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ณฐัพล ชยักิตตพิรเสิศ  ณิชาภทัร ศรีวะรมย์ นรินทร ขอนจะโปะ : ความสมัพนัธ์ระหว่างทนุ
ทางจิตวิทยา ภาวะผู้น าแบบจริงแท้และความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
(RELATIONSHIP AMONG PSYCHOLOGICAL CAPITAL, AUTHENTIC LEADERSHIP, 
AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN EMPLOYEES). อาจารย์ท่ีปรึกษา: รศ. ดร. 
อรัญญา ตุ้ยค าภีร์, 74 หน้า. 
 
การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้น า

แบบจริงแท้ ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานบริษัทเอกชนใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 122 คน คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยใช้วิธีการคดัเลือกแบบรายสะดวก  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจยั คือ มาตรวดัทุนทางจิตวิทยา มาตรวดัภาวะผู้น าแบบจริงแท้ และมาตรวัด
ความผูกพันในองค์กร   การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และ การวิเคราะห์
ถดถอยพหคุณูแบบใสต่วัแปรทกุตวัเข้าไปในสมการ ผลการวิจยัพบวา่  

1. ทนุทางจิตวิทยา มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิต ิ(r = .22, p < .01) 

2. ภาวะผู้น าจริงแท้ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กรอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิต ิ(r = .33, p < .01) 

3. ทนุทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้ สามารถร่วมกันท านายความแปรปรวนของ
ความผกูพนัในองค์กรได้ ร้อยละ 12 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 โดยมีตวัแปรภาวะ

ผู้น าจริงแท้ เพียงตวัเดียวท่ีมีน า้หนกัท านายอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = .29, p < 
.01)  
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 The study aimed to examine relationships among psychological capital, authentic 

leadership, and organizational commitment. Participants were 122 organizational 
employees in Bangkok. They were selected conveniently.  Instruments were Psychological 
Capital Questionnaire, Authentic Leadership Questionnaire and Organizational 
Commitment Questionnaire.  Pearson’s product moment correlation coefficient and multiple 
regression analysis  with enter method were used to analyse the data.  Findings revealed as 
below. 

 1. Psychological capital  was significantly and positively correlated with 
organizational commitment (r = .22, p < .01) 

 2. Authentic leadership was significantly and positively correlated with 
organizational commitment (r = .33, p < .01)  

 3. Psychological capital and authentic leadership significantly predicted 
organizational commitment and accounted for 12 percent of the total variance of 
organizational commitment.  The only significant predictor of organizational commitment 
was authentic leadership (β = .29, p < .01)  
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กิตตกิรรมประกาศ 
 
   “ความผูกพันในองค์กร” ประเด็นส าคญัคือ หากองค์กรสามารถท าให้พนกังานมีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ยินยอมพร้อมใจท่ีจะทุ่มเทปฏิบตัิงานเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร รักษา
ผลประโยชน์ขององค์กร รวมถึงมีความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป จะช่วยให้องค์กร
สามารถด ารงและขบัเคล่ือนไปสู่เป้าหมายขององค์กรได้ กลุ่มของผู้วิจยัจึงมีความสนใจเป็นอย่างยิ่งท่ี
จะศกึษาว่า ปัจจยัใดบ้างท่ีส่งผลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน ซึ่งกลุ่มของผู้วิจยัคาดหวงัว่า 
โครงงานวิจยัฉบบันี ้จะเป็นประโยชน์แก่การสง่เสริมความผกูพนัในองค์กรของพนกังานตอ่ไป 
  การศึกษาโครงงานวิจัยฉบับนีส้ า เ ร็จลุล่วงไปไม่ไ ด้  หากขาดความกรุณาจาก รอง
ศาสตราจารย์ ดร. อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ อาจารย์ท่ีปรึกษาโครงงานวิจยั  กลุ่มนิสิตผู้วิจยัขอขอบพระคณุ
อาจารย์เป็นอย่างยิ่งท่ีอาจารย์ได้กรุณาให้ค าแนะน าในการวิจัย และพิจารณาตรวจสอบแก้ไข 
ปรับปรุง ให้งานวิจยันีเ้สร็จสมบรูณ์ 
  นอกจากนี ้กลุม่นิสิตผู้วิจยัขอขอบพระคณุ ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.พรรณระพี สทุธิวรรณ และ 
ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.เรวดี วฒัฑกโกศล คณะกรรมการสอบโครงงานวิจยันีท่ี้ได้เสียสละเวลา และ
กรุณาให้ความรู้ ค าแนะน าแก่กลุม่ของผู้วิจยัอย่างดีย่ิง  
  ขอขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์ ดร. ธีระพร อวุรรณโณ ท่ีให้ความอนเุคราะห์ในการน า
มาตรวดัความผกูพนัในองค์กรมาใช้ 
  ขอขอบคณุ คณุสิริพร ทรัพยะประภา ผู้ทรงคณุวฒุิ ท่ีให้ความชว่ยเหลือ และตรวจสอบการ
พฒันามาตรของโครงงานวิจยัฉบบันี ้ขอขอบคณุ คณุสวุวฒุิ วงศ์ทางสวสัดิ ์ท่ีกรุณาให้ค าแนะน า และ
ความชว่ยเหลือตา่ง ๆ แก่กลุ่มของผู้วิจยั ขอขอบคณุพ่ีบอส บณัฑิตจิตวิทยารุ่นท่ี 09 ท่ีให้ความ
ชว่ยเหลือเร่ืองสถิติ ขอขอบคณุพ่ีชะเอม ท่ีเอือ้อ านวยการเก็บแบบสอบถาม และขอขอบคณุพนกังานท่ี
ท างานในจงัหวดักรุงเทพมหานครทกุทา่นท่ีร่วมเป็นส่วนหนึง่ในการวิจยัครัง้นี ้
  ท้ายท่ีสดุนี ้ กลุม่นิสิตผู้วิจยัขอบขอบคณุ คณุพอ่ คณุแม่ ครอบครัว และเพ่ือนนิสิตทกุทา่นใน
คณะจิตวิทยา ส าหรับความชว่ยเหลือสนบัสนนุ และให้ก าลงัใจอนัเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้งานวิจยัผ่าน
พ้นไปด้วยดี 
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บทท่ี 1 

บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

“บุคคลเข้าท างานเพราะองค์การ แต่จากไปเพราะหัวหน้า” (OK Nation, 2552) 
 

         จากประโยคข้างต้นจะเห็นได้วา่ ปัจจยัส าคญัประการหนึง่ท่ีชว่ยลดอตัราการลาออกของ

พนกังาน คือ ผู้น าหรือหวัหน้างาน ซึง่จากผลส ารวจของบริษัทเฮย์กรุ๊ปในปี 2013 พบว่า ขณะนีอ้งค์กร

ทัว่โลกก าลงัประสบกบัปัญหาการลาออกของพนกังานในองค์กร อนัเป็นผลจากการเจริญเตบิโตท่ี

เพิ่มขึน้ของตลาดแรงงาน โดยคาดวา่อตัราการลาออกของพนกังานในปี 2014 จะสงูถึง 161.7 ล้านคน 

เพิ่มขึน้จากปี 2012 ถึงร้อยละ 12.9 ส าหรับในประเทศไทย แม้วา่อตัราการลาออกของพนกังานในปี 

2556 จะมีเพียงร้อยละ 13 ซึง่อยูใ่นระดบัท่ีไมส่งูมากนกั แตจ่ากสถานการณ์การเปล่ียนแปลงนโยบาย

เร่ืองคา่แรงและการเปิดเสรีอาเซียนก็แสดงให้เห็นถึงสญัญาณของการแขง่ขนัในตลาดแรงงานท่ีมาก

ขึน้ จงึท าให้การรักษาพนกังานให้อยู่กบัองค์กรนัน้ยากขึน้เชน่กนั ดงันัน้องค์กรจงึจ าเป็นต้องมีการ

เสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานตอ่องค์กรเพ่ือลดอตัราการลาออกและมุง่สูก่ารบรรลเุป้าหมายของ

องค์กรตอ่ไป 

           ความผกูพนัในองค์กร (Organizational commitment) ในท่ีนีห้มายถึง ความเช่ือ ความรู้สึก 

และพฤตกิรรมทางบวกของพนกังานท่ีมีตอ่องค์กร โดยพนกังานจะรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร มีความ

ยินยอมพร้อมใจท่ีจะทุ่มเทปฏิบตัิงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีการรักษาผลประโยชน์ใน

นามขององค์กร รวมถึงมีความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป (Buchanan, 1974; Porter 

et al., 1974, Morrow, 1993) การศึกษาความผูกพนัในองค์กรท่ีผ่านมา ระบุว่าประกอบด้วย

องค์ประกอบ 3 ด้านหลกั ได้แก่ ความผกูพนัท่ีพนกังานรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกบัองค์กร ความ

ผกูพนัท่ีพนกังานประสงค์จะท างานอยู่ในองค์กรต่อไปเน่ืองจากได้ลงทุนกบัองค์กรไปแล้ว และความ

ผูกพนัท่ีพนักงานตัง้ใจตอบแทนสิ่งท่ีตนได้รับจากองค์กร ซึ่งแสดงออกทางความจงรักภักดีต่องค์กร 

โดยงานวิจยัก่อนหน้านี ้เช่น Meyer และ Allen (2002) ได้ระบวุ่า การท่ีพนกังานจะมีความผกูพนัใน

องค์กรสงูนัน้ขึน้อยู่กบัหลายปัจจยั ทัง้ปัจจยัด้านสิ่งแวดล้อม เช่น ภาวะผู้น าของหวัหน้า  (Decottis & 

Summers, 1987) และปัจจัยด้านบุคคล เช่น ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 
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(Meyer et al., 2002) จะเห็นได้ว่า ความผูกพนัในองค์กรขึน้อยู่กับหลายปัจจยั ส าหรับปัจจยัส่วน

บคุคลท่ีกลุม่นิสิตผู้วิจยัสนใจศกึษา คือ ทนุทางจิตวิทยา 

           ทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital หรือ PsyCap) เป็นหวัข้อหนึ่งในแนวคิดพฤติกรรม

องค์การทางบวก ซึ่งความหมายของทนุทางจิตวิทยาในท่ีนีห้มายถึง สภาวะจิตทางบวกในการพฒันา

ของพนักงานแต่ละบุคคลท่ีส่งผลต่อความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมท่ีวัดได้ พัฒนาได้ และ

ก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์กร (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007) ซึ่งประกอบด้วยคณุลกัษณะ 4 

ด้าน คือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และความสามารถในการฟืน้

พลัง โดยงานวิจัยในอดีตระบุว่า ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ความสุขในงาน พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในองค์กรความผูกพันในงาน และความผูกพันในองค์กร 

(Youssef & Luthans, 2007 ) นอกจากปัจจยัส่วนบคุคลแล้ว ปัจจยัด้านสิ่งแวดล้อมก็เป็นอีกหนึ่ง

ปัจจยัท่ีส่งผลให้พนกังานมีความผูกพนัตอ่องค์กร ซึ่งในท่ีนีจ้ะกล่าวถึงเพียงแคภ่าวะผู้น าแบบจริงแท้

เทา่นัน้ 

           ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ (Authentic Leadership) เป็นปัจจยัด้านสิ่งแวดล้อมท่ีส่งผลตอ่ความ

ผูกพันในองค์กร ซึ่งความหมายของภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ในท่ีนีห้มายถึง กระบวนการของผู้ น าท่ี

ตระหนกัถึงความคดิและพฤตกิรรมของตนเอง ทัง้ในบริบทท่ีตนเองเป็นผู้ควบคมุและบริบทท่ีตนเองถกู

รับรู้จากผู้ อ่ืน และมีการแสดงออกตรงกบัท่ีตนรู้สึกจริง (Avolio และ Luthans, 2006) ซึ่งภาวะผู้น า

แบบจริงแท้ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนกัรู้ในตนเอง (Self-awareness) มุมมอง

ทางจริยธรรมภายในตัวบุคคล (Internalized moral perspective) กระบวนการความสมดุล 

(Balanced processing) และความโปร่งใสในความสมัพนัธ์(Relational transparency) โดยงานวิจยั

ระบุว่า ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ส่งอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมท่ีเอือ้ต่อองค์กร ความผกูพนัในองค์กร

และความพงึพอใจในงาน (Walumbwa et al, 2008) 

           ด้วยเหตนีุ ้ กลุม่นิสิตผู้วิจยัจงึมีความสนใจท่ีจะศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง ภาวะผู้ น าแบบจริง

แท้ ทุนทางจิตวิทยาในพนกังาน และ ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน  เพ่ือท่ีจะน าผลการวิจยัไป

ประยกุต์ใช้ในการสง่เสริมความผกูพนัในองค์กรของพนกังานตอ่ไป 
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แนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

กลุ่มผู้ วิจยัได้ทบทวนวรรณกรรมเร่ืองทนุทางจิตวิทยา ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ ความผกูพนัต่อ

องค์กร และงานวิจัยอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง จากบทความ เอกสารงานวิจัย และวารสารวิชาการทัง้ในและ

ตา่งประเทศ พบวา่มีแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

 

1. ทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) 

           1.1 นิยามและขอบเขต 

         ในช่วงหลังสงครามโลกครัง้ท่ีสอง การศึกษาจิตวิทยากลายเป็นศาสตร์ท่ีมุ่งเน้นการศึกษา

เก่ียวกบัโรคทางจิตเวชและการบ าบดัรักษา หรืออาจกล่าวได้ว่า นกัวิจยัลดความส าคญัในการส่งเสริม

และป้องกนัปัญหาสขุภาพจิต ภูมิคุ้มกนัทางจิตใจ ตลอดจนคณุลกัษณะด้านบวกของบคุคล ตอ่มาจึง

เร่ิมมีการศึกษาเก่ียวกับความสุข สุขภาพจิตและปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีคุณภาพชีวิตท่ีดีอย่างเป็น

วิทยาศาสตร์มากขึน้ โดยการน าของ Martin Seligman ผู้ ท่ีริเร่ิมการศกึษาวิจยัในแนวคิดท่ีเป็นท่ีรู้จกั

กนัดีในปัจจบุนัวา่ จิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) ท่ีมุ่งความสนใจไปยงัจดุแข็ง (strenghts) 

และความดี (virtues) ของมนษุย์ เพ่ือส่งเสริมให้มนษุย์เกิดการค้นพบ พฒันา และน าความสามารถท่ี

ซ่อนอยู่มาใช้ได้อย่างเต็มศกัยภาพ (Seligman et al, 2005) โดยทนุทางจิตวิทยาเป็นหวัข้อหนึ่งใน

ขอบเขตของจิตวิทยาเชิงบวกท่ีก าลงัได้รับความสนใจและมีนกัวิจยัได้ให้ค านิยามไว้ดงัตอ่ไปนี ้

         Luthans, Youssef, และ Avolio (2007) ระบวุ่า ทนุทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะจิตทางบวก

ในการพฒันาของแตล่ะบคุคล แสดงโดยคณุลกัษณะ 4 ด้าน ได้แก่ 

           1.  การรับรู้ความสามารถของตนในงาน (work self-efficacy) คือการมีความมัน่ใจหรือเช่ือมัน่

วา่ตนสามารถทุม่เทความพยายาม เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการท างานท่ีท้าทายได้ 

           2. การมองโลกในแง่ดี (optimism) คือ การระบสุาเหตทุางบวกเก่ียวกบัความส าเร็จของตนเอง

ในปัจจบุนัและอนาคต 

           3. ความหวงั (hope) คือ การมีความมุง่มัน่ในเป้าหมายและหากจ าเป็นสามารถเปล่ียนทิศทาง

เพ่ือมุง่สูค่วามส าเร็จได้ 

4. ความสามารถในการฟืน้พลงั (resilience) คือ เม่ือบคุคลประสบกบัปัญหาหรือความขดัแย้ง

ต่าง ๆ บุคคลสามารถยืดหยัดกับปัญหาและฟื้นพลังทางจิตใจให้กลับสู่สภาวะปกติ เพ่ือมุ่งไปสู่

เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
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ส าหรับการศึกษาวิจัยเก่ียวกับทุนทางจิตวิทยาในประเทศไทย ผู้ วิจัยมักให้นิยามทุนทาง

จิตวิทยาตามแนวทางของ Luthans, Youssef, และ Avolio (2007) อาทิเชน่ 

          

วีรศกัดิ ์สงวนพรรค (2553 อ้างถึงใน สิริพร ทรัพยะประภา 2555) ให้นิยามทนุทางจิตวิทยา ว่า

หมายถึง สภาวะทางจิตใจของพนกังานท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมองค์การในการเสริมสร้างความเข้มแข็ง

และเสริมสร้างศกัยภาพทางจิตใจเชิงบวก ประกอบด้วย การรับรู้ความสามารถของตนในงาน การมอง

โลกในแง่ดี ความหวงั และความสามารถในการฟืน้พลงั 

           สิริพร วงษ์โทน (2554 อ้างถึงใน สิริพร ทรัพยะประภา 2555) ระบวุ่า ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

(Positive Psychological Capital) หมายถึง คุณลักษณะด้านบวกของแต่ละบุคคลท่ีมีความ

เฉพาะเจาะจง สามารถวดัได้ พฒันาได้ น ามาใช้ในการบริหารจดัการ จงูใจพนกังานให้มีประสิทธิภาพ

ในการท างาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดงัตอ่ไปนี ้

           1. ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง หมายถึง การมีความมัน่ใจในความสามารถของ

ตนเองท่ีจะกระท า และมีความพยายามในการปฏิบตัภิารกิจ เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีท้าทาย 

           2. ความหวงั หมายถึง การมีแรงจงูใจท่ีมุง่ไปยงัเป้าหมายในการปฏิบตัิภารกิจ และสามารถคิด

หาแนวทาง วิธีการตา่ง ๆ เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายตามท่ีต้องการได้ 

           3. การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การมีวิธีการให้เหตผุลหรือมีรูปแบบในการอธิบายท่ีเป็นบวก

ตอ่สถานการณ์ตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้กบัตนเองทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 

           4. ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ หมายถึง การมีความสามารถท่ีจะอดทนและปรับอารมณ์สู่

สภาวะปกต ิเม่ือต้องเผชิญกบัปัญหาอปุสรรคและความยากล าบาก หรือแม้แตก่ารเปล่ียนแปลงตา่ง ๆ 

เพ่ือพยายามหาหนทางในการบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการได้ 

           สิริพร ทรัพยะประภา (2555) ให้ความหมายของทุนทางจิตวิทยา ว่าหมายถึง สภาวะจิต

ทางบวกในการพัฒนาของพนักงานแต่ละคนท่ีส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ อัน

ประกอบด้วย การรับรู้ความสามารถของตนในงาน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั และความสามารถ

ในการฟืน้พลงั 
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           ดงันัน้ ในงานวิจยันีผู้้วิจยัจึงนิยามทนุทางจิตวิทยาตามแนวคิดของ Luthans, Youssef, และ 

Avolio (2007) ว่าหมายถึง สภาวะจิตทางบวกในการพฒันาของพนกังานแต่ละบุคคลท่ีส่งผลต่อ

ความคดิ ความรู้สกึ และพฤตกิรรมท่ีวดัได้ พฒันาได้ และก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่องค์กร 

            

1.2 แนวคิดและองค์ประกอบ 

           การศึกษาเก่ียวกับจิตวิทยาเชิงบวกมีรากฐานมาจากทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic 

Psychology) ซึ่งครอบคลุมองค์ความรู้เก่ียวกับพฤติกรรมด้านบวกของมนุษย์ในหลายมิต ิ

ตวัอย่างเช่น มิติด้านเวลา  แบ่งเป็น (1) การศกึษาประสบการณ์ในอดีต กล่าวคือ สุขภาวะโดยรวม

และความพึงพอใจในชีวิต (Wellbeing and Satisfaction) (2) การศกึษาประสบการณ์ในปัจจุบนั 

หมายถึง ความสขุและความอภิรมย์ในกิจกรรมท่ีพึงพอใจ (Happiness and Flow experience) (3) 

การศึกษาประสบการณ์ในอนาคต ประกอบด้วย การมองโลกในแง่ ดีและความหวงั (Optimism and 

Hope) เป็นต้น มิติด้านฐานการศึกษา แบ่งเป็น 3 ระดบั ได้แก่ (1) ระดบัการรับรู้เชิงนามธรรม 

(Subject level) เช่น สุขภาวะ (Wellbeing) ความสุข (Happiness) และการมองโลกในแง่ดี 

(Optimism) (2) ระดบับคุคล (Individual level) เช่น บคุลิกภาพเชิงบวก (Positive characteristics) 

ความเฉลียวฉลาด (Talent and Wisdom) และความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) (3) ระดบักลุ่ม 

(Group level) เช่น องค์กรเชิงบวก (Positive institution) พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Altruism)  และ

จริยธรรมในองค์กร (Work ethnic) เป็นต้น 

           ทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital หรือ PsyCap) เป็นหวัข้อหนึ่งในขอบเขตแนวคิด

พฤติกรรมองค์การทางบวก (Positive Organizational Behavior) ซึ่ง Luthans และคณะ (2007) ได้

ก าหนดลักษณะส าคญัของพฤติกรรมองค์การทางบวก ดงันี ้(1) มีทฤษฎีและงานวิจัยรองรับ (2) 

สามารถวดัได้ (3) มีลกัษณะเป็นสภาวะ (state-like capacity) ท่ีสามารถพฒันาได้ (4) ส่งผลตอ่ผล

การปฏิบตังิานของบคุคล  ดงันัน้ ทนุทางจิตวิทยาจงึเป็นตวัแปรท่ีมีทฤษฎีและงานวิจยัรองรับ สามารถ

วดั พฒันา และน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กร โดยเฉพาะองค์กรท่ีเผชิญกับความเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 

เพ่ือก่อให้เกิดการปฏิบัติงานเชิงรุก อันจะก่อให้เกิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพได้ ดังมีองค์ประกอบ

ตอ่ไปนี ้
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 1. การรับรู้ความสามารถของตนในงาน (Work Self-efficacy) 

           การรับรู้ความสามารถของตนในงานมีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม 

(Social Cognitive Theory) ของ Bandura ซึ่งนิยามการรับรู้ความสามารถของตนว่าหมายถึง ความ

เช่ือมัน่ (conviction) หรือความมัน่ใจ (confidence) ของบุคคลว่าสามารถท่ีจะขบัเคล่ือนแรงจูงใจ 

ทรัพยากรทางปัญญาและพฤติกรรม เพ่ือให้ประสบความส าเร็จท่ีเฉพาะเจาะจง โดยบคุคลท่ีมัน่ใจว่า

ตนเองสามารถท าสิ่ง ๆ หนึ่งได้จะไม่เกิดความกลวัและหวาดหวัน่ล่วงหน้า อีกทัง้ยงัส่งเสริมให้มีความ

เพียรพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และมีความกระตือรือร้นในการท าสิ่งนัน้มากขึน้ (Stajkovic & 

Luthans, 1998) 

           Luthans, Youssef และคณะ (2007) ให้ความหมายการรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-

efficacy) ว่าคือ การมีความเช่ือมั่นหรือมั่นใจท่ีจะพยายามและกระท าเพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จใน

เป้าหมายท่ีท้าทาย โดยบุคคลท่ีรับรู้ความสามารถของตนเองจะมีคณุลกัษณะ คือ ตัง้เป้าหมายท่ีสูง

และท้าทายความสามารถของตนเอง ยินดีและปรารถนาท่ีจะท างานท่ีท้าทาย มีแรงจงูใจในตนเองสูง 

ใช้ความพยายามเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย และยืนหยดักบัอปุสรรคตา่ง ๆ ท่ีผา่นเข้ามา 

           ส าหรับงานวิจยันี ้กลุ่มนิสิตผู้วิจยัให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนในงานตาม

แนวคิดของ Luthans, Youssef, และ Avolio (2007) ซึ่งหมายถึง ความเช่ือมัน่หรือความมัน่ใจใน

ความสามารถของตนเอง และเพียรพยายามเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

 

2. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 

Seligman (1998) นิยามการมองโลกในแง่ดี ว่าหมายถึง รูปแบบการอธิบาย (explanatory 

style) เหตกุารณ์ตา่งๆท่ีเกิดขึน้กับตนเอง โดยบคุคลท่ีมองโลกในแง่ดีมกัจะอธิบายเหตกุารณ์ทางบวก

ท่ีเกิดขึน้กบัตนเองว่า เกิดจากปัจจยัส่วนบคุคล (internal) โดยเกิดขึน้อย่างถาวรหรือคงท่ี และเกิดขึน้

ได้โดยทัว่ไป และอธิบายเหตกุารณ์ทางลบท่ีเกิดขึน้กับตนเองว่า เกิดจากปัจจยัภายนอก (external) 

เกิดขึน้ชัว่คราว และเกิดกบัสถานการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจง ในทางกลบักนั บคุคลท่ีมองโลกในแง่ลบ จะ

อธิบายเหตกุารณ์ทางบวกท่ีเกิดขึน้กับตนเองว่า เกิดจากปัจจยัภายนอก เกิดขึน้ชัว่คราว และเกิดกับ

สถานการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจง อีกทัง้ยังอธิบายเหตุการณ์ทางลบว่า เกิดจากปัจจัยส่วนบุคคล โดย

เกิดขึน้อย่างถาวรหรือคงท่ี และเกิดขึน้ได้โดยทัว่ไป นอกจากนี ้  Luthans และคณะ (2007) ได้ให้

ความหมายวา่ การมองโลกในแง่ดี หมายถึง รูปแบบการระบสุาเหตแุละการอธิบายเหตกุารณ์ตา่ง ๆ ท่ี
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เกิดขึน้กบัตนเองไปในทิศทางบวก ทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต โดยบคุคลท่ีมองโลกในแง่ดีมกัคาดหวงั

ว่าจะมีเหตกุารณ์ทางบวกเกิดขึน้กับตนเอง ส่งผลให้บุคคลมีแรงจูงใจเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายของตน แต่

บคุคลท่ีมองโลกในแง่ลบมกัคาดหวงัวา่จะมีเหตกุารณ์ทางลบเกิดขึน้กบัตนเอง ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีขดัขวาง

การประสบความส าเร็จ 

           จากความหมายข้างต้น กลุม่นิสิตผู้วิจยัจึงใช้ความหมายของการมองโลกในแ 

ดีตามแนวทางของ Luthans และคณะ (2007) ท่ีหมายถึง รูปแบบการระบุสาเหตแุละการอธิบาย

เหตกุารณ์ตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้กบัตนเองไปในทิศทางบวก ทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 

 

           3. ความหวัง (Hope) 

           Snyder (2002) ให้ความหมายของความหวัง ว่าหมายถึง การรับรู้หรือความคิดของบคุคลใน

ขณะหนึ่งว่าตนเองสามารถหาหนทางบรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ขึน้ได้ รวมถึงมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิตาม

แนวทางท่ีได้วางแผนไว้ ประกอบด้วย ความคิดมุ่งสู่เป้าหมาย (goal thought) การวางแผนไปสู่

เป้าหมาย (way power) และพลงัความตัง้ใจ (will power) นอกจากนี ้Luthans, Youssef, และ 

Avolio (2007) อธิบายความหมายของความหวงั ว่าหมายถึง ความคิดและต้องการทางบวกของ

บคุคลในการบรรลุเป้าหมายโดยปราศจากความรู้สึกสิน้หวงั ประกอบด้วย พลงัสู่เป้าหมายและการ

วางแผนเพื่อบรรลเุป้าหมายนัน้ 

           กลุ่มผู้ วิจยัจึงสรุปความหมายของความหวงั ว่าหมายถึง ความคิดเก่ียวกบัความเป็นไปได้ใน

การประสบความส าเร็จและการวางแผนเพ่ือมุง่สูค่วามส าเร็จท่ีได้ก าหนดไว้ 

 

           4. ความสามารถในการฟ้ืนพลัง (Resilience) 

           Masten และ Reed (2002) ระบวุา่ ความสามารถในการฟืน้พลงั หมายถึง คณุลกัษณะในการ

ปรับตวัหรือการพฒันาทางบวกเม่ือต้องเผชิญกบัอปุสรรค นอกจากนี ้Luthans และคณะ (2007) ได้

ให้ความหมายของความสามารถในการฟืน้พลงั คือ ความสามารถในการสะท้อนกลบัหรือกลบัสู่ภาวะ

สมดลุภายหลงัจากการเผชิญปัญหา ความขดัแย้ง หรือแม้กระทัง่การเปล่ียนแปลงทางบวก เพ่ือไปสู่

เป้าหมายของตนเอง 
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            จากท่ีกล่าวไปข้างต้น  กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยจึงสรุปว่า ความสามารถในการฟื้นพลัง หมายถึง 

ความสามารถในการปรับตวัทัง้ทางด้านร่างกาย จิตใจและสงัคม ให้กลบัสู่ภาวะปกติภายหลงัจากการ

เผชิญปัญหา ความขดัแย้ง เหตกุารณ์ท่ีไม่คาดคดิทัง้ทางบวกและทางลบ 

            

         1.3 การวัดและการประเมินทุนทางจิตวิทยา 

           ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้เคร่ืองมือท่ีกลุม่นิสิตผู้วิจยัใช้ในการวดัทนุทางจิตวิทยา คือ มาตรวดัทนุ

ทางจิตวิทยา (Psychological Capital Questionnaire หรือ PCQ) ของ Youssef, และ Avolio (2007 

อ้างถึงใน สิริพร ทรัพยะประภา 2555)  ซึ่งเป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคิร์ต 5 ระดบั โดย 1 หมายถึง 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง มาตรวัดนีว้ดัทุนทางจิตวิทยาโดยแบ่งเป็น

องค์ประกอบย่อย 4 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนในงาน การมองโลกในแง่ดี ความหวงั 

และความสามารถในการฟืน้พลงั โดยแตล่ะองค์ประกอบย่อยมีข้อกระทงจ านวน 6 ข้อ รวมทัง้สิน้ 24 

ข้อ 

 

2. ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ (Authentic Leadership) 

         2.1 นิยามและขอบเขต 

           นกัจิตวิทยาให้ค านิยามภาวะผู้น าแบบจริงแท้ (Authentic Leadership) ในหลากหลายมมุมอง 

(Northouse, 2013) ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบจริงแท้เป็นกระบวนการหนึ่งท่ีซบัซ้อนและยากท่ีจะจ าแนก

คณุลกัษณะออกมาให้ชดัเจน (Chan, 2005) 

Shamir & Eilam (2005) ให้ความหมายของภาวะผู้น าแบบจริงแท้ภายใต้แนวคิดเชิงภายใน

ตวับคุคล (Intrapersonal approach) ว่า ภาวะผู้น าแบบจริงแท้เป็นการแสดงออกซึ่งความจริงของ

ผู้น าและมีความเป็นต้นฉบบั ไมใ่ชก่ารลอกเลียนแบบ 

           Eagly (2005) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าแบบจริงแท้ภายใต้แนวคิดเชิงกระบวนการ

ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล (Interpersonal process) ว่า ภาวะผู้ น าแบบจริงแท้เป็นสภาวะท่ีเกิดจาก

ความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานและหวัหน้า เป็นกระบวนการตอบแทนซึง่กนัและกนั 

           Avolio และคณะ (2005) ได้ให้การนิยามความหมายภาวะผู้น าแบบจริงแท้เชิงพฒันาการ 

(Developmental perspective)  ว่า ภาวะผู้น าแบบจริงแท้เป็นกระบวนการท่ีต้องใช้เวลาและมีการ

พฒันาอยูต่ลอดชว่งชีวิต 
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Luthans and Avolio (2003) กล่าวว่าภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ คือกระบวนการของ

ความสามารถในจิตวิทยาเชิงบวกและบริบทขององค์กรท่ีพฒันาแล้ว ซึ่งส่งผลโดยใช้การตระหนกัรู้ใน

ตนเองและการควบคมุตนเองในพฤติกรรมด้านบวกตอ่หวัหน้าและพนกังาน 

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & Peterson (2008) กล่าวว่า ผู้น าแบบจริงแท้คือ

ผู้น าท่ีให้ความใส่ใจกับบุคคลอ่ืนก่อนตนเอง รวมไปถึงมีความสามารถในการจัดการประเด็นทาง

จริยธรรมและศีลธรรมได้เป็นอยา่งดี 

Gardner et al. (2005) and Avolio and Luthans (2006) กล่าวว่าภาวะผู้น าแบบจริงแท้เป็น

กระบวนการท่ีผู้น าตระหนกัถึงความคิดและพฤติกรรมของตนเอง ทัง้ในบริบทท่ีตนเป็นผู้ควบคมุและ

ถกูรับรู้จากผู้ อ่ืนโดยการตระหนกันัน้เป็นประเด็นท่ีเก่ียวข้องกบัสิ่งท่ีตนให้คณุคา่ องค์ความรู้ และจุด

แข็งท่ีมี 

Cerve, Dimovski, Maric, Penger & Skerlavaj (2014) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ คือ

ผู้น าท่ีเข้าใจในจดุแข็ง จดุออ่นและสิ่งท่ีตนเองให้คณุคา่ในระดบัสงู 

         2.2 แนวคิดและองค์ประกอบ 

         แนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าแบบจริงแท้แบง่เป็น 2 แนวคิดหลกั (Northouse, 2013) ได้แก่ 

(1) แนวคิดเชิงปฏิบตัิ (Practical approach) ซึ่งพฒันามาจากชีวิตจริงของกลุ่มตวัอย่างในงานวิจยั 

และ (2) แนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical approach) ซึ่งตัง้อยู่บนพืน้ฐานงานวิจยัเชิงสงัคมและ

วิทยาศาสตร์ 

  2.2.1 แนวคิดเชิงปฏิบัติ (Practical approach)  แนวคิดนีก้ าลงัได้รับความนิยมเพิ่มขึน้

อย่างตอ่เน่ืองในปัจจบุนั เพราะในหลายองค์กรต้องการทราบถึงวิธีการท่ีจะส่งเสริมให้หวัหน้ามีภาวะ

ผู้น าแบบจริงแท้ ซึ่งในแนวคิดนีแ้บ่งเป็น 2 แนวคิดได้แก่ แนวคิดภาวะผู้น าแบบจริงแท้ของ Robert 

Terry และ แนวคดิภาวะผู้น าแบบจริงแท้ของ Bill George 

           แนวคิดแรก แนวคิดภาวะผู้น าแบบจริงแท้ของ Robert Terry กล่าวว่า แนวคิดนีเ้ป็นวิธีท่ี

สามารถประยกุต์ใช้ในการแนะน าให้หวัหน้ามีวิธีคดิและการปฏิบตัตินตามรูปแบบของผู้น าแบบแท้จริง

ได้ โดยแนวคิดนีจ้ะให้ความส าคญักับการกระท าของหัวหน้า ทีมของหัวหน้า และสถานการณ์ใน

องค์กร ซึ่ง Terry บอกว่าหวัหน้าต้องทราบถึงความคิดท่ีแท้จริงของตนเอง ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบตัิท่ี
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แท้จริงต่อปัญหานัน้ๆ ในทางกลับกัน หากหวัหน้าไม่ทราบต้นตอของปัญหาการจดัการกับปัญหาท่ี

เกิดขึน้อาจน าไปสูก่ารจดัการท่ีไมเ่หมาะสมได้ 

           Terry ได้พฒันาวงล้อการกระท าอย่างจริงแท้ (Authentic Action Wheel) เพ่ือช่วยในการ

วิเคราะห์และระบปัุญหาท่ีเกิดขึน้ โดยวงล้อนีป้ระกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1)       วิธีการ (Meaning) คือ แนวทางท่ีให้คณุคา่ หลกัการ และจรรยาบรรณ 

2)       พนัธกิจ (Mission) คือ เป้าหมาย วตัถปุระสงค์ และความปรารถนา 

3)       อ านาจ (Power) คือ พลงั แรงจงูใจ และการควบคมุ 

4)       โครงสร้าง (Structure) คือ ระบบ วิธีการ และนโยบายขององค์กร 

5)       ทรัพยากร (Resources) คือ ตวับคุคล ต้นทนุ ข้อมลู สิ่งของ และเวลา 

6)       ความคงอยู ่(Existence) คือ ประวตัคิวามเป็นมา และเอกลกัษณ์บคุคล 

           แนวคิดท่ีสอง  แนวคิดภาวะผู้น าแบบจริงแท้ของ Bill George   ในแนวคิดท่ีผ่านมาของ Terry 

จะมุง่เน้นไปท่ีประเด็นปัญหาท่ีเกิดขึน้ แตใ่นแนวคิดภาวะผู้น าแบบจริงแท้ของ Bill George จะมุ่งเน้น

ไปท่ีคุณลักษณะส าคญัของผู้น าจริงแท้ โดยกล่าวถึงคุณลักษณะต่างๆของผู้น าแบบจริงแท้รวมถึง

วิธีการท่ีบคุคลจะพฒันาตนเองให้มีคณุลกัษณะดงักลา่ว ซึง่ประกอบด้วย 

1) การเข้าใจเป้าหมายของตนเอง (Understanding their purpose) กล่าวคือ ผู้น าแบบ

แท้จริงจะต้องรู้จุดประสงค์ของเป้าหมายตนเอง และรู้ว่าตนเองจะต้องท าอย่างไรเพ่ือท่ีจ ะไปถึง

เป้าหมายนัน้ โดยมีแรงจงูใจเป็นตวัขบัเคล่ือนให้ผู้น าไปถึงเป้าหมาย นอกจากนีผู้้น าแบบจริงแท้จะมี

ความเสนห่าตอ่ความสนใจหรืองานท่ีตนดแูลอยา่งแท้จริง 

2) การปฏิบตัิด้วยคณุคา่ท่ีแท้จริง (Practicing strong values)  กล่าวคือ ผู้น าแบบจริงแท้จะ

เข้าใจในสิ่งท่ีตนเองให้คุณค่า เข้าใจว่าตนเองคือใคร ก าลังท าอะไร และสิ่งใดคือสิ่งท่ีถูกต้องท่ีควร

กระท า สิ่งเหลา่นีจ้ะสง่ผลให้ผู้น าแบบจริงแท้แสดงพฤติกรรมตรงตามความรู้สึก ความคิด และสิ่งท่ีให้

คณุคา่ 

3) การมีสมัพนัธ์ท่ีเช่ือใจได้กบัผู้ อ่ืน (Establishing trusting relationship) กล่าวคือ ผู้น าแบบ

จริงแท้จะมีลกัษณะท่ีเปิดเผย มีแนวโน้มท่ีจะแบ่งปันเร่ืองราวในชีวิตของตนเองกับผู้ อ่ืน และรับฟัง

เร่ืองราวชีวิตของผู้ อ่ืนเชน่เดียวกนั ซึง่พฤตกิรรมนีจ้ะท าให้เกิดความสมัพนัธ์ท่ีใกล้ชิดและเช่ือใจกนัมาก

ขึน้ 
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4) การมีวินัยในตนเอง (Demonstrating self-discipline) กล่าวคือ การท่ีผู้น าจะสามารถ

ปฏิบตัิงานส าเร็จได้ จ าเป็นท่ีจะต้องมีวินยัในตนเองระดบัสูง ซึ่งการมีวินยัในตนเองจะท าให้ผู้น าคง

รักษาความตัง้ใจท่ีจะท างาน และท าให้มีพลงัท่ีจะจดัการกบังานท่ีสอดคล้องกบัคา่นิยมของตนเอง 

5) การน าด้วยใจ (Leading with heart) การน าด้วยใจประกอบด้วย ความเห็นอกเห็นใจ 

(compassion) และจิตใจ (heart) ส าหรับความเห็นอกเห็นใจจะช่วยให้ผู้น าเปิดใจกบัผู้ อ่ืนและอยาก

ช่วยเหลือผู้ อ่ืนมากขึน้ ซึ่งความเห็นอกเห็นใจเกิดขึน้ได้โดยการท่ีผู้น าทราบเร่ืองราวของผู้ อ่ืน หรือการ

ท ากิจกรรมเพื่อสงัคม 

     2.2.2  แนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical approach) จุดเร่ิมต้นของแนวคิดนีเ้กิดจาก

ความรู้สึกวิตกกังวลและไม่มัน่คงหลงัจากเหตกุารณ์ 9/11 ของพนกังานท่ีมีตอ่หวัหน้า (Luthans & 

Avolio, 2003) ท าให้เกิดการค้นคว้างานวิจยัเพ่ือศกึษาวิธีการส่งเสริมให้หวัหน้ามีภาวะผู้น าจริงแท้อัน

จะส่งผลให้พนักงานรับรู้ถึงความจริงใจท่ีหัวหน้ามีให้ และกลับมารู้สึกมั่นคงอีกครัง้หนึ่ง ส าหรับ

แนวคิดนีจ้ะอธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบจริงแท้โดยมองว่า ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีการ

ท างานเป็นระบบ อีกทัง้อธิบายถึงการปฏิสมัพนัธ์ของแตล่ะองค์ประกอบด้วย 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบจริงแท้ตามท่ี Walumbwa และคณะ (2008) ได้ศกึษาและท า

การวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การตระหนกัรู้ในตนเอง 

(Self-awareness) มุมมองทางจริยธรรมภายในตวับุคคล (Internalized moral perspective) 

กระบวนการความสมดลุ (Balanced processing) และความโปร่งใสในความสมัพนัธ์ (Relational 

transparency) 

การตระหนกัรู้ในตนเอง (Self-awareness) หมายถึง ความรู้เก่ียวกบัภายในตนเองของผู้น า 

เป็นความรู้เก่ียวกับจดุแข็ง จุดอ่อนของตนเอง รวมไปถึงการรับรู้ว่าตนเองส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน

อย่างไร เป็นการรับรู้ถึงคุณค่าหลัก เอกลักษณ์ อารมณ์ แรงจูงใจ และเป้าหมายของตนเอง 

(Northouse, 2013) ซึ่งการรับรู้ในขัน้ลึกนีจ้ะส่งผลให้ผู้น ามีความชดัเจนในความคิดของตนเองและ

รู้จกัจุดยืนของตน อนัจะท าให้ผู้น าแสดงพฤติกรรมออกมาได้ตรงกับความรู้สึกและท าให้ผู้น ามีภาวะ

ผู้น าแบบจริงแท้ 

มุมมองทางจริยธรรมภายในตัวบุคคล (Internalized moral perspective) หมายถึง 

กระบวนการควบคมุตนเองโดยใช้มาตรฐานและคา่นิยมทางจริยธรรมภายในตน เป็นเคร่ืองมือช่วยใน

การตดัสินใจท าพฤติกรรมแทนท่ีแรงกดดนัจากสงัคมภายนอก มมุมองทางจริยธรรมภายในตวับคุคล
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ท าให้พนกังานรับรู้ว่าเป็นผู้น าแบบจริงแท้เพราะการกระท าของผู้น ามีความสอดคล้องกบัสิ่งท่ีตนเช่ือ

อยา่งชดัเจน 

กระบวนการความสมดลุ (Balanced processing) เป็นพฤติกรรมการควบคมุตนเอง ซึ่ง

หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์อยา่งยตุธิรรม โดยมีการฟังความคดิเห็นของบคุคลรอบข้าง ทัง้

ท่ีเห็นด้วย และไม่เห็นด้วยกับความคิดของตน ก่อนท่ีจะตดัสินใจ ซึ่งกระบวนการนีจ้ะช่วยให้ไม่เกิด

ความล าเอียงในการตดัสินใจ และชว่ยให้ผู้น าได้แสดงออกถึงมมุมองของตนเองอยา่งเปิดเผย ส่งผลให้

เกิดการรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้จากพนกังาน 

ความโปร่งใสในความสมัพนัธ์ (Relational transparency) หมายถึง การแสดงออกอย่าง

ซ่ือสตัย์ จริงใจ และเปิดเผยตอ่บุคคลอ่ืน โดยความโปร่งใสในความสมัพนัธ์จะเกิดขึน้เม่ือบุคคลได้มี

การแบ่งปันความรู้สึก แรงจูงใจ และความโน้มเอียงต่ออ่ืนผู้ ในวิธีท่ีเหมาะสมท่ีตนมีร่วมกัน (Kernis, 

2003) ซึ่งการแบ่งปันความรู้สึกนี ้รวมไปถึงการแสดงออกทางด้านบวกและด้านลบของตนเองให้

บุคคลอ่ืนรับรู้ด้วย จึงท าให้ผู้น าท่ีมีความโปร่งใสในความสมัพนัธ์ ถูกรับรู้ว่ามีภาวะผู้น าแบบจริงแท้

เน่ืองจากบคุคลจะมีการแสดงออกอยา่งเปิดเผยและมีความสมัพนัธ์อย่างจริงแท้กบัผู้ อ่ืน 

ปัจจยัท่ีส่งอิทธิพลตอ่ภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ ประกอบด้วย 3 ปัจจยั ได้แก่ ความสามารถทาง

จิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychological capacities) การให้เหตุผลทางจริยธรรม (Moral 

reasoning) และเหตกุารณ์ส าคญัท่ีเกิดขึน้ในชีวิต(Critical life events) 

ความสามารถทางจิตวิทยาเชิงบวก(Positive psychological capacities) ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ ความเช่ือมั่น (Confidence) ความหวัง (Hope) การมองโลกในแง่บวก 

(Optimism) และความสามารถในการฟืน้พลัง (Resilience) โดยตวัแปรนีเ้ป็นได้ทัง้สภาวะและ

ลกัษณะของบคุลิกภาพ 

ความเช่ือมัน่ (Confidence) หมายถึง การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท่ีจะท างานให้

ส าเร็จ โดยผู้น าท่ีมีความเช่ือมั่นจะมีแนวโน้มท่ีจะท างานได้ส าเร็จ และมีความยืนหยดัต่ออุปสรรค 

รวมถึงเปิดรับความท้าทายมากกว่าผู้น าท่ีไม่มีความเช่ือมัน่ (Bandura, 1997; Luthans & Avolio, 

2003; Northouse, 2013) 

ความหวงั (Hope) หมายถึง สภาวะแรงจงูใจทางบวกท่ีขึน้อยู่กบัพลงัความมุ่งมัน่ (willpower) 

และการวางเป้าหมาย (goal planning) (Luthans & Avolio, 2003; Northouse, 2013)  ผู้น าแบบจริง
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แท้ท่ีมีความหวงัจะรับรู้ว่าตนสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ได้ นอกจากนีค้วามหวงัท่ีผู้น ามียงั

สง่ผลให้พนกังานเช่ือในตวัผู้น าและเป้าหมายท่ีวางไว้ 

การมองโลกในแง่บวก (Optimism) หมายถึง กระบวนการทางปัญญาในการมองสถานการณ์

หนึง่จากความคาดหวงัทางด้านบวกและความคาดหวงัท่ีตนมีความต้องการให้เกิดในอนาคต ผู้น าท่ีมี

การมองโลกในแง่บวกจะมีผลการปฏิบตังิานท่ีดี สง่ผลให้ประสบความส าเร็จได้ตามท่ีต้องการ 

การฟืน้พลงั (Resilience) หมายถึง ความสามารถในการฟืน้คืนและปรับตวัได้หลงัจากเผชิญ

กบัเหตกุารณ์พลิกผนั โดยในสถานการณ์ท่ีเลวร้ายบคุคลท่ีมีการฟืน้พลงัในระดบัดี จะมีความสามารถ

ในการกลับสู่สภาวะปกติและรู้สึกเข้มแข็งมากกว่าบุคคลทั่วไป (Sutcliffe & Vogus, 2003; 

Northouse, 2013) 

การให้เหตผุลทางจริยธรรม (Moral reasoning) เป็นอีกหนึ่งปัจจยัท่ีส่งอิทธิพลตอ่ภาวะผู้น า

แบบจริงแท้ โดยการให้เหตผุลทางจริยธรรม หมายถึง ความสามารถท่ีจะตดัสินใจอย่างมีจรรยาบรรณ

เก่ียวกับประเด็นต่างๆ ว่าถูกหรือผิด ดีหรือไม่ดี  โดยกระบวนการให้เหตุผลทางจริยธรรมเป็น

กระบวนการท่ีต้องใช้การพฒันาในระยะยาว ซึ่งผู้น าท่ีมีการให้เหตผุลทางจริยธรรมดีจะตดัสินใจโดย

ให้ความส าคญักบัผู้ อ่ืนเป็นหลกั ท าให้ผู้น าลดการยึดตนเองเป็นหลกัในการตดัสินใจและผลลพัธ์ของ

การตดัสินใจจะมีเพ่ือเป้าหมาย กลุม่ และสงัคมท่ีอยูร่่วมกนัมากขึน้ 

ปัจจัยสุดท้ายท่ีส่งอิทธิพลต่อภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ คือ เหตุการณ์ส าคัญท่ีเกิดขึน้ในชีวิต 

(Critical life events) เหตกุารณ์ส าคญัในท่ีนี ้หมายถึง เหตกุารณ์หลกัท่ีชว่ยกล่อมเกลาชีวิตของบคุคล

ขึน้ ซึง่เป็นได้ทัง้เหตกุารณ์ทางด้านบวก เชน่ การเล่ือนต าแหนง่ การมีบตุร หรือการอ่านหนงัสือท่ีตนให้

ความส าคญั และเหตุการณ์ทางด้านลบ เช่น การตรวจพบว่าเป็นโรคร้าย ได้รับการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานในระดบัต ่า หรือการสญูเสียบคุคลอนัเป็นท่ีรัก โดยเหตกุารณ์ส าคญัท่ีเกิดขึน้ในชีวิตจะเป็น

ปัจจัยท่ีช่วยเร่งให้บุคคลเกิดการเปล่ียนแปลง เพราะภาวะผู้ น าแบบจริงแท้มีส่วนเก่ียวข้องกับ

ประสบการณ์ภายในของบคุคล (Shamir & Eilam, 2005; Northouse, 2013) เม่ือผู้น าได้ตระหนกัถึง

ประสบการณ์ท่ีตนเองเคยเผชิญ ส่งผลให้ผู้น ามีความรู้ เกิดความชดัเจนในตวัเอง เข้าใจบทบาทของ

ตนเองมากขึน้ โดยผ่านการเข้าใจประสบการณ์ท่ีตนเองเคยเผชิญ จึงส่งผลให้บคุคลมีความจริงแท้ใน

การเป็นผู้น า 
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2.3 การวัดและการประเมินภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 

         ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้เคร่ืองมือท่ีผู้วิจยัใช้ในการวดัภาวะผู้น าแบบจริงแท้ คือ มาตรวดัภาวะ

ผู้น าแบบจริงแท้ (Authentic Leadership Questionnaire หรือ ALQ) ของ Walumba และคณะ 

(2008)  ซึ่งเป็นมาตรประมาณคา่แบบลิเคิร์ต 5 ระดบั โดย 1 หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จนถึง 5 

หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง มาตรวดันีว้ดัภาวะผู้น าแบบจริงแท้โดยแบง่เป็นองค์ประกอบย่อย 4 ด้าน 

ได้แก่ การตระหนกัรู้ในตนเอง มุมมองทางจริยธรรมภายในตวับุคคล กระบวนการความสมดลุ และ

ความโปร่งใสในความสมัพนัธ์ โดยแตล่ะองค์ประกอบยอ่ยมีข้อกระทงจ านวน 4 ข้อ รวมทัง้สิน้ 16 ข้อ 

 

3. ความผูกพันในองค์กร (Organizational Commitment) 

3.1 นิยามและขอบเขต 

Sheldon (1971) ให้นิยาม “ความผกูพนั” (Commitment) ว่า เป็นการประเมินทางบวกต่อ

องค์การ และเป้าหมายขององค์กร 

Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กรไว้ว่า คือ ความรู้สึกเป็นพวก

เดียวกัน ความผูกพันท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบตัิงานตามบทบาทของ

ตนเองเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 

Porter และคณะ (1974) ให้นิยามว่าความผูกพนัในองค์กรเป็นความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้า

และยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบัองค์กร รวมถึงมีความ

ต้องการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกในองค์กรตอ่ไป 

O’Reily (1989) ให้นิยามว่า ความผกูพนัในองค์การเป็นพนัธะทางจิตใจท่ีบคุคลมีตอ่องค์กร 

รวมถึงความรู้สกึเก่ียวข้องในงาน ความจงรักภกัดี และความเช่ือมัน่ในคณุคา่ขององค์กร 

Morrow (1993) ให้นิยามของความผกูพนัในองค์กรวา่ เป็นลกัษณะของเจตคติและพฤติกรรม 

ซึ่ง เป็นเจตคติท่ีสะท้อนความรู้สึกผูกพัน (Attachment) ความรู้สึกได้แสดงตนในองค์กร 

(Identification) และความจงรักภกัดี (Loyalty) ตอ่องค์กร ซึง่เป็นเป้าหมายของความผกูพนัในองค์กร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541:96) ให้ความหมายของค าว่าความผกูพนัในองค์กรหรือ

ความจงรักภักดีต่อองค์กร ( Organizational commitment) ว่าหมายถึง ระดบัความต้องการท่ีจะมี

สว่นร่วมในการท างานให้กบัหนว่ยงานหรือองค์กรท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลงัความสามารถ
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และรักษาสภาพความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร บคุคลใดมีความรู้สึกผูกพนัในองค์กรสูง  

คนเหลา่นัน้จะมีความรู้สกึวา่เป็นสว่นหนึง่ขององค์กร 

ปรัชญา วัฒนจัง (2549:20) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในองค์กรว่า เป็นสิ่งท่ี

แสดงออกซึ่งสมัพนัธภาพระหว่างบคุคลกบัองค์กร ยิ่งบคุคลมีความผกูพนัต่อองค์กรสงูขึน้มากเท่าไร 

แนวโน้มท่ีจะลาออกหรือทิง้องค์กรไปก็ลดน้อยลงไปเท่านัน้ โดยมีแนวความคิดว่า ความผูกพันต่อ

องค์กรประกอบด้วย 3 มิติ มิติแรก คือ ความผูกพนัด้านจิตใจ มีมุมมองว่า บุคคลยงัคงท างานกับ

องค์กรโดยไม่ลาออกเพราะความต้องการของตนเอง (Want) ส่วนมิติท่ีสอง คือ ความผกูพนัด้านการ

คงอยู่กบัองค์กร มีมุมมองว่า บคุคลต้องอยู่กบัองค์กรเพราะเขามีความจ าเป็น ( Need to) และมิติท่ี

สาม มีมมุมองว่า บคุคลมีความผกูพนัหรือรักษาสมาชิกภาพกบัองค์กรไว้เพราะมีความรู้สึกว่าต้องอยู ่

(Ought to) กบัองค์กรตอ่ไป 

สรุปนิยามความผูกพันในองค์กร หมายถึง ความเช่ือ ความรู้สึก และพฤติกรรมทางบวก ท่ี

บุคคลมีต่อองค์กร โดยบุคคลจะมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ยินยอมพร้อมใจท่ีจะทุ่มเท

ปฏิบตัิงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร รักษาผลประโยชน์ในนามขององค์กร รวมถึงมีความ

ต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

3.2 แนวคิดและองค์ประกอบ 

แนวคิดของความผกูพนัในองค์กรได้มีการศกึษามาอย่างยาวนาน  ในงานการศึกษาช่วงแรก

มองว่า ความผกูพนัในองค์กรมีเพียงมิติด้านความเช่ือ เป็นความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง มีความ

เก่ียวพนัและความจงรักภกัดี  (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974) โดยมิติด้านความเช่ือ 

(Attitudinal perspective) Porter และคณะ (1974) ให้นิยามว่า เป็นความผกูพนัทางจิตใจ หรือการ

ผกูมดัทางความรู้สกึของพนกังานท่ีเก่ียวกบัการได้แสดงตนเป็นส่วนหนึ่งและมีส่วนเก่ียวข้องในองค์กร

หนึ่ง นอกจากนีย้งัได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ความผูกพนัในองค์กรเป็นความตัง้ใจท่ีจะรักษาสภาพการณ์

เอาไว้เช่นนัน้ บคุคลจะได้แสดงตนสอดคล้องกับคณุคา่และเป้าหมายขององค์กร ซึ่งเป็นความเต็มใจ

ของบคุคล 

ในหลายงานวิจยัพบความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัในองค์กรกบัเจตคติและพฤติกรรมในท่ี

ท างาน (Porter et al., 1974, 1976; Koch and Steers, 1978; Angle and Perry, 1981)  ตอ่มา 

Batemen และ Strasser (1984) กลา่วถึงเหตผุลของการศกึษาความผกูพนัในองค์กรว่า (1)  เก่ียวข้อง

กับพฤติกรรมของพนกังานและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน (2) เป็นโครงสร้างด้านเจตคติ ด้าน
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ความรู้สกึ และด้านปัญญา เช่นเดียวกบัความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) (3) เป็นคณุลกัษณะ

หนึ่งของงานหรือบทบาทของพนกังาน เช่นเดียวกับความรับผิดชอบ (responsibility) และ (4) เป็น

คณุลกัษณะสว่นบคุคลของพนกังาน เชน่เดียวกบั อาย ุอายกุารท างาน เป็นต้น 

แนวคดิอ่ืนเก่ียวกบัความผกูพนัในองค์กร คือ ทฤษฎีแนวความคิดเชิงแลกเปล่ียน หรือ ทฤษฎี 

Side-bet  (Becker, 1960) กล่าวว่า บคุคลท่ีมีความผกูมดัตอ่องค์กรตราบเท่าท่ียังคงด ารงต าแหน่ง

หน้าท่ีจะมองข้ามสภาพความกดดนัท่ีเขาประสบ ดงันัน้บคุคลท่ีท างานอยู่กบัองค์กรนานย่อมตดัสินใจ

ลาออกจากองค์กรได้ยากล าบากกว่าคนท่ีท างานกบัองค์กรมาไม่นาน เพราะจะมีการพิจารณาว่าหาก

ลาออกจากองค์กรเท่ากับว่าการลงทุนท่ีได้สะสมไว้ย่อมสูญเสียไปด้วย ซึ่งอาจจ ะไม่คุ้ มค่ากับ

ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากองค์กรใหม่ 

ตอ่มา  Mowday, Porter และ Steers (1982) สนบัสนนุทฤษฎี Side-bet  โดยอธิบายเพิ่มเติม

วา่ เป็นความผกูพนัในองค์กรเชิงพฤตกิรรมท่ีเก่ียวกบักระบวนการท่ีบคุคลผกูยดึกบัองค์กรปัจจบุนัและ

บคุคลต้องปฏิบตัตินให้สอดคล้องกบัการท่ีได้ลงทนุลงแรงไปนี ้

มมุมองด้านการคิดค านวณหรือด้านบรรทดัฐาน หมายถึง ความผกูพนัของบคุคลท่ีจะท างาน

ในองค์กรต่อไป โดยผ่านการไตร่ตรองชั่งน า้หนักถึงผลประโยชน์ท่ีได้ หากจะออกจากองค์กร 

(Hrebiniak & Alutto, 1972) และ Wiener and Vardi (1980) กล่าวว่า เป็นความตัง้ใจหรือการ

ตอบสนองทางพฤตกิรรมของบคุคลท่ีได้รับรู้ถึงความกดดนัเชิงบรรทดัฐาน 

Allen และ Meyer (1984) เร่ิมต้นศึกษาความผกูพนัในองค์กร โดยแบง่เป็น 2 มิติ คือ ด้าน

ความรู้สึก  (Affective) และด้านความต่อเน่ือง (Continuance) กล่าวคือ ด้านความรู้สึก หมายถึง 

ความรู้สกึทางด้านบวกของการมีตวัตน รู้สกึผกูพนัและเป็นสว่นหนึ่งในองค์กร  ส่วนด้านความตอ่เน่ือง 

หมายถึง ความรู้สึกผูกมัดต่อองค์กร ซึ่งเก่ียวเน่ืองกับการลาออก โดยท่ีบุคคลจะชั่งใจไตร่ตรอง

ผลประโยชน์ของการลงทนุลงแรงตอ่องค์กร 

           Mathieu และ Zajac (1990) ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน

เป็น  2 ประเภท ได้แก่ 

1.ความผกูพนัในองค์กรด้านเจตคติ (Attitudinal commitment) หมายถึง ความสมัพนัธ์ของแต่

ละบคุคลท่ีรู้สึกว่าเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัและมีส่วนร่วมในองค์กร จากนิยามนีส้ามารถแบง่ลกัษณะท่ี

ส าคญัของความผูกพนัได้อย่างน้อย 3 ประการ คือ (1) มีความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและยอมรับใน

เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร (2) มีความตัง้ใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบตัิงาน
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เพ่ือองค์กร และ (3) มีความต้องการอย่างชดัเจนท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ (Mowday, 

Porter & Steer, 1982 อ้างถึงใน Mathieu & Zajac, 1990) 

2.ความผกูพนัตอ่องค์การด้านการคิดค านวณ (Calculative commitment) เกิดขึน้จากงานของ 

Becker (1960) หมายถึง ปรากฏการณ์ทางโครงสร้างท่ีเกิดขึน้จากผลของการด าเนินการระหว่าง

บคุคลกบัองค์กร และหมนุเวียนในการเดิมพนัหรือลงทนุตลอดเวลา (Hrebiniak & Alutto, 1972) โดย

ในความหมายนี ้แต่ละบุคคลจะถูกผูกมัดกับองค์กรเพราะมีเดิมพันหรือมีค่าใช้จ่าย (เช่น แผนเงิน

บ านาญ) ซึง่ลงทนุในองค์กรไปแล้วและไมส่ามารถจะแยกตนเองออกจากองค์กรได้ 

ต่อมา  Allen และ Meyer (1990) ได้ศึกษาเพิ่มเติมในด้านด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

(Normative) ว่าเป็นความรู้สึกท่ีจะคงอยู่ต่อในองค์กร จึงได้เสนอว่า ความผูกพนัในองค์กรควรแบ่ง

ออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 

1. ความผูกพนัในองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ี

เกิดขึน้จากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกับองค์กร 

รู้สกึวา่ตนเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร เตม็ใจท่ีจะทุม่เทและอทุิศตนให้กบัองค์กร 

2.ความผูกพนัในองค์กรด้านความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความ

ผกูพนัท่ีเกิดขึน้จากการคิดค านวณของบคุคล ซึ่งอยู่บนพืน้ฐานของการลงทุนลงแรงท่ีบุคคลได้ให้กับ

องค์กร และผลตอบแทนท่ีบคุคลได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปแบบของความตอ่เน่ืองในการ

ท างาน วา่บคุคลนัน้จะท างานอยูก่บัองค์กรตอ่ไปหรือเปล่ียนท่ีท างาน 

3.ความผกูพนัในองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถึง ความ

ผกูพนัท่ีเกิดขึน้จากคา่นิยมหรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึน้เพ่ือตอบสนองแทนสิ่งท่ี

บคุคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 

Delobbe และ Vadenberghe (2000) ได้ศกึษาองค์ประกอบของความผกูพนัในองค์กรของ

พนกังานในประเทศเบลเย่ียม และแบง่องค์ประกอบของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานเป็น 4 มิต ิ

ได้แก่ 

1.ความผกูพนัในองค์กรภายใน (Internalization commitment) หมายถึง ความรู้สึกผกูพนักบั

เป้าหมายขององค์กร โดยขึน้อยู่กับการรับรู้ความสอดคล้องกันระหว่างค่านิยมของแต่ละบุคคลกับ

คา่นิยมขององค์กร 
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2.ความผูกพนัในองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกผูกพนัท่ี

พนกังานมีตอ่องค์กร รู้สึกว่าเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัและมีส่วนร่วมในองค์กร พอใจท่ีจะเป็นสมาชิกใน

องค์กร และคงสภาพอยู่ในองค์กรเพราะต้องการท่ีจะอยู่กับองค์กรตอ่ไป (Allen & Meyer, 1990, 

1996) 

3.ความผูกพนัในองค์กรด้านการยอมตาม (Compliance commitment ) หมายถึง การท่ี

บคุคลรับเอาพฤติกรรมท่ีถูกชกัน ามาปฏิบตัิตาม เช่น การให้บริการท่ีมีคณุภาพกับลูกค้า การท างาน

อยูก่บับริษัทหนึง่ ๆ เป็นต้น โดยไมไ่ด้ปฏิบตัเิพราะเช่ือในเนือ้หาสาระ แตเ่ป็นเพราะคาดหวงัว่าจะได้รับ

ผลท่ีดี (Kelman, 1958) 

4.ความผกูพนัในองค์กรด้านการคงอยู่ (Continuance commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ

พนักงานว่าเป็นหน้าท่ีท่ีจะยังคงท างานกับองค์กรต่อไป พนักงานท่ีมีความผูกพันด้านการคงอยู่สูง

เพราะรู้สกึวา่ตนควรอยูใ่นองค์กรตอ่ไป (Allen & Meyer, 1990) 

จากมิติทัง้ 4 ของ Delobbe และ Vadenberghe (2000) ท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถน ามา

จดัเป็น 2 มิติ ตามแนวคิดของ Mathieu และ Zajac (1990) ได้ดงันี ้คือ มิติท่ี 1 และ 2 จดัอยู่ในความ

ผกูพนัในองค์กรด้านเจตคติ ส่วนมิติท่ี 3 และ 4 จดัอยู่ในความผูกพนัในองค์กรด้านการคิดค านวณ 

(เบญจภรณ์ แก้วกระจา่ง, 2554) 

ในงานวิจัยนี ้ผู้ วิจัยใช้แนวคิดความผูกพันในองค์กรตามแนวคิดของ  Allen และ Meyer 

(1990) เป็นหลกั เน่ืองจากมีองค์ประกอบท่ีครอบคลุมชดัเจน สามารถอธิบายความผูกพนัในองค์กร

ของพนกังานได้ 

Meyer และ คณะ (2002) ได้ศกึษาถึงปัจจยัของการเกิดความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน 

ทัง้ 3 องค์ประกอบ (Three components Model)  ซึง่ปัจจยัดงักลา่วแบง่ตามแตล่ะด้านดงันี ้

1.ปัจจัยของการเกิดความผูกพันในองค์กรด้านจิตใจ ได้แก่ ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal 

Characteristics) และประสบการณ์การท างาน (Work Experience) นอกจากนี ้ Allen & Meyer, 

1993,: Buchanan, 1974, and Hall et al. (1977) พบความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างอายขุอง

พนักงาน อายุการท างาน และระดับของความผูกพันในองค์กร และในหลายงานวิจัยยังพบว่า

บคุลิกภาพบางประการของพนกังาน เช่น ลกัษณะความเป็นผู้น า และรูปแบบการส่ือสารยงัส่ งผลต่อ

ความผกูพนัในองค์กรอีกด้วย (Decottis & Summers, 1987) 
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2.ปัจจยัของการเกิดความผกูพนัในองค์กรด้านการคงอยู่ ได้แก่ ลกัษณะส่วนบคุคล ทางเลือก 

(Alternatives) และการลงทนุ (Investments) นอกจากนี ้ยงัมีปัจจยัด้านรูปแบบของงาน ซึ่งพบว่า

พนกังานราชการมีความผกูพนัในองค์กรด้านการคงอยู่มากกว่าในพนกังานแบบอ่ืนๆ  (Perry, 1997; 

Meyer & Allen, 1997) โดย Lio (1995) ให้เหตผุลว่า ในชีวิตท่ีเผชิญหน้ากบัความยากล าบากวนัตอ่

วนั พนกังานทัว่ไปพึงพอใจกบังานท่ีมัน่คง ซึ่งส่วนใหญ่มกัจะเป็นงานบริการสาธารณะ จึงเป็นเหตผุล

หลกัของความผกูพนัในองค์กรของพนกังานเหลา่นี ้

3. ปัจจัยของการเกิดความผูกพันในองค์กรด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ ลักษณะส่วนบุคคล 

(Personal Characteristic) ประสบการณ์ทางสงัคม (Socialization Experience ) และการลงทนุกบั

องค์กร (Organizational Investments) 

3.3  การวัดและการประเมินความผูกพันในองค์กร 

กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยใช้มาตรวัดความผูกพันในองค์กร (Organizational Commitment 

Questionnaire ; OCQ) ตามแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) พฒันาฉบบัภาษาไทยโดย       

พรเพ็ญ นุม่เนียม (2554) ภายใต้ค าแนะน าของรองศาสตราจารย์ ดร. ธีระพร อวุรรณโณ ซึ่งมีลกัษณะ

เป็นมาตรประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั เป็นมาตรวดัฉบบักลาง มีจ านวน 30 ข้อกระทง และมี

คา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคโดยรวมเทา่กบั .94 

 

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

นิสิตผู้ วิจัยได้ศึกษางานวิจัยเชิงประจักษ์ในเร่ืองภาวะผู้น าแบบจริงแท้ ทุนทางจิตวิทยาใน

พนกังาน และ ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน  ดงัตอ่ไปนี ้

Smith, Vogelgesang, และ Avey (2009) ศกึษาหาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น า

แบบจริงแท้ (Authentic Leadership) ความไว้วางใจในด้านการบริหาร (Trust in Management) ทนุ

ทางจิตวิทยา(Psychological Capital) และประสิทธิภาพในการขาย โดยวัดจากการเติบโตของ

ยอดขาย (Unit Sales Growth)  โดยตัง้สมมติฐานไว้ 4 ข้อ คือ (1)  การรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการขาย (2) ทุนทางจิตวิทยามีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการขาย (3) ความไว้วางใจในด้านการบริหารเป็นตวัแปรส่งผ่านในความสมัพนัธ์

ระหวา่งการรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้และประสิทธิภาพในการขาย และ (4) ความไว้วางใจในด้านการ
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บริหาร เป็นตวัแปรสง่ผา่นในความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุทางจิตวิทยาและประสิทธิภาพในการขาย  กลุ่ม

ตวัอย่าง คือ พนกังาน 198 คนใน 26 บริษัท มีอายเุฉล่ียประมาณ 52 ปี โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่

เป็นผู้หญิง (90%) เคร่ืองมือวิจยั ได้แก่ แบบสอบถาม Authentic Leadership (AL; Walumba et al, 

2008) และแบบสอบถาม Trust in management (Mayer & Gavin, 2005) และแบบสอบถาม 

Psychological capital (Luthans et al, 2007) และมาตรวดัแนวโน้มท่ีจะเช่ือใจ (Jarvenpaa, Knoll 

& Leidner, 1998) การวิเคราะห์ข้อมลูใช้การวิเคราะห์ตวัแปร ANOVA ทัง้ 3 ตวัแปร และใช้ ICC ใน 

การวิเคราะห์แบบ aggregration เพ่ือประเมินระดบัความสอดคล้องของตวัแปร โดยใช้โปรแกรม 

MPlus   ผลการศกึษาพบวา่ ความไว้วางใจในด้านการบริหารเป็นตวัแปรส่งผ่านความสมัพนัธ์ระหว่าง

ทุนทางจิตวิทยาและประสิทธิภาพในการขายโดยวัดจากการเติบโตของยอดขาย (Unit Sales 

Growth)  นอกจากนีค้วามไว้วางใจในด้านการบริหาร ยงัเป็นตวัแปรส่งผ่านความสมัพนัธ์ระหว่างการ

รับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้และ ประสิทธิภาพในการขายโดยวดัจากการเติบโตของยอดขาย 

Kliuchnikov (2011) ศกึษาหาอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบจริงแท้ตอ่ความผกูพนัในองค์กรของ

พนกังาน โดยตัง้สมมติฐานไว้ 7 ข้อดงันี ้(1) ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ

ผูกพนัด้านความรู้สึก (2) ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความผูกพันด้านความ

ตอ่เน่ือง (3) ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัด้านบรรทดัฐานสงัคม (4) 

ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีความสมัพนัธ์กับความผูกพนัด้านความรู้สึกมากกว่าด้านความต่อเน่ืองและ

ด้านบรรทดัฐานสังคม (5) ความเช่ือใจเป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าแบบจริงแท้และความ

ผกูพนัในองค์การด้านความรู้สึก (6) ความเช่ือใจเป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าแบบจริงแท้และ

ความผกูพนัในองค์การด้านความตอ่เน่ือง (7) ความเช่ือใจเป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าแบบ

จริงแท้และความผกูพนัในองค์การด้านบรรทดัฐานสงัคม กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานในประเทศ Kiev, 

Ukraine and Krasnoyarsk และ Russia จ านวน 66 คน เคร่ืองมือวิจยัได้แก่ แบบสอบถาม 

Authentic Leadership (ALQ; Avolio, 2007; Avolio & Gardner, 2005; Gardner et al., 2005; 

Avolio et al., 2004) แบบสอบถามความผกูพนัในองค์กร (OCQ; Ashman, 2007) แบบสอบถาม 

Multifactor Leadership (MLQ; Bass and Avolio, 1997) และแบบสอบถามความเช่ือใจ (Clark 

and Payne, 1997) วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าสหสมัพนัธ์ และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้น โดยใช้

โปรแกรมม SPSS ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั

ด้านความรู้สึก ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัด้านความตอ่เน่ือง ภาวะผู้น า
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แบบจริงแท้มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพันด้านบรรทัดฐานสังคม ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มี

ความสมัพันธ์กับความผูกพันด้านความรู้สึกมากกว่าด้านความต่อเน่ืองและด้านบรรทัดฐานสังคม 

นอกจากนี ้ความเช่ือใจเป็นตวัแปรส่งผ่านบางประการระหว่างภาวะผู้น าแบบจริงแท้และความผกูพนั

ในองค์การด้านความรู้สึก ความเช่ือใจไม่เป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าแบบจริงแท้และความ

ผกูพนัในองค์การด้านความตอ่เน่ือง และความเช่ือใจไม่เป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าแบบจริง

แท้และความผกูพนัในองค์การด้านบรรทดัฐานสงัคม 

Rego , Sousa , Marques และ Cunha. (2011) ศึกษาผลของภาวะผู้น าอย่างจริงแท้ 

(Authentic leadership) ของหวัหน้างาน 4 ด้าน คือ การตระหนกัรู้ในตนเอง (self-awareness) ความ

โปร่งใสในความสัมพันธ์ (relational transparency) มุมมองทางจริยธรรมภายในตัวบุคคล 

(internalized moral perspective)  และ กระบวนการสมดลุ (balanced processing) ว่ามีผลต่อ

ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) ของพนักงานหรือไม่ โดยมีต้นทุนทางจิตวิทยา (Psychological 

capital) เป็นตวัแปรส่งผ่าน กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานต่างแผนกจากหลายบริษัทเอกชนเก่ียวกับ

การตลาดในประเทศโปรตเุกส จ านวน 201 คน อายเุฉล่ีย 26.4 ปี ระยะเวลาการติดต่อสมัพนัธ์ของ

ลกูน้องและหวัหน้างานโดยเฉล่ีย คือ 2.8 ปี  เคร่ืองมือวิจยั ได้แก่ (1) มาตรวดัภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 

(Authentic Leadership Questionnaire: ALQ,  Avolio, Gardner & Walumbwa, 2007) (2) มาตร

วดัต้นทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital Questionnaire: PCQ, Luthans, Youssef & Avolio, 

2007) (3) มาตรวดัความคิดสร้างสรรค์ (Employee’s Creativity, Zhou & George, 2011) จากการ

รายงานของหวัหน้างานท่ีมีตอ่พนกังานแตล่ะคน เคร่ืองมือทัง้ 3 ฉบบัมีคา่ Cronbach Alpha เท่ากบั

0.91, 0.90 และ 0.90 ตามล าดบั และใช้การวิเคราะห์ตวัแปรด้วยแบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง

(SEM) 

ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ของหัวหน้างาน ทุนทางจิตวิทยาและความคิด

สร้างสรรค์ มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกตอ่กนั  

นอกจากนีย้ังพบว่า หัวหน้างานท่ีมีภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริม

ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน  ส าหรับทนุทางจิตวิทยาในการศกึษาครัง้นีพ้บว่าเป็นตวัแปรส่งผ่าน

ท่ีส าคญัท่ีจะชว่ยให้หวัหน้างานท่ีมีภาวะผู้น าแบบจริงแท้สง่เสริมให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรค์มาก

ขึน้ กลา่วคือ ในหนว่ยงานท่ีหวัหน้างานท่ีมีภาวะผู้น าแบบจริงแท้ และพนกังานมีต้นทนุทางจิตวิทยาท่ี

สงู จะท าให้พนกังานในหนว่ยงานนัน้มีความคดิสร้างสรรค์สงูด้วย   
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Matej, Vldo, Miha, Sandra และ Miha (2014) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง ภาวะผู้น าแบบ

จริงแท้ (Authentic Leadership) และความพึงพอใจในงาน โดยทดสอบโมเดลเชิงพหุ (multilevel 

model) คือ ศึกษาปฏิสมัพนัธ์ของข้อมลูต่างระดบั ( ระดบัทีม  ได้แก่ การประเมินการรับรู้ภาวะผู้น า

แบบจริงแท้ของหวัหน้า และระดบับคุคล ได้แก่ การประเมินการรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้โดยลกูน้อง) 

ท่ีมีตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังาน  ซึ่งผู้วิจยัได้ตัง้สมมติฐานไว้ 2 ข้อ คือ (1) การรับรู้ภาวะผู้น า

แบบจริงแท้ของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  และ (2) ปฏิสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ของหวัหน้าและพนกังานท่ีเป็นลกูน้องสามารถท านายความพึง

พอใจในงานของพนกังานได้  กล่าวคือ หากหวัหน้างานและพนกังานมีการรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้

สงูทัง้คู ่พนกังานก็จะมีความพงึพอใจในงานสงูไปด้วย 

กลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี ้ คือ พนกังานในระดบัหวัหน้า 24 คน และ พนกังานทัว่ไป 

171 คน มีอายุเฉล่ีย 26 ปี ส่วนใหญ่ผู้ ท่ีตอบแบบสอบถามเป็นผู้ชาย (66%) เคร่ืองมือวิจยั ได้แก่ 

แบบสอบถาม Authentic Leadership (ALI; Neider & Schriesheim, 2011) แบบสอบถาม Job 

Satisfaction (JSI; Hackman & Oldham, 1980) และ มาตรวดั Social  Identity (SI; Luhtanen & 

Crocker, 1992) การวิเคราะห์ข้อมลู ใช้การวิเคราะห์ข้อมลูแบบคา่สถิตเิชิงพรรณนา และการวิเคราะห์

โมเดลเชิงพหุโดยใช้ AMOS 17   ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ของพนกังาน

ท านายความพงึพอใจในงานได้  นอกจากนีย้งัพบว่าปฏิสมัพนัธ์ของการรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ของ

หวัหน้าและพนกังานท านายความพงึพอใจในงานเฉพาะในเง่ือนไขท่ีเม่ือการรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้

ในหวัหน้าและพนกังานมีระดบัสงูทัง้คูเ่ทา่นัน้. 

           Simons และ Buitendach (2013) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา 

(psychological capital) ความผูกพนัในงาน (work engagement)  และความผูกพนัในองค์กร 

(organizational commitment) ของพนกังานศนูย์บริการข้อมลูทางโทรศพัท์ โดยมีสมมติฐานคือ (1) 

ทนุทางจิตวิทยา ความผกูพนัในงาน และความผกูพนัในองค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่กนั (2) ทนุ

ทางจิตวิทยาและความผูกพันในงานสามารถท านายความผูกพันในองค์กรได้ กลุ่มตัวอย่างใน

การศกึษาครัง้นีคื้อ พนกังานศนูย์บริการข้อมลูทางโทรศพัท์ในแถบแอฟริกาใต้ จ านวน 106 คน เป็น

ชาย 31 คน และหญิง 75 คน  ซึ่งกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างานน้อยกว่า 5 ปี (83.02%) 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัมีดังนี ้(1) Psychological Capital Questionnaire (PCQ; Luthans et al, 

2007)  (2) The Utrecht Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli  et al, 2002)    (3) The 
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Organizational Commitment Questionnaire (OCQ; Allen & Mayer, 1990) วิเคราะห์ข้อมลูทาง

สถิติ โดยใช้ Pearson product-moment correlation coefficients ผลการวิจยัพบว่า ทนุทางจิตวิทยา 

ความผูกพันในงาน และความผูกพนัในองค์กร มีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อกัน โดยท่ีความผูกพนัใน

งานสามารถท านายความผูกพนัในองค์กรได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ กล่าวคือ พนกังานท่ีมีทนุทาง

จิตวิทยาสงู จะมีความผกูพนัในงานและมีความผกูพนัในองค์กรสงู 

           Cetin (2011) ศกึษาอิทธิพลขององค์ประกอบทนุทางจิตวิทยา ได้แก่ ความหวงั ความสามารถ

ในการฟืน้พลงั การมองโลกในแง่ดี และการรับรู้ความสามารถของตน ท่ีมีต่อทศันคติความผกูพนัใน

องค์กรและความพึงพอใจในงาน โดยมีสมมติฐานคือ (1) ความหวัง การมองโลกแง่ดี การรับรู้

ความสามารถของตน และความสามารถในการฟื้นพลัง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติของ

พนกังานตอ่ความผกูพนัในองค์กร (2) ความหวงั การมองโลกแง่ดี การรับรู้ความสามารถของตน และ

ความสามารถในการฟื้นพลงั มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับทัศนคติของพนกังานต่อความพึงพอใจใน

งาน กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรจากส่วนงานต่างๆของกระทรวงและมหาวิทยาลัยในแองกาลา 

(Ankara) ท่ีมีช่วงอายรุะหว่าง 21 – 43 ปี จ านวน 213 คน เป็นชาย 93 คน  และหญิง 120 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ (1) Organizational Psychological Capital Scale ของ Luthans และ

คณะ (2007) โดย Cetin และ Basm น ามาแปลเป็นภาษาตรุกีและวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือหาความ

ตรงของเคร่ืองมือ พบว่าแตล่ะองค์ประกอบมีคา่ความเช่ือมัน่ ( Cronbach’s  Alpha coefficient) ดงันี ้

ความหวัง 0.71, ความสามารถในการฟื้นพลัง 0.74, การมองโลกในแง่ดี 0.82 และการรับรู้

ความสามารถของตน 0.77 (2) Organizational Commitment Scale ของ Jaworski และ Kohli 

(1993) ฉบบัแปลเป็นภาษาตุรกีโดย Sesen (2010) มีค่าความเช่ือมั่น (Cronbach’s  Alpha 

coefficient) เท่ากบั 0.75 (3) Job Satisfaction Scale ฉบบัภาษาตรุกีของ Sesen (2010) ซึ่งพฒันา

มาจากมาตรวดัของ Hackman ve Oldham (1957) โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ (Cronbach’s  Alpha 

coefficient) เท่ากับ 0.71 การศึกษาครัง้นีว้ิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โมเดลโครงสร้าง หรือท่ีเรียกว่า 

Structural Equation Modeling ผลจากการศึกษาในครัง้นีพ้บว่า ความผูกพันในองค์กรมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความหวงัและการมองโลกในแง่ดี และความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัวามสามารถในการฟืน้พลงั ความหวงั และการมองโลกในแง่ดี นอกจากนีย้งัพบว่า ทนุทาง

จิตวิทยาในองค์การสามารถท านายทศันคติของพนกังานตอ่ความผกูพนัในองค์กรและความพึงพอใจ
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ในงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ พนักงานท่ีมีทุนทางจิตวิทยาสูงจะมีความผูกพันใน

องค์กรและความพงึพอใจในงานสงูเชน่กนั 

           Woolly, Caza และ Levy (2011) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบจริงแท้และทนุ

ทางจิตวิทยาของผู้ ใต้บงัคบับัญชา โดยมีสมมติฐานคือ (1) ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ท าให้ระดบัทนุทาง

จิตวิทยาของผู้ ใต้บงัคบับญัชาเพิ่มขึน้ (2) ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีความสมัพนัธ์กับทนุทางจิตวิทยา

ของผู้ใต้บงัคบับญัชาโดยมีบรรยากาศในการท างาน (work climate) เป็นตวัแปรส่งผ่าน (3) ภาวะผู้น า

แบบจริงแท้จะมีอิทธิพลต่อบรรยากาศในการท างานน้อยลงเม่ือเพศของผู้ บังคับบัญชาและ

ผู้ ใต้บงัคับบญัชาต่างกัน กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ พนักงานในประเทศนิวซีแลนด์ท่ีมีช่วงอายุ

ระหวา่ง 18 – 55 ปี จ านวน 828 คน เป็นชาย 390 คน และหญิง 438 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ 

(1) Psychological Capital Questionnaire แบบ 12 ข้อกระทงของ Luthans และคณะ (2010) (2) 

Authentic Leadership Questionnaire ของ Walumbwa  และคณะ (2008) จ านวน 16 ข้อ โดยแต่

ละข้อกระทงกล่าวถึงพฤติกรรมท่ีผู้น าแบบจริงแท้ควรกระท า เช่น หัวหน้าของฉันพูดในสิ่งท่ีตรงกับ

ความคิดของตนเอง เป็นต้น (3) Positive Work Climate วดัโดยใช้มาตรวดัแบบลิเคิร์ท 5 ระดบั ท่ี

พฒันาโดย Avolio จากการศกึษาอิทธิพลของผู้น าตอ่องค์การ ผลการวิจยันีพ้บว่า ภาวะผู้น าแบบจริง

แท้ท าให้ระดบัทนุทางจิตวิทยาของผู้ ใต้บงัคบับญัชาเพิ่มขึน้ ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีความสมัพนัธ์กับ

ทุนทางจิตวิทยาของผู้ ใต้บงัคบับญัชาโดยมีบรรยากาศในการท างาน (work climate) เป็นตวัแปร

ส่งผ่าน และภาวะผู้ น าแบบจริงแท้จะมีอิทธิพลต่อบรรยากาศในการท างานน้อยลงเม่ือเพศของ

ผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชาตา่งกนั 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดบัทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ และความผูกพนัในองค์กรของ

พนกังาน 

 2. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุทางจิตวิทยา ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ และความผกูพนัใน

องค์กรของพนกังาน 
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สมมตฐิานการวิจัย 

1. ทนุทางจิตวิทยามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กร 

     2. ภาวะผู้น าจริงแท้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กร 

3. ทนุทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัในองค์กรได้ 

 

ขอบเขตการวิจัย 

         ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 

                  ตัวแปรต้น: ทนุทางจิตวิทยา และภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 

                  ตัวแปรตาม: ความผกูพนัในองค์กร 

           กลุ่มตัวอย่าง       พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 182 คน แบง่เป็น (1) 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการพัฒนาเคร่ืองมือ จ านวน 60 คน (2) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการทดสอบ

สมมตฐิาน จ านวน 122 คน 

 

ค าจ ากัดความที่ในการวิจัย 

         1. ทุนทางจิตวิทยา (Psychological Capital) หมายถึง สภาวะจิตทางบวกในการพฒันาของ

พนกังานแต่ละบุคคลท่ีส่งผลต่อความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมท่ีวดัได้ พฒันาได้ และก่อให้เกิด

ประโยชน์สงูสดุตอ่องค์การ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบยอ่ย ดงันี ้

 1.1 การรับรู้ความสามารถของตนในงาน หมายถึง ความเช่ือมั่นหรือความมั่นใจใน

ความสามารถของตนเอง และเพียรพยายามเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

             1.2 การมองโลกในแง่ดี หมายถึง รูปแบบการระบสุาเหตแุละการอธิบายเหตกุารณ์ตา่ง  ๆ ท่ี

เกิดขึน้กบัตนเองไปในทิศทางบวก ทัง้ในปัจจบุนัและอนาคต 

             1.3 ความหวงั หมายถึง ความคิดเก่ียวกบัความเป็นไปได้ในการประสบความส าเร็จ และการ

วางแผนเพื่อมุง่สูค่วามส าเร็จท่ีได้ก าหนดไว้ 

             1.4 ความสามารถในการฟืน้พลงั หมายถึง ความสามารถในการปรับตวัทัง้ทางด้านร่างกาย 

จิตใจและสังคม ให้กลับสู่ภาวะปกติภายหลังจากการเผชิญปัญหา ความขัดแย้ง เหตุการณ์ท่ีไม่

คาดคดิทัง้ทางบวกและทางลบ 
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         ส าหรับการวิจยัครัง้นี ้กลุม่ผู้วิจยัก าหนดวา่ ทนุทางจิตวิทยา หมายถึง คะแนนท่ีได้จากมาตรวดั

ทนุทางจิตวิทยาของ Luthans และคณะ (2007) ซึ่งแปลเป็นภาษาไทยและพฒันาโดย สิริพร ทรัพยะ

ประภา (2555) 

         2. ภาวะผู้น าจริงแท้ (Authentic Leadership) หมายถึง กระบวนการของความสามารถใน

การตระหนกัและแสดงพฤตกิรรมตามความคดิ ความเช่ือ และความรู้สกึของตนเอง รวมทัง้รับฟังความ

คดิเห็นของผู้ อ่ืนและมีความเทา่เทียมในการตดัสินใจ รวมถึงมีความจริงใจในความสมัพนัธ์ 

         3. ความผูกพันในองค์กร (Organizational Commitment) หมายถึง ความเช่ือ ความรู้สึก 

และพฤติกรรมทางบวก ท่ีบคุคลมีตอ่องค์กร โดยบคุคลจะมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ยินยอม

พร้อมใจท่ีจะทุ่มเทปฏิบตัิงานเพ่ือในบรรลุเป้าหมายขององค์กร รักษาผลประโยชน์ในนามขององค์กร 

รวมถึงมีความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. ทราบถึงระดบัของทนุทางจิตวิทยา ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ และความผกูพนัในองค์กรของ

พนกังาน 

 2. ทราบถึงความสมัพันธ์ของทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ และความผูกพนัใน

องค์กรของพนกังาน 

 3. น าผลการวิจยัไปประยกุต์ใช้ในการสง่เสริมความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
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บทที่ 2 

 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
          การวิจยัครัง้นีเ้ป็นงานวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive study) แบบสหสมัพนัธ์ เพ่ือหา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุทางจิตวิทยา ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ และความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้
 
กลุ่มตัวอย่าง 
           กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้ ได้แก่ พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ขนาด
ของกลุม่ตวัอย่างจะพิจารณาจากจ านวนของตวัแปรอิสระ โดยควรใช้กลุม่ตวัอยา่งจ านวน 20 คนตอ่
ตวัแปรอิสระหนึง่ตวั (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) ซึง่การวิจยัในครัง้นีมี้ตวัแปรอิสระ 5 
ตวั ดงันัน้จงึควรมีขนาดกลุ่มตวัอยา่งไมต่ ่ากวา่ 100 คน การวิจยัครัง้นีก้ลุม่นิสิตผู้วิจยัจงึใช้กลุม่
ตวัอยา่งจ านวน 122 คน เพ่ือให้มีก าลงัทางสถิตมิากขึน้ โดยใช้วิธีการสุม่กลุม่ตวัอยา่งแบบรายสะดวก 
(Convenience sampling) ในสถานท่ีท่ีแตกตา่งกนั เพ่ือให้ได้กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของประชากร 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
           เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือแบบสอบถามจ านวน 4 ชดุ แบง่เป็น 

1. แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไป ประกอบด้วย เพศ อาย ุ อายงุานในองค์กรปัจจบุนั ต าแหนง่
งานและเงินเดือน 

2. มาตรวัดทุนทางจิตวิทยา  กลุม่นิสิตผู้วิจยัใช้มาตรวดัทนุทางจิตวิทยา ซึง่พฒันาโดย    
สิริพร ทรัพยะประภา (2555) ท่ีพฒันามาจากแนวคิดของ Luthans, Youssef, และคณะ (2007) มาตร
วดันีน้ ามาใช้เพ่ือวดัทนุทางจิตวิทยาของพนกังานบริษัทเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร โดยมาตร
วดันีมี้จ านวนข้อกระทงทัง้สิน้ 24 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 23 ข้อ และข้อกระทงทางลบ 1 ข้อ มี
ลกัษณะเป็นมาตรประมาณคา่ (rating scale) 5 ระดบั ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องประเมินวา่ ข้อ
กระทงแตล่ะข้อตรงกบัตนเองมากน้อยเพียงใด ตัง้แต ่1 คือ ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 2 คือ ไมเ่ห็นด้วย 3 คือ 
เห็นด้วย/ไมเ่ห็นด้วยพอๆกนั 4 คือ เห็นด้วย และ 5 คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

3. มาตรวัดความผูกพันในองค์กรของพนักงาน กลุม่นิสิตผู้วิจยัใช้มาตรวดัความผกูพนัใน
องค์กรของพนกังาน ซึง่พฒันาโดยพรเพ็ญ นุม่เนียม (2554) มาตรวดันีพ้ฒันามาจากแนวคดิของ 
Allen และ Meyer (1990) มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณคา่ (rating scale) 5 ระดบั ได้แก่ เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วย/ไมเ่ห็นพอ ๆ กนั ไมเ่ห็นด้วย และไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง แบง่เป็น 3 
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องค์ประกอบ ได้แก่ ความผกูพนัในองค์กรด้านจิตใจ ความผกูพนัในองค์กรด้านการคงอยู ่ และความ
ผกูพนัในองค์กรด้านบรรทดัฐาน โดยมีข้อกระทงแตล่ะด้านอย่างละ 8 ข้อ รวม 24 ข้อ 
 

4. มาตรวัดภาวะผู้น าแบบจริงแท้ กลุม่นิสิตผู้วิจยัได้พฒันามาตรวดัภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 
ขึน้จากมาตรต้นฉบบัของ Walumbwa  และคณะ (2008) ซึง่จะกลา่วถึงขัน้ตอนการพฒันามาตรใน
หวัข้อตอ่ไป 

 
 
ขัน้ตอนการพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
     กลุม่นิสิตผู้วิจยัได้พฒันาและตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ดงันี ้
 1. มาตรวัดทุนทางจิตวิทยา 
 มาตรวดัทนุทางจิตวิทยาท่ีใช้ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ พฒันาโดย สิริพร ทรัพยะประภา ซึง่
พฒันามาจากแนวคิดของ Luthans, Youssef, และคณะ (2007) มีข้อระทงทัง้สิน้ 24 ข้อ แบง่เป็น ข้อ
กระทงทางบวก 23 ข้อ และข้อกระทงทางลบ 1 ข้อ มาตรวดัแบง่ออกเป็น 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

(1) การรับรู้ความสามารถของตนในงาน มีข้อกระทง 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกทัง้หมด 
(2) การมองโลกในแง่ดี มีข้อกระทง 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกทัง้หมด 
(3) ความหวงั มีข้อกระทง 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกทัง้หมด 
(4) ความสามารถในการฟืน้พลงั มีข้อกระทง 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 5 ข้อ และข้อ

กระทงทางลบ 1 ข้อ 
ลกัษณะของมาตรวดัทนุทางจิตวิทยามีลกัษณะเป็นมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แต ่ 1 คือ 

ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 2 คือ ไมเ่ห็นด้วย 3 คือ เห็นด้วย/ไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กนั 4 คือ เห็นด้วย และ 5 คือ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

1.1 เกณฑ์การให้คะแนนมาตรวดัทนุทางจิตวิทยา ให้ผู้ เข้าร่วมการวิจยัประเมินวา่ ข้อกระทง
แตล่ะข้อตรงกบัตนเองมากน้อยเพียงใด โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

ข้อกระทงทางบวก 
    ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง เทา่กบั 1 คะแนน 
    ไมเ่ห็นด้วย เทา่กบั 2 คะแนน 
    เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กนั เทา่กบั 3 คะแนน 
    เห็นด้วย เทา่กบั 4 คะแนน 
    เห็นด้วยอยา่งยิ่ง เทา่กบั 5 คะแนน 
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ข้อกระทงทางลบ 
    ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง เทา่กบั 5 คะแนน 
    ไมเ่ห็นด้วย เทา่กบั 4 คะแนน 
    เห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วยพอ ๆ กนั เทา่กบั 3 คะแนน 
    เห็นด้วย เทา่กบั 2 คะแนน 
    เห็นด้วยอยา่งยิ่ง เทา่กบั 1 คะแนน 
1.2 การแปลผลคะแนน กลุม่นิสิตผู้วิจยัค านวณคะแนนในลกัษณะเดียวกนักบั Luthans, 

Youssef, และคณะ (2007) และสิริพร ทรัพยะประภา (2555) โดยรวมคะแนนดิบ (raw score) ท่ีได้
จากค าตอบทกุข้อ ซึง่การแปลผลเชิงคณุภาพจะพิจารณาจากคะแนนทนุทางจิตวิทยา ประกอบด้วย 
การรับรู้ความสามารถในงาน (Work Self-efficacy) การมองโลกในแง่ดี (Optimism) ความหวงั 
(Hope) และความสามารถในการฟืน้พลงั (Resilience) ถ้าผลรวมมีคะแนนสงู หมายถึง มีทนุทาง
จิตวิทยามาก แตห่ากมีคะแนนต ่า หมายถึง มีทนุทางจิตวิทยาน้อย 

1.3 ผู้วิจยัน ามาตรไปทดลองใช้ (Try out) กบัพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 60 คน 
             1.4  น ามาวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกบัข้อคะแนนรวมข้ออ่ืนๆ ในองค์ประกอบย่อย
นัน้ (corrected item-total correlation หรือ CITC) โดยวิเคราะห์ครัง้ละองค์ประกอบ ก าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 (หนึง่หาง) แล้วน ามาเปรียบเทียบกบัคา่ r วิกฤต (Critical r) พบว่ามีข้อ
กระทงท่ีมีคา่ CITC ต ่ากวา่คา่ r วิกฤต ิ1 ข้อ จงึถกูคดัออก 

1.5 ตรวจสอบความเท่ียง (Reliability) ของมาตรวดัทนุทางจิตวิทยาจ านวน 23 ข้อ ซึ่งเป็นข้อ
กระทงทางบวกทัง้หมด ผลการวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์พบวา่ มีคา่สมัประสิทธ์แอลฟาของครอนบาค
เทา่กบั .94  
 

2. มาตรวัดภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 
     กลุม่นิสิตผู้วิจยัใช้มาตรวดัผู้น าแบบจริงแท้ (Authentic Leadership Questionnaire) ของ 
Walumbwa  และคณะ (2008) ซึง่เป็นข้อกระทงทางบวกทัง้หมด จ านวน 16 ข้อ โดยกลุม่นิสิตผู้วิจยั
น ามาแปลจากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทยให้สอดคล้องกบับริบทในสงัคมไทย ซึง่แบง่ออกเป็น 4 
องค์ประกอบดงันี ้

(1) การตระหนกัรู้ในตนเอง  มีข้อกระทง 4 ข้อ 
(2) มมุมองทางจริยธรรมภายในตวับคุคล  มีข้อกระทง 4 ข้อ 
(3) กระบวนการความสมดลุ มีข้อกระทง 4 ข้อ 
(4) ความโปร่งใสในความสมัพนัธ์ มีข้อกระทง 4 ข้อ 
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     จากนัน้กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยได้คิดข้อกระทงเพิ่มเข้าไปในแต่ละด้าน โดยได้น าเนือ้ความของข้อ
กระทงท่ีแปลและคิดเพิ่มไปให้ผู้ เช่ียวชาญ 3 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content 
validity) ได้แก่ (1) อ.ดร. ทิพย์นภา หวนสริุยา (2) รศ.ดร. อรัญญา ตุ้ยค าภีร์ และ (3) นางสาว สิริพร 
ทรัพยประภา โดยผู้ เช่ียวชาญได้ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาและสรุปว่ามาตรวดั ALQ ท่ีทางกลุ่ม
นิสิตผู้วิจยัจะน าไปเก็บกบักลุม่ทดลองนัน้ ประกอบด้วยข้อกระทงทัง้หมด 23 ข้อ ดงันี ้

(1) การตระหนกัรู้ในตนเอง  มีข้อกระทง 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 5 ข้อ และข้อกระทงทาง
ลบ 1 ข้อ 

(2) มมุมองทางจริยธรรมภายในตวับคุคล  มีข้อกระทง 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 5 ข้อ 
และข้อกระทงทางลบ 1 ข้อ 

(3) กระบวนการความสมดลุ มีข้อกระทง 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 4 ข้อ และข้อกระทง
ทางลบ 2 ข้อ 

(4) ความโปร่งใสในความสมัพนัธ์ มีข้อกระทง 5 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 4 ข้อ และข้อ
กระทงทางลบ 1 ข้อ 
     จากนัน้น าข้อกระทงทัง้หมดจ านวน 23 ข้อ ทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานบริษัทท่ีมี
ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง และน าข้อมูลท่ีได้จากการทดลองมาตรวัดมาประมวลผลด้วย
โปรแกรม SPSS for Windows เพ่ือท าการทดสอบคณุภาพของมาตรวดัก่อนน าไปใช้จริง โดยทดสอบ
หาความเท่ียงของมาตรวดัด้วยคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สอดคล้องภายในแบบอลัฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha) และ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงรายข้อกับคะแนนรวมข้อ
กระทงทัง้หมดในมาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation - CITC) โดยพิจารณาคดัเลือกข้อ
กระทงเฉพาะท่ีมีค่ามากกว่า .28 ตามเกณฑ์การพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์วิกฤต 
(Critical r) ท่ีระดบันยัส าคญั .05 ส าหรับกลุม่ตวัอยา่ง 60 คน พบว่ามีข้อกระทงผ่านเกณฑ์ทัง้หมด 19 
ข้อ โดยข้อกระทงท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ ได้แก่ ข้อกระทงข้อท่ี 1 จากองค์ประกอบการตระหนกัรู้ในตนเอง ข้อ
กระทงข้อท่ี 11 และ ข้อกระทงท่ี  12  จากองค์ประกอบมมุมองทางจริยธรรมภายในตวับคุคล และข้อ
กระทงข้อท่ี 23 จากองค์ประกอบความโปร่งใสในความสมัพนัธ์ ซึ่งมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่าง
ข้อกระทงรายข้อกบัคะแนนรวมข้อกระทงทัง้หมดในมาตรวดั (Corrected Item-Total Correlation - 
CITC) เท่ากบั -.003 .025 .180 และ .11 ตามล าดบั คณะนิสิตผู้วิจยัจึงได้ตดัข้อกระทงทัง้ 4 ข้อ และ
เม่ือวิเคราะห์ตามองค์ประกอบ พบวา่ 

1. การตระหนักรู้ในตนเอง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สอดคล้องภายในแบบอัลฟาของ    
ครอนบาค เท่ากบั .88 โดยมีข้อกระทงทัง้หมด 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 5 ข้อ และข้อกระทงทาง
ลบ 1 ข้อ 
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2. มุมมองทางจริยธรรมภายในตวับุคคล มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สอดคล้องภายใน
แบบอลัฟาของครอนบาค เทา่กบั .79  โดยมีข้อกระทงทัง้หมด 3 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกทัง้หมด 

3. กระบวนการความสมดุล มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์สอดคล้องภายในแบบอัลฟาของ  
ครอนบาค เท่ากบั .80 โดยมีข้อกระทงทัง้หมด 6 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวก 4 ข้อ และข้อกระทงทาง
ลบ 2 ข้อ 

4. ความโปร่งใสในความสมัพนัธ์ มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สอดคล้องภายในแบบอลัฟา
ของครอนบาค เทา่กบั .82 โดยมีข้อกระทงทัง้หมด 4 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกทัง้หมด 
 มาตรวัดภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ท่ีวิจัยได้พัฒนาขึน้ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์สอดคล้อง
ภายในแบบอลัฟาของครอนบาคทัง้ฉบบั เทา่กบั .90  
 

3. มาตรวัดความผูกพันในองค์กร 
คณะนิสิตผู้วิจยัใช้มาตรวดัความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน ซึง่พฒันาโดยพรเพ็ญ นุ่มเนียม 

(2554) มาตรวดันีพ้ฒันามาจากแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณ
คา่ (rating scale) 5 ระดบั ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เห็นด้วย/ไม่เห็นด้วยพอ ๆ กนั ไม่เห็นด้วย 
และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง แบ่งแต่ละด้านเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพนัในองค์กรด้านจิตใจ 
ความผูกพันในองค์กรด้านการคงอยู่ และความผูกพันในองค์กรด้านบรรทัดฐาน โดยมีข้อกระทง
จ านวน 24 ข้อ 
     3.1 ผู้ วิจยัน ามาตรไปทดลองใช้ (Try out) กับพนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 60 คน 

     3.2 น ามาวิเคราะห์คา่สหสมัพนัธ์ระหว่างข้อกับข้อคะแนนรวมข้ออ่ืนๆ ในองค์ประกอบย่อย
นัน้ (corrected item-total correlation หรือ CITC) โดยวิเคราะห์ครัง้ละองค์ประกอบของมาตรวดั
ความผกูพนัในองค์กรกับพนกังาน ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (หนึ่งหาง) แล้วน ามา
เปรียบเทียบกบัคา่ r วิกฤต (Critical r) ซึ่งข้อกระทงท่ีมีค่า CITC ต ่ากว่าคา่ r วิกฤติ จะถูกคดัออก 
เพ่ือให้ได้ข้อกระทงท่ีมีคณุภาพ กลา่วคือ มีคา่ความสมัพนัธ์สอดคล้องกบัข้อกระทงอ่ืนในด้านเดียวกนั 
และท าซ า้จนกว่าข้อกระทงทัง้หมดท่ีวิเคราะห์ในครัง้เดียวกนันัน้จะผ่านเกณฑ์ค่า r วิกฤตทกุข้อ ผล
การวิเคราะห์พบวา่ 

(1) องค์ประกอบความผูกพันในองค์กรด้านจิตใจ มีข้อกระทงผ่านการวิเคราะห์ 7 ข้อ 
จาก 8 ข้อ มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เทา่กบั .74 

(2) องค์ประกอบความผกูพนัในองค์กรด้านการคงอยู่ มีข้อกระทงผ่านการวิเคราะห์ 6 ข้อ 
จาก 8 ข้อ มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เทา่กบั .79 
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(3) องค์ประกอบความผูกพนัในองค์กรด้านบรรทดัฐาน มีข้อกระทงผ่านการวิเคราะห์ 7 
ข้อ จาก 8 ข้อ มีคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เทา่กบั .79 

ดงันัน้มาตรวดัความผกูพนัในองค์กรของพนกังานท่ีใช้ในงานวิจยันี ้มีทัง้หมด 20 ข้อ แบง่เป็น
ข้อกระทงทางบวก 8 ข้อ และข้อกระทงทางลบ 12 ข้อ โดยมาตรวดัทัง้ฉบบัมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาคเทา่กบั .90 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
     กลุ่มนิสิตผู้วิจยัแบ่งวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 2 วิธี วิธีแรก คือ 
การแจกแบบสอบถามแก่พนกังานบริษัทเอกชนในจงัหวัดกรุงเทพมหานคร วิธีท่ีสอง คือ การจัดท า
แบบสอบถามออนไลน์ผ่านทางเว็บไซต์ http://docs.google.com จากนัน้จึงส่งท่ีอยู่เว็บไซต์ให้กับ
พนกังานท่ีท างานในบริษัทเอกชนตา่งๆ เพ่ือท าแบบทดสอบและกระจายแบบสอบถามให้พนกังานคน
อ่ืน ๆ ตอ่ไป โดยกลุม่นิสิตผู้วิจยัขอให้พนกังานเป็นผู้ตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง 
    การเก็บรวบรวมข้อมลูในการศกึษาวิจยัครัง้นีจ้ะด าเนินการทัง้สิน้ 2 ครัง้ ครัง้แรก คือ การเก็บ
รวบรวมข้อมลูจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตวัอย่าง แต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจริง เพ่ือ
ท าการวิเคราะห์และตรวจสอบคณุภาพของมาตรวดั จ านวน 60 คน  ครัง้ท่ีสอง คือ การเก็บรวบรวม
ข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั เพ่ือทดสอบสมมตฐิานท่ีกลุ่มนิสิตผู้วิจยัก าหนดไว้ จ านวน 122 
คน โดยแบบสอบถามแบง่ได้เป็น 4 ส่วน คือ ข้อมลูทัว่ไป มาตรวดัทนุทางจิตวิทยา มาตรวดัการรับรู้
ภาวะผู้น าจริงแท้ และมาตรวดัความผกูพนัในองค์กร 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
     กลุ่มนิสิตผู้ วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการค านวณและวิเคราะห์
คา่ทางสถิต ิดงัตอ่ไปนี ้

1. วิเคราะห์ข้อมูลสถิติพืน้ฐานของตวัแปร ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ( frequency) ค่าร้อย

ละ (percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 

deviation) และคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment 

correlation coefficient) 

2. วิเคราะห์การถดถอยพหคุณุ (Multiple Regression Analysis หรือ MRA) เพ่ือท านายตวั

แปรตาม คือ ความผกูพนัในองค์กร 

http://docs.google.com/
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บทที่ 3 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยในครัง้นีจ้ัดท าขึน้โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ทุนทาง

จิตวิทยา ภาวะผู้ น าแบบจริงแท้และความผูกพันในองค์กรของพนักงานเอกชนในจังหวัด

กรุงเทพมหานคร 

ส าหรับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู กลุ่มนิสิตผู้วิจยัน าเสนอโดยใช้สญัลกัษณ์แทน

ตวัแปรและคา่สถิตท่ีิใช้ในการวิจยั ดงันี ้

 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรในการวิจัย 

PC  หมายถึง ทนุทางจิตวิทยา (Psychological Capital) 

AL  หมายถึง ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ (Authentic Leadership) 

OC หมายถึง ความผกูพนัในองค์กร (Organizational Commitment) 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถติใินการวิจัย 

N  หมายถึง จ านวนกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมดท่ีใช้ในการศกึษาวิจยั หรือในขัน้ตอนพฒันามาตรวดั 

M  หมายถึง คา่มชัฌิมเลขคณิต หรือคา่เฉล่ียเลขาคณิตของคะแนน 

SD  หมายถึง คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 

SE  หมายถึง คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการวดั 

r  หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

b  หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยในรูปแบบคะแนนดบิ (Regression coefficient) 

β  หมายถึง คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน  

R  หมายถึง คา่สหสมัพนัธ์พหคุณู (Multiple correlation) 

R2 หมายถึง ค่าก าลังสองของสหสมัพนัธ์พหุคูณ หรือความแปรปรวนท่ีสามารถท านายตวั

แปรตามได้ด้วยตวัแปรอิสระ (Square of multiple correlation) 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงบรรยายกลุ่มตัวอย่างและตัวแปรท่ีศึกษา 

กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยัครัง้นีมี้จ านวน 122 คน เป็นเพศชาย 30 คน และเพศหญิง 92 คน 

มีอายเุฉล่ียเท่ากบั 31.17 (SD = 9.06) ปี มีอายงุาน (Tenure) ต ่าสดุ 2 เดือน สงูสดุ 396 เดือน 

เฉล่ียเทา่กบั 67 เดือน (SD = 88.9) มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 1  

 

ตารางท่ี 1 จ ำนวนและค่ำร้อยละของลกัษณะกลุ่มตวัอย่ำง (N = 122) 

 รายการ     จ านวน   ร้อยละ  
เพศ 
 ชาย      30   25 
 หญิง      92   75 
ระดับการศึกษาสูงสุด 
 ต ่ากว่าปริญญาตรี    11              9 
 ปริญญาตรี     82                  67.2 
 สงูกวา่ปริญญาตรี    27                  22.1 

ระดับต าแหน่ง 
 พนกังานระดบัปฏิบตักิาร    96   78.7 
 ผู้บริหารระดบัต้น(หวัหน้างาน)   11   9 
 ผู้บริหารระดบักลาง (ผู้จดัการ)   13   10.7 
 ผู้บริหารระดบัสงู (กรรมการผู้จดัการ)  2   1.6 
เงนิเดือน 
 ไมเ่กิน 10,000 บาท    3   2.5 
 10,001 – 20,000 บาท    53   43.4 
 20,001 – 30,000 บาท    32   26.2 
 30,001 – 40,000 บาท    6   4.9 
 40,001 – 50,000 บาท    10   8.2 
 มากกวา่ 50,000 บาท    18   14.8 
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ตารางท่ี 2 ค่ำเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนของตวัแปรต่ำงๆที่ศึกษำ (N = 122) 
ตัวแปร    M  SD  ค่าคะแนนต ่าสุด – สูงสุด 

1. ทนุทางจิตวิทยา  4.08  .38   3 - 5 
2. ภาวะผู้น าจริงแท้  3.6  .69   2 - 5 
3. ความผกูพนัในองค์กร  3.3  .70   2 - 5 

  
จากตารางท่ี 2 พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมีคา่เฉล่ียเลขคณิตของทนุทางจิตวิทยา เท่ากบั

4.08  และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของทนุทางจิตวิทยา เท่ากบั .38 สว่นตวัแปรการรับรู้ภาวะผู้น า
แบบจริงแท้ กลุม่ตวัอย่างมีคา่เฉล่ียเลขคณิตของการรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ เทา่กบั 3.6 และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ เทา่กบั .69 นอกจากนีพ้บวา่กลุม่
ตวัอยา่งมีคา่เฉล่ียเลขคณิตของความผกูพนัในองค์กร เทา่กบั 3.3 และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ความผกูพนัในองค์กร เท่ากบั .70 
 
ตอนที่ 2 ผลการทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 
  
 การวิจยัในครัง้นีก้ลุม่นิสิตผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมตฐิานทัง้สิน้ 3 ข้อ โดยมี
รายละเอียดผลการวิเคราะห์สมมตฐิานดงันี ้
 

สมมตฐิานที่ 1: ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์กร 
      H0 = ทนุทางจิตวิทยา ไมมี่ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กร 
      H1 = ทนุทางจิตวิทยา มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กร 
 
     ผลการทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 1 พบวา่ ทนุทางจิตวิทยา มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัในองค์กร ดงันัน้ ผลการวิจยัจงึสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 1 กลา่วคือ ทนุทางจิตวิทยา 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .22, p < .01) ดงั
ตารางท่ี 3  
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ตารางท่ี 3 ค่ำสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระว่ำงตวัแปรทนุทำงจิตวิทยำ และควำมผูกพนั
ในองค์กร (N=122) 

ตวัแปร                                                                           ความผกูพนัในองค์กร 

ทนุทางจิตวิทยา                                                                         .22 

     ** p<.01        

สมมตฐิานที่ 2 : ภาวะผู้น าจริงแท้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันใน
องค์กร 
      H0 = ภาวะผู้น าจริงแท้ ไมมี่ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กร 

H1 = ภาวะผู้น าจริงแท้ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กร 
 
ผลการทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 พบวา่ ภาวะผู้น าจริงแท้ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความผกูพนัในองค์กรดงันัน้ ผลการวิจยัจงึสนบัสนนุสมมตฐิานข้อท่ี 2 กลา่วคือ ภาวะผู้น าจริงแท้ 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .33, p < .01) ดงั
ตารางท่ี 5 

 

ตารางท่ี 4 แสดงค่ำสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระหว่ำงทนุทำงจิตวิทยำและควำมผูกพนัในองค์กร โดยแยก
รำยด้ำน (N=122) 

  PCWSE PCOPT PCH PCRS OCAC OCCC 

1. ทุนทางจติวทิยา       

1.1 การรับรู้ความสามารถของตนในงาน (PCWSE)       

1.2 การมองโลกในแง่ดี (PCOPT) .588**      

1.3 ความหวงั (PCH) .480** .653**     

1.4 ความสามารถในการฟืน้พลงั (PCRS) .125 .112 .318**    

2. ความผูกพนัในองค์กร  

2.1 ด้านความรู้สกึ (OCAC) .100 .287** .179* .065   

2.2 ด้านความตอ่เนื่อง (OCCC) .160* .289** .200* .114 .791**  

2.3 ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (OCNC) .108 .156* .114 .049 .754** .800** 

* p < 0.05 (หนึง่หาง).   ** p < 0.01 (หนึง่หาง). 
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ตารางท่ี 5 ค่ำสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระหว่ำงตวัแปรภำวะผูน้ ำแบบจริงแท ้และควำม
ผูกพนัในองค์กร (N=122) 

ตวัแปร                                                                       ความผกูพนัในองค์กร 

ภาวะผู้น าแบบจริงแท้                                                                 .33 

** p<.01 
 

ตารางท่ี 6 แสดงค่ำสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระหว่ำงภำวะผูน้ ำแบบจริงแทแ้ละควำมผูกพนัในองค์กร โดย
แยกรำยดำ้น (N=122) 

  ALSW ALIMP ALBC ALRT OCAC OCCC 

1. ภาวะผู้น าแบบจริงแท้       

1.1 การตระหนกัรู้ในตนเอง (ALSW)       

1.2 มมุมองทางจริยธรรมภายในตวับคุคล (ALIMP) .225**      

1.3 กระบวนการความสมดลุ (ALBC) .828** .177*     

1.4 ความโปร่งใสในความสมัพนัธ์ (ALRT) .720** .204* .674**    

2. ความผูกพนัในองค์กร  

2.1 ด้านความรู้สกึ (OCAC) .331** .074 .403** .296**   

2.2 ด้านความตอ่เนื่อง (OCCC) .250** -.010 .286** .213** .791**  

2.3 ด้านบรรทดัฐานทางสงัคม (OCNC) .274** -.083 .338** .246** .754** .800** 

* p < 0.05 (หนึง่หาง).   ** p < 0.01 (หนึง่หาง). 

 

 
สมมตฐิานที่ 3 : ทุนทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้ร่วมกันท านายความ

ผูกพันในองค์กรได้ 
 H0 : ทนุทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้ ไมส่ามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัใน

องค์กรได้ 
 H1 : ทนุทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้ สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัใน

องค์กรได้ 
 

ผลการทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 3 พบว่า ทนุทางจติวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 
สามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวนของความผกูพนัในองค์กรได้ ร้อยละ 12 ท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิ .05 โดยมีตวัแปรภาวะผู้น าจริงแท้เพียงตวัเดียวท่ีมีน า้หนกัท านายอยา่งมีนยัส าคญัทาง
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สถิต ิ(β = .293, p < .01) ผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมตฐิานข้อที่ 3 ดงัรายละเอียดในตาราง
ท่ี  7 
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ตารางท่ี 7 แสดงกำรถดถอยพหสุ ำหรับควำมผูกพนัในองค์กร ท ำนำยตวัแปรแบบไม่แยกรำยดำ้น โดยวิธีกำรน ำตวัแปรทกุตวัเข้ำสมกำร (Enter) 
 

B SEb β t Sig. 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

ตวัแปรตาม ความผกูพนัในองค์กร 
ตวัแปรต้น ทนุทางจิตวิทยา 

ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 
.231 .167 .126 1.384 .169 .887 1.128 
.300 .093 .293* 3.216 .002 .887 1.128 

ค่ำคงที่=1.279; R=.355; R2=.126; Adjusted R2=.112; F=8.597; p-value=.00 
 
 
ตารางท่ี 8 แสดงกำรถดถอยพหสุ ำหรับควำมผูกพนัในองค์กร แยกท ำนำยแบบรำยดำ้น โดยวิธีกำรน ำตวัแปรทกุตวัเข้ำสมกำร (Enter) 

 
 

b SEb β t Sig. 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

ตวัแปรตาม ความผกูพนัในองค์กรด้านความรู้สกึ 
ตวัแปรต้น การรับรู้ความสามารถของตนในงาน 

การมองโลกในแง่ดี 
ความหวงั 
ความสามารถในการฟืน้พลงั 
ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 

-.163 
.331 

-.068 
.059 
.337 

.155 

.163 

.190 

.115 

.098 

-.111 
.256* 
-.043 
.046 

.316* 

-1.049 
2.023 
-.359 
.514 

3.460 

.296 

.045 

.720 

.608 

.001 

.637 

.444 

.501 

.883 

.854 

1.569 
2.251 
1.996 
1.133 
1.171 

ค่ำคงที่=1.329; R=.419; R2=.176; Adjusted R2=.140; F=4.952; p-value=.00 
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B SEb β t Sig. 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

ตวัแปรตาม ความผกูพนัในองค์กรด้านความตอ่เน่ือง 
ตวัแปรต้น การรับรู้ความสามารถของตนในงาน -.037 

.322 
-.048 
.116 
.194 

.163 

.171 

.199 

.121 

.102 

-.025 
.246 

-.030 
.089 
.179 

-.226 
1.879 
-.241 
.964 

1.898 

.821 

.063 

.810 

.337 

.060 

.637 

.444 

.501 

.883 

.854 

1.569 
2.251 
1.996 
1.133 
1.171 

การมองโลกในแง่ดี 
ความหวงั 
ความสามารถในการฟืน้พลงั 
ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 

ค่ำคงที่=1.203; R=.344; R2=.118; Adjusted R2=.080; F=3.111; p-value=.011 
ตวัแปรตาม ความผกูพนัในองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 
ตวัแปรต้น การรับรู้ความสามารถของตนในงาน 

การมองโลกในแง่ดี 
ความหวงั 
ความสามารถในการฟืน้พลงั 
ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 

.029 

.076 
-.032 
.045 
.314 

.180 

.189 

.219 

.133 

.113 

.018 

.053 
-.018 
.032 

  .267* 

.163 

.401 
-.147 
.336 

2.781 

.871 

.689 

.884 

.737 

.006 

.637 

.444 

.501 

.883 

.854 

1.569 
2.251 
1.996 
1.133 
1.171 

ค่ำคงที่=1.696; R=.294; R2=.087; Adjusted R2=.047; F=2.199; p-value=.059 
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จากตารางท่ี 5 จะเห็นได้วา่ทนุทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้ สามารถร่วมกนัท านาย
ความแปรปรวนของความผกูพนัในองค์กรได้ ร้อยละ 12 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ .05  โดยมีตวั
แปรภาวะผู้น าจริงแท้เพียงตวัเดียวท่ีมีน า้หนกัท านายอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู (R) เป็น .35  มีคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดบิ (b) 
เทา่กบั .30 และคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (β) เทา่กบั  .29   

สว่นทนุทางจิตวิทยาทัง้ 4 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนในงาน การมองโลกในแง่
ดี ความหวงัและความสามารถในการฟืน้พลงั ไม่สามารถท านายความผูกพันในองค์กรได้ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

 
นอกจากนี ้กลุม่ผู้วิจยัท าการวิเคราะห์เพิ่มเตมิเก่ียวกบับทบาทของภาวะผู้น าแบบจริงแท้ท่ีมี

ตอ่ความสมัพนัธ์ระหว่างทนุทางจิตวิทยาและความผกูพนัในองค์กรโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
PROCESS Macro add-on โดย Andrew Hayes พบผลดงัตารางท่ี 9 

 
ตารางท่ี 9 ค่ำทดสอบควำมสำมำรถกำรเป็นตวัแปรก ำกบัของภำวะผูน้ ำแบบจริงแท ้(N=122) 

ตวัแปร b SEb t p-value F 

PC x AL .57 .24 2.39 .018 5.75 

p<.05 
 จากตารางท่ี 9 จะเห็นได้วา่ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีความสามารถในการเป็นตวัแปรก ากบัใน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุทางจิตวิทยาและความผกูพนัในองค์กร มีคา่สมัประสิทธ์ิถดถอยในรูปแบบ
คะแนนดบิ (b) เทา่กบั .57 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 
ตารางท่ี 10 ค่ำอิทธิพลกำรเป็นตวัแปรก ำกบัของภำวะผูน้ ำแบบจริงแทโ้ดยแสดงเป็นระดบัเปอร์เซ็นต์ไทล์ 

เปอร์เซ็นไทล์ AL effect SE t p-value 

ระดบัท่ี 10 
ระดบัท่ี 25 
ระดบัท่ี 50 
ระดบัท่ี 75 
ระดบัท่ี 90 

-.86 
-.49 
-.01 
.40 
.87 

-.20 
.00 
.27 
.52 
.79 

.24 

.18 

.16 

.20 

.28 

-.84 
.03 

1.69 
2.56 
2.77 

.39 

.97 

.09 

.01 

.00 

p<.05 
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ภาพท่ี 1 กรำฟแสดงค่ำอิทธิพลกำรเป็นตวัแปรก ำกบัของภำวะผูน้ ำแบบจริงแทโ้ดยแสดงเป็น   
ระดบัเปอร์เซ็นต์ไทล์ สร้ำงจำกโปรแกรมส ำเร็จรูป PROCESS Macro add-on  
 

จากตารางท่ี 10 และภาพท่ี 1 แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีภาวะผู้ น าในระดับสูง 
(เปอร์เซ็นต์ไทล์ท่ี 75 ขึน้ไป) สามารถมีอิทธิพลก ากบัให้เกิดความผกูพนัในองค์กรในกลุ่มท่ีมีทนุทาง
จิตวิทยาสงู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ .05 
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บทที่ 4 
 

การอภปิรายผล 
 

การศกึษาครัง้นีก้ลุ่มนิสิตผู้วิจยัสนใจเร่ืองความผกูพนัในองค์กรของพนกังานเอกชนท่ีท างาน

อยู่ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ซึ่งความผูกพนัในองค์กรนัน้เป็นประเด็นส าคญัท่ีองค์กรควรให้ความ

สนใจ เพราะการด ารงอยู่ของพนกังานจะช่วยให้ภาระงานด าเนินไปอย่างต่อเน่ือง และช่วยลดต้นทุน

จากการสรรหาหรือคดัเลือกบคุลากร โดยในท่ีนีก้ลุม่นิสิตผู้วิจยัได้ให้ความหมายความผกูพนัในองค์กร

ว่าหมายถึง ความเช่ือ ความรู้สึก และพฤติกรรมทางบวก ท่ีบุคคลมีต่อองค์กร โดยบุคคลจะมี

ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร ยินยอมพร้อมใจท่ีจะทุ่มเทปฏิบตัิงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กร รักษาผลประโยชน์ในนามขององค์กร รวมถึงมีความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตอ่ไป 

และจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ความผูกพันในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับทุนทาง

จิตวิทยาและภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยจึงได้ศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทาง

จิตวิทยาภาวะผู้น าแบบจริงแท้และความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน 

ทุนทางจิตวิทยาเป็นตวัแปรท่ีนักวิจัยหลายท่านเร่ิมให้ความสนใจศึกษาในช่วงหลายปีมานี ้

พบว่าทุนทางจิตวิทยามีความสมัพันธ์กับความผูกพันในองค์กรของพนักงาน (Sinha, Talwar & 

Rajpal, 2002; Youssef & Luthans, 2007) นอกจากนี ้Cetin (2011) ศกึษาอิทธิพลขององค์ประกอบ

ทนุทางจิตวิทยาท่ีมีตอ่ทศันคติของพนกังานต่อความผูกพนัในองค์กร โดยพบว่า ความหวงั การมอง

โลกแง่ดี การรับรู้ความสามารถของตน และความสามารถในการฟืน้พลงั มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ

ทศันคตขิองพนกังานตอ่ความผกูพนัในองค์กร 

 ส าหรับภาวะผู้น าแบบจริงแท้ Kliuchnikov (2011) ศกึษาศกึษาหาอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบ

จริงแท้ตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน พบวา่ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ส่งอิทธิพลทางบวกกบัความ

ผกูพนัในองค์กรด้านความรู้สกึและความผกูพนัในองค์กรด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 

ส าหรับการศึกษาวิจัยในครัง้นีก้ลุ่มนิสิตผู้ วิจัยจะอภิปรายผลการศึกษาตามสมมติฐาน ดงั

รายละเอียดตอ่ไปนี ้
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สมมตฐิานข้อที่ 1 ทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์กร 

 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 แสดงให้เห็นว่า ทนุทางจิตวิทยามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั

ความผูกพันในองค์กรของพนักงานเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานครในทิศทางบวกได้อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าเท่ากับ .224 (p<.01) กล่าวคือ พนักงานท่ีมีทุนทางจิตวิทยาสูง ซึ่ง

ประกอบด้วย  

(1) การรับรู้ความสามารถของตนในงาน พนกังานท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงู จะ

เช่ือมัน่ว่าตนเองสามารถใช้แรงจูงใจ ทรัพยากรทางปัญญาและพฤติกรรม เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จใน

งาน มั่นใจว่าตนจะท างานท่ีท้าทายความสามารถไ ด้ส าเร็จโดยปราศจากความกลัวหรือความ

หวาดหวัน่ตอ่ผลท่ียงัไมเ่กิดขึน้ และเม่ือพนกังานรับรู้วา่ตนเองมีความสามารถในการท างานก็จะส่งผล

ให้มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดี ท าให้เกิดการรับรู้ว่าตนมีความส าคญัตอ่การด ารงอยู่ในองค์กรซึ่งจะส่งผล

ให้พนกังานเกิดความผกูพนัในองค์กรตามมา 

(2) การมองโลกในแง่ดี พนกังานท่ีมีการมองโลกในแง่ดีระดบัสูงจะมีลกัษณะ คือ เป็นคนท่ี

อธิบายเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึน้กับตนในทิศทางบวก มักคาดหวังว่าจะมีเหตุการณ์ทางบวกเกิด

ขึน้กับตนเองอยู่เสมอ  เม่ือเจอปัญหามกัมองว่าเป็นเร่ืองท้าทาย เป็นโอกาสท่ีจะพิสูจน์และพฒันา

ความสามารถของตนเอง มีแนวโน้มท่ีจะมีความผกูพนัในองค์กรสงูมากกว่าพนกังานท่ีมีการมองโลก

ในแง่ดีในระดบัต ่า 

(3) ความหวงั กล่าวคือ พนกังานท่ีมีความหวังสูง จะรับรู้ว่าตนเองสามารถหาหนทางท่ีจะ

ประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ได้ และน าไปสู่การวางแผนการท างานอย่างเ ป็นระบบ มีความ

ตัง้ใจด าเนินตามแผนจนบรรลเุป้าหมายของตนเอง จะท าให้งานออกมาสมัฤทธ์ิผลอยู่ในเกณฑ์ดี และ

สง่ผลให้เป็นพนกังานท่ีมีความผกูพนัในองค์กรสงู 

(4) ความสามารถในการฟืน้พลงั โดยหมายถึง พนกังานท่ีมีความสามารถในการกลบัสู่สภาวะ

สมดลุหลงัจากเผชิญกบัปัญหาหรือการเปล่ียนแปลงตา่ง ๆ ได้เร็ว ซึ่งพนกังานท่ีมีความสามารถในการ

ฟืน้พลงั จะเป็นคนท่ีมีทกัษะในการปรับตวัตอ่เร่ืองตา่ง ๆ ได้เป็นอย่างดี ไม่ว่าจะเป็นการปรับตวัให้เข้า

กบัสภาพแวดล้อมของงานท่ีเปล่ียนแปลงไป หรือการปรับตวัให้เข้ากบัเพ่ือนร่วมงานท่ีเปล่ียนแปลงไป 

ดงันัน้พนกังานท่ีสามารถปรับตวัเข้าสู่สภาวะสมดลุได้ดีหลงัจากการเปล่ียนแปลง ส่งผลให้พนกังานมี

ความผกูพนัในองค์กรเพิ่มขึน้ 
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สมมตฐิานข้อที่ 2 ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในองค์กร 

 ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีความสัมพันธ์

ทางบวกความผกูพนัในองค์กรของพนกังานเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครในทิศทางบวกได้อย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าเท่ากับ .33 (p<.01) กล่าวคือ พนกังานท่ีรับรู้ว่าหวัหน้ามีลกัษณะความ

เป็นผู้น าแบบจริงแท้ ซึ่งหวัหน้าท่ีมีความเป็นผู้น าแบบจริงแท้ จะเป็นผู้ ท่ีมีการตดัสินใจในเร่ืองตา่ง ๆ 

อย่างเท่ียงตรงและเป็นธรรม โดยมีการรับฟังความคิดจากทกุ ๆ คนอย่างรอบคอบและเท่าเทียมก่อน

การตัดสินใจ รวมไปถึงเป็นบุคคลท่ีรู้ว่าตนเองมีความสามารถในด้านใดบ้าง รับรู้ว่าตนเองนัน้จะ

สามารถท าอะไรได้บ้าง นอกจากนี  ้หัวหน้าท่ีมีภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ จะรับรู้และเข้าใจอารมณ์ 

ความรู้สึก รวมไปถึงจดุยืนของตนเอง จึงท าให้แสดงพฤติกรรมออกมาได้สอดคล้องกับสิ่งท่ีตนรู้สึกได้

เป็นอยา่งดี และหวัหน้าท่ีมีภาวะผู้น าแบบจริงแท้ จะเป็นคนท่ีมีเหตแุละผลในการกระท าเร่ืองตา่งๆ ท า

ให้พนกังานรับรู้ได้ง่ายถึงสิ่งท่ีหวัหน้าท่ีมีภาวะผู้น าแบบจริงแท้แสดงออกมา เน่ืองจากรู้ความเป็นมา

และเหตผุลของการกระท า อีกนยัหนึง่คือผู้น าแบบจริงแท้จะมีความจริงใจ ไม่ปิดบงัในสิ่งท่ีตนก าลงัคิด

และกระท า โดยทัง้หมดนีส้ง่ผลให้พนกังานรับรู้ว่าหวัหน้าของตนเป็นผู้ ท่ีมีหลกัการและเหตผุล เป็นผู้ ท่ี

ตนเองนัน้สามารถท่ีจะเช่ือใจได้ ปรึกษาได้ เป็นผู้ ท่ีมีความน่าเช่ือถือ และจริงใจกับลูกน้อง ดงันัน้

พนกังานท่ีรับรู้วา่หวัหน้ามีภาวะผู้น าแบบจริงแท้จะเกิดความรู้สึกรักและผกูพนักบัหวัหน้า  พึงพอใจท่ี

ได้ท างานร่วมกับหัวหน้า และเม่ือหัวหน้ามีภาวะผู้ น าแบบจริงแท้จะพัฒนาความสัมพันธ์ ท่ีดีกับ

พนกังาน ร่วมแบง่ปันคณุคา่ ความเช่ือ ความเช่ือใจระหว่างกนั  (Shamir & Eliam, 2005; Gardner et 

al., 2005) ส่งผลให้อยากท างานร่วมกบัหวัหน้าตอ่ไป ท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kliuchnikov (2011) ท่ีพบว่าภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ส่งผลให้

พนกังานมีความผกูพนัในองค์กรด้านความรู้สึกและด้านบรรทดัฐานทางสงัคมเพิ่มขึน้ 

 

สมมติฐานข้อที่ 3  ทุนทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้ สามารถร่วมกันท านายความ

แปรปรวนของความผูกพันในองค์กรได้ ร้อยละ 12 ที่ระดับนัยส าคัญทาง

สถิติที่  .05   โดยมีตัวแปรภาวะผู้น าจริงแท้ เพียงตัวเดียวท่ีมีน า้หนัก

ท านายอย่างมีนัยส าคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 3 แสดงให้เห็นว่า เม่ือก าหนดให้ทนุทางจิตวิทยาและภาวะ

ผู้น าแบบจริงแท้ท านายความผูกพันในองค์กรร่วมกัน พบว่า ภาวะผู้น าแบบจริงแท้สามารถท านาย
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ความผกูพนัในองค์กรได้เพียงปัจจยัเดียว มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู เท่ากบั .35 ท่ีระดบันยั

สมัพนัธ์ทางสถิตท่ีิเทา่กบั .01 โดยทางกลุ่มนิสิตผู้วิจยัได้แยกท านายความผกูพนัในองค์กร แบง่เป็น 3 

ด้าน เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่าภาวะผู้น าแบบจริงแท้สามารถท านายความผกูพนัในองค์กรด้าน

ความรู้สึกและด้านบรรทดัฐานทางสงัคมได้ มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูเท่ากับ .41 และ .29 

(p<.05) ตามล าดบั กล่าวคือ เม่ือหัวหน้ามีภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ หัวหน้าจะเป็นผู้ ท่ีมีการแสดง

ความรู้สึกอย่างจริงใจตอ่พนกังาน สามารถบอกกล่าวสิ่งท่ีเขาต้องการจากพนกังานได้อย่างชดัเจน มี

ความยุติธรรมต่อพนักงาน รับฟังความคิดเห็นอย่างรอบด้าน แสดงออกอย่างซ่ือสัตย์ จริงใจ และ

เปิดเผยต่อบคุคลอ่ืน เม่ือหวัหน้ามีการปฏิสมัพนัธ์กับพนกังานอย่างใกล้ชิด พนกังานจะรับรู้ถึงภาวะ

ผู้น าแบบจริงแท้ของหัวหน้าได้ ซึ่งส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ

องค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร นอกจากนี ้

เม่ือหวัหน้ามีภาวะผู้น าแบบจริงแท้ ยงัท าให้พนกังานมีความผูกพนัท่ีเกิดขึน้จากคา่นิยมหรือบรรทดั

ฐานของสงัคม ซึ่งเป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึน้เพ่ือตอบสนองสิ่งท่ีพนกังานรับรู้จากการกระท าของหวัหน้า 

และจงึแสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีตอ่องค์กร 

และเม่ือวิเคราะห์ทุนทางจิตวิทยาแบ่งเป็นรายด้าน พบว่าด้านการมองโลกในแง่ดีและภาวะ

ผู้น าแบบจริงแท้สามารถร่วมกันท านายความผูกพันในองค์กรด้านความรู้สึกไ ด้ มีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์พหคุณูเทา่กบั .41  (p<.05) ซึ่งสามารถอภิปรายได้ดงันี ้เม่ือพนกังานมีการมองโลกในแง่ดี 

พนกังานมกัมีแนวโน้มท่ีจะคิดว่าน่าจะมีเร่ืองราวดี ๆ เกิดขึน้ เม่ือพบปัญหาพนกังานจะไม่มองปัญหา

เป็นเร่ืองเลวร้าย แต่จะมองว่าเป็นสิ่งท้าทายตนเอง และคิดว่าเร่ืองราวดี ๆ เหล่านีจ้ะแผ่ขยายไปยัง

เหตุการณ์อ่ืน ๆ ในอนาคตได้ด้วย ซึ่งส่งผลให้พนักงานประสบความส าเร็จในการท างาน ไม่มี

ความเครียด และสนุกในการท างาน จึงท าให้พนกังานรู้สึกว่างานท่ีท าหรือต าแหน่งท่ีด ารงอยู่นัน้มี

เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง และท าให้มีระดบัความผูกพนัในองค์กรท่ีตนเองอยู่เพิ่มสงูขึน้ 

และนอกจากนีเ้ม่ือพนกังานรับรู้ว่าหวัหน้าเป็นผู้ ท่ีแสดงความรู้สึกอย่างจริงใจ เป็นคนมีเหตผุล รับฟัง

ความคิดเห็นอย่างรอบด้านก่อนการตัดสินใจ และซ่ือสัตย์ จริงใจ ต่อพนักงาน จะท าให้พนักงาน

เหล่านัน้มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งเป็นเป็นความรู้สึกท่ี เกิดขึน้

ภายในตวับคุคล 
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อย่างไรก็ตาม ในงานวิจัยนีก้ลับพบว่าทัง้ทุนทางจิตวิทยาและภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ไม่

สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัในองค์กรด้านความตอ่เน่ืองได้ สามารถอภิปรายได้ว่า พนกังานท่ี

มีความผกูพนัในองค์กรด้านความตอ่เน่ือง หมายถึง พนกังานจะชัง่น า้หนกัเหตผุลการอยู่ตอ่ ว่าเขาจะ

ท างานอยู่ต่อไปในองค์กรหรือจากไป โดยคิดค านวณบนพืน้ฐานของการลงทุนลงแรงระหว่างสิ่งท่ี

พนกังานได้ให้ไปกับองค์กรและผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร ซึ่งความผูกพันในองค์กรด้านความ

ตอ่เน่ืองนี ้อาจจะมีปัจจยัอ่ืนท่ีมีอิทธิพลมากกว่า เช่น ทางเลือก (Alternatives) ท่ีดีกว่า คิดว่ามีองค์กร

อ่ืนท่ีดีกวา่ จงึเป็นผลให้พนกังานมีความตัง้ใจท่ีจะอยู่ตอ่น้อยกว่า (Meyer และคณะ, 2002) ดงันัน้ทนุ

ทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้จึงมีอิทธิพลไม่เพียงพอ ท าให้ไม่สามารถร่วมกนัท านายความ

ผกูพนัในองค์กรด้านความตอ่เน่ืองได้ 

จากผลอภิปรายดงักล่าว จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีอิทธิพลในการท านายความ

ผูกพนัในองค์กรมากกว่าเม่ือร่วมท านายกับทุนทางจิตวิทยา คณะผู้วิจยัจึงได้ศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติม

เก่ียวกับบทบาทของภาวะผู้น าแบบจริงแท้ท่ีมีต่อความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาและความ

ผกูพนัในองค์กร ผลพบวา่ ภาวะผู้น าแบบจริงแท้มีบทบาทเป็นตวัแปรก ากบัระหว่างความสมัพนัธ์ของ

ทุนทางจิตวิทยาและความผูกพันในองค์กร โดยสามารถอธิบายได้ว่า เม่ือพนกังานท่ีมีระดบัทุนทาง

จิตวิทยาสงู หากมีหวัหน้าท่ีมีภาวะผู้น าแบบจริงแท้ในระดบัสงูจะส่งผลให้มีความผกูพนัในองค์กรเพิ่ม

มากขึน้ได้ กล่าวคือ เม่ือพนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถสูง มีความคาดหวังท่ีจะประสบ

ความส าเร็จ ซึง่จะส่งผลให้พนกังานคิดวิธีการปฏิบตัิงานใหม่ๆ เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายท่ีตนเองก าหนด

ไว้ และยิ่งพนกังานรับรู้ลกัษณะของหวัหน้าว่าเป็นคนท่ีมีความจริงใจ มีความชดัเจนในความคิดของ

ตนเอง ฟังความคิดเห็นของบุคคลรอบข้างก่อนท่ีจะตดัสินใจ แสดงออกอย่างซ่ือสัตย์ จริงใจ และ

เปิดเผยต่อบุคคลอ่ืน ในระดบัท่ีสูง จะส่งเสริมให้พนกังานมีความผูกพนัในองค์กรได้มากขึน้  ท่ีเป็น

เช่นนีเ้น่ืองจาก ภาวะผู้น าของหัวหน้าถือเป็นปัจจยัด้านสิ่งแวดล้อมท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์กร

ของพนกังาน (Decottis & Summers, 1987) เม่ือหวัหน้ามีภาวะผู้น าแบบจริงแท้ มีความโปร่งใสใน

ความสมัพนัธ์ จะสามารถสร้างความเช่ือใจ (Trust) กบัพนกังานได้ (Clapp-Smith และคณะ, 2009) 

ซึ่งความรู้สึกเช่ือใจท่ีเกิดขึน้นีจ้ะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันในองค์กรสูงขึน้ได้  หัวหน้าจึงเป็น

ปัจจัยหนึ่งทีมีผลต่อความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรและส่งผลต่อการตดัสินใจอยู่ต่อของ

พนกังานได้  
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดบัทุนทางจิตวิทยา ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ และความผูกพนัในองค์กรของ

พนกังาน 

2. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งทนุทางจิตวิทยา ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ และความผกูพนัใน

องค์กรของพนกังาน 

 

สมมตฐิานการวิจัย 

      1. ทนุทางจิตวิทยามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กร 

 2. ภาวะผู้น าจริงแท้มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กร 

        3. ทนุทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัในองค์กรได้ 

 

ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 

ตัวแปรต้น: ทนุทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 

ตัวแปรตาม: ความผกูพนัในองค์กร 

 

กลุ่มตัวอย่าง 

      พนกังานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 122 คน แบ่งเป็น เพศชาย 30 คน และ 

เพศหญิง 92 คน ซึ่งกลุ่มนิสิตผู้ วิจัยคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยใช้การสุ่มตามสะดวก (Convenient 

Sampling) 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

        เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือแบบสอบถามจ านวน 4 ชดุ แบง่เป็น 

1. แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป 
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2. มาตรวัดทุนทางจิตวิทยา กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยใช้มาตรวัดทุนทางจิตวิทยา ของ 

Luthans, Youssef, และคณะ (2007) ซึง่น ามาพฒันาโดย สิริพร ทรัพยะประภา (2555)  

3. มาตรวดัภาวะผู้น าแบบจริงแท้ ของ Walumbwa  และคณะ (2008) น ามาแปล

และพฒันาโดยกลุม่นิสิตผู้วิจยั 

4. มาตรวดัความผูกพนัในองค์กรของพนกังาน ของ Allen และ Meyer (1990) 

พฒันาโดย พรเพ็ญ นุม่เนียม (2554)  

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ในการวิจัยครัง้นี ้กลุ่มนิสิตผู้ วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ มตัวอย่างจริง คือ 

พนกังานบริษัทเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวน 122 คน ซึง่ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมลู 2 วิธี 

วิ ธีแรก คือ การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยการแจกเป็นแบบสอบถามให้แก่พนักงาน

บริษัทเอกชน และวิธีท่ีสอง คือ การเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านระบบออนไลน์ โดยการแจกท่ีอยู่ของ

แบบสอบถามออนไลน์ให้กบัพนกังานบริษัทเอกชน ภายหลงัจากการเก็บรวบรวมข้อมลูแล้ว กลุ่มนิสิต

ผู้วิจยัได้ท าการคดัเลือกแบบสอบถามเฉพาะชุดท่ีมีความสมบูรณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ผล เพ่ือน ามา

ทดสอบสมมตฐิานการวิจยัตอ่ไป 

 

สถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. วิเคราะห์ข้อมูลสถิติพืน้ฐานของตวัแปร ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ 

(percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s product moment correlation 

coefficient) 

2. วิเคราะห์การถดถอยพหคุณุ (Multiple Regression Analysis หรือ MRA) เพ่ือท านายตวัแปร

ตาม คือ ความผูกพนัในองค์กร โดยมีทุนทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้เป็นตวัแปร

ท านาย 
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ผลการวิจัย 

1. ทนุทางจิตวิทยา มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิ

ท่ีระดบั .01 (r = .22, p< .01) 

2. ภาวะผู้น าจริงแท้ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิ

(r = .33, p< .01) 

3. ทนุทางจิตวิทยาและภาวะผู้น าแบบจริงแท้ สามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวนของความ

ผกูพนัในองค์กรได้ ร้อยละ 12 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 โดยมีตวัแปรภาวะผู้น าจริงแท้ 

เพียงตวัเดียวท่ีมีน า้หนกัท านายอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(β = .29, p < .01)  

 

ข้อเสนอแนะ 

1. ผลของงานวิจยันีแ้สดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าแบบจริงแท้ของหวัหน้างานและทนุทางจิตวิทยามี

ความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน แต่ทัง้นีเ้ป็นเพียงกลุ่มตัวอย่างจาก

พนกังานในกรุงเทพมหานคร ควรมีการเก็บกลุ่มตวัอย่างท่ีหลากหลายประเภท เพ่ือให้เห็นผลในบริบท

ท่ีแตกตา่งไป เชน่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีท างานในหนว่ยงานราชการ  หรือกลุม่ตวัอยา่งท่ีท างานในตา่งจงัหวดั 

เป็นต้น 

2. แม้ว่าจะมีการศกึษาเร่ืองภาวะผู้น าแบบจริงแท้คอ่นข้างแพร่หลายในตา่งประเทศ แต่ส าหรับ

ประเทศไทยนัน้มีจ านวนน้อยมาก งานวิจัยในอนาคตจึงควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ของคนไทย รวมไปถึงอิทธิพลของภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ต่อพฤติกรรมท่ีพึง

ประสงค์ขององค์กร เช่น ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบตัิงาน เป็นต้น นอกจากนีย้ังอาจศึกษา 

เปรียบเทียบภาวะผู้น ารูปแบบต่าง ๆ กับความผูกพันในองค์กร เพ่ือให้ทราบว่ารูปแบบภาวะผู้น าท่ี

แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กรอย่างไร และภาวะผู้น ารูปแบบใดท่ีเหมาะสมกับคนไทย

มากท่ีสดุ 

3. งานวิจัยครัง้นีไ้ด้ศึกษาเพิ่มเติมถึงบทบาทของภาวะผู้ น าแบบจริงแท้ของหัวหน้างานซึ่ง

สามารถท านายความผกูพนัในองค์กรของพนกังานได้ ดงันัน้องค์กรเอกชนต่าง  ๆ จึงควรส่งเสริมการ

พฒันาภาวะผู้น าแบบจริงแท้ให้กบัหวัหน้างานในทกุระดบั กล่าวคือ ควรมีการจดัฝึกอบรมเพ่ือพฒันา

ให้หวัหน้ารู้จกัจุดยืนของตนเอง แสดงพฤติกรรมตรงกับความรู้สึกภายใน  จริงใจ และเปิดเผยต่อ
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บุคคลอ่ืน ใช้มาตรฐานและค่านิยมภายในตนในการตดัสินใจท าพฤติกรรมโดยปราศจากแรงกดดนั

จากสงัคมภายนอก นอกจากนีค้วรส่งเสริมให้รับฟังความคิดเห็นของบคุคลรอบข้าง ทัง้ท่ีเห็นด้วยและ

ไมเ่ห็นด้วยกบัความคิดของตน เพ่ือให้พนกังานหรือผู้ ใต้บงัคบับญัชารับรู้ถึงภาวะผู้น าแบบจริงแท้ อนั

จะสง่ผลให้เกิดความผกูพนัในองค์กร รู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร และอยากอยูใ่นองค์กรตอ่ไป 
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ภาคผนวก ก 
 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
ในการตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา 

ของมาตรวัดที่ใช้ในการวิจัย 
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1 รองศาสตราจารย์ ดร. อรัญญา ตุ้ยคมัภีร์ อาจารย์ประจ าคณะจิตวิทยา 

คณะจิตวิทยา 
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

2 อาจารย์ ดร.ทิพย์นภา หวนสริุยา อาจารย์ประจ าคณะจิตวิทยา 
คณะจิตวิทยา  
จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
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ภาคผนวก ข  การหาคุณภาพของเคร่ืองมือวัด 

ตารางภาคผนวก ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อ กับ
คะแนนรวมของข้ออ่ืนในมาตรวัด (Corrected item-total Correction) ทุนทางจิตวิทยา 

หมายเหต ุ: คา่วิกฤตของ r (60) = .250, α = .05 

 

ข้อ 
 

ด้าน 
ทิศทาง
คะแนน 

CITC       
รายด้าน 24 
ข้อกระทง 
(N=60) 

CITC รวม  
23 ข้อ
กระทง 
(N=60) 

ข้อกระทงที่น าไปใช้ 

1.  Self - Efficacy ทางบวก .517 .453 ผา่น 
2.  Self - Efficacy ทางบวก .604 .670 ผา่น 
3.  Self - Efficacy ทางบวก .577 .539 ผา่น 
4. Self - Efficacy ทางบวก .599 .580 ผา่น 
5.  Self - Efficacy ทางบวก .586 .545 ผา่น 
6.  Self - Efficacy ทางบวก .545 .553 ผา่น 
7.  Optimism ทางบวก .640 .722 ผา่น 
8.  Optimism ทางบวก .672 .702 ผา่น 
9. Optimism ทางบวก .523 .449 ผา่น 
10.  Optimism ทางบวก .601 .476 ผา่น 
11.  Optimism ทางบวก .705 .719 ผา่น 
12.  Optimism ทางบวก .618 .589 ผา่น 
13.  Hope ทางบวก .753 .757 ผา่น 
14.  Hope ทางบวก .720 .737 ผา่น 
15.  Hope ทางบวก .504 .508 ผา่น 
16.  Hope ทางบวก .693 .676 ผา่น 
17. Hope ทางบวก .702 .713 ผา่น 
18.  Hope ทางบวก .613 .655 ผา่น 
19.  Resilience ทางบวก .652 .694 ผา่น 
20.  Resilience ทางบวก .623 .656 ผา่น 
21.  Resilience ทางบวก .609 .616 ผา่น 
22.  Resilience ทางบวก .655 .645 ผา่น 
23.  Resilience ทางบวก .546 .550 ผา่น 

24.  Resilience ทางลบ .071 - ไมใ่ช้ 
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ตารางภาคผนวก ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อ กับ
คะแนนรวมของข้ออ่ืนในมาตรวัด (Corrected item-total Correction) ภาวะผู้น าแบบจริงแท้ 

หมายเหตุ : คา่วิกฤตของ r (60) = .250, α = .05 
 
 
 

ข้อ 
 

ด้าน 
ทิศทาง
คะแนน 

CITC       
รายด้าน 23 
ข้อกระทง 
(N=60) 

CITC รวม  
19 ข้อ
กระทง 
(N=60) 

ข้อกระทงทีน่ าไปใช้ 

1.  Self-awareness ทางบวก -.003 - ไมใ่ช้ 
2.  Self-awareness ทางบวก .629 .569 ผา่น 
3.  Self-awareness ทางบวก .797 .778 ผา่น 
4. Self-awareness ทางบวก .756 .794 ผา่น 
5.  Self-awareness ทางลบ .587 .460 ผา่น 
6.  Self-awareness ทางบวก .591 .743 ผา่น 
7.  Self-awareness ทางบวก .752 .757 ผา่น 
8.  Internalized moral perspective ทางบวก .593 .191 ผา่น 
9. Internalized moral perspective ทางบวก .588 .230 ผา่น 
10.  Internalized moral perspective ทางบวก .405 .050 ผา่น 
11.  Internalized moral perspective ทางบวก .097 - ไมใ่ช้ 
12.  Internalized moral perspective ทางลบ .186 - ไมใ่ช้ 
13.  Balanced processing ทางบวก .479 .521 ผา่น 
14.  Balanced processing ทางบวก .753 .816 ผา่น 
15.  Balanced processing ทางบวก .672 .697 ผา่น 
16.  Balanced processing ทางบวก .479 .591 ผา่น 
17. Balanced processing ทางลบ .540 .479 ผา่น 
18.  Balanced processing ทางลบ .423 .308 ผา่น 
19.  Relational transparency ทางบวก .509 .538 ผา่น 
20.  Relational transparency ทางบวก .634 .632 ผา่น 
21.  Relational transparency ทางบวก .686 .665 ผา่น 
22.  Relational transparency ทางบวก .589 .654 ผา่น 
23.  Relational transparency ทางลบ .209 - ไมใ่ช้ 
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ตารางภาคผนวก ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อ กับ
คะแนนรวมของข้ออ่ืนในมาตรวัด (Corrected item-total Correction) ความผูกพันในองค์กร 

หมายเหตุ : คา่วิกฤตของ r (60) = .250, α = .05 
 
 

 

ข้อ 
 

ด้าน 
ทิศทาง
คะแนน 

CITC       
รายด้าน 23 
ข้อกระทง 
(N=60) 

CITC รวม  
20 ข้อ
กระทง 
(N=60) 

ข้อกระทงที่น าไปใช้ 

1.  Affective  ทางบวก .450 .403 ผา่น 
2.  Affective ทางลบ -.141 - ไมใ่ช้ 
3.  Affective ทางลบ .419 .479 ผา่น 
4. Affective ทางบวก .575 .564 ผา่น 
5.  Affective ทางลบ .441 .527 ผา่น 
6.  Affective ทางบวก .294 .314 ผา่น 
7.  Affective ทางบวก .475 .579 ผา่น 
8.  Affective ทางลบ .415 .639 ผา่น 
9. Continuance ทางลบ .416 .598 ผา่น 
10.  Continuance ทางบวก .349 .329 ผา่น 
11.  Continuance ทางบวก .468 .530 ผา่น 
12.  Continuance ทางลบ .459 .640 ผา่น 
13.  Continuance ทางลบ .629 .724 ผา่น 
14.  Continuance ทางลบ .524 .516 ผา่น 
15.  Continuance ทางบวก -.065 - ไมใ่ช้ 
16.  Continuance ทางบวก .097 - ไมใ่ช้ 
17. Normative ทางลบ .575 .609 ผา่น 
18.  Normative ทางลบ .594 .657 ผา่น 
19.  Normative ทางลบ .517 .630 ผา่น 
20.  Normative ทางลบ .488 .494 ผา่น 
21.  Normative ทางลบ .306 .371 ผา่น 
22.  Normative ทางบวก .166 - ไมใ่ช้ 
23.  Normative ทางบวก .437 .458 ผา่น 
24. Normative ทางลบ .694 .748 ผา่น 
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ภาคผนวก ค 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

แบบสอบถามเก่ียวกับองค์การ 

แบบสอบถามนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือสอบถามความคิดเห็นและความรู้สกึของทา่นเก่ียวกบัตวั

ทา่นเอง หวัหน้าของทา่น และองค์การของทา่น แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึง่ของโครงงานทาง

จิตวิทยา ระดบัปริญญาตรี คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั จงึขอความร่วมมือให้ทา่นตอบ

ตามความเป็นจริง และตามความรู้สกึของทา่น ทัง้นีผู้้วิจยัขอรับรองว่าจะเก็บค าตอบของทา่นไว้เป็น

ความลบั จะไมมี่การน าเสนอผลจากค าตอบเป็นรายบคุคล และค าตอบของทา่นจะไมมี่ผลทางลบใด 

ๆ เกิดขึน้กบัตวัท่าน  

โปรดอา่นค าถามข้างลา่ง และตอบค าถามแตล่ะข้อเพียง 1 ค าตอบ ขอความกรุณาให้ทา่น

ตอบค าถามให้ครบทกุข้อ เพ่ือให้ข้อมลูท่ีทา่นตอบมีความสมบรูณ์ 

ผู้วิจยัขอขอบคณุท่ีท่านได้สละเวลาอนัมีคา่และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครัง้

นี ้

นายณฐัพล ชยักิตติพรเลศิ 

 นางสาวณิชาภทัร ศรีวะรมย์ 

 นางสาวนรินทร ขอนจะโปะ 

       กลุม่ผู้วิจยั นิสติระดบัปริญญาตรี ชัน้ปีที่ 4 คณะจิตวิทยา 
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 (ส าหรับผู้วิจยั)  เลขท่ี............ 

ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบ 

โปรดกรอกข้อมลูและกาเคร่ืองหมาย  ลงใน □ ท่ีตรงกบัตวัทา่น 

1. เพศ  □ 1) ชาย □ 2) หญิง 

2. อาย ุ_________ ปี  

3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ □ 1) ต ่ากว่าปริญญาตรี     □ 2) ปริญญาตรี     □ 3) สงูกวา่ปริญญาตรี   

4. อายงุานในองค์การปัจจบุนั  __________ ปี _________ เดือน 

5. ระดบัต าแหนง่  □  1) พนกังานระดบัปฏิบตักิาร          □ 2)  ผู้บริหารระดบัต้น (หวัหน้างาน)  

            □  3) ผู้บริหารระดบักลาง (ผู้จดัการ)  □ 4) ผู้บริหารระดบัสงู (กรรมการบริหาร)  

6.  รายได้ของทา่นโดยเฉล่ียตอ่เดือน 

□ 1) น้อยกว่า 10,000 บาท      □ 2) 10,000 - 20,000 บาท     □ 3) 20,001 - 30,000 บาท     

□ 4) 30,001 - 40,000 บาท     □ 5) 40,001 - 50,000 บาท      □ 6) มากกวา่ 50,000 บาท 
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ตัวอย่างการตอบค าถาม 
 
ค าชีแ้จง:   โปรดอา่นและพิจารณาข้อความแตล่ะข้อทางด้านซ้ายมือ แล้วกาเคร่ืองหมาย  ลงใน
ตาราง 
ทางด้านขวามือให้ตรงกบัความรู้สกึของทา่นมากท่ีสดุเพียงเคร่ืองหมายเดียวในแตล่ะข้อและโปรด
ตอบทกุข้อ 
 

ข้อท่ี ข้อความ 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
5 

เห็นด้วย 
 
 

4 

เห็นด้วย และ
ไมเ่ห็นด้วย
พอๆ กนั 

 

3 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

 
2 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิ่ง 
1 

1. ฉนัมีความสขุมากท่ีจะได้ท างานกบัองค์การนี ้
ไปตลอดชีวิตการท างานของฉนั 

5 4 3 2 1 

 
ค าแนะน าในการตอบค าถาม  
1. ถ้าทา่นเหน็ด้วยอย่างยิ่งวา่ทา่นมีความสขุมากท่ีจะได้ท างานกบัองค์การนีไ้ปตลอดชีวิตการท างาน 
ขอให้ทา่นตอบดงันี ้

ข้อท่ี ข้อความ 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
5 

เห็นด้วย 
 
 

4 

เห็นด้วย และ
ไมเ่ห็นด้วย
พอๆ กนั 

 

3 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

 
2 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิ่ง 
1 

1. ฉนัมีความสขุมากท่ีจะได้ท างานกบัองค์การนี ้
ไปตลอดชีวิตการท างานของฉนั 

5 4 3 2 1 

 
2. ถ้าทา่นไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่งวา่ท่านมีความสขุมากท่ีจะได้ท างานกบัองค์การนีไ้ปตลอดชีวิตการ
ท างาน ขอให้ทา่นตอบดงันี ้

ข้อท่ี ข้อความ 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
5 

เห็นด้วย 
 
 

4 

เห็นด้วย และ
ไมเ่ห็นด้วย
พอๆ กนั 

 

3 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

 
2 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิ่ง 
1 

1. ฉนัมีความสขุมากท่ีจะได้ท างานกบัองค์การนี ้
ไปตลอดชีวิตการท างานของฉนั 

5 4 3 2 1 
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ตัวอย่างข้อค าถามในแต่ละมาตรวัด 
 

ตอนที่ 2 ความคิดและความรู้สึกเก่ียวกับตนเอง 

ข้อท่ี ข้อความ 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
 
5 

เห็นด้วย 
 
 
 

4 

เห็นด้วย 
และไม่
เห็นด้วย
พอๆ กนั 

3 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

 
 

2 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิ่ง 
 
1 

1. 
ฉนัรู้สกึมัน่ใจ หากฉนัต้องวิเคราะห์หาทางแก้ปัญหาใน
ระยะยาว 

5 4 3 2 1 

8. ฉนัมีทางเลือกหลายทางท่ีจะท าให้เป้าหมายในงานส าเร็จ 5 4 3 2 1 

15. 
แม้วา่จะเคยท างานล้มเหลวมาก่อน แตฉ่นัก็จะสู้ตอ่ไป
เพ่ือให้งานส าเร็จ 

5 4 3 2 1 

22. 
หากฉนัต้องเจอกบัเหตกุารณ์เลวร้าย ฉนัเช่ือวา่ทกุอยา่ง
จะเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขึน้ได้ 

5 4 3 2 1 

 
ตอนที่ 3 ความคิดและความรู้สึกเก่ียวกับหัวหน้า 
   

***ขอให้ท่านนึกถงึ “หัวหน้า” ที่ท่าน “ขึน้ตรงต่อ” เพียงผู้เดียว*** 
 

ข้อท่ี ข้อความ 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
 
5 

เห็นด้วย 
 
 
 

4 

เห็นด้วย 
และไม่
เห็นด้วย
พอๆ กนั 

3 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

 
 

2 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิ่ง 
 
1 

1. 
หวัหน้าของฉนัพดูความจริงกบัฉนัเสมอ แม้วา่จะเป็นเร่ือง
ท่ีสร้างความล าบากใจ 

5 4 3 2 1 

9. หวัหน้าของฉนัตดัสินใจโดยยดึตามคณุคา่หลกัของเขา 5 4 3 2 1 

11. 
หวัหน้าของฉนัรับฟังมมุมองท่ีแตกตา่งอยา่งตัง้ใจก่อนจะ
สรุปความเห็น 

5 4 3 2 1 

18. 
หวัหน้าแสดงความเข้าใจวา่แตล่ะการกระท าของเขามี
ผลกระทบตอ่คนอ่ืนอยา่งไร 

5 4 3 2 1 
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ตอนที่ 4 ความคิดและความรู้สึกเก่ียวกับองค์การ 
 

ข้อท่ี ข้อความ 

เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

 
 
5 

เห็นด้วย 
 
 
 

4 

เห็นด้วย 
และไม่
เห็นด้วย
พอๆ กนั 

3 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

 
 

2 

ไมเ่ห็น
ด้วย

อยา่งยิ่ง 
 
1 

1. 
ฉนัมีความสขุมากท่ีจะได้ท างานกบัองค์การนีไ้ปตลอด
ชีวิตการท างานของฉนั 

5 4 3 2 1 

11. ฉนัคดิวา่จะลาออกจากองค์การนีอี้ก 2 ปีข้างหน้า 5 4 3 2 1 

16. 
ฉนัรู้สกึวา่ ฉันมีทางเลือกมากมายท่ีจะท าให้ฉนัตดัสินใจ
ลาออกจากองค์การนี ้

5 4 3 2 1 
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ประวัตผู้ิวิจัย 

   
  นายณฐัพล ชยักิตตพิรเลิศ เกิดเม่ือวนัท่ี 9 สิงหาคม พ.ศ. 2536 ศกึษาในระดบัมธัยมศกึษาท่ี
โรงเรียนสตรีวิทยา 2  เขตลาดพร้าว จงัหวดักรุงเทพมหานคร ปัจจบุนัก าลงัศกึษาในระดบัปริญญาตรี
ท่ีคณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในปีการศกึษา 2557  
  สามารถติดตอ่ได้ท่ีอีเมลล์: pritehotter@gmail.com 
 
  นางสาวณิชาภทัร ศรีวะรมย์ เกิดเม่ือวนัท่ี 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2535 ศกึษาในระดบั
มธัยมศกึษาท่ีโรงเรียนสตรีวิทยา 2 เขตลาดพร้าว จงัหวดักรุงเทพมหานคร ปัจจบุนัก าลงัศกึษาใน
ระดบัปริญญาตรีท่ีคณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในปีการศกึษา 2557  
  สามารถติดตอ่ได้ท่ีอีเมลล์: s.nannichapat@gmail.com 
 
  นางสาวนรินทร ขอนจะโปะ เกิดเม่ือวนัท่ี 18 ธนัวาคม พ.ศ. 2535 ศกึษาในระดบัมธัยมศกึษา
ท่ีโรงเรียนสรุนารีวิทยา อ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา ปัจจบุนัก าลงัศกึษาในระดบัปริญญาตรีท่ี
คณะจิตวิทยา จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในปีการศกึษา 2557 
  สามารถติดตอ่ได้ท่ีอีเมลล์: mymay_mmm@hotmail.com 
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