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This study aims to study 1) the level of self-efficacy, management 
support, coworkers support, employee innovation behavior of academic support 
staffs at Rajabhat University Rattanakosin Group and organizational innovation 
performance 2) the influence of self-efficacy, management support and coworkers 
support on the employee innovation behavior 3) the impact of employee innovation 
behavior towards the organizational innovation performance. The sample are 450 
academic support staffs at Rajabhat University Rattanakosin Group.The questionnaire 
is employed as research instrument. Data is analyzed by the structural equation 
model (SEM). 

The results showed that the level of self-efficacy, management support, 
coworkers support and employee innovation behavior of academic support staffs at 
Rajabhat University Rattanakosin are high level while organizational innovation 
performance is medium level. The hypothesis testing results have found that self-
efficacy and coworkers support have a positive influence on employee innovation 
behavior, the management support has a negative influence on employee innovation 
behavior, and the employee innovation behavior has a positive influence on the 
organizational innovation performance. 
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บทที่ 1 

บทน า 

 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของนวัตกรรมด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ ล้วนเข้ามามี

บทบาทส าคัญในการแข่งขันตามสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ จึงท าให้องค์กรต่างๆ ได้รับผลกระทบอย่าง

มีนัยส าคัญ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงนวัตกรรมอย่างพลิกผัน (Disruptive innovation) ส่งผลให้

องค์กรต้องตระหนักถึงความส าคัญของนวัตกรรมและเกิดการปรับตัวตามสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง (ศศิมา สุขสว่าง, 2561) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทาง

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีในปัจจุบัน ได้ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการขององค์กร

ต่างๆ อย่างหลีกเลี่ยงมิได้ ดังนั้น การบริหารองค์กรในยุคปัจจุบัน จึงมีความจ าเป็นต้องพร้อมรับการ

เปลี่ยนแปลงและการปรับตัวอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่งนวัตกรรม ถือว่ามีบทบาทส าคัญและ

จ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารจัดการองค์กร (น าพล ม่วงอวยพร, 2561) โดยองค์กรจะต้องแสวงหา

และอาศัยพฤติกรรมของพนักงานที่ก่อให้เกิดกระบวนการคิดเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ที่จะ

น าไปสู่การเพ่ิมผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ (Cingoz & Akdogan, 

2011)  โดยการบริหารจัดการองค์กรที่จะน าไปสู่การเพ่ิมผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร

ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะต้องเริ่มจากฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลในการคัดเลือกพนักงานเข้า

ท างาน (Chen & Huang, 2009) โดยองค์กรสามารถเริ่มต้นจากการก าหนดแนวทางรวมถึงรูปแบบ

ของทักษะและพฤติกรรมของบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งของสายงานในองค์กร (Collins & 

Smith, 2006) ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้นที่ท าให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายอันน าไปสู่การสร้าง

นวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ (Shalley, Zhou, & Oldham, 2004) ซึ่งการบริหารองค์กรใน

ปัจจุบันจึงต้องมุ่งแสวงหาและอาศัยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่สามารถมีส่วนร่วม

ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กร (Cabrera, Collins, & Salgado, 2006) เพ่ือขับเคลื่อนองค์กร

และน าไปสู่การสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กร โดยองค์กรจะได้รับประโยชน์จาก

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานนี้ (Huselid, 1995) รวมทั้งพนักงานขององค์กรก็ได้รับ

ประโยชน์จากพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของตนเอง ซึ่งถือเป็นโอกาสในการพัฒนาความสามารถ

และความเชี่ยวชาญในสายงานของตนด้วย (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996) 

หากองค์กรมีการวางแผนโครงสร้างการท างานของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพจะ
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จัดเป็นเครื่องมือในการเพ่ิมการมีส่วนร่วมในการส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่

ดี (Huselid, 1995) รวมทั้งการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการสนับสนุนจะมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการท างานและการเรียนรู้ของพนักงานมากขึ้น ซึ่งถือเป็นการเพ่ิมทักษะและความสามารถ

ของพนักงานในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Kang, Snell, & Swart, 2012) 

 ส าหรับ พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้น หมายถึง การน าเสนอความคิด และผลักดัน

ความคิดที่มีประโยชน์และแปลกใหม่ ที่เกี่ยวกับงานที่ตนได้รับมอบหมายให้กับหน่วยงานหรือองค์กร

ได้ใช้ประโยชน์ต่อไป (วิกาวี วัฒนวิจารณ์, 2556) ซึ่งสอดคล้องกับ West and Farr (1989) ที่อธิบาย

ว่า พฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม หมายถึง การประยุกต์ใช้ความคิดสร้างสรรค์ที่แปลกใหม่เกี่ยวกับ

ผลิตภัณฑ์ และกระบวนการภายใน เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร 

อย่างไรก็ตาม การที่พนักงานขององค์กรจะสามารถแสดงพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใด ๆ ออกมา

ได้นั้น จะเป็นผลมาจากความคาดหวังในความสามารถของตนเองถึงผลของการกระท าเมื่อ

เปรียบเทียบผลที่คาดว่าจะได้รับกับสิ่งที่ต้องลงทุน และการประเมินความสามารถของตนเองว่าจะ

ประสบความส าเร็จได้หรือไม่ โดยระดับความสามารถของตนเองที่บุคคลประเมินนั้น คือ การรับรู้

ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลตัดสินใจแสดงพฤติกรรม ความมุ่งมั่น

ต่อการกระท าที่จะน าไปสู่เป้าหมายได้อย่างส าเร็จ (Bandura, 1986) โดยพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมนั้น จะเป็นการรับรู้ความสามารถด้านการสร้างสรรค์ของตนเองที่จะสร้างผลผลิตที่เกิดขึ้น

จากการสร้างสรรค์ (Tierney & Farmer, 2002) จึงกล่าวได้ว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองอัน

เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม คือความเชื่อของบุคคลที่มีต่อความสามารถของ

ตนเองในการพัฒนาและสร้างสรรค์ให้เกิดผลงานขึ้น โดยการประเมินจากประสบการณ์ที่ผ่านมาเพ่ือ

จัดการกับสถานการณ์ที่ต้องเผชิญให้เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ (นาฎวดี จ าปาดี, 2554) จากผล

การศึกษาของ สุคนธ์ทิพย์ มงคลเจริญ (2555) พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยพนักงานที่มีการรับรู้ความสามารถของ

ตนเองสูง จะมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมสูงด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นาฎวดี จ าปา

ดี (2554) พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรม รวมไปถึงการพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ที่ตนเองมีอยู่เสมอ เพ่ือให้สามารถสร้างสรรค์

แนวทางท่ีตรงกับความต้องการของผู้รับบริการให้ได้มากท่ีสุด 

 นอกจากนี้ ปัจจัยการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอันน าไปสู่

การสร้างการสนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์
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นวัตกรรมของพนักงานด้วยเช่นกัน เนื่องจากเมื่อพนักงานได้รับรู้ถึงการสนับสนุนด้านการบริหาร

จัดการนี้ จะส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน และช่วยเพ่ิมแรงจูงใจ

ในความส าเร็จเชิงนวัตกรรมขององค์กร (Scott & Bruce, 1994) โดยการสนับสนุนด้านการบริหาร

จัดการนั้น เป็นการสนับสนุนของผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาในเรื่องทรัพยากร สิ่งอ านวยความสะดวก 

ค าแนะน า ความช่วยเหลือ รวมถึงนโยบายในการท างานที่เอ้ือต่อการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และมุ่งเน้นการสนับสนุนแนวความคิดเชิงนวัตกรรม เพ่ือสนับสนุน

ให้พนักงานด าเนินงานด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Isabel & Ma, 2014) ซึ่งเมื่อพนักงานมี

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมสูง ก็จะน าไปสู่การขับเคลื่อนผลการด าเนินงานขององค์กรให้มี

ประสิทธิภาพ อันน าไปสู่การเพ่ิมผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จนั่นเอง 

(Damanpour, 1991)  จากผลการศึกษาของ Martin and Ute (2017) พบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงานได้รับอิทธิพลจากการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและการสนับสนุนด้าน

การบริหารจัดการที่ดีขององค์กร ซึ่งการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์กับการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือได้รับการสนับสนุนจากผู้น าหรือผู้บริหารระดับสูง 

 รวมทั้ง ปัจจัยการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน โดยมีการปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การให้ความ

ไว้วางใจ การแบ่งปันข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งถือเป็นการเปิดโอกาสให้มีการท างานร่วมกันและ

ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ในเชิงบูรณาการและเชิงสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดการน าเสนอแนวคิดและ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน เพ่ือสนับสนุนให้พนักงานด าเนินงานด้าน

นวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Isabel & Ma, 2014) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Shaker, 

Rachid, and Mohamed (2018) พบว่า ปัจจัยด้านการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  ซึ่งเมื่อพนักงานสามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

เพ่ือนร่วมงานแล้ว พวกเขามีแนวโน้มที่จะมีส่ วนร่วมในการแบ่งปันความเชี่ยวชาญและคอยให้

ค าแนะน าและความช่วยเหลือที่เป็นประโยชน์ สามารถช่วยให้งานขององค์กรส าเร็จบรรลุผลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นนี้ แสดงให้เห็นว่า หากองค์กรใดที่สนับสนุนให้พนักงานสามารถแสดง

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมออกมาได้ ก็จะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ให้เกิดผลการด าเนินงานเชิง

นวัตกรรมขององค์กรตามมา ซึ่งหมายถึง ผลลัพธ์ของนวัตกรรมกระบวนการที่เกิดจากความสามารถ

ในการน านวัตกรรมมาใช้ หรือปรับปรุงวิธีการท างาน โดยมีความมุ่งหมายที่จะลดระยะเวลา ต้นทุน

การด าเนินงาน ซึ่งส่งผลให้การท างานโดยรวมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  (Lin & Cheng, 
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2007) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Alisher, Changjoon, and Junghyun (2017) พบว่า 

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมของ

องค์กร เมื่อสมาชิกขององค์กรสร้างแนวคิดที่สร้างสรรค์และพัฒนาแผนงานและตารางเวลาที่

เหมาะสมเพ่ือใช้แนวคิดใหม่ องค์กรมีแนวโน้มที่จะมีผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ ที่ดีกว่าองค์กรอ่ืน 

ดังนั้น องค์กรจึงต้องอาศัยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

สร้างสรรคผ์ลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

ทั้งนี้ สภาพแวดล้อมของโลกในปัจจุบันที่ถูกพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ซึ่ง

มุ่งเน้นการขับเคลื่อนเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันผลงานด้านนวัตกรรมของประเทศให้มี

ความเจริญก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ จึงส่งผลให้ประเทศไทยถูกผลักดันให้เร่งพัฒนาและสร้าง

ความเจริญก้าวหน้าทางนวัตกรรมเพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายของประเทศที่มุ่งเน้นในเชิงเศรษฐกิจที่

ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมสู่การเป็นประเทศไทย 4.0  (Thailand 4.0) โดยภาครัฐจ าเป็นจะต้อง

ปรับตัวและเตรียมพร้อมในการรองรับให้ทันต่อสถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นนี้ 

(ส านักงาน ก.พ., 2560) อย่างไรก็ตาม องค์กรภาครัฐจึงจ าเป็นที่จะต้องมีนวัตกรรมไว้เพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงจากกระแสโลกาภิวัตน์ที่เกิดข้ึน ซึ่งท าให้การติดต่อสื่อสารของประเทศต่างๆ ทัว่โลกเชื่อม

ถึงกันได้อย่างสะดวกมากยิ่งขึ้น แต่ขณะเดียวกันก็ส่งผลให้การแข่งขันของประเทศต่างๆ มีความ

รุนแรงมากขึ้นด้วยเช่นกัน ดังนั้น การที่ประเทศไทยจะสามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืนๆ ได้ จะต้อง

อาศัยผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรภาครัฐที่จะช่วยในการขับเคลื่อนนโยบายของ

ประเทศให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งน าไปสู่การมีระบบราชการและกลไกภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ โดย

ส่งเสริมให้เกิดการน านวัตกรรมเข้ามาใช้อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ องค์กรภาครัฐจะต้องเกิดการ

ปรับตัวให้ทันต่อความก้าวหน้าของภาคเอกชนควบคู่ไปพร้อมกัน เพ่ือเป็นการส่งเสริมและเกื้อหนุนให้

สามารถพัฒนาประเทศไทยได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด (น าพล ม่วงอวยพร, 2561) 

ส าหรับ นวัตกรรมด้านการบริหารงานของภาครัฐนั้น เป็นการประยุกต์ใช้ความรู้ในการ

น าเสนอแนวคิด วิธีการท างานรูปแบบใหม่ๆ ที่น ามาใช้ในการบริหารจัดการองค์กร ส่งผลให้เกิดผล

การด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรที่มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งนวัตกรรมการ

บริหารงานของภาครัฐจะมีขอบเขตอยู่ภายใต้กรอบนโยบายของประเทศ (เสาวลักษณ์ ณ พัทลุง, 

2556) โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับสถานศึกษาในระดับอุดมศึกษาของภาครัฐที่ถูกก ากับดูแลภายใต้

นโยบายและยุทธศาสตร์ของชาติที่ก าหนดขึ้น ซึ่งสนับสนุนให้มุ่งเน้นด้านผลการด าเนินงานเชิง

นวัตกรรม โดยสถานศึกษาระดับอุดมศึกษานี้ จัดเป็นส่วนหนึ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่เป็นจุดเริ่มต้น
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ในการมุ่งผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพและความสามารถในการประกอบวิชาชีพเพ่ือสร้างความก้าวหน้าและ

พัฒนาประเทศให้มีความเจริญรุ่งเรืองมากยิ่งขึ้น รวมทั้งเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงลักษณะของการ

ท างานในภาครัฐว่าสามารถปรับตัวมุ่งเข้าสู่ขีดความสามารถทางการแข่งขันในการพัฒนาและส่งเสริม

บุคลากรทางการศึกษาในด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ซึ่งสามารถแสดง

ออกมาในรูปแบบของตัวชี้วัดที่บ่งบอกความส าเร็จคุณภาพของบุคลากรและสถานศึกษาได้อย่าง

ชัดเจน อย่างไรก็ตาม การสร้างสรรค์นวัตกรรมทางการศึกษาของสถานศึกษานี้ จะต้องอาศัยผู้น าที่มี

วิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมได้อย่างส าเร็จ 

(อนุสรา สุวรรณวงศ์, 2559)  

ทั้งนี้  การบริหารจัดการองค์กรของทางกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 38 แห่ง ซึ่งเป็น
หน่วยงานมหาวิทยาลัยในสังกัดของรัฐ ได้ร่วมจัดท าแผนยุทธศาสตร์ใหม่ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนผลิตและพัฒนาครู ยกระดับ
คุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฎ ควบคู่ไปกับการพัฒนาท้องถิ่นอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
มุ่งเน้นการพัฒนาด้านระบบการบริหารจัดการองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการขับเคลื่อนผลการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งหมดร่วมกัน (สมบัติ คชสิทธิ์ , 2560) โดยมีพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งจัดเป็นบุคคลที่ท าหน้าที่ในการสนับสนุนฝ่ายวิชาการ
เพ่ือน าไปสู่การขับเคลื่อนผลการด าเนินงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งองค์กรจะต้องแสวงหา
และอาศัยพฤติกรรมของพนักงานที่ก่อให้เกิดกระบวนการคิดเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ อันจะ
น าไปสู่การเพ่ิมผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาถึงระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุน
โดยเพ่ือนร่วมงาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร รวมทั้ง การศึกษาถึงอิทธิพล
ของการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพ่ือน
ร่วมงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และศึกษาถึงอิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมของ
องค์กร ซึ่งผู้วิจัยคาดหวังว่า ผลที่ได้รับจากการศึกษานี้ จะสามารถใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
พนักงานอันก่อให้เกิดการส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ดีในการท างาน รวมทั้งองค์กรจะ
ได้รับทราบถึงแนวทางที่ควรมุ่งเน้นให้การสนับสนุนพนักงานในด้านการบริหารจัดการ และส่งเสริม
การสร้างกิจกรรมเพ่ือสร้างสัมพันธ์  อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานมากข้ึน และเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานใน
องค์กรเกิดการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์
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นวัตกรรมและเกิดการปรับตัวในการท างานเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งน าไปสู่การสร้างผลการด าเนินงานเชิง
นวัตกรรมขององค์กรที่ดีต่อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับ การรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ 

การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหาร

จัดการ การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 
 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตที่ส าคัญไว้ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหาของการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน รวมทั้งอิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่

ส่งผลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

2. การศึกษาในครั้งนี้  มีขอบเขตด้านประชากรคือ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา และ

มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 

3. การศึกษาในครั้งนี้ มีขอบเขตด้านตัวแปร ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-

Efficacy) การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ (Management Support) การสนับสนุนโดยเพ่ือน

ร่วมงาน (Coworkers Support) พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Employee 
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Innovation Behavior) และผลการด า เนิ น งาน เชิ งนวัตกรรมขององค์ กร (Organizational 

Innovation Performance) 

4. การศึกษาในครั้งนี้ ก าหนดขอบเขตพ้ืนที่คือ จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

5. การศึกษาในครั้งนี้ ก าหนดขอบเขตด้านระยะเวลาตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2561 ถึงเดือน
มิถุนายน พ.ศ. 2562 รวมระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าทั้งสิ้น 9 เดือน 
 

1.4 ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 

 ในการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  โดยศึกษาจากระดับพนักงานในองค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิด

ประโยชน์ทางวิชาการ โดยเป็นประโยชน์แก่ผู้วิจัยที่ต้องการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน และประโยชน์ทางการบริหารจัดการที่สามารถน าไปปรับใช้เพ่ือเป็นประโยชน์

ต่อองค์กรในด้านของการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ดังต่อไปนี้ 

 1.4.1 ประโยชน์ทางวิชาการ 

 1. การศึกษาครั้งนี้มุ่งทดสอบปัจจัยส่วนบุคคล คือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และ

ปัจจัยภายในองค์กร ซึ่งได้แก่ การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ และการสนับสนุน โดยเพ่ือน

ร่วมงาน สามารถน าไปสู่พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยที่ผลการศึกษาจะช่วยขยาย

และเพ่ิมเติมแนวคิดเรื่องพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานต่อไป 

 2. จากการศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งเป็นการจ าแนก

กลุ่มของพฤติกรรมตามแนวคิดของ เคลสีน และ สตรีต (Kleysen & Street, 2001) โดยสามารถ

อธิบายถึงพฤติกรรมการแสดงออกเฉพาะบุคคลที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการได้อย่าง

ชัดเจน ซึ่งสามารถน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพของผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรที่ดี

ต่อไปในระยะยาว ซึ่งผลของการศึกษานี้ จะช่วยขยายต่อแนวคิดของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในบริบท

ขององค์กรภาครัฐในประเทศไทย 

 1.4.2 ประโยชน์ทางการบริหารจัดการ 

 จากการศึกษานี้ การที่จะก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ดีของพนักงานในองค์กร

ได้นั้น ได้ทดสอบปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ 

การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งน าไปสู่พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ดีของพนักงาน รวมทั้ง
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สามารถส่งผลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรในระยะยาวด้วย ซึ่งผลจากการศึกษาจะ

เป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการภายในองค์กร หลายประการ ได้แก่  

 1. องค์กรสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงาน เพ่ือก่อให้เกิดพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมที่ดี อาทิ การสนับสนุนด้านการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ให้กับพนักงานเพ่ิม

มากขึ้น เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองในระดับที่สูงขึ้น และ

เกิดการปรับตัวในการท างานเพิ่มมากข้ึน ซึ่งน าไปสู่การเกิดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร

ที่ดีต่อไป 

 2. องค์กรสามารถน าแนวทางที่เป็นประโยชน์นี้ ไปประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดการสร้างพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมที่ดีของพนักงาน โดยมุ่งเน้นให้การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ อาทิ การสนับสนุน

แนวคิด การอ านวยความสะดวกในด้านของเครื่องมือ อุปกรณ์ต่างๆ เป็นต้น รวมทั้ง ควรส่งเสริมการ

สร้างกิจกรรมเพ่ือสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ที่จะช่วยสนับสนุนให้พนักงานเกิดความคิด

สร้างสรรค์ที่ดีและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนางานของตนตามที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อองค์กร 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม การ

รวบรวมแนวคิดต่าง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังรายละเอียดดังต่อไปนี้  

 1. แนวคิดเก่ียวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

 2. แนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ (Management Support) 

 3. แนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน (Coworkers Support) 

 4. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovation 

Behavior) 

 5. แนวคิดเก่ียวกับผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร (Organizational Innovation 

Performance) 

 6. การพัฒนาสมมติฐาน 

 7. กรอบแนวคิด 

 8. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

 2.1.1 ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

 Bandura (1986) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) 

หมายถึง การตัดสินความสามารถของตนเองในการแสดงพฤติกรรมของบุคคลอันน าไปสู่เป้าหมายที่

ตนต้องการ โดยใช้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่  

  Berry (1987) กล่าวเพ่ิมเติมว่า บุคคลจะสามารถรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในเรื่องใดบ้าง 

และไม่ควรประเมินค่าในสิ่งที่ตนเองจะต้องเผชิญสูงจนเกินไป 
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 Parker, Williams, and Turner (2006) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง หมายถึง การตัดสินใจของบุคคลที่มีต่อความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานเรื่องใดเรื่อง

หนึ่ง  

 McShane and Von (2003) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

หมายถึง ความเชื่อว่าตนเองมีความสามารถในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และสามารถสร้างแรงจูงใจในการ

กระท าพฤติกรรมต่างๆ ให้ส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 Tella and Ayeni (2006) อธิบายว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็ นการรับรู้

ความสามารถของตนที่เกี่ยวข้องกับการแสดงพฤติกรรม กระบวนการคิด และอารมณ์ ซึ่งสามารถ

สร้างความแตกต่างระหว่างบุคคลได้ โดยบุคคลที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง จะเกิด

ความนับถือตนเองสูงและรู้สึกสนุกกับภารกิจที่ต้องเผชิญ ส่วนบุคคลที่มีระดับการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองต่ า จะเกิดความนับถือต่อตนเองต่ า จะเกิดความเครียดและความวิตกกังวล  

 นาฎวดี จ าปาดี (2554) อธิบายว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง จะใช้การประเมินจาก

ประสบการณ์ที่ผ่านมา ซึ่งเป็นความเชื่อของบุคคลที่มีต่อความสามารถของตนเองในการสร้างสรรค์

และพัฒนาให้เกิดผลงาน ซึ่งส่งผลต่อการตัดสินใจในการแสดงออกทางพฤติกรรมเพ่ือจัดการกับ

สถานการณ์ท่ีต้องเผชิญให้เป็นไปตามท่ีคาดหวังไว้ 

 วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง 

ความเชื่อของบุคคลที่มีต่อความสามารถของตนเองในการจัดการและปฏิบัติงานนั้นได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งส่งผลต่อการตัดสินใจแสดงพฤติกรรมเพ่ือ

จัดการกับสถานการณ์ที่ต้องเผชิญให้เป็นไปตามท่ีคาดหวัง 

 จากการให้ความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังนี้ การรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง หมายถึง ความเชื่อของบุคคลในการแสดงความสามารถของตนเองเพ่ือให้เกิดการพัฒนา 

และน าไปสู่การสร้างสรรค์ให้เกิดผลงานต่างๆ ในเชิงนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นปัจจัยที่

มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งจะมีผลต่อการตัดสินใจแสดงพฤติกรรมใดๆ ออกมา

เพ่ือจัดการกับสถานการณ์ท่ีต้องเผชิญให้เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ 
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 2.1.2 อิทธิพลของการรับรู้ความสามารถตนเองต่อพฤติกรรม 

 จากการศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีแนวคิดพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีเชิงปัญญาทาง

สังคม (Social Cognitive Theory) โดยเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลนั้น เกิดขึ้นจาก 

3 องค์ประกอบ ได้แก่ ปัจจัยภายในบุคคล พฤติกรรม และอิทธิพลของสภาพแวดล้อม นอกจากนี้ การ

รับรู้ความสามารถของตนเอง คือ การตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะแสดงพฤติกรรม

ให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด โดยการเรียนรู้จากเหตุการณ์ต่างๆ จึงเป็นประสบการณ์ที่มีผลเชิงควบคุม

พฤติกรรมของบุคคล ท าให้เกิดความเชื่อมั่นที่จะตัดสินใจเลือกกระท าหรือไม่กระท าพฤติ กรรมกับ

สถานการณ์ท่ีต้องเผชิญ (Bandura, 1986) 

 ตามแนวคิดของ Bandura (1986) อธิบายไว้ว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง จะส่งผล

ต่อพฤติกรรมผ่านกระบวนการต่างๆ 4 กระบวนการ ดังนี้ 

 1. กระบวนการคิด (Cognitive process) การรับรู้ความสามารถของตนเองจะส่งผลต่อ

กระบวนการคิด ซึ่งจะช่วยสนับสนุนหรือบั่นทอนความตั้งใจที่จะปฏิบัติภารกิจ โดยใช้การประเมินและ

คาดการณ์ต่อสถานการณ์ในอนาคตตามระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งบุคคลที่มีระดับการ

รับรู้ความสามารถของตนเองสูง จะคิดว่าตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติภารกิจนั้นๆ ให้ส าเร็จได้ 

ส่วนบุคคลที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า จะคิดว่าตนเองจะต้องประสบความล้มเหลว

และไม่สามารถปฏิบัติภารกิจนั้นๆ ให้ส าเร็จได้ 

 2. กระบวนการจูงใจ (Motivation process) ผลจากกระบวนการคิด เมื่อบุคคลคิดถึงผลที่

เกิดขึ้นจากการปฏิบัติภารกิจจะเกิดความคาดหวัง ซึ่งความคาดหวังต่อผลที่จะเกิดขึ้นนี้จะน าไปสู่

แรงจูงใจที่เพ่ิมความเชื่อม่ันที่จะกระท าภารกิจนั้นๆ ให้ส าเร็จ 

 3. กระบวนการด้านอารมณ์ (Affective process) เมื่อบุคคลที่มีระดับการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองต่างกันจะส่งผลต่อสภาวะทางอารมณ์ที่ต่างกัน เมื่อต้องเผชิญกับงานที่มีลักษณะซับซ้อน

ยุ่งยาก ซึ่งบุคคลที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า จะเกิดความเครียด และวิตกกังวล ส่วน

บุคคลที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง จะไม่เกิดความเครียด ไม่วิตกกังวล และชอบที่จะ

เผชิญกับงานที่มีความยาก และท้าทาย ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จของภารกิจ 
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ภาพที่ 1 แสดงพฤติกรรมและสภาวะทางอารมณ์ที่เกิดจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
และความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น 

ที่มา: อ้างถึงใน นาฎวดี จ าปาดี (2554) ปรับปรุงมาจาก Bandura (1997) 

 

 4. กระบวนการการเลือก (Selection process) เมื่อบุคคลสามารถประเมินหรือรับรู้

ความสามารถของตนเองแล้ว จะส่งผลไปถึงขั้นของการตัดสินใจเลือกที่จะปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติภารกิจ 

โดยผู้ที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า มักจะหลีกเลี่ยง เพราะรู้สึกไม่ม่ันใจต่อความส าเร็จ

ของภารกิจนั้นๆ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

การรับรู้
ความสามารถ 
ของตนเอง 

ไม่ยอมรับ ไม่พอใจ  
ไม่เกิดแรงจูงใจ มีแนวโน้ม 
ไม่แสดงพฤติกรรม 

มีความพึงพอใจ มีแรงจูงใจ
ในการกระท า มีความม่ันใจ 
มีแนวโน้มเกิดพฤติกรรม 

ไม่สนใจ หลีกเลี่ยง  
มีแนวโน้มไม่แสดง 
พฤติกรรมอย่างแน่นอน 

เกิดความท้อแท้  
รู้สึกว่าตนไม่มีคุณค่า  
ไม่แสดงพฤติกรรม 

สูง 

ต่ า 

ความคาดหวังต่อผลที่จะเกิดข้ึน 

สูง ต่ า 
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ภาพที่ 2 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลที่เกิดขึ้น 
ที่มา: อ้างถึงใน นาฎวดี จ าปาดี (2554) ปรับปรุงมาจาก Bandura (1997) 

 
2.1.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้น Bandura (1986) 

อธิบายไว้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองสามารถแบ่งออกเป็น 4 

ปัจจัย ดังนี้ 

1. ประสบการณ์ความส าเร็จในอดีต (Enactive Mastery Experience) จะมีความเชื่อว่า

ตนเองมีความสามารถที่จะปฏิบัติภารกิจใหม่ๆ ที่ ไม่ต่างกับความส าเร็จในอดีตนี้ ได้อย่า งมี

ประสิทธิภาพ ตรงข้ามหากเคยประสบความล้มเหลวก็จะมีความเชื่อว่าตนเองจะไม่สามารถปฏิบัติ

ภารกิจในลักษณะเดียวกันนี้ได้ส าเร็จเช่นกัน ซึ่งถ้าบุคคลนั้นมีประสบการณ์ความล้มเหลวที่เพ่ิมขึ้นจะ

ยิ่งส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเองของบุคคลนั้นมากขึ้นเรื่อยๆ จนน าไปสู่การขาดความ

พยายามที่จะกระท าภารกิจดังกล่าวได้ 

2. การรับรู้ประสบการณ์ของผู้อ่ืน (Vicarious Experience) บุคคลจะเกิดการเปรียบเทียบ

ความสามารถของตนเองกับบุคคลที่มีประสบการณ์ในภารกิจที่มีลักษณะเดียวกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ถ้าบุคคลใดที่มีความสามารถไม่แตกต่างจากตนเองนัก หากบุคคลนั้นประสบความส าเร็จ ก็จะส่งผลให้

เกิดการประเมินว่า ตนเองก็สามารถปฏิบัติภารกิจเช่นเดียวกันนี้ให้ประสบผลส าเร็จได้เช่นเดียวกัน 

บุคคล พฤติกรรมและการเลือก ผลที่เกิดขึ้น 

เปรียบเทียบความสามารถ 
ตนเองกับผลของการกระท า 

ความคาดหวัง 
ในผลของการกระท า 

การรับรู้ความสามารถของ 
ตนเอง คือ ความคาดหวัง 

เกี่ยวกับความสามารถของตน 
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3. การจูงใจด้วยค าพูด (Verbal persuasion) เป็นความเชื่อมั่นที่เกิดขึ้นจากผู้อ่ืนหรือตนเอง 

อาทิ ค าชมเชย การให้ก าลังใจ การชี้แนะ เป็นต้น ซึ่งบุคคลจะน าเอาค าพูดเหล่านี้มาเป็นข้อมูลในการ

ตัดสินใจ โดยการจูงใจด้วยค าพูดนั้นจะต้องอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นจริง และความเป็นไปได้ที่

บุคคลนั้นจะสามารถกระท าหรือแสดงพฤติกรรมต่างๆ เพ่ือให้บรรลุตามความต้องการได้ เพราะหาก

การจูงใจด้วยค าพูดนั้นเกินความเป็นจริง เมื่อบุคคลได้พยายามกระท าสิ่งต่างๆ แล้ว แต่ผลปรากฏว่า

ไม่อาจส าเร็จได้ตามความต้องการ การจูงใจด้วยค าพูดนี้จะถูกลดระดับความเชื่อถือลงได้  อย่างไรก็

ตาม การจูงใจด้วยค าพูดนี้จะมีผลมากขึ้น หากผู้พูดเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อบุคคลนั้นและได้รับความ

เชื่อถือไว้วางใจหรือความเคารพนับถือจากผู้ถูกชักจูง 

4. สภาวะทางกายและอารมณ์ (Physiological and Affective State) โดยบุคคลที่มีสภาวะ

ทางกายผิดปกติ อาทิ ความอ่อนล้าทางอารมณ์ ปวดศีรษะ อาการบาดเจ็บต่างๆ ซึ่งบุคคลที่มีความ

แปรปรวนทางอารมณ์ จะถูกกระตุ้นด้วยอารมณ์ทางลบได้ง่าย ได้แก่  ความวิตกกังวล ความตื่นเต้น 

ความหวาดกลัวมากจนเกินไป จะส่งผลให้การรับรู้ความสามารถของตนเองต่ าลง และประเมินว่าตน

ไม่สามารถปฏิบัติภารกิจต่างๆ เหล่านั้นให้ประสบผลส าเร็จได้ 

ทั้งนี้ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองข้างต้นนี้ อาจเป็นผลมาจาก

ปัจจัยเดียวหรือหลายปัจจัยรวมกัน และก่อให้เกิดการส่งผลต่อระดับการรับรู้ความสามารถของตนใน

แต่ละบุคคลที่แตกต่างกันด้วย 
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ภาพที่ 3 แสดงความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเองและผลจากการแสดงพฤติกรรม 
ที่มา: อ้างถึงใน นาฎวดี จ าปาดี (2554) ปรับปรุงมาจาก J. L. Gibson, Ivancevich, Donnelly, 

and Jr (2000) 

ปัจจัยที่มีผล ผลการรับรู้ รูปแบบพฤติกรรม ผลลัพธ์ 

ประสบการณ์
ความส าเร็จ 

ในอดีต 

การรับรู้ 
ประสบการณ์ 

ของผู้อ่ืน 

การจูงใจ 
ด้วยค าพูด 
(ตนเอง 

หรือสังคม) 

สูง : “ฉันรู้ว่า 
ตนเองสามารถ 
ท าให้งานส าเร็จ 
ตามเวลาและ 
มีคุณภาพ” 

 
การรับรู้ 

ความสามารถ 
ของตนเอง 

 

- เลือกวิธีที่ดีที่สุด 
- จัดการกับสถานการณ์ 
ที่เป็นอยู่โดยหลีกเลี่ยงหรือ 
วางตัวเป็นกลาง 
- มีการก าหนดเป้าหมาย 
- วางแผน เตรียมการและ
ปฏิบัติการ 
- พยายามและพยายามอย่างยิ่ง 
- แก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
- เรียนรู้จากความล้มเหลว 
- มองเห็นภาพความส าเร็จ 

ส าเร็จ 

สภาวะ 
ทางกาย 

และอารมณ์ 

ต่ า : “ฉันคิดว่า 
ตนเองไม่

สามารถท าให้ 
งานส าเร็จ 

ตามเวลาและ 
มีคุณภาพ 

- ไม่กระตือรือร้น 
- หลีกเลี่ยงงานยาก 
- ปรารถนาความส าเร็จต่ า 
- ผูกพันในงานต่ า 
- ค านึงถึงความบกพร่องของบุคคล 
- ไม่มีความพยายาม /  
มีความเพียรน้อย 
- ยุติ / ท้อถอยเมื่อประสบ 
ความล้มเหลว 
- โทษว่าความล้มเหลวเกิดจาก 
ขาดความสามารถหรือโชคไม่มี 
- วิตกกังวล เครียด และรู้สึกกดดัน 
- แก้ตัวเมื่อประสบความล้มเหลว 

ล้มเหลว 
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 2.1.4 ผลลัพธ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

 เมื่อบุคคลสามารถเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองได้ในระดับสูง ก็จะส่งผลให้มีความ

พยายามและมุ่งมั่นในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้มากกว่าบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองใน

ระดับต่ า ซึ่งการรับรู้ความสามารถของตนเองของบุคคล จะน าไปสู่การก าหนดพฤติกรรมในขั้นต่อไป 

โดย Bandura (1986) อธิบายไว้ว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง จะส่งผลต่อพฤติกรรมของ

บุคคล โดยเกี่ยวข้องกับกระบวนการคิด การจูงใจ และอารมณ์ความรู้สึก ซึ่งได้อธิบายรายละเอียดไว้

ดังนี้ 

 1. พฤติกรรมการเลือก (Choice Behavior) คือ การตัดสินใจเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมใดๆ 

ออกมา ซึ่งใช้การประเมินจากประสบการณ์ของบุคคลนั้น ว่าความสามารถที่ตนเองมีอยู่จะสามารถ

ด าเนินการให้ภารกิจต่างๆ ส าเร็จได้หรือไม่ โดยผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงมักจะเลือก

เผชิญและท าในสิ่งที่มีความท้าทาย และมีแรงจูงใจในการพัฒนาความสามารถของตนเองให้ก้าวหน้า

มากขึ้น ส่วนผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า มักหลีกเลี่ยงที่จะเผชิญกับความท้าทาย มีความ

ย่อท้อต่ออุปสรรค ขาดความมั่นใจ ซึ่งส่งผลให้ขาดโอกาสที่จะพัฒนาความสามารถของตนเอง อย่างไร

ก็ตาม การประเมินความสามารถของตนเองนั้น ควรอยู่ในระดับที่เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริงใน

ขณะนั้น 

 2. ความพยายามและความมุ่งมั่นในการท าภารกิจ (Effort Expenditure and Persistence) 

การรับรู้ความสามารถของตนเองนั้น เป็นปัจจัยในการก าหนดถึงระดับความพยายามของบุคคล  เพ่ือ

น าไปสู่เป้าหมายหรือสิ่งที่ตนต้องการ โดยผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองในระดับสูงนั้น  จะมี

ความพยายามและมุ่งมั่นในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ได้ยาวนานกว่าบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองในระดับที่ต่ า ดังนั้น เมื่อบุคคลที่มีความพยายามและมุ่งมั่นอย่างเต็มที่ จะมีแนวโน้มที่จะ

ประสบความส าเร็จในภารกิจได้ 

 3. กระบวนการคิดและการตอบสนองทางอารมณ์ (Thought Patterns and Emotion 

Reaction) การรับรู้ความสามารถของตนเอง จะส่งผลต่อกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์

ของบุคคลในขณะแสดงพฤติกรรม และน าไปสู่การคาดเดาสถานการณ์ที่ตนเองต้องเผชิญในอนาคต 

โดยผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง เมื่อต้องเผชิญกับอุปสรรคต่างๆ จะเพ่ิมความพยายาม

และใส่ใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆ มากขึ้น ตรงข้ามกับผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า 
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เมื่อต้องเผชิญกับอุปสรรค จะเกิดความเครียดสูง และแสดงพฤติกรรมต่างๆ อย่างไม่เต็มที่นัก ท าให้

บุคคลนั้นไม่สามารถประสบความส าเร็จในภารกิจได้ 

 4. การก าหนดพฤติ กรรมของตน เอง (Human as producers rather than simply 

forestallers of behavior) การรับรู้ความสามารถของตนเองของบุคคล จะส่งผลต่อการก าหนด

พฤติกรรม โดยบุคคลที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง จะมีความพยายามและสามารถ

ยอมรับผลที่เกิดจากการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ของตนเอง กล้าเลือกที่จะกระท าในสิ่งที่มีความท้าทาย 

และใช้ความพยายามอย่างสูงเพ่ือให้ประสบผลส าเร็จตามที่ต้องการ และใช้ความล้มเหลวเป็น

แรงผลักดันที่สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จ ส่วนบุคคลที่มีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ าจะ

หลีกเลี่ยงงานที่มีความยุ่งยากซับซ้อน ขาดความมั่นใจ ขาดความพยายาม รู้สึกกังวล และเกิด

ความเครียด ซึ่งอาจเชื่อว่าโชคชะตามีผลต่อความส าเร็จในภารกิจ 

 

 2.1.5 การประเมินระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

 การประเมินระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง สามารถแยกพิจารณาได้ใน 3 มิติที่

แตกต่างกัน ดังนี้  (Bandura, 1997) 

 มิติที่ 1 ระดับความยากและซับซ้อนของภารกิจ (Magnitude) ความยากและซับซ้อนของ

ภารกิจ แสดงถึงความท้าทายของภารกิจนั้นๆ หากบุคคลใดประเมินตนเองว่าจะสามารถกระท า

ภารกิจใดๆ ให้ประสบความส าเร็จได้ โดยเทียบกับระดับความยากและซับซ้อนนั้น ซึ่งก็คือระดับการ

รับรู้ความสามารถของตนเองของบุคคลดังกล่าวนั่นเอง 

 มิติที่ 2 ระดับความม่ันใจของบุคคล (Strength) คือระดับความม่ันใจของบุคคลที่มีต่อภารกิจ

ใดๆ ที่จะกระท าได้ส าเร็จในแต่ละระดับความยากและซับซ้อนของภารกิจนั้น 

 มิติที่ 3 ระดับการสรุปโดยนัยสู่ภารกิจอ่ืน (Generality) บุคคลจะตีความระดับความสามารถ

ของตนเองจากประสบการณ์ในอดีตที่เคยประสบความส าเร็จไปกับภารกิจที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน 

 อย่างไรก็ตาม จากการที่ได้ศึกษางานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า ส่วนใหญ่มีแนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับ

การรับรู้ความสามารถของตนเองมาจากแนวคิดของแบนดูรา (Bandura, 1986) ซึ่งผู้วิจัยส่วนใหญ่

นิยมประเมินระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองที่วัดเพียงมิติเดียว คือการวัดระดับความมั่นใจ

ของบุคคล ซึ่งพัฒนาขึ้นจากเฉินและคณะ (Chen, Gully, & Eden, 2001) ดังตัวอย่างงานวิจัยต่อไปนี้ 
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 วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ความคิดสร้างสรรค์กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม กรณีศึกษากลุ่มบริษัทผู้ให้บริการด้านการสร้ างแบ

รนด์แบบครบวงจรแห่งหนึ่ง ซึ่งใช้แบบประเมินในการวัดระดับความมั่นใจของบุคคลเพียงมิติเดียว 

เป็นแบบประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองทั่วไป (General self-efficacy) ซึ่งพัฒนาขึ้นโดย

เฉินและคณะ (Chen et al., 2001) 

 นาฎวดี จ าปาดี (2554) ศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง รูปแบบความคิดสร้างสรรค์ 

และปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม : กรณีศึกษา บริษัทผู้ให้บริการ

ค าปรึกษาและพัฒนาระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง ซึ่งใช้แบบประเมินในการวัดระดับความมั่นใจของ

บุคคลเพียงมิติเดียว เป็นแบบประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองทั่วไป (General self-

efficacy) ซึ่งพัฒนาขึ้นโดยเฉินและคณะ โดยมีข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ (Chen et al., 2001) 

นอกจากนี้ ได้น าแบบประเมินการรับรู้ความสามารถด้านการสร้างสรรค์ของตนเอง (Creative self-

efficacy) ซึ่งพัฒนาโดยเทียร์นี่ และฟาร์เมอร์ จ านวน 4 ข้อค าถามมาร่วมประเมินด้วย (Tierney & 

Farmer, 2002) รวมเป็นจ านวนทั้งสิ้น 12 ข้อ เนื่องจากการรับรู้ความสามารถด้านการสร้างสรรค์จะ

น าไปสู่การสร้างสรรค์ที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยอื่นๆ ซึ่งแตกต่างจากการรับรู้ความสามารถทั่วไปของบุคคล 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเองข้างต้นนี้ สามารถอธิบายไ ด้

ว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความเชื่อของบุคคลในการแสดงความสามารถของ

ตนเองเพ่ือให้เกิดการพัฒนา และน าไปสู่การสร้างสรรค์ให้เกิดผลงานต่างๆ ในเชิงนวัตกรรมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ อันเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งจะมีผลต่อการตัดสินใจ

แสดงพฤติกรรมใดๆ ออกมาเพ่ือจัดการกับสถานการณ์ที่ต้องเผชิญให้เป็นไปตามที่คาดหวังไว้  

นอกจากนี้ ยังพบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่มีแนวคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเองมา

จากแนวคิดของแบนดูรา (Bandura, 1986) ดังนั้น งานวิจัยฉบับนี้จะน าแบบประเมินมาจากงานวิจัย

ของ นาฎวดี จ าปาดี (2554) ซึ่งเป็นแบบประเมินที่ใช้ในการวัดระดับความมั่นใจของบุคคลเพียงมิติ

เดียว เป็นแบบประเมินการรับรู้ความสามารถของตนเองทั่วไป (General self-efficacy) ซึ่งพัฒนาขึ้น

โดยเฉินและคณะ (Chen et al., 2001) โดยมีข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ นอกจากนี้ ได้น าแบบประเมิน

การรับรู้ความสามารถด้านการสร้างสรรค์ของตนเอง (Creative self-efficacy) ซึ่งพัฒนาโดยเทียร์นี่

และฟาร์เมอร์ จ านวน 4 ข้อค าถามมาร่วมประเมินด้วย (Tierney & Farmer, 2002) เนื่องจากการ

รับรู้ความสามารถด้านการสร้างสรรค์ของตนเองจะน าไปสู่การสร้างสรรค์ให้เกิดการแสดงออกทาง
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พฤติกรรมต่างๆ เพ่ือปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นปัจจัยที่ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งจะมีผลต่อการตัดสินใจแสดงพฤติกรรมใดๆ ออกมาเพ่ือจัดการกับ

สถานการณ์ท่ีต้องเผชิญให้เป็นไปตามท่ีคาดหวังไว้ 

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ (Management Support) 

 2.2.1 ความหมายของการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ 

 Parker et al. (2006) กล่าวว่า การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ คือ สภาพแวดล้อมการ

ท างานที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่เป็นนวัตกรรม ซึ่งพนักงานแต่ละคนจะสามารถ

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ในองค์กรได้โดยการสร้างวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ และแนวคิดที่เป็นนวัตกรรม

ให้กับองค์กร เมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการนี้ ความคิดสร้างสรรค์ของพวก

เขาจะเพ่ิมข้ึน และส่งผลให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับสูงขึ้นตามมาด้วย 

 Cabrera et al. (2006) กล่าวเพ่ิมเติมว่า การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการนี้ เป็นการที่

องค์กรให้การสนับสนุนด้านเครื่องมือและทรัพยากรต่าง ๆ ส าหรับพนักงานในการปฏิบัติงานเพ่ือ

สร้างสรรค์ผลผลิตหรือสิ่งที่เป็นนวัตกรรมให้กับองค์กร ซึ่งการรับรู้ของการสนับสนุนด้านการบริหาร

จัดการนี้ จะต้องมีการประสานงานในการให้ความช่วยเหลือกับพนักงานในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 

 Martin and Ute (2017) อธิบายไว้ว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจะได้รับ

อิทธิพลจากการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการที่ดีของ

องค์กร โดยชี้ให้เห็นว่า การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นจากผู้บริหารระดับสูงหรือผู้บังคับบัญชา โดยใช้การสนับสนุนจากความคิดสร้างสรรค์ เพราะ

การสื่อสารความคิดกับบุคคลอ่ืนจะง่ายขึ้นเมื่อได้รับการสนับสนุนจากผู้น าและองค์กร ทั้งในด้านของ

นโยบายองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจัดเป็นความเชื่อหรือค่านิยมที่ปฏิบัติร่วมกันอย่างเป็นระบบ

ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร โดยใช้เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร ท าให้เกิด

ความร่วมมือระหว่างสมาชิกในองค์กร ซึ่งส่งผลให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่ดี

ท าให้องค์กรเกิดความสามารถเชิงการแข่งขันสูง อันเป็นรากฐานของระบบการบริหารจัดการที่ดีและมี

ประสิทธิภาพ (วิรัช สงวนวงศ์วาน, 2550) 

 อย่างไรก็ตาม ในแง่ของระดับองค์กรจะมุ่งเน้นไปที่การสนับสนุนขององค์กร  โดยได้รับการ

สนับสนุนจากองค์กรในด้านของนโยบายองค์กรและวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการสนับสนุนการ



  20 

ขับเคลื่อนผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร (Denison, 1990) ทั้งในเรื่องของการจัดเตรียม

เครื่องมือหรือทรัพยากรต่าง ๆ เพ่ือใช้ส าหรับการด าเนินการและการสนับสนุนแนวความคิดที่เป็น

นวัตกรรมใหม่ (Hunter, Bedell, & Mumford, 2007) นอกจากนี้ ในมุมมองของพนักงานนั้น การ

รับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กรจะมีความส าคัญอย่างยิ่งและสนับสนุนให้พวกเขามีส่วนร่วมในการ

ก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มากข้ึนด้วยเช่นกัน (Amabile et al., 1996) 

 จากการให้ความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังนี้ การสนับสนุนด้านการ

บริหารจัดการ หมายถึง การสนับสนุนของผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาในเรื่องทรัพยากร สิ่งอ านวยความ

สะดวก ค าแนะน า ความช่วยเหลือ รวมถึงนโยบายในการท างานที่เอ้ือต่อการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และมุ่งเน้นการสนับสนุนแนวความคิดเชิงนวัตกรรม 

  

 2.2.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

 ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรนั้น จะเป็นผลให้พนักงานใน

องค์กรเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่ เพ่ิมมากขึ้น และก่อให้ เกิดการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งจากการศึกษาของ Rhoades and Eisenberg (2002) ได้สรุปปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ไว้ดังนี้ 

 1. ความยุติธรรม (Fairness) ด้านกระบวนการก าหนดในเรื่องของผลตอบแทน กฎระเบียบ 

นโยบาย และการให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล เนื่องจากพนักงานไม่ได้ค านึงถึงความยุติธรรมใน

เรื่องของผลตอบแทนที่ตนเองได้รับจากองค์กรเพียงอย่างเดียว แต่ยังค านึงถึงกระบวนการที่ใช้ในการ

จัดสรรผลตอบแทนด้วย โดยเชื่อว่า หากองค์กรมีกระบวนการที่ยุติธรรม จะน ามาซึ่งผลตอบแทนที่พึง

พอใจ ส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกมั่นคง เชื่อมั่น และให้ความไว้วางใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กร

ต่อไป 

 2. ก ารได้ รั บ การสนั บ สนุ น จากผู้ บั งคั บ บั ญ ชา (Supervisor Support) เนื่ อ งจ าก

ผู้บังคับบัญชา มีหน้าที่ในการรับผิดชอบดูแลและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือรายงาน

ต่อผู้บริหารระดับสูง ซึ่งผู้บังคับบัญชาจัดเป็นบุคคลที่มีความใกล้ชิดกับพนักงานในการประสานงาน

มากกว่าผู้บริหารระดับสูง ดังนั้น หากพนักงานประเมินพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาของตนว่าเป็นผู้ที่

มีความเมตตา และเห็นคุณค่าในการทุ่มเทการท างานของพนักงาน ก็จะส่งผลให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อ
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องค์กร และเลือกที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรต่อไป แต่หากพนักงานมีความรู้สึกที่ไม่ดีหรือเกิด

ทัศนคติในเชิงลบ ก็จะเกิดความคับข้องใจและไม่อยากปฏิบัติงานหรือลาออกจากองค์กรในที่สุด 

 3. รางวัลและสภาพในการท างาน (Organizational Rewards and Job Conditions) หาก

องค์กรแสดงว่าเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญกับการทุ่มเทการปฏิบัติงานของพนักงาน อาทิ การให้

ค่าตอบแทนหรือรางวัลกับพนักงานที่มีความทุ่มเทการปฏิบัติงานให้กับองค์กร การเลื่อนต าแหน่ง

หน้าที่การงานตามกระบวนการที่ถูกต้องเหมาะสม การรักษาพนักงานไว้ในองค์กร การให้อิสระในการ

ปฏิบัติงานแก่พนักงาน การสนับสนุนการฝึกอบรม เป็นต้น 

 นอกจากนี้ จากการศึกษาของ Wayne, Shore, and Liden (1997) พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ได้แก่ การมีส่วนร่วมและการได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร

ระดับสูงขององค์กร โดยการแสดงออกถึงความห่วงใยและการดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของ

พนักงาน ซึ่ งตระหนักถึงคุณค่าของการท างานที่พนักงานได้อุทิศตนในการท างานอย่างเต็ม

ความสามารถ รวมทั้งการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และอ านวยความสะดวกด้านทรัพยากรที่

จ าเป็นในการปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างบรรยากาศและส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี นอกจากนี้ 

การฝึกอบรมซึ่งเป็นการลงทุนขององค์กรที่มีต่อพนักงาน โดยการให้ความรู้ด้านต่างๆ และทักษะที่

จ าเป็นกับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะท าให้

พนักงานมีความพยายามและทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กรสูงขึ้น และมีเจตคติที่ดีต่อองค์กรด้วย 

รวมทั้งความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) โดยพนักงานได้รับความเป็นอิสระในการท างาน 

ได้แก่ ความเป็นอิสระในการตัดสินใจในการท างาน การวางตารางเวลาในการท างาน การวางระบบ

การท างานด้วยตนเอง เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะน าไปสู่การเพ่ิมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรให้กับ

พนักงานนั่นเอง (Eisenberger, Rhoades, & Cameron, 1999) 

 

 2.2.3 ผลลัพธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

 จากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับพนักงานใน

ลักษณะของการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน หากพนักงานรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ก็จะ

ส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกในทางบวก เกิดความผูกพันต่อองค์กร และปฏิบัติงานให้กับองค์กร

อย่างเต็มความสามารถ แต่หากพนักงานรับรู้ว่าองค์กรไม่เห็นถึงความส าคัญในการทุ่มเทการท างาน

ของพนักงาน ก็จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกในทางลบ เกิดความรู้สึกต่อต้าน ซึ่งส่งผลให้พนักงาน
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อาจแสดงพฤติกรรมในเชิงลบต่อองค์กรได้  (Eisenberg, Huntintong, Hutchinson, & Sowa, 

1986) 

 จากการศึกษาของ Rhoades and Eisenberg (2002) ได้สรุปผลของการรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กร ดังนี้ 

 1. ความผูกพันต่อองค์กร (Organization Commitment) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร

จะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร อาทิ ความรู้สึกของการตอบแทนบุญคุณต่อองค์กร ท าให้พนักงาน

ใส่ใจในสวัสดิภาพขององค์กร เพ่ิมความผูกพันต่อองค์กร และมีความต้องการคงอยู่ในองค์กรด้วย

ความเต็มใจ ไม่ใช่การคงอยู่กับองค์กรเพราะความจ าเป็นที่ต้องอยู่ นอกจากนี้ การรับรู้การสนับสนุน

จากองค์กรจะช่วยเติมเต็มความต้องการทางอารมณ์ จิตใจ และสังคมด้วย ซึ่งจะก่อให้เกิดความรู้สึ ก

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

 2. ความพึงพอใจที่ เกี่ยวข้องกับงาน (Job-Related Affect) การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กร จะช่วยส่งเสริมอารมณ์ในทางบวก และสร้างความพึงพอใจในงานให้กับพนักงาน ท าให้

พนักงานมีความรู้สึกเห็นคุณค่าและความสามารถในตนเอง นอกจากนี้ การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กรของพนักงาน จะเป็นสิ่งที่สร้างความไว้วางใจของพนักงานที่มีต่อองค์กรว่า องค์กรสามารถตอบ

แทนความทุ่มเทในการท างาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรด้วย 

 3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน (Job Involvement) ถ้าพนักงานมีการรับรู้ถึงการ

สนับสนุนจากองค์กรในทางบวกและอยู่ในระดับมาก ก็จะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกผูกพันในงานที่

ตนเองรับผิดชอบมากด้วย แต่ถ้าพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในทางลบ ก็จะส่งผลให้

พนักงานมีความรู้สึกผูกพันในงานที่ตนเองรับผิดชอบในระดับที่น้อยลงด้วยเช่นกัน 

 4. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร จะเป็นตัวช่วย

ส่งเสริมผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และนอกเหนือหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น อาทิ การ

ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การกระท าเพ่ือปกป้ององค์กรจากความเสี่ยง การให้ข้อเสนอแนะ และการ

ท างานอย่างสร้างสรรค์ เป็นต้น 

 5. ความตึงเครียด (Strain) เมื่อพนักงานต้องเผชิญหน้ากับความคาดหวังจากองค์กรว่า

จะต้องเกิดการสร้างสรรค์ผลงานที่ดีและมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งการรับรู้ถึงการสนับสนุนด้านการ

บริหารจัดการขององค์กร โดยการให้ความช่วยเหลือในด้านทรัพยากรและด้านอารมณ์ความรู้สึก 

พนักงานก็จะสามารถลดแรงกดดัน หรือลดการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ที่ไม่พึงประสงค์ที่อาจเกิดขึ้ น
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จากความเครียดของตนเองได้ อาทิ ความเหนื่อยล้าทางร่างกาย ความเหนื่อยล้าทางอารมณ์ ความ

วิตกกังวล เป็นต้น 

 6. ความปรารถนาที่จะคงอยู่ในองค์กร (Desire to Remain) การรับรู้การสนับสนุนจาก

องค์กร มีความสัมพันธ์กับความต้องการของพนักงานที่จะปฏิบัติงานต่อในองค์กร เมื่อพนักงานรับรู้ถึง

การสนับสนุนจากองค์กรที่ดี จะส่งผลให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะด ารงอยู่และปฏิบัติงานให้กับ

องค์กรอย่างเต็มความสามารถ 

 7. พฤติกรรมหลีกเลี่ยงงาน (Withdrawal Behavior) อันได้แก่ ความเชื่องช้าในการ

ปฏิบัติงาน การขาดงานเป็นประจ า และการลาออกโดยสมัครใจนั้น หากองค์กรสร้างการรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์กรให้กับพนักงานผ่านกระบวนการต่างๆ อาทิ การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 

การให้ความดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดีโดยสม่ าเสมอ ตลอดจนการให้ผลตอบแทนตรงตามเวลา ซึ่งท าให้

พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรทางด้านจิตใจสูงขึ้น และสามารถลดพฤติกรรมการหลีกเลี่ยง

งานของพนักงานได้ด้วย 

 จากการศึกษาของ วิภาดา แจ้งเมือง (2558) พบว่า ด้านบรรยากาศสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่มีการส่งเสริมการปฏิบัติงานแบบร่วมกันคิดและเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจในการท างานได้อย่างมีอิสระ รวมทั้งการได้รับการสนับสนุนด้านอุปกรณ์ เครื่องมือที่มี

คุณภาพ ซึ่งจะช่วยให้เกิดการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และน าไปสู่การสร้างขวัญและก าลังใจ

ในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานในองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อศักยภาพในการท างาน และควรให้การ

ส่งเสริมการสร้างสรรค์ผลงานเชิงนวัตกรรม หรือแนวคิดที่แปลกใหม่ เพ่ือพัฒนาปรับปรุงการท างาน

ให้กับองค์กรต่อไป 

 นอกจากนี้ Madjar (2005) อธิบายเพ่ิมเติมว่า เมื่อพนักงานสามารถรับรู้ถึงการได้รับการ

สนับสนุนด้านการบริหารจัดการจากองค์กร ซึ่งถือเป็นการสนับสนุนทางความคิดสร้างสรรค์ของ

พนักงานที่เพ่ิมขึ้น จึงส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมระดับสูงตามมา โดยการสนับสนุนด้านการ

บริหารจัดการจากองค์กรนี้ จะมีส่วนส าคัญในการกระตุ้นพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมของพนักงาน 

(Parker et al., 2006) เมื่อพนักงานรับรู้ก็จะเกิดการมีส่วนร่วมในหมู่คณะ และน าไปสู่การสร้างสรรค์

ความคิดที่แปลกใหม่จนกระทั่งกลายเป็นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ที่น าไปสู่การปฏิบัติอย่างมี

ประสิทธิภาพ (Calantone, Cavusgil, & Zhao, 2002) รวมทั้งยังช่วยให้องค์กรสามารถธ ารงรักษา
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บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือให้พนักงานเหล่านั้นคงอยู่ในองค์กรต่อไปในระยะยาว (ศรัณย์ พิมพ์

ทอง, 2557) 

 อย่างไรก็ตาม ผลลัพธ์ของการรับรู้การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการจากองค์กรนั้น  เมื่อ

พนักงานรับรู้ว่าองค์กรแสดงความห่วงใยและสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพวกเขาอย่าง

เต็มที่  ก็จะน าไปสู่การเริ่มต้นทางความคิดสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดผลงาน กระบวนการ วิธีการ

ปฏิบัติงานในเชิงนวัตกรรมที่เพ่ิมมากขึ้น (Calantone et al., 2002) ซึ่งจะเห็นได้ชัดว่า พฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงาน

เชิงนวัตกรรมขององค์กร เนื่องจากพนักงานจัดเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นผู้มีส่วนร่วมส าคัญของการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กรให้เกิดขึ้น เมื่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอยู่ในระดับสูง 

พนักงานมีแนวโน้มที่จะกระตือรือร้นมากขึ้นในการสร้างสรรค์และน าแนวคิดที่เป็นประโยชน์และ

แปลกใหม่มาใช้ในการปรับปรุงผลงาน และกระบวนการท างานที่ดียิ่งขึ้น จึงกล่าวได้ว่า พฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมควรได้รับการสนับสนุนอย่างยิ่งเพ่ือเป็นการส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมขององค์กรที่

ดี (Kuczmarski, 1996) 

 

 2.2.4 การประเมินระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

 ในการประเมินระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัย โดยมีผู้

ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดังนี้ 

 จันทร์พา ทัดภูธร (2543) ได้ท าการศึกษาวิจัยอิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรและการ

แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า-ลูกน้อง ตามการรับรู้ของลูกจ้างที่มีต่อการตอบแทนของลูกจ้าง ซึ่งได้

รวบรวมการศึกษาของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberg et al., 1986) โดยใช้การจ าแนกการ

รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 

 1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านผลตอบแทน ได้แก่ เงินเดือน สวัสดิการ โดยจัดเป็น

สิ่งจูงใจขั้นพ้ืนฐานที่มีความจ าเป็นต่อพนักงานทุกคน 

 2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ซึ่งพนักงานในองค์กร

รู้สึกมีความมั่นคง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร 

 3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านโอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน โดยองค์กรให้

การส่งเสริมการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงกว่า และมอบความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนให้กับพนักงาน 
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 4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านสภาพการท างาน ได้แก่ การอ านวยความสะดวกใน

เรื่องของเครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ ซึ่งมีส่วนช่วยในการสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีข้ึน 

 5. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านจิตวิทยาสังคม ได้แก่ การได้รับการยอมรับจาก

หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน การได้รับการยกย่องชื่นชมเมื่อท าความดีหรือท าคุณประโยชน์ให้กับ

องค์กร เป็นต้น 

 วรางคณา แก้วมณี (2554) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

ความผูกพันในงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร : กรณีศึกษาโรงพยาบาลรัฐบาลแห่ง

หนึ่ง โดยใช้การจ าแนกการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 

 1. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ เป็นการรับรู้ของ

พนักงานต่อองค์กรและผู้บังคับบัญชา ซึ่งเกี่ยวข้องกับการให้เงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ รวมทั้งการ

ก าหนดนโยบายที่ค านึงถึงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานและครอบครัว 

 2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความรู้และโอกาสความก้าวหน้า เป็นการรับรู้ของ

พนักงานต่อองค์กรและผู้บังคับบัญชา โดยมีการก าหนดการเลื่อนต าแหน่งเพ่ือความก้าวหน้าในสาย

อาชีพ ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสในการแสดงผลงาน และสนับสนุนการฝึกอบรมเพ่ิมเติมให้กับพนักงาน 

 3. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการปฏิบัติงาน เป็นการรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาให้การ

สนับสนุน ให้ความไว้วางใจ โดยพร้อมให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ และให้ความช่วยเหลือในการ

แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน รวมทั้งการจัดเตรียมสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ เพ่ือให้

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีให้กับพนักงาน 

Isabel and Ma (2014)  ได้ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน : บทบาทของการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยพบว่า สภาพแวดล้อมในการ

ท างานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลมีส่วนร่วมโดยเป็น

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ผ่านการสร้างการสนับสนุนด้านการ

บริหารจัดการที่ดีและมีประสิทธิภาพ 

Martin and Ute (2017) ได้ศึกษาการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การทบทวน

มาตรการที่มีอยู่และการพัฒนาพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งพบว่า พฤติกรรม
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สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานได้รับอิทธิพลจากการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานและการ

สนับสนุนด้านการบริหารจัดการที่ดีขององค์กร  โดยการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมี

ความสัมพันธ์กับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากผู้น าหรือผู้บริหารระดับสูงโดยใช้การสนับสนุนจาก

ความคิดสร้างสรรค์ เพราะการสื่อสารความคิดกับบุคคลอ่ืนจะง่ายขึ้นเมื่อได้รับการสนับสนุนจากผู้น า

และองค์กร ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่ด ี

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการดังกล่าวข้างต้น  ซึ่งการ

วิจัยในครั้งนี้จะมุ่งเน้นไปที่การศึกษาปัจจัยการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการขององค์กร ซึ่งเป็นการ

สนับสนุนของผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาในเรื่องทรัพยากร สิ่งอ านวยความสะดวก ค าแนะน า ความ

ช่วยเหลือ รวมถึงนโยบายในการท างานที่เอ้ือต่อการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงาน และมุ่งเน้นการสนับสนุนแนวความคิดเชิงนวัตกรรม เนื่องจากเมื่อพนักงานได้รับรู้ถึงการ

สนับสนุนด้านการบริหารจัดการนี้ จะส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และส่งผลให้เกิดพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในระดับที่สูงขึ้น (Amabile et al., 1996) นอกจากนี้ งานวิจัยฉบับ

นี้จะน าแบบประเมินการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ ซึ่งแปลมาจากงานวิจัยของ  (Isabel & Ma, 

2014) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน : 

บทบาทของการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นแบบประเมินที่พัฒนาขึ้นโดยแชนด์เลอร์และ

คณะ (Chandler, Keller, & Lyon, 2000) และฮอร์นส์บี้และคณะ (Hornsby, Kuratko, & Zahra, 

2002)       

 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน (Coworkers Support) 

2.3.1 ความหมายของการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน 

Isabel and Ma (2014) ได้ให้ความหมายของการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การ

มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การให้ความไว้วางใจ การแบ่งปันข้อมูลและสามารถเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งถือ

เป็นการเปิดโอกาสให้มีการท างานร่วมกันและส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ในเชิงบูรณาการและเชิง

สร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดการน าเสนอแนวคิดและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน 

เพ่ือสนับสนุนให้พนักงานด าเนินงานด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Shaker et al. (2018) อธิบายไว้ว่า ปัจจัยด้านการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานจะส่งผลเชิง

บวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เมื่อพนักงานสามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีซึ่ง
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กันและกันแล้ว พวกเขามีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในการแบ่งปันความเชี่ยวชาญ และคอยให้ค าแนะน า

และความช่วยเหลือที่ เป็นประโยชน์ สามารถช่วยให้งานขององค์กรส าเร็จบรรลุผลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งสิ่งนี้จะเป็นตัวกระตุ้นส าหรับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานใหม่ ๆ 

นั่นเอง 

Shrivastava, Bartol, and Locke (2006) กล่าวเพ่ิมเติมว่า สภาพแวดล้อมการท างานจะมี

อิทธิพลต่อความตั้งใจของพนักงานที่จะปฏิบัติงานและริเริ่มในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหา 

ปรับปรุงหรือพัฒนาคุณภาพของงานให้ดีมากยิ่งขึ้น 

Parker et al. (2006) กล่าวเพ่ิมเติมว่า ความเชื่อมั่นของเพ่ือนร่วมงานจะมีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงรุก ซึ่งการสนับสนุนโดยผู้ร่วมงานจะเกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยน

ความรู้และการบูรณาการทางความคิด ซึ่งส่งผลให้เกิดการแสวงหาประโยชน์ทางความรู้ และเปิดรับ

ความคิดท่ีแปลกใหม่ 

จากการให้ความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังนี้ การสนับสนุนโดย

เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน โดยมีการปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การให้ความ

ไว้วางใจ การแบ่งปันข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน รวมถึงการเปิดโอกาสให้มีการท างานร่วมกันและ

ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ก่อให้เกิดการน าเสนอแนวคิดและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ใหม่ๆ ของพนักงาน เพ่ือสนับสนุนให้พนักงานด าเนินงานด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

2.3.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ได้รับการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน จะส่งผลต่อความ

ตั้งใจของพนักงานที่จะปฏิบัติงานและริเริ่มในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหา ปรับปรุงหรือ

พัฒนาคุณภาพของงานให้ดีมากยิ่งขึ้น (Shrivastava et al., 2006) โดย Beyer and Marshall 

(1981) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน ดังนี้ 

1. ความเชื่อมั่นและความไว้วางใจ คือ การสร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจซึ่งกันระหว่าง

ผู้ร่วมงาน โดยมีความตรงไปตรงมา ซื่อตรงต่อกัน และเปิดเผยข้อมูลที่จ าเป็นและความรู้สึกของตนเอง

ต่อผู้ร่วมงานทั้งในด้านความสัมพันธ์ส่วนตัวและการปฏิบัติงาน 

2. การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดยมีความเต็มใจที่จะแบ่งปัน ความรู้ซึ่งกัน และให้

ความช่วยเหลือซึ่งกันในการปฏิบัติงาน รวมถึงการปกป้องสิทธิประโยชน์ของผู้ร่วมงานซึ่งกันและกัน 
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3. การสนับสนุนซึ่งกันและกัน โดยการเปิดโอกาสและมีความเต็มใจในการรับฟังความคิดเห็น

ของผู้ร่วมงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับในทางบวก การให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน ทั้งในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับ

งานและเรื่องอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งการส่งเสริมความก้ าวหน้าในการ

ท างานของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ และมีความยินดีในการเป็นที่ปรึกษาโดยการให้ข้อเสนอแนะ

และค าแนะน าต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ในการท างาน 

4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ คือ การมีทัศนคติที่ดีต่อกัน และการสร้างบรรยากาศใน

การท างานที่อบอุ่นร่วมกัน รวมทั้งการให้ความสนใจและความห่วงใยต่อเพ่ือนร่วมงานซึ่งกัน ซึ่งอาจ

อยู่ในรูปแบบของการสังสรรค์ร่วมกันทั้งภายในและภายนอกองค์กร อาทิ การแสดงออกทางรอยยิ้ม 

การร่วมยินดีต่อเพ่ือนร่วมงานเมื่อเพ่ือนร่วมงานได้รับความก้าวหน้าหรือประสบความส าเร็จในโอกาส

ต่างๆ เป็นต้น 

5. การท างานเป็นกลุ่มที่มุ่งเน้นความส าเร็จร่วมกัน เป็นความร่วมมือกันในการกระตุ้น

ส่งเสริมการท างานเป็นกลุ่ม การยอมรับในความแตกต่างและความสามารถของผู้ร่วมงาน การใช้

ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ ซึ่งในกลุ่มจะมีการก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน 

รวมทั้งมีการทบทวนและการหาแนวทางแก้ไขปรับปรุงผลงานของกลุ่มร่วมกันอยู่เสมอ 

6. พฤติกรรมการสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม เป็นการสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการส่งเสริม

สนับสนุน และตระหนักถึงคุณค่าในผลงานของบุคคลอ่ืน ที่ร่วมกันสร้างผลงานใหม่ๆ ให้เกิดขึ้น ซึ่งใช้

การวิพากษ์ผลงานและการจัดการกับความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์ เพื่อที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน

หรือค้นพบวิธีการท างานใหม่ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

7. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด เป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกัน โดยทุกฝ่ายมีอิสระใน

การอภิปรายร่วมกัน มีความเต็มใจในการแบ่งปันหรือรับข้อมูลจากผู้อ่ืน และสามารถจัดการกับความ

ขัดแย้งที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสมาชิกในกลุ่มสามารถรับข้อมูลได้อย่างทั่วถึงและได้รับ

การประสานงานที่ดีอย่างสม่ าเสมอทั้งแบบทางการและไม่เป็นทางการ 

8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม คือ ความสามารถในการพิจารณาขอบเขตหน้าที่ของ

สมาชิกของกลุ่มโดยปราศจากอคติ การยอมรับสมาชิกในกลุ่มด้วยความจริงใจ สามารถสร้าง

บรรยากาศในการท างานร่วมกันที่ปราศจากความเครียด ซึ่งสมาชิกในกลุ่มได้รับโอกาสในการท างาน

และการพัฒนาตนเองอย่างเท่าเทียมกัน  
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นอกจากนี้ วัชรา มณีกาศ (2543) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้การสนับสนุนโดย

เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 

ปัจจัยที่เกิดขึ้นจากตัวบุคคล 

1. ด้านสภาพร่างกายและจิตใจ เป็นผลมาจากการอบรมเลี้ยงดูในวัยเด็ก ศาสนา และ

วัฒนธรรม กล่อมเกลาให้มีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับสังคมของตนเอง ก่อให้เกิดเป็นบุคลิกภาพ  ซึ่ง

แสดงออกทางพฤติกรรมในรูปแบบของกิริยามารยาทและอุปนิสัย ส่งผลถึงความสามารถในการ

ปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืน การเรียนรู้บทบาทของตนเองและผู้อ่ืน การให้ความไว้วางใจ ความเชื่อถือต่อผู้อ่ืน 

ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลได้ดีข้ึน  

2. ด้านทัศนคติ โดยทัศนคติส่วนบุคคลมีส่วนอย่างมากต่อการสร้างสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคล เนื่องจากความคิดและทัศนคติของบุคคลจะมีบทบาทในการชี้น าการกระท าหรือการปฏิบัติต่อ

ผู้อ่ืน หากบุคคลมีทัศนคติในทางลบกับผู้อ่ืน มักจะมีแนวโน้มการปฏิบัติต่อบุคคลอ่ืนอย่างไม่เป็นมิตร 

ซึ่งเป็นเหตุให้เกิดสัมพันธภาพที่ไม่ดีระหว่างกัน หากบุคคลมีทัศนคติในทางบวกกับผู้อื่น จะมีแนวโน้ม

ที่บุคคลจะปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเป็นมิตร ซึ่งส่งผลให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

3. ด้านทักษะความสามารถในการแสดงออก เป็นพฤติกรรมการแสดงออกต่อตนเองและผู้อื่น 

อันได้แก่ ความรู้สึกเปิดเผย ความรู้สึกร่วม การเคารพและยอมรับ การรู้จักเปิดโอกาสกับบุคคลอ่ืน 

หากบุคคลมีการแสดงออกด้วยวิธีการที่เหมาะสมและสร้างสรรค์ จะน าไปสู่ การสร้างสัมพันธภาพที่ดี

ซึ่งกัน  

ปัจจัยที่เกิดขึ้นจากองค์กร 

1. ด้านขนาดขององค์กร หากองค์กรที่มีขนาดใหญ่  จะท าให้โอกาสของบุคคลที่จะมี

ปฏิสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับบุคคลอ่ืนจะน้อยลง เพราะในองค์กรจะถูกแบ่งงานตามสายงานประจ าของ

แต่ละกลุ่มตามความรับผิดชอบของบุคคล  

2. ด้านการสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร ซึ่งขึ้นอยู่กับรูปแบบขององค์กรที่ส่งเสริมให้เกิด

การสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคล โดยการเปิดโอกาสให้มีการสังสรรค์ท ากิจกรรมต่างๆ เพ่ือ

สร้างความรู้จักร่วมกัน ท าให้บุคคลเกิดการปรับตัวให้เข้ากับบุคคลอ่ืนได้อย่างเหมาะสม 

3. ด้านลักษณะงาน ซึ่งงานที่มีลักษณะที่ต้องอาศัยความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกัน จะเป็นการ

เปิดโอกาสให้เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืนได้มากข้ึน 
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อย่างไรก็ตาม เมื่อพนักงานสามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงานซึ่งกันแล้ว ก็จะ

เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ในเชิงบูรณาการและเชิงสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดการน าเสนอแนวคิดและ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน เพ่ือสนับสนุนให้พนักงานด าเนินงานด้าน

นวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Isabel & Ma, 2014) นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมการท างานก็มี

อิทธิพลต่อความตั้งใจของพนักงานที่จะปฏิบัติงานและริเริ่มในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหา 

ปรับปรุงหรือพัฒนาคุณภาพของงานให้ดีมากยิ่งขึ้น (Shrivastava et al., 2006) ซึ่งกระบวนการของ

การท างานแบบกลุ่มที่ดีนั้น คือการที่สมาชิกภายในกลุ่มให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ตลอดจนการ

ให้ความไว้วางใจและความเคารพซึ่งกัน จึงจะเป็นสิ่งที่สนับสนุนให้เกิดการท างานร่วมกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ (Scott & Bruce, 1994) 

 

2.3.3 ผลลัพธ์ของการรับรู้การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน 

ส าหรับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมในการท างานผ่านการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานนี้  จะ

ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมของพนักงานเป็นอย่างมาก (Scott & Bruce, 1994) 

เมื่อพนักงานรับรู้สภาพแวดล้อมการท างานที่ได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งถือเป็นการ

สนับสนุนทางความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่เพ่ิมขึ้น จึงส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ระดับสูงตามมา (Madjar, 2005) 

นอกจากนี้ Shalley et al. (2004) อธิบายว่า การรับรู้การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานนั้น 

จะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในหมู่คณะ และเป็นการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นในเชิงความคิดสร้างสรรค์ในการน าเสนอสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ และน าไปสู่การปฏิบัติเชิง

นวัตกรรมอย่างมีประสิทธิภาพ โดย Frese, Teng, and Winjnen (1999) อธิบายว่า สภาพแวดล้อม

การท างานที่ได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานนี้ จะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของพนักงานในการ

ปฏิบัติงาน เพราะพนักงานจะรับรู้ได้ถึงการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานและรู้สึกถึง

ความปลอดภัยมากขึ้น ซึ่งจะก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในพฤติกรรมการท างานที่เป็นนวัตกรรมใหม่นี้ 

อย่างไรก็ตาม สภาพแวดล้อมการท างานที่โดดเด่นด้วยการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน จะ

ช่วยเพ่ิมขอบเขตที่ท าให้พนักงานสามารถรับรู้ถึงการสนับสนุนและพร้อมที่จะรับความเสี่ยงในการ

น าเสนอความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมนี้ (McLean, 2005) เมื่อพนักงานมีอิสระในการท างานอย่าง

สร้างสรรค์ และเชื่อว่าเพ่ือนร่วมงานของพวกเขาพร้อมและเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือที่เกี่ยวข้อง
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กับงาน ก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้และความเชี่ยวชาญซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งเมื่อต้องเผชิญกับงานที่ซับซ้อนและแปลกใหม่ด้วยความเป็นนวัตกรรมใหม่นี้ (Scott & Bruce, 

1994) 

 

2.3.4 การประเมินระดับการรับรู้การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน 

ในการประเมินระดับการรับรู้การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัย  โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

Isabel and Ma (2014) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการจัดการด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงาน : บทบาทของการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ทั้งนี้ การปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลมีส่วนร่วมโดยเป็นปัจจัยที่

ก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ผ่านการสร้างการสนับสนุนด้านการสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน 

Shaker et al. (2018) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

ซึ่งพบว่า ปัจจัยด้านการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน เมื่อพนักงานสามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานแล้ว พวกเขามี

แนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในการแบ่งปันความเชี่ยวชาญของพวกเขา และคอยให้ค าแนะน าและความ

ช่วยเหลือที่เป็นประโยชน์ สามารถช่วยให้งานขององค์กรส าเร็จบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสิ่ง

นี้จะเป็นตัวกระตุ้นส าหรับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่ดี 

อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานข้างต้นนี้ 

สามารถอธิบายได้ว่า การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน เป็นการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน โดยมีการ

ปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การให้ความไว้วางใจ การแบ่งปันข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน รวมถึงการเปิด

โอกาสให้มีการท างานร่วมกันและส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ก่อให้เกิดการน าเสนอแนวคิดและ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน เพ่ือสนับสนุนให้พนักงานด าเนินงานด้าน

นวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ งานวิจัยฉบับนี้จะน าแบบประเมินการสนับสนุนโดย

เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งแปลมาจากงานวิจัยของ Isabel and Ma (2014) ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การ

จัดการด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน : บทบาทของการปฏิบัติงานด้านทรัพยากร
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มนุษย์ ซึ่งเป็นแบบประเมินที่พัฒนาขึ้นโดยสุบรามาเนียนและยอนดท์ (Subramanian & Youndt, 

2005) และกิบสันและเบอร์กินชอร์ (Gibson & Birkinshaw, 2004) 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovation 

Behavior) 

2.4.1 ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

West and Farr (1989) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

หมายถึง การแสดงออกทางความคิดริเริ่มที่แปลกใหม่เกี่ยวกับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ กระบวนการ

ท างานในองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่ก่อประโยชน์ให้กับองค์กร  

Scott and Bruce (1994) อธิบายไว้ว่า ในระยะแรกของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงานนี้ จะเริ่มต้นด้วยการแนะน าความคิดที่มีประโยชน์และแปลกใหม่ ซึ่งขั้นตอนต่อไป คือการ

ส่งเสริมความคิดของพนักงานที่มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในองค์กร เพื่อค้นหาผู้สนับสนุนที่สามารถ

ช่วยให้ตระหนักถึงความคิดใหม่ ๆ และขั้นตอนสุดท้าย คือการน าความคิดที่ถูกสร้างสรรค์ขึ้นและเป็น

ประโยชน์ไปใช้ในการปฏิบัติงานจริงในองค์กร 

Janssen (2000) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน หมายถึง 

ความพยายามของพนักงานที่เกิดขึ้นโดยความตั้งใจในการน าเสนอความคิดและน าไปปฏิบัติจริง ซึ่งให้

ผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

De Jong and Den Hartog (2007) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

คือ พฤติกรรมทางตรงของบุคคลในการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งอยู่ในรูปแบบ

ของความคิด กระบวนการ ผลิตภัณฑ์ หรือวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ ที่ครอบคลุมตั้งแต่ขั้นเริ่มต้นการ

สร้างจนถึงข้ันการพัฒนานวัตกรรมต่อไป 

วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง 

การน าเสนอความคิด กระบวนการ โดยผลักดันความคิดที่มีประโยชน์และแปลกใหม่ที่เกี่ยวข้องกับ

งานที่ตนเองได้รับมอบหมายให้กับหน่วยงานหรือองค์กรได้ใช้ประโยชน์ต่อไป 

จากการให้ความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังนี้ พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกทางความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท่ีแปลกใหม่ใน

เรื่องของการน าเสนอความคิด กระบวนการท างานในองค์กร หรือวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ ในเชิง
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นวัตกรรม ซึ่งเป็นสิ่งที่มีประโยชน์และมีความแปลกใหม่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย 

เพ่ือที่จะสามารถน าไปใช้ปฏิบัติในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

 

2.4.2 การแบ่งขั้นของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

ตามแนวคิดของ Scott and Bruce (1994) อธิบายไว้ว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

สามารถแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการรับรู้ปัญหา เป็นการให้ความส าคัญกับสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้น และให้ความสนใจ

กับปัญหานั้น 

2. พฤติกรรมการสร้างแนวคิดหรือแนวทางใหม่ เป็นการยอมรับปัญหา และเข้าร่วมเพ่ือ

ค้นหาแนวทางและวิธีการในการแก้ปัญหา 

3. พฤติกรรมการแสวงหาโอกาสในการน าเสนอแนวคิด เป็นการมองหาหนทางเพ่ือน าไปสู่

การเสนอแนวทางและวิธีแก้ปัญหา 

4. พฤติกรรมการน าแนวทางที่ได้พัฒนาไปใช้จริง เป็นการน าแนวทางและวิธีแก้ปัญหาให้เป็น

รูปธรรมมากขึ้น โดยการสร้างต้นแบบหรือแบบจ าลอง 

นอกจากนี้  Kleysen and Street (2001) ได้น าเสนอแนวคิดว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรม จัดเป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งของพนักงานในองค์กรยุคใหม่ ซึ่งพนักงานทุกคน

มีความคิดสร้างสรรค์อยู่ในตนเองแล้ว แต่ระดับในการน ามาใช้นั้นจะมีความแตกต่างกัน ซึ่งพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรม จะเป็นการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลในความคิด การแนะน า และการ

น าสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ไปใช้ในองค์กร โดยสามารถจัดกลุ่มพฤติกรรม 17 แบบใน 5 กลุ่ม

พฤติกรรม ดังนี้ 

1. พฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาส เป็นการแสวงโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ หรือพัฒนา

สิ่งเดิมให้มีความแปลกใหม่และมีคุณค่ามากข้ึน โดยพฤติกรรมที่จัดอยู่ในองค์ประกอบนี้ ได้แก่ 

1.1. การให้ความสนใจที่จะแสวงหาโอกาส 

1.2. การมองหาโอกาสในการเปลี่ยนแปลง 

1.3. การมองเห็นคุณค่าของโอกาส 

1.4. การรวบรวมข้อมูลเพื่อน าไปสู่โอกาส 
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2. พฤติกรรมด้านความคิดริเริ่ม เป็นการแสดงออกถึงความสนใจขั้นต้นในการก าหนดโดยการ

ชี้น าสิ่งใหม่ๆ เพ่ือให้เป็นที่ยอมรับขององค์กร จนสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริง ได้แก่ การที่บุคคล

เกิดความคิดสร้างสรรค์ขึ้นเป็นกระบวนการ จากนั้นจะต้องจัดล าดับความคิด และแสวงหา

ความสัมพันธ์หรือความเชื่อมโยงระหว่างแนวคิดใหม่ๆ ที่ เกิดขึ้น โดยพฤติกรรมที่จัดอยู่ ใน

องค์ประกอบนี้ ได้แก่ 

 2.1 การสร้างวิธีคิดหรือวิธีการที่จะน าไปสู่โอกาส 

2.2 การอธิบายและแบ่งประเภทของโอกาส 

2.3 การเชื่อมโยงและผสมผสานความคิดและข้อมูลที่มีเข้าด้วยกัน 

3. พฤติกรรมด้านการวิเคราะห์ข้อมูล เป็นการวิเคราะห์และพิจารณาถึงความคิดใหม่ที่เกิดข้ึน 

ได้แก่ การบูรณาการความคิดต่างๆ เข้าไว้ด้วยกัน การน าความคิดนั้นไปทดลองปฏิบัติใช้ในองค์กร 

รวมทั้ งการวิเคราะห์ถึงข้อดีและข้อจ ากัดของความคิดใหม่ๆ นั้น โดยพฤติกรรมที่จัดอยู่ ใน

องค์ประกอบนี้ ได้แก่ 

 3.1 การก าหนดวิธีคิดและแนวทางการด าเนินการ 

3.2 การทดสอบวิธีคิดและแนวทางการด าเนินการ 

3.3 การประเมนิวิธีการและแนวทางการด าเนินการ 

4. พฤติกรรมด้านการเป็นผู้น าความคิด โดยผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถน า

ความคิดนั้นมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ ซึ่งได้รับการสนับสนุนจากองค์กรและเชื่อมั่นในศักยภาพของ

ความคิดใหม่นั้น ซึ่งบุคคลจะต้องมีการระดมการสนับสนุนและชักจูงโน้มน้าวบุคคลอ่ืนๆ ให้เห็นด้วย

กับความคิดใหม่ของตนเอง และต้องน าความคิดใหม่นั้นไปเผยแพร่ให้กับบุคคลอ่ืน รวมทั้งต้องมี

บุคลิกภาพที่ชอบการเปลี่ยนแปลงและชอบความเสี่ยง โดยพฤติกรรมที่จัดอยู่ในองค์ประกอบนี้ ได้แก่ 

 4.1 การรวบรวมทรัพยากรที่มีอยู่ 

4.2 การชักชวนและจูงใจ 

4.3 การพลักดันและการต่อรอง 

4.4 การท้าทายและเล่นกับความเสี่ยง 

5. พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ เป็นการน าความคิดใหม่ที่เกิดขึ้นมาประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบัติงาน โดยจะต้องมีการน าไปทดลองประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานประจ า มีการปรับปรุงผลงานที่
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เกิดจากความคิดสร้างสรรค์นั้น รวมถึงการพยายามท าให้ทุกคนในองค์กรน าผลงานนั้นไปปฏิบัติใช้

อย่างสม่ าเสมอ โดยพฤติกรรมที่จัดอยู่ในองค์ประกอบนี้ ได้แก่ 

 5.1 การพัฒนา 

5.2 การปรับปรุง 

5.3 การท าอย่างสม่ าเสมอ 

นอกจากนี้ De Jong and Den Hartog (2007) ได้แบ่งกลุ่มกิจกรรมในการศึกษาพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมออกตามช่วงของกิจกรรมย่อยเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส เป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการพัฒนานวัตกรรม ได้แก่ 

โอกาสที่ค้นหาโอกาส โอกาสที่จะได้พบกับปัญหาหรือต้องปรับปรุง แก้ไข ซึ่งโอกาสอาจเกิดขึ้นได้

หลากหลายทาง ไม่จ าเป็นต้องเป็นการด าเนินธุรกิจเพียงอย่างเดียว ซึ่งโอกาสการค้นหา รวมถึง

พฤติกรรมการมองหาหนทางที่จะปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการหรือกระบวนการในปัจจุบัน หรือความ

พยายามที่จะคิดเกี่ยวกับกระบวนการท างาน ผลิตภัณฑ์ หรือบริการในปัจจุบันตามแนวทางที่แตกต่าง

กันออกไป 

2. พฤติกรรมการสร้างความคิด เป็นพฤติกรรมทางตรงในการสร้างแนวทางส าหรับการ

น าไปสู่การปรับปรุง อาจเกี่ยวข้องกับผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่ หรือกระบวนการใหม่ การเข้าสู่ตลาด

ใหม่ การปรับปรุงกระบวนการท างานในปัจจุบัน หรือเป็นการหาแนวทางเพ่ือจัดการกับปัญหา 

3. พฤติกรรมการเป็นผู้น าความคิด เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับการมองหาการสนับสนุนและการ

สร้างความร่วมมือ อาทิ การชักชวน และการสร้างอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน รวมถึงการผลักดันและการ

เจรจาต่อรอง เป็นต้น 

4. พฤติกรรมการประยุกต์ใช้ เป็นความพยายามของบุคคลในการกระท าสิ่งต่างๆ ที่จะเปลี่ยน

จากความคิดไปสู่สิ่งที่เป็นรูปธรรมสามารถจับต้องได้จริง อาทิ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการ

ใหม่ การทดสอบหรือปรับปรุงผลิตภัณฑ์หรือบริการ เป็นต้น 

นอกจากนี้ จากการศึกษาของ Kanter (1988) ซึ่งพบว่า การแสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องทั้งใน

ระดับบุคคล กลุ่ม และองค์กร โดยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคลนั้นจะเป็นผลของ

พฤติกรรมที่มีความซับซ้อน ซึ่งสามารถน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมขึ้นในองค์กรต่อไป ประกอบด้วย

พฤติกรรมที่ส าคัญ 3 ประการ ดังต่อไปนี้ 



  36 

1. การสร้างความคิด เป็นการสร้างแนวความคิดแปลกใหม่ที่เป็นประโยชน์ โดยเริ่มจาก

บุคคลรับรู้ถึงปัญหาเกี่ยวกับงาน และพยายามค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา ซึ่งจะเป็นการส่งเสริม

ให้เกิดความคิดที่แปลกใหม่ 

2. การสนับสนุนความคิด เมื่อบุคคลได้สร้างความคิดใหม่ที่เป็นประโยชน์ขึ้นมาแล้ว ก็จะต้อง

มีส่วนร่วมกับกิจกรรมทางสังคม เพื่อค้นหาผู้สนับสนุนหรือผู้มีอ านาจในการอุปถัมภ์แนวคิดของตนเอง 

และท าให้ความคิดใหม่นั้นสามารถแสดงออกมาเป็นรูปธรรมได้อย่างส าเร็จ 

3. การท าให้ความคิดเป็นจริง เป็นพฤติกรรมต่อเนื่องมาจากการที่บุคคลตระหนักถึงปัญหา

และได้ค้นหาแนวทางในการแก้ปัญหา รวมทั้งการหาแนวร่วมในการสนับสนุนความคิดให้เป็นรูปธรรม 

ซึ่งในขั้นตอนสุดท้ายนี้  คือการท าความคิดให้เป็นจริง โดยการสร้างเป็นโมเดลต้นแบบ เพ่ือท าให้

นวัตกรรมที่สร้างขึ้นสามารถสัมผัสหรืออธิบายได้อย่างชัดเจน โดยผู้สร้างนวัตกรรมจะต้องสามารถท า

ให้นวัตกรรมนั้นแพร่หลายไปยังหน่วยงานต่างๆ เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

 

2.4.3 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

ส าหรับการบริหารองค์กรในปัจจุบันอย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะต้องมุ่งขับเคลื่อนองค์กรเพ่ือ

น าไปสู่การสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กร (Huselid, 1995) โดยจะต้องมุ่งแสวงหา

และอาศัยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่สามารถมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์

นวัตกรรมขององค์กรนี้ (Cabrera et al., 2006) จากการศึกษาที่ผ่านมา แสดงให้เห็นถึงปัจจัยต่างๆ 

ที่ล้วนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างสิ้นเชิง ซึ่งผลการศึกษาของ Parker et al. 

(2006) ชี้ให้เห็นว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ

ท างาน ซึ่งก็คือการแสดงออกทางพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมนั่นเอง สอดคล้องกับ นาฎวดี 

จ าปาดี (2554) ที่พบว่า ปัจจัยที่สามารถใช้ท านายพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ประกอบด้วย 

รูปแบบความคิดสร้างสรรค์แบบนวัตกรรม และการรับรู้ความสามารถของตนเอง และจากผล

การศึกษาของวิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556)  แสดงให้เห็นว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองและ

ความคิดสร้างสรรค์ ล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กร 

ซึ่งจะช่วยสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันให้กับองค์กร  

จากการศึกษาของ Amabile et al. (1996) พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน และความมี

อิสระในการท างาน ถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่ส่งผลต่อความสามารถในการสร้างสรรค์
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นวัตกรรมของพนักงาน อีกทั้งภาวะผู้น าก็จัดเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงานด้วยเช่นกัน โดยผู้น าถูกจัดเป็นผู้ที่มีส่วนส าคัญในการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ภายในองค์กร ซึ่งช่วยส่งเสริมบรรยากาศในการท างานที่สนับสนุนให้พนักงานเกิดความคิดและวิธีการ

ใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร (De Jong & Den Hartog, 2007) รวมถึงการศึกษาของ ธนกฤต 

แซ่โค้ว (2557) ที่แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านองค์กรมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจและบรรยากาศที่สร้างนวัตกรรมใน

การปฏิบัติงาน เป็นต้น 

จากการศึกษาของ ภัทร์ชนัน สมสมาน (2556) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคล ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านความเป็นเลิศ โดยบุคคลที่มีลักษณะชื่นชอบความท้าทายและมุ่งมั่นในความเป็นเลิศ 

จะมีแรงผลักดันในตนเองให้เกิดการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์เชิง

นวัตกรรมที่ดี รวมทั้งมีความสามารถในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนให้ยอมรับและปฏิบัติตาม เพ่ือให้

งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งจัดเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาและสร้างสรรค์ให้เกิดประสิทธิภาพของ

นวัตกรรมองค์ท่ีดีต่อไป 

2. ด้านความสามารถในการประยุกต์ใช้ เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้เกิดนวัตกรรมระดับบุคคล

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยบุคคลที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ จะสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง

ราบรื่นและมีประสิทธิภาพ รู้จักการปรับเปลี่ยนหรือประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม 

ซึ่งบุคคลที่มีลักษณะดังกล่าว จะสามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม และจัดเป็นผู้ที่

มีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมได้เป็นอย่างด ี

3. ด้านความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งถือเป็นจุดเริ่มต้นของนวัตกรรม โดยจัดเป็นความสามารถ

ระดับบุคคลในการพัฒนาและสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้กับ

องค์กร เมื่อความคิดสร้างสรรค์นั้นถูกน าไปปฏิบัติก็จะกลายเป็นนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ  

4. ด้านการแสวงหารูปแบบ เป็นปัจจัยที่ก าหนดให้บุคคลเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

โดยการทดลองความคิดใหม่ๆ และน าเสนอความคิด แนวทางการแก้ไขปัญหา ซึ่งน าไปสู่การพัฒนา

นวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพต่อไป 

5. ด้านการสนับสนุนทางทรัพยากร ซึ่งได้แก่ เครื่องมือ อุปกรณ์ต่างๆ และสิ่งอ านวยความ

สะดวกที่จ าเป็นในการสร้างสรรค์ให้เกิดนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ 
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6. ด้านการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิก โดยผู้น าที่ดีจะต้องผลักดันและสนับสนุนให้

สมาชิกเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมที่ดี คอยให้ค าแนะน าหรือการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นที่เป็นประโยชน์ในเชิงสร้างสรรค์ และสนับสนุนแนวคิดนวัตกรรมเหล่านั้นเพ่ือพัฒนานวัตกรรม

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นต่อไป 

7. ด้านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของสมาชิก โดยการระดมความคิดหรือการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นซึ่งกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน จะเป็นหนทางที่น าไปสู่การสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ให้เกิดข้ึนได้อย่างส าเร็จ 

8. ด้านประสบการณ์ในการท างาน โดยผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานสูง จะท าให้สามารถ

เห็นภาพรวมของการท างานได้อย่างชัดเจน สามารถปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม 

ส่งผลให้เกิดแนวคิดในการสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นโดยอาศัยความรู้และประสบการณ์ของตนเองเป็น

ส่วนผลักดันให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ จากการศึกษาของ Shalley et al. (2004) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กร ซึ่งได้แก่ ปัจจัยระดับบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน ปัจจัย

ด้านคุณลักษณะทางสังคม และปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์กร ดังนี้ 

1. ปัจจัยระดับบุคคล โดยบุคคลที่มีความสามารถในการพัฒนาและสร้างพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมได้อย่างส าเร็จนั้น จะขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ และแรงจูงใจ เพ่ือ

น าไปสู่การค้นพบสิ่งที่มีคุณค่าและคุณประโยชน์ รวมทั้ งการค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

นอกจากนี้ ด้านแรงจูงใจจัดเป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่ท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมในการท างานได้อย่างส าเร็จ ได้แก่ แรงจูงใจภายใน โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในสูงจะใช้

ความพยายามในการแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งพนักงานที่มีแรงจูงใจภายในสูง จึงมีแนวโน้มที่จะมี

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานที่สูงกว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจภายในต่ า 

2. ปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน จากการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน พบว่า คุณลักษณะของงานที่มีความเป็นอิสระสูง จะมีอิทธิพล

ทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน ซึ่งบุคคลสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง

เกี่ยวกับงานของตนที่ได้รับมอบหมาย นอกจากนี้ เป้าหมาย ก็จัดเป็นคุณลักษณะของงานอีกประการ

หนึ่ง ที่ส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานได้อย่างส าเร็จ โดยจะช่วยให้
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พนักงานมีความพยายามและมีความใส่ใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งพนักงานที่มีเป้าหมายใน

การท างานสูง จะเกิดการเรียนรู้ และมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานสูงด้วยเช่นกัน 

3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะทางสังคม ซึ่งลักษณะของการท างานในปัจจุบันจะต้องอาศัยการ

ท างานร่วมกับผู้อ่ืนมากขึ้น หรือกล่าวได้ว่าเป็นลักษณะของการท างานแบบเป็นกลุ่ม จึงมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างหลีกเลี่ยงมิได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้น าของกลุ่มจัดเป็นส่วน

ส าคัญที่จะน าไปสู่การส่งเสริมให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมที่สูงขึ้น ซึ่งลักษณะของผู้น าที่ดี

จะส่งเสริมให้พนักงานในกลุ่มของตนเกิดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน รวมทั้งเป็น

ผู้สนับสนุนด้านทรัพยากรในการด าเนินงาน ซึ่งเป็นการสนับสนุนให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ท างานและมพีฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานที่เพ่ิมสูงขึ้น 

4. ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์กร โดยองค์กรที่มีบรรยากาศการท างานแบบสนับสนุน

นวัตกรรมจะท าให้พนักงานขององค์กรมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานที่สูงขึ้น เพราะ

ท าให้พนักงานเกิดการรับรู้ว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่จ าเป็นและเป็นที่พึงปรารถนาต่อองค์กร จึงพยายามที่

จะแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมออกมาอย่างเต็มที่ เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการขององค์กรได้

อย่างส าเร็จ 

 

2.4.4 ผลลัพธ์ของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

เมื่อองค์กรใดมุ่งเน้นการสนับสนุนพนักงานให้มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมออกมาได้นั้น ก็จะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ให้เกิดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร

ตามมา ซึ่งเป็นสิ่งที่สนับสนุนองค์กรไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่สามารถสร้างความแปลกใหม่ใน

ผลิตภัณฑ์หรือบริการได้ รวมทั้งการสร้างสรรค์กระบวนการในการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ด้วย (Tidd, Bessant, & Pavitt, 2005) ซึ่ง Parker et al. (2006) อธิบายว่า พนักงานที่สามารถ

แสดงพฤติกรรมที่สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมให้กับองค์กรได้นั้น ก็จะสามารถน าเสนอแนวคิดโดยการ

สร้างวิธีการท างานใหม่ กระบวนการใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพ โดยแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานนี้ จะมุ่งเน้นไปที่การกระท าที่เริ่มต้นด้วยตนเอง และน าไปสู่การ

ถ่ายทอดแนวคิดให้กับพนักงานในองค์กรทั้งหมดได้ปฏิบัติใช้ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้อง

กับ Leung, Bhagat, Buchan, Erez, and Gibson (2005) ที่อธิบายว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงานแต่ละบุคคลนั้น จัดเป็นแนวคิดที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ถ้าพฤติกรรม
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เชิงนวัตกรรมเป็นที่ต้องการและได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ก็จะเป็นการกระตุ้นให้พนักงาน

เหล่านั้นไม่หยุดยั้งที่จะใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์สูงสุด

ให้กับองค์กรต่อไป ซึ่งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในองค์กรได้รับการยอมรับเป็นอย่างสูง โดยเป็นการ

ผสมผสานแง่มุมของความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์และน าไปสู่การสื่อสารทางความคิดให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร (Janssen, 2000) 

นอกจากนี้ นัฐกานต์ ฐิติจ าเริญพร และกัลยกิตติ์ กีรติอังกูร (2561) อธิบายว่า หากพนักงาน

ในองค์กรบุคคลใดที่มีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานสูง พนักงานเหล่านั้นจะเกิดการน า

แนวคิดหรือวิธีการแก้ปัญหามาบูรณาการร่วมกัน เพ่ือใช้ป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้นจากการด าเนินการใน

กระบวนการท างานที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน รวมทั้งเกิดการเรียนรู้ เพ่ือสร้ างรูปแบบหรือวิธีการ

ท างานที่แปลกใหม่ และการน าความคิดสร้างสรรค์ที่แปลกใหม่นั้นไปสร้างผลิตผล หรือกระบวนการที่

เป็นประโยชน์เพ่ิมเติม เพ่ือน าไปใช้ปฏิบัติจริงในองค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับ นาฎ

วดี จ าปาดี (2554) โดยพบว่า พนักงานที่มีระดับการแสดงออกทางพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมสูง 

แสดงให้เห็นว่า บุคคลนั้นเป็นผู้ที่มีความพยายามในการปรับปรุงหรือพัฒนาแนวความคิดใหม่ 

ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือกระบวนการท างานที่แปลกใหม่ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ซึ่ง

สอดคล้องกับ Kirton (1976) โดยผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จะเป็นผู้ที่มี

ทัศนคติที่ดีในการจัดการแก้ไขกับปัญหา ชอบแสวงหาปัญหา และชอบความท้าทาย ซึ่งจะมีความคิด

ในเชิงที่สร้างสรรค์และกระท าในสิ่งที่ท้าทายตรงข้ามกับผู้อ่ืนมีการก าหนดเป้าหมายของตนเอง และมี

ความอดทนสูงเป็นอย่างมาก ซ่ึงตรีทิพ บุญแย้ม (2554) กล่าวเพ่ิมเติมว่า การสนับสนุนนวัตกรรมของ

องค์กร จะเป็นส่วนส าคัญที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน

รายบุคคลได้มากขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างสรรค์ผลงานเชิงปฏิบัติของพนักงานรายบุคคลได้จริง 

ก่อให้เกิดผลงานเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ โดยแสดงให้เห็นว่า กลุ่มงานที่มีพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมสูง ย่อมท าให้สมาชิกในกลุ่มเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองจนกลายเป็นผู้ที่มี

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ด้วยเช่นกัน 

ทั้งนี้ พฤติกรรมการท างานที่สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม จัดเป็นพฤติกรรมที่ซับซ้อน ซึ่งเป็นการ

ประยุกต์ใช้ความคิดในกระบวนการและการแก้ปัญหาอย่างเหมาะสม โดยพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมส่วนบุคคลจะเริ่มต้นด้วยการรับรู้ปัญหา การสร้างความคิด และการแก้ปัญหา น าไปสู่การ

แสวงหาการสนับสนุนแนวคิดและตระหนักถึงการน าไปใช้ปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป (Scott & 
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Bruce, 1994) ดังนั้น องค์กรจึงต้องให้ความส าคัญกับการสนับสนุนให้พนักงานเกิดการสร้าง

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ เพราะพนักงานเหล่านี้ จัดเป็นทรัพยากรทางมนุษย์ที่ส าคัญ

อันเป็นแหล่งที่มาของความคิดที่แปลกใหม่ และมีส่วนช่วยในการสร้างรากฐานที่ดีส าหรับนวัตกรรม

องค์กรต่อไป (Shalley et al., 2004) 

 

2.4.5 การประเมินพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

ส าหรับการประเมินพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเป็นการกระตุ้น

ส่งเสริมพัฒนาความคิดริเริ่มของบุคคล เพ่ือท าให้บุคคลสามารถสร้างสรรค์และสร้างผลงานที่มีคุณค่า 

สนองตอบความต้องการของตนเอง และเพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร (นาฎวดี จ าปาดี, 2554) 

Kleysen and Street (2001) ได้สร้างแบบประเมินพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่ง

ใช้แบบวัดรายงานตนเอง โดยท าการศึกษาพนักงานที่มาจากองค์กรต่างๆ 9 องค์กร มีจ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 225 คน แม้ว่าในสมมติฐานงานวิจัยครั้งนี้จะพยายามแยกย่อยองค์ประกอบของพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมออกเป็น 5 กลุ่มย่อย แต่ผลปรากฏว่าในขั้นของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

(Factor Analysis) กลับพบว่าไม่สามารถแยกองค์ประกอบต่างๆ ออกจากกันได้ แต่อย่างไรก็ตาม

แบบวัดดังกล่าวมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในระดับสูง เท่ากับแอลฟ่า .97 

อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วัตกรรมของพนักงาน

ข้างต้นนี้ สามารถอธิบายได้ว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เป็นพฤติกรรมการ

แสดงออกทางความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่แปลกใหม่ในเรื่องของการน าเสนอความคิด กระบวนการ

ท างานในองค์กร หรือวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ ในเชิงนวัตกรรม ซึ่งเป็นสิ่งที่มีประโยชน์และมีความ

แปลกใหม่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนเองได้รับมอบหมาย เพ่ือที่จะสามารถน าไปใช้ปฏิบัติในองค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนี้ ผู้วิจัยเลือกศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม

ตามแนวคิดการแบ่งกลุ่มพฤติกรรมของ เคลสีน และ สตรีต (Kleysen & Street, 2001) เนื่องจาก

สามารถอธิบายถึงพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการได้

อย่างชัดเจน ซึ่งสามารถน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  ซึ่ง

งานวิจัยฉบับนี้จะน าแบบประเมินมาจากงานวิจัยของ วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) ซึ่งเป็นแบบประเมิน

ที่ปรับปรุงมาจากเคลลีน และสตรีต (Kleysen & Street, 2001) โดยจะใช้การรายงานตนเองในการ

วัดผลเพียงอย่างเดียว 
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2.5 แนวคิดเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร (Organizational Innovation 

Performance) 

2.5.1 ความหมายของผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

ส าหรับนวัตกรรมขององค์กรนั้น เป็นการประยุกต์ใช้ซึ่งความรู้และความสามารถที่น ามาใช้ใน

การบริหารจัดการองค์กร โดยการน าเทคโนโลยีหรือสิ่งต่างๆ ที่เป็นประโยชน์มาปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

เพ่ือการพัฒนาองค์กร รูปแบบการท างาน ซึ่งการสร้างบรรยากาศการท างานที่ให้อิสระแก่พนักงานจะ

ก่อให้ เกิดความคิดสร้างสรรค์ ใหม่ๆ ที่น าไปสู่การพัฒนาองค์กรให้ เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น 

(McKeown, 2008) 

Lin and Cheng (2007) อธิบายเพ่ิมเติมไว้ว่า นวัตกรรมกระบวนการ เป็นความสามารถใน

การประยุกต์หรือเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน โดยมีเป้าหมายเพ่ือลดต้นทุนและเพ่ิมผลผลิต ซึ่ง

ส่งผลให้การท างานโดยรวมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น รวมทั้งเป็นการสร้างความได้เปรียบ

เชิงการแข่งขันทางนวัตกรรมที่เหนือคู่แข่ง เพ่ือเพ่ิมมูลค่าทางเศรษฐกิจและบรรลุประสิทธิผลในเชิง

นวัตกรรมได้อย่างส าเร็จ (Guan & Ma, 2003)   

ส าหรับ ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรม (innovative performance) เป็นผลลัพธ์จาก

ความสามารถเชิงนวัตกรรมที่เกี่ยวข้องกับการคิดค้นและเปลี่ยนแปลงรูปแบบของกระบวนการท างาน

ขององค์กร ซึ่งต้องอาศัยความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการน าเอาเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่มีประโยชน์

เข้ามาบูรณาการใช้เพ่ือยกระดับคุณภาพของการท างานให้มีประสิทธิภาพ โดยผู้บริหารและพนักงาน

ในองค์กรจัดเป็นส่วนส าคัญ ซึ่งองค์กรควรมีความยืดหยุ่นด้านโครงสร้างขององค์กร และส่งเสริม

นโยบายในการท างาน วัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการสร้างสรรค์ทางนวัตกรรมให้สามารถบรรลุ

ประสิทธิผลได้อย่างสูงสุด (Damanpour & Gopalakrishnan, 2001) 

Tidd et al. (2005) อธิบายไว้ว่า ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร เป็นสิ่งที่

สนับสนุนองค์กรไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่สามารถสร้างความแปลกใหม่ในตัวสินค้าหรือบริการได้ 

รวมทั้งการสร้างสรรค์กระบวนการในการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

อย่างไรก็ตาม ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรนั้น จัดเป็นความสามารถของ

องค์กรในเชิงนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะอาศัยกระบวนการท างานภายในองค์กรที่เหมาะสม 

และความสามารถในการน าความรู้มาใช้เพ่ือให้เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร รวมทั้งต้องอาศัย
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ปัจจัยภายในและภายนอกขององค์กรที่ต้องได้รับการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน เพ่ือส่งเสริมศักยภาพ

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีส่วนร่วมในการแสดงพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพสูงสุด (McEvily, Eisenhardt, & Prescott, 2004) 

จากการให้ความหมายข้างต้นนี้ ผู้วิจัยสามารถสรุปความหมายได้ดังนี้ ผลการด าเนินงานเชิง

นวัตกรรมขององค์กร หมายถึง ผลลัพธ์ของนวัตกรรมกระบวนการที่เกิดจากความสามารถในการน า

นวัตกรรมมาใช้ หรือปรับปรุงวิธีการท างาน โดยมีความมุ่งหมายที่จะลดระยะเวลา ต้นทุนการ

ด าเนินงาน ซึ่งส่งผลให้การท างานโดยรวมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

 

2.5.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรนั้น เป็นสิ่งที่สนับสนุนองค์กรไปสู่ผลลัพธ์ของ

นวัตกรรมกระบวนการที่เกิดจากความสามารถในการน านวัตกรรมมาใช้ หรือปรับปรุงวิธีการท างาน 

โดยมีความมุ่งหมายที่จะลดระยะเวลา ต้นทุนการด าเนินงาน ซึ่งส่งผลให้การท างานโดยรวมมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดย (Tidd et al., 2005) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผล

การด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านวิสัยทัศน์ ภาวะผู้น า และความเป็นนวัตกรรม หากองค์กรมีการปรับเปลี่ยนเป้าหมาย

และวิสัยทัศน์ขององค์กรใหม่ ผู้น าขององค์กรจะเป็นส่วนส าคัญที่จะต้องมีวิสัยทัศน์ สามารถก าหนด

กลยุทธ์และเป้าหมายการด าเนินงานใหม่ที่น าไปสู่การสร้างสรรค์ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมของ

องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2. โครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม ซึ่งลักษณะโครงสร้างที่เหมาะสมของแต่ละองค์กรจะมีความ

แตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับแนวทางการสร้างนวัตกรรมขององค์กรและกลยุทธ์ที่ใช้ในการบริหารงาน 

โดยการแบ่งหน้าที่การท างานให้เหมาะสมกับโครงสร้างทรัพยากรที่มีอยู่ รวมทั้งองค์กรควรให้

ความส าคัญในการแลกเปลี่ยนความรู้ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ภายในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ และ

สามารถสร้างความแตกต่างที่ก่อให้เกิดความได้เปรียบเทียบทางการแข่งขันได้ส าเร็จ 

3. บุคคลส าคัญ ได้แก่ บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานและมี

ทักษะในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดี ซึ่งบุคคลเหล่านี้จัดเป็นบุคคลส าคัญขององค์กร เพราะถือ

เป็นแหล่งทรัพยากรทางความรู้ที่ส าคัญขององค์กร หากองค์กรส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรที่มีความรู้
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ความสามารถได้อย่างเหมาะสม ก็จะเป็นการเพ่ิมผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้มาก

ยิ่งขึ้น 

4. การฝึกอบรมและพัฒนา จัดเป็นสิ่งจ าเป็นควบคู่กับบุคลากรในองค์กร เพ่ือให้มีความรู้

ความสามารถ และทักษะความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพราะเป็นส่วนส าคัญในการสร้าง

นวัตกรรมองค์กร โดยการสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์

ให้กับองค์กร ซึ่งน าไปสู่การสร้างสรรค์ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

5. บรรยากาศในการท างานที่ส่งเสริมให้เกิดกระบวนความคิดสร้างสรรค์ โดยการสร้าง

บรรยากาศในการท างานที่ดี จะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานที่ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

อันน าไปสู่การสร้างสรรค์ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

นอกจากนี้ จากการศึกษาของ Becker and Neuhauser (1975) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร โดยสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรที่มี

ความซับซ้อนต่ า และมีการก าหนดระเบียบในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน รวมทั้งการส่งเสริมด้านผล

การด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ก็จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่าองค์กรที่

มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ยุ่งยากและมีความซับซ้อนสูง โดยการน าเทคโนโลยีหรือสิ่งต่างๆ ที่

เป็นประโยชน์มาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาองค์กร รูปแบบการท างาน ซึ่งการสร้าง

บรรยากาศการท างานที่ให้อิสระแก่พนักงานจะก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ ที่น าไปสู่การ

พัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น (McKeown, 2008) 

 

2.5.3 ผลลัพธ์ของการรับรู้ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

จากพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานนั้น ส่งผลให้เกิดการมีส่วนร่วมในการ

สร้างนวัตกรรมขององค์กร โดยแหล่งที่มาของความคิดท่ีแปลกใหม่ของพนักงาน จะน าไปสู่การแนะน า

และการประยุกต์ใช้ความคิดในระดับพนักงานที่มีแนวโน้มที่จะส่งผลให้เกิดนวัตกรรมของผลิตภัณฑ์

หรือบริการในระดับองค์กร เมื่อสมาชิกขององค์กรแสวงหาเทคโนโลยีทางกระบวนการเทคนิคหรือ

ความคิดใหม่ และสามารถพัฒนาแผนตามก าหนดเวลาเพ่ือด าเนินการตามความคิดใหม่ได้ ส่งผลให้

การท างานโดยรวมขององค์กรมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด (Gumusluoglu & Ilsev, 

2009) 
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Lee and Hyun (2016) อธิบายไว้ว่า นวัตกรรมเป็นสิ่งที่ช่วยให้องค์กรเกิดการพัฒนาในด้าน

ต่างๆ ทั้งกระบวนการภายในและภายนอกองค์กร องค์กรจึงควรให้ความส าคัญกับนวัตกรรมในองค์กร 

ที่สามารถสร้างโอกาสในการพัฒนา เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จในการจัดการทางนวัตกรรมที่สร้างความ

ได้เปรียบทางการแข่งขันได้ในระยะยาว  

Nayir (2014) อธิบายว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมจะช่วยกระตุ้นให้เกิดกระบวนการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กร โดยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผล

การด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

Alisher et al. (2017) อธิบายไว้ว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานส่งผลเชิง

บวกต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ซึ่งพบว่า เมื่อสมาชิกขององค์กรสร้างแนวคิดที่

สร้างสรรค์และพัฒนาแผนงานและตารางเวลาที่เหมาะสมเพ่ือใช้แนวคิดใหม่ องค์กรมีแนวโน้มที่จะมี

ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ ที่ดีกว่าองค์กรอ่ืน ดังนั้นองค์กรจึงต้องอาศัยพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมของ

องค์กร 

อย่างไรก็ตาม นวัตกรรมจัดเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการสร้างความได้เปรียบในการ

แข่งขันให้กับองค์กร ซึ่งบทบาทหน้าที่ของผู้น าองค์กรจะมีผลต่อการพัฒนากระบวนการท างานภายใน

องค์กร รวมทั้งการมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กรจัดเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างสรรค์ให้เกิด

กระบวนการต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร และน าไปสู่การถ่ายโอนความรู้หรือการน าไปประยุกต์ใช้

ในการเปลี่ยนวัตกรรมให้สมบูรณ์เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น (Birasnav, Albufalasa, & Bader, 2013) 

 

2.5.4 การประเมินผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

ในการประเมินผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรเพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัย โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

Alisher et al. (2017) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง โครงสร้างองค์กรและผลการด าเนินงานเชิง

นวัตกรรมขององค์กร: พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานเป็นการเชื่อมโยงที่หายไปหรือไม่ 

ซึ่งพบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานเชิง

นวัตกรรมขององค์กร เมื่อสมาชิกขององค์กรสร้างแนวคิดที่สร้างสรรค์และพัฒนาแผนงานและ

ตารางเวลาที่เหมาะสมเพ่ือใช้แนวคิดใหม่ องค์กรมีแนวโน้มที่จะมีผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ ที่ดีกว่า
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บริษัทอ่ืน ดังนั้นองค์กรจึงอาศัยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การสร้างสรรค์ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

Tang, Pee, and Iijima (2013) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การตรวจสอบผลกระทบของการ

ปรับกระบวนการทางธุรกิจต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ซึ่งพบว่า นวัตกรรมของ

พนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร โดยนวัตกรรมของ

พนักงานจัดเป็นตัวแปรกลางระหว่างกระบวนการด้านการบริหารจัดการและการวัดผล ซึ่งส่งผลเชิง

บวกต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร

ข้างต้นนี้ สามารถอธิบายได้ว่า ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร จัดเป็นผลลัพธ์ของ

นวัตกรรมกระบวนการที่เกิดจากความสามารถในการน านวัตกรรมมาใช้ หรือปรับปรุงวิธีการท างาน 

โดยมีความมุ่งหมายที่จะลดระยะเวลา ต้นทุนการด าเนินงาน ซึ่งส่งผลให้การท างานโดยรวมมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด นอกจากนี้ ยังพบว่า พฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมของพนักงานนี้จะ

มีบทบาทเป็นสื่อกลางในการด าเนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กร (Damanpour, 1991) ซึ่งหาก

องค์กรไม่ให้ความร่วมมือกับพนักงานในการสร้างหรือสนับสนุนแนวความคิดใหม่ส าหรับนวัตกรรม

กระบวนการ วิธีการปฏิบัติงาน และผลิตภัณฑ์ใหม่ พนักงานก็อาจเกิดความลังเลที่จะแสวงหาการใช้

เทคโนโลยีในกระบวนการ เทคนิค และแนวคิดผลิตภัณฑ์ใหม่ด้วย (Sethi, 2000) นอกจากนี้ หาก

พนักงานเกิดความไม่เต็มใจที่จะสร้างและน าความคิดใหม่ ๆ ให้กับองค์กร ก็จัดเป็นอุปสรรคอย่างหนึ่ง

ที่ขัดขวางผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรท าให้ไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ (De Jong 

& Den Hartog, 2007) โดยงานวิจัยฉบับนี้จะน าแบบประเมินซึ่งปรับปรุงและแปลมาจากงานวิจัย

ของ Tang et al. (2013) ที่ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการตรวจสอบผลกระทบของการปรับ

กระบวนการทางธุรกิจต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ซ่ึงเป็นแบบประเมินที่พัฒนาขึ้น

โดยบอร์เออร์และดูริงค ์(Boer & During, 2001) และเทรซีและแทน (Tracey & Tan, 2001)  

โดยสรุป พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานนั้น จัดเป็นสิ่งส าคัญที่จะน าไปสู่การ

ขับเคลื่อนผลการด าเนินงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งองค์กรจะต้องแสวงหาและอาศัย

พฤติกรรมของพนักงานที่ก่อให้เกิดกระบวนการคิดเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ อันจะน าไปสู่ การ

ขับเคลื่อนผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ ซึ่งผู้วิจัยคาดหวังไว้ว่า ปัจจัยด้าน
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การรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ และการสนับสนุนโดยเพ่ือน

ร่วมงานนี้จะเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานต่อไป 

 

2.6 การพัฒนาสมมติฐาน 

ส าหรับการพัฒนาสมมติฐานและกรอบแนวคิดของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานจาก

การศึกษาที่ผ่านมาเพ่ือแสดงให้เห็นถึงแนวโน้มและหลักฐานส าหรับการพัฒนาสมมติฐาน และ

หลังจากนั้นจึงน าไปสร้างกรอบแนวคิดส าหรับงานวิจัยนี้ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.6.1 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) และ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovation Behavior) 

จากการที่พนักงานขององค์กรจะสามารถแสดงพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใดๆ ออกมาได้

นั้น เป็นผลเนื่องมาจากความคาดหวังในความสามารถของตนเองถึงผลของการกระท าเมื่อ

เปรียบเทียบผลที่คาดว่าจะได้รับกับสิ่งที่ต้องลงทุน และการประเมินความสามารถของตนเองว่าจะ

ประสบความส าเร็จได้หรือไม่ โดยระดับความสามารถของตนเองที่บุคคลประเมินนั้น คือ การรับรู้

ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ตามแนวคิดของแบนดูรา ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลตัดสินใจ

แสดงพฤติกรรม ความมุ่งมั่นต่อการกระท าที่จะน าไปสู่เป้าหมายได้อย่างส าเร็จ (Bandura, 1986) 

โดยพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมนั้น จะเป็นการรับรู้ความสามารถด้านการสร้างสรรค์ของตนเองที่จะ

สร้างผลผลิตที่ เกิดขึ้นจากการสร้างสรรค์ (Tierney & Farmer, 2002) จึงกล่าวได้ว่า การรับรู้

ความสามารถของตนเอง อันเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม คือความเชื่อ

ของบุคคลที่มีต่อความสามารถของตนเองในการพัฒนาและสร้างสรรค์ให้เกิดผลงานขึ้น โดยการ

ประเมินจากประสบการณ์ที่ผ่านมา เพ่ือจัดการกับสถานการณ์ที่ต้องเผชิญให้เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ 

(นาฎวดี จ าปาดี, 2554) 

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของ Carmeli, Meitar, 

and Weisberg (2006) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการชักน าตนเองและพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งพบว่า ผลจากการประเมินความสามารถในการชักน าตนเอง มีความสัมพันธ์

ต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ผลจากความสามารถในการชักน า
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ตนเองนั้น เป็นความสามารถที่บุคคลจะผลักดันให้ตนเองแสดงพฤติกรรมต่างๆ โดยใช้การรับรู้

ความสามารถของตนเองเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้มีระดับที่สูงขึ้น นอกจากนี้ จากการศึกษาของ นาฎวดี 

จ าปาดี (2554) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การรับรู้ความสามารถของตนเอง รูปแบบความคิด

สร้างสรรค์ และปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม : กรณีศึกษา บริษัทผู้

ให้บริการค าปรึกษาและพัฒนาระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยชี้ให้เห็นว่า ผู้ที่รับรู้

ความสามารถของตนเองสูง จะแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมสูงด้วยเช่นกัน เนื่องจากงาน

ที่เก่ียวข้องกับการให้ค าปรึกษาและพัฒนาระบบงานเป็นงานที่เฉพาะด้าน ดังนั้นผู้ที่จะท างานในด้านนี้

จ าเป็นต้องได้รับการเรียนรู้ ท าความเข้าใจ ฝึกฝนกับซอร์ฟแวร์ที่จะน าไปให้บริการ จนสามารถน าไป

ปฏิบัติและประยุกต์ใช้ด้วยตนเองได้ รวมไปถึงการพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ที่ตนเองมีอยู่เสมอ เพ่ือให้

สามารถสร้างสรรค์แนวทางที่ตรงกับความต้องการของผู้รับบริการให้ได้มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ

การศึกษาของ วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

ความสามารถของตนเอง ความคิดสร้างสรรค์กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม กรณีศึกษากลุ่มบริษัทผู้

ให้บริการด้านการสร้างแบรนด์แบบครบวงจรแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้

ความสามารถของตนเองและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับสูง ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ในเชิง

บวกระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม แสดงให้เห็นว่า การ

รับรู้ความสามารถของตนเองเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงานในองค์กร ซึ่งเป็นการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันให้กับองค์กรผู้ให้บริการด้าน

สื่อสารมวลชน โดยองค์กรควรส่งเสริมการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงานในองค์กรมาก

ขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้กับองค์กรเกิด

ประสิทธิภาพได้มากที่สุด 

จากวรรณกรรมที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง (Self-Efficacy) และพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Employee 

Innovation Behavior) พบว่า ผลของการศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นว่า ผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองสูง จะแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมสูงด้วยเช่นกัน ซึ่งการศึกษาในครั้งนี้มี

จุดมุ่งหมายที่จะทดสอบความสัมพันธ์ดังกล่าวในบริบทขององค์กรภาครัฐที่เกี่ยวข้องทางด้าน

การศึกษาในประเทศไทย อันได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม
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รัตนโกสินทร์ เพ่ือที่จะสะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้ความสามารถของตนเองกับพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมในการท างานของกลุ่มผู้ปฏิบัติงานดังกล่าว ดังนั้นงานวิจัยนี้ จึงตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 1 : การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 
 

 

 

 

 

ภาพที่ 4 แสดงสมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

 

2.6.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ (Management 

Support) และพฤติกรรมสร้างสรรค์น วัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovation 

Behavior) 

ส าหรับปัจจัยการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ จัดเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอันน าไปสู่การ

สร้างการสนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการส่งเสริมพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม

ของพนักงานด้วยเช่นกัน เนื่องจากเมื่อพนักงานได้รับรู้ถึงการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการนี้  จะ

ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน และช่วยเพ่ิมแรงจูงใจใน

ความส าเร็จเชิงนวัตกรรมขององค์กร (Scott & Bruce, 1994) โดยการสนับสนุนด้านการบริหาร

จัดการนั้น เป็นการสนับสนุนของผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาในเรื่องทรัพยากร สิ่งอ านวยความสะดวก 

ค าแนะน า ความช่วยเหลือ รวมถึงนโยบายในการท างานที่เอ้ือต่อการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และมุ่งเน้นการสนับสนุนแนวความคิดเชิงนวัตกรรม  (Isabel & 

Ma, 2014) ซึ่งเมื่อพนักงานมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ ก็จะน าไปสู่การ

ขับเคลื่อนผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ (Damanpour, 1991) 

H1 

 
การรับรู้ความสามารถ 

ของตนเอง 
(Self-Efficacy) 

พฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

(Employee 
Innovation  
Behavior) 
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ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ และพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของ Isabel and 

Ma (2014) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการด้านพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

: บทบาทของการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม

การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยชี้ให้เห็นว่า การปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีส่วนร่วม

ซึ่งเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ผ่านการสร้างการสนับสนุนด้าน

การบริหารจัดการที่ดี นอกจากนี้ จากการศึกษาของ (Eisenberger et al., 1999) แสดงให้เห็นว่า 

การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะพัฒนาขึ้นเมื่อพนักงานประสบกับผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรม เมื่อ

พนักงานรับรู้ว่าองค์กรแสดงความห่วงใยและให้การสนับสนุนสิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวกับงานของพวกเขา ซึ่ง

ถือเป็นจุดเริ่มต้นที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ด้านนวัตกรรมที่เพ่ิมขึ้นตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ

การศึกษาของ Madjar (2005) ซึ่งชี้ให้เห็นว่า เมื่อพนักงานได้รับการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ 

จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับสูง โดยองค์กรจะต้องแสดงให้เห็นถึงความ

ชัดเจนของเป้าหมายเวลาและอิสรภาพในการท างานที่มอบให้กับพนักงาน และด้านการสนับสนุนทาง

ทรัพยากร อุปกรณ์ต่างๆ ที่ใช้ในการด าเนินงาน เป็นต้น รวมทั้งในการศึกษาของ Cabrera et al. 

(2006) ก็แสดงให้เห็นว่า การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ องค์กรควรให้การสนับสนุนในด้าน

เครื่องมือและทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับพนักงาน เพ่ือใช้ในการด าเนินงานด้านนวัตกรรมให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด อย่างไรก็ตาม การรับรู้ถึงการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการนี้ จะต้องให้การ

สนับสนุนด้านความร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือต่างๆ ของทุกฝ่ายในองค์กร เพ่ือที่จะส่งเสริมให้

เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน และช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในความส าเร็จเชิง

นวัตกรรมขององค์กรนั่นเอง ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 2 : การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
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ภาพที่ 5 แสดงสมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

 

2.6.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน (Coworkers Support) 

และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovation Behavior) 

ส าหรับปัจจัยการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน เป็นปัจจัยที่สร้างการสนับสนุนด้าน

สภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการส่งเสริมพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานด้วย

เช่นกัน ซึ่งสภาพแวดล้อมการท างานจะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของพนักงานที่จะปฏิบัติงานและริเริ่ม

ในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหา ปรับปรุงหรือพัฒนาคุณภาพของงานให้ดีมากยิ่งขึ้น 

(Shrivastava et al., 2006) เป็นการได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน โดยมีการปฏิสัมพันธ์ที่ดี

ต่อกัน การให้ความไว้วางใจ การแบ่งปันข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน รวมถึงการเปิดโอกาสให้มีการ

ท างานร่วมกันและส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้  (Parker et al., 2006) ซึ่งก่อให้เกิดการน าเสนอ

แนวคิดและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน (Isabel & Ma, 2014) ซึ่งการ

สร้างการแลกเปลี่ยนทางสังคมมีแนวโน้มที่จะส่งเสริมความสัมพันธ์ในระยะยาว น าไปสู่การท างาน

ร่วมกันที่มากขึ้น และกระตุ้นให้เกิดการสนับสนุนทางอารมณ์ในหมู่ผู้ร่วมงาน (Gouldner, 1960) 

ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน และพฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของ (Shaker et 

al., 2018) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วัตกรรมของพนักงาน 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  โดยชี้ให้เห็นว่า เมื่อพนักงานสามารถสร้างความสัมพันธ์อันดี

H2 

 
การสนับสนุน 

ด้านการบริหารจัดการ 
(Management 

Support) 

 
พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน 
(Employee 
Innovation  
Behavior) 
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ระหว่างเพ่ือนร่วมงานแล้ว พวกเขามีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในการแบ่งปันความเชี่ยวชาญ และคอย

ช่วยเหลือให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ สามารถช่วยให้งานขององค์กรส าเร็จบรรลุผลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนี้  จากการศึกษาของ Zhou and George (2001) ที่แสดงให้ เห็นถึง

ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการได้รับการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงานกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ

พนักงานที่ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนด้านข้อมูล โดยแบ่งปันความเชี่ยวชาญซึ่งกันและกัน ซึ่ง

สอดคล้องกับการศึกษาของ Parker et al. (2006) พบว่า ความเชื่อมั่นของเพ่ือนร่วมงานมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานเชิงรุก ซึ่งเกี่ยวข้องกับการ

แลกเปลี่ยนความรู้ และการสร้างความร่วมมือที่ดีต่อกันในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด

ต่อองค์กร ดังนั้นผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานว่า 

สมมติฐานที่ 3 : การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 6 แสดงสมมติฐานที่ 3 การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

 

2.6.4 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Employee 

Innovation Behavior) และผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร (Organizational 

Innovation Performance) 

อย่างไรก็ตาม หากองค์กรใดสนับสนุนให้พนักงานสามารถแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวัตกรรมออกมาได้นั้น ก็จะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ให้เกิดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร

H3 

 
การสนับสนุน 

โดยเพื่อนร่วมงาน 
(Coworkers 
Support) 

 
พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน 
(Employee 
Innovation  
Behavior) 
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ตามมา ซึ่งเป็นผลลัพธ์ของนวัตกรรมกระบวนการที่เกิดจากความสามารถในการน านวัตกรรมมาใช้ 

หรือปรับปรุงวิธีการท างาน โดยมีความมุ่งหมายที่จะลดระยะเวลา ต้นทุนการด าเนินงาน (Lin & 

Cheng, 2007) ซึ่งส่งผลให้การท างานโดยรวมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  อันน าไปสู่การ

พัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น (McKeown, 2008) 

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และผลการด าเนินงาน

เชิงนวัตกรรมขององค์กร มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของ 

Gumusluoglu and Ilsev (2009) ซึ่งพบว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีส่วน

ช่วยในการสร้างนวัตกรรมขององค์กร โดยแหล่งที่มาของความคิดที่แปลกใหม่ของพนักงาน จะน าไปสู่

การแนะน าและการประยุกต์ใช้ความคิดในระดับพนักงานที่มีแนวโน้มที่จะส่งผลให้เกิดนวัตกรรมของ

ผลิตภัณฑ์หรือบริการในระดับองค์กร เมื่อสมาชิกขององค์กรแสวงหาเทคโนโลยีทางกระบวนการ

เทคนิคหรือความคิดใหม่ และสามารถพัฒนาแผนตามก าหนดเวลาเพ่ือด าเนินการตามความคิดใหม่ได้ 

ก็จะส่งผลให้องค์กร มีแนวโน้มที่จะมีผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ ๆ ตามมาด้วย นอกจากนี้ จาก

การศึกษาของ Lee and Hyun (2016) ที่แสดงให้เห็นว่า นวัตกรรมเป็นสิ่งที่ช่วยให้องค์กรเกิดการ

พัฒนาในด้านต่างๆ ทั้งกระบวนการภายในและภายนอกองค์กร องค์กรจึงควรให้ความส าคัญกับ

นวัตกรรมในองค์กรที่สามารถสร้างโอกาสในการพัฒนา เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จในการจัดการทาง

นวัตกรรมที่สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ในระยะยาว ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

Nayir (2014) ที่แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผล

การด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร โดยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมจะช่วยกระตุ้นให้เกิด

กระบวนการสร้างสรรค์ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร อย่างไรก็ตาม จะเห็นได้ชัดว่า

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานนั้น มีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผล

การด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร เพราะทรัพยากรมนุษย์จัดเป็นแหล่งก าเนิดของความคิด

สร้างสรรค์ที่แปลกใหม่ และพนักงานเป็นผู้มีส่วนร่วมส าคัญของการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กร 

(Scott & Bruce, 1994) เมื่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอยู่ในระดับสูง พนักงานมีแนวโน้ม

ที่จะกระตือรือร้นมากขึ้นในการสร้างและน าแนวคิดที่แปลกใหม่และเป็นประโยชน์มาใช้ในการพัฒนา

หรือปรับปรุงผลิตภัณฑ์รวมถึงกระบวนการทางธุรกิจด้วย (Kuczmarski, 1996) ดังนั้นผู้วิจัยจึง

ตั้งสมมติฐานว่า 
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สมมติฐานที่ 4 : พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 7 แสดงสมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

 

2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา ผู้วิจัยพบหลักฐานเชิงประจักษ์ หรือแนวโน้มที่มีโอกาส

เกิดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่จะศึกษาในกรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้ และน าไปสู่การพัฒนา

สมมติฐานทั้งหมดข้างต้น โดยมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุน

ด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน อันเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งน าไปสู่การเกิดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรที่ดี

ต่อไปตามล าดับ ดังนี้   

 

 

 

 

 

 

 

 

H4 

 
พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน 
(Employee 
Innovation  
Behavior) 

 

ผลการด าเนินงาน 
เชิงนวัตกรรม 
ขององค์กร 

(Organizational 
Innovation 

Performance) 
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ภาพที่ 8 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Model) 
 

2.8 นิยามศัพท์เฉพาะ 

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ หมายถึง บุคลากร

ประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยที่สังกัดการจ้างด้วยเงินงบประมาณแผ่นดิน และพนักงานมหาวิทยาลัย

ที่สังกัดการจ้างด้วยเงินบ ารุงการศึกษาของมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นพนักงานฝ่ายสนับสนุนงานด้าน

วิชาการที่ช่วยในการปฏิบัติงานหรือการด าเนินงานด้านการบริหารจัดการ ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

จันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้าน

สมเด็จเจ้าพระยา และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  

การรับรู้ความสามารถของตนเอง หมายถึง ความเชื่อของบุคคลในการแสดงความสามารถ

ของตนเองเพ่ือให้เกิดการพัฒนา และน าไปสู่การสร้างสรรค์ให้เกิดผลงานต่างๆ ในเชิงนวัตกรรมได้

H1 

H3 

H2 H4 

 

การรับรู้ความสามารถ 
ของตนเอง 

(Self-Efficacy) 

 
พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน 
(Employee 
Innovation  
Behavior) 

 

การสนับสนุน 
ด้านการบริหารจัดการ 

(Management Support) 

 

ผลการด าเนินงาน 
เชิงนวัตกรรม 
ขององค์กร 

(Organizational 
Innovation 

Performance) 
 

การสนับสนุน 
โดยเพื่อนร่วมงาน 

(Coworkers Support) 
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อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งจะมีผลต่อการ

ตัดสินใจแสดงพฤติกรรมใดๆ ออกมาเพ่ือจัดการกับสถานการณ์ท่ีต้องเผชิญให้เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ 

การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ หมายถึง การสนับสนุนของผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาใน

เรื่องทรัพยากร สิ่งอ านวยความสะดวก ค าแนะน า ความช่วยเหลือ รวมถึงนโยบายในการท างานที่เอ้ือ

ต่อการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และมุ่งเน้นการสนับสนุน

แนวความคิดเชิงนวัตกรรม  

การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน โดยมีการ

ปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การให้ความไว้วางใจ การแบ่งปันข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน รวมถึงการเปิด

โอกาสให้มีการท างานร่วมกันและส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ 

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกทางความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ที่แปลกใหม่ในเรื่องของการน าเสนอความคิด กระบวนการท างานในองค์กร หรือ

วิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ ในเชิงนวัตกรรม ซึ่งเป็นสิ่งที่มีประโยชน์และมีความแปลกใหม่เกี่ยวข้องกับ

งานที่ตนเองได้รับมอบหมาย เพ่ือที่จะสามารถน าไปใช้ปฏิบัติในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและเกิด

ประโยชน์สูงสุด 

ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร หมายถึง ผลลัพธ์ของนวัตกรรมกระบวนการที่

เกิดจากความสามารถในการน านวัตกรรมมาใช้ หรือปรับปรุงวิธีการท างาน โดยมีความมุ่งหมายที่จะ

ลดระยะเวลา ต้นทุนการด าเนินงาน ซึ่งส่งผลให้การท างานโดยรวมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุด 
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บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” โดยมุ่งศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงานในองค์กร การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary 

Data) ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทร

เกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้าน

สมเด็จเจ้าพระยา และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  โดยมีขั้นตอนและวิธีการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1 ประชากร 

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ประชากรของการวิจัยนี้จึงเป็นพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งประกอบด้วย พนักงานสายสนับสนุน

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม จ านวน 217 คน พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จ านวน 609 คน พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏพระนคร จ านวน 337 คน พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ

เจ้าพระยา จ านวน 232 คน และพนักงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 

จ านวน 165 คน รวมทั้งสิ้นเป็นจ านวน 1,560 คน (ข้อมูล ณ กันยายน 2560) 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

จากประชากรของการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ได้แก่  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ

เจ้าพระยา และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี รวมจ านวน 5 แห่ง ซึ่งเป็นจ านวนทั้งสิ้น 1,560 คน ซึ่ง

การศึกษาในครั้งนี้  จะใช้การวิ เคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
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Modeling: SEM) โดย Kline (2005) อธิบายว่า หลักการทั่วไปในการค านวณกลุ่มตัวอย่างส าหรับ

การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) คือ 10 เท่าของตัวชี้วัด (indicator) หรือตัวแปรสังเกต 

(Observed variable)  ซึ่ งในการศึกษานี้มีตัวแปรแฝงจ านวน 5 ตัว ประกอบด้วย การรับรู้

ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ (Management 

Support) การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน (Coworkers Support) พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน (Employee Innovation Behavior) และผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

(Organizational Innovation Performance) และมีตัวแปรสังเกตทั้งสิ้น 42 ตัว ดังนั้นจ านวนกลุ่ม

ตัวอย่างที่มีความเหมาะสมของการศึกษานี้จึงเท่ากับ 420 (42 x 10) ตัวอย่าง ซึ่งสอดคล้องกับ Yuan, 

Wu, and Bentler (2011) ที่น าเสนอว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมในการวิเคราะห์แบบจ าลอง

สมการโครงสร้าง ควรอยู่ระหว่าง 300 ถึง 400 ตัวอย่าง ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกเก็บข้อมูลจากพนักงาน

สายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ จ านวนทั้งสิ้น 450 ตัวอย่าง เพ่ือ

ป้องกันความคลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้นจากการเก็บแบบสอบถาม 

3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 

ในขั้นตอนแรกผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling Design) โดย

ค านวณตามจ านวนตัวอย่างที่เท่ากันของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

รัตนโกสินทร์ทั้ง 5 แห่ง โดยแบ่งจ านวนของกลุ่มตัวอย่างพนักงานสายสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์แต่ละแห่ง ออกเป็นแห่งละประมาณ 90 คน รวมทั้งสิ้น 5 แห่ง 

เป็นจ านวน 450 คน จากนั้นจึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling 

Design) เป็นขั้นตอนหลังจากท าการแบ่งอัตราส่วนกลุ่มตัวอย่างแบบโควตาแล้ว  

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดตัวแปร ซึ่งผู้ศึกษาวิจัยจัดท าขึ้น

จากการประมวลแนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามส าหรับรวบรวมข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง เป็นค าถามปลายปิด

แบบตรวจรายการ (Checklist) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษาสูงสุด ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
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ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ โดยส่วน

ใหญ่แปลและปรับปรุงมาจากงานวิจัยต่างประเทศ ซึ่งประกอบด้วยแบบวัดตามกรอบแนวคิด ดังนี้ 

แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง มีข้อค าถามจ านวน 12 ข้อ โดยน าแบบวัดมาจากงานวิจัยของนาฎวดี จ าปาดี (2554) ซึ่ง

เป็นแบบวัดที่ใช้ในการวัดระดับความมั่นใจของบุคคลเพียงมิติเดียว เป็นแบบวัดการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองทั่วไป (General self-efficacy) ซึ่งพัฒนาขึ้นโดย Chen et al. (2001)  โดยมีข้อค าถาม

จ านวน 8 ข้อ นอกจากนี้  ได้น าแบบวัดการรับรู้ความสามารถด้านการสร้างสรรค์ของตนเอง 

(Creative self-efficacy) ซึ่ งพัฒนาขึ้นโดย Tierney and Farmer (2002) โดยมีจ านวน 4 ข้อ

ค าถามมาร่วมประเมินด้วย  เนื่องจากการรับรู้ความสามารถด้านการสร้างสรรค์ของตนเองจะน าไปสู่

การสร้างสรรค์ให้เกิดการแสดงออกทางพฤติกรรมต่างๆ เพ่ือปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพอัน

เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งจะมีผลต่อการตัดสินใจแสดงพฤติกรรม

ใดๆ ออกมาเพ่ือจัดการกับสถานการณ์ที่ต้องเผชิญให้เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ 

แบบวัดการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับการรับรู้การ

สนับสนุนด้านการบริหารจัดการ มีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ โดยแปลมาจากงานวิจัยของ Isabel and 

Ma (2014) ซึ่งเป็นแบบประเมินที่พัฒนาขึ้นโดย Chandler et al. (2000) และ Hornsby et al. 

(2002) 

แบบวัดการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับการรับรู้การสนับสนุนโดย

เพ่ือนร่วมงาน มีข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ โดยแปลมาจากงานวิจัยของ Isabel and Ma (2014) ซึ่งเป็น

แบบประเมินที่พัฒนาขึ้นโดย Subramanian and Youndt (2005) และ Gibson and Birkinshaw 

(2004) 

แบบวัดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีข้อค าถามจ านวน 12 ข้อ โดยน าแบบประเมินมาจากงานวิจัยของ 

วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) ซึ่งเป็นแบบประเมินที่แปลและปรับปรุงมาจาก Kleysen and Street 

(2001) 

แบบวัดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับผลการ

ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร มีข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ โดยปรับปรุงและแปลมาจากงานวิจัย
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ของ Tang et al. (2013) ซึ่ งเป็นแบบประเมินที่ พัฒนาขึ้นโดย Boer and During (2001) และ 

Tracey and Tan (2001) 

แบบสอบถามเป็นลักษณะเลือกตอบ ใช้มาตราส่วน 5 ระดับ (Likert Scale) ซึ่งก าหนดให้

เลือกตอบเพียงข้อเดียว โดยเกณฑ์ท่ีก าหนดค่าคะแนนในการตอบค าถามมีดังนี้ 

 

 

  ค าตอบ     คะแนน 

  เห็นด้วยมากที่สุด         5 

  เห็นด้วยมาก              4 

  เห็นด้วยปานกลาง        3 

  เห็นด้วยน้อย         2 

  เห็นด้วยน้อยที่สุด        1 

 

3.3 การประเมินความเชื่อม่ัน และความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 

 ผู้วิจัยได้ประเมินความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ันของเครื่องมือวัดตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

1. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ตรวจสอบความ

เที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบวัด (Content Validity) โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญในด้าน

เนื้อหาที่เกี่ยวข้อง จ านวน 3 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบและพิจารณา ผลการตรวจสอบ พบว่า ได้ค่าความ

เที่ยงตรงของแบบสอบถามเท่ากับ 0.9 แสดงว่า แบบสอบถามสามารถใช้วัดได้ตามจุดประสงค์ที่

ต้องการ โดยค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามต้องมีค่ามากกว่า 0.7 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 

2545) ซึ่งใช้ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: IOC) ระหว่างข้อค าถามกับประเด็นหลัก

ของเนื้อหา โดยมีหลักการให้คะแนนดังนี้ 

ถ้าหากผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าข้อค าถามมีความเหมาะสม  คะแนนเท่ากับ 1 

ถ้าหากผู้ทรงไม่แน่ใจในความเหมาะสมของข้อค าถาม  คะแนนเท่ากับ 0 

ถ้าหากผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าข้อค าถามมีไม่มีความเหมาะสม  คะแนนเท่ากับ -1 
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ส าหรับการค านวณดัชนีความสอดคล้อง ค านวณได้จากสูตร 

 

IOC= 
∑ Ri

n
i=1

N
 

 

 เมื่ อ  ∑ Ri
n
i=1  และ N คือผลรวมคะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้ งหมด และจ านวนของ

ผู้ทรงคุณวุฒิของข้อค าถามนั้นๆ ตามล าดับ จากนั้นคัดเลือกข้อค าถามที่มีดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 

0.60 ขึ้นไป เพ่ือให้ได้แบบสอบถามที่มีคุณภาพ ซึ่งผลการตรวจสอบดัชนีความสอดคล้อง รายละเอียด

ดังตารางที่ 1  

2. การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการน าข้อมูลที่ ได้จาก

แบบสอบถามมาหาค่าความเชื่อมั่น โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่า ทุกตัวแปรมีค่าระหว่าง 0.816 – 0.924  ซึ่งค่าที่เหมาะสม

ควรมีค่าตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป (Cronbach, 1951) โดยมีสูตรการค านวณตามสมการ 

 

α = 
k

k-1
(1-∑ Si

2n
i=1
S2 ) 

 

ผลจากการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป พบว่า แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

มีค่าความเชื่อมั่น (α) เท่ากับ 0.924 แบบวัดการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ มีค่าความเชื่อมั่น 

(α) 0.880 แบบวัดการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน มีค่าความเชื่อมั่น (α) เท่ากับ 0.816 แบบวัด

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีค่าความเชื่อมั่น (α) เท่ากับ 0.888  และแบบวัดผล

การด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร มีค่าความเชื่อม่ัน (α) เท่ากับ 0.906 

3. การวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) เพ่ือยืนยัน

องค์ประกอบของตัววัดกับโมเดลหรือทฤษฎี (Byrne, 2010) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยผล

ของการกลั่นกรองตัวแปร  มีดังนี้  CMIN/df = 4.15, RMR = 0.03, GFI = 0.75, TLI = 0.87, NFI 

=0.84, IFI = 0.88, CFI = 0.88 และ RMSEA = 0.08 จากดัชนีชี้วัดความเหมาะสมของผลการ

วิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน แสดงให้เห็นว่า ตัวแบบวัดของการศึกษาวิจัยนี้มีความสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ จากนั้น ด าเนินการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Analysis) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่
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ใช้ในการศึกษา เพื่อประเมินว่าตัวแปรทุกตัวที่ใช้ในการทดสอบตามกรอบแนวคิดมีความสัมพันธ์กันสูง

มากเกินไปหรือไม่ โดยผลจากการวิเคราะห์ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่า 0.014 – 0.624 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางและในระดับต่ ามาก (Hinkle, William , & 

Stephen, 1998) นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้ทดสอบ Variance Inflation Factor (VIF) พบว่า ค่า VIF มี

ค่าระหว่าง 1.000 – 1.670 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระที่ใช้พยากรณ์ตัวแปรตาม

ไม่มีความสัมพันธ์กัน (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) แสดงดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 แสดงค่า VIF และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ตัวแปร VIF 1 2 3 4 5 

1. การรับรู้ความสามารถ 
ของตนเอง 

1.065      

2. การสนับสนุน 
ด้านการบริหารจัดการ 

1.612 0.164**     

3. การสนับสนุน 
โดยเพื่อนร่วมงาน 

1.670 0.246** 0.616**    

4. พฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

1.000 0.335** 0.323** 0.624**   

5. ผลการด าเนินงาน 
เชิงนวัตกรรมขององค์กร 

 0.014 0.242** 0.243** 0.251**  

**p < 0.01    
 

จากตารางที่ 2 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปรการรับรู้
ความสามารถของตนเอง โดยมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.561 – 0.840 ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการตัด
ข้อค าถามที่  1 ออกจากข้อค าถามทั้งหมด ซึ่งข้อค าถาม ได้แก่ “โดยปกติท่านสามารถประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ท่านก าหนดให้กับตนเอง” เนื่องจากข้อค าถามนี้มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.477 อย่างไรก็ตาม การตัดข้อค าถามนี้ ไม่มีผลกระทบต่อการวัดผลตัวแปรการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ซึ่งค่าที่เหมาะสมควรมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป (Byrne, 2010) โดยรายละเอียด
ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันรายตัวแปร ดังนี้ 
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ตารางที่ 2 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง 

แบบวัด 
Standardized 
Loading 

Composite 
Reliability 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง  0.924 
1. โดยปกติท่านสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ที่ท่านก าหนดให้กับตนเอง 

0.477  

2. เมื่อต้องเผชิญกับงานที่ยาก ท่านมั่นใจว่าจะสามารถท างาน 
ชิ้นนั้นได้ส าเร็จ 

0.751  

3. โดยทั่วไป ท่านคิดว่า ตนเองสามารถประสบความส าเร็จ 
ในสิ่งที่มีความส าคัญกับท่าน 

0.732  

4. ท่านเชื่อว่า ท่านสามารถประสบความส าเร็จได้มากที่สุด  
หากท่านมีใจจดจ่อต่อสิ่งนั้น 

0.561  

5. ท่านสามารถท างานที่มีความท้าทายมากมายได้ส าเร็จ 0.832  
6. ท่านมั่นใจว่าท่านสามารถท างานที่แตกต่างกันมาก 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

0.827  

7. เมื่อเปรียบเทียบกับผู้อ่ืน งานที่ท่านท าส่วนมาก 
เป็นผลงานที่ดีมาก 

0.718  

8. แม้ว่างานนั้นจะยากเย็น ท่านก็สามารถท าได้ค่อนข้างดี 0.798  
9. ท่านรู้ว่าท่านสามารถสร้างแนวคิดใหม่ได้ดี 0.840  
10. ท่านมั่นใจว่าท่านมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่างๆ  
ได้อย่างสร้างสรรค์ 

0.819  

11. ท่านสามารถน าความคิดของผู้อ่ืนมาพัฒนาต่อไปได้ 0.743  
12. ท่านสามารถค้นหาวิธีการใหม่ๆ เพ่ือแก้ปัญหาได้ 0.779  
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ภาพที่ 9 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง 

Note: SE คือการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

 

จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปรการ
สนับสนุนด้านการบริหารจัดการ โดยมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.704 – 0.849 โดยรายละเอียด
ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันรายตัวแปร ดังนี้ 

ตารางที่ 3 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดการสนับสนุนด้านการบริหาร
จัดการ 

แบบวัด 
Standardized 
Loading 

Composite 
Reliability 

การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ  0.880 
1. ท่านคิดว่าการเข้าถึงผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่านนั้น 
เป็นเรื่องง่าย 

0.721  

2. ท่านได้รับการส่งเสริมและการสนับสนุนในการท างาน 
จากผู้บังคับบัญชาในองค์กรของท่าน 

0.814  

3. ท่านได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ 
ในการปฏิบัติงานในองค์กรของท่าน 

0.753  

4. ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือเมื่อท่านต้องการ 
ในการท างานที่ได้รับมอบหมายในองค์กรของท่าน 

0.849  

5. ท่านตระหนักถึงนโยบายและข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 
ในองค์กรของท่าน 

0.704  

SE 

S2 

S3 

S4 

S5 

S6 

S7 

S8 

S9 

S10 

S11 

 S12 

0.751 

0.732 

0.561

0.832

0.827 

0.718

0.798 

0.779

0.840 

0.743 

0.819 
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ภาพที่ 10 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงการสนับสนุนด้านการบริหาร

จัดการ 
Note: MS คือการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ 

 

จากตารางที่ 4 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปรการ
สนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน โดยมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.533 – 0.900 โดยรายละเอียดของ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันรายตัวแปร ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดการสนับสนุนโดยเพื่อน
ร่วมงาน 

แบบวัด 
Standardized 
Loading 

Composite 
Reliability 

การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน  0.816 
1. ท่านมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานในองค์กรของท่าน 
บนพื้นฐานของความไว้วางใจและศรัทธาซึ่งกันและกัน 

0.718  

2. ท่านรู้สึกไว้วางใจในหมู่เพ่ือนร่วมงานในองค์กรของท่าน 0.704  
3. ท่านแบ่งปันวัตถุประสงค์และความปรารถนา 
ที่มีร่วมกันในหมู่เพ่ือนร่วมงานในองค์กรของท่าน 

0.900  

4. ท่านแบ่งปันข้อมูลและสามารถเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
ในหมู่เพ่ือนร่วมงานในองค์กรของท่าน 

0.885  

5. ท่านมองว่าตนเองเป็นผู้มีส่วนในการก าหนด 
ทิศทางในองค์กรของท่าน 

0.533  

6. ท่านโต้ตอบและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ในหมู่เพ่ือนร่วมงานในองค์กรของท่าน 

0.740  

 
 

M1 

M2 

M3 

M4 

M5 

0.721

0.753

0.814

0.849

0.704

MS 
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ภาพที่ 11 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงการสนับสนุนโดยเพื่อน
ร่วมงาน 

Note: CS คือการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน 

 

จากตารางที่ 5 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปรพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.701 – 0.894 โดยรายละเอียด
ของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันรายตัวแปร ดังนี้ 

 
ตารางที่ 5 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดพฤติกรรมสร้างสรรค์ 
นวัตกรรมของพนักงาน 

แบบวัด 
Standardized 
Loading 

Composite 
Reliability 

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  0.888 
1. ท่านหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนางาน 0.701  
2. ท่านสนใจค้นคว้าหาแหล่งข้อมูลที่ส่งเสริมให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ 0.831  
3. ท่านประยุกต์วิธีการปฏิบัติงานจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ  
มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

0.831  

4. ท่านน าแนวคิดท่ีได้จากสื่อความรู้ต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 0.798  
5. ท่านพูดคุยปรึกษาหารือกับเพ่ือนร่วมงานเกี่ยวกับนวัตกรรม
ใหม่ๆ ในแวดวงการท างาน 

0.772  

6. ท่านชักชวนให้ผู้ร่วมงานเข้าถึงสื่อต่าง ๆ เพ่ือรับทราบ
ความก้าวหน้าของสื่อและเทคโนโลยีที่มีความเก่ียวข้องในงาน 

0.833  

7. ท่านคิดวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 0.854  
8. ท่านน าวิธีการที่ได้รับรู้จากสื่อต่าง ๆ มาทดลองใช้ 
ในการปฏิบัติงาน 

0.892  

0.718 

0.704 

0.900 

0.885 

0.533 

0.740 

CS 

C1 

C2 

C3 

C4 

C5 

C6 
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แบบวัด 
Standardized 
Loading 

Composite 
Reliability 

9. ท่านส่งเสริมให้น านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงาน 0.894  
10. ท่านติดตามความก้าวหน้าของวิทยาการสื่อเพ่ือหาแนวทาง 
ในการพัฒนางาน 

0.871  

11. ท่านสามารถบูรณาการความรู้หรือวิธีการที่มีอยู่ 
เพ่ือพัฒนาให้เป็นสิ่งใหม่ได้ 

0.861  

12. ท่านสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการพัฒนา 0.836  
 

 

 

 
 

ภาพที่ 12 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

Note: EIB คือพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
 

จากตารางที่ 6 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปรผลการ
ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร  โดยมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.703 – 0.965 โดย
รายละเอียดของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันรายตัวแปร ดังนี้ 

 
ตารางที่ 6 แสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดผลการด าเนินงานเชิง
นวัตกรรมขององค์กร 

แบบวัด 
Standardized 
Loading 

Composite 
Reliability 

ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร  0.906 
1. องค์กรของท่านมีนวัตกรรมด้านกระบวนการท างาน 0.880  
2. องค์กรของท่านมีนวัตกรรมด้านกระบวนการท างาน 
ที่มีคุณภาพ 

0.899  

3. องค์กรของท่านมีต้นทุนของกระบวนการท างานต่ า 0.703  

E1 E3 E2 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E12 E11 

0.701 0.831 0.831 0.798 0.772 0833 0.854 0.892 0.894 0.871 0.861 0836 

EIB 
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แบบวัด 
Standardized 
Loading 

Composite 
Reliability 

4. องค์กรของท่านมีนวัตกรรมด้านกระบวนการท างาน 
ที่มีความน่าเชื่อถือและความปลอดภัย 

0.905  

5. องค์กรของท่านมีผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมที่มีคุณภาพ 0.965  
6. องค์กรของท่านมีผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมที่มีประสิทธิผล 0.947  
7. องค์กรของท่านมีความรวดเร็วในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
การท างาน 

0.950  

 

 

 
 
 
 
 

ภาพที่ 13 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงผลการด าเนินงานเชิง
นวัตกรรมขององค์กร 

Note: OIP คือผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

 

นอกจากนี้  ผู้วิจัยได้ประเมินความสอดคล้องของแบบจ าลองการวัด (Measurement 
Model) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป ดังภาพที่ 14 ซึ่งมีค่าดัชนีตรวจสอบความสอดคล้องคือ CMIN/df = 
4.15, RMR = 0.03, GFI = 0.75, TLI = 0.87, NFI =0.84, IFI = 0.88, CFI = 0.88 และ RMSEA = 
0.08 จากค่าดัชนีชี้วัดความเหมาะสมที่ได้จากการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง แสดงให้เห็น
ว่าโดยรวมแบบจ าลองมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

 
 
 
 
 

 
 

O1 O2 O3 O4 O5 O6 O7 

0.880 0.899 0.703 0.905 0.965 0.947 0.950 

OIP 
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               ภาพที่ 14 แสดงแบบจ าลองการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  
             Note:SE คือการรับรู้ความสามารถของตนเอง MS คือการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ 
            CS คือการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน EIB คือพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
             และ OIP คือผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

SE 

S2 

S3 

S4 

S5 

S6 

S7 

S8 

S9 

S10 

S11 

 S12 

0.751 

0.732 

0.561

0.832

0.827 

0.718

0.798 

0.779

0.840 

0.743 

0.819 

M1 

M2 

M3 

M4 

M5 

0.721

0.753

0.814

0.849

0.704

MS 

0.718 

0.704 

0.900 

0.885 

0.533 

0.740 

CS 

C1 

C2 

C3 

C4 

C5 

C6 

OIP 

O1 

O2 

O3 

O4 

O5 

O6 

O7 

0.880 

0.899 

0.703 

0.905 

0.965 

0.947 
0.950 

E3 

E1 

E2 

E4 

E5 

E6 

E7 

E8 

E9 

E10 

E11 

E12 

0.701 

0.831 

0.831

0.798

0.772 

0833

0.854

0.892

0.894

0.871 

0.861 

0836 

EIB 
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3.4 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเริ่มตั้งแต่เดือนตุลาคม พ.ศ. 2561 ถึงเดือนมิถุนายน 

พ.ศ. 2562 ซึ่งมีระยะเวลาในการด าเนินงาน ดังตารางที่ 10 

ตารางที่ 10 แสดงระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

การด าเนินการ ต.ค. 

61 

พ.ย. 

61 

ธ.ค. 

61 

ม.ค. 

62 

ก.พ. 

62 

มี.ค. 

62 

เม.ย. 

62 

พ.ค. 

62 

มิ.ย. 

62 

1.การทบทวนวรรณกรรม   

ที่เก่ียวข้อง 

         

2.การก าหนดปัญหา       

ในการวิจัย 

         

3.จัดท าโครงร่างการวิจัย          

4.จัดท าแบบสอบถาม    

ในการวิจัย 

         

5.เก็บข้อมูล          

6.วิเคราะห์ข้อมูล          

7.เขียนรายงานการวิจัย          

8.น าเสนอผลงานวิจัย          

 

3.5 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล   

ส าหรับขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือศึกษาถึงพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้แบบสอบถามผ่านระบบ

ออนไลน์ (Online Survey) ซึ่งใช้การสร้างแบบสอบถามใน Google Form ควบคู่ไปกับการแจก

แบบสอบถาม 
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2. ผู้วิจัยด าเนินการจัดส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปยังหน่วยงาน

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ รวมจ านวน 5 แห่ง เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจก

แบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างที่เก่ียวข้อง 

3. ผู้วิจัยด าเนินการส่ง URL ของแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างผ่านแอพพลิเคชั่นสื่อสังคม

ออนไลน์ ได้แก่ Line, Facebook เป็นต้น ซึ่งได้รับความอนุเคราะห์จากนายอภิชาติ สิงห์ชัย ด ารง

ต าแหน่งรักษาการผู้อ านวยการกองนโยบายและแผน สังกัดส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏ

บ้านสมเด็จเจ้าพระยา เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไปยังหน่วยงานมหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ รวมจ านวน 5 แห่ง  

4. ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดประมาณ 2 สัปดาห์ ซึ่งผู้วิจัย

รวบรวมข้อมูลโดยพิจารณาตามประเภทของตัวแปร  

5. ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถามก่อนท าการวิเคราะห์ข้อมูลในขั้น

ต่อไป   

6. ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิดที่เก่ียวข้องจากงานวิจัย ต ารา หนังสือ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

และเอกสารอื่นๆ ที่เก่ียวข้องเพ่ิมเติม 

 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

จากการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้อง และด าเนินการตาม

ขั้นตอน ดังนี้ 

1. น าแบบสอบถามที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ด าเนินการรวบรวมและตรวจสอบความ

ถูกต้องครบถ้วนอีกครั้ง  

2. วิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติพรรณนา ได้แก่ 

การแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

3. วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาถึงระดับ การรับรู้

ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน และ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

รัตนโกสินทร์ ซึ่งด าเนินการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้สถิติพรรณนา 

ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
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4. น าข้อมูลจากแบบสอบถาม มาแยกหมวดหมู่ตามประเภทการวัดตัวแปร และด าเนินการ

วิเคราะห์ในส่วนของสถิติ ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS และ AMOS เพ่ือวิเคราะห์ความหมายจาก

การค านวณค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การให้คะแนน ด้วยสูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 

  

ความกว้างอันตรภาคชั้น  =   
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

 

โดยช่วงความกว้างอันตรภาคชั้นสามารถน ามาแปลความหมายได้ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายความว่า ระดับน้อยที่สุด 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายความว่า ระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายความว่า ระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายความว่า ระดับมาก 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายความว่า ระดับมากท่ีสุด 

 

5. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) เพ่ือทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรทุกตัว 

โดยมีความหมายของสัญลักษณ์ ดังนี้ 

X หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 

S.D. หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

T  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบที 

F  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใช้ในการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ 

Sig  หมายถึง  ระดับมีความนัยส าคัญทางสถิติ 

*  หมายถึง  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

r  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
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การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ โดยมี

เกณฑ์ระหว่างตัวแปรต่างๆ โดยเกณฑ์วัดระดับความสัมพันธ์ของ Hinkle et al. (1998) ดังนี้ 

-0.90 ถึง -1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

-0.70 ถึง -0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและมีทิศทางตรงกันข้าม 

-0.50 ถึง -0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและมีทิศทางตรงกันข้าม 

-0.30 ถึง -0.50 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าและมีทิศทางตรงกันข้าม 

0.00 ถึง -0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามากและมีทิศทางตรงกันข้าม 

0.00 ถึง 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามากและมีทิศทางเดียวกัน 

0.30 ถึง 0.50 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับต่ าและไปในทิศทางเดียวกัน 

0.50 ถึง 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน 

0.70 ถึง 0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงและไปในทิศทางเดียวกัน 

0.90 ถึง 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและไปในทิศทางเดียวกัน 

เครื่องหมาย + หรือ - หน้าตัวเลขค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะแสดงถึงทิศทางของ

ความสัมพันธ์ดังนี้ 

r มีความหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูงอีก

ตัวแปรหนึ่งจะมีค่าสูง) 

r มีความหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม (ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง 

อีกตัวแปรหนึ่งจะมีค่าต่ า) 

 

6. การวิเคราะห์สมมติฐานการวิจัยด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation 

Modeling: SEM) เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ของโครงสร้างของตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 

ซึ่งแบบจ าลองสมการโครงสร้างจะใช้เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายตัวแปรในรูปแบบ

ของการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) หรือวิเคราะห์ปัจจัยเหตุสู่ผลลัพธ์ (Hair et al., 2010) 

จากโครงสร้าง ซึ่งสามารถน ามาวิเคราะห์ตัวแปรในรูปแบบของการวิเคราะห์เส้นทาง (Path 

Analysis) หรือวิเคราะห์ปัจจัยเหตุสู่ผลลัพธ์ ส าหรับค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องของ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ และการวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) เพ่ือศึกษาอิทธิพลส่งผ่าน
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จากตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไปยังตัวแปรตาม (Dependent Variable) เพ่ือให้

สามารถเข้าใจผลลัพธ์ที่เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามได้อย่างชัดเจนมาก

ยิ่งขึ้น 

 6.1 ค่าไค-สแควร์ (Chi-square Statistics) คือ ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานทาง

สถิติว่า ฟังก์ชันความสอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ หรือเข้าใกล้ศูนย์ ค่า p จะต้องมากกว่า 0.05 จึงถือว่า

ตัวแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 6.2 ดัชนีระดับความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index : GFI) คือ 

อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชันความสอดคล้องจากตัวแบบก่อนและหลังปรับตัวแบบ กับฟังก์ชัน

ความสอดคล้องก่อนปรับตัวแบบ ค่าดัชนี GFI จะต้องมีค่ามากกว่า 0.90 และถ้าค่าดัชนี GFI ยิ่งมีค่า

ใกล้ 1 มาก แสดงว่าโมเดลยิ่งมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างสูง 

 6.3 ดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (Comparative Fit Index : CFI) เป็นดัชนีที่

พัฒนามาจาก NFI ของ Bentler and Bonett (1980) โดยค่า CFI หากมีค่าระหว่าง 0-1 ซึ่งมีค่าใกล้ 

1(> 0.9) แสดงว่าตัวแบบตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 6 .4  ค่ ารากของค่ า เฉลี่ ยยกก าลั งสองของความคลาด เคลื่ อนมาตรฐาน 

(Standardized Root Mean Squared Residual: Standard RMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคลื่อน

ของตัวแบบ หากมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 6.5 ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean Square 

Error of Approximation: RMRSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของตัวแบบที่สร้างขึ้นกับ

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร หากค่า RMSEA ต่ ากว่า 0.05 แสดงว่า ตัวแบบมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาเรื่อง พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลกลุ่ม

ตัวอย่างจากพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ จ านวน 450 คน 

เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ โดยการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป ประกอบด้วย สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือหาความถี่ 

(Frequency) และร้อยละ (Percentage)  

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามหรือพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ของตัวแปรที่ผู้วิจัยท าการศึกษา ได้แก่ 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) รวมทั้ง ผลการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธิ์สหสั ม พันธ์  โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัม พันธ์ เพียร์สัน  (Pearson’s Correlation 

Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทั้งหมด 

 ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural 

Equation Model: SEM) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของโครงสร้างของตัว

แปรทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งแบบจ าลองสมการโครงสร้างจะใช้เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรหลายตัวแปรในรูปแบบของการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) หรือวิเคราะห์

ปัจจัยเหตุสู่ผลลัพธ์ (Hair et al., 2010) 

 

4.1 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราช

ภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา และมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ธนบุรี จ านวน 450 คน  
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จากตารางที่ 7 แสดงข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ จ านวน 450 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 332 

คน คิดเป็นร้อยละ 73.8 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7 มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 315 คน คิดเป็นร้อยละ 70.0 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน อยู่ระหว่าง 

20,001 – 25,000 บาท จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานส่วน

ใหญ่อยู่ในช่วง 3 – 6 ปี จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1  

 

ตารางที่ 7 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 118 26.2 

หญิง 332 73.8 

2. อายุ   
21 – 30 ปี 125 27.8 

31 – 40 ปี 210 46.7 

41 – 50 ปี 82 18.2 
51 ปีขึ้นไป 33 7.3 

3. ระดับการศึกษา   

ปริญญาตรี 315 70.0 
ปริญญาโท 134 29.8 

ปริญญาเอก 1 0.2 
4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   

น้อยกว่า 15,000 บาท - - 

15,001 – 20,000 บาท 42 9.3 
20,001 – 25,000 บาท 189 42.0 

25,001 – 30,000 บาท 149 33.1 

30,001 – 35,000 บาท 58 12.9 
มากกว่า 35,001 บาท 12 2.7 

5. อายุงาน   
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ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่า 3 ปี 34 7.6 
3 – 6 ปี 185 41.1 

7 – 10 ปี 123 27.3 

มากกว่า 10 ปี 108 24.0 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของแต่ละตัวแปรที่ศึกษา 

จากข้อมูลระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ จ านวน 450 คน ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอ

ข้อมูล ซึ่งได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยตัวแปร

ทั้งหมดที่ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับความคิดเห็นในครั้งนี้ ประกอบด้วย การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และผลการด าเนินงานเชิง

นวัตกรรมขององค์กร แสดงดังตารางที่ 8 – 12 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 8 แสดงระดับความคิดเห็นของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. โดยปกติท่านสามารถประสบความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายที่ท่านก าหนดให้กับตนเอง 

3.99 0.656 มาก 

2. เมื่อต้องเผชิญกับงานที่ยาก ท่านมั่นใจว่า 
จะสามารถท างานชิ้นนั้นได้ส าเร็จ 

4.11 0.576 มาก 

3. โดยทั่วไป ท่านคิดว่า ตนเองสามารถประสบ 
ความส าเร็จในสิ่งที่มีความส าคัญกับท่าน 

4.14 0.584 มาก 

4. ท่านเชื่อว่า ท่านสามารถประสบความส าเร็จ 
ได้มากที่สุด หากท่านมีใจจดจ่อต่อสิ่งนั้น 

4.31 0.570 มากที่สุด 

5. ท่านสามารถท างานที่มีความท้าทาย 
มากมายได้ส าเร็จ 

4.11 0.686 มาก 

6. ท่านมั่นใจว่าท่านสามารถท างานที่ 3.92 0.691 มาก 
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การรับรู้ความสามารถของตนเอง ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

แตกต่างกันมากได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

7. เมื่อเปรียบเทียบกับผู้อื่น  
งานที่ท่านท าส่วนมากเป็นผลงานที่ดีมาก 

3.93 0.556 มาก 

8. แม้ว่างานนั้นจะยากเย็น ท่านก็สามารถ 
ท าได้ค่อนข้างด ี

4.03 0.622 มาก 

9. ท่านรู้ว่าท่านสามารถสร้างแนวคิดใหม่ได้ดี 3.88 0.633 มาก 

10. ท่านมั่นใจว่าท่านมีความสามารถ 
ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างสร้างสรรค์ 

3.98 0.593 มาก 

11. ท่านสามารถน าความคิดของผู้อื่น 
มาพัฒนาต่อไปได ้

4.04 0.547 มาก 

12. ท่านสามารถค้นหาวิธีการใหม่ๆ  
เพ่ือแก้ปัญหาได ้

4.03 0.596 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.04 0.469 มาก 

 

 จากตารางที่ 8 ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.547 – 0.691 

แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอียด

พบว่า “ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จได้มากที่สุด หากท่านมีใจจดจ่อต่อสิ่งนั้น” อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.31) รองลงมาคือ “โดยทั่วไปท่านคิดว่าตนเองสามารถประสบ

ความส าเร็จในสิ่งที่มีความส าคัญกับท่าน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.14) 

 
ตารางที่ 9 แสดงระดับความคิดเห็นของการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ 

การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านคิดว่าการเข้าถึงผู้บังคับบัญชา 
ในองค์กรของท่านนั้นเป็นเรื่องง่าย 

3.66 0.681 มาก 

2. ท่านได้รับการส่งเสริมและการสนับสนุน 
ในการท างานจากผู้บังคับบัญชาในองค์กร 

3.70 0.714 มาก 
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การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

ของท่าน 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากร 
ที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานในองค์กร 
ของท่าน 

3.66 0.717 มาก 

4. ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือ 
เมื่อท่านต้องการในการท างานที่ได้รับ 
มอบหมายในองค์กรของท่าน 

3.76 0.695 มาก 

5. ท่านตระหนักถึงนโยบายและขั้นตอน 
ในการปฏิบัติงานในองค์กรของท่าน 

3.90 0.649 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.75 0.566 มาก 

 

จากตารางที่ 9 ด้านการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการในภาพรวม พบว่า ระดับความ

คิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.649 

– 0.717 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จาก

รายละเอียดพบว่า “ท่านตระหนักถึงนโยบายและขั้นตอนในการปฏิบัติงานในองค์กรของท่าน” อยู่ใน

ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.90) รองลงมาคือ “ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือ เมื่อท่าน

ต้องการในการท างานที่ได้รับมอบหมายในองค์กรของท่าน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.76) 

 

ตารางที่ 10 แสดงระดับความคิดเห็นของการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน 

การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
ในองค์กรของท่านบนพ้ืนฐานของ 
ความไว้วางใจและศรัทธาซึ่งกันและกัน 

4.00 0.649 มาก 

2. ท่านรู้สึกไว้วางใจในหมู่เพ่ือนร่วมงาน 
ในองค์กรของท่าน 

3.80 0.632 มาก 

3. ท่านแบ่งปันวัตถุประสงค์และ 
ความปรารถนาที่มีร่วมกันในหมู่เพื่อนร่วมงาน 

3.94 0.580 มาก 
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การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

ในองค์กรของท่าน 

4. ท่านแบ่งปันข้อมูลและสามารถเรียนรู้ 
ซึ่งกันและกันในหมู่เพื่อนร่วมงานในองค์กร 
ของท่าน 

3.97 0.609 มาก 

5. ท่านมองว่าตนเองเป็นผู้มีส่วน 
ในการก าหนดทิศทางในองค์กรของท่าน 

3.65 0.753 มาก 

6. ท่านโต้ตอบและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ในหมู่เพ่ือนร่วมงานในองค์กรของท่าน 

3.79 0.635 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.86 0.519 มาก 
 

จากตารางที่ 10 ด้านการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.580 – 0.753 

แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอียด

พบว่า “ท่านมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานในองค์กรของท่านบนพ้ืนฐานของความไว้วางใจและ

ศรัทธาซึ่งกันและกัน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.00) รองลงมาคือ “ท่านแบ่งปันข้อมูลและ

สามารถเรียนรู้ซึ่งกันและกันในหมู่เพ่ือนร่วมงานในองค์กรของท่าน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 

3.97) 

 

ตารางที่ 11 แสดงระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. ท่านหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่เพ่ือน าไปใช้ 
ในการพัฒนางาน 

3.97 0.600 มาก 

2. ท่านสนใจค้นคว้าหาแหล่งข้อมูลที่ส่งเสริม 
ให้เกิดแนวคิดใหม่ๆ 

3.93 0.645 มาก 

3. ท่านประยุกต์วิธีการปฏิบัติงานจาก 
แหล่งข้อมูลต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

3.92 0.601 มาก 

4. ท่านน าแนวคิดท่ีได้จากสื่อความรู้ต่างๆ  3.94 0.605 มาก 
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พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

มาใช้ในการปฏิบัติงาน 

5. ท่านพูดคุยปรึกษาหารือกับเพื่อนร่วมงาน 
เกี่ยวกับนวัตกรรมใหม่ๆ ในแวดวงการท างาน 

3.75 0.668 มาก 

6. ท่านชักชวนให้ผู้ร่วมงานเข้าถึงสื่อต่าง ๆ  
เพ่ือรับทราบความก้าวหน้าของสื่อและ 
เทคโนโลยีที่มีความเก่ียวข้องในงาน 

3.73 0.654 มาก 

7. ท่านคิดวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน 3.76 0.638 มาก 
8. ท่านน าวิธีการที่ได้รับรู้จากสื่อต่าง ๆ  
มาทดลองใช้ในการปฏิบัติงาน 

3.81 0.621 มาก 

9. ท่านส่งเสริมให้น านวัตกรรมใหม่ ๆ  
มาใช้ในหน่วยงาน 

3.76 0.652 มาก 

10. ท่านติดตามความก้าวหน้าของ 
วิทยาการสื่อเพ่ือหาแนวทางในการพัฒนางาน 

3.82 0.635 มาก 

11. ท่านสามารถบูรณาการความรู้หรือ 
วิธีการที่มีอยู่เพื่อพัฒนาให้เป็นสิ่งใหม่ได้ 

3.71 0.654 มาก 

12. ท่านสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม 
ในการพัฒนา 

3.80 0.638 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.83 0.541 มาก 
 

จากตารางที่ 11 ด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในภาพรวม พบว่า ระดับ

ความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ซึ่งอยู่ในระดับมาก และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 

0.600 – 0.668 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน 

จากรายละเอียดพบว่า “ท่านหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนางาน” อยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ย = 3.97) รองลงมาคือ “ท่านน าแนวคิดที่ได้จากสื่อความรู้ต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน” อยู่

ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.94) 
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ตารางที่ 12 แสดงระดับความคิดเห็นของผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

1. องค์กรของท่านมีนวัตกรรมด้านกระบวนการ 
ท างาน 

3.31 0.842 ปานกลาง 

2. องค์กรของท่านมีนวัตกรรมด้านกระบวนการ 
ท างานที่มีคุณภาพ 

3.27 0.827 ปานกลาง 

3. องค์กรของท่านมีต้นทุนของกระบวนการ 
ท างานต่ า 

3.07 0.744 ปานกลาง 

4. องค์กรของท่านมีนวัตกรรมด้านกระบวนการ 
ท างานที่มีความน่าเชื่อถือและความปลอดภัย 

3.30 0.824 ปานกลาง 

5. องค์กรของท่านมีผลการด าเนินงาน 
เชิงนวัตกรรมที่มีคุณภาพ 

3.25 0.838 ปานกลาง 

6. องค์กรของท่านมีผลการด าเนินงาน 
เชิงนวัตกรรมที่มีประสิทธิผล 

3.22 0.884 ปานกลาง 

7. องค์กรของท่านมีความรวดเร็ว 
ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมการท างาน 

3.20 0.912 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.23 0.768 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 12 ด้านผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรในภาพรวม พบว่า ระดับ

ความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่

ระหว่าง 0.744 – 0.912 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจาย

ใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรของท่านมีนวัตกรรมด้านกระบวนการท างาน” อยู่ใน

ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.31) รองลงมาคือ “องค์กรของท่านมีนวัตกรรมด้านกระบวนการท างาน

ที่มีความน่าเชื่อถือและความปลอดภัย” อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.30) 
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4.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Correlation) 

การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

(Pearson Correlation Analysis) เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

เพ่ือประเมินว่าตัวแปรทุกตัวที่ใช้ในการทดสอบตามกรอบแนวคิดมีความสัมพันธ์กันสูงมากเกินไป

หรือไม ่โดยผลจากการวิเคราะห์ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่า 0.014 – 0.624 ซึ่งแสดงให้

เห็นว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางและในระดับต่ ามาก (Hinkle et al., 1998) นอกจากนี้

ผู้วิจัยยังได้ทดสอบ Variance Inflation Factor (VIF) พบว่า ค่า VIF มีค่าระหว่าง 1.000 – 1.670 

ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระที่ใช้พยากรณ์ตัวแปรตามไม่มีความสัมพันธ์กัน  (Hair 

et al., 2010) แสดงดังตารางที่ 13 

 

ตารางที่ 13 แสดงค่า VIF และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์    

ตัวแปร VIF 1 2 3 4 5 

1. การรับรู้ความสามารถ 
ของตนเอง 

1.065      

2. การสนับสนุน 
ด้านการบริหารจัดการ 

1.612 0.164**     

3. การสนับสนุน 
โดยเพื่อนร่วมงาน 

1.670 0.246** 0.616**    

4. พฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

1.000 0.335** 0.323** 0.624**   

5. ผลการด าเนินงาน 
เชิงนวัตกรรมขององค์กร 

 0.014 0.242** 0.243** 0.251**  

**p < 0.01    
 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  

ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง ผู้วิจัยได้ท าการ

ทดสอบกรอบแนวคิดดังกล่าวด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) ด้วย

วิธีการประมาณค่าพารามิ เตอร์สูงสุด (Maximum Likelihood Estimation) โดยเป็นค่าตั้งต้น 

(Default) ของโปรแกรมส าเร็จรูป เป็นการประมาณค่าพารามิเตอร์สูงสุดโดยสมมติว่าตัวแปรสังเกต 
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(Observer Variable) ที่ใช้ในการศึกษามีการแจกแจงเป็นแบบปกติหลายตัวแปร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูลมีความเป็นอิสระ รูปแบบการแจงแจงข้อมูลไม่เบ้ ไม่โด่งจนผิดปกติ (Kimmo, 

2011) ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน และผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 15 ผลการวิเคราะห์กรอบแนวคิดด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
Note: SE คือการรับรู้ความสามารถของตนเอง  MS คือการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ   
CS คือการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน  EIB คือพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  
และ OIP คือผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

0.266 

-0.208 

O1 O2 O3 O4 O5 O6 O7 

0.880 0.899 0.703 0.905 0.965 0.947 0.950 

OIP 

M1 

M2 

M3 

M4 

M5 

0.721

0.753

0.814

0.849

0.704

MS 

0.718 

0.704 

0.900 

0.885 

0.533 

0.740 

CS 

C1 

C2 

C3 

C4 

C5 

C6 

SE 

S2 

S3 

S4 

S5 

S6 

S7 

S8 

S9 

S10 

S11 

 S12 

0.751 

0.732 

0.561

0.832

0.827 

0.718

0.798 

0.779

0.840 

0.743 

0.819 

E1 E3 E2 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10 E12 E11 

0.701 0.831 0.831 0.798 0.772 0833 0.854 0.892 0.894 0.871 0.861 0836 

EIB 

0.487 

0.655 
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จากภาพที่ 15 ผลการวิเคราะห์พบว่า มีค่าดัชนีตรวจสอบความสอดคล้องคือ CMIN/df = 

3.64, RMR = 0.03, GFI = 0.78, TLI = 0.89, NFI =0.87, IFI = 0.90, CFI = 0.90 และ RMSEA = 

0.08 แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องในระดับดีมาก โดยผลของการ

ทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) =  0.266 ที่ระดับนัยส าคัญทาง

สถิติ (p < 0.05) ค่า C.R เท่ากับ 7.163 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1  

สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) =  -0.208 ที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ (p < 0.05) ค่า C.R เท่ากับ -3.786 แต่เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้คาดเดาว่าการสนับสนุน

ด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2  

สมมติฐานที่ 3 การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) =  0.655 ที่ระดับนัยส าคัญทาง

สถิติ (p < 0.05) ค่า C.R เท่ากับ 10.375 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3  

สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ด้วยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) =  0.487  ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05) ค่า C.R เท่ากับ 5.310 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4  

ตารางที่ 14 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐาน เส้นทาง Beta (β) S.E. C.R. p-value 

1 SE----> EIB 0.266 0.037 7.163 0.000 

2 MS----> EIB -0.208 0.055 -3.786 0.000 

3 CS----> EIB 0.655 0.063 10.375 0.000 
4 EIB ----> OIP 0.487 0.092 5.310 0.000 

 

Note: SE คือการรับรู้ความสามารถของตนเอง  MS คือการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ   
CS คือการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน  EIB คือพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  
และ OIP คือผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 
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ภาพที่ 16 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานระหว่างตัวแปร 

 

 

 

 

 

 

 

0.266 

-0.208 

0.655 

 

การรับรู้ความสามารถ 
ของตนเอง 

(Self-Efficacy) 

0.487 

 
พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน 
(Employee 
Innovation  
Behavior) 

 

การสนับสนุน 
ด้านการบริหารจัดการ 

(Management Support) 

 

 

การสนับสนุน 
โดยเพื่อนร่วมงาน 

(Coworkers Support) 

ผลการด าเนินงาน 
เชิงนวัตกรรม 
ขององค์กร 

(Organizational 
Innovation 

Performance) 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาเรื่อง พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งเป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เครื่องมือในการวิจัยตามกรอบแนวคิดที่สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนาสมมติฐาน 

โดยสามารถสรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

ส าหรับกลุ่มตัวอย่างของการศึกษาในครั้งนี้  คือ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา และ

มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี รวมจ านวน 450 ตัวอย่าง และเลือกใช้ วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา 

(Quota Sampling Design) โดยค านวณตามจ านวนตัวอย่างที่เท่ากันของพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ทั้ง 5 แห่ง โดยแบ่งจ านวนของกลุ่มตัวอย่าง

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์แต่ละแห่ง ออกเป็นแห่งละ

ประมาณ 90 คน รวมทั้งสิ้น 5 แห่ง เป็นจ านวน 450 คน จากนั้นจึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความ

สะดวก (Convenience Sampling Design) เป็นขั้นตอนหลังจากท าการแบ่งอัตราส่วนกลุ่มตัวอย่าง

แบบโควตาแล้ว โดยผลการศึกษาในครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 

ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 332 คน คิดเป็นร้อย

ละ 73.8 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 46.7 มีระดับการศึกษาปริญญา

ตรี จ านวน 315 คน คิดเป็นร้อยละ 70.0 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน อยู่ระหว่าง 20,001 – 25,000 บาท 

จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 3 – 6 ปี 

จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 41.1  
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ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา 

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) โดยผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ด้าน

การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ ด้านการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน ด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก และด้านผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรม

ขององค์กร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ดังข้อมูลที่ปรากฏตามตารางที่ 15 

ตารางที่ 15 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในการศึกษา 
ตัวแปร Mean SD 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง 4.04 0.47 

การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ 3.75 0.57 
การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน 3.86 0.52 

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 3.83 0.54 

ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 3.23 0.77 
  

 1. การรับรู้ความสามารถของตนเอง 

 ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

4.04 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จได้มาก

ที่สุด หากท่านมีใจจดจ่อต่อสิ่งนั้น” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.31) รองลงมาคือ “โดยทั่วไป

ท่านคิดว่าตนเองสามารถประสบความส าเร็จในสิ่งที่มีความส าคัญกับท่าน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

= 4.14)  

 2. การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ 

 ด้านการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.75 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “ท่านตระหนักถึงนโยบายและขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงานในองค์กรของท่าน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.90) รองลงมาคือ “ท่านได้รับค าแนะน า

และความช่วยเหลือ เมื่อท่านต้องการในการท างานที่ได้รับมอบหมายในองค์กรของท่าน” อยู่ในระดับ

มาก (ค่าเฉลี่ย = 3.76) 
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 3. การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน 

 ด้านการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.86 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “ท่านมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานในองค์กรของ

ท่านบนพ้ืนฐานของความไว้วางใจและศรัทธาซึ่งกันและกัน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.00) 

รองลงมาคือ “ท่านแบ่งปันข้อมูลและสามารถเรียนรู้ซึ่งกันและกันในหมู่เพ่ือนร่วมงานในองค์กรของ

ท่าน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.97)  

 4. พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

 ด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “ท่านหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ เพ่ือ

น าไปใช้ในการพัฒนางาน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.97) รองลงมาคือ “ท่านน าแนวคิดที่ได้จาก

สื่อความรู้ต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.94) 

 5. ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

 ด้านผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรของท่านมีนวัตกรรม

ด้านกระบวนการท างาน” อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.31) รองลงมาคือ “องค์กรของท่านมี

นวัตกรรมด้านกระบวนการท างานที่มีความน่าเชื่อถือและความปลอดภัย” อยู่ในระดับปานกลาง 

(ค่าเฉลี่ย = 3.30) 

 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานและสมการโครงสร้าง 

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานตามกรอบแนวคิดด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) 

โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรพร้อมกัน เพื่อน าผลการวิเคราะห์ไปอธิบายความสัมพันธ์ของตัว

แปรต่างๆ (J. F. Hair, W. C. Black, B. J. Babin, & R. E. Anderson, 2010) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

มีค่าดัชนีตรวจสอบความสอดคล้องคือ CMIN/df = 3.64, RMR = 0.03, GFI = 0.78, TLI = 0.89, 

NFI =0.87, IFI = 0.90, CFI = 0.90 และ RMSEA = 0.08  

จากการทดสอบสมมติฐานของการศึกษาด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural 

Equation Model: SEM) เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ของโครงสร้างของตัวแปรทั้งหมดที่ ใช้ใน

การศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย 4 สมมติฐาน โดยผลของการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่ 16  
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ตารางที่ 16 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 : การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 : การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 : การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4 : พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

5.2 อภิปรายผล 

ผลการศึกษาเรื่อง พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ เป็นการศึกษาถึงระดับความคิดเห็นของตัวแปร รวมถึงอิทธิพล

ของการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพ่ือน

ร่วมงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ รวมทั้งอิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมของ

องค์กร ซึ่งสามารถสรุปประเด็นส าคัญเพ่ือน ามาอภิปรายผลของการศึกษาได้ดังนี้ 

 

ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากผลการศึกษาท าให้พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานสายสนับสนุน

วิชาการที่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

อยู่ระหว่าง 20,001 – 25,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 3 – 6 ปี ดัง

ข้อมูลที่ปรากฏข้างต้นนี้ 
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ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา  

จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาระดับ การรับรู้ความสามารถของตนเอง การ

สนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และผลการด าเนินงานเชิง

นวัตกรรมขององค์กร ซ่ึงสามารถอภิปรายผลของการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 

ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง โดยมีระดับความคิดเห็นซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 อยู่

ในระดับมาก พบว่า พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมีความเชื่อว่าตนเองสามารถประสบความส าเร็จได้ 

หากมีใจจดจ่อต่อสิ่งนั้น รวมทั้งคิดว่าตนเองสามารถประสบความส าเร็จในสิ่งที่มีความส าคัญกับตน ซึ่ง

มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ นาฎวดี จ าปาดี (2554) ซึ่งพบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้

ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับมาก อีกทั้งการรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์เชิง

บวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม แสดงให้เห็นว่า ผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนเองสูง จะ

แสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมสูงด้วยเช่นกัน โดยบุคคลนั้นเป็นผู้ที่มีความพยายามในการ

ปรับปรุงหรือพัฒนาแนวความคิดใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือกระบวนการท างานที่แปลกใหม่ เพื่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

ด้านการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 

อยู่ในระดับมาก พบว่า พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมีความตระหนักถึงนโยบายและขั้นตอนในการ

ปฏิบัติงานในองค์กร รวมทั้งได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือ เมื่อท่านต้องการในการท างานที่ได้รับ

มอบหมายในองค์กร มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Madjar (2005) ที่พบว่า เมื่อพนักงาน

สามารถรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการจากองค์กร จะถือเป็นการสนับสนุนทาง

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่เพ่ิมข้ึน จึงส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมระดับสูงตามมา โดย

การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการจากองค์กรนี้ จะมีส่วนส าคัญในการกระตุ้นพฤติกรรมที่เป็น

นวัตกรรมของพนักงาน เมื่อพนักงานรับรู้ก็จะเกิดการมีส่วนร่วมในหมู่คณะ ซึ่งน าไปสู่การสร้างสรรค์

ความคิดที่แปลกใหม่จนกระทั่งกลายเป็นพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ที่น าไปสู่การปฏิบัติอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

ด้านการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 อยู่

ในระดับมาก พบว่า พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานในองค์กรบน

พ้ืนฐานของความไว้วางใจและศรัทธาซึ่งกันและกัน รวมทั้งได้รับการแบ่งปันข้อมูลและสามารถเรียนรู้
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ซึ่งกันและกันในหมู่เพ่ือนร่วมงานในองค์กร ซึ่งมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Shalley et al. 

(2004) ที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานนั้น จะส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วน

ร่วมในหมู่คณะ และเป็นการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเชิงความคิดสร้างสรรค์ในการ

น าเสนอสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ และน าไปสู่การปฏิบัติเชิงนวัตกรรมอย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับมาก พบว่า พนักงานสายสนับสนุนวิชาการแสวงหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ เพ่ือ

น าไปใช้ในการพัฒนางาน และน าแนวคิดที่ได้จากสื่อความรู้ต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความ

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Parker et al. (2006) ที่พบว่า พนักงานที่สามารถแสดงพฤติกรรมที่

สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมให้กับองค์กรได้นั้น ก็จะสามารถน าเสนอแนวคิดโดยการสร้างวิธีการท างาน

ใหม่ กระบวนการใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพ โดยแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงานนี้ จะมุ่งเน้นไปที่การกระท าที่เริ่มต้นด้วยตนเอง และน าไปสู่การถ่ายทอดแนวคิดให้กับ

พนักงานในองค์กรทั้งหมดได้ปฏิบัติใช้ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร โดยมีระดับความคิดเห็นซึ่งมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.23 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง พบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์มีนวัตกรรมด้าน

กระบวนการท างาน ซึ่งมีความน่าเชื่อถือและความปลอดภัยอยู่ในระดับปานกลาง มีความสอดคล้อง

กับผลการศึกษาของ Birasnav et al. (2013) ที่พบว่า ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรเป็น

การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กร ซึ่งบทบาทหน้าที่ของผู้น าองค์กรจะมีผลต่อการ

พัฒนากระบวนการท างานภายในองค์กร รวมทั้งการมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กรจัดเป็นสิ่งส าคัญ

ในการสร้างสรรค์ให้เกิดกระบวนการต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร และน าไปสู่การถ่ายโอนความรู้

หรือการน าไปประยุกต์ใช้ในการเปลี่ยนวัตกรรมให้สมบูรณ์เป็นรูปธรรมมากยิ่งข้ึน 

 

ผลการศึกษาส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานและสมการโครงสร้าง 

จากวัตถุประสงค์งานวิจัยข้อที่ 2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง การ

สนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  และข้อที่ 3 เพ่ือ

ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราช
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ภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรนั้น ซึ่งสามารถอภิปรายผล

ของการศึกษาได้ดังต่อไปนี้ 

 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 และมีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.266 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 แสดงให้เห็นว่า เมื่อ

พนักงานในองค์กรมีความเชื่อว่าตนเองสามารถประสบความส าเร็จได้ หากมีใจจดจ่อต่อสิ่งนั้น รวมทั้ง

คิดว่าตนเองสามารถประสบความส าเร็จได้ในสิ่งที่มีความส าคัญกับตนเองแล้ว ย่อมจะก่อให้เกิด

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) 

ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความคิดสร้างสรรค์กับ

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม กรณีศึกษากลุ่มบริษัทผู้ให้บริการด้านการสร้างแบรนด์แบบครบวงจรแห่ง

หนึ่ง พบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้ความสามารถของตนเองและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใน

ระดับสูง ซึ่งเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกับพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรม สะท้อนให้เห็นว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในองค์กร ซึ่งเป็นการสร้างความได้เปรียบเชิงการ

แข่งขันให้กับองค์กร โดยองค์กรควรส่งเสริมการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงานในองค์กร

มากขึ้น เพ่ือเป็นการพัฒนาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้กับองค์กรเกิด

ประสิทธิภาพได้มากที่สุด  

 สมมติฐานที่  2 การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมี

อิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ -0.208 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 แสดงให้เห็น

ว่า เนื่องจากมีความสัมพันธ์กันในทิศทางตรงกันข้าม ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ในบริบทขององค์กรภาครัฐ

นั้น การสนับสนุนของผู้บริหารจะถูกจ ากัดด้วยความยึดมั่นในกฎ ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ซึ่งเป็น

วัฒนธรรมในการปฏิบัติงานแบบระบบราชการที่ปฏิบัติต่อกันมาโดยช้านาน ส่งผลให้พนักงานใน

องค์กรมีความตระหนักและเคร่งครัดในกฎ ระเบียบ นโยบายและขั้นตอนในการปฏิบัติงานขององค์กร

เป็นอย่างมาก ซึ่งท าให้พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานถูกจ ากัดขอบเขตของความคิด
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ในการสร้างสรรค์ผลงานเชิงนวัตกรรมลงในระดับหนึ่ง ทั้งนี้ องค์กรควรจะมีนโยบายที่สนับสนุนให้เกิด

การพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในเชิงนวัตกรรมที่เพ่ิมมากข้ึน จึงจะสามารถส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

เชิงนวัตกรรมได้อย่างส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ วุฒิสรรพ์ สุวรรณคีรี (2550) ได้

ศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมการท างานของพนักงานเทศบาล ศึกษากรณีเทศบาลนครยะลา จังหวัด

ยะลา พบว่า วัฒนธรรมการท างานระบบราชการจะเน้นการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และข้อบังคับเป็น

อย่างสูง ซึ่งมีความเชื่อมโยงและเกี่ยวข้องกันอย่างเป็นระบบ จนกลายเป็นกรอบเพ่ือก าหนดเป็น

มาตรฐานการท างานขององค์กรเพ่ือให้บุคลากรยึดถือและปฏิบัติตามนั้น สะท้อนให้เห็นว่า ปัจจัย

ภายในองค์กร เช่น โครงสร้างองค์กร กระบวนการท างานภายในองค์กร และนโยบายองค์กร ต่างมี

ส่วนในการก าหนดวัฒนธรรมขององค์กร เพ่ือสามารถท าให้เกิดการหล่อหลอมค่านิยม ความเชื่อ และ

พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรให้ด าเนินไปทิศทางเดียวกัน ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนั้น องค์กรภาครัฐจึงควรมุ่งส่งเสริมนวัตกรรมด้านการบริหารงานขององค์กร 

ซึ่งเป็นการประยุกต์ใช้ความรู้ในการน าเสนอแนวคิด วิธีการท างานรูปแบบใหม่ๆ ที่น ามาใช้ในการ

บริหารจัดการองค์กร เนื่องจากจะส่งผลให้เกิดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรที่มี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งนวัตกรรมการบริหารงานของภาครัฐจะมีขอบเขตอยู่

ภายใต้กรอบนโยบายของประเทศ (เสาวลักษณ์ ณ พัทลุง, 2556) รวมทั้งเป็นการสะท้อนให้เห็นถึง

ลักษณะของการท างานในภาครัฐว่าสามารถปรับตัวมุ่งเข้าสู่ขีดความสามารถทางการแข่งขันในการ

พัฒนาและส่งเสริมบุคลากรทางการศึกษาในด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 

อย่างไรก็ตาม การสร้างสรรค์นวัตกรรมทางการศึกษาของสถานศึกษานี้ จะต้องอาศัยผู้น าที่มีวิสัยทัศน์

เชิงนวัตกรรมเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมได้อย่างส าเร็จ (อนุสรา 

สุวรรณวงศ,์ 2559) 

 สมมติฐานที่ 3 การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า การสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวก

ต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 และมีค่า

สัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.655 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 แสดงให้เห็นว่า เมื่อ

พนักงานในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงานบนพ้ืนฐานของความไว้วางใจและศรัทธาซึ่งกัน

และกัน รวมทั้งแบ่งปันข้อมูลและสามารถเรียนรู้ซึ่งกันและกันในหมู่เพ่ือนร่วมงานในองค์กรแล้ว 

ย่อมจะก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Shaker et 
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al. (2018) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน พบว่า 

ปัจจัยด้านการสนับสนุนโดยเพ่ือนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า เมื่อพนักงานสามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานแล้ว 

พวกเขามีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในการแบ่งปันความเชี่ยวชาญ และคอยช่วยเหลือให้ค าแนะน าที่เป็น

ประโยชน์ สามารถช่วยให้งานขององค์กรส าเร็จบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 และมีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) เท่ากับ 0.487 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 

แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานในองค์กรหาโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนางาน 

รวมทั้งน าแนวคิดที่ได้จากสื่อความรู้ต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานแล้ว ย่อมจะก่อให้เกิดพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Alisher et al. (2017) ได้ศึกษาวิจัย

เรื่อง โครงสร้างองค์กรและประสิทธิภาพของนวัตกรรม: พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน

เป็นการเชื่อมโยงที่หายไปหรือไม่ พบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อ

ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร เมื่อสมาชิกขององค์กรสร้างแนวคิดที่สร้างสรรค์และ

พัฒนาแผนงานและตารางเวลาที่เหมาะสมเพ่ือใช้แนวคิดใหม่ องค์กรมีแนวโน้มที่จะมีกระบวนการ

ท างานที่ดีกว่าองค์กรอ่ืน ดังนั้น องค์กรจึงต้องอาศัยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานเพ่ือ

เพ่ิมประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

 

5.3 ประโยชน์เชิงวิชาการและการประยุกต์ใช้ทางการบริหารจัดการ 

ผลจากการศึกษาเรื่องพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจะ

ก่อให้เกิดประโยชน์ 2 ด้าน ได้แก่ 1) ประโยชน์เชิงวิชาการ โดยเป็นประโยชน์แก่ผู้วิจัยที่ต้องการ

ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 2) ประโยชน์ทางการบริหารจัดการที่สามารถน าไปปรับ

ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรในด้านของการบริหารจัดการภายในองค์กร โดยมุ่งเน้นการสนับสนุนให้

เกิดพฤติกรรมเชิงการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ดี เพ่ือการขับเคลื่อนให้องค์กรมีผลการด าเนินงานเชิง

นวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังต่อไปนี้ 
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 5.3.1 ประโยชน์เชิงวิชาการ 

1. การศึกษาครั้งนี้มุ่งทดสอบปัจจัยส่วนบุคคล คือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และ

ปัจจัยภายในองค์กร ซึ่งได้แก่ การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ และการสนับสนุนโดยเพ่ือน

ร่วมงาน สามารถน าไปสู่พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยผลการศึกษาจะช่วยขยาย

และเพ่ิมเติมแนวคิดเรื่องพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานต่อไป ซ่ึงจากผลการศึกษาครั้งนี้

แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยดังกล่าวที่ผู้วิจัยท าการศึกษานั้น ล้วนส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวัตกรรมที่ดีของพนักงานอย่างสิ้นเชิง เนื่องจากเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลและเสมือนเป็นจุดเริ่มต้นของ

การส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ดีต่อไปได้ 

 2. จากการศึกษา อิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งเป็นการ

จ าแนกกลุ่มของพฤติกรรมตามแนวคิดของ เคลสีน และ สตรีต (Kleysen & Street, 2001) โดย

สามารถอธิบายถึงพฤติกรรมการแสดงออกเฉพาะบุคคลที่เกิดขึ้นในแต่ละขั้นตอนของกระบวนการได้

อย่างชัดเจน ซึ่งสามารถน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพของผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรที่

ดีต่อไปในระยะยาว ซึ่งผลของการศึกษานี้ จะช่วยขยายต่อแนวคิดของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน

บริบทขององค์กรภาครัฐในประเทศไทย  

 

 5.3.2 การประยุกต์ใช้ทางการบริหารจัดการ 

1. จากผลการศึกษาครั้งนี้ ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง สามารถส่งผลต่อ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ดังนั้น องค์กรควรมุ่งเน้นให้การสนับสนุนด้านการ

ฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ให้กับพนักงานเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนาการรับรู้

ความสามารถของตนเองในระดับที่สูงขึ้น และเกิดการปรับตัวในการท างานเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งน าไปสู่การ

เกิดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรที่ดีต่อไปในระยะยาว 

2. จากผลการศึกษาครั้งนี้ แสดงให้เห็นว่า การที่จะก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ที่ดีของพนักงานในองค์กรได้นั้น ปัจจัยด้านการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ สามารถส่งผลต่อ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ดังนั้น องค์กรควรมุ่งเน้นให้การสนับสนุนด้านการบริหาร

จัดการ โดยเป็นการสนับสนุนของผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาในเรื่องทรัพยากร สิ่งอ านวยความสะดวก 

ค าแนะน า ความช่วยเหลือ รวมถึงนโยบายในการท างานที่ เอ้ือต่อการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรม
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สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งจะต้องอาศัยผู้น าที่มีวิสัยทัศน์เชิงนวัตกรรมเพ่ือส่งเสริมและ

สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมองค์กรได้อย่างส าเร็จ เพ่ือสนับสนุนให้พนักงาน

ด าเนินงานด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเมื่อพนักงานมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมสูง 

ก็จะน าไปสู่การขับเคลื่อนผลการด าเนินงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ อันน าไปสู่การเพ่ิมผลการ

ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จนั่นเอง  

3. จากผลการศึกษาจะเห็นได้ว่าการสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ผู้บริหารควรส่งเสริมการสร้าง

กิจกรรมเพ่ือสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ที่จะช่วยสนับสนุนให้พนักงานเกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดี

ต่อกัน การให้ความไว้วางใจ การแบ่งปันข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่ งถือเป็นการเปิดโอกาสให้มีการ

ท างานร่วมกันและส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ในเชิงบูรณาการและเชิงสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดการ

น าเสนอแนวคิดและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน เพ่ือสนับสนุนให้พนักงาน

ด าเนินงานด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรนั่นเอง  

4. พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ดีของพนักงานในองค์กร สามารถส่งผลต่อผลการ

ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ดังนั้น องค์กรจะต้องมุ่งแสวงหาและอาศัยพฤติกรรมของ

พนักงานที่ก่อให้เกิดกระบวนการคิดเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่การเพ่ิ มผลการ

ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ โดยจะต้องเริ่มจากฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลใน

การคัดเลือกพนักงานเข้าท างาน ซึ่งองค์กรควรเริ่มต้นจากการก าหนดแนวทางรวมถึงรูปแบบของ

ทักษะและพฤติกรรมของบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งของสายงานในองค์กรนั้น  ซึ่งถือเป็น

จุดเริ่มต้นที่ท าให้องค์กรมีบุคลากรที่ดีและมีประสิทธิภาพ มีทักษะความสามารถ และความช านาญ

การตรงตามต าแหน่งของสายงานที่องค์กรต้องการ ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายให้เกิดการ

สร้างสรรค์ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ 

 

5.4 ข้อจ ากัดในการท าวิจัย 

การศึกษาในครั้งนี้ มุ่งศึกษาเฉพาะพนักงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งจัดเป็นบุคคลที่ท าหน้าที่ในการสนับสนุนฝ่ายวิชาการเพ่ือน าไปสู่การขับเคลื่อน

ผลการด าเนินงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งองค์กรจะต้องแสวงหาและอาศัยพฤติกรรมของ

พนักงานที่ก่อให้เกิดกระบวนการคิดเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ อันจะน าไปสู่การเพ่ิมผลการ
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ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ ทั้งนี้ องค์กรในบริบทของภาครัฐนี้ มักถูกจ ากัด

ขอบเขตของการท างานด้วยนโยบายในการบริหาร แนวทางในการปฏิบัติ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ 

ที่เกี่ยวข้อง จึงส่งผลให้ภาพลักษณ์ขององค์กรยังไม่สามารถเปิดอิสระเสรีทางความคิดสร้างสรรค์ของ

ผู้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ อย่างไรก็ตาม องค์กรภาครัฐจึงควรเน้นนโยบายเชิงสนับสนุนด้านนวัตกรรม

อย่างเต็มรูปแบบ เพ่ือขับเคลื่อนให้ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องสามารถขับเคลื่อนนวัตกรรมได้อย่างส าเร็จ

และเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร 

 

5.5 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในครั้งต่อไป 

ส าหรับงานวิจัยในครั้งต่อไป ควรศึกษาเพ่ิมเติมและเปรียบเทียบจากกลุ่มตัวอย่างในองค์กร

สถานศึกษาอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงความชัดเจนมากยิ่งขึ้นของลักษณะ

ของการท างานในภาครัฐและภาคเอกชนว่าสามารถปรับตัวมุ่งเข้าสู่ขีดความสามารถทางการแข่งขันใน

การพัฒนาและส่งเสริมบุคลากรทางการศึกษาในด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อย

เพียงใด เป็นต้น 
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ชื่อ-สกุล นางสาวเกษสุดา บูรณศักดิ์สถิตย์ 
วัน เดือน ปี เกิด 5 เมษายน 2533 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ที่อยู่ปัจจุบัน 256 ถนนพาณิชยการธนบุรี แขวงวัดท่าพระ เขตบางกอกใหญ่ กรุงเทพฯ 
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