
 
ความผูกพนัต่อองค์กรและพฤตกิรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร 

สถาบันวจิยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
 
 
 
 
 
 

 
นางสาวพรทิพย์  ไชยฤกษ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 
สาขาวชิาเทคโนโลยกีารจัดการ 
มหาวทิยาลัยเทคโนโลยสุีรนารี 

ปีการศึกษา 2555 



EMPLOYEE ENGAGEMENT AND INNOVATIVE BEHAVIOR 

OF STAFF MEMBERS AT SYNCHROTRON LIGHT 

RESEARCH INSTITUTE (PUBLIC ORGANIZATION) 

 

 

 

 

Porntip  Chairerk 

 

 

 

 

 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 

the Degree of Master of Management 

Suranaree University of Technology 

Academic Year 2012 



ความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร 
สถาบันวจิัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) 

 
 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี อนุมติัให้นบัวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา
ตามหลกัสูตรปริญญามหาบณัฑิต 
 
      คณะกรรมการสอบวทิยานิพนธ์ 
 
      ____________________________ 
       (รศ. ดร.คณิต  ไข่มุกด)์  
       ประธานกรรมการ 
 
      ____________________________ 
       (รศ. ดร.ขวญักมล  ดอนขวา)  
       กรรมการ  (อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์) 
 
      ____________________________ 
       (รศ.สุวฒันา  ตุง้สวสัด์ิ)  
       กรรมการ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 

_________________________   ____________________________ 
 (ศ. ดร.ชูกิจ  ลิมปิจ านงค)์   (อ. ดร.พีรศกัด์ิ  สิริโยธิน) 
 รองอธิการบดีฝ่ายวชิาการ   คณบดีส านกัวชิาเทคโนโลยสีังคม 

 

 

 

 

 

 

 

 



 พรทิพย ์ ไชยฤกษ ์: ความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร

สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) (EMPLOYEE ENGAGEMENT AND 

INNOVATIVE BEHAVIOR OF STAFF MEMBERS AT SYNCHROTRON LIGHT 

RESEARCH INSTITUTE (PUBLIC ORGANIZATION))  

อาจารยท่ี์ปรึกษา : รศ. ดร.ขวญักมล  ดอนขวา, 135 หนา้. 
 

การศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากรสถาบนัวจิยั    
แสงซินโครตรอน  (องคก์ารมหาชน ) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร                          
ระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร แ ละเพื่อศึกษาถึงความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร   
ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล จากบุคลากร 
จ านวน 156 คน น ามาท าการวเิคราะห์ โดยใชส้ถิติ ในการวเิคราะห์หา ค่าเฉล่ีย  (Mean) และการ
วเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)   

 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน  (องคก์ารมหาชน) มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.26 โดยมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความรู้สึก  ดา้นพฤติกรรม และดา้นการรับรู้ ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากั บ 4.36 4 .21 และ 4.19 ตามล าดบั                        
และบุคลากร  มีระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัมาก  ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.06 โดยมี
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้น
การประยกุตใ์ช ้ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 4.12 4.01 และ 3.90 ตามล าดบั  ส าหรับปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้และดา้นพฤติกรรม มีผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้าง สรรคด์า้นการ
แสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเร่ิม  ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้โดย ความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ช้
มากท่ีสุด (β = 0.527) และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโ อกาสนอ้ย
ท่ีสุด (β = 0.339) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมของบุคลากร มีผลกระทบต่อมีผลกระทบ
ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสมากท่ีสุด (β = 0.417) และมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ชน้อ้ยท่ีสุด (β = 0.246) ส าหรับความผกูพนัต่อองค์ กร
ดา้นความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมและรายดา้นของบุคลากร
สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 

 
  

สาขาวชิาเทคโนโลยกีารจดัการ                   ลายมือช่ือนกัศึกษา______________________ 
ปีการศึกษา 2555     ลายมือช่ืออาจารยท่ี์ปรึกษา________________ 

 

 

 

 

 

 

 

 



PORNTIP  CHAIRERK : EMPLOYEE ENGAGEMENT AND 

INNOVATIVE BEHAVIOR OF STAFF MEMBERS AT SYNCHROTRON 

LIGHT RESEARCH INSTITUTE (PUBLIC ORGANIZATION).   THESIS 

ADVISOR : ASSOC. PROF. KWUNKAMOL  DONKWA, Ph.D., 135 PP. 

 

EMPLOYEE ENGAGEMENT/ INNOVATIVE BEHAVIOR / SYNCHOTRON 

LIGHT RESEARCH INSTITUTE  (PUBLIC ORGANIZATION) 

 

This research on the Employee Engagement and Innovative Behavior of Staff 

Members at Synchrotron Light Research Institute (Public Organization) aimed to 

study levels of employee engagement and innovative behavior of the employees, and 

to examine employee engagement that has an impact on innovative behavior of the 

employees, at Synchrotron Light Research Institute (Public Organization). 

Questionnaires were dispatched to 156 staff members and the data were statistically 

analyzed by the Mean and Stepwise Multiple Regression Analysis. 

   Results of the study indicated that the employees at Synchrotron Light 

Research Institute (Public Organization) showed a ‘much’ level of employee 

engagement, with the mean of 4.26, covering the employee engagement in areas of 

affective, behavior and cognitive, which had the mean of 4.36,4.21and4.19 

respectively.The employees at Synchrotron Light Research Institute                                 

(Public Organization) showed a ‘much’ level of innovative behavior, with the mean of 

4.06, covering the innovative behvior in areas of opportunity exploration, 

generativity, championing, and application, which had  the mean of 4.21, 4.12, 4.01, 

and 3.90, respectively.The results also revealed that the factor of employee 
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engagement concerning cognitive and behavior had different levels of impact on the 

innovative behvior in areas of opportunity exploration, generativity, championing, and 

application.The employee engagement concerning cognitive of the employees showed 

a ‘most’ level of an impact on the innovative behavior in an area of application 

(β=0.527) and a ‘least’ level of impact on the innovative behavior in an area of 

opportunity explorativity (β=0.339), whereas the employee engagement concerning 

behaviors had a ‘most’ level of impact on the innovative behvior in an area of 

opportunity exploration (β=0.417) and a ‘least’ level of impact on the innovative 

behavior in an area of application (β=0.246).However, the factor of employee 

engagement concerning affective of the employees had no impact on the overall 

innovative behvior of the employees. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

School of Management Technology  Student’s Signature_________________ 

Academic Year 2012    Advisor’s  Signature________________ 

 

 

 

 

 

 

 

 



กติตกิรรมประกาศ 
 
   วทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จลุล่วงดว้ยดีเน่ืองจากไดรั้บความช่วยเหลือและการเอาใจใส่อยา่งดี
ยิ่งจาก รองศาสตราจารย์ ดร.ขวญักมล  ดอนขวา อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีได้กรุณาให้
ค  าปรึกษา ค าแนะน า และตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ ตลอดจนช่วยแกปั้ญหาและให้ก าลงัใจดว้ย
ความยนิดี เอาใจใส่ ตลอดระยะเวลาในการท าวทิยานิพนธ์  
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.คณิต  ไข่มุกด์ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์
และรองศาสตราจารย์ สุวฒันา  ตุ้งสวสัด์ิ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีได้ให้ความรู้ แนวคิด 
ค าปรึกษา และค าแนะน าทางด้านทฤษฎีและเคร่ืองมือในการท าวิจัย นอกจากน้ีขอขอบคุณ                      
คุณกนกพร ไผน่าค หวัหนา้ส่วนงานทรัพยากรมนุษย ์ฝ่ายบริหารทัว่ไป สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน 
(องค์การมหาชน) ท่ีได้พิจารณาตรวจสอบและแก้ไขข้อค าถามตลอดจนให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ
เพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์และถูกตอ้งเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง และขอขอบคุณ คุณอภิรดี  เครือจีนเต็ง 
เจา้หน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) ท่ีให้ความอนุเคราะห์
รวบรวมแบบสอบถามจากบุคลากร 
  สุดทา้ยน้ีขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ตลอดจนญาติพี่นอ้งทุกคนท่ีให้การเล้ียงดูอบรม
และสนับสนุนและเป็นก าลงัใจส าคญัในการท าวิทยานิพนธ์ ตลอดจนครูอาจารยท่ี์เคารพทุกท่าน           
ท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ และถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีดี ในการท าวิทยานิพนธ์จน             
ประสบความส าเร็จ และขอขอบพระคุณมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ท่ีไดใ้ห้ทุนศกัยภาพจนจบ
การศึกษาเป็นเวลา 2 ปี 
 
 

พรทิพย ์ ไชยฤกษ ์

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

สารบัญ 
 
                         หน้า 
บทคดัยอ่ (ภาษาไทย)........................................................................................................................ก 
บทคดัยอ่ (ภาษาองักฤษ)...................................................................................................................ข 
กิตติกรรมประกาศ.............................................................................................................................ง 
สารบญั..............................................................................................................................................จ 
สารบญัตาราง....................................................................................................................................ช 
สารบญัภาพ......................................................................................................................................ฌ 
บทที ่
        1   บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา........................................................................1 
1.2 วตัถุประสงคก์ารวจิยั.....................................................................................................9 
1.3 สมมติฐานการวจัยั........................................................................................................9 
1.4 ขอบเขตการวจิยั............................................................................................................9 
1.5 ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ...................................................................................................10 
1.6 ค านิยามศพัท.์..............................................................................................................10 

        2   ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
2.1  ขีดความสามารถในการแข่งขนัดา้นวทิยาศาสตร์ เทคโนโลยแีละ 

นวตักรรมภายใตบ้ริบทไทยกลุ่มประเทศ ASEAN…………………………….……13 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร..............................................17 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค.์........................................47 
2.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง......................................................................................................60 
2.5  กรอบแนวคิดในการวจิยั.............................................................................................63 
2.6  ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน)..........................65 

        3   วธีิด าเนินการวจัิย 
3.1  ระเบียบวธีิวจิยั.............................................................................................................70 
3.2  ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และสถานท่ีท าการวจิยั..........................................................70 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฉ 

 

สารบัญ (ต่อ) 
     
                        หน้า 
บทที่ 
        3   วธีิการด าเนินการวจัิย (ต่อ) 

3.3   ตวัแปรท่ีท าการวิจยั....................................................................................................71 
3.4   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั............................................................................................72 
3.5   การสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ..............................................................74 

 3.6   การเก็บรวบรวมขอ้มูล...............................................................................................77
 3.7   การวเิคราะห์ขอ้มูล.....................................................................................................77 
        4   ผลการวเิคราะห์ข้อมูล และการอภิปรายผล 

4.1 ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน  
(องคก์ารมหาชน)........................................................................................................82 

4.2 ผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสถาบนัวิจยั 
แสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน)............................ ..............................................84 

4.3 ผลการศึกษาระดบัปฏิบติัการท่ีแสดงถึงพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร   
สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน)........................................................89 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน...........................................................................................95 
4.5 การอภิปรายผลการศึกษาตามวตัถุประสงค.์..............................................................107 

        5   สรุปผลการวจัิย  และข้อเสนอแนะ 
5.1  สรุปผลการวจิยั.........................................................................................................112 
5.2  ขอ้เสนอแนะ.............................................................................................................115 

รายการอา้งอิง................................................................................................................................118 
ภาคผนวก 
        แบบสอบถามการวจิยั............................................................................................................129
ประวติัผูเ้ขียน.................................................................................................................................135 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
สารบัญตาราง 

 

ตารางที่                                    หน้า 
 

2.1   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน............…………....26 
2.2   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรจ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรม.……..................27 
2.3   สรุปแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรขององคก์รท่ีปรึกษาต่างๆ…...……...…36 
2.4   สรุปลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร..............……………….……….………….44 
2.5   สรุปส่ิงท่ีปิดกั้นและส่ิงท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค.์............................................................52 
2.6   ผลการด าเนินงานท่ีส าคญัของสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน)………...…..69 
3.1   ค่าความเช่ือมัน่ขอ้ค าถามในแบบสอบถามปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รและ 
        พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน 
        (องคก์ารมหาชน).....................................................................................................................76 

4.1   จ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล……………………............…...82 
4.2   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการโดยรวมของบุคลากรต่อ 
        ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ ดา้นความรู้สึก  และดา้นพฤติกรรม……………………84 
        4.2.1  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยั 
                  ความผกูพนัต่อ   องคก์ร จ าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นการรับรู้...............................85 
        4.2.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยั 
                  ความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นความรู้สึก................................86 
        4.2.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยั 
                 ความผกูพนัต่อองคก์ร จ าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นพฤติกรรม................................88 
4.3   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการโดยรวมของบุคลากรต่อ 
        พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทาง 
        ความคิด ดา้นการประยุกตใ์ช.้..................................................................................................89 
        4.3.1  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยั 
                  พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์ จ  าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นการแสวงหาโอกาส……...90 
        4.3.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยั 
                  พฤติกรรมเชิง สร้างสรรค ์ จ  าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นความคิดริเร่ิม....................91

 

 

 

 

 

 

 

 



ซ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที่                                    หน้า 
 

4.3.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยั 
          พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์ จ  าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นผูน้ าทางความคิด...............93 
4.3.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยั 
          พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์ จ  าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นการประยกุตใ์ช.้.................94 
4.4.1  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ...........................................................96  
4.4.2  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนั 
          ต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวมของบุคลากร......................................96 

4.4.3  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อ 
          องคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นการแสวงหาโอกาสของบุคลากร…….….… 98 
4.4.4  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนั 
          ต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นความคิดริเร่ิมของบุคลากร…………….100 
4.4.5  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อ 
          องคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นผูน้ าทางความคิดของของบุคลากร..............102 
4.4.6  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อ 
          องคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นการประยกุตใ์ชข้องบุคลากร……………...104 
4.4.7  สรุปความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร 
          สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน)………………… ……………....…106 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
สารบัญภาพ 

 

ภาพที ่                                   หน้า 
 

1.1   จ านวนบุคลากรดา้นการวจิยัและพฒันาของประเทศไทย กลุ่ม ASEAN…………………….2 
1.2   จ านวนบุคลากรทางดา้นการวจิยัและพฒันาของประเทศไทย กลุ่ม ASEAN+6…….….…....3 

2.1 จ านวนบุคลากรทางดา้นการวจิยัและพฒันา ต่อประชากร10,000 คน ของประเทศ                                    
ไทย-กลุ่มASEAN……………………………………………………………………………….…….13 

2.2 จ านวนบุคลากรทางดา้นการวจิยัและพฒันา ต่อประชากร10,000คนของประเทศ                                    
ไทย-กลุ่มASEAN+6……………………………………….……………..……………......14 

2.3 The Gallup Path....................................................................................................................21 
2.4    ล าดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement)………………………..…...………22 
2.5    Employee Engagement Index (EEI) ™..............………………….…….……….…..…….24 

2.6    แบบจ าลองตวัช้ีวดัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของ Hewitt Associates………........29 
2.7    เคร่ืองมือของ Institute for Employment Studies [IES] ในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร …………………………………………..…………...30 
2.8 DDI’s Engagement Value…………………………………………………….……..……..33 
2.9  Models for Engagement.......................................................................................................34 
2.10 แบบจ าลองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ของ Hewitt Associates………......……….40  

2.11    แบบจ าลองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ของ Institute for Employment Studies…...41 
2.12 The ISR Model of Employee Engagement...........................................................................42 
2.13 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกบัผลการด าเนินงานขององคก์ร..........................46 
2.14 ระดบัความผกูพนัต่องคก์รของบุคลากรกบัความพึงพอใจของลูกคา้………...…………….46 
2.15 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกบัความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร...........................47 
2.16 ขั้นตอนพื้นฐานของกระบวนการในนวตักรรมองคก์ร…………………..............................59 
2.17 กรอบแนวคิดในการวจิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรม เชิงสร้างสรรคข์อง

บุคลากร สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์รมหาชน)…………………………………….…63

 

 

 

 

 

 

 

 



ญ 

สารบัญภาพ (ต่อ) 
 
ภาพที ่                                    หน้า 
4.1 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากร..............................97 
4.2 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาส 
          ของบุคลากร..........................................................................................................................99 
4.3 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิมของบุคลากร..............101 
4.4 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นผูน้ าทางความคิดของบุคลากร........103 
4.5 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ชข้องบุคลากร..........102 
4.6  สรุปผลความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร 
           สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน)…………… …………………………...106 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่1 
บทน า 

 

1.1  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

การรวมกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Communiy: AEC) ภายใน                   
ปี 2558 ท่ีก าลงัทวบีทบาทมากยิ่งข้ึนในระยะเวลาอนัใกลน้ี้  โดยมีแนวคิดวา่อาเซียนจะเป็นเขตการ
ผลิตเดียว หรือ Single Market and Production Base นัน่หมายถึงจะตอ้งมีการเคล่ือนยา้ยปัจจยั
ทางการผลิตไดอ้ยา่งเสรี  สามารถด าเนินกระบวนการท่ีไหนก็ได ้ โดยสามารถใชท้รัพยากรจากแต่
ละประเทศ ทั้งวตัถุดิบและแรงงานร่วมในการผลิต  มีมาตรฐานสินคา้  กฎเกณฑ์กฎระเบียบเดียวกนั  
ปกติสมาชิกในกลุ่ม ASEAN ประกอบดว้ยกลุ่มสมาชิก 10 ประเทศ  บรูไน  กมัพูชา อินโดนีเซีย  
ลาว  มาเลเซีย  พม่า ฟิลิปปินส์  สิงคโปร์  เวียดนาม และไทย  ช่วงหลงัอาเซียนไดเ้ปิดการคา้เสรีกบั
ประเทศภายนอกหลายประเทศทั้ งจีน  เกาหลีใต้  ญ่ีปุ่น ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และอินเดีย                     
ในปัจจุบนัอาเซียนนั้นไดท้  าการคา้เสรีกบัสหภาพยโุรป ผลดีของขอ้ตกลงต่างๆ ดงักล่าว คือการเปิด
โอกาสทางการคา้ของอาเซียน ให้มีศกัยภาพและขยายตวัมากข้ึน รวมไปถึงการลงทุนจากนกัลงทุน
ต่างชาติ  เพื่อรองรับการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ ASEAN+6 ประเทศไทยเป็นหน่ึงใน
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดงันั้น จึงจ าเป็นตอ้งพิจารณาความพร้อมในทุกดา้นทั้งโครงสร้างทาง
เศรษฐกิจภาคเอกชนและโครงสร้างภาครัฐ  เพื่อพิจารณาเร่ืองขีดความสามารถในการแข่งขนั และ
เตรียมความพร้อมในการกา้วสู่ประชาคมเศรษฐกิจ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีแห่งชาติ (2543) ท่ีกล่าวว่าในอีก 20 ปีข้างหน้า สังคมไทยจะต้องเป็นสังคม
ผสมผสานและรักษาสมดุลระหวา่งการอยูร่่วมกบัสังคมโลก และการรักษาความเป็นไทยไวเ้ช่นกนั                                  
โดยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีท่ีจะตอ้งเป็นส่ิงท่ีช่วยเสริมให้ประเทศไทยสามารถยืนหยดัใน
ประชาคมโลกและเป็นท่ียอมรับของนานาประเทศ  วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีจะตอ้งเช่ือมเขา้กบั
สังคมไทย เพื่อเป็นรากฐานของความคิดและการสร้างสรรค์ท าให้เกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ท่ีจะ
น าไปใชป้ระโยชน์ต่อประเทศ  โดยสังคมไทยในอนาคตนั้นตอ้งอาศยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
เพื่อสร้างความรู้คู่ไปกับปัญญาท่ีสร้างสรรค์  เป็นรากฐานของการด าเนินชีวิตของคนไทย                       
เป็นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อประชาชน และน าพาสังคมแห่งการเรียนรู้เพื่อการพฒันาอยา่ง
ย ัง่ยืนและสามารถท่ีจะอยูร่่วมกบัสังคมโลก โดยจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างความสามารถในการแข่งขนั
ของตนเองข้ึนมา  ดงันั้นการท่ีจะแข่งขนักบัผูอ่ื้นโดยใช้ความไดเ้ปรียบของทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่าง 
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เดียวคงไม่พอ หรือพึ่งพาความรู้และเทคโนโลยีจากคนอ่ืนดงัเช่นท่ีผา่นมาตลอดไปไม่ได ้ จะตอ้งมี
การสร้างความคิดริเร่ิมใหม่  วิธีการใหม่ หรือสินคา้ใหม่ท่ีจะน าไปเสนอต่อผูใ้ช ้จะตอ้งมีการสร้าง
นวตักรรมเพื่อสร้างส่ิงเหล่าน้ี โดยสามารถพฒันาขีดความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ข้ึนมา                
ตอ้งมีวธีิการคิดอยา่งเป็นระบบเพื่อสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม     

เม่ือพิจารณาเร่ืองขีดความสามารถในการแข่งขนั ASEAN+6 ทั้งสมรรถนะทางเศรษฐกิจ 
ประสิทธิภาพของธุรกิจ โครงสร้างพื้นฐาน  เป็นท่ีน่าสังเกตวา่ประเทศไทยมีล าดบัขีดความสามารถ
ทางด้านเศรษฐกิจ และภาคธุรกิจ อยู่ในล าดับต้นๆ แต่โครงสร้างพื้นฐานจะไม่อยู่ในระดับท่ีดี
แตกต่างกบัประเทศเกาหลีใต ้สิงคโปร์  และนิวซีแลนด์ ท่ีภาคธุรกิจและเศรษฐกิจดี โดยอาศยัปัจจยั
เอ้ือดา้นโครงสร้างพื้นฐานเป็นตวัช่วยในการขบัเคล่ือนภาคเศรษฐกิจของประเทศไทยจ าเป็นตอ้ง
อาศยัปัจจยัเอ้ือโครงสร้างพื้นฐานโดยเฉพาะดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี ส าหรับการขบัเคล่ือน
เศรษฐกิจและธุรกิจภาคเอกชนซ่ึงปัจจยัเอ้ือเหล่าน้ีประเทศไทยยงัมีขีดความสามารถท่ีต ่า 
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ท่ีมา: International Institute for Management  Development (IMD) ประมวลโดย  ส านกังาน
คณะกรรมการนโยบายวทิยาศาสตร์  เทคโนโลยแีละนวตักรรม (สวทน.) 
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ภาพที ่1.2 จ  านวนบุคลากรทางดา้นการวจิยัและพฒันา ต่อประชากร 10,000 คน ของประเทศไทย   
                 กลุ่ม ASEAN+6 
ท่ีมา: International Institute for Management  Development (IMD) ประมวลโดย  ส านกังาน
คณะกรรมการนโยบายวทิยาศาสตร์  เทคโนโลยแีละนวตักรรม (สวทน.) 

 
ส าหรับจ านวนบุคลากรดา้นการวิจยัและพฒันาของประเทศเป็นดชันีปัจจยัท่ีมีความส าคญั

อย่างมากส าหรับการจดัอนัดบัขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ โดยในปี ค.ศ. 2008  
ประเทศไทยมีจ านวนบุคลากรดา้นการวจิยัและพฒันา 6.8 คน ต่อจ านวนบุคลากร 10,000 คน ซ่ึงอยู่
ในระดับท่ีต ่ามากเม่ือเทียบกับค่าเฉล่ียโลกอยู่ท่ี 24.9 โดยประเทศไทย และจีนมีจุดเร่ิมตน้ในปี                     
ค.ศ. 2002 พร้อมกนัซ่ึงประเทศไทย ณ ช่วงเวลาดงักล่าวมีบุคลากรทางด้านการวิจยัและพฒันา                          
5.9 คน ต่อประชากร 10,000 คน ไม่ไดแ้ตกต่างจากจีนไปมากนกั ซ่ึงมีบุคลากรทางดา้นการวิจยัและ
พฒันา 8.1 คนต่อประชากร 10,000 คน ต่อมาในปี ค.ศ. 2008 จีนมีค่าเฉล่ียแตกต่างจากไทยมากใน
การสร้างคนให้เป็นบุคลากรทางดา้นการวิจยัและพฒันาเท่ากบั 14.8 คนต่อประชากร 10,000 คน 
ในขณะท่ีประเทศไทยยงัคงจ านวนบุคลากรทางด้านการวิจยัและพฒันา 6.8 คนต่อประชากร                 
10,000 คน ซ่ึงหากประเทศไทยต้องการจะพฒันาประเทศโดยการขบัเคล่ือนวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีจ  า เ ป็นต้องส ร้างบุคลากรทางด้านการวิจัยและพัฒนาของประ เทศต่อไป                                          
(จากภาพท่ี 1.1-1.2) 
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ความส าเร็จขององคก์รตอ้งอาศยัปัจจยัน าเขา้ท่ีมีคุณภาพ  มีเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีสมบูรณ์และ
ครบถ้วน บุคลากรท่ีใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์มีความรู้ความช านาญและมีความเช่ียวชาญ ได้รับการ
พฒันาและการฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ มีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีกบัการบริหารจดัการองคก์รท่ีดี
เพื่อด ารงรักษาคุณภาพของผลผลิตจากการบริการให้ย ัง่ยืน ปัญหาหน่ึงขององค์กรด้านคุณภาพ
บริการท่ีต้องเผชิญหน้าในปัจจุบันท่ีมีการแข่งขันคือ การรักษาก าลังคนท่ีมีคุณภาพและ
ประสบการณ์การท างานท่ียาวนานไวก้บัองค์กร การท่ีจะรักษาและพฒันาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ         
มีความรู้และความสามารถไวใ้นองค์กร จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคัญและต้องมีการบริหารจดัการท่ีดี                   
การจดัการทรัพยากรบุคคลเป็นมิติหน่ึงของการจดัการ เน่ืองจากทุกองค์กรจะตอ้งประกอบด้วย
บุคคลเป็นส าคญั หากปราศจากบุคคลก็จะเหลือเพียงแต่วตัถุท่ีเป็นกายภาพไม่มีชีวิต ไม่มีการ
เปล่ียนแปลงไม่มีความกา้วหนา้ องคก์รจะด ารงอยูแ่ละเจริญไดด้ว้ยการท างานของบุคคลดว้ยความ
ผกูพนักบัองคก์ร ซ่ึงบุคคลเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการท่ีจะบรรลุความส าเร็จขององคก์ร ถึงแมว้า่
เทคโนโลยไีดมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในองคก์รมากข้ึน แต่ทรัพยากรมนุษยย์งัเป็นทรัพยากรทางการบริหาร
ท่ีนบัวา่ส าคญัท่ีสุดต่อองคก์ร แมว้า่ในปัจจุบนัความกา้วหนา้ทางดา้นการพฒันาเทคโนโลยีมาใชใ้น
องค์กร แต่ก็ไม่สามารถท่ีจะน ามาทดแทนทรัพยากรมนุษยไ์ด้อย่างส้ินเชิง ปัจจยัด้านทรัพยากร
มนุษยก์็ยงัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อองค์กร ทุกองค์กรจึงได้เล็งเห็นต่อความส าคญัของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รของตนเอง ตั้งแต่การน ากลยุทธ์การสรรหาคนดีมีความสามารถเขา้มาสู่
องค์กร รู้จกัใช้ประโยชน์จากบุคคล ตลอดจนการให้การพฒันาดา้นต่างๆ ท่ีเหมาะสม และรักษา
บุคคลให้อยู่กบัองค์กรให้นานท่ีสุด อนัน ามาเพื่อองค์การสามารถท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีตั้ง
ไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ทางอารมณ์อย่างแรงกล้าของ
บุคลากรท่ีมีความรู้สึกต่อองคก์รของตน และมีอิทธิพลต่อพนกังานในการใชค้วามพยายามทุ่มเทใน
การปฏิบติังานตามหน้าท่ีของตนดว้ยดุลยพินิจไตร่ตรองอยา่งมาก ส าหรับพฤติกรรมท่ีแสดงออก
ของบุคลากรผูมี้ความผูกพนัต่อองค์กรจะมีลกัษณะดงัน้ี 1) มีความน่าเช่ือถือในองค์กร 2) มีความ
ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานให้ดีข้ึน 3) มีความเขา้ใจภาพรวมเร่ืองขององคก์ร 4)ให้ความเคารพนบัถือ
และความร่วมมือกบัผูร่้วมงาน 5) มีความตั้งใจในการสร้างผลงานมากกวา่ปกติ และ 6) มีการพฒันา
งานให้กา้วหนา้ทนัสมยัอยูเ่สมอ นกัทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนักล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์รเป็น
ความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมของ
องค์กร (Steers, 1977) โดยมีการแสดงให้เห็นถึง 1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และการยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร 2) ความคาดหวัง ท่ีจะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์กร                       
3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะธ ารงรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร           
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(Porter, 1973) นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นส่ิงท่ีจ  าแนกบุคคลผูท่ี้ยงัอยูก่บัองคก์รกบัผูท่ี้
ลาออก โดยผูท่ี้จะคงอยู่กบัองค์กรจะมี 3 เหตุผลคือ 1) ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก                           
(Affective Commitment) 2) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง (Continuous Commitment)                               
3) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) สอดคลอ้งกบั International 
Survey  Research (2004) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รสามรถแบ่งออกเป็น 3 ดา้นดงัน้ี 1) ดา้น
การรับรู้ (Cognition) การท่ีบุคลากรมีการรับรู้ถึงภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ เขา้ใจถึงบทบาท
ตนเองวา่มีความสัมพนัธ์ต่อเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รอยา่งไร ทราบความคาดหวงัของ
องคก์ร คิดวา่องคก์รน้ีเป็นนายจา้งท่ีดี มีจริยธรรม รับผิดชอบต่อสังคม รับรู้ถึงช่ือเสียงขององคก์ร
ในทางท่ีดี 2) ด้านความรู้สึก (Affective) การท่ีบุคลากรมีความห่วงใยในอนาคตขององค์กรโดย
จริงใจ มีความภาคภูมิใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร มีความรู้สึกผกูพนักบัภาระหนา้ท่ีท่ีท าอยูมี่ความเต็ม
ใจท่ีจะพยายามอยา่งสุดความสามารถ เกินกวา่ความคาดหมายขององคก์รเพื่อช่วยให้องคก์รประสบ
ความส าเร็จ และ 3) ด้านพฤติกรรม (Behavior) การท่ีบุคลากรพูดถึงองค์กรในทางท่ีดีช้ีแจง
ขอ้เท็จจริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผิด พูดช่ืนชมยกยอ่งองคก์รอยูเ่สมอ และพยายามช่วยเหลือ
องค์การในทุกๆ เร่ือง และทุกโอกาสท่ีสามารถท าได้ โดยผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองค์กรมกัจะมอง
องคก์รในทางบวก ซ่ึงจะเกิดความรู้สึกท่ีผกูพนั มีความตอ้งการและมีความตั้งใจท่ีจะท างานเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Meyer and Allen, 1991) สามารถท าใหอ้งคก์รเกิดประสิทธิผลสูงสุดจน
ไปสู่นวตักรรมส่ิงใหม่ๆ และองคก์รเกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Mary Welch, 2011) 

ความคิดสร้างสรรค์เป็นการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิมและใช้ประโยชน์ได้
อย่างเหมาะสม  โดยองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์นั้นได้แก่ มีส่ิงใหม่สามารถใช้การได ้
และมีความเหมาะสม (เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศ์ศกัด์ิ, 2549) ซ่ึง Guilford (1959) ได้ท าการศึกษา
ลกัษณะพื้นฐานของผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์โดยอธิบายเพิ่มเติมว่าความคิดสร้างสรรค์มีทั้งหมด 5 
ลกัษณะได้แก่ 1) ความรู้สึกรวดเร็วต่อปัญหา 2) ความคล่องแคล่วในการคิด 3) ความคิดริเร่ิม                                 
4) ความยืดหยุ่นในการคิด และ 5) มีแรงจูงใจ โดยทรัพยากรมนุษยส์ามารถน าพาองค์กรไปยงั
ทิศทางท่ีก าหนดหรือเป้าหมายขององคก์รได ้ทั้งน้ีบางองค์กรสามารถเขา้ถึงเป้าหมายและประสบ
ความส าเร็จ แต่บางองค์กรยงัตอ้งพฒันาและปรับเปล่ียนระบบบางอย่างจึงจะสามารถขบัเคล่ือน
องคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงนวตักรรม คือ ส่ิงใหม่ท่ีเกิดจากการใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรคท่ี์มี
ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม (ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 2555) การคิดส่ิงใหม่ วิธีการใหม่ 
หรืออาจจะเปล่ียนแปลงส่ิงเดิมใหมี้ประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน เป็นความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมซ่ึงมี
ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นพื้นฐานท่ีส าคญัในการสร้างความคิดใหม่ๆ และ
การน าความคิดนั้นๆ ลงสู่การปฏิบติั จนท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนในองคก์รได ้ส่ิงท่ีเกิดข้ึนก็
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คือนวตักรรมนัน่เอง (Martins and Terblanche, 2003) โดยการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ต่เดิมนั้น
เน้นแต่เพียงศิลป์เท่านั้น ในลกัษณะของการจดัการทรัพยากรมนุษยส์ าหรับนวตักรรมจะมีความ
ยุง่ยากมากข้ึนเน่ืองจากการจดัการทรัพยากรมนุษยส์ าหรับนวตักรรมตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์มา
ประยุกต์ใช้ร่วมกนั เพื่อให้ไดแ้นวทางในการพฒันาบุคลากรให้เกิดการคิดคน้  แรงกระตุน้การมี
ความคิดสร้างสรรคใ์นนวตักรรมต่อไป อยา่งไรก็ดีบุคลากรท่ีสามารถแสดงศกัยภาพและช่วยสร้าง
องค์กรให้กา้วหน้าไดเ้ปรียบเสมือนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทุนมนุษย ์ อน่ึงมนุษยน์ั้นสามารถแสดง
พลงัอนัไม่ส้ินสุดส าหรับการคิดสร้างสรรค์ส่ิงต่างๆ ท่ีมีคุณค่าได ้ (ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 
2555)  

ในดา้นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคน์ั้น Kleysen and Street (2001) เป็นผูท่ี้ศึกษาคน้ควา้เร่ือง
พฤติกรรมองค์กร โดยน าเสนอว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง
ของบุคลากรในองค์กรยุคใหม่ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาโดยแสดงออกหรือการกระท าของ
บุคคลในการคิดสร้างสรรค์ แนะน าและทดลองส่ิงใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ไปใช้ในองค์กร           
เป็นลักษณะพฤติกรรมอย่างหน่ึงของบุคคลท่ีเห็นเป็นรูปธรรมสามารถท่ีจะแสดงออกมาได ้          
ซ่ึงลกัษณะพฤติกรรมดงักล่าว มกัจะน าไปสู่การตอบโตต่้อสถานการณ์ใหม่ๆ มากกวา่ท่ีจะปรับตวั
ให้เขา้กบัสถานการณ์ใหม่ๆ นั้นได ้โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้านได้แก่ 1) ดา้นการแสวงหาโอกาส                       
(Opportunity Exploration) 2) ดา้นความคิดริเร่ิม (Generativity) 3) ดา้นการเป็นผูน้ าทางความคิด 
(Championing) และ 4) ดา้นการประยุกตใ์ช้ (Application) โดยมีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งภายในประเทศ
เก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคก์ล่าววา่ พฤติกรรมสร้างสรรคข์องบุคลากรเป็นการแสดงออกถึง
พฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคลในการคิด แนะน าและทดลองส่ิงใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ไปใชใ้น
องค์กร  มีการแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ มีการแสวงหาความคิดใหม่ๆ เพื่อท่ีจะน ามา
ปรับปรุงการปฏิบติังานและพฒันาตนเองอยู่เสมอ มีการติดตามความก้าวหน้าของวิทยาการและ
ผลการวิจยัต่างๆ มีการแสดงออกถึงความสนใจในการก าหนดและช้ีน าส่ิงใหม่ๆเพื่อให้เป็นท่ี
ยอมรับขององคก์รตลอดจนสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง  มีการวิเคราะห์และพิจารณาถึงความคิดใหม่ท่ี
เ กิ ด ข้ึ นม า ไ ด้  โ ด ย คว าม คิ ด ริ เ ร่ิ ม ส ร้ า ง ส รรค์ส าม า รถน า ไ ป สู่ นวัต ก ร รม ใหม่ ๆ ไ ด ้                                        
(พชันา  เฮง้บริบูรณ์พงศ,์ 2545) 

Terje  Slatten and Mehmet  Mehmetoglu (2011) ไดศึ้กษาความผกูพนัของบุคลากรต่อ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคใ์นอุตสากรรมการบริการ พบวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
นั้นสามารถน าไปสู่การสร้างพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Innovative Behavior) ของบุคลากรได ้               
โดยเร่ิมจากการท่ีผูบ้ริหารเห็นถึงความส าคญัของการพฒันานวตักรรม  การให้ความอิสระในการ
คิดสร้างสรรค์ รวมถึงการรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่างๆ การให้การสนับสนุนด้าน
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ทรัพยากรต่างๆ การให้เวลา ความชดัเจนของวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายขององค์กรท่ีชดัเจน
เพื่อพนกังานจะสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามจุดมุ่งหมายขององค์กร ผูบ้ริหารท่ีเห็นความส าคญั
ของการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมย่อมให้ความส าคญัต่อแนวคิดดา้นการพฒันา
คุณภาพ  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ ท าให้เกิดการเรียนรู้ฝังลึก
ในตวัคน (Marsick and Watkins, 2001) การศึกษาของ Anderson and West (1998) ไดส้รุปวา่ความ
มีอิสระทางความคิด การสนับสนุนจากองค์กรและหัวหน้าเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับบุคคลท่ีจะ
ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์การท่ีผูบ้ริหารมีความยืดหยุน่กลา้เส่ียงกบัส่ิงใหม่ๆ และพร้อม
รับฟังความคิดเห็นท่ีแปลกใหม่ รวมทั้งผลกัดนัให้บุคลากรท่ีช านาญทางการคิด การมีส่วนร่วมใน
การระดมสมองให้เกิดส่ิงใหม่ๆ เพื่อน าไปสู่การวิจัยและการพัฒนาจนเกิดนวตักรรมข้ึนมา                                          
(ทวี   บุตรสุนทร, 2554) สอดคลอ้งกบัการศึกษาเร่ืองการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ในสถานท่ี
ท างานของ สิทธิชยั  วรรณวงศ์ (2544)  พบว่าสภาพแวดลอ้มช่วยกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ เช่น
การให้ความส าคญัต่อบุคลากรมีส่วนส าคญัในการพฒันาองค์กรและเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นโดยเสนอวา่หากส่งเสริมสภาพแวดลอ้มในการสนบัสนุนต่างๆ จะส่งผลให้บุคลากรน าเสนอ
งานท่ีมีความคิดสร้างสรรคม์ากยิ่งข้ึน โดยบุคลากรจะสามารถมองเห็นถึงความกา้วหนา้ในสายงาน
อาชีพในอนาคตมีการแสดงทศันคติท่ีเป็นบวกต่อการท างาน มีความกระตือรือร้นในการท างาน          
ซ่ึงเป็นความผูกพนัโดยการแสดงออกทางความผูกพันนั้นบุคลากรจะมีความพยายามคิดค้น
ปรับปรุงและพฒันาวธีิการท างานในงานของตนเองอยูเ่สมอ    

องค์กรจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาและคิดคน้บริการใหม่ๆ มาตอบสนองความตอ้งการของ
ผูใ้ชบ้ริการ และคิดคน้วธีิการท างานกระบวนการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์รให้ดี
มากยิ่งข้ึนโดยการสร้างสรรค์นวตักรรมมาใช้ในการท างาน และมีการพฒันาองค์กรอย่างต่อเน่ือง
เพื่อพฒันาคุณภาพการบริการให้ดียิ่งข้ึน นวตักรรมยงัเป็นอีกส่วนหน่ึงท่ีช่วยในการส่งเสริมให้เกิด
การบริการท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน และเป็นการช่วยยกระดบัขององคก์รให้ดีข้ึนอีกดว้ย จากผลการ      
วิจยัของ The Gallup Organization (2554) อา้งถึงในผูจ้ดัการ, ออนไลน์, 2554) เร่ืองเปล่ียนทศันคติ
พนกังานให้รักและผกูพนัองคก์ร สรุปไดว้่าการท่ีบุคลากรไม่มีความผูกพนัต่อองค์กรเพียงพอนั้น 
บุคลากรกลุ่มน้ีมีจ านวนมากกวา่คร่ึงขององคก์ร ผลส ารวจปรากฏวา่คะแนนภาพรวมต ่ากวา่เกณฑ์
ของความผกูพนัท่ีควรจะเป็น โดยบุคลากรมาท างานทุกวนั แต่เป็นการท างานไปตามความตอ้งการ
ของงานขั้นพื้นฐานเท่านั้นปราศจากความมุ่งมัน่ในงานและการสร้างสรรค์งานใหม่ๆ ซ่ึงถือเป็น
ปัญหาส าคญัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการสร้างนวตักรรมขององค์กร นอกจากน้ีนวตักรรมยงัเป็นส่ิงท่ี
ส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาคุณภาพในการท างานไดเ้น่ืองจากทกัษะในการคิดเป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิ่ง
ในการสร้างหรือการพฒันานวตักรรม  และในสภาพการปฏิบติังานประจ าของบุคลากรท่ีตอ้งมุ่ง
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จดัการงานประจ าให้ส าเร็จลุล่วงตามก าหนดในแต่ละวนั  ท าให้เหลือเวลาในการคิดน้อยลง ไม่
สามารถคิดนอกกรอบหรือคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่หรือนวตักรรมได้ ทั้ งน้ี วรรณภา  ศรีธีญรัตน์ 
(2548) ได้อธิบายถึงผลการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรในการน าโครงการพฒันาคุณภาพ
องคก์รเขา้มาปฏิบติั  พบวา่มีปัญหาเน่ืองจากอตัราก าลงัท่ีไม่เพียงพอ ปริมาณงานท่ีมากและบุคลากร
เหน่ือยล้ากบัการท างานประจ าท าให้ไม่สามารถท่ีจะแสดงศกัยภาพในการท างานได้อย่างเต็มท่ี  
เพราะตอ้งท างานแข่งกบัเวลา มีงานเอกสารท่ีใช้ในการพฒันาและควบคุมคุณภาพท่ีบุคลากรตอ้ง
รับผิดชอบเป็นภาระมากยิ่งข้ึน แต่ไม่ไดมี้การวางแผนการปรับอตัราก าลงัระหว่างผูใ้ห้บริการและ
ผูรั้บบริการอย่างสมดุลกนั ท าให้บุคลากรขาดโอกาสในการพฒันาตนเองในดา้นการสร้างสรรค์
ผลงานใหม่ๆ ซ่ึงการพฒันาตนเองเพื่อให้เกิดแนวความคิดใหม่ได้นั้นจะต้องเร่ิมต้นท่ีความคิด
สร้างสรรคก่์อนเป็นส่ิงแรก (วรีวธุ  มาฆะศิรานนท,์ 2543) เพราะความคิดสร้างสรรคจ์ะน ามาซ่ึงการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานใหพ้ฒันามากยิง่ข้ึน   

ปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกันโดยทัว่ไปว่าเคร่ืองก าเนิดแสงซินโครตรอนนั้นเป็นประโยชน์
อยา่งยิ่งต่องานวิจยัทางดา้นวิทยาศาสตร์  ซ่ึงประเทศท่ีพฒันาแลว้จะใช้เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการ
ท างานวจิยัท่ีน าไปสู่การพฒันาอุตสาหกรรมดา้นต่างๆ ทั้งน้ี การพฒันาองคค์วามรู้ทางวิทยาศาสตร์
พื้นฐาน และเทคโนโลยีเป็นปัจจยัหลกัของการพฒันาประเทศอยา่งย ัง่ยืน ดงันั้นจึงเป็นความส าคญั
อยา่งยิง่ท่ีสถาบนัจะตอ้งพฒันาศกัยภาพและประสิทธิภาพของเคร่ืองก าเนิดสยามให้เพิ่มข้ึนสามารถ
ผลิตแสงซินโครตรอนในกลุ่มรังสี เอ็กซ์พลังงานสูงอย่างมี เสถียรภาพในการให้บริการ                            
และด าเนินการพฒันาตลอดจนระบบล าเลียงแสง  และสถานีทดลองส าหรับเทคนิคต่างๆ เพิ่มข้ึน  
เพื่อรองรับกลุ่มผูใ้ชบ้ริการไดอ้ยา่งหลากหลายเพิ่มมากข้ึน สามารถบริการนกัวิจยัทางวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลย ีจากทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  โดยสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
ภายใตก้ ากบัของกระทรวงวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี มีบทบาทเป็นสถาบนัวิจยักลางของประเทศ 
มีวิสัยทศัน์เป็นศูนยก์ลางความเป็นเลิศทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีดา้นแสงซินโครตรอนใน
ระดบัเอเซีย หลกัพนัธกิจเพื่อการสนบัสนุนงานวิจยัและพฒันาดา้นวิทยาศาสตร์และอุตสาหกรรม 
เพื่อการประยุกต์ใช้ในด้านวิทยาศาสตร์กายภาพ วิทยาศาสตร์ชีวภาพและวิทยาศาสตร์การแพทย ์
รวมถึงดา้นอุตสาหกรรม (สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน, 2555) 

ส าหรับบุคลากรภายในสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอนมีความส าคญัในการท างาน มีหนา้ท่ี
ส าคญัในการการสนบัสนุนงานวจิยัและพฒันาดา้นวทิยาศาสตร์และอุตสาหกรรม ดงันั้นบุคลากรจึง
ควรได้รับการส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพตนเองเพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง และมีการ
เตรียมความพร้อมเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยมีการพฒันาพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคเ์พื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน  โดยการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากรนั้นมี
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ผลการศึกษาและวิจยัอย่างแพร่หลายเป็นจ านวนมาก แต่ยงัไม่มีงานวิจยัท่ีศึกษาความผูกพนัของ
บุคลากรกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงตอ้งการศึกษาผลกระทบระหวา่ง
ความผกูพนัต่อองคก์รกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการบริหาร
จดัการองค์กร และความสามารถในการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ตลอดจนจะท าให้องค์กรไดข้อ้มูล
ความรู้ท่ีสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนและส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมความคิด
สร้างสรรคต่์อไป โดยในการศึกษาและวิจยัไดน้ าสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)                  
มาเป็นกรณีศึกษาในเร่ืองดงักล่าว 

 
1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย   
     การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากรสถาบนัวิจยัแสง
ซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) ไดก้ าหนดวตัถุประสงคท่ี์ส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน                          
(องคก์รมหาชน) 

1.2.2 เพื่อศึกษาระดบัพฤติกรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน              
(องคก์รมหาชน) 
        1.2.3 เพื่อศึกษาถึงความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากรใน
สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 

 
1.3 สมมติฐานการวจิัย   

การวิจัย เ ร่ืองความผูกพัน ต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ของบุคลากร                              

สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์รมหาชน) ไดก้ าหนดสมมุติฐานของงานวจิยัดงัต่อไปน้ี 

 สมมติฐาน: ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ด้านการรับรู้  ด้านความรู้สึก                                 
และดา้นพฤติกรรม มีผลต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรรคข์องบุคลากร  ดา้นการแสวงหาโอกาส                       
ดา้นพฤติกรรมความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้
 

1.4  ขอบเขตการวจิัย 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัของบุคลากรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร
สถาบันวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) โดยการวิจัยคร้ังน้ีเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับ
วิเคราะห์โดยใช้แบบสอบถามส ารวจความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคลากรท่ีปฏิบติังาน                    
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ณ สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์รมหาชน) เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท่ีน าไปสู่การศึกษาท่ี
ตอบสนองวัตถุประสงค์ในการวิจัยโดยในเคร่ืองมือประกอบด้วยประเด็นส าคัญเก่ียวกับ                      
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรไดแ้ก่ 1. ดา้นการรับรู้ 2. ดา้นความรู้สึก และ 3. ดา้นพฤติกรรม  
และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ 1. ด้านการแสวงหาโอกาส 2. ด้านผูน้ าทางความคิดริเร่ิม                  
3. ดา้นผูน้ าทางความคิด และ 4. ดา้นการประยกุตใ์ช ้
 

1.5 ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ    
 การวิจัย เ ร่ืองความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร                              

สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) เพื่อได้องค์ความรู้ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร                             

ระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน  (องค์กรมหาชน)                

และความผูกพนัต่อองคก์รดงักล่าวมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์โดยผลการศึกษาท่ีไดรั้บจาก

การศึกษาสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานองค์กรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน                          

(องค์การมหาชน) ตลอดทั้ งสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการองค์กร และสร้าง

นวตักรรมใหม่ๆ จนท าให้องค์กรไดข้อ้มูลความรู้ท่ีสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน

และส่งเสริมใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมความคิดสร้างสรรคต่์อไป 

 

1.6 ค านิยามศัพท์ 

 1.6.1 แสงซินโครตรอน  หมายถึง แสงท่ีถูกปลดปล่อยยออกมาจากอิเล็กตรอนท่ีเล้ียวโคง้
ดว้ยความเร็วใกล้ความเร็วแสง(ความเร็วสามร้อยล้านเมตรต่อวินาที หรือประมาณหน่ึงพนัลา้น
กิโลเมตรต่อชัว่โมง) (สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน, 2555)     

1.6.2 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร หมายถึง ทศันคติทางบวกของบุคลากรท่ีมีต่อ
องคก์ร บุคลากรมีความเช่ือมัน่ความศรัทธาต่อองคก์ร มีความผกูพนั และเขา้ร่วมกบัองคก์รพร้อม
ตกลงใจท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ใหดี้ยิง่ข้ึน เป็นความเต็มใจท่ีจะพยายามอยา่งสุดความสามารถ และท างาน
อยูใ่นองคก์รแมอ้งคก์รจะอยูใ่นภาวะท่ีย  ่าแย ่เพื่อท่ีจะช่วยให้องคก์รผา่นพน้วิกฤตนั้นไปได ้ซ่ึงมี 3 
องคป์ระกอบ คือการรับรู้เก่ียวกบัองคก์รในทางท่ีดี (Cognitive) มีอารมณ์ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร 
(Affective) และการแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีดี (Behavioral) ต่อองค์กรด้วย (International 
Survey  Research , 2004) 
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           1.6.3 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร หมายถึง การแสดงออกของบุคลากรในการ
ริเร่ิมสร้างสรรค์หรือปรับปรุงให้เกิดส่ิงใหม่ๆ มาใช้ในงานท่ีปฏิบติัอยู่ ประกอบด้วยการคน้หา
โอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไปใช้ในการปฏิบติังาน มีการช้ีน าส่ิงใหม่ๆ เพื่อเป็นท่ียอมรับของ
ผูร่้วมงานมีการคิดวิธีการใหม่ๆ เพื่อแก้ไขปัญหาในงาน มีการน าแนวคิดมาทดลองใช้ มีการใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูม่าประยุกตก์บัแนวความคิดใหม่ไดอ้ยา่งเหมาะสม และมีการส่งเสริมให้ผูร่้วมงาน
อ่ืนเห็นความส าคญัของความคิดสร้างสรรค ์ (Kleysen and Street, 2001) 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที ่2  
ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร

สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) โดยมีการศึกษาปริทศัน์วรรณกรรมและงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งโดยครอบคลุมหวัขอ้ต่างๆ ดงัน้ี     

2.1   ขีดความสามารถในการแข่งขนัดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรมภายใต้
บริบทไทยกลุ่มประเทศ ASEAN 

2 . 2  แ น ว คิ ด แ ล ะ ท ฤ ษ ฎี ท่ี เ ก่ี ย ว ข้อ ง กับ ค ว า ม ผู ก พัน ต่ อ อ ง ค์ ก ร ข อ ง บุ ค ล า ก ร                         
(Employee Engagement) 

         2.2.1 ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
          2.2.2 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

          2.2.3 องคป์ระกอบและพฤติกรรมของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
                    2.2.4 ความสาํคญัและผลลพัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

2.3   แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์(Innovative Behavior) 
          2.3.1 ความหมายของพฤติกรรรมเชิงสร้างสรรค ์   
          2.3.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์

                        2.3.3 ส่ิงท่ีส่งเสริมและเป็นอุปสรรคต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์
           2.3.4 การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
                        2.3.5 ประโยชน์ของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
 2.4   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.4.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 2.4.2 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์
 2.5   กรอบแนวคิดในการวจิยั  

2.6   ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
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2.1 ขีดความสามารถในการแข่งขันด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม ภายใต้
บริบทไทยกลุ่มประเทศ ASEAN 

การรวมกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Communiy: AEC) ภายในปี 
2563 (ค.ศ 2020) ท่ีกาํลงัทวบีทบาทมากยิง่ข้ึนในระยะเวลาอนัใกลน้ี้ โดยมีแนวคิดวา่อาเซียนจะเป็น
เขตการผลิตเดียว หรือ Single Market and Production Base นัน่หมายถึงจะตอ้งมีการเคล่ือนยา้ย
ปัจจยัทางการผลิตไดอ้ยา่งเสรี สามารถดาํเนินกระบวนการท่ีไหนก็ได ้โดยสามารถใชท้รัพยากรจาก
แต่ละประเทศ ทั้งวตัถุดิบและแรงงานร่วมในการผลิต  มีมาตรฐานสินคา้ กฎเกณฑ์ กฎระเบียบ
เดียวกันปกติสมาชิกในกลุ่ม ASEAN ประกอบด้วยกลุ่มสมาชิก 10 ประเทศ บรูไน กัมพูชา  
อินโดนีเซีย  ลาว  มาเลเซีย พม่า ฟิลิปปินส์  สิงคโปร์ เวียดนาม และไทย ช่วงหลงัอาเซียนไดเ้ปิด
การค้าเสรีกับประเทศภายนอกหลายประเทศทั้งจีน เกาหลีใต้ ญ่ีปุ่น ออสเตรเลีย นิวซีแลนด ์                  
และล่าสุดอินเดีย ในปัจจุบนัอาเซียนนั้นได้ทาํการคา้กับสหภาพยุโรปในการท่ีจะทาํการคา้เสรี
ดว้ยกนั  ผลดีของขอ้ตกลงนั้น คือการเปิดโอกาสการคา้ของอาเซียน ให้มีศกัายภาพและขยายตวัมาก
ข้ึน รวมไปถึงการลงทุนจากต่างชาติดว้ย เพื่อรองรับการกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ ASEAN+6 
ประเทศไทยหน่ึงในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจาํเป็นต้องพิจารณาความพร้อมในทุกด้าน               
ทั้งโครงสร้างทางเศรษฐกิจภาคเอกชน โครงสร้างภาครัฐ  เพื่อพิจารณาเร่ืองขีดความสามารถในการ
แข่งขนั และเตรียมความพร้อมในการกา้วสู่ประชาคมเศรษฐกิจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสํานกังานพฒันา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (2543) ท่ีกล่าวว่าในอีก 20 ปีขา้งหนา้ สังคมไทยจะตอ้งเป็น
สังคมผสมผสานและรักษาสมดุลระหว่างการอยู่ร่วมกบัสังคมโลกและการรักษาความเป็นไทยไว้
เช่นกนั โดยวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยท่ีีจะตอ้งเป็นส่ิงท่ีช่วยเสริมให้ประเทศไทยสามารถยืนหยดั
ในประชาคมโลกและเป็นท่ียอมรับของนานาประเทศ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีจะตอ้งเช่ือมเขา้
ไปในสังคมไทย เพื่อเป็นรากฐานของความคิดและการสร้างสรรค ์เป็นสังคมแห่งกรเรียนรู้ นาํไปใช้
ประโยชน์ต่อประเทศ  สังคมไทยในอนาคตตอ้งอาศยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อสร้างความรู้คู่
ไปกับปัญญาท่ีสร้างสรรค์ เป็นรากฐานของการดาํเนินชีวิตของคนไทย เป็นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยเีพื่อประชาชน และนาํพาสังคมแห่งการเรียนรู้เพื่อการพฒันาอยา่งย ัง่ยืนและสามารถท่ีจะ
อยูร่่วมกบัสังคมโลก โดยจาํเป็นท่ีจะตอ้งสร้างความสามารถในการแข่งขนัของตนเองข้ึนมา ดงันั้น
การท่ีจะแข่งขนักบัผูอ่ื้นโดยใช้ความไดเ้ปรียบของทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างเดียวคงไม่พอ หรือพึ่งพา
ความรู้และเทคโนโลยีจากคนอ่ืนดงัเช่นท่ีผ่านมาตลอดไปไม่ได ้จะตอ้งมีการสร้างความคิดริเร่ิม
ใหม่  วิธีการใหม่ หรือสินคา้ใหม่ท่ีจะนาํไปเสนอต่อผูใ้ช ้จะตอ้งมีการสร้างนวตักรรมเพื่อสร้างส่ิง
เหล่าน้ี โดยสามารถพฒันาขีดความสามารถในการคิดสร้างสรรคข้ึ์นมา ตอ้งมีวิธีการคิดอย่างเป็น
ระบบเพื่อสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม     
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เม่ือพิจารณาเร่ืองขีดความสามารถในการแข่งขนั ASEAN+6 ทั้งสมรรถนะทางเศรษฐกิจ 
ประสิทธิภาพของธุรกิจ โครงสร้างพื้นฐาน เป็นท่ีน่าสังเกตวา่ประเทศไทยมีลาํดบัขีดความสามารถ
ทางด้านเศรษฐกิจ และภาคธุรกิจ อยู่ในลาํดับต้นๆ แต่โครงสร้างพื้นฐานจะไม่อยู่ในระดับท่ีดี
แตกต่างกบัประเทศเกาหลีใต ้สิงคโปร์  และนิวซีแลนด์ท่ีภาคธุรกิจและเศรษฐกิจดีโดยอาศยัปัจจยั
เอ้ือดา้นโครงสร้างพื้นฐานเป็นตวัช่วยในการขบัเคล่ือนภาคเศรษฐกิจของประเทศไทยจาํเป็นตอ้ง
อาศยัปัจจยัเอ้ือโครงสร้างพื้นฐานโดยเฉพาะดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี สําหรับการขบัเคล่ือน
เศรษฐกิจและธุรกิจภาคเอกชนซ่ึงปัจจยัเอ้ือเหล่าน้ีประเทศไทยยงัมีขีดความสามารถท่ีตํ่า 

 

            
         

ภาพที ่2.1 จาํนวนบุคลากรดา้นการวจิยัและพฒันา ต่อประชากร 10,000 คน ของประเทศไทย                
และกลุ่มASEAN 

ท่ีมา: สาํนกังานคณะกรรมการนโยบายวทิยาศาสตร์ เทคโนโลยแีละนวตักรรม (2555) 
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 ภาพที ่2.2 จาํนวนบุคลากรทางดา้นการวิจยัและพฒันา ต่อประชากร 10,000 คน ของประเทศไทย
และกลุ่ม ASEAN+6 

  ท่ีมา: สาํนกังานคณะกรรมการนโยบายวทิยาศาสตร์ เทคโนโลยแีละนวตักรรม (2555) 
 

สําหรับจาํนวนบุคลากรด้านการวิจยัและพฒันาของประเทศเป็นดชันีปัจจยัป้อนเขา้ท่ีมี
ความสําคัญอย่างมากสําหรับการจัดอันดับขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ                          
(เม่ือพิจารณาภาพท่ี 2.2) โดยในปี 2008 ประเทศไทยมีจาํนวนบุคลากรด้านการวิจยัและพฒันา               
6.8 คนต่อจาํนวนบุคลากร 10,000 คน ซ่ึงอยู่ในระดบัท่ีตํ่ามากเม่ือเทียบกบัค่าเฉล่ียโลกอยู่ท่ี 24.9 
โดยเป็นท่ีน่าสนใจวา่ไทย และจีนมีจุดเร่ิมตน้ในปี 2002 ซ่ึงประเทศไทยมีบุคลากรทางดา้นการวิจยั
และพฒันา 5.9 คน ต่อประชากร 10,000 คน ไม่ไดต่้างจากจีนมากนกัซ่ึงมีบุคลากรทางดา้นการวิจยั
และพฒันา  8.1  คน ต่อประชากร 10,000 คน ต่อมาในปี 2008 จีนมีค่าเฉล่ียแตกต่างจากไทยไป
อย่างมากในการสร้างคนให้เป็นบุคลากรทางดา้นการวิจยัและพฒันาเท่ากบั 14.8 คน ต่อประชากร 
10,000 คน ในขณะท่ีประเทศไทยยงัคงจาํนวนบุคลากรทางด้านการวิจยัและพฒันา  6.8 คนต่อ
ประชากร 10,000 คน  ซ่ึงหากประเทศไทยตอ้งการจะพฒันาประเทศโดยการขบัเคล่ือนวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยจีาํเป็นตอ้งสร้างบุคลากรทางดา้นการวจิยัและพฒันาของประเทศต่อไป 

   สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) ภายใตก้าํกบัของกระทรวงวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี มีบทบาทเป็นสถาบนัวิจยักลางของประเทศ มีวิสัยทศัน์เป็นศูนยก์ลางความเป็นเลิศ

ทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยดีา้นแสงซินโครตรอนในระดบัเอเซีย หลกัพนัธกิจเพื่อการสนบัสนุน
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งานวิจยัและพฒันาดา้นวิทยาศาสตร์และอุตสาหกรรมดว้ยการให้บริการแสงซินโครตรอน  ซ่ึงมี

ความเขม้ขน้สูงและครอบคลุมพลงังานตั้งแต่อินฟราเรดจนถึงรังสีเอ๊กซ์จากเคร่ืองกาํเนิดแสง

สยามผา่นทางระบบลาํเลียงแสงและสถานีทดลองต่างๆ เพื่อการประยุกตใ์ชใ้นดา้นวิทยาศาสตร์

กายภาพ วิทยาศาสตร์ชีวภาพและวิทยาศาสตร์การแพทย ์ รวมถึงดา้นอุตสาหกรรม  สําหรับ

จาํนวนบุคลากรภายในสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอนมีความสาํคญัในการทาํงานมีหนา้ที่สําคญัใน

การการสนบัสนุนงานวิจยัและพฒันาดา้นวิทยาศาสตร์และอุตสาหกรรมโดยจากสัมภาษณ์พิเศษ

ของ ศาสตราจารย ์น.ท.ดร.สราวุฒิ สุจิตจร กบัพนัธกิจ นาํสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอนกา้วสู่ 

AEC ในวนัที่ 10 ตุลาคม พ.ศ.2554 กล่าววา่ การเตรียมความพร้อมสู่การรวมกลุ่มประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียนมุ่งในการให้ความร่วมมือระหวา่งกลุ่มประเทศอาเซียนดว้ยกนัเพื่อสร้างความ

เป็นหน่ึงเดียวของประชาคมอาเซียน  ดว้ยความรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดย

บุคลากรตอ้งมีแนวทางในการทาํงานชดัเจน ซ่ึงมุ่งเนน้การใชเ้คร่ืองมือทางการบริหารอยา่งมี

ประสิทธิภาพสูงสุด บุคลากรมีความสุขในการทาํงาน มีความคิดสร้างสรรคอ์ยูต่ลอดเวลา เพื่อให้

สถาบนัซินโครตรอนพฒันาไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ที่ย ัง่ยืน และเพิ่มขีดความสามารถ

ในการตอบโจทยภ์าครัฐ เอกชน และภาคธุรกิจอุตสาหกรรม อนัเกี่ยวเนื่องดว้ยพนัธกิจของ

สถาบนัซินโครตรอนโดยมียุทธศาสตร์ให้สถาบนัเป็นศูนยก์ลางเทคโนโลยีแสงซินโครตรอน 

หมายเลข 1 ของภูมิภาคอาเซียน  ซ่ึงสถาบนัจะส่งเสริมการจดัสรรเวลาสําหรับผูใ้ชแ้สงซินโครต

รอนในกลุ่มอาเซียนเป็นกรณีพิเศษ อีกทั้งยงัมีการจดัอบรม การประชุมเชิงปฏิบติัการ ASEAN 

Workshops ในการใชเ้ทคนิคดา้นต่างๆ สําหรับกลุ่มประเทศอาเซียน การสัมมนาให้ความรู้เชิง

วิชาการ และจดัค่ายวิทยาศาสตร์แสงสยาม โดยเชิญนกัศึกษาและนกัวิจยักวา่ 10 ประเทศใน

ภูมิภาคอาเซียนเขา้ร่วมกิจกรรม พร้อมๆกบันกัวิจยัและนกัศึกษาไทย เพื่อเสริมสร้างเครือข่าย

ความร่วมมือ นอกจากน้ีสถาบนัซินโครตรอนยงัไดล้งนามความร่วมมือ (MOU) กบัประเทศใน

ภูมิภาคอาเซียนในการสนบัสนุนภารกิจดา้นเทคโนโลยีแสงซินโครตรอน เช่น ประเทศสิงคโปร์ 

มาเลเซีย และเวียดนาม เป็นตน้ ดงันั้นบุคลากรจึงควรไดรั้บการส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพ

ตนเองเพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงโดยความสาํเร็จขององคก์รตอ้งอาศยัปัจจยันาํเขา้ที่มีคุณภาพ  

มีเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่สมบูรณ์และครบถว้น บุคลากรที่ใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์มีความรู้ความชาํนาญ

และมีความเชี่ยวชาญ ไดร้ับการพฒันาและการฝึกอบรมอยา่งสมํ่าเสมอ มีความรับผิดชอบต่อ
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หนา้ที่กบัการบริหารจดัการองคก์รที่ดีเพื่อดาํรงรักษาคุณภาพของผลผลิตจากการบริการให้ย ัง่ยืน 

(สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน, 2554) 

2.2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร (Employee Engagement) เป็นแนวคิดใหม่ในการ

บริหารจดัการและการพฒันาองคก์ารท่ีมีการศึกษาวิจยัในบริษทัท่ีปรึกษาทางธุรกิจ และนกัวิชาการ
ต่างประเทศเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้น การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีจึงอิงกบัผลงานการศึกษาของต่างประเทศเป็น
หลกั ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นประเด็นต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 

2.2.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
Porter (1973) ไดใ้ห้ความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเก่ียวขอ้งกบัการแสดง 

ออกของแต่ละบุคคลอยา่งมัน่คงและการมีส่วนร่วมในองคก์ร 
สอดคลอ้งกบัการให้ความหมายของ  Buchanan (1974) โดยไดใ้ห้ความหมายไวว้า่  ความ

ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรเป็นความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการ
ปฏิบติัตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

Steers (1977) ไดใ้ห้ความหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรวา่หมายถึงความ    
รู้สึกของสมาชิกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะทาํงานหนกัเพื่อดาํเนินภารกิจของ
องคก์ร   

Mowday และคณะ (1982) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรคือ การ           
แสดงออกท่ีมากกวา่จงรักภกัดี (Royalty) เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีแน่นหนาและผลกัดนัให้บุคคล
เตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเองเพื่อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รอยูใ่นสภาพท่ีดีข้ึน 

Edward (2003) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร คือการท่ีบุคลากร
ทุ่มเทพลงักาย พลงัใจอยา่งเต็มท่ีให้กบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงพลงักาย พลงัใจ จะแสดงออกมา
ในหลายรูปแบบ เช่น การทาํงานสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่าเกินความคาดหมายของลูกคา้และองคก์ร 

Tower Perrin (2003) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรไวว้า่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรคือ การเขา้มามีส่วนร่วมทั้งปัจจยัดา้นอารมณ์ ความรู้สึก และปัจจยั
ดา้นเหตุผลท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่งานและองค์กร เป็นความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตน
เพื่อความสาํเร็จขององคก์ร หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ อุทิศ
เวลา สติปัญญา และพลงักายของบุคลากรใหแ้ก่งาน 

Greenberg (2004) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเป็นระดบัของ
ความผูกพนัและระดับการเข้าไปมีส่วนเก่ียวขอ้งของบุคลากรท่ีทาํประโยชน์ให้แก่องค์กรและ                
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เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า โดยกระบวนการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรนั้ นต้องเกิดจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง  

Hewitt Associates (2004) ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  หมายถึง 
สภาพหรือลกัษณะแต่ละบุคคลท่ีอุทิศเก่ียวกบัอารมณ์ความรู้สึกและสติปัญญาแก่องค์กรหรือกลุ่ม
งาน บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรนั้นเป็นความตอ้งการส่วนบุคคล และทาํงาน
อยา่งจริงจงัตั้งใจ อนันาํไปสู่การเพิ่มผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ร  

Institute for Employment Studies (2004) ไดใ้ห้ความหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรว่าหมายถึง ทศันคติทางบวกของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรและเป็นค่านิยมของบุคลากรท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร จะเป็นผูท่ี้รู้ถึงบริบททางธุรกิจและการทาํงานต่างๆกบัผูร่้วมงานในทางท่ีจะ
ช่วยปรับปรุงหรือเพิ่มผลการปฏิบติังานภายในงานเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร โดยจะตอ้งดาํเนิน 
การอุปถมัภ ์บาํรุงรักษา และทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน  

International Survey Research (2004) ให้ความหมายของ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ไวคื้อ การท่ีบุคลากรมีความเช่ือต่อองคก์ร ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานให้ดีข้ึน เขา้ใจภาพรวมทาง
ธุรกิจขององค์กร มีความนบัถือและพร้อมให้ความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน มีความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทอยา่งสุดความสามารถ และพร้อมท่ีจะปฏิบติัตนให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ขององคก์รเพื่อ
ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

Development Dimensions International (2005) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรวา่หมายถึง ขอบเขตต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีบุคคลมีความเพลิดเพลิน ความพอใจและความ
เช่ือในส่ิงท่ีทาํ และรู้สึกถึงคุณค่าท่ีไดท้าํส่ิงนั้น 

นอกจากน้ี ไดมี้การศึกษาถึงวิวฒันาการของความหมายแนวคิดของคาํว่า ความผกูพนัของ
บุคลากร (Employee Engagement) ในงานวิจยัของ Mary Welch (2011) โดยสามารถสรุปความหมาย
ของคาํวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรไดด้งัน้ี Katz and  Kahn (1966) ไดใ้ห้ความหมายความ
ผกูพนัคือ เร่ืองทัว่ๆ ไปท่ีบุคลากรจะมี ไม่วา่จะเป็นการคิดแกไ้ขส่ิงต่างๆเป็นคร้ังคราวและพฤติกรรม
การให้ความร่วมมือนอกเหนือจากความตอ้งการใน Kahn (1990 และ 1992)ไดใ้ห้ความหมายความ
ผูกพนัเป็นในลกัษณะความผูกพนัส่วนตวั (Personal Engagement) โดยแสดงออกมาทางจิตใจ
(Physically)การรับรู้(Cognitive)และทางอารมณ์ (Emotion) Buckingham and Coffman (1990) ได้
ให้ความหมายความผูกพนันั้นเป็นในลกัษณะความผูกพนัของบุคลากรโดยใช้คาํถามในการวดัว่า 
ใช่หรือไม่ในขอ้ต่างๆ จาํนวน 12 ขอ้ ในแบบสอบถามของแกลลอป (12 Question on Gallup’s 
Questionaire) 
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Malash (2001) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ร นั้นแบ่งออกเป็นลกัษณะดงัน้ี 
 ความผูกพนัในงาน (Job engagement) ประกอบดว้ย ความกระตือรือร้น (Energy)  การมี                 
ส่วนร่วม (Involvement) และความสามารถท่ีทาํใหเ้กิดผล (Efficacy) 
            ความเบ่ือหน่ายในงาน (Job Burnout) ประกอบดว้ย ความเหน่ือยหน่าย (Exhaustion) การ
การมองโลกภายนอกแย่โดยไม่มองดูตนเอง (Cynicism) และการทํางานไม่มีประสิทธิภาพ
(Ineffectiveness) 
 Lusthans and Peterson (2002) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ร นั้นเป็นใน
ลกัษณะความผกูพนัของบุคลากรโดยใชค้วามหมายเช่นเดียวกบั Kahn (1990 และ1992) 
 Harter และคณะ (2002) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนั เป็นในลกัษณะความผูกพนัของ
บุคลากรโดยใชค้วามหมายเช่นเดียวกบั Kahn (1990 และ1992) และใชแ้บบวดัของ Gallup 
 Bakker (2004) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร นั้นเป็นในลกัษณะความผกูพนั
ของบุคลากร เป็นความคิดทางบวกเก่ียวกบังานเป็นลกัษณะของความกระฉับกระเฉง (Vigor) การ
อุทิศ (Dedication) และการหมกมุ่น (Absorption) 
 Hewitt  Associate (2004) ไดใ้ห้ความหมายนั้น เป็นในลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์รของ                         
บุคลากร โดยสามารถแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีสาํคญัดงัต่อไปน้ี 
 การพดูถึงองคก์รในทางบวก (Say) หมายถึง การพูดถึงองคก์รต่อเพื่อนร่วมงาน ครอบครัว
และลูกคา้ 
 ความตั้งใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) หมายถึง บุคลากรตั้งใจจะอยู่กบัองค์กร 
ถึงแมว้่าจะมีโอกาสในการทาํงานท่ีอ่ืนแต่ก็ยงัคงอยู่กบัองค์กรเดิมและตั้งใจจะอยู่กบัองค์กรแม้
องคก์รจะประสบปัญหาต่างๆ 
 ความพยายาม (Strive) หมายถึง บุคลากรมีความพยายามอยา่งมากในการแสดงพฤติกรรมท่ี
สนบัสนุนใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบความสาํเร็จ  
 Robinson (2004) ไดใ้ห้ความหมายความผูกพนัต่อองคก์ร นั้นเป็นในลกัษณะความผกูพนั
ของบุคลากรการท่ีบุคลากรมีทศันคติทางบวกจะช่วยให้นาํไปสู่ผลคุณค่าขององคก์ร บุคลากรรับรู้
ถึงขอบเขตขององคก์ร งาน กบัเพื่อนร่วมงานท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์สูงสุด
ขององคก์ร  
 Sak (2006) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนั เป็นในลกัษณะความผกูพนัของบุคลากรโดยใช้
ความหมายเช่นเดียวกบั Kahn (1990 และ 1992) ในการนิยามความหมายและพฒันาโครงสร้างของ
ความผกูพนั โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ ความผกูพนัต่องาน และความผกูพนัต่อองคก์ร 
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            Truss (2006) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโดยใชค้วามหมายเช่นเดียว                   
กบั Kahn (1990 และ 1992) ในการนิยามความหมาย 
 Fleming and Asplund (2007) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเป็นความ                                
สามารถท่ีทาํใหค้วามคิด จิตใจ จิตวญิญาณ ของบุคลากรใส่ไปในความปรารถนาภายในและมีความ
กระตือรือร้นในความสาํเร็จ 
 Macey and Scheider (2008) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นการรับรู้ถึงเง่ือนไข
ของงานและเง่ือนไขขององคก์รนั้นจะเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมพฤติกรรมท่ีดีของบุคลากรต่อองคก์ร 
 Schaufeli and Bakker (2010) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองค์กรเป็นลกัษณะความ
เก่ียวขอ้งกบังาน เป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาวะทางจิตใจท่ีประกอบไปด้วยการกระตือรือร้นของ
บุคลากรโดยมีความคิดทางบวกกบังานตอ้งการทาํใหง้านสาํเร็จ 
 Albrecht (2010) ได้ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความคิดทางบวกของงาน 
เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะสภาวะทางจิตใจโดยมีความตั้งใจอยา่งแทจ้ริงท่ีจะสร้างความสาํเร็จขององคก์ร  
 Salanova (2002) อา้งถึงใน Gen M. Alarcon (2010) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัต่อองคก์ร 
เป็นความรู้สึกท่ีมีต่องานและองคก์รในทางบวกโดยแบ่งออกเป็นลกัษณะของความกระฉบักระเฉง 
(Vigour) มีการอุทิศตนเพื่องานและองคก์ร (Dedication) และการหมกมุ่นกบังาน (Absorption) 
 Casey  Wilson (2010) ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองค์กร เป็นลกัษณะของความ
ทุ่มเทอยา่งสุดความสามารถในการทาํงาน และมีการเช่ือมโยงกบัผลการทาํงานและเป้าหมายองคก์ร
ของบุคลากร 
 Leigh  Rivenbark (2010) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร เป็นลกัษณะของ
บุคลากรท่ีเช่ือมโยงกบัองค์กรกบังานท่ีบุคลากรทาํทุกวนั และบุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะอยู่กับ
องคก์รตลอดไป 
             สรุป ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรหมายถึง ทศันคติทางบวกของบุคลากร มีความ
เช่ือมัน่ ความศรัทธาต่อองคก์ร มีความผกูพนัและเขา้ร่วมกบัองคก์ร พร้อมตกลงใจท่ีจะทาํส่ิงต่างๆ
ให้ดียิ่งข้ึนนั้นเป็นความเต็มใจท่ีจะพยายามอย่างสุดความสามารถเพื่อนายจา้ง และทาํงานอยู่ใน
องคก์รแมอ้งคก์รจะอยูใ่นภาวะท่ีย ํ่าแย ่ 

2.2.2 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
การศึกษาแนวความคิดในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร (Employee Engagement) 

นั้นมีนกัวชิาการต่างๆ ใหค้วามหมายท่ีแตกต่างกนัออกไปและจากการศึกษาพบวา่สถาบนั องคก์รท่ี
ปรึกษาต่างๆ ได้กาํหนดปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโดยแบ่งเป็น
แนวคิดแต่ละสถาบนัดงัต่อไปน้ี 
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  The  Gallup  Organization (2003) เป็นสถาบนัวจิยัและองคก์รท่ีปรึกษาท่ีไดท้าํการศึกษาถึง
ลกัษณะของมนุษยท่ี์จะเป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ร โดยไดท้าํการคน้ควา้ขอ้มูล
ทางเศรษฐกิจจํานวนมาก  และการวิเคราะห์ข้อมูลของบุคลากรและลูกค้าเพิ่มเติมจากเดิม                                     
ไดค้น้พบแนวทางท่ีมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์กร ซ่ึงจดัว่าเป็นทฤษฎีการ
จดัการท่ีเป็นท่ีรู้จกักนัในรูปของ  The  Gallup  Path  ซ่ึงหวัใจสําคญัของแบบจาํลองน้ีแสดงให้เห็น
วา่บุคลากรทุกระดบัในทุกองคก์รโดยจะสร้างการเติบโตยอดขายและกาํไรขององคก์ร ซ่ึงมีลกัษณะ
ดงัแผนภาพ The Gallup Path โดยสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานดีท่ีสุด                     
ตอ้งรู้จกัจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถไวเ้พื่อให้บุคลากรเกิดความผกูพนัซ่ึงบุคลากรท่ีมี
ความผูกพนันั้ นจะช่วยเพิ่มและรักษาลูกค้าท่ีสร้างกําไรให้แก่องค์กรได้  ตลอดจนเพิ่มความ
จงรักภักดีของลูกค้า  ส่งผลให้องค์กรเกิดการเติบโตของยอดขายและผลกําไรอย่างย ั่งยืน                         
จนเพิ่มมูลค่าหุน้ขององคก์รได ้
 
 

 
 
ภาพที ่2.3 The Gallup Path 
ท่ีมา : The Gallup Organization (2003) 
 

นอกจากน้ี  The  Gallup  Organization ไดท้าํการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย ์
โดยจากการสํารวจบุคลากรจาํนวน 1.98 ลา้นคน จากองคก์รทั้งหมด 36 แห่งท่ีอยูใ่น 21 อุตสาหกรรม
ของ 28 ประเทศ เพื่อค้นหาองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร โดยดูจากผลผลิต 
ปริมาณการผลิต ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกิดอุบติัเหตุ และกาํไรต่อหน่วยการผลิตเป็นตน้ 
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จากการสํารวจทาํให้ค้นพบคาํถาม 12 ขอ้ ซ่ึงสามารถวดัความผูกพนัของบุคลากรได้อย่างแทจ้ริง       
ผลการศึกษาน้ีแสดงให้เห็นความเช่ือมโยงระหวา่งคาํถามท่ีใช้วดัความผูกพนัของบุคลากรทั้ง 12 ขอ้
กับอัตราการลาออก (Turnover) การรักษาบุคลากร (Retention) ปัจจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับลูกค้า 
(Customer Metric) ความปลอดภยัในการทาํงาน (Safety) ผลิตภาพการผลิต (Productivity) และ
ความสามารถในการสร้างผลกาํไร (Profitability) ซ่ึงจะส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ร 
 คาํถามทั้ง 12 ขอ้ ไดก้ลายเป็นคาํถามท่ีใชใ้นการวดัความผกูพนัของบุคลากร (Employee 
Engagement) โดยแบ่งขอ้คาํถามตามลาํดบัชั้นของความผูกพนั (Hierarchy of Engagement) ซ่ึง
สามารถแสดงเป็นภาพไดด้งัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.4 ลาํดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) 
ท่ีมา: The Gallup  Organization (2003)   
 

 จากภาพท่ี 2.4 แสดงให้เห็นถึงลาํดบัขั้นของความผูกพนั 4 ระดบั คือ ดา้นความตอ้งการ
พื้นฐาน ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร ด้านสัมพนัธภาพ และด้านความก้าวหน้าในงาน                  
ซ่ึงหมายถึงดงัน้ี 

1) ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) คือ ความคาดหวงัเคร่ืองมือและอุปกรณ์  
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2) ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสท่ีจะทาํงานให้ได้
ดีท่ีสุด การไดรั้บการยอมรับ การดูแลเอาใจใส่ และการพฒันา  

3) ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) คือ การยอมรับความคิดเห็นภารกิจ/วตัถุประสงค์ เพื่อน
ร่วมงานมีคุณภาพและเพื่อนท่ีดีท่ีสุด โดยมีคาํถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

4) ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) คือ ความกา้วหนา้ และการเรียนรู้และพฒันา  
จากแนวคิดเร่ืองการวดัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รน้ีเอง The Gallup Organization                    

ได้นาํมาศึกษาเร่ืองความผูกพนัของบุคลากรในการทาํงาน โดยได้แบ่งประเภทของบุคลากรไว ้                     
3 ประเภท คือ 

1. บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร (Engaged) คือ บุคลากรท่ีทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 
และตั้ งใจทาํงานอย่างเต็มความสามารถ มีความภาคภูมิใจท่ีตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร                      
และคาํนึงถึงความสาํเร็จขององคก์ร 

2. บุคลากรท่ีไม่ยึดติดกบัความผกูพนัต่อองค์กร (Not–Engaged Employee) คือ บุคลากร
ไม่มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน บุคลากรทาํงานโดยไม่ตั้งใจไม่ทุ่มเทในงานไม่มีความคิดริเร่ิม
ท่ีจะคิดคน้นวตักรรม 

3. บุคลากรท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร (Actively Disengaged Employee) คือ บุคลากรท่ี
ไม่มีความสุขในการทาํงาน ชอบสร้างปัญหาใหก้บัองคก์ร มีทศันคติเชิงลบในการทาํงานกบัองคก์ร 
 จากการสํารวจของ The Gallup Organization ดว้ยจาํนวนบุคลากรจาํนวน 3 ลา้นคน ใน 350 
องค์กรของสหรัฐอเมริกา พบว่า ร้อยละ70 ของบุคลากรไม่มีความผูกพนัต่อองคก์ร และคนกลุ่มน้ี
หากอยูใ่นองคก์รนานข้ึนก็จะยิง่มีความผกูพนัลดนอ้ยลง แต่การให้บุคลากรไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้ง
หรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์กรจะทาํให้บุคลากรมีความผูกพนักับองค์กรเพิ่มมากข้ึน จากผล
การศึกษาดงักล่าวแสดงให้เห็นวา่นายจา้งควรมุ่งเนน้ท่ีความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากรกล่าวคือ 
ควรตั้งจุดมุ่งหมายหรือความคาดหวงัให้ชดัเจน  เพราะทาํให้บุคลากรรู้วา่ผลลพัธ์ท่ีองคก์รตอ้งการ
คืออะไร  และควรปฏิบติัตวัอย่างไร ท่ีสําคญันายจา้งตอ้งเปิดโอกาสให้บุคลากรไดท้าํในส่ิงท่ีพวก
เขาทาํได้ดีท่ีสุด และควรแสดงความเอาใจใส่ต่อบุคลากร ซ่ึงแนวทางต่างๆ น้ีจะช่วยสร้างให้
บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน 

Burke  Institute (2003) เป็นสถาบนัท่ีใหค้าํปรึกษาทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ
ไดท้าํการวิจยัในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยจากการวิจยัพบวา่ บุคลากรท่ีมีความ
ผกูพนัจะตอ้งการทาํงานอยูก่บัองค์กรนั้นๆ และเสียสละเพื่อองคก์รสร้างผลผลิตและให้บริการแก่
ลูกคา้  ตลอดจนช่วยเหลือองคก์รให้ประสบความสําเร็จโดยความผกูพนัของบุคลากรน้ีจะส่งผลให้
เกิดความจงรักภกัดีของลูกคา้ และก่อให้เกิดผลประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร ในการพิจารณาไดมี้การ
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กล่าวถึงส่วนประกอบสําคญัท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัของบุคลากร (Engagement Components)             
โดยเรียกวา่ Employee  Engagement  Index (EEI)TM ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัต่างๆ 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
องคก์ร กลุ่มงาน สายอาชีพ ลูกคา้ งานท่ีทาํและผูจ้ดัการ แสดงไดต้ามภาพท่ี 2.5 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพที ่2.5  Employee Engagement Index (EEI) ™ 
ท่ีมา: Burke Institute (2003) 
 

Edward (2003) ไดก้ล่าวถึงเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร (Employee Engagement) 
ของบุคลากรนั้นเกิดข้ึนไดด้ว้ยการเช่ือมโยงระหวา่ง 3 องคป์ระกอบ คือ  

1) คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เป็นพื้นฐานท่ีทาํให้เกิดความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรทั้งน้ีเพราะการให้คุณค่าของบุคลากรท่ีสอดคล้องกบัค่านิยมหรือ
วฒันธรรมขององค์กรนั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะทาํให้บุคลากรเต็มใจท่ีจะทาํงานเพื่อองค์กร โดยดา้น
คุณค่าไดแ้ก่ ความยุติธรรม การเคารพให้เกียรติกนั ความเช่ือถือไวว้างใจ และการช่วยเหลือสังคม 
ดา้นความรับผิดชอบ ไดแ้ก่ การออกแบบงานท่ีดี ระบุความรับผิดชอบชดัเจน และความพร้อมของ
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทาํงาน เป็นตน้  

2) โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ท่ีจดัข้ึนให้กบับุคลากรเช่น ค่าตอบแทนสวสัดิการ               
การจดัฝึกอบรมและพฒันา การใหค้วามสาํคญัและการยอมรับ รวมถึงคุณภาพชีวิตของบุคลากรเหล่าน้ี
ลว้นแลว้แต่มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรทั้งส้ิน หากองคก์รจดัหาปัจจยัเหล่าน้ีไดต้รงกบั
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ความต้องการของบุคลากรอย่างแท้จริงแล้วจะช่วยให้บุคลากรอยากท่ีจะอยู่กับองค์กรต่อไป                  
อย่างไรก็ตามทรัพยากรขององค์กรท่ีมีจาํกดัไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรได้
ทั้งหมด ดงันั้น องคก์รจึงควรคาํนึงถึงความเหมาะสมดว้ย  

3) ความสัมพนัธ์ (Relationships) เป็นเร่ืองท่ีมีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างให้เกิดความผูกพนั      
ต่อองคก์รของบุคลากรทั้งน้ีเพราะการจดัการกบัอารมณ์ความรู้สึกของมนุษยไ์ดแ้ก่ การแสดงความ
ขอบคุณ และการแสดงความยินดีเป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํให้เกิดการรับรู้และตดัสินใจในการกระทาํ                       
ต่างๆ ดงันั้นไม่ว่าจะเป็นสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานจึงลว้นแลว้แต่มีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรทั้งส้ิน  

Tower  Perrin (2003)  เป็นบริษทัท่ีใหค้าํปรึกษาท่ีมีสาขาอยู ่76 แห่งใน 24 ประเทศทัว่โลก 

โดยใหค้าํปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ความมีประสิทธิผลขององคก์ร และกลยุทธ์ธุรกิจ

กบัลูกคา้ในอุตสาหกรรมการผลิตและบริการ รวมถึงบริษทัเอกชนต่างๆ บริษทัท่ีติดอนัดบัฟอร์จูน 

500 ซ่ึง Tower  Perrin เนน้การให้ความช่วยเหลือบริษทัต่างๆ เพิ่มพูนสมรรถนะทางธุรกิจผา่นการ

บริหารคน ซ่ึงในปี ค.ศ. 2003 ไดมี้การศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเกิดความผกูพนัต่อ

องค์กรของบุคลากรจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 35,000 คน ในประเทศองักฤษ ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า 

บุคลากรส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง (อตัราร้อยละ 64) รองลงมาเป็นไม่

มีความผกูพนัต่อองคก์ร (อตัราร้อยละ 19) และความผกูพนัต่อองคก์รระดบัสูง (อตัราร้อยละ 17)  

ซ่ึงหากพิจารณาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรจาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน ดงัแสดง

ตามตารางท่ี 2.1 
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ตารางที ่2.1 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรจาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงาน 

ระดับต าแหน่งงาน ความผูกพนัของ

บุคลากรระดับสูง 

ความผูกพนัของ

บุคลากรระดับกลาง 

ไม่มีความผูกพนัต่อ

องค์กร 

1.ผูบ้ริหารระดบัสูง 53% 43% 4% 

2.ผูบ้ริหารระดบักลาง 25% 65% 10% 

3.ผูบ้ริหารระดบัตน้  18% 67% 15% 

4.ผูเ้ช่ียวชาญ 16% 66% 18% 

5.พนกังานรายเดือน 14% 66% 20% 

6. พนกังานรายวนั/ช.ม. 12% 63% 25% 

ท่ีมา : Tower Perrin (2003) 
 

จากตารางท่ี 2.1 แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรจาํแนกตามตาํแหน่ง พบวา่ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด ส่วนบุคลากรระดบัปฏิบติัการท่ีจ่ายเป็นรายวนั
หรือชัว่โมงมีความผูกต่อองค์กรน้อยท่ีสุด ซ่ึงเม่ือแยกวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรจาํแนกตามประเภทอุตสาหกรรม ดงัแสดงตามตารางท่ี 2.2  
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ตารางที ่2.2  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรจาํแนกตามประเภทอุตสาหกรรม 

ท่ีมา : Tower Perrin (2003) 
 

จากตารางท่ี 2.2 แสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรจาํแนกตามอุตสาหกรรม
พบว่า อุตสาหกรรมประเภทท่ีไม่แสวงหากําไรมีบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงท่ีสุด              
และอุตสาหกรรมประเภทการผลิตหนกัมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด ส่วนปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรพบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 10 อนัดบัแรก คือ  

1) ผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามเอาใจใส่สนใจในสภาพความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคลากร 
2) ความทา้ทายในงาน  
3) บุคลากรมีอาํนาจในการตดัสินใจในงาน  
4) บริษทัดูแลเอาใจใส่อยา่งมากต่อความพึงพอใจของลูกคา้  
5) โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ  
6) บริษทัมีช่ือเสียงเป็นนายจา้งท่ีดี  
7) สภาพแวดลอ้มในงานกบัเพื่อนร่วมงานมีการทาํงานเป็นทีมท่ีดี  

 8) บุคลากรมีทรัพยากรท่ีตอ้งการในการปฏิบติังานท่ีช่วยใหมี้ความสาํเร็จในงาน  

อุตสาหกรรม ความผูกพนัต่อองค์กร

ระดับสูง 

ความผูกพนัต่อองค์กร

ระดับกลาง 

ไม่มีความผูกพนัต่อ

องค์กร 

1.ไม่แสวงหากาํไร 42% 46% 12% 

2. เทคโนโลยขีั้นสูง 15% 68% 17% 

3. ประกนั 18% 66% 16% 

4. เภสัชกรรม/ยา 16% 67% 17% 

5. การผลิตหนกั 14% 63% 23% 

6.โรงพยาบาล/บริการ 15% 67% 18% 

7.  การเงิน/ธนาคาร 17% 62% 21% 
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9) บุคลากรมีขอ้มูลต่อการตดัสินใจท่ีเหมาะสม  
10) ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการส่ือสารท่ีชดัเจนถึงวสิัยทศัน์เพื่อความสาํเร็จในอนาคต  
โดย Tower  Perrin มีการตั้งขอ้สังเกตวา่ใน 10 อนัดบัมี 2 ขอ้ท่ีเก่ียวกบัผูบ้ริหารระดบัสูง 

แสดงให้เห็นบทบาทของการเป็นผูน้ําของบริหารระดับสูงมีอิทธิพลในการสร้างความผูกพนั                      
ต่อองค์กรของบุคลากรในสถานท่ีทาํงานมากท่ีสุด สําหรับการศึกษาของ Greenberg (2004)                            
เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร พบว่าปัจจัยท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัของบุคลากรนั้ น
ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

1) วฒันธรรมท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงคุณค่าของงาน 
2) การมีขอ้มูลผลการปฏิบติังานยอ้นกลบั  
3) ไดรั้บผลตอบแทนท่ีเป็นเงินท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 
4) การไดรั้บโอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในอาชีพ 
5) มีผูน้าํท่ีมีความสามารถ 
6) งานท่ีรับผดิชอบมีความชดัเจน 
7) มีเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติั 
8) มีแรงจูงใจในระดบัสูง 
Hewitt Associates (2004) เป็นองค์กรท่ีให้ค ําปรึกษาในงานด้านทรัพยากรมนุษย ์                 

โดยได้อธิบายถึงปัจจัย ท่ีมี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรตามแนวคิดว่า
ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ ตามภาพท่ี 2.6 
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ภาพที ่2.6 แบบจาํลองตวัช้ีวดัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของ Hewitt Associates (2004) 
ท่ีมา : Hewitt Associates (2004) 
 

จากภาพท่ี 2.6 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี  
1) บุคคล (People) ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการ และเพื่อนร่วมงาน  
2) งาน/คุณค่า (Work/Values) ประกอบดว้ย แรงจูงใจภายใน ทรัพยากรในการทาํงาน และ

ความเป็นสมาชิกขององคก์าร  
3) โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunities) ประกอบดว้ย โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ  

และโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถ  
4) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ประกอบดว้ย ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั                           

และสภาพแวดลอ้มการทาํงานทางกายภาพ  
5) กระบวนการ/วิธีการ (Procedures) ประกอบดว้ย หลกัการปฏิบติัของบุคคลและการ

ทบทวนผลการปฏิบติังาน  
6) รางวลัโดยรวม (Total Rewards) ประกอบดว้ย การให้ความสําคญัเร่ืองค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์เก้ือกลู  
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The Institute for Employment Studies (2004) หรือ IES เป็นบริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้น
การพฒันากลยุทธ์ และงานวิจยั เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในปี ค.ศ. 2004  กับ
บุคลากรจาํนวนกวา่  10,000  คน ใน 14 องคก์ร ใน NHS (National Health Service) โดยพบว่า 
ปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรเกิดจาก การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็นโอกาสในการพฒันาในงาน และองค์กรให้ความสนใจความเป็นอยู่
ของบุคลากรนอกจากน้ี IES ยงัไดอ้ธิบายถึงเคร่ืองมือท่ีใชว้ินิจฉยัถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้าง
ความผูกพนั  ต่อองค์กรของบุคลากรซ่ึงเคร่ืองมือเหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อการสร้างความรู้สึกว่ามี
คุณค่า และการเขา้ไปมีส่วนร่วมของบุคลากร อนัจะเช่ือมโยงไปสู่การเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรต่อไป ดงัแสดงตามภาพท่ี 2.7 

 

 
 
ภาพที ่2.7 เคร่ืองมือของ Institute for Employment Studies [IES] ในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ   

 ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
ท่ีมา : Institute for Employment Studies [IES] (2004) 
 

จากภาพท่ี 2.7 เคร่ืองมือของ IES ท่ีใชใ้นการวินิจฉยัถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั              
ต่อองคก์รของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการสร้างความรู้สึกวา่มีคุณค่า และการเขา้ไปมีส่วนร่วมและ
ส่งผลต่อการเกิดความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร โดยเรียงลาํดบัตามคุณค่าความสําคญัของ
เคร่ืองมือ ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดดงัน้ี  
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1) การฝึกอบรม การพฒันา และอาชีพ (Training, development and career) คือ การท่ี
บุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนไปสู่การพฒันาทกัษะใหม่ๆ โดยไดรั้บเวลาและโอกาสนอกเหนือจาก
เวลางานในการฝึกอบรม การฝึกอบรมมีความเหมาะสมในสายงานของบุคลากรมีการอภิปรายถึง
เร่ืองความตอ้งการในการฝึกอบรม บุคลากรรู้สึกว่าไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาอย่าง                  
เท่าเทียมกนั  

2) การจดัการโดยตรง (Immediate management) คือ หวัหนา้มีความเขา้ใจลูกนอ้งทั้งใน
เร่ืองงานและการใช้ชีวิต และรู้ว่าใครทาํอะไร อย่างไร บุคลากรและหวัหน้ามีความสัมพนัธ์ท่ีดี                      
ต่อกนั และหวัหนา้สามารถช่วยเหลือเม่ือบุคลากรมีปัญหาหรือขอ้ผดิพลาดในงาน  

3) ผลการปฏิบติังานและการประเมินผล (Performance and appraisal) คือ บุคลากรไดรั้บ
การป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน และหวัหนา้มีความจริงจงัในเร่ืองผลการปฏิบติังาน                                   

4) การส่ือสาร (Communication) คือ บุคลากรไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเม่ือมีการเปล่ียนแปลง
เกิดข้ึน เม่ือบุคลากรตอ้งการขอ้มูลในการทาํงาน ขอ้มูลนั้นสามารถหาไดง่้ายและรวดเร็ว และการมี
ช่องทางในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  

5) โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัและการปฏิบติัต่อกนัอย่างยุติธรรม (Equal Opportunities and                
Fair Treatment) คือ บุคลากรรู้สึกวา่ไดรั้บความยุติธรรมในท่ีทาํงาน สภาพแวดลอ้มในงานมีความ
เป็นอิสระ ปราศจากการถูกรบกวน มีความยุติธรรมในการได้รับโอกาสเล่ือนตาํแหน่งหากมี
ตาํแหน่งวา่งภายในองคก์ร มีความเท่าเทียมกนั โปร่งใสชดัเจน และไม่มีการแบ่งแยก  

6) ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกลู (Pay and Benefits) คือ ความยติุธรรมในการไดรั้บ
รางวลัเม่ือมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี  รางวลัค่าตอบแทนมีความยุติธรรมในมุมมองเก่ียวกับ
ประสบการณ์ในการทาํงาน  

7) สุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety) คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพดีและ
สะอาด มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัการดูแลสุขภาพและความปลอดภยัในท่ีทาํงาน เคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการทาํงานมีคุณภาพ สถานท่ีทาํงานมีความปลอดภยั  

8) ความร่วมมือ (Co-Operation) คือ มีความสามคัคีร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหา การให้
ความร่วมมือท่ีดีต่อกนัระหวา่งหน่วยงานหรือแผนก  

9) มิตรภาพแบบคนในครอบครัว (Family Friendliness) คือ นายจา้งให้การดูแลแบบ
สมาชิกในครอบครัว บุคลากรมีความเท่าเทียมกบัสมาชิกในครอบครัวของนายจา้งในเร่ืองโอกาส
ความกา้วหนา้ในงานโดยไม่มีการแบ่งแยก บุคลากรท่ีทาํงานไม่เต็มเวลา (Part-Timers) มีความเท่า
เทียมกนัในเร่ืองความกา้วหนา้ในอาชีพ         
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10) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ งานมีความหลากหลายไม่ซํ้ า งานมีความ
น่าสนใจและทา้ทาย ความรู้สึกถึงการไดรั้บความสาํเร็จจากงานท่ีทาํ 

International Survey Research (2004) หรือ ISR ก่อตั้งในปี 1974 สถาบนัวิจยัและท่ีปรึกษา
งานทางด้านพฒันาทรัพยากรมนุษย์ได้ทาํการศึกษาในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร            
โดยทาํการสํารวจบุคลากรจาํนวน  160,000  ล้านคน จาก 40 บริษทั ใน 10 ประเทศ จากหลาย
อุตสาหกรรมโดยเป็นการศึกษาท่ีใชร้ะยะเวลา 3 ปี  เสร็จส้ินในปี ค.ศ. 2002  ผลจากการศึกษาพบวา่
บริษทัท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร อยูใ่นระดบัสูงจะมีแนวโนม้มีผลการปฏิบติังาน
และผลกาํไรสูงดว้ย ISR  ไดอ้ธิบายไวว้่าในแต่ละองค์กรจะมีมิติของความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรท่ีแตกต่างกัน ทั้งน้ีข้ึนอยู่กับกลยุทธ์ขององค์กรและการวดัผลการปฏิบติังาน เป็นต้น
นอกจากน้ี  ISR  ไดน้าํเสนอตวัแปรหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
ซ่ึงประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปรดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

1. การพฒันาอาชีพ (Career  Development) หมายถึง การใหโ้อกาสในการเจริญเติบโตและ
การพฒันาตนเองของบุคลากร 

2. ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึง ค่านิยมและจริยธรรมของผูท่ี้เป็นผูน้าํและการปฏิบติั
ต่อบุคลากร 

3. การมอบอาํนาจ (Empowerment) หมายถึง การให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในงานท่ี
เก่ียวขอ้งมีอาํนาจในการตดัสินใจ 

4. ภาพลักษณ์ขององค์กร (Image) หมายถึง การได้รับการยอมรับจากสาธารณะชน
ภายนอกท่ีมององคก์ร 
 Development Dimensions International Inc. (2005) หรือ DDI เป็นบริษทัวิจยัและบริษทัท่ี
ปรึกษาได้มีการศึกษาถึงความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรและได้นิยามความหมายของความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ไวว้า่ เป็นส่ิงท่ีเกิดจากบุคลากรมีความสุขและความเช่ือในส่ิงท่ีพวก
เขาไดก้ระทาํและรับรู้ถึงคุณค่าในส่ิงนั้น โดยไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 

1. ความสุขของบุคลากร (People  Enjoy)  หมายถึง  บุคลากรมีความพอใจ  และพึงพอใจใน
ส่ิงท่ีเขาไดท้าํ โดยงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น  ตรงกบัความสนใจและทกัษะท่ีตนเองมีอยู ่

2. ความเช่ือ (Believe) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บรู้วา่ส่ิงท่ีเขาทาํนั้นมีความหมายของ
งานต่อองค์กรและสังคมโดยรวม  ซ่ึงทาํให้บุคลากรรู้สึกผูกพนั  นอกจากน้ีการส่ือสารระหว่าง
หัวหน้างานและบุคลากรทุกวนัในเร่ืองของเป้าหมาย และแนวทางการปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีมี
ความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการเกิดความผกูพนั 
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3. คุณค่า  (Value) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดรั้บการยอมรับจากองคก์รและไดรั้บรางวลั
จากส่ิงท่ีเขาไดป้ฏิบติัไปโดยการไดรั้บรางวลันั้นมีหลายรูปแบบทั้งในรูปของตวัเงินสวสัดิการและ
แผนการท่องเท่ียว  แต่บางคร้ังการไดรั้บรางวลัจากหัวหน้าโดยการท่ีหวัหนา้งานไดใ้ชเ้วลาในการ
บอกถึงส่ิงท่ีเขาได้ทาํลงไปนั้น ว่ามีคุณค่าและประโยชน์มากเพียงใด บุคลากรก็สามารถรับรู้ถึง
คุณค่าของตนเองได ้
 โดย DDI ไดท้าํการสร้างตวัแบบของแนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรท่ีประกอบไปดว้ย 4 ขั้น ดงัภาพท่ี 2.8 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.8 DDI’s Engagement Value  
ท่ีมา: DDI (2005) 
 

 จากภาพท่ี 2.8 แสดงใหเ้ห็นถึงตวัแปรต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนต่อเน่ืองกนัมา 4 ส่วน โดยเร่ิมจากการ
จดัคนใหต้รงกบังาน พฒันาทกัษะของผูน้าํ  และการให้การสนบัสนุน โดยผา่นระบบและกลยุทธ์ท่ี
เขม้แข็งขององค์กร ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยัจะนาํไปสู่การสร้างสภาพแวดล้อมในการทาํงานท่ีเหมาะสม  
และสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมจะมีผลกระทบทางบวกในเร่ืองพฤติกรรมและทศันคติของบุคลากร 
โดยเฉพาะในเร่ืองของการสร้างความจงรักภกัดี ซ่ึงจะเป็นผลในเร่ืองของการคงอยู่ในองค์กร  
นอกจากน้ีสภาพแวดลอ้มท่ีสร้างความผกูพนั เป็นการสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรในการทาํงาน  
ทาํใหบุ้คลากรทุ่มเทในการทาํงาน ซ่ึงจะกลายมาเป็นบุคลากรท่ีมีความผกูพนั ทาํให้เกิดผลประโยชน์
ในระยะยาวท่ีข้ึนกบัองค์กรคือ องค์กรจะมีลูกคา้ท่ีจงรักภกัดี และมีความพึงพอใจเพิ่มอตัราการคง
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อยู่ของบุคลากร เพิ่มกาํไรจากลูกคา้และความสามารถในการสร้างกาํไรเพิ่มข้ึน รวมทั้งมีรายได้
เติบโตมากข้ึน โดยทาง DDI ไดท้าํการศึกษาและพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรนั้น
ประกอบไปดว้ย ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) เป้าหมายของงาน (Focused Work) และการ
สนบัสนุนระหวา่งบุคคล (Interpersonal Support) ซ่ึงในแต่ละองคป์ระกอบมีส่วนประกอบยอ่ยท่ี
แตกต่างกนัไป สามารถอธิบายเพิ่มเติมในภาพท่ี 2.9 ไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.9  Models for Engagement 
ท่ีมา: DDI (2005) 
 

จากภาพท่ี 2.9 แสดงถึงตวัแบบของความผูกพนัต่อองค์กร (Model for Engagement)
ประกอบไปด้วย 3 ส่วน โดยในแต่ละส่วนนั้นประกอบไปด้วยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนั                 
ต่อองคก์รของบุคลากร ซ่ึงจะมีผลให้ความผกูพนัดงักล่าวมีระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงแนวทางในการสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร มีดงัน้ี 

1. เป้าหมายของงาน (Focus  Work)  ประกอบดว้ย 
- Align Effort with Strategy คือ ในการมอบหมายงานควรมีความสอดคลอ้งกนั

ระหว่างความสามารถ  ความถนดั  ของบุคลากรกบังานและกลยุทธ์ บุคลากรแต่ละคนตอ้งมีความ
เขา้ใจถึงส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงั  และไดรั้บรู้ขอ้มูลท่ีมีผลกระทบกบังาน 

- Empowerment  คือ  บุคลากรมีอาํนาจท่ีเหมาะสม โดยสามารถใช้ในการตดัสินใจ
และจดัการงานของตนเอง 

2. ค่านิยมของบุคคล (Individual  Value)  ประกอบดว้ย 
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- Development Plans  คือ บุคลากรตอ้งมีโอกาส และไดรั้บการสนบัสนุนให้กา้วหนา้
ในงาน 

- Support  and  Recognition คือ บุคลากรไดรั้บผลตอบกลบัในดา้นผลการทาํงาน                     
และองคก์รตอ้งยอมรับถึงความแตกต่างในดา้นแนวทาง ความคิดเห็นของบุคลากร แต่ละคน 

3. การสนบัสนุนร่วมมือกนัระหวา่งบุคคล (Interpersonal  Support)  ประกอบดว้ย 
- Teamwork  คือ ในกลุ่มตอ้งมีความร่วมมือกนัในการทาํงานและมีสภาพแวดลอ้มท่ี

บุคลากรสามารถไวใ้จกนัได ้
- Collaboration  คือ มีความร่วมมือกนัระหวา่งกลุ่ม  ร่วมกนัแกปั้ญหาและมีเป้าหมาย

ร่วมกนั 
ดงันั้น หากองคก์รตอ้งการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร จึงควรคาํนึงถึงปัจจยั

เหล่าน้ีดว้ย นอกจากน้ี DDI ไดส้ร้างเคร่ืองมือในการวดัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ซ่ึงเป็น
แบบสาํรวจโดยมีช่ือวา่ E3 ท่ีตั้งอยูบ่นแนวความคิดท่ีวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร นั้นเกิด
มาจากความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร ผูน้าํ และองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร = ความสัมพนัธ์ของบุคลากรในองคก์ร+ ผูน้าํ+องคก์ร                
(Employee Engagement  =  Association  + Leaders + Organization)  
ซ่ึงทั้ง 3 ตวัแปร จะทาํงานร่วมกนั ก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร โดยใน

แบบทดสอบ E3 น้ี จะประกอบไปดว้ยส่วนประกอบหลกั 5 ส่วนดว้ยกนั คือ 
1. ความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ (Align  Efforts  with  Strategy) 
2. การใหอ้าํนาจ (Empowerment) 
3. ทีมงานและความร่วมมือ (Teamwork  and  Collaboration) 
4. แผนการพฒันา (Development  Plans) 
5. การสนบัสนุนและการใหก้ารยอมรับ (Support  and  Recognition) 
จากแนวคิดต่างๆ ท่ีไดน้าํเสนอในขา้งตน้สามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี 2.3 
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ตารางที ่2.3 สรุปแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ขององคก์รท่ีปรึกษาต่างๆ 

องค์กรที่ปรึกษา แนวความคิดปัจจัยของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
The  Gallup  Organization  ลาํดบัขั้นของความผกูพนั(Hierarchy of Engagement)  

ประกอบดว้ยความตอ้งการพื้นฐาน  การสนบัสนุนดา้นการ
จดัการ  ความสัมพนัธ์และการเจริญกา้วหนา้ 

Burke Institute องคก์ร  ผูจ้ดัทาํ  กลุ่มงาน  งานท่ีทาํ  สายอาชีพ  และลูกคา้ 
Edward คุณค่าความรับผิดชอบ  โปรแกรม โครงการ 
Tower Perrin องค์กร ผู ้บ ริหาร ลักษณะงาน  การตัดสินใ จ โอกาส

ความกา้วหนา้ เพื่อนร่วมงาน 
Greenberg คุณค่าของงาน งานมีความชัดเจน  การมีข้อมูลผลการ

ปฏิบติังานยอ้นกลบั ผลตอบแทน โอกาสในการพฒันาและ
ความก้าวหน้าในอาชีพ ลักษณะของผู ้นํา ทรัพยากรและ
เคร่ืองมือ 

Hewitt  Associates ภาวะผูน้าํ  วฒันธรรม  ลกัษณะงาน  ค่าตอบแทนโดยรวม  
คุณภาพชีวติ  โอกาสท่ีไดรั้บและความสัมพนัธ์ 

The  Institute  for  Employment  
Studies 

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  การรับรู้ถึงคุณค่า  โอกาสใน
การได้แสดงความคิดเห็น  โอกาสในการพัฒนาในงาน               
การไดรั้บความสนใจในความเป็นอยู ่

ISR การพฒันาอาชีพ  ภาวะผูน้าํ  การมอบอาํนาจและภาพลกัษณ์
ขององคก์ร 

Development  Dimensions 
International  Inc. 

เป้าหมายของงาน ค่านิยมของบุคคล การสนบัสนุนร่วมมือกนั 

 
จากตารางท่ี 2.3 รวมทั้งการรวบรวมแนวคิดและงานวิจยัต่างๆ มาประมวลจะเห็นไดว้่า          

แต่ละแนวคิดไดมี้ปัจจยัซ่ึงอธิบายความผูกพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนัในบางส่วน แต่ก็ยงัมีความ
สอดคลอ้งกนัในบางปัจจยั โดยสามารถสรุปกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรนั้นได ้3 กลุ่มปัจจยัดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นเงินและผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงิน 
คือ เงินเดือน ค่าจา้ง การให้รางวลั ความยุติธรรม และการให้ความสําคญั 2) ปัจจยัดา้นโอกาสใน
การเรียนรู้และการพฒันา คือ ความกา้วหน้าในอาชีพการงาน การพฒันาสายอาชีพ ภาวะผูน้าํ               
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และความทา้ทายในงาน และ 3) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน คือ การมีส่วนร่วม ในงาน 
ความชดัเจนเก่ียวกบังานการไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ทรัพยากรและเคร่ืองมือ การส่ือสาร การเสนอความคิดเห็น และผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น                
ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

2.2.3 องค์ประกอบและพฤติกรรมของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
Porter (1973) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รเก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกของแต่ละบุคคล

อยา่งมัน่คงและการมีส่วนร่วมในองคก์รโดยแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะ 3 ประการ คือ 
1. ความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงานเพื่อองคก์ร 
3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกองคก์รนั้นต่อไป 
สอดคลอ้งกบัการให้ความหมายของ Buchanan (1974) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบเก่ียวกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ  คือ 
1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององค์กร (Identification) หมายถึง การยอมรับในค่านิยม

ตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์รวา่เป็นไปในทางเดียวกบัตน 
2. ความเ ก่ียวพันกับองค์กร (Involvement) หมายถึง  ความเต็มใจ ท่ีจะทํางานเพื่ อ

ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์ร 
3. ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองคก์ร และปรารถนาท่ีจะ

เป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
Steers (1977) ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะแสดงออกโดย 
1. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
2. มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทพลงังานเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ร 
3. มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
Meyer and Allen (1991) ไดศึ้กษาถึงแนวความคิดความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นความรู้สึก

หรือสภาวะทางจิต (Psychological Status) ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร อธิบายได ้3 ลกัษณะ คือ 
 1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective) หมายถึง ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ของบุคลากรท่ี

จะทาํงานเพื่อองคก์รอยา่งต่อเน่ือง เป็นความแข็งแกร่งของความ สัมพนัธ์ทางจิตใจท่ีบุคคลรู้สึกวา่

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความรู้สึกวา่เป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการทาํงานของตนเองมีความ

สอดคลอ้งกบัองคก์ร ทาํใหบุ้คคลยอมรับเป้าหมายขององคก์ร มีเจตคติท่ีดีต่อองคก์รมีความตอ้งการ

ท่ีจะรักษาการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รไวเ้พื่อท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  
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 2. ความผูกพนัดา้นการคงอยู่หรือความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuance) หมายถึง การท่ี

บุคลากรมีแนวโน้มท่ีจะทาํงานในองค์กรอย่างต่อเน่ือง มองความผูกพนัในรูปของพฤติกรรมท่ี

บุคลากรปฏิบติัต่อองค์กร มีความสมํ่าเสมอในการปฏิบติังานไม่เปล่ียนแปลงโยกยา้ยท่ีทาํงาน                         

การท่ีบุคลากรเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไรเท่ากับบุคลากรนั้นลงทุนกับองค์กมากข้ึน     

ผกูพนัจะเพิ่มข้ึนตามระยะเวลาในการลงทุนกบัองคก์ร ซ่ึงหากบุคลากรรับรู้ว่าตนเองยงัไดก้าํไร 

และส่ิงท่ีไดรั้บตอบแทนจากองคก์รมีความคุม้ค่าก็จะยงัคงอยู่กบัองค์กร แต่ถา้รู้สึกวา่ตนเองตอ้ง

ลงทุนไปมากกวา่แต่ไม่คุม้ค่าก็จะตดัสินใจออกจากองคก์ร 

      3. ความผกูพนัเน่ืองจากบรรทดัฐานทางสังคม (Normative) เป็นความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ี

จะอุทิศตนให้กบัองค์กร เป็นบรรทดัฐานภายในจิตใจของบุคลากรท่ีตอ้งการทาํให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมาย เป็นขอ้ผกูมดัดา้นจริยธรรมภายในของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร คือ บุคลากรรู้สึกวา่เม่ือเขา้ไป

เป็นสมาชิกก็ตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นหนา้ท่ีหรือความผกูพนัท่ีสมาชิกตอ้งปฏิบติัต่อองคก์ร 

จากผลการวิจยัท่ีผ่านมาจะพบวา่การท่ีบุคลากร มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองคก์รสูงจะมีแนวโนม้ว่า                 

จะคงอยูท่าํงานกบัองคก์ร เป็นเวลานานเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิภาพขององคก์ร เน่ืองจากมีความสัมพนัธ์

กบัความพึงพอใจในงาน ความไวว้างใจระหวา่งผูป้ฏิบติังานและลกัษณะผูน้าํท่ีสร้างความน่าเช่ือถือ

และไวว้างใจมีความสัมพนัธ์กบัการปรับตวัในการทาํงานและการปรับตวัขององคก์ร รวมทั้งมีผล

ต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมในงาน การขาดงาน การมา

ทาํงานสาย และการลาออกจากงาน และความผูกพนัต่อองค์กรเป็นตวัทาํนายการลาออกไดดี้กว่า

ความพึงพอใจในงาน บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะตอบแทนองคก์รดว้ยการแสดงพฤติกรรม

ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร การให้ความช่วยเหลือองค์กรในดา้นต่างๆ อย่างเต็มความรู้และความ   

สามารถ นอกจากน้ียงัพบว่าบุคคลท่ีมีความยึดมัน่ผูกพนัดา้นจิตใจสูง จะคงอยู่กบัองค์กรเพราะ

เหตุผลว่าอยากอยู่ บุคคลท่ีมีความผูกพนัดา้นการคงอยู่หรือด้านการลงทุนสูงจะคงอยู่กบัองค์กร

เพราะเหตุผลว่าจาํเป็นตอ้งอยูแ่ละบุคคลท่ีมีความยึดมัน่ต่อองค์กร ดา้นบรรทดัฐานสูงจะคงอยู่กบั

องคก์รเพราะเหตุผลวา่ควรอยู ่โดยเช่ือมโยงกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ในเร่ืองท่ีศึกษา

ในดา้นความผกูพนัทางดา้นจิตใจนัน่เอง (Affective) 

ขณะท่ี Theresa  Welboume  (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน  นาคพลั้ง, 2547) ไดใ้ห้ความหมายวา่  
ความผกูพนัต่อองคก์รพฒันาข้ึนมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) โดยทฤษฎีบทบาทจะพิจารณา
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บทบาทท่ีหลากหลายท่ีบุคลากรจะผูกพนัในท่ีทาํงาน โดยอธิบายว่าปัจจยัใดท่ีคนจึงผูกพนัใน
บทบาทท่ีชดัเจนมากกวา่บทบาทอ่ืนๆ โดยบทบาทในท่ีทาํงานแบ่งเป็น 4 บทบาท  ดงัน้ี 

1. บทบาทเจา้ของงาน (Job  Holder  Role) บุคลากรจะทาํงานตามลกัษณะงานท่ีกาํหนดไว ้
บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team Member Roles) บุคลากรจะทาํเกินกวา่ท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อช่วย
ใหเ้พื่อนสมาชิกในกลุ่มกา้วไปสู่เป้าหมาย 

2. บทบาทเจ้าของกิ จการ (Entrepreneur Role) บุคลากรค้นคิดความคิ ดใหม่ ๆ                                   
และกระบวนการทาํงาน และทาํการทดสอบเพื่อใหบ้รรลุตามท่ีคิดไว ้

3. บทบาทผูเ้ช่ียวชาญในสายอาชีพ (Career Role) บุคลากรทาํส่ิงท่ีตนอยากพฒันา
ความสามารถและความเช่ียวชาญสายอาชีพของตน ด้วยการเรียนรู้และนาํไปปฏิบติั ทาํให้เกิดเป็น
ทกัษะมากยิง่ข้ึนเร่ือยๆ ไป 

4. บทบาทของสมาชิกในองค์กร (Organization Member Role) บุคลากรทาํส่ิงท่ีส่งเสริม
และช่วยบริษทัถึงแมว้า่งานนั้นจะไม่ใช่ของตน  และไม่ใช่งานของทีมงานเช่นกนั 

Tower Perrin (2003) อธิบายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ประกอบดว้ยปัจจยั      
2 ประการท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และประสบการณ์ในการทาํงานโดยรวม คือ 

1) ความตั้งใจ (The will) คือ เป็นความรู้สึกถึงภาระหนา้ท่ี ความกระตือรือร้น และความ
ภูมิใจ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจของบุคลากร ซ่ึงมีความสาํคญัต่อความพยายามอยา่งสุดความสามารถ  

2) วิธีการแนวทาง (The way) คือ แหล่งทรัพยากร การสนบัสนุนเคร่ืองมือและอุปกรณ์
ต่างๆ จากองคก์ร นาํไปใชส้ร้างความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

นอกจากน้ีได้อธิบายการวดัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร โดยบุคลากรท่ีมีความ
ผูกพันต่อองค์กรนั้ นจะมีลักษณะดัง น้ี  (1) มีความห่วงใยอนาคตขององค์กรโดยใจจริง                                
(2) มีความภูมิใจท่ีไดท้าํงานเพื่อองคก์ร (3) ความรู้สึกเก่ียวกบัความสําเร็จส่วนบุคคลจากงานตนเอง 
(4) พูดถึงองคก์รในทางท่ีดี (5) เขา้ใจวา่แผนกตนเองสามารถช่วยเหลือองคก์รดว้ยวิธีใดจึงจะช่วย
ให้องค์กรประสบความสําเร็จ (6) เข้าใจถึงบทบาทตนเองว่ามีความสัมพนัธ์ต่อเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์ของ องค์กรอย่างไร (7) แรงจูงใจส่วนตวัท่ีมีส่วนช่วยให้องคก์รประสบความสําเร็จ 
และ (8) บุคลากรมีความเตม็ใจท่ีจะพยายามมากกวา่ความคาดหมายปกติ  

 

Greenberg (2004) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรนั้น
จะมีพฤติกรรม คือพดูถึงองคก์รในทางท่ีดีเม่ือสนทนากบัเพื่อนร่วมงานหรือลูกคา้ มีความปรารถนา
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร พยายามอย่างสุดความสามารถเพื่อสนบัสนุนให้องคก์รประสบความ                   
สําเร็จ โดยกระบวนการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากนั้นตอ้งเป็นความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
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Hewitt Associates (2004) ไดอ้ธิบายว่า บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะแสดง
พฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ซ่ึง Hewitt ใช้วดัถึงความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร                            
ตามภาพท่ี 2.10 

 

 
ภาพที ่2.10 แบบจาํลองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ของ Hewitt Associates  
ท่ีมา : Hewitt Associates (2004) 
 

ตามภาพท่ี 2.10 สามารถอธิบายรายละเอียดไดด้งัน้ี  
1) Say  คือ การพดูเก่ียวกบัองคก์รในทางบวกต่อลูกคา้ คนในครอบครัว และคนท่ีรู้จกั

เก่ียวกบัองคก์รในทางบวก  
2) Stay  คือ ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

 3) Strive  คือ การใชค้วามพยายามอยา่งสุดความสามารถ สามารถทาํตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด  
มีความเป็นไปไดท่ี้จะช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อความสาํเร็จทางธุรกิจขององคก์ร  

Institute for Employment Studies (2004) ไดอ้ธิบายวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
เกิดจาก 3 องคป์ระกอบ คือ การมีความผกูพนัทุ่มเท (Commitment) มีแรงจูงใจ (Motivation)               
และการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร (Organizational Citizenship Behavior) ตามภาพท่ี 2.11 
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ภาพที ่2.11 แบบจาํลองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรของ Institute for Employment Studies 
ท่ีมา : Institute for Employment Studies (2004) 
 

จากภาพท่ี 2.11 แสดงถึงองคป์ระกอบทั้ง 3 ของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดย 
Institute for Employment Studies ไดน้าํมาวิเคราะห์ร่วมกนัในการแสดงถึงพฤติกรรมของบุคลากร 
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็นอยา่งไร ซ่ึงทั้งหมดมี 12 ขอ้ ทั้งน้ีก็ไดน้าํมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือวดัดว้ย 
ดงัน้ี  

1) บุคลากรจะพดูช่ืนชมยกยอ่งองคก์รใหแ้ก่เพื่อนฟัง  
2) บุคลากรจะมีความสุขเม่ือเพื่อนและสมาชิกในครอบครัวใชสิ้นคา้ หรือบริการจาก

องคก์รตนเอง  
3) บุคลากรรับรู้วา่องคก์รเป็นท่ีรู้จกัโดยทัว่ไป และเป็นนายจา้งท่ีดี 
4) บุคลากรรับรู้วา่องคก์รมีช่ือเสียงในทางท่ีดี  
5) บุคลากรมีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนๆวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
6) บุคลากรรู้วา่องคก์รมีการกระตุน้ผลกัดนัท่ีดีในงานและแนวทางในการปฏิบติังาน  
7) บุคลากรพบวา่ค่านิยมตนเองและค่านิยมขององคก์รมีความสอดคลอ้งกนั 
8) บุคลากรจะทาํใหม้ากเกินกวา่ความคาดหมายท่ีตั้งไว ้ 
9) บุคลากรจะพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆเร่ือง เม่ือไหร่ก็ตามท่ีสามารถทาํได ้ 
10) บุคลากรจะพยายามรักษามาตรฐานในส่วนงาน/แผนกของตน  
11) บุคลากรสมคัรใจท่ีจะทาํส่ิงอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานของตนเอง เพื่อสนบัสนุน

วตัถุประสงคข์ององคก์ร  
12) บ่อยคร้ังท่ีบุคลากรไดเ้สนอแนะแนวทางท่ีจะช่วยปรับปรุงหรือยกระดบัทีมงานของตน 
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International Survey Research [ISR] (2004) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ตามภาพท่ี 2.12 ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่2.12 The ISR Model of Employee Engagement 
ท่ีมา: International Survey Research (2004) 
 

1. ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึงส่ิงท่ีบุคลากรมีความคิดเก่ียวกบัองคก์ร                                           
การรับรู้ถึงเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

2. ดา้นความรู้สึก  (Affective)  หมายถึง  ส่ิงท่ีบุคลากรรู้สึกต่อองคก์ร ความรู้สึกท่ีเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร 

3. ดา้นพฤติกรรม (Behavioral)  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกมาในองคก์ร   
ซ่ึงมีอยู ่ 2  ลกัษณะ  คือ  ความพยายาม  กระตือรือร้นในการทาํงาน  และมีความตอ้งการอยูก่บั
องคก์ร 
  จากการทบทวนเอกสารจะเห็นไดว้่า Porter, Buchanun, Steer, Meyer, Gallup, Tower 
Perrin, Hewitt Associates, Institute for Employment Studies และ International Survey Research
ไดอ้ธิบายเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรคลา้ยคลึงกนั โดยความผกูพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรนั้นเป็นส่ิงท่ีเร่ิมตั้ งแต่การมีทศันคติ ความเช่ือมัน่ท่ีดีต่อองค์กร (กระบวนการคิด                         
และความผกูพนั) อนันาํไปสู่การเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร เป็นความปรารถนา ความตั้งใจและ
ความเตม็ใจท่ีจะพยายามปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถเพื่อให้งานออกมาดีท่ีสุด (ความรู้สึกและ
แรงจูงใจ) จากนั้นบุคลากรจะแสดงออกมาเป็นการกระทาํท่ีดีต่อองคก์ร การพูดถึงองคก์รในทางท่ีดี 
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กรเพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย และมีความตั้งใจท่ีจะคงอยู่กบั
องคก์รไม่วา่องคก์รจะอยูใ่นสภาวะท่ีประสบความสาํเร็จหรือลม้เหลว ฉะนั้นความผกูพนัต่อองคก์ร
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บุคลากรจึงมิใช่แค่เพียงเร่ืองของอารมณ์/ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร หรือการมีแรงจูงใจท่ีจะทาํดีเพื่อ
องคก์รเท่านั้น แต่รวมไปถึงความผกูพนัต่อองคก์รบุคลากรนั้นตอ้งมีการแสดงพฤติกรรมท่ีดีออกมา
ด้วย โดยนอกจากน้ีย ังมีงานวิจัย ท่ี เ ก่ียวข้องกับการรับรู้ ซ่ึงจะนําไปสู่การเกิดพฤติกรรม                               
Skinner และคณะ (1990) กล่าวว่า การรับรู้เป็นพื้นฐานการเรียนรู้ที่สําคญับุคลากรเพราะ                      
การตอบสนองพฤติกรรมใดๆจะข้ึนอยู่กบัการรับรู้จากสภาพแวดลอ้มของตนและความสามารถ
ในการแปลความหมายของสภาพนั้นๆดงันั้นการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพจึงข้ึนอยู่กบัปัจจยัการ
รับรู้ และส่ิงเร้าที่มีประสิทธิภาพโดยการรับรู้ดา้นบวกนั้นเป็นผลลพัธ์เม่ือความตอ้งการพื้นฐาน
ไดรั้บการตอบสนองในท่ีทาํงาน ซ่ึงจะช่วยนาํไปสู่การขยายทศันคติของบุคลากรในดา้นการรับรู้                  
และด้านการกระทาํอนัเป็นแนวทางท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่ผลลัพธ์ขององค์กรโดยหากจะแบ่ง                 
การรับรู้แบ่งออกเป็นดา้นลบ และดา้นบวก การรับรู้ดา้นลบจะจาํกดัของบุคลากร สามารถแกไ้ขได้
ดว้ยการรับรู้ในดา้นบวก โดยใชก้ลยทุธ์กระบวนการขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงมีความเป็นไปไดต่้อการรับรู้
ท่ีกวา้งข้ึน นอกจากน้ีการรับรู้ในดา้นบวกยงัมีอิทธิพลต่อการเกิดความคิดสร้างสรรคด์ว้ย การรับรู้
ทางบวกท่ีเกิดข้ึนไม่วา่จะเป็นการรับรู้เก่ียวกบัองคก์ร ผูบ้ริหาร งานท่ีรับผิดชอบโดยประสบการณ์
ในท่ีทาํงานแต่ละวนั จะทาํให้บุคลากรมีความโน้มเอียงของการประพฤติตน ซ่ึงเป็นปฏิกิริยา
ระหว่างบุคคลในท่ีทาํงานนั้นมีอิทธิพลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการเกิดพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์               
ต่อองคก์ร 

ฉะนั้น จึงสามารถสรุปไดว้่า ความหมาย องค์ประกอบ และพฤติกรรมความผกูพนัต่อ
องคก์ร หมายถึง ทศันคติทางบวกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร บุคลากรมีความเช่ือมัน่ความศรัทธาต่อ
องคก์ร มีความผกูพนั และเขา้ร่วมกบัองคก์ร พร้อมตกลงใจท่ีจะทาํส่ิงต่างๆ ให้ดียิ่งข้ึน เป็นความ
เต็มใจท่ีจะพยายามอยา่งสุดความสามารถเพื่อนายจา้ง และทาํงานอยูใ่นองคก์รแมอ้งคก์รจะอยูใ่น
ภาวะท่ีย ํ่าแย ่ เพื่อท่ีจะช่วยให้องค์กรผ่านพน้วิกฤตนั้นไปได ้ ซ่ึงมี 3 องค์ประกอบ คือ การรับรู้
เก่ียวกบัองคก์รในทางท่ีดี (Cognitive) มีอารมณ์ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร (Affective) และการแสดง
ออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีดี (Behavioral) ต่อองคก์รดว้ย โดยบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รนั้น
สามารถสรุปได ้ดงัแสดงตามตารางท่ี 2.4 
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ตารางที ่2.4 สรุปลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 

ด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึก ด้านพฤติกรรม 
1. ทราบถึงความคาดหวงัของ
องคก์ร 

1. มีความภูมิใจท่ีไดท้าํงานท่ี
องคก์รน้ี 

1. พดูถึงองคก์รในทางท่ีดี 

2. ทราบภาระหนา้ท่ี ความ
รับผดิชอบของตนเอง 

2. มีความผกูพนักบังานท่ีทาํอยู ่ 2. ช้ีแจงขอ้เทจ็จริงเม่ือผูอ่ื้น
เขา้ใจผดิ 

3. เขา้ใจถึงบทบาทของตนเอง
วา่มีความสัมพนัธ์เป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

3. มีความเตม็ใจท่ีจะพยายาม
อยา่งสุดความสามารถ มากกวา่
กวา่ความคาดหมายเพื่อ
ความสาํเร็จขององคก์ร 

3. พดูช่ืนชมยกยอ่งองคก์ร 
รวมถึงสินคา้หรือบริการใหก้บั
คนท่ีรู้จกัฟัง 

4. ทราบวา่องคก์รของของ
ตนเองมีช่ือเสียงในทางท่ีดี 
เป็นองคก์รท่ียอมรับในสังคม 

4. รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํให้
องคก์รบรรลุความสาํเร็จ 

4. พยายามช่วยเหลือองคก์รใน
ทุกๆเร่ืองท่ีตนเองมี
ความสามารถ 

5. คิดวา่องคก์รน้ีมีนายจา้งท่ีดี         
มีจริยธรรม มีความรับผดิชอบ
ต่อสังคมโดยรวม 

5. มีความห่วงใยอนาคตของ
องคก์ร 

5. สมคัรใจท่ีจะทาํส่ิงอ่ืนๆท่ี
นอกเหนือจากงานของตนเอง 

6. เขา้ใจวา่องคก์รมีการ
กระตุน้ผลกัดนัท่ีดีในงาน  
และมีแนวทางการส่งเสริม
พฒันาในการปฏิบติังาน 

6. มีความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร 

6. เสนอแนะแนวทางในการ
แกไ้ขงาน ตอ้งการยกระดบั
งานของตน ทีมงานตนเอง และ
องคก์ร 

  7. รักษาภาพพจน์และ
มาตรฐานขององคก์รเสมอ 
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2.2.4 ความส าคัญและผลลพัธ์ของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
Greenberg (2004) ไดศึ้กษาพบวา่ บุคลากรท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รนั้นสามารถทาํให้

เกิดผลท่ีตามมา ดงัน้ี  
1) อตัราการออกจากงานสูง (Higher employee turnover) บุคลากรท่ีออกไปนั้นไดเ้อา

ความรู้และประสบการณ์ท่ีสะสมออกไปสู่สถานท่ีทาํงานใหม่ดว้ย  
2) ผลการปฏิบติังานท่ีลดลง (Diminished performance) สมรรถนะขององคก์รนั้นลดลง 

จนกระทัง่บุคลากรท่ีมาใหม่จะไดรั้บการฝึกอบรม  
3) การสูญเสียค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม (Lost training dollars) เวลาและเงินท่ีลงทุนไปกบั

การฝึกอบรมและโปรแกรมพฒันาสาํหรับบุคลากรจากไปเป็นส่ิงท่ีสูญเปล่า  
4) ขวญักาํลงัใจลดลง (Lower morale) บุลากรท่ียงัคงอยูก่บัองคก์รนั้นอาจจะตอ้งรับ

ภาระหนา้ท่ีท่ีมากเกินไปสาํหรับภาระหนา้ท่ีใหม่ท่ีเพิ่มข้ึนโดยไม่มีการแกไ้ข ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อ
การเกิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

Santana (2005) ไดมี้การศึกษาเก่ียวความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโดยกล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรนั้นไม่เพียงแต่จะช่วยให้เกิดผลิตภาพท่ีสูงในท่ีทาํงานเท่านั้น แต่ยงัมี
ความเป็นไปไดท่ี้บุคลากรจะอยูก่บัองคก์ร และถา้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรตํ่าจะทาํ
ให้เกิดผล (1) ผลิตภาพทีมงานตํ่า (2) คุณภาพผลิตผลท่ีอยูใ่นระดบับนจะลดตํ่าลง (3) จุดเหมาะสม
ท่ีสุดหรือดีท่ีสุดในความตอ้งการของลูกคา้ลดนอ้ยลง (4) มีความเป็นไปไดสู้งท่ีบุคลากรจะลาออก
จากงาน (5) มีบุคลากรท่ีทาํงานบนระบบการเกษียณอายุองค์กรอยู่จาํนวนมากในองค์กร และ (6) 
ดว้ยอิทธิพลการส่ือสารท่ีไร้พรมแดน ทาํใหแ้รงกดดนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์รสามารถกระจายได้
อยา่งรวดเร็วไปยงัสาธารณชนทัว่ไป ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความยากลาํบากขององค์กรในการสรรหา
คนท่ีมีศกัยภาพสูงเขา้มาทาํงาน 

Right Management (2009) ไดท้าํการศึกษาบุคลากรจาํนวน 28,810 คนจาก 15 เมืองใน
อเมริกา ยโุรป และเอเซียแปซิฟิค โดยเก็บขอ้มูลในเดือนพฤศจิกายน ปี ค.ศ. 2008 ถึงเดือนมกราคม
ปี ค.ศ. 2009 โดยสามารถวดัผลกระทบของความผกูพนัของบุคลากรไดม้ากมาย เช่นระดบัความพึง
พอใจของลูกคา้ นวตักรรมใหม่ๆ ความสามารถในการทาํกาํไร ระดบัผลิตภาพ โดยความผกูพนัของ
บุคลากรนั้นสามารถผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุผลสาํเร็จไดด้งัต่อไปน้ี 
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1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรและผลการดาํเนินของ
องคก์ร เม่ือเปรียบเทียบบุคลากรท่ีมีระดบัความผกูพนัสูงจะส่งต่อผลการดาํเนินงานขององคก์รท่ีดี 

 

 
ภาพที ่2.13 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกบัผลการดาํเนินงานขององคก์ร 
ท่ีมา: Right Management (2009) 
 

2. ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับความผูกพนัของบุคลากรและความพึงพอใจของลูกค้า                     
บุคลากรมีความผกูพนัจะทาํใหเ้ห็นไดช้ดัเจนวา่สามารถส่งสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพให้กบัลูกคา้
เกิดประสบการณ์ทางบวกต่อลูกคา้ทาํให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจและเกิดความจงรักภกัดีต่อตรา
สินคา้ 

 

    
ภาพที ่2.14 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกบัความพึงพอใจของลูกคา้ 
ท่ีมา: Right Management (2009) 
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3. ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร และความตั้งใจท่ีจะอยู่
กบัองค์กร โดยองค์กรมีความตอ้งการท่ีป้องกนับุคลากรท่ีองค์กรลงทุนไปโดยจะรักษาบุคลากร 
และถือว่าบุคลากรเป็นต้นทุนทางการบริหารอย่างหน่ึงท่ีจะทาํให้องค์กรมัน่ใจได้ว่าองค์กรจะ
สามารถบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 

    
ภาพที ่2.15 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกบัความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร 
ท่ีมา: Right Management (2009)  
 
 จากผลการสาํรวจพบวา่บุคลากรท่ีมีความผกูพนัจะมีความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นองคก์รอยา่งนอ้ย 
5 ปี สูงถึงร้อยละ 72 ซ่ึงแตกต่างจากบุคลากรท่ีไม่มีความผูกพนัมีความตั้งใจท่ีจะอยู่กบัองค์กร                 
อยา่งนอ้ย 5 ปี เพียงร้อยละ 47 เท่านั้น 

 

2.3 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องเกีย่วกบัพฤตกิรรมเชิงสร้างสรรค์ (Innovative Behavior) 
2.3.1 ความหมายของพฤติกรรรมเชิงสร้างสรรค์   

 นกัจิตวทิยาหลายท่าน ไดใ้หค้วามหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์วา่หมายถึงการแสดง
ในดา้นคิดริเร่ิม มีการนาํส่ิงท่ีมีประโยชน์มาใชใ้นองคก์รโดยการพฒันาความคิดกระบวนการทาํงาน  
และการพฒันาผลผลิตใหม่ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นงานซ่ึง Georg and Zhou (2001) ให้ความหมายว่า 
เป็นผลลพัธ์ของปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและสถานการณ์ ทาํให้เกิดแนวคิดท่ีสามารถผลิตผลงาน
หรือผลิตผลใหม่และมีประโยชน์ ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงความคิดใหม่เป็นการกระทาํของ
บุคคลท่ีมาจาก ความคิดสร้างสรรค์นัน่เอง  และความคิดสร้างสรรค์มาจากประสบการณ์ทั้งหมด              
ท่ีผา่นมา รวมทั้งท่ีเกิดจากการเรียนรู้ เพื่อสร้างรูปแบบใหม่ๆ รวมทั้งมีการนาํความคิดใหม่ๆ นั้นมา
สร้างผลผลิตใหม่เพื่อนาํไปใชใ้นองคก์ร (Adam Scott, 1994: Kleysen and Street, 2001) 
 เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศ์ศกัด์ิ (2549) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ว่าเป็นการ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิมและใชป้ระโยชน์ไดอ้ย่างเหมาะสม โดยองคป์ระกอบของ
ความคิดสร้างสรรคน์ั้นไดแ้ก่ เป็นส่ิงใหม่ ใชก้ารได ้และมีความเหมาะสม 
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 จากนิยามความหมายข้างต้นสามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์                        
คือ การแสดงออกของพฤติกรรมในการคิดริเร่ิมแนวใหม่ โดยมีการผสมผสานบูรณาการและ
เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของส่ิงต่างๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั คน้หาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่มาใชใ้นองคก์ร  
การคิดวิธีการใหม่ๆ เพื่อใช้ในการแกไ้ขปัญหาในงาน มีการคิดใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่มาประยุกต์กบั
แนวคิดใหม่ไดอ้ยา่งเหมาะสม มีการส่งเสริมจูงใจใหค้นอ่ืนเห็นความสําคญัของความคิดสร้างสรรค ์
รวมทั้งมีการแสดงออกของบุคคลในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และนาํความคิดสร้างสรรค์นั้นมาใช้
ประโยชน์ในองคก์รได ้

2.3.2 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
             Kleysen and Street (2001) เป็นผูท่ี้ศึกษาคน้ควา้เร่ืองพฤติกรรมองค์กร (Organizational  
Behavior) ไดน้าํเสนอแนวคิดวา่พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคเ์ป็นพฤติกรรมท่ีมีความจาํเป็นอยา่งยิ่งของ
บุคลากรในองคก์รยุคใหม่ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา และบุคคลทุกคนท่ีมีความคิดสร้างสรรค์
อยูแ่ลว้  แต่ระดบัในการนาํมาใชน้ั้นแตกต่างกนั โดยไดท้าํการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและบูรณา
การแนวคิดมาจากแนวคิดทฤษฎีต่างๆมีดงัต่อไปน้ี 

1.ทฤษฎีแบบโครงสร้างทางสติปัญญา (The Structure of Intellect Model Theory)                    
ของ Guilford (1967) ซ่ึงกล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถทัว่ไปในการทาํงานของ
สมอง เป็นความสามารถในการคิดไดห้ลายทิศทาง และไดจ้ดักลุ่มความสามารถทางสติปัญญาเป็น 
3 มิติ ดงัน้ี 
          มิติท่ี 1  เน้ือหา (Content) หมายถึง เน้ือหาของขอ้มูล หรือส่ิงเร้าท่ีเป็นส่ือในการคิด โดยมี
สมองรับเขา้ไปคิด 
          มิติท่ี 2 วิธีการคิด (Operation) หมายถึง มิติท่ีแสดงถึงลกัษณะกระบวนการปฏิบติังานหรือ
กระบวนการคิดของสมอง แบ่งออกเป็น 5 ลกัษณะดงัน้ี 
 1. การรับรู้และการเขา้ใจ (Cognition) หมายถึง ความสามารถของสมองในการเขา้ใจส่ิง
ต่างๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
            2. การจาํ (Memory) หมายถึง ความสามารถของสมองในการสะสมขอ้มูลต่างๆท่ีไดเ้รียนรู้
มาและสามารถระลึกออกมาไดต้ามท่ีตอ้งการ 
 3. การคิดแบบอเนกนยั (Divergent  Thinking)  หมายถึง ความสามารถของสมองในการ
ตอบสนองไดห้ลายๆ อยา่งจากส่ิงเร้าท่ีกาํหนดใหโ้ดยไม่กดัจาํนวนคาํตอบ 
 4. การคิดแบบเอกนยั (Convergent  Thinking)  หมายถึง ความสามารถของสมองในการ
ตอบสนองท่ีถูกตอ้งและดีท่ีสุดจากขอ้มูลท่ีกาํหนดให ้
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 5. การประเมินค่า (Evaluation) หมายถึงความสามารถของสมองในการตดัสินข้อมูลท่ี
กาํหนดใหต้ามเกณฑท่ี์ตั้งไว ้

มิติท่ี 3 ผลจากการคิด (Product)  ประกอบดว้ย 6 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
1. หน่วย  หมายถึง ส่ิงท่ีมีคุณสมบติัเฉพาะตวัและแตกต่างจากส่ิงอ่ืนๆ 
2. จาํพวก หมายถึง ประเภท จาํพวกหรือกลุ่มของหน่วยท่ีมีคุณสมบติัหรือลกัษณะร่วมกนั 
3. ความสัมพนัธ์ หมายถึง ผลของการเช่ือมโยงความคิดของประเภทหรือหลากหลาย

ประเภทเขา้ไวด้ว้ยกนั โดยอาศยัลกัษณะบางประการเป็นเกณฑค์วามสัมพนัธ์ซ่ึงอาจจะอยูใ่นรูปของ
หน่วยของหน่วย จาํพวกกบัจาํพวก หรือระบบกบัระบบก็ได ้

4. ระบบ หมายถึง การจดัประเภทของส่ิงเร้าต่างๆใหเ้ป็นระบบแบบแผน            
5. การแปลงรูป หมายถึง การปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือการจดัองค์ประกอบของส่ิงเร้า 

หรือขอ้มูลออกมาในรูปใหม่ 
6. การประยุกต ์หมายถึง ความเขา้ใจในการนาํขอ้มูลไปใชใ้นการขยายความเพื่อพยากรณ์

คาดการณ์ หรือการคาดคะเนขอ้ความในตรรกวทิยา 
2. ทฤษฎกีารแพร่และการยอมรับนวตักรรม (Diffusion of Innovation Theory) ของ Rogers 

(1995) ซ่ึงกล่าวถึงบุคคลท่ีเป็นผูริ้เร่ิม (Innovator) จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความคิดริเร่ิม ระดบัขั้นของการ
ตดัสินใจเก่ียวกบัการยอมรับนวตักรรม (The Innovation Decision Process) มี 5 ขั้นดงัต่อไปน้ี 
 1. ขั้นการรับรู้ เป็นการรับรู้ถึงขอ้มูลถึงส่ิงใหม่ๆท่ีเขา้มารวมทั้งการรับรู้องคป์ระกอบของ
ขอ้มูลท่ีตอ้งการนาํมาใชป้ระโยชน์และหนา้ท่ีหลักของการทาํงานของส่ิงท่ีเขา้มาวา่มีวิธีการทาํงาน
อยา่งไร 
 2. ขั้นการจูงใจ  เป็นการจูงใจเพื่อใหเ้กิดการยอมรับในการนาํส่ิงท่ีเขา้มาใชใ้นการทาํงาน 
 3. ขั้นการตดัสินใจ   เป็นการตดัสินใจเพื่อท่ีจะนาํเขา้ส่ิงใหม่ๆมาใชใ้นงานโดยพิจารณาถึง
ประโยชน์และความจาํเป็น  
 4. ขั้นการนาํไปใช ้ เป็นการยอมรับและเป็นการนาํส่ิงท่ีเขา้มาใหม่มาใชใ้นงาน 
 5. ขั้นการยืนยนั เป็นการยืนยนัถึงประโยชน์และความจาํเป็นของส่ิงท่ีเขา้มาใหม่ท่ีเป็นท่ี
ยอมรับและนาํเขา้มาใช ้

3.  แนวคิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Creative  Action) ของ Cameron M. Ford (1995)                
ซ่ึงกล่าววา่ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์ หมายถึงการกระทาํของบุคลากรในการคิดริเร่ิมท่ีแปลกใหม่  
แตกต่างกับ ส่ิง อ่ืนมีคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อองค์กร ประกอบด้วยการสร้างความรู้สึก                        
การสร้างแรงจูงใจ  รวมทั้งตอ้งมีความรู้และความสามารถดว้ย  
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Kleysen and Street (2001) ไดป้ระมวลแนวคิดต่างๆ โดยสรุปวา่พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
เป็นการแสดงออกหรือการกระทาํของบุคคลในการคิด แนะนําและทดลองส่ิงใหม่ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์นาํไปใชใ้นองคก์ร ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
 1. พฤติกรรมดา้นการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) หมายถึงการคน้หาโอกาส
ท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไดแ้ก่ การพิจารณาและหาโอกาสในการท่ีจะคิดหรือนาํส่ิงใหม่ๆ ไปใชใ้นการ
ทาํงาน 
 2. พฤติกรรมด้านความคิดริเร่ิม (Generativity) หมายถึง การแสดงออกถึงความสนใจ
ในช่วงเร่ิมตน้สําหรับการกาํหนดและช้ีนาํส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้เป็นท่ียอมรับขององค์กร จนกระทัง่
สามารถนาํไปใช้ประโยชน์ได้จริง ได้แก่ การท่ีบุคคลมีกระบวนการคิด พิจารณาและอธิบายถึง
โอกาสท่ีจะเกิดความคิดสร้างสรรค์ข้ึนกับเพื่อนร่วมงาน จากนั้ นจะต้องจัดลําดับความคิด                         
และแสวงหาถึงความสัมพนัธ์หรือความเช่ือมโยงระหว่างแนวคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนมากับขอ้มูลเชิง
ประจกัษท่ี์เกิดข้ึนจากการทาํงาน 
 3. พฤติกรรมด้านการเป็นผูน้ําความคิด (Championing) หมายถึง ผู ้ท่ีมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ และสามารถนาํความคิดนั้นมาใชใ้นการปฏิบติังานได ้ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร
และเช่ือมัน่ในศกัยภาพของความคิดใหม่นั้น โดยบุคคลท่ีเป็นผูน้าํทางความคิดตอ้งสามารถระดม 
การชกัจูงและโน้มน้าวผูอ่ื้นให้สนบัสนุนเห็นดว้ยกบัความคิดใหม่ของตน เพื่อนาํความคิดนั้นไป
เผยแพร่ใหก้บับุคคลอ่ืนต่อไป    
 4. พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ (Application) หมายถึง คือการนําความคิดใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในการทาํงาน โดยจะต้องมีการนําไปทดลองประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานประจาํ               
มีการปรับปรุงผลการผลิตท่ีเกิดจากความคิดสร้างสรรค์นั้น รวมทั้งตอ้งพยายามทาํให้ทุกคนใน
องคก์รนาํความคิดใหม่ๆ นั้นไปใชป้ฏิบติัใหเ้ป็นงานประจาํ   
  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดของ Kleysen and Street (2001) ท่ีเหมาะสําหรับ
ก า ร ป ร ะ เ มิ น พ ฤ ติ ก รร ม เ ชิ ง ส ร้ า ง ส ร ร ค์ข อ งบุ ค ล า ก ร  ส ถ าบัน วิจัย แ ส ง ซิ นโ ค รต ร อ น                      
(องคก์ารมหาชน)  ซ่ึงจากแนวคิดของ Kleysen and Street (2001) ท่ีไดพ้ฒันาเคร่ืองมือเพื่อประเมิน
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยมีองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ แต่เม่ือวิเคราะห์องค์ประกอบทั้ง        
4 องคป์ระกอบ ดว้ยการวิเคราะห์ถึงปัจจยัแลว้พบวา่ทั้ง 4 องคป์ระกอบไม่สามารถแยกออกจากกนั
ได ้จึงมีเพียงองค์ประกอบเดียวดงัน้ีคือ การแสดงออกของบุคคล ในการคิดอย่างริเร่ิมสร้างสรรค์
หรือปรับปรุงให้เกิดส่ิงใหม่ๆ มาใช้ในงานท่ีปฏิบติัอยู ่ คน้หาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไปใชใ้น
การทาํงาน การให้ความสนใจงานท่ีนอกเหนือจากงานประจาํ มีการช้ีนําส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้เป็น                           
ท่ียอมรับ การคิดวิธีการใหม่ๆ เพื่อแก้ไขปัญหาในงาน มีการนาํแนวคิดนั้นมาทดลองใช้ มีการใช้
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ทรัพยากรท่ีมีอยู่มาประยุกต์กบัแนวคิดใหม่ไดอ้ย่างเหมาะสม  และมีการส่งเสริมให้ผูร่้วมงานอ่ืน
เห็นความสําคญัของความคิดสร้างสรรค์ สามารถนาํความคิดสร้างสรรค์นั้นมาประยุกต์ใชใ้นการ
แกไ้ขปัญหาไดท้ั้งในการทาํงานและในการดาํเนินชีวติประจาํวนั 
 2.3.3  ส่ิงทีส่่งเสริมและเป็นอุปสรรคต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

อารีย ์ พนัธ์มณี (2543) ไดอ้ธิบายวา่พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคเ์ป็นคุณสมบติัท่ีมีอยูใ่นทุกคน 
และสามารถส่งเสริมให้พฒันาไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม กล่าวคือทางตรงคือ การสอน ฝึกอบรม 
และทางออ้มคือ การสร้างบรรยากาศ  และการจดัส่ิงแวดส่ิงแวดลอ้ม  ส่งเสริมเป็นความอิสระใน
การเรียนรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความคิดของ Roger (1959 อา้งถึงในชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์, 2543)                 
ท่ีว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคไ์ม่สามารถบงัคบัให้เกิดข้ึนได ้แต่สามารถส่งเสริมให้เกิดข้ึนไดแ้ละ
ไดเ้สนอสถานการณ์ท่ีส่งเสริมพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ไวคื้อ ความรู้สึกปลอดภยัทางจิตสร้างได้
ดว้ยกระบวนการท่ีสัมพนัธ์กนั 3 อยา่งดงัน้ี 
 1. การยอมรับในคุณค่าของของแต่ละบุคคลอยา่งไม่มีเง่ือนไข ครู พอ่แม่ หรือสังคมท่ี
เก่ียวขอ้งกบับุคคล ตอ้งยอมรับความสามารถของบุคคลแต่ละคน เช่ือมัน่ทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก
มัน่คงปลอดภยั  จะทาํใหบุ้คคลสามารถคน้พบส่ิงต่างๆท่ีมีคุณค่า หรือมีความหมายต่อตนเอง                         
โดยไม่ตอ้งใหใ้ครกระตุน้ 
 2. การสร้างบรรยากาศท่ีไม่ตอ้งมีการวดัและการประเมินจากบุคคลภายนอก จะทาํใหเ้กิด
ความรู้สึกอิสระ กลา้แสดงออกทั้งความคิดและการกระทาํอยา่งสร้างสรรค ์
 3. ความเขา้ใจ ซ่ึงเป็นส่วนสาํคญัสาํหรับการสร้างความรู้สึกปลอดภยั การท่ีเรามีความ
เขา้ใจและยอมรับจะทาํใหส้ามารถแสดงศกัยภาพในการสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 สําหรับมนุษย์ทุกคนเกิดมาพร้อมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีนําไปสู่พฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์อนัเป็นศกัยภาพของบุคคลเอง  แต่ปัจจยัทางสภาพแวดลอ้มและโอกาสท่ีไดรั้บในเวลา
ต่อมาอาจเป็นการเก้ือกลูหรือลดทอนการเติบโตของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคไ์ด้ โดยเสนอลกัษณะ
ในแต่ละอุปสรรคไวด้งัน้ี 
 1. อุปสรรคเชิงการรับรู้ โดยความเคยชินเป็นอุปสรรคสําคญัของการรับรู้  มนุษยม์กัตีความ
ส่ิงท่ีรับรู้ตามความเคยชินและแกปั้ญหาตามความเคยชินทาํให้ไม่สามารถสร้างสรรคแ์นวคิดใหม่ๆ
ออกมาได ้
 2. อุปสรรคเชิงอารมณ์ เป็นอารมณ์ท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบับุคลิกภาพหรือนิสัยอุปสรรคเชิง
อารมณ์ท่ีสําคญัคือ ความกลัว เพราะพฤติกรรมสร้างสรรค์ต้องอาศยัการริเร่ิม การลองผิดลองถูก                   
ซ่ึงการริเร่ิมเสนอความคิดใหม่ๆ ออกมาได ้อาจตอ้งเผชิญกบัการต่อตา้นขดัขวางและวิพากษ์วิจารณ์  
ซ่ึงความกลวัจะทาํใหบุ้คคลส่วนใหญ่มองโลกในแง่ลบ ทาํใหเ้กิดการทอ้แทไ้ม่มีความมานะพยายาม 
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 3. อุปสรรคเชิงสภาพแวดลอ้ม ส่วนใหญ่จะเกิดจากวฒันธรรม และสภาพแวดลอ้มต่างๆ
ของมนุษย์นั่นเอง  ซ่ึงเม่ือพิจารณาสภาพของสังคมไทยจะเห็นได้ว่าเป็นสังคมท่ีมีลักษณะตาม                      
คือการตามอย่างกนั การคลอ้ยตามง่าย ซ่ึงจะเป็นอุปสรรคทาํให้บุคคลไม่กล้าคิดส่ิงใดๆ ท่ีแปลก
และแตกต่างได้ นอกจากน้ี ณัฐยา สินตระการผล (2550) ได้สรุปส่ิงท่ีปิดกั้นและส่ิงท่ีส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค ์ไวด้งัน้ี ตามตารางท่ี 2.5 
ตารางที ่2.5 สรุปส่ิงท่ีปิดกั้นและส่ิงท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค ์

ส่ิงทีปิ่ดกั้นความคิดสร้างสรรค์ ส่ิงทีส่่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ 
1. ไม่มองการณ์ไกล 1. เป็นคนมีความคิดริเร่ิมและมีความสามารถ

แกไ้ขปัญหาไดดี้ 
2. ทาํตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัดจนเกินไป 2. มีความสามารถคิดนอกเหนือกฎเกณฑ ์
3. เห็นว่าการคุยเล่นเป็นเร่ืองท่ีไร้สาระ 3. เป็นคนสนุกสนาน 
4. มุ่งเนน้ไปท่ีหาคาํตอบท่ีถูกตอ้ง 4. มุ่งเนน้ไปท่ีการคน้หาความเป็นไปไดต่้างๆ 
5. ชอบตดัสิน ชอบวิพากษว์ิจารณ์ 5. ใหก้ารยอมรับผูอ่ื้น 
6. กลวัความลม้เหลว 6. มีความสามารถในการยอมรับความลม้เหลว

และเรียนรู้จากขอ้ผดิพลาด 
7. รู้สึกไม่ดีท่ีตอ้งรับความเส่ียง 7. เป็นผูท่ี้กลา้เส่ียงอยา่งชาญฉลาด 
8. ไม่ยอมรับฟังมุมมองหรือความคิดเห็นของผูอ่ื้น 8. รับฟังและแลกเปล่ียนความคิดกบัผูอ่ื้น ยอมรับ

ความแตกต่าง 
9. ไม่เปิดรับความคิดใหม่ๆ 9. เปิดรับความคิดใหม่ๆ 
10. ปัญหาการเมืองภายในองค์กร  และการแบ่ง
พรรคแบ่งพวก 

1 0 . ป ร ะ ส า น ค ว า ม ร่ ว ม มื อ  โ ด ย มุ่ ง ไ ป ท่ี
ผลประโยชน์ร่วมกนั 

11.หลีกเล่ียงความคลุมเครือ 11ยอมรับความคลุมเครือได ้
12. ไม่ยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างออกไป 12.ยอมรับความคิดท่ีแตกต่างออกไปจากตนเอง 
13. ไม่มีความยดืหยุน่ 13. มีความยดืหยุน่ 
14. กงัวลกบัส่ิงท่ีคนอ่ืนคิดมากเกินไป 14. มีจุดยนืของตนเอง 
15. คิดว่าตนเองเป็นคนไม่มีความคิดสร้างสรรค ์ 15. รับรู้ถึงศกัยภาพในการสร้างสรรคข์องตนเอง 
16. ยอมแพเ้ร็วเกินไป 16. มีความพยายามไม่ยอ่ทอ้ 
ท่ีมา: ณฐัยา สินตระการผล (2550)   
 

Nicholas  Nicoli (2012) ไดเ้สนอส่ิงท่ีกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค ์
และส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์มีดงัต่อไปน้ี 
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 ส่ิงทีก่ระตุ้นให้เกดิพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์   
1. ความอิสระ 
2. การจดัการโครงการท่ีดี 
3. มีแหล่งทรัพยากรท่ีเพียงพอ 
4. องคก์รและผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุน 
5. ลกัษณะขององคก์รท่ีใหก้ารสนบัสนุนนาํไปสู่การทาํงานร่วมกนัและทาํใหเ้กิดความ 

ร่วมมือภายในองคก์ร 
6. การรับรู้และเอาใจใส่ขององคก์รและผูบ้งัคบับญัชา 
7. มีเวลาท่ีเพียงพอ 
8. งานมีความทา้ทาย 
9. แรงกระตุน้ท่ีตอ้งการให้บุคลากรทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

            ส่ิงทีเ่ป็นอุปสรรคทีไ่ม่ให้เกดิพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์   
1. ลกัษณะขององคก์รขาดระบบการทาํงานร่วมกนั  
2. ระบบการจ่ายค่าตอบแทนไม่เหมาะสม 
3. ขาดความอิสระและมีขอ้จาํกดัในการทาํงาน 
4. มีแหล่งทรัพยากรไม่เพียงพอ 
5. การจดัการโครงการไม่มีประสิทธิภาพ 
6. การประเมินผลการปฏิบติัการไม่เหมาะสม 
7. เวลาไม่เพียงพอ 

 8. การแข่งขนัระหวา่งบุคคลและการแข่งขนัระหวา่งกลุ่มจะทาํใหเ้กิดการกีดกั้นความคิด
ของบุคลากร 

9. การไม่สนใจเร่ืองความคิดสร้างสรรคข์ององคก์รและผูบ้งัคบับญัชา 
 

            National Endowment for Science, Technology and Arts : NESTA (2009) ไดเ้สนอ
อุปสรรคของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคไ์วด้งัต่อไปน้ี 
 1. มีขอ้บงัคบัทางการเงินมากเกินไป 
 2. ขาดเวลาท่ีเพียงพอ 
 3. ขาดแหล่งทรัพยากรท่ีสนบัสนุนในการคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 
 4. ความไม่ชดัเจนของกลยทุธ์ของผูบ้งัคบับญัชาและเป้าหมายขององคก์รท่ีนาํไปสู่การเกิด 
     นวตักรรม 
 5. ขาดการสนบัสนุนจากองคก์รและหวัหนา้งาน 
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6. ไม่มีแรงจูงใจเพียงพอท่ีจะกระตุน้บุคลากรให้เกิดนวตักรรม 
7. ไม่มีการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานใหเ้กิดการสร้างความคิดสร้างสรรค ์
8. ขาดความอิสระในการคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 
9. ขาดโอกาสในการแบ่งปันความรู้ความคิดสร้างสรรคต่์างๆใหก้บัผูร่้วมงานอ่ืน 

  

Amabile (1996) ได้ศึกษาบุคลากรในของบริษทั High-Tech Electronics International               
ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา่มีปัจจยั 5 ขอ้ท่ีทาํให้มีผลกระทบต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์ของ
บุคลากร ในการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ไดแ้ก่ (1) การมีขอ้มูลข่าวสารท่ีเปิดเผย 
การสนับสนุนให้เกิดความคิดใหม่ (2) ความอิสระในการทาํงาน (3) มีแหล่งทรัพยากรท่ีเพียงพอ
เหมาะสมในการทาํงาน (4) แรงกดดนัซ่ึงประกอบทั้งแรงกดดนัทางบวกและแรงกดดนัทางลบท่ีทาํ
ใหบุ้คลากรรู้สึกทา้ทายในการท่ีจะทาํงาน และ (5) การสนบัสนุนจากองคก์รหรือผูบ้งัคบับญัชา 

Alencer and Brimp-Faria (1997) ไดศึ้กษาส่ิงแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการกระตุน้หรือกีดกั้น  
การเกิดความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร โดยศึกษาส่ิงแวดลอ้มขององค์กรภายในประเทศบราซิล
โดยมีกลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรจาํนวน 25 คน จากองคก์รท่ีมีความแตกต่างกนั ผลการศึกษาพบส่ิง  
ท่ีกระตุน้หรือกีดกั้นการเกิดความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากร ดงัน้ี 

ปัจจัยทีก่ระตุ้นให้เกดิความคิดสร้างสรรค์  
1. การสนบัสนุนจากองคก์ร 
2. โครงสร้างขององคก์ร  
3. การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
ปัจจัยทีก่ดีกั้นการเกดิความคิดสร้างสรรค์   
1. ลกัษณะเฉพาะของผูบ้ริหาร 
2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
3. วฒันธรรมขององคก์ร 
4. นโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั ขององคก์ร 

 

 กล่าวสรุปไดว้า่ วิธีการส่งเสริมพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคส์ามารถกระทาํได ้และเกิดข้ึนได้
ทุกเพศทุกวยั   ซ่ึงจะตอ้งมีศกัยภาพทางการคิด ความอยากรู้อยากเห็น กลา้เส่ียง กลา้ท่ีจะคิดริเร่ิมใน
ส่ิงท่ีแปลกใหม่ มีจินตนาการและอารมณ์ขนั รู้จกัประเมินความก้าวหน้าด้วยตนเอง ฝึกต่อสู้กบั
ความล้มเหลว  และความคบัขอ้งใจ สามารถอยู่ในสถานการณ์ท่ีคลุมเครือและหลีกเล่ียงการใช้
เกณฑม์าตรฐาน ควรจดับรรยากาศแบบอิสระในการคิดและการแสดงออก สรุปภาพรวมแลว้พบวา่                     
การเปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบนัเป็นส่ิงท่ีทาํใหบุ้คลากรในองคก์รเกิดอุปสรรคต่อพฤติกรรมเชิง
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สร้างสรรค์ได้ แต่หากไม่ย่อท้อและไม่ยอมต่ออุปสรรคก็จะทําให้บุคคลนั้ นสามารถพัฒนา
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นพลงัขบัเคล่ือนให้องคก์รเจริญกา้วหน้า
ต่อไป 

2.3.4 การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
 การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคไ์ดมี้การศึกษาคน้ควา้ พบวิธีการท่ีหลากหลายและมี
การพฒันาเป็นลาํดับ  การประเมินพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์มีจุดมุ่งหมายเพื่อเป็นการกระตุ้น
ส่งเสริมพฒันาความคิดริเร่ิมเพื่อทาํให้บุคลากรสามารถสร้างสรรค์ และสร้างผลงานท่ีมีคุณค่า 
สามารถตอบสนองความตอ้งการของตนเอง  และเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 Guilford (1967) ไดส้ร้างแบบทดสอบความคิดเชิงสร้างสรรค์ เพื่อวดัความคิดอเนกนัย 
(Divergent Thinking) โดยมุ่งวดัตวัประกอบ ตามโครงสร้างสมรรถภาพของสมองซ่ึงมี 3 มิติ
ประกอบด้วย เน้ือหาท่ีคิด (Content) วิธีการคิด (Operation) และผลผลิตแห่งความคิด (Product)                  
ซ่ึง  Guilford เ ช่ือว่า  สติปัญญาเป็นผลรวมของความสามารถในหลายด้านเข้าด้วยกัน                       
ซ่ึงความสามารถบางดา้นอาจวดัไดด้ว้ยแบบทดสอบ  IQ หรือแบบทดสอบความถนดัทางการเรียน
ทัว่ไป แต่ก็ยงัมีความสามารถอีกหลายดา้นท่ีไม่สามารถวดัไดด้ว้ยแบบทดสอบดงักล่าว ดว้ยเหตุน้ี
ทาํให้เขาทาํการศึกษาความคิดสร้างสรรค ์ (Creative  Thinking) ความมีเหตุผล และการแกปั้ญหา
ดว้ยวธีิการวเิคราะห์องคป์ระกอบ พบวา่ ความคิดสร้างสรรคป์ระกอบดว้ยลกัษณะของการคิดอเนก
นัย คือความสามารถในการคิดหลายทางและมีความยืดหยุ่นในการคิด  ดังนั้นแบบทดสอบวดั
ความคิดสร้างสรรคข์อง Guilford  จึงเป็นการวดัความสามารถทางการคิดอเนกนยัเป็นสาํคญั 
 Torrance (1964) ไดส้ร้างแบบวดัความคิดสร้างสรรคข้ึ์นใชช่ื้อวา่ TTCT (Torrance Test of 
Creative Thinking) สามารถใช้วดัความคิดสร้างสรรค์กบับุคคลในทุกระดบั อายุ และการศึกษา     
ในกรณีท่ีผูถู้กทดสอบเป็นเด็กเล็กท่ียงัไม่มีความพร้อมในดา้นการเขียน จะใช้วิธีเล่าเร่ืองและถาม
ตอบแทนการเรียน ซ่ึงแบบทดสอบความคิดสร้างสรรคข์อง Torrance ประกอบดว้ย 3 กิจกรรมดงัน้ี 
 1. กิจกรรมท่ีไม่ใชภ้าษา  เช่น  การต่อเติมรูปภาพท่ียงัไม่สมบูรณ์ใหส้มบูรณ์ 
 2. กิจกรรมทางภาษา โดยใชส่ิ้งเร้าท่ีไม่ใช่ภาษา  เช่น การให้ดูชุดรูปภาพ และให้เล่าเร่ืองท่ี
เกิดข้ึนจากภาพ 
 3. กิจกรรมทางภาษา โดยใชส่ิ้งเร้าท่ีใชภ้าษา เช่น การใหบ้อกถึงประโยชน์ของส่ิงของ หรือ
การตอบวา่จะมีเหตุการณ์อะไรเกิดข้ึนถา้มีเหตุการณ์สมมุติบางอยา่งเกิดข้ึน เป็นตน้  
 Torrance ให้ขอ้สังเกตว่า การประเมินความคิดสร้างสรรค์ โดยมากจะพิจารณาทางดา้น
ผลผลิตมากกว่ากระบวนการ  เพราะมีข้อจาํกัดในการวดัสําหรับการวดัผลผลิตของความคิด
สร้างสรรค์นั้นสามารถวดัได้โดยใช้แบบทดสอบหรือแบบสอบถามโดยตรง ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็น
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แบบทดสอบท่ีใช้รูปภาพหรือเป็นภาษาเขียนบรรยายภาพ และมีเวลาจาํกดัในการทาํดว้ย ซ่ึงต่อมา 
Kleysen and Street (2001) ไดส้ร้างแบบสอบถามในการประเมินพฤติกรรมสร้างสรรคโ์ดยแบ่ง
ระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในแต่ละข้อคาํถามทั้งหมด 4 ด้าน คือ ด้านการแสวงหาโอกาส        
ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้าํทางความคิด และดา้นการประยุกต์ใช้ โดยในแต่ละดา้นมีการกาํหนด
ระดับปฏิบัติการในแต่ละข้อคําถามแบ่งเป็น5ระดับได้แก่ ระดับปฏิบัติการมากท่ีสุด ระดับ
ปฏิบติัการมาก ระดบัปฏิบติัการปานกลาง ระดบัปฏิบติัการนอ้ย ระดบัปฏิบติัการนอ้ยท่ีสุด 

2.3.5 ประโยชน์ของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
1. ผลต่อบุคคล ไดแ้ก่ (1) ช่วยใหบุ้คคลมีกรพฒันาดา้นความรู้สึกนึกคิด ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่

ตนเองทาํงานประสบความสําเร็จ มีความตอ้งการท่ีจะทาํส่ิงใหม่ๆ มีความรู้สึกพร้อมและมีความ
เช่ือมัน่ในตนเอง ริเร่ิมส่ิงต่างๆอยู่เสมอ (2) ช่วยให้บุคคลพฒันาบุคลิกภาพ ไดแ้ก่ มีความยืดหยุ่น 
อดทนอดกลั้น ยึดติดกบัส่ิงท่ีทา้ทาย ทาํงานท่ีมีความซับซ้อนให้ง่ายลง และ (3) สามารถแก้ไข
ปัญหาและตัดสินใจภายใต้ส่ิงแวดล้อมท่ีเป็นเทคโนโลยีใหม่ๆโดยสามารถแก้ไขปัญหาได ้                      
รู้จกัช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 2. ผลต่อองค์กร ได้แก่ (1) เพิ่มประสิทธิภาพเพื่อความอยู่รอดขององค์กรและสามารถ
คาดคะเนการเปล่ียนแปลงต่างๆได้ (2) ทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรด้านผลผลิต 
กระบวนการหรือวิธีการใหม่ๆท่ีดีข้ึนได ้และ (3) ช่วยให้ผูบ้ริหารตระหนกัในการเปล่ียนแปลงส่ิง
ใหม่ๆ ท่ีดีข้ึนได้ ขณะเดียวกันจะทาํให้ผูบ้ริหารพฒันาผูอ่ื้นให้มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากรภายในองคก์ร เพื่อเรียนรู้ในการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ๆดว้ย 

ดงันั้นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์จะมีประโยชน์ทั้งต่อบุคคลและองคก์รทุกระดบั  โดยการ
พฒันาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร จะนําไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีกว่า เน่ืองจาก
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลผลิตของความคิด คือความคิดท่ีแปลก
ใหม่และความคิดท่ีเป็นประโยชน์นาํไปสู่การเกิดส่ิงใหม่ๆท่ีเรียกวา่นวตักรรม 
            นวตักรรม (Innovation) นั้นมาจากภาษาลาติน คาํว่า Innovare แปลว่า ทาํส่ิงใหม่ข้ึนมา 
(สํานักงานนวตักรรมแห่งชาติ, 2555) และพนัธ์ุอาจ  ชัยรัตน์ (2547)ได้กล่าวถึงความหมายของ 
นวตักรรมในเชิงเศรษฐศาสตร์ไวว้่า  เป็นการนาํแนวคิดใหม่ หรือการใช้ประโยชน์จากส่ิงท่ีมีอยู่
แลว้มาใชใ้นรูปแบบใหม่ เพื่อทาํให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ รวมทั้งไดก้ล่าววา่ความหมายใน
เชิงแคบของนวตักรรม คือผลผลิตของความสําเร็จทางดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ร่วมกบัพล
วตัรของกิจกรรมทางสังคม ในขณะท่ีความหมายเชิงกวา้ง หมายถึง แนวความคิด  การปฏิบติั  หรือ
ส่ิงต่างๆ ท่ีใหม่ต่อตวัปัจเจก หรือหน่วยท่ีรับเอาส่ิงเหล่านั้นไปประยุกต์ใช้  การรวมเอากิจกรรม
นาํไปสู่การแสวงหาความสําเร็จเชิงพาณิชย์ การสร้างตลาดใหม่ กระบวนการใหม่ ทาํในส่ิงท่ี
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แตกต่างจากคนอ่ืน โดยอาศยัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนรอบตวัให้กลายมาเป็นโอกาสและ
นาํไปสู่ความคิดใหม่ท่ีทาํใหเ้กิดประโยชน์ต่อตนเองและสังคม   
 นกัวชิาในต่างประเทศท่ีมีช่ือเสียง และมีมุมมองท่ีแตกต่างกนัตามภูมิหลงัของแต่ละคนใน

การใหค้วามหมายของคาํวา่ นวตักรรมสามารถสรุปโดย Evan (1966) Tushman and  Nadler (1986) 

Betje (1998) และ Damanpour (2001) ให้ความหมายนวตักรรมในมุมของกระบวนการท่ีเกิดข้ึนใน

ธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นการพฒันาความคิดใหม่ การสร้างผลิตภณัฑ์บริการ หรือกระบวนการท่ีเป็น

ของใหม่ท่ีถูกพฒันาข้ึนมาใชภ้ายในองคก์ร และตอ้งเป็นท่ียอมรับของคนในองคก์ร Drucker  (1985 

และ 1993) Lemon  and  Sahota (2004) DTI (2004) และ Schilling (2008) ให้ความหมายของ

นวตักรรมเพิ่มเติมว่า เป็นเคร่ืองมือสําคญัในการสร้างศกัยภาพในเชิงของการแข่งขนัและความ

มัน่คงโดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ หรือจากการสร้างส่ิงใหม่รวมทั้งเป็นการพฒันาข้ึนจากความรู้ใหม่ 

โดยผลจากการใชค้วามรู้ในการคิดเพื่อนาํไปปฏิบติั องคก์รประสบความสาํเร็จจากการใชป้ระโยชน์

จากความคิดใหม่ โดย Herkema (2003) ใหค้วามหมายเพิ่มเติมวา่ พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนใหม่ในองคก์ร

และนวตักรรมสามารถเป็นไดท้ั้งผลิตภณัฑ์ใหม่บริการใหม่หรือเทคโนโลยีใหม่ซ่ึงอาจจะเกิดจาก

การเปล่ียนแปลงในลกัษณะเฉียบพลนัหรือค่อยเป็นค่อยไป  สอดคลอ้งกบั Utterback (1994 และ 

2004) Rogers (1995) Freeman and  Soete (1997) และ Smits (2002) ให้ความหมายนวตักรรมวา่ 

เป็นส่ิงท่ีต่อยอดของส่ิงประดิษฐ์ให้เขา้ถึงและเป็นท่ียอมรับในลกัษณะของผลิตภณัฑ์ใหม่ เป็น

กระบวนการใหม่ท่ีมีการพฒันาใช้เป็นคร้ังแรก หรือเป็นกระบวนการเดิมท่ีทาํการปรับปรุงให้ดี

ยิ่งข้ึน โดยความสําเร็จของการเช่ือมโยงในเร่ืองของวสัดุอุปกรณ์และความคิดใชเ้ป็นประโยชน์เชิง

สังคมและเศรษฐกิจ โดย Perez- Bustamante (1999) กล่าววา่นวตักรรมเป็นเร่ืองของการแสวงหา

ดาํเนินงานจดัเก็บตลอดจนให้ประโยชน์จากขอ้มูลในดา้นการสร้างความรู้การวิจยัและพฒันาการ

ผลิตการพาณิชยแ์ละการอยูร่อดของธุรกิจ  

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้เก่ียวกบัการใหค้าํนิยามนวตักรรมมีหลากหลายลกัษณะ                
และหลากหลายแง่มุม ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเด็นท่ีเป็นมิติของนวตักรรม คือ  
 1. ความใหม่  เป็นส่ิงใหม่ท่ีถูกพฒันาข้ึนซ่ึงอาจจะเป็นผลิตภณัฑ์ บริการหรือกระบวนการ
เป็นการปรับปรุงจากเดิมหรือพฒันามาใหม่ (Utterback, 1994 และ2004: Tushman and Nadler, 
1986 : Freeman and  Soete, 1997: Betje, 1998: Herkema, 2003: Schilling, 2008)     
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 2. ประโยชน์ในเศรษฐกิจ  เป็นการใหป้ระโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ  หรือการสร้างความสําเร็จ
ในเชิงพาณิชย์ โดยจะต้องสามารถทําให้เกิดมูลค่าเพิ่มข้ึนได้จากการผลิตส่ิงใหม่ๆ นั้ นซ่ึง
ผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนอาจวดัเป็นตวัเงินหรือไม่เป็นตวัเงินก็ได ้(Utterback, 1994 และ 2004 :      
Drucker, 1985 และ 1993: Damanpour, 2001:Smits, 2002: DTI, 2004)     

3. การใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรค ์ เป็นการใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรค์หมายความ
วา่ส่ิงท่ีจะถือวา่เป็นนวตักรรมไดน้ั้นจะตอ้งเกิดจากการใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันา
ส่ิงใหม่ (Evan, 1966: Drucker, 1985 และ1993: Rogers, 1995: Perez- Bustamante,   1999: Smits, 2002: 
Herkema, 2003: Lemon  and  Sahota, 2004: DTI, 2004: Schilling, 2008) นวตักรรมในองคก์ร   

นอกจากน้ี Schermerhorn (2005) ไดส้รุปพื้นฐานของกระบวนการในนวตักรรมองค์กร      
มีขั้นตอนการสร้างความคิด (Idea Creation) โดยการใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการคิดคน้พฒันาหรือ
ปรับปรุงสินค้าและบริการ รวมถึงกระบวนการ ให้ดีข้ึน ซ่ึงความคิดสร้างสรรค์จะก่อให้เกิด
นวตักรรมใหม่ข้ึน การทดลองเบ้ืองต้น (Initial Experimentation) เป็นการกาํหนดคุณค่าของ
ความคิดและการประยุกตใ์ช้ การกาํหนดความเป็นไปได ้(Feasibility Determination) เป็นการระบุ
ตน้ทุนและผลประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ และการประยุกตใ์ชข้ั้นตอนสุดทา้ย (Final Application) 
เป็นการผลิตและสร้างผลิตภณัฑห์รือบริการใหม่หรือปฏิบติัการทศันะใหม่ๆ สรุปตามภาพท่ี 2.16 
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ภาพที ่2.16 ขั้นตอนพื้นฐานของกระบวนการในนวตักรรมองคก์ร   
ท่ีมา : Schermerhorn (2005) 
 

จากภาพแสดงกระบวนการของนวตักรรม ผูบ้ริหารตอ้งมีการวางแผนองค์กรในเชิงรุก

สมเหตุสมผลและมีความยืดหยุ่นเพื่อให้เกิดระโยชน์ จากการเกิดนวตักรรมใหม่ เพราะสามารถลด

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนก่อนการเปล่ียนแปลงภายหลงัจากการมีความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาท่ี

เกิดข้ึนในองคก์ร จะไม่มีแผนใดท่ีสามารถแกไ้ขไดทุ้กสถานการณ์ตลอดจนตอ้งใชก้ลยุทธ์ในการ

ควบคุมเพื่อการตรวจสอบผลท่ีไดแ้ละรักษากระบวนการท่ีทาํให้บรรลุเป้าหมายท่ีกล่าวไวใ้นภารกิจ

ขององคก์ร 

 

 

1. การสร้างความคิด  (Idea Creation) 

การคน้พบผลิตภณัฑใ์หม่หรือวธีิการ

ใหม่ท่ีจะปรับปรุงผลิตภณัฑเ์ดิม 

2. การทดลองเบ้ืองตน้          

(Initial Experimentation)                 

การสร้างความคิดกบับุคคลอ่ืน 

3.  การก าหนดความเป็นไปได ้

(Feasibility Determination)                     

การทดสอบการปฏิบติัการและ

ความเป็นไปไดข้องผลิตภณัฑ์

ใหม ่

 

4. การประยกุตใ์ชข้ั้นตอน

สุดทา้ย (Final Application) 

กระบวนการธุรกิจท่ีขายให้

ลูกคา้ 

การให้การสนับสนุนองค์กร 

ส าหรับนวตักรรมใหม่ในองค์กร 

(Organizational Support for 

Innovation) 
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2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
2.4.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร 
จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบวา่งานวิจยัของ

ปริญญา ทอสูงเนิน (2549)ได้ทาํการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ในอุตสาหกรรม              
การผลิตจงัหวดันครราชสีมา พบว่าพนกังานมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมและรายด้าน 
(ดา้นการรับรู้ ดา้นความรู้ ดา้นพฤติกรรม) ในระระดบัสูง โดย Saks (2006) Padmacumar (2011) 
และ Nadeem Ahmed (2012) สามารถแสดงรูปแบบของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร รวมไป
ถึงตวัแปรนาํท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร และผลของความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร โดยศึกษาตวัแปรท่ีมีส่วนสําคญั และส่วนเก่ียวขอ้งทั้งในประเด็นหลกัและประเด็นย่อย  
และสามารถนาํมาใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการนาํตวัแปรท่ีเหมาะสมของความผกูพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร ทั้งตวัแปรท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร เพื่อ
ประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาวิจยัต่อไปโดยงานวิจยัของ Saks (2006) Padmacumar (2011) และ Nadeem 
Ahmed (2012) ไดท้าํการศึกษาตวัแปรนาํท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร และผล
ของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ในประเทศแคนาดา ประเทศจอร์แดน และประเทศ
ซาอุดิอาระเบีย  โดยทาํการศึกษาตวัแปรอิสระและผลกระทบต่อความผูกพนัในงานและองค์กร     
บนพื้นฐานทฤษฎีการแลกเปล่ียนต่อสังคม (Antecedents and Consequences of Employee 
Engagement)  เพื่อตอ้งการทดสอบตวัแปรนาํและผลกระทบต่อความผูกพนัของบุคลากร ในการมี
ส่วนร่วมในงานและองคก์รตามรูปแบบทฤษฎีการแลกเปล่ียนต่อสังคม (Social Exchange Theory)
โดยศึกษาตวัแปรท่ีทาํให้เกิดความผูกพนัของบุคลากร ได้แก่ คุณลักษณะของงาน รางวลัและ
ผลตอบแทน การสนับสนุนขององค์กร การสนับสนุนของผู ้บังคับบัญชา  สอดคล้องกันกับ 
Padmakumar Ram (2011) ไดท้าํการศึกษาบทบาทความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในผลลพัธ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน (The  role of employee engagement in work-related outcome) โดยศึกษาตวัแปรท่ี
ทาํให้เกิดความผูกพนัของบุคลากร คุณลกัษณะของงาน รางวลัและผลตอบแทน การสนบัสนุนของ
องคก์ร  การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา ความยุติธรรมภายในองคก์ร และ Nadeem Ahmed (2012) 
ทาํการสํารวจจากปัจจยัสําหรับการทาํนายพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรและการ
เช่ือมโยงท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยจากผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัลกัษณะของ
งาน การรับรู้เร่ืองผลรางวลั  การรับรู้ถึงการสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชาและองค์กรและขั้นตอน
กระบวนการยติุธรรมขององคก์ร มีผลต่อการทาํนายความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
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          จากการทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัพบวา่ การท่ีบุคลากร
เกิดความผูกพนัต่อองค์กรนั้ นจะนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร                    
ส่วนพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ความพึงพอใจในงาน ความทุ่มเทในงาน                      
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ตลอดจนความตั้ งใจของบุคลากรท่ีจะอยู่กับองค์กรตลอดไป 
นอกจากน้ี Willium G. Castellahno (2012) ไดเ้ขียนบทความในเร่ืองกรอบแนวคิดความผูกพนั                  
ต่อองค์กรของบุคลากร โดยกาํหนดกรอบแนวคิดทั้งปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร และผลของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร โดยปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากร ไดแ้ก่  ลกัษณะของงาน เพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้าํ การรับรู้ถึงความยุติธรรม
ภายในองค์กร ซ่ึงการท่ีบุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์กรนั้นจะนาํไปสู่การแสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร พฤติกรรมเชิงความคิดสร้างสรรค ์ผลการปฏิบติังานท่ีดีขององคก์รส่งผล
ต่อผลกาํไรขององคก์ร  

2.4.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร พบวา่งานวิจยั

ของ Terje Slatten (2011) ไดศึ้กษาถึงตวัแปรท่ีก่อเกิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร และผล
ของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร (Antecedents and Effects of Engaged Frontline employees) 
ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรในอุตสาหกรรมบริการในประเทศนอร์เวย์ โดยศึกษาตวัแปรท่ีทาํให้
เกิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ไดแ้ก่ ความอิสระในการทาํงาน การรับรู้ในบทบาทหนา้ท่ี
ของบุคลากร  และความสนใจในเชิงกลยุทธ์  โดยจากผลการศึกษาพบวา่ความอิสระในการทาํงาน  
การรับรู้ในบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากร และความสนใจในเชิงกลยุทธ์มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากร และการท่ีบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รนั้นจะนาํไปสู่พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคจ์าก
ก า รศึ ก ษ า พ บ ว่า บุ ค ล าก ร มี ระ ดับ พ ฤ ติ ก ร ร ม เ ชิง ส ร้ า งส รร ค์ด้ า นก าร แส ว งห าโ อก า ส                       
ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้าํทางความคิด และดา้นการประยกุตใ์ชอ้ยูใ่นระดบัมาก โดยเร่ิมจากการท่ี
ผูบ้ริหารเห็นถึงความสําคญัของการพฒันานวตักรรม  การให้ความอิสระในการคิดสร้างสรรค ์
รวมถึงการรับฟังข้อคิดเห็นข้อเสนอแนะต่างๆและการให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรต่างๆ                    
การให้เวลา ความชดัเจนของวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายขององค์กรท่ีชดัเจนเพื่อบุคลากรจะ
สามารถปฏิบติังานไดต้รงตามจุดมุ่งหมายขององค์กรผูบ้ริหารท่ีเห็นความสําคญัของการส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมย่อมให้ความสําคญัต่อแนวคิดด้านการพฒันาคุณภาพในการ
ปฏิบติังานระดบับุคคล กลุ่ม และองคก์ร โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นได้
อยา่งอิสระ ทาํให้เกิดการเรียนรู้ฝังลึกในตวัคนซ่ึงการศึกษาของ Anderson and West (1998) ได้
กล่าวว่าความมีอิสระทางความคิด การสนับสนุนจากองค์กรและหัวหน้าเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นสําหรับ
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บุคคลท่ีส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์การท่ีผูบ้ริหารมีความยืดหยุน่กลา้เส่ียงกบักบัส่ิงใหม่ๆ
พร้อมรับฟังความคิดเห็นท่ีแปลกใหม่ รวมทั้งผลกัดนัให้บุคลากรท่ีชาํนาญทางการคิด การมีส่วน
ร่วมในการระดมสมองให้เกิดส่ิงใหม่ๆเพื่อนาํไปสู่การวิจยัและการพฒันาจนเกิดนวตักรรมข้ึนมา 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาเร่ืองการส่งเสริมความคิดสร้างสรรคใ์นสถานท่ีทาํงานของ สิทธิชยั  วรรณวงศ ์
(2544) พบวา่สภาพแวดลอ้มช่วยกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ เช่นการให้ความสําคญัต่อบุคลากรมี
ส่วนสําคญัในการพฒันาองค์กรและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นโดยเสนอว่าหากส่งเสริม
สภาพแวดลอ้มในการสนบัสนุนต่างๆ จะส่งผลให้บุคลากรนาํเสนองานท่ีมีความคิดสร้างสรรคม์าก
ยิ่งข้ึน โดยบุคลากรจะสามารถมองเห็นถึงความกา้วหน้าในสายงานอาชีพในอนาคต มีการแสดง
ทศันคติท่ีเป็นบวกต่อการทาํงาน มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน ซ่ึงเป็นความผูกพนัโดยการ
แสดงออกทางความผูกพนับุคลากรจะมีความคิดท่ีพยายามคิดคน้ปรับปรุงพฒันาวิธีการทาํงานใน
งานของตนเองอยูเ่สมอ    

โดยวรรณกรรมท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีโดยมากนั้น งานวิจยัส่วนใหญ่
มุ่งเน้นไปในการจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมภายในองค์กรซ่ึงมีผลในการส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร โดยในประเทศไทยจากมีการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องค์กรอย่างแพร่หลายแต่ยงัไม่มีงานวิจัยท่ีศึกษาความผูกพนัของบุคลากรกับพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคจ์ากมุมมองของปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร และความสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงตอ้งการ
ศึกษาผลกระทบระหว่างความผูกพันของบุคลากรกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ เพื่อนํามา
ประยุกตใ์ช้ในการบริหารจดัการองค์กร และความสามารถในการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ตลอดจน
จะทาํให้องค์กรได้ขอ้มูลความรู้ท่ีสามารถนาํไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและส่งเสริมให้
บุคลากรมีพฤติกรรมความคิดสร้างสรรคต่์อไป 
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2.5 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

จากกการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรม 

เชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) นํามาสร้างเป็น                

กรอบแนวคิดในการวจิยัคร้ังน้ี ดงัแสดงตามภาพท่ี 2.17 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาพที ่2.17 กรอบแนวคิดในการวจิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรม เชิงสร้างสรรคข์อง 
                   บุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์รมหาชน) 
ท่ีมา : ปรับปรุงมาจาก  International Survey Research (2004) และ Terje Slatten (2011) 

 

จากภาพท่ี 2.17 แสดงถึงกรอบแนวความคิดความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคข์องบุคลากร ในภาพรวมแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ส่วนท่ี 1. ตวัแปรอิสระคือ ความผกูพนัต่อ
องค์กรของบุคลากร ประกอบดว้ย ดา้นการรับรู้ ดา้นความรู้สึก และดา้นพฤติกรรม และส่วนท่ี 2. 
ตวัแปรตามคือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร ประกอบดว้ย ดา้นการแสวงหาโอกาส  ดา้น
ความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้าํทางความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้
             สาํหรับกรณีปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอิสระคือปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยการ
ศึกษาวจิยัดงักล่าวไดน้าํแนวคิดของ International Survey Research (2004) มาเป็นตวัแปรในของตวั
แปรอิสระหรือความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านการรับรู้ 
(Cognition) การท่ีบุคลากรมีการรับรู้ถึงภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ เขา้ใจถึงบทบาทตนเองว่ามี

 

ความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากร 

(Employee Engagement) 
-ดา้นการรับรู้ (Cognitive) 
-ดา้นความรู้สึก (Affective) 
-ดา้นพฤติกรรม (Behavior) 
 

ตัวแปรอสิระ (Independent 

Variable) Variable) 

 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
(Innovative Behavior) 

-ดา้นการแสวงหาโอกาส (Opportunity 
Exploration) 
-ดา้นความคิดริเร่ิม (Generativity) 
-ดา้นผูน้าํทางความคิด(Championing) 
-ดา้นการประยกุตใ์ช ้(Application) 
 

H1 

 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
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ความสัมพนัธ์ต่อเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รอยา่งไร ทราบความคาดหวงัขององคก์ร คิด
วา่บริษทัน้ีเป็นนายจา้งท่ีดี มีจริยธรรม รับผิดชอบต่อสังคม รับรู้ถึงช่ือเสียงขององคก์ารในทางท่ีดี  
2. ดา้นความรู้สึก (Affective) การท่ีบุคลากรมีความห่วงใยในอนาคตขององคก์รโดยจริงใจ มีความ
ภาคภูมิใจท่ีจะทาํงานเพื่อองคก์ร มีความรู้สึกผกูพนักบัภาระหนา้ท่ีท่ีทาํอยูมี่ความเต็มใจท่ีจะพยายาม
อยา่งสุดความสามารถ เกินกวา่ความคาดหมายขององคก์รเพื่อช่วยให้องคก์ารประสบความสําเร็จ 
และ3. ด้านพฤติกรรม (Behavior) การท่ีบุคลากรพูดถึงองค์กรในทางท่ีดีช้ีแจงขอ้เท็จจริงแทน
องคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผิด พูดช่ืนชมยกย่ององคก์รอยู่เสมอ และพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆ 
เร่ือง และทุกโอกาสท่ีสามารถทาํได ้

ในดา้นปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรตามคือปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร โดยการศึกษา   
วิจยัดงักล่าวไดน้าํแนวคิดของ Terje  Slatten (2011) มาเป็นตวัแปรตามหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ของบุคลากร ประกอบดว้ย 4 ดา้น 1. ดา้นการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration)  คือการ
คน้หาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไดแ้ก่ การพิจารณาและ หาโอกาสในการท่ีจะคิดหรือนาํส่ิงใหม่ๆ 
ไปใชใ้นการทาํงาน 2. ดา้นความคิดริเร่ิม (Generativity) คือการแสดงออกถึงความสนใจในขั้นตน้
ในการกําหนดและช้ีนําส่ิงใหม่ๆเพื่อให้เป็นท่ียอมรับขององค์กร จนกระทัง่สามารถนําไปใช้
ประโยชน์ได้จริง ได้แก่ การท่ีบุคคลมีกระบวนการคิด พิจารณาและอธิบายถึงโอกาสท่ีจะเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ข้ึน จากนั้นจะตอ้งจดัลาํดบัความคิด และแสวงหาถึงความสัมพนัธ์หรือความ
เช่ือมโยงระหว่างแนวคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนมากบัขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงาน 3. ด้านการเป็นผูน้ํา
ความคิด (Championing) คือผูซ่ึ้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละสามารถนาํความคิดนั้นมาใชใ้นการ
ปฏิบติังานไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รและเช่ือมัน่ของศกัยภาพของความคิดใหม่นั้นบุคคลตอ้งมี
การระดม การสนบัสนุน มีการชกัจูงและโนม้นา้วผูอ่ื้นๆให้เห็นดว้ยกบัความคิดใหม่ของตนตอ้งมี
การนาํความคิดนั้นไปเผยแพร่ให้กบับุคคลอ่ืน 4. ด้านการประยุกต์ใช้ (Application) คือ การนาํ
ความคิดใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานโดยจะตอ้งมีการนาํไปทดลองประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติั   
งานประจาํมีการปรับปรุงผลการผลิตท่ีก่อเกิดจากความคิดสร้างสรรคน์ั้นรวมทั้งตอ้งพยายามทาํให้
ทุกคนในองคก์รนาํผลผลิตนั้นไปใชป้ฏิบติัใหเ้ป็นงานประจาํ   
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2.6 ข้อมูลเบือ้งต้นของสถาบันวจิัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) ภายใตก้าํกบัของกระทรวงวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี มีบทบาทเป็นสถาบนัวิจยักลางของประเทศ มีวิสัยทศัน์เป็นศูนยก์ลางความเป็นเลิศ
ทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยดีา้นแสงซินโครตรอนในระดบัเอเซีย หลกัพนัธกิจเพื่อการสนบัสนุน
งานวิจยัและพฒันาด้านวิทยาศาสตร์และอุตสาหกรรม ด้วยการให้บริการแสงซินโครตรอน ซ่ึงมี
ความเขม้ขน้สูงและครอบคลุมพลงังานตั้งแต่อินฟราเรดจนถึงรังสีเอ๊กซ์จากเคร่ืองกาํเนิดแสงสยาม
ผา่นทางระบบลาํเลียงแสงและสถานีทดลองต่างๆ เพื่อการประยุกต์ใชใ้นดา้นวิทยาศาสตร์กายภาพ 
วิทยาศาสตร์ชีวภาพ  และวิทยาศาสตร์การแพทย ์รวมถึงด้านอุตสาหกรรม นอกจากน้ีสถาบนัยงัมี
บริการให้คาํปรึกษาทางเทคนิคในเร่ืองเทคโนโลยีสุญญากาศและวิศวกรผูช้าํนาญการและการผลิต
ช้ินส่วนสุญญากาศระดบัสูงดว้ยเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั (สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน, 2554) 

2.6.1 ประวตัิความเป็นมาของสถาบันวจัิยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
 แนวความคิดท่ีจะสร้างเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนข้ึนในประเทศไทยนั้นเร่ิมข้ึนในปี 
พ.ศ. 2536 โดยสภาวิจยัแห่งชาติไดเ้ล็งเห็นความสําคญัของการวิจยัทางวิทยาศาสตร์พื้นฐานและ
เทคโนโลยีอนัเป็นฐานสําคญัต่อการพฒันาประเทศ สภาวิจยัแห่งชาติจึงไดแ้ต่งตั้งคณะทาํงานซ่ึง
ประกอบดว้ยนกัวิชาการผูท้รงคุณวุฒิจากสาขาต่างๆ เพื่อศึกษาความเป็นไปไดข้องการมีเคร่ือง
กาํเนิดแสง ซินโครตรอนในประเทศไทย โดยคณะทาํงานประกอบดว้ย 

1. ศาสตราจารย ์ดร. วรุิฬห์ สายคณิต (หวัหนา้โครงการ) 
2. รองศาสตราจารย ์ดร. จงอร พีรานนท ์
3. รองศาสตราจารย ์ดร. วชิิต ศรีตระกลู 
4. รองศาสตราจารย ์ดร. ถิรพฒัน์ วลิยัทอง  
5. นายขจรศกัด์ิ ชยัวฒัน์ 
โดยคณะทาํงานไดเ้ดินทางไปศึกษาความเป็นไปได ้และรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัเทคโนโลยี

เคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอน และงานวิจยัดา้นแสงซินโครตรอน จากประเทศจีน ญ่ีปุ่น เกาหลี 
และไตห้วนั และไดร้ายงานสรุปผลการศึกษา หลงัจากนั้นไดมี้การจดัตั้งคณะทาํงานเพื่อร่างโครงการ  
สร้างเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนของประเทศไทยข้ึน ในปี พ.ศ. 2537 คณะทาํงานไดส้รุปแบบ
เคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนท่ีมีวงกักเก็บอิเล็กตรอนระดับพลังงาน 1,000 ถึง 1,300 ล้าน
อิเล็กตรอนโวลท์ และพิจารณาสถานท่ีตั้งท่ีเหมาะสม จากรายงานผลการศึกษา และดูงานรวมทั้ง
การระดมความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญสาขาต่างๆ ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ จึงไดข้อ้
สรุปวา่ประเทศไทยมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะดาํเนินการสร้างเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนข้ึนเอง 
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ปี พ.ศ. 2538 ขณะท่ีสํานกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติกาํลงัจดัทาํรายละเอียดโครงการ
สร้างเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนเพื่อเสนอต่อรัฐบาล คณะทาํงานไดรั้บแจง้จากผูเ้ช่ียวชาญชาว
ญ่ีปุ่นวา่บริษทัซอร์เทค (SORTEC Corporation) ประเทศญ่ีปุ่น ซ่ึงเป็นกลุ่มบริษทัท่ีเกิดจากการร่วม
ลงทุนของบริษทัเอกชนญ่ีปุ่นทั้งส้ิน 13 บริษทั ซ่ึงไดร่้วมกนัสร้างเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอน 
เพื่อดาํเนินการวิจยัและพฒันาการผลิตไมโครชิพ (Microchip) มีความประสงค์จะบริจาคเคร่ือง
กาํเนิดแสงซินโครตรอน เน่ืองจากกลุ่มบริษทัฯ ไดรั้บประสบการณ์จากการสร้างเคร่ืองกาํเนิดแสง
ซินโครตรอน และไดรั้บประโยชน์ตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ลว้ ในขณะนั้นไดมี้สถาบนัวิจยัหลายแห่ง
ทั้งภายใน และภายนอกประเทศญ่ีปุ่นรวมถึงประเทศไทยแจง้ความจาํนงท่ีจะขอรับบริจาคเคร่ือง
กาํเนิดแสงซินโครตรอน 

สํานกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ จึงไดแ้ต่งตั้งคณะผูป้ระสานงาน ประกอบด้วย
นกัวชิาการ ผูท้รงคุณวฒิุ เพื่อทาํการศึกษา และประเมินสภาพของเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนใน
การใชง้านจาํนวน 6 ท่าน ดงัน้ี 

1. ศาสตราจารย ์ดร. สิปปนนท ์ เกตุทตั ประธานกรรมการบริหารสภาวจิยัแห่งชาติ 
2. ศาสตราจารย ์ดร. วจิิตร  ศรีสอา้น อธิการบดีมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
3. ศาสตราจารย ์ ดร.วรุิฬห์  สายคณิต กรรมการบริหารสภาวจิยัแห่งชาติ 
4. ดร.สุวทิย ์ วบิูลยเ์ศรษฐ ์ เลขาธิการคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ 
5. รองศาสตราจารย ์ดร. ถิรพฒัน์  วลิยัทอง 
6. รองศาสตราจารย ์วรุิฬห์  มงัคละวรัิช  
คณะผูป้ระสานงานไดเ้ดินทางไปประเทศญ่ีปุ่นเพื่อประเมินสภาพของเคร่ืองกาํเนิดแสง

ซินโครตรอนท่ีบริษทั ซอร์เทค ตลอดจนไดห้าขอ้มูลรายละเอียดเก่ียวกบัค่าใชจ่้ายในการร้ือถอน    
ค่าขนส่ง ค่าติดตั้ง ค่าบาํรุงรักษา ตลอดจนความร่วมมือในการฝึกอบรมบุคลากรเพื่อติดตั้งและ
ดาํเนินการ คณะผูป้ระสานงานพบว่าเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนทั้งระบบยงัอยู่ในสภาพการ
ทาํงานท่ีดีเยี่ยม และสามารถใช้งานได้ จึงเห็นควรขอรับบริจาคเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอน
ดงักล่าว จากกลุ่มบริษทั ซอร์เทค และเน่ืองจากเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนเป็นเคร่ืองมือวิจยัท่ีมี
ขนาดใหญ่และมีขีดความสามารถสูง ซ่ึงอาจจะเกินขีดความสามารถของหน่วยงานใดหน่วยงาน
หน่ึงท่ีจะใชง้านไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพคณะผูป้ระสานงานจึงไดร่้างและนาํเสนอ โครงการแสง
สยาม ต่อคณะรัฐมนตรีในขณะนั้น เม่ือวนัท่ี 5 มีนาคม 2539 คณะรัฐมนตรีจึงมีมติอนุมติัจดัตั้ง  
ศูนยป์ฏิบติัการวิจยัเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนแห่งชาติ” ให้ดาํเนินงานโครงการแสงสยามโดย
เป็นหน่วยงานในกาํกบัของกระทรวงวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และส่ิงแวดล้อม (ในขณะนั้น)                
มีระบบการบริหารงานเป็นอิสระจากระบบราชการ และดาํเนินงานตามภารกิจภายใตก้ารกาํหนด
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นโยบายของคณะกรรมการบริหารศูนย์ปฏิบติัการวิจยัเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนแห่งชาติ               
อนัประกอบด้วยผูท้รงคุณวุฒิในสาขาต่างๆ ซ่ึงเป็นท่ียอมรับในวงการวิทยาศาสตร์ทั้งในและ
ต่างประเทศ วตัถุประสงคห์ลกัในการจดัตั้งสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. เพื่อเป็นเคร่ืองมือวิจัยกลางระดับชาติท่ีจะใช้ปฏิบัติการวิจัยทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีสาขาต่างๆทั้ งหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน อนัจะนําไปสู่การสร้างพื้นฐาน
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยรีะดบัสูงของประเทศ 

2. เพื่อเป็นศูนย์ปฏิบัติการวิจัยกลางรองรับการวิจัยในระดับบัณฑิตศึกษาระหว่าง
มหาวิทยาลยั และสถาบนัการศึกษาขั้นสูงทั้งของรัฐและเอกชน ซ่ึงเป็นส่วนสําคญัของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยด์า้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

3. เพื่อเป็นฐานรองรับการพฒันาอุตสาหกรรมของภาคเอกชนท่ีตอ้งใชเ้ทคโนโลยีระดบัสูง 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่อุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ และโทรคมนาคม 

4. เพื่อให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการคน้ควา้วิจยัระดบัสูงในภูมิภาคเอเชียตะวนัออก
เฉียงใต ้

สําหรับสถานท่ีตั้ งศูนย์ปฏิบัติการวิจัยเคร่ืองกําเนิดแสงซินโครตรอนแห่งชาตินั้ น                                    
คณะผูเ้ช่ียวชาญไทยและต่างประเทศไดร่้วมสํารวจท่ีตั้งท่ีเหมาะสม สามารถรองรับการติดตั้งเคร่ือง
กาํเนิดแสงซินโครตรอน มีอาคารสถานท่ี และบุคลากรพร้อมท่ีจะร่วมดาํเนินการติดตั้ง รวมทั้งมี
โครงสร้างพื้นฐานอ่ืนท่ีจะสนบัสนุนการดาํเนินการอย่างเพียงพอ โดยไดเ้ลือกสถานท่ีตั้งภายใน
บริเวณเทคโนธานี ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี จงัหวดันครราชสีมา โดยทางมหาวิทยาลยั
ยินดีให้ใชพ้ื้นท่ีของอาคารสุรพฒัน์ 3 และพื้นท่ีรอบอาคารรวมเน้ือท่ีประมาณ 28,270 ตารางเมตร 
เป็นสถานท่ีตั้งสํานกังาน และก่อสร้างอาคารห้องปฏิบติัการแสงสยามสําหรับติดตั้งเคร่ืองกาํเนิด 
แสงซินโครตรอนเน่ืองจากเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนท่ีได้รับบริจาคมานั้นเป็นเคร่ืองกาํเนิด
แสงซินโครตรอนท่ีออกแบบมาเป็นการเฉพาะสําหรับการประยุกต์ใชท้างดา้น Lithography โดยให้
แสงซินโครตรอนท่ีมีความเขม้แสงตํ่า และมีช่วงพลงังานแสงจาํกดัทาํให้มีขีดความสามารถท่ี
ค่อนขา้งจาํกดัในการประยุกตใ์ชส้ําหรับงานวิจยัดา้นอ่ืนๆ ดงันั้นเพื่อให้เคร่ืองกาํเนิดแสงสยามมี
ความเขม้แสง ช่วงพลงังานและเทคนิคการวิจยัวิเคราะห์ท่ีครอบคลุมการวิจยัไดห้ลากหลายสาขา                        
การก่อสร้างเคร่ืองกาํเนิดแสงสยามจึงทาํการดดัแปลง และออกแบบส่วนของวงกกัเก็บอิเล็กตรอน 
และส่วนประกอบบางส่วนใหม่ ดงัน้ี 

(1) ขยายขนาดของวงกกัเก็บอิเล็กตรอนเพื่อเพิ่มส่วนท่ีเป็นทางตรง (Straight sections)               
เพื่อสําหรับการติดตั้งอุปกรณ์แทรก (Insertion devices) ทั้งอุปกรณ์แทรกท่ีเรียกว่า อนัดูเลเตอร์ 
(Undulator) สําหรับเพิ่มความเขม้ของแสงซินโครตรอน และอุปกรณ์แทรกท่ีเรียกว่า วิกเลอร์
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(Wiggler) สําหรับการเพิ่มพลงังานของแสงซินโครตรอนให้สามารถผลิตรังสีเอกซ์พลงังานสูง 
(Hard X-rays) โดยวงกกัเก็บอิเล็กตรอนของเคร่ืองกาํเนิดแสงสยาม จะมีช่วงทางตรง 4 ช่วง              
ท่ีสามารถติดตั้งอุปกรณ์แทรก ได ้4 ชุด 

(2) เปล่ียนลกัษณะ (Lattice) ของวงกกัเก็บอิเล็กตรอนมาเป็นแบบท่ีเรียกวา่ Double Bend 
Achromat (DBA) เพื่อลดขนาดของลาํแสงซินโครตรอน และเพิ่มความเขม้ของแสงซินโครตรอน 
สร้างท่อสุญญากาศ (Vacuum chamber) ใหม่ของวงกกัเก็บอิเล็กตรอน 

(3) สร้างระบบลาํเลียงอนุภาคพลงังานสูง (High-energy beam transport line) ใหม่สาํหรับ
ลาํเลียงอิเล็กตรอนจากเคร่ืองเร่งอนุภาคในแนววงกลมเขา้สู่วงกกัเก็บอิเล็กตรอน 

(4) ออกแบบและจดัสร้างอุปกรณ์แทรก เพื่อผลิตแสงซินโครตรอนสําหรับงานวิจยัดา้น
ต่างๆ และปรับเปล่ียนระบบควบคุมการทาํงานใหม่ของเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอนให้เป็น
ระบบคอมพิวเตอร์ท่ีทนัสมยั 

สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) ไดด้าํเนินการก่อสร้างอาคารห่องปฏิบติัการ
แสงสยาม เม่ือปี พ.ศ. 2541 และดาํเนินการติดตั้งเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอน จากนั้นดาํเนินการ
ปรับสภาพของเคร่ืองและเปิดใหบ้ริการแสงซินโครตรอนต่อผูใ้ชเ้ม่ือพฤศจิกายน 2546 
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2.6.2 ผลการด าเนินงานทีส่ าคัญของสถาบันวจัิยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
ตารางที ่2.6 ผลการดาํเนินงานท่ีสาํคญัของสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 

ปี ผลการด าเนินงาน 
2539 คณะรัฐมนตรี มีมติอนุมติัการจดัตั้ง ศูนยป์ฏิบติัการวิจยัเคร่ืองกาํเนิดแสงซินโครตรอน

แห่งชาติ และ กลุ่มบริษทั SORTEC Corporation ประเทศญ่ีปุ่น บริจาคเคร่ืองกาํเนิดแสง
ซินโครตรอน มูลค่ากวา่ 8,000 ลา้นบาท  

2541 ดาํเนินการประกอบ และติดตั้งเคร่ืองกาํเนิดแสงสยาม 
2542 ประสบความสําเร็จในการเก็บกกัอิเล็กตรอนในวงกกัเก็บอิเล็กตรอน (Storage ring)          

ไดเ้ป็นคร้ังแรก 
2545 ติดตั้งระบบลาํเลียงแสง พร้อมสถานีทดลองแรก สาํหรับเทคนิคโฟโตอิมิสชนัเสร็จ 
2546 เร่ิมเปิดใหบ้ริการแสงซินโครตรอน 
2548 พฒันาศกัยภาพของวงกกัเก็บอิเล็กตรอนให้สามารถกกัเก็บอิเล็กตรอนท่ีมีพลงังานสูงข้ึน

จาก 1,000 ลา้นอิเล็กตรอนโวลท์ เป็น 1,200 ลา้นอิเล็กตรอนโวลท์ และติดตั้งระบบ
ลาํเลียงแสง พร้อมสถานีทดลองสาํหรับเทคนิคการดูดกลืนรังสีเอกซ์  

2549 ติดตั้งระบบลาํเลียงแสง พร้อมสถานีทดลองสําหรับการผลิตช้ินส่วนขนาดจ๋ิวสามมิติ 
และเร่ิมก่อสร้างอาคารปฏิบติัการรวม และระบบสาธารณูปโภค 

2550 ทดสอบระบบแม่เหล็กตวันาํยวดยิ่ง และระบบหล่อเยน็ดว้ยฮีเลียมเหลว รวมทั้งจดัสร้าง
ระบบลําเลียงแสงพร้อมสถานีทดลองสําหรับเทคนิคการศึกษาโครงสร้างผลึกของ
โมเลกุลขนาดใหญ่ และเทคนิคโฟโตอิมิสชนัอิเล็กตรอนไมโครสโคปี 

2551 ประกาศใช้พระราชกฤษฎีกาจดัตั้ งสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)                     
เม่ือวนัท่ี 20 กนัยายน 2551 

2552 เปิดให้บริการแสงซินโครตรอนในยา่นรังสีอลัตราไวโอเลตถึงยา่นรังสีเอกซ์พลงังานตํ่า 
(Soft X-rays) สําหรับห้องปฏิบติัการแสงสยามโดยมีระบบลาํเลียงแสงซินโครตรอน  
พร้อมอุปกรณ์การวเิคราะห์ท่ีให้บริการทั้งส้ิน จาํนวน 4 เทคนิค ไดแ้ก่ ระบบลาํเลียงแสง
สําหรับเทคนิคการดูดกลืนรังสีเอกซ์ (X-ray Absorption Spectroscopy) ระบบลาํเลียง
แสงสําหรับเทคนิคการสร้างโครงสร้างจุลภาคสัดส่วนสูงดว้ยรังสีเอกซ์ (Deep X-ray 
Lithography) อุปกรณ์การวดัและวเิคราะห์โครงสร้างผลึกของโมเลกุลขนาดใหญ่ 

ท่ีมา : รายงานประจาํปี 2554 สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
3.1 ระเบียบวธิีวจิัย 

การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) รูปแบบการวิจยัเป็นแบบ
การวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มีการก าหนดวตัถุประสงค ์การก าหนดประชากรกลุ่มตวัอยา่ง
และใช้แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูลบุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)                       
เพื่อท าการวเิคราะห์และสรุปผลใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์    

 

3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง  และสถานทีท่ าการวจิัย   
3.2.1 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา  
คือกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ณ สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) ในปี 

2555 จ านวน 156 คน (สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน, 2555)    
3.2.2 กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา  

ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างของการศึกษาวิจัยซ่ึงทราบจ านวนประชากรท่ี

ปฏิบติังานอยู ่ณ สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) จ านวน 156 คน เน่ืองจากกลุ่ม

ประชากรเป้าหมายมีจ านวนไม่มาก จึงเก็บขอ้มูลจากประชากรทุกคน 

 3.2.3 สถานทีท่ าการวจัิย  

 สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) เพราะบุคลากรภายในสถาบนัวิจยัแสง

ซินโครตรอน (องค์การมหาชน) มีหน้าท่ีส าคญัในการการสนับสนุนงานวิจยัและพฒันาด้าน

วิทยาศาสตร์และอุตสาหกรรม ดงันั้นบุคลากรจึงควรได้รับการส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพ

ตนเองเพื่อใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง และมีการเตรียมความพร้อมเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ โดยมีการพฒันาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคเ์พื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน 
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3.3 ตัวแปรทีท่ าการวจิัย 

3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร เป็น

ทศันคติทางบวกของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรบุคลากรมีความเช่ือมัน่และมีความศรัทธาต่อองค์กร     

มีความผกูพนัและเขา้ร่วมกบัองค์กรพร้อมตกลงใจท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ให้ดียิ่งข้ึนเป็นความเต็มใจท่ีจะ

พยายามอย่างสุดความสามารถเพื่อนายจา้งและท างานอยู่ในองค์กรแมอ้งค์กรจะอยู่ในภาวะท่ีมี

ปัญหา เพื่อท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารผา่นพน้วกิฤตนั้นไปไดแ้บ่งออกในแต่ละดา้นดงัน้ี 
(International Survey Research, 2004) 
 3.3.1.1 ด้านการรับรู้ (Cognition)  
 การท่ีบุคลากรมีการรับรู้ถึงภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เขา้ใจถึงบทบาทตนเองวา่มี
ความสัมพนัธ์ต่อเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รอยา่งไร ทราบความคาดหวงัขององคก์ร คิด
วา่องคก์รน้ีเป็นนายจา้งท่ีดี มีจริยธรรม รับผดิชอบต่อสังคม รับรู้ถึงช่ือเสียงขององคก์รในทางท่ีดี  
 3.3.1.2 ด้านความรู้สึก (Affective)  
 การท่ีบุคลากรมีความห่วงใยในอนาคตขององคก์รโดยจริงใจ มีความภาคภูมิใจท่ีจะ
ท างานเพื่อองคก์ร มีความรู้สึกผกูพนักบัภาระหนา้ท่ีท่ีท าอยู ่ มีความเต็มใจท่ีจะพยายามอยา่งสุด
ความสามารถ เกินกวา่ความคาดหมายขององคก์รเพื่อช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
 3.3.1.3 ด้านพฤติกรรม (Behavior)  
 การท่ีบุคลากรพูดถึงองค์กรในทางท่ีดี ช้ีแจงขอ้เท็จจริงแทนองค์กรเม่ือมีเขา้ใจผิด 
พดูช่ืนชมยกยอ่งองคก์ร พยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆ เร่ือง และทุกโอกาสท่ีสามารถท าได ้
  3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์ 
 3.3.2.1 ด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration)  
 คือการคน้หาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ไดแ้ก่ การพิจารณาและหาโอกาสในการท่ี
จะคิดหรือน าส่ิงใหม่ๆ ไปใชใ้นการท างาน 
 3.3.2.2 ด้านความคิดริเร่ิม (Generativity)  
 คือการแสดงออกถึงความสนใจในขั้นตน้ในการก าหนดและช้ีน าส่ิงใหม่ๆเพื่อให้
เป็นท่ียอมรับขององค์กร จนกระทั่งสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริงได้แก่ การท่ีบุคคลมี
กระบวนการคิด พิจารณาและอธิบายถึงโอกาสท่ีจะเกิดความคิดสร้างสรรค์ข้ึน จากนั้นจะต้อง
จดัล าดบัความคิด และแสวงหาถึงความสัมพนัธ์หรือความเช่ือมโยงระหวา่งแนวคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนมา
กบัขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน 
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                  3.3.2.3 ด้านการเป็นผู้น าทางความคิด (Championing)  
 คือผู ้ซ่ึงมีความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์ และสามารถน าความคิดนั้ นมาใช้ในการ
ปฏิบติังานได ้ไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รและเช่ือมัน่ของศกัยภาพของความคิดใหม่นั้นบุคคล
ตอ้งมีการระดม ชกัจูงและโนม้น้าวผูอ่ื้นให้เห็นดว้ยกบัความคิดใหม่ของตนตอ้งมีการน าความคิด
นั้นไปเผยแพร่ใหก้บับุคคลอ่ืน  

 3.3.2.4 ด้านการประยุกต์ใช้ (Application)  
 คือการน าความคิดใหม่ๆมาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน โดยจะตอ้งมีการน าไปทดลอง

ประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานประจ ามีการปรับปรุงผลการผลิตท่ีก่อเกิดจากความคิดสร้างสรรคน์ั้น 
รวมทั้งตอ้งพยายามท าใหทุ้กคนในองคก์รน าผลผลิตนั้นไปใชป้ฏิบติัใหเ้ป็นงานประจ า   
 

 3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลโดยสร้างจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ  

ตอนที ่1  
เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป มีลกัษณะค าถามปลายปิด (Closed  Form)  แบบ

เลือกตอบ (Checklist) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และสายการปฏิบติังาน 
ตอนที ่2  
เป็นแบบสอบถามเก่ียวความคิดเห็นของความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสถาบนัวิจยั

แสงซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) จ านวน 3 ด้านได้แก่ ด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึก และด้าน
พฤติกรรม   
 ตอนที ่3  
เป็นแบบสอบถามเก่ียวความคิดเห็นของพฤติกรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบนัวิจยัแสง
ซินโครตรอน (องค์การมหาชน) จ านวน 4 ดา้นได้แก่ ด้านการแสวงหาโอกาส                   ด้าน
ความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้

ตอนที ่4  
เป็นแบบสอบถามท่ีใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆท่ีมีต่อ

สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) โดยใชค้  าถามปลายเปิด (Open-Ended Questions) 
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ส าหรับแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ตามลิเคิรต์สเกล (Likert’s Scale) (อา้งถึงใน จตุพร เลิศลา้, 
ออนไลน,์ 2551)   

โดยแบ่งระดบัความผกูพนัและระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคใ์นแต่ละขอ้ค าถามโดยระดบั

ในแต่ละขอ้ค าถาม มี 5 ระดบั ดงัน้ี 

ค  าตอบ 

เกณฑก์าร

ใหค้ะแนน 

ระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคม์ากท่ีสุด 5 

ระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคม์าก 4 

ระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคป์านกลาง 3 

ระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคน์อ้ย 2 

ระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคน์อ้ยท่ีสุด 1 

 
การก าหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อความผูกพนั

ของบุคลากรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การ
มหาชน) 5 ระดบั โดยพิจาณาจากช่วงคะแนนแต่ละระดบัจากค่าอนัตรภาคชั้น โดยมีสูตรค านวณ
ดงัน้ี (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2549) 

I    =       R             
   K                         
 เม่ือ   I      =      ความกวา้งของชั้น       
  R     =      พิสัย ( ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด)      
  K     =      จ  านวนชั้น        
   แทนคา่ตามสูตร        
   I    =         5  -1        =   0.80       
                5    
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เม่ือทราบค่าคะแนนในสูตรจะไดเ้กณฑเ์พื่อน ามาก าหนดช่วงคะแนนจากผลการวิเคราะห์

ค่าเฉล่ียของระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์งัน้ี      

ช่วงคะแนน ความหมาย 

4.21 - 5.00 ระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคม์ากท่ีสุด 

3.41 - 4.20 ระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคม์าก 

2.61 - 3.40 ระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคป์านกลาง 

1.81 - 2.60 ระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคน์อ้ย 

     1.00  - 1.80 ระดบัการปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผกูพนัหรือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคน์อ้ยท่ีสุด 

 
3.5 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมอื 

  การสร้างเคร่ืองมือ มีกระบวนการและขั้นตอน ดงัน้ี  
  ขั้นตอนที ่1  
  คือศึกษารวบรวมวรรณกรรม งานวิจยั และแบบวดัของบริษทัท่ีปรึกษาทางธุรกิจ 

จากนั้นน ามาสรุปจดัเป็นกลุ่มปัจจยัเพื่อน าไปวิจยั ดงัน้ี ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร และ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร 

ขั้นตอนที ่2  
พัฒนาเค ร่ืองมือคือ จากแนวคิดทฤษฎี  และงานวิจัย ท่ี เ ก่ียวข้องแล้วให ้                                       

อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบถึงความถูกตอ้งของขอ้ค าถาม ทั้งด้านเน้ือหาและความ
เหมาะสมของการ ตั้งค  าถาม วา่มีความครอบคลุมตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษาหรือไม่ 
  ขั้นตอนที ่3 

น าแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) เพื่อตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเน้ือหาและภาษาท่ีใช้ โดยน าเสนอแบบสอบถามต่อผูเ้ช่ียวชาญ  2 ท่าน คือ  
รองศาสตราจารย ์สุวฒันา ตุง้สวสัด์ิ คณบดีคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
อีสาน และคุณกนกพร ไผน่าค หวัหนา้ส่วนงานทรัพยากรมนุษย ์ฝ่ายบริหารทัว่ไป สถาบนัวิจยัแสง
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ซินโครตรอน (องค์การมหาชน) เพื่อท าการพิจารณาตรวจสอบและแก้ไขขอ้ค าถามตลอดจนให้
ขอ้เสนอแนะต่างๆ เพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์และถูกตอ้ง   

ขั้นตอนที ่4  
น าแบบสอบถามท่ีได้รับการตรวจสอบจากขั้นตอนท่ี 3 มาท าการปรับปรุงให้มี

ความเท่ียงตรงและน าไปทดลองใช้ ( Try Out) กบัตวัอยา่งท่ีตอ้ง การศึกษาในงานวิจยั เพื่อดูวา่ขอ้
ค าถามมีความชดัเจนหรือไม่ และน าไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามจ านวน 30 
ชุด ท าการวิเคราะห์เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ท่ี
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (α) ไม่ต ่ากว่า 0.70 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอยา่งมีนยัส าคญั 
(เกียรติสุดา  ศรีสุข, 2552)   

    ขั้นตอนที ่5  
 ผูว้ิจยัจะท าการปรับปรุงแบบสอบถามจากนั้นน าไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 

จ านวน 156 คน ณ สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) (ในระหว่างวนัท่ี 1 ตุลาคม 
พ.ศ.2555 ถึง วนัท่ี 19 ธนัวาคม พ.ศ. 2555)                                        

3.5.1 ผลการหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
จากการน าขอ้มูลจากบุคลากรจ านวน 30 ชุด มาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)                 

ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)
เป็นสถิติวเิคราะห์โดยมีสูตรการค านวณดงัน้ี (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2548)  
                                         α =            k             1-S2

i
  

                                                          k-1             S2
x 

                  เม่ือ α   = ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  
                          k   = จ านวนขอ้ค าถาม  

           S2
i  = ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้  

           S2
x = ค่าแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบบั  

 
ผลการทดสอบความน่าเช่ือถือดงักล่าวสรุปไดว้่า ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α-Coefficient)                  

ของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร และปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากรในภาพรวมเท่ากบั 
0.908 และ 0.948 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนด 0.70 ดงันั้นจึงสรุปไดว้่าเคร่ืองมือมี
ความน่าเช่ือถือ ส าหรับรายละเอียดการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α-Coefficient) ปรากฏตาม
ตารางท่ี 3.1  
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ตารางที ่3.1 ค่าความเช่ือมัน่ขอ้ค าถามในแบบสอบถามปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรม 
เชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน)   

ปัจจัย ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

(α-Coefficient) 

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร  

          ดา้นการรับรู้ 0.796 

          ดา้นความรู้สึก 0.854 

          ดา้นพฤติกรรม 0.858 

รวมปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร 0.908 

ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร  

ดา้นการแสวงหาโอกาส 0.817 

ดา้นความคิดริเร่ิม 0.850 

ดา้นผูน้ าทางความคิด 0.871 

ดา้นการประยกุตใ์ช ้ 0.914 

รวมปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 0.948 
ท่ีมา : จากการส ารวจ พ.ศ. 2555 และจากการค านวณ 
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3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล   
การวิจยัเร่ืองความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคส์ถาบนัวิจยัแสง

ซินโครตรอน (องค์กรมหาชน) มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณ (Quantitative Data) และ

ขอ้มูลในเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) จากแหล่งขอ้มูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Data Source) 

และแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary  Data Source) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

3.6.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary  Data) ไดจ้ากการศึกษาทบทวน รวบรวม และเรียบเรียง

จากหนงัสือ บทความทางวิชาการ บทความจากวารสาร รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ ภาคนิพนธ์ 

งานวจิยั และเอกสารทางวชิาการต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาษาไทยและภาษาองักฤษ เอกสารจากองคก์ร

ท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งการคน้ควา้จากเครือข่ายคอมพิวเตอร์อินเตอร์เน็ต เป็นตน้ 

      3.6.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีจดัเก็บโดยการส ารวจ (Survey Method) 
ประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู ่ณ สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) โดยการ
ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน               
156 ราย  ในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์โดยผูว้ิจยัจะแจกแบบสอบถาม
ดว้ยตนเองและประสานขอความอนุเคราะห์กบั คุณอภิรดี  เครือจีนเต็ง เจา้หน้าท่ีฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) ในการแจกแบบสอบถาม โดยใชเ้วลาแจก
แบบสอบถามประมาณ 2 เดือน 3 สัปดาห์ (ในระหว่างวนัท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ. 2555 ถึง วนัท่ี 19 
ธนัวาคม พ.ศ. 2555) ก่อนจดัท าขอ้มูลเพื่อการวเิคราะห์ผลทางสถิติ 
 

3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล  
การวจิยัจะใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติตามลกัษณะขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร

เป็นเคร่ืองมือ และสถิติท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยั สรุปไดด้งัน้ี  
3.7.1 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คือความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อใช้
เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการน าไปวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression Analysis)ต่อไป 
โดยมีเกณฑ์จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) โดยท่ีค่า r อยูร่ะหวา่ง -1.00 ถึง 1.00 โดยท่ี หากค่า 
r มีค่าเป็นลบ แสดงความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้มค่า r มีค่าเป็นบวก แสดงความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนั ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้1 แสดงความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัและมีความสัมพนัธ์กนั
มาก ค่า r มีค่าเขา้ใกล ้-1 แสดงความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงขา้ม และหากค่า r มีค่าเท่ากบั 0 แสดงวา่
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ไม่มีความสัมพนัธ์กนั (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2549) ซ่ึงสามารถพิจารณาค่า r ท่ีค  านวณได ้                            
(สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2543) 

ความสัมพนัธ์กนัสูง                         0.50  ≤  r  ≤   1.00 
ความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 0.31  ≤  r  ≤   0.49 
ความสัมพนัธ์กนัต ่า                         0.10  ≤  r  ≤   0.30 

  
 โดยก าหนดใหต้วัแปรอิสระจะตอ้งมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ไม่เกิน 0.80 จึงสามารถน า
ตวัแปรเหล่าน้ีไปวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ต่อไป 

3.7.2 การวเิคราะห์การถดถอยพหุแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ใช้ในการวิเคราะห์ความสามารถในการหาผลกระทบตัวแปรตามของตัวแปรอิสระ ระหว่าง
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร ไดแ้ก่ ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ า
ทางความคิด และดา้นการประยุกต์ใช้ กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ไดแ้ก่ ดา้นการรับรู้ 
ด้านความรู้สึก และด้านพฤติกรรม เพื่อศึกษาว่าความผูกพนัต่อองค์กรด้านใด มีผลกระทบกับ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเร่ิม ด้านผูน้ าทาง
ความคิด และดา้นการประยุกต์ใช้ไดสู้งท่ีสุด สามารถก าหนดแบบจ าลองท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ 
ไดด้งัน้ี  

Y1 = ƒ(X1  , X2 , X3) 
 สมการ  Y1 = β1 X1 + β2X2 + β3X3 
             Y2    = ƒ(X1  , X2 , X3) 

      สมการ   Y2    = β4 X1 + β5X2 + β6X3 
Y3 = ƒ(X1  , X2 , X3) 

                        สมการ   Y3    = β7 X1 + β8X2 + β9X3 
Y4 = ƒ(X1  , X2 , X3) 

    สมการ   Y4    = β10 X1 + β11X2 + β12X3 
สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปร ดงัต่อไปน้ี 
X1 คือ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ 
X2  คือ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 
X3  คือ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม 
Y1 คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาส 
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Y2 คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิม 
Y3 คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นผูน้ าทางความคิด 
Y4 คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ช ้
 
 
 
 
 
 
โดยท่ี ; 
βi  คือ สัมประสิทธ์ิของ Xj  ท่ีมีผลต่อ Yt   

โดย i มีค่าตั้งแต่ 1,2,3….ถึง12 
      j  มีค่า 1,2,3 
      t  มีค่า 1,2,3,4 

         4 
หรือ∑ Yt =∑βiXj 

      t=1 
i=1,2,3,…,12 
j=1,2,3 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูลและการอภปิรายผล 

 

  การวจิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากรสถาบนัวิจยั
แสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ในการวิจยัได้ท าการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองมือเป็นแบบสอบถาม จ านวน 156 ชุด ประชากรเป้าหมายคือบุคลากร
ในสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 

  4.1 ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน 
                      (องคก์ารมหาชน) 
 4.2 ผลการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน 
                      (องคก์ารมหาชน)  
      4.3 ผลการศึกษาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน  
                      (องคก์ารมหาชน)  
 4.4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 4.5 การอภิปรายผลการศึกษา 
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สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชส้ัญลกัษณ์แทนค่าสถิติและก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปร
เพื่อการแสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติการวเิคราะห์ 

µ  คือ  ค่าเฉล่ียของประชากร(Mean)  
σ คือ  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มประชากร (Standard Deviation)  
N คือ จ านวนประชากรท่ีศึกษา 
t  คือ  ค่าสถิติท่ีจะใชใ้นการเปรียบเทียบกบัค่าวกิฤตจากการแจกแจงแบบ t เพื่อ

ทราบในความส าคญั 
F  คือ  ค่าสถิติท่ีจะใชเ้ปรียบเทียบกบัค่าวกิฤตจากการแจกแจงแบบ F เพื่อทราบใน    

ความส าคญั 
p-value คือ ค่าความน่าจะเป็นในการยอมรับสมมุติฐาน H1 

Sig.  คือ  ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ  
Adj R2 คือ ค่าสัมประสิทธ์ิผลกระทบเม่ือปรับแลว้  
Beta  คือ  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน  
   

 

  

สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปร   
ENGAGE  คือ  ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมของบุคลากร 
ENG_C  คือ  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร   
ENG_A  คือ  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นอารมณ์ความรู้สึกของบุคลากร 
ENG_B  คือ  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมของบุคลากร  
IB  คือ  พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากร  
IB_EX คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสของบุคลากร   
IB_GEN คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิมของบุคลากร  
IB_CHAM คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นผูน้ าทางความคิดของบุคลากร   
IB_APP คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ชข้องบุคลากร   
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4.1 ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรสถาบันวจิัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) 

 ตารางที ่4.1 จ  านวนร้อยละของประชากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
         ชาย 96 61.50 
         หญิง 60 38.50 
         รวม 156 100.00 

อายุ   
          ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 30ปี 40 26.00 
          31-40 ปี 84 54.00 
          41-50ปี  28 18.00 
          51ปีข้ึนไป 4 2.00 
          รวม 156 100.00 

ระดับการศึกษา   
          อนุปริญญา 32 20.50 
          ปริญญาตรี 67 42.90 
          ปริญญาโท 28 17.90 
          ปริญญาเอก 29 18.60 
          รวม 156 100.00 

สถานภาพ   
         โสด 70 44.90 
             สมรส 83 53.20 
             หยา่ร้าง/หมา้ย 3 1.90 

             รวม 156 100.00 
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ตารางที ่4.1 จ านวนร้อยละของประชากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวนบุคลากร ร้อยละ 

ฝ่ายส านัก   
         ส านกังานอ านวยการ 24 15.40 
         ฝ่ายเทคโนโลยเีคร่ืองเร่งอนุภาค 15 9.60 
         ฝ่ายสถานีวจิยั 32 20.50 
         ฝ่ายเทคนิคและวศิวกรรม 54 34.60 
         ฝ่ายบริหารทัว่ไป 29 18.60 
         ตรวจสอบภายใน 2 1.30 
         รวม 156 100.00 
ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ 

 
จากตารางท่ี  4 .1 สรุปได้ว่าบุคลากรหลัก ซ่ึงเป็นกลุ่มเป้าหมายในสถาบันวิจัยแสง                       

ซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) เป็นบุคลากรเพศชาย มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี ระดบัการศึกษาอยูใ่น
ระดบัปริญญาตรี สถานภาพสมรส โดยบุคลากรเป็นกลุ่มท่ีปฏิบติังานอยูฝ่่ายเทคนิคและวิศวกรรม
เป็นส่วนใหญ่ 
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4.2 ผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันวจิัยแสงซินโครตรอน 
      (องค์การมหาชน)             

ผลการศึกษาระดบัปฏิบติัการท่ีแสดงถึงความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสถาบนัวิจยั
แสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) โดยวิเคราะห์ในภาพรวมของแต่ละตวัแปร มีรายละเอียด                
ดงัตาราง 4.2 

  

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการโดยรวมของบุคลากรต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ ดา้นความรู้สึก  และดา้นพฤติกรรม  

ตัวแปรอสิระ 

ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับปฏิบัติการ 

(µ) (σ) 

ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร    
ดา้นการรับรู้ 4.19 0.53 มาก 
ดา้นความรู้สึก 4.36 0.39 มากท่ีสุด 
ดา้นพฤติกรรม 4.21 0.42 มาก 

รวม 4.26 0.36 มากทีสุ่ด 
 

   ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ จ านวนประชากร 156 คน 
  
 จากตารางท่ี 4.2 ผลของการศึกษาพบวา่บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์าร

มหาชน) มีความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.26) โดยระดบัความผกูพนั

มากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก (µ = 4.36) รองลงมาคือ ดา้นพฤติกรรม (µ = 4.21) และดา้นการรับรู้ (µ 
= 4.19) 
  4.2.1 ผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรด้านการรับรู้ของบุคลากรสถาบันวจัิยแสง   
           ซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ แบ่งออกเป็น 6 ประเด็น ไดแ้ก่ 1. องคก์รมีช่ือเสียงและ
เป็นท่ียอมรับของสังคม  2. ความเขา้ใจถึงภาระหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 3. ความเขา้ใจ
ถึงบทบาทมีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 4. การกระตุน้และผลกัดนัให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน 5. แนวทางส่งเสริมพฒันาในการปฏิบติังาน 6. ผูบ้ริหารท่ีดี          
มีจริยธรรม และรับผดิชอบต่อสังคม 
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ตารางที่ 4.2.1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์ร จ าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นการรับรู้  

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการรับรู้ 

ค่าเฉลีย่                 

(µ) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

ล าดับ 

 (σ)  
ความเขา้ใจถึงภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมายจากองคก์ร 
4.47 0.61 มากท่ีสุด 1 

องคก์รมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับ
ในสังคม 

4.39 0.74 มากท่ีสุด 2 

ความเขา้ใจถึงบทบาทมี
ความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

4.35 0.63 มากท่ีสุด 3 

แนวทางส่งเสริมพฒันาในการ
ปฏิบติังาน 

3.99 0.78 มาก 4 

ผูบ้ริหารท่ีดี มีจริยธรรม และ
รับผดิชอบต่อสังคม 

3.99 0.89 มาก 4 

การกระตุน้และผลกัดนัใหบุ้คลากร
มีแรงจูงใจในการท างาน 

3.97 0.86 มาก 5 

รวม 4.19 0.53 มาก  
 

   ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ จ านวนประชากร 156 คน 
  
          จากตารางท่ี  4.2.1 ผลของการศึกษาพบว่าบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน                              

(องค์การมหาชน) มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการรับรู้มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดับมาก                      

(µ = 4.19) โดยประเด็นดา้นความเขา้ใจถึงภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์รมีค่าเฉล่ียเป็น

อนัดบัแรก (µ = 4.47) รองลงมาคือประเด็นด้านองค์กรมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม                       

(µ = 4.39) ประเด็นความเขา้ใจถึงบทบาทมีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
แนวทางส่งเสริมพฒันาในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารท่ีดี มีจริยธรรม และรับผิดชอบต่อสังคม                 

การกระตุน้และผลกัดนัใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างาน โดยมีค่า µ เท่ากบั 4.35 3.99 3.99 และ 
3.97 ตามล าดบั 
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  4.2.2 ผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึกของบุคลากรสถาบันวจัิยแสง 
  ซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
 ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก แบ่งออกเป็น7 ประเด็น ไดแ้ก่ 1. ความภูมิใจท่ีได้
ท างานในองคก์ร 2. ความภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 3. ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
อย่างสุดความสามารถมากกว่าความคาดหวงัเพื่อความส าเร็จขององค์กร 4. ปัญหาขององคก์รเป็น
ปัญหาของท่าน 5. ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย 6. ความห่วงใยในอนาคต
ขององคก์ร 7. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
ตารางที ่4.2.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยัความผกูพนั

ต่อองคก์ร จ าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นความรู้สึก 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
ค่าเฉลีย่                 
(µ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

ล าดับ 

 (σ)  
ปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาของ

ท่าน 
4.48 0.73 มากท่ีสุด 1 

ความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร   4.46 0.63 มากท่ีสุด 2 
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้

องคก์รบรรลุเป้าหมาย 
4.39 0.70 มากท่ีสุด 3 

ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุด
ความสามารถมากกวา่ความ
คาดหวงัเพื่อความส าเร็จของ
องคก์ร 

4.39 0.71 มากท่ีสุด 3 

ความภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ร 4.35 0.65 มากท่ีสุด 4 
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร 
4.30 0.56 มากท่ีสุด 5 

ความภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
จากองคก์ร 

4.21 0.77 มากท่ีสุด 6 

รวม 4.36 0.39 มากทีสุ่ด  
 

   ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ จ านวนประชากร 156 คน 
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  จากตารางท่ี 4.2.2 ผลของการศึกษาพบว่าบุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์าร
มหาชน) มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกมีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.36) 
โดยประเด็นดา้นปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาของท่านมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัแรก (µ= 4.48) รองลงมา
คือประเด็นความห่วงใยในอนาคตขององค์กร (µ = 4.46) ประเด็นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้
องคก์รบรรลุเป้าหมาย ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถมากกวา่ความคาดหวงัเพื่อ
ความส าเร็จขององค์กร ความภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร และความภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร โดยมีค่า µ เท่ากบั 4.39 
4.39 4.35 4.30 และ 4.21 ตามล าดบั 
  4.2.3 ผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรมของบุคลากรสถาบันวจัิยแสง 
  ซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
 ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรม แบ่งออกเป็น8 ประเด็น ไดแ้ก่ 1. ยกย่ององค์กรให้
ผูอ่ื้นฟังเสมอว่าเป็นองค์กรท่ีน่าร่วมท างานด้วย 2. ยกย่ององค์กร รวมทั้งการให้บริการท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ 3. ช้ีแจงขอ้เท็จจริงแทนองค์กรเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผิด 4. ความ
พยายามช่วยเหลือองค์กรในทุกๆเร่ืองท่ีตนเองมีความสามารถ 5. ความสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆ ท่ี
นอกเหนือจากงานประจ าของตนเอง 6. ความสามารถเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาในการ
ท างาน 7. ความตอ้งการยกระดับงาน ทีมงาน และองค์กรอย่างต่อเน่ือง 8. รักษาภาพพจน์และ
มาตรฐานขององคก์รเสมอ 
 ตารางที ่4.2.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยัความผกูพนั

ต่อองคก์ร จ าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นพฤติกรรม  

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรม 
ค่าเฉลีย่                 
(µ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

ล าดับ 

 (σ)  
ความพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆ

เร่ืองท่ีตนเองมีความสามารถ 
4.35 0.72 มากท่ีสุด 1 

ช้ีแจงขอ้เทจ็จริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้น
เขา้ใจผดิ 

4.29 0.73 มากท่ีสุด 2 

ความสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆท่ี
นอกเหนือจากงานประจ าของ
ตนเอง 

 

4.26 0.70 มากท่ีสุด 3 

 

 

 

 

 

 

 

 



88 
 

ตารางที่ 4.2.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยัความผกูพนั   
ต่อองคก์ร จ าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นพฤติกรรม (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรม 
ค่าเฉลีย่                 
(µ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปฏิบัติการ 

ล าดับ 

 (σ)  
รักษาภาพพจน์และมาตรฐานของ

องคก์รเสมอ 
4.24 0.67 มากท่ีสุด 4 

ยกยอ่งองคก์ร รวมทั้งการให้บริการท่ี
เป็นประโยชน์ต่อสังคมใหผู้อ่ื้นฟัง
เสมอ 

4.23 0.73 มากท่ีสุด 5 

ยกยอ่งองคก์รใหผู้อ่ื้นฟังเสมอวา่เป็น
องคก์รท่ีน่าร่วมท างานดว้ย 

4.15 0.74 มาก 6 

ความตอ้งการยกระดบังาน ทีมงาน 
และองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

4.14 0.74 มาก 7 

ความสามารถเสนอแนะแนวทางใน
การแกไ้ขปัญหาในการท างาน 

4.03 0.74 มาก 8 

รวม 4.21 0.42 มากทีสุ่ด  
ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ จ านวนประชากร 156 คน 
 
           จากตารางท่ี 4.2.3 ผลของการศึกษาพบว่าบุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การ
มหาชน) มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมมีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.21) 
โดยประเด็นดา้นความพยายามช่วยเหลือองค์กรในทุกๆ เร่ืองท่ีตนเองมีความสามารถมีค่าเฉล่ียเป็น
อนัดบัแรก (µ = 4.35) รองลงมาคือประเด็นช้ีแจงขอ้เท็จจริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผิด (µ = 4.29) 
ประเด็นความสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของตนเอง รักษาภาพพจน์และ
มาตรฐานขององคก์รเสมอ  ยกยอ่งองคก์ร รวมทั้งการให้บริการท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมให้ผูอ่ื้นฟัง
เสมอ ยกยอ่งองค์กรให้ผูอ่ื้นฟังเสมอวา่เป็นองค์กรท่ีน่าร่วมท างานดว้ย ความตอ้งการยกระดบังาน 
ทีมงาน และองคก์รอยา่งต่อเน่ือง ความสามารถเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาในการท างาน 
โดยมีค่า µ เท่ากบั 4.26  4.24  4.23 4.15  4.14 และ 4.03 ตามล าดบั 
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4.3 ผลการศึกษาระดับปฏบิัติการทีแ่สดงถึงพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร   
      สถาบันวจิัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)             
  ผลการศึกษาระดบัปฏิบติัการท่ีแสดงถึงพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบนัวิจยั
แสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) โดยวิเคราะห์ในภาพรวมของแต่ละตวัแปร มีรายละเอียด                
ดงัตาราง 4.3 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการโดยรวมของบุคลากรต่อพฤติกรรม 

เชิงสร้างสรรค ์ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด ดา้น
การประยกุตใ์ช ้ 

ตัวแปรตาม 
ค่าเฉลีย่ 
(µ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(σ) 

ระดับปฏิบัติการ 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร    
ดา้นการแสวงหาโอกาส 4.21 0.50 มากท่ีสุด 
ดา้นความคิดริเร่ิม 4.12 0.54 มาก 
ดา้นผูน้ าทางความคิด 4.01 0.65 มาก 
ดา้นการประยกุตใ์ช ้ 3.90 0.71 มาก 

รวม 4.06 0.53 มาก 
ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ จ านวนประชากร 156 คน 
   

  จากตารางท่ี  4.3  ผลของการศึกษาพบว่าบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน                        
(องคก์ารมหาชน) มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ภาพรวมภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.06) โดยมี
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคม์ากท่ีสุดคือ ดา้นการแสวงหาโอกาส (µ = 4.21) รองลงมาคือดา้นความคิด
ริเร่ิม (µ = 4.12) ดา้นผูน้ าทางความคิด (µ = 4.01) และดา้นการประยกุตใ์ช ้(µ = 3.90) ตามล าดบั 
  4.3.1 ผลการศึกษพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสของบุคลากรสถาบันวจัิย 
  แสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
  พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นการแสวงหาโอกาส แบ่งออกเป็น 6 ประเด็น ไดแ้ก่ 1. การ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพื่อหาแนวทางในการพฒันา
งาน 2. ความพยายามคิดคน้วิธีการท างานใหม่เพื่อปรับปรุงวิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมากข้ึน 3. 
ความผิดพลาดในงาน ท่ี เ กิด ข้ึนท า ให้ต้อง คิดค้น ส่ิงใหม่ๆ  เพื่ อ ป้องกันความผิดพลาด                           
4. ความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีเป็นและส่ิงท่ีควรจะเป็นท าให้ตอ้งคิดส่ิงใหม่ๆ ในการพฒันาการ
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ท างาน 5. การเปล่ียนแปลงทางด้านโครงสร้างองค์กรท าให้ตอ้งคิดส่ิงใหม่ๆ 6. การปรับเปล่ียน
ทางดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยที  าใหต้อ้งคิดส่ิงใหม่ๆ 
ตารางที ่4.3.1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิง     

สร้างสรรค ์ จ  าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นการแสวงหาโอกาส  

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการ
แสวงหาโอกาส 

ค่าเฉลีย่ 
(µ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(σ) 

ระดับ
ปฏิบัติการ ล าดับ 

ความพยายามคิดคน้วิธีการท างานใหม่
เพื่อปรับปรุงวิธีการท างานให้เกิด
คุณภาพมากข้ึน 

4.38 0.65 มากท่ีสุด 1 

การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆจากความก้าวหน้า
ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี             
เพื่อหาแนวทางในการพฒันางาน 

4.38 0.75 มากท่ีสุด 1 

ความผิดพลาดในงานท่ีเกิดข้ึนท าให้
ท่านตอ้งคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อป้องกนั
ความผดิพลาด 

4.32 0.70 มากท่ีสุด 2 

ความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีเป็นและส่ิงท่ี
ควรจะเป็นท าให้ตอ้งคิดส่ิงใหม่ๆใน
การพฒันาการท างาน 

4.15 0.63 มาก 3 

การเปล่ียนแปลงทางด้านโครงสร้าง
องคก์ร ท าใหต้อ้งคิดส่ิงใหม่ๆ 

4.04 0.76 มาก 4 

การปรับเปล่ียนทางด้านวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยที  าใหต้อ้งคิดส่ิงใหม่ๆ 

4.01 0.74 มาก 5 

รวม 4.21 0.50 มากทีสุ่ด  
ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ จ านวนประชากร 156 คน 
 

   จากตารางท่ี 4.3.1 ผลของการศึกษาพบว่าบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน                              
(องคก์ารมหาชน) มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
(µ = 4.21) โดยความพยายามคิดคน้วธีิการท างานใหม่เพื่อปรับปรุงวิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมาก
ข้ึน และการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความกา้วหนา้ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพื่อหาแนวทางใน
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การพฒันางานมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัแรก (µ = 4.38) รองลงมาคือความผิดพลาดในงานท่ีเกิดข้ึนท าให้
ท่านตอ้งคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อป้องกนัความผิดพลาด (µ = 4.32) ความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีเป็นและ
ส่ิงท่ีควรจะเป็นท าใหต้อ้งคิดส่ิงใหม่ๆ ในการพฒันาการท างาน การเปล่ียนแปลงทางดา้นโครงสร้าง
องคก์ร ท าใหต้อ้งคิดส่ิงใหม่ๆ การปรับเปล่ียนทางดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีท าให้ตอ้งคิดส่ิง
ใหม่ๆ โดยมีค่า µ เท่ากบั 4.15 4.04 และ 4.01 ตามล าดบั 
  4.3.2 ผลการศึกษาพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเร่ิมของบุคลากรสถาบันวจัิย 
  แสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
  พฤ ติกรรม เ ชิ งส ร้า งสรรค์ด้ านความ คิด ริ เ ร่ิม  แบ่ งออก เ ป็น  5  ประ เ ด็นได้แ ก่                               
1. การรวบรวมความรู้จากข้อมูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน                         
2. การรวบรวมความรู้จากขอ้มูลต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันางานอยู่เสมอ 3. การวิเคราะห์
งานท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่เสมอเพื่อพฒันาวิธีการท างาน 4. การเป็นผูน้ าทางความคิดในการ
แกปั้ญหา  5. การเป็นผูน้ าทางความคิดในการพฒันางานใหก้า้วหนา้อยูเ่สมอ 
ตารางที ่4.3.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิง 

สร้างสรรค ์ จ  าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นความคิดริเร่ิม  

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านความคิดริเร่ิม 

ค่าเฉลีย่ 
(µ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(σ) 

ระดับ
ปฏิบัติการ ล าดับ 

การเป็นผูน้ าทางความคิดในการแกปั้ญหา 4.26 0.89 มากท่ีสุด 1 
การรวบรวมความรู้จากขอ้มูลต่างๆท่ีเป็น
ประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบติังาน 

4.12 0.74 มาก 2 

การเป็นผูน้ าทางความคิดในการพฒันา
งานใหก้า้วหนา้อยูเ่สมอ 

4.10 0.83 มาก 3 

การรวบรวมความรู้จากขอ้มูลต่างๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์ในการพฒันางานอยูเ่สมอ 

4.09 0.73 มาก 4 

การวิเคราะห์งานท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่
เสมอเพื่อพฒันาวธีิการท างาน 

4.06 0.72 มาก 5 

รวม 4.12 0.54 มาก  
ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ จ านวนประชากร 156 คน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



92 
 

จากตารางท่ี  4.3.2 ผลของการศึกษาพบว่าบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน                              
(องค์การมหาชน) มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นความคิดริเร่ิมมีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก                 
(µ = 4.12) โดยการเป็นผูน้ าทางความคิดในการแกปั้ญหามีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัแรก (µ = 4.26) 
รองลงมาคือการรวบรวมความรู้จากข้อมูลต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบติังาน (µ = 4.12) การเป็นผูน้ าทางความคิดในการพฒันางานให้กา้วหนา้อยูเ่สมอ  การรวบรวม
ความรู้จากขอ้มูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันางานอยู่เสมอ  และการวิเคราะห์งานท่ีตนเอง
รับผดิชอบอยูเ่สมอเพื่อพฒันาวธีิการท างาน โดยมีค่า µ เท่ากบั 4.10 4.09 และ 4.06 ตามล าดบั 
             4.3.3 ผลการศึกษพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผู้น าทางความคิดของบุคลากรสถาบันวจัิย 

แสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
  พฤติกรรม เ ชิงส ร้างสรรค์ด้านผู ้น าทางความคิดแบ่งออกเป็น 6  ประ เ ด็นได้แ ก่                       
1. การคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆในการท างาน 2. การแสดงความคิดเห็นด้านการพฒันางานในการ
ประชุมขององค์กรเสมอ 3. การน าเสนอส่ิงใหม่ๆต่อหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานให้เห็นด้วยกับ
ความคิดของตน 4. ความคิดในการพฒันาองค์กรของท่านได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
หวัหนา้งาน และองคก์ร 5. การสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานให้ปฏิบติัตามความคิดใหม่ในการพฒันางาน
อยูเ่สมอ  6. การสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานท่ีมีความคิดใหม่ในการพฒันางานอยูเ่สมอ 
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ตารางที ่4.3.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค ์ จ  าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นผูน้ าทางความคิด 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านผู้น าทางความคิด 

ค่าเฉลีย่ 
(µ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(σ) 

ระดับ
ปฏิบัติการ ล าดับ 

กา รสนับส นุน เ พ่ื อน ร่ วมงาน ท่ี มี
ความคิดใหม่ในการพัฒนางานอยู่
เสมอ 

4.10 0.74 มาก 1 

การสนบัสนุนเพ่ือนร่วมงานให้ปฏิบติั
ตามความคิดใหม่ในการพฒันางาน
อยูเ่สมอ 

4.08 0.71 มาก 2 

การน าเสนอส่ิงใหม่ๆต่อหัวหน้าและ
เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น ให้ เ ห็ น ด้ว ย กับ
ความคิดของตน 

4.03 0.83 มาก 3 

การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆในการ
ท างาน 

4.03 0.90 มาก 3 

ความคิดในการพฒันาองค์กรของท่าน
ได้ รั บกา รสนับส นุนจ าก เ พ่ื อน
ร่วมงาน หวัหนา้งาน และองคก์ร 

3.92 
 

 

0.96 มาก 4 

การแสดงความคิดเห็นดา้นการพฒันา
งานในการประชุมขององคก์รเสมอ 

3.88 0.90 มาก 5 

รวม 4.01 0.65 มาก  

ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ  จ านวนประชากร 156 คน 
  

                จากตารางท่ี  4.3.3 ผลของการศึกษาพบว่าบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน                              
(องค์การมหาชน) มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผูน้ าทางความคิดมีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก (µ = 4.01) โดยการสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานท่ีมีความคิดใหม่ในการพฒันางานอยูเ่สมอมีค่าเฉล่ีย
เป็นอนัดบัแรก (µ = 4.10) รองลงมาคือการสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานให้ปฏิบติัตามความคิดใหม่ใน
การพฒันางานอยูเ่สมอ (µ = 4.08) การน าเสนอส่ิงใหม่ๆ ต่อหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานให้เห็นดว้ย
กบัความคิดของตน การคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ ในการท างาน ความคิดในการพฒันาองคก์รของท่าน
ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และองค์กร และการแสดงความคิดเห็น                   
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ดา้นการพฒันางานในการประชุมขององคก์รเสมอ โดยมีค่า µ เท่ากบั 4.03 4.03 3.92 และ 3.88 
ตามล าดบั 
             4.3.4 ผลการศึกษพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ของบุคลากรสถาบันวจัิยแสง 
            ซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
  พฤ ติกรรม เ ชิงส ร้ างสรรค์ด้านการประยุกต์ ใช้แบ่ งออก เ ป็น  5  ประ เ ด็นได้แ ก่                                  
1. การน าความรู้ท่ีได้จากการประชุมวิชาการมาใช้ในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมกับองค์กร                             
2. การทดสอบผลท่ีเกิดจากการน าความรู้จากการประชุมวชิาการมาปรับใชใ้นองคก์รอยูเ่สมอ 3. การ
น าความรู้จากผลสรุปงานวิจยัมาใช้ปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อให้เหมาะสมกบัองค์กรอยู่เสมอ                      
4. การทดสอบผลท่ีเกิดจากการน าความรู้จากงานวิจยัมาปรับใชใ้นองคก์รอยูเ่สมอ 5. การน าความรู้
จากการติดตามข่าวสารการเปล่ียนแปลงทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังาน 
ตารางที ่4.3.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปฏิบติัการของบุคลากรต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิง

สร้างสรรค ์ จ  าแนกตามประเด็นยอ่ยทางดา้นการประยกุตใ์ช ้ 

พฤตกิรรมเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านการประยุกต์ใช้ 

ค่าเฉลีย่ 
(µ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(σ) 

ระดบั
ปฏิบัตกิาร ล าดบั 

การน าความรู้ท่ีไดจ้ากการประชุมวิชาการ มา
ใชใ้นการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร 

4.01 0.79 มาก 1 

การทดสอบผลท่ีเกิดจากการน าความรู้จาก
การประชุมวิชาการมาปรับใชใ้นองคก์รอยู่
เสมอ 

3.91 0.87 มาก 2 

การน าความรู้จากการติดตามข่าวสารการ
เ ป ล่ี ย น แปล งท า ง วิ ท ย า ศ า ส ต ร์ แ ล ะ
เทคโนโลยีมาใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.89 0.89 มาก 3 

การทดสอบผลท่ีเกิดจากการน าความรู้จาก
งานวิจยัมาปรับใชใ้นองคก์รอยูเ่สมอ 

3.85 0.98 มาก 4 

การน าความรู้จากผลสรุปงานวิจัยมาใช้
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เหมาะสม
กบัองคก์รอยูเ่สมอ 

3.83 0.94 มาก 5 

  
                              รวม                                   3.90                0.71                      มาก 

ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ จ านวนประชากร 156 คน 
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      จากตารางท่ี 4.3.4 ผลของการศึกษาพบวา่บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์าร
มหาชน) มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยุกตใ์ชมี้ค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 
3.90) โดยการการน าความรู้ท่ีไดจ้ากการประชุมวิชาการมาใช้ในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบั
องค์กรมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัแรก (µ = 4.01) รองลงมาคือการทดสอบผลท่ีเกิดจากการน าความรู้
จากการประชุมวิชาการมาปรับใช้ในองคก์รอยูเ่สมอ (µ = 3.91) การน าความรู้จากการติดตาม
ข่าวสารการเปล่ียนแปลงทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีมาใชใ้นการปฏิบติังานการทดสอบผลท่ี
เกิดจากการน าความรู้จากงานวิจยัมาปรับใช้ในองค์กรอยู่เสมอ และการน าความรู้จากผลสรุป
งานวจิยัมาใชป้รับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้หมาะสมกบัองคก์รอยูเ่สมอ โดยมีค่า µ เท่ากบั 3.89 
3.85 และ 3.83 ตามล าดบั 

 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
           ผลการทดสอบสมมติฐานเร่ืองปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ด้านการรับรู้                   
ดา้นความรู้สึก และดา้นพฤติกรรมมีผลต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรรค์ของบุคลากร ดา้นการ
แสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้

          H0 : ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ดา้นการรับรู้  ดา้นความรู้สึก และดา้น
พฤติกรรมไม่มีผลต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรรค์ของบุคลากร ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้น
ความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้

           H1 : ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ดา้นการรับรู้  ดา้นความรู้สึก และดา้น
พฤติกรรมมีผลต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรรค์ของบุคลากร ด้านการแสวงหาโอกาส ด้าน
ความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้

 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)   
เพื่อทดสอบสมมติฐานของปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีมีผลกระทบต่อปัจจัย
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Beta) ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



96 
 

1. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร) 

ตารางที ่4.4.1 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 
ENGAGE ENG_C ENG_A ENG_B 
ENG_C - - - 
ENG_A .349** - - 
ENG_B .418** .531** - 

ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ, ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  

 จากตารางท่ี 4.4.1 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ พบวา่ ความสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการรับรู้ ความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมนั้นมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยก าหนดให้ตวัแปรอิสระจะตอ้งมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ไม่เกิน 0.80 (สุชาติ 
ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2543) จึงสามารถน าตวัแปรเหล่าน้ีไปวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ต่อไป 

2. การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรและ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์
ตารางที ่4.4.2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รและ

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
ค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยมาตรฐาน

(Beta) 

t Sig 

1.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ (ENG_C) 0.515 8.751 0.000 
2.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก (ENG_A) 0.010 0.159 0.874 
3.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรม (ENG_B) 0.370 6.287 0.000 
ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ *P < 0.05 
 

Model Adj R2 F p-value 

2 0.556 98.200 0.000* 
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จากตารางท่ี 4.4.2 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร แสดงให้เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสามารถพิจารณาแนวโน้ม
ความสัมพนัธ์ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ท าให้ทราบสมมุติฐานท่ี 1 อยูใ่นเขตท่ี
ปฏิเสธ H0 และยอมรับ  H1 หมายถึง ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีผลต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากร โดยมีตวัแปรองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้และ
ดา้นพฤติกรรม สามารถเขียนสมการแสดงความสัมพนัธ์ ไดด้งัน้ี 

                       YIB =  .515 (ENG_C) + .370 (ENG_B)  
โดยท่ี YIB = พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากร 

 ENG_C = ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร 
 ENG_B = ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมของบุคลากร 
 จากสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์ สามารถอธิบายไดว้า่ 
 เม่ือปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากรเปล่ียนไป 1 หน่วยมาตรฐาน จะ
ท าใหต้วัแปรดา้นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากรเปล่ียนไป 0.515 หน่วยมาตรฐาน  

เม่ือปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมของบุคลากรเปล่ียนไป 1 หน่วยมาตรฐาน 
จะท าให้ตัวแปรด้านพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวมของบุคลากรเปล่ียนไป 0.370 หน่วย
มาตรฐาน 
จากสมการสามารถเขียนโมเดล ดงัแสดงตามภาพท่ี 4.1 ไดด้งัน้ี 

 
   
 
 
 

 

 

   ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวมของบุคลากร 

  ตวัแปรท่ีไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากร 

ภาพที ่4.1 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากร 
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จากภาพท่ี 4.1 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากร (IB) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีมีผลกระทบ
ต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากร มีจ านวน2ตวัแปรโดยตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยพหุท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวมของบุคลากรไดม้ากท่ีสุด คือความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร (ENG_C) ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 0.515 และรองลงมา
คือความผกูพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมของบุคลากร (ENG_B) ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 0.370 
ตามล าดบั ส าหรับดา้นความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากร
สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
ตารางที่ 4.4.3 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รและ 
                       พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นการแสวงหาโอกาสของบุคลากร 

ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร  ค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยมาตรฐาน

(Beta) 

t Sig 

1.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้(ENG_C) 0.339 4.940 0.000 
2.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก(ENG_A) 0.081 1.082 0.281 
3.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรม(ENG_B) 0.417 6.087 0.000 
ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ *P < 0.05 
  

Model Adj R2 F p-value 

2 0.399 52.457 0.000* 

 
จากตารางท่ี 4.4.3 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากร แสดงให้เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสามารถพิจารณาแนวโน้ม
ความสัมพนัธ์ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ท าให้ทราบสมมุติฐานท่ี 1 อยูใ่นเขตท่ี
ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 หมายถึง ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีผลต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ดา้นการแสวงหาโอกาสของบุคลากร โดยมีตวัแปรองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นการรับรู้และดา้นพฤติกรรม สามารถเขียนสมการแสดงความสัมพนัธ์ ไดด้งัน้ี 
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                            YIB_EX = .339 (ENG_C) + .417 (ENG_B)  
โดยท่ี YIB_EX = พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสของบุคลากร 

 ENG_C = ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร 

 ENG_B = ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมของบุคลากร 

จากสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์ สามารถอธิบายไดว้า่ 

 เม่ือปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรด้านการรับรู้ของบุคลากรเปล่ียนไป 1 หน่วยมาตรฐาน     
จะท าใหต้วัแปรดา้นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสของบุคลากรเปล่ียนไป 0.339 
หน่วยมาตรฐาน  

เม่ือปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมของบุคลากรเปล่ียนไป 1 หน่วยมาตรฐาน 
จะท าใหต้วัแปรดา้นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสของบุคลากรเปล่ียนไป 0.417 
หน่วยมาตรฐาน 

จากสมการสามารถเขียนโมเดล ดงัแสดงตามภาพท่ี 4.2 ไดด้งัน้ี 
 
   
 
 
 

 

 

 

    ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาส 

   ตวัแปรท่ีไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาส 

ภาพที ่4.2 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาส 
 

จากภาพท่ี 4.2 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์ดา้นการแสวงหาโอกาส (IB_EX) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีมี
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ผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นการแสวงหาโอกาส มีจ านวน 2 ตวัแปร โดยตวัแปรท่ีมี
ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสไดม้าก
ท่ีสุด คือความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรดา้นพฤติกรรม (ENG_B) ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 
0.417 และรองลงมาคือความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรด้านการรับรู้ (ENG_C) ซ่ึงมีค่า
ผลกระทบเท่ากับ 0.339 ตามล าดับ ส าหรับด้านความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาสของบุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
ตารางที่ 4.4.4 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รและ 
                       พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นความคิดริเร่ิมของบุคลากร 

ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยมาตรฐาน

(Beta) 

t Sig 

1.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ (ENG_C) 0.412 6.218 0.000 
2.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก (ENG_A) 0.029 0.396 0.693 
3.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรม (ENG_B) 0.381 5.746 0.000 
ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ *P < 0.05 
 

Model Adj R2 F p-value 

2 0.438 61.517 0.000* 

 
จากตารางท่ี 4.4.4 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากร แสดงให้เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสามารถพิจารณาแนวโน้ม
ความสัมพนัธ์ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ท าให้ทราบสมมติฐานท่ี 1 อยูใ่นเขตท่ี
ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 หมายถึง ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีผลต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ด้านความคิดริเร่ิมของบุคลากร โดยมีตวัแปรองค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์กรดา้น
การรับรู้และดา้นพฤติกรรม สามารถเขียนสมการแสดงความสัมพนัธ์ ไดด้งัน้ี 

                         Y
IB_GEN

= .412 (ENG_C)+.381 (ENG_B)   
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โดยท่ี YIB_GEN = พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิมของบุคลากร 

 ENG_C = ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร 

 ENG_B = ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมของบุคลากร 

จากสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์ สามารถอธิบายไดว้า่ 

 เม่ือปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากรเปล่ียนไป 1 หน่วยมาตรฐาน จะ
ท าให้ตวัแปรดา้นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิมของบุคลากรเปล่ียนไป 0.412 หน่วย
มาตรฐาน  

เม่ือปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมของบุคลากรเปล่ียนไป 1 หน่วยมาตรฐาน 
จะท าใหต้วัแปรดา้นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิมของบุคลากรเปล่ียนไป 0.381 หน่วย
มาตรฐาน 

จากสมการสามารถเขียนโมเดล ดงัแสดงตามภาพท่ี 4.3 ไดด้งัน้ี 
 
   
 
 
 

 

 

 

    ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิม 

   ตวัแปรท่ีไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิม 

ภาพที ่4.3 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิม 

จากภาพท่ี 4.3 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเร่ิม (IB_GEN) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นความคิดริเร่ิม มีจ านวน 2 ตวัแปรโดยตวัแปรท่ีมีค่า
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สัมประสิทธ์ิถดถอยพหุท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิม ไดม้ากท่ีสุด 
คือความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร (ENG_C) ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 0.412 และ
รองลงมาคือความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมของบุคลากร (ENG_B) ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 
0.381 ตามล าดบั ส าหรับดา้นความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นความคิด
ริเร่ิมของบุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
ตารางที่ 4.4.5 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รและ 
                       พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นผูน้ าทางความคิดของบุคลากร 

 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยมาตรฐาน

(Beta) 

t Sig 

1.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ (ENG_C) 0.498 7.607 0.000 
2.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก (ENG_A) -0.058 -0.815 0.417 
3.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรม (ENG_B) 0.298 4.549 0.000 
ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ*P < 0.05 
 

Model Adj R2 F p-value 

2 0.453 61.124 0.000* 

 
จากตารางท่ี 4.4.5 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากร แสดงให้เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสามารถพิจารณาแนวโน้ม
ความสัมพนัธ์ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ท าให้ทราบสมมุติฐานท่ี 1 อยูใ่นเขตท่ี
ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 หมายถึง ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีผลต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคด์า้นผูน้ าทางความคิดของบุคลากร โดยมีตวัแปรองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
การรับรู้และดา้นพฤติกรรม สามารถเขียนสมการแสดงความสัมพนัธ์ ไดด้งัน้ี 

                            Y
IB_CHAM

= .498 (ENG_C) + .298 (ENG_B) 

 
โดยท่ี YIB_CHAM = พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นผูน้ าทางความคิดของบุคลากร 
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 ENG_C = ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร 

 ENG_B = ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมของบุคลากร 

จากสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์ สามารถอธิบายไดว้า่ 

 เม่ือปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากรเปล่ียนไป 1 หน่วยมาตรฐาน จะ
ท าให้ตวัแปรด้านพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผูน้ าทางความคิดของบุคลากรเปล่ียนไป 0.498
หน่วยมาตรฐาน  

เม่ือปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมของบุคลากรเปล่ียนไป 1 หน่วยมาตรฐาน 
จะท าให้ตวัแปรดา้นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นผูน้ าทางความคิดของบุคลากรเปล่ียนไป 0.298
หน่วยมาตรฐาน 

จากสมการสามารถเขียนโมเดล ดงัแสดงตามภาพท่ี 4.4 ไดด้งัน้ี 
 
   
 
 
 

 

 

 

    ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นผูน้ าทางความคิด 

   ตวัแปรท่ีไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นผูน้ าทางความคิด 

ภาพที ่4.4 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นผูน้ าทางความคิด 

จากภาพท่ี 4.4 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์ดา้นผูน้ าทางความคิด (IB_CHAM) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นผูน้ าทางความคิด มีจ านวน2 ตวัแปร โดยตวัแปรท่ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยพหุท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นผูน้ าทางความคิด ไดม้าก
ท่ีสุด คือความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร (ENG_C) ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 0.498 
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และรองลงมาคือความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมของบุคลากร (ENG_B) ซ่ึงมีค่าผลกระทบ
เท่ากบั 0.298 ตามล าดบั ส าหรับดา้นความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นผูน้ า
ทางความคิดของบุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
ตารางที่ 4.4.6 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รและ 
                       พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นการประยกุตใ์ชข้องบุคลากร 
 

ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร ค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอย
มาตรฐาน
(Beta) 

t Sig 

1.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ (ENG_C) 0.527 7.953 0.000 
2.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรู้สึก (ENG_A) 0.004 0.058 0.954 
3.ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นพฤติกรรม (ENG_B) 0.246 3.706 0.000 
ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ*P < 0.05 
 

Model Adj R2 F p-value 

2 0.439 61.568 0.000* 

 
จากตารางท่ี 4.4.6 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอนของปัจจยัความผกูพนัต่อ

องคก์รของบุคลากร แสดงให้เห็นวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสามารถพิจารณาแนวโน้ม
ความสัมพนัธ์ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ท าให้ทราบสมมุติฐานท่ี 1 อยูใ่นเขตท่ี
ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 หมายถึง ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีผลต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคด์า้นการประยุกตใ์ช้ของบุคลากร โดยมีตวัแปรองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
การรับรู้และดา้นพฤติกรรม สามารถเขียนสมการแสดงความสัมพนัธ์ ไดด้งัน้ี 

                         Y
IB_APP

= .527 (ENG_C) + .246 (ENG_B) 

 
โดยท่ี YIB_APP = พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ชข้องบุคลากร 

 ENG_C = ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร 
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 ENG_B = ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมของบุคลากร 

จากสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์ สามารถอธิบายไดว้า่ 

 เม่ือปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากรเปล่ียนไป 1 หน่วยมาตรฐาน จะ
ท าใหต้วัแปรดา้นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยุกตใ์ชข้องบุคลากรเปล่ียนไป 0.527 หน่วย
มาตรฐาน  

เม่ือปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมของบุคลากรเปล่ียนไป 1 หน่วยมาตรฐาน 
จะท าให้ตวัแปรด้านพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ของบุคลากรเปล่ียนไป 0.246 
หน่วยมาตรฐาน 

จากสมการสามารถเขียนโมเดล ดงัแสดงตามภาพท่ี 4.5 ไดด้งัน้ี 
 
   
 
 
 

 

 

 

    ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ช ้

   ตวัแปรท่ีไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ช ้

ภาพที ่4.5 ตวัแปรท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ช ้

จากภาพท่ี 4.5 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ (IB_APP) พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรท่ีมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยุกตใ์ช้ มีจ  านวน 2 ตวัแปร โดยตวัแปรท่ีมีค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยพหุท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยุกตใ์ช้ ไดม้ากท่ีสุด 
คือความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ของบุคลากร (ENG_C) ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 0.527 และ
รองลงมาคือความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมของบุคลากร (ENG_B) ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 
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0.246 ตามล าดับ ส าหรับด้านความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการ
ประยกุตใ์ชข้องบุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
ตารางที4่.4.7 สรุปความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร 
                      สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
 

ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ของบุคลากร 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร 

โดยรวม ด้านการ
แสวงหาโอกาส 

ด้านความคิด
ริเร่ิม 

ด้านผู้น าทาง
ความคิด 

ด้านการ
ประยุกต์ใช้ 

ด้านการรับรู้      

ด้านความรู้สึก - - - - - 
ด้านพฤติกรรม      

ท่ีมา: จากผลการส ารวจปี 2555 และจากการค านวณ 
จากตารางท่ี 4.4.7 สามารถเขียนโมเดล ดงัแสดงตามภาพท่ี 4.6 ไดด้งัน้ี 
 
 
 
 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.6 สรุปผลความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร
สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 

ENG_C 

ENG_A 

ENG_B 

IB 

IB_EX 

IB_GEN 

IB_CHAM 

IB_APP 

.515 

.370 

.417 

.339 

.381 

.412 

.298 

.498 

.246 .527 
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 จากภาพท่ี 4.6 สรุปไดว้า่จากการทดสอบสมมุติฐานปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
ดา้นการรับรู้  และด้านพฤติกรรม มีผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรรค์ของบุคลากร  
ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านพฤติกรรมความคิดริเร่ิม ด้านผู ้น าทางความคิด และด้านการ
ประยกุตใ์ช ้ 
 โดยความผูกพันต่อองค์กรด้านการรับรู้ของบุคลากร มีผลกระทบต่อพฤติกรรม                              
เชิงสร้างสรรค์ดา้นการประยุกต์ใช้มากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 0.527 และมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสน้อยท่ีสุด ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากับ 0.339                       
ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นพฤติกรรมของบุคลากร มีผลกระทบต่อมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ดา้นการแสวงหาโอกาสมากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 0.417 และมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้น้อยท่ีสุด ซ่ึงมีค่าผลกระทบเท่ากบั 0.246 ส าหรับ
ความผูกพนัต่อองค์กรด้านความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวมและ                  
รายดา้นของบุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
 

4.5 การอภิปรายผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ 

จาการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรใน
สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) สรุปไดด้งัน้ี  

     4.5.1 ผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันวจัิยแสงซินโครตรอน  
    (องค์การมหาชน)  

 วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสถาบนัวิจยัแสง
ซินโครตรอน (องคก์รมหาชน) 

 ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร โดยรวมพบว่ามีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด โดยมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก ดา้นพฤติกรรม และดา้นการรับรู้ 
เรียงตามล าดบั  

จากผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การ
มหาชน) มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และเม่ือวิเคราะห์แยกในแต่ละดา้น
พบวา่ บุคลากรมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการรับรู้ ดา้นความรู้สีก ดา้นพฤติกรรม อยูใ่น
ระดบัมากทั้งหมด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปริญญา  ทอสูงเนิน (2549) ท่ีไดท้  าการศึกษาความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา โดยจากการศึกษา
พบว่าพนักงานมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึก ด้านพฤติกรรมอยู่ใน
ระดบัมาก และจากการทบทวนเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร
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นั้นมีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน โดยการท่ีบุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองค์กร
นั้นจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รและแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Saks (2006) Padmacumar (2011) และ Nadeem 
Ahmed (2012) กล่าวว่าการเพิ่มข้ึนของความผกูพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ต่อการแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมท่ีดี (Porter, 1973; Steers, 1977; Meyer and Allen, 1991; Greenberg, 2004; Hewitt 
Associates, 2004; Institute for Employment Studies, 2004; International Survey Research, 2004) 
และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Willium G. Castellahno (2012) กล่าววา่การท่ีบุคลากรเกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์รนั้นจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร โดยหากบุคลากร
มีพฤติกรรมเชิงความคิดสร้างสรรคจ์ะส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รต่อไป 

 4.5.2 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวจัิยแสง  
    ซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  
   วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาระดับพฤติกรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวิจัย        

แสงซินโครตรอน (องคก์รมหาชน) 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร โดยรวมพบว่ามีระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์              
อยูใ่นระดบัมาก โดยมีระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์ดา้นการแสวงหาโอกาส  ดา้นความคิดริเร่ิม 
ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช้ เรียงตามล าดบั 

จากผลการวิเคราะห์ แสดงให้เห็นว่า บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การ
มหาชน) มีระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัมาก และเม่ือวเิคราะห์แยกในแต่ละดา้นพบวา่ 
บุคลากรมีระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเร่ิม  ดา้นผูน้ า
ทางความคิด และดา้นการประยุกต์ใช้ อยู่ในระดบัมากทั้งหมด สอดคล้องกบังานวิจยัของ Terje 
Slatten (2011) ท าการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานและผลของความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานน าไปสู่พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องพนกังานอุตสาหกรรมบริการในประเทศนอร์เวย ์ 
โดยจากการศึกษาพบว่าพนกังานมีระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส ด้าน
ความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยุกตใ์ช้อยู่ในระดบัมาก ทั้งน้ีการท่ีบุคลากรมี
ระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ในระดบัมากเป็นเพราะบุคลากรภายในสถาบนัวิจยัแสงซินโครต
รอน (องค์การมหาชน)  มีหน้าท่ีส าคญัในการสนบัสนุนงานวิจยัและพฒันาดา้นวิทยาศาสตร์และ
อุตสาหกรรม บุคลากรจึงได้รับการส่งเสริมให้มีการพฒันาศักยภาพตนเองเพื่อให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอยูเ่สมอ ดงันั้นบุคลากรจ าเป็นตอ้งมีการพฒันา
และคิดค้นบริการใหม่ๆมาตอบสนองความต้องการของผูใ้ช้บริการ และคิดค้นวิธีการท างาน
กระบวนการใหม่ๆเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรให้ดีมากยิ่งข้ึนโดยการสร้างสรรค์
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นวตักรรมมาใช้ในการท างาน และมีการพฒันาองคก์รอย่างต่อเน่ืองเพื่อพฒันาคุณภาพการบริการ
ใหดี้ยิง่ข้ึน  
 4.5.3 ผลการศึกษาปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ด้านการรับรู้ด้านความรู้สึก 
 และด้านพฤติกรรมมีผลต่อปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรรค์ของบุคลากรด้านการแสวงหา 
 โอกาส ด้านความคิดริเร่ิม ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ 
  วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาถึงความผกูพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ของบุคลากรในสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
 ผลการ ศึกษา ปั จจัยความผูกพัน ต่อองค์กร ท่ี มีผลกระทบต่อ ปัจจัยพฤ ติกรรม                           
เชิงสร้างสรรค ์พบวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้ และปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
พฤติกรรม มีผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวม ด้านการแสวงหาโอกาส ดา้น
ความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้
 โดยปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านการรับรู้ มีผลกระทบต่อปัจจัยพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้มากท่ีสุด และมีผลกระทบต่อปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์                   
ด้านการแสวงหาโอกาสน้อยท่ีสุด สามารถอธิบายได้ว่าการท่ีบุคลากรรับรู้ถึงความรับผิดชอบ
ภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองค์กร การรับรู้ถึงองคก์รวา่มีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม 
และความเขา้ใจถึงบทบาทของตนเองว่ามีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร
นั้นมีส่วนอยา่งมากในการสร้างพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากรดา้นการประยกุตใ์ช ้
 ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม มีผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ด้านการแสวงหาโอกาสมากท่ีสุด และมีผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการ
ประยุกต์ใช้นอ้ยท่ีสุด สามารถอธิบายไดว้า่การท่ีบุคลากรมีความพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆ
เร่ืองท่ีตนเองมีความสามารถ มีความสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของตนเอง 
และความสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของตนเอง รวมทั้งการให้บริการท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ จะมีส่วนอยา่งมากในการสร้างพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากรดา้นการแสวงหาโอกาส 
 นอกจากน้ีปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ทั้ งในภาพรวมและรายด้าน สามารถอธิบายได้ว่า ไม่ว่าบุคลากรจะรู้สึกอย่างไร                  
ต่อองคก์ร ความรู้สึกดงักล่าวจะไม่เป็นผลต่อการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร 
 จากการวิเคราะห์โดยภาพรวมพบว่า ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรมีต่อพฤติกรรม                         
เชิงสร้างสรรค์โดยรวมของของบุคลากร พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาส 
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเร่ิม พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผูน้ าทางความคิด 
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พฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยุกตใ์ช้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Terje Slatten (2011) 
ท าการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรและผลของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรการ
ท่ีบุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กรนั้นจะน าไปสู่พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ โดยเร่ิมจากการท่ี
ผูบ้ริหารเห็นถึงความส าคญัของการพฒันานวตักรรม การให้ความอิสระในการคิดสร้างสรรค ์
รวมถึงการรับฟังขอ้คิดเห็นขอ้เสนอแนะต่างๆ และการให้การสนบัสนุนดา้นทรัพยากรต่างๆ การ
ให้เวลา ความชัดเจนของวิสัยทศัน์ พนัธกิจและเป้าหมายขององค์กรท่ีชัดเจนเพื่อบุคลากรจะ
สามารถปฏิบติังานไดต้รงตามจุดมุ่งหมายขององค์กรผูบ้ริหารท่ีเห็นความส าคญัของการส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมยอ่มใหค้วามส าคญัต่อแนวคิดดา้นการพฒันาคุณภาพ เปิดโอกาส
ให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ ท าให้เกิดการเรียนรู้ฝังลึกในตวัคน ซ่ึง
การศึกษาของ Anderson and West (1998) ไดก้ล่าววา่ความมีอิสระทางความคิด การสนบัสนุนจาก
องค์กรและหัวหน้าเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับบุคคลท่ีส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ การท่ี
ผูบ้ริหารมีความยืดหยุน่พร้อมรับฟังความคิดเห็นท่ีแปลกใหม่ รวมทั้งผลกัดนัให้บุคลากรท่ีช านาญ
ทางการคิด การมีส่วนร่วมในการระดมสมองใหเ้กิดส่ิงใหม่ๆ เพื่อน าไปสู่การวิจยัและการพฒันาจน
เกิดนวตักรรมข้ึนมา  สอดคลอ้งกบัการศึกษาเร่ืองการส่งเสริมความคิดสร้างสรรคใ์นสถานท่ีท างาน
ของ สิทธิชัย  วรรณวงศ์ (2544) พบว่ากระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ เช่นการให้ความส าคญัต่อ
บุคลากรมีส่วนส าคญัในการพฒันาองค์กรและเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น โดยเสนอว่าหาก
ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการสนับสนุนต่างๆ จะส่งผลให้บุคลากรน าเสนองานท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์มากยิ่งข้ึน โดยบุคลากรจะสามารถรับรู้มองเห็นถึงความกา้วหน้าในสายงานอาชีพใน
อนาคต มีการแสดงทศันคติท่ีเป็นบวกต่อการท างาน มีความกระตือรือร้นในการท างาน ซ่ึงเป็น
ความผูกพนั โดยการแสดงออกทางความผูกพนัพนกังานจะมีความคิดท่ีพยายามคิดคน้ปรับปรุง
พฒันาวธีิการท างานในงานของตนเองอยูเ่สมอ นอกจากน้ี Macey and Scheider (2008) ท าการศึกษา 
การรับรู้ถึงเง่ือนไขของงานและเง่ือนไขขององคก์รโดยพบวา่การรับรู้นั้นจะเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมการ
แสดงออกพฤติกรรมท่ีดีต่อองคก์รของบุคลากร นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ซ่ึงจะ
น าไปสู่การเกิดพฤติกรรม Skinner และคณะ (1990) กล่าวว่า การรับรู้เป็นพื้นฐานการเรียนรู้ท่ี
ส าคญัของบุคคล เพราะการตอบสนองพฤติกรรมใดๆ จะข้ึนอยู่กบัการรับรู้จากสภาพแวดลอ้ม
ของตนและความสามารถในการแปลความหมายของสภาพนั้นๆ ดงันั้นการเ รียนรู้ที ่มี
ประสิทธิภาพจึงข้ึนอยู่กบัปัจจยัการรับรู้ และส่ิงเร้าที่มีประสิทธิภาพโดยการรับรู้ดา้นบวกนั้น
เป็นผลลพัธ์เม่ือความตอ้งการพื้นฐานไดรั้บการตอบสนองในท่ีท างาน ซ่ึงจะช่วยน าไปสู่การขยาย
ทศันคติของบุคลากรในดา้นการรับรู้ และดา้นการกระท าอนัเป็นแนวทางท่ีมีความสัมพนัธ์ไปสู่
ผลลพัธ์ขององคก์ร โดยหากจะแบ่งการรับรู้แบ่งออกเป็นดา้นลบ และดา้นบวก การรับรู้ดา้นลบจะ
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จ ากดัของบุคคล สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยการรับรู้ในดา้นบวก โดยใช้กลยุทธ์กระบวนการขอ้มูล
ข่าวสาร ซ่ึงมีความเป็นไปไดต่้อการรับรู้ท่ีกวา้งข้ึน นอกจากน้ีการรับรู้ในดา้นบวกยงัมีอิทธิพลต่อ
การเกิดความคิดสร้างสรรค์ด้วย การรับรู้ทางบวกท่ีเกิดข้ึนไม่ว่าจะเป็นการรับรู้เก่ียวกบัองค์กร 
ผูบ้ริหาร งานท่ีรับผดิชอบโดยประสบการณ์ในท่ีท างานแต่ละวนั จะท าให้บุคลากรมีความโนม้เอียง
ของการประพฤติตน ซ่ึงเป็นปฏิกิริยาระหวา่งบุคคลในท่ีท างานนั้นมีอิทธิพลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

ดงันั้น การอธิบายถึงผลการศึกษามีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎี คือความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรท่ีมีพื้นฐานมาจากการรับรู้โดยกระบวนการเกิดคือ เร่ิมตน้จากความผกูพนัต่อองคก์ร
ทางดา้นการรับรู้ (Cognitive) บุคลากรมีการรับรู้ถึงภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เขา้ใจถึงบทบาท
ตนเองวา่มีความสัมพนัธ์ต่อเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์รอยา่งไร ทราบความคาดหวงัของ
องคก์ร คิดวา่องคก์รน้ีมีผูบ้ริหารท่ีดี มีจริยธรรม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รับรู้ถึงช่ือเสียงของ
องคก์รในทางท่ีดี เป็นท่ียอมรับในสังคม เขา้ใจวา่แผนกตนเองจะช่วยเหลือองคก์รอยา่งไรให้องคก์ร
ประสบความส าเร็จ น าไปสู่การแสดงออกของพฤติกรรม (Behavior) คือพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ของบุคลากร (Innovative Behavior) นัน่เอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั และข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
การศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร

สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) มีการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 3 ขอ้ไดแ้ก่ 
(1) เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การ
มหาชน) (2) เพื่อศึกษาระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรแสงซินโครตรอน (องค์การ
มหาชน) และ (3) เพื่อศึกษาถึงความผูกพนัต่อองค์กรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากรในสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 

ในการศึกษาจากประชากรเป้าหมายเป็นบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่  ณ สถาบันวิจัย                
แสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) จ านวน 156 คน เน่ืองจากกลุ่มประชากรเป้าหมายมีจ านวน                      
ไม่มาก จึงเก็บขอ้มูลจากประชากรทุกคนโดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ                       
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 156 ชุด ขอ้มูลซ่ึงเก็บรวบรวมจากแบบสอบถาม
น ามาวเิคราะห์ดว้ยวิธีการวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์สถิติหา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) โดยผลการศึกษาสรุปไดต้ามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 5.1.1 เพือ่ศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในสถาบันวจัิยแสงซินโครตรอน   
           (องค์การมหาชน) 
  บุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)  มีระดับผูกพันต่อองค์กร                      
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยระดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ด้านความรู้สึก ส่วนระดบั
ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากคือ ดา้นพฤติกรรม และดา้นการรับรู้  
             ด้านความรู้สึก บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน  (องค์การมหาชน) มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดบัความผกูพนัมาก
ท่ีสุดไดแ้ก่ ดา้นปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาของท่าน รองลงมาคือประเด็นความห่วงใยในอนาคต
ขององคก์ร  และประเด็นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
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   ด้านพฤติกรรม บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมอยูใ่นระดบัมาก โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด 
ได้แก่ ด้านความพยายามช่วยเหลือองค์กรในทุกๆ เร่ืองท่ีตนเองมีความสามารถ รองลงมาคือ
ประเด็นช้ีแจงขอ้เท็จจริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผิด และประเด็นความสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆ                 
ท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของตนเอง    
   ด้านการรับรู้  บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) มีความ
ผูกพนัต่อองค์กรดา้นการรับรู้อยู่ในระดบัมาก โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดบัความผูกพนัมากท่ีสุด
ไดแ้ก่ ดา้นความเขา้ใจถึงภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร รองลงมาคือประเด็นดา้นองคก์ร
มีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม และประเด็นความเข้าใจถึงบทบาทมีความสัมพนัธ์กับ
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร  
 5.1.2 เพือ่ศึกษาระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรในสถาบันวจัิยแสง 
 ซินโคร ตรอน (องค์การมหาชน) 
  บุคลากรสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) มีระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
อยู่ในระดบัมาก  โดยระดับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดบัมากท่ีสุดคือ ด้านการแสวงหา
โอกาส ส่วนระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดบัมากคือ ด้านความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทาง
ความคิด และดา้นการประยกุตใ์ช ้
  ด้านการแสวงหาโอกาส บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)               
มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการแสวงหาโอกาสอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมี
ระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคม์ากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความพยายามคิดคน้วิธีการท างานใหม่เพื่อปรับปรุง
วิธีการท างานให้เกิดคุณภาพมากข้ึน การเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี เพื่อหาแนวทางในการพฒันางาน และความผิดพลาดในงานท่ีเกิดข้ึนท าให้ท่านตอ้ง
คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อป้องกนัความผดิพลาด 
        ด้านความคิดริเร่ิม บุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)                              
มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านความคิดริเร่ิมอยู่ในระดับมาก โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดับ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์มากท่ีสุด ไดแ้ก่  การเป็นผูน้ าทางความคิดในการแกปั้ญหา การรวบรวม
ความรู้จากขอ้มูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ในการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน และการเป็นผูน้ าทาง
ความคิดในการพฒันางานใหก้า้วหนา้อยูเ่สมอ   
   ด้านผู้น าทางความคิด  บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)                              
มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านผูน้ าทางความคิดอยู่ในระดบัมาก โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดับ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์มากท่ีสุด ได้แก่  การสนับสนุนเพื่อนร่วมงานท่ีมีความคิดใหม่ในการ
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พฒันางานอยู่เสมอ  การสนบัสนุนเพื่อนร่วมงานให้ปฏิบติัตามความคิดใหม่ในการพฒันางานอยู่
เสมอ  และการน าเสนอส่ิงใหม่ๆ ต่อหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานใหเ้ห็นดว้ยกบัความคิดของตน 
   ด้านการประยุกต์ใช้  บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน)                              
มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้อยู่ในระดับมาก โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดับ
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์มาก ได้แก่ การการน าความรู้ท่ีได้จากการประชุมวิชาการ มาใช้ในการ
ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร การทดสอบผลท่ีเกิดจากการน าความรู้จากการประชุมวิชาการมา
ปรับใช้ในองค์กรอยู่เสมอ และการน าความรู้จากการติดตามข่าวสารการเปล่ียนแปลงทาง
วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังาน    
  5.1.3 เพือ่ศึกษาปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ด้านการรับรู้ ด้านความรู้สึก 
  และด้านพฤติกรรมมีผลต่อปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรรค์ของบุคลากร ด้านการแสวงหา 
  โอกาสด้านความคิดริเร่ิม ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้   
  ซ่ึงผลการวเิคราะห์มีรายละเอียดแสดงดงัน้ี 
  ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ด้านการรับรู้  และด้านพฤติกรรมมีผลต่อ
ปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรรค์โดยรวมของบุคลากร  
  ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรของปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท่ีมี
ผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมของบุคลากร พบวา่ตวัแปรดา้นปัจจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์รมีจ านวน 2 ตวัแปรไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นการรับรู้ซ่ึงมีผลกระทบมากท่ีสุด (ผลกระทบ
เท่ากบั 0.515) และตวัแปรดา้นพฤติกรรม (ผลกระทบเท่ากบั 0.370) ตามล าดบั 
 นอกจากน้ีเม่ือวิเคราะห์ผลกระทบตวัแปรย่อยของปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรต่อตวัแปรยอ่ยในปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1.  ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ด้านพฤติกรรม และด้านการรับรู้ มี
ผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาส โดยมีผลกระทบเท่ากบั 0.417 
และ 0.339 ตามล าดบั 

2.  ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรม มี
ผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นความคิดริเร่ิม โดยมีผลกระทบเท่ากบั 0.412 และ 
0.381ตามล าดบั 

3.  ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรม มี
ผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นผูน้ าทางความคิด โดยมีผลกระทบเท่ากบั 0.498 
และ 0.298ตามล าดบั 
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4.  ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ด้านการรับรู้และด้านพฤติกรรม มี
ผลกระทบต่อปัจจยัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ช ้โดยมีผลกระทบเท่ากบั 0.527 และ 
0.246ตามล าดบั 

 

5.2 ข้อเสนอแนะ 
5.2.1 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 

 ผลการศึกษาวิจยั เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร
สถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) สามารถสรุปประเด็นส าคญัท่ีเป็นขอ้เสนอแนะได้
ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการรับรู้มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากร ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยุกตใ์ช้ 
โดยความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยุกตใ์ช้
มากท่ีสุด และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ดา้นการแสวงหาโอกาสน้อยท่ีสุด ดงันั้น
ผูบ้ริหารสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) ควรให้ความส าคญัด้านการรับรู้แก่
บุคลากร โดยส่งเสริมความเขา้ใจในด้านภาระหน้าท่ีท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมายจากองค์กร ดา้น
องค์กรมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม รวมทั้งสร้างความเขา้ใจถึงบทบาทของบุคลากรให้มี
ความสัมพนัธ์กับเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร เน่ืองจากการท่ีบุคลากรมีการรับรู้ถึง
ภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ โดยบุคลากรสามารถรับรู้ถึงความคาดหวงัขององค์กร เขา้ใจถึง
บทบาทของตนเองวา่มีความสัมพนัธ์ต่อเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กรอย่างไร หรืองาน
นั้นๆช่วยเพิ่มคุณค่าใดแก่องคก์ร รวมไปถึงรับรู้วา่องคก์รน้ีมีนโยบายท่ีดี มีจริยธรรม รับผิดชอบต่อ
สังคม รับรู้ถึงช่ือเสียงขององคก์รในทางท่ีดี  เพื่อเสริมสร้างใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ดา้นการแสวงหาโอกาส 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากร ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และ ดา้นการประยุกตใ์ช้ 
แสดงว่า บุคลากรรับรู้ถึงนโยบาย ภาระหน้าท่ีของสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอนและภาระหน้าท่ี
งานของตนเอง และแสดงพฤติกรรมโดยการปฏิบติัตามนโยบาย กฎ ขอ้บงัคบัต่างๆ ขององค์กร 
โดยไม่แสดงออกซ่ึงความรู้สึกว่าเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย จึงแสดงออกเฉพาะการรับรู้และ
พฤติกรรม ดงันั้นผูบ้ริหารสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) ควรให้ความส าคญัใน
ความชดัเจนของทิศทางและกลยุทธ์ขององค์กรดา้นความคิดสร้างสรรค์ โดยความชดัเจนเป็นส่ิงท่ี
จะท าใหบุ้คลากรในองคก์รมุ่งไปสู่เป้าหมายร่วมกนัอยา่งสอดคลอ้ง  
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3. ความผูกพนัต่อองค์กรด้านพฤติกรรมมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากร ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นผูน้ าทางความคิด และดา้นการประยุกตใ์ช ้
โดยความผกูพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการแสวงหา
โอกาสมากท่ีสุด และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคด์า้นการประยุกตใ์ชน้อ้ยท่ีสุด ดงันั้น
ผูบ้ริหารสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) ควรให้ความส าคญัด้านพฤติกรรมแก่
บุคลากร โดยหาวิธีการสร้างแรงจูงใจส าหรับบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคเ์พราะจะท าให้
บุคลากรเกิดการแสวงหาโอกาส มีความคิดริเร่ิม สามารถน าไปประยกุตใ์ช ้ซ่ึงแสดงถึงบุคลากรเป็น
ผูน้ าทางความคิด ส่งเสริมให้บุคลากรช่วยเหลือองค์กรในทุกๆเร่ืองท่ีตนเองมีความสามารถ         
โดยส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมยอ่มให้บุคลากรเห็นถึงความส าคญัต่อแนวคิดดา้น
การพฒันาคุณภาพในการปฏิบติังานระดับบุคคล กลุ่ม และองคก์ร เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ
แสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ บุคลากรสามารถช้ีแจงขอ้เท็จจริงแทนองค์กรเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผิด 
และมีความสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของตนเอง อีกทั้งส่งเสริมให้
บุคลากรรักษาภาพพจน์และมาตรฐานขององคก์รเสมอ เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคด์า้นการประยกุตใ์ช ้ 

 5.2.2 ข้อเสนอแนะจากผู้วจัิย 
  เพื่อให้ผลการวิจยัในคร้ังน้ีสามารถน าไปประยุกตใ์ช้ให้เกิดประโยชน์กวา้งมากข้ึน ผูว้ิจยั
ขอเสนอความคิดคิดเห็นในการวจิยัในคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
  1) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรคข์องบุคลากรในอุตสาหกรรมหรือธุรกิจประเภทอ่ืนๆ ซ่ึงอาจจะมีผลของความผกูพนัต่อ
องคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคท่ี์แตกต่างกนั 

2) ท าการศึกษาปัจจยัท่ีคาดว่ามีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรเพิ่มเติม
เช่น  บรรยากาศในการท างาน และวฒันธรรมภายในองคก์ร เป็นตน้ 

3) ท าการศึกษาต่อยอดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ โดยจาก
ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานวิจยัในคร้ังน้ีความผูกพนัต่อองค์กรดา้นการรับรู้ และความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นพฤติกรรม ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบมากท่ีสุดต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรโดย
ศึกษามุ่งเน้นท่ีเน้ือหาเชิงลึก ประกอบกบัการทบทวนเอกสารงานวิจยัใหม่ๆ เพิ่มเติม เพื่อท่ีจะได้
ขยายน าไปสู่การน าไปปฏิบติัท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 

4) ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัจูงใจ (Motivation  Factor) เป็นปัจจยัภายนอกท่ีมีอิทธิพล
ในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เช่น ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  การไดรั้บยกยอ่งและเป็น
ท่ียอมรับ  เป็นตน้ และศึกษาปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor ) เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ให้
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บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน เช่น นโยบายขององคก์ร ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน                          
สวสัดิการ สภาพการท างานในองคก์ร เป็นตน้  ซ่ึงปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนดงักล่าวมีผลกระทบ
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นการรับรู้ ด้านความรู้สึก และดา้นพฤติกรรมของบุคลากร (Saks, 
2006) 
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                                                                       หมายเลขแบบสอบถาม เลขที่ 
 

 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร 

สถาบันวจัิยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) 

 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการจดัท าวิทยานิพนธ์ ในหลักสูตรการจดัการ
มหาบณัฑิต สาขาเทคโนโลยีการจดัการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี จดัท าข้ึนเพื่อศึกษาระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กรและระดบัพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครต
รอน (องคก์ารมหาชน) 
 ผูว้จิยั จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม ตามความคิดเห็นของท่านอยา่ง
เป็นอิสระและเป็นจริงท่ีสุด และขอ้มูลดงักล่าวจะถูกเก็บเป็นความลับทุกประการ โดยจะมีการ
วเิคราะห์และน าเสนอผลการวจิยัในเชิงวชิาการเท่านั้น  
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบดว้ย 
 ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องค์การ
มหาชน) 
      ตอนที่ 3 พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์าร
มหาชน) 

    ตอนที ่4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
  ค ำนิยำมศัพท์ 

1. ควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกร หมายถึง ทศันคติทางบวกของบุคลากรท่ีมีต่อ
องคก์รบุคลากรมีความเช่ือมัน่ความศรัทธาต่อองคก์ร มีความผกูพนั และเขา้ร่วมกบัองคก์รพร้อม 
ตกลงใจท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ใหดี้ยิง่ข้ึน เป็นความเต็มใจท่ีจะพยายามอยา่งสุดความสามารถ และท างาน
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อยูใ่นองคก์รแมอ้งคก์รจะอยูใ่นภาวะท่ีย  ่าแย ่ เพื่อท่ีจะช่วยให้องคก์รผา่นพน้วิกฤตนั้นไปไดซ่ึ้งมี 3
องคป์ระกอบคือ การรับรู้เก่ียวกบัองคก์รในทางท่ีดี (Cognitive) มีอารมณ์ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร
(Affective) และการแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีดี (Behavior) ต่อองค์กรดว้ย (International 
Survey Research, 2004) 
 2. พฤติกรรมเชิงสร้ำงสรรค์  หมายถึง การแสดงออกของบุคลากรในการริเร่ิม
สร้างสรรคห์รือปรับปรุงให้เกิดส่ิงใหม่ๆ มาใชใ้นงานท่ีปฏิบติัอยู ่ประกอบดว้ยการคน้หาโอกาสท่ี
จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆไปใชใ้นการปฏิบติังาน มีการช้ีน าส่ิงใหม่ๆ เพื่อเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน มีการ
คิดวิธีการใหม่ๆ เพื่อแกไ้ขปัญหาในงาน มีการน าแนวคิดมาทดลองใช ้มีการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูม่า
ประยกุตก์บัแนวความคิดใหม่ไดอ้ยา่งเหมาะสม และมีการส่งเสริมให้ผูร่้วมงานอ่ืนเห็นความส าคญั
ของความคิดสร้างสรรค ์(Kleysen and Street, 2001) 

หลงัจากกรอกแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้ กรุณาส่งแบบสอบถามคืนใหผู้ว้จิยั โดยท่าน
สามารถส่งแบบสอบถามไดท่ี้ คุณอภิรดี เครือจีนเต็ง เจ้าหน้าที่ทรัพยากรมนุษย์ และกรุณาส่งคืน
แบบสอบถาม ระหว่างวนัที่ 10 พฤศจิกายน 2555 ถึง วนัที ่22 พฤศจิกายน 2555 

ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี และขอขอบคุณในความ
อนุเคราะห์ของท่านในการใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวจิยัมา ณ โอกาสน้ี 

 
 
 

         
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวพรทิพย ์  ไชยฤกษ ์
นกัศึกษาหลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต 
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ตอนที่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าแนะน า   โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง            หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ               หญิง                            ชาย  

 

2. อายุ    ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 30ปี         31-40 ปี 

41-50ปี           51ปีข้ึนไป 

 

3.  ระดับการศึกษา  อนุปริญญา          ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท          ปริญญาเอก 

 

4.  สถานภาพ   โสด                                    สมรส 

หยา่ร้าง/หมา้ย          อ่ืนๆ(โปรด

ระบุ).................... 

 

5. ฝ่าย/ส านัก   ส านกังานอ านวยการ 

      ฝ่ายเทคโนโลยเีคร่ืองเร่งอนุภาค 

      ฝ่ายสถานีวจิยั  

      ฝ่ายเทคนิคและวศิวกรรม 

      ฝ่ายบริหารทัว่ไป 

      ตรวจสอบภายใน 
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ตอนที ่2 ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรสถาบันวจัิยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) 

 โปรดแสดงระดบัการปฏิบติัการของท่านท่ีมีต่อองคก์ร โดยท าเคร่ืองหมาย ภายในช่องท่ี

ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด ซ่ึงระดบัคะแนนมีความหมายดงัน้ี 

5     หมายถึง  ระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด 

4     หมายถึง  ระดบัปฏิบติัการมาก 

3     หมายถึง  ระดบัปฏิบติัการปานกลาง 

2    หมายถึง  ระดบัปฏิบติัการนอ้ย 

1    หมายถึง  ระดบัปฏิบติัการนอ้ยท่ีสุด 

 

รายละเอยีดองค์ประกอบของความผูกพนัต่อ
องค์กร 

 

ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

ด้านการรับรู้  
1.องค์กรของท่านมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับใน
สังคม 

     

2.ท่านมีความรับผิดชอบต่อภาระหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายจากองคก์ร 

     

3.ท่ า น เ ข้ า ใ จ ถึ ง บ ท บ า ท ข อ ง ตน เ อ ง ว่ า มี
ความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร 

     

4.องค์กรของท่านมีการกระตุ้นและผลักดันให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน 

     

5.องคก์รของท่านมีแนวทางส่งเสริมพฒันาในการ
ปฏิบติังาน 

     

6.องค์กรของท่านมีผูบ้ริหารท่ีดี มีจริยธรรม และ
รับผดิชอบต่อสังคม 

     

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



131 

รายละเอยีดองค์ประกอบของความผูกพนัต่อ
องค์กร 

 

ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

ด้านความรู้สึก  

7.ท่านภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รน้ี      

8.ท่านมีความภาคภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
จากองคก์ร 

     

9.ท่านมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างสุด
ความสามารถมากกว่ าความคาดหวัง เพื่ อ
ความส าเร็จขององคก์ร 

     

11.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย 

     

12.ท่านมีความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร      

13.ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

     

ด้านพฤติกรรม  

14.ท่านมกัจะพูดช่ืนชมยกย่ององค์กรให้ผูอ่ื้นฟัง
เสมอวา่เป็นองคก์รท่ีน่าร่วมท างานดว้ย 

     

15.ท่านมกัจะยกยอ่งองคก์ร รวมทั้งการให้บริการ
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 

     

16.ท่านมักจะช้ีแจงข้อเท็จจริงแทนองค์กรเม่ือ
ผูอ่ื้นเขา้ใจผดิ 

     

17.ท่านพยายามช่วยเหลือองค์กรในทุกๆเร่ืองท่ี
ตนเองมีความสามารถ 

     

18.ท่านสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจาก
งานประจ าของตนเอง 

     

19.ท่านสามารถเสนอแนะแนวทางในการแก้ไข
ปัญหาในการท างาน  
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รายละเอยีดองค์ประกอบของความผูกพนัต่อ
องค์กร 

 

ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

ด้านพฤติกรรม (ต่อ)  

20.ท่านตอ้งการยกระดบังาน ทีมงาน และองคก์ร
อยา่งต่อเน่ือง 

     

21.ท่านรักษาภาพพจน์และมาตรฐานขององค์กร
เสมอ 

     

 
ตอนที ่3  พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวจัิยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) 

โปรดแสดงระดบัปฏิบติัการของท่านท่ีมีต่อองคก์ร โดยท าเคร่ืองหมาย ภายในช่องท่ีตรง
กบัความเป็นจริงมากท่ีสุด ซ่ึงระดบัคะแนนมีความหมายดงัน้ี 

5     หมายถึง  ระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด 

4     หมายถึง  ระดบัปฏิบติัการมาก 

3     หมายถึง  ระดบัปฏิบติัการปานกลาง 

2    หมายถึง  ระดบัปฏิบติัการนอ้ย 

1    หมายถึง  ระดบัปฏิบติัการนอ้ยท่ีสุด 

 

รายละเอยีดองค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

ด้านการแสวงหาโอกาส  
22.ท่านเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆจากความกา้วหนา้ทางวทิยาศาสตร์
และเทคโนโลย ีเพื่อหาแนวทางในการพฒันางาน 

     

23.ท่านพยายามคิดค้นวิธีการท างานใหม่เพื่อปรับปรุง
วธีิการท างานใหเ้กิดคุณภาพมากข้ึน 

     

24.ความผิดพลาดในงานท่ีเกิดข้ึนท าให้ท่านตอ้งคิดคน้ส่ิง
ใหม่ๆ เพื่อป้องกนัความผดิพลาด 
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รายละเอยีดองค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ระดับปฏิบัติการ 

 5 4 3 2 1 

25.ความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีเป็นและส่ิงท่ีควรจะเป็นท า
ใหท้่านตอ้งคิดส่ิงใหม่ๆ ในการพฒันาการท างาน 

     

26.การเปล่ียนแปลงทางดา้นโครงสร้างองคก์ร ท าให้ท่าน
ตอ้งคิดส่ิงใหม่ๆ 

     

27.การปรับเปล่ียนทางดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยีท า
ใหท้่านตอ้งคิดส่ิงใหม่ๆ 

     

ด้านความคิดริเร่ิม  

28.ท่านรวบรวมความรู้จากขอ้มูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ใน
การแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน  

 
 

    

ด้านความคิดริเร่ิม(ต่อ)  

29.ท่านรวบรวมความรู้จากขอ้มูลต่างๆท่ีเป็นประโยชน์ใน
การพฒันางานอยูเ่สมอ 

     

30.ท่านได้วิเคราะห์งานท่ีตนเองรับผิดชอบอยู่เสมอเพื่อ
พฒันาวธีิการท างาน 

     

31.ท่านมกัจะเป็นผูน้ าทางความคิดในการแกปั้ญหา      

32.ท่านมกัจะเป็นผูน้ าทางความคิดในการพฒันางานให้
กา้วหนา้อยูเ่สมอ 

     

ด้านผู้น าทางความคิด  
33.ท่านมกัคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆในการท างาน      
34.ท่านแสดงความคิดเห็นด้านการพัฒนางานในการ
ประชุมขององคก์รเสมอ 

     

35.ท่านน าเสนอส่ิงใหม่ๆต่อหวัหนา้และเพื่อนร่วมงานให้
เห็นดว้ยกบัความคิดของตน 

     

36.ความคิดในการพัฒนาองค์กรของท่านได้รับการ
สนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน และองคก์ร 
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รายละเอยีดองค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ระดับปฏิบัติการ 

5 4 3 2 1 

37.ท่านสนับสนุนเพื่อนร่วมงานให้ปฏิบติัตามความคิด
ใหม่ในการพฒันางานอยูเ่สมอ 

     

38.ท่านสนับสนุนเพื่อนร่วมงานท่ีมีความคิดใหม่ในการ
พฒันางานอยูเ่สมอ 

     

ด้านการประยุกต์ใช้  
39.ท่านน าความรู้ท่ีได้จากการประชุมวิชาการ มาใช้ใน
การปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร 

     

40.ท่านทดสอบผลท่ีเกิดจากการน าความรู้จากการประชุม
วชิาการมาปรับใชใ้นองคก์รอยูเ่สมอ 

     

ด้านการประยุกต์ใช้ (ต่อ)  

41.ท่านน าความรู้จากผลสรุปงานวิจยัมาใช้ปรับปรุงการ
ปฏิบติังาน เพื่อใหเ้หมาะสมกบัองคก์รอยูเ่สมอ 

     

42.ท่านทดสอบผลท่ีเกิดจากการน าความรู้จากงานวิจยัมา
ปรับใชใ้นองคก์รอยูเ่สมอ 

     

43.ท่านน าความรู้จากการติดตามข่าวสารการเปล่ียนแปลง
ทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

 
ตอนที ่4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ 
โปรดแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมท่ีมีต่อสถาบนัวจิยัแสงซินโครตรอน (องคก์ารมหาชน) 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประวตัผู้ิเขยีน 

 
นางสาวพรทิพย ์ ไชยฤกษ์   เกิดเม่ือวนัท่ี 3 กนัยายน พ .ศ. 2531 เร่ิมการศึกษาระดบั

ประถมศึกษาท่ีโรงเรียนอนุบาลนครราชสีมา จงัหวดันครราชสีมา ชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ท่ีโรงเรียน
สุรนารีวทิยา จงัหวดันครร าชสีมา ชั้นมธัยมศึกษาตอนปลายแผนวชิา ภาษาองักฤษ- ภาษาฝร่ังเศส                                             
ท่ีโรงเรียนสุรนารีวทิยา จงัหวดันครราชสีมา และส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี  คณะ
บริหารธุรกิจ  สาขาการจดัการ-  การจดัการอุตสาหกรรม เกียรตินิยมอนัดบัสอง จากมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน จงัหวดันครราชสีมา  
 ปีการศึกษา 2554 เขา้ศึกษาต่อระดบัปริญญาโท สาข าวชิาเทคโนโลยกีารจั ดการ                                  
ส านกัวชิาเทคโนโลยสีังคม มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี ขณะก าลงั ศึกษาระดบัปริญญาโท                    
ไดรั้บทุนศกัยภาพจากมหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี  

 

 

 

 

 

 

 

 


