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              The objectives of this research were 1. To study the level of 
corporate commitment and creative behavior of personnel. 2. To study personal 
factors affecting organizational commitment of personnel. 3. To study the factors of 
leadership, job skills, work experience affecting the organizational bonds of personnel 
4.To study corporate commitment that affects creative behavior of personnel in 
private college. This research is a quantitative research. The researcher used a 
questionnaire as a data collection tool by collecting data from a survey of personnel 
working in private college in the Thonburi area. The instrument used to collect the 
data was a questionnaire. The statistics used for the analysis were frequency, 
percentage, mean and standard deviation multiple regression analysis. 

                 The results of the research were as follows. 1. Organizational 
commitment and creative behavior of personnel in private college in the Thonburi 
area. The importance of total organizational participation was rated very high by the 
respondents, And the level of opinions about creative behavior, It was found that 
the respondents focused on creative behavior. There is an overview at a high level. 
2. Personal factors related to age, marital status different salary levels Affects the 
organizational commitment of personnel in private colleges in the Thonburi area 
differently. 3. Work experience factor Leadership and job skills, This affects the 
creative behavior of personnel in private colleges in Thonburi area, respectively 4. 
Corporate commitment Affects the creative behavior of personnel in private colleges 
in the Thonburi area. 
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บทที่ 1 

บทนำ 

 
1.1 ที่มาและความสำคัญของปัญหา 

สถานการณ์ในปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วอีกท้ังการแข่งขันทางเทคโนโลยีท่ี

สูงขึ้น ส่งผลให้องค์กรท้ังในภาครัฐและภาคเอกชนต้องปรับปรุงและปรับเปล่ียนตัวเองในหลาย ๆ ด้าน 

และด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนสำคัญท่ีทำให้องค์กรประสบความสำเร็จ หากมีการจัดการบริหาร

ด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างดีก็จะทำให้บุคลากรสามารถดำเนินงานในหน้าท่ีของตนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุดและเกิดความผูกพันต่อองค์กร ปัญหาอย่างหนึ่งท่ีทุกองค์กรประสบปัญหาคือการ

รักษากำลังคนท่ีมีคุณภาพและมีประสบการณ์ท่ียาวนานให้คงอยู่กับองค์กร กล่าวคือหากองค์กร

ปราศจากบุคคลก็จะเหลือเพียงวัตถุท่ีเป็นกายภาพไม่มีชีวิต ไม่มีการเปล่ียนแปลง ไม่มีความก้าวหน้า 

องค์กรจะดำรงอยู่และเจริญได้ด้วยการทำงานของบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยท่ี

สำคัญท่ีสุดในการจะทำให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมาย  (พรทิพย์ ไชยฤกษ์ , 2555) ความผูกพันต่อ

องค์กร เป็นคุณสมบัติท่ีจำเป็นอย่างหนึ่งของสมาชิกในองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

นั้นเป็นเหตุผลด้านความรู้สึกของตัวบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร และมีอิทธิพลต่อบุคลากรอย่างมากในการ

ใช้ความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตน และมีการแสดงออกในด้านของการกระทำ

โดยคำนึงถึงผลประโยชน์ท่ีองค์กรจะได้รับมากกว่าก่อผลเสียต่อองค์กร มีการพูดถึงองค์กรในแง่บวก

อยู่เสมอสามารถยอมรับเป้าหมายหรือนโยบายขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรนับว่าเป็นแรงขับ

เคล่ือนท่ีสำคัญขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรสามารถพยากรณ์การเข้า – ออกจากงานของสมาชิก

องค์กรได้ บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะอยู่กับองค์กรต่อไป 

ส่งผลให้อัตราการย้ายงานและการขาดงานลดลง อีกท้ังยังสามารถเป็นแรงผลักดันให้สมาชิกของ

องค์กรทำงานได้ดีขึ้นว่าผู้ท่ีไม่มีความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรเป็นรูปแบบของทัศนคติ

และพฤติกรรมบุคคล ซึ่งสะท้อนประสิทธิผลขององค์กร การท่ีสมาชิกขาดความผูกพันต่อองค์กรจะ

ส่งผลในแง่ลบ ก่อให้เกิดพฤติกรรมองค์กรท่ีไม่พึงประสงค์ เช่น การละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบัติหน้าท่ี 

การไม่ตรงต่อเวลาการทำงาน การขาดงาน และการโยกย้ายเปล่ียนงาน ตลอดจนลาออกจากองค์กร

ในท่ีสุด ซึ่งการลาออกจากงานจะสร้างปัญหาในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้องลงทุนลงแรงไป
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กับการสรรหา คัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรใหม่ รวมถึงขวัญกำลังใจบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ 

ดังนั้นการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรถือเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีชีวัดความสำเร็จด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ (ปิยาพร  ห้องแซง, 2554) ท้ังนี้ความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นส่ิงท่ีจำแนกบุคคลท่ี

ยังคงอยู่กับองค์กรและผู้ท่ีลาออก โดยผู้ท่ีคงอยู่กับองค์กรมี 3 เหตุผล คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก 

ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม  (Meyer & Allen, 1990) 

การท่ีบุคลากรผูกพันในองค์กรจะพยายามช่วยเหลือองค์กรในทุก ๆ ด้านและจะพัฒนาศักยภาพ

ตนเองจนทำให้เกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นั้นเป็นผลมาจากพฤติกรรมการกระทำส่วนบุคคลท่ีคิดและริเริ่มทำ

ส่ิงใหม่ ๆ และเช่ือมโยงเข้าไว้ด้วยกัน อีกท้ังมีการแสดงออกให้เห็นว่าความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นั้น

สามารถนำมาใช้ประโยชน์ในองค์กรได้ (Kleysen & Street, 2001) ได้ศึกษาค้นคว้าเรื่องพฤติกรรม

องค์กร โดยกล่าวว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นั้นเป็นพฤติกรรมท่ีมีความจำเป็นอย่างยิ่งของบุคลากรใน

องค์กรยุคใหม่ โดยได้ทำการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและบูรณาการแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ท้ังนี้

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วยพฤติกรรมท่ีสำคัญ 4 ด้านคือ ด้านการแสวงหาโอกาส 

(Opportunity Exploration) ด้ านความ คิดริ เริ่ ม  (Generativity) ด้ านการเป็ น ผู้นำความ คิด 

(Championing) ด้านการประยุกต์ใช้ (Application) ซึ่งเป็นพฤติกรรมมีความจำเป็นอย่างมาก

สำหรับบุคลากรในยุคปัจจุบัน โดยมีงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องภายในประเทศเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์กล่าวว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร (สุดา

รัตน์ ธีรธรรมธาดา, 2557) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (Terje & Mehmet, 2011) ท่ีทำการศึกษา

เรื่อง ความผูกพันของบุคลากรต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในอุตสาหกรรมการบริการ ท่ีพบว่า ปัจจัย

ความผูกพันเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรนั้นสามารถนำไปสู่การสร้างพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ

บุคลากรได้ โดยเริ่มจากการท่ีผู้บริหารเล็งเห็นถึงความสำคัญของการพัฒนา และการให้อิสระในการ

คิดสร้างสรรค์ รวมถึงให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรต่าง ๆ  (พรทิพย์ ไชยฤกษ์ , 2555) ได้ให้

ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ว่า คือการแสดงออกของพฤติกรรมในการใช้ความคิดริเริ่ม

แนวใหม่ มีการผสมผสานบูรณาการเช่ือมโยงส่ิงต่าง ๆ เข้าด้วยกัน การคิดใช้ทรัพยากรท่ีมีมาประยุกต์

กับแนวคิดใหม่ได้อย่างเหมาะสมมีการจูงใจให้เห็นถึงความสำคัญของความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงการ

แสดงออกและนำความคิดสร้างสรรค์ท่ีไม่มาใช้ประโยชน์ในองค์กร ซึ่งไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ 

(Kleysen & Street, 2001) ท่ีให้ความหมายพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ว่า คือการแสดงออกถึงความใน
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ใจในช่วงเริ่มต้นในการกำหนดและช้ีนำส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้เป็นที่ยอมรับในองค์กรกระท่ังสามารถนำไปใช้

ประโยชน์ได้จริง (สุคนธ์ทิพย์ มงคลเจริญ , 2555) พบว่า การรับรู้ถึงความสามารถของตนเองมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของบุคลากร หากบุคลากรท่ีสามารถรับรู้ว่าตนมี

ความสามารถสูง จะมีพฤติกรรมสร้างสรรค์สูงไปด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ (นาฎวดี จำปาดี, 

2554) ท่ีพบว่า การรับรู้ถึงความสามารถของตนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ รวม

ไปถึงการพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ท่ีตนเองมี 

ท้ังนี้ปัจจัยด้านภาวะผู้นำก็มีความสำคัญและส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์กรอีกท้ังเป็น

ตัวกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Likert, 1967b) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำไว้คือ 

กระบวนการซึ่งผู้ท่ีจะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยม และความสามารถในการพบปะ

ติดต่อเจรจา แสดงออกซึ่งพฤติกรรมท่ีจะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นและสนับสนุนในความสามารถ 

(Bernard M.  Bass, 1985) ได้พัฒนาแนวทางศึกษาภาวะผู้นำในแนวทางใหม่และเป็นท่ียอมรับคือ 

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผู้นำจะมีพฤติกรรมท่ีมีความชัดเจน

มากกว่า เพราะไม่ได้ถูกจำกัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม ผู้นำต้องต้ังใจทำงานเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือ

เปล่ียนรูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง และปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้นเสียใหม่มากกว่าท่ีจะเช่ือว่าต้อง

ทำงานให้ตรงกับความคาดหวัง และพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้น 

โดยมีองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะด้าน 4 ประการ คือ พฤติกรรมโดยเสน่หา (Charismatic 

behaviors) สร้างแรงจูงใจด้านการดลใจ (Inspirational motivation) พฤติกรรมกระตุ้นให้เกิดการ

ใช้ปัญญา ( Intellectual stimulation) พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล ( Individualized 

consideration) ภาวะผู้นำจึงเป็นกุญแจสำคัญในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร หากต้องการให้

บุคลากรเกิดความผูกพันในองค์กรตัวผู้นำเองจะต้องเป็นแบบอย่างท่ีดีและแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

หรือเพื่อนร่วมเห็นถึงคุณค่าในตนเอง เพื่อ ให้ เกิดความมุ่ งมั่น ท่ีจะปฏิบั ติหน้าท่ีได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นอีกเครื่องมือในการเหนี่ยวรั้งให้คงอยู่ในองค์กร 

บุคลากรจะรู้สึกผูกพันกับองค์กรเมื่อได้รับโอกาสให้ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  

ปัจจัยด้านลักษณะงานและปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานเองก็ส่งผลต่อความผูกพันในงาน

ของบุคลากรด้วยเช่นกัน หากลักษณะของงานท่ีบุคลากรได้รับมอบหมายนั้นเกิดความพึงพอใจในงาน

ก็จะส่งผลให้เกิดความผูกพันในองค์กร การท่ีบุคลากรเป็นท่ียอมรับและได้รับการยกย่องนั้นจะทำให้

เกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติ หากงานท่ีได้รับมอบหมายไม่เกิดความพึงพอใจในงานก็จะไม่ทำให้
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บุคลากรเกิดความผูกพันในงาน (Hackman & Oldham, 1980) ได้ให้ความหมายของคุณลักษณะ

ของงาน คือการออกแบบงานท่ีมุ่งเน้นคุณลักษณะหลัก ๆ ของงาน เพื่อก่อให้เกิดแรงจูงใจและความ

พึงพอใจในงาน ท้ังนี้ได้แบ่งคุณลักษณะของงานไว้ 5 มิติ ดังนี้ ความหลากหลายของทักษะ ความมี

เอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน ความเป็นอิสระในงาน และการให้ข้อมูลป้อนกลับผลการ

ปฏิบัติงาน เนื่องจากอัตราการลาออกและปรับเปล่ียนงานของบุคลากรส่งผลให้เกิดปัญหาด้านความ

ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน ทำให้สูญเสียเวลาในการสรรหาบุคลากรใหม่มาทดแทน  

วิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็ก ท่ีมีเป้าหมายในการบริการทางการศึกษาท่ี

หลากหลายสาขาวิชา และคำนึงถึงความต้องการท่ีแท้จริงของภาคธุรกิจ ภาคอุตสาหกรรม เป็นการ

เช่ือมต่อโลกแห่งการศึกษาและโลกแห่งการทำงานท่ีแท้จริงเพื่อตอบสนองความต้องการท่ีหลากหลาย 

วิทยาลัยมีความมุ่งหวังให้นักศึกษามีทักษะท้ังทางด้านวิชาการและวิชาชีพ โดยเน้นวัดผลจากการ

ปฏิบัติงานได้จริงตามสภาพปัจจุบันที่มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย   

ด้วยปัจจุบันวิทยาลัยมีบุคลากรช่วงวัยท่ีห่างกันจึงเกิดปัญหาทางด้านการทำงาน และการ

เปล่ียนหมุนเวียนเปล่ียนงานของบุคลากรทำให้วิทยาลัยต้องจัดหาอาจารย์และบุคลากรสายสนับสนุน

เพื่อมาทดแทนอัตราท่ีหายไป จากอัตราการเปล่ียนงานท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องส่งผลให้บุคลากรไม่เกิด

ความผูกพันในองค์อีกท้ังการปฏิบัติงานขาดความคล่องตัว ในการปฏิบัติงานจึงส่งให้บุคลากรไม่เกิด

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในการพัฒนาตนเองพัฒนางานและยังขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อีกท้ัง

ในปัจจุบันจำนวนวิทยาลัยเผชิญกับปัญหาเรื่องการลดลงของจำนวนนักศึกษาด้วยเป็นวิทยาลัยเอกชน

ในระดับอุดมศึกษาจึงมีความจำเป็นท่ีอาจารย์และบุคลากรจะต้องพัฒนาตนในทุก ๆ ด้านเพื่อรักษา

คุณภาพการศึกษา  

 จากประเด็นท่ีกล่าวและปัญหาต่าง ๆ ท่ีได้กล่าวมาแล้วนั้น ทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจท่ีจะ

ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนฝ่ัง

ธนบุรี โดยศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ด้านภาวะผู้นำ ด้านลักษณะงาน  

ด้านประสบการณ์ในงาน ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ระดับความผูกพันในองค์กร และ

ความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ เพื่อให้ผู้บริหารสามารถใช้เป็นแนวทางใน

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในด้านต่าง ๆ  เพื่อทำให้บุคลากรเกิดความรักและผูกพันกับ

องค์กรและปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทอย่างเต็มความสามารถ โดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากการเป็น

สมาชิกขององค์กรและนำไปสู่การธำรงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่ตลอดไป  
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

การศึกษาความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชน

แห่งหนึ่ง ได้กำหนดวัตถุประสงค์ท่ีสำคัญดังต่อไปนี้ 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนในฝ่ังธนบุรี 

1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนในฝ่ังธนบุรี 

1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านลักษะงาน ด้านประสบการณ์ในงาน ท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนในฝ่ังธนบุรี 

1.2.4 เพื่อศึกษาถึงความผูกพันในองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนในฝ่ังธนบุรี 

1.3 สมมติฐานของการวิจัย 

การศึกษาความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชน

แห่งหนึ่ง ได้กำหนดสมมุติฐานของงานวิจัยดังต่อไปนี้ 

1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับความผูกพันในองค์กรของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งต่างกัน 

1.3.2 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่ง

หนึ่ง 

1.3.3 ปัจจัยด้านลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชน

แห่งหนึ่ง 

1.3.4 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่ง 

1.3.5 ปัจจัยความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ

บุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาความผูกพันต่อองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนในฝ่ังธนบุรี การวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับวิเคราะห์โดยใช้แบบสอบถามสำรวจความ

คิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในวิทยาลัยเอกชนในฝ่ังธนบุรี เพื่อใช้เป็นเครื่องมือท่ี

นำไปสู่การศึกษาท่ีตอบสนองวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.4.1 ขอบเขตด้านตัวแปร  

ตัวแปรต้น ได้แก่ 

- ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย  เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา

ระเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับตำแหน่งงาน และระดับเงินเดือน 

- ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ประกอบด้วย ความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การ

สร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

- ปัจจัยด้านลักษะงาน ประกอบด้วย ความมีอิสระในการทำงาน ความมีเอกลักษณ์

ของงาน ความสำคัญของงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

- ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ประกอบด้วย ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อ

องค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร และความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน 

ตัวแปรตาม ได้แก่ 

- ความผูกพันในองค์กร ประกอบด้วย ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร และ

ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

- พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิด

ริเริ่ม ด้านผู้นำทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้  

1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 - ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ อาจารย์ และบุคลากรสาย

สนับสนุนท่ีทำงานในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง โดยคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของ Taro 

Yamane ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 127 คน 
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1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

 - ใช้ระยะเวลาในการศึกษาต้ังแต่เดือนพฤษภาคม – ตุลาคม 2564   

1.5 ประโยชน์ที่จะได้รับ 

1.5.1 ประโยชน์ทางวิชาการ  

1.5.1.1 เพื่อทราบถึงความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 

1.5.1.2 เพื่อทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร

ในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 

1.5.1.3 เพื่อทราบถึงความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านลักษะงาน ด้าน

ประสบการณ์ในงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 

1.5.1.4 เพื่อทราบถึงความสัมพันธ์ของความผูกพันในองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม

เชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 

1.5.2 ประโยชน์ในทางปฏิบัติ 

ผลการศึกษาเรื่องความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยคาดว่าวิทยาลัยเอกชนสามารถนำผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล และการแก้ไขปัญหาในด้านต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องได้ เพื่อสร้างความสัมพันธ์ด้าน

ความผูกพันในองค์กรและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในด้านพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ต่อไป 
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1.5 กรอบแนวคิดการวิจัย  

 ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
6. ระดับตำแหน่งงาน 
7. ระดับเงินเดือน 
 

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ 
1. ความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุ้นทางปัญญา 
4. การมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ปัจจัยด้านลักษะงาน 
1. ความมีอิสระในการทำงาน 
2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน 
3. ความสำคัญของงาน 
4. การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
 

ความผูกพันในองค์กร 
1. ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 
2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มที่เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
3. ความปรารถนาอย่างย่ิงที่จะรักษาไว้ ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 
1. ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร 
2. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึงพาได้ 
3. ความน่าเชื่อถือและชื่อเสียงขององค์กร 
4. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
1. ด้านการแสวงหาโอกาส 
2. ด้านความคิดริเริ่ม 
3. ด้านผู้นำทางความคิด 
4. ด้านการประยุกต์ใช้ 
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1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.6.1 องค์กร หมายถึง หน่วยงานท้ังหมดในวิทยาลัยเอกชน  

16.2 บุคลากร หมายถึง บุคลากรในวิทยาลัยเอกชน  ประกอบด้วย ผู้บริหาร อาจารย์และ

บุคลากรสายสนับสนุน 

1.6.3 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตัวของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบไปด้วย 

เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับตำแหน่งงาน ระดับ

เงินเดือน 

1.6.4 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการการเป็นผู้นำท่ีผู้บริหารแสดงให้บุคลากร

เห็นเป็นตัวอย่าง การใช้ทักษะในการส่ือสาร การทำงานเป็นทีม การมีวิสัยทัศน์สามารถจูงใจและสร้าง

แรงบันดาลใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีกำหนดไว้ 

  1.6.4.1 ความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้บริหาร

แสดงออกถึงการมีวิ สัยทัศน์  และทำให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาไว้วางใจให้ความนับถือเช่ือใจ  เป็น

ความสามารถของบุคคลท่ีทำให้ผู้ตามเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานตามวิสัยทัศท่ีผู้บริหารได้กำหนดไว้ 

1.6.4.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้บริหารกระตุ้นและสร้างแรง

บันดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารจะใช้การปลุกเร้าให้ทำงานรวมกันเพื่อไปสู่เป้าหมาย ท่ี

กำหนดไว้เพื่อให้องค์กรเกิดความเจริญก้าวหน้าประสบความสำเร็จได้ 

1.6.4.3 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ีผู้บริหารกระตุ้นผู้ใต้บังคับเห็น

วิธีการหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทดลองวิธีการใหม่ ๆ หรือ

ต้องการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ในการแสวงหาทางออก 

1.6.4.4 การมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึงพฤติกรรมท่ีผู้บริหารปฏิบัติต่อ

ผู้ร่วมงานโดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  และพยายามตอบสนองความต้องการเป็น

รายบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1.6.5 ปัจจัยด้านลักษณะงาน หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย  ความ

รับผิดชอบ หน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติ โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ความมีอิสระในการทำงาน ความมี

เอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหาร 
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  1.6.5.1 ความมีอิสระในการทำงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรมีอิสระในงานท่ีได้
รับผิดชอบหมาย โดยใช้วิจารณญาณของตนในการกำหนดวิธีการทำงาน และการแก้ไขปัญหาท่ีจะเกิด
ด้วยตนเอง 

1.6.5.2 ความมีเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรรับรู้ทุกขั้นตอน

ของการทำงาน และสามารถทำงานได้ต้ังแต่เริ่มต้นจนจบกระบวนการและปรากฏผลงานอย่างชัดเจน 

1.6.5.3 ความสำคัญของงาน หมายถึง ลักษณะของงานท่ีเกี่ยวข้องและส่งผลกระทบ

ต่อชีวิตความอยู่รอดของเพื่อนร่วมงานหรือองค์กร 

1.6.5.4 การมีส่วนร่วมในการบริหาร หมายถึง การท่ีองค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรมี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหาร วางแผนพัฒนาองค์กร 

 1.6.6 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน หมายถึง การท่ีบุคลาการได้รับทราบและเรียนรู้ในส่ิง

ต่าง ๆ เมื่อเข้าไปปฏิบัติงานในองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่า

องค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

  1.6.6.1 ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร หมายถึง หมายถึง การท่ีบุคลากร

รับรู้เกี่ยวกับบทบาทหน้าท่ีของตนในองค์กร การได้รับการยกย่อง ยอมรับ ได้รับความสำคัญจาก

หัวหน้าและผู้ร่วมงาน 

1.6.6.2 ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ หมายถึง หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้

เกี่ยวกับความสามารถขององค์กรในการตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐาน และความมั่นคงในหน้าท่ี

การงาน 

1.6.6.3 ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร หมายถึง หมายถึง การท่ีบุคลากร

รับรู้เกี่ยวกับช่ือเสียงภาพพจน์ขององค์กร และมีความไว้วางใจต่อองค์กร 

 

1.6.6.4 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อเพื่อน

ร่วมงานภายในองค์กร  

1.6.7 ความผูกพันในองค์กร หมายถึง ทัศนะคติและความรู้สึกเชิงบวกของบุคลากรท่ีมีต่อ

องค์กร และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร 

  1.6.7.1 ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร หมายถึง การ

ท่ีบุคลากรมีความรู้สึกภูมิใจท่ีเป็นบุคลากรในองค์กร และความเช่ือมั่นท่ีบุคลากรมีต่อองค์กร 
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  1.6.7.2 ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์กรอุทิศแรงกายและแรงใจ ในการปฏิบัติภารกิจอย่างเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุ

ตามเป้าหมาย 

  1.6.7.3 ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์กรพยายามทำหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี เพื่อท่ีจะรักษาความ

เป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร 

1.6.8 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การแสดงออกทางความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เรียนรู้

ส่ิงใหม่ ๆ และนำมาประยุกต์ใช้ในงานท่ีทำ 

1.6.8.1 ด้านการแสวงหาโอกาส หมายถึง บุคลากรในองค์กรได้รับหรือหาโอกาสท่ี

จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อมาใช้ในการทำงาน 

1.6.8.2 ด้านความคิดริเริ่ม หมายถึง บุคลากรในองค์กรได้รับการยอมรับด้าน

ความคิดริเริ่มและการนำความคิดริเริ่มท่ีได้มาใช้ประโยชน์ได้จริง 

1.6.8.3 ด้านผู้นำทางความคิด หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์กรได้รับการสนับสนุน

จากองค์กร ได้รับความเช่ือมั่นจากความคิดท่ีได้ 

1.6.8.4 ด้านการประยุกต์ใช้ หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์กรนำความคิดริเริ่มท่ี

ได้มาประยุกต์ใช้ในงาน 
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บทที่ 2 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง ได้ทำการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับเนื้อหาของ

งานวิจัยเรื่องนี้ เพื่อนำข้อมูลมาใช้ในการกำหนดกรอบแนวคิดสำหรับการศึกษา และการจัดทำ

แบบสอบถามงานวิจัย รวมทั้งใช้อ้างอิงประกอบอภิปรายผลงานวิจัย ประกอบด้วยหัวข้อดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

2.3.3 การสนับสนุนพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

2.3.4 การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

2.4.1 ความหมายของภาวะผู้นำ 

2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 

2.7 ประวัติของวิทยาลัยท่ีทำการศึกษา 

2.8 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

 ปัจจัยลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ (Demographic) ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการ

สมรส ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ คือสาเหตุหนึ่งท่ีทำให้บุคลากรในองค์กรมีพฤติกรรมท่ีแสดงออก



  13 

ในท่ีทำงานแตกต่างกันออกไป และได้ค้นพบความหลากหลายทางด้านพฤติกรรม ความคิด ทัศนคติ

ของบุคลากรในองค์กรต่าง ๆ มีลักษณะพฤติกรรมท่ีหลากหลายอันเนื่องมากจากปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน และลักษณะพฤติกรรมในการทำงานของแต่ละบุคคล (กรรณิการ์  

เหมือนประเสริฐ, 2548) 

 ปัจจัยลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ เพศ สถานะภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ 

การศึกษา ศาสนา ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล 

1. อายุ เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีทำให้เกิดความแตกต่างในเรื่องของความคิดและการแสดงออกทาง

พฤติกรรม โดยท่ัวไปแล้วนั้นบุคคลท่ีมีอายุยังน้อยจะมีแนวความคิดท่ีเป็นอิสระ ยึดถืออุดมการณ์ ซึ่ง

ในขณะท่ีบุคคลท่ีมีอายุมากนั้นจะมีแนวความคิดอนุรักษ์นิยม ยืดถือการปฏิบัติมีความระมัดระวัง อัน

เนื่องมาจากประสบการณ์ชีวิตและเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีได้เผชิญมา จึงทำให้มีทัศนคติท่ีแตกต่างกัน

ออกไป 

2. เพศชายและเพศหญิงมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติท่ีแตกต่างกันออกไป อันเนื่องมาจาก

สังคมและวัฒนธรรมได้กำหนดบทบาทหน้าท่ีของสองเพศไว้ต่างกัน โดยท่ัวไปเพศหญิงจะมีความ

อ่อนไหว อ่อนโยน มีความเป็นแม่บ้านแม่เรือนเข้าใจจิตใจผู้อื่นได้ดี แต่ในขณะท่ีเพศชายจะใช้เหตุผล

มากกว่า และเพศชายมักจะโทษบุคคลหรืออุปสรรค์อื่น ๆ โดยไม่โทษตนเอง เมื่อเกิดปัญหาหรือ

ข้อผิดพลาด 

3. สถานะภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ  คือ อาชีพ รายได้ เช้ือชาติ และภูมิหลังของ

ครอบครัว ลักษณะสถานะภาพทางสังคมและเศรษฐกิจส่งผลให้บุคคลมีวัฒนธรรม ทัศนคติ ค่านิยม

หรือเป้าหมายท่ีต่างกัน 

4. การศึกษา บุคคลท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่างกัน ยุคสมัยท่ีต่างกัน ระบบการศึกษาต่างกัน 

ย่อมเกิดความคิด อุดมการณ์และความต้องการท่ีต่างกัน 

5. ศาสนา มีอิทธิพลต่อทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรมของบุคคล (ปรมะ สตะเวทิน, 2546) 

จากแนวคิดของปัจจัยส่วนบุคคล แสดงให้เห็นว่าความแตกต่างกันในด้านปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ผู้วิจัยจึงสนใจนำลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับตำแหน่งงาน ระดับเงินเดือน มาใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้ 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 

2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นปัจจัยท่ีจะทำให้งานของ

องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ เนื่องจากตัวของบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะทุ่มเทในการทำงาน 

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ซึ่งการจะเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้นั้น สมาชิกในองค์กร

จะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการเป็นท่ีน่าพึงพอใจจากองค์กร จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ี

ต้องต้องสร้างทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร เพื่อให้สมาชิกในองค์กรเกิดความผูกพันและพร้อมท่ีจะปฏิบัติงาน

ให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ได้มีนักวิชาการให้ความหมายไว้หลากหลายดังนี้ 

ความผูกผันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ท่ีปฏิบัติงานและแสดงตนเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกับองค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทกำลังกายและกำลังใจ เพื่อปฏิบัติงานและภารกิจขององค์กร 

กล่าวคือความรู้สึกนี้จะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์กรโดยท่ัวไปตรงท่ีพฤติกรรมของผู้ท่ีปฏิบัติงาน

ท่ีมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรอย่างแท้จริง และจะมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย

ขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วยลักษณะสำคัญอย่างน้อย 3 ประการ  

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ ทัศคติท่ี

สอดคล้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร จะทำให้สำเร็จไปตามเป้าหมายและมีค่านิยมท่ีสอดคล้องไป

ในทิศทางเดียวกันกับองค์กร 

2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร คือ การใช้

ความสามารถความพยายามของตนอย่างเต็มท่ี เพื่อท่ีจะทำให้งานขององค์กรประสบความสำเร็จ

บรรลุตามเป้าหมาย 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะดำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร คือ 

ความต้องการของบุคลากรท่ีมีความสมัครใจท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรอย่างเต็มท่ี โดยไม่คิดท่ีจะลาออก

จากการเป็นสมาชิกขององค์กร (Steer, 1977) 

Allen and Meyer ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กรว่า ความผูกพันต่อองค์กรคือ 

ลักษณะความสัมพันธ์ของบุคลากรกับองค์กร และมีความเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจของสมาชิกใน

องค์กร โดยแบ่งความผูกพันออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
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1. ความผูกพันด้านความรู้สึก คือความผูกพันท่ีเกิดจากความรู้สึกจากข้างใน

ส่วนบุคคล ซึ่งเป็นความรู้สึกผูกพันเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กรและรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 

2. ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง คือความผูกพันท่ีเกิดขึ้นจากการคิดและ

คำนวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคลคลจะทำให้กับองค์กร และผลตอบแทนท่ีบุคล

คลจะได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกให้เห็นในรูปแบบของพฤติกรรมในการทำงานต่อเนื่องท่ีว่าจะ

ทำงานกับองค์กรนั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีทำงาน 

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึงความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นจาก

ค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเพื่อตอบสนองแทนส่ิงท่ีบุคคลได้รับจาก

องค์กร แสดงในรูปแบบของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร 

โดยเมเยอร์และอเลนมีแนวคิดว่า บุคลากรท่ีมีความผูกพันด้านความรู้สึกสูงมักจะทำงานหนัก 

อีกท้ังมีผลการปฏิบัติงานดีกว่าบุคลากรท่ีมีความผูกพันด้านความรู้สึกต่ำกว่า และเป็นความสัมพันธ์ใน

ทางบวกกับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แต่จะไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันในด้านการคง

อยู่กับองค์กร บุคลากรท่ีมีความผูกพันด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานสูงจะมีพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยจะพบมากในความผูกพันด้านความรู้สึก ส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับ

องค์กรพบว่ามีท้ังความสัมพันธ์เชิงลบและไม่มีความสัมพันธ์ (Meyer & Allen, 1990) 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความผูกพันเป็นสภาพของปัจเจกบุคคลท่ีนำตนเองไป

เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการกระทำหรือพฤติกรรมบางอย่าง อันเนื่องมาจากการท่ีได้ลงทุนและใช้พลังงาน

ไปกับส่ิงนั้น ๆ ซึ่งในท่ีสุดแล้วก็หวังผลตอบแทนจากการองค์กร ดังนั้นระดับความผูกพันจะขึ้นอยู่กับ

ระดับความเข้มข้นและคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไป (Becker  Howard Saul, 1960) 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์กรซึ่งเป็นการ

ประเมินองค์กรในทางบวก และก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันระหว่างบุคคลนั้นกับองค์กรและเป็นความ

ต้ังใจท่ีจะทำงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ (Sheldon Mary E, 1971) 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง พันธะของผู้บริหารท่ีมีต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร 

เป็นทัศนคติท่ีค่อนข้างจะซับซ้อน มีองค์ประกองทางจิตวิทยามาเกี่ยวข้องด้วย สำหรับนิยามความ

ผูกพันต่อองค์กรมีส่วนร่วมต่อบทบาทในทางสร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ ต่อเป้าหมายและคุณค่าของ
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องค์กร และรวมไปถึงช่ือเสียงขององค์กรโดยรวม ตลอดจนความภักดีต่อองค์กร (Buchanan  Bruce, 

1974)  

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

ของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง ความเช่ือถืออย่างแรงกล้า 

และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความคาดหวังท่ีจะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์

ต่อองค์กร ความปรารถนาท่ีจะดำรงรักษาการเป็นสมาชิกขององค์กร (Porter  L. W. et al, 1974) 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาของสมาชิกขององค์กร มีการ

แสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีต่อเนื่องในการทำงานโดยไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงท่ีทำงานท่ี

สมาชิกผูกพันต่อองค์กร และพยายามรักษาสมาชิกภาพไว้ เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลเสียท่ีจะเกิดขึ้น

หากละท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองค์กร (ธีระ วีธรรมสาธิต, 2532) 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการท่ีสมาชิกมีความรู้สึกเป็นหนึ่ง

เดียวกับองค์กรโดยแสดงพฤติกรรมออกมาให้รูปของความศรัทธาความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลังใจและ

กายในการทำงานให้กับองค์กรด้วยความจงรักภักดีและมุ่งมั่นท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร (ศุภวรรณ  

หลำผาสุก, 2550)  

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง บุคลากรมีความเช่ือมั่นต่อองค์กร ยอมรับจุดมุ่งหมายของ

องค์กร และเต็มใจท่ีจะทำงานเพื่อความก้าวหน้าขององค์กรต่อไป (ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง เป็นความเต็มใจของบุคลากรในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ใน

องค์กรต่อไป รวมไปถึงทัศนคติท่ีเป็นไปในทางบวกต่อองค์กร โดยท่ีบุคลากรยอมสละความสุข

บางส่วนของตนเองเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้ังไว้ (จารุนันท์  อิทธิอาวัชกุล, 2553) 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การอุทิศตนในการทำงานของบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรมี

ความสุขในการทำงานและเกิดความจงรักภักดีและศรัทธาของบุคลากรท่ีมีต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบ

และองค์กร (พิชิต  เทพวรรณณ์, 2554) 

2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

จากการศึกษาค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ได้มี

นักวิชาการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ให้แนวคิดและเครื่องมือท่ีใช้วัดความผูกพันไว้ดังนี้ 

Maslach ได้ให้แนวคิดของความผูกพันต่อองค์กร แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ 1.ความผูกพัน

ในงาน (Job engagement) ประกอบด้วย ความกระตือรือร้น  การมี ส่วนร่วมในงาน และ
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ความสามารถท่ีทำให้เกิดผล 2.ความเบื่อหน่ายในงาน (Job Burnout) ประกอบด้วย การมองโลกใน

แง่ร้ายโดยไม่มองดูตอนเอง การทำงานไม่มีประสิทธิภาพ (Maslach Christina, 2001) 

The Gallup Organization ซึ่งเป็นสถาบันวิจัยและองค์ให้คำปรึกษา ได้ศึกษาค้นคว้าและ

พบแนวคิดท่ีว่าบุคลากรท่ีมีความผูกพันขั้นพื้นฐานกับงาน จะเป็นตัวขับเคล่ือนผลลัพธ์ทางธุรกิจของ

องค์กร เป็นทฤษฎีการจัดการท่ีรู้จักกันในรูปของ The Gallup Path ตัวแบบท่ีใช้ในการค้นหา 

Customer Engagement ซึ่งอธิบายการตัดสินใจของคนต่อการใช้สินค้าและบริการนั้น ๆ ว่ามาจาก 

2 เหตุผลคือ จากเหตุและผล (Rational) และจากความรู้สึก (Emotional) ซึ่งโมเดลนี้แสดงให้เห็นว่า 

บุคลากรทุกส่วนงานในองค์กรสามารถสร้างการเติบโตของยอดขายและกำไรให้กับองค์กรได้ โดย

องค์กรจะต้องกำหนดขีดความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ของทุกตำแหน่งงาน เพื่อท่ีจะคัดเลือก

คนท่ีมีความเหมาะสมกับตำแหน่งงานนั้น ๆ หากบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์จะช่วยเพิ่มและรักษา

ลูกค้า ส่งผลให้องค์กรเติบโต (Gallup Organization, 2011) 

จากการสำรวจทำให้ Gallup ค้นพบคำถาม 12 ประการ (Q12) ท่ีสามารถวัดความ

ผูกพันของบุคลากรได้อย่างแท้จริง ผลการศึกษานี้แสดงให้เห็นความเช่ือมโยงระหว่างคำถามท่ีใช้วัด

ความผูกพันของบุคลากรท้ัง 12 ประการกับอัตราการลาออก (Turnover) การรักษาบุคลากร 

(Retention) ปัจจัยต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับลูกค้า (Customer Metric) ความปลอดภัยในการทำงาน 

(Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการสร้างผลกำไร (Profitability) ซึ่งจะส่งผล

ต่อผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร 

คำถามท่ีใช้วัดความผูกพันของบุคลากร ดังนี้ 

1. ฉันรู้ว่าฉันถูกคาดหวังอะไรบ้างในการทำงาน  

2. ฉันมีเครื่องมือและอุปกรณ์ในการทำงานท่ี   

3. ณ ท่ีทำงาน ฉันมีโอกาสได้ทำในส่ิงท่ีฉันทำได้ดีท่ีสุดทุก  

4. ในช่วงเจ็ดวันท่ีผ่านมา ฉันได้รับการยกย่องหรือชมเชยในงานท่ีออกมา  

5. ฉันมีหัวหน้าหรือคนท่ีทำงานคอยดูแลเอาใจใส่ฉัน  

6. มีบางคนในท่ีทำงานท่ีคอยสนับสนุนฉันให้ได้รับการพัฒนา  

7. ในท่ีทำงานความคิดเห็นของฉันได้รับการยอมรับ  

8. พันธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรทำให้ฉันรู้สึกว่างานของฉันนั้นสำคัญ  

9. เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันทำงานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานมีคุณภาพ  
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10. ฉันมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทำงาน  

11. ในช่วงหกเดือนท่ีผ่านมา มีคนในท่ีทำงานพูดถึงความก้าวหน้าในงานของฉัน  

12. เมื่อปีท่ีผ่านมา ฉันได้มีโอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีทำงาน 

จากคำถามท้ังหมด12 ข้อข้างต้น Gallup ได้สรุปเป็นปัจจัย 12 ด้าน โดยแบ่งตามลำดับขั้น

ความผูกพันท้ัง 4 ด้านดังนี้ 

ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) 

• ความคาดหวัง องค์กรควรระบุเป้าหมายให้ชัดเจน และอธิบายขั้นตอนการทำงาน

เพื่อให้เป็นไปตามแนวทาง เพื่อให้บุคลากรรู้ว่าควรทำงานอย่างไร เพื่ออะไร เป็นการสร้างการส่ือสาร

ในองค์กร (Q1: ฉันรู้ว่าฉันถูกคาดหวังอะไรบ้างในการทำงาน ) 

• เครื่องมือและอุปกรณ์ องค์กรจะประสบความสำเร็จได้ จะต้องจัดเตรียมเครื่องมือ

และอุปกรณ์ให้แก่บุคลากรเพื่ออำนวยความสะดวกในการทำงาน รวมถึงการเปิดเผยข้อมูลต่าง ๆ โดย

ใช้การส่ือสารแบบสองทาง (Two – Way Flow of communication) เพื่อจะได้ทราบถึงความ

ต้องการของบุคลากรอย่างแท้จริง (Q2: ฉันมีเครื่องมือและอุปกรณ์ในการทำงานท่ี) 

ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) 

• โอกาสท่ีจะทำงานให้ ได้ดี ท่ี สุด  หากองค์กรให้ โอกาสบุคลากรในการแสดง

ความสามารถตามบทบาทหน้าท่ี จะทำให้บุคลากรทุ่มเทในการทำงานตามท่ีตนถนัดและจะสร้างสรรค์

ผลงานท่ีดี (Q3: ณ ท่ีทำงาน ฉันมีโอกาสได้ทำในส่ิงท่ีฉันทำได้ดีท่ีสุดทุก) 

• การได้รับการยอมรับหรือการชมเชย เป็นการเพิ่มขวัญและกำลังใจให้แก่บุคลากร 

และสร้างความมุ่งมั่นในการทำงานให้ประสบความสำเร็จ อีกท้ังยังช่วยสร้างความรู้สึกว่าตนเองมี

บทบาทสำคัญและมีคุณค่าต่อองค์กร (Q4: ในช่วงเจ็ดวันท่ีผ่านมา ฉันได้รับการยกย่องหรือชมเชยใน

งานท่ีออกมา) 

• การเอาใจใส่ดูแล องค์กรท่ีมีการดูแลเอาใจใส่บุคลากรท่ีดีจะทำให้บุคลากรสร้าง

ผลงานให้แก่องค์กรอย่างเต็มใจ และเต็มความสามารถ (Q5: ฉันมีหัวหน้าหรือคนท่ีทำงานคอยดูแล

เอาใจใส่ฉัน) 
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• การพัฒนาตนเอง องค์กรส่วนใหญ่ให้ความสำคัญกับนโยบายมากกว่าท่ีจะสนับสนุน

บุคลากรของตนให้ก้าวหน้าและพัฒนา ส่งผลให้ขวัญและกำลังใจในการทำงานลดลง (Q6: มีบางคนใน

ท่ีทำงานท่ีคอยสนับสนุนฉันให้ได้รับการพัฒนา) 

ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) 

• การยอมรับในความคิดเห็น หากองค์กรเปิดรับฟังความคิดเห็นด้านต่าง ๆ จาก

บุคลากรจะช่วยทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีความยินดีท่ีจะเสนอแนวคิดใหม่ ๆ

(Q7: ในท่ีทำงานความคิดเห็นของฉันได้รับการยอมรับ) 

• ภารกิจ / วัตถุประสงค์ การรับรู้และเข้าใจว่างานท่ีตนเองทำนั้นมีความสัมพันธ์กับ

พันธกิจขององค์กรจะช่วยให้เกิดความจงรักภักดีและความภาคภูมิใจ (Q8: พันธกิจหรือจุดมุ่งหมาย

ขององค์กรทำให้ฉันรู้สึกว่างานของฉันนั้นสำคัญ) 

• เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ การมีเพื่อนร่วมงานท่ีต้ังใจทำงานจะส่งเสริมให้บุคลากร

ทำงานกันอย่างทุ่มเท (Q9: เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันทำงานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานมีคุณภาพ)  

• เพื่อนสนิทในท่ีทำงาน คือมิตรภาพในองค์กรท่ีจะเป็นส่ิงเช่ือมโยงและยึดเหนี่ยวให้

คนทำงานในองค์กรนั้น ๆ นานขึ้น (Q10: ฉันมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทำงาน)  

ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) 

• ความก้าวหน้า การให้ข้อมูลหรือคำแนะนำแก่บุคลากรถึงผลการปฏิบัติงานท่ีผ่านมา

จะช่วยให้บุคลากรปรับปรุงงานของตนให้ดีขึ้น หากบุคลากรได้ทราบถึงจุดอ่อน หรือจุดแข็งของตนเอง

และพัฒนาจุดแข็งให้ดียิ่งขึ้นซึ่งจะเป็นประโยชน์แก่องค์กร (Q11: ในช่วงหกเดือนท่ีผ่านมา มีคนในท่ี

ทำงานพูดถึงความก้าวหน้าในงานของฉัน) 

• การเรียนรู้และพัฒนา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการเข้าสู่ตำแหน่ง 

ทำให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ และต้องการท่ีจะประสบความสำเร็จในหน้าท่ีการงาน (Q12: ในช่วงหก

เดือนท่ีผ่านมา มีคนในท่ีทำงานพูดถึงความก้าวหน้าในงานของฉัน) 

จากแนวคิดของ The Gallup Organization ได้แบ่งบุคลากรออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 

1. Engaged Employees คือบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ทำงานด้วยความเต็ม

ใจ ต้ังใจ และพร้อมท่ีจะเอาตัวเองเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์กร 
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2. Disengaged Employees คือบุคลากรท่ีไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์กร ไม่มี

ความกระตือรือร้นในการทำงาน   

3. Actively Disengaged Employees คือบุคลากรท่ีไม่มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่มี

ความสุขในการทำงาน 

Robert J. Vance ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า บุคลากรมีความ

ภาคภูมิใจและพึงพอใจกับองค์กร โดยมีพฤติกรรมการแสดงออก เช่น มีความพยายามอย่างมากท่ีจะ

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร สนับสนุนองค์กร และแสดงความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร พร้อมท่ีจะเสียสละเวลา

และพลังงานจองตนเพื่อตอบสนองต่องานขององค์กร (Robert J. Vance, 2006) 

Hewitt Associates ซึ่งเป็นบริษัทท่ีปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้ให้ความหมายของ

ความผูกพันต่อองค์กรว่า สภาพหรือลักษณะทางอารมณ์ ความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีความผูกพันต่อ

องค์กร โดยปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรมี ดังนี้  

1. ภาวะผู้นำ   

2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร  

3. ลักษณะงาน  

4. ค่าตอบแทนโดยรวม  

5. คุณภาพชีวิต  

6. โอกาสท่ีได้รับ  

7. ความสัมพันธ์   

ปัจจัยความผูกพันท้ัง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นถูกนำมาเป็น

เครื่องมือท่ีใช้ในการวัดความผูกพันของบุคลากรในองค์กรต่าง ๆ โดยสรุปได้ว่าบุคลากรท่ีมีความ

ผูกพันต่อองค์กรนั้นจะแสดงพฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ดังภาพประกอบ  (Hewitt Associates, 

2004b) 
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ภาพท่ี 1 โมเดลความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร (Employee Engagement) ของ Hewitt 
Associates 
ท่ีมา : Hewitt Associates. Best employers in Canada, Online 

จากภาพประกอบ 1 สามารถอธิบายองค์ประกอบแต่ละตัวได้ ดังนี้ 

1. Say คือ การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อผู้ร่วมงาน และมีแนวโน้มไปถึงการพูดถึง

องค์กรในทางบวกกับลูกค้า 

2. Stay คือ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร 

3. Strive คือ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ และทำตามหน้าท่ีเพื่อจะ

ช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อความสำเร็จขององค์กร (Hewitt Associates, 2004a) 

จากความหมายและนิยามดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าความผูกพันในองค์กร คือทัศนคติเชิง

บวกท่ีตัวบุคลากรรู้สึกกับองค์กรและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และพยายามท่ีจะรักษาการเป็นสมาชิก

ภาพไว้ด้วยการทุ่มเทในการทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์กรวางไว้ ความผูกพันในองค์กร

เป็นส่ิงสำคัญอย่างยิ่งต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์กร 

จากแนวคิดท่ีผู้วิจัยได้ทำการศึกษา ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดของ (Steer, 1977) ท่ีว่าความ

ผูกพันในองค์กรประกอบด้วยตัวช้ีวัดสำคัญ 3 ประการ คือ 1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ต่อ

องค์กร 3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะดำรงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ผู้วิจัยได้นำ

ปัจจัยความผูกพันในองค์กรมากำหนดเป็นตัวแปรส่งผ่านในกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

Say Stay Strive 

Engagemen
t 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ นักจิตวิทยาหลายท่านได้ให้ความหมายของพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ คือการแสดงในด้านความคิดริเริ่ม เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจาการเรียนรู้มีการนำส่ิงท่ีมี

ประโยชน์มาประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยการพัฒนาความคิดกระบวนการทำงานเพื่อมาประยุกต์ใช้ใน

โดยมีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

 ฟอร์ด ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า เป็นการกระทำของบุคคลในการ

ริเริ่มทำส่ิงแปลกใหม่ท่ีแตกต่างกับส่ิงอื่นอย่างมีคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อองค์กร (Ford, 1996) 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ เป็นผลลัพธ์ระหว่างบุคคลและสถานการณ์ ทำให้เกิดแนวคิดท่ี

สามารถนำมาผลิตผลงานท่ีมีประโยชน์ต่อองค์กร (Zhou & George, 2001) 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การแสดงออกทางพฤติกรรมในการคิดริเริ่มแนวใหม่ โดย

มีการผสมผสานเช่ือมโยงความสัมพันธ์ของส่ิงต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกัน เพื่อนำมาใช้แก้ปัญหาในงาน (พร

ทิพย์ ไชยฤกษ์, 2555) 

จากนิยามความหมายข้างต้นสามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ได้ว่า เป็น

พฤติกรรมการกระทำส่วนบุคคลท่ีคิดและริเริ่มทำส่ิงใหม่ ๆ และเช่ือมโยงเข้าไว้ด้วยกัน อีกท้ังมีการ

แสดงออกให้เห็นว่าความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นั้นสามารถนำมาใช้ประโยชน์ในองค์กรได้ 

2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

Kleysen and Street ได้ศึกษาค้นคว้าเรื่องพฤติกรรมองค์กร (Organizational Behavior) 

และนำเสนอแนวคิดท่ีว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมท่ีมีความจำเป็นอย่างยิ่งของบุคลากร

ในองค์กรยุคใหม่  โดยทำการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและบูรณาการแนวคิดทฤษฎี ต่าง ๆ 

ประกอบด้วย 

ทฤษฎีแบบโครงสร้างทางสติปัญญา (The Structure of Intellect Model Theory) ของ

กิลฟอร์ด (Guilford, 1988) ซึ่งกล่าวว่าความคิดสร้างสรรค์ เป็นความสามารถท่ัวไปในการทำงานของ

สมองท่ีมีความสามารถคิดได้หลายทิศทาง กลุ่มความสามารถทางสติปัญญาแบ่งได้ 3 มิติ คือ 

มิติท่ี 1 เนื้อหา (Content) คือ มิติแทนข้อมูลหรือส่ิงเร้าท่ีเป็นส่ือในการคิด โดยมี

สมองรับเข้าไปและก่อให้เกิดความคิด ความรู้สึก แบ่งได้ 4 ลักษณะ ได้แก่ 1. ภาพ 2. สัญลักษณ์ 3. 

ภาษา 4. พฤติกรรม  
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 มิติท่ี 2 วิธีการคิด (Operation) คือ มิติท่ีแสดงลักษณะกระบวนการคิดของสมอง 

แบ่งได้ 5 ลักษณะ ได้แก่  

1. การรู้จักและเข้าใจ (Cognition) ความสามรถในการตีความของสมองท่ี

เข้าใจและเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ  

2. การจำ (Memory) ความสามารถของสมองในการสะสมข้อมูลต่าง ๆท่ีได้

เรียนรู้และสามารระลึกออกมาได้เมื่อมีส่ิงเร้า 

3. การคิดแบบอเนกนัย (Divergent Thinking) ความสามารถของสมองท่ีคิด

ได้หลายแง่มุม หลายทิศทาง คิดหาคำตอบโดยไม่จำกัดจำนวนจากส่ิงเร้าท่ี

กำหนดให ้

4. การคิดแบบเอกนัย (Convergent Thinking) ความสามารถของสมองท่ีคิด

หาคำตอบท่ีดีท่ีสุดจากข้อมูลหรือส่ิงเร้าท่ีกำหนด ซึ่งคำตอบท่ีถูกต้องจะมี

เพียงคำตอบเดียว 

5. การประเมินค่า (Evaluation) ความสามารถของสมองในการตัดสินข้อมูล

และสรุปโดยใช้เกณฑ์ท่ีดีท่ีสุด 

มิ ติ ท่ี  3 ผลจากการคิด  (Product) คือ มิ ติ ท่ี แสดงถึ งผล ท่ีไ ด้รับจากการใช้

ความสามารถในการทำงานเมื่อสมองได้รับข้อมูล แบ่งได้ 6 ลักษณะ ได้แก่ 

1. หน่วย คือ ส่วยย่อย ๆ ท่ีถูกแยกออกมีคุณสมบัติเฉพาะท่ีแตกต่างจากส่ิงอื่น  

2. จำพวก  คือ ประเภท หรือจำแนก กลุ่มของหน่วยท่ีมีคุณสมบัติหรือ

ลักษณะร่วมกัน 

3. ความสัมพันธ์ คือ ผลของการเช่ือมโยงความคิดแบบต่าง ๆ ต้ังแต่ 2 พวก

เข้าด้วยกัน โดยอาศัยลักษณะบางอย่างเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง 

4. ระบบ คือ การเช่ือมความสัมพันธ์ของผลท่ีได้หลาย ๆ คู่เข้าด้วยกันอย่างมี

ระบบแบบแผน 

5. การแปลงรูป คือ การเปล่ียนแปลง แก้ไข ปรับปรุง ดัดแปลงส่ิงต่าง ๆ ให้

ออกมาในรูปใหม่ 

6. การประยุกต์ คือ ความเข้าใจในการนำข้อมูลไปใช้ในการขยายความหรือ

ทำนายเรื่องบางอย่างจากข้อมูลท่ีกำหนด 
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ทฤษฎีการแพร่และการยอมรับนวัตกรรม (Diffusion of Innovation Theory) ของ   โร

เจอร์ Rogers (1995) ได้กล่าวถึงบุคคลเป็นนวัตกร (Innovator) จะต้องเป็นผู้ท่ีมีความคิดริเริ่ม 

(Originality) ระดับขั้นของการตัดสินใจเกี่ยวกับการยอมรับนวัตกรรม (Innovation-Decision 

Process) มี 5 ข้ัน ดังนี้  

1. ขั้นการรับรู้ (Knowledge Stage) เป็นการได้รับความรู้ถึงข้อมูลใหม่ หรือ

เสาะหาความรู้เพิ่มเติมท่ีเกี่ยวข้องกับนวัตกรรมนั้น ๆ 

2. ขั้นโน้มน้าว (Persuasion Stage) เป็นการจูงใจให้ เกิดการยอมรับ มี

ทัศนคติท่ีดีต่อนวัตกรรมมากขึ้น  

3. ขั้นการตัดสินใจ (Decision-making Stage) เป็นการพิจารณาถึงข้อดี

ข้อเสียก่อนท่ีจะตัดสินใจว่าจะปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติตามนวัตกรรมนั้น 

4. ขั้นลงมือปฏิบั ติ  ( Implementation Stage) เป็นการยอมรับและนำ

นวัตกรรมท่ีได้มาใช้งาน 

5. ขั้นยืนยันการปฏิบัติ (Confirmation Stage) เป็นการยืนยันถึงประโยชน์

และปฏิบัติซ้ำตามนวัตกรรมนั้น หลังจากได้เริ่มปฏิบัติครั้งแรกไปแล้ว 

แนวคิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ (Creative action) ของฟอร์ด (Ford, 1996) ได้กล่าวว่า

พฤติกรรมสร้างสรรค์ หมายถึง เป็นการกระทำของบุคคลในการริเริ่มทำส่ิงแปลกใหม่ท่ีแตกต่างกับส่ิง

อื่นอย่างมีคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อองค์กร  

Kleysen and Street ได้สรุปแนวคิดต่าง ๆ ไว้ว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็นการ

แสดงออกหรือการกระทำของบุคคลในการคิด ประกอบด้วยพฤติกรรมท่ีสำคัญ 4 ประการดังนี้ 

1. พฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) คือ โอกาสในการ

เรียนรู้ส่ิงใหม่ หรือการพิจารณาและหาโอกาสท่ีจะคิดหรือทำส่ิงใหม่ ๆ มาใช้ในการทำงาน 

2. พฤติกรรมด้านความคิดริเริ่ม (Generativity) คือ โอกาสท่ีได้คิดค้นส่ิงใหม่ ๆ  

เพื่อให้เป็นที่ยอมรับจนกระท่ังสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้จริง 

3. พฤติกรรมด้านการเป็นผู้นำความคิด (Championing) คือ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ตลอดจนสามารถนำความคิดท่ีได้มาใช้ในการปฏิบัติงานได้ และได้รับการสนับสนุนจากองค์กรอีกท้ัง

ได้รับความเช่ือมั่นในความคิด บุคคลท่ีเป็นผู้นำทางความคิดนั้นจะต้องสามารถชักจูงโน้มน้าวผู้อื่นให้

สนับสนุนและเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของตน เพื่อท่ีจะทำความคิดใหม่นั้นไปเผยแพร่ต่อไป 
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4. พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ (Application) คือ การนำความคิดใหม่ท่ีได้มา

ประยุกต์ใช้ และจะต้องมีการนำความคิดนั้นไปทดลองประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานเป็นประจำ อีกท้ัง

มีการปรับปรุงผลท่ีเกิดจากความคิดนั้น (Kleysen & Street, 2001) 

(De Jong & Den Hartog, 2008) ได้ศึกษาค้นคว้าเรื่องพฤติกรรมการทำงานเชิงสร้างสรรค์ 

(Innovative Work Behavior) เสนอว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็นการทำงานเพื่อสร้างนวัตกรรม

ใหม่ ๆ โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน และนำความรู้ท่ีได้จาการทำงานนั้น ๆ ไปประยุกต์ใช้

ในการทำงาน และช่วยในงานประสบความสำเร็จอีกท้ังยังช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน  

2.3.3 การสนับสนุนพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

 การสนับสนุนพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ คือการยอมรับความคิดสร้างสรรค์ แนวคิดใหม่ ๆ 

ภายในองค์กร พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ไม่สามารถบังคับให้เกิดข้ึนได้ แต่สามารถส่งเสริมให้เกิดข้ึนได้ 

 (Nicoli, 2012) ได้ทำการศึกษาและพบว่าส่ิงท่ีกระตุ้นให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์และส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคในการเกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์มีดังนี้ 

สิ่งที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมความเชิงสร้างสรรค์ 

1. ความอิสระ  

2. การจัดการโครงการท่ีดี 

3. มีแหล่งทรัพยากรท่ีเพียงพอ 

4. การให้กำลังใจ 

5. ลักษณะขององค์กรท่ีส่งเสริมความร่วมมือและการทำงานร่วมกัน 

6.  การรับรู้และเอาใจใส่ขององค์กรและผู้บังคับบัญชา 

7. มีเวลาเพียงพอ 

8. งานมีความท้าทาย 

9. แรงกระตุ้นท่ีต้องการให้บุคลากรทำงานให้ประสบความสำเร็จ 

สิ่งที่เป็นอุปสรรคท่ีไม่ให้เกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

1. ลักษณะขององค์กรท่ีขาดระบบการทำงานร่วมกัน 

2. ระบบการจ่ายค่าตอบแทนไม่เหมาะสม 

3. ขาดความอิสระและมีข้อจำกัดในการทำงาน 

4. มีแหล่งทรัพยากรไม่เพียงพอ 
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5. การจัดการโครงการไม่มีประสิทธิภาพ 

6. การประเมินผลการปฏิบัติการไม่เหมาะสม 

7. เวลาไม่เพียงพอ 

8. การแข่งขันระหว่างบุคคลและการแข่งขันระหว่างกลุ่มจะทำให้เกิดการกีดกัน

ความคิดของบุคลากร 

9. การไม่สนใจเรื่องความคิดสร้างสรรค์ขององค์กรและผู้บังคับบัญชา 

(Alencar & Bruno-Faria, 1997) ได้ศึกษาลักษณะขององค์กรในบราซิลมี่ส่งผลต่อความคิด

สร้างสรรค์หรือกีดกั้นการเกิดความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรโดยมีกลุ่มตัวอย่างจำนวน 25 คน จาก

องค์กรท่ีมีสภาพแวดล้อมท่ีแตกต่างกัน ผลการศึกษาพบส่ิงท่ีกระตุ้นและกีดกั้นการเกิดความคิด

สร้างสรรค์ของบุคลากรมี 2 ปัจจัยคือ ปัจจัยท่ีกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ 1. การ

สนับสนุนจากองค์กร 2. โครงสร้างขององค์กร 3. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยท่ีกีดกั้นการเกิดความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ 1. ลักษณะเฉพาะของผู้บริหาร 2. ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 3. วัฒนธรรมองค์กร 4. นโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์กร 

สรุปได้คือ วิธีการท่ีส่งเสริมพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์สามารถกระทำได้และเกิดขึ้นได้กับทุกคน

ท่ีมีศักยภาพทางความคิด ความอยากรู้อยากเห็น กล้าท่ีจะเส่ียง กล้าท่ีจะมีความคิดริเริ่ม การ

เปล่ียนแปลงของโลกปัจจุบันทำให้บุคลากรในองค์กรเกิดอุปสรรค์ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ได้ หาก

บุคลากรเหล่านั้นไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค์ก็จะทำให้สามารถพัฒนาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ได้ 

2.3.4 การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

จาการศึกษาค้นคว้าการประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ได้พบว่ามีวิธีการท่ีหลากหลายและ

มีการพัฒนาเป็นลำดับ การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นั้นมีจุดมุ่งหมายเพื่อกระตุ้นและส่งเสริม

พัฒนาความคิดริเริ่มเพื่อให้บุคลากรนั้นสามารถสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณค่าแลเป็นประโยชน์ต่อ

องค์กร 

(Torrance, 1962) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันได้สร้างแบบวัดความคิดสร้างสรรค์ขึ้นและใช้ช่ือ

ว่า Torrance Tests of Creative Thinking (TTCT) ซึ่งสามารถใช้วัดความคิดสร้างสรรค์กับทุกเพศ 

ทุกวัย โดยการใช้แบบทดสอบรูปภาพเพื่อประเมินและทดสอบความคิดสร้างสรรค์มี 3 กิจกรรมดังนี้ 

1. กิจกรรมท่ีไม่ใช้ภาษา คือ การเติมรูปภาพท่ียังไม่สมบูรณ์ให้เสร็จสมบูรณ์ 
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2. กิจกรรมทางภาษา คือ การใช้ส่ิงเร้าท่ีไม่ใช่ภาษา เช่นการดูรูปภาพและให้เล่าเรื่องท่ี

เกิดในภาพ 

3. กิจกรรมทางภาษา คือ การใช้ส่ิงเร้าท่ีใช้ภาษา เช่นการให้บอกถึงประโยชน์ของ

ส่ิงของ หรือการตอบว่าจะมีอะไรเกิดขึ้นหากมีเหตุการณ์สมมุติบางอย่างเกิดขึ้น 

Torrance ได้ให้ข้อสังเกตว่า การประเมินความคิดสร้างสรรค์จะพิจารณาทางด้านผลผลิต

มากกว่ากระบวนการ เพราะมีข้อจำกัดในการวัดผลทางความคิดสร้างสรรค์ และมีข้อจำกัดด้านเวลา

ในการทำแบบทดสอบอีกด้วย  

กิลฟอร์ด ได้สร้างแบบทดสอบความคิดเชิงสร้างสรรค์ เพื่อวัดความคิดอเนกนัย (Divergent 

Thinking) โดยมุ่งวัดตัวประกอบตามโครงสร้างสมรรถภาพของสมองซึ่งมี 3 มิติ คือ มิติท่ี 1 เนื้อหา 

(Content) มิติท่ี 2 วิธีการคิด (Operation) และมิติท่ี 3 ผลจากการคิด (Product) กิลฟอร์ดเช่ือว่า

สติปัญญาเป็นผลของการรวมความสามารถในหลายด้านเข้าด้วยกัน ความสามารถบางอย่างต้องวัด

ด้วยแบบทดสอบ IQ หรือแบบทดสอบความถนัดทางการเรียน และยังมีความสามารถอีกหลายด้านท่ี

ไม่สามารถวัดได้ด้วยแบบทดสอบดังกล่าว ด้วยเหตุนี้กิลฟอร์ดได้ทำการศึกษาความคิดสร้ างสรรค์ 

(Creative Thinking) และพบว่าความคิดสร้างสรรค์ประกอบไปด้วยลักษณะของความคิดอเนกนัย 

ความสามารถในการคิดหลายทางมีความยืดหยุ่นในการคิด ในการนี้แบบทดสอบวัดความคิด

สร้างสรรค์ของกิลฟอร์ดคือการวัดความสามารถทางการคิดอเนกนัยเป็นสำคัญ (Guilford, 1967) 

จากนิยามความหมายข้างต้นสามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ได้ว่า เป็น

พฤติกรรมการกระทำส่วนบุคคลท่ีคิดและริเริ่มทำส่ิงใหม่ ๆ และเช่ือมโยงเข้าไว้ด้วยกัน อีกท้ังมีการ

แสดงออกให้เห็นว่าความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นั้นสามารถนำมาใช้ประโยชน์ในองค์กรได้ 

จากแนวคิดท่ีผู้วิจัยได้ทำการศึกษา ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดของ (Kleysen & Street, 2001) 

ในการประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชน ซึ่ง (Kleysen & Street, 

2001) ได้พัฒนาเครื่องมือเพื่อใช้ในการประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ โดยมีองค์ประกอบท้ัง 4  

องค์ประกอบท่ีไม่สามารถแยกออกจากกันได้ การแสดงออกของบุคคลในการคิดริเริ่มหรือสร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานท่ีทำอยู่ และค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อนำมาใช้ในงาน 

เพื่อให้เกิดการยอมรับอีกท้ังการคิดวิธีการแก้ปัญหาและนำแนวคิดนั้นมาประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม 

มีการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานคนอื่น ๆ เห็นถึงความสำคัญของความคิดสร้างสรรค์ ผู้วิจัยได้นำแนวคิด

ดังกล่าวมากำหนดเป็นตัวแปรตามในกรอบแนวคิดการวิจัย 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นำ 

2.4.1 ความหมายของภาวะผู้นำ 

ในสมัยโบราณมนุษย์มีความเช่ือว่าการเป็นผู้นำคือคนท่ีมีบุคลิกหรือคุณสมบัติเฉพาะตัว 

ภาวะผู้นำ (Leadership) เป็นส่ิงท่ีแสดงออกมากจากบุคคลท่ีเป็นผู้นำอย่างเป็นกระบวนการ ภาวะ

ผู้นำถือว่าเป็นส่ิงท่ีมีความสำคัญอย่างยิ่งในการบริหารจัดการองค์กร เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีทำให้ องค์กร

ประสบความสำเร็จ นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำไว้ดังนี้ 

ภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการในการแนะแนวและนำทางพฤติกรรมของคนในสภาพการ

ทำงานในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้นำนำเป็นตัวแทนในการเปล่ียนแปลง 

เป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอื่น ๆ ในกลุ่ม ภาวะผู้นำจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล การเปล่ียนแปลงนั้นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมาย (Nelson & Quick, 1997) 

ภาวะผู้นำ หมายถึง วิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนการสร้างคุณค่าและการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสามารถ

ทำส่ิงต่าง ๆ ให้สำเร็จ ผู้นำควรมีความเช่ียวชาญในการส่ือสารโดยเฉพาะอย่างยิ่งในการถ่ายทอด

ภารกิจวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร (Richards & Engle, 1986) 

ภาวะผู้นำ หมายถึง ความเป็นผู้นำอาจถูกพิจารณาว่าเป็นกระบวนการ (การกระทำ) ท่ีมี

อิทธิพลต่อกิจกรรมของกลุ่มท่ีมีการจัดการในความพยายามในการกำหนดเป้าหมายและความสำเร็จ

ตามเป้าหมาย (Stogdill, 1950) 

ภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการซึ่งผู้ท่ีจะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยม และ

ความสามารถในการพบปะติดต่อเจรจา แสดงออกซึ่งพฤติกรรมท่ีจะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นและ

สนับสนุนในความสามารถ (Likert, 1967b) 

ภาวะผู้นำ หมายถึง ความเป็นผู้นำเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของแต่ละบุคคล

หรือกลุ่มในความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายในสถานการณ์ท่ีกำหนด (Hersey & Blanchard, 

1988) 

ภาวะผู้นำ หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกสองคนหรือมากกว่าในกลุ่มท่ีเกี่ยวข้อง

กับการจัดโครงสร้าง การปรับโครงสร้างสถานการณ์และการรับรู้และความคาดหวังของสมาชิก ความ

เป็นผู้นำเกิดขึ้นเมื่อสมาชิกในกลุ่มหนึ่งปรับเปล่ียนแรงจูงใจหรือสมรรถนะของผู้อื่นในกลุ่ม สมาชิกคน

ใดในกลุ่มสามารถแสดงความเป็นผู้นำได้บ้าง (Bernard M.   Bass, 1990) 
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ภาวะผู้นำคือศิลปะแห่งการมีอิทธิพลต่อผู้อื่นต่อผลงานสูงสุดของตนเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์

วัตถุประสงค์หรือโครงการต่าง ๆ (Cohen, 1990) 

ภาวะผู้นำ หมายถึง ความสามารถในการจัดการการกำหนดและบรรลุเป้าหมายท่ีท้าทาย

ดำเนินการอย่างรวดเร็ว และเด็ดขาดเมื่อต้องการเอาชนะการแข่งขันและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่น 

(Twin, 2020) 

จากความหมายและนิยามดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าภาวะผู้นำคือกระบวนการการเป็นผู้นำ

โดยทักษะการใช้อิทธิพล การใช้ทักษะในการส่ือสาร การทำงานเป็นทีม การมีวิสัยทัศน์สามารถจูงใจ

และสร้างแรงบันดาลใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีกำหนดไว้ 

2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

จากการศึกษาค้นคว้าและรวบรมข้อมูล แนวคิดเกี่ยวกับผู้นำเริ่มเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัย 

มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำ โดยแบ่งตามระยะการพัฒนา ดังนี้ 

1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้นำ (Trait Theories) 

2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นำ (Behavioral Theories) 

3. ทฤษฎีตามสถานการณ์  (Situational or Contingency  Leadership  Theories) 

4. ทฤษฎีผู้นำการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้นำ (Trait Theories) 

ภาวะผู้นำได้มีการเริ่มศึกษาในปี ค.ศ. 1930- 1940 ซึ่งแนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great 

Man Theory of leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ ท่ีมีความเช่ือว่าภาวะผู้นำนั้นเกิดเองขึ้นเอง

ตามธรรมชาติ หรือเกิดขึ้นโดยกำเนิด (Born leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาขึ้น

ได้ ลักษณะผู้นำท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึง

การเป็นผู้นำและต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถด้วย ในตัวอย่างการศึกษาเกี่ยวกับ Trait Theories ของ 

Gardner ได้แก่ 

1. The tasks of Leadership กล่าวถึงงานท่ีผู้นำจำเป็นต้องมี 9 อย่าง ได้แก่ มีการกำหนด

เป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จักสร้างและใช้แรงจูงใจ มีการบริหารจัดการ 

มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้ เป็นตัวแทนของกลุ่ม แสดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม 

และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
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2. Leader – constituent interaction เช่ือว่าผู้นำต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอื่น หรือมี

อิทธิพลเหนือบุคคลอื่นๆเพื่อท่ีสนองตอบความต้องการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคล และผู้นำ

ต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่ง และสามารถ

ยืนอยู่ด้วนตนเองอย่างอิสระทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะท่ีแน่นอนหรือช้ีชัดของผู้นำ เพราะผู้นำ

อาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา 

ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้นำ (Trait Theories) หมายถึง มองเห็นความสำคัญของคุณสมบัติ

ของผู้นำ (Trait) เช่น ทักษะ (Skill) บุคลิภาพ (Personality) รูปร่างหรือลักษณะทางกายภาพ เช่ือว่า 

บุคคลเป็นผู้นำโดยกำเนิด ทฤษฎีภาวะผู้นำ Trait Theory of Leadership แบ่งคุณลักษณะ (Trait) 

เป็น 3 ประเภท คือ 

1. ลักษณะบุคลิกภาพ (Personality Trait) ได้แก่ ลักษณะเด่นในเรื่องการก้าวร้าว

หรือความนุ่มนวล จิตใจ ทัศนคติ ความคิดสร้างสรรค์ ความเป็นอิสระ การควบคุมและความสมดุล

ของอารมณ์ สติปัญญา ความเช่ือมั่นในตนเอง 

2. ความสามารถ (Abilities) ความมีจริยธรรม สติปัญญา ความรู้ ความสามารถใน

การพูด การตัดสินใจ 

3.ทักษะทางสังคม (Social Skills ความสามารถในการบริหารงานความสามารถใน

การรวบรวมสมาชิกในการทำกิจกรรม ทักษะทางสังคม ความมีเกียรติและการเป็นบุคคลท่ีกว้างขวาง

เป็นท่ียอมรับ การใช้วิธีการทางการทูตหรือเทคนิคท่ีให้คนยอมรับ / คล้อยตาม การมีส่วนร่วม 

ทฤษฎีคุณลักษณะเด่นของผู้นำ (Trait Theory) 

สต๊อกดิลล์ (Stogdill, 1974) ได้ทำการวิจัยคุณลักษณะเด่นของผู้นำ ระหว่างปี ค.ศ. 1904-

1948 จำนวน 124 เรื่อง โดยเน้นการเปรียบเทียบ คุณลักษณะของผู้นำ กับผู้ท่ีไม่เป็นผู้นำ พบว่า

คุณลักษณะท่ีสอดคล้องกับความเป็นผู้นำ ในฐานะผู้ใช้ความสามารถของตนให้ผู้อื่น ปฏิบัติภารกิจได้

บรรลุเป้าหมายนั้นตรงตามสมมติฐานได้แก่ ความเฉลียวฉลาด ความรู้สึกไว้ในการรับรู้ต่อความ

ต้องการของผู้อื่น ความเข้าใจในงาน ความคิดริเริ่ม ความอดทนต่อการแก้ปัญหาต่างๆ มีความมั่นใจ

ในตนเอง ต้องการแสวงหางานรับผิดชอบ และต้องการอยู่ในฐานะท่ีมีอำนาจและการควบคุมอย่างไรก็

ตามความจำเป็นต้องใช้คุณลักษณะแต่ละชนิดมากน้อยเพียงใดนั้น ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ผลวิจัย

เหล่านี้ไม่สามารถระบุคุณลักษณะท่ีจำเป็น หรือให้ความแน่นอนว่าองค์ประกอบใดจะทำให้ผู้นำ

ประสบความสำเร็จ 
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ในปี ค.ศ. 1974 สต๊อกดิลล์ ได้ทำการสังเคราะห์ผลงานวิจัยคุณลักษณะผู้นำ ระหว่างปี 

1949-1970 จำนวน 163 กรณี พบว่ามีคุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับ ความมีประสิทธิผลของผู้นำและมี

ทักษะใหม่ๆบางประการท่ีเพิ่มขึ้นดังต่อไปนี้ 

คุณลักษณะ (Traits) 

1. ความสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ 

2. รับรู้ไวต่อสภาพแวดล้อมทางสังคม 

3. มีความทะเยอทะยานมุ่งความสำเร็จ 

4. มีความเปิดเผยตรงไปตรงมา 

5. ให้ความร่วมมือ 

6. ตัดสินใจดี 

7. สามารถพึ่งพาอาศัย 

8. ต้องการมีอำนาจเหนือและมีแรงจูงใจด้านอำนาจ 

9. มีพลังหรือมีระดับความกระตือรือร้นสูง 

10. มีความมุมานะ พยายามอย่างต่อเนื่อง 

11. มีความมั่นใจในตนเอง 

12. สามารถทนต่อภาวะความเครียด 

13. เต็มใจแสวงหางานรับผิดชอบ 

ทักษะ(Skills) 

1.เฉลียวฉลาด, มีสติปัญญา 

2. มีทักษะด้านมโนทัศน์ 

3. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

4. มีความนุ่มนวลและมีอัธยาศัยดี 

5. มีความคล่องแคล่วด้านการพูด 

6. มีความรอบรู้เกี่ยวกับงาน 

7. มีความสามารถจัดองค์กร หรือ ความสามารถด้านบริหาร 

8. มีความสามารถในการชักชวน 

9. มีทักษะทางสังคม 
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ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นำ (Behavioral Theories) 

 ในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มองในส่ิงท่ีผู้นำปฏิบัติและ

ช้ีให้เห็นว่าท้ังผู้นำและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน  

Kurt Lewin’ s Studies  

(Lewin, Lippitt, & White, 1939) แบ่งลักษณะผู้นำเป็น 3 แบบ คือ 

1. ผู้นำแบบเผด็จการ โดยผู้นำประเภทนี้จะใช้อำนาจในการกำหนดวิธีการทำงานและมักจะ

ตัดสินใจโดยไม่ปรึกษาทีมหรือ 

2. ผู้นำแบบประชาธิปไตย จะใช้การตัดสินใจของกลุ่มคนส่วนใหญ่หรือให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน

การตัดสินและรับฟังความคิดเห็นส่วนรวม มีการทำงานเป็นทีม มีการส่ือสารแบบ 2 ทาง ทำให้เพิ่ม

ผลผลิตและความพึงพอใจในการทำงาน บางครั้งการอิงกลุ่มทำให้ใช้เวลานานในการตัดสินใจ แต่

ระยะเวลาท่ีเร่งด่วนผู้นำลักษณะนี้ไม่เกิดผลดี   

3. ผู้นำแบบตามสบายหรือเสรีนิยม จะให้อิสระกับผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจ

แก้ปัญหา จะไม่มีการกำหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะทำให้เกิดความคับ

ข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลิตต่ำ การทำงานของผู้นำลักษณะนี้เป็นการ

กระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการทำงานสูง สามารถควบคุมกลุ่ม

ได้ดี มีผลงานและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 Likert’s Michigan Studies 

1. (Likert, 1967a) และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนได้ทำการวิจัยด้านภาวะผู้นำ

โดยใช้เครื่องมือท่ี Likert และกลุ่มคิดขึ้นประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเรื่อง ภาวะผู้นำ แรงจูงใจ 

การติดต่อส่ือสารการปฎิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ การต้ังเป้าหมาย การควบคุม

คุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้นำเป็น 4 แบบ คือ 

1. แบบใช้อำนาจผู้บริหารใช้อำนาจเผด็จการสูง ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย

บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อส่ือสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่างการ

ตัดสินใจอยู่ในระดับเบื้องบนมาก 

2. แบบใช้อำนาจเชิ งเมตตาปกครองแบบพ่ อปกครอง ลูก ให้ ความไว้ วางใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชาจูงใจโดยการให้รางวัลแต่บางครั้งขู่ลงโทษ ยอมให้การติดต่อส่ือสารจากเบื้องล่างสู่
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เบ้ืองบนได้บ้างรับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง และบางครั้งยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่

ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 

3. แบบปรึกษาหารือผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจ และการตัดสินใจแต่ไม่ท้ังหมด โดย

จะใช้ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีรางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ และจะลงโทษนาน ๆ ครั้ง 

การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง คือจากระดับล่างขึ้นบนและจากระดับบน

ลงล่าง และการวางนโยบายการตัดสินใจจะมาจากระดับบน ในขณะเดียวกันก็ยอมให้การตัดสินใจ

บางอย่างอยู่ในระดับล่าง ผู้บริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกด้าน 

4.  แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงผู้บริหารให้ความไว้วางใจและเช่ือถือผู้ใต้บังคับบัญชา 

และยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอมีการให้รางวัลตอบแทน มีการบริหารแบบมีส่วน

ร่วมโดยต้ังจุดประสงค์ร่วมกัน โดยใช้การประเมินความก้าวหน้า มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง จาก

ระดับบนและระดับล่างในระดับเดียวกันหรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้

ท้ังในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน 

Likert พบว่าการบริหารแบบท่ี 4 นั้นจะทำให้ ผู้นำประสบผลสำเร็จและเป็นผู้นำท่ีมี

ประสิทธิภาพและยังพบว่ามีผลผลิตสูงขึ้นด้วยซึ่งความสำเร็จขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วมมากน้อยของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

Blake and Mouton’s managerial Grid 

(Blake & Mouton, 1964) กล่าวว่าภาวะผู้นำท่ีดีมีปัจจัย 2 อย่างคือ คน (People) และ

ผลผลิต (Product) โดยกำหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเป็น1 – 9 และกำหนด

ผลผลิตเป็น   1 – 9 เช่นกัน และสรุปว่าถ้าคนมี คุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและ

คุณภาพสูงตามไปด้วยเรียกรูปแบบนี้ว่า Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหาร

แบบตาข่ายนี้จะแบ่งลักษณะเด่นๆของผู้นำไว้ 5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก

แบบมุ่งงานต่ำมุ่งคนต่ำ แบบทางสายกลาง และแบบทำงานเป็นทีม 
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ภาพท่ี 2 Blake and Mouton Managerial Grid 
ท่ีมา : ดัดแปลงจาก (Blake & Mouton, 1964) 

ตามแนวคิดของ Blake and Mouton   รูปแบบของผู้นำมี 5 รูปแบบได้แก่ 

1. แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู้นำจะมุ่งเอาแต่งาน

เป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู้วางแผนกำหนด

แนวทางการปฏิบัติ   และออกคำส่ังให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลิต  ไม่สนใจสัมพันธภาพ

ของผู้ร่วมงานห่างเหินผู้ร่วมงาน 

2. แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผู้นำจะเน้นการใช้มนุษย

สัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการทำงาน โดยไม่คำนึงถึงผลผลิตขององค์กร และส่งเสริม

ให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร นำไปสู่สภาพการณ์ส่ิงแวดล้อมและงานท่ีน่าอยู่ จะมุ่ง

ผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารมีความเช่ือว่าบุคลากรมีความสุขใน

การทำงาน ลักษณะคล้ายการทำงานในครอบครัวท่ีมุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการ

ทำงานของผู้ร่วมงานเพื่อหลีกเล่ียงการต่อต้านต่าง ๆ 
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3. แบบมุ่งงานต่ำมุ่งคนต่ำ (Impoverished) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจคนและสนใจงาน

น้อยมาก ผู้บริหารมีอำนาจในตนเองต่ำมีการประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาดภาวะ

ผู้นำและมักจะมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทำเป็นส่วนใหญ่ 

4. แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5,5 ผู้บริหารหวัง

ผลงานเท่ากับขวัญและกำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน โดยใช้ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน ผลงาน

ได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ เน้นขวัญและกำลังใจ ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใช้กำลังและอำนาจ 

ยอมรับผลท่ีเกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหาร มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทำงานหลีกเล่ียง

การทำงานท่ีเส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง ผู้ร่วมงานคาดหวังว่า

ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานท่ีได้กระทำลงไป 

5.  แบบทำงานเป็นทีม (Team  Management ) แบบ 9,9   ผู้บริหารให้ความสนใจท้ังเรื่อง

งานและขวัญกำลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ความต้องการขององค์กรและความต้องการของคนทำงาน

จะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการทำงานสนุก  ผลสำเร็จของงาน

เกิดจากความรู้สึกยึดมั่นของผู้ปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก สัมพันธภาพ

ระหว่างผู้บริหารกับผู้ตามเกิดจากความไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผู้บริหารแบบนี้เช่ือว่า ตน

เป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้คำปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น อำนาจการวินิจฉัยส่ังการและ

อำนาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่ท่ีผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล 

ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน 

McGregor’s: Theory X and Theory Y 

(McGregor, 1960) เป็นนักจิตสังคมชาวอเมริกาซึ่งทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจและ

ทฤษฎีความต้องการขั้นพื้นฐานของมาสโลว์ซึ่ง McGregor มีความเห็นว่าการทำงานกับคนจะต้อง

คำนึงถึง ธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์คือ มนุษย์มีความต้องการพื้นฐาน และต้องการ

แรงจูงใจ ผู้บริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องให้ส่ิงท่ีผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการจึงจะทำให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธาและกระตือรือร้นช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 

Theory X พื้นฐานของคน คือ ไม่ชอบทำงานพื้นฐานคนขี้เกียจ อยากได้เงิน อยากสบาย 

เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มนี้จำเป็นต้องคอยควบคุมตลอดเวลาและต้องมีการลงโทษมีกฎระเบียบอย่าง

เคร่งครัด 



  36 

Theory Y เป็นกลุ่มท่ีมองในแง่ดี มีความตระหนักในหน้าท่ีความรับผิดชอบ เต็มใจทำงาน มี

การเรียนรู้มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสร้างสรรค์ และมีศักยภาพในตนเอง 

ทฤษฎีตามสถานการณ์  (Situational or Contingency Leadership Theories) 

(Reddin, 1970) โดยทำการศึกษาวิเคราะห์ซึ่งอาศัยผลการวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

มหาวิทยาลัยมิชิแกน มหาวิทยาลัยฮาวาร์ด และงานวิจัยของ Blake and Mouton ซึ่งเน้นเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมผู้นำในสองมิติ ได้แก่ มุ่งงาน และ มุ่งสัมพันธ์ Reddin ได้เพิ่มมิติมุ่ง

ประสิทธิผลเข้าไปอีกหนึ่งมิติเพื่อจะทำให้ได้พฤติกรรมผู้นำท่ีมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น ทฤษฎีนี้ได้

ช่ือว่าทฤษฎี 3 มิติ ประกอบด้วย 

1. มิติมุ่งงาน (Task Oriented) หมายถึง พฤติกรรมผู้นำท่ีมุ่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

เข้าใจในการดำเนินงานตามแนวนโยบาย การติดต่อส่ือสาร การประสานงานเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

สามารถปฏิบัติงานได้ผลและสำเร็จตามวัตถุประสงค์ 

2. มิติมุ่งสัมพันธ์ (Relation Oriented) หมายถึง พฤติกรรมผู้นำท่ีแสดงถึงความ

เป็นมิตรมีความไว้วางใจ เช่ือใจ สนิทสนมกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

3. มิติมุ่งผลผลิต ( Effectiveness) หมายถึง พฤติกรรมผู้นำท่ีมุ่งให้การดำเนินงาน

บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ และผู้ร่วมงานพอใจ โดยยึดสถานการณ์เป็นหลัก ถ้าสถานการณ์เหมาะสม

พฤติกรรมผู้นำก็จะมีประสิทธิผลมาก ถ้าหากสถานการณ์ไม่เหมาะสม พฤติกรรมผู้นำก็จะมี

ประสิทธิผลน้อยไปด้วยแบบท่ีมีประสิทธิผลสูง 4 แบบ ได้แก่ แบบผู้คุมกฎ (Bureaucrat) แบบ

นักพัฒนา (Developer) แบบผู้บุกงาน (Benevolent) แบบนักบริหาร (Executive) (รัมณีย์  ล้ิมอุบัติ

ตระกูล, 2554) 

ทฤษฎีภาวะผู้นำตามสถานการณ์ของ (Hersey & Blanchard, 1982) คือหนึ่งในทฤษฎีท่ี

ได้รับความนิยมในการศึกษาเป็นทฤษฎีท่ีพัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎีสามมิติของเรดดิน และได้รับการ

ปรับปรุงอีกหลายครั้งจนได้ทฤษฎีท่ีช่ือว่า ทฤษฎีวงจรชีวิต (Life – cycle Theory) มีแนวคิดพื้นฐาน

ท่ีสำคัญ คือ สถานการณ์ ท่ีต่างกันย่อมต้องการแบบอย่างผู้นำท่ีแตกต่างกัน การเป็นผู้นำท่ีมี

ประสิทธิผลได้นั้นจำเป็นท่ีผู้นำจะต้องปรับแบบภาวะผู้นำของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ  

โดยผู้นำแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมการนำต่อผู้ตาม โดยการผสมผสานพฤติกรรม 2 ด้านเข้าด้วยกัน

ดังต่อไปนี้ 
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2 พฤติกรรมท่ีมุ่งงาน เป็นพฤติกรรมท่ีผู้นำแสดงออกต่อผู้ตามในแง่การควบคุม 

กำกับ กำหนดหน้าท่ีบทบาทของผู้ตาม 

3 พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์ เป็นพฤติกรรมท่ีผู้นำแสดงออกต่อผู้ตามในแง่ท่ีสร้าง

ความสัมพันธภาพท่ีดีต่อบุคคล หรือ ภายในองค์กร ความเป็นกันเอง ให้การสนับสนุนอำนวยความ

สะดวก ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลต่อกัน 

 จากพฤติกรรมท้ังสองแบบนี้เฮอร์เซย์ และแบลนชาร์ด ได้สร้างภาวะผู้นำ 4 แบบ ดังนี้ 

1. แบบส่ังการ (Telling) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งงานสูงและมุ่งสัมพันธ์ต่ำ 

2. แบบการแนะ (Selling) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งงานสูงและมุ่งสัมพันธ์สูง 

3. แบบการมีส่วนร่วม (Participating) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งสัมพันธ์สูงและมุ่งงานต่ำ 

4. แบบการมอบอำนาจ (Delegating) เป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งสัมพันธ์ต่ำและมุ่งงานต่ำ 

ทฤษฎีผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

 ทฤษฎีผู้นำการเปล่ียนแปลงของBass กล่าวว่าผู้นำจะมีพฤติกรรมท่ีมีความชัดเจนมากกว่า 

เพราะไม่ได้ถูกจำกัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม ผู้นำต้องต้ังใจทำงานเพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียน

รูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง และปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้นเสียใหม่ มากกว่าท่ีจะเช่ือว่าต้องทำงานให้

ตรงกับความคาดหวังของลูกน้อง ดังนั้นจึงวัดระดับความเป็นผู้นำแบบเปล่ียนสภาพโดยดูจาก

ผลกระทบท่ีผู้นำมีต่อผู้ตามของตน แบสได้กำหนดองค์ประกอบของการเป็นผู้นำแบบเปล่ียนสภาพไว้ 

4 ด้าน ดังนี้ 

1. พฤติกรรมโดยเสน่หา (Charismatic behaviors) หรือพฤติกรรมอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

(Idealized influence) พฤติกรรมท่ีผู้นำแสดงออกถึงการมีวิสัยทัศน์และมีวัตถุประสงค์ท่ีแจ่มชัด เป็น

ผู้นำท่ีผู้ตามให้ความไว้วางใจและให้ความนับถือเป็นผู้สร้างพันธกิจ (mission) ในอนาคตขององค์กร 

และสามารถแสดงให้ผู้ตามเช่ือว่าต้องสำเร็จได้มากกว่าท่ีผู้ตามรู้สึกว่าอาจสำเร็จด้วยเหตุนี้ผู้ตามจึงเต็ม

ใจท่ีจะทุ่มความพยายามมากกว่าปกติเพื่อให้บรรลุความสำเร็จ       

2. สร้างแรงจูงใจด้านการดลใจ (Inspirational motivation) เป็นพฤติกรรมท่ีผู้นำแสดงออก

ให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่า ความหมายและความสำคัญของงานท่ีทำ ตลอดจนสร้างความน่าท้าทาย 

ในการทำงานให้กับผู้ตาม     

3. พฤติกรรมกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation ) เป็นพฤติกรรมท่ี

ผู้นำกระตุ้นให้กำลังใจเสริมแรงให้กับผู้ตามค้นหาวิธีใหม่ในการทำงานโดยยั่วยุให้ผู้ตามหัดสงสัยและ
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ต้ังคำถามต่อความเช่ือพื้นฐานท่ีเคยประพฤติปฏิบัติมาจนเคยชินฝึกให้มองปัญหาเดิมด้วยมุมมองใหม่

หรือมองจากแง่มุมต่าง ๆ             

4. พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized consideration) เป็นพฤติกรรมท่ี

ผู้นำให้ความใส่ใจต่อความต้องการของผู้ตามแต่ละคน ตลอดจนให้ความสำคัญต่อการพัฒนาศักยภาพ

ด้านต่าง ๆ ของผู้ตามเป็นรายบุคคลโดยใช้วิธีเช่น การกระจายอำนาจความรับผิดชอบตัดสินใจ การ

ช่วยเหลือเป็นพี่เล้ียง ( mentor ) การเป็นผู้สอนงาน ( coach) การให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสร้างสรรค์ 

การให้โอกาสไปศึกษาหรืออบรม                    

รูปแบบของผู้นำแบบเปล่ียนสภาพตามแนวคิดของแบสดังกล่าวง่ายแก่การเข้าใจและนำไป

ปฏิบัติของผู้นำท่ีอยู่ในภาวะแวดล้อมของการเปล่ียนแปลงและผลงานวิจัยของแบสในเรื่องนี้เป็นท่ี

ยอมรับในองค์กรบริหารระดับสูงอย่างมาก (Bernard M.  Bass, 1985)    

จากความหมายและนิยามดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าภาวะผู้นำคือกระบวนการบริหารงาน 

โดยใช้ความสามารถของผู้นำท่ีจะทำให้ผู้อื่นมีส่วนร่วม ชักนำหรือจูงใจในการสร้างระบบการทำงานให้

มีประสิทธิภาพไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชายินดีท่ีจะ

ปฏิบัติงานหรือทำตามท่ีผู้นำต้องการเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีองค์กรท่ีวางไว้ 

จากแนวคิดท่ี ผู้วิจัยได้ทำการศึกษา ผู้วิจัยได้เลือกใช้ทฤษฎีผู้นำการเปล่ียนแปลงของ

(Bernard M.  Bass, 1985) อันมีองค์ประกอบของการเป็นผู้นำการเปล่ียนแปลงท้ัง 4 ด้าน คือ 1.

พฤติกรรมโดยเสน่หาหรือพฤติกรรมอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 2.สร้างแรงจูงใจด้านการดลใจ 3.

พฤติกรรมกระตุ้นให้เกิดการใช้ปัญญา 4.การมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้วิจัยได้นำทฤษฎีดังกล่าว

มากำหนดเป็นตัวแปรต้นในกรอบแนวคิดการวิจัย                                                                                                                                                                    

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน 

 ลักษณะงาน หรือนิยมเรียกกันว่า Job Description (JD) คือ การระบุหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ความสัมพันธ์ในการรายงานสภาพการทำงาน และความรับผิดชอบในการบังคับบัญชาหรือเป็นการ

อธิบายรายละเอียดของงานว่ามีความรับผิดชอบอะไรบ้าง 

 (Hackman & Oldham, 1980) ให้ความหมายของคุณลักษณะงานว่า ลักษณะของงานท่ีทำ

ให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทำงาน อันจะส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการ

ทำงาน Hackman & Oldham ได้แบ่งคุณลักษณะของงานไว้ 5 มิติ ดังนี้ 
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1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง ลักษณะของงานท่ีบุคลากรต้องใช้

ทักษะความชำนาญมาการปฏิบัติงานหรือทำกิจกรรมหลาย ๆ อย่างให้สำเร็จผล 

2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) หมายถึง ลักษณะงานของงานท่ีบุคลากรแต่

ละคนรับรู้ถึงขั้นตอนการทำงาน โดยท่ีบุคลากรสามารถทำงานนั้น ๆ ได้นับต้ังแต่เริ่มต้นจนเสร็จส้ิน

กระบวนการ 

3. ความสำคัญของงาน (Task Significance)  หมายถึง การกระตุ้นให้บุคลากรเห็นว่างานมี

ความสำคัญ มีคุณค่า ซึ่งตัวงานจะทำให้เกิดแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น ช่วยให้ บุคลากรเห็น

ความสำคัญของตนเอง 

4. ความเป็นอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง ผู้บริหารต้องให้อิสระในการทำงาน โดยให้

บุคลากรสามารถเลือกและตัดสินใจวิธีการปฏิบัติงานได้ เพราะการควบคุมงานของผู้บริหารทำให้ไม่มี

อิสระจะทำให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่ายในงานได้ 

5. การให้ข้อมูลป้อนกลับผลการปฏิบัติงาน (Feedback) หมายถึง ลักษณะของงานท่ี

ผู้บริหารต้องให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถรับรู้และเข้าใจผลการปฏิบัติงานของตนโดยตรงว่ามีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด เมื่อได้รับข้อมูลผลการปฏิบัติงานแล้ว ผลการประเมินจะช่วยกระตุ้น

ให้เกิดแรงจูงใจในการทำงาน การให้ข้อมูลป้อนกลับผลการปฏิบัติงาน (Feedback) เป็นกระบวนการ

หรือเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรอย่างหนึ่งท่ีเกิดขึ้นจากการรับฟังข้อมูลต่าง ๆ  

ลักษณะงาน คือ ความหน้าสนใจของงาน ความท้าทายโอกาสท่ีได้เรียนรู้และศึกษางาน การ

รับรู้หน้าท่ีความรับผิดชอบและวิธีการทำงานท่ีผู้ทำงานมีความรู้สึกต่องานท่ีทำอยู่ ส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้ทำ

ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทำงานและต้องการท่ีจะปฏิบัติงานนั้นจนเกิดความผูกพันต่อ

งาน (ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, 2553) 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ลักษณะของงานคือการสร้างการรับรู้ในงาน คุณลักษณะของ

งานสามารถระบุถึงความพึงพอใจของบุคลากรได้และเป็นแรงจูงใจในให้เกิดความผูกพันในองค์กร 

การจะทำให้เกิดความพึงพอใจการลักษณะงานได้นั้นขึ้นอยู่กับการบริการจัดการคุณลักษณะของ

องค์กรนั้น ๆ ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดด้านลักษณะงานของ (Hackman & Oldham, 1980) ผู้วิจัยได้

นำปัจจัยลักษณะงานมาเป็นตัวแปรต้นในกรอบแนวคิดการวิจัย 
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2.6 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทำงานนั้นสามารถพิจารณาได้ท้ังในประเด็นของโอกาสในการ

หางานใหม่และสภาพแวดล้อมในการทำงาน เมื่อมีโอกาสในการหางานใหม่และมีทางเลือกอื่น ๆ 

โดยเฉพาะทางเลือกท่ีมีเงื่อนไขท่ีน่าสนใจกว่า ทำให้มีแนวโน้มมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับต่ำ

ส่วนสภาพการทำงานและลักษณะของการดูแลบุคลากรการท่ีบุคลากรรับรู้ถึงเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ในการบริหารงานท่ีชัดเจน ยุติธรรม  

ประสบการณ์ในการทำงาน (Work experience) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานแต่ละ

คนได้รับทราบและเรียนรู้เมื่อเข้าไปทำงานในองค์กรนั้น ๆ ประการณ์ในการทำงาน ประกอบด้วย1. 

ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร 2. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ 3. ความน่าเช่ือถือและ

ช่ือเสียงขององค์กร 4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

1. ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร เป็นปัจจัยสำคัญในการก่อให้เกิดความผูกพันต่อ

องค์กร การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจัยท่ีช่วยลดอัตราการลาออกจากงานได้ 

2. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ เป็นปัจจัยด้านความรู้สึกท่ีสมาชิกในองค์กรไว้วางใจและ

เช่ือถือในองค์กรว่าสมาชิกจะรับรู้ว่าองค์กรไม่ทอดท้ิง และให้ความช่วยเหลือเมื่อมีปัญหา  

3. ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันของ

สมาชิกในองค์กร หากสมาชิกมีความรู้สึกว่าองค์กรท่ีทำงานอยู่มีความน่าเช่ือถือ ก็จะมีความต้องการท่ี

จำทำงานในองค์กรนั้น ๆ  

4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจัยในเชิงบวกต่อองค์กรการพบปะสังสรรค์กับเพื่อน

ร่วมงานท่ีอยู่ในองค์กรเดียวกันจะทำให้เกิดการรับรู้และซึมซับวัฒนธรรมบรรยากาศขององค์กร ถ้า

หากสมาชิกในกลุ่มมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กรก็จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติท่ีดีกับองค์กรไปด้วย (เพ็ญ

นภา วงศ์นิติกร, 2559) 

 จากท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ประสบการณ์ในการงาน คือส่ิงท่ีผู้ปฏิบัติงานได้รับ

หลังจากเข้าไปเป็นสมาชิกในองค์กร ท้ังในเรื่องของความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์กร 

ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีก่อนให้เกิดความผูกพันในองค์กร จากแนวคิดข้างต้น 

ผู้วิจัยได้นำปัจจัยดังกล่าวมากำหนดเป็นตัวแปรต้นในกรอบแนวคิดการวิจัย 
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2.7 ประวัติของวิทยาลัยที่ทำการศึกษา 

วิทยาลัยเอกชนท่ีผู้วิจัยทำการศึกษา เป็นสถาบันอุดมศึกษาเอกชนขนาดเล็กมีปณิธานในการ

จัดการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑิตด้านวิชาชีพขั้นสูงในระดับปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษาท่ีมีความรู้

ความสามารถท้ังภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติในหลากหลายสาขาวิชา โดยมุ่งหวังให้นักศึกษามีท้ังทักษะ

ทางด้านวิชาการและวิชาชีพก้าวทันเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มีคุณสมบัติท่ีพึงประสงค์

ตรงตามความต้องการของตลาดแรงงานและเป็นกำลังสำคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ

ประเทศ โดยเฉพาะในยุคอุตสาหกรรม (Industrialization) ต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ

ในทักษะวิชาชีพขั้นสูง การท่ีวิทยาลัยจะผลิตบัณฑิตได้อย่างท่ีต้ังปณิธานไว้นั้นจะต้องมีบุคลากรท่ีมี

ศักยภาพพร้อมท่ีจะพัฒนาตนเองให้ทันกับการเปล่ียนแปลงภายใต้มีพันธกิจ 5 ด้าน ได้แก่ 1.พัฒนา

บัณฑิตให้มีคุณภาพตามมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพเทียบเคียงกับมาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพระดับสากล 2. 

สร้างระบบการบริหารพัฒนางานวิจัย นวัตกรรมให้มีขีดความสามารถในการแข่งขัน 3. พัฒนาการรับ

นักศึกษาเพื่อตอบสนองความต้องการกลุ่มผู้เรียน 4. บริหารจัดการองค์กรอย่างมีธรรมาธิบาลและ

พัฒนาระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารงาน 5. มุ่งบริการวิชาการแก่สังคมและเชิดชูความเป็นไทย 

และมีค่านิยมหลัก  วิทยาลัยมีการเปิดทำการเรียนการสอนในระดับปริญญาตรีและปริญญาโท 

ประกอบด้วย 5 คณะวิชา ได้แก่ 1. คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี 2. คณะบริหารธุรกิจ 3. 

คณะการบริการและการท่องเท่ียว 4. คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 5. คณะวิทยาศาสตร์สุขภาพ ซึ่งมี

อาจารย์ และบุคลาการสายสนับสนุนท่ีทำการศึกษาท้ังส้ินจำนวน 127 คน 

2.8 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

จากการศึกษาของ (สุพิชฌาย์  ล้ิมตระกูลไทย, 2561) เรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของครูในโรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของครูใน

โรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่งโดยรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครู คือ 

ความท้าทายในงาน ความก้าวหน้าของงาน การตอบสนองจากองค์กร และความรู้สึกว่าตนมี

ความสำคัญในองค์กร จากการวิจัยพบว่า ความยากง่ายของงาน และการตอบสนองจากองค์กรมีผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กร 

จากการศึกษาของ (ศราวุธ โภชนะสมบัติ, 2560) เรื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันใน

องค์กรของบุคลากรสำนักงานป้องกันควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย

ส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านลักษณะขององค์กร ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการใน
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การทำงาน มีผลต่อความผูกพันในองค์กร โดยนภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน

จากค่าเฉล่ีย 3 ลำดับ มากท่ีสุดคือด้านบรรทัดฐาน รองลงมาคือด้านความรู้สึก และด้านการคงอยู่กับ

องค์กรดังนั้นการคงไว้ซึ่งระดับความผูกพันท่ีมีอยู่ และการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรให้ดียิ่งขึ้น

จำเป็นต้องทำกันอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มจากการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร รวมไปถึงข้อ

ร้องเรียน และข้อเสนอแนะ การให้ค่าตอบแทน การจ่ายเงินเดือน หรือสวัสดิการท่ีเหมาะสม เพื่อทำ

ให้เพียงพอต่อการดำรงเล้ียงชีพ การส่งเสริมกิจกรรมท่ีสร้างความสามัคคีในการปฏิบัติงาน การจัด

เล้ียง การศึกษาดูงาน สร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน ควรมีระบบบรรทัดฐานทางสังคม เพราะว่า

บุคลากรมีความพร้อมจะสนับสนุน เพื่อใหอ้งค์กรก้าวหน้า และประสบความสำเร็จ  

จากการศึกษาของ (พรทิพย์ ไชยฤกษ์, 2555) เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) จากการศึกษาพบว่า บุคลากร

สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) มีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด โดย

มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกด้านพฤติกรรม และด้านการรับรู้ตามลำดับ และบุคลากร

สถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) มีระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก โดยมี

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในด้านการแสวงหาโอกาส และด้านความคิดริเริ่ม ในส่วนของปัจจัยความ

ผูกพันต่อองค์กร ด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรม มีผลกระทบต่อปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ใน

ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม ด้านผู้นำทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ โดยความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านการรับรู้ของบุคลากรมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้

อยู่ในระดับมาก และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในด้านการแสวงหาโอกาสน้อยท่ีสุด ใน

ส่วนของความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรมของบุคลากร มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

ด้านการแสวงหาโอกาสมากท่ีสุด และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้น้อย

ท่ีสุดสำหรับความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวม

และด้านอื่น ๆ ของบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน)  

จากการศึกษาของ (กอบศักด์ิ ขาวปลอด, 2555) เรื่อง ปัจจัยท่ีส่งความผูกพันองค์กรของ

บุคลากรองค์กรมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพันองค์กรของบุคลากรองค์กรมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานครระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นด้านรายด้าน ได้ดังนี้ ด้านลักษณะงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านโอกาสก้าวหน้าในงาน 

เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์มหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งอยู่ในระดับมาก  
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สรุปส่ิงท่ีได้จากผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัย

ด้านลักษณะขององค์กร ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการในการทำงาน มีผลต่อความผูกพันในองค์กร 

ผู้วิจัยได้นำงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องมาใช้ในการอภิปรายผล 
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บทที่ 3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

  

การศึกษาวิจัย เรื่อง ความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในฝ่ังธนบุรี โดยมีข้ันตอนและวิธีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสำรวจบุคลากรท่ี

ทำงานในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง มีการกำหนดวัตถุประสงค์ การกำหนดประชากรกลุ่มตัวอย่างและ

ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลเพื่อทำการวิเคราะห์ 

3.2 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ อาจารย์ และบุคลากรสายสนับสนุนท่ีทำงานในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 127 คน  

3.3 ตัวแปรท่ีทำการวิจัย  

3.3.1 ตัวแปรต้น (Independent Variable) ได้แก่ 

- ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษาระ

เวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับตำแหน่งงาน และระดับเงินเดือน 

- ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ประกอบด้วย ความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การ

สร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

- ปัจจัยด้านลักษะงาน ประกอบด้วย ความมีอิสระในการทำงาน ความมีเอกลักษณ์

ของงาน ความสำคัญของงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

- ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ประกอบด้วย ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อ

องค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร และความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน 
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3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ 

- ความผูกพันในองค์กร ประกอบด้วย ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร และ

ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

- พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิด

ริเริ่ม ด้านผู้นำทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการ

ความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง โดยแบ่ง

ออกเป็น 4 ส่วน 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ตำแหน่งงานในปัจจุบัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ

รายได้เฉล่ียต่อเดือน มีลักษณะแบบสอบถามปลายปิด (Close ended Question) แบบตรวจสอบ

รายการ (Check - list) จำนวน 7 ข้อ ให้เลือกตอบเพียงข้อเดียว ดังนี้ 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ ง ได้แก่  ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ปัจจัยด้านลักษะงาน และปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในงาน จำนวน 24 ข้อ เป็นคำถามปลายปิดโดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็นคำถามใน

แบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 

โดยกำหนดระดับการให้คะแนน ดังต่อไปนี้ 

  คะแนน   ระดับความคิดเห็น 

  5 คะแนน  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

  4 คะแนน  เห็นด้วย 

  3 คะแนน  ไม่แน่ใจ 

  2 คะแนน  ไม่เห็นด้วย 

  1 คะแนน  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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 ในการอภิปลายผลการวิจัยแบบอันตรภาคช้ันใช้สูตรในการคำนวณความกว้างดังนี้ (ศิริวรรณ  

เสรีรัตน์ และคณะ, 2549)  

จากสูตร  ความกว้างของอันตรภาคช้ัน =  
ข้อมูลท่ีมีค่าสงูสุด−ข้อมูลท่ีมีค่าตำ่สุด

จำนวนชั้น
 

      =  5 −1

5
 

      = 0.80 

 จากการกำหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ย  ระดับความผูกพันต่อองค์กร 

  4.21 – 5.00  ระดับความเห็นด้วยมากท่ีสุด  

  3.41 – 4.20  ระดับความเห็นด้วยมาก    

  2.61 – 3.40  ระดับความเห็นด้วยปานกลาง 

  1.81 – 2.60  ระดับความเห็นด้วยน้อย 

  1.00 – 1.80  ระดับความเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชน

แห่งหนึ่ง 3 ด้าน ได้แก่ 1.ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2.ความเต็มใจ

ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร 3.ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ 

จำนวน 6 ข้อ มีลักษณะแบบสอบถามปลายปิด (Close ended Question) โดยแบบสอบถามในส่วน

นี้เป็นคำถามในแบบ Likert Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 

แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยกำหนดระดับการให้คะแนน ดังต่อไปนี้ 

   คะแนน    ระดับความคิดเห็น 

   5 คะแนน   เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

   4 คะแนน   เห็นด้วย 

   3 คะแนน   ไม่แน่ใจ 

   2 คะแนน   ไม่เห็นด้วย 

   1 คะแนน   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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ในการอภิปลายผลการวิจัยแบบอันตรภาคช้ันใช้สูตรในการคำนวณความกว้างดังนี้ (ศิริวรรณ  

เสรีรัตน์ และคณะ, 2549)  

 จากสูตร  ความกว้างของอันตรภาคช้ัน =  
ข้อมูลท่ีมีค่าสงูสุด−ข้อมูลท่ีมีค่าตำ่สุด

จำนวนชั้น
 

      =  5 −1

5
 

      = 0.80 

จากการกำหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของ

ความผูกพันต่อองค์กร 

 คะแนนเฉลี่ย  ระดับความผูกพันต่อองค์กร 

  4.21 – 5.00  อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 

  3.41 – 4.20  อยู่ในระดับ มาก     

2.61 – 3.40  อยู่ในระดับ ปานกลาง 

  1.81 – 2.60  อยู่ในระดับ น้อย 

  1.00 – 1.80  อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 

 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัย
เอกชนแห่งหนึ่ง 4 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านการแสวงหาโอกาส 2. ด้านความคิดริเริ่ม 3. ด้านผู้นำทาง
ความคิด 4. ด้านการประยุกต์ใช้ จำนวน 8 ข้อ โดยแบบสอบถามในส่วนนี้เป็นคำถามในแบบ Likert 
Scale ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยกำหนด
ระดับการให้คะแนน ดังต่อไปนี้ 

คะแนน    ระดับความคิดเห็น 

   5 คะแนน   เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

   4 คะแนน   เห็นด้วย 

   3 คะแนน   ไม่แน่ใจ 

   2 คะแนน   ไม่เห็นด้วย 

   1 คะแนน   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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ในการอภิปลายผลการวิจัยแบบอันตรภาคช้ันใช้สูตรในการคำนวณความกว้างดังนี้ (ศิริวรรณ  

เสรีรัตน์ และคณะ, 2549)  

 จากสูตร  ความกว้างของอันตรภาคช้ัน =  
ข้อมูลท่ีมีค่าสงูสุด−ข้อมูลท่ีมีค่าตำ่สุด

จำนวนชั้น
 

      =  5 −1

5
 

      = 0.80 

จากการกำหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ ดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ย  ระดับมีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

  4.21 – 5.00  มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ มากท่ีสุด 

  3.41 – 4.20  มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ มาก  

  2.61 – 3.40  มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ ปานกลาง 

  1.81 – 2.60  มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ น้อย 

  1.00 – 1.80  มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับ น้อยท่ีสุด 

3.5 คุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือในการวิจัย เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ 

แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามมาพัฒนาและหาค่าความเท่ียงตรงและ

ความเช่ือมั่นของเครื่องมือ โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 

1.นำแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบและแก้ไขปรับปรุง 

2.ทำการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือแบบสอบถามโดยการทดสอบเพื่อหาความเท่ียงตรง 

(Validity) โดยเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ท่าน เป็นผู้พิจารณาข้อคำถาม 

โดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective congruence: IOC) โดยกำหนดคะแนน

ของผู้เช่ียวชาญเป็น +1 หรือ 0 หรือ-1 ดังนี้ 

+1  คือ  แน่ใจว่าข้อคำถามข้อนั้นวัดจุดประสงค์ท่ีระบุไว้จริง 

 0   คือ  ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นวัดจุดประสงค์ท่ีระบุไว้ 

-1   คือ  แน่ใจว่าข้อคำถามนั้นไม่ได้วัดจุดประสงค์ท่ีระบุ  
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ค่าดัชนีความสอดคล้องท่ียอมรับได้ต้องมีค่าต้ังแต่ 0.50 ข้ึนไป 

 3.นำแบบสอบถามท่ีผ่านการวิเคราะห์มาหาค่าความเท่ียงตรงตามเนื้อหาไปทดสอบก่อน

นำไปใช้จริง (Pretest) ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยจำนวน 30 คน จากนั้นนำไปหาค่าความ

เช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach 

Alpha Coefficient) ซึ่งจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ 𝛼 ≤ 1 และกำหนดระดับนัยสำคัญท่ี 0.5 โดยค่าท่ีเข้า

ใกล้ 1 แสดงว่า แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมามีความเช่ือมั่นมากนั่นคือแบบสอบถามสามารถเช่ือถือได้  

ตารางท่ี 1 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
ตัวแปร Cronbach’s Alpha 

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ 0.961 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน 0.929 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 0.902 

ความผูกพันในองค์กร 0.976 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์ 0.959 
   

  จากตารางท่ี 1 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของครอนบราค (𝛼) พบว่า ปัจจัย

ด้านภาวะผู้นำ(𝛼) เท่ากับ 0.961 ปัจจัยด้านลักษณะงาน (𝛼) เท่ากับ 0.929 ปัจจัยด้านประสบการณ์

ในงาน (𝛼) เท่ากับ 0.902 ความผูกพันในองค์กร (𝛼) เท่ากับ 0.976 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (𝛼) 

เท่ากับ 0.959 จึงแสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ และสามารถนำไปใช้ในการเก็บข้อมูล

ได้ 

 4.นำแบบสอบถามท่ีผ่านการทดลองใช้แล้วมาตรวจปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ และนำไปเก็บ

ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง ความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่ง  มีการเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังเชิงปริมาณ (Quantitative Data) และข้อมูลในเชิง

คุณภาพ (Qualitative Data) จากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) และข้อมูลปฐมภูมิ  

(Primary Data) การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยดำเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
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1.ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยว

ของจากงานวิจัย หนังสือเอกสาร ตำราวิชาการ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องจากเว็บไซด์ต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

2.ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีจัดเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสำรวจ (Survey 

Method) ประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ท่ีวิทยาลัยเอกชนแห่ง โดยการใช้แบบสอบถาม 

(Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 127 คน  

3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยจะใช้การวิ เคราะห์ข้อมูลทางสถิ ติตามลักษณะของข้อมูลโดยใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์เป็นเครื่องมือ และสถิติท่ีใช้การศึกษาเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย สรุปได้ดังนี้ 

3.7.1 การวิ เคราะห์ ข้อมู ลโดยใช้สถิ ติ เชิงพ รรณนาเพื่ ออธิบายข้อมู ลด้าน
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับ
ตำแหน่งงาน ระดับเงินเดือน โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)  

3.7.2 ทำการวิเคราะห์ความหมายจากการคำนวณคะแนนจากค่าเฉล่ียตามเกณฑ์ใน
การให้คะแนนแบบมาตราส่วนประเมิน (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ตามวิธีของ Likert 
โดยกำหนดระดับการให้คะแนน ดังต่อไปนี้ ระดับ5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง ระดับ4 = เห็นด้วย ระดับ3 = 
ไม่แน่ใจ ระดับ2 = ไม่เห็นด้วย ระดับ1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ใช้กับตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะ
ผู้นำ ปัจจัยด้านลักษะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ 

ค่าความถ่ี (f) ค่าร้อยละ (%) ค่าเฉล่ีย ( �̅� ) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
3.7.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยการวิเคราะห์สัมประสิทธ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Analysis) เพื่อใช้ทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรต้น
และตัวแปรตาม การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียรสัน ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ โดยมีสัญลักษณ์ดังนี้ 

  

 𝑥 หมายถึง  ค่าเฉล่ีย 
S.D หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
r หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียรสัน  
* หมายถึง  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
** หมายถึง  มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ใช้สัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Correlation Analysis) การวิ เคราะห์ความ สัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ เกณฑ์ วัดระดับ
ความสัมพันธ์ของ (Hinkle, Wiersma, & Jurs, 1998) ดังนี้ 

 -0.90 ถึง -1.00 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 
 -0.70 ถึง -0.90 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีทิศทางตรงกันข้าม 
 -0.50 ถึง -0.70 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและมีทิศทางตรงกันข้าม 
 -0.30 ถึง -0.50 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและมีทิศทางตรงกันข้าม 

 0.00 ถึง -0.30 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 
 0.30 ถึง 0.50 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและมีทิศทางเดียวกัน 
 0.50 ถึง 0.70 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและมีทิศทางเดียวกัน 
 0.70 ถึง 0.90 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีทิศทางเดียวกัน 
 0.90 ถึง 1.00 หมายถึง  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและมีทิศทางเดียวกัน 
เครื่องหมาย + หรือ – หน้าตัวเลขค่าสัมประสิทธิ์ของเพียร์สันนั้นแสดงถึงทิศทางของ

ความสัมพันธ์ของตัวแปร ถ้า r มีความหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
หาก r มีความหมาย – หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม  

3.7.4 สถิติท่ีใช้ในการวิจัย  
3.7.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ 

ปัจจัยด้านลักษะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่าความถี่ 

(f) ค่าร้อยละ (%) ค่าเฉล่ีย ( �̅� ) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
3.7.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน 
- ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันจะส่งผลต่อระดับความผูกพันในองค์กร โดย

ใช้สถิติ T-test และ One Way ANOVA โดยกำหนดระดับนัยสำคัญท่ีใช้ในการทดสอบเท่ากับ 0.05 
-  ปัจจัยด้านภาวะผู้นำส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร โดยใช้สถิติในการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
- ปัจจัยด้านลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร  โดยใช้สถิติในการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
- ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร โดยใช้สถิติใน

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
- ปัจจัยความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในฝ่ังธนบุรี ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่ม

ตัวอย่างจากบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 127 คน เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดย

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมสำเร็จรูป ประกอบด้วยสถิติเชิงพรรณนา เพื่อการแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่า

ร้อยละ (Percentage)  

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นข้อมูลด้านภาวะผู้นำ ปัจจัยด้านลักษะงาน และ

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ตัวตัวแปรท่ีผู้วิจัยทำการศึกษา ได้แก่ ค่าความถี่ (f) ค่าร้อยละ (%) 

ค่าเฉล่ีย ( �̅� ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) T-test และ One Way ANOVA 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์ผลการทดสอบ

สมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณ (Multiple Regression Analysis) 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นด้านประชากรศาสตร์ 

 แสดงผลการศึกษาด้านปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 

จำแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับตำแหน่ง 

ระดับเงินเดือน การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ผู้วิจัยได้นำคำตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ ผลการ

วิเคราะห์ปรากฏตามตาราง ดังต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 2 แสดงค่าจำนวนและร้อยละข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จำนวน ร้อยละ 

เพศ    
 ชาย 47 37.0 

 หญิง 80 63.0 
  รวม 127 100 
ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จำนวน ร้อยละ 

อาย ุ    
 21 – 30 ปี 33 26.0 

 31 – 40 ปี 54 42.5 

 41 – 50 ปี 13 10.2 

 51 - 60 ปี 19 15.0 

 61 ปีข้ึนไป 8 6.3 
  รวม 127 100 

สถานภาพ   
 โสด 82 64.6 

 สมรส 34 26.8 

 หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู ่ 11 8.7 
  รวม 127 100 

ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตร ี 47 37 

 ปริญญาโท 60 47.2 

 ปริญญาเอก 20 15.7 
  รวม 127 100 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน   
 น้อยกว่า 3 ปี 14 11.0 

 3 – 6 ปี 51 40.2 

 7 – 10 ปี 39 30.7 

 มากกว่า 10 ปี 23 18.1 
  รวม 127 100 
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 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จำนวน ร้อยละ 
ระดับตำแหน่งงาน   
 ระดับบริหาร 17 13.4 

 อาจารย์ประจำ 47 37.0 

 บุคลากรสายสนับสนุน 63 49.6 
  รวม 127 100 

ระดับเงินเดือน   
 น้อยกว่า 20,000 บาท 30 23.6 

 20,001 – 40,000 บาท 80 63.0 

 40,001 – 60,000 บาท 14 11.0 

 60,001 – 80,000 บาท 3 2.4 

 สูงกว่า 80,000 บาท - - 
  รวม 127 100 

 

จากตารางท่ี 2 จากผลการวิเคราะห์สามารถอธิบายข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตัวอย่างได้ดังนี้ 

1. เพศท้ังหมดจำนวน 127 คน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 80 คน คิดเป็นร้อย

ละ 37.0 และเป็นเพศชาย จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 

2. อายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ช่วงอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 

42.5 รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 21- 30 ปี จำนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 ช่วงอายุ 51 – 60 

ปี จำนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 ช่วงอายุ 41 – 50 ปี จำนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.2 และ

ช่วงอายุ 61 ปีข้ึนไปจำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.3 ตามลำดับ 

3. สถานภาพ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในสถานภาพโสด จำนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 61.6 

รองลงมาคือสถานภาพสมรส จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 และสถานภาพหม้าย/หย่าร้าง/

แยกกันอยู่ จำนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 ตามลำดับ 

4. ระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ระดับปริญญาโท จำนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 47.2 

รองลงมาคือระดับปริญญาตรี จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 37 และระดับปริญญาเอก จำนวน 20 

คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 ตามลำดับ  
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5. ระยะเวลาปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานเป็นระเวลา 3 – 6 ปี จำนวน 51 คน 

คิดเป็นร้อยละ 40.2 รองลงมาคือปฏิบัติงานเป็นระเวลา 7 – 10 ปี จำนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 

30.7  ปฏิบัติงานเป็นระเวลามากกว่า 10 ปี จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 18.1 และปฏิบัติงานเป็น

ระเวลาน้อยกว่า 3 ปี จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 ตามลำดับ 

6. ระดับตำแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 63 คน คิดเป็น

ร้อยละ 49.6 รองลงมาคืออาจารย์ประจำ จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 37.0 และระดับบริหาร

จำนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 ตามลำดับ 

7. ระดับเงินเดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือนอยู่ท่ี 20 ,001 – 40,000 บาท จำนวน 

80 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 รองลงมาน้อยกว่า 20,000 บาท จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ  23.6 

40,001 – 60,000 บาท จำนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 และ 60,001 – 80,000 บาท จำนวน 3 

ราย คิดเป็นร้อยละ 2.4 ตามลำดับ 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น 

จากข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 127 คน ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลและนำเสนอข้อมูลแสดง 

ค่าเฉล่ีย ( �̅� ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) T-test และ One Way ANOVA ใช้สถิติเชิงพรรณนา 

ตัวแปรท่ีผู้วิจัยใช้ศึกษาในครั้งนี้  คือปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ปัจจัยด้านลักษะงาน และปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในงาน  

ส่วนท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ปัจจัยด้านลักษะงาน และปัจจัย

ด้านประสบการณ์ในงาน การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ ผู้วิจัยได้นำคำตอบจากแบบสอบถามมา

วิเคราะห์ ผลการวิเคราะห์ปรากฏตามตาราง ดังต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 



  56 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านภาวะผู้นำ  
ด้านความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

ความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ผู้บริหารมีความแน่วแน่ในอุดมคติ   
ความเช่ือและค่านิยมขององค์กร 

3.95 0.919 มาก 

2. ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความมีอำนาจ
และความเช่ือมั่นในการตัดสินใจของตน 

4.03 0.793 มาก 

3. การกระทำของผู้บริหารเป็นท่ียอมรับ
และศรัทธาของบุคลากร 

3.92 0.859 มาก 

รวม     3.97 0.857 มาก 
จากตารางท่ี 3 พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์อยู่ใน

ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.793 – 0.919 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า โดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด คือผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความมี
อำนาจและความเช่ือมั่นในการตัดสินใจของตน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.03) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารมีความแน่วแน่ในอุดมคติ ความเช่ือและค่านิยมขององค์กร อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 
3.95) และการกระทำของผู้บริหารเป็นท่ียอมรับและศรัทธาของบุคลากร อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 
3.92) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 4 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านภาวะผู้นำ  
ด้านความการสร้างแรงบัลดาลใจ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ผู้บริหารเช่ือมั่นในความสามารถและ
ศักยภาพของบุคลากร 

3.89 0.747 มาก 

2. ผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรทำงานให้เกิดผล
สำเร็จและแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

3.97 0.714 มาก 

3. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ด้วยความต้ังใจ และเห็นคุณค่าของตนเอง 

4.01 0.869 มาก 

รวม     3.96 0.777 มาก 
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จากตารางท่ี 4 พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านความการสร้างแรงบัลดาลใจ อยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.747 – 0.869 เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความ

ต้ังใจ และเห็นคุณค่าของตนเอง อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.01) รองลงมาคือ ผู้บริหารกระตุ้น

บุคลากรทำงานให้เกิดผลสำเร็จและแก้ปัญหาด้วยตนเอง อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.97) และ

ผู้บริหารเช่ือมั่นในความสามารถและศักยภาพของบุคลากร อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.89) 

ตามลำดับ 

ตารางท่ี 5 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านภาวะผู้นำ  
ด้านความการกระตุ้นทางปัญญา 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรคิดริเริ่ม
โครงการใหม่ ๆ 

4.05 0.803 มาก 

2. ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักถึง
ปัญหาและหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา 

3.96 0.769 มาก 

3. ผู้บริหารทำให้บุคลากรรู้สึกว่าปัญหาท่ี
เกิดขึ้นเป็นส่ิงท่ีท้าทาย เปิดโอกาสให้คิด
แก้ปัญหาร่วมกัน 

4.01 0.780 มาก 

รวม     4.01 0.784 มาก 
จากตารางท่ี 5 พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.769 – 0.803 เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรคิดริเริ่มโครงการใหม่ ๆ 

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.05) รองลงมาคือ ผู้บริหารทำให้บุคลากรรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นส่ิง

ท่ีท้าทาย เปิดโอกาสให้คิดแก้ปัญหาร่วมกัน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.01) และผู้บริหารกระตุ้น

ให้บุคลากรตระหนักถึงปัญหาและหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.96) 

ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านภาวะผู้นำ  
ด้านการมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ด้านการมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ผู้บริหารเคารพสิทธิและความเป็นส่วนตัว
ของบุคลากร 

3.75 0.857 มาก 

2. ผู้บริหารกระจายอำนาจและความ
รับผิดชอบให้บุคลากร 

3.71 0.867 มาก 

3. ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 

3.83 0.853 มาก 

รวม     3.76 0.859 มาก 
จากตารางท่ี 6 พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านการมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.853 – 0.867 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.83)  รองลงมาคือ ผู้บริหารเคารพสิทธิและความเป็น

ส่วนตัวของบุคลากร อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.75) และผู้บริหารกระจายอำนาจและความ

รับผิดชอบให้บุคลากร อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.71) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 7 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความมีอิสระในการทำงาน 

ด้านความมีอิสระในการทำงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านสามารถใช้วิจารณญาณของตนเอง
ในการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

3.95 0.568 มาก 

2. ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ 
ในการปฏิบัติงาน 

3.87 0.748 มาก 

3. กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของหน่วยงานให้
ความเป็นอิสระในการทำงานของท่าน 

3.80 0.852 มาก 

รวม     3.87 0.723 มาก 
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จากตารางท่ี 7 พบว่าของปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความมีอิสระในการทำงาน อยู่ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.568 – 0.852 เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด การท่ีสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองใน

การแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.95) รองลงมาคือ การมีโอกาสเสนอความ

คิดเห็นใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.87) และกฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของ

หน่วยงานให้ความเป็นอิสระในการทำงานของท่าน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.80) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน 

ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. งานท่ีท่านทำได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ใน
งานด้วยตัวเอง 

3.92 0.733 มาก 

2. งานมีลักษณะเฉพาะท่ีวิชาชีพอื่นไม่
สามารถปฏิบัติได้ 

3.79 0.868 มาก 

3. งานของท่านต้องทำอย่างต่อเนื่องและใช้
ความละเอียดรอบคอบ 

4.08 0.729 มาก 

รวม     3.93 0.777 มาก 
 จากตารางท่ี 8 พบว่าของปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน อยู่ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมี ค่าอยู่ระหว่าง  0.729 – 0.868        

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด เป็นงานท่ีต้องทำอย่างต่อเนื่องและใช้

ความละเอียดรอบคอบ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.08) รองลงมาคือ เป็นงานท่ีต้องใช้ความคิด

สร้างสรรค์ในงานด้วยตัวเอง    อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.92) และเป็นงานท่ีมีลักษณะเฉพาะท่ี

วิชาชีพอื่นไม่สามารถปฏิบัติได้ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.79) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านความสำคัญของงาน 

ด้านความสำคัญของงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีนำไปสู่การ
พัฒนาองค์กรของท่าน 

3.97 0.726 มาก 

2. งานของท่านส่งผลต่อความอยู่รอดของ
องค์กร 

4.00 0.730 มาก 

3. งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีองค์กรให้
ความสำคัญ 

4.03 0.783 มาก 

รวม     4.00 0.746 มาก 
จากตารางท่ี 9 พบว่าของปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความสำคัญของงาน อยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.726 – 0.783 เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีองค์กรให้ความสำคัญ อยู่

ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.03) รองลงมาคือ งานท่ีรับผิดชอบส่งผลต่อความอยู่รอดขององค์กร อยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.00) และ งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีนำไปสู่การพัฒนาองค์กรของท่าน อยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.97) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 10 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านลักษณะงาน 
ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจในการบริหารขององค์กร 

3.68 0.775 มาก 

2. การมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนา
บุคลากรในหน่วยงานเพื่อการปฏิบัติงาน 

3.76 0.772 มาก 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจัด
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

3.70 0.782 มาก 

รวม     3.71 0.776 มาก 
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จากตารางท่ี 10 พบว่าของปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร อยู่ใน

ระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.772 – 0.782 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด การมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนา

บุคลากรในหน่วยงานเพื่อการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.76) รองลงมาคือ การมีส่วน

ร่วมในการวางแผนการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 

3.70) และหน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารขององค์กร อยู่ในระดับ

มาก (ค่าเฉล่ีย = 3.68) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 11 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์
ในงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร 

ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. การปฏิบัติงานในหน่วยงานทำให้รู้ว่าทุกคน
ในหน่วยงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 

3.98 0.691 มาก 

2. เมื่อท่านได้รับมอบหมายให้ทำงานท่านจะ
ต้ังใจทำงานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่าง
เต็มท่ี 

4.19 0.701 มาก 

3. งานท่ีท่านทำอยู่เป็นงานท่ีมีความสำคัญต่อ
ผลสำเร็จของหน่วยงาน 

4.06 0.767 มาก 

รวม     4.08 0.720 มาก 
จากตารางท่ี 11 พบว่าของปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญ

ต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 

0.691 – 0.767 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด เมื่อได้รับมอบหมายให้

ทำงานจะต้ังใจทำงานโดยใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี  อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.19) 

รองลงมาคือ งานท่ีทำอยู่เป็นงานท่ีมีความสำคัญต่อผลสำเร็จของหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 

= 4.06) และการปฏิบัติงานในหน่วยงานทำให้รู้ว่าทุกคนในหน่วยงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า อยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.98) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 12 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์
ในงาน ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ 

ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึงพาได้ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1.ท่านรู้สึกพอใจกับสวัสดิการท่ีองค์กรจัดให้ 3.75 0.886 มาก 
2. เมื่อท่านประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน 
องค์กรของท่านช่วยแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี 

3.80 0.793 มาก 

3. ท่านรู้สึกเช่ือมั่นเมื่อได้ปฏิบัติงานกับ
หน่วยงาน 

3.84 0.857 มาก 

รวม     3.80 0.845 มาก 
จากตารางท่ี 12 พบว่าของปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึง

พาได้อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.793 

– 0.886 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด ความรู้สึกเช่ือมั่นเมื่อได้

ปฏิบัติงานกับหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.84) รองลงมาคือ เมื่อประสบปัญหาในการ

ปฏิบัติงาน องค์กรช่วยแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.80) และความรู้สึก

พอใจกับสวัสดิการท่ีองค์กรจัดให้ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.75) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 13 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์
ในงาน ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร 

ด้านความน่าเชื่อถือและช่ือเสียงขององค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. องค์กรของท่านเป็นท่ีรู้จักของบุคคลท่ัวไป 3.87 0.776 มาก 
2. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อบอกว่าท่าน
ปฏิบัติงานในองค์แห่งนี ้

4.02 0.801 มาก 

3. การทำงานในหน่วยงานของท่านทำให้
ท่านรู้สึกมั่นคง 

3.81 0.831 มาก 

รวม     3.90 0.803 มาก 
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จากตารางท่ี 13 พบว่าของปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียง

ขององค์กร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 

0.776 – 0.831 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด มีรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อ

บอกว่าปฏิบัติงานในองค์แห่งนี้ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.02) รองลงมาคือ องค์กรเป็นท่ีรู้จักของ

บุคคลท่ัวไป อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.87) และการทำงานในหน่วยงานทำให้รู้สึกมั่นคง อยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.81) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 14 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์
ในงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ด้านความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน 4.30 0.639 มากท่ีสุด 
2. ท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของ
ท่านมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

4.07 0.700 มาก 

3. เมื่อท่านมีปัญหาเพื่อนร่วมงานของท่านจะ
ให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ 

4.14 0.669 มาก 

รวม     4.17 0.669 มาก 
จากตารางท่ี 14 พบว่าของปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 

0.639 – 0.700 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด มีความสัมพันธ์อันดี

กับเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 3.81) รองลงมาคือ เมื่อมีปัญหาเพื่อนร่วมงานจะให้

ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.14) และ รู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานใน

หน่วยงานมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.07) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 15 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของความผูกพันในองค์กร 
ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ด้านความเชื่อม่ันและการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

1.ท่านภูมิใจท่ีเป็นบุคลากรในองค์กรนี้ 4.03 0.872 มาก 
2. ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรนี้ได้รับการ
ยอมรับจากสังคม 

3.90 0.798 มาก 

3. ท่านเช่ือมั่นว่าเป้าหมายและนโยบายของ
องค์กรสามารถทำให้องค์ประสบความสำเร็จ
ได้ 

3.77 0.953 มาก 

รวม     3.90 0.874 มาก 
จากตารางท่ี 15 พบว่าความผูกพันในองค์กร ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่

ระหว่าง 0.798 – 0.953 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด มีความภูมิใจ

ท่ีเป็นบุคลากรในองค์กรนี้ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.03) รองลงมาคือ มีความรู้สึกว่าองค์กรนี้

ได้รับการยอมรับจากสังคม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.90) และ เช่ือมั่นว่าเป้าหมายและนโยบาย

ขององค์กรสามารถทำให้องค์ประสบความสำเร็จได้ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.77) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 16 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของความผูกพันในองค์กร 
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านต้องการทำงานกับองค์กรนี้ต่อไปโดย
ไม่คิดเปล่ียนงาน 

3.64 1.149 มาก 

2. ท่านมีความห่วงใยในความเป็นไปและ
ความอยู่รอดขององค์กร 

4.00 0.814 มาก 

3. ท่านเต็มใจท่ีจะทำงานทุกอย่างท่ีได้รับ
มอบหมาย โดยท่านจะปฏิบัติงานอย่าง
ทุ่มเทและเต็มความสามารถ 

4.17 0.686 มาก 

รวม     3.94 0.883 มาก 
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จากตารางท่ี 16 พบว่าความผูกพันในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี

เพื่อประโยชน์ขององค์กร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมี

ค่าอยู่ระหว่าง 0.686 – 1.149 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด เต็มใจท่ี

จะทำงานทุกอย่างท่ีได้รับมอบหมาย โดยท่านจะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทและเต็มความสามารถ อยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.17) รองลงมาคือ มีความห่วงใยในความเป็นไปและความอยู่รอดขององค์กร 

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.00) และต้องการทำงานกับองค์กรนี้ต่อไปโดยไม่คิดเปล่ียนงาน อยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.64) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 17 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของความผูกพันในองค์กร 
ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 
ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ 
ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านคิดว่าสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรนี้
ได้เป็นอย่างดี 

4.11 0.717 มาก 

2. ท่านคิดว่าการทำงานกับองค์กรนี้เป็นการ
ตัดสินใจท่ีถูกต้อง 

3.93 0.903 มาก 

3. ท่านจะยังคงทำงานท่ีองค์กรต่อไปตราบ
เท่าท่ีองค์กรจะดำรงอยู่ 

3.70 1.106 มาก 

รวม     3.91 0.909 มาก 
จากตารางท่ี 17 พบว่าความผูกพันในด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ ซึ่งความเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่

ระหว่าง 0.717 – 1.106 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด คิดว่า

สามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรนี้ได้เป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.11) รองลงมาคือ คิดว่า

การทำงานกับองค์กรนี้เป็นการตัดสินใจท่ีถูกต้อง อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.93) และจะยังคง

ทำงานท่ีองค์กรต่อไปตราบเท่าท่ีองค์กรจะดำรงอยู่ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.70) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 18 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านการแสวงหาโอกาส 

ด้านการแสวงหาโอกาส ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านพยายามคิดค้นวิธีการทำงานใหม่เพื่อ
ปรับปรุงวิธีการทำงานให้เกิดคุณภาพมากขึ้น 

4.00 0.643 มาก 

2. ความผิดพลาดในงานท่ีเกิดขึ้นทำให้ท่าน
ต้องคิดค้นส่ิงใหม่ ๆ เพื่อป้องกันความ
ผิดพลาด 

4.03 0.655 มาก 

3.ท่านชอบการค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนาความสามารถ และ
ศักยภาพของตนอยู่เสมอ 

4.01 0.647 มาก 

รวม     4.01 0.648 มาก 
จากตารางท่ี 18 พบว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านการแสวงหาโอกาส อยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.01 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.643 – 0.655 เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด ความผิดพลาดในงานท่ีเกิดขึ้นทำให้ท่านต้องคิดค้น

ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อป้องกันความผิดพลาด อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.03) รองลงมาคือ ท่านชอบการ

ค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนาความสามารถ และศักยภาพของตนอยู่เสมอ อยู่

ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.01) และท่านพยายามคิดค้นวิธีการทำงานใหม่เพื่อปรับปรุงวิธีการทำงาน

ให้เกิดคุณภาพมากขึ้น อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.00) ตามลำดับ    
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ตารางท่ี 19 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านความคิดริเริ่ม 

ด้านความคิดริเร่ิม ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านมักจะเป็นผู้นำทางความคิดในการ
แก้ปัญหา 

3.86 0.682 มาก 

2. ท่านมักจะเป็นผู้นำทางความคิดในการ
พัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

3.91 0.732 มาก 

3.ท่านเป็นผู้ท่ีมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และ
สามารถนำความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้ 

3.88 0.689 มาก 

รวม     3.88 0.701 มาก 
จากตารางท่ี 19  พบว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านความคิดริเริ่ม อยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.682 – 0.732 เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด ท่านมักจะเป็นผู้นำทางความคิดในการพัฒนางานให้

ก้าวหน้าอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.91) รองลงมาคือ ท่านเป็นผู้ท่ีมีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์และสามารถนำความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.88) 

และท่านมักจะเป็นผู้นำทางความคิดในการแก้ปัญหา อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.86) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 20 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านผู้นำทางความคิด 

ด้านผู้นำทางความคิด ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านนำเสนอส่ิงใหม่ ๆ ต่อหัวหน้าและ
เพื่อนร่วมงานให้เห็นด้วยกับความคิดตน 

3.94 0.613 มาก 

2. ความคิดในการพัฒนาองค์กรของท่าน
ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า 
และองค์กร 

3.83 0.706 มาก 

3. ท่านสามารถชักจูงและโน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็น
ด้วยกับความคิดใหม่ของท่าน 

3.88 0.668 มาก 

รวม     3.88 0.662 มาก 
จากตารางท่ี 20  พบว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านผู้นำทางความคิด อยู่ในระดับมาก โดย

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.613 – 0.706 เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด ท่านนำเสนอส่ิงใหม่ ๆ ต่อหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานให้

เห็นด้วยกับความคิดตน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.94) รองลงมาคือ ท่านสามารถชักจูงและโน้ม

น้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของท่าน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.88) และความคิดในการ

พัฒนาองค์กรของท่านได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า และองค์กร อยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉล่ีย = 3.83) ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 21 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความสำคัญของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านการประยุกต์ใช้ 

ด้านการประยุกต์ใช้ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านนำความรู้ท่ีได้จากการอบรมสัมมนา
มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

3.89 0.694 มาก 

2. ท่านนำความรู้ท่ีได้จากการติดตามข้อมูล
ข่าวสารมาใช้ในการปฏิบัติงานด้านการ
ติดต่อส่ือสารท้ังภายในและภายนอกองค์กร 

3.85 0.691 มาก 

3. ท่านมีการวางแผนและศึกษาวิธีก่อน
ปฏิบัติงานทุกครั้ง 

4.11 0.725 มาก 

รวม     3.95 0.703 มาก 
จากตารางท่ี 21 พบว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ด้านการประยุกต์ใช้ อยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.694 – 0.725 เมื่อพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่าโดยเรียงจากค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุด ท่านมีการวางแผนและศึกษาวิธีก่อนปฏิบัติงานทุกครั้ง 

อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.11) รองลงมาคือ ท่านนำความรู้ท่ีได้จากการอบรมสัมมนามาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.89) และท่านนำความรู้ท่ีได้จากการติดตามข้อมูลข่าวสาร

มาใช้ในการปฏิบัติงานด้านการติดต่อส่ือสารท้ังภายในและภายนอกองค์กร อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 

= 3.85) ตามลำดับ 

4.3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร 

ในการศึกษานี้ผู้วิจัยได้ทำการทดสอบเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ 

ด้านความเสน่หาหรืออธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ด้านการมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความมีอิสระในการทำงาน ด้าน

ความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านความสำคัญของงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร ปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร ด้านความรู้สึกว่าองค์กรท่ีเป็นท่ี

พึ่งพาได้ ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพันในองค์กร และความผูกพันในองค์กร ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร 
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ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ท่ีเป็นโปรแกรมสำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ และ

การจัดการข้อมูลเพื่อนำไปพิสูจน์การยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐาน 

4.3.1 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ทดสอบโดยใช้สถิติ T- Test และ F- Test 

สมมติฐานที่ 1.ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับตำแหน่งงาน ระดับเงินเดือน ส่งผลต่อระดับความผูกพันในองค์กรของ

บุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง แตกต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1.1 เพศท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่ง ต่างกันสามารถเขียนเป็นสมมติฐานย่อยได้ ดังนี้ 

สมมติฐานหลัก (H0) : เพศท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กร ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานรอง (H1) : เพศท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันในองค์กร แตกต่างกัน 

ตารางท่ี 22 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันในองค์กร จำแนกตามเพศโดยใช้สถิติ 
T-Test 

เพศ N   S.D. t Sig. 
ชาย 47 4.00 0.73 

1.053 0.196 
หญิง 80 3.85 0.82 

ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

 จากตารางท่ี 22  พบว่า เพศของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์กรไม่แตกต่างกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.2 อายุท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชน

แห่งหนึ่ง ต่างกันสามารถเขียนเป็นสมมติฐานย่อยได้ ดังนี้ 

สมมติฐานหลัก (H0) : อายุท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานรอง (H1) : อายุท่ีแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน 

 

 

 

 

�̅� 
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ตารางท่ี 23 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันในองค์กร จำแนกตามอายุโดยใช้สถิติ 
F-Test 

ค่าความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 12.521 4 3.130 5.652 0.000 
ภายในกลุ่ม 99.683 180 .554 

รวม 112.204 184   
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางท่ี 23 พบว่าอายุของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  จึงทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วิธี  LSD 

รายละเอียดดังแสดงในตารางต่อไป 

ตารางท่ี 24 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามอายุโดยใช้สถิติ 
โดยใช้วิธี LSD 

ช่วงอายุ ค่าเฉลี่ย 
21 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 - 60 ปี  61 ปีข้ึนไป 

3.55 3.97 3.96 4.21 4.41 
21 – 30 ปี 3.55 - -0.418* -0.412* -0.660* -0.861* 
31 – 40 ปี 3.97   - 0.006 -0.242 -0.443 
41 – 50 ปี 3.96     - -0.248 -0.449 
51 - 60 ปี  4.21       - -0.201 
61 ปีข้ึนไป 4.41         - 

*ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางท่ี 24 เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามอายุเป็น

รายคู่พบว่า กลุ่มอายุต่าง ๆ มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 มีจำนวน 4 

คู่ โดยกลุ่มผู้ท่ีมีอายุช่วง 61 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า กลุ่มผู้ท่ีอายุช่วง 51 - 60 ปี 

และกลุ่มผู้ท่ีมีอายุช่วง31 – 40 ปี กลุ่มผู้ท่ีมีอายุช่วง41 – 50 ปี มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่า กลุ่ม

ผู้ท่ีมีอายุช่วง21 – 30 ปี 
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ตารางท่ี 25 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามสถานภาพการ
สมรส โดยใช้สถิติ F-Test 

ค่าความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 3.848 2 1.924 3.231 0.042 
ภายในกลุ่ม 108.357 182 0.595 

รวม 112.204 184   
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางท่ี 25 พบว่า สถานภาพการสมรสของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ

ความผูกพันในองค์กร แตกต่างกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 จึงทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้

วิธี LSD รายละเอียดดังแสดงในตารางต่อไป 

ตารางท่ี 26 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามสถานภาพการ
สมรส โดยใช้สถิติ โดยใช้วิธี LSD  

สถานภาพ  ค่าเฉลี่ย  โสด  สมรส 
 หม้าย/หย่าร้าง/

แยกกันอยู ่
3.82 4.00 4.29 

 โสด 3.82 - -0.179 -0.473* 
 สมรส 4.00  - -0.294 

 หม้าย/หย่าร้าง/
แยกกันอยู ่

4.29   - 

*ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางท่ี 26 เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามสถานภาพ

การสมรส เป็นรายคู่พบว่า สถานภาพการสมรส มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิติ 0.05 มีจำนวน 1 คู่ โดยกลุ่มหม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มคน

โสด 
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ตารางท่ี 27 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับ
การศึกษา โดยใช้สถิติ F-Test  

ค่าความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 0.087 2 0.043 0.071 0.932* 
ภายในกลุ่ม 112.118 182 0.616 

รวม 112.204 184   
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางท่ี 27 พบว่า ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความ

ผูกพันในองค์กร ไม่แตกต่างกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

ตารางท่ี 28 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานโดยใช้สถิติ F-Test 

ค่าความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 4.424 3 1.475 2.476 0.063* 
ภายในกลุ่ม 107.781 181 0.595 

รวม 112.204 184   
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางท่ี 28 พบว่า ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

ตารางท่ี 29 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับตำแหน่ง
งาน โดยใช้สถิติ F-Test 

ค่าความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 0.323 2 0.162 0.263 0.769* 
ภายในกลุ่ม 111.881 182 0.615 

รวม 112.204 184   
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางท่ี 29 พบว่า ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกันท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 30 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับเงินเดือน 
โดยใช้สถิติ F-Test 

ค่าความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหว่างกลุ่ม 5.409 3 1.803 3.056 .030 
ภายในกลุ่ม 106.796 181 0.590 

รวม 112.204 184   
ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางท่ี 30 พบว่า ระดับเงินเดือนของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร แตกต่างท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.0505 จึงทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วิธี 

LSD รายละเอียดดังแสดงในตารางต่อไป 

ตารางท่ี 31 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับเงินเดือน 
โดยใช้สถิติ โดยใช้วิธี LSD  

ระดับ
เงินเดือน 

ค่าเฉลี่ย 

น้อยกว่า 
20,000 
บาท 

20,001 – 
40,000 
บาท 

40,001 – 
60,000 
บาท 

60,001 – 
80,000 
บาท 

สูงกว่า 
80,000 
บาท 

3.76 3.95 4.19 3.11 - 
 น้อยกว่า 

20,000 บาท 
3.76 - -0.191 -0.436* 0.644 - 

20,001 – 
40,000 บาท 

3.95  - -0.245 0.836 - 

40,001 – 
60,000 บาท 

4.19   - 1.081* - 

60,001 – 
80,000 บาท 

3.11    - - 

สูงกว่า 
80,000 บาท 

-     - 

*ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

จากตารางท่ี 31 เมื่อทดสอบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์กร จำแนกตามระดับ

เงินเดือน เป็นรายคู่พบว่า ระดับเงินเดือน มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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0.05 มีจำนวน 2 คู่ โดยกลุ่ม40,001 – 60,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มคนท่ีได้

เงินเดือนน้อยกว่า 20,000 บาท กลุ่มคนท่ีได้เงินเดือน 20,001 – 40,000 บาท และกลุ่มคนท่ีได้

เงินเดือน60,001 – 80,000 บาท 

4.3.2 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 สมมติฐานท่ี 3 สมมติฐานท่ี 4 และสมมติฐานท่ี 5 การ

หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา โดย

การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) เพื่อ

ตรวจสอบ ตัวแป รว่ ามี ความ สัมพั น ธ์ กั น สู งม าก เกิ น ไป หรื อ ไม่  ดั งแสดงใน ตาราง ท่ี  32
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1 - 4 คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ได้แก่ ความเสน่าหรืออธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ  

การกระตุ้นทางปัญญา การมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

5 – 8 คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการทำงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน

ความสำคัญงานงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

9 – 12 คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กร 

เป็นท่ีพึงพาได้ ความน่าเช่ือถือถือและช่ือเสียงขององค์กร ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

13 – 15 คือ ความผูกพันในองค์กร ได้แก่ ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมชอง

องค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความปรารถนาอย่า

ยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

16 – 19 คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม ด้านผู้นำทาง

ความคิด ด้านการประยุกต์ใช้ 

จากตารางท่ี 32 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) คือการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ท่ีใช้ในการศึกษา ด้วยการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson correlation 

Coefficient) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.350 – 0.940 โดยตัวแปรส่วน

ใหญ่มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์

ต่ำสุดคือ ความปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรและความมีอิสระใน

การทำงาน เท่ากับ 0.350 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำและมี ทิศทางเดียวกัน  และตัวแปรท่ีมี

ความสัมพันธ์กันในระดับสูงสุดคือ ความปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพใน

องค์กรและความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร เท่ากับ 0.940 มี

ความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและมีทิศทางเดียวกัน 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่งต่างกัน ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ได้แก่ ความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้าง

แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร 

ได้แก่ ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร 
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ตารางท่ี 33 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านภาวะผู้นำท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ β t p VIF 
ค่าคงท่ี  1.495 0.137  
1. ความเสน่าหรืออธิพลเชิงอุดมการณ์  0.578 6.787 0.000** 2.809 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ  0.363 2.467 0.015** 6.979 
3. การกระตุ้นทางปัญญา   0.028 0.284 0.777 3.326 
4. การมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล -0.082 -0.078 0.493 5.665 

R2  = 0.591,      F= 65.097,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 1.769 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.1 จากตารางท่ี 33 พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านความ

เสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Sig. = 0.000) การสร้างแรงบันดาลใจ (Sig. = 0.015) ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรต่อด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ท่ีระดับ

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 59.1 (R2 = 0.591) ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ 

ด้านความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (β = 0.578) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านความ

เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือ  ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ (β = 0.363) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 34 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านภาวะผู้นำท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็ม
ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ β t p VIF 
ค่าคงท่ี  3.916 0.000  
1. ความเสน่าหรืออธิพลเชิงอุดมการณ์  0.657 7.929 0.000** 2.809 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ  0.152 1.059 0.291 6.979 
3. การกระตุ้นทางปัญญา   -0.058 -0.597 0.552 3.326 
4. การมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 0.007 0.058 0.954 5.665 

R2  = 0.557,      F= 56.473,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 1.638 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.2 จากตารางท่ี 34 พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านความ

เสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Sig. = 0.000) ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจ

ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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(p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 55.7 (R2 = 0.557) ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิง

อุดมการณ์ (β = 0.657)  

ตารางท่ี 35 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านภาวะผู้นำท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  

ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ β t p VIF 
ค่าคงท่ี  3.355 0.001  
1. ความเสน่าหรืออธิพลเชิงอุดมการณ์  0.742 8.031 0.000** 2.809 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ  0.178 1.115 0.266 6.979 
3. การกระตุ้นทางปัญญา   -0.081 -0.752 0.453 3.326 
4. การมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล -0.080 -0.618 0.573 5.665 

R2  = 0.523,      F= 49.380,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 1.826 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2.3 จากตารางท่ี 35 พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านความ

เสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Sig. = 0.000) ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านความ

ปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 55.7 (R2 = 0.557) ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านความเสน่หาหรือ

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (β = 0.742)  

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความมีอิสระในการทำงาน ความมีเอกลักษณ์

ของงาน ความสำคัญของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 

ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพ

ในองค์กร 
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ตารางท่ี 36 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน β t p VIF 
ค่าคงท่ี  0.479 0.633  
1. ความมีอิสระในการทำงาน  0.154 1.490 0.138 1.943 
2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน  0.347 2.990 0.003** 2.690 
3. ความสำคัญของงาน  0.255 2.211 0.028** 2.767 
4. การมีส่วนร่วมในการบริหาร 0.203 2.002 0.047** 2.440 

R2  = 0.435,      F= 34.688,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 1.693 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3.1 จากตารางท่ี 36 พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านองค์กร 

ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Sig. = 0.003) ความสำคัญของงาน (Sig. = 0.028) การมีส่วนร่วมในการ

บริหาร (Sig. = 0.047) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 43.5 (R2 

= 0.435) ปัจจัยด้านลักษณะงานด้านองค์กร ความมีเอกลักษณ์ของงาน (β =0.347) ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มากท่ีสุด 

รองลงมาคือ ด้านความสำคัญของงาน (β =0.255) และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร (β = 

0.203) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 37 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน β t p VIF 
ค่าคงท่ี  1.908 0.058  
1. ความมีอิสระในการทำงาน  0.106 1.064 0.289 1.943 
2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน  0.316 2.823 0.005** 2.690 
3. ความสำคัญของงาน  0.389 3.502 0.001** 2.767 
4. การมีส่วนร่วมในการบริหาร 0.028 0.026 0.771 2.440 

R2  = 0.402,      F= 30.242,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 1.583 
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3.2 จากตารางท่ี 37 พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้าน

ความสำคัญของงาน (Sig. = 0.005) การมีส่วนร่วมในการบริหาร (Sig. = 0.001) ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กรท่ี

ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 40.2 (R2 = 0.402) ปัจจัยด้าน

ลักษณะงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร (β = 0.389) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้าน

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้าน

ความสำคัญของงาน (β = 0.316) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 38 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านลักษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

ปัจจัยด้านลักษณะงาน β t p VIF 
ค่าคงท่ี  1.85 0.066  
1. ความมีอิสระในการทำงาน  0.097 0.857 0.393 1.943 
2. ความมีเอกลักษณ์ของงาน  0.309 2.449 0.015** 2.690 
3. ความสำคัญของงาน  0.422 3.355 0.001** 2.767 
4. การมีส่วนร่วมในการบริหาร -0.012 -0.111 0.912 2.440 

R2  = 0.338,      F= 22.949,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 1.631 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3.3 จากตารางท่ี 38 พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความมี

เอกลักษณ์ของงาน (Sig. = 0.015) ความสำคัญของงาน (Sig. = 0.001) ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรด้านความปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 33.8 (R2 = 0.338) ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้าน

ความสำคัญของงาน (β = 0.422) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะ

รักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน (β. = 

0.309) ตามลำดับ 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อ

องค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ ความน่าเช่ือถือถือและช่ือเสียงขององค์กร ความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ
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ค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร และ

ความปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

ตารางท่ี 39 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน β t p VIF 
ค่าคงท่ี  -0.882 0.379  
1. ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร 0.453 5.051 0.000** 2.500 
2. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ 0.276 3.066 0.003** 3.592 
3. ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร 0.357 3.535 0.001** 4.042 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน -0.035 -0.405 0.686 2.070 

R2  = 0.652,      F= 84.230,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 1.305 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4.1 จากตารางท่ี 39 พบว่าปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้าน

ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร (Sig. = 0.000) ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ (Sig. = 

0.003) ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร (Sig. = 0.001) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรใน

ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 65.2 (R2 = 0.652) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่า

ตนมีความสำคัญต่อองค์กร (β = 0.453) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความเช่ือมั่นและการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของ

องค์กร (β = 0.357) ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ (β = 0.276) ตามลำดับ 

ตารางท่ี 40 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรใน
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน β t p VIF 
ค่าคงท่ี  0.714 0.476  
1. ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร 0.472 5.121 0.000** 2.500 
2. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ 0.198 2.147 0.033** 3.592 
3. ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร 0.289 2.782 0.006** 4.042 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน -0.016 -0.177 0.859 2.070 

R2  = 0.580,      F= 62.150,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 1.353 
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4.2 จากตารางท่ี 40 พบว่าปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้าน

ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร (Sig. = 0.000) ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ (Sig. = 

0.003) ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร (Sig. = 0.001) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรใน

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 58.0 (R2 =  0.580) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 

ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร (β = 0.472) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความ

เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านความน่าเช่ือถือ

และช่ือเสียงขององค์กร (β . = 0.289) และด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ (β = 0.198)  

ตามลำดับ 

ตารางท่ี 41 แสดงผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรใน
ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน β t p VIF 
ค่าคงท่ี  0.705 0.481  
1. ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร 0.450 4.372 0.000** 2.500 
2. ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ 0.137 1.323 0.188 3.592 
3. ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร 0.448 3.857 0.000** 4.042 
4. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน -0.098 -0.975 0.331 2.070 

R2  = 0.545,      F= 53.897,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 1.322 
ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4.3 จากตารางท่ี 41 พบว่าปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้าน

ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร (Sig. = 0.000) ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร (Sig. 

= 0.000) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกภาพในองค์กร ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 54.5 (R2 = 

0.545) ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร (β = 0.450) 

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพใน

องค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร (β = 0.448) ตามลำดับ 

สมมติฐานที่ 5 ความผูกพันต่อองค์กรได้แก่ ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร และ
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ความปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ ได้แก่ ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ ม ด้านผู้นำทางความคิด ด้านการ

ประยุกต์ใช้ 

ตารางท่ี 42 แสดงผลการวิเคราะห์ความผูกพันในองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการ
แสวงหาโอกาส 

ความผูกพันในองค์กร β t p VIF 

ค่าคงท่ี 
 

11.87 0.000 
 

1. ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์กร  
0.334 3.422 0.001** 7.157 

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร  
0.367 3.032 0.003** 9.637 

3. ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่ง

ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  
-0.154 -1.286 0.200 10.879 

R2  = 0.525,      F= 66.806,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 2.189 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5.1 จากตารางท่ี 42 พบว่าความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ

เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (Sig. = 0.001) ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร (Sig. = 0.003) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

ด้านการแสวงหาโอกาส ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 52.50 (R2 

= 0.525) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์

ขององค์กร (β  = 0.367) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส  มากท่ีสุด 

รองลงมาคือ องค์กร ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (β = 0.334) 

ตามลำดับ 
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ตารางท่ี 43 แสดงผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้าน
ความคิดริเริ่ม 

ความผูกพันในองค์กร β t p VIF 

ค่าคงท่ี 
 

9.932 0.000 
 

1. ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

0.529 4.152 0.000** 7.157 

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร  

0.102 0.648 0.518 9.637 

3. ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  

-0.156 -0.999 0.319 10.879 

R2  = 0.354,      F= 33.065,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 1.795 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5.2 จากตารางท่ี 43 พบว่าความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ

เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  (Sig. = 0.000) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ด้านความคิดริเริ่ม ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 

35.40 (R2 = 0.354) ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร (β = 0.529) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเริ่มมากท่ีสุด  

ตารางท่ี 44 แสดงผลการวิเคราะห์ความผูกพันในองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผู้นำ
ทางความคิด 

ความผูกพันในองค์กร β t p VIF 

ค่าคงท่ี 
 

11.067 0.000 
 

1. ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

0.384 3.555 0.000** 7.157 

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร  

0.096 0.718 0.473 9.637 

3. ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  

0.021 0.158 0.875 10.879 

R2  = 0.446,      F= 48.497,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 2.240 
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5.3 จากตารางท่ี 44 พบว่าความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ

เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  (Sig. = 0.000) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ด้านผู้นำทางความคิด ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 

44.60 (R2 = 0.446) ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร (β = 0.384) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเริ่ม มากท่ีสุด  

ตารางท่ี 45 แสดงผลการวิเคราะห์ความผูกพันในองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการ
ประยุกต์ใช้ 

ความผูกพันในองค์กร β t p VIF 

ค่าคงท่ี 
 

10.031 0.000 
 

1. ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  

0.354 3.243 0.001** 7.157 

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร  

0.227 1.677 0.095 9.637 

3. ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร  

-0.023 -0.172 0.864 10.879 

R2  = 0.484,      F= 56.703,      **p = ≤ 0.050,      Durbin-Watson = 2.385 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5.4 จากตารางท่ี 45 พบว่าความผูกพันต่อองค์กร ด้านความ

เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  (Sig. = 0.001) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (p < 0.05) คิดเป็นร้อยละ 

44.60 (R2 = 0.446) ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์กร (β = 0.354) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเริ่ม มากท่ีสุด  
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่ง ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล โดยใช้การประมวลผล

ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ทำการวิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างสองกลุ่มท่ีมีความเป็นอิสระต่อกัน (t-test) 

การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One Way ANOVA) และการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) ผู้วิ จัยได้นำผลมาสรุปผลการวิจัยอภิปรายผลการวิจัยใช้การอธิบายอ้างอิงถึงความ

สอดคล้องตามทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ได้ข้อเสนอแนะดังนี้ 

5.1 สรปุผลการวิจัย 

 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นบุคลากร

ในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 127 คน ซึ่งส่วนใหญ่แล้วเป็นเพศหญิง จำนวน 80 คน คิดเป็น

ร้อยละ 63.0 อายุระหว่าง 31 – 40 ปี จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 อยู่ในสถานภาพโสด 

จำนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 64.6 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่เป็นปริญญาโท จำนวน 60 คน คิดเป็น

ร้อยละ 47.2 ปฏิบัติงานเป็นระเวลา 3 – 6 ปี จำนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 40.2 ส่วนใหญ่เป็น

บุคลากรสายสนับสนุน จำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 49.6 ได้รับเงินเดือนอยู่ท่ี 20,001 – 40,000 

บาท จำนวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 63.0 

 ส่วน ท่ี 2 ข้อมูลด้านระดับความคิดเห็น เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้นำ พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความสำคัญปัจจัยด้านภาวะผู้นำมีภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกเป็นรายด้าน 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญด้านการกระตุ้นทางปัญญา เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ 

ด้านความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบัลดาลใจ และด้านการมุ่งถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ตามลำดับ สามารถอธิบายเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

  2.1 ด้านความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่ให้ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความสำคัญเรื่อง ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความมีอำนาจและความเช่ือมั่นในการตัดสินใจของตน เป็น
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อันดับแรก รองลงมาคือผู้บริหารมีความแน่วแน่ในอุดมคติความเช่ือและค่านิยมขององค์กร และการ

กระทำของผู้บริหารเป็นท่ียอมรับและศรัทธาของบุคลากร ตามลำดับ 

  2.2 ด้านการสร้างแรงบัลดาลใจ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำคัญ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญเรื่อง 

ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจ และเห็นคุณค่าของตนเอง  เป็นอันดับแรก 

รองลงมาคือผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรทำงานให้เกิดผลสำเร็จและแก้ปัญหาด้วยตนเอง และผู้บริหาร

เช่ือมั่นในความสามารถและศักยภาพของบุคลากร ตามลำดับ 

  2.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำคัญ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญเรื่อง 

ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรคิดริเริ่มโครงการใหม่ ๆ เป็นอันดับแรก รองลงมาคือผู้บริหารทำให้

บุคลากรรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นส่ิงท่ีท้าทาย เปิดโอกาสให้คิดแก้ปัญหาร่วมกัน และผู้บริหาร

กระตุ้นให้บุคลากรตระหนักถึงปัญหาและหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา ตามลำดับ 

  2.4 ด้านการมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้

ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความสำคัญเรื่อง ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ 

ผู้บริหารเคารพสิทธิและความเป็นส่วนตัวของบุคลากร  และผู้บริหารกระจายอำนาจและความ

รับผิดชอบให้บุคลากร ตามลำดับ 

 ส่วนท่ี 3 ข้อมูลด้านระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความสำคัญปัจจัยด้านลักษณะงานมีภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกเป็นรายด้าน 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญเรื่อง ด้านความสำคัญของงาน เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ

ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านความอิสระในการทำงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

ตามลำดับ สามารถอธิบายเป็นรายด้านได้ดังนี้    

3.1 ด้านความอิสระในการทำงาน  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้

ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความสำคัญเรื่อง ท่านสามารถใช้วิจารณญาณของตนเองในการแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น  เป็นอันดับแรก 

รองลงมาคือท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน และ กฎ ระเบียบ ส่วนใหญ่ของ

หน่วยงานให้ความเป็นอิสระในการทำงานของท่าน ตามลำดับ 
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3.2 ด้านความมี เอกลักษณ์ของงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้

ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความสำคัญเรื่อง งานของท่านต้องทำอย่างต่อเนื่องและใช้ความละเอียดรอบครอบ เป็นอันดับแรก 

รองลงมาคืองานท่ีท่านทำได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในงานด้วยตัวเอง และงานมีลักษณะเฉพาะท่ี

วิชาชีพอื่นไม่สามารถปฏิบัติได้ ตามลำดับ 

3.3 ด้านความสำคัญของงานงาน  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้

ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความสำคัญเรื่อง งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีองค์กรให้ความสำคัญ เป็นอันดับแรก รองลงมาคืองาน

ของท่านส่งผลต่อความอยู่รอดขององค์กร และงานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีนำไปสู่การพัฒนา

องค์กรของท่าน ตามลำดับ 

3.4 ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้

ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความสำคัญเรื่อง การมีส่วนร่วมในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานเพื่อการปฏิบัติงาน เป็น

อันดับแรก รองลงมาคือท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ

หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการบริหารขององค์กร ตามลำดับ 

 ส่วนท่ี 4 ข้อมูลด้านระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความสำคัญปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานมีภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกเป็น

รายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นอันดับแรก รองลงมาคือด้านความรู้สึกว่าตนมี

ความสำคัญต่อองค์กร ด้านความน่าเช่ือถือและเช่ือเสียงขององค์กร และด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ี

พึงพาได้ ตามลำดับ สามารถอธิบายเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

4.1 ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่ให้ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความสำคัญเรื่อง เมื่อท่านได้รับมอบหมายให้ทำงานท่านจะต้ังใจทำงานโดยใช้ความรู้ความสามารถ

อย่างเต็มท่ี เป็นอันดับแรก รองลงมาคืองานท่ีท่านทำอยู่เป็นงานท่ีมีความสำคัญต่อผลสำเร็จของ

หน่วยงาน และการปฏิบัติงานในหน่วยงานทำให้รู้ว่าทุกคนในหน่วยงานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า 

ตามลำดับ 
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4.2 ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้

ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความสำคัญเรื่อง ท่านรู้สึกเช่ือมั่นเมื่อได้ปฏิบัติงานกับหน่วยงาน เป็นอันดับแรก รองลงมาคือเมื่อท่าน

ประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน องค์กรของท่านช่วยแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี และท่านรู้สึกพอใจกับ

สวัสดิการท่ีองค์กรจัดให้ ตามลำดับ 

4.3 ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน

ใหญ่ให้ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความสำคัญเรื่อง ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อบอกว่าท่านปฏิบัติงานในองค์แห่งนี้ เป็นอันดับแรก รองลงมา

คือองค์กรของท่านเป็นท่ีรู้จักของบุคคลท่ัวไป และการทำงานในหน่วยงานของท่านทำให้ท่านรู้สึก

มั่นคง ตามลำดับ 

4.4 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้

ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความสำคัญเรื่อง ท่านมีความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน เป็นอันดับแรก รองลงมาคือเมื่อท่านมี

ปัญหาเพื่อนร่วมงานของท่านจะให้ความช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ และท่านรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานใน

หน่วยงานของท่านมีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ตามลำดับ 

ส่วนท่ี 5 ข้อมูลด้านระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความสำคัญกับความผูกพันในองค์กรมีภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร เป็นอันดับแรก 

รองลงมาคือด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร และด้าน

ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ตามลำดับ สามารถอธิบายเป็นรายด้าน

ได้ดังนี้ 

 5.1 ด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความสำคัญเรื่อง ท่านภูมิใจท่ีเป็นบุคลากรในองค์กรนี้ เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ

ท่านมีความรู้สึกว่าองค์กรนี้ได้รับการยอมรับจากสังคม และท่านเช่ือมั่นว่าเป้าหมายและนโยบายของ

องค์กรสามารถทำให้องค์ประสบความสำเร็จได้ ตามลำดับ 
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 5.2 ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญเรื่อง ท่านเต็มใจท่ีจะทำงานทุกอย่างท่ีได้รับมอบหมาย โดย

ท่านจะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทและเต็มความสามารถ เป็นอันดับแรก รองลงมาคือท่านมีความห่วงใยใน

ความเป็นไปและความอยู่รอดขององค์กร และท่านต้องการทำงานกับองค์กรนี้ต่อไปโดยไม่คิดเปล่ียน

งาน ตามลำดับ 

  5.3 ด้านความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร 

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญเรื่อง ท่านคิดว่าสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรนี้ได้เป็นอย่าง

ดี เป็นอันดับแรก รองลงมาคือท่านคิดว่าการทำงานกับองค์กรนี้เป็นการตัดสินใจท่ีถูกต้อง และท่านจะ

ยังคงทำงานท่ีองค์กรต่อไปตราบเท่าท่ีองค์กรจะดำรงอยู่ ตามลำดับ 

ส่วนท่ี 6 ข้อมูลด้านระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามให้ความสำคัญกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อแยกเป็นราย

ด้าน พบว่า ด้านการแสวงหาโอกาส เป็นอันดับแรก รองลงมาคือด้านการประยุกต์ใช้ และด้าน

ความคิดริเริ่ม ด้านผู้นำทางความคิด ตามลำดับ สามารถอธิบายเป็นรายด้านได้ดังนี้ 

  6.1 ด้านการแสวงหาโอกาส พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำคัญ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญเรื่อง ความ

ผิดพลาดในงานท่ีเกิดขึ้นทำให้ท่านต้องคิดค้นส่ิงใหม่ ๆ เพื่อป้องกันความผิดพลาด เป็นอันดับแรก 

รองลงมาคือท่านชอบการค้นหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อการพัฒนาความสามารถ และ

ศักยภาพของตนอยู่เสมอ และท่านพยายามคิดค้นวิธีการทำงานใหม่เพื่อปรับปรุงวิธีการทำงานให้เกิด

คุณภาพมากขึ้น ตามลำดับ 

  6.2 ด้านความคิดริเริ่ม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำคัญโดยรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญเรื่อง ท่านมักจะ

เป็นผู้นำทางความคิดในการพัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ เป็นอันดับแรก รองลงมาคือท่านเป็นผู้ท่ีมี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสามารถนำความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ และท่านมักจะเป็นผู้นำ

ทางความคิดในการแก้ปัญหา ตามลำดับ 
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  6.3 ด้านผู้นำทางความคิด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำคัญ

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญเรื่อง ท่าน

นำเสนอส่ิงใหม่ ๆ ต่อหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานให้เห็นด้วยกับความคิดตน เป็นอันดับแรก รองลงมา

คือท่านสามารถชักจูงและโน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วยกับความคิดใหม่ของท่าน และท่านนำเสนอส่ิงใหม่ 

ๆ ต่อหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานให้เห็นด้วยกับความคิดตน ตามลำดับ 

  6.4 ด้านการประยุกต์ใช้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความสำคัญโดยรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญเรื่อง ท่านมีการ

วางแผนและศึกษาวิธีก่อนปฏิบัติงานทุกครั้ง เป็นอันดับแรก รองลงมาคือ ท่านนำความรู้ท่ีได้จากการ

อบรมสัมมนามาใช้ในการปฏิบัติงาน และท่านนำความรู้ท่ีได้จากการติดตามข้อมูลข่าวสารมาใช้ในการ

ปฏิบัติงานด้านการติดต่อส่ือสารท้ังภายในและภายนอกองค์กร ตามลำดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 1. สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อระดับความผูกพันในองค์กรของ

บุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งต่างกัน พบว่า บุคลากรในวิทยาลัยเอกชนท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล

เกี่ยวกับ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับเงินเดือนแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05   

 2. สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำส่งผลต่อความผูกพันในองค์ของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่ง จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 สรุปแยกตามสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 

  สมมติฐานท่ี 2.1 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำส่งผลต่อความผูกพันในองค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งต่างกัน พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

(Sig. = 0.000) การสร้างแรงบันดาลใจ (Sig. = 0.015) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความ

เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

  สมมติฐานท่ี 2.2 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำส่งผลต่อความผูกพันในองค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งต่างกัน พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

(Sig. = 0.000) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี

เพื่อประโยชน์ขององค์กรท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  
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  สมมติฐานท่ี 2.3 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำส่งผลต่อความผูกพันในองค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งต่างกัน พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

(Sig. = 0.000) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกภาพในองค์กรท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

3. สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยด้านลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์ของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่ง จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 สรุปแยกตามสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 3.1 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความ

เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความมี

เอกลักษณ์ของงาน (Sig. = 0.003) ความสำคัญของงาน (Sig. = 0.028) การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

(Sig. = 0.047) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานท่ี 3.2 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความ

เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Sig. = 0.003) ความสำคัญของงาน (Sig. = 0.028) และการมีส่วนร่วมใน

การบริหาร (Sig. = 0.047) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่าง

เต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

 สมมติฐานท่ี 3.3 ปัจจัยด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความ

ปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Sig. = 

0.015) ความมีเอกลักษณ์ของงาน (Sig. = 0.001) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความ

ปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

4. สมมติฐานท่ี 4 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 สรุปแยกตามสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 4.1 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์ของ

บุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมี

ความสำคัญต่อองค์กร (Sig. = 0.000) ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ (Sig. = 0.003) ความ
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น่าเช่ือถือถือและช่ือเสียงขององค์กร (Sig. = 0.001) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความ

เช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

 สมมติฐานท่ี 4.2 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์ของ

บุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมี

ความสำคัญต่อองค์กร (Sig. = 0.000) ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ (Sig. = 0.033) ความ

น่าเช่ือถือถือและช่ือเสียงขององค์กร (Sig. = 0.006) ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความเต็ม

ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

 สมมติฐานท่ี 4.3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานส่งผลต่อความผูกพันในองค์ของ

บุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมี

ความสำคัญต่อองค์กร (Sig. = 0.000) ความน่าเช่ือถือถือและช่ือเสียงขององค์กร (Sig. = 0.000) 

ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรในด้านความปรารถนาอย่ายิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพใน

องค์กร ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

5. สมมติฐานท่ี 5 ปัจจัยความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5 สรุปแยกตามสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 5.1 ปัจจัยความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ความผูกพันในองค์กร ด้านความเช่ือมั่น

และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (Sig. = 0.001) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร (Sig. = 0.003) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการ

แสวงหาโอกาส ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานท่ี 5.2 ปัจจัยความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ความผูกพันในองค์กร ด้านความเช่ือมั่น

และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (Sig. = 0.000) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

ด้านความคิดริเริ่ม ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

สมมติฐานท่ี 5.3 ปัจจัยความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ความผูกพันในองค์กร ด้านความเช่ือมั่น

และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (Sig. = 0.000) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

ด้านผู้นำทางความคิด ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  
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สมมติฐานท่ี 5.4 ปัจจัยความผูกพันในองค์กรของบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง พบว่า ความผูกพันในองค์กร ด้านความเช่ือมั่น

และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (Sig. = 0.001) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

ด้านการประยุกต์ใช้ ท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

  จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร

ในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในฝ่ังธนบุรี มีประเด็นสำคัญท่ีผู้วิจัยนำมาอภิปรายได้ดังนี้ 

  5.2.1 ระดับความผูกพันในองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่ง  

  จากผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชน

แห่งหนึ่ง โดยรวมพบว่ามีระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก และพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่าอยู่ในระดับมากท้ังหมด เรียงตามลำดับคือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อ

ประโยชน์ขององค์กร ความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร และ

ความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  (โสมย์สิรี 

มูลทองทิพย์ , 2556) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียน

มัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา พบว่าระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียน

มัธยมศึกษา อำเภอท่ามะกา จังหวัดกาญจนบุรี มีความผูกพันในองค์กร อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียง

ตามลำดับคือด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความ

ปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร และด้านความเช่ือมั่นและการ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ชญานุช วุฒิศักดิ์, 2563) ศึกษา

เรื่อง การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรส่วนงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ในธุรกิจค้าปลีก 

กรณีศึกษา ธุรกิจมรกต พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีทำงานส่วนด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศในธุรกิจค้าปลีกมรกต มีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามลำดับคือ 

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร ความปรารถนาอย่างยิ่ง

ท่ีจะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร และด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร 
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  จากผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชน

แห่งหนึ่ง โดยรวมพบว่ามีระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก และพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่าอยู่ในระดับมากท้ังหมด เรียงตามลำดับคือ ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม ด้านผู้นำ

ทางความคิด ด้านการประยุกต์ใช้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (พรทิพย์ ไชยฤกษ์, 2555) ศึกษาเรื่อง 

ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กร

มหาชน) พบว่าบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) มีระดับพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค์อยู่ในระดับมาก เรียงตามลำดับคือ ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม ด้านผู้นำ

ทางความคิด ด้านการประยุกต์ใช้   

  5.2.2 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่ง

หนึ่ง 

  จากผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า บุคลากรในวิทยาลัยเอกชนท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล อายุ 

สถานภาพการสมรส ระดับเงินเดือนแตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับความผูกพันในองค์กรแตกต่างกัน และ

เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับตำแหน่ง ส่งผลต่อระดับความผูกพันในองค์กรไม่

แตกต่างกัน ท้ังนี้แม้ว่าบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งมีสถานภาพส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน  

5.2.3 ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านลักษณะงาน ด้านประสบการณ์ในงาน ท่ีส่งผลต่อความ

ผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง 

จากผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิง

อุดมการณ์ ด้านความการสร้างแรงบัลดาลใจ ด้านความการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมุ่งถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง  ซึ่ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ (น้ำทิพย์  แซ่เฮ้ง, 2557) เรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นำ 

สภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาบุคลากรบริษัทเอกชนแห่ง

หนึ่ง กล่าวว่า ผู้นำการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ผู้นำท่ีมีวิสัยทัศน์มีความ

แน่วแน่ในอุดมการณ์ ประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึ้น

และกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหา   

จากผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านความมีอิสระในการทำงาน 

ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านความสำคัญของงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร ท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ (จักรพันธ์ 



  97 

เทพพิทักษ์, 2551) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร บริษัท ลำพูนซิงเดนเก็น จำกัด 

ซึ่งกล่าวว่า บุคลากรบริษัทลำพูนซิงเดนเก็น จำกัด มีความผูกพันต่อองค์กรโดยลักษณะงานท่ีดีจะทำ

ให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากจะทำงานเพื่อเพิ่มค่าให้กับตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

จากผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกว่าตนมี

ความสำคัญต่อองค์กร ด้านความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพึงพาได้ ด้านความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงของ

องค์กร ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่ง สอดคล้องกับงานวิจัยของ (ฐิติมา  หลักทอง, 2557) ความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรบริษัท ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด

ชลบุรี  ซึ่งกล่าวว่าประสบการณ์ในการทำงานมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ท้ังนี้อาจเป็นเพราะประสบการณ์ทำงานเป็นตัวบ่ง ช้ีถึงความรู้และความสามารถเมื่อสะสม

ประสบการณ์ได้มากการยอมรับเพิ่มมากขึ้น   

5.2.4 ความผูกพันในองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่ง 

  จากผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่าความผูกพันในองค์กรด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในทุกด้าน ด้านความเต็มใจท่ีจะ

ทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว้ซึ่ง

ความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์  

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

ผลการศึกษาวิจัย เรื่องความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน

วิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในฝ่ังธนบุรี สามรถสรุปประเด็นสำคัญเป็นข้อเสนอแนะได้ดังนี้ 

1. จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ ด้านความเสน่หาหรืออิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมุ่งถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่งในฝ่ังธนบุรี โดยปัจจัยด้านภาวะผู้นำ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญาส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด ดังนั้นผู้บริหารควรให้การ

สนับสนุนให้บุคลากรคิดริเริ่มทำโครงการใหม่ ๆ สร้างแรงจูงใจในการกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักถึง
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ปัญหา การหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา ทำให้บุคลาการรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นส่ิงท้าทาย และ

เปิดโอกาสให้แก้ปัญหาร่วมกัน เนื่องจากการท่ีบุคลากรมีความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมายและ

ค่านิยมขององค์กร จึงทำให้เกิดความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อประโยชน์ของ

องค์กร  

2. จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน ความมีอิสระในการทำงาน ความมี

เอกลักษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหาร โดยพบว่าปัจจัยด้าน

ลักษณะงานด้านความสำคัญของงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในวิทยาลัยเอกชน

แห่งหนึ่งในฝ่ังธนบุรีมากท่ีสุด และปัจจัยด้านลักษณะงานด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรน้อยท่ีสุด ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความสำคัญในด้านความสำคัญของงาน โดยทำ

ให้บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีองค์กรให้ความสำคัญส่งผลต่อความอยู่รอดขององค์กร

และเป็นงานท่ีนำไปสู่การพัฒนาองค์กร เพื่อเป็นการสร้างเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกถึงการมีส่วน

ร่วมในการบริหารองค์กร อีกท้ังฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะส่งเสริมให้บุคลากรได้ออกไป

พัฒนาตน และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่นการปรับขึ้นเงินเดือน การส่งเสริมการศึกษาต่อ 

การส่งเสริมให้บุคลากรไปอบรมภายนอก โดยมีการกำหนดเกณฑ์ในการวัดผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจน

และโปร่งใส เพื่อให้บุคลากรเกิดความต้ังใจท่ีจะพัฒนาตนและพัฒนางานเพื่อประโยชน์สูงสุดแก่

องค์กร 

3. จากผลการวิจัยพบว่าความผูกพันในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร 

ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม ด้านผู้นำทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ โดยความ

ผูกพันในองค์กรต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรด้านการแสวงหาโอกาสมากท่ีสุด และความ

ผูกพันในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรความคิดริเริ่มน้อยท่ีสุด ดังนั้นผู้บริหาร

ควรให้ความสำคัญด้านการแสวงหาโอกาส โดยการส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้เพื่อพัฒนาศักยภาพ

ความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง และส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพในด้านต่าง ๆ อีกท้ัง

การออกไปเข้าร่วมการอบรมต่าง ๆ เพื่อนำความรู้ท่ีได้มาพัฒนางานและถ่ายทอดให้กับบุคลากรใน

องค์กร เพื่อให้เกิดความคิดริเริ่มในการพัฒนางานให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ และพยายามคิดค้นหาวิธีการ

ทำงานใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดงานท่ีมีคุณภาพและลดข้อผิดพลาดท่ีจะเกิดในการทำงาน  
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5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

การวิจัยเรื่องความผูกพันในองค์กร และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในวิทยาลัย

เอกชนแห่งหนึ่งในฝ่ังธนบุรี ผู้วิจัยข้อเสนอแนะครั้งต่อไปดังนี้ 

1. เนื่องจากแต่ละองค์กรมีความแตกต่างกันทางด้านวัฒนธรรม ความเป็นอยู่และ

ส่ิงแวดล้อม ซึ่งศึกษาวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตการศึกษาวิจัยเฉพาะวิทยาลัยระดับอุดมศึกษาเอกชน จึงควร

ศึกษาวิจัย ไปยังกลุ่มประชากรท่ีมีลักษณะเหมือนกับกลุ่มประชากรท่ีใช้ในการวิจัยนี้ โดยศึกษาวิจัย

กับกลุ่มประชากรท่ีเป็นมหาวิทยาลัยเอกชน ซึ่งผลการวิจัยท่ีได้อาจมีความแตกต่างกัน 

2. ควรศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องของปัจจัยแวดล้อมภายนอกท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร เนื่องจากทัศนคติและค่านิยมของคนรุ่นใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัย ภายใต้สภาวการณ์

แข่งขันที่สูงขึ้น 

3. ควรมีการปรับรูปแบบการเก็บข้อมูลเพิ่มเติม เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ ใช้

เครื่องมือท่ีมีความหลากหลายจะสามารถดำเนินการในการเก็บข้อมูลในเชิงลึกได้มากขึ้น เพื่อให้

การศึกษาวิจัยครั้งต่อไปมีความน่าเช่ือถือได้ข้อมูลท่ีเป็นจริง และสามารถนำมาใช้ประโยชน์ได้อย่าง

ตรงประเด็น 
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