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Abstract 

 

The purpose of this research was to develop and to test the multilevel causal model and the effects 

of work engagement on innovative work behavior of employees in a cement and construction 

materials company. The sample of the research consisted of three hundred and ninety eight 

employees from sixty two innovation teams. The questionnaire was used for data collection. 

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

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

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

validation of the team level variables, while Multilevel Structural Equation Modeling was applied 

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

behavior of employees. The modified causal and effects model showed a good fit (χ2= 107.316, 

dƒ= 69, p = 0.0022, CFI= 0.976, TLI = 0.960, RMSEA= 0.037, SRMRW = 0.034, SRMRB = 

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

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

leadership had the highest total effect on team efficacy and team innovative work behavior. 

Besides, authentic leadership had a cross-level effect on work engagement and innovative work 

behavior. The most interesting findings of this research were the effect of work engagement by the 

different composition model of work engagement on innovative work behavior.  
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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับของความ
ยึดมั่นผูกพันในงานที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในกลุ่มผลิตซิเมนต์และวัสดุ
ก่อสร้าง กลุ่มตัวอย่างคือพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งของกลุ่มซิเมนต์และวัสดุก่อสร้าง จ านวน 62 ทีม สมาชิกรวม 
398 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ เครื่องมือวัดในการวิจัยคือแบบสอบถามโดยพนักงานเป็นผู้ประเมิน 
ซึ่งผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน วิเคราะห์ความ
เชื่อมั่นโดยใช้ค่าความเชื่อมั่นในการวัดตัวแปรแฝง และผ่านการตรวจสอบคุณภาพการวัดตัวแปรระดับทีมด้วยการ
ตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันแบบพหุระดับ ตรวจสอบความสอดคล้องและความเชื่อมั่นส าหรับคะแนนของ
สมาชิก และทดสอบโครงสร้างความสัมพันธ์ด้วยการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างพหุระดับ ผลการวิจัย
พบว่า แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับของความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีต่อพฤติกรรมการ

สร้างนวัตกรรมหลังการปรับ มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี  (χ2=107.316, dƒ=69, p 
value=0.0022, CFI=0.976, TLI=0.960, RMSEA=0.037, SRMRW=0.034, SRMRB=0.071) ทั้งนี้ความยึดมั่น
ผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ส าคัญท่ีสุดทั้งในระดับบุคคลและระดับทีม ในด้านตัวแปรเชิงสาเหตุ ภาวะผู้น าที่
แท้จริงเป็นตัวแปรที่มีค่าอิทธิพลรวมสูงที่สุดและมีอิทธิพลข้ามระดับต่อความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรม ข้อค้นพบที่น่าสนใจคือการใช้วิธีการวัดตัวแปรกลุ่มตามแบบจ าลองที่แตกต่างกันท าให้ค่าอิทธิพล
ของความยึดมั่นผูกพันในงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับทีมมีความแตกต่างกัน 
 
 ค ำส ำคัญ: ความยึดมั่นผูกพันในงาน พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  
พหุระดับ 
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บทน า 
 ประเทศไทยต้องเปลี่ยนแปลงตัวเองมาสู่ยุค "ประเทศไทย 4.0" โดยการสร้างความสมดุลทางเศรษฐกิจได้แก่ 
การสร้างความเข้มแข็งจากภายใน โดยการยกระดับนวัตกรรมและการสร้างสังคมที่มีจิตวิญญาณความเป็น
ผู้ประกอบการ และการสร้างความเชื่อมโยงภายนอก โดยการเชื่อมโยงเศรษฐกิจภายในประเทศ เศรษฐกิจภูมิภาค
และเศรษฐกิจโลก ทั้งสองแนวคิดส าคัญนี้จะประสบความส าเร็จได้ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ 20 ปี ส าหรับ  
การขับเคลื่อนประเทศไทย 4.0 และยุทธศาสตร์ชาติให้บรรลุเป้าหมายได้นั้นต้องอาศัย "คน" โดยใช้ความรู้  
และทักษะต่าง ๆ ที่เรียกว่าทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่มีความกระปรี้กระเปร่า กระตือรือร้น มีพลังขณะ 
ที่ท างาน รู้สึกว่างานมีความส าคัญ ภาคภูมิใจ ทุ่มเท มุ่งมั่น เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน อุทิศแรงกาย แรงใจ
ให้กับงาน และท างานด้วยความสุข รู้สึกลื่นไหลจนลืมเวลาไม่อยากจะถอนตัวจากการท างานนั้น  ๆ สภาวะทาง
จิตใจในทางบวกที่กล่าวมานี้เรียกว่า ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement) (Schaufeli et al., 2002: 
74) ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นแรงจูงใจที่ท าให้พนักงานใช้ความสามารถของตนเองที่มีอยู่ในการปฏิบัติงาน  
ที่รับผิดชอบและยังสนใจงานที่นอกเหนือจากหน้าที่อีกด้วย เช่นการท างานในเชิงรุก การคิดริเริ่มและมีพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรม (Christian, Garza, & Slaughter, 2011) ผลในระดับทีมหรือกลุ่มงานพบว่าพนักงานในทีมที่มี
ความยึดมั่นผูกพันในงานสูงจะช่วยยกระดับความยึดมั่นผูกพันในงานของเพ่ือนร่วมงานให้สูงไปด้วย และผลลัพธ์คือ
ทีมท างานได้ดีขึ้นส่งผลต่อการเติบโตขององค์การ (Avolio & Luthans, 2006) จากความส าคัญท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
บุคคล ทีม และองค์การนี้จึงท าให้องค์การต่าง ๆ มีความพยายามที่จะยกระดับความยึดมั่นผูกพันในงาน  
 องค์การเอกชนที่มีขอบข่ายการท าธุรกิจด้านการพัฒนาความสามารถในการแข่งขันของประเทศ เช่น  กลุ่ม
ผลิตซิเมนต์และวัสดุก่อสร้าง ย่อมต้องการบุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน และต้องการให้สร้างนวัตกรรม
เพ่ือให้ไดผ้ลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการท างานใหม่ หรือสิ่งอื่นใดท่ีใหม่และมีประโยชน์ เพราะนวัตกรรมเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับการอยู่รอดและเติบโตขององค์การ เมื่อกลับมามองถึงการท างานในปัจจุบันนี้การท างานเป็นกลุ่มหรือทีมมี
ความส าคัญเพ่ิมมากยิ่งขึ้น ดังนั้น การสร้างนวัตกรรมจึงใช้ทั้งบุคคลและทีมท างานในขณะเดียวกัน ผลการวิจัย 
ที่ผ่าน ๆ มาการศึกษาเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงานมักจะศึกษาในระดับบุคคล  และงานวิจัยที่ศึกษาแบบ  
พหุระดับยังมีน้อย และเท่าที่ผู้วิจัยได้ทบทวนเอกสารมายังไม่พบการศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงานในระดับบุคคล
และระดับทีมพร้อมกันในการวิจัยครั้งเดียว ดังนั้นจึงเป็นช่องว่างเพื่อศึกษาต่อยอดในการวิจัยครั้งนี้ 
 พฤติกรรมศาสตร์เชิงจิตวิทยามีหลายแนวทางที่ใช้ศึกษาพฤติกรรมมนุษย์ โดยแนวทางการรู้คิด (Cognitive 
approach) เป็นแนวทางหนึ่งที่สนใจศึกษาตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) (อรพินทร์ ชูชม, 2559: 72) ซึ่งตัวแปร
คั่นกลางในการวิจัยครั้งนี้คือความยึดมั่นผูกพันในงาน จากความส าคัญของการสร้างนวัตกรรมและผลการวิจัย
ตามที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น จึงก าหนดให้พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ( Innovative Work Behavior) เป็นตัว
แปรผลลัพธ์ของความยึดมั่นผูกพันในงานทั้งระดับบุคคลและระดับทีม ในส่วนของปัจจัยเชิงสาเหตุของความยึดมั่น
ผูกพันในงานในระดับบุคคลส าหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้จะก าหนดจากตัวแปรในแบบจ าลองความยึดมั่นผูกพันใน
งาน (Model of Work Engagement) (Bakker & Demerouti, 2008) และตัวแปรจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ใน
ส่วนของปัจจัยเชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงานระดับทีมจะก าหนดจาก ตัวแปรในแบบจ าลองความยึดมั่น
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ผูกพันของทีม (The Team Engagement Model) (Richardson & West, 2010) และตัวแปรจากงานวิจัย 
ที่เกี่ยวข้อง โดยจะใช้ตัวแปรทั้งหมดเพ่ืออธิบายทั้งปัจจัยเชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงานและผลลัพธ์ 
ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการวิจัยครั้งเดียวกัน ส่วนค าถามการวิจัยคือแบบจ าลองโครงสร้าง
ความสัมพันธ์พหุระดับท่ีสร้างขึ้นนี้จะมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในกลุ่มประชากรที่ศึกษาครั้ง
นี้คือพนักงานในกลุ่มผลิตซิเมนต์และวัสดุก่อสร้างหรือไม่ และข้อค้นพบของการศึกษาครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้เกี่ยวข้องขององค์การ ในการน าไปประยุกต์เพ่ือยกระดับความยึดมั่นผูกพันในงานเพ่ือก่อให้เกิดพฤติกรรม 
การสร้างนวัตกรรมของพนักงานและทีมในองค์การต่าง ๆ อันน าไปสู่เป้าหมายในระดับองค์ก าร สังคม และ
ประเทศชาติต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับของความยึดมั่นผูกพันใน
งานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลและระดับทีมของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในกลุ่ม       
ผลิตซิเมนต์และวัสดุก่อสร้าง 
 
การประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement) 
Schaufeli et al. (2002) ได้พัฒนาตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement) ที่มีพ้ืนฐาน 

มาจากแนวคิดความยึดมั่นผูกพันส่วนบุคคล (Personal Engagement) และแนวคิดความเบื่อหน่ายในงาน 
(Burnout) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ ความยึดมั่นผูกพันในงานมีความหมายว่าเป็นสภาวะจิตใจในเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับ
งานซึ่งสะท้อนออกมาในคุณลักษณะ 3 ประการได้แก่ ประการแรกคือความกระตือรือร้น (Vigor) หมายถึง 
ในขณะที่ท างานพนักงานมีพลังที่จะท างานและมีความพยายามในการท างานแม้เกิดปัญหาก็ไม่ท้อถอย ประการที่
สองคือความทุ่มเทอุทิศ (Dedication) หมายถึงพนักงานมีความรู้สึกเต็มใจ ตื่นเต้น มีแรงบันดาลใจ ภาคภูมิใจที่ได้
ท างาน และประการสุดท้ายคือการจดจ่อใส่ใจ (Absorption) หมายถึงพนักงานมีความรู้สึกมุ่งมั่น และมีความสุข
ในการท างานจนท าให้ลืมเวลาและยากจะเลิกงานในเวลานั้น การศึกษาเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงานได้รับ
ความสนใจจากนักวิชาการอย่างรวดเร็วและกว้างขวาง และมีแบบวัดของ Utrecht Work Engagement Scale: 
UWES (Schaufeli & Bakker, 2003) ซึ่งเป็นแบบวัดที่มีผู้นิยมใช้อย่างแพร่หลาย ในแบบจ าลองความยึดมั่นผูกพัน
ในงาน ได้สรุปทั้งปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความยึดมั่นผูกพันในงาน ในส่วนปัจจัยสาเหตุเกิดจากทรัพยากร
จากงาน (Job Resources) ที่มีบทบาทเป็นแรงจูงใจภายในโดยจะช่วยให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ พัฒนาและเติบโต 
และเป็นแรงจูงใจภายนอกโดยการมีทรัพยากรที่เพียงพอจะเป็นเครื่องมือช่วยในการท างานให้ส าเร็จเป็นอย่างดี 
นอกจากนี้ ยังมีสาเหตุจากทรัพยากรภายในตัวบุคคล (Personal Resources) ซึ่งมีบทบาทเป็นแรงจูงใจภายในใน
การท างาน ส่วนผลลัพธ์ของความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อพนักงานมีแรงจูงใจเพ่ิมขึ้นจะส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานในที่สุด ผลการสังเคราะห์งานวิจัยโดยรวบรวมงานวิจัยความยึดมั่นผูกพันในงาน 302 เรื่อง พบว่า กลุ่มตัว
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แปรทรัพยากรจากบุคคลและจากงานเป็นตัวแปรสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงานโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .33 
และความยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .07 (Goering et al., 
2017) จึ ง ส รุ ป ไ ด้ ว่ า ค ว า ม ยึ ด มั่ น ผู ก พั น ใ น ง า น เ ป็ น ตั ว แ ป ร คั่ น ก ล า ง ร ะห ว่ า ง ปั จ จั ย เ ชิ ง ส า เ ห ตุ  
ที่เก่ียวกับทรัพยากรจากบุคคลและจากงานกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้คือผลการปฏิบัติงานที่ต้องการ
ศึกษาคือพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
  

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 
 จากที่ทราบแล้วว่านวัตกรรมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการอยู่รอดและเติบโตขององค์การ ในการวิจัยครั้งนี้
นวัตกรรมหมายถึงความตั้งใจที่จะน าสิ่งใหม่ ๆ อันได้แก่ ความคิด กระบวนการท างาน วิธีการหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ 
มาแนะน า ปฏิบัติด้วยบทบาทของบุคคล กลุ่มหรือองค์การที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้เกิดประโยชน์อันมีความส าคัญต่อ
บุคคล กลุ่ม องค์การหรือสังคมที่ใหญ่กว่า (West & Farr, 1990: 9) โดยกระบวนการในการสร้างนวัตกรรมนั้น
แบ่งเป็น 4 งาน ได้แก่การสร้างความคิด การสร้างความร่วมมือ การท าความคิดให้เป็นจริง และการถ่ายโอนหรือ
การเผยแพร่ (Kanter, 1988: 173-206) และความหมายของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
ปรับปรุงมาจากนิยามพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ Janssen (2000) โดยมีความหมายว่าเป็นพฤติกรรมของ
พนักงานโดยตั้งใจเพ่ือการพัฒนาสิ่งใหม่ให้เกิดขึ้นในองค์การของตน ไม่ว่าจะเป็นความคิด กระบวนการท างาน 
ผลิตภัณฑ์ การบริการ เทคโนโลยี หรือรูปแบบธุรกิจ ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ของตนเอง ทีม องค์การหรือสังคม 
ซึ่งประกอบด้วย 3 งาน ได้แก่ การสร้างความคิด การสนับสนุนความคิดและการท าความคิดให้เป็นจริง ส าหรับ 
การวัดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมมีแบบวัดที่นิยมใช้กันมากได้แก่แบบวัดของ Janssen (2000) และจากผล 
การสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรท านายของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล โดยการรวบรวม
งานวิจัยระหว่างปี 1980-2008 จ านวน 80 เรื่อง พบว่า ปัจจัยในกลุ่มคุณลักษณะของบุคคล คุณลักษณะงาน 
แรงจูงใจ และปัจจัยบริบทสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของบุคคลในระดับปานกลาง 
(Hammond et al., 2011) ข้อค้นพบนี้เป็นสิ่งยืนยันได้ว่าทรัพยากรจากบุคคล ทรัพยากรจากงานและความยึดมั่น
ผูกพันในงานซึ่งเป็นตัวแปรในกระบวนการของแรงจูงใจ สามารถเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมได้เช่นเดียวกัน 
 จากทฤษฎีพหุระดับในองค์การ ทุกปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การมิได้ล่องลอยอยู่ในสูญญากาศแต่จะ
เกิดขึ้นภายใต้บริบทหรือระดับที่สูงกว่าเป็นล าดับชั้นมีโครงสร้างลดหลั่นกันไป (Hierarchical Structure) เช่น 
บุคคลท างานในแผนก ส่วน ฝ่าย เป็นต้น ท าให้ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ในระดับที่สูงกว่ามีส่วนหนึ่งที่เกิดขึ้นจาก
บุคลิกลักษณะ การรู้คิด พฤติกรรม อารมณ์ความรู้สึกและการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างบุคคลต่าง ๆ อย่างมี
พลวัตและสอดคล้องท าให้เกิดเป็นตัวแปรในระดับที่สูงกว่า (Kozlowski & Klein, 2000) ดังนั้นการมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานในขณะท างานร่วมกันสามารถจะยกระดับความยึดมั่นผูกพันในงานให้เป็นปรากฎการณ์ในระดับ
ทีมได้ โดย Richardson & West (2010) ระบุว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานระดับทีมจะเป็นกลไกส าคัญต่อ
ประสิทธิผลของทีม เนื่องจากสมาชิกในทีมจะแบ่งปันความรู้และข้อมูล สื่อสารอารมณ์ความรู้สึกระหว่างกัน 
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แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เมื่อเวลาผ่านไปพลวัตของปฏิสัมพันธ์นี้จะยังคงอยู่และพัฒนาตลอดเวลาจนท าให้สมาชิก
ในทีมแสดงออกถึงการรู้คิด ความรู้สึก และพฤติกรรมที่สอดคล้องกัน ดังนั้นความหมายของความยึดมั่นผูกพัน  
ในงานระดับทีม (Team Work Engagement) จึงเป็นเช่นเดียวกับความยึดมั่นผูกพันในงานระดับบุคคลนั่นคือ
ความ    ยึดมั่นผูกพันในงานระดับทีมเป็นตัวแปรที่ปรากฏขึ้นจากการรวมกลุ่มโดยสมาชิกในทีมมีการรับรู้ร่วมกัน
ในสภาวะเชิงบวกที่เกี่ยวข้องกับงานของทีม ในท านองเดียวกับตัวแปรพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม เมื่อมี  
การท างานเป็นทีมที่ต้องมีการสอดประสานระหว่างสมาชิกในทีม มีการรับรู้ อารมณ์ความรู้สึกและพฤติกรรม  
ที่สอดคล้องกันในหมู่สมาชิกย่อมสามารถยกระดับเป็นตัวแปรพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับทีม (Team 
Innovative Work Behavior) ได้ จากนี้ไปจะเป็นการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงสาเหตุของความ 
ยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมทั้งในระดับบุคคลและระดับทีม 
  

ปัจจัยเชิงสาเหตุของความยึดม่ันผูกพันในงานและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล 
 ผู้วิจัยได้คัดเลือกตัวแปรที่คาดว่าจะเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงานและส่งผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ได้แก่ตัวแปรการเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) ซึ่งเป็นตัวแปร
บุคลิกภาพที่ช่วยให้พนักงานมีความต้องการใฝ่รู้ กล้าทดลองท าในสิ่งใหม่ ๆ อันเป็นคุณสมบัติของพนักงานที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ (De Mello & Widermuth, 2010) และตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตน (Self Efficacy) 
เป็นตัวแปรการรู้คิด โดยพนักงานที่เชื่อว่าตนเองมีความสามารถที่เกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรมจะเกิดแรงจูงใจให้
กระท าการงานจนเป็นผลส าเร็จ (Halbesleben, 2010) ส าหรับตัวแปรด้านทรัพยากรจากงานนั้น ได้คัดเลือกตัว
แปรการมีอิสระในงาน (Job Autonomy) ซึ่งเป็นตัวแปรที่ส าคัญในทฤษฎีคุณลักษณะงานที่จะส่งผลต่อแรงจูงใจ
ของพนักงาน โดยการให้พนักงานมีอิสระในการวางแผนการท างาน การตัดสินใจ การเลือกวิธีการท างาน ย่อมจะ
ท าให้การท างานมีความสะดวก รวดเร็วและยืดหยุ่น มีประสิทธิผล (Halbesleben, 2010) อีกตัวแปรหนึ่งคือการมี
โอกาสเรียนรู้และพัฒนา (Learning Opportunity and Development) โดยการที่พนักงานมีโอกาสเรียนรู้และ
พัฒนามากขึ้นจะสามารถลดแรงกดดันที่เกิดจากงานที่ได้รับมอบหมาย เช่นการที่พนักงานได้รับความรู้ ทักษะ
จ าเป็นในการท างานเพ่ิมเติม ท าให้พนักงานมีความสามารถมากขึ้น โอกาสในความส าเร็จของงานก็มากขึ้น 
(Schaufeli, Bakker, & Rhenen, 2009) และตัวแปรสุดท้ายการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Perceived 
Organizational Support) โดยหากพนักงานรับรู้ว่าองค์การให้การสนับสนุนจะท าให้พนักงานมีความเชื่อว่าบริษัท
มีนโยบายและแนวปฏิบัติที่ใช้ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมช่วยให้เกิดแรงจูงใจที่ส าคัญต่อตัวพนักงาน
เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (Ahmed et al., 2015) จึงสรุปได้ว่าตัวแปรทรัพยากร
จากบุคคลและจากงานทั้ง 5 ตัวแปรนี้น่าจะส่งเสริมให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมของพนักงานในกลุ่มผลิตซิเมนต์และวัสดุก่อสร้างได้ในที่สุด 
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ปัจจัยเชิงสาเหตุของความยึดม่ันผูกพันในงานและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับทีมและ
อิทธิพลข้ามระดับ 
 ผู้วิจัยได้คัดเลือกตัวแปรสาเหตุในระดับทีมที่มีความแตกต่างไปจากระดับบุคคล เช่น  ตัวแปรภาวะผู้น า 
ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ใช้ภาวะผู้น าที่แท้จริง (Authentic Leadership) มาท าการศึกษาในบริบทของการท างานด้วย
ทีมสร้างนวัตกรรม เนื่องจากหัวหน้าทีมสร้างนวัตกรรมไม่ใช่ผู้บังคับบัญชาตามสายงานโดยตรง ดังนั้น  จะต้องใช้ 
การจูงใจด้วยคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าที่มีความซื่อตรง การกระท าตรงกับค าพูด เป็นผู้มีคุณธรรม มีการ
จัดการข้อมูลและจัดการความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับสมาชิกได้เป็นอย่างดี (Walumbwa et al. 2010) ส่วน 
ตัวแปรสาเหตุอ่ืน ๆ เช่นการรับรู้ความสามารถของทีม (Team Efficacy) ในกรณีที่สมาชิกของทีมมีความเชื่อใน
การรับรู้ร่วมกันว่าทีมมีความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จได้ ก็ย่อมเป็นการสร้างความเชื่อมั่นและ
เป็นแรงจูงใจให้กับสมาชิกในทีมเป็นอย่างดี (Vera et al., 2014) และทีมใดที่มีการรับรู้ร่วมกันระหว่างสมาชิกใน
ทีมถึงความปลอดภัยเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็นและการกระท าของตนจะไม่ท าให้ได้รับผลร้ายตามมาย่อมท า
ให้สมาชิกในทีมกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างและเป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีมได้ดียิ่งขึ้นสิ่งนี้
เรียกว่าความปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีม (Team Psychological Safety) (Edmondson & Mogelog, 2006) 
นอกจากนี้ทีมที่มีความหลากหลายของสมาชิกในด้านความรู้และทักษะ(Team Knowledge and Skill Diversity) 
น่าจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานสร้างนวัตกรรมของทีมอีกด้วย เพราะความหลากหลายทางด้านความรู้และทักษะ
น่าจะช่วยให้ทีมใช้ประโยชน์ในการท างานร่วมกันได้ (Janssen & Huang, 2008) และทีมที่มีจ านวนสมาชิกในทีม 
(Team size) มากกว่าน่าจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานของทีมมากกว่าทีมที่มีจ านวนสมาชิกน้อยกว่า 
(Kozlowski & Bell, 2003) จึงสรุปได้ว่าทั้ง 5 ตัวแปรนี้น่าจะส่งผลในเชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของทีม
และส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมของพนักงานในกลุ่มผลิตซิเมนต์และวัสดุก่อสร้างในที่สุด ทฤษฎี
พหุระดับขององค์การ (Kozlowski & Klein, 2000) กล่าวว่าตัวแปรในระดับที่สูงกว่า เป็นตัวแปรบริบทที่ส่งผลต่อ
ตัวแปรในระดับที่ต่ ากว่า ดังนั้นจากแนวคิดการแพร่กระจายทางอารมณ์ (Emotional Contagion) ที่ได้กล่าวว่า
อารมณ์ความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคคลสามารถส่งผ่านไปยังบุคคลอ่ืน ๆได้ และจากข้อเสนอในแบบจ าลอง 
เชิงทฤษฎีแรงจูงใจของบุคคลและทีมของ Chen & Kanfer, (2006) ได้ระบุว่าตัวแปรระดับทีมที่มีอิทธิพลต่อตัว
แปรในระดับบุคคลมากคือภาวะผู้น า ดังนั้นความยึดมั่นผูกพันในงานระดับทีม และภาวะผู้น าที่แท้จริงจึงน่ าจะ
ส่งผลข้ามระดับต่อความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้พัฒนาขึ้นจากการบูรณาการแบบจ าลองความยึดมั่นผูกพันในงานระดับ
บุคคล (Bakker & Demerouti, 2008) ความยึดมั่นผูกพันของทีม (Richardson & West,  2010) และทฤษฎี 
พหุระดับในองค์การ (Kozlowski & Klein, 2000) โดยก าหนดให้ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง
ระหว่างปัจจัยสาเหตุและผลทั้งระดับบุคคลและระดับทีม ดังแสดงตามภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย (แบบจ าลองตามสมมติฐาน) 
หมายเหตุ อักษร C คือเส้นอิทธิพลข้ามระดับ 
 
วิธีการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 ประชากรในงานวิจัยนี้คือพนักงานในบริษัทผลิตซิเมนต์และวัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่ง ประกอบกิจการผลิต
คอนกรีตและวัสดุก่อสร้างที่ท าจากคอนกรีต โดยแบ่งเป็นกิจการย่อยครอบคลุมทั่วประเทศ 9 กิจการ ได้แก่ กิจการ
ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก ภาคใต้ กรุงเทพฯ กิจการคอนกรีตส าเร็จรูป 
กิจการผลิตวัตถุดิบ หน่วยงานนวัตกรรมเทคโนโลยีและฝ่ายบริหาร มีจ านวนพนักงานรวม 1 ,968 คน เป็นสมาชิก
ในทีมสร้างนวัตกรรมและปรับปรุงงาน 248 ทีม ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบพหุระดับ ซึ่ง Maas & Hox 
(2005) กล่าวว่าในการวิจัยแบบพหุระดับนี้ควรมีกลุ่มตัวอย่าง 50 กลุ่มขึ้นไป การเลือกตัวอย่างจึงใช้วิธีแบ่งชั้นภูมิ 
เนื่องจากต้องการกลุ่มตัวอย่างที่เป็นทีมสร้างนวัตกรรมหรือปรับปรุงงานจริง การเลือกตัวอย่างจึงใช้เกณฑ์ของทีม 
ที่มีผลงานนวัตกรรมส่งเข้าประกวดในระดับกิจการเป็นตัวแบ่งชั้นภูมิ ในการนี้จึงมี 9 ชั้นภูมิ โดยก าหนดสัดส่วน  
ให้มีชั้นภูมิละ 10 ทีม ได้มาจากการสุ่มอย่างง่าย รวมเป็นกลุ่มตัวอย่าง 90 ทีม โดยแต่ละทีมสุ่มสมาชิ กเป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง 6 คน รวมเป็นสมาชิก 540 คน ส าหรับผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จริงทั้ง 9 ชั้นภูมิมีจ านวนรวม 
62 ทีม สมาชิกรวม 398 คน  
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 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม โดยให้พนักงานเป็นผู้ตอบ เป็นแบบวัดมาตรา
ส่วนประเมินค่า 6 ระดับ จากจริงที่สุด (6 คะแนน) ไปจนถึง ไม่จริงที่สุด (1 คะแนน) ก่อนน าไปเก็บข้อมูลจริงได้ท า
การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ ตรวจสอบอ านาจจ าแนกรายข้อโดยหาค่าความสัมพันธ์
ระหว่างรายข้อกับคะแนนรวม ตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบวัดโดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
ทุกตัวแปรผ่านเกณฑ์คุณภาพที่ก าหนด หลังจากเก็บข้อมูลจริง น ามาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัดและ  
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ส าหรับตัวแปรระดับบุคคล และ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (MCFA) ส าหรับตัวแปรระดับทีม (ผลการตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือวัดแสดงในตาราง 1 และ ตาราง 2) นอกจากนี้ยังตรวจสอบระดับการวิเคราะห์โดยตรวจสอบ  
ความสอดคล้องระหว่างคะแนนสมาชิกด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง rwg(j) และตรวจสอบความเชื่อมั่นระหว่าง
คะแนนสมาชิกด้วยค่าดัชนีสหสัมพันธ์ภายในชั้น ICC1 และ ICC2 ส าหรับตัวแปรระดับทีม (ผลการตรวจสอบระดับ
การวิเคราะห์แสดงในตาราง 5)  
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ตาราง 1 ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัดตัวแปรระดับบุคคล 

ล าดับ ตัวแปร ปรับปรงุจากแบบวัดของ 

ผลการตรวจอบคุณภาพเครือ่งมือ 

จ านวนข้อ
ค าถาม 

ค่าน  าหนกั
องค์ประกอบ 

ดัชนีความกลมกลืน 
CR AVE 

𝟐 df 𝟐/𝒅𝒇 RMSEA CFI TLI SRMR 

1 WEI Schaufeli & Bakker, 2003 6 0.698 - 0.887 7.815 6 1.302 0.028 0.998 0.995 0.010 0.886 0.669 
2 INI Janssen (2000) 8 0.712 - 0.849 22.787 12 1.898 0.048 0.991 0.983 0.020 0.833 0.657 

3 SEI Bandura (1986) 5 0.738 - 0.839 4.384 5 0.876 0.000 1.000 1.001 0.010 0.878 0.591 

4 OPI อภิรดี ปราสาททรัพย์ (2550) 4 0.692 - 0.854 4.335 2 2.167 0.054 0.996 0.988 0.015 0.805 0.582 
5 IDI Morgeson & Humphrey, (2006) 6 0.631 - 0904 9.269 6 1.544 0.037 0.995 0.988 0.021 0.726 0.576 

6 LEI Bartram, et al.  (1993) 4 0.728 - 0.819 4.479 2 2.239 0.056 0.997 0.990 0.011 0.868 0.622 

7 SUI Eisenberger, et al. (1997) 5 0.686 - 0.836 15.899 5 3.179 0.074 0.988 0.976 0.020 0.871 0.576 

หมายเหตุ   1) WEI=ความยึด ม่ันผูกพันในงาน INI=พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม  SEI=การรับรู้ ความสามารถของตน OPI=การเปิดรับประสบการณ์  IDI=การมีอิสระในงาน  LEI=การมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา  
                SUI=การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ CR=ค่าความเช่ือม่ันตัวแปรแฝง AVE=ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่ตัวแปรแฝงสามารถอธิบายได้ 

ตาราง 2 ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวัดตัวแปรระดับทีม 

ล าดับ ตัวแปร ปรับปรงุจากแบบวัดของ 

ผลการตรวจอบคุณภาพเครือ่งมือ 

จ านวนข้อ
ค าถาม 

ค่าน  าหนกั
องค์ประกอบ 

ดัชนีความกลมกลืน 
CR AVE 

𝟐 df 𝟐/𝒅𝒇 RMSEA CFI TLI 
SRMRW 

/SRMRB 

1 TWE (Schaufeli & Bakker, 2003) 6 0.748 - 0.940 6.367 15 0.424 0.000 1.000 1.027 0.010 /0.050 0.957 0.592 

2 TINO Janssen (2000) 7 0.822 - 0.994 26.486 24 1.103 0.016 0.998 0.996 0.025 /0.061 0.985 0.906 
3 TSE Bandura  (1986) 7 0.786 -0 .998 60.084 28 2.145 0.054 0.980 0.970 0.025 /0.063 0.985 0.647 

4 AUL Neider & Schriesheim,(2011) 8 0.858 - 0.994 71.963 26 2.767 0.067 0.982 0.960 0.015 /0.115 0.879 0.857 

5 SAF Edmondson (1999) 2 0.488 - 0.918 10.887 17 0.640 0.000 1.000 1.021 0.023 /0.115 0.682 0.540 

6 DIV ตรีทิพ บุญแย้ม (2554) 3 0.478 - 0.980 10.887 17 0.640 0.000 1.000 1.021 0.023 /0.115 0.809 0.604 
7 TSIZE - 1 - - - - - - - - - - 

หมายเหตุ  1) TWE=ความยึดม่ันผูกพันในงาน TINO=พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม TSE=การรับรู้ความสามารถของทีม AUL=ภาวะผู้น าที่แท้จริง SAF=ความปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีม DIV=ความหลากหลายด้านความรู้และทักษะของ
ทีม TSIZE=ขนาดของทีม CR=ค่าความเช่ือม่ันตัวแปรแฝง AVE=ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่ตัวแปรแฝงสามารถอธิบายได้ 
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ผลการวิจัย 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในบริษัทผลิตซิเมนต์และ

วัสดุก่อสร้างแห่งหนึ่งจ านวน 62 ทีม สมาชิกรวม 398 คน สมาชิกต่อทีม 6.4 คน แบ่งเป็นเพศชาย 299 คน เพศ
หญิง 99 คนมีอายุเฉลี่ย 34.84 ปี ระดับการศึกษาม.6 ปวช. ปวส. มากที่สุด ร้อยละ 55.8 มีระยะเวลา 
การปฏิบัติงานเฉลี่ย 11.47 ปี ส าหรับค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งระดับบุคคลและระดับทีมแสดงในตาราง 3 
และตาราง 4 

 
ตาราง 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์ของตัวแปรระดับบุคคล 

ตัวแปร MEAN SD WEI OPI SEI IDI LEI SUI INI 

WEI 4.94 .52 1       

OPI 4.77 .49 .28** 1      
SEI 4.71 .67 .40** .08 1     

IDI 4.57 .45 .28** .15** .10** 1    

LEI 4.66 .77 .42** .08 .82** .11* 1   
SUI 4.55 .74 .36** .08 .60** .06 .56** 1  

INI 4.88 .58 .42** .14** .24** .24** .24** .34** 1 
หมายเหตุ  1) WEI=ความยึดมั่นผูกพันในงาน OPI=การเปิดรับประสบการณ์ SEI=การรับรู้ความสามารถของตน IDI=การมีอิสระ
ในงาน LEI=การมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา SUI=การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ INI=พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
               2) * p < .05, ** p < .01 
 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธ์ของตัวแปรระดับทีม 
ตัวแปร MEAN SD TWE TINO TSE AL SAF DIV T SIZE 

TWE 4.83 .38 1       

TINO 4.67 .27 .26** 1      
TSE 4.49 .46 .17** .34** 1     

AUL 4.84 .40 .12* .42** .82** 1    
SAF 4.69 .39 .61** .32** .16** .16** 1   

DIV 4.52 .59 .05* .18** .22** .29** .23** 1  

T SIZE 8.53 1.36 .09* -.09* -.09* -.06 .14** .07 1 
หมายเหตุ  1) TWE=ความยึดมั่นผูกพันในงาน TINO=พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม TSE=การรับรู้ความสามารถของทีม AUL=
ภาวะผู้น าที่แท้จริง SAF=ความปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีม DIV=ความหลากหลายด้านความรู้และทักษะของทีม TSIZE=ขนาด
ของทีม 
               2) * p < .05,  ** p < .01 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับ 
ในการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับนั้นจะวิเคราะห์ตามแนวทาง 

ของ Muthen (1994) เริ่มจากขั้นตอนแรกเป็นการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยันและ/หรือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ โดยตัวแปรทั้งหมดในแบบจ าลองมี  
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดีแล้ว (ดังแสดงในตาราง 1 - 2) ขั้นตอนที่  2 เป็นส่วน 
ของการตรวจสอบระดับการวิเคราะห์ด้วยการวิเคราะห์ความสอดคล้องและความเชื่อมั่นของคะแนนระหว่าง
สมาชิกในกลุ่มตามรายละเอียดแต่ละตัวแปรที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผลการวิเคราะห์ยื นยันได้ว่าตัวแปรซึ่งมี 
จุดก าเนิดในระดับบุคคลที่ผ่านการรวมค่า (Aggregate) เพ่ือยกระดับโดยใช้แบบจ าลองการวัดตัวแปรกลุ่มใน 
แบบต่าง ๆ มีคุณภาพเพียงพอที่จะเป็นตัวแปรในระดับทีมและสามารถน ามาวิเคราะห์ต่อไปได้ดังแสดงในตาราง 5  
 
ตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ระดับการวิเคราะห์ตัวแปรระดับทีม 

ตัวแปร 
ดัชนีที่ใช้ตรวจสอบ 

rwg(j) ICC1 ICC2 
1 .ความยึดมั่นผูกพันในงานระดับทีม 0.8810 0.16 0.55 
2. พฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมระดับทีม 0.9384 0.06 0.30 
3. การรับรู้ความสามารถของทีม 0.8789 0.14 0.51 
4. ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง 0.8698 0.06 0.29 

5. ความปลอดภยัเชิงจิตวิทยาของทีม 0.8700 0.21 0.63 
6. ความหลากหลายดา้นความรู้และทักษะของทีม 0.8263 0.11 0.44 

 
ขั้นตอนที่ 3 เป็นการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ในระดับบุคคล หลังจากการวิเคราะห์

และปรับแบบจ าลองโดยพิจารณาถึงความเป็นไปได้และมีเหตุผลในทางทฤษฎีแล้ว แบบจ าลองโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ในระดับบุคคลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี โดยมีค่าสถิติและดัชนี  

ความกลมกลืน ดังนี้ (𝑥2 = 76.381 , df = 52 ,  𝑥2/𝑑𝑓= 1.469, p value = 0.0155 ,RMSEA = 0.034 , CFI = 
0.985 , TLI = 0.978 , SRMRw = 0.032) ขั้นตอนสุดท้ายเป็นการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ 
พหุระดับ โดยท าการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ทั้งระดับบุคคลและระดับทีมในคราวเดียวกัน 
และผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับตามสมมติฐานในครั้งแรกยังไม่กลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ หลังจากท าการปรับแบบจ าลองโดยพิจารณาถึงความเป็นไปได้และมีเหตุผลในทางทฤษฎีและ/หรือ
เหตุผลทางสถิติวิเคราะห์ด้วยการตัดเส้นอิทธิพลที่ไม่มีนัยส าคัญและไม่มีผลกระทบต่อเส้นอิทธิพลอ่ืน ๆ 
ออก รวมทั้งการเพ่ิมเส้นอิทธิพลที่มีนัยส าคัญต่อตัวแปรในแบบจ าลองแล้ว แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์  

พหุระดับมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี โดยมีค่าสถิติและดัชนีความกลมกลืน ดังนี้ (𝑥2 = 
107.316 , df = 69 , 𝑥2/𝑑𝑓= 1.555, p value = 0.0022 ,RMSEA = 0.037 , CFI = 0.976 , TLI = 0.960 , 
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SRMRw = 0.034, SRMRB = 0.071) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานของแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์
พหุระดับที่ปรับแล้วดังแสดงไว้ในภาพประกอบ 2 และตาราง 6 และตาราง 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับ (แบบจ าลองที่ปรับแล้ว) 

หมายเหตุ  1) เส้นทึบเป็นเส้นอิทธิพลที่มีนัยส าคัญ เส้นประเป็นเสน้อิทธิพลที่ไม่มีนัยส าคญั  C เป็นเส้นอิทธิพลข้ามระดับ 
    2) WEI=ความยึดมั่นผูกพันในงาน OPI=การเปิดรับประสบการณ์ SEI=การรับรู้ความสามารถของตน IDI=การมีอิสระ
ในงาน LEI=การมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา SUI=การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ INI=พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม TWE=ความ
ยึดมั่นผูกพันในงาน TINO=พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม TSE=การรับรู้ความสามารถของทีม AL=ภาวะผู้น าท่ีแท้จริง SAF=ความ
ปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีม DIV=ความหลากหลายด้านความรู้และทักษะของทีม TSIZE=ขนาดของทีม 
               3) * p < .05, ** p < .01 

    

  

   

 

  

  

  

  

WEI INI 

SEI 
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IDI 

SUI 

LEI 

.180 

-.005 

.422** 

.439** 

.245** 

.297** 

.150* 

.818** 

  ระดับทีม 

ระดับบุคคล 

-.097 

.350** 

.911** 

  TWE 

C.037 

TINO .370* .461 

C.691

.632** 

-.445 

.965** 

-.258 
-.055 
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WEIB INIB 

C.374
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ตาราง 6 ขนาดอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปรสาเหตุที่มีผลต่อตัวแปรผลในแบบจ าลอง
โครงสร้างระดับบุคคลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 
หมายเหตุ 1) TE=อิทธิพลรวม  DE=อิทธิพลทางตรง  IE=อิทธิพลทางอ้อม              
  2) * p < .05** p < .01 

 
ตาราง 7 ขนาดอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธิพลรวมระหว่างตัวแปรสาเหตุที่มีผลต่อตัวแปรผลในแบบจ าลอง
โครงสร้างพหุระดับของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 
หมายเหตุ 1) TE=อิทธิพลรวม DE=อิทธิพลทางตรง IE=อิทธิพลทางอ้อม  2) * p < .05  ** p < .01 
            3) WEIB=ความยึดมั่นผูกพันในงานของทีม  และ INIB=พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม เป็นตัวแปรที่เกิดจากการ
รวมค่าโดยใช้ค่าเฉลี่ยตามแบบจ าลองการวัดตัวแปรกลุ่มแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (Summary index model) เพื่อใช้ในการ
วิเคราะห์อิทธิพลข้ามระดับ 
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จากตาราง 6 และ 7 แสดงผลการวิจัยที่ส าคัญพบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง ส่งผ่าน
อิทธิพลเชิงสาเหตุ กล่าวคือในระดับบุคคลความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตน การมีอิสระในงาน และการเปิดรับประสบการณ์กับตัวแปรพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
และในระดับทีมระหว่างความปลอดภัยเชิงจิตวิทยาของทีมกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับทีม และ
ผลการวิจัยในประเด็นอ่ืนพบว่าตัวแปรภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นตัวแปรเชิงสาเหตุที่ส าคัญที่สุดในแบบจ าลอง (ค่า
อิทธิพลรวมสูง) ที่ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับทีม (TE=.623**) และมีอิทธิพลต่อการรับรู้
ความสามารถของทีม (TE=.911**) อีกทั้งยังมีอิทธิพลข้ามระดับต่อความยึดมั่นผูกพันในงานระดับบุคคล 
(TE=.690**) และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับบุคคล (TE=.485**) อีกด้วย  

นอกจากนี้ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้แบบจ าลองการวัดตัวแปรกลุ่มที่ต่างกันให้ผลการวิจัย  
ที่แตกต่างกัน (ผู้สนใจเกี่ยวกับแบบจ าลองการวัดตัวแปรกลุ่มสามารถค้นหารายละเอียดได้จากน าชัย ศุภฤกษ์ชัย
สกุล (2560)) กล่าวคือ ตามภาพประกอบ 2 คู่ความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพันในงานกับพฤติกรรม 
การสร้างนวัตกรรมในระดับทีม หากเป็นการใช้แบบจ าลองการวัดตัวแปรกลุ่มแบบเปลี่ยนจุดอ้างอิงการประเมิน 
(Referent-shift model) (ข้อค าถามเน้นความเป็นทีม ใช้สรรพนามในค าถามว่า "เรา" หรือ "สมาชิกในทีม" และ

ตรวจสอบระดับการวิเคราะห์) ผลของความสัม พันธ์นี้  (TWE  TINO = .370*) จะมีนัยส าคัญทางสถิติ 

เช่นเดียวกับความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล (WEI  INI = .422**) ในขณะที่หากเป็นการใช้แบบจ าลอง
การวัดตัวแปรกลุ่มแบบรวมคะแนนในกลุ่ม (Summary index model) (ข้อค าถามเน้นตัวบุคคล ใช้สรรพนาม 

"ฉัน" และไม่ต้องตรวจสอบระดับการวิเคราะห์) ความสัมพันธ์นี้ (WEIB  INIB = .161) จะไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
  
อภิปรายผลการวิจัย  
 ในภาพรวม ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันในงานและภาวะผู้น า 
ที่แท้จริงได้เป็นอย่างดี จากผลการวิจัยที่พบว่า ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางทั้งในระดับบุคคลและ
ระดับทีม  ดังนั้นความยึดมั่นผูกพันในงานจึงเป็นตัวแปรคั่นกลางที่ส าคัญที่สุดที่จะส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในระดับสูง เพราะล าพังตัวแปรเชิงสาเหตุด้านทรัพยากรจากบุคคลและทรัพยากรจากงาน 
ประกอบกับปัจจัยบริบท เช่น ภาวะผู้น าที่แท้จริงจะท าให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมอย่างเป็นรูปธรรมและ
ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้นั้นจะต้องผ่านกระบวนการทางจิตคือความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นสื่อกลาง
หรือตัวแปรคั่นกลาง ในการวิจัยครั้งนี้ โดยในระดับบุคคล ผลการวิจัยพบว่า การเปิดรับประสบการณ์ การรับรู้
ความสามารถของตน เป็นทรัพยากรจากบุคคล (Personal Resources) ซึ่งเป็นปัจจัยสาเหตุก่อให้เกิดความยึดมั่น
ผูกพันในงานที่เป็นตัวขับเคลื่อนในกระบวนการจูงใจโดยมีความเชื่อในความสามารถว่าจะท างานสร้างนวัตกรรมได้
ส าเร็จย่อมขึ้นกับความรู้และทักษะที่ตนเองมี และบุคคลที่มีคุณลักษณะเปิดรับประสบการณ์จะมีประสบการณ์
หลากหลายชอบให้คุณค่ากับวิธีการใหม่ ๆ บุคคลที่มีการเปิดรับประสบการณ์สูงก็จะรู้สึกมีพลังในความอยากรู้
อยากเห็นและทุ่มเทพยายามเพ่ือหาความรู้หรือสิ่งใหม่ ๆ โดยใช้เวลานาน ๆ อย่างไม่รู้ตัว จึงมีความยึดมั่นผูกพันใน
งาน (Akhtar et al., 2015) ในบริบทที่ท างานจริงในบริษัทนั้นพนักงานสามารถมีแหล่งให้เรียนรู้ เ พ่ือเ พ่ิม
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ความสามารถของตนได้มากเช่นการเห็นเพ่ือนร่วมงานท างาน การได้รับการฝึกอบรม  การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานด้วยกัน ความส าเร็จในการท างานครั้งก่อน ๆ เหล่านี้เป็นบ่อเกิดของการรับรู้ความสามารถท าให้
พนักงานรู้สึกมีทรัพยากรในการท างานมากขึ้น อีกทั้งในบริบทของประชากรที่ศึกษานี้บริษัทมีนโยบายในการท า
โครงการปรับปรุงงานและสร้างนวัตกรรมในลักษณะให้พนักงานมีอิสระในการคิดโครงการเป็น Bottom Up 
Activity พนักงานจึงมีอิสระและโอกาสในการก าหนดแผนงาน วิธีการท างาน การตัดสินใจซึ่งท าให้พนักงานรู้สึกได้
ว่าเป็นเจ้าของผลงาน มีพลัง ต้องการท างานด้วยความทุ่มเทพยายาม ภูมิใจในผลงานที่ได้ท า เป็นการสร้าง  
การเติบโตและเรียนรู้ จึงเกิดความยึดมั่นผูกพันในงาน (Bakker & Demerouti, 2008) ในขณะเดียวกันเมื่อ
พนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงานสูงขึ้นก็จะมีพลังและทุ่มเทพยายามท างานอย่างเต็มที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมริเริ่ม
ส่วนบุคคล คิดสร้างสรรค์แก้ปัญหาเดิม ๆ และคิดวิธีแก้ไขปัญหาอันส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในที่สุด 
(Vinarski-Peretz & Carmeli, 2011) ในส่วนของการเป็นตัวแปรคั่นกลางในระดับทีมระหว่างความปลอดภัย 
เชิงจิตวิทยากับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมนั้น สามารถอธิบายได้ในเรื่องความกลัวการถูกต่อต้าน ลงโทษ 
การฟ้องหรือกล่าวให้ร้ายลับหลังของเพ่ือนร่วมงานเป็นสิ่งที่มีอยู่ทั่วไปในสังคมการท างานในองค์การ แต่ในกลุ่ม 
ของพนักงานบริษัทแห่งนี้เป็นบริษัทเอกชนที่มีระบบการจัดการที่มีประสิทธิผล มีระเบียบกฎเกณฑ์ชัดเจน ดังนั้น
สมาชิกในทีมจึงมีความมั่นใจในเรื่องการแสดงความคิดเห็น ซึ่งบริษัทมีนโยบายที่ชัดเจนว่าจะไม่ถูกลงโทษใด ๆ 
จากการท างานเป็นทีมปรับปรุงงานหรือสร้างนวัตกรรม จึงท าให้พนักงานรู้สึกปลอดภัย มีพลังการท างาน ทุ่มเท
พยายาม ท างานเต็มความสามารถเกิดความยึดมั่นผูกพัน และมีผลงานในการสร้างนวัตกรรมในท่ีสุด 
 จากผลการวิจัยที่เกี่ยวกับตัวแปรเชิงสาเหตุ พบว่าภาวะผู้น าที่แท้จริงเป็นตัวแปรสาเหตุที่ส าคัญที่สุดใน
แบบจ าลองนี้เนื่องจากมีขนาดอิทธิพลรวมต่อตัวแปรต่าง ๆ ในแบบจ าลองสูง สามารถอภิปรายได้ว่าในกระบวนการ
ใช้อิทธิพลของผู้น าที่แท้จริงนั้น ผู้น าที่แท้จริงจะแสดงพฤติกรรมตามค่านิยมและความเชื่อโดยเปิดเผยเพ่ือให้ผู้ตาม
มีความเชื่อถือในความสัมพันธ์ระหว่างกัน จะท าการน าโดยการแสดงแบบอย่างของความโปร่งใสในการตัดสินใจ ซึ่ง
จะท าให้ผู้ตามมีความประทับใจและให้ความเชื่อถือ (Walumbwa et al., 2010) การท าตนเป็นแบบอย่างนี้แสดง
ให้เห็นถึงความยึดมั่นในการท างานของผู้น าซึ่งจะเป็นแนวทางให้ผู้ตามมีความยึดมั่นผูกพันในงาน รู้สึกมีพลังการ
ท างาน ต้องการเรียนรู้จากผู้น า ต้องการค าแนะน า กล้าโต้แย้งด้วยเหตุผล ในบริบทของประชากรที่ศึกษาเป็น
พนักงานบริษัทและทีมที่ประกอบขึ้นมาจากหลายแผนกเพ่ือท างานโครงการปรับปรุงงานหรือสร้างนวัตกรรม ผู้น า
ทีมหรือหัวหน้าทีมไม่มีอ านาจบังคับบัญชาโดยตรง ดั งนั้นการใช้ อิทธิพลจะอยู่ ในลักษณะ ใช้ตัวตน 
ที่แท้จริงสร้างความน่าเชื่อถือ อิทธิพลนี้จึงซึมซับทั้งในลักษณะเป็นรายบุคคลและท างานเป็นทีม นอกจากนี้ภาวะ
ผู้น าที่แท้จริงยังส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมทั้งในระดับบุคคลและระดับทีม สามารถอธิบายได้ว่า  
การที่ผู้น าสามารถผูกพันสมาชิกโดยยังคงเป็นที่พ่ึงและให้ความหวังซึ่งจะน าไปสู่ความเชื่อถือของสมาชิกว่าจะได้รับ
การสนับสนุนและเห็นคุณค่าในความสามารถของสมาชิก ดังนั้นสมาชิกชอบที่จะแสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ และ
มุ่งม่ันที่จะท าความคิดนั้นให้เป็นจริงตามค าชักชวนของผู้น า (Tu & Lu, 2013) 
 ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าในกระบวนการของทีมนั้น การท างานเป็นทีม 
(Teamwork) ที่นิยามความหมายว่าต้องมีการสอดประสานรับรู้ร่วมกัน มีการแสดงออกที่สอดคล้องกันจากการมี
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ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ผลงานเป็นผลจากการท างานร่วมกัน จะเป็นกุญแจส าคัญในการสร้างความยึดมั่นผูกพันใน
งานและส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับทีมของสมาชิกในทีมได้ดีกว่าการเป็นทีมที่นิยาม
ความหมายว่าเป็นการต่างคนต่างท าขาดการสอดประสาน ความคิด อารมณ์ความรู้สึกระหว่างกัน ผลงานเป็นเพียง
การน าผลการปฏิบัติของแต่ละคนมารวมกัน ดังนั้นการนิยามความหมายเพ่ือวัดตัวแปรกลุ่มตัวเดี ยวกันจึงมี
ความส าคัญที่ผู้ที่จะท าการศึกษาตัวแปรกลุ่มที่มีจุดก าเนิดในระดับบุคคลต้องพิจารณาเป็นล าดับแรก 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัย 
 โดยที่ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยสาเหตุในระดับทีมได้
ถึงร้อยละ 83 ในขณะที่ในระดับบุคคลอธิบายความแปรปรวนของปัจจัยสาเหตุได้เพียงร้อยละ 42.90 แสดงว่า
ปัจจัยสาเหตุในระดับบุคคลที่ก่อให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงานยังมีที่ไม่ได้น ามาศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ ดังนั้น 
การขยายขอบเขตของการอธิบายแนวคิดทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันในงานอาจกระท าได้โดย การเพ่ิมปัจจัยสาเหตุลง
ในแบบจ าลองระดับบุคคลเพ่ือขยายอ านาจการอธิบายความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันในงานและการค้นหา      
ตัวแปรที่เป็นเงื่อนไข หรือกลุ่มตัวแปรที่เป็นเงื่อนไข โดยการใช้ตัวแปรก ากับหรือตัวแปรปรับ (Moderator) จะเป็น
อีกแนวทางหนึ่งในการขยายขอบเขตการอธิบายความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันในงานได้ นอกจากนี้การค้นหา
ปัจจัยบริบทในระดับที่สูงกว่ามาอธิบายเพิ่มเติมก็จะมีประโยชน์ ดังนั้นผู้วิจัยเสนอให้มีการขยายขอบเขตการอธิบาย
แนวคิดทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีอยู่ให้มีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน  
 ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ 
 ผู้บริหารหน่วยงานหรือองค์การจ าเป็นที่จะต้องมีนโยบายและแนวทางในการยกระดับความยึดมั่น
ผูกพันในงานของพนักงานให้เพ่ิมมากขึ้น การที่ความยึดมั่นผูกพันในงานจะเพ่ิมมากขึ้นได้ส่วนหนึ่งจ าเป็นต้อง
เสริมสร้างทรัพยากรจากบุคคลและทรัพยากรจากงาน ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีกิจกรรม หลักสูตรการพัฒนา การรับรู้
ความสามารถของตน ซึ่งจะเกิดขึ้นได้หลายแนวทางเช่นการมีพ่ีเลี้ยง สร้างตัวแบบ และต้องมีนโยบายที่เป็น
รูปธรรมเกี่ยวกับการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความต้องการเปิดรับสิ่งใหม่ ๆ กล้าทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ ท้าทาย
ความคิดเดิม ๆ รักการเปลี่ยนแปลง กระตุ้นให้เกิดสร้างความคิดใหม่ ๆ อีกทั้งต้องมีนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับ 
การให้อิสระในการก าหนดแผนงาน วิธีการท างาน และการตัดสินใจในการที่พนักงานจากการท ากิจกรรมปรับปรุง
งานและสร้างนวัตกรรม นอกจากนี้ ยังมีแนวทางในการพัฒนาความยึดมั่นผูกพันในงานโดยใช้วิธีการในเชิงบวก 
(Positive Interventions) เช่น เสริมสร้างการเรียนรู้ที่จะให้อภัยต่อกัน และสนับสนุนช่วยเหลือผู้อื่นเมื่อเวลาที่เขา
ต้องการหรือรู้สึกยากล าบาก วิธีการต่าง ๆ ทั้งหมดนี้จะเป็นการท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันในงานได้ทั้งสิ้น 
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