา โดยใน
ขัน้การสรา้งเป็นช่วงเริ่มตน้ประกอบดว้ยการรบัทราบปัญหา การคิดหาแนวทางในการจัดการ
ปัญหา ส่วนขัน้การพฒันา เป็นช่วงการพฒันาและทดลองใชส้ิ่งท่ีพฒันาขึน้มาได ้เพ่ือใหท้ราบถึง
ผลประโยชนท่ี์จะไดร้บั จดุเช่ือมตอ่ระหว่าง 2 ชว่งนีคื้อ การตดัสินใจท่ีจะพฒันาตามแนวคดิ (King 
& Anderson, 2002) การใช้รูปแบบการแบ่งขั้นกิจกรรม เหมาะสมท่ีจะน ามาใช้วิเคราะห์และ
อธิบายท าความเขา้ใจในการศึกษาเก่ียวกับนวตักรรมไดดี้หากสามารถแบ่งกระบวนการพัฒนา
นวตักรรมออกเป็นงานหลกัได ้(Kanter, 1988) จึงไดมี้นกัวิจยัหลายท่านไดใ้ชรู้ปแบบการแบง่ขัน้
กิจกรรม เพ่ืออธิบายว่า นวตักรรม ถูกริเริ่มและพฒันาไดอ้ย่างไร โดยรูปแบบการแบง่ขัน้กิจกรรม
อยา่งง่าย 2 ขัน้ ใหล้ะเอียดมากขึน้น าไปสูต่วัแบบอ่ืน ๆ ท่ีแตกตา่งกนั (De Jong, 2007) 

องคป์ระกอบพฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมตามการแบ่งข้ันพฤตกิรรม 
การอธิบายการแบง่กลุม่กิจกรรมของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมเป็นชว่งกิจกรรมตา่งๆ

ท่ีแตกต่างกันนีมี้อยู่หลายแนวคิด ดงันี ้ตามแนวคิดของ สก๊อต และ บรูซ และ เจนสส์นั (Scott & 
Bruce, 1994, p. 581; Jenssen, 2000) พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมเป็นกระบวนการท่ีซบัซอ้น แบ่ง
ออกเป็น 4 สว่น ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการรบัรูปั้ญหา (Problem recognition) คือการใหค้วามส าคญักับ
สิ่งตา่ง ๆ ท่ีมองวา่เป็นปัญหาท่ีตอ้งใหค้วามสนใจ 

2 . พ ฤติ ก รรมก ารส ร้า งแน วคิ ดห รือ แน วทางใหม่  (New idea/solution 
generation) คือการยอมรบัปัญหา และเขา้รว่มเพื่อหาแนวทางและวิธีแกปั้ญหา 

3. พฤติกรรมการแสวงหาโอกาสในการน าเสนอแนวคิด (Seeks ways to idea / 
solution promotion) คือ การหาหนทางเพ่ือน าเสนอแนวทางและวิธีแกปั้ญหา 

4. พฤติกรรมการน าแนวทางท่ีไดพ้ัฒน าไปใชจ้ริง (Idea / solution realization) 
คือการท าให้แนวทางและวิธีแก้ปัญหา เป็นรูปเป็นร่างมากขึน้โดยการสร้างต้นแบบ หรือ
แบบจ าลอง  

เคลสีน และ สตรีต (Kleysen & Street, 2001) ไดน้  าเสนอแนวคิดว่า พฤติกรรมสรา้ง
นวัตกรรมเป็นพฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งของบุคลากรในองค์การยุคใหม่ ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา และบคุคลทกุคนมีความคดิสรา้งสรรคอ์ยูแ่ลว้ แตร่ะดบัในการน ามาใชน้ัน้
แตกตา่งกนั และสรุปไวว้่า พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมเป็นการแสดงออก หรือการกระท าของบคุคล
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ในการคิด แนะน า และทดลองน าสิ่งใหม่ท่ีเป็นประโยชน ์(Beneficial Novelty) ไปใชใ้นองคก์าร 
โดยไดจ้ดักลุม่พฤตกิรรม 17 แบบใน 5 กลุม่พฤตกิรรม ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมดา้นการแสวงหาโอกาส (Opportunity exploration) หมายถึง การ
คน้หาโอกาสในการจะเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ พฒันาสิ่งเดิม ใหใ้หม่มีคณุค่ามากขึน้ พฤติกรรมท่ีจดัอยู่ใน
องคป์ระกอบนีไ้ดแ้ก่ 

1.1 การใหค้วามสนใจท่ีจะแสวงหาโอกาส 
1.2 การมองหาโอกาสในการเปล่ียนแปลง 
1.3 การเห็นคณุคา่ของโอกาส 
1.4 การรวบรวมขอ้มลูเพื่อน าไปสูโ่อกาส 

2. พฤติกรรมด้านความคิดริเริ่ม (Creativity or Generativity) หมายถึง การ
แสดงออกถึงความสนใจขัน้ตน้ในการก าหนดและชีน้  าสิ่งใหม่ๆ เพ่ือใหเ้ป็นท่ียอมรบัขององคก์าร 
จนสามารถน าไปใชป้ระโยชนไ์ดจ้ริง ไดแ้ก่ การท่ีบคุคลมีกระบวนการคิด พิจารณาและอธิบายถึง
โอกาสท่ีจะเกิดความคิดสรา้งสรรคข์ึน้ต่อจากนั้นจะต้องจัดล าดับของความคิด และแสวงหา
ความสัมพันธ์หรือความเช่ือมโยงระหว่างแนวคิดใหม่ๆท่ีคิดขึน้มาจากขอ้มูลท่ีเกิดขึน้จากการ
ท างาน พฤตกิรรมท่ีจดัอยูใ่นองคป์ระกอบนีไ้ดแ้ก่ 

2.1 การสรา้งวิธีคดิหรือวิธีการท่ีจะน าไปสูโ่อกาส 
2.2 การอธิบายและแบง่ประเภทของโอกาส 
2.3 การเช่ือมโยงและผสมผสานความคดิและขอ้มลูท่ีมีเขา้ดว้ยกนั 

3. พฤติกรรมดา้นการวิเคราะหข์อ้มูล (Formative Investigation) หมายถึง การ
วิเคราะหแ์ละพิจารณาถึงความคิดใหม่ท่ีคิดขึน้ไดแ้ก่ การบูรณาการความคิดต่างๆเขา้ไวด้ว้ยกัน
การน าความคิดนัน้ไปทดลองใช ้รวมทัง้ มีการวิเคราะหถ์ึงขอ้ดี และขอ้จ ากัดของความคิดใหม่ๆ
ดว้ยพฤตกิรรมท่ีจดัอยูใ่นองคป์ระกอบนีไ้ดแ้ก่ 

3.1 การก าหนดวิธีคดิและแนวทางการด าเนินการ 
3.2 การทดสอบวิธีคดิและแนวทางการด าเนินการ 
3.3 การประเมินวิธีการและแนวทางการด าเนินการ 

4. พฤติกรรมด้านการเป็นผู้น  าความคิด (Championing) หมายถึง ผู้ชึ่ งมี
ความคดิสรา้งสรรค ์และสามารถน าความคิดนัน้มาใชใ้นการปฏิบัติงานได ้ไดร้บัการสนบัสนนุจาก
องคก์ารและเช่ือมั่นในศกัยภาพของความคิดใหม่นัน้บุคคลตอ้งมีการระดมการสนบัสนนุมีการชกั
จูงและโนม้นา้วบุคคลอ่ืนๆ ใหเ้ห็นดว้ยกับความคิดใหม่ของตน ตอ้งมีการน าความคิดใหม่นัน้ไป
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เผยแพร่ให้กับบุคคลอ่ืน รวมทั้ง ตอ้งมีบุคลิกภาพท่ีชอบการเปล่ียนแปลงและชอบความเส่ียง 
พฤตกิรรมท่ีจดัอยูใ่นองคป์ระกอบนีไ้ดแ้ก่ 

4.1 การรวบรวมทรพัยากรท่ีมีอยู่ 
4.2 การชกัชวนและจงูใจ 
4.3 การพลกัดนัและการตอ่รอง 
4.4 การทา้ทายและเลน่กบัความเส่ียง 

5. พฤติกรรมดา้นการประยกุตใ์ช ้(Application) หมายถึง การน าความคิดใหม่ๆ 
นัน้มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน โดยจะตอ้งมีการน าไปทดลองประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบตังิานประจ า
มีการปรบัปรุงผลผลิตท่ีก่อเกิดจากความคิดสรา้งสรรคน์ั้นรวมทั้ง ตอ้งพยายามท าใหทุ้กคนใน
องคก์ารน าผลผลิตนัน้ไปใชป้ฏิบตัใิหเ้ป็นประจ า พฤตกิรรมท่ีจดัอยูใ่นองคป์ระกอบนีไ้ดแ้ก่ 

5.1 การพฒันา 
5.2 การปรบัปรุง 
5.3 การท าอยา่งสม ่าแสมอ 

เดอร ์จอง (De Jong, 2007, p. 26) ไดแ้บง่กลุม่กิจกรรมในการศกึษาพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรม ออกตามชว่งของกิจกรรมยอ่ยเป็น 4 กลุม่ ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (Opportunity exploration) เป็นจุดเริ่มของ
กระบวนการพฒันานวัตกรรม ซึ่งถา้ไม่เกิดโอกาสขึน้ก็ย่อมไม่เกิดการพฒันา โอกาสอาจเกิดจาก
หลากหลายทาง ไม่เจาะจงว่าตอ้งเป็นการด าเนินธุรกิจเพียงอยา่งเดียว จงึตอ้งมีการเขา้ใจและมอง
ใหเ้ห็นซึ่งโอกาสนัน้อนัไดแ้ก่ โอกาสท่ีจะไดพ้บกับปัญหาหรือจุดท่ีตอ้งการใหมี้การปรบัปรุงแกไ้ข 
การมองหาหนทางท่ีจะปรบัปรุงบริการ หรือกระบวนการในปัจจุบนั หรือความพยายามท่ีจะคิด
เก่ียวกบักระบวนการท างานในปัจจบุนัตามแนวทางท่ีแตกตา่งออกไป 

2. พฤติกรรมการสรา้งความคดิ (Idea generation) คือ พฤติกรรมทางตรงในการ
สรา้งแนวทาง ส าหรบัการน าไปสู่การปรบัปรุง อาจเก่ียวขอ้งกับ ผลิตภัณฑใ์หม่ บริการใหม่ หรือ
กระบวนการใหม่, การเขา้สู่ตลาดใหม่, การปรบัปรุงกระบวนการทางานในปัจจบุนั หรืออาจกล่าว
ไดว้า่ เป็นการหาแนวทาง เพ่ือจดัการกบัปัญหา 

3. พฤติกรรมการเป็นผูน้  าความคิด (Championing) คือ พฤติกรรมเก่ียวกับการ
มองหาการสนบัสนนุ และสรา้งความรว่มมือ เช่น การชกัชวน และการสรา้งอิทธิพลต่อผูร้ว่มงาน
คนอ่ืนๆรวมถึงการพลกัดนัและการเจรจาตอ่รอง 
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4. พฤติกรรมการประยุกตใ์ช ้(Application) คือ ความพยายามของบุคคลท่ีจะ
เปล่ียนจากความคิดไปสู่สิ่งท่ีจบัตอ้งไดจ้ริง การกระท าใดๆ ก็ตามท่ีแสดงออก เพ่ือตอ้งการเปล่ียน
ถ่ายจากความคิดให้เป็นจริง เช่น การพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือกระบวนการใหม่ และ การ
ทดสอบ หรือปรบัปรุงผลิตภณัฑ ์หรือบรกิาร 

จากขอ้มูลขา้งตน้ท าใหส้ามารถท าการสังเคราะหอ์งคป์ระกอบของพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงานไดด้งันี ้
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จากตารางท่ี 1 การสังเคราะห์หาองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในงาน สรุปไดว้่า พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานมีองคป์ระกอบดงันี ้1) พฤติกรรมการ
แสวงหาโอกาส คือความพยายามในการคดิ, การคน้หา, หรือการมองหาหนทางปรบัปรุงสินคา้และ
กระบวนการในปัจจุบนัท่ีจะเกิดขึน้แตกตา่งออกไป 2) พฤติกรรมการสรา้งความคิด คือพฤติกรรม
ในการสรา้งแนวทางอนัน าไปสู่การปรบัปรุงสินคา้และกระบวนการในปัจจุบนั 3) พฤติกรรมการ
เป็นผูน้  าความคิด คือพฤติกรรมการมองหาการสนบัสนุน และสรา้งความรว่มมือ ของบุคคลากร
ภายในองคก์ารไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนรว่มงาน หวัหนา้งาน หรือผู้บริหาร 4) พฤติกรรมการประยุกตใ์ช ้
คือความพยายามท่ีจะเปล่ียนความคิดไปสู่สิ่งท่ีจับตอ้งไดจ้ริง ซึ่งตรงกับแนวคิดของ De jong 
(2007) เน่ืองจากเป็นการชีช้ดัลงไปถึงลกัษณะของพฤติกรรมย่อยท่ีเกิดขึน้ รวมถึงเป็นการวดัแบบ
ท่ีเป็นรูปธรรมเห็นไดช้ดัเจน ถึงแมว้่าแนวคิดของ Kleysen และ Street (2001) จะเรียกไดว้่าคลา้ย
กับของ De jong แต่มีส่วนท่ีแตกต่างคือ พฤติกรรมด้านการวิเคราะห์ข้อมูล และถ้าท าการ
ยอ้นกลบัไปถึงความหมายของการสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม จะเป็นการเนน้ไปท่ีสิ่งท่ีเกิดขึน้ใหม่
โดยไม่พยายามก าหนดกรอบแนวทางความคิด อันแสดงถึงการขัดแย้งกับ พฤติกรรมดา้นการ
วิเคราะหข์อ้มลู ท่ีตอ้งท าตามกรอบการคดิอยา่งเป็นระบบขัน้ตอน ส่วนแนวคดิของ Scott & Bruce 
(1994) และ Jenssen (2000) นัน้ขาดในส่วนของการแสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีชดัเจนว่าตอ้งมี
การปฏิบตัิเป็นอย่างไรมีเพียงการอธิบายถึงลกัษณะของพฤติกรรมเพียงเท่านัน้ จึงท าใหผู้ว้ิจยัคิด
ว่าแนวคิดของ De jong มีความเหมาะสมท่ีจะน ามาอธิบายถึงพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
ของงานวิจยันี ้

1.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับพฤตกิรรมสร้างนวัตกรรม 
Jeroen De Jong แล ะ  Deanne den Hartog (2010) ก า รวัด พ ฤติ ก รรม ส ร้า ง

นวตักรรมในงาน เป็นการศึกษาเพ่ือพฒันาแนวทางในการวดัผลของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งานดว้ยลกัษณะของพฤติกรรมย่อยทัง้ 4 ไดแ้ก่ การแสวงหาโอกาส การสรา้งความคิด การเป็น
ผูน้  าความคิด การประยุกตใ์ช ้ซึ่งผลลัพธ์การศึกษาครัง้นีพ้บว่า พฤติกรรมย่อยเหล่านัน้มีความ
น่าเช่ือถือและความถกูตอ้งเพียงพอท่ีจะสามารถใชใ้นการวดัผลของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งานได ้แต่ความเป็นอิสระต่อกันของพฤติกรรมย่อยทัง้ 4 นัน้ยงัไม่ชดัเจน และตอ้งท าการศึกษา
เพิ่มเตมิตอ่ไป 

Leana Polston-Murdoch (2015) พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของหน่วยงานรัฐ
ทอ้งถ่ิน: ผลกระทบของขีดจ ากัดการเรียนรูใ้นองคก์าร ความเป็นผูน้  าท่ีแทจ้ริง  การเสริมพลงัทาง
จิตวิทยา และบทบาทการกลั่นกรองของแรงจูงใจภายใน เป็นการศึกษาเพ่ือคน้หาปัจจยัและตวั
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แปรท่ีส่งผลต่อนวัตกรรมในองค์การภาครัฐส่วนท้องถ่ิน นั่ นคือการศึกษาการส่งผลของ 
ความสามารถในการเรียนรูข้ององคก์าร ลกัษณะความเป็นผูน้  า การมีอิทธิพลแบบเสริมพลงั และ
แรงจงูใจภายใน ตอ่พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในองคก์ารภาครฐัส่วนทอ้งถ่ิน ซึ่งผลลพัธก์ารศกึษา
ครั้งนี ้พบว่า แรงจูงใจภายในภายใต้รูปแบบของการมีอิทธิพลแบบเสริมพลังจะไม่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน แต่ในสมมติฐานอ่ืนมีการส่งผลต่อกัน ความสมัพนัธใ์นระดบัท่ี
ยอมรบัได ้

สุดารตัน ์เหลาฉลาด (2547) ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจูงใจภายใน ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยสภาพแวดลอ้มในงาน กับพฤติกรรมสรา้งสรรคข์องพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั เป็นการศึกษาความสัมพันธแ์ละปัจจัยท่ีจะสามารถบ่ง
บอกไดถ้ึงพฤติกรรมสรา้งสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งผลลัพธก์ารศึกษาครัง้นีพ้บว่า พฤติกรรม
สรา้งสรรคข์องพยาบาลวิชาชีพขึน้อยู่กับภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย โดย
หวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะส่งผลใหพ้ยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมสรา้งสรรค์
เพิ่มมากขึน้ 

พรศิริ พิพัฒนพานิช (2550) การศึกษาความสัมพันธ์ของลักษณะนิสัย 7 ประการ
ของบคุคลท่ีมีประสิทธิผลในการท างานตามแนวคิดของโคว่ี ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงตอ่รูปแบบ
ความคิดสรา้งสรรคต์ามทฤษฎีของไมเคล เจ เคอรต์ัน ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล
รามาธิบดี เป็นการวิจยัเชิงสหสมัพนัธ ์เพ่ือการศกึษความสมัพนัธร์ะหว่างลักษณะนิสยั 7 ประการ
และภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงตอ่รูปแบบความคิดสรา้งสรรค ์และสรา้งสมการพยากรณรู์ปแบบ
ความคิดสรา้งสรรคจ์ากลกัษณะนิสยั 7 ประการ ซึ่งผลลพัธก์ารศกึษาครัง้นีพ้บว่า มีคา่สมัประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเ์ท่ากับ 0.260 การสรา้งแรงบนัดาลใจมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธเ์ท่ากับ 0.293 การ
กระตุน้ทางปัญญามีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ทา่กบั 0.239 การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมี
คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ทา่กบั 0.297 

รชัชพงษ ์ชชัวาลย,์ คณน ไตรจนัทร ์และ อิศรฏัฐ์ รินไธสง, (2561) ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุ
มีผลตอ่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของพนกังาน องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศ
ไทย เป็นการศึกษา ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วัตกรมของพนักงาน
องค์การปกครองส่วนท้องถ่ินในภาคใต้ของประเทศไทย ซึ่งผลลัพธ์การศึกษาครั้งนี ้พบว่า 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรม 
การมุ่งเน้นการเรียนรู ้มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรม การสนับสนุน
นวตักรรมขององคก์าร มีอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรม และภาวะผูน้  าการ
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เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรม การรบัรูภ้าวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานมีความสมัพนัธท์างบวกกับรูปแบบความคิดสรา้งสรรคแ์บบปรบัตวั
และแบบสรา้งใหม ่

 2. แนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
2.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

จากการศกึษาพบว่าไดมี้การใหน้ิยามของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงคือ การท่ีผูน้  ามี
พฤติกรรมท่ีโดดเด่นชัดเจนจากสมาชิกในกลุ่ม และพฤติกรรมนัน้เม่ือไดก้ระท าแลว้มีอิทธิพลต่อ
การเปล่ียนแปลงทัศนคติและสมมติฐานของสมาชิกในองคก์ารของสมาชิกในกลุ่ม ซึ่งส่งผลให้
สมาชิกในกลุ่มยอมท่ีจะกระท าการพัฒนาหรือเปล่ียนแปลงสิ่งต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรม 
แนวคิด ความเขา้ใจ ใหดี้ขึน้ไปในอีกระดบั จากท่ีคาดหวงัไว ้อนัเกิดจากอิทธิพลท่ีเหนือกว่าความ
ตอ้งการความนึกคิดและประโยชนส์่วนบคุคล รวมถึงสามารถตอบสนองตอ่วตัถปุระสงคข์องกลุ่ม
ไดอ้ย่างดียิ่งขึน้ (Bass, 1999; Mushinsky, 1997; Schultz, 1998; เกตศุิรินทร ์เพ็ชรบูรณ์, 2557; 
นิตย ์สมัมาพนัธ,์ 2546; รตัตกิรณ ์จงวิศาล, 2543;) 

2.2 ทีม่าและองคป์ระกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
แนวคิดของภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงนั้นได้เริ่มต้นมาจาก เจมส์ วี ดาวน์ตัน 

(Lames V. Downton) ท่ีไดมี้การกล่าวถึงไวเ้พียงคร่าว ๆ ไม่ไดร้ะบุอะไรชดัเจนหรือเป็นหลกัการ
มากนกัท าใหไ้ม่ไดมี้การบนัทึกชดัเจนว่าเริ่มกล่าวไวต้ัง้แตปี่ใด จากนัน้ในปี ค.ศ. 1978 เจมส ์แมค
เกรเกอร ์เบิรน์ (James McGregor Burns) ไดท้  าการศกึษาเพ่ือใหแ้นวคิดนีช้ดัเจนและจบัตอ้งได ้
ซึ่ง เบิรน์ ไดท้  าการอธิบายเอาไวว้า่ ผูน้  าและผูต้ามตา่งก็พยายามท่ีจะผลกัดนัอีกฝ่ังไปในทิศทางท่ี
ท าให้ขวัญก าลังใจและแรงจูงใจสูงขึน้ ผู้น  าท่ีมีภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงนีจ้ะสามารถสรา้ง
แรงผลกัดนัใหผู้ต้ามเปล่ียนความคาดหวงั การรบัรู ้และแรงจูงใจ ท่ีจะท าตามเป้าหมายหลกัได้
ดว้ยวิศยัทศันแ์ละบุคลิกภาพ ซึ่งแตกต่างจากภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียนท่ีเป็นในเรื่องของการให้
และการรับ ทั้งนี ้สิ่ งส  าคัญของภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงคือบุคลิกภาพ คุณสมบัติ และ
ความสามารถ ท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงโดยการเป็นตวัอยา่ง การมีวิสยัทศันท่ี์ชดัเจนแข็งแรง 
และการมีเป้าหมายท่ีไม่ง่ายหรือยากเกินไปส่งใหเ้กิดความทา้ทายต่อเป้าหมายนัน้ ซึ่งภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงนัน้เรียกไดว้่าเป็นภาวะผูน้  าท่ีเป็นตวัอย่างในเชิงของขวญัก าลงัใจท่ีจะท าใหเ้กิด
การท างานท่ีเป็นประโยชนต์่อภาพรวมของกลุ่ม องคก์าร หรือสงัคมนัน้ ๆ ซึ่ งตวั เบิรน์เองไดมี้การ
ระบไุวอี้กว่า ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงนัน้ตา่งเป็นรูปแบบเฉพาะท่ี
ตา่งกนั 
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Bass (1985) ไดท้  าการขยายแนวคิดของเบิรน์ออกไปใหค้รอบคลมุมากยิ่งขึน้และได้
ท าใหก้ลายเป็นทฤษฎีพืน้ฐานของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ียงัคงมีการกล่าวถึงและใชง้านอยู่
จนถึงปัจจบุนั Bass ไดท้  าการสรุปเอาไวว้่าภาวะผูน้  านัน้เป็นตวัแปรส าคญัตวัหนึ่งท่ีจะท าใหก้ลุ่ม
ส าเรจ็ลลุว่งไดต้ามเปา้หมายได ้แตถ่า้สภาพการสงัคมและสิ่งรอบขา้งเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสง่ผล
ตอ่กลุ่ม ไม่วา่จะทางตรงหรือทางออ้มก็ตาม ผูน้  าก็จะตอ้งน าพาสมาชิกกลุ่มไปสู่การเปล่ียนแปลง
นัน้ ดว้ยการปฏิบตัิ การใหก้ารสนบัสนนุ การเป็นแบบอย่าง การโนม้นา้ว ฯลฯ เพ่ือใหส้มาชิกกลุ่ม
เกิดการเปล่ียนแปลงตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมและลดผลกระทบท่ีจะเกิดขึน้จากการ
เปล่ียนแปลงลง ซึ่งสิ่งนีเ้องท่ีเรียกวา่ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

Bass ไดมี้การท าการทดลองเก่ียวกับภาวะผูน้  าโดยในการทดลองนัน้ไดแ้บ่งภาวะ
ผูน้  าออกมาทัง้หมดเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ภาวะผูน้  าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) เป็นภาวะการท่ี
ปล่อยใหส้มาชิกกลุ่มนัน้ ๆ สามารถประพฤติปฏิบตัไิดอ้ยา่งอิสระและเสรีภาพอย่างเตม็ท่ี โดยท่ีตวั
ผูน้  านัน้จะไมมี่การเขา้ไปยุง่เก่ียวใด ๆ หรือเป็นสภาวะท่ีไมมี่ผูน้  าแทจ้รงิก็วา่ได ้

2. ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นภาวะการท่ีเนน้
ไปท่ีตวับทของการใหร้างวลัหรือลงโทษตามแต่เป้าหมายท่ีเกิดขึน้ โดยท่ีตวัผูน้  านัน้จะมีการเนน้
แรงจงูใจโยงใหเ้ขา้ไปกบัเรื่องของเปา้หมายท่ีเกิดขึน้ ใหก้บัสมาชิกของกลุ่ม ซึ่งมกัเป็นเรื่องของการ
ตอบแทนภายนอกใหก้บัสมาชิกกลุ่มคือเม่ือกลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมายไดก็้จะมีการใหร้างวลัท่ี
เป็นสิ่งภายนอกจับต้องได้ แต่เม่ือไม่สามารถบรรลุเป้าหมายไดก็้จะลงโทษด้วยการกระท าท่ี
สามารถจบัตอ้งไดอ้ยา่งชดัเจน 

3. ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นภาวะการท่ี
ผูน้  ามีผลตอ่สมาชิกในกลุ่มใหก้ระท าการท่ีเป็นการพฒันาและเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีมากกว่า
เดมิ โดยการพฒันาและเปล่ียนแปลงนัน้ตอ้งท าใหเ้กิดการตอบสนองตอ่เปา้หมายของกลุม่ไดด้ว้ย 
ซึ่งผลการทดลองพบว่าภาวะผูน้  าท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปตามเปา้หมายท่ีตอ้งการไดดี้ท่ีสดุ
คือ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

องคป์ระกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ทัง้นี ้Bass ไดมี้การพยายามท าทฤษฎีใหส้ามารถเขา้ใจไดแ้ละสามารถเขา้ถึงได้

อย่างเป็นรูปธรรมโดยการท่ีน าคุณสมบตัิท่ีน่าจะเป็นสิ่งท่ีส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงของผูน้  า
ตา่งๆ มารวมกนั โดยคณุสมบตัิเหล่านีน้ัน้มาจากผูน้  าท่ีเดน่ชดัในยคุสมยันัน้ท่ีตรงตามท่ีเบิรน์ไดท้  า
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การระบุเป็นแนวคิดไวซ้ึ่งไม่สนว่าจะเป็นผูน้  าท่ีมีการกล่าวถึงในดา้นดีหรือไม่ก็ตาม เช่น มาติน ลู
เทอร ์คงิ ท่ีมกัจะใชเ้รื่องของการโนม้นา้วใจดว้ยเหตผุล เป็นตน้ 

จากเหตดุงักล่าว ท าใหพ้บว่าสิ่งท่ีเป็นองคป์ระกอบหลกันัน้จะตอ้งเก่ียวเน่ืองกับ
สิ่งท่ีเป็นการผลกัดนัใหเ้กิดการพฒันา กา้วขา้มออกมาจากกรอบเดิม ๆ มีศกัยภาพท่ีสงูขึน้ ในการ
ท าสิ่งตา่ง ๆ ตามแตเ่ปา้หมายของกลุม่ รวมทัง้ตอ้งท าใหส้มาชิกตระหนกัและทราบถึงความส าคญั
ของสิ่ งเหล่านั้นได้ ซึ่งใน ทฤษฎีภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของ Bass ได้มีการบอกไว้ถึง
องคป์ระกอบหลกั 4 ประการ (4I’s) ท่ีเกิดจากการสรุปรวมคณุลกัษณะท่ี Bass รวมรวมมากบัผล
ทางการทดลอง ไดด้งันี ้

1. ก ารมี อิท ธิพลอย่ างมี อุ ดมการณ์  ( Idealized Influence: II) คื อ 
พฤติกรรมท่ีบ่งชีแ้สดงว่าผูน้  าเป็นผูน้  าท่ีมีอิทธิพลทางความคิดของสมาชิกในกลุ่ม ซึ่งส่งผลใหเ้กิด
การปฏิบตัติามพฤตกิรรมนัน้ การเช่ือมั่น การยอมรบั การยกย่อง และการเคารพนบัถือ ตอ่ผูน้  า 

2. การสร้างแรงบัลดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) คือ พฤติกรรม
ท่ีคลา้ยคึงกับการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์แต่จะเป็นการมีอิทธิพลทางดา้นจิตใจหรือคือเป็น
การส่งผลใหเ้กิดแรงผลกัดนัขึน้จากภายใน ซึ่งสง่ผลใหส้มาชิกในกลุม่เกิดความผกูพนัตอ่เปา้หมาย
ของกลุ่ม กา้วขา้มความตอ้งการส่วนบุคคลได ้รวมทัง้ท าใหส้มาชิกภายในกลุ่มเกิดแรงผลกัดนัให้
ท าการประพฤตปิฏิบตัท่ีิสง่ผลตอ่เปา้หมายในระยะยาวได ้

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) คือ พฤติกรรมท่ี
ผู้น  าแสดงออกแล้วมีการกระตุ้นสมาชิกในกลุ่มให้เกิดการใช้ปัญญา ใช้ความคิด วิเคราะห์
พิจารณา ถึงสิ่งต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้จากพฤติกรรมนัน้ ซึ่งส่งผลใหส้มาชิกภายในกลุ่มนัน้จะเกิดการ
พัฒนาในด้านความคิด สติปัญญา และน าไปสู่การค้นหาแนวทางประพฤติปฏิบัติท่ีจะท าให้
สามารถไปถึงเปา้หมายของกลุม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: 
IC) คือ พฤติกรรมของผูน้  าท่ีแสดงถึงความเขา้ใจในความแตกต่างของสมาชิกในกลุ่มท่ีมีความ
ตอ้งการและความสามารถท่ีแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ซึ่งส่งผลให้สมาชิกภายในกลุ่มรูส้ึกมี
คณุคา่ตอ่กลุ่ม และมีความพรอ้มท่ีจะแสดงศกัยภาพออกมา รวมทัง้พรอ้มท่ีจะพฒันาศกัยภาพนัน้
ใหส้งูยิ่งขึน้ดว้ย 

จากขอ้มูลขา้งตน้ท าให้สามารถท าการสังเคราะหอ์งคป์ระกอบของพฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงานไดด้งันี ้
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จากตารางท่ี 2 การสังเคราะห์หาองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลง สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบดงันี ้1) การมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ ์คือพฤติกรรมท่ีผูน้  าเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลทางความคิดของสมาชิก อนัเหน่ียวน าใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทางความคดิและการแสดงออก 2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ คือพฤติกรรมท่ีผูน้  าเป็นผู้
ส่งผลใหเ้กิดแรงผลักดนัขึน้จากภายใน ดว้ยการชีน้  า ชักจูง แก่สมาชิกจนท าใหส้มาชิกเกิดการ
เปล่ียนแปลงดว้ยตนเอง 3) การกระตุน้ทางปัญญา คือพฤติกรรมท่ีผูน้  ามีการกระตุน้สมาชิกใน
กลุ่มใหเ้กิดการใชค้วามคิด วิเคราะหพ์ิจารณา ถึงปัญหา กระบวนการท างาน หรือแมก้ระทั่งการใช้
ชีวิตประจ าวนั และส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางความคิดท่ีพฒันามากยิ่งขึน้ 4) การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบคุคล คือพฤติกรรมของผูน้  าท่ีเขา้ใจในความแตกตา่งของสมาชิกในแตล่ะบคุคล 
โดยในงานวิจยันีไ้ดใ้หภ้าวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงเป็นตวัแปรอิสระท่ีจะส่งผลตอ่เน่ืองไปยงัตวัแปร
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานต่อไป ตามแนวคิดท่ีได้ท าการออกแบบไว้ นั่ นคือ
องคป์ระกอบทัง้ 4 ของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงแตล่ะดา้นจะส่งผลดงันี ้ดา้นการมีอิทธิผลอย่าง
มีอดุมการณส์่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน คือถา้ผูน้  าเป็นแบบอย่างท่ีดีใน
การสรา้งนวตักรรมในการท างานอย่างสม ่าเสมอย่อมตอ้งท าใหบ้คุลากรในองคก์รเกิดการกระท า
คลอ้ยตามไปตามผูน้  า ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจส่งผลใหเ้กิดแรงผลักดนัจากภายในท่ีจะเกิด
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานขึน้ดว้ยตนเองได ้ซึ่ง De Jong (2007) ไดมี้การกล่าวไวว้่า
พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์ัน้จะเกิดขึน้ไดย้ากถา้เป็นการเกิดขึน้จาก แรงภายนอก ซึ่งสอดคลอ้งกบั
ตวังานวิจยัของตวั De Jong เองท่ีแสดงองคป์ระกอบของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมเป็นการกระท า
ท่ีเกิดจากแรงผลกัดนัภายในทัง้สิน้ ดา้นการกระตุ้นทางปัญญาจะชว่ยใหบ้คุคลากรในองคก์ารเกิด
การคน้หาความรูเ้พ่ือพัฒนาตนเองซึ่งสิ่งนีเ้องเป็นสิ่งส าคัญต่อการพัฒนานวัตกรรมเน่ืองจาก
นวตักรรมจะเกิดขึน้ไม่ไดถ้า้ไม่มีองคค์วามรูท่ี้เพียงพอท่ีส าคญัจะตอ้งเป็นองคค์วามรูท่ี้เกิดขึน้ใหม่
ดว้ย ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจะเป็นตวัช่วยในการส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงานไดเ้น่ืองจากในแตล่ะบคุคลย่อมมีความสนใจในเรื่องท่ีแตกตา่งกนัไปถา้ผูน้  าเขา้ใจ
ในสิ่งนีอ้ย่างแทจ้ริงและดงึความสนใจของแตล่ะบุคคลออกมาไดอ้ย่างถูกตอ้งย่อมท าใหก้ารท่ีจะ
ผลกัดนัใหบุ้คคลนัน้เกิดการพัฒนานวัตกรรมขึน้ไดอ้ย่างง่ายดาย ท าใหผู้ว้ิจยัท าการประยุกตใ์ช้
แนวคดิของ Bass (1985) มาอธิบายภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในการวิจยันี ้
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2.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
Victor J. Garcia-Morales, Francisco Javier Lloreins-Montes แ ล ะ  Antonio J. 

Verdui –Jover (2008) ผลกระทบของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อประสิทธิภาพขององคก์ร
ผ่านความรูแ้ละนวตักรรม ไดมี้วตัถุประสงคใ์นการศึกษาคือ การคน้หาความสัมพนัธร์ะหว่างกล
ยุทธ์ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับดา้นความรูแ้ละนวัตกรรมท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และ
ประสิทธิภาพขององคก์าร โดยพบวา่ การท่ีจะท าใหภ้าวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงเกิดผลอยา่งแทจ้ริง
ต่อความรูแ้ละนวตักรรมนัน้ มีสิ่งส  าคญัทัง้หมด 4 ขอ้อนัไดแ้ก่ 1) ตอ้งมีการส่งเสริมใหเ้กิดภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงและการสรา้งลกัษณะผูน้  าท่ีเด่นชดัขึน้ ซึ่งผูน้  าดงักล่าวจะตอ้งมีส่วนรว่มใน
การพัฒนาบุคลากรและสรา้งแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกันรวมทั้งสอนหรือ
ผลกัดนัใหรู้จ้กัท่ีจะพฒันาตนเองดว้ย เพราะทรพัยากรบุคคลนบัไดว้่าเป็นทรพัยากรท่ีส าคญัมาก
กับองคก์ารท่ีส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ สิ่งส าคัญอีกอย่างคือตัวผู้น  าคนนั้นจะตอ้งมีการ
กระท าท่ีสอดคลอ้งกบัสิ่งท่ีไดท้  าการบอกไวก้บัผูต้ามดว้ย 2) องคก์ารตอ้งมีการส่งเสรมิในเรื่องของ
การได้มา การเปล่ียนแปลง การน าไปใช้ ของความรู้ใหม่ๆ ซึ่ งความรู้นี ้เองท่ีจะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพขึน้ภายในองคก์าร นอกจากนีต้อ้งมีการลงทุนทางดา้นความรูอ้ย่างต่อเน่ืองและ
จริงจงั ไม่ใชท้  าเพียงครัง้คราวแตจ่ะตอ้งมีการวางแผนและด าเนินการอย่างเป็นระบบดว้ย 3) ผูน้  า
ตอ้งมีการท าใหก้ารเรียนรูเ้ป็นสิ่งส าคญัในเชิงกลยทุธ ์ซึ่งตอ้งมีการลงทนุท่ีชดัเจน การประกาศต่อ
หนา้สาธารณะชน การจดัการกลุ่มคนท่ีจะส่งผลในเชิงขดัขวางการเรียนรู้ การสรา้งแรงผลกัดนัใน
เชิงบวกเก่ียวกับการเรียนรูเ้พ่ือใหเ้กิดแรงบนัดาลใจอย่างต่อเน่ือง โดยผูน้  าจะตอ้งเป็นผูท่ี้คอยให้
ค  าปรึกษาและแนะน าเก่ียวการพัฒนาและเติบโตไปในสายงานของผูต้ามเหล่านัน้ รวมทัง้คอย
ผลกัดนัใหผู้ต้ามเปลา่นีก้ลา้ท่ีจะแสดงแนวทางใหม่ๆ ออกมา 4) ตอ้งมีการกระตุน้ใหก้ารเรียนรูเ้ป็น
สิ่งท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิภาพขององคก์ารดว้ย และตอ้งท าใหบ้ริบทสภาพแวดลอ้มเอือ้ตอ่การเรียนรู้
และพฒันาตนเองของผูต้าม ท่ีตอ้งมีการท าใหก้ารเรียนรูเ้ป็นการเรียนรรูท่ี้ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ขององค์การด้วยนั้นเน่ืองจากในการท่ีจะท าให้องค์การเกิดการพัฒนาทางด้านความรูแ้ละ
นวตักรรมไดน้ัน้ไม่ใช่การกระท าท่ีเกิดจากการกระท าของบุคคลเพียงคนเดียวแต่เป็นการร่วมกัน
เพ่ือพฒันาจึงจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงได ้ซึ่งถา้ไม่ก าหนดใหช้ดัเจนถึงการพฒันาท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์ารก็อาจจะท าใหค้วามรูห้รือนวตักรรมท่ีไดม้าไมส่ามารถใชง้านไดก็้เป็นได ้

Danguole Savareikiene (2013) บทบาทผู้น  าการเป ล่ียนแปลงในการพัฒนา
แรงจูงใจในดา้นธรรมาภิบาล ไดมี้วตัถุประสงคใ์นการศึกษาคือการศึกษาถึง ศึกษาถึงสิ่งท่ีท าให้
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีส่วนช่วยในการสง่เสรมิหลกัธรรมาภิบาล คน้หาคณุลกัษณะหลกัของ
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ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง เพ่ือวิเคราะหถ์ึงประเภทของแรงจงูใจในกระบวนการของภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง โดยงานวิจยันีไ้ดก้ล่าวถึงว่า การเปล่ียนแปลงนัน้เป็นเรื่องท่ีเกิดขึน้อยู่ตลอดเวลาใน
องคก์ารต่าง ๆ ซึ่งสิ่งท่ีท าใหก้ารเปล่ีนแปลงนัน้เกิดขึน้ไดแ้ละเป็นไปในแนวทางท่ีดีต่อองคก์ารคือ
เริ่มมาจากการท่ีองคก์ารนัน้มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง โดยทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงนัน้
เป็นเรื่องของภาวะทางใจท่ีเกิดจากการกระท าของผูน้  าท่ีดีและเป็นท่ียอมรบัจะสง่ผลตอ่การกระท า
ของผู้ตามให้เกิดการเปล่ียนแปลงไป ซึ่งการกระท าท่ีดีและเป็นท่ียอมรบันั่นโดยสากลก็คือการ
กระท าตามหลกัธรรมาภิบาลนั่นเอง 

ธนาพร เมธาภิวฒัน ์(2546) ภาวะผูน้  าแบบปฏิรูปของพยาบาลหวัหนา้หอผูป่้วยและ
ประสิทธิผลของทีมงาน : กรณีศึกษา วิทยาลยัแพทยศาสตรก์รุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
เป็นการศกึษาเปรียบเทียบภาวะผูน้  าแบบปฏิรูปของหวัหน้าหอผูป่้วยตามการรบัรูข้องตนเอง และ
การรบัรูข้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการวิจยันีผู้น้  าแบบปฏิรูปคือ Transformational leadership หรือ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลง ศกึษาประสิทธิผลของทีมงานตามการรบัรูข้องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลของทีมงาน ซึ่ง
ผลลพัธก์ารศกึษาครัง้นีพ้บว่า ประสิทธิผลของทีมงานมีแนวโนม้สงูขึน้ หากหวัหนา้หอผูป่้วยแสดง
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในระดบัสงู 

อารีรตัน ์สีขาว (2555) ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูภ้าวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงและ
คณุภาพชีวิตการท างานกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร ของพนกังาน บริษัทธนาคาร กสิกรไทย จ ากดั
(มหาชน) ศนูยธ์ุรกิจลกูคา้ผูป้ระกอบการ เป็นการศกึษาหาความสมัพนัธร์ะหวา่งการรบัรูภ้าวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงและคณุภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองคก์าร ซึ่งผลการศึกษาพบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงและความผูกพันต่อองค์การ กับ
ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัตอ่องคก์าร ของพนกังานศนูยธ์ุรกิจ
ลกูคา้ผูป้ระกอบการ 1 มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท่ี์ 0.830 มีความสมัพนัธก์ันอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิ 0.05 

3. แนวคิดทฤษฎีความผูกพันต่อองคก์าร 
3.1 ความหมายของความผูกพันต่อองคก์าร 

ความผูกพนัตอ่องคก์าร หมายถึงทศันคติและความรูส้ึกเชิงบวกของผูป้ฏิบตัิงาน ซึ่ง
เก่ียวโยงระหว่างเอกลักษณ์ของตนเองกับหน่วยงานท่ีท างานอยู่ มีความเป็นพวกเดียวกัน 
จงรกัภักดีต่อองคก์าร โดยผูป้ฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันต่อองคก์ารจะตัง้ใจท างานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร และบ่งบอกถึงแนวโนม้ในการแสดงออกทางพฤติกรรมเชิงบวกท่ีพรอ้มจะ
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ทุ่มเทให้กับองค์การอย่างสม ่ าเสมอด้วย (Becker, 1960; Buchanun, 1974; Kanter,1982; 
Steers, Porter & Smith, 1991; Steers, Porter &  Bigley, 1996; Riggio, 2000; ภรณี (กีรต์ิบุตร) 
มหานนท์, 2529) ซึ่ง Steers และ Porter& Smith มีความเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์การจะ
ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย รวมทั้งค่านิยมของ
องคก์าร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุม่เทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือการท างานใหอ้งคก์าร 
3. ความปรารถนาอยา่งยิ่งยวดท่ีจะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 

ซึ่งความผูกพันทั้ง 3 ประการ บอกให้รูว้่าความผูกพันต่อองคก์ารไม่ใช่เพียงแค่
ความรูส้ึกจงรักภักดีต่อองคก์ารเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการแสดงความสัมพันธ์ท่ีพนักงานมีต่อ
องคก์าร โดยมีความเตม็ใจท่ีจะอยูแ่ละเป็นสว่นหนึ่งท่ีจะชว่ยใหอ้งคก์ารบรรลผุลส าเรจ็ 

3.2 องคป์ระกอบและการวัดความผูกพันต่อองคก์าร 
แนวทางการวัดความผูกพันต่อองคก์าร นักวิชาการหลากหลายท่านได้มีความ

พยายามในการท่ีจะสรา้งแบบวัดเพ่ือใหค้วามหมายและค าจ ากัดความ โดยพยายามพัฒนากัน
อย่างต่อเน่ืองโดย เริ่มจาก Porter, Steers, Mowday และ Boulian (1974) ได้ท าการสร้าง
แบบสอบถามท่ีเป็นท่ีนิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย มีช่ือเรียกว่า แบบสอบถามความผูกพันต่อ
องคก์าร หรือ Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) เครื่องมือนีแ้บ่งออกเป็น 3 
ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ดา้นความเช่ือและการยอมรบัในเปา้หมายและคา่นิยมขององคก์าร 
2. ดา้นความตอ้งการท่ีจะรกัษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
3. ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือจะช่วยใหอ้งคก์ารนี ้

ประสบความส าเรจ็ 
โดยผลของการท าสอบกับกลุ่มตวัอย่างผูจ้ัดการองคก์ารรฐับาลและองคก์ารธุรกิจ

ทัง้หมด 279 คน ผลพบวา่คา่ความเท่ียงรวมของแบบวดัทัง้ 3 ดา้น นัน้เทา่กบั 0.94 
Allen และ Meyer (1990) ได้ท าการพัฒนาแบบวัดความผูกพันต่อองค์การของ 

Porter ขึน้ใหม่เพ่ือใหส้ามารถวดัผลไดช้ดัเจนและแม่นย ามากขึน้ซึ่งยงัคงไวเ้ป็นการวดัทัง้ 3 ดา้น
เทา่เดมิแตเ่ปล่ียนแตล่ะดา้นใหมใ่หเ้ขา้ใจไดง้่ายขึน้ไดแ้ก่ 
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1. ความผูกพันด้านจิตใจ เป็นแบบวัดประกอบด้วยค าถาม 8 ข้อ เป็นแบบ
ประมาณค่า 7 ระดับ มีขอ้ค าถามทั้งท่ีเป็นทางบวก และท่ีเป็นขอ้ค าถามทางลบ ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบยอ่ย 4 สว่น คือ 

1.1 ความรูส้กึเป็นเจา้ขององคก์าร 
1.2 ความรูส้กึผกูพนักบัองคก์าร 
1.3 ความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 
1.4 ความภาคภมูิใจในการใชเ้วลาท่ีเหลืออยูเ่พ่ืออทุิศใหก้บัองคก์าร 

2. ความผูกพันดา้นการคงอยู่ในงาน เป็นการประเมินความผูกพันต่อองคก์าร
ดา้นพฤติกรรม โดยเป็นแบบสอบถามจ านวน 8 ขอ้ แบบประมาณค่า 7 ระดับ มีข้อค าถามทั้ง
ทางบวกและลบ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย 3 สว่น 

2.1 ความตอ้งการท่ีจะคงอยู่เน่ืองจากว่าขาดทางเลือก แมว้่าอาจไม่ตอ้งการ
ท่ีจะอยู่อาจเน่ืองจากภาระความรบัผิดชอบดา้นการเงินหรือการตอ้งการการตอบแทนบางอย่าง
จากสิ่งท่ีตนไดร้บัจากองคก์าร 

2.2 ความรูส้กึไมม่ั่นคงหากวา่มีการเปล่ียนแปลงสถานภาพการท างาน 
2.3 ความรูส้ึกว่าไดทุ้่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลงัสติปัญญาใหก้บัองคก์าร

ไวห้ากตอ้งการออกจากองคก์าร เกิดความกลวัวา่จะสญูเสียบางอยา่งไป 
3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นความผูกพนัท่ีเกิดขึน้เน่ืองจากเกิดความไม่

แน่ใจลังเลในการลาออก เน่ืองจากกลัวว่าผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาจะผิดหวังและเป็น
ความรูส้ึกวา่ท่ีตอ้งอยู่องคก์ารเน่ืองจากเป็นพนัธะและหนา้ท่ีตอ่องคก์าร ตอ่งานในความรบัผิดชอบ 
เป็นแบบสอบถามจ านวน 8 ขอ้ การประมาณคา่ 7 ระดบั ขอ้ค าถามมีทัง้ทางบวกและทางลบ 

Meyer, Allen, & Smith (1993) ไดท้  าการศกึษาเรื่องความผกูพนัในอาชีพและความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และไดท้  าการออกแบบตวัแบบสอบถามขึน้ใหม่ใหไ้ดร้บัผลท่ีตรงกับความเป็น
จรงิมากย่ิงขึน้โดยสรุปออกมาไดเ้ป็นแบบสอบถามท่ีมีการวดั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) 
2. ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นการคงอยู ่(Continuance Commitment) 
3. ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 

จากขอ้มูลขา้งตน้ท าใหส้ามารถท าการสังเคราะหอ์งคป์ระกอบของพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงานไดด้งันี ้



 34
 34 

 ตา
งร
าง
 3 
กา
รเป

รีย
บเ
ทีย
บแ
นว
คดิ
ท่ีเ
ก่ีย
วก
บัค
วา
มผ
กูพ
นัต
อ่อ
งค
ก์า
ร 

St
ee

rs,
 P

or
ter

 &
 S

mi
th 

Po
rte

r, 
St

ee
rs,

 M
ow

da
y 

& 
Bo

uli
an

 
Al

len
 &

 M
ey

er
 

Me
ye

r, 
Al

len
, &

 S
mi

th 

คว
าม
เช่ื
อม
ั่นอ
ยา่
งแ
รง
กล
า้แ
ละ
กา
รย
อม
รบั

เป
า้ห
มา
ย 
รว
มท

ัง้ค
า่น
ิยม
ขอ
งอ
งค
ก์า
ร 

ดา้
นค
วา
มเ
ช่ือ
แล
ะก
าร
ยอ
มร
บัใ
นเ
ปา้
หม
าย

แล
ะค
า่น
ิยม
ขอ
งอ
งค
ก์า
ร 

คว
าม
ผกู
พนั

ดา้
นจิ
ตใ
จ 

1.1
. ค
วา
มรู
ส้กึ
เป็
นเ
จา้
ขอ
งอ
งค
ก์า
ร 

1.2
. ค
วา
มรู
ส้กึ
ผกู
พนั

กบั
อง
คก์
าร

 
1.3

. ค
วา
มรู
ส้กึ
เป็
นส
ว่น
หน
ึง่ข
อง
อง
คก์
าร

 
1.4

. ค
วา
มภ

าค
ภมู
ใิจ
ใน
กา
รใช

เ้วล
าท
ี่เห
ลอื
อย
ู่

เพ
ื่ออ
ทุิศ
ให
ก้บั
อง
คก์
าร

 

คว
าม
ผกู
พนั

ตอ่
อง
คก์
าร
ดา้
นจิ
ตใ
จ 

คว
าม
เต
็มใ
จท
ี่จะ
ทุม่
เท
คว
าม
พย
าย
าม

อย
า่ง
เต
ม็ท
ี่เพ
ื่อก
าร
ท า
งา
นใ
หอ้
งค
ก์า
ร 

ดา้
นค
วา
มเ
ตม็
ใจ
ที่จ
ะท
ุม่เ
ทค
วา
มพ

ยา
ยา
ม

อย
า่ง
เต
ม็ท
ี่เพ
ื่อจ
ะช
่วย
ให
อ้ง
คก์
าร
นีป้

ระ
สบ

คว
าม
ส า
เรจ็

 

คว
าม
ผกู
พนั

ดา้
นก
าร
คง
อย
ูใ่น
งา
น 

 
2.1

. ค
วา
มต
อ้ง
กา
รท่ี
จะ
คง
อย
ูเ่น
ื่อง
จา
กว
า่ข
าด

ทา
งเล

อืก
 แม

ว้า่
อา
จไ
มต่
อ้ง
กา
รท่ี
จะ
อย
ูอ่า
จ

เน
ื่อง
จา
กภ
าร
ะค
วา
มร
บัผิ
ดช
อบ
ดา้
นก
าร
เงิน

หร
อืก
าร
ตอ้
งก
าร
กา
รต
อบ
แท
นบ
าง
อย
า่ง
จา
กส
ิง่

ที่ต
นไ
ดร้
บัจ
าก
อง
คก์
าร

 
2.2

. ค
วา
มรู
ส้กึ
ไม
ม่ั่น
คง
หา
กว
า่ม
กีา
ร

เป
ลีย่
นแ
ปล
งส
ถา
นภ
าพ
กา
รท
 าง
าน

 
2.3

. ค
วา
มรู
ส้กึ
วา่
ได
ทุ้ม่
เท
แร
งก
าย
 แร
งใ
จ แ

ละ
ก า
ลงั
สต
ิปัญ

ญ
าใ
หก้
บัอ
งค
ก์า
รไว

ห้า
กต
อ้ง
กา
ร

ออ
กจ
าก
อง
คก์
าร
 เกิ
ดค
วา
มก
ลวั
วา่
จะ
สญู

เส
ยี

บา
งอ
ยา่
งไป

 

คว
าม
ผกู
พนั

ตอ่
อง
คก์
าร
ดา้
นก
าร
คง
อย
ู ่ 



 35
 35 

 ตา
รา
ง 3

 (ต
อ่)

  

St
ee

rs,
 P

or
ter

 &
 S

mi
th 

Po
rte

r, 
St

ee
rs,

 M
ow

da
y 

& 
Bo

uli
an

 
Al

len
 &

 M
ey

er
 

Me
ye

r, 
Al

len
, &

 S
mi

th 

คว
าม
ปร
าร
ถน
าอ
ยา่
งย
ิ่งย
วด
ทีจ่
ะร
กัษ

าไ
ว้

ซึง่
คว
าม
เป็
นส
มา
ชิก
ภา
พใ
นอ
งค
ก์า
ร 

ดา้
นค
วา
มต
อ้ง
กา
รท่ี
จะ
รกั
ษา
คว
าม
เป็
น

สม
าชิ
กข
อง
อง
คก์
าร

 

คว
าม
ผกู
พนั

ดา้
นบ

รร
ทดั
ฐา
น 

 
เป็
นค
วา
มผ
กูพ
นัท่ี
เกิ
ดข
ึน้เ
นื่อ
งจ
าก
เกิ
ด

คว
าม
ไม
แ่น
ใ่จ
ลงั
เล
ใน
กา
รล
าอ
อก
 

เน
ื่อง
จา
กก
ลวั
วา่
ผูร้
ว่ม
งา
นแ
ละ

ผูบ้
งัค
บับ

ญั
ชา
จะ
ผิด
หว
งัแ
ละ
เป็
น

คว
าม
รูส้
กึว
า่ท
ี่ตอ้
งอ
ยูอ่
งค
ก์า
รเน

ือ่ง
จา
ก

เป็
นพ

นัธ
ะแ
ละ
หน
า้ท
ี่ตอ่
อง
คก์
าร

 

คว
าม
ผกู
พนั

ตอ่
อง
คก์
าร
ดา้
นบ

รร
ทดั
ฐา
น 

 

 



 36 

36 

 

จากตารางท่ี 3 การสงัเคราะหห์าองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัต่อองคก์าร 
สรุปไดว้่า ความผูกพันต่อองคก์ารมีองคป์ระกอบดงันี ้1) ความผูกพันต่อองคก์ารดา้นจิตใจ คือ 
ความเช่ือ, ความรูส้กึเป็นเจา้ของ, ความรูส้ึกผกูพนั, ความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่ง และความภาคภมูิใจท่ี
ไดอุ้ทิศเวลาท่ีเหลืออยู่ใหก้ับองคก์าร 2) ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู่ คือความตอ้งการ
เน่ืองจากขาดทางเลือก, ความรูส้ึกไมม่ั่นคงหากวา่มีการเปล่ียนแปลง, ความรูส้กึกลวัว่าจะสญูเสีย
หากตอ้งออกจากองคก์าร อนัส่งใหเ้กิดความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี เพ่ือจะ
ชว่ยใหอ้งคก์ารนีป้ระสบความส าเร็จ 3) ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นบรรทดัฐาน คือความผกูพนัท่ี
เกิดขึน้เน่ืองจากกลัวว่าผูร้่วมงานจะผิดหวงั และความเป็นพันธะหนา้ท่ีต่อองคก์าร อนัส่งใหเ้กิด
ความปรารถนาอย่างยิ่งยวดท่ีจะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร และจากขอ้มลูท่ีได้
กล่าวขา้งตน้พบว่าความผูกพนัองคก์ารคือความรูส้ึกเชิงบวกต่อองคก์าร นั่นคือถา้องคก์ารมีการ
บริหารจดัการใหเ้กิดความรูส้ึกเชิงบวกเกิดขึน้อย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ ย่อมท าใหเ้กิดพฤติกรรมท่ี
เป็นผลบวกต่อองคก์ารจนท าใหพ้ฤติกรรมท่ีตอ้งการคือพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในการท างาน
เป็นไปในทิศทางท่ีส่งผลดีต่อองคก์ารอย่างแน่นอน เม่ือพิจารณาแยกแต่ละองคป์ระกอบพบว่า 
ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ เป็นลกัษณะของการท่ีรูส้กึถึงความเป็นเจา้ขององคก์ารยอ่มตอ้ง
ส่งผลใหอ้ยากท าใหอ้งคก์ารเกิดการพฒันาขึน้ไปในแนวทางท่ีดีขึน้ ความผูกพันต่อองคก์ารดา้น
การคงอยู่ เป็นแรงผลกัดนัท่ีช่วยใหต้อ้งท าใหอ้งคก์ารอยู่รอดตอ่ไป หรือตนเองอยูร่อดไดใ้นองคก์าร
นัน้ ซึ่งสิ่งนีเ้องจะเป็นการผลกัดนัใหพ้นกังานพฒันาตนเองไมว่า่จะเป็น การหาองคค์วามรู ้หรือการ
พัฒนาเครื่องมืออุปกรณ์  ต่างแสดงถึงลักษณะของการสรา้งนวัตกรรม  และความผูกพันต่อ
องคก์ารดา้นบรรทัดฐาน ถา้มีการสรา้งบรรทัดฐานท่ีดีบุคคลากรในองคก์รจะเกิดแรงผลักดนัให้
พฒันาตนเองเพ่ือตอบสนองตอ่บรรทดัฐานนัน้ หรือคือถา้มีการสรา้งบรรทดัฐานท่ีเป็นลกัษณะของ
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ย่อมท าใหพ้นักงานเกิดการผลักดนัตอบสนองต่อ จนเกิดเป็น
พฤติกรรมไดโ้ดยง่าย ซึ่งแบบทดสอบความผกูพนัตอ่องคก์ารท่ีชดัเจนและตรงกบัการวิจยัครัง้นีคื้อ
แบบทดสอบของ Meyer ในปี 1993 ท่ีมีการปรบัปรุงจากในส่วนของเนือ้ความข้อค าถามของ
ตนเองในปี 1990 ใหมี้ความชดัเจนมากยิ่งขึน้ แตใ่นตวัแบบทดสอบไดใ้ชก้ารวดัแบบแบง่ออกเป็น 
7 ระดบั แต่ดว้ยการวดั 7 ระดบัจะเป็นการวดัท่ีท าใหเ้กิดการเอนเอียงของขอ้มูลไดง้่ายควบคมุได้
ยาก เพราะมีจุดกึ่งกลางท่ีเรียกไดว้่าเป็นจุดท่ีผูเ้ขา้รบัการทดสอบไม่เกิดความตะขิดตะขวงใจใน
การใหค้ะแนน จงึเปล่ียนเป็นการใหค้ะแนนแบบ 6 ระดบัแทน 
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3.3 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองคก์าร 
Stephan Jaros (2007) Meyer and Allen model of organizational commitment: 

measurement issues เป็นการศึกษาถึงประเด็นท่ีเป็นปัญหาท่ีพบในการใช้งานรูปแบบและ
แนวทางในการวดัประเมินผลความผกูพนัตอ่องคก์ารตามแนวคดิของ Meyer และ Allen รวมไปถึง
การพยายามแกไ้ขและปรบัปรุงใหดี้ยิ่งขึน้ ซึ่งผลลพัธข์องการศกึษาครัง้นีพ้บว่า ในการใชรู้ปแบบ
ของ Meyer และ Allen ในการวดัผลของความผูกพนัต่อองคก์ารนัน้สามารถใชง้านไดใ้นระดบัขอ
งมหภาคแตถ่า้ตอ้งการวดัผลในระดบัของจลุภาคกลบัยงัไมส่ามารถท าไดช้ดัเจนเทา่ท่ีควร โดยเม่ือ
ไดท้  าการแกไ้ขและพฒันาแบบวดัขึน้ใหม่พบว่าแบบวดัสามารถใหผ้ลลพัธท่ี์ดีขึน้ในระดบัจลุภาค
แต่ก็ยงัไม่ดีเท่าท่ีควร และอีกประเด็นหนึ่งท่ีเป็นปัญหาของแบบวดันีคื้อการไม่สามารถบอกไดถ้ึง
การสรา้งความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานท่ีเพิ่งเริ่มงานได้ โดยผูว้ิจยัไดมี้การอา้งอิงแบบวดัท่ี
ไดท้  าการปรบัปรุงแลว้ของงานวิจยันีเ้ป็นแนวทางในการออกแบบเครื่องมือวดั 

ศิวะนันท ์ศิวพิทักษ์, นพพร ศรีวรวิไล และ อดิศร ณ อุบล (2555) ปัจจัยดา้นการ
จดัการนวตักรรมขององคก์ารธุรกิจท่ีมีผลตอ่ พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของพนกังาน เป็นการศกึษา 
เพ่ือพฒันาและตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรา้งพหรุะดบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ของพนักงาน และเพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมของพนักงาน ผล
การศึกษาไม่พบอิทธิพลทางตรงระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมของพนกังาน แตก่ลบัพบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลทางออ้มคอ่นขา้ง
สงู และมีทิศทางเป็นบวกกับพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมของพนกังาน โดยส่งผ่านคณุลกัษณะการ
เป็นทรพัยากรมนุษยท่ี์มีคณุค่าของพนกังาน แสดงว่า การท่ีองคก์ารธุรกิจหาวิธีการเพ่ือท่ีจะเพิ่ม
ระดบัความพึงพอใจใหแ้ก่พนกังาน โดยอาจจะเช่ือว่าถ้าพนกังานมีความพึงพอใจในการท างานสงู
แลว้ จะส่งผลโดยตรงต่อการเพิ่มขึน้ของความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์การปฏิบตัิงานเชิงรุก ความมี
นวตักรรม และการแสวงหาโอกาสของพนกังาน วิธีการดงักล่าวไม่จ  าเป็นเสมอไปวา่จะสามารถท า
ใหพ้นกังานทกุคนมีพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมไดอ้ยา่งท่ีองคก์ารธุรกิจตอ้งการ ทัง้นีเ้น่ืองมาจากการ
ท่ีพนกังานจะมีพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในระดบัสูงนัน้ ปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัท่ีสดุ คือการปฏิบตัิ
ตนของพนกังานแตล่ะคนในการท างาน ไดแ้ก่ พนกังานจะตอ้งมีความอดทนอดกลัน้ในการท างาน 
ให้ความร่วมมือหรือให้ความช่วยเหลือเพ่ือร่วมงานเป็นประจ า เป็นตน้ แต่อย่างไรก็ตาม หาก
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในระดบัสูงแลว้ พนักงานจะท างานดว้ยความมานะ
อดทน มีจิตส านึกในหนา้ท่ีท่ีรบัผิดชอบรวมทัง้จะปฏิบตัิงานแบบใหค้วามรว่มมือกับทีมงาน และ
ช่วยเหลือกันมากขึน้ดว้ย แลว้ภายหลังจากนัน้จะมีผลท่ีตามมา คือพนักงานจะมีความกลา้ท่ีจะ
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ปฏิบตัิงานเชิงรุกหรือท างานโดยใชค้วามคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์หรือมีความพยายามคน้หา ปรบัปรุง
วิธีการท างานแนวทางใหมอ่ยา่งตอ่เน่ือง 

4. แนวคิดกระบวนทัศนเ์มโส 
4.1 ความหมายของกระบวนทัศนเ์มโส 

กระบวนทัศนเ์มโส (The meso paradigm) เป็นแนวคิดท่ีไดจ้ากเฮ้าสแ์ละทีมงาน 
(House, Rousseau & Thomas-Hunt, 1995) โดยได้มีการน าเสนอว่ากระบวนทัศน์เมโสคือ
การศึกษาพฤติกรรมองคก์ารโดยการน าแนวคิด ทฤษฎีท่ีมีความหลากหลายมาจดัสรรไวใ้นระดบั
ความเก่ียวเน่ืองท่ีแตกต่างกันอย่างสลบัซบัซอ้น เน่ืองจากปรากฎการณท่ี์เกิดขึน้ในองคก์ารนัน้มี
ความหลากหลาย และตวัแปรจากทฤษฎีหนึ่งทฤษฎีใดย่อมไม่อาจตอบความสมัพนัธข์องตวัแปร
ไดท้ัง้หมด จึงท าใหก้ารศึกษาทัง้ระบบจลุภาคและระบบมหภาคตอ้งเป็นไปอย่างควบคูก่ัน ซึ่งท า
ใหก้ระบวนทศันเ์มโสมีคณุภาพมากกว่าการศกึษาเพียงมิติของจลุภาค หรือมิติของมหภาคเพียง
ดา้นเดียว 

4.2 องคป์ระกอบของกระบวนทัศนเ์มโส 
เมโส (Meso) เป็นค าจากภาษากรีกมีความหมายว่า “อยู่ระหว่าง” แนวคิดกระบวน

ทศันเ์มโสนัน้เป็นแนวคดิท่ีเนน้การสงัเคราะหจ์ากกระบวนการท่ีเกิดขึน้ในระดบัจลุภาคและมหภาค 
เกิดเป็นกระบวนการใหม่ท่ีมาจากการดึงองคป์ระกอบท่ีมีทัง้หมด แลว้ท าการมองดว้ยมุมมองใน
ภาพรวมท่ีอยู่ระหว่างกลางของทัง้สองส่วน และเน่ืองจากทฤษฎีท่ีจะใชใ้นการอธิบายพฤติกรรม
องคก์ารในปัจจุบนัส่วนใหญ่แลว้จะเป็นเพียงระดบัจุลภาค หรือระดบัมหภาค อนัใดอนัหนึ่งเป็น
หลัก ซึ่งเม่ือน ามาพิจารณาร่วมกับงานวิจัยนีพ้บว่า ถ้าใช้เพียงการอธิบายระดับจุลภาค หรือ
ระดบัมหภาค อย่างใดอย่างหน่ีงจะไม่สามารถมองเห็นลกัษณะความสมัพนัธแ์ทจ้ริงท่ีเกิดขึน้กับ
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานได ้ผูว้ิจยัจึงไดผ้สานแนวคิดกระบวนทศันเ์มโส แลว้ศกึษาตอ่ไปยงั
องคป์ระกอบของกระบวนทันศนเ์มโสจนพบว่า กระบวนทัศนเ์มโสตอ้งมีการศึกษา และก าหนด
องคป์ระกอบของจุลภาค และมหภาคเสียก่อน จึงจะสามารถน ากระบวนทัศนเ์มโสมาวิเคราะห ์
และอธิบายถึงพฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้ได ้ดงันี ้

จุลภาค เก่ียวขอ้งกับพฤติกรรมบุคคล ในดา้นการรบัรู ้(Perception) อารมณ์และ
ความรูส้ึก (Attitude) แรงจูงใจ (Motivation) นอกจากนั้นระดับจุลภาคยังมีความเก่ียวข้องกับ 
ก ระบ วน กา รก ลุ่ ม ขน าด เล็ ก แ ล ะ โค รงส ร้า ง  ( Small Group Processes and Structure) 
ค วาม สัม พั น ธ์ภ าย ใน กลุ่ ม  ( Intergroup Relations) แล ะก ารป ฏิ บั ติ ก า รขององค์ก า ร 
(Organizational Practices) ซึ่งจะมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบตัิงานของพนักงานและกลุ่ม 
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ซึ่งในงานวิจยันีน้บัไดว้่าความผูกพันต่อองคก์ารนัน้เป็นลกัษณะของระดบัจุลภาค เน่ืองจากเม่ือ
ผูว้ิจัยไดท้  าการศึกษาถึงองคป์ระกอบแล้วพบว่า องคป์ระกอบนั้นมีลักษณะของการก่อก าเนิด
เกิดขึน้จากภายในของบคุลากรภายในองคก์าร เป็นความรูส้กึนกึคดิท่ีเกิดขึน้กบัตวับคุคลนั้นๆ 

ระดบัมหภาค มีความเก่ียวขอ้งกับคณุลกัษณะขององคก์าร หลกัของทฤษฎีมหภาค
รวมถึง พฤตกิรรมองคก์าร ในดา้นความเป็นเอกลกัษณ ์(Entity) กบัธรรมชาตแิละผลของสว่นตา่งๆ
ของกลุ่มในองคก์าร ซึ่งความเป็นมหภาคเป็นการคน้หาเพ่ืออธิบายเก่ียวกบัการก่อตัง้ (Founding) 
การเจริญเติบโต (Growth) การเปล่ียนแปลง (Change) และผลการปฏิบัติงานขององค์การ 
(Performance of Organization) นอกจากนั้นทฤษฎีมหภาคเป็นการยืนยันว่า รูปแบบองคก์าร 
เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอ้มท่ีปรากฏ เป็นสาเหตุท าให้เกิดพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน ตัว
แปรมหภาคในองคก์าร มีตวัแปรท่ีนิยมใชเ้พ่ือการศกึษามีหลายตวัแปรและรวมถึงตวัแปรภายนอก
องคก์าร (External) ยกตวัอย่างเชน่ ตวัแปรทางดา้นโครงสรา้ง อาทิ ช่วงของการควบคมุ (Span of 
Control) หรือจ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรง สายการบงัคบับญัชา (Chain of Command) การ
จัดระเบียบงาน (Formalization) มาตรฐานของงาน (Standardization) การกระจายอ านาจ 
(Decentralization) หน่วยย่อยขององคก์าร (Organizational Subunit) ความสัมพันธ์แบบหลวม 
(loose Coupling) เก่ียวกบัการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสิ่งแวดลอ้มและการเปล่ียนแปลงสิ่งแวดลอ้ม การ
รวมศูนยอ์ านาจในการปกครอง (Distribution of Power) ซึ่งในงานวิจัยนีก้ารรบัรูภ้าวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลงนัน้ตรงกบัความหมายดงัท่ีกล่าวมา เน่ืองจากภาวะผูน้  าเม่ือเกิดการรบัรูแ้ละยอมรบั
แลว้พนักงานจะเริ่มมีการแสดงออกเชิงพฤติกรรมท่ีผูน้  าตอ้งการต่อไป นบัไดว้่าเป็นลกัษณะของ
การมีอิทธิพลจากภายนอกท่ีเขา้มามีผลตอ่ตวับคุคล 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 1 แสดงแนวคิดกระบวนทศันเ์มโสตามแนวคดิของ House (1995) 

จากภาพประกอบ 1 แสดงความสมัพนัธท่ี์เกิดขึน้จากแนวคิดกระบวนทศันเ์มโส ท า
ใหง้านวิจัยนีมี้ ปัจจัยระดับมหภาคคือ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และปัจจัยระดบัจุลภาคคือ 

Micro 

Macro 

พฤตกิรรมบคุคล 
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ความผูกพันต่อองคก์าร ซึ่งทัง้สองปัจจยัมีอิทธิพลใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดพฤติกรรมท่ีเรียกว่า
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงานขึน้นั่นเอง 

4.3 งานวิจัยที่ใช้แนวคิดกระบวนทัศนเ์มโส 
ศรณัย ์พิมพท์อง (2556) ปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองคก์ารของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในประเทศไทย ได้มีการน าแนวคิดกระบวนทัศนเ์มโสเป็น
แนวคิดหลกัท่ีอธิบายถึงกรอบแนวคิดของการวิจัยครัง้นี ้และจากแนวคิดกระบวนทศันเ์มโสท าให้
สามารถสรา้งแนวคิดท่ีแสดงถึงปัจจัยและความสัมพันธ์ท่ีเก่ียวพันกับการคงอยู่ในองคก์ารของ
พนักงานได ้โดยยงัมีการน าไปเป็นกรอบในการอธิบายถึงผลลัพธท่ี์เกิดขึน้ในการวิจัยครัง้นีด้ว้ย 
กล่าวคือไดมี้การอธิบายว่าปัจจยัระดบับคุคลไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจใน
งาน มีอิทธิพลทางตรงไปยังตวัแปรการคงอยู่ในองคก์าร และปัจจยัระดบัองคก์ารไดแ้ก่ การรบัรู ้
การสนับสนุนจากองคก์ารและนโยบายดา้นทรพัยากรมนุษย ์มีอิทธิพลทางออ้มต่อการคงอยู่ใน
องคก์ารผา่นปัจจยัระดบับคุคล 

สาธิต เชือ้อยู่นาน, ยุทธนา ไชยจูกุล, สุนทร คลา้ยอ ่า และ ณัฐวุฒิ อรินทร ์(2558) 
พฤติกรรมการชีแ้นะเพ่ือการจดัการของพนกังานสายสนบัสนนุวิชาการตามแนวคิดเกณฑค์ณุภาพ
การศึกษาเพ่ือการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ: กรอบความคิดและปัจจัยเชิงสาเหต ุไดมี้การน าแนวคิด
ประบวนทัศนเ์มโสมาใชเ้พ่ือระบุหาปัจจยัและความสมัพนัธท่ี์เกิดขึน้ต่อพฤติกรรมการชีแ้นะเพ่ือ
การจดัการ ซึ่งไดท้  าการระบอุอกมาเป็น ความสามารถในการส่ือสาร บคุลิกภาพแบบการตระหนกั
ในหนา้ท่ีรบัผิดชอบ และเจตคติตอ่พฤตกิรรมการชีแ้นะเพ่ือการจดัการ เป็นปัจจัยระดบับคุคล และ
วฒันธรรมการชีแ้นะ เป็นปัจจยัระดบัองคก์าร 

ชชัวาล อรวงศศ์ภุทตั และ ศรณัย ์พิมพท์อง (2561) ปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีผลตอ่ความ
จงรกัภักดีต่อองคก์ารของวิศวกรส่ือสารโทรคมนาคม เจนเนอเรชั่นวายในรฐัวิสาหกิจดา้นส่ือสาร
โทรคมนาคมของไทย ได้มีการน าแนวคิดประบวนทัศน์เมโสมาใช้เพ่ือระบุหาปัจจัยและ
ความสัมพันธ์ท่ีเกิดขึน้ต่อความจงรกัภักดีต่อองคก์าร ซึ่งสามารถระบุปัจจัยระดับบุคคลไดแ้ก่ 
ความพึงพอใจในงาน การเสริมพลงัจิตวิทยา การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร และปัจจยัระดบั
องค์การได้แก่ แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ความไว้วางใจต่อหัวหน้า โดย
ผลการวิจยัไดชี้ช้ดัว่าโมเดลความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงสาเหตคุวามจงรกัภกัดีต่อองคก์ารมีความ
กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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ตามแนวคิดกระบวนทศันเ์มโสท าใหส้ามารถก าหนดกรอบแนวคิดในการศกึษาครัง้นี ้
ไดว้่า การเกิดพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงานขึน้อยูก่บัปัจจยัระดบับคุคลและปัจจยัระดบัองคก์าร
ไดแ้ก่ ปัจจยัระดบับุคคลคือภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ซึ่งประกอบไปดว้ย การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ ์การสรา้งแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Avolio et al., 1999; Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994;) ปัจจยัระดบัองคก์รคือความผกูพนัต่อ
องคก์าร ซึ่งประกอบไปดว้ย ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นจิตใจ ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นการคง
อยู่ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Allen & Meyer, 1990; Meyer, Allen, & Smith, 
1993; Steers, Porter, Mowday & Bouline, 1974) 

ความสมัพนัธเ์สน้ท่ี 1 คือ ตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลตอ่การเกิด
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน โดยภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของผู้น  ามีความสัมพันธ์กับ
รูปแบบความคิดสรา้งสรรคมี์ความสมัพนัธไ์ปในเชิงบวกแบบแยกย่อยรายขอ้ โดยนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 การใชอิ้ทธิพลอย่างมีอดุมการณมี์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.260 การ
สรา้งแรงบันดาลใจมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.293 การกระตุ้นทางปัญญามีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.239 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธเ์ทา่กบั 0.297 (พรศริ ิพิพฒันพานิช, 2550) 

ความสัมพันธ์เส้นท่ี 2 คือ ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลต่อการเกิด
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน โดยคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความ
ผกูพนัธต์อ่องคก์ารโดยรวมเชิงบวก และความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสมัพนัธท์างบวกกบั
ความผูกพันต่อองคก์ารโดยรวม โดยนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (จิราลักษณ์ เขียวพะวงศ,์ 
2557; ณฐัวรรณ แกว้มณี, 2556) 

ความสมัพันธเ์สน้ท่ี 3 คือ ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
และความผูกพันต่อองคก์าร ซึ่งความสัมพันธ์นีเ้ป็นความสัมพันธ์ท่ีส่งผลต่อกันในตัวแปรตน้ท่ี
แสดงถึงความไม่เป็นอิสระตอ่กัน โดยในงานวิจยันีจ้ะตอ้งท าการทดสอบเพ่ือหาค่าความสมัพนัธ์
ตอ่กันแลว้จึงจะสามารถท าการท านายผลลพัธไ์ดอ้ย่างแม่นย ามากยิ่งขึน้ จากการศึกษาเบือ้งตน้
พบว่ารูปแบบภาวะผู้น  ามีความสัมพันธ์กับความจงรักภักดีต่อองคก์ารของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (ปิยะฉัตร แวงโสธรณ์, 2548) ซึ่งความสมัพนัธนี์มี้คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธท่ี์ 
0.830 และมีค่าสมัประสิทสหสมัพนัธ์แบบแยกย่อยรายขอ้กับความผูกพนัต่อองคก์ารดงันิ ้การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 0.610 การสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.534 การกระตุน้ทางปัญญา 0.777 
การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 0.516 (จารุวตัน ์โพธ์ิทอง, 2556; อารีรตัน ์สีขาว, 2555) 
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ความสัมพันธ์เส้น ท่ี  4 คือ ความสัมพันธ์ทางอ้อมของตัวแปรภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลง โดยมีความผูกพันต่อองคก์ารเป็นตัวแปรส่งผ่าน  ไปยังตัวแปรพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน โดยในงานวิจยันีจ้ะตอ้งท าการทดสอบเพ่ือหาคา่ความสมัพนัธต์อ่กนัของตวัแปร 
ดว้ยเทคนิควิธีการวิเคราะหเ์ชิงสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model) อนัจะน าไปสู่ผล
การวิเคราะหท่ี์ตรงกบัความเป็นจรงิมากยิ่งขึน้ 
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6. สมมตฐิานการวิจัย 
จากแนวทางในการท าการวิจัย  กรอบแนวคิด และภาพประกอบแสดงโมเดล

ความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชิงสาเหตจุงึท าการตัง้สมมตฐิานวิจยัดงันี ้
สมมตฐิานท่ี 1  

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
สมมตฐิานท่ี 2  

ความผกูพนัตอ่องคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
สมมตฐิานท่ี 3  

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร 
สมมตฐิานท่ี 4  

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน
แบบออ้มผา่น  ตวัแปรความผกูพนัตอ่องคก์าร 
 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูน้  า การเปล่ียนแปลง และความผูกพันต่อองคก์าร ท่ี
สง่ผลตอ่พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ของพนกังาน บรษิัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
สาขาทา่อากาศยานสวุรรณภมูิ โดยมีขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัตามล าดบัดงัตอ่ไปนี ้

.13  การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรของการวิจยันีคื้อ พนกังานประจ าในองคก์าร บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 

(มหาชน) สาขา ทา่อากาศยานสวุรรณภูมิ จ  านวนทัง้หมด 2,385 คน (ฝ่ายทรพัยากรบคุคล บริษัท 
ทา่อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน), 2563)  

ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะหห์าเง่ือนไขในการเลือกกลุ่มประชากรท่ีเหมาะสมเพ่ือใหไ้ดร้บั
ค าตอบท่ีตรงกับวัตถุประสงคก์ารวิจัยมากท่ีสุด ผลสรุปว่ากลุ่มประชากรตอ้งเป็นกลุ่มท่ีมีความ
ผกูพันต่อองคก์ารในระดบัหนึ่ง และมีประสบการณใ์นการท างานกับองคก์าร จึงท าใหเ้ง่ือนไขใน
การคดัเลือกกลุ่มประชากรเบือ้งตน้คือ เป็นพนกังานระดบั 4 ขึน้ไป หลงัจากนัน้จงึท าการแบง่กลุ่ม
ประชากรออกเป็นกลุ่ม โดยใชห้ลกัเกณฑใ์นการแบ่งตามระดบัพนกังานและฝ่าย ไดแ้ก่ ระดบั 4, 
ระดับ 5, ระดับ 6, ระดับ 7, สายปฏิบัติการ 1, สายปฏิบัติการ 2, สายสนับสนุนธุรกิจ, สาย
บ ารุงรกัษา และ สายการพาณิชย ์ท าใหไ้ดจ้  านวนกลุ่มประชากรรวมทัง้หมด 1,790 คน แยกเป็น
แตล่ะกลุม่ไดด้งันี ้

1. พนกังานระดบั 4-5 หมายถึง เจา้หนา้ท่ีบริการท่าอากาศยาน/เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห ์
ท่ีท างานในสว่นงาน จ านวน 828 คน (476 คน และ 352 คน ตามล าดบั) 

2. พนักงานระดับ 6 หมายถึง เจ้าหน้าท่ีบริการท่าอากาศยาน อาวุโส/เจ้าหน้าท่ี
วิเคราะห ์อาวโุส ท่ีท างานในสว่นงาน จ านวน 665 คน 

3. พนกังานระดบั 7 หมายถึง เจา้หนา้ท่ีบริหาร/หัวหนา้งาน หัวหนา้ส่วนงานท่ีดแูล
รบัผิดชอบงาน ในระดบัสว่นงาน จ านวน 217 คน 

4. สายปฏิบตักิาร 1 จ านวน 891 คน 
5. สายปฏิบตักิาร 2 จ านวน 202 คน 
6. สายสนบัสนนุธุรกิจ จ านวน 135 คน 
7. สายบ ารุงรกัษา จ านวน 336 คน 
8. สายการพาณิชย ์จ านวน 146 คน 
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การวิจัยครัง้นีใ้ชว้ิธีการวิเคราะหโ์มเดลลิสเรล (LISREL) ซึ่งการวิเคราะห์ดังกล่าวนั้น
จ าเป็นต้องใช้กลุ่มตัวอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ หรือจ านวนหลักพันขึน้ไป และในงานวิจัยนี ้ กลุ่ม
ประชากรมีทัง้หมด 1,710 คน ซึ่งตรงตามเง่ือนไขเบือ้งตน้ในการใชว้ิธีการนี ้(นงลกัษณ ์วิรชัชยั , 
2542) นอกจากนีย้งัมีขอ้ก าหนดว่าขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมไม่ควรต ่ากว่า 5 หน่วยตอ่ 1 ตวั
แปรท่ีใชใ้นการประมาณค่าพารามิเตอร ์ส าหรบัโมเดลสมการโครงสรา้งท่ีมีการแจกแจงแบบปกต ิ
และตวัแปรแฝงวดัจากตวัแปรสงัเกตไดห้ลายตวั (Bentler & Chou, 1987) ต่อมาไดมี้การเปล่ียน
ขอ้ก าหนดของกลุ่มตวัอย่าง ตอ้งใชอ้ย่างนอ้ย 10 หน่วยต่อ 1 ตวัแปร เพ่ือใหค้่าความน่าเช่ือถือ
ของผลวิเคราะหมี์คา่ท่ีสงูขึน้ (Hair et al., 2010) ซึ่งโมเดลการวดัในการวิจยัครัง้นีมี้พารามิเตอรท่ี์
ตอ้งการประมาณคา่จ านวน 31 พารามิเตอร ์โดยคา่พารามิเตอรใ์นท่ีการศกึษานี ้หมายถึง จ  านวน
ของค่าท่ีตอ้งประมาณในการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง ซึ่งประกอบดว้ยค่าอิทธิพล ค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบ และคา่ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรทกุตวัในโมเดล ดงันัน้ ขนาดตวัอย่างท่ี
เหมาะสมควรมีอย่างนอ้ย 310 คน และเพ่ือป้องกันปัญหาจากการท่ีเกิดจากการเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง จึงท าการเพิ่มขนาดตวัอย่างอีกรอ้ยละ 10 เป็น 341 คน จากนัน้ใชก้ารสุ่มแบบชัน้ภูมิ
ตามสัดส่วน (Proportional stratified random-sampling) ตามระดับของพนักงานและส่วนงาน
ยอ่ยภายในองคก์าร ไดด้งันี ้

ตางราง 4 แสดงจ านวนกลุม่ประชากรแยกตามระดบัพนกังานและสว่นงานยอ่ยใน บรษิัท  
ทา่อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 

หน่วยงานยอ่ย/พนักงาน ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 6 ระดับ 7 รวม 
สายปฏิบตัิการ 1 322 139 356 74 891 
สายปฏิบตัิการ 2 40 60 76 26 202 
สายสนบัสนนุธุรกิจ 19 39 46 31 135 
สายบ ารุงรกัษา 67 79 134 56 336 
สายการพาณิชย ์ 28 35 53 30 146 

รวม 476 352 665 217 1,710 
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ตางราง 5 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอย่างจากการค านวณแยกตามระดบัพนกังานและส่วนงานย่อยใน
บรษิัท ทา่อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 

หน่วยงานยอ่ย/พนักงาน ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 6 ระดับ 7 รวม 
สายปฏิบตัิการ 1 48 31 62 16 157 
สายปฏิบตัิการ 2 6 9 16 5 36 
สายสนบัสนนุธุรกิจ 5 4 8 3 20 
สายบ ารุงรกัษา 13 17 43 21 94 
สายการพาณิชย ์ 6 7 12 9 34 

รวม 78 68 141 54 341 

 
ในงานวิจยัครัง้นีไ้ดท้  าการคดัเลือกกลุม่ตวัอยา่งจากกลุม่ประชากร ดงันี ้

1. การแบ่งกลุ่มประชากร ท าการแบ่งกลุ่มโดยใชร้ะดบัพนกังานและหน่วยงานย่อย
ของพนกังานใน ทอท. ทัง้หมด 1,710 คน ดงัตาราง 4 

2. การสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย ท าการสุ่มจากกลุ่มประชากรท่ีไดจ้ากขอ้ 1 แบ่งตาม
ระดบัพนกังานและหนว่ยงานยอ่ยตามตาราง 5 

โดยได้ข้อมูลตอบกลับท่ีมีความสมบูรณ์พรอ้มต่อการวิเคราะห์ในการวิจัยครัง้นี ้
เทา่กบั 344 คน ซึ่งมากกวา่จ านวนขัน้ต  ่าท่ีไดมี้การค านวณไวด้งัท่ีกลา่วขา้งตน้ 

.23  การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวิจัย 
ในงานวิจยันี ้ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้ครื่องมือทัง้หมด 5 ตอน รวมทัง้สิน้ 92 ขอ้ 

ตอนที ่1 แบบสอบถามลกัษณะทางประชากรศาสตร ์จ  านวน 8 ขอ้ 
ตอนที ่2 แบบสอบถามภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง จ านวน 29 ขอ้ 
ตอนที ่3 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องคก์าร จ านวน 18 ขอ้ 
ตอนที ่4 แบบสอบถามพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน จ านวน 33 ขอ้ 
ตอนที ่5 ความคดิเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัเพิ่มเตมิ จ  านวน 4 ขอ้ 

3.2.1 การสร้างเคร่ืองมือ 
เครื่องมือท่ีผูว้ิจยัสรา้งขึน้ จ  านวน 5 ตอน ไดแ้ก่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ภาวะ

ผูน้  าการเปล่ียนแปลงขององคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน และ
ความคิดเห็นท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัยเพิ่มเติม โดยลักษณะของแบบวัดเป็นมาตรวัด 6 ระดับ มี
ขัน้ตอนในการสรา้งเครื่องมือดงันี ้
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1. ก าหนดจดุมุง่หมายในการสรา้งแบบวดั เพ่ือสรา้งและหาคณุภาพของแบบวดั 
2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือน ามาเป็นแนวทาง 

ในการสรา้งแบบวดั 
3. เขียนนิยามปฏิบัติการจากเอกสารท่ีไดศ้ึกษาและก าหนดแผนการเขียนข้อ

ค าถามของแบบวดั 
4. สรา้งแบบวดัตามท่ีไดน้ิยามไวท้ัง้ ขอ้ความเชิงบวกและลบ โดยลกัษณะแบบ

วดัเป็นแบบผสมผสาน แยกมาตรการวดัเป็นแตล่ะตอนแตกตา่งกนั 
5. น าแบบวัดท่ีสรา้งขึน้เสนอผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 คน พิจารณาตรวจสอบ

คณุภาพเบือ้งตน้ ซึ่งเป็นการหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญ
เป็นผูพ้ิจารณาความถูกตอ้งเหมาะสมของเนือ้หาว่ามีความครอบคลุมและสอดคลอ้งตามนิยาม
ศพัทเ์ฉพาะ ตลอดจนการใชภ้าษาในการเขียนขอ้ค าถาม 

6. น าเครื่องมือท่ีไดค้ดัเลือกแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัพนกังาน ทอท. สาขา
ทา่อากาศยาน ดอนเมือง จ านวน 50 คน 

7. วิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือ ด้วยวิธี CFA (confirmatory factor analysis) 
และการหาค่าอ านาจจ าแนก ดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน ระหว่าง
คะแนนเฉล่ียของแบบวดัแตล่ะตวัแปร (Corrected item-total correlation: CITC) 

ตางราง 6 เกณฑก์ารตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 

ดัชนีทดสอบ เกณฑก์ารพิจารณา 
IOC มีคา่ตัง้แต ่0.50 ขึน้ไป 

α มีคา่ตัง้แต ่0.70 ขึน้ไป 
CITC มีคา่ตัง้แต ่0.20 ขึน้ไป 
CR มีคา่ตัง้แต ่0.70 ขึน้ไป 
AVE มีคา่ตัง้แต ่0.50 ขึน้ไป 

 
8. จดัพิมพเ์ครื่องมือฉบบัสมบรูณเ์พ่ือใชใ้นการเก็บขอ้มลูการวิจยั 
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3.2.1.1 การวิเคราะหคุ์ณภาพเคร่ืองมือ 

การหาคา่ดชันีความสอดคลอ้งของนวตักรรมและแบบทดสอบกบัจดุประสงคเ์ชิง
พฤติกรรมหรือ IOC (Item-Objective Congruence Index) เป็นการน าผลของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละ
ท่านมารวมกันค านวณหาความตรงเชิงเนือ้หา ซึ่งค  านวณจากความสอดคลอ้งระหว่างประเด็นท่ี
ตอ้งการวดักับค าถามท่ีสรา้งขึน้ ดชันีท่ีใชแ้สดงค่าความสอดคลอ้ง เรียกว่า IOC  โดยผูเ้ช่ียวชาญ
จะตอ้งประเมินดว้ยคะแนน 3 ระดบั คือ 

 
+1 = สอดคลอ้ง หรือแน่ใจว่าขอ้สอบถามนัน้วดัจุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรมท่ี

ระบไุวจ้รงิ 
 0 = ไมแ่นใ่จ วา่ขอ้สอบถามนัน้วดัจดุประสงคเ์ชิงพฤตกิรรมท่ีระบไุว ้
-1 = ไม่สอดคล้อง หรือแน่ใจว่าข้อสอบถามนั้นไม่ได้วัดจุดประสงค์เชิง

พฤตกิรรมท่ีระบไุว ้
 
สามารถค านวณไดจ้าก 

 

𝐼𝑂𝐶 =
∑𝑅

𝑁
 

 

𝐼𝑂𝐶 คือ คา่ดชันีความสอดคลอ้ง 

𝑅 คือ คะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 

𝑁 คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ  
 

การวัดค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยหลักการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยนัหรือ CFA (Confirmatory Factor Analysis) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการท า SEM และนิยมใชคู้่
กับการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม Lisrel โดยวิธี นี ้เป็นรูปแบบหนึ่ งของการท าการวิ เคราะห์
องคป์ระกอบ (Factor Analysis) อนัเป็นการวิเคราะหเ์พ่ือศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรท่ีมี
ลกัษณะรูปแบบ สามารถสรุปออกมาเป็นกลุ่มหรือโครงสรา้งไดด้ว้ยการค านวณทางสถิต ิและวิธีนี ้
สามารถชว่ยในการยืนยนัความสมัพนัธแ์ฝงท่ีเกิดขึน้ระหวา่งตวัแปรตามแบบจ าลองท่ีไดก้ าหนดไว้
ก่อนหนา้ ส าหรบัการวิเคราะห์ CFA นี ้ในขัน้ตน้ท าการก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรใน
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รูปแบบของโมเดลก่อน จากนั้นจึงตรวจสอบข้อมูลเชิงประจักษ์ของแต่ละความสัมพันธ์ด้วย
โปรแกรม Lisrel จากขอ้มูลทดลองใชข้องเครื่องมือ (Try Out) แลว้จึงท าการปรบัเครื่องมือส าหรบั
ขอ้ค าถามท่ีมีคา่ความเช่ือมั่นต ่าเกินไป 

การหาค่าอ านาจจ าแนก หมายถึง ความสามารถของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ในการ
จ าแนกตัวอย่างท่ีอยู่ในแต่ละกลุ่มออกจากกัน ข้อค าถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกในเกณฑ์ดี จะ
สามารถแยกค าตอบของกลุม่ของประชากรออกจากกนัได ้ใชก้ารหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์อง
เพี ยร์สัน  (Pearson’s product moment correlation coefficient) เป็นค่าจ าแนกโดยใช้สูตร 
(Ferguson, 1981, p. 113) 

 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑛∑𝑋𝑌 − (∑𝑋)(∑𝑌)

√[𝑛∑𝑋2 − (∑𝑋)
2
][𝑛 ∑𝑌2 − (∑𝑌)2]

 

 

𝑟𝑥𝑦 แทน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปร 𝑥 กบั 𝑦 
∑𝑋 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ 𝑥 
∑𝑌 แทน ผลรวมของคะแนนชดุ 𝑦 
∑𝑋𝑌 แทน ผลรวมระหวา่งผลคณูชดุ 𝑥 กบั 𝑦 

𝑛  แทน จ านวนคูข่องขอ้มลูในกลุม่ตวัอยา่ง 
 

3.2.1.2 การสร้างเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
การวดัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง สามารถวดัไดโ้ดยมาตรวดัท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการ

ปรบัปรุงจากแบบวดัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ อารีรตัน ์สีขาว (2555) โดยสังเคราะหแ์ละ
พัฒนาจากแนวคิดของ Bass และ Avolio (1994), Avolio และคณะ (1999), รตัติกรณ์ จงวิศาล 
(2543), ศิกษณีย ์วิโสจสงคราม (2552), เสาวรส ยิ่งวรรณะ (2555), ธนินทร ์รตันโอฬาร (2556), 
จารุวฒัน ์โพธ์ิทอง (2556) และ นภาพร ไพบลูยว์ฒันชยั (2557) โดยท่ีใชรู้ปแบบการวดัจ าแนกเป็น 
4 ดา้น และมีการวดัแบง่เป็น 6 ระดบั โดยก าหนดใหท่ี้ 1 คะแนนหมายถึงไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง และ 
6 คะแนนหมายถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ในแบบสอบถามนี้เป็นการวัดการรับรู ้ภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลงของตวัผูต้อบแบบสอบถามเองซึ่งตรงกบัแบบวดัท่ีมีเบือ้งตน้ 
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ตัวอย่างข้อค าถามส าหรับตัวแปรค่านิยมองคก์าร 
1. ผูน้  าของคณุประพฤตตินเพ่ือใหเ้กิดประโยชนต์อ่ผูอ่ื้นในการท างาน 
2. ผูน้  าของคณุมองการณไ์กลถึงความเป็นไปไดใ้หม ่ๆ 
3. ผูน้  าสนบัสนนุใหค้ณุและผูร้ว่มงานแสดงความคิดเห็นในการท างาน 

เกณฑก์ารให้คะแนน 
เกณฑก์ารวดัมีทัง้หมด 6 ระดบั จาก 1 คะแนน หมายถึง “ไม่เห็นดว้ยอย่าง

ยิ่ง” และ 6 คะแนน หมายถึง “เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” เม่ือท าการเรียงล าดบัคะแนนจากนอ้ยไปหามาก
คือ ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย คอ่นขา้งไม่เห็นดว้ย คอ่นขา้งเห็นดว้ย เห็นดว้ย เห็นดว้ยอย่าง
ยิ่ง 

การแปลผลคะแนน 
 

เนื้อหา 
ไม่เหน็
ด้วย

อยา่งยิง่ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

บางคร้ัง 

เห็นดว้ย
บางคร้ัง 

เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

1. ผูน้  าของคุณประพฤติตนเพื่อใหเ้กิด
ประโยชนต์อ่ผูอ้ื่นในการท างาน 

 √     

2. ผูน้  าของคุณมองการณไ์กลถึงความ
เป็นไปไดใ้หม ่ๆ 

   √   

3. ผูน้  าสนับสนุนใหคุ้ณและผูร้่วมงาน
แสดงความคิดเห็นในการท างาน 

     √ 

 
ขอ้ท่ี 1 มีการท าเครื่องหมายในชอ่ง ไมเ่ห็นดว้ย ได ้2 คะแนน  
ขอ้ท่ี 2 มีการท าเครื่องหมายในชอ่ง เห็นดว้ยบางครัง้ ได ้4 คะแนน  
ขอ้ท่ี 3 มีการท าเครื่องหมายในชอ่ง เห็นดว้ยอยา่งยิ่งได ้6 คะแนน  
รวมคะแนนทัง้หมด 12 คะแนน ท าใหก้ารรบัรูภ้าวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของ

พนกังานมีคะแนนเฉล่ียท่ี 4 คะแนน 
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การวิเคราะหคุ์ณภาพเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) ของ

เครื่องมือหลงัจากท่ีท าการปรบัปรุงขอ้วดัตามค าแนะน าของผูท้รงคณุวฒุิ มีคา่ตัง้แต ่0.33 ถึง 1.00 
ภายหลงัทดลองใชข้องเครื่องมือ (Try Out) ผลลพัธท่ี์ไดมี้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคอยู่
ท่ี 0.963 โดยพบว่ามีคา่อ านาจจ าแนกก่อนท าการปรบัปรุงเครื่องมือระหว่าง 0.667 ถึง 0.902 ซึ่ง
ภายหลงัจากการปรบัปรุงเครื่องมือ โดยการตดัขอ้ค าถามท่ีมีค่าไม่สอดคลอ้งออกทัง้หมดจ านวน 
11 ขอ้ พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคมีค่าเท่ากับ 0.988 และค่าอ านาจจ าแนกอยู่
ระหว่าง 0.770 ถึง 0.890 ซึ่งแสดงถึงแบบวัดภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงภายหลังการปรบัปรุง
สามารถใชว้ดัผลไดร้วมถึงสามารถจ าแนกผูท่ี้มีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงสูงออกจากผูท่ี้มีภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงต ่าไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั เม่ือน าแบบวดัไปเก็บขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่งจรงิ และ
ท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัรวมทัง้ปรบัแบบจ าลองจนมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์พบว่าเครื่องมือวดัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง มีขอ้ค าถามท่ีมีคณุภาพ จ านวน 
29 ขอ้ มีค่าความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝง CR = 0.985 และ AVE = 0.693 แสดงว่า ขอ้ค าถามหรือ
ตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในองคป์ระกอบนัน้ซึ่งสามารถวดัไดจ้ากตวัแปร
แฝง 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้น
การกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการค านงึถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชารายบคุคล 

3.2.1.3 การสร้างเคร่ืองมือวัดความผูกพันต่อองคก์าร 
การวัดความผูกพันต่อองค์การ สามารถวัดได้โดยการแปลและปรับปรุง

แบบสอบถามของ Meyer, Allen, และ Smith (1993) ซึ่งเป็นการพัฒนาแนวคิดเก่ียวกับการวัด
ความผูกพันต่อองค์การของ  Porter (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974) เรียกว่า 
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) ซึ่งมีการแบ่งการวดัออกเป็น 3 ดา้น และมี
การวดัแบง่เป็น 6 ระดบั 

ตัวอย่างข้อค าถามส าหรับตัวแปรความผูกพันต่อองคก์าร 
1. คณุมีความสขุและรูส้กึยินดีท่ีจะใชชี้วิตการท างานจนเกษียณกบัองคก์ารนี ้
2. คณุมีความสขุในการเลา่เรื่องหรือกลา่วถึงองคก์ารกบับคุคลอ่ืน ๆ 
3. คณุรูส้กึวา่ปัญหาขององคก์ารคือปัญหาของขา้พเจา้เชน่กนั  

เกณฑก์ารให้คะแนน 
การใหค้ะแนนมีเกณฑค์ะแนน 1 คะแนน ถึง 6 คะแนน โดยมีความหมายว่า 

“ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง” และ “เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง” ตามล าดบั เม่ือท าการเรียงล าดบัคะแนนจากนอ้ยไป
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หามาก มีความหมายว่า ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
เห็นดว้ย เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง  

การแปลผลคะแนน 
 

เนื้อหา 
ไม่เหน็
ด้วย

อยา่งยิง่ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

บางคร้ัง 

เห็นดว้ย
บางคร้ัง 

เห็นดว้ย 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

1. คณุมีความสขุและรูส้กึยินดีที่จะใชชี้วิต
การท างานจนเกษียณกบัองคก์ารนี ้ √      

2. คุณมีความสุขในการเล่าเรื่องหรือ
กลา่วถึงองคก์ารกบับคุคลอื่น ๆ 

  √    

3. คุณ รู ้สึกว่าปัญหาขององค์การคือ
ปัญหาของขา้พเจา้เช่นกนั 

    √  

 
ขอ้ท่ี 1 มีการท าเครื่องหมายในชอ่ง ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ได ้1 คะแนน  
ขอ้ท่ี 2 มีการท าเครื่องหมายในชอ่ง ไมเ่ห็นดว้ยบางครัง้ ได ้3 คะแนน  
ขอ้ท่ี 3 มีการท าเครื่องหมายในชอ่ง เห็นดว้ยได ้5 คะแนน  
รวมคะแนนทัง้หมด 9 คะแนน ท าใหค้วามผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานมี

คะแนนเฉล่ียท่ี 3 คะแนน 
 

การวิเคราะหคุ์ณภาพเคร่ืองมือวัดความผูกพันต่อองคก์าร 
ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) ของ

เครื่องมือหลงัจากท่ีท าการปรบัปรุงขอ้วดัตามค าแนะน าของผูท้รงคณุวฒุิ มีคา่ตัง้แต ่0.33 ถึง 1.00 
ภายหลงัทดลองใชข้องเครื่องมือ (Try Out) ผลลพัธท่ี์ไดมี้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคอยู่
ท่ี 0.884 โดยพบว่ามีคา่อ านาจจ าแนกก่อนท าการปรบัปรุงเครื่องมือระหว่าง -0.352 ถึง 0.719 ซึ่ง
ภายหลงัจากการปรบัปรุงเครื่องมือโดยการตดัขอ้ค าถามท่ีมีค่าไม่สอดคลอ้งออกทัง้หมดจ านวน 
12 ขอ้ พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคมีค่าเท่ากับ 0.935 และค่าอ านาจจ าแนกอยู่
ระหวา่ง 0.498 ถึง 0.757 ซึ่งแสดงถึงแบบวดัความผกูพนัตอ่องคก์ารภายหลงัการปรบัปรุงสามารถ
ใชว้ัดผลไดร้วมถึงสามารถจ าแนกผูท่ี้มีความผูกพันต่อองคก์ารสูงออกจากผูท่ี้มีความผูกพันต่อ
องคก์ารต ่าไดอ้ย่างมีนัยส าคัญ เม่ือน าแบบวัดไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง และท าการ
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัรวมทัง้ปรบัแบบจ าลองจนมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิง
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ประจกัษ์ พบว่าเครื่องมือวดัความผูกพนัต่อองคก์าร มีขอ้ค าถามท่ีมีคณุภาพ จ านวน 18 ขอ้ มีค่า
ความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง CR = 0.953 และ AVE = 0.537 แสดงว่า ข้อค าถามหรือตัวแปร
สงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในองคป์ระกอบนัน้ซึ่งสามารถวดัไดจ้ากตวัแปรแฝง 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดา้นความรูส้กึ ดา้นการคงอยูข่ององคก์ร ดา้นบรรทดัฐาน 

3.2.1.4 การสร้างเคร่ืองมือวัดพฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
การวดัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานจะใชก้ารแปลและปรบัปรุงแบบวดัจาก 

Leana Polston-Murdoch (2015) ซึ่งเป็นการพฒันาแนวคิดและแบบวดัจาก De Jong (de Jong 
& Den Hartog, 2008) โดยก าหนด 1 คะแนนหมายถึงไมเ่คย และ 6 คะแนนหมายถึงเป็นประจ า 

ตัวอย่างข้อค าถามส าหรับตัวแปรพฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 
1. คุณมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและข้อแนะน าในการพัฒนา

ผลิตภณัฑห์รือการบรกิารขององคก์ารบอ่ยครัง้เพียงใด 
2. คุณไดเ้สนอแนวคิดท่ีจะท าให้การปฏิบัติงานท่ีกระท าอยู่ดีขึน้บ่อยครัง้

เพียงใด 
3. คุณมีการค้นคว้าและเปิดรับความรูใ้หม่ ๆ ท่ีสามารถน ามาใช้ในการ

ปฏิบตังิานบอ่ยครัง้เพียงใด 
เกณฑก์ารให้คะแนน 

เป็นการใช้คะแนนจาก 1 ถึง 6 คะแนนท่ีจะบ่งบอกถึงความบ่อยของ
พฤติกรรม ซึ่ง 1 คะแนนหมายถึง “ไมเ่คยปฏิบตัิ” และ 6 คะแนนหมายถึง “ปฏิบตัเิป็นประจ า” เม่ือ
ท าการเรียงล าดบัคะแนนจากนอ้ยไปหามากคือ ไม่เคยปฏิบตัิ แทบจะไม่เคยปฏิบตัิ ปฏิบตัินาน ๆ 
ครัง้ ปฏิบตับิา้ง ปฏิบตับิอ่ยครัง้ ปฏิบตัเิป็นประจ า 
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การแปลผลคะแนน 
 

เนื้อหา 
ไม่เคย
ปฏิบัต ิ

ปฏิบัติ
เม่ือ

จ าเป็น 

ปฏิบัติ
บางคร้ัง 

ปฏิบัติ
เม่ือมี
โอกาส 

ปฎิบัติ
บ่อยคร้ัง 

ปฏิบัติ
เป็น

ประจ า 
1. คุณมีโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นและขอ้แนะน าในการพฒันา
ผลิตภัณฑ์หรือการบริการของ
องคก์ารบอ่ยครัง้เพียงใด 

√      

2. คุณได้เสนอแนวคิดที่จะท าให้
การปฏิบัติงานที่กระท าอยู่ดีขึ ้น
บอ่ยครัง้เพียงใด 

  √    

3. คุณมีการค้นคว้าและเปิดรับ
ความรูใ้หม ่ๆ ท่ีสามารถน ามาใชใ้น
การปฏิบตัิงานบอ่ยครัง้เพียงใด 

    √  

 
ขอ้ท่ี 1 มีการท าเครื่องหมายในชอ่ง ไมเ่คยปฏิบตั ิได ้1 คะแนน  
ขอ้ท่ี 2 มีการท าเครื่องหมายในชอ่ง ปฏิบตับิางครัง้ ได ้3 คะแนน  
ขอ้ท่ี 3 มีการท าเครื่องหมายในชอ่ง ปฏิบตับิอ่ยครัง้ ได ้5 คะแนน  
รวมคะแนนทั้งหมด 9 คะแนน ท าให้พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของ

พนกังานมีคะแนนเฉล่ียท่ี 3 คะแนน 
การวิเคราะหคุ์ณภาพเคร่ืองมือวัดพฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในงาน 

ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) ของ
เครื่องมือหลงัจากท่ีท าการปรบัปรุงขอ้วดัตามค าแนะน าของผูท้รงคณุวฒุิ มีคา่ตัง้แต ่0.33 ถึง 1.00 
ภายหลงัทดลองใชข้องเครื่องมือ (Try Out) ผลลพัธท่ี์ไดมี้คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคอยู่
ท่ี 0.974 โดยพบว่ามีค่าอ านาจจ าแนกก่อนท าการปรบัปรุงเครื่องมือระหว่าง 0.574 ถึง 0.820 ซึ่ง
ภายหลงัจากการปรบัปรุงเครื่องมือโดยการตดัขอ้ค าถามท่ีมีคา่ไม่สอดคลอ้งออกทัง้หมดจ านวน 7 
ขอ้ พบวา่คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคมีคา่เท่ากบั 0.983 และคา่อ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง 
0.690 ถึง 0.842 ซึ่งแสดงถึงแบบวดัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานภายหลงัการปรบัปรุงสามารถ
ใชว้ดัผลไดร้วมถึงสามารถจ าแนกผูท่ี้มีพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานสงูออกจากผูท่ี้มีพฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงานต ่าไดอ้ย่างมีนัยส าคญั เม่ือน าแบบวดัไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจริง 
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และท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัรวมทัง้ปรบัแบบจ าลองจนมีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์พบว่าเครื่องมือวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน มีขอ้ค าถามท่ีมีคณุภาพ 
จ านวน 33 ข้อ มีค่าความเช่ือมั่นของตัวแปรแฝง CR = 0.972 และ AVE = 0.546 แสดงว่า ข้อ
ค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในองคป์ระกอบนัน้ซึ่งสามารถวดัได้
จากตัวแปรแฝง 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การแสวงหาโอกาส การสรา้งความคิด การท าแนวคิดสู่
ความเป็นจรงิ การประยกุตใ์ช ้

สรุปผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือส าหรบัการวิจยัด าเนินการตรวจสอบความ

เท่ียงตรงตามเนื ้อหา (Content Validity) ด้วยการพิจารณาจากผู้เช่ียวชาญและปรับแก้ตาม
ค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรกึษา จากนัน้จึงน าเครื่องมือไปทดลองใช ้(Try out) ก่อนน าไปใชง้าน
จริงดว้ยกลุ่มทดลองจ านวน 50 คน และด าเนินการตรวจสอบเครื่องมืออีกครัง้เม่ือ เก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอย่างจริง จ  านวน 344 คน โดยมีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดังนี ้การวัดค่าความ
เช่ือมั่ น (Reliability) ด้วยหลักการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันหรือ CFA (Confirmatory 
Factor Analysis) และการหาคา่อ านาจจ าแนก ดว้ยการหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียรส์นั 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) ผมการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือแสดง
ในตารางท่ี 5 
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.33  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

3.3.1 ขอหนังสือแนะน าตัวและหนังสือขออนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัยเพ่ือแสดง
ฐานะของผูว้ิจยัตอ่ผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบคณุภาพของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั 

3.3.2 ขอหนังสือแนะน าตัว และน าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยไปมอบให้ฝ่าย
ทรพัยากรบุคคลและส านกักรรมการผูจ้ดัการใหญ่ของแตล่ะองคก์ารท่ีเป็นกลุ่มเปา้หมายของการ
วิจยั 

3.3.3 ติดตอ่ประสานงานกบัฝ่ายทรพัยากรบคุคลขององคก์าร บริษัท ท่าอากาศยาน
ไทย จ ากัด (มหาชน) สาขา ท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ เพ่ือแสดงตวัตนและขออนญุาตในการเก็บ
ขอ้มลูตามแบบสอบถาม รวมทัง้ขอความรว่มมือในเรื่องของขอ้มลูรายละเอียดของกลุ่มประชากร 
เพ่ือน ามาเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยนี ้ และขอความร่วมมือในการแจกจ่ายและ
ประชาสมัพนัธถ์ึงงานวิจยัพรอ้มแบบสอบถามท่ีจะตอ้งท าการเก็บในงานวิจยัครัง้นีด้ว้ย 

3.3.4 ท าการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดและท าการคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมี
ความสมบรูณใ์นเชิงขอ้มลูก่อนน าไปวิเคราะหใ์นเชิงสถิตติอ่ไป 

3.3.5 วิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

.43  การจัดท าและวิเคราะหข้์อมูล 
การวิเคราะหข์อ้มูลหลงัจากท่ีไดแ้บบสอบถามกลับคืน ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบจ านวน

ของแบบสอบถาม และตรวจสอบคณุภาพของการตอบแบบสอบถาม พรอ้มท าการแกไ้ขในส่วนท่ี
เสียหายโดยการเก็บเพิ่มเติมดว้ยตนเอง แลว้จึงท าการลงรหสัขอ้มลู ก่อนคียข์อ้มลูลงในโปรแกรม 
SPSS และด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้

3.4.1 วิเคราะหห์าค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน สัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ ์และคา่สถิตอ่ืินๆ เพ่ือตรวจสอบขอ้มลูเบือ้งตน้ดว้ยโปรแกรม SPSS 

3.4.2 ท าการวิเคราะหด์ว้ยหลกัการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัหรือ CFA โดยวิธี
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัมี 5 ขัน้ตอนดงันี ้

ข้ันตอนที่ 1 การก าหนดขอ้มูลจ าเพาะของโมเดล (Model Specification) เป็น
การก าหนดความสมัพนัธเ์ชิงโครงสรา้งระหวา่งสว่นประกอบในโมเดลองคป์ระกอบ 

ข้ันตอนที่ 2 การระบุความเป็นไปไดค้่าเดียวของโมเดล (Model Identification) 
เป็นการระบวุา่ โมเดลองคป์ระกอบนัน้สามารถน ามาประมาณคา่พารามิเตอรไ์ดเ้ป็นคา่เดียว 
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ข้ันตอนที่ 3 การประมาณค่าพารามิเตอร ์(Estimating the Parameter) การ
ประมาณค่าพารามิเตอรข์องโมเดล เป็นการวิเคราะหข์อ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างโดยการแก้สมการ
โครงสรา้ง เพ่ือหาคา่พารามิเตอรซ์ึ่งเป็นตวัไมท่ราบคา่ในสมการ 

ข้ันตอนที่ 4 การประเมินความสอดคล้องของโมเดล (Evaluating the Data-
Model Fit) โดยการพิจารณาค่าสถิติในผลการวิเคราะหข์้อมูล ค่าสถิติเหล่านีใ้ช้เป็นหลักฐาน
สนบัสนนุวา่ โมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

ข้ันตอนที่ 5 การดัดแปลงโมเดล (Model Modification) ในกรณีท่ีค่าสถิติวัด
ความสอดคลอ้งของโมเดล ชีว้่าโมเดลองคป์ระกอบไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์อาจเป็นไป
ไดว้่าการก าหนดความสมัพนัธต์า่ง ๆ ในโมเดลไมส่อดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง ผูว้ิจยัสามารถ
ปรบัพารามิเตอรใ์นโมเดลสมมติฐาน แลว้ทดสอบผลการปรบัโมเดลอีกครัง้ดว้ยค่าดชันีดดัแปลง
โมเดล (modification indices: MI) (เสรี ชดัแชม้, 2547) 

3.4.3 ท าการทดสอบแบบจ าลองเพ่ือหาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น ด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูป LISREL ตามหลกัการวิเคราะหแ์บบจ าลองสมการโครงสรา้ง แบง่การวิเคราะห์
ออกเป็น 6 ขั้นตอน (สุภมาศ อังสุโชติ , สมถวิล วิจิตรวรรณา, และ รัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, 
2551, น. 9-12) ไดแ้ก่ 

ข้ันตอนที่ 1 ศกึษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัของการศกึษา 
อนัจะท าใหน้กัวิจยัสามารถพฒันากรอบแนวคิดของการวิจยัไดอ้ย่างเหมาะสม ทราบว่าควรเลือก
ตวัแปรใดบา้งเขา้มาอยู่ในแบบจ าลอง และทราบว่าตวัแปรท่ีเลือกมานัน้ควรสรา้งเครื่องมือวดัตวั
แปรอยา่งไร 

ข้ันตอนที่ 2 พฒันาแบบจ าลองการวิจยัหลงัจากท่ีท าการศกึษาทฤษฎีแนวคิดท่ี
เก่ียวขอ้งอย่างละเอียด แล้วน าตัวแปรท่ีเก่ียวขอ้งกับเรื่องท่ีตอ้งการศึกษามาพัฒนาเป็นกรอบ
แนวคดิของการวิจยั และก าหนดใหเ้ป็นแบบจ าลองในการวิจยั 

ข้ั น ต อนที่  3  ระบุ ค วาม เป็ น ไป ได้ค่ า เดี ย วของแบบจ าล อง  (Model 
Identification) อัน เป็นการศึกษาลักษณะการก าหนดค่าพารามิ เตอร์ท่ียังไม่ทราบค่าใน
แบบจ าลองการวิจยัวา่เป็นไปตามเง่ือนไขของการวิเคราะหห์รือไม่ 

ข้ันตอนที ่4 ประมาณคา่พารามิเตอร ์หลงัจากตรวจสอบความเป็นไปไดค้า่เดียว
แลว้ หากปรากฏว่าอยู่ในภาวะ Over Identification โปรแกรมจะท าการประมาณค่าพารามิเตอร์
ทุกค่าในแบบจ าลอง แล้วน าพารามิเตอรเ์หล่านั้นค านวณกลับเป็นค่าความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตไดใ้นแบบจ าลองแลว้แสดงในรูปของเมทริกซ ์เรียกว่า เมทริกซ์
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ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่าตามแบบจ าลอง (Computed 
Covariance Matrix) 

ข้ันตอนที่ 5 ตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองการวิจัยกับขอ้มูลเชิง
ประจักษ์ (Model Fit) โดยโปรแกรมจะน าเมทริกซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมจากการ
ประมาณค่าตามแบบจ าลอง (Computed Covariance Matrix) ไปลบจากเมทริกซ์ความ
แปรปรวน-ความแปรปรวนรว่มของขอ้มลูดิบ (Sample Covariance Matrix) นอกจากนัน้โปรแกรม
จะท าการทดสอบ Chi-square Test เพ่ือตรวจสอบว่า Computed Covariance Matrix ต่างจาก 

Sample Covariance Matrix หรือไม่ โดยตัง้สมมติฐานว่า H0 Σ0 = Σ1 และสมมติฐานทางเลือก 

H1 Σ0≠Σ1 โดยสามารถตรวจสถิติวัดระดับความกลมกลืนท่ีส าคัญ 4 ค่า (นงลักษณ์ วิรชัชัย , 
2538) อนัประกอบดว้ย 

1. ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square Statistic) การค านวณค่าไค-สแควร ์
ค  านวณจากผลคูณขององศาอิสระ (Degree of Freedom) กับค่าฟังก์ชันความกลมกลืน ถ้า
คา่สถิติไค-สแควรมี์คา่สูงมากแสดงว่าฟังกช์นัความกลมกลืนนัน้มีความแตกต่างจากศนูยอ์ย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ นั่นคือ แบบจ าลองไม่มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ถา้ค่าสถิติไค-
สแควรมี์คา่ต ่ามากและใกลศ้นูยแ์สดงว่าแบบจ าลองสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

2. ดชันีระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index--GFI) เป็นอตัราส่วน
ของผลต่างระหว่างฟังกช์ันความกลมกลืนก่อนปรบัแบบจ าลอง ค่าดชันีท่ีเขา้ใกล ้1.00 แสดงว่า
แบบจ าลองมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

3. ดัชนีวดัระดับความกลมกลืนท่ีปรบัแก้แลว้ (Adjusted Goodness of Fit 
Index--AGFI) เป็นการน าค่าดชันี GFI มาปรบัแก้โดยค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ (degree of 
freedom) จ านวนตวัแปรและขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ดชันีท่ีเขา้ใกล ้1.00 แสดงว่าแบบจ าลองมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

4. ดชันีรากก าลงัสองเฉล่ียของเศษ (Root Mean Squared Residual--RMR) 
เป็นดัชนีท่ีบอกขนาดของเศษท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนของ
แบบจ าลองกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ คา่ดชันียิ่งเขา้ใกลศ้นูยแ์สดงว่า แบบจ าลองมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์แตไ่มค่วรเกิน 0.02 

ข้ันตอนที่ 6 ปรบัแบบจ าลอง ถา้แบบจ าลองการวิจยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษย์งัไม่
สอดคลอ้งกัน (Chi-square มีนัยส าคญั) ผูว้ิจยัจะตอ้งปรบัแบบจ าลองแลว้ด าเนินการวิเคราะห์
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ใหม่จนกว่าแบบจ าลองการวิจัยกับข้อมูล เชิงประจักษ์จะสอดคล้องกัน  จากนั้นจึงน า
คา่พารามิเตอรต์า่งๆ ในแบบจ าลองไปเขียนรายงานได ้
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ภาพประกอบ 4 โครงสรา้งขัน้ตอนการวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยแบบจ าลองสมการโครงสรา้ง 

  

โมเดลการวิจยั 

การระบคุวามเป็นไปไดค้า่เดียว 

การประมาณคา่พารามิเตอร ์

เมทรกิซค์วามแปรปรวนรว่ม 
Computed Covariance matrix 

เมทรกิซค์วามแปรปรวนรว่ม 
Sample Covariance matrix 

ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

ตรวจสอบความ
แปรปรวน 

no 

yes 

ทฤษฎี 

การแปลความหมายโมเดล 
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.53  การพทิักษส์ิทธิและจรรยาบรรณในการวิจัย 
ผูว้ิจยัด  าเนินการพิทกัษ์สิทธิของกลุ่มตวัอย่าง ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคณุวฒุิดว้ยการท า

หนงัสือขออนญุาตเก็บขอ้มลูตอ่คณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยัในมนษุย ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิท
รวิโรฒ เพ่ือขอรบัการปกป้องและพิทักษ์สิทธิผู้เข้าร่วมวิจัยและขอรบัรองจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษย์ก่อนเริ่มด าเนินการ เม่ือได้รบัการรับรองแล้ว (เลขท่ี SWUEC/E/G-188/2563) จึงได้น า
หนังสือขอเก็บข้อมูลอย่างเป็นทางการไปยังหน่วยงานของกลุ่มตัวอย่าง ผู้เช่ี ยวชาญและ
ผูท้รงคุณวุฒิเพ่ือขออนุญาต โดยผ่านการประสานงานกับฝ่ายทรพัยากรบุคคล หรือฝ่ายพัฒนา
ทรพัยากรบคุคลของหนว่ยงานของกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั 

 



  

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การวิเคราะหข์้อมูลและการแปลความหมายท่ีได้จากการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัย 
ประกอบดว้ยสว่นตา่งๆ ดงันี ้

1. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอย่าง 
2. ผลการวิเคราะหส์ถิตพืิน้ฐานของตวัแปร 
3. ผลการวิเคราะหเ์มทรกิซส์หสมัพนัธข์องตวัแปรในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุ
4. ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุ

 
สัญลักษณแ์ทนค่าสถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 

ผูว้ิจัยไดก้ าหนดสัญลักษณ์หรืออักษรย่อท่ีใช้ในการวิเคราะหข์อ้มูล เพ่ือให้เกิดความ
เขา้ใจท่ีตรงกนัในการแปลผลการวิเคราะหข์อ้มลูส าหรบัการวิจยันี ้ดงันี ้ 

M  หมายถึง คา่เฉล่ียเลขคณิตของคะแนนตวัแปร 
SD  หมายถึง คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนตวัแปร 
n  หมายถึง จ  านวนตวัอยา่ง 
Sk  หมายถึง  คา่ความเบ ้(Skewness) 
Ku  หมายถึง คา่ความโดง่ (Kurtosis) 
P  หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
t  หมายถึง คะแนนที 
CR หมายถึง คา่ความเท่ียงโดยรวม (Composite Reliability) 
AVE หมายถึง คา่เฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถกูสกดัได ้ 
    (Average variance extracted) 
R2  หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการท านาย 
Chi-squareหมายถึง คา่ไค-สแควร ์
df  หมายถึง องศาความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
GFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of fit index) 
AGFI หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้  
    (Goodness of fit index) 
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SRMR  หมายถึง ดชันีรากมาตรฐานของคา่เฉล่ียก าลงัสองของสว่นเหลือ 
    (Standardized Root Mean Squared Residual) 
RMSEA  หมายถึง ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน 
    (Root Mean Squared Error of Approximation) 

.14  ผลการวิเคราะหข้์อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างในการศกึษานีป้ระกอบดว้ย พนกังานในองคก์าร บรษิัท ท่าอากาศยานไทย 

จ ากัด (มหาชน) สาขา ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จ  านวน 341 คน โดยมีขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่าง
จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา ประวตัิการท างาน รายได ้แผนก และระดบั ดงั
รายละเอียดในตารางตอ่ไปนี ้ 

ตางราง 8 ขอ้มลูพืน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่ง 

ข้อมูล (n = 341) 
รวม 

จ านวน ร้อยละ 

เพศ   

เพศชาย 193 56.60 

เพศหญิง 148 43.40 

รวม 341 100.00 

อายุ   

20 - 30 ปี 16 4.70 

31 - 40 ปี 123 36.07 

41 - 50 ปี 133 39.00 

51 - 60 ปี 69 20.23 

มากกวา่ 60 ปี - - 
รวม 341 100.00 

สถานภาพ    

โสด 127 37.25 

สมรส 188 55.13 

หมา้ย / หยา่รา้ง 26 7.62 

รวม 341 100.00 



  

56 

 

56 

ตางราง 8 (ตอ่) 

ข้อมูล (n = 341) 
รวม 

จ านวน ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 53 15.54 

ปรญิญาตรี 212 62.17 

ปรญิญาโท 76 22.29 

ปรญิญาเอก - - 
รวม 341 100.00 

ประสบการณก์ารท างาน    

นอ้ยกวา่ 5 ปี 15 4.40 

5 - 10 ปี 56 16.42 

11 - 15 ปี 130 38.12 

16 - 20 ปี 58 17.01 

มากกวา่ 20 ปี 82 24.05 

รวม 341 100.00 

รายได้    

10,000 - 20,000 บาท 8 2.35 

20,001 - 30,000 บาท 80 23.46 

30,001 - 40,000 บาท 77 22.58 

มากกวา่ 40,000 บาท 176 51.61 

รวม 341 100.00 

แผนก    
Operation 1 157 46.04 
Operation 2 36 10.56 
Business Support 20 5.86 
Maintenance 94 27.57 
Commercial 34 9.97 

รวม 341 100.00 
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ตางราง 8 (ตอ่) 

ข้อมูล (n = 341) 
รวม 

จ านวน ร้อยละ 

ระดับ    
4 78 22.87 
5 68 19.94 
6 141 41.35 
7 54 15.84 

รวม 341 100.00 

 
จากตาราง พนักงานในองคก์าร บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) สาขา ท่า

อากาศยานสวุรรณภูมิ จ  านวน 341 คน เม่ือจ าแนกตามเพศพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
ชาย คิดเป็นรอ้ยละ 56.60 และเพศหญิง รอ้ยละ 43.40 เม่ือพิจารณาตามช่วงอายุ พบว่า  อยู่
ในช่วงอายุ 41 - 50 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นรอ้ยละ 39.00 รองลงมาคือช่วงอายุ 31 - 40 ปี รอ้ยละ 
36.07 และช่วงอาย ุ51 - 60 ปี รอ้ยละ 20.23 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาตามสถานภาพ พบว่า ส่วน
ใหญ่มีสถานภาพสมรส คิดเป็นรอ้ยละ 55.13 รองลงมามีสถานภาพโสด รอ้ยละ 37.25 และมี
สถานภาพหมา้ยหรือหย่ารา้ง รอ้ยละ 7.62 ตามล าดบั เม่ือพิจารณาตามระดบัการศึกษา พบว่า 
กลุม่ตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศกึษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี คดิเป็นรอ้ยละ 62.17 รองลงมาคือระดบั
ปริญญาโท รอ้ยละ 22.29 และระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี รอ้ยละ 15.54 ตามล าดบั เม่ือพิจารณา
ตามประสบการณก์ารท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีประสบการณก์ารท างานอยู่ในช่วง 11 - 15 ปี คิด
เป็นรอ้ยละ 38.12 รองลงมาคือมากกว่า 20 ปี รอ้ยละ 24.05 และช่วง 16 - 20 ปี รอ้ยละ 17.01 
ตามล าดับ เม่ือพิจารณาตามระดับของรายไดต้่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้
มากกว่า 40,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 51.61 และมีรายไดป้ระมาณ 20,001 - 30,000 บาท รอ้ยละ 
23.46 และมีรายไดป้ระมาณ 30,001 - 40,000 บาท รอ้ยละ 22.58 ตามล าดบั เม่ือจ าแนกตาม
แผนก พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ท างานในแผนก Operation 1 คิดเป็นรอ้ยละ 46.04 รองลงมา
คือแผนก Maintenance รอ้ยละ 27.57 และแผนก Operation 2 รอ้ยละ 10.56 ตามล าดับ และ
เม่ือจ าแนกตามระดบั พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดบั 6 คิดเป็นรอ้ยละ 41.35 รองลงมา
คืออยูใ่นระดบั 4 รอ้ยละ 22.87 และระดบั 5 รอ้ยละ 19.94 ตามล าดบั 
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4.2 ผลการวิเคราะหค่์าสถิตพิืน้ฐานของตัวแปร 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื ้นฐานของตัวแปร เป็นการน าเสนอผลการ

วิเคราะหส์ถิติเบือ้งตน้ของตวัแปรสงัเกตไดท่ี้เป็นตวับง่ชีข้องตวัแปรแฝง 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลง ความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม โดยการวิเคราะห์
ประกอบดว้ยค่าสถิติ ดงันี ้ค่าเฉล่ีย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ ้(Sk) ค่าความ
โดง่ (Ku) คา่ครอนบาคอลัฟ่า (Cronbach’s Alpha) คา่ความเท่ียงโดยรวม (CR)  และคา่เฉล่ียของ
ความแปรปรวนท่ีถกูสกดัได ้(AVE) มีรายละเอียดดงัตารางตอ่ไปนี ้

ตางราง 9 ผลการวิเคราะหค์า่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปร 

ตัวแปร M SD. Sk Ku 
1. ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลง (Cronbach’s Alpha = .988, CR = .985, AVG = .693) 

1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ 4.51 .99 -0.76*** 0.49 
1.2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ 4.40 1.05 -0.65*** 0.00 
1.3 การกระตุน้ทางปัญญา 4.38 1.08 -0.74*** 0.44 
1.4 การค านงึถึงการเป็นปัจเจกบคุคล 4.41 1.04 -0.66*** 0.14 

2. ความผกูพนัตอ่องคก์ร (Cronbach’s Alpha = .935, CR = .953, AVG = .537) 
2.1 ดา้นจิตใจ 5.00 .85 -0.99*** 0.73** 
2.2 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร 4.37 1.02 -0.52*** 0.12 
2.3 ดา้นบรรทดัฐาน 4.61 1.00 -0.72*** 0.31 

3. พฤติกรรมสรา้งนวตักรรม (Cronbach’s Alpha = .983, CR = .972, AVG = .546) 
3.1 การแสวงหาโอกาส 4.82 .91 -1.07*** 1.17*** 
3.2 การคิดสรา้งสรรค ์ 4.80 .96 -1.11*** 1.19*** 
3.3 การท าแนวคิดสูค่วามจรงิ 4.29 1.12 -0.65*** -0.04 
3.4 การประยกุตใ์ช ้ 4.43 1.09 -0.81*** 0.36 

 
จาการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง พบวา่ ตวัแปรสงัเกต

ซึ่งเป็นตวับ่งชีข้องตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีคา่เฉล่ียสูงท่ีสุด คือ การมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ ์โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.51 (SD = .99) รองลงมาคือ การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบคุคล 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 (SD = 1.04) และ การสรา้งแรงบนัดาลใจ โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.40 
(SD = 1.05) เม่ือพิจารณาจากการกระจายตวัของขอ้มลู พบว่า ขอ้มลูท่ีไดจ้ากตวัแปรสงัเกตทัง้ 4 
ตวัแปร มีค่าความเบ ้(Skewness) เป็นลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงใหเ้ห็นว่า
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การแจกแจงของขอ้มูลท่ีไดจ้ากตวัแปรสงัเกต การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Sk = -0.76, p < 
.001) การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Sk = -0.65, p < .001) การกระตุน้ทางปัญญา (Sk = -0.74, p < 
.001) และ การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบคุคล (Sk = -0.66, p < .001 มีลกัษณะเบซ้า้ย (Negative 
skewness) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่าค่าเฉล่ีย  ส่วนค่าความโด่ง 
(Kurtosis) ของขอ้มลูท่ีไดจ้ากตวัแปรสงัเกตทัง้ 4 มีคา่เป็นบวก ซึ่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ แสดงให้
เห็นว่าการแจกแจงของขอ้มูลท่ีไดจ้ากตวัแปรสงัเกต การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Ku = 0.49, 
p > .05) การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Ku = 0.00, p > .05) การกระตุน้ทางปัญญา (Ku = 0.44, p > 
.05) และ การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล (Ku = 0.14, p > .05) มีลักษณะการแจกแจงอยู่ใน
ความโดง่แบบปกติ และมีความความเท่ียง (Reliability) ของแบบวดัทัง้ฉบบัเท่ากบั .988 ซึ่งอยู่ใน
เกณฑส์งูมาก อีกทัง้ยงัมีคา่ความเท่ียงโดยรวม (CR) ของแบบวดัเท่ากบั .985 โดยมากกวา่เกณฑ์
ท่ีก าหนดไวคื้อควรมีค่ามากกว่า .70 และมีคา่ความความตรงเชิงเสมือนของแบบวดั ซึ่งพิจารณา
จากการวิเคราะหค์า่เฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถกูสกดัได ้(AVE) เท่ากบั .693 โดยมากวา่เกณฑท่ี์
ก าหนดไวคื้อควรมีคา่มากกว่า .50 (Hair et al., 2010) 

เม่ือท าการวิเคราะหต์วัแปรความผกูพนัตอ่องคก์ร พบว่า ตวัแปรสงัเกตซึ่งเป็นตวับง่ชีข้อง
ตวัแปรความผกูพนัตอ่องคก์รท่ีมีคา่เฉล่ียสงูท่ีสุด คือ ดา้นจิตใจ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 5.00 (SD = 
.85) รองลงมาคือ ดา้นบรรทดัฐาน โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.61 (SD = 1.00) และ ดา้นการคงอยู่กบั
องคก์ร โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.37 (SD = 1.02) เม่ือพิจารณาจากการกระจายตวัของขอ้มลู พบว่า 
ขอ้มลูท่ีไดจ้ากตวัแปรสงัเกตทัง้ 3 ตวัแปร มีคา่ความเบ ้(Skewness) เป็นลบอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 แสดงใหเ้ห็นวา่การแจกแจงของขอ้มลูท่ีไดจ้ากตวัแปรสงัเกต ดา้นจิตใจ (Sk = -
0.99, p < .001) ดา้นการคงอยู่กับองคก์ร (Sk = -0.52, p < .001) และดา้นบรรทัดฐาน (Sk = -
0.72, p < .001) มีลกัษณะเบซ้า้ย (Negative skewness) หมายความว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มี
คะแนนสูงกว่าค่าเฉล่ีย ส่วนค่าความโด่ง (Kurtosis) ของขอ้มูลท่ีไดจ้ากตวัแปรสังเกตทัง้ 3 มีค่า
เป็นบวก โดยพบวา่ ดา้นจิตใจ (Ku = 0.73, p < .01) มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นว่าการแจก
แจงของขอ้มลูมีความโดง่สงูกว่าปกติ (Leptokurtic) ส่วน ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร (Ku = 0.12, p 
> .05) และ ดา้นบรรทัดฐาน (Ku = 0.31, p > .05) ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นว่าการ
แจกแจงของข้อมูล มีลักษณะการแจกแจงอยู่ในความโด่งแบบปกติ  และมีความความเท่ียง 
(Reliability) ของแบบวัดทั้งฉบับเท่ากับ .935 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์สูงมาก อีกทั้งยังมีค่าความเท่ียง
โดยรวม (CR) ของแบบวดัเท่ากับ .953 ซึ่งน้อยกว่าเกณฑท่ี์ก าหนดไวคื้อควรมีค่ามากกว่า  .70 
และมีค่าความความตรงเชิงเสมือนของแบบวดั ซึ่งพิจารณาจากการวิเคราะหค์่าเฉล่ียของความ
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แปรปรวนท่ีถกูสกดัได ้(AVE) เท่ากบั .537 ซึ่งนอ้ยกว่าเกณฑท่ี์ก าหนดไวคื้อควรมีคา่มากกว่า .50 
(Hair et al., 2010)  

เม่ือท าการวิเคราะหต์วัแปรพฤติกรรมสรา้งนวตักรรม พบว่า ตวัแปรสงัเกตซึ่งเป็นตวับง่ชี ้
ของตวัแปรพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ การแสวงหาโอกาส โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.82 (SD = .91) รองลงมาคือ การคิดสรา้งสรรค ์โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.80 (SD = .96) 
และ การประยกุตใ์ช ้โดยมีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.43 (SD = 1.09) เม่ือพิจารณาจากการกระจายตวัของ
ขอ้มลู พบว่า ขอ้มลูท่ีไดจ้ากตวัแปรสงัเกตทัง้ 4 ตวัแปร มีคา่ความเบ ้(Skewness) เป็นลบอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงใหเ้ห็นว่าการกระจายตวัของขอ้มูลท่ีไดจ้ากตวัแปรสงัเกต 
การแสวงหาโอกาส (Sk = -1.07, p < .001) การคิดสรา้งสรรค์ (Sk = -1.11, p < .001) การท า
แนวคิดสู่ความจริง  (Sk = -0.65, p < .001) และการประยุกต์ใช้ (Sk = -0.81, p < .001) มี
ลักษณะเบซ้า้ย (Negative skewness) หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีคะแนนสูงกว่า
ค่าเฉล่ีย ส่วนค่าความโด่ง (Kurtosis) ของขอ้มูลท่ีไดจ้ากตัวแปรสังเกตทั้ง 4 มีค่าเป็นบวก โดย
พบว่า การแสวงหาโอกาส (Ku = 1.17, p < .001) และการคิดสรา้งสรรค ์(Ku = 1.19, p < .001) 
มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นว่าการแจกแจงของขอ้มูลมีความโด่งสูงกว่าปกติ (Leptokurtic) 
ส่วน การท าแนวคิดสู่ความจริง (Ku = - 0.04, p > .05) และ การประยุกตใ์ช้ (Ku = 0.36, p > 
.05) ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แสดงใหเ้ห็นว่าการแจกแจงของขอ้มูล มีลกัษณะการแจกแจงอยู่ใน
ความโดง่แบบปกติ และมีความความเท่ียง (Reliability) ของแบบวดัทัง้ฉบบัเท่ากบั .983 ซึ่งอยู่ใน
เกณฑส์งูมาก อีกทัง้ยงัมีคา่ความเท่ียงโดยรวม (CR) ของแบบวดัเท่ากบั .972 โดยมากกวา่เกณฑ์
ท่ีก าหนดไวคื้อควรมีค่ามากกว่า .70 และมีคา่ความความตรงเชิงเสมือนของแบบวดั ซึ่งพิจารณา
จากการวิเคราะหค์า่เฉล่ียของความแปรปรวนท่ีถกูสกดัได ้(AVE) เท่ากบั .546 โดยมากวา่เกณฑท่ี์
ก าหนดไวคื้อควรมีคา่มากกว่า .50 (Hair et al., 2010) 

ทัง้นี ้จากการวิเคราะหส์ถิตพืิน้ฐานของตวัแปรทัง้ 3 จะเห็นไดว้า่ขอ้มลูของกลุม่ตวัอยา่งท่ี
น ามาใชใ้นการศึกษาวิจยันีจ้ดัอยู่ในรูปของการแจกแจงแบบไม่ปกติ ซึ่งเป็นขอ้จ ากดัประการหนึ่ง
ของการศกึษาวิจยันี ้ผูอ้่านจึงควรพิจารณาและระมดัระวงัในการตีความ หรือน าผลการวิเคราะห์
ไปใช ้ 

4.3 ผลการวิเคราะหเ์มทริกซส์หสัมพันธข์องตัวแปรในโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ  
การวิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตในโมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตขุอง

ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ในกลุ่มพนักงานในองคก์าร 
บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) สาขา ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยมีความผกูพนัต่อ
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องคก์รเป็นตวัแปรส่งผ่าน เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธร์ะหว่างตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม และตวั
แปรส่งผ่าน รวมทัง้พิจารณาความสัมพันธร์ะหว่างตวัแปรตน้และตวัแปรส่งผ่าน เพ่ือตรวจสอบ
ปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (Multicollinearity) เพ่ือใชเ้ป็นขอ้มูลในการตรวจสอบความตรงของ
โมเดลสมมตฐิานของงานวิจยัตอ่ไป 

โมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุตามกรอบแนวคิดการวิจยันี ้ประกอบดว้ย 1) พฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงาน เป็นตวัแปรตามซึ่งประกอบดว้ยตวัแปรสังเกต ไดแ้ก่ การแสวงหาโอกาส 
การคิดสรา้งสรรค ์การท าแนวคิดสู่ความจริง และการประยุกตใ์ช ้2) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
เป็นตวัแปรอิสระซึ่งประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์การรา้งแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล 3) ความผูกพันต่อ
องคก์าร เป็นตัวแปรส่งผ่านซึ่งประกอบดว้ยตัวแปรสังเกต ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู่กับ
องคก์าร ดา้นบรรทดัฐาน 

ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกต จ านวน 66 คู่  พบว่า ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ทั้งหมดมีนัยส าคัญท่ีมากกว่าระดับ .05 แสดงใหเ้ห็นว่าตัวแปรทุกตัวมี
ความสมัพนัธก์นั โดยมีความสมัพนัธก์นัในทางบวกและมีขนาดของคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ยู่
ระหว่าง .210 ถึง .846 โดยผลการวิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตของตวัแปรอิสระ 
ตวัแปรสง่ผา่น และตวัแปรตามแสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้

ตางราง 10 เมทรกิซส์หสมัพนัธข์องตวัแปรท่ีสงัเกตได ้(n=341) 

 L1 L2 L3 L4 C1 C2 C3 IN1 IN 2 IN 3 IN 4 
L1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ ์ 1.00           
L2 การสรา้งแรงบนัดาลใจ .80* 1.00          
L3 การกระตุน้ทางปัญญา .80* .79* 1.00         
L4 การค านงึถึงการเป็นปัจเจกบคุคล .80* .80* .84* 1.00        
C1 ดา้นจิตใจ .42* .43* .42* .42* 1.00       
C2 ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร .26* .28* .21* .21* .44* 1.00      
C3 ดา้นบรรทดัฐาน .32* .35* .25* .24* .53* .66* 1.00     
IN1 การแสวงหาโอกาส .29* .32* .23* .28* .44* .31* .30* 1.00    
IN2 การคิดสรา้งสรรค ์ .32* .36* .23* .28* .45* .34* .30* .79* 1.00   
IN3 การท าแนวคิดสูค่วามจรงิ .34* .35* .30* .32* .42* .27* .29* .67* .69* 1.00  
IN4 การประยกุตใ์ช ้ .37* .37* .28* .34* .38* .24* .26* .66* .69* .81* 1.00 
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จากตารางแสดงใหเ้ห็นว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตของตวัแปรอิสระ ตวัแปร
สง่ผ่าน และตวัแปรตาม มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติทกุตวัแปรตามขอ้ก าหนดตก
ลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหโ์มเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ คือ ตวัแปรสังเกตท่ีน ามาใชใ้นการ
วิเคราะหค์วรมีความสมัพนัธก์ัน และไม่พบภาวะรว่มเสน้ตรงพหุ (Multicollinearity) เน่ืองจากตวั
แปรทัง้หมดมีความสมัพนัธก์ันในระดบัท่ีเหมาะสม คือ มีค่าความสมัพนัธ ์(r) อยู่ระหว่าง .20 ถึง 
.90 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นวา่ไมมี่คา่ความสมัพนัธท่ี์มากเกินไปจนใกลเ้คียงท่ีจะเป็นตวัแปรเดียวกนั   

4.4 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุ 
ผลการวิเคราะหข์อ้มลูนี ้เป็นการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ

ระหว่างตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน โดยมีความผกูพนั
ตอ่องคก์รเป็นตวัแปรส่งผ่าน ตามโมเดลของกรอบแนวคิดการวิจยั ประกอบดว้ยผลการตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานตามกรอบแนวคิดการวิจยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์และผลการ
วิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีตอ่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

4.4.1 การตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุของภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงที่มีต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน โดยมีความผูกพันต่อองคก์รเป็น
ตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูในสว่นนี ้เป็นการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตุของตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน โดยมี
ความผูกพันต่อองคก์รเป็นตวัแปรส่งผ่าน ซึ่งตวัแปรอิสระในการศึกษาวิจัยนี ้คือ ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง ตวัแปรตาม คือ พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน และตวัแปรส่งผา่น คือ ความผกูพนั
ต่อองค์กร โดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสรา้ง (Structural Equation Modelling: 
SEM) โดยท าการวิเคราะหข์อ้มูลจากเมทริกซส์หสมัพันธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตได ้จ  านวน 11 ตวั
แปร และมีการปรบัเส้นทางอิทธิพลในโมเดลเฉพาะส่วนท่ีเป็นการผ่อนคลายขอ้ตกลงเบือ้งตน้ 
(Relax assumptions) ท าให้ไดโ้มเดลท่ีมีความสอดคล้องกลมกลืน (Fit) กับข้อมูลเชิงประจักษ ์
พรอ้มทั้งแสดงการประมาค่าขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct effect) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect 
effect) และอิทธิพลรวม (Total Effect) ระหว่างตัวแปรตน้ ตัวแปรตาม และตัวแปรส่งผ่านตาม
โมเดลกรอบแนวคดิการวิจยั 

ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน โดยมีความผูกพันต่อองคก์รเป็นตัวแปร
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ส่งผ่าน ภายหลังจากการปรับโมเดลในส่วนท่ีเป็นการผ่อนคลายข้อตกลงเบื ้องต้น (Relax 
assumptions) จ  านวน 4 ครัง้ พบว่าคา่ Chi-square เท่ากบั 48.93 ท่ีองศาอิสระ (df) เทา่กบั 35 มี
ระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ(p) เท่ากบั .059 มีคา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เทา่กบั .976 คา่
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากบั .955 คา่ดชันีรากมาตรฐานของคา่เฉล่ีย
ก าลงัสองของเศษเหลือ (SRMR) เท่ากบั .032 และคา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของเศษเหลือ
มาตรฐาน (RMSEA) เทา่กบั .034 ดงัตารางตอ่ไปนี ้

ตางราง 11 การตรวจสอบคา่ความสอดคลอ้งภายในโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน โดยมีความผูกพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปร
สง่ผา่น 

ดัชนี เกณฑ ์ ผลก่อนปรับโมเดล ผลหลังปรับโมเดล ผล 
Chi-square / df < 3.00 3.33 1.39 ผา่นเกณฑ ์

p > .05 .000 .059 ผา่นเกณฑ ์
CFI > .90 .960 .995 ผา่นเกณฑ ์
GFI > .90 .900 .976 ผา่นเกณฑ ์

AGFI  > .90 .840 .955 ผา่นเกณฑ ์
SRMR < .05 .066 .032 ผา่นเกณฑ ์

RMSEA < .05 .109 .034 ผา่นเกณฑ ์

 
ผลท่ีกล่าวมาขา้งตน้เป็นค่าท่ีผ่านเกณฑก์ารวดัระดบัความกลมกลืนระหว่างโมเดล

สมมติฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ในทุกเกณฑ ์(Thompson et al., 2008; Anderson & Gerbing, 
1984; Yu & Muthen, 2002 อ้างถึงใน สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล, 2556) ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า 
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ความผูกพันต่อองคก์ร และ
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ท่ีพัฒนาขึน้ตามกรอบแนวคิดมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ขอ้มูลเชิงประจักษ์ โดยภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระ และความผูกพันธ์ต่อ
องคก์ร ซึ่งเป็นตวัแปรส่งผ่าน สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
ซึ่งเป็นตวัแปรตามไดร้อ้ยละ 35.90 (R2 = .359) โดยผลการประมาณค่าพารามิเตอร ์ค่าสถิติใน
การทดสอบโมเดลสมมตฐิานวิจยั แสดงดงัตารางตอ่ไปนี ้
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ตางราง 12 คา่ประมาณพารามิเตอรแ์ละคา่สถิตใินการทดสอบโมเดลสมมตฐิาน 

ตัวแปรเหตุ -> ตวัแปรผล 
ค่าประมาณ
พารามิเตอร ์

SE t 

Matrix Gamma    
ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลง -> ความผกูพนัตอ่องคก์ร .551 .060 9.196*** 
ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลง -> พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน .101 .070 1.446 
Matrix Beta    
ความผกูพนัตอ่องคก์ร -> พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน .537 .090 5.943*** 
เมทริกซค์วามแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปรแฝง    

ตวัแปรแฝง (1) (2) (3) 
(1) ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลง 1.00   
(2) ความผกูพนัตอ่องคก์ร .551 1.00  
(3) พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน .397 .593 1.00 

Chai-square = 48.93, df = 35, p = .059,  
CFI = .995, GFI = .976, AGFI = .955, SRMR = .032, RMSEA = .034 

หมายเหต ุ: *** หมายถึง p < .001 

 

4.4.2 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรง (Direct Effect) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect 
effect) และอิทธิพลรวม (Total effect) ระหว่างตัวแปรแฝงในโมเดล 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect 
effect: IE) และอิทธิพลรวม (Total effect: TE) ระหว่างตวัแปรแฝงตามโมเดลการวิจัยพบว่า ตัว
แปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และความผูกพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน โดยทัง้สองตวัแปรรว่มกันอธิบายความแปรปรวนใน
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานได้ร้อยละ 35.90 (R2 = .359) โดยตัวแปรภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลง ซึ่งประกอบดว้ย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสรา้งแรงบนัดาลใจ 3) 
การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลรวม (TE) ต่อ
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน เท่ากบั .397 ส่วนตวัแปรความผกูพนัตอ่องคก์ร ซึ่งประกอบดว้ย 
1) ดา้นจิตใจ 2) ดา้นการคงอยู่กับองคก์ร และ 3) ดา้นบรรทัดฐาน มีค่าอิทธิพลรวม (TE) เท่ากับ 
.537 โดยคา่อิทธิพลรวมของทัง้สองตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 แสดงวา่ ตวัแปรภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปล และความผูกพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลในการเพิ่มพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
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งาน โดยท่ีตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงสามารถเพิ่มพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานไดสู้ง
กวา่ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 

ในส่วนของอิท ธิพลทางตรง (DE) จากการวิ เคราะห์ พบว่า ภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
โดยเป็นอิทธิพลทางบวก มีค่าอิทธิพลเท่ากับ .551 แสดงว่า ภาวะผูน้  าเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลใน
การเพิ่มขึน้ของระดบัความผกูพนัตอ่องคก์ร ทัง้นีภ้าวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงสามารถอธิบายความ
แปรปรวนในความผกูพนัตอ่องคก์รไดร้อ้ยละ 30.30 (R2 = .303)  

เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรง (DE) ของตวัแปรท่ีมีตอ่ตวัแปรตาม คือ พฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน พบว่า ความผูกพันต่อองคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยเป็นอิทธิพลทางบวก มีค่าอิทธิพลเท่ากับ .537 
ในขณะท่ีอิทธิพลทางตรงของภาวะผูน้  าเปล่ียนแปลง ต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ แสดงว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน (t = 1.44, p > .05) 

อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางออ้ม (ID) ของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ต่อพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน พบว่า ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยเป็นอิทธิพลทางบวก 
มีคา่อิทธิพลเทา่กบั .296 แสดงวา่ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มตอ่พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน โดยส่งผ่านตวัแปรความผูกพันต่อองคก์ร ทัง้นี ้ผลการประมาณค่าพารามิเตอร์
และคา่สถิตใินการทดสอบโมเดลสมมตฐิานการวิจยั สามารถแสดงไดด้งัตารางตอ่ไปนี ้
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ตางราง 13 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม 

ตวัแปรสาเหต ุ
ตวัแปรผล 

 ภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลง ความผกูพนัตอ่องคก์ร R2 

ความผกูพนัตอ่องคก์ร TE .551*** 
(.060) 

- 

.303  IE - - 
 DE .551*** 

(.060) 
- 

พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน TE .397*** 
(.057) 

.537*** 
(.090) 

.359 
 IE .296*** 

(.057) 
- 

 DE .101 
(.070) 

.537*** 
(.090) 

Chai-square = 48.93, df = 35, p = .059,  
CFI = .995, GFI = .976, AGFI = .955, SRMR = .032, RMSEA = .034 

*** หมายถึง p < .001, TE = อิทธิพลรวม, IE = อิทธิพลทางออ้ม, DE = อิทธิพลทางตรง 

 
จากผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อพฤติกรรมสรา้ง

นวตักรรม โดยมีความผูกพันต่อองคก์รเป็นตวัแปรส่งผ่านตามโมเดลสมมติฐาน สรุปไดว้่า เม่ือ
พิจารณาอิทธิพลรวม (TE) จากตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และความผูกพันต่อองคก์ร 
พบว่า เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน นั่นคือ หากพนกังานใน
องคก์าร บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) สาขา ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิมีภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงเพิ่มสงูขึน้จะท าใหพ้ฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานเพิ่มขึน้ดว้ย เช่นเดียวกนั เม่ือ
ความผูกพันต่อองคก์รเพิ่มขึน้ก็จะท าให้พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานเพิ่มขึน้ด้วยเช่นกัน 
นอกจากนี ้การศึกษาวิจยันีย้งัพบว่า ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลท่ีช่วยเพิ่มพฤติกรรม
สรา้งนวัตกรรมในงานมากกว่าตัวแปรภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง ทั้งนี ้ตัวแปรภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันต่อองคก์ร ซึ่งหมายความว่า เม่ือมีภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงเพิ่มมากขึน้ก็จะชว่ยสง่เสรมิเกือ้หนนุใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มมากขึน้ดว้ยเชน่กนั 
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เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน พบว่า ไม่มีอิทธิพลทางตรง (DE) ของตวัแปรภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง แต่พบอิทธิพลทางออ้ม (IE) ของตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีตอ่พฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงาน โดยส่งผ่านตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ร นั่นคือ เม่ือพนักงานในองคก์าร 
บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) สาขา ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ มีภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลงเพิ่มสงูขึน้จะส่งผลใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์รเพิ่มสงูขึน้ จากนัน้ความผกูพนัตอ่องคก์ร
จะสง่อิทธิพลใหพ้ฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงานเพิ่มสงูขึน้ดว้ย ดงัภาพตอ่ไปนี ้
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยัเรื่องอิทธิพลของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงและความผกูพนัตอ่องคก์ารท่ีส่งผล
ตอ่พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของพนกังานบริษัทท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) สาขา
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาการสรา้งและตรวจสอบโมเดลท่ีมีรูปแบบ
เฉพาะของพนักงานภายใน บริษัท  ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ เก่ียวกับความสมัพนัธข์อง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และ ความผูกพันต่อองคก์าร 
กับ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงาน โดยใช้กรอบแนวคิดกระบวนทัศน์เมโส ( The meso 
paradigm) ของ เฮ้าส ์(House, Rousseau & Thomas-Hunt, 1995) เพ่ือหาความสัมพันธ์ และ
ขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร อันน าไปสู่ข้อค้นพบใหม่ท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งของการ
ปรบัเปล่ียนพฤตกิรรมของบคุคลท่ีเป็นประโยชนต์อ่องคก์าร 

วิธีการด าเนินการวิจัยครัง้นี ้มีกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานในองคก์าร บริษัท ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) สาขา ท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ โดยเป็นพนกังานระดบั 4 ขึน้ไป จ านวน 
344 คน มาจากการสุม่แบบหลายขัน้ตอน โดยท าการแบง่กลุ่มจากสายงานและระดบัของพนกังาน 
แล้วจึงใช้การสุ่มแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน (Proportional stratified random-sampling) จาก
ประชากรพนักงานในองคก์ารทั้งหมด จากนั้นจึงท าการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือ มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 0.974 และค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 
0.598 ถึง 0.831 จากนัน้จึงวิเคราะหข์อ้มลูเพ่ือทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารวิเคราะหแ์บบจ าลอง
ความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น (Structural equation modeling) เพ่ือตอบสมมติฐานการวิจัย
ตามวตัถปุระสงค ์จงึสามารถสรุปผลการวิเคราะหไ์ดด้งัตอ่ไปนี ้

ผลการศึกษาพบว่า แบบจ าลองความสัมพันธ์ของ ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง และ 
ความผูกพนัต่อองคก์าร กับ พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน หลงัปรบัแกส้อดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ โดยปัจจยัสาเหตุท่ีส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานอย่างมีนยัส าคญั
มากท่ีสดุคือ ความผกูพนัตอ่องคก์รมีความสามารถอธิบายพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานไดร้อ้ย
ละ 53.70 รองลงมาคือภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงมีความสามารถอธิบายพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงานไดร้อ้ยละ 39.70 โดยทัง้สองปัจจยัมีความสามารถรว่มกนัอธิบายพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงานไดร้อ้ยละ 35.90 
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สัญลักษณแ์ละค าย่อทีใ่ช้แบบจอลองสมมติฐานการวิจัย 
    

   แทน ตวัแปรแฝง 
 

   แทน ความสมัพนัธแ์บบอิทธิพลทางตรง (Direct effect) 
  

   แทน ความสมัพนัธแ์บบอิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) 
  

 ***  แทน มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

การสรุปและอภปิรายผลการวิจัยตามสมมตฐิาน 
แบบจ าลองโครงสรา้งเขิงสาเหตขุองความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และ 

ความผูกพันต่อองคก์าร กับ พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ ์ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลอง พบวา่ มีคา่ดชันีตรวจสอบ Chi-square 
เท่ากับ 48.93 ท่ีองศาอิสระ (df) เท่ากับ 35 มี ระดบันัยส าคญัทางสถิติ (p) เท่ากับ 0.059 มีค่า
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.976 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแก้แลว้ 
(AGFI) เท่ากับ 0.955 ค่าดชันีรากมาตรฐานของคา่เฉล่ียก าลงัสองของเศษเหลือ (SRMR) เท่ากับ 
0.032 และค่าดชันีรากของค่าเฉล่ียก าลังสองของเศษเหลือมาตรฐาน (RMSEA) เท่ากับ 0.034 
หมายถึงแบบจ าลองท่ีพัฒนาขึน้มีความสามารถในการอธิบายพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
ตามกรอบแนวคิดกรอบแนวคิดกระบวนทัศน์เมโสของเฮ้าส์ (House, Rousseau & Thomas-
Hunt, 1995) โดยพฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากอิทธิพล 2 ทางคือปัจจยัจลุภาคเก่ียวขอ้งกับ
เก่ียวข้องกับพฤติกรรมบุคคล ในด้านการรบัรู ้(Perception) อารมณ์และความรูส้ึก (Attitude) 
แรงจงูใจ (Motivation) และปัจจยัมหภาคเก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะขององคก์าร หลกัของทฤษฎีมห
ภาครวมถึง พฤติกรรมองคก์าร ในดา้นความเป็นเอกลกัษณ ์(Entity) กบัธรรมชาติและผลของส่วน
ต่างๆของกลุ่มในองค์การ ซึ่งความเป็นมหภาคเป็นการค้นหาเพ่ืออธิบายเก่ียวกับการก่อตั้ง 
(Founding) การเจริญเติบโต (Growth) การเปล่ียนแปลง (Change) และผลการปฏิบตัิงานของ
องคก์าร (Performance of Organization) โดยกรอบแนวคิดความสัมพันธ์ของภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลง และ ความผูกพันต่อองค์การ กับ พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ท่ีผู้วิจัยได้
พฒันาขึน้สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานของ Jeroen De Jong and 
Deanne den Hartog (2010) ท่ีไดพ้ัฒนาแนวทางในการวัดผลของพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมใน

βDE 

βID 
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งานดว้ยลกัษณะของพฤติกรรมย่อยทัง้ 4 และการศกึษาของ รชัชพงษ์ ชชัวาลย์, คณน ไตรจนัทร ์
และ อิศรฏัฐ์ รินไธสง, (2561) ไดท้  าการศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุมีผลต่อพฤติกรรมสรา้งนวตักรรม
ของพนกังาน องคก์ารปกครองสว่นทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย 

ดงันัน้กรอบแนวคิดสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และ ความผกูพนัตอ่องคก์าร 
กับ พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน สามารถอธิบายถึงพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานของ
พนกังาน บรษิัท ทา่อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ไดอ้ยา่งครอบคลมุ โดยมีสมมตฐิานดงันี ้

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน เม่ือพิจารณาจากโมเดลสมมติฐานท่ีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์ซึ่งแสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ซึ่งประกอบตวัชีว้ดั 4 ประการ คือ 1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสรา้งแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา และ 4) การ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล ตามการศึกษาวิจัยของ Bass (1970) ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมในงาน ผลการศึกษาจึงไม่สนบัสนุนสมมติฐานนี ้และยงัขดัแยง้กบัการศึกษาของ
สุดารตัน ์เหลาฉลาด (2547) และ พรศิริ พิพัฒนพานิช (2550) แต่อิทธิพลของภาวะผู้น  าการ
เปล่ียนแปลงไดถู้กส่งผ่านอย่างสมบูรณ์ (Completely mediating effect) ไปยังพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน ท าใหภ้าวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงยงัคงมีความส าคญัต่อการเกิดพฤติกรรมสรา้ง
นวัตกรรมในงาน ซึ่งจะปรากฎชัดเจนในรูปแบบของอิทธิพลรวม (TE) อาจเกิดขึน้จาก AOT มี
ลักษณะเป็นองคก์ารขนาดใหญ่ก่อตัง้มายาวนาน มีระบบ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการปฏิบัติ
ชดัเจน ท าใหไ้ม่วา่ผูบ้รหิารจะมีความเป็นผูน้  าหรือไมเ่พียงพนกังานท าตามระบบท่ีมีอย่างครบถว้น
ก็ท าใหง้านส าเร็จได ้จงึท าใหภ้าวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงไปยังพฤติกรรมสรา้ง
นวัตกรรมในงาน แต่มีอิทธิพลทางออ้มจากการท่ีผูบ้ริหารจะเป็นผูก้  าหนดนโยบายกฎระเบียบ
ตา่งๆ มากกวา่ ดงัภาพประกอบ  

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6 ความสมัพนัธท์างตรงระหวา่งภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
ตอ่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

ภาวะผูน้  าการ

เปล่ียนแปลง 

พฤตกิรรมสรา้ง

นวตักรรมในงาน βDE = 

0.397 



  

72 

 

72 

สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในงาน เม่ือพิจารณาจากโมเดลสมมติฐานท่ีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร ซึ่งประกอบไปดว้ยตวัชีว้ดั 3 ประการ คือ 1) 
ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ 2) ความผูกพนัตอ่องคก์ารดา้นการคงอยู่ และ 3) ความผูกพนั
ตอ่องคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ตามการศกึษาวิจยัของ Allen กบั Meyer (1990) มีอิทธิพลเชิงบวกตอ่
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลท่ีไดจ้ึงสนบัสนุนสมมติฐานท่ี 2 ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ณัฐวรรณ แกว้มณี (2556) และ จิราลกัษณ ์เขียวพะวงศ ์(2557) โดย 
AOT มีภาพลกัษณเ์ป็นองคก์ารขนาดใหญ่ มั่นคง ก่อตัง้มายาวนาน ท าใหบุ้คลากรมีความยึดติด
กบัองคก์ารมากกว่าเนือ้งานหรือตัวบุคคล ประกอบรวมกบัช่ือเสียงของ AOT ท่ีมีช่ือเสียงโดดเด่น
ในเรื่องของสวสัดิการของบคุลากรท่ีดีและมีการพฒันาอย่างตอ่เน่ืองยาวนาน นอกจากนีย้งัมีเหตุ
จากการแข่งขันของผู้ท่ีต้องการเข้ามาท างานให้กับองคก์ารท่ีมีมากมายมหาศาล จึงท าให้ตัว
บคุลากรมองว่าจ าเป็นตอ้งพฒันาตวัเองอยู่เสมอเพ่ือใหเ้กิดการยอมรบัและยงัสามารถด ารงอยู่กบั
องคก์ารได ้อันเป็นการเน้นย า้ว่าความผูกพันต่อองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน ดงัภาพประกอบ 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7 ความสมัพนัธท์างตรงระหวา่งความผกูพนัตอ่องคก์าร 
ตอ่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

สมมติฐานที่ 3 ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ
องคก์าร ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารเม่ือพิจารณาจาก
โมเดลสมมติฐานท่ีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่า ภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ผลท่ีไดจ้ึง
สนบัสนุนสมมติฐานท่ี 3 ซึ่งสอดคลอ้งกับการศึกษาของ ปิยะฉัตร แวงโสธรณ ์(2548) อารีรตัน ์สี
ขาว (2555) และ จารุวัตน์ โพธ์ิทอง (2556) สืบต่อเน่ืองจากสมมติฐานท่ี 1 ท่ีผู้บริหารจะเป็น
ผูพ้ฒันารวมถึงก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัตา่งๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งตอ่เน่ืองกบับคุลากร 
ซึ่งถา้นโยบายท่ีก าหนดออกมามีการเปล่ียนแปลงไปในแนวทางท่ีดีช่วยในการปฏิบตัิงานย่อมท า

ความผกูพนัตอ่

องคก์าร 

พฤตกิรรมสรา้ง

นวตักรรมในงาน βDE = 

0.537*** 
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ใหค้วามผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานมีมากยิ่งขึน้ดว้ย จึงท าใหส้ามารถบอกไดว้่าภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร ดงัภาพประกอบ 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8 ความสมัพนัธท์างตรงระหวา่งความผกูพนัตอ่องคก์าร 
ตอ่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมในงานแบบออ้มผ่านตวัแปรความผกูพนัตอ่องคก์าร เม่ือพิจารณาจากโมเดลสมมติฐาน 
ท่ีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
สง่อิทธิพลทางออ้มผ่านความผกูพนัธต์อ่องคก์ร ไปยงัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน ซึ่งประกอบ
ไปดว้ยตวัชีว้ดั 4 ประการ คือ 1) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 2) พฤติกรรมการสรา้งความคิด 3) 
พฤติกรรมการเป็นผูน้  าความคิด และ 4) พฤติกรรมการ ประยุกตใ์ช ้ตามการศึกษาวิจัยของ De 
Jong (2007) โดยอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิตติอ่การเกิดพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน แตส่่งอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ผ่าน
ตวัความผูกพันธ์ต่อองคก์าร เป็นไปตามสมมติฐานท่ี 4 และกรอบแนวคิดท่ีผูว้ิจัยสรา้งขึน้ ตาม
ก ร ะ บ ว น ทั ศ น์ เม โส  ( The meso paradigm) ข อ ง  House แ ล ะ  Thomas-Hunt (1995) ท่ี
ประกอบดว้ยปัจจยัระดบัจลุภาคคือ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และปัจจยัระดบัมหภาคคือ ความ
ผูกพันต่อองค์การ ซึ่งทั้งสองปัจจัยมีอิทธิพลให้บุคลากรในองค์การเกิดพฤติกรรมท่ีเรียกว่า
พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ี 1 คือการท่ี ผูบ้ริหารของ AOT เป็นผู้
ก าหนดนโยบายกฎระเบียบต่างๆ ใหก้บัตวับุคลากรเป็นผูป้ฏิบตัิตาม มากกว่าการท่ีผูบ้ริหารจะมี
ปฏิสมัพนัธก์บัตวับคุลากรโดยตรง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในงานแบบออ้มผา่นตวัแปรความผกูพนัตอ่องคก์าร ดงัภาพประกอบ 

 
 
 

ภาวะผูน้  าการ

เปล่ียนแปลง 

ความผกูพนัตอ่

องคก์าร βDE = 

0.551*** 
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ภาพประกอบ 9 ความสมัพนัธท์างออ้มระหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง  
กบัพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน โดยมีความผกูพนัตอ่องคก์ารเป็นตวัแปรสง่ผา่น 

ผลจากการศกึษานี ้แสดงใหเ้ห็นวา่การพฒันาใหบ้คุลากรในองคก์ารมีภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงเพิ่มสงูขึน้ จะส่งผลใหบุ้คลากรนัน้มีความผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มสงูขึน้ดว้ย สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาวิจยัของ ปิยะฉัตร แวงโสธรณ ์(2548) และ อารีรตัน ์สีขาว (2555) และยงัส่งผลให้
พฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานเพิ่มสูงขึน้ด้วยเช่นกัน ข้อค้นพบจากการศึกษาวิจัยนี ้ น  าไป
ประยุกต์ใช้ในการเพิ่มเติมศักยภาพในการปฏิบัติงานของบริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ในกลุ่มบุคลากรหลากหลายระดับ ไดแ้ก่ การจัดการ
สมรรถนะขั้นพื ้นฐาน (Competency-Based Management) และการเพิ่มคุณค่าในงาน (Job 
Enrichment) ในระดบัหน่วยย่อยลงไปจนถึงระดบัปฏิบตัิการ โดยการพฒันาคา่สมรรถนะพืน้ฐาน
ของบุคลากรระดับบริหารใหมี้ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ควบคู่ไปกับการพัฒนากระบวนการ
ปฏิบตัิงานการเพิ่มคณุคา่ในงานท่ีเนน้การใหห้วัหนา้ท าการกระจายงานแก่ลกูนอ้งมากกว่าท าหรือ
จดัการดว้ยตนเองทัง้หมด ทัง้นีก้ารเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในแต่ละหน่วยงานจะน าไปสู่พฤติกรรม
การสรา้งนวัตกรรมในงาน และตอบสนองต่อการขยายขีดจ ากัดด้านปริมาณในการรองรับ
ผูโ้ดยสารไดอ้ย่างเป็นรูปธรรมท่ีชัดเจนง่ายต่อการปฏิบตัิรวมไปถึงความเขา้ใจท่ีตรงกันระหว่าง
หัวหน้าหน่วยและพนักงานในหน่วย ถึงความส าคัญ และแนวทางในการการปฏิบัติท่ีองคก์าร
ตอ้งการ นอกจากนีย้งัมีส่วนช่วยกบัการประยกุตใ์ชใ้หห้น่วยงานอ่ืนในองคก์ารเป็นแนวทางในการ
สง่เสรมิและสนบัสนนุการพฒันาใหเ้กิด พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 

1. จากขอ้คน้พบในงานวิจยั เป็นการคน้พบท่ีไม่สอดคลอ้งกับแนวคิดและหลักการ
บางส่วนนั่นคือการท่ีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไมไ่ดมี้อิทธิพลตอ่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 

ความผกูพนัตอ่

องคก์าร βID = 

0.296 

พฤติกรรมสรา้ง

นวตักรรมในงาน 

ภาวะผูน้  าการ

เปลีย่นแปลง 
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อนัเน่ืองจากบริบทสงัคมเฉพาะของ AOT จึงควรมีการศกึษาเพิ่มเติมเพ่ือท าการยืนยนัและคน้หา
สาเหตแุทจ้รงิท่ีท าใหเ้กิดลกัษณะดงักลา่วขึน้ 

2. ในการตรวจสอบองคป์ระกอบของแต่ละตัวแปรนั้นได้มีประเด็นท่ียังคงเป็นท่ี
ถกเถียงอยู่ในปัจจุบนัเก่ียวกับความผกูพนัตอ่องคก์าร ท่ีว่าสามารถใชอ้งค์ประกอบทัง้หมดดงัท่ีมี
ในงานวิจัยไดห้รือไม่ ดงันัน้ก่อนท่ีจะน างานวิจัยนีไ้ปใชพ้ัฒนาต่อหรืออ้างอิงควรมีการทบทวน
ประเดน็ดงักลา่วกบัองคค์วามรูใ้นปัจจบุนัก่อน 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ
1. จากข้อค้นพบ หากต้องการท่ีจะท าการส่งเสริมให้พนักงานภายในบริษัท ท่า

อากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ มีพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมใน
งานอนัจะเป็นการชว่ยส่งเสริมใหศ้กัยภาพสว่นบคุคลมีเพิ่มมากยิ่งขึน้เพ่ือตอบสนองตอ่ปัญหาท่ีจะ
เกิดขึน้ตามมาไดน้ัน้จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ ส่งเสริมภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในบุคลากรระดบั
บริหารดว้ยการจดัการสมรรถนะขัน้พืน้ฐาน (Competency-Based Management) และแนวทาง
เสริมสรา้งการเพิ่มคุณค่าในงาน (Job Enrichment) เพ่ือใหพ้นกังานเกิดความผูกพนัต่อองคก์าร
ขึน้ จงึจะสามารถเหน่ียวน าและเกิดพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงานไดอ้ย่างแทจ้รงิ 

2. การสรา้งพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงาน ควรท่ีจะท าการพิจารณาในมิติท่ี
หลากหลายนอกเหนือจากการกระตุน้ดว้ยสภาวะแวดลอ้มภายนอกเพียงอย่างดงัท่ีเคยท ามา แต่
ควรมีการปรบัเปล่ียนไปถึงลกัษณะแนวคิดของพนกังานในองคก์ารใหส้อดคลอ้งควบคูด่ว้ย ไดแ้ก่ 
การสรา้งการท างานเป็นทีม  เทคนิคการบริหารจดัการทีมงานใหพ้ฒันาอย่างตอ่เน่ือง  วฒันธรรม
องคก์ารท่ีขดัแยง้กับการยอมรบัความเปล่ียนแปลง เป็นตน้ เพ่ือใหค้รบถว้นตามแนวคิดกระบวน
ทศันเ์มโส และแนวคดิท่ีคน้พบจากการวิจยันี ้

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. การท่าอากาศยาน สามารถท่ีจะน าข้อค้นพบนี้ไปสร้างแนวทางหรือพัฒนา

โปรแกรมส าหรบัส่งเสริมใหพ้นกังานในองคก์ารมีพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน และนโยบายท่ี
ชว่ยในการสง่เสริมภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงใหก้บัผูบ้รหิาร รวมไปถึงการสรา้งความรูค้วามเขา้ใจ
ท่ีถูกต้องกับพนักงานเก่ียวกับพฤติกรรมสรา้งนวัตกรรมในงานถึงลักษณะ ความส าคัญ และ
แนวทางการสรา้งใหเ้กิดพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงานกบัตนเอง  

2. ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน สามารถน าข้อคน้พบเพ่ือไปเป็น
แนวทางในการพฒันาการบริหารจดัการระบบราชการใหก้า้วทนัความเปล่ียนแปลงของภาวะการ
โลกในปัจจบุนัได ้โดยการสรา้งระบบตวัชีว้ดัหรือระบบการผลกัดนัใหบ้คุลากรแสดงผลงานอนัเป็น
การแสดงถึงพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงานท่ีสอดคลอ้งกบัโครงสรา้งเขิงสาเหตขุองความสมัพนัธ์
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ของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และ ความผกูพนัตอ่องคก์าร กบั พฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
ของงานวิจยัครัง้นี ้

ข้อจ ากัดการวิจัยคร้ังนี ้
1. งานวิจัยนีมี้ขอบเขตการศึกษาจ ากัดอยู่เพียงพนักงานในกลุ่มของบริษัท ท่าอากาศ

ยานไทย จ ากดั (มหาชน) สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภมูิ เทา่นัน้ ควรท าการศกึษาเพิ่มเตมิกบักลุ่ม
ตวัอยา่งในองคก์ารอ่ืนๆ ก่อนการน าไปประยกุตใ์ชง้านในองคก์ารท่ีมีบรบิทแตกตา่งกนั 

2. แนวคิดการพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในงานเป็นแนวคิดท่ีเกิดขึน้ใหม่ ซึ่งยังมี
การศึกษาในกลุ่มท่ีจ  ากดัและยงัมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ก่อนการน าการวิจยันีไ้ปใชศ้กึษาวิจยั
ตอ่ไป ควรท าการศกึษางานวิจยัลา่สดุในเรื่องพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานควบคูไ่ปดว้ย 

3. จากการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตวัแปรทัง้ 3 จะเห็นไดว้่าขอ้มลูของกลุ่มตวัอย่างท่ี
น ามาใชใ้นการศึกษาวิจัยนีจ้ดัอยู่ในรูปของการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผูอ้่านจึงควรพิจารณาและ
ระมดัระวงัในการตีความ หรือน าผลการวิเคราะหไ์ปใช ้
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เรื่อง 

อิทธิพลของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และความผกูพนัตอ่องคก์ารท่ีสง่ผลตอ่พฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในงาน ของพนกังาน บรษิัท ทา่อากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 

 

ค าชีแ้จง 
1. แบบสอบถามนีแ้บง่ออกเป็น 5 ตอนประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงขององคก์าร 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความผกูพนัตอ่องคก์าร 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในงาน 
ตอนท่ี 5 ความคดิเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัเพิ่มเตมิ 

 
2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทกุขอ้ตามความคิดเห็นท่ีเป็นจริงของคณุมากท่ีสดุ ผู้

ศึกษาจะไม่เปิดเผยขอ้มูลท่ีคุณตอบแบบสอบถามแก่บุคคลภายนอก และจะไม่มี ผลกระทบต่อ
ผูต้อบเป็นรายบคุคลแตอ่ย่างใด  
 

ความสมบูรณข์องค าตอบท่ีไดร้บัจากคุณมีคุณค่าอย่างยิ่งต่อผลการวิจยัในครัง้นี ้ หวัง
เป็นอย่างยิ่งว่าจะไดร้บัความรว่มมือจากคณุเป็นอย่างดี ผูศ้ึกษาขอขอบพระคณุอย่างยิ่งท่ีคณุได้
กรุณาอนเุคราะหเ์วลาส าหรบัการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้ 
 
 
 
 
 

นายณฐปกรณ ์ตัง้สกิุจจากรณ ์
ผูว้ิจยั    
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ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 
ท าการพิจารณาค าตอบตามความเป็นจรงิในแตล่ะหวัขอ้ แลว้จงึท าเครื่องหมาย ลงใน

ชอ่งว่างดา้นทา้ยหลงัขอ้ค าถาม โดยอิงตามระดบัระดบัความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง
มากท่ีสดุ ดงันี ้
 

ข้อ
ที ่

เนื้อหา 
ไม่เหน็
ด้วย

อยา่งยิง่ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

บางคร้ัง 

เห็นดว้ย
บาง 
คร้ัง 

เห็นดว้ย 
 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

1 ผูน้  าของคณุมีเปา้หมายการท างานท่ีชดัเจน   √     
2 คณุพยายามประพฤติปฏิบตัิตน ตาม

แบบอยา่งทีด่ีเหมือนกบัผูน้  าของคณุ  
   √   

3 ผูน้  าของคณุไมชี่แ้จงเปา้หมายในการท างาน
ตา่ง ๆ ใหค้ณุทราบอยา่งชดัเจน 

     √ 

 
ขอ้ 1 เลือกตอบ “ไม่เห็นดว้ย” แสดงว่า คุณรูส้ึกว่าผู้น  าของคุณส่วนใหญ่ไม่ไดมี้เป้าหมายการ
ท างานท่ีชดัเจน 
ขอ้ 2 เลือกตอบ “เห็นดว้ยบางครัง้” แสดงว่า คุณพยายามประพฤติปฏิบัติตามผูน้  าของคุณใน
บางครัง้ 
ขอ้ 3 เลือกตอบ “เห็นดว้ยอย่างยิ่ง” แสดงว่า ผูน้  าของคณุไม่มีการชีแ้จงเปา้หมายในการท างานให้
คณุทราบอยา่งชดัเจนเลยแมแ้ตค่รัง้เดียว 
 

ลักษณะท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง ขอให้คุณพิจารณาข้อความต่อไปนีว้่าตรงกับตัวคุณมากท่ีสุด โดยท า
เครื่องหมาย  ลงในชอ่งเพียงชอ่งเดียว 
1. เพศ 
   (    ) ชาย    (    ) หญิง 
2. อาย ุ
 (    ) 20 – 30 ปี    (    ) 31 – 40 ปี  
 (    ) 41 – 50 ปี    (    ) 51 – 60 ปี    
3. สถานภาพสมรส 
  (    ) โสด    (    ) สมรส 

ตอนที่  1 
2 
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  (    ) หยา่รา้ง / หมา้ย   (    ) อ่ืน ๆ (โปรดระบ)ุ………….. 
4. ระดบัการศกึษา 
  (    ) ต  ่ากวา่ปรญิญาตรี   (    ) ปรญิญาตรี 
 (    ) ปรญิญาโท    (    ) ปรญิญาเอก 
5. ประสบการณใ์นการท างาน 
 (    ) ไมถ่ึง 5 ปี    (    ) มากกวา่ 5ปี-10 ปี 
 (    ) มากกวา่ 10ปี-15 ปี   (    ) มากกวา่ 15ปี-20 ปี    
 (    ) มากกวา่ 20 ปีขึน้ไป   
6. รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
 (    ) 10,001–20,000 บาท   (    ) 20,001–30,000 บาท   
 (    ) 30,001–40,000 บาท    (    ) 40,001 บาท ขึน้ไป 
7. สายงานในการปฏิบตังิานของคณุ 
 (    ) สายปฏิบตักิาร 1   (    ) สายปฏิบตักิาร 2   
 (    ) สายสนบัสนนุธุรกิจ   (    ) สายบ ารุงรกัษา 
 (    ) สายการพาณิชย ์
8. ระดบังาน 
 (    ) ระดบั 4     (    ) ระดบั 5   
 (    ) ระดบั 6     (    ) ระดบั 7  

 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ค าชีแ้จง ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึงพฤติกรรมท่ีผูน้  า
ไดส้รา้งแรงขับดนัจากภายในใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบตัิงานแก่สมาชิกใน
องคก์าร ซึ่งจะเป็นการเปล่ียนทัศนคติ มุมมอง แนวคิด และการพัฒนาศกัยภาพส่วนบุคคลอัน
เก่ียวขอ้งกับการปฏิบตัิงาน ท่ีช่วยใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานสูงขึน้จนบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารได ้
สรุปผลการตรวจสอบ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 

กลุม่ทดลอง (n=60) กลุม่ตวัอยา่งจรงิ (n=344) 

จ านวนขอ้ Cronbach's Alpha จ านวนขอ้ Cronbach's Alpha 
40 0.965 29 0.988 

ตอนที ่2 
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ขอ้ค าถามและผลการตรวจสอบรายขอ้ ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
ขอ้
ที ่

เนือ้หา 
กลุม่ทดลอง กลุม่ตวัอยา่งจรงิ 

CITC (n=60) CITC (n=344) 
ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ ์

1 
ผูน้  าของคณุชีแ้จงรายละเอียดของเปา้หมายในการ
ท างานท่ีชดัเจน 

0.708 0.786 

2 
การกระท าของผูน้  าท าใหค้ณุและเพื่อนรว่มงานเกิด
ความนบัถือ 

0.814 0.848 

3 
ผูน้  าของคณุมีการแสดงใหเ้ห็นถงึความแนว่แนใ่น
อดุมคตคิวามเช่ือและคา่นิยมของผูน้  าเอง 

0.902 0.844 

4 
ผูน้  าของคณุประพฤติตนทีก่่อใหเ้กิดประโยชนต์อ่ผูอ้ื่น
ในการท างาน 

0.76 0.864 

5 
ผูน้  าของคณุควบคมุอารมณไ์ดเ้หมาะสมใน
สถานการณว์ิกฤต ิ

0.834 0.833 

6 
คณุรูส้กึภาคภมูิใจที่ไดร้ว่มท างานเคียงขา้งกบัผูน้  า
ใหก้บัองคก์าร 

0.832 0.882 

7 
ผูน้  าของคณุมีการเสยีสละ เพื่อประโยชนส์ว่นรวมของ
พนกังานและองคก์าร 

0.88 0.85 

8 
การกระท าของผูน้  า ท าใหต้วัทา่นและเพื่อนรว่มงาน
เกิดการเคารพนบัถือ 

0.896 0.898 

9 
ผูน้  าของคณุมีจดุยืนชดัเจนในการแสดงขอ้คิดเห็นตอ่
ปัญหาขอ้โตแ้ยง้ที่เกิดขึน้ได ้

0.884 0.879 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

1 
ผูน้  ามีการชกัจงูใหค้ณุและเพื่อนรว่มงานตัง้เปา้หมาย
รว่มกนัท่ีจะสง่ผลใหอ้งคก์ารเกิดการพฒันา 

0.794 0.851 

2 
ผูน้  าของคณุมีการแสดงความเช่ือมั่นและสนบัสนนุ
สมาชิกภายในทีม ใหส้ามารถบรรลเุปา้หมายของ
องคก์ารได ้

0.82 0.885 

3 
ผูน้  าของคณุสรา้งแรงบนัดาลใจใหส้มาชิกในองคก์าร
เห็นคณุคา่ของงานท่ีท า 

0.854 0.862 

4 
ผูน้  าของคณุมีการสรา้งก าลงัใจในการท างานแก่คณุ 
และเพื่อนรว่มงานเมื่อพบเจออปุสรรคจนสามารถ

0.873 0.89 
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ขอ้
ที ่

เนือ้หา 
กลุม่ทดลอง กลุม่ตวัอยา่งจรงิ 

CITC (n=60) CITC (n=344) 
ผา่นไปได ้

5 
ผูน้  ามีการถ่ายทอดเปา้หมายอยา่งกระตือรอืรน้ และ
นา่สนใจ 

0.871 0.877 

6 
ผูน้  ามีความสามารถในการชกัจงูใหค้ณุ และเพื่อน
รว่มงานมุง่ความสนใจไปท่ีการท างานใหส้  าเรจ็ลลุว่ง
ตามเปา้หมาย 

0.829 0.886 

7 
ผูน้  าของคณุมีการแสดงออกอยา่งแรงกลา้ตอ่การท า
ใหอ้งคก์ารส าเรจ็ตามเปา้หมาย 

0.814 0.886 

8 
ผูน้  าของคณุมีความสามารถในการชีแ้จงความส าคญั
ของเปา้หมาย ใหเ้กิดแรงจงูใจตอ่การท างานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

0.86 0.887 

ด้านการกระตุน้ทางปัญญา 

1 
ผูน้  าของคณุเปิดรบัฟังทกุวิธีการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้
ในหนว่ยงาน 

0.84 0.848 

2 
ผูน้  าของคณุใหค้วามส าคญักบัความคิดแบบใหมท่ี่
หลากหลาย มากกวา่ความคิดแบบเดิม 

0.802 0.864 

3 
ผูน้  าของคณุมีการชกัจงูใหส้มาชิกภายในทีม หาเหตุ
ของปัญหาอยา่งเป็นเหตเุป็นผล 

0.854 0.887 

4 
ผูน้  าของคณุสง่เสรมิใหเ้กิดการพดูคยุแลกเปลีย่น
ความคิดเห็นระหวา่งสมาชิก ทัง้ในท่ีประชมุและการ
ท างานประจ าวนั 

0.821 0.849 

5 
ผูน้  าของคณุเนน้ใหส้มาชิกใชก้ารคน้หาสาเหตขุอง
ปัญหาดว้ยขอ้มลูเชิงหลกัฐาน อยา่งเป็นระบบ 

0.707 0.878 

6 
ผูน้  ากระตุน้ใหค้ณุและเพื่อนรว่มงานคน้หาแนวทาง
จดัการปัญหา ดว้ยวธีิการท างานแบบใหม่ 

0.479 0.856 

ด้านการค านึงถงึผู้ใต้บังคบับญัชารายบุคคล 

1 
ผูน้  าของคณุคอยใหค้ าแนะน าหรอืการสนบัสนนุ ที่
เป็นประโยชน ์ตามความตอ้งการของแตล่ะบคุคล 

0.79 0.868 

2 
ผูน้  าของคณุมีการสนบัสนนุสมาชิกภายในทีมใหเ้กิด
การพฒันาจดุเดน่ และแกไ้ขจดุดอ้ยของตนเอง 

0.589 0.871 

3 ผูน้  าของคณุมอบหมายงานตามความรูค้วามสามารถ 0.8 0.817 
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ขอ้
ที ่

เนือ้หา 
กลุม่ทดลอง กลุม่ตวัอยา่งจรงิ 

CITC (n=60) CITC (n=344) 
ของแตล่ะบคุคล 

4 
ผูน้  ามีการติดตามความคืบหนา้ในการท างานท่ีชว่ย
พฒันาความสามารถในการท างานของสมาชิก
ภายในทีมแตล่ะบคุคล 

0.842 0.852 

5 
ผูน้  ามีการปฏิบตัติอ่คณุ และเพื่อนรว่มงานในฐานะท่ี
เป็นผูม้ีความส าคญัตอ่องคก์าร 

0.79 0.859 

6 
ผูน้  าใหก้ารสนบัสนนุพนกังานแตล่ะบคุคล ถา้
ตอ้งการท่ีจะพฒันาความสามารถในการท างาน 

0.824 0.872 

 

  

ความผูกพันต่อองคก์ร 

ค าชี้แจง  ความผูกพันต่อองค์การ  (Organizational commitment) หมายถึง ทัศนคติและ
ความรูส้ึกเชิงบวกของผูป้ฏิบตัิงาน ซึ่งเก่ียวโยงระหว่างเอกลกัษณข์องบคุคลกบัหน่วยงานท่ีบคุคล
นั้นท างานอยู่ มีความเป็นพวกเดียวกัน จงรักภักดีต่อองค์การ โดยบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อ
องค์การจะตั้งใจท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และบ่งบอกถึงแนวโน้มในการ
แสดงออกทางพฤตกิรรมเชิงบวกท่ีพรอ้มจะทุม่เทใหก้บัองคก์ารอยา่งสม ่าเสมอดว้ย 
สรุปผลการตรวจสอบ ความผกูพนัตอ่องคก์ร 

กลุม่ทดลอง (n=60) กลุม่ตวัอยา่งจรงิ (n=344) 
จ านวนขอ้ Cronbach's Alpha จ านวนขอ้ Cronbach's Alpha 

30 0.823 18 0.935 

 
ขอ้ค าถามและผลการตรวจสอบรายขอ้ ความผกูพนัตอ่องคก์ร 
ขอ้
ที ่

เนือ้หา 
กลุม่ทดลอง กลุม่ตวัอยา่งจรงิ 

CITC (n=60) CITC (n=344) 

ด้านความรู้สึก 

1 คณุมีความรูส้กึวา่สถานท่ีท างานเป็นเสมือนบา้น 0.517 0.691 

2 
คณุมีความพรอ้มที่จะใหค้วามรว่มมือตอ่องคก์ารอยา่งไมม่ี
เง่ือนไข 

0.628 0.707 

3 คณุมีความสขุและรูส้กึยินดีที่จะใชชี้วติการท างานจนเกษียณ 0.496 0.711 

ตอนที ่3 
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ขอ้
ที ่

เนือ้หา 
กลุม่ทดลอง กลุม่ตวัอยา่งจรงิ 

CITC (n=60) CITC (n=344) 
กบัองคก์ารนี ้

4 คณุรูส้กึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึง่ / สมาชิกขององคก์าร 0.577 0.714 
5 คณุรูส้กึวา่ปัญหาขององคก์ารคือปัญหาของตวัคณุเอง 0.499 0.638 
6 คณุรกัองคก์ารท่ีคณุท างานอยูใ่นปัจจบุนั 0.456 0.757 

7 
คณุรูส้กึวา่บคุคลากรในองคก์ารเปรยีบเสมือนสว่นหนึง่ของ
ครอบครวั 

0.461 0.756 

8 
องคก์ารท่ีคณุท างานอยูปั่จจบุนัมีความหมายบางอยา่งกบั
ชีวิตของคณุเป็นอยา่งมาก 

0.573 0.782 

9 
การไดเ้ป็นสว่นหนึง่ขององคก์ารเป็นการเตมิเต็มใหก้บัชีวิต
ของคณุ 

0.624 0.788 

ด้านการคงอยูข่ององคก์ร 

1 
คณุรูส้กึวา่สายงานท่ีท าอยูปั่จจบุนัดีอยูแ่ลว้ไมจ่ าเป็นตอ้ง
เปลีย่นสายงาน 

0.686 0.653 

2 
คณุรูส้กึสญูเสยีบางอยา่งที่ไดทุ้ม่เทแรงกายแรงใจใหม้าเป็น
เวลานาน ถา้ตอ้งเปลีย่นแปลงการท างานไปยงัสถานท่ีหรอื
สายงานอื่น 

0.376 0.607 

3 
ถา้ไมใ่ช่เหตจุ าเป็นในชีวติ คณุจะไมย่อมเปลีย่นแปลงการ
ท างานไปยงัสายงานอื่น 

0.378 0.661 

4 
การพบเจอปัญหาและอปุสรรคในการท างาน ไมท่ าใหค้ณุ
อยากเปลีย่นแปลงการท างานไปยงัสายงานอื่น 

0.419 0.647 

5 
การไดท้ างานอยูใ่นสายงานปัจจบุนัเป็นสิง่จ าเป็นอยา่งมาก
ตอ่คณุ 

0.54 0.737 

ด้านบรรทดัฐาน 
1 คณุพรอ้มที่จะใหค้วามจงรกัภกัดกีบัสายงานปัจจบุนัท่ีท าอยู่ 0.618 0.724 

2 
คณุจะรูส้กึผิดเป็นอยา่งมาก ถา้ยา้ยสายงานโดยสถานท่ี
ท างานปัจจบุนัก าลงัเกิดปัญหา 

0.547 0.707 

3 
คณุไมต่อ้งการเปลีย่นแปลงการท างานไปยงัสายงานหรอื
สถานท่ีอื่น เพราะรูส้กึส  านกึบญุคณุหรอืผกูพนักบัเพื่อน
รว่มงานปัจจบุนั 

0.752 0.736 

4 
คณุคิดวา่การท างานท่ีทา่อากาศยานสวุรรณภมูิมคีา่นิยม
บางอยา่งทีด่ีกวา่และแตกตา่งจากทา่อากาศยานแหง่อื่น 

0.32 0.566 
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พฤตกิรรมสร้างนวัตกรรม 

ค าชี้แจง พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วัตกรรม (Innovative Work Behavior) หมายถึง กลุ่มของ
พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกถึงการริเริ่มแนวคิดใหม่ บริการใหม่กระบวนการใหม่ รวมถึงการ
ปรบัปรุงสิ่งท่ีมีอยูเ่ดมิใหแ้ตกตา่งจากเดิม ตลอดจนพฤติกรรมท่ีท าใหค้วามคิดริเริ่มเหล่านัน้เกิดขึน้
จนสามารถน าไปใชไ้ดจ้รงิในทางปฏิบตั ิอนัจะสง่ผลใหเ้กิดประโยชนต์อ่การท างานและตอ่องคก์าร 
สรุปผลการตรวจสอบ พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม 

กลุม่ทดลอง (n=60) กลุม่ตวัอยา่งจรงิ (n=344) 

จ านวนขอ้ Cronbach's Alpha จ านวนขอ้ Cronbach's Alpha 
40 0.940 33 0.983 

 
ขอ้ค าถามและผลการตรวจสอบรายขอ้ พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม 
ขอ้
ที ่

เนือ้หา 
กลุม่ทดลอง กลุม่ตวัอยา่งจรงิ 

CITC (n=60) CITC (n=344) 
การแสวงหาโอกาส 

1 
คณุพยายามแสวงหาแนวคิดใหมเ่พื่อน าไปใชใ้นการ
พฒันาการท างาน 

0.798 0.76 

2 
คณุมีการสรา้งแนวทางแกไ้ขปัญหาที่เฉพาะทางกบัปัญหา
นัน้ 

0.813 0.708 

3 
คณุมกัจะมีการท างานท่ีแตกตา่งออกไปจากรูปแบบเดิม
เพื่อคน้หาแนวทางพฒันาการท างาน 

0.647 0.769 

4 
ถึงแมว้า่ปัญหาที่เกิดขึน้จะเป็นปัญหาเดมิ แตค่ณุจะ
พยายามคน้หาแนวทางในการแกไ้ขปัญหานัน้ท่ีแตกตา่ง
ไปจากเดิม 

0.771 0.761 

5 
คณุติดตามขา่วสารเรือ่งใหม ่ๆ เพื่อท าใหก้ารท างานมี
ประสทิธิภาพมากขึน้ 

0.598 0.748 

6 
คณุชอบหาเทคนิคแนวทางการท างานใหม่ๆ  เพื่อจะ
น ามาใชใ้นการปรบัปรุงงานใหด้ขีึน้ 

0.711 0.79 

7 
คณุพรอ้มที่จะทดลองใชง้านอปุกรณห์รอืแนวทางการ
ท างานใหม ่เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพในการท างาน 

0.661 0.733 

8 คณุพยายามแสวงหาเครือ่งมือหรอืนวตักรรมใหมเ่พื่อใชใ้น 0.748 0.772 

ตอนที ่4 
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ขอ้
ที ่

เนือ้หา 
กลุม่ทดลอง กลุม่ตวัอยา่งจรงิ 

CITC (n=60) CITC (n=344) 
การพฒันาการท างาน 

การสร้างความคดิ 

1 
คณุมกัสงัเกตสิง่ที่ไมเ่ป็นประโยชนห์รอืหาแนวทางสง่เสรมิ
ประสทิธิภาพในการท างานประจ าของคณุ 

0.685 0.803 

2 
คณุมีความคิดรเิริม่ที่จะพฒันางานของคณุใหม้ี
ประสทิธิภาพมากขึน้ 

0.653 0.839 

3 
คณุน าความรูต้า่ง ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบังานมาบรูณาการ
รว่มกนัเพือ่ใหเ้กิดการท างานอยา่งราบรืน่ 

0.751 0.839 

4 
คณุมีการผสมผสานระหวา่งแนวคิดการท างานใหมก่บัการ
ท างานแบบเดมิใหเ้กิดประสทิธิภาพสงูสดุ 

0.732 0.834 

5 
คณุมกัระดมความคิดเห็นจากเพือ่นรว่มงานเพื่อหาแนวคิด
ที่จะช่วยในการท างานไดด้ียิง่ขึน้ 

0.654 0.719 

6 
คณุน าองคค์วามรูใ้หมม่าพฒันางานประจ าใหเ้กิด
ประสทิธิภาพสงูขึน้ 

0.831 0.816 

7 
คณุมกัตัง้ค  าถามเพื่อพฒันาประสทิธิภาพในการท างาน
ประจ า 

0.793 0.817 

8 
คณุน าองคค์วามรู ้และนวตักรรมใหม ่ๆ มาปรบัใชก้บัการ
ท างานประจ าใหม้ีประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้ 

0.804 0.849 

9 
เมื่อเกิดปัญหาในการท างานคณุจะคิดแนวทางที่
หลากหลาย ก่อนทีจ่ะน าความคดิเหลา่นัน้มาเปรยีบเทียบ
กนัใหไ้ดค้วามคิดทีด่ีที่สดุ 

0.81 0.812 

การท าแนวคดิสู่ความเป็นจริง 

1 
คณุมีสว่นในการผลกัดนัใหอ้งคก์ารน านวตักรรมใหม่ๆ  มา
ใชใ้นการพฒันาการท างาน 

0.706 0.792 

2 
คณุท าการตอ่รองใหเ้ห็นซึง่ผลประโยชนต์อ่องคก์ารกบั
หวัหนา้หรอืผูบ้รหิาร เก่ียวกบัการน านวตักรรมมาใชใ้นการ
พฒันาการท างาน 

0.777 0.782 

3 
คณุมกัจะรว่มกบัหวัหนา้หรอืเพื่อนรว่มงานในการสรา้ง
แนวคิดใหมใ่นการท างาน เพื่อใหเ้กิดการยอมรบัรว่มกนั 

0.769 0.814 

4 
คณุชกัชวนหวัหนา้หรอืเพื่อนรว่มงานใหท้ าการทดลองใช้
แนวความคิดใหมใ่นการท างาน 

0.794 0.807 
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ขอ้
ที ่

เนือ้หา 
กลุม่ทดลอง กลุม่ตวัอยา่งจรงิ 

CITC (n=60) CITC (n=344) 

5 
คณุท าการอธิบายและแสดงใหเ้ห็นจรงิในการน าแนวคดิ
ใหมม่าใชใ้นการปฏิบตัิงานแกเ่พือ่นรว่มงาน 

0.788 0.85 

6 
คณุมีการน าเสนอแนวความคิดหรอืนวตักรรมใหม่ๆ  ที่
พฒันาประสทิธิภาพการท างานในท่ีประชมุ 

0.724 0.827 

7 
คณุมกัท าการโนม้นา้วเพื่อนรว่มงานใหเ้กิดการยอมรบัใน
แนวคิดการท างานใหมท่ีจ่ะเป็นการช่วยพฒันา
ประสทิธิภาพการท างาน 

0.77 0.844 

8 
คณุมกัแสดงใหเ้ห็นถึงการใชน้วตักรรมในการเพิ่ม
ประสทิธิภาพดว้ยการเป็นผูล้งมอืปฏิบตัิดว้ยตนเองก่อน 

0.761 0.85 

การประยุกตใ์ช ้

1 
คณุน าแนวคิดใหมม่าปรบัใชใ้นงานอยา่งเป็นระบบและ
สามารถเห็นผลไดอ้ยา่งชดัเจน 

0.753 0.84 

2 
คณุช่วยผลกัดนัใหเ้กิดการฝึกอบรมความรูใ้หม ่เพื่อ
พฒันาการท างาน 

0.649 0.78 

3 
คณุพยายามทีจ่ะน าแนวคดิใหมม่าปรบัใชก้บัการท างาน
ในรูปแบบตา่ง ๆ เพื่อใหไ้ดร้บัผลลพัธก์ารท างานท่ีดยีิ่งขึน้ 

0.769 0.852 

4 
คณุน าความรูใ้หมม่าประยกุตใ์ชใ้นการท างาน โดย
ค านงึถึงการมีผลลพัธท์ี่ดียิง่ขึน้ 

0.828 0.835 

5 
คณุมีการดดัแปลงหาแนวทางการท างานท่ีเหมาะสม จาก
ความรูใ้หมท่ี่ไดใ้นการฝึกอบรม 

0.778 0.841 

6 
คณุมีการพฒันาการท างานรูปแบบใหมท่ี่สามารถใชง้าน
ไดจ้รงิและมีประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้ 

0.814 0.853 

7 
คณุมกัแนะน าเพื่อนรว่มงานเก่ียวกบัความรูใ้หม ่ๆ ที่
เก่ียวขอ้งกบัการท างานประจ า 

0.781 0.841 

8 
คณุพบวา่ผลลพัธใ์นการท างานประจ าของคณุมี
ประสทิธิภาพสงูขึน้หลงัจากมีการประยกุตใ์ชค้วามรูใ้หม่
อยา่งเหมาะสม 

0.769 0.846 
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Code ค าส่ังของ SEM Moderator 

 
   TI 
 DA NI=11 NO=341 MA=CM 
 LA 
 L1 L2 L3 L4 C1 C2 C3 In1 In2 In3 In4 
 KM 
 1 
 .8 1 
 .8 .798 1 
 .808 .809 .846 1 
 .423 .432 .423 .427 1 
 .268 .288 .210 .219 .446 1 
 .325 .352 .256 .243 .534 .666 1 
 .295 .323 .231 .286 .448 .315 .309 1 
 .324 .362 .237 .286 .459 .346 .306 .794 1 
 .340 .358 .304 .323 .420 .276 .299 .679 .696 1 
 .374 .379 .288 .344 .387 .242 .264 .664 .693 .812 1 
 SE 
 5 6 7 8 9 10 11 1 2 3 4 / 
 MO NX=4 NY=7 NK=1 NE=2 BE=FU,FI GA=FU,FI TE=FU TD=FU 
 LE 
 Com Inno 
 LK 
 Lead 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,2) LY(5,2) LY(6,2) LY(7,2) lx 1 1 lx 2 1 lx 3 1 lx 4 1 
 FR GA 1 1 GA 2 1 be 2 1 te 7 6 te 3 2 td 4 3 th 4 3 te 5 2 th 3 6 
 PD 
 OU MI TV EF SS SE RS MI FS SC 
 
 TI                                                                              
                           Number of Input Variables 11 
                           Number of Y - Variables    7 
                           Number of X - Variables    4 
                           Number of ETA - Variables  2 
                           Number of KSI - Variables  1 
                           Number of Observations   341 
 TI                                                                              
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         Covariance Matrix        
 
                  C1         C2         C3        In1        In2        In3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
       C1      1.000 
       C2      0.446      1.000 
       C3      0.534      0.666      1.000 
      In1      0.448      0.315      0.309      1.000 
      In2      0.459      0.346      0.306      0.794      1.000 
      In3      0.420      0.276      0.299      0.679      0.696      1.000 
      In4      0.387      0.242      0.264      0.664      0.693      0.812 
       L1      0.423      0.268      0.325      0.295      0.324      0.340 
       L2      0.432      0.288      0.352      0.323      0.362      0.358 
       L3      0.423      0.210      0.256      0.231      0.237      0.304 
       L4      0.427      0.219      0.243      0.286      0.286      0.323 
 
         Covariance Matrix        
 
                 In4         L1         L2         L3         L4    
            --------   --------   --------   --------   -------- 
      In4      1.000 
       L1      0.374      1.000 
       L2      0.379      0.800      1.000 
       L3      0.288      0.800      0.798      1.000 
       L4      0.344      0.808      0.809      0.846      1.000 
 
 Total Variance = 11.000 Generalized Variance = 0.221045D-03                             
 
 Largest Eigenvalue = 5.387 Smallest Eigenvalue = 0.143                                    
 
 Condition Number = 6.141 
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