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 การวิจัยครัง้นีมี้จุดมุ่งหมาย (1) เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมของพนักงานอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม (2) เพ่ือศึกษาแนวทางการ
เสริมสร้างพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม 
โดยใช้ระเบียบวิธีการวิจยัแบบผสานวิธี แบบลําดบัขัน้เชิงอธิบาย (The Explanatory Sequential 
Design) โดยระยะท่ี 1 การวิจยัเชิงปริมาณ กลุม่ตวัอยา่ง คือ พนกังานอตุสาหกรรมขนาดกลางและขนาด
ย่อมท่ีได้รับรางวลันวตักรรม SMEs (7 Innovation Awards) ได้มาจากการสุม่แบบชัน้ภมูิ (Stratified 
random sampling) ทัง้หมด 550 คน โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างด้วยโปรแกรมลิสเรล 8.72 ผลการวิจัยพบว่า (1) 
แบบจําลองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมขนาดกลาง
และขนาดย่อม มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยดชันีความกลมกลืน ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ 

(2) = 823.52, df = 213, p < .01, 2/df = 3.86, SRMR = 0.045, RMSEA = 0.072, CFI = 0.98 
และ NFI = 0.97 (2) พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ได้รับอิทธิพลโดยตรงจากความผกูพนัในงาน 
และการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และได้รับอิทธิพลโดยอ้อมจากการริเร่ิมด้วยตนเอง ภาวะผู้ นํา
การเปล่ียนแปลง ผ่านความผูกพันในงาน และได้รับอิทธิพลโดยอ้อมจากบรรยากาศการทํางานเชิง
นวตักรรม และการสนับสนุนจากหัวหน้างาน ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา โดยตวัแปร
สาเหตเุหลา่นี ้ร่วมกนัอธิบายพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ร้อยละ 54    
 งานวิจยัระยะท่ี 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้วิจยัเลือกใช้การวิเคราะห์ข้อมลูด้วยการสงัเคราะห์
ระหว่างกรณีศึกษาหลายกรณี โดยผลการวิจัยพบว่า แนวทางการเสริมสร้างการริเร่ิมด้วยตนเอง
ประกอบด้วย การค้นคว้าหาสิ่งใหม่ พฒันาระบบการทํางานโดยการวิเคราะห์สถานการณ์ในระยะยาว 
และวางแผนอนาคตของตนเอง นําไปสูก่ารได้รับคําช่ืนชม เกิดการรับรู้ความสามารถของตนเอง รวมถึง
นําไปสู่แนวทางการเสริมสร้างพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมโดยการมองหาวิธีการใหม่ การ
สง่เสริมความคดิของตนเองโดยการเข้าอบรม และการสร้างพนัธมิตรหรือเครือขา่ย  
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 This objective of this research is (1) to study the factors influencing innovative work 
behavior for small and medium food industry employees; (2) to study the ways which 
enhance innovative work behavior at small and medium food industry employees by using 
mixed-method sequential explanatory design. The research began with data collection from 
employees with a total of five hundred and fifty participants selected by stratified random 
sampling. The statistics used for data analysis were mean, standard deviation, structural 
relationship analysis with LISREL program of 8.72. The results of the study revealed that (1) 
the factors influencing innovative work behavior among the employers of small and medium 
enterprises that were consistent with the empirical data. The Goodness of Fit index included 

chi-square (2) = 823.52, df = 213, p < .01, 2/df = 3.86, SRMR = 0.045, RMSEA = 0.072, 
CFI = 0.98 and NFI = 0.97 (2) the levels of innovative work behavior were influenced directly 
by work engagement, psychological empowerment influenced indirectly by personal 
initiatives and transformational leadership through work engagement. Innovative work 
behavior indirectly influences an innovative climate and supervisor support through 
psychological empowerment. These variables jointly describe innovative work behavior at a 
level of fifty four percent. 
 In the qualitative research phase two, the researcher chose to use data analysis by 
synthesizing several case studies from fifteen case studies. The findings found that ways to 
strengthen personal initiative consisted of searching for new things, developing work 
systems by analyzing the situation in the long term and planning for the future. This leads to 
appreciation, self-efficacy and enhancing innovative work behavior by looking for new 
methods. Additionally, the enhancement of self-concept by participation in training, building 
partnerships or networking 



 

ประกาศคุณปการู  
 
 ปริญญานิพนธ์นีสํ้าเร็จลลุ่วงได้ด้วยดี เพราะผู้ วิจัยได้รับความกรุณาจากบุคคลหลายท่าน 
ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคณุอยา่งสงู ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ยทุธนา ไชยจกูลุ ประธานควบคมุปริญญา
นิพนธ์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กาญจนา ภัทราวิวัฒน์ ซึ่งอาจารย์ทัง้ 2 ท่าน ได้สละเวลาในการให้
คําปรึกษา และคําแนะนําตา่งๆ จนกระทัง่งานวิจยัได้เสร็จสมบรูณ์  
 ขอขอบพระคณุกรรมการสอบปากเปลา่ อาจารย์ ดร.ตรีทิพ บญุแย้ม และอาจารย์ ดร.นําชยั 
ศุภฤกษ์ชัยสกุล ท่ีได้ข้อชีแ้นะให้ปริญญานิพนธ์มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึน้ รวมถึง คณาจารย์
สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ทุกท่านท่ีได้ให้ความเมตตามาโดยตลอด อบรมสัง่สอนให้ความรู้ผู้วิจยั 
จนสามารถนํามาใช้ในการทําปริญญานิพนธ์ได้ จนประสบผลสําเร็จ  
  ขอขอบพระคณุผู้ เช่ียวชาญ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปิยดา สมบตัิวฒันา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพชร ดร.ชัญญา ลีศ้ตัรูพ่าย ดร.ขวญัหญิง ศรีประเสริฐภาพ และอาจารย์ทศันา 
ทองภกัดี ซึง่ได้ให้ความกรุณาตรวจเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั จนทําให้เคร่ืองมือมีความสมบรูณ์ 
 ขอขอบพระคณุกลุ่มตวัอย่างท่ีให้ความร่วมมือในการทําวิจยัครัง้นี ้และผู้ ท่ีช่วยเหลือในการ
เก็บรวมรวมข้อมลู ทําให้ได้ข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ในการวิจยั 
 ขอขอบพระคณุกัลยาณมิตรทุกท่านทัง้เพ่ือนร่วมรุ่นปริญญาเอกการวิจยัพฤติกรรมศาสตร์ 
รุ่น 8 แบบมีวิชาเรียนทกุคน และนางสาวอนงค์นชุ คณุวงษา นางสาวปิยวรรณ ทศันาญชลี ซึง่ให้ความ
ช่วยเหลือผู้วิจยัในขัน้ตอนของการวิเคราะห์ข้อมลูในบทท่ี 4 สําหรับการวิจยัเชิงปริมาณ และการวิจยั
เชิงคณุภาพตามลําดบั 
 ท่ีสําคญัท่ีสดุคือบุคคลในครอบครัว โดยเฉพาะมารดา และพ่ีชาย ซึ่งบุคคลทัง้ 2 ท่าน เป็น
กําลังใจสําคัญ และอยู่เคียงข้างในวันท่ียังไม่ประสบความสําเร็จ จนถึงวันท่ีได้ก้าวผ่าน ประสบ
ความสําเร็จในอีกขัน้หนึง่ของชีวิตในหลกัสตูรท่ีข้าพเจ้ามุง่มัน่และเลือกเรียนด้วยความตัง้ใจ 
 ข้าพเจ้าหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า การวิจยัครัง้นีจ้ะนําไปสู่การใช้ประโยชน์ในเชิงพฒันาพนกังาน
อตุสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อมของประเทศไทย เพ่ือให้มีศกัยภาพในการแข่งขนัเพิ่มมากขึน้ 
และหากมีข้อผิดพลาดประการใด ผู้วิจยัขออภยัมา ณ ท่ีนีด้้วยคะ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ที่มาและความสาํคัญของปัญหาการวจิัย 

 ประเทศไทยให้ความสําคัญกับนวัตกรรม โดยมีการนํายุทธศาสตร์การบริหารจัดการ
นวัตกรรมมาใช้ และมีการจัดตัง้สํานักงานนวัตกรรมแห่งชาติ ซึ่งเป็นองค์การท่ีส่งเสริมให้เกิดการ
พฒันาระบบนวตักรรมภายในประเทศ (กฤศกร จิรภานเุมศ.  2553: 1) ประกอบกบั มติคณะรัฐมนตรี
เม่ือวนัท่ี 22 กนัยายน 2558 เห็นชอบให้จดัตัง้ “เมืองนวตักรรมอาหาร” (Food Innopolis) ภายใต้การ
กํากบัดแูลของกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยกรอบยทุธศาสตร์ของเมืองนวตักรรมอาหาร 
เน้นการส่งเสริมและสนบัสนนุบริษัทอาหารในการเพิ่มมลูค่าผลิตภณัฑ์และบริการ และความสามารถ
ในการแข่งขนัด้วยนวตักรรม (สํานกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ, 2560: 4) สําหรับ
เมืองนวัตกรรมอาหารกระจายตัวอยู่ในแทบทุกภูมิภาค ได้แก่ จังหวัดปทุมธานี จังหวัดเชียงใหม ่
จงัหวดัขอนแก่น และจงัหวดัสงขลา  ซึง่ตอ่มา ในปี พ.ศ.2559 รัฐบาลได้ประกาศนโยบาย “ไทยแลนด์ 
4.0”  โดยใช้นวตักรรมในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ และภาคอุตสาหกรรม เน้นท่ี SME 4.0 ด้วย 
(มหาวิทยาลยัพะเยา. 2559: 9)  ดงันัน้ จะเห็นได้ว่า ประเทศไทยยงัคงให้ความสําคญักบันวตักรรมใน
อุตสาหกรรมอาหาร (อยู่ในกลุ่มอาหาร เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ ตามนโยบายไทยแลนด์ 4.0)  
เน่ืองจากเป็นอตุสาหกรรมท่ีก่อให้เกิดการจ้างงานมากท่ีสดุในภาคอตุสาหกรรมการผลิต และมีความ
เดน่ด้านนวตักรรม โดยอตุสาหกรรมอาหารมีการประยกุต์ใช้วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพ่ือพฒันามา
โดยตลอด (รพีพร  รุ้งสีทอง. 2547: 7)  
 สําหรับนวัตกรรม เป็นการนําคําว่า “การทํางานอย่างชาญฉลาดมากย่ิงขึน้” (working 
smarter) มาใช้แทนคําว่า “การทํางานให้หนกัมากยิ่งขึน้” (working harder)  (นารินี แสงสขุ, 2551: 
66) โดยประเภทนวตักรรมแบง่เป็น 1. นวตักรรมผลิตภณัฑ์ (Product Innovation) 2. นวตักรรมการ
บริการ (Service Innovation) และ3. นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) (Smith, 2006:7) 
ซึ่งเป็นทิศทางสอดคล้องกับการกําหนดประเภทนวัตกรรมของสํานักงานนวัตกรรมแห่งชาติ  ทัง้นี ้       
จะเห็นได้ว่า นวัตกรรมไม่ได้มีเพียงแค่ด้านสินค้า  แต่รวมถึง ด้านการให้บริการ ด้านการจัดการ ด้าน
การตลาด นอกจากนี  ้ยังรวมถึง กระบวนการทํางาน ซึ่งนําความใหม่และความแตกต่าง (สํานักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. 2558: 2) ซึง่งานวิจยันี ้ให้ความสําคญักบัการศกึษานวตักรรมกระบวนการ 
ซึง่เน้นความเป็นเลศิในการปฏิบตังิาน เพ่ือนําไปสูก่ารสร้างนวตักรรมผลติภณัฑ์ให้กบัองค์การ และเพิม่
ศักยภาพในการแข่งขันทางธุรกิจ และให้ความสนใจศึกษาพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมใน
อตุสาหกรรม SMEs ท่ีมีความสําคญัตอ่การพฒันาเศรษฐกิจของประเทศในปัจจบุนัและในอนาคต 
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 สําหรับพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม พบมีความสําคญัอย่างยิ่งต่อความก้าวหน้าของ
องค์การ บุคคล และเศรษฐกิจโดยรวม  โดยเฉพาะ SMEs ท่ีต้องปรับตวัต่อการแข่งขนั ต้องพยายาม
สร้างผลติภณัฑ์ใหมอ่อกสูต่ลาด หรือพฒันาให้เป็นองค์การแห่งนวตักรรม  เพ่ือให้มีการตอบสนองและ
ส่งมอบคุณค่าแก่ลูกค้าได้อย่างเหมาะสม และสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มในอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ท่ี
กําลงัเติบโตมากขึน้ (กาญจนา  สคุณัธสิริกลุ. 2552: 2) องค์การท่ีสามารถประสบความสําเร็จในการ
สร้างนวตักรรม จะมีการพิจารณาให้การสนบัสนนุ และสร้างแรงจงูใจให้กบับคุคลากรในการสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ๆให้เกิดขึน้ (สภุาวดี เจริญเศรษฐมห. 2551: 136) ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ Tidd et al 
(2005: 73) ท่ีพิจารณาปัจจยัทรัพยากรทางนวตักรรม (Innovation Resource) โดยให้ความสําคญักบั
ทรัพยากรมนษุย์ควบคู่กบัทนุทางสงัคม  แทนทรัพยากรเงินท่ีเป็นปัจจยัสําคญัในอดีต  ทัง้นี ้งานวิจยั
ของสเตบทั (Setabutr. 2012: 426) กลา่วว่า ความคิดสร้างสรรค์ตา่งๆ ต้องอาศยับคุคลท่ีมีลกัษณะ
การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพ่ือเป็นแหล่งกําเนิดนวตักรรมใหม่ๆ ในการทํางาน  จะเห็นได้ว่า องค์การท่ี
ประสบความสําเร็จในการสร้างนวตักรรมต่างๆ ล้วนแล้วแต่มีพนกังานเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัในการ
สร้างนวตักรรม โดยท่ีเป็นผลมาจากการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน การศึกษาพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน เป็นพฤตกิรรมท่ีมีความจําเป็นอย่างยิ่ง สําหรับบคุลากรขององค์การ
ยคุใหมท่ี่มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา (Kleysen; & Street.  2001: 284)  
 ระยะเวลาท่ีผ่านมา งานวิจยัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม พบสว่นใหญ่เป็นการศกึษา
ระดับองค์การระดับเดียวเท่านัน้ แต่การวิจัยท่ีให้ความสําคัญต่อตัวแปรตามในการวัดผลระดับ
พนกังาน  การวิจยัในลกัษณะดงักล่าวนี ้ยงัมีผู้ศกึษาไม่มากนกั  ประกอบกบั ไม่มีงานวิจยัท่ีมุ่งศกึษา
ความสมัพนัธ์กับตวัแปรเชิงจิตวิทยา อาทิ ปัจจยัด้านการเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคณุค่า (OCB) กับ
พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (ศิวะนนัท์ ศิวพิทกัษ์. 2554: 4)  รวมถึง การทําวิจยัท่ีผ่านมา 
เก่ียวกบัตวัแปรพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ส่วนใหญ่เป็นการศึกษากบัประชากรในประเทศท่ี
พัฒนาแล้ว และงานวิจัยของประเทศไทยท่ีสืบค้นได้จากฐานข้อมูล ThaiLis ของสํานักงาน
คณะกรรมการอดุมศกึษา ยงัไมพ่บวา่ มีงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม  โดยพบ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบันวตักรรม และการทํางาน  จํานวนเพียง 3 เร่ือง ดงันี ้  1) งานวิจยัของพชัมน  
อ้นโต (2546) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิในงาน ระดบัในการ์

สร้างนวัตกรรมขององค์กรกับการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพ   
มหานคร   2) งานวิจยัของนงพงา อมัพาผล (2552)  ศกึษาเร่ืองการวิเคราะห์สถานการณ์การพฒันา
นวตักรรมทางการพยาบาลในงานการพยาบาลผู้ ป่วยออร์โธปิดิกส์ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ่ 
และ 3) งานวิจยัของสมุาลี ลิม้สวุรรณ (2549) ศกึษาผลกระทบของความรู้ความสามารถทางนวตักรรม 
และประสิทธิภาพการทํางานของนักบญัชีท่ีมีผลต่อความสําเร็จขององค์การของบริษัทในเขตภาค



 3 

ตะวนัออกเฉียงเหนือ  ดงันัน้ จึงยงัไม่พบงานวิจยัของไทย ซึ่งเป็นการศึกษาพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม และไม่พบการศกึษาพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมในเชิงพฤติกรรมศาสตร์ทัง้งานวิจยั
ในประเทศไทยและตา่งประเทศด้วย 
 สําหรับการวิจยัในครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ทําการศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม ด้วยโมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของ University 
of Twente (2010: 44)  ท่ีให้ตวัแปรเชิงสาเหตขุองพฤติกรรม ประกอบด้วย 1) ความแตกต่างของ
บคุคล ซึ่งในงานวิจยั ประกอบด้วย ตวัแปรการริเร่ิมด้วยตนเอง ตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา และตวัแปรความผกูพนัในงาน 2) การรับรู้สภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึง่ในงานวิจยั คือ ตวั
แปรบรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม 3) การสนบัสนนุให้ความช่วยเหลือ ซึง่ในงานวิจยั คือตวัแปร
การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน และตวัแปรภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง  ทัง้นี ้ผู้วิจยัได้พยายามเลือกใช้          
ตวัแปรใหม่ท่ีมีการศึกษาวิจัยในต่างประเทศ แต่ยงัไม่มีการวิจัยในไทยกับพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม เช่น ตวัแปรการริเร่ิมด้วยตนเอง รวมถึงตวัแปรท่ียงัมีการทําวิจยักบัพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมจํานวนน้อย โดยเป็นตวัแปรท่ีค่อนข้างใหม่ในทางวิชาการสําหรับบริบทในการทําวิจยั เช่น 
ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ซึ่งพบว่าเป็นตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลทางตรง                     
ตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม แตน่กัวิจยัส่วนใหญ่ มกัใช้ตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตน 
(self-efficacy) ท่ีเป็นเพียงองค์ประกอบหนึ่งของการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (องค์ประกอบ
ด้านสมรรถนะ) ในการทําวิจยั รวมถึงตวัแปรความผกูพนัในงานกบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
ซึ่งมีนักวิชาการเสนอว่า ให้มีการศึกษาในอนาคต มากกว่าผลลัพธ์ของกระบวนการนวัตกรรม 
(Carmeli; & Schaubroeck,  2007: 35) 
 ดงันัน้ การทําวิจัยครัง้นี ้ จึงเป็นความพยายามท่ีจะนําเสนอผลงานวิจัยในพฤติกรรมท่ีมี
ความสําคญัต่อระบบเศรษฐกิจสร้างสรรค์ และท่ีมีนยัสําคญัต่อประเทศ ในมมุมองของกลุ่มแรงงาน
ใหมใ่นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ซึง่เร่ิมมีบทบาทสําคญัในการนําทางเศรษฐกิจ  ทํา
ให้ SMEs สามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ให้ดีขึน้กว่าเดิม และสามารถพฒันาการผลิตต่อไปได้อย่าง
ยัง่ยืน เพ่ือนําไปสู่การบริหารและจัดการบุคลากรในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ   รวมถึง เป็นแนวทางในการพัฒนาอุตสาหกรรมอาหาร ให้มีความสามารถแข่งขัน        
ในตลาดโลกอย่างมีศกัยภาพเพิ่มขึน้   โดยใช้ตวัแปรใหม่ๆในเชิงวิชาการสําหรับงานวิจยั และคํานึงถึง
บริบทของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจของแต่ละประเทศในลักษณะท่ีเป็นภูมิปัญญาท้องถ่ิน (local 
wisdom) ความแตกต่างระหว่างกลุ่มอตุสาหกรรมในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งอาจทําให้ผลวิจยัมี
ความคลาดเคล่ือนได้ ทัง้นี ้เพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ต่อวิชาการและเป็นแนวทางในการ
เสริมสร้างพฒันาบคุลากรในองค์การ เพ่ือให้พนกังานแสดงพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมเพิ่มขึน้ 
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โดยแบ่งการทําวิจยัเป็น 2 ระยะ ระยะท่ี 1 เก็บรวบรวมข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณ 
ทดสอบสมมติฐาน และการอภิปรายผลการวิจยั และนําผลการวิจยัในระยะท่ี 1 ไปสูก่ารวิจยัระยะท่ี 2 
โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย การศึกษาแนวทางการ
เสริมสร้างการริเร่ิมด้วยตนเอง และ แนวทางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา กบัพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารและขนาดย่อม เพ่ือให้งานวิจยัมีความครบถ้วน
สมบูรณ์ มีคุณค่าและเป็นประโยชน์ในทางวิชาการ รวมถึง สามารถนําไปประยุกต์ใช้กับการพฒันา
พนกังานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มตอ่ไป 
 
ความมุ่งหมายของการวจิัย 
 1. เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน 
อตุสาหกรรม อาหารขนาดกลางและขนาดยอ่ม  
 2. เพ่ือศกึษาแนวทางการเสริมสร้างพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน 

อตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
 

ความสาํคัญของการวจิัย 
 1. ในเชิงทฤษฎี เกิดความชดัเจนเชิงประจกัษ์ในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางาน
เชิงนวัตกรรมในบริบทของอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อม และเป็นประโยชน์ต่องานวิจัย            
ข้ามวฒันธรรม เพ่ือช่วยตอบคําถามเก่ียวกบัความเป็นสากลของงานวิจยั  เพ่ือให้สามารถนําผลสรุปไป
ใช้อ้างอิงในสถานการณ์อ่ืนได้ รวมถึง สามารถตรวจสอบปฏิสมัพนัธ์กบัวฒันธรรมต่างๆ  เพ่ือทราบถึง
ผลการวิจยัท่ีพบในวฒันธรรมหนึ่งว่า จะนําไปใช้ในอีกแห่งหนึ่งได้หรือไม่ และได้ในระดบัไหน เช่น การ
ศกึษาวิจยัเปรียบเทียบข้ามวฒันธรรมระหวา่งพนกังาน SMEs แบบประเทศไทยท่ีมีลกัษณะเฉพาะ กบั
ประเทศท่ีดําเนินการส่งเสริม SMEs ต้นแบบ อย่างประเทศญ่ีปุ่ นว่า มีตวัแปรหรือปัจจัยเชิงเหตใุดท่ี
สามารถใช้ทํานายพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ดี คล้ายคลงึ หรือแตกตา่งกนัอยา่งไร  
 2. การประยกุต์ใช้ผลท่ีได้จากการวิจยัผสานวิธี  สามารถเป็นแนวทางให้นกัวิจยัได้ประเมิน
การปฏิบตัิงานของบุคลากร ด้วยแบบวัดการทํางานเชิงนวัตกรรม  รวมถึง ผลการวิจัย ยงัสามารถ
นําไปใช้เป็นองค์ความรู้พืน้ฐานท่ีสําคญัในการศึกษาพฤติกรรมองค์การ การพัฒนาบุคลากร  และ
พฒันาการทํางานเชิงนวตักรรมในองค์การ  นอกจากนี ้ผู้บริหารสามารถนําผลการศกึษา นําไปสง่เสริม
ให้พนกังานมีพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ในระดบัท่ีสงูขึน้ได้ 
 3. ผลการวิจยัสามารถนําไปสูก่ารจดัทําโปรแกรมสง่เสริมพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
โปรแกรมการริเร่ิมด้วยตนเอง โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ให้กับพนักงาน
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อุตสาหกรรมอาหารและอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ประเภทอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือพัฒนาศกัยภาพการ
แขง่ขนัให้กบัภาคอตุสาหกรรมของประเทศไทยตอ่ไปได้ด้วย 

  
ขอบเขตของการวจิัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากร คือ พนกังานในอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีได้รับรางวลั “สดุ
ยอดนวตักรรมเซเวน่ อินโนเวชัน่ อวอร์ตส์” (7 Innovation Awards) จํานวน 2 ประเภทรางวลั มีจํานวน
โรงงานทัง้หมด 31 โรงงาน และมีจํานวนพนกังาน 1,876 คน (ข้อมลูกรมโรงงานอตุสาหกรรม ณ เดือน
พฤศจิกายน 2559) 

 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัยระยะที่ 1 (การวิจัยเชิงปริมาณ) 
 กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานในอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีได้รับรางวลั 
“สดุยอดนวตักรรมเซเว่น อินโนเวชัน่ อวอร์ตส์” (7 Innovation Awards)  จากจํานวนโรงงานทัง้หมด 
31 โรงงาน สุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage sampling)  ได้กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังาน
อตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดยอ่ม จํานวน 550 คน  
 
 กลุ่มผ้ใหู้ ข้อมลที่ใช้ในการวิจัยระยะที่ ู 2 (การวิจัยเชิงคุณภาพ) 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี  ้ได้มาจากการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง โดย                    
กลุ่มตวัอย่างเป็นผู้ เข้าร่วมงานวิจยัในระยะท่ี 1 และกลุ่มตวัอย่างของการศึกษาส่วนท่ี 2  แบ่งเป็น 2 
กลุม่  โดยกลุม่ท่ี 1 ผู้ให้ข้อมลูเก่ียวกบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน โดยเป็นพนกังาน
ดีเดน่ของบริษัทท่ีได้รับรางวลันวตักรรมดีเดน่ประเภท SMEs “รางวลัสดุยอดนวตักรรมเซเว่น อินโนเวชัน่ 
อวอร์ตส์” (7 Innovation Awards) จํานวน 5 บริษัท บริษัทละ 2 คน รวม 10 คน และกลุ่มท่ี 2  เป็น
หัวหน้างานของพนักงานดีเด่น ซึ่งเป็นผู้ ให้ข้อมูลในกลุ่มท่ี 1 บริษัทละ 1 คน รวม 5 คน โดยรวมผู้ ให้
ข้อมลูในการสมัภาษณ์ทัง้หมด จํานวน 15 คน 

 
ตวัแปรที่ใช้ในการวจิัย 
 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย รูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น เป็นรูปแบบ
สถิติท่ีอธิบายความ สัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบเส้นตรงระหว่างตัวแปรท่ีเป็นสาเหตุ หรือตัวแปรแฝง
ภายนอก   (Exogeneous Latent Variables) ตวัแปรแฝงคัน่กลาง (Intervening Latent Variables) 
และตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) แตเ่น่ืองจาก โปรแกรมลิสเรลกําหนดว่า ตวั
แปรคั่นกลางและตัวแปรแฝงภายในทัง้หมด รวมเรียกว่า ตัวแปรแฝงภายใน   โมเดลลิสเรลจึง
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ประกอบด้วย ตวัแปรแฝงภายนอก และตวัแปรแฝงภายในเท่านัน้   และในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้จดั
กลุม่ตวัแปรไว้ ดงันี ้ 
 1. ตวัแปรแฝงภายนอก ได้แก่  
  1.1 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วยตวับง่ชีคื้อ การมีอิทธิพลอยา่งมี 
อดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานงึถึงปัจเจกบคุคล 
  1.2  การริเร่ิมด้วยตนเอง ประกอบด้วยตวับง่ชีคื้อ การเร่ิมต้นด้วยตนเอง บคุลิกภาพเชิงรุก 
และความเพียรพยายาม 
  1.3 บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม ประกอบด้วยตวับง่ชีคื้อ ความปลอดภยัใน 
การมีสว่นร่วม ความพยายามเพ่ือความเป็นเลศิ การสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม 
  1.4 การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ประกอบด้วยตัวบ่งชีคื้อ ด้านอารมณ์ ด้านข้อมูล
ขา่วสาร และด้านวสัดอุปุกรณ์ 
 2. ตวัแปรแฝงภายใน ได้แก่  
    2.1 การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา  ประกอบด้วยตวับ่งชีคื้อ ด้านความหมาย 
ด้านสมรรถนะ ด้านการตดัสนิใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบ 

  2.2 ความผกูพนัในงาน ประกอบด้วยตวับ่งชี ้คือ ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน ความ
ทุ่มเทในการทํางาน และความจดจ่อในงาน 

  2.3 พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ประกอบด้วยตวับ่งชีคื้อ การสร้างความคิด การ
สง่เสริมความคดิ และการทําความคดิให้เป็นจริง 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม หมายถึง การแปรรูปผลิตผลการเกษตรอย่างง่ายท่ีมี
ลกัษณะเป็นการอตุสาหกรรม และการผลิตท่ีมีลกัษณะเป็นวิสาหกิจชมุชนท่ีมีการจ้างงานไม่เกิน 200 
คน และมีมลูคา่ทรัพย์สนิถาวร ไมเ่กิน 200 ล้านบาท 

 

นิยามเชิงปฏบัิตกิาร 
 1. พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม หมายถึง การท่ีพนกังานได้กระทําด้วยความตัง้ใจ เพ่ือ

สร้างความคิดใหม่ หรือวิธีการทํางานแบบใหม่ แนะนํา และประยุกต์ใช้ในบทบาทหน้าท่ี โดยมี
เป้าหมายในการเพิ่มประสิทธิผลและความสําเร็จขององค์การ ซึ่งวดัได้จากพฤติกรรมย่อย 3 ด้าน 
ประกอบด้วย 
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  1.1 การสร้างความคิด หมายถึง การท่ีพนกังานมองหาวิธีการ และเสนอแนะแนวคิด
สําหรับกระบวนการทํางานรูปแบบใหมท่ี่ใช้งานได้  

  1.2 การส่งเสริมความคิด หมายถึง การสร้างพันธมิตร โดยให้ข้อมูลท่ีจําเป็น และการ
สนบัสนนุตา่งๆ  

  1.3 การทําความคิดให้เป็นจริง หมายถึง การตรวจสอบ ปรับปรุง และการประยกุต์ใช้
ความคดิใหมเ่ข้ากบับทบาทหน้าท่ี และกระบวนการทํางานในองค์การ   

  การวัดพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมครัง้นี ้วัดได้โดยใช้แบบวัดท่ีผู้ วิจัยได้พฒันา
ปรับปรุงมาจากแบบวดัของ DeJong; & Den Hartog (2010)  ประกอบด้วยข้อความและมาตรา
ประเมินคา่ 6 ระดบั คือ ปฏิบตัิมากท่ีสดุ ปฏิบตัิมาก ปฏิบตัิค่อนข้างมาก ปฏิบตัิคอ่นข้างน้อย ปฏิบตัิ
น้อย และปฏิบตัิน้อยท่ีสดุ  สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบปฏิบตัิมากท่ีสดุจะได้ 6 คะแนน จนถึง
ปฏิบตัน้ิอยท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกนัข้ามกนั  โดยผู้ ท่ี
ได้คะแนนสงูกวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมมากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่  

 2. การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา หมายถึง การเพิ่มขึน้ของแรงจงูใจภายในงานของ
พนกังาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมายภายใน บทบาทการทํางาน และ การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง รวมถึง การควบคมุตนเองท่ีเก่ียวข้องกบังาน ซึง่วดัจากองค์ประกอบ 3 ด้าน ประกอบด้วย  

  2.1 ด้านความหมาย หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ว่างานมีคณุคา่ ความภาคภมูิใจ และ
ความสําคญั ซึง่เข้ากนัได้กบัคณุคา่ของบคุคล ความเช่ือ และพฤตกิรรม    
  2.2  ด้านสมรรถนะ หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ความสามารถของตนเองว่า มีความ
ชํานาญและความสามารถในการทํางานได้บรรลุเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการ
ทํางาน และสามารถฟันฝ่าอปุสรรคได้จนสําเร็จ         
  2.3  ด้านการตดัสินใจด้วยตนเอง หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ว่าตนเองมีอิสระในการท่ี
จะเร่ิมต้น สามารถตดัสนิใจ และการปัญหาเก่ียวกบัวิธีการทํางานได้ด้วยตนเอง     
  2.4  ด้านผลกระทบ หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่งานท่ีปฏิบตั ิมีผลกระทบตอ่งานตา่งๆ 
ภายในองค์การ หรือผลการดําเนินงานขององค์การ 
  การวดัการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาครัง้นี ้ วดัได้โดยใช้แบบวดัท่ีผู้วิจยัได้พฒันา
ปรับปรุงมาจากแบบวดัของ Spreitzer (1995) ประกอบด้วยข้อความ และมาตราประเมินคา่ 6 ระดบั 
คือ จริงท่ีสดุ จริง ค่อนข้างจริง ไม่จริง ไม่จริงท่ีสดุ สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบจริงท่ีสดุ จะได้ 6 
คะแนน จนถึงไม่จริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อ คําถามทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกนัข้าม
กัน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยามากกว่า ผู้ ท่ีได้
คะแนนต่ํากวา่  
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 3.  ความผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลในทางบวกท่ีมีต่องาน โดย
พนกังานชอบท่ีจะใช้เวลาอยู่กบัการทํางาน และมองว่างานเป็นสิ่งท่ีมีความสําคญัต่อตนเอง รู้สึกเป็น
อนัหนึง่อนัเดียวกบังาน โดยวดัจากองค์ประกอบ 3 ด้าน ประกอบด้วย 
  3.1  ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีพลงัในการทํางานสงู ใช้
ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการทํางานให้สําเร็จ มีความเต็มใจในการใช้ความพยายามท่ีมีทัง้หมดใน
การทํางาน มีความอดทน ไมย่อ่ท้อ เม่ือเผชิญกบัปัญหาหรืออปุสรรค 
  3.2  ความทุ่มเทในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีความกระตือรือร้นในการทํางาน 
พยายามทํางานให้มีคณุคา่ และอทิุศตนเพ่ืองาน  
  3.3  ความจดจ่อในงาน หมายถึง การท่ีพนกังานทํางานอย่างมีความสขุ มีสมาธิจดจ่ออยู่
กบัการทํางาน มีความเพลดิเพลนิในการทํางานจนลืมเวลา และสภาพแวดล้อมรอบตวั 
  การวดัความผูกพนัในงานครัง้นี ้ วดัได้โดยใช้แบบวดัท่ีผู้ วิจยัได้พฒันาปรับปรุงมาจาก
แบบวดัUtrecht Work Engagement Scale: UWES ของ Schaufeli et al. (2002) ประกอบด้วย
ข้อความและมาตราประเมินคา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง ไม่จริง ไม่จริงท่ีสดุ สําหรับข้อ
คําถามทางบวก ผู้ ท่ีตอบจริงท่ีสดุ จะได้ 6 คะแนน จนถึงไม่จริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถาม
ทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกนัข้ามกนั โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความผกูพนัใน
งานมากกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่  
 4.  การริเร่ิมด้วยตนเอง หมายถึง การท่ีพนกังานเลือกวิธีการดําเนินการและลงมือปฏิบตัิ โดย
พฒันาเป้าหมายของตนเอง เร่ิมต้นด้วยตนเอง มองการณ์ไกล ทํางานมากกวา่ท่ีได้รับมอบหมาย และมี
ความเพียรพยายามตอ่การบรรลเุป้าหมายให้สําเร็จ ซึง่วดัจากองค์ประกอบ 3 ด้าน ประกอบด้วย  
  4.1  การเร่ิมด้วยตนเอง หมายถึง การท่ีพนักงานพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีตนเอง
กําหนด ด้วยการมองการณ์ไกล และการทําเกินกวา่บทบาทหน้าท่ี โดยไมต้่องรอให้สัง่การ   
  4.2  บคุลิกภาพเชิงรุก หมายถึง การท่ีพนกังานแสดงความสนใจสิ่งท่ีเก่ียวข้องกบังานใน
ระยะยาว โดยไม่ต้องรอให้ถึงคราวจําเป็นท่ีจะต้องตอบสนองต่อสถานการณ์ กล้าท่ีจะทําในสิ่งท่ี
แตกตา่งด้วยวิธีการใหม่ๆ  และริเร่ิมเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมด้วยตนเอง 
  4.3  ความเพียรพยายาม หมายถึง การท่ีพนักงานยืนยันท่ีจะทําตามวิถีทางท่ีตนเอง
กําหนดอยา่งไมย่อ่ท้อตอ่อปุสรรค เพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 
  การวดัการริเร่ิมด้วยตนเองครัง้นี ้วดัได้โดยใช้แบบวดัท่ีผู้ วิจยัได้พฒันาปรับปรุงมาจาก
แบบวดัของ Frese; et al. (1997)  ประกอบด้วยข้อความและมาตราประเมินคา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ 
จริง คอ่นข้างจริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบจริงท่ีสดุ จะได้ 6 คะแนน จนถึง
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ไม่จริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกนัข้ามกนั โดยผู้ ท่ีได้
คะแนนสงูกวา่แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีการวดัการริเร่ิมด้วยตนเองมากกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่  
 5.  ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีสามารถมีอิทธิพล
ตอ่การเปล่ียนแปลงเจตคติของสมาชิกในองค์การ และสามารถเปล่ียนแปลงวิสยัทศัน์ให้เป็นความจริง
และนําไปสูก่ารปฏิบตั ิโดยแบง่ออกเป็น 4 ด้าน คือ 
  5.1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผู้ นําประพฤติตวัเป็นแบบอย่างท่ีดี
ให้แก่พนกังาน เป็นท่ีเคารพยกยอ่งนบัถือ ศรัทธา ไว้วางใจ ทําให้พนกังานต้องการปฏิบตัิตามผู้ นํา เพ่ือ
บรรลเุป้าหมายขององค์การ 
  5.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การเป็นผู้ นําส่ือสารให้ทราบถึงความคาดหวงัท่ีผู้ นํา
มีตอ่พนกังาน ด้วยการให้ยดึมัน่ตอ่วิสยัทศัน์ขององค์การ แทนการทําเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 
  5.3  การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การท่ีผู้ นําชีแ้นะให้พนกังาน เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ สร้างความท้าทายโดยฝึกให้พนักงานได้คิดทบทวนกระแสค่านิยมเดิม สนับสนุนให้ทดลอง
วิธีการใหม่ รวมถึงส่งเสริมให้พนกังานแสวงหาทางออก และวิธีการแก้ปัญหาการทํางานด้วยตนเอง
อยา่งเป็นอิสระ  
  5.4  การคํานึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง การท่ีผู้ นําให้ความสําคัญถึงความต้องการ
ความสําเร็จ และโอกาสก้าวหน้าของพนักงานเป็นรายบุคคล รวมถึงแสดงความเป็นพ่ีเลีย้งและท่ี
ปรึกษา ช่วยเหลือพนกังานให้พฒันาระดบัความต้องการของตนท่ีสงูขึน้ ส่งเสริมการเรียนรู้และความ
มัน่ใจให้แก่พนกังาน เพ่ือให้ทํางานได้อยา่งประสบความสําเร็จและมีประสทิธิภาพ 
  การวดัภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงครัง้นี ้ วดัได้โดยใช้แบบวดัท่ีผู้วิจยัได้พฒันาปรับปรุงมา
จากแบบวดัของ Koopman; & Hartog (2004)  และแบบวดัของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543)    
ประกอบด้วยข้อความและมาตราประเมินคา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 
สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบจริงท่ีสดุ จะได้ 6 คะแนน จนถึงไม่จริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน สําหรับ
ข้อคําถามทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกนัข้ามกนั โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีภาวะ
ผู้ นําการเปล่ียนแปลงมากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่  
 6.  บรรยากาศเชิงนวตักรรม หมายถึงปริมาณของการรับรู้เก่ียวกบัสภาพแวดล้อมท่ีสง่ผลตอ่
การเรียนรู้ของพนกังาน และมีผลกระทบตอ่การปฏิบตังิานของพนกังานภายในองค์กร ประกอบด้วย 

  6.1  ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ว่า มีความปลอดภยั
เชิงจิตวิทยา มีความมัน่คงในการทํางาน และกรณีท่ีพนกังานมีความคิดใหม่ท่ีแตกต่างจากเดิมท่ีเคย
ปฏิบตั ิจะไมไ่ด้รับคําตําหนิหรือถกูลงโทษ 
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  6.2  ความพยายามเพ่ือความเป็นเลศิ หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ มีความตระหนกัตอ่
การเพิ่มคณุภาพของผลการปฏิบตัิงาน มีความต้องการทํางานสําเร็จในระดบัสงู โดยมีการให้ข้อมลู
ป้อนกลบั และมีการประเมินผลความคิดและการปฏิบตัิงาน การวิจารณ์ทางบวกอย่างต่อเน่ือง เพ่ือ
เพิ่มคณุภาพของผลการปฏิบตังิาน 
  6.3  การสนบัสนุนการสร้างนวตักรรม หมายถึง การสนบัสนุนท่ีมีต่อความพยายามเพ่ือ
การสร้าง การใช้ความคิด การแนะนําความคิดใหม่ และการสร้างสรรค์วิธีการทํางานรูปแบบใหม่ โดย
สนบัสนนุในหลายรูปแบบทัง้การจดัหาเวลา ทรัพยากร การประชมุกลุม่  
  การวดับรรยากาศเชิงนวตักรรม วดัได้โดยใช้แบบวดัท่ีผู้ วิจัยได้พฒันาปรับปรุงมาจาก
แบบวดัของ Alas (2009)  ประกอบด้วยข้อความและมาตราประเมินคา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ จริง 
คอ่นข้างจริง ไม่จริง ไม่จริงท่ีสดุ สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบจริงท่ีสดุ จะได้ 6 คะแนน จนถึงไม่
จริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกันข้ามกัน โดยผู้ ท่ีได้
คะแนนมากกวา่แสดงวา่มีการรับรู้เก่ียวกบับรรยากาศองค์การมากกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนน้อยกวา่ 
 7.  การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้การกระทําของผู้บงัคบับญัชา
ท่ีสง่ผลตอ่ความรู้สกึ ความต้องการของพนกังาน ทําให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ท่ีสง่ผลตอ่การทํางานเชิง
นวตักรรม ประกอบด้วย  
  7.1  การสนบัสนนุด้านอารมณ์ หมายถึง การแสดงความเป็นห่วงใย การเคารพนบัถือและ
ความรัก การเอาใจใส ่ให้ความมัน่ใจและการยอมรับ 
  7.2  การสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสาร หมายถึง การให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีเก่ียวข้องกบัการ
ทํางาน การกล่าวติชม ท่ีจะช่วยให้พนักงานเข้าใจในสิ่งต่างๆ จนสามารถปรับตัวเข้ากับการ
เปล่ียนแปลงได้ 
  7.3  การสนบัสนนุด้านวสัดอุปุกรณ์ หมายถึง การจดัสรรทรัพยากร เงิน วสัดอุปุกรณ์ ให้
เพียงพอกบัการทํางาน เพ่ือเพิ่มประสทิธิผลในการทํางาน 
  การวดัการสนับสนุนจากหัวหน้างาน วดัได้โดยใช้แบบวดัท่ีผู้ วิจัยได้พฒันาปรับปรุงมา
จากแบบวดัของ Janssen (2005)  ประกอบด้วยข้อความและมาตราประเมินคา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ 
จริง คอ่นข้างจริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบจริงท่ีสดุ จะได้ 6 คะแนน จนถึง
ไม่จริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกนัข้ามกนั โดยผู้ ท่ีได้
คะแนนมากกว่าแสดงว่ามีการรับรู้เก่ียวกบัการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน มากกว่าผู้ ท่ีได้คะแนนน้อย
กวา่ 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ โดยใช้การศึกษาแนวคิดทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทัง้ในและต่างประเทศ เพ่ือพฒันาแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร โดยผู้ วิจัยได้นําเสนอ
ตามลําดบั ดงันี ้
 1. พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
 2. การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา  
 3. ความผกูพนัในงาน 
 4. การริเร่ิมด้วยตนเอง 
 5. ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง 
 6.  บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม 
 7.  การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน 
  8.  การวิจยัแบบผสานวิธี 
 9.  การศกึษาเฉพาะกรณี 
  10. กรอบแนวคดิในการวิจยั 
   11. สมมตฐิานการวิจยั 
 
1. พฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม: อุตสาหกรรมอาหาร 
 1.1 แนวคดิเศรษฐกิจสร้างสรรค์  
 โฮวกิน้ส์ (Howkins. 2001) กล่าวถึงสาเหตุท่ีเศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค์ มีอิทธิพลต่อ
อตุสาหกรรมการผลติเชิงนวตักรรม ดงันี ้
 1.  การเพิ่มลําดบัขัน้ความต้องการมนษุย์ ซึง่เม่ือได้รับความต้องการขัน้พืน้ฐานครบถ้วนแล้ว 
มนุษย์จะเพิ่มความต้องการสูงขึน้ไปเร่ือยๆ และเม่ือมนุษย์ได้รับการสนองตอบความต้องการทาง
กายภาพแล้ว จะเร่ิมมองหาความสขุทางอารมณ์ ขณะท่ีบางคนมองหาความพอใจทาง ปัญญา 
 2.  การปรับตวัของตลาด เพ่ือตอบสนองความต้องการของมนษุย์ท่ีเพิ่มสงูขึน้เร่ือยๆ ในขณะ
ท่ีอุตสาหกรรมการผลิตและอุตสาหกรรมการบริการ เร่ิมลดความต้องการแรงงานมนุษย์ ทําให้
คนทํางานรุ่นหนุ่มสาวหนัมาหาอตุสาหกรรมสร้างสรรค์มากขึน้ เน่ืองจาก เป็นอตุสาหกรรมท่ีให้รูปแบบ 
วิถีชีวิตและผลตอบแทนทางเศรษฐกิจท่ีสงูกวา่  
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 สําหรับประเทศไทย จดุเร่ิมต้นของเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ในปี พ.ศ. 2548 ด้วยนโยบายรัฐบาล 
“คุณภาพของคนท่ีต้องการสําหรับสงัคมฐานความรู้คือ คนท่ีมี Global Literacy ท่ีสามารถ เข้าสู ่
Knowledge Based Economy” และต้องเป็นคนท่ีมีลกัษณะพิเศษ คือ ตอ้งมีนวตักรรม (Innovation) 
ท่ีสามารถแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ได้ตลอดเวลา และจะต้องมีพลวตัในตนเองสงู เพ่ือสามารถสะสมทุน
ทางปัญญาได้อย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต โดยในปี พ.ศ. 2552 รัฐบาลได้ให้ความสําคญักบัแนวทางการ
พฒันาประเทศในกรอบของแนวคิด “เศรษฐกิจสร้างสรรค์” โดยกําหนดเป็นวาระแห่งชาติ และมุ่งไปสู่
แนวทางของเศรษฐกิจสร้างสรรค์ โดยกําหนดไว้ในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 
(พ.ศ.2555-2559) ส่งผลต่อแนวทางการพฒันาอุตสาหกรรมของประเทศไทย โดยภาคอุตสาหกรรม
เป็นผู้ผลิตท่ีเช่ือมต่อระหว่างนกัคิดนกัประดิษฐ์ มาสู่ขบวนการผลิตในโรงงานอตุสาหกรรมและเช่ือม
ตอ่ไปยงัผู้บริโภค ทําให้ประชาชนเกิดการสร้างมลูคา่เพิ่ม ภายใต้แนวคิดเศรษฐกิจสร้างสรรค์อย่างเป็น
ระบบ (สมมาตร ขนุเศรษฐ. 2552) 
 อตุสาหกรรมสร้างสรรค์ของไทย ยึดตามรูปแบบของ United Nations Conference on 
Trade and Development (UNCTAD) โดยแบง่ประเภทอตุสาหกรรมสร้างสรรค์ออกเป็น 4 กลุม่หลกั 
เพ่ือประโยชน์ในการวดัขนาดทางเศรษฐกิจของอตุสาหกรรมสร้างสรรค์ของไทย และสะท้อนถึงความ 
สําคญัต่อระบบเศรษฐกิจไทย (ภาพประกอบ1) โดยระยะเร่ิมต้น เน้นให้ความสําคญักับเจ้าของ
ทรัพยากร “ความคดิ” ขยายโอกาส และพฒันาผู้ประกอบการให้เป็น “ผู้ประกอบการสร้างสรรค์” ซึง่จะ
เป็นจุดเร่ิมต้นท่ีดีท่ีสดุสําหรับการผลกัดนัให้ความคิดสร้างสรรค์อย่างไทย และเป็นตวัแปรขบัเคลื่อน
เศรษฐกิจระบบใหมไ่ด้อยา่งเป็นรูปธรรม (ศนูย์สร้างสรรค์งานออกแบบ. 2553) 
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ภาพประกอบ 1 ประเภทอตุสาหกรรมสร้างสรรค์ 
 
 ท่ีมา: สํานกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาต.ิ  (2554). 
 
 อุตสาหกรรมอาหารของไทย เป็นอุตสาหกรรมท่ีอยู่ในกลุ่มการสืบทอดทางมรดกและ
วฒันธรรม โดยประเภทอตุสาหกรรมอาหารแบ่งเป็นโรงงานผลิตอาหารแปรรูปขัน้ต้น และโรงงานผลิต
อาหารแปรรูปขัน้สงู ซึง่กระบวนการผลิตแปรรูปและบริโภคสินค้าอาหารในขัน้ต้น ยงัไม่ใช่กิจกรรมเชิง
สร้างสรรค์ สว่นใหญ่เป็นการผลิตและขายวตัถดุิบเป็นหลกั มีเพียงบางกิจกรรม/สาขาเท่านัน้ท่ีมีการใช้
ความคดิสร้างสรรค์หรือนวตักรรม (ศนูย์สร้างสรรค์งานออกแบบ. 2552) ดงันัน้ ในงานวิจยันี ้จึงจะเน้น
ท่ีโรงงานผลิตอาหารแปรรูปขัน้สงูเป็นหลกั ปัจจุบนัมีเพียงผู้ประกอบการ SMEs จํานวนไม่มากท่ี
สามารถพฒันาผลติภณัฑ์และบริการ เพ่ือให้เกิดมลูคา่ท่ีเพิ่มสงูขึน้ตามแนวคิดเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ทัง้
ท่ีมีข้อได้เปรียบมากกว่ากลุ่มผู้ประกอบการรายใหญ่ เน่ืองจากสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบการผลิต 
หรือรูปแบบผลิตภัณฑ์ เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของตลาดท่ีเปล่ียนอย่างรวดเร็ว รวมถึง 
สามารถนําภูมิปัญญาและวัฒนธรรมท่ีแฝงอยู่กับกลุ่มผู้ ประกอบการขนาดย่อม มาต่อยอดให้กับ
ผลติภณัฑ์และบริการให้มีมลูคา่สงูขึน้ได้ง่าย (ยทุธศกัด ิสภุสร์ . 2555) 
  จากการทบทวนแนวคิดเศรษฐกิจสร้างสรรค์ดงักล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่า จุดเร่ิมต้นแนวคิด
เศรษฐกิจสร้างสรรค์ในประเทศไทย เน้นให้ความสําคญักบัคนท่ีมีลกัษณะพิเศษ คือ คนท่ีมีนวตักรรม 
(Innovation) โดยเศรษฐกิจสร้างสรรค์เป็นแนวทางในการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศท่ี 
สําคญัในอนาคต ทัง้นี ้ยงัพบวา่ อตุสาหกรรมอาหารเป็นอตุสาหกรรมเดียวท่ีอยูใ่นกลุม่การสืบทอดทาง

ประเภทอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ 

กลุม่การสืบทอดทางมรดกและวฒันธรรม กลุม่ศิลปะ  กลุม่ส่ือ กลุม่งานสร้างสรรค์ตามลกัษณะงาน 

งานฝีมือและหตัถกรรม 

การทอ่งเท่ียวเชิงวฒันธรรม 

นวตักรรม 

การแพทย์แผนไทย 

อาหารไทย 

ศิลปะการแสดง 

ทศันศิลป์ 
ภาพยนตร์และวีดิทศัน์ 

การพิมพ์ 

การกระจายเสียง 

ดนตรี 

การออกแบบ 

แฟชัน่ 

สถาปัตยกรรม 

การโฆษณา 

ซอฟต์แวร์ 
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มรดกและวฒันธรรม โดยมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) มีบทบาทสําคญั และจํานวน
มากท่ีสดุในกลุม่อตุสาหกรรมนี ้ 
 
 1.2 พฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม  
 เวสท์ และฟาร์ (West; & Farr. 1990) กลา่วว่า พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ถกูนิยาม
ให้เป็นการสร้างสรรค์อย่างตัง้ใจ การแนะนําและการประยกุต์ใช้ความคิดใหม่ในบทบาทการทํางาน 
กลุม่ หรือองค์การ เพ่ือเป็นประโยชน์ตอ่ผลการปฏิบตังิานในหน้าท่ี 
 เจนเซ่น (Janssen. 2000) กล่าวว่า พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม เป็นการสร้างอย่าง
ตัง้ใจ การแนะนํา และการประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ในบทบาทการทํางานของพนักงาน กลุ่ม หรือ
องค์การ  
 ปาร์คเกอร์ วิลเล่ียม และเทอเนอร์ (Parker, Williams; & Turner. 2006) กลา่วว่าพฤติกรรม
การทํางานเชิงนวัตกรรม เป็นพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก ซึ่งปัจเจกบุคคลมองหาเทคโนโลยีใหม่ๆ 
กระบวนการ เทคนิค รวมถึง ความคดิเก่ียวกบัผลติภณัฑ์  
 หยวน และวู้ดแมน (Yuan; & Woodman. 2010) กล่าวว่า พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวัตกรรม คือ การพัฒนา การยอมรับ และการดําเนินการตามความคิดใหม่ท่ีเก่ียวกับผลิตภัณฑ์ 
เทคโนโลยี และวิธีการทํางานของพนกังาน 
 เมสแมน และมลูเดอร์ (Messmann; & Mulder. 2011) กล่าวว่า พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม เป็นผลรวมของกิจกรรมการทํางานของพนกังาน เพ่ือการพฒันานวตักรรม  
  โหย่ว (Yeoh. 2013) กล่าวว่า พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม เป็นการกระทําของ
พนักงานท่ีกํากับตัง้แต่การใช้ความคิดท่ีแปลกใหม่เก่ียวกับผลิตภัณฑ์ กระบวนการ และวิธีการท่ี
เก่ียวข้องกบังานตามตําแหน่งหน้าท่ี แผนก หรือ องค์การ รวมถึง การใช้ และการนําไปปฏิบตัิ ตวัอย่าง
ของพฤติกรรม เช่น การแสวงหาเทคโนโลยีใหม่ แนะนํากลยุทธ์ใหม่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย วิธีการ
ทํางานใหม ่และสนบัสนนุการจดัซือ้จดัหาทรัพยากรเพ่ือใช้สร้างความคดิท่ีแปลกใหม ่ 
 สปีแกล (Spiegelaerede; et al.. 2012) ให้คํานิยามพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมว่า
เป็นพฤติกรรมโดยรวมทัง้หมดของพนกังาน ท่ีกํากบัตัง้แต่การสร้าง การพฒันา การแนะนํา และ/หรือ 
การประยกุต์ใช้ (ภายในบทบาท กลุม่งาน หรือ องค์การ) ซึง่เก่ียวกบัความคิด กระบวนการ ผลิตภณัฑ์
หรือวิธีการใหม ่และตัง้ใจเพ่ือให้เป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องนําไปใช้ 
 กล่าวโดยสรุป พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม เป็นการทํางานเชิงรุก โดยเป็นการ
สร้างสรรค์อย่างตัง้ใจ แนะนํา และประยกุต์ใช้ความคิดใหม่ เพ่ือประโยชน์ต่อผลการปฏิบตัิงาน ใน
หน้าท่ีของพนกังาน  
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 1.3 แนวคดิพฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม 
 พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม มาจากแบบจําลองทางจิตวิทยาองค์การนวตักรรม และ
เป็นตวัแปรท่ีอธิบายการมีส่วนร่วมในการพฒันานวตักรรมของพนกังาน โดยแบ่งกระบวนการเป็น 2 
ขัน้ตอน ครอบคลมุขัน้ตอนการสร้างสรรค์ท่ีเป็นการรับรู้ปัญหาและการสร้างความคิดในระดบับุคคล 
และขัน้ตอนการดําเนินงานท่ีเป็นการประยกุต์ใช้ความคดิเชิงนวตักรรม (Amabile 1988; Oldham and 
Cummings 1996; West 2002) นกัวิจยัหลายคนเน้นศกึษาพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดย
พิจารณาไปท่ีพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความรู้ในกลุ่มธุรกิจบริการอย่างหลากหลายมุมมอง (De 
Jong, Den Hartog; & Zoetermeer. 2003) โดยแบง่เป็น 2 ขัน้ตอน ดงันี ้

 1.  ขัน้เร่ิมต้น ในขัน้นีเ้ป็นขัน้พืน้ฐานเก่ียวกบัการสํารวจโอกาส เพ่ือการสร้างความคิด โดย
ความคิดทัง้หมดเป็นการนําเสนอโอกาสสําหรับการปรับปรุงผลต่างๆ (Amabile,1988) ซึ่งประกอบ 
ด้วย พฤตกิรรมยอ่ย คือ การสํารวจโอกาส และการสร้างความคดิ 
  1.1  การสํารวจโอกาส ในระหวา่งขัน้ตอนการสํารวจโอกาส กระบวนการนวตักรรมเกิดขึน้ 
เม่ือมีการเร่ิมต้นค้นหาโอกาสใหม่ (Krueger. 2000) ขัน้ตอนนีสํ้าคญั และองค์การควรให้อยู่ในงาน
ประจําและระบบขององค์การด้วย โดยโอกาสต่างๆ สามารถกําหนดได้หลายวิธี มกัเกิดขึน้เม่ือมีความ
ไม่ลงรอยและความไม่ต่อเน่ือง และนําไปสู่การเบี่ยงเบนของรูปแบบท่ีมีอยู่ หรือแม้กระทัง่การเกิดขึน้
ของสัญญาณการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีมีแนวโน้มมาแทนท่ี ความล้มเหลวในการตอบสนองความ
ต้องการของลกูค้า นําไปสู่การพฒันาวิธีการทํางานท่ีมีอยู่ (Mumford, Baughman, Suppinski; & 
Maher. 1996). 
   การสํารวจโอกาส เป็นขัน้ตอนท่ีมองหาวิธีการให้การบริการดียิ่งขึน้ หรือเป็นวิธีการท่ี
พนกังานมองหาข้อแก้ไขปัญหาตา่งๆ (Farr; & Ford. 1990; Kanter. 1988) การสํารวจโอกาสถกูนิยาม
ให้เป็นการระบโุอกาสใหม่ๆ  ซึง่มกัจะอยูใ่นเหตกุารณ์ท่ีไมป่กต ิและความจริงท่ีว่า พนกังานมีการติดตอ่
ใกล้ชิด เพ่ือสร้างความสมัพันธ์ระยะยาวกับลูกค้า จะส่งผลให้พนักงานเป็นแหล่งรวมของการเกิด
ความคดิใหม่ๆ  (Atuahene-Gima. 1996)  
  1.2  การสร้างความคดิในการสร้างสรรค์นวตักรรม แหลง่ท่ีดีท่ีสดุของความคดิใหมม่าจาก
พนกังาน (Mumford. 2000) ทัง้นี ้Kleysen; & Street (2001) กลา่วว่า การสร้างความคิดเกิดขึน้ เม่ือ
พนกังานสามารถท่ีจะกํากบัพฤติกรรมเพ่ือมุ่งต่อการเกิดแนวคิด และเพ่ือวตัถปุระสงค์ในการปรับปรุง
ต่างๆ การสร้างความคิดเป็นกระบวนการทางความคิดท่ีเช่ือมโยงกัน ทัง้ท่ีอยู่ในรูปของนามธรรม 
รูปธรรม หรือรูปภาพ ขณะเดียวกนักระบวนการการสร้างความคิดถกูกลา่วถึงในด้านของความคิดใหม่
ท่ีถกูสร้างขึน้ หรือ การบริการตา่งๆ ท่ีถกูปรับปรุงใหม ่การพฒันาสว่นของการติดตอ่กบัลกูค้า หรือ การ
สนบัสนนุทางเทคโนโลยีตา่งๆ (Kanter. 1988; Van de Ven. 1988;  Amabile. 1988) ซึง่หมายถึง 



 16 

ความพยายามท่ีจะส่งมอบการบริการต่างๆ ให้ดียิ่งขึน้ ในขณะท่ีเพิ่มประสิทธิภาพการแก้ปัญหาตา่งๆ 
ด้วย (Mumford. 2000) 
  การสร้างความคดิจะปรากฏชดัขึน้ เม่ือข้อมลูและแนวความคิดท่ีมีอยู่ มีการเช่ือมโยงและ
ปรับปรุงระบบความคิดใหม่ เพ่ือสามารถแก้ปัญหาหรือผลการปฏิบตัิงานดีขึน้ (De Jong, Den 
Hartog; & Zoetermeer. 2003) ดงันัน้ จงึต้องใช้ทกัษะในการเช่ือมโยงและจดัระเบียบแนวความคิดใน
การสร้างสรรค์เพ่ือให้เกิดความสําเร็จ (Mumford, Baughman; & Palmon. 1997) การเร่ิมต้น
กระบวนการสร้างนวัตกรรม มักเกิดขึน้จากช่องว่างของผลปฏิบัติงานท่ีได้รับการค้นพบ (เป็นการ
เกิดขึน้ของความแตกต่างระหว่างประสิทธิภาพท่ีต้องการและท่ีเกิดขึน้จริง) (Zaltman, Duncan,; & 
Holbek. 1973) เป็นท่ีน่าสงัเกตว่า ในขัน้เร่ิมต้นซึง่หมายถึงการสํารวจโอกาสและการสร้างความคิด 
อาจไม่จําเป็นต้องเรียงตามลําดบั (De Jong, Den Hartog; & Zoetermeer. 2003) รวมถึง การสํารวจ 
การสร้างความคิด อาจตามด้วยการประเมินความเป็นไปได้ของความคิดในแง่ของความเหมาะสมเชิง
เศรษฐกิจ  
 2.  ขัน้การดาํเนินงาน (Implementation) พฤติกรรมการทํางานในขัน้ตอนนี ้เป็นท่ีรู้จกักนั
ว่าเป็นพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (De Jong, Den Hartog and Zoetermeer. 2003) โดย 
ขัน้ตอนนี ้พบว่า เป็นสิ่งจําเป็นสําหรับพนกังานท่ีต้องคุ้นเคยกับผลลพัธ์ของการพฒันาความคิดและ 
การดําเนินงาน (Mumford. 2000) การนําไปสูข้่อสรุป (Kanter. 1988) ให้ความคิดใหม่ได้ถกูพฒันา 
ทดสอบ โดยขัน้การดําเนินการ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบท่ีประสานกนั คือ การส่งเสริมความคิด 
และความพยายามประยกุต์ใช้  
  2.1  ขัน้การส่งเสริมความคิด (Championing/Idea promotion) บ่อยครัง้ท่ีพบว่า ใน
หลายกรณี ไม่ได้มาจากพนกังานกลุ่มท่ีมีความรู้ท่ีได้รับการแต่งตัง้จากผู้ประกอบการเป็นการเฉพาะ 
แต่เป็นความคิดมาจากคนท่ีมีความมุ่งมัน่อย่างแท้จริง และเช่ือว่าความคิดของพวกเขาจะได้รับการ
ยอมรับจากคนอ่ืนๆ (De Jong, Den Hartog; & Zoetermeer. 2003) คนเหลา่นีถ้กูเรียกว่า แชมป์
ความคิด ซึ่งโดยทั่วไปหมายถึงคนท่ีใส่ใจ พยายามท่ีจะพฒันาความคิดสร้างสรรค์ โดยการเอาชนะ
อปุสรรคขององค์การท่ีเป็นไปได้ทัง้หมด (Kleysen; & Street. 2001) นอกจากนี ้ยงัหมายถึงคนท่ีไม่มี
บทบาทอยา่งเป็นทางการในการทําให้องค์การสามารถก้าวไปข้างหน้าเพ่ือบริการรูปแบบใหม่ (Shane. 
1994) รวมถึง มีความสามารถในการชกัชวนและมีอิทธิพลต่อพนกังานคนอ่ืนๆ (Kanter. 1983; 
Kanter. 1988; Anderson; & King. 1993) ในขณะท่ี ยงัเห็นองค์ประกอบตา่งๆ ท่ีจะช่วยผลกัดนัและ
เจรจาตอ่รอง (Maute; & Locander. 1994; and Anderson; & King. 1993) องค์การท่ีประสบ
ความสําเร็จ มกัใช้ผู้ ท่ีเป็นแชมป์ความคิดและให้การดแูลคนเหลา่นี ้เน่ืองจาก บริษัทมกัไม่ได้เผชิญกบั
สถานการณ์เดียวกนัเสมอไป (Martin; & Horne. 1993) ทัง้นี ้ผู้ ท่ีเป็นแชมป์ความคิดยงัมีความ
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เก่ียวข้องกับพฤติกรรมระดมทรัพยากร การจูงใจ ความท้าทาย และความเสี่ยงท่ีจะต้องตระหนกัถึง 
รวมถึง มีอิทธิพลตอ่การผลกัดนัและการเจรจาตอ่รองด้วย  
   2.2  ขัน้การประยกุต์ใช้ เม่ือพนกังานได้ตดัสนิใจท่ีจะพฒันา การดําเนินงานตามความคิด 
โดยทดสอบและทําให้บริการใหมอ่ยูใ่นรูปเชิงพาณิชย์ (De Jong, Den Hartog; & Zoetermeer. 2003) 
และเพ่ือให้นวตักรรมกลายเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการทํางานในองค์การ (Kleysen; & Street. 
2001) ขัน้ตอนการประยกุต์ใช้ จะมีกระบวนการในการพฒันาบริการใหม่ๆ เช่นเดียวกบัวิธีการทํางาน
ด้วย (West; & Farr. 1989; Van der Ven. 1988) ในขณะท่ี แอนเดอสนัและคิงส์ (Anderson and 
King. 1993) และคานเตอร์ (Kanter. 1983) ได้รวมถึง กระบวนการปรับเปล่ียนความคิดและ
ความสามารถในการระบคุวามต้องการของลกูค้า และการให้บริการในการแขง่ขนัท่ีหลากหลาย เพ่ือให้
ได้บริการท่ีสามารถปรับแต่งได้ตรงตามความต้องการของลูกค้า และการใช้งานท่ีง่ายขึน้ (De 
Brentani. 2001)  
 อนึ่ง พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม พบให้องค์ประกอบเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ดงันี ้
1) การสํารวจโอกาส หมายถึง การรับรู้และความเข้าใจเก่ียวกบัปัญหาและความต้องการในบริบทการ
ทํางาน เพ่ือสร้างโอกาสสําหรับการเปล่ียนแปลงและการปรับปรุง 2) การระบโุอกาส เป็นการสร้างและ
เสนอแนะความคิด สําหรับผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการท่ีมีความใหม่และใช้งานได้ 3) การส่งเสริม
ความคิดเชิงนวตักรรมท่ีครอบคลมุการนําความคิดและการสร้างพนัธมิตร โดยให้ข้อมลูท่ีจําเป็น และ 
การสนบัสนนุต่างๆ และ 4) การทําความคิดให้เป็นจริง เก่ียวข้องกบัการทดลองความคิดสร้างต้นแบบ
ทางกายภาพหรือทางปัญญาเพ่ือนวตักรรมนัน้ โดยตรวจสอบ ปรับปรุง และวางแผนเชิงกลยทุธ์ เพ่ือ
บรูณาการเข้ากบัการปฏิบตัิงานขององค์การ (Amabile 1988; De Jong 2007; Dorenbosch, Van 
Engen; & Verhagen 2005; Janssen 2005; Kanter 1988; Kleysen; & Street 2001; Scott and 
Bruce 1994; West; & Farr. 1990) อนึ่ง จากงานวิจยัเม่ือเร็วๆ นี ้พบว่า มีการแบง่องค์ประกอบของ 
ตวัแปรพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยรวมองค์ประกอบของการสํารวจโอกาส และการระบุ
โอกาส เป็นองค์ประกอบท่ี 1 คือ การสร้างความคิด (generation) โดยองค์ประกอบท่ี 2 คือ การ
ส่งเสริมความคิด (Promotion) และองค์ประกอบท่ี 3 คือ การทําความคิดให้เป็นจริง (Realization)    
ตวัแปรนีจ้งึมีเพียง 3 องค์ประกอบ (Rahman, Panatik; & Alias. 2014)  
 ปาร์คเกอร์ และเทอเนอร์ (Parker, Williams; & Turner . 2006) ได้เสนอแบบจําลองปัจจยั
เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมเชิงรุก และโดยท่ีพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม จดัเป็นพฤติกรรมเชิงรุก 
และมหาวิทยาลยัทเวน (University of Twente. 2010) ได้นําแบบจําลองดงักล่าว มาใช้สร้าง
แบบจําลองปัจจยัเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ตามแนวคิดของปาร์คเกอร์ โดย
กําหนดตวัแปรเชิงสาเหตเุป็น 2 กลุ่ม ดงันี ้1) ความแตกต่างของแต่ละบุคคล โดยสะท้อนความ
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แตกต่างระหว่างพนกังานในแต่ละบุคคล และ 2) การรับรู้สภาพแวดล้อมการทํางานของแต่ละบุคคล 
ทัง้นี ้แบบจําลองยงัได้เสนอตวัแปรท่ี 3 คือ ตวัแปรด้านการสนบัสนนุให้ความช่วยเหลือ (supportive 
supervision) ดงันัน้ งานวิจยัจึงจะกําหนดทัง้ 3 ตวัแปร เป็นตวัแปรเชิงสาเหตหุลกัของพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรม โดยตวัแปรความแตกต่างของบคุคลสําหรับในงานวิจยั คือ ตวัแปรการริเร่ิมด้วย
ตนเอง สําหรับตัวแปรการรับรู้สภาพแวดล้อมการทํางาน คือ ตัวแปรบรรยากาศการทํางานเชิง
นวตักรรม และตวัแปรด้านการสนบัสนุนให้ความช่วยเหลือ คือ ตวัแปรการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน 
โดยการกําหนดตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมสําหรับงานวิจยันี ้มาจาก 
 แบบจําลองตามแนวคิดของปาร์คเกอร์ และเสริมด้วยตัวแปรเชิงสาเหตุอ่ืนๆ ท่ีได้มาจาก
แนวคดิและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือแสดงถึงความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤตกิรรมท่ีใช้ในงานวิจยั  
 
ความแตกตา่งของแตล่ะบคุคล    
  

การรับรู้สภาพแวดล้อมการทํางาน  
  

พฤตกิรรมการทาํงาน เชงินวัตกรรม
ในองค์การ 

การสนบัสนนุให้ความช่วยเหลือ    
 
ภาพประกอบ 2 แสดงแบบจําลองปัจจยัเชิงสาเหตขุองพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมในองค์การ 
       ของมหาวิทยาลยัทเวน (University of Twente. 2010) ซึง่ปรับปรุงมาจากแบบจําลองของ 
       ปาร์คเกอร์ (Parker, Williams; & Turner . 2006) 
 
 1.4 การวัด 
 การศกึษาพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยสว่นใหญ่จะวดัท่ีระดบับคุคล และเน้นการ
วัดเฉพาะการสร้างความคิด และยังพบว่า มีงานวิจัยจํานวนน้อยท่ีกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
โดยรวมองค์ประกอบของตวัแปรทัง้แชมป์ความคิด และการประยกุต์ใช้ ทัง้นีง้านวิจยัส่วนใหญ่ ยงัวดั
พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยใช้องค์ประกอบเดียว และยงัพบว่า การศกึษาสว่นใหญ่มีเพียง
รายงานการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (exploratory factor analysis) และคา่ความน่าเช่ือถือ 
แตไ่มมี่การให้ข้อมลูเก่ียวกบัความเท่ียงตรงของแบบวดั (De Jong; & Den Hartog. 2008) 
 พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม มีการวดัขึน้อยู่กบักิจกรรมการทํางาน (DeJong. 2007; 
Kleysen; & Street. 2001) ทัง้นี ้มีคณะผู้วิจยัได้ทําการศกึษางานวิจยั จํานวน 23 เร่ือง จากทัง้หมด
จํานวน 26 เร่ือง พบว่า มีการวดัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตร
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ประเมินค่า ประกอบด้วย ข้อคําถามเพ่ือวัดพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยมี
จํานวนข้อคําถามประมาณ 4-16 ข้อ ทัง้นี  ้บางงานวิจัยยังใช้การสัมภาษณ์เชิงคุณภาพ เพ่ือสร้าง
เคร่ืองมือวดัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (De Jong; & Den Hartog.  2007; Messmann; & 
Mulder. 2011; Tuominen; & Toivonen.  2011)  
 สําหรับแบบวดัท่ีโดดเดน่ มี 2 ชดุคือ ของ Scott; & Bruce (1994) และของ Janssen (2000) 
โดยมีข้อคําถามคล้ายกนั แต่ต่างกนัตรงท่ีการเลือกใช้ถ้อยคําสําหรับข้อคําถาม อนึ่ง การศกึษาล่าสดุ
ของ De Jong; & Den Hartog (2010) ได้รวมคําถามตา่งๆ ท่ีใช้ในแบบวดัทัง้ 2 ชดุดงักลา่ว และแบบ
วดัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง มาพฒันาเป็นแบบวดั 10 ข้อคําถาม โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดั เท่ากบั .90 
และยังพบว่า เป็นแบบวัดท่ีเหมาะสมท่ีสุดสําหรับการวัดพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม 
(Spiegelaere; et al. 2012) 
       
 1.5 งานวิจัย 
  สําหรับการนําเสนอการทบทวนงานวิจยั จะนําเสนอตามหลกัการประมวลเอกสาร โดยใช้

หลักการสามเหล่ียมหัวกลับ () โดยการเกร่ินนําในภาพกว้าง หรือภาพรวม เพ่ือให้ผู้ อ่านเห็น
ปรากฏการณ์ หรือ ความสําคญัของตวัแปรท่ีต้องการศึกษา แล้วค่อยๆ เขียนตีวงให้แคบลง โดยการ
เช่ือมโยงไปสู่สิ่งท่ีนกัวิจยัต้องการศึกษา หรือ เขียนจบด้วยส่วนท่ีแสดงถึงความเป็นสาเหต ุ(ดจุเดือน 
พนัธุมนาวิน. 2549) 
 งานวิจยัเก่ียวกับนวตักรรม ส่วนใหญ่ ยงัมุ่งเน้นศึกษาการจัดการนวตักรรมระดบัองค์การ 
(Krause. 2004) การสร้างนวตักรรมขององค์การ (Dundon. 2002) รวมถึง มีการศกึษานวตักรรมใน
ระดับองค์การ ท่ีทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดําเนินงานขององค์การ ซึ่งเป็น
องค์ประกอบหนึ่งในความสําเร็จของอตุสาหกรรม (Hutt et al. 2004) มีงานวิจยัจํานวนน้อยมากท่ี
ศึกษาการจดัการนวตักรรมในมิติของพนกังาน และมกัเป็นการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ี
พฒันาจากทฤษฎีด้านการบริหารจดัการกบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนกังาน (Nanda และ 
Singh. 2009; Josje; et al. 2010; ศิวะนนัท์ ศิวพิทกัษ์, นพพร ศรีวรวิไล; และอดิศร ณ อบุล. 2555) 
ทัง้นี ้งานวิจยัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมตามแนวพฤติกรรมศาสตร์ พบในงานวิจยัของตรีทิพ และ
คณะ (2554) ซึง่ผลการวิจยัพบวา่ พฤตกิรรมการสร้างนวตักรรมในระดบับคุคล ได้รับผลจากตวัแปรทัง้
ในระดับบุคคลและระดบักลุ่มงาน พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับกลุ่ม ส่งผลต่อนวัตกรรม
ผลิตภณัฑ์ แต่ไม่พบว่า ตวัแปรในระดบักลุ่มงานใด ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในระดบักลุ่ม
งาน อย่างไรก็ตาม การสนบัสนนุนวตักรรมขององค์การ ส่งผลต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่ม
งาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ
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 สําหรับพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม นกัวิจยัหลายท่านได้ตรวจสอบปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
พฤตกิรรม พบวา่การวิจยัสว่นใหญ่ทําแบบแยกสว่น และขาดความเช่ือมโยงกนั (Ramamoorthy et al.. 
2005; Scott; & Bruce. 1994) ตามผลการวิจยัก่อนหน้า พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม เป็นตวั
แปรท่ีครอบคลมุเก่ียวกบัตวับคุคลและบริบทแวดล้อม (De Jong. 2008) นกัวิจยัตา่งให้ความสนใจใน
การศกึษาความสมัพนัธ์ของพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมกบัภาวะผู้ นํา เช่นงานวิจยัของ Basu; & 
Green. 1997 ตวัแปรความเป็นธรรม (Janssen 2004) และตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์อ่ืนๆ อีกจํานวน
มาก  
 ทัง้นี  ้การศึกษาพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม พบมีการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมดงักล่าวนีใ้นภาครัฐด้วย โดยพบว่า การสนับสนุนจากหัวหน้า และภาวะผู้ นํา เป็นปัจจัย
สําคญัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (Koen Nijenhuis. 2015) ในขณะท่ี ไฮดา 
(Haida. 2015) ศกึษาตวัแปรท่ีทํานายพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมขององค์กรเอกชน และพบว่า 
ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง ภาวะผู้ นําตนเอง การแลกเปล่ียนระหว่างผู้ นําผู้ตาม การรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การ ความผูกพันในงาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม สําหรับงานวิจัยของ 
Yeoh, Sethela; & Rosli (2013) ศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม พบว่า 
บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม และการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้ นํา-ผู้ตาม ทนุทางสงัคม สง่ผลต่อ
พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมด้วยเช่นกนั  
 ตอ่มางานวิจยัของ Craig (2015) และShibin, Wang and Liu (2016) พบว่า การเสริมสร้าง
พลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เป็นตวัแปรคัน่กลางของตวัแปรภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง กบัพฤติกรรมการ
สร้างนวตักรรมระดบับุคคล ซึ่งเป็นพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (พฤติกรรมในงานวิจยั) ตาม
แนวคิดของซูและหวาง (Hsu and Wang. 2015) และยงัพบว่าเป็นตวัแปรคัน่กลางของพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรมด้วย (Hsiao. 2009; Bilal, Yuosre; & Bilal. 2014; Jessica. 2015)  
 ทัง้นี ้พบงานวิจยัท่ีแสดงให้เห็นว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกัน ไม่มีนยัสําคญัท่ีจะ
สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (Rooney. 2014) แตพ่บว่า ระยะเวลาการทํางานท่ีตา่งกนั
สง่ผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั (Schmitz et al. 2015) โดยเหตท่ีุส่งผล 
เพราะคนท่ีมีประสบการณ์ทํางานมาก จะมีความคุ้นเคยกับงาน และง่ายต่อการหาวิธีการทํางาน
รูปแบบใหม่ รวมถึง เอาชนะความล้มเหลวตอ่การทํางานเชิงนวตักรรมได้เป็นอย่างดี (Ericson; et al. 
1993)  
 ดงันัน้ จะเห็นได้ว่า นอกเหนือจากแบบจําลองของปาร์คเกอร์ และเทอเนอร์ (Parker, 
Williams; & Turner . 2006) นกัวิจยัเลือกใช้ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
ประกอบด้วย ความแตกต่างของแต่ละบคุคล การรับรู้สภาพแวดล้อมการทํางาน และตวัแปรด้านการ
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สนบัสนนุให้ความช่วยเหลือ นกัวิจยัยงัได้ศกึษาตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางาน เชิงนวตักรรม 
โดยเลือกใช้ตวัแปรท่ีหลากหลาย และพบตวัแปรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ได้แก่ 
ภาวะผู้ นํา บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม รวมถึง พบว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
เป็นตวัแปรคัน่กลางของพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมด้วย     
 
 1.6 ทฤษฎีการเรียนร้ทางปัญญาสังคม ู (Social Cognitive Theory)  
 ทฤษฎีท่ีช่วยอธิบายพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมท่ีนักวิจัยนิยมนํามาอภิปราย คือ 
ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสงัคม (Leong; & Rasli. 2014) ซึง่พฒันามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ทาง
สงัคม (Social Learning Theory) ของแบนดรูา (Bandura. 1977) โดยทฤษฎีนีก้ลา่วว่า การเรียนรู้ของ
มนุษย์ส่วนมากเป็นการเรียนรู้โดยการสงัเกต หรือการลอกเลียนแบบ เน่ืองจากมนุษย์มีปฏิสมัพนัธ์ 
(Interact) กบัสิง่แวดล้อมท่ีอยูร่อบตวั จงึอธิบายได้วา่ การเรียนรู้เกิดจากการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้ เรียน
และสิ่งแวดล้อมในสงัคม โดยมีอิทธิพลซึง่กนัและกนั โดยต่อมา แบนดรูาได้เปล่ียนช่ือทฤษฎีเป็น การ
เรียนรู้ทางปัญญาสงัคม (Social Cognitive Learning Theory) เน่ืองจาก พบผลการทดลองสาเหตุ
สําคญัในการเรียนรู้ด้วยการสงัเกต คือ ผู้ เรียนจะต้องเลือกสงัเกตสิ่งท่ีต้องการเรียนรู้โดยเฉพาะ รวมถึง 
ผู้ เรียนจะต้องมีการเข้ารหัส (Encoding) และต้องควบคุมพฤติกรรมของตนเองได้ จึงสรุปผลการ
ทดลองว่า การเรียนรู้โดยการสงัเกต เป็นกระบวนการทางการรู้คิด (Cognitive Process) โดยแบนดรูา
ได้นําเสนอแนวคดิพืน้ฐานของทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสงัคมไว้ โดยสรุปได้ ดงันี ้
 1, การเรียนรู้ เป็นผลของปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ เ รียนและสิ่งแวดล้อม โดยผู้ เ รียนและ
สิง่แวดล้อมมีอิทธิพลตอ่กนัและกนั  
 

B 
 
 
 

E        P 
 

      B = พฤตกิรรม (Behavior) 
      P = บคุคล (Person) 
      E = สิง่แวดล้อม (Environment)  
 

ภาพประกอบ 3 แบบจําลองทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสงัคม 
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 จากแบบจําลองของปาร์คเกอร์ และเทอเนอร์ (Parker, Williams and Turner . 2006) ซึง่
ประกอบด้วย ความแตกต่างของแต่ละบุคคล (P) การรับรู้สภาพแวดล้อมการทํางาน (E) และตวัแปร
ด้านการสนบัสนนุให้ความช่วยเหลือ (E) ท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (B) จะเห็นได้
ว่า แบบจําลองของปาร์คเกอร์ และเทอเนอร์ ได้นําทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม (Social 
Cognitive Learning Theory) มาใช้ในการกําหนดแนวคดิ  
 2.  ความแตกต่างของการเรียนรู้ (Learning) และการกระทํา (Performance) มีความสําคญั
มาก และสรุปวา่พฤตกิรรมของมนษุย์ แบง่ได้เป็น 3 ประเภท ดงันี ้
  2.1  พฤตกิรรมตอบสนองท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ซึง่แสดงออกหรือกระทําอยา่งสม่ําเสมอ 
   2.2  พฤตกิรรมท่ีเรียนรู้ แตย่งัไมไ่ด้แสดงออกหรือกระทํา 
   2.3  พฤตกิรรมท่ีไมเ่คยแสดงออกทางการกระทํา เพราะไมเ่คยเรียนรู้จริง 
 3.  แบนดูราไม่เช่ือว่า พฤติกรรมท่ีเกิดขึน้จะอยู่คงตัวเสมอ เน่ืองจาก สิ่งแวดล้อมมีการ
เปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ รวมถึง สิง่แวดล้อมและพฤตกิรรม ยงัมีอิทธิพลซึง่กนัและกนัด้วย 
 อย่างไรก็ตาม 3 ปัจจัยดงักล่าวข้างต้น ไม่ได้มีอิทธิพลท่ีเท่าเทียมกัน บางปัจจัยอาจจะมี
อิทธิพลมากกว่าอีกปัจจยั และต้องอาศยัระยะเวลาท่ีปัจจยัใดปัจจยัหนึ่ง มีผลต่อปัจจยัอ่ืน โดยปัจจยั
ทัง้ 3 สามารถสรุปได้เป็นคูค่วามสมัพนัธ์ ดงัตอ่ไปนี ้
 1. ความสมัพนัธ์ระหว่าง P-B แสดงให้เห็นถึงปฏิสมัพนัธ์ระหว่างความคิด ความรู้สึก และ
การกระทํา ความคาดหวงั ความเช่ือ การรับรู้ตนเองเก่ียวกบัเป้าหมาย ความตัง้ใจ ซึ่งปัจจยัดงักล่าว
กําหนดลกัษณะและทิศทางของพฤติกรรม สิ่งท่ีบุคคลเช่ือ และรู้สกึ รวมถึง กําหนดว่าบคุคลจะแสดง
พฤติกรรมเช่นใด ในขณะเดียวกัน การกระทําของบุคคลจะกําหนดลักษณะการคิด ลักษณะทาง
ร่างกาย ระบบการเรียนรู้ระบบประสาท และการตอบสนองทางอารมณ์ ซึง่มีผลตอ่พฤตกิรรมเช่นกนั 
 2. ความสัมพันธ์ระหว่าง E-P แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมและ
บุคคลความคาดหวงั ความเช่ือ อารมณ์ และความสามารถทางปัญญาของบุคคลนัน้ จะพฒันาและ
เปล่ียนแปลงตามอิทธิพลทางสงัคมท่ีเขาดํารงอยู ่
 3. ความสัมพันธ์ของ B-E แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม และสภาพ 
แวดล้อม โดยพฤติกรรมเปล่ียนเง่ือนไขสภาพแวดล้อม ในขณะเดียวกนั เง่ือนไขของสภาพแวดล้อมท่ี
เปล่ียนไปนัน้ ทําให้พฤตกิรรมถกูเปลี่ยนไปด้วย เน่ืองจาก พฤตกิรรมและสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลซึง่กนั
และกนั  
  ผู้ วิจัยจะได้นําทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม เป็นทฤษฎีหลักสําหรับการอภิปราย
ผลการวิจยัทัง้ในระยะท่ี 1 งานวิจยัเชิงปริมาณสําหรับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม และงานวิจยัในระยะท่ี 2 ซึง่เป็น
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งานวิจยัเชิงคณุภาพ เพ่ือใช้ในการอภิปรายผลการศกึษารวม 2 เร่ือง คือ กระบวนการเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา และกระบวนการสร้างความผกูพนัในงานกบัพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
 
2. การเสริมสร้างพลังอาํนาจเชิงจติวทิยา (Psychological Empowerment) 
 2.1 ความหมายของการเสริมสร้างพลังอาํนาจเชิงจติวิทยา 
 โทมสัและเวลเฮ้าส์ (Thomas; & Velthouse. 1990) ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยาว่า เป็นการเพิ่มแรงจูงใจภายในสําหรับการทํางาน และบทบาทการทํางานของ
บคุคล 

 สไปเซอร์ (Spreitzer. 1995) ได้ให้ความหมายของการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาไว้
ว่า เป็นแรงจงูใจภายในตนเองท่ีเก่ียวข้องกบังาน ซึง่ส่งผลกระทบต่อบทบาทการทํางานของบคุคล ใน
เชิงรุก มากกวา่เชิงรับ  
 ลิเดน และอาราด (Liden; & Arad. 1996) กลา่วว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา
เป็นกระบวนการรู้คดิ แรงจงูใจภายในงาน การควบคมุตามการรับรู้ และการใช้จิตวิทยา  
 มีนอน (Menon, S.T. 1999) กลา่วว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ถกูนิยาม จาก
มมุมองของพนกังานในแตล่ะบคุคล ซึง่เก่ียวข้องกบัการควบคมุตามการรับรู้ การรับรู้เก่ียวกบัสมรรถนะ 
และความเช่ือมโยงเป้าหมายสว่นตนกบัวตัถปุระสงค์ขององค์การ  
  กลา่วโดยสรุป  การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เป็นการเพิ่มแรงจงูใจภายในตนเอง ซึง่
จะส่งผลให้กล้าตดัสินใจด้วยตนเองเม่ือเผชิญปัญหา มีการทํางานเชิงรุก และเช่ือมโยงเป้าหมายส่วน
ตนกบัวตัถปุระสงค์ขององค์การ  
 
 2.2 แนวคดิการเสริมสร้างพลังอาํนาจเชิงจติวิทยา 
 การเสริมสร้างพลงัอํานาจ (Empowerment) ได้ถกูนํามาใช้เป็นแนวทางในการทําวิจยัใน 5 
สาขา คือ การศึกษาด้านองค์การ ด้านจิตวิทยา ด้านท่ีเก่ียวข้องกับจิตวิทยา ด้านศาสนา และด้าน
สงัคมวิทยา โดยพฒันามาจากทฤษฎีโครงสร้างอํานาจในองค์การ (Theory of Structural Power in 
Organization) ของคานเตอร์ (Kanter. 1977) ซึง่ได้เสนอโครงสร้างปัจจยัท่ีเป็นตวักําหนดพฤติกรรม 
เจตคติ และประสิทธิผลของพนกังานว่าประกอบด้วยอํานาจ และโอกาส โดยอํานาจในท่ีนี ้แสดงให้
เห็นจากความสามารถท่ีจะได้รับการสนับสนุน การได้รับข้อมูลข่าวสาร การได้รับทรัพยากร และ
ความสามารถท่ีจะปรับเปลี่ยนปัจจัยต่างๆ เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ด้านโอกาส ได้แก่ 
การคาดหวงัความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การมีโอกาสได้เพิ่มพนูทกัษะและความสามารถ และการ
ได้รับรางวลัและการยอมรับ  
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  ซิมเมอร์แมน และแรพพาพอร์ต (Zimmermann; & Rapparport. 1988) กล่าวว่า การ
เสริมสร้างพลงัอํานาจ (Empowerment) เป็นตวัแปรท่ีประกอบด้วยคณุลกัษณะท่ีสําคญั คือ ความ
เข้มแข็งของปัจเจกบคุคล ศกัยภาพ ระบบช่วยเหลือท่ีมีอยูใ่นธรรมชาต ิและบคุลกิภาพเชิงรุก โดยมี 

1. Psychological Empowerment คือ การแสดงออกระดบับคุคล โดยมีองค์ประกอบท่ี
สําคญัคือ ความเช่ือในศกัยภาพของตนเอง การยกย่องตนเอง การรับรู้สาเหตแุละปัจจยัท่ีสําคญั ซึ่ง
จุดเน้นอยู่ท่ีการเสริมสร้างพลงัอํานาจด้วยตวัเอง และการวดัพิจารณาท่ีความเช่ืออํานาจภายในตน 
(Locus of Control)  
 2. Community Empowerment คือ ความเช่ือในความสามารถของตนเองและสงัคม การ
รับรู้ศกัยภาพและความต้องการท่ีจะควบคมุคนในองค์การและในสงัคม ท่ีจะจดัการให้เกิดความเสมอ
ภาค และการกระจายทรัพยากรท่ีสง่ผลดีตอ่สงัคม 
 แนวคิดการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาของโทมัสและเวลเฮ้าส์ (Thomas; & 
Velthouse. 1990) และ (Spreitzer. 1995) นําเสนอว่า บคุคลท่ีมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม 
เม่ือได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา จะส่งผลให้บุคคลนัน้ รู้จักคุณค่าของตนเอง เพิ่ม
สมรรถนะของตน เกิดความพงึพอใจในงาน และเพิ่มแรงจงูใจภายในท่ีเก่ียวข้องกบังาน และพบว่า การ
รับรู้พลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เป็นการกระตุ้นให้บคุคลมีแรงจงูใจภายในตนมากขึน้ (Spreitzer. 1996; 
Chan; & Lam. 2011) ทัง้นี ้พนกังานท่ีมีการรับรู้พลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาในระดบัสงู จะมีผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีสงู และนําไปสู่การสร้างนวตักรรมในระดบัท่ีสงูขึน้ได้ (Bowen; & Lawler. 1992; 
Shalley; et al.. 2004; Ghani; et al.. 2009). 
 อนึ่ง บคุคลท่ีได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยาแล้ว จะเช่ือว่าตนเองมีอิสระ 
ด้วยความรู้สกึวา่ ถกูกดดนัน้อยกวา่คนอ่ืนท่ีต้องปฏิบตัติามวิธีการหรือกฎในการทํางาน ยิ่งไปกวา่นัน้  
ปัจเจกบคุคลท่ีได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจในงานเชิงจิตวิทยา จะรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง 
พวกเขาจึงมีคาดหวงัความสําเร็จสงูและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในงาน (ชรินทร์ยา ป้อมใย. 2554) 
รวมถึง ยอมรับกบัการเปล่ียนแปลงและกล้าท่ีจะตอ่สู้แข่งขนักบัสิ่งใหม่ๆ (Spreitzer; & Quinn. 2001) 
และเม่ือพนกังานรับรู้ว่า การทํางานของเขามีความหมาย และมีความสําคญั จะใช้ความพยายามมาก
ขึน้ ในการทําความเข้าใจปัญหาท่ีเกิดขึน้จากมมุมองท่ีแตกต่าง และนําแหล่งข้อมลูท่ีหลากหลาย เพ่ือ
ระบกุารแก้ปัญหา (Gilson; & Shalley . 2004) ความรู้สกึนีส้่งเสริมให้พนกังาน ก้าวข้ามรูปแบบ
ความคดิท่ีมีอยู ่พนกังานมีความมัน่ใจในการดําเนินการ และตดัสินใจได้ด้วยตนเอง ในการแก้ปัญหาท่ี
อาจต้องเผชิญ และใช้ความพยายามมากขึน้เพ่ือให้งานสําเร็จ (Deci; & Ryan. 1991; Spreitzer. 
1995) นอกจากนี ้พนกังานยงัยินดีท่ีจะกล้าเส่ียง เพ่ือสร้างความคิดใหม่มากขึน้ (Amabile. 1996) ทํา
ให้มีความมัน่ใจมากขึน้ในการทํางาน สามารถเสริมสร้างความคดิสร้างสรรค์ และความสามารถในการ
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แก้ปัญหา (Kelley et al. . 1996) ซึง่สง่ผลตอ่การแสดงพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้เป็นอย่าง
ดี  
 การเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เป็นแรงจูงใจภายในท่ีเก่ียวข้องกับงาน โดยมี 4 
องค์ประกอบท่ีสะท้อนบทบาทการทํางานของบุคคล ได้แก่ ความหมาย (meaning) สมรรถนะ 
(competence) การตดัสินใจด้วยตนเอง (self-determination) และผลกระทบ (impact) (Thomas; & 
Velthouse. 1990) ความหมาย หมายถึง ความต้องการบทบาทการทํางาน ซึง่เข้ากนัได้กบัคณุคา่สว่น
บุคคล ความเช่ือและพฤติกรรม เม่ืองานมีคุณค่าและมีความสําคัญ พนักงานจะมีความรู้สึกถึง
ความสําคญันัน้ (Hackman; & Oldham. 1980) สมรรถนะ เป็นการรับรู้ความสามารถของตนเอง และ
ความเช่ือของพนกังานท่ีรู้ว่าตนเองมีความสามารถท่ีจะประสบความสําเร็จในงานท่ีได้รับมอบหมาย 
(Bandura,1989) การตดัสนิใจด้วยตนเอง หมายถึง การเป็นอิสระท่ีจะเร่ิมต้น และควบคมุกระบวนการ 
และพฤติกรรม เช่น การตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีทํา (Deci EL., Connell J.P., Ryan RM.. 1989) 
ผลกระทบ หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานสามารถมีอิทธิพลต่อกลยทุธ์การบริหาร หรือ ผลการดําเนินงาน 
(Ashforth . 1989)  
 ต่อมาสไปร์ทเซอร์ (Spreitzer. 1995) เสนอการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาท่ีมี 4 
องค์ประกอบ โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
 1. ด้านความหมาย (Meaning) คือการท่ีบคุคลรับรู้ว่างานมีคณุคา่ เป็นงานท่ีมีความหมาย 
ความสําคญั เม่ือทํางานนัน้แล้ว มีความรู้สกึภาคภมูิใจ ช่วยให้พฒันาความสามารถในการทํางานของ
ตน ซึ่งการรับรู้ของแต่ละคนนัน้ แตกต่างกันไปขึน้อยู่กับความต้องการตามบทบาทงาน ความเช่ือ 
ค่านิยม และพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ดงันัน้ ด้านความหมายจะพิจารณาจากความสอดคล้องกัน
ระหว่างความต้องการด้านบทบาทในการทํางานของบคุคล กบัความเช่ือ ค่านิยม และพฤติกรรมของ
แตล่ะบคุคลนัน้ 
 2. ด้านสมรรถนะ (Competence) หรือการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) คือ
ความเช่ือของบุคคลว่า มีความชํานาญและความสามารถในการทํางานได้บรรลเุป้าหมาย สามารถ
แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการทํางานได้ สามารถทํางานฟันฝ่าอปุสรรคในงานได้จนสําเร็จด้วยทกัษะและ
ความชํานาญท่ีเฉพาะเจาะจงในการทํางาน  
 3. ด้านการตดัสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) คือ การรับรู้ว่าตนเองมีอิสระใน
ทางเลือก และสามารถควบคมุการกระทําสิ่งตา่งๆ ในการสร้างสรรค์ และการทํางานอย่างตอ่เน่ือง ซึง่
รวมถึง การตดัสนิใจและการแก้ปัญหาเก่ียวกบัวิธีการทํางานได้ด้วยตนเอง  



 26 

 4. ด้านผลกระทบ (Impact) คือ การรับรู้ว่างานของบคุคลหรือสิ่งท่ีบคุคลทํา มีผลกระทบตอ่
งานต่างๆ ภายในองค์การทัง้ในเชิงกลยทุธ์ การจดัการ และการปฏิบตัิงาน ภายใต้บริบทงานใด งาน
หนึง่ท่ีเฉพาะเจาะจง  

การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีมีความสําคญัควบคู่ไปกบัภาวะผู้ นํา
การเปล่ียนแปลง และส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางาน โดยการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา จะ
มุง่เน้นในด้านความสามารถแก้ปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในงานอยา่งไมค่าดคดิ การได้รับโอกาสมีสว่นร่วม
ในการตัดสินใจ การให้อิสระ เพ่ือให้ผู้ ตามปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ืองาน ซึ่งพนักงานท่ีได้รับการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจ จะสามารถหารางวลัท่ีเป็นแรงจงูใจจากงานท่ีตนทํา  (Conger and Kanungo. 
1998)  
 เชาว์ (Hsiao. 2009) ได้เสนอแบบจําลองท่ีแสดงให้เห็นว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา เป็นตวัแปรคัน่กลางของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
ซึง่ตรงกบัแบบจําลองท่ีอาฟซา บาดี และซาอีส (Afsar, Badir and Saeed. 2014) และเป็นการยืนยนั
แบบจําลองของเชาว์ว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เป็นตวัแปรคัน่กลางของภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลง กบัพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ดงัแสดงตามภาพประกอบ 4 
 
 

 
 
 

 
ภาพประกอบ 4 แสดงแบบจําลองของตวัแปรเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลาง 
        ของพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (Hsiao. 2009; Arefin, Arif ; & Raquib. 2015)  
 
 เม่ือพิจารณาจากแนวคิดตามแบบจําลองข้างต้น จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง 
สง่ผลตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (Sun et al. 2012) โดยการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (Rahman, Panatik; & Alias. 2014) 
ทัง้นี ้การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ยงัเป็นตวัแปรสําคญัท่ีคัน่กลางภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง
กบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน โดยการสร้างแรงบนัดาลใจของผู้ นํา เพ่ือกระตุ้น
ศกัยภาพและความสามารถท่ีมีอยู่ในตวัผู้ตาม ส่งผลให้พนกังานมีแรงจงูใจภายในท่ีเก่ียวข้องกบังาน 
ได้รับการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา โดยรับรู้วา่ตนเองมีอิสระในทางเลือก และสามารถควบคมุ

 ภาวะผู้ นํา 

การเปล่ียนแปลง 

การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา  
 ด้านความหมาย 

  ด้านสมรรถนะ 

  ด้านการตดัสินใจด้วยตนเอง 

  ด้านผลกระทบ 

พฤติกรรมการทํางาน  
 เชิงนวตักรรม  
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การกระทําสิง่ตา่งๆ ในการสร้างสรรค์ รวมถึง รับรู้วา่งานมีคณุคา่ สามารถทํางานฟันฝ่าอปุสรรคในงาน
ได้จนสําเร็จ สามารถทํางานเพ่ือพฒันานวตักรรมให้กบัองค์การได้ 
 
 2.3 การวัด 
 สไปร์ทเซอร์ (Spreitzer. 1995) ได้สร้างและพฒันามาตรวดัการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา ภายใต้บริบทของการทํางานเป็นคนแรก โดยมีการระบุโครงสร้างและความหมายในแต่ละ
ด้านไว้อย่างชดัเจน โดยแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความหมาย (Meaning) 2) ด้าน
สมรรถนะ (Competence) 3) ด้านการตดัสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) และ 4) ด้าน
ผลกระทบ (Impact) โดยแบบวดัเป็นมาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) มีเกณฑ์ในการ
ประเมินค่าเป็น 7 ระดบั โดยมีค่าความเช่ือมั่นของแบบวัดเท่ากับ .88 และข้อคําถามเน้นท่ี
ประสบการณ์สว่นบคุคลมากกวา่ท่ีจะเน้นไปท่ีคําบรรยายด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ทัง้นี ้มาตร
วดัในด้านความหมายได้พฒันามาจากมาตรวดัสถานภาพทางจิตวิทยาในเร่ืองความสําคญัของงาน
ของแฮคแมนและโอล์ดแฮม (Hackman; & oldham. 1980) และไทมอน (Tymon. 1988) ด้าน
สมรรถนะ พฒันามาจากมาตรวดัการรับรู้ความสามารถภายในตนเองของโจนส์ (Jones. 1986) ด้าน
การตดัสนิใจด้วยตนเอง พฒันามาจากมาตรวดัเร่ืองการมีอิสระในการควบคมุด้วยตนเองของ แฮคแมน 
และโอล์ดแฮม (Hackman; & Oldham. 1985) และสดุท้าย ด้านผลกระทบ ได้พฒันามาจากมาตรวดั
ในเร่ืองการช่วยเหลือตนเองไมไ่ด้ (Helplessness) ของแอสฟอร์ธ (Ashforth. 1989)  
 
 2.4 งานวิจัย 
 การวิจัยท่ีผ่านมาเก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ส่วนมากเป็นการวิจัย
เก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาและผลลพัธ์ รวมถึง การวิจยัท่ีแสดง
ความสมัพนัธ์ของการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยากบัตวัแปรต่างๆ ดงังานวิจยัของ ลานาและ
ชอง (Lana; & Chong. 2014) พบว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยามีความสมัพนัธ์กบัภาวะ
ผู้ นําการเปล่ียนแปลง และยงัมีงานวิจยัท่ีบง่ชีว้า่ การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยามีความสมัพนัธ์ 
ทางบวกกบับรรยากาศการสร้างนวตักรรม (Mesut; et al.. 2015) ตอ่มาพบงานวิจยัท่ีแสดงว่า การ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยามีความสมัพนัธ์กบันวตักรรมในการบริการ (Huijun; & Wei. 2010) 
และมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (Sabita M., Mohammad S.; & Shazia S.. 
2015; Abdullatif, Johari; & Adman. 2016) โดยการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (การรับรู้
ความสามารถของตนเอง) มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (Thurlings;  et al. 
2015)  
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 พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม เป็นแนวคิดท่ีค่อนข้างใหม่ ดงันัน้งานวิจยัต่างๆ จึงมกั
พฒันาข้อสมมติฐานในลกัษณะหาตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์ (Spiegelaere. 2014) และใช้การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของตัวแปรการเสริมสร้างพลัง
อํานาจเชิงจิตวิทยา ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบุคคลกับการสนับสนุนด้านสภาพ 
แวดล้อมท่ีองค์การสร้างขึน้ (Vogt; & Murrell. 1990) ซึ่งการวิจยัในระยะต่อมา สไปร์ทเซอร์ 
(Spreitzer. 1995) พบการเสริมสร้างพลงัอํานาจเป็นตวัทํานายสําคญัของพฤติกรรมการสร้าง
นวตักรรม และมีนกัวิจยั พบว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (ด้านความหมาย สมรรถนะ 
และการตดัสินใจด้วยตนเอง) มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (ด้านการสร้าง
ความคดิ การสง่เสริมความคดิ และการทําความคดิให้เป็นจริง) (Rahman, Panatik; & Alias. 2014)  
 สําหรับการเป็นตวัแปรคัน่กลางของตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา พบเป็นตวั
แปรคัน่กลางของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงและเจตคติตอ่งาน (Lan; & Chong. 2014) ตอ่มา พบเป็น
ตัวแปรคั่นกลางของพฤติกรรมเชิงบวกหลายด้าน เช่น งานวิจัยของอาลาฟิน อารีฟ และ ราควิบ 
(Arefin, Arif; & Raquib. 2015: 1) พบว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปรคัน่กลาง
ของพฤติกรรมท่ีเป็นบทบาทพิเศษ และยงัพบเป็นตวัแปรคัน่กลางของพฤติกรรมเชิงรุก (Raub; & 
Robert. 2010: 1743) นอกจากนี ้ยงัพบว่า เป็นตวัแปรคัน่กลางของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงกบั
พฤตกิรรมการสร้างนวตักรรมด้วย (Pieterse; et al. 2010; Lei; & Zhou. 2011; Craig. 2015)    
  อนึ่ง งานวิจยัท่ีแสดงถึงตวัแปรคัน่กลางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยากบัพฤติกรรม 
การทํางานเชิงนวตักรรม พบยงัมีจํานวนน้อย โดยนกัวิจยัหลายท่าน พบว่างานวิจยัในสาขาท่ีเก่ียวกบั
นวตักรรม โดยเฉพาะในส่วนของการอธิบายกระบวนการเชิงจิตวิทยาท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลาง และการ
อธิบายว่าทําไมและอย่างไรท่ีความแตกต่างของบุคคล/ปัจจัยเชิงบริบท ส่งผลต่อพฤติกรรมในเชิง
นวตักรรม ซึง่ยงัไม่มีข้อพิสจูน์ท่ีชดัเจน และไม่ค่อยได้รับการพฒันาในส่วนนี ้(West; & Farr. 1989; 
Yuan; & Woodman. 2010; Shalley, Zhou; & Oldham. 2004) 
 จากการประมวลงานวิจยัข้างต้น จะเห็นได้ว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เป็น  
ตวัแปรสําคญัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม แต่การเสริมสร้างพลงัอํานาจ
เชิงจิตวิทยา ยงัเป็นตวัแปรท่ีพบน้อยในงานวิจัยท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม โดย
นกัวิจยัสว่นใหญ่ จะใช้ตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตน (self-efficacy) ซึง่เป็นองค์ประกอบหนึ่ง
ของการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (องค์ประกอบด้านสมรรถนะ) เป็นตวัแปรคัน่กลางของ
พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ผู้วิจยัจงึสนใจเลือกใช้ตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวทิยา
ในงานวิจัย ซึ่งถือได้ว่าเป็นตัวแปรท่ีค่อนข้างใหม่ในทางวิชาการสําหรับพฤติกรรมในงานวิจัย คือ
พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยบริบทนีย้งัมีงานวิจยัรองรับจํานวนไม่มาก จึงจะเกิดคณุคา่และ
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เป็นประโยชน์ในทางวิชาการต่อไป โดยผู้วิจยัได้เลือกใช้แนวคิดตามแบบจําลองของเชาว์ (Hsiao. 
2009) ท่ีแสดงให้เห็นว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เป็นตวัแปรคัน่กลางของภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงคาดว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจ
เชิงจิตวิทยา เป็นตัวแปรคัน่กลางของพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม และเลือกใช้แบบวัดของ 
สไปร์ทเซอร์ (Spreitzer. 1995) โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดั เท่ากบั .88 มาปรับใช้ในการสร้าง
แบบวดัของงานวิจยั  
 
3. ความผกพนัในงาน ู (Work Engagement) 
 3.1 ความหมายของความผกพันในงาน ู  
 เมซ่ี และชไนเดอร์ (Macey; & Schneider. 2008) กลา่วว่า ความผกูพนัในงาน เป็นอารมณ์
ทางบวกของพนกังานท่ีมีต่องานของตนเอง รู้สึกว่างานมีความหมาย สามารถบริหารจดัการงานท่ีอยู่
ในความรับผิดชอบได้ และมีความหวงัเก่ียวกบังานในอนาคตของตน 
 ซูเฟลิ และเบคเกอร์ (Schaufeli; & Bakker. 2010) ให้ความหมายของความผกูพนัในงานว่า 
คือสภาวะทางจิตใจในด้านอารมณ์และความคดิในเชิงบวกท่ีมีตอ่งาน ซึง่มีความคงทน ไมเ่ปล่ียนแปลง
ไปตามกาลเวลา โดยไม่ได้เกิดขึน้เฉพาะกับวตัถุ สถานการณ์ ตวับุคคล หรือพฤติกรรมใดพฤติกรรม
หนึ่งเท่านัน้ โดยบุคคลท่ีมีความผูกพนัในงาน จะเป็นคนท่ีมีความขยนัขนัแข็งในการทํางาน มีความ
พยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มีความกระตือรือร้นอยู่ เสมอ โดยมองว่างานเป็นสิ่ง ท่ีท้าทาย
ความสามารถ มีความภาคภมูิใจ และมีแรงบนัดาลใจในการทํางาน และรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั 
กบังาน มีสมาธิจดจ่ออยูก่บัการทํางาน จนรู้สกึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 
 ภรรคพร เลก็ขาว (2551) ได้ให้ความหมายของความผกูพนัในงานไว้วา่ เป็นสภาวะทางจิตใจ
ของบุคคลในทางบวกท่ีเก่ียวข้องกบังาน โดยบคุคลชอบท่ีจะใช้เวลาอยู่กบัการทํางานและมองว่างาน
เป็นสิง่ท่ีมีความสําคญัสําหรับตนเอง ซึง่บคุคลท่ีมีความผกูพนัในงาน จะต้องมีพฤตกิรรมท่ีแสดงให้เห็น
ถึงความผกูพนัในงานด้วย โดยเป็นบคุคลท่ีมีความขยนั กระตือรือร้น และทุ่มเทในการทํางานเสมอ 
 โดยสรุป ความผกูพนัในงาน เป็นสภาวะทางจิตใจของบุคคลในเชิงบวกท่ีมีต่องาน ทําให้มี
ความขยันขันแข็งในการทํางาน มีสมาธิจดจ่ออยู่กับการทํางาน ทุ่มเทในการทํางานจนสามารถ
สร้างสรรค์สิง่ใหมไ่ด้ 
 
 3.2 แนวคดิความผกพันในงานู  
 แนวคิดความผูกพนัในงาน มาจากความสนใจในแวดวงธุรกิจท่ีต้องการศึกษาความผกูพนั
ของบคุลากร (Employee Engagement) ซึง่สง่ผลให้เกิดความผกูพนัของลกูค้าตอ่บริษัท (Customer 
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Engagement) ทําให้บริษัทมีกําไรเพิ่มสงูขึน้ สามารถเจริญเติบโตได้อย่างยัง่ยืน (Buckingham and 
Coffman. 1999) ซึง่ในปัจจบุนัมีการใช้คําว่า ความผกูพนัของบคุลากร สลบักบั ความผกูพนัในงาน 
(Work Engagement) แต่ในแวดวงวิชาการจะใช้คําว่า “ความผูกพันในงาน” เพราะมีความ
เฉพาะเจาะจงกว่า โดยเป็นการวิจยัความสมัพนัธ์ของบคุลากรกบังานของเขา ซึง่ต่างจากความผกูพนั
ของบคุลากร ซึง่เป็นการวิจยัความสมัพนัธ์ของบคุลากรกบัองค์การ (Schaufeli; & Bakker. 2010)  
  ความผูกพันในงาน เป็นคุณลักษณะทางจิตใจท่ีองค์การต่างๆ แสวงหา มีความลึกซึง้
มากกว่าความผกูพนัตอ่องค์การ และเหนือกว่าความภกัดีทัว่ไป (Basic loyalty) การพฒันาทรัพยากร
มนษุย์ ควรพฒันาคนและระบบไปพร้อมๆ กนั โดยการพฒันาคนนัน้ ควรให้ความสําคญัทัง้การพฒันา
ความรู้ ความสามารถ และความผกูพนัในงาน จึงจะทําให้บคุลากรเกิดเป็นทรัพย์อนัมีค่าต่อองค์การ
(จิรประภา อคัรบวร. 2549) ทัง้นี ้ความผกูพนัในงาน ยงัทําให้พนกังานเกิดแรงจงูใจในการเรียนรู้ มี
พฤติกรรมการทํางานนอกเหนือจากหน้าท่ีของตน มีพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของ
องค์การ (Schaufeli and Bakker. 2003) ดงันัน้ หากพนกังานมีความรัก ความผกูพนัในงาน จะพร้อม
ทุ่มเทแรงกายและแรงใจ อทิุศตนทํางาน รู้สกึมีความสขุท่ีได้ทํางาน มีความท้าทายกบังานท่ีทําใน แต่
ละวนั และพร้อมท่ีจะนําพรสวรรค์ และพรแสวงท่ีมีอยู่มาใช้ในงานอย่างเต็มท่ี พร้อมท่ีจะเรียนรู้และหา
วิธีการใหม่ๆ  ในการทํางาน เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายอยูเ่สมอ (เกศรา รักชาต.ิ 2549)  
  สําหรับแนวคิดความผูกพนัในงาน นักวิชาการได้ให้ความสนใจในการศึกษาและนําเสนอ
แนวคดิ โดยแบง่เป็น 3 กลุม่หลกั ดงันี ้
 กลุม่ท่ี 1: แนวคิดความผกูพนัในงานในมิติของบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายในฐานะเป็น
สมาชิกขององค์การ 
 นกัวิชาการกลุ่มนี ้มุ่งอธิบายความผกูพนัในงานว่า เป็นกลไกท่ีเกิดจากการคิด และการให้
ความสนใจไปท่ีบทบาทการทํางาน (Role) โดยนกัวิชาการท่านแรกท่ีนําเสนอแนวคิดคือ คาน (Kahn. 
1990) โดยเสนอวา่ ความผกูพนัในงานเป็นความเช่ือมโยง และควบคมุตวัตนของสมาชิกในองค์การเข้า
กบับทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบ การท่ีบุคลากรต้องการทํางานตามบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจาก
องค์การ และผกูติดอยู่กบังาน โดยมีพลงัในการทํางานทัง้ทางร่างกาย ความคิด และอารมณ์ ใช้ความ
พยายามอย่างยิ่งในงานของตน เป็นเพราะตระหนกัถึงตวัตนท่ีเก่ียวข้องกบังาน ชอบท่ีจะทํางานนัน้ๆ 
ไม่ว่าจะต้องทําคนเดียวหรือทําร่วมกับผู้ อ่ืน ชอบในการใช้ความคิด มีการเตรียมพร้อมและต่ืนตวัอยู่
เสมอ รวมถึง พยายามทําความเข้าใจความรู้สึกของบุคคลท่ีเก่ียวข้องในการทํางาน ทัง้ด้านความคิด 
ความเช่ือ และคา่นิยม (Kahn. 1992)  
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 ตอ่มาโรธบาร์ด (Rothbard. 2001) ได้นําแนวคิดของคาน มาพฒันาและนําเสนอเป็น 2 มิต ิ
คือ 1) ด้านความใส่ใจ เป็นการรับรู้ และการใช้ระยะเวลาคํานวณเก่ียวกับบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบ 
และ2) การมีใจจดจ่อ เป็นความสนใจในบทบาทของตนอยา่งจริงจงั  
 สําหรับนกัวิชาการกลุ่มนีใ้ห้ความสําคญักบักระบวนการทางสงัคมท่ีเกิดขึน้ภายในองค์การ 
และมองวา่ความผกูพนัในงานของสมาชิกในองค์การ เกิดจากการท่ีบคุคลมีความเช่ือ บรรทดัฐาน และ
คา่นิยมท่ีสอดคล้องกบังานและองค์การ ซึง่ส่งผลต่อความรู้สกึและเจตคติตอ่งานของบคุลากร (Allen; 
& Meyer. 1993)  
 กลุม่ท่ี 2: แนวคดิความผกูพนัในงานในมิตขิองลกัษณะท่ีตรงข้ามกบัความเหน่ือยล้า 
 จากงานของมาสลาช ลีเตอร์ และคณะ (Maslach; & Leiter. 1997; Maslach; et al.. 2001) 
เสนอว่าความผูกพนัเป็นลกัษณะของการมีพลงังาน การมีส่วนร่วมและความมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็น
แนวคิดเชิงบวกท่ีตรงข้ามอย่างสิน้เชิงกับความเหน่ือยล้าท่ีประกอบด้วย 3 ลกัษณะสําคญัได้แก่ 
ความรู้สึกอ่อนล้า (Exhaustion) ความรู้สึกไม่ใยดีต่องานและบุคคลท่ีเก่ียวข้อง (Cynicism) และ
ความรู้สึกไร้ประสิทธิภาพ (Inefficacy) กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีความผูกพนัในงาน จะมีพลงัในการ
ทํางาน อยากท่ีจะทํางาน ชอบมีส่วนร่วมกับงาน และบุคคลท่ีเก่ียวข้องงาน รวมทัง้รู้สึกว่าตนเองมี
ความ สามารถท่ีจะทํางานให้สําเร็จได้ แต่ในกรณีของความเหน่ือยล้า การมีพลงังานจะถกูแปรเปล่ียน
ไปเป็นความออ่นล้า การมีสว่นร่วมกลายเป็นไม่ใยดีตอ่งานและบคุคลท่ีเก่ียวข้องและความมีประสิทธิ- 
ภาพ เปล่ียนเป็นความไร้ประสิทธิภาพ โดยจากคําอธิบายนี ้ความผูกพนัจะถูกประเมินจากรูปแบบ
คะแนนท่ีตรงข้ามกบัลกัษณะทัง้ 3 ของความเหน่ือยล้า ตามแบบวดัความเหน่ือยล้าในงานท่ีช่ือว่า 
Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach, Jackson; & Leiter. 1996) 
 กลุม่ท่ี 3: แนวคดิความผกูพนัในงานในมิตขิองสภาวะจิตทางบวกท่ีมีตอ่งาน  
 นกัวิชาการในกลุม่นี ้เสนอวา่ ความผกูพนัในงาน เป็นสภาวะทางจิตในเชิงบวกท่ีเก่ียวข้องกบั
งาน (Vechio,1995) ซึง่สภาวะนี ้เกิดจากการรู้สกึ (Affective) และการคิด (Cognitive) ในเชิงบวกท่ีมี
ตอ่งาน และแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม (Behavior) โดยเก่ียวข้องกบัเง่ือนไขต่างๆ ขององค์การ เช่น 
ความหมายของงานท่ีรับผิดชอบ ความสําคญั ประสิทธิภาพของผู้บริหาร รวมถึง สมัพนัธภาพภายใน
องค์การ ท่ีส่งผลต่อความรู้สึก เจตคติของพนกังาน และนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมการทํางานต่างๆ 
(Ivancervich; & Matterson. 1999) นกัวิชาการท่ีสําคญัในกลุ่มนี ้ได้แก่ ซูเฟลิและเบคเคอร์ 
(Schaufeli; & Bakker. 2004) ซึง่นําเสนอว่า ความผกูพนัในงานไม่ใช่สภาวะท่ีเกิดขึน้เพียงชัว่คราว
แล้วหายไป แตเ่ป็นสภาวะท่ีมีความคงทน ไม่เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา และเก่ียวข้องกบัความรู้สกึ 
การคิดท่ีมีต่อเหตกุารณ์ หรือสิ่งของ พนกังานท่ีมีความผกูพนัในงาน จะมีความขยนัขนัแข็ง ไม่ย่อท้อ
ตอ่อปุสรรค (Vigor) มีความกระตือรือร้น ทุ่มเทอทิุศตนให้กบังาน (Dedication) และมีจิตใจจดจ่อใน
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งาน ท่ีทํา (Absorption) สามารถทํางานท่ีได้รับมอบหมายจนสําเร็จตามเป้าหมาย มีความสามารถใน
การติดต่อประสานงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความเช่ือมัน่ว่า ตนเองสามารถจดัการกบังานท่ี
รับผิดชอบได้อย่างดี (Schaufeli, Salanova; et al.. 2002; Schfaufeli; & Bakker. 2004; Schaufeli; 
et al.. 2006; Schaufeli; et al.. 2008)  
 
 3.3 องค์ประกอบของความผกพันในงานู  
 ซูเฟลิ และเบคเกอร์ (Schaufeli; & Bakker. 2004) ได้เสนอว่าองค์ประกอบของความผกูพนั
ในงาน แบง่ออกได้เป็น 3 ด้านคือ 
 1.  ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การท่ีพนกังานมีพลงัในการทํางานสงู 
ขยนัหมัน่เพียร มีจิตใจท่ีเข้มแข็งขณะทํางาน และมีความเต็มใจในการใช้ความพยายามท่ีมีทัง้หมดใน
การทํางาน มีความอดทน ไมย่อ่ท้อ เม่ือเผชิญกบัความยากลําบากตา่งๆ ในการทํางาน 
 2.  ความทุ่มเทในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การท่ีพนกังานตระหนกัรู้ว่า งานท่ี
ตนเองทํา มีความสําคญัและท้าทาย เป็นความภาคภูมิใจ แรงบนัดาลใจในการทํางาน จึงมีความ
กระตือรือร้นในการทํางาน พยายามทํางานให้มีความหมาย และอทิุศตนเพ่ืองาน 
 3.  ความจดจ่อในงาน (Absorption) หมายถึง การท่ีพนักงานมีความตัง้ใจกับการทํางาน
อย่างสงู มีใจจดจ่อกบังานของตนเอง มีความสขุอยู่กบังาน จนทําให้รู้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว 
และรู้สกึวา่งานเป็นสว่นหนึง่ของชีวิต เป็นเร่ืองยากท่ีจะแยกตนเองออกมาจากงานท่ีทําได้   
 ทัง้นี ้งานวิจยัส่วนใหญ่ท่ีศกึษาความผกูพนัในงาน จะนําแนวคิดองค์ประกอบ 3 ด้านของ  
ซเูฟลแิละเบคเคอร์ (Schfaufeli; & Bakker. 2004) มาใช้ในงานวิจยั      
 สําหรับเมย์ และคณะ (May et al.. 2004) ได้เสนอองค์ประกอบของความผกูพนัในงาน ท่ี
ตา่งออกไป ซึง่ประกอบด้วย 3 มิต ิดงันี ้
 1. มิตทิางด้านร่างกาย (Physical Component) เป็นกําลงัความสามารถในการทํางาน  
การทุ่มเทแรงกายอยา่งเตม็ศกัยภาพ เพ่ือให้งานท่ีรับผิดชอบประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย 
 2. มิตทิางด้านอารมณ์ (Emotional Component) เป็นอารมณ์และความรู้สกึท่ีมีในการ 
ทํางาน บุคคลจะแสดงความรู้สึกสนใจ และใส่ใจกับการทํางาน เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานเกิด
ประสทิธิภาพ 
 3. มิตทิางด้านการรู้คดิ (Cognitive Component) เป็นความคดิและเจคตขิองบคุคลท่ี 
มีตอ่งานท่ีตนเองทํา โดยจะมุง่มัน่อยูก่บังานท่ีทําอยา่งมาก จนลืมนกึถึงเร่ืองอ่ืนๆ  
 ความผูกพันในงาน เป็นปัจจัยสําคญัท่ีนําไปสู่ผลท่ีสมัพันธ์กับพฤติกรรมการทํางาน เพ่ือ
ทํางานขององค์การให้บรรลเุป้าหมายได้สําเร็จ (Porter;  et al. 1974) โซเรีย (Soria. 2008) ได้เสนอ
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แบบจําลองท่ีแสดงให้เห็นว่า ความผูกพันในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางของการริเร่ิมด้วยตนเอง และ
พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ดงัแสดงตามภาพประกอบ 5 
 

การริเร่ิมด้วยตนเอง 

 ความผกูพนัในงาน 

 ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน 

 ความทุม่เทในงาน 

 ความจดจ่อในงาน 

 

พฤตกิรรมการทํางาน 
เชิงนวตักรรม 

 
ภาพประกอบ 5 แสดงแบบจําลองของตวัแปรความผกูพนัในงานท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลางของพฤตกิรรม 
       การทํางานเชิงนวตักรรม  
 
 3.4 การวัด 
  ในระยะแรก การวดัความผกูผนัในงาน ได้ใช้แบบวดัความเหน่ือยล้าในงาน โดยพิจารณาว่า 
ความผกูพนัในงานเป็นสภาวะทางจิตท่ีตรงกนัข้ามกบัความเหน่ือยหน่ายในงานทกุมิติ จึงสามารถวดั
ความผกูพนัในงานได้ โดยบคุคลท่ีมีระดบัความเหน่ือยหน่ายในงานสงู แสดงวา่มีความผกูพนั ในงานต่ํา
ในทางกลบักนับคุคลท่ีมีความเหน่ือยหน่ายในงานต่ํา แสดงวา่เป็นผู้ ที่มีความผกูพนัในงานสงู โดยแบ
วัดท่ีได้รับความนิยมได้แก่ แบบวัดความเหน่ือยหน่ายในงานของมาสลาช Maslach Burnout 
Inventory: MBI (Maslach; & Leiter. 1997) แบบสอบวดัความเหน่ือยหน่ายในงานของโอเดนเบิร์ก 
(Oldenburg Burnout Inventory: OLBI (Bekker; & Demerrouti. 2008) โดยระยะตอ่มา พบไม่ได้รับ
ความนิยมในการนํามาใช้ทําวิจยั เน่ืองจากมีการวิจยัพบวา่ มิตติา่งๆ ของความเหน่ือยหน่ายในงานกบั
ความผกูพนัในงาน มีความสมัพนัธ์กนัน้อยมาก (Xanthopoulou; et.al.. 2007) รวมถึง มีนกัวิจยัได้ตัง้
ข้อสงัเกตถึงการใช้แบบวดัชดุเดียวกนัในการวดั 2 ตวัแปร ซึง่ตรงข้ามกนัทัง้ความเหน่ือยหน่ายในงาน
และความผกูพนัในงาน ทําให้เกิดข้อสงสยัในเร่ืองความแตกตา่งของผลลพัธ์ท่ีได้ในทางบวกและลบ ซึง่
เป็นภาวะท่ีมีความอิสระตอ่กนั (Schaufeli; & Bakker. 2004) ตวัอยา่งเช่น พนกังานท่ีไม่เกิดความรู้สกึ
เหน่ือยหน่ายในงาน เน่ืองจากพนกังานมีปริมาณงานน้อย ไม่ต้องรับผิดชอบในงาน ไม่ได้หมายความ
ว่าจะมีความผกูพนัในงานสงู เพราะคนท่ีไม่เกิดความเหน่ือยหน่ายในงาน ไม่จําเป็นต้องมีความผกูพนั
ในงานเสมอไป อนึ่ง นกัวิจยัได้เสนอว่า การวดัความผกูพนัในงานควรมีเคร่ืองมือวดัโดยเฉพาะ เพ่ือให้
มีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (ภรรคพร เลก็ขาว. 2551) 
 งานวิจยัส่วนใหญ่มกัใช้แบบวดัผกูพนัในงานของยเูทรช์ท (Utrecht Work Engagement 
Scale: UWES) ซึง่เป็นเคร่ืองมือวดัความผกูพนัในงานตามแนวคิดของซูเฟลิและคณะ (Schaufeli;    
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et al. 2002) และเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการรายงานตนเอง (self-report) ประกอบข้อคําถามจํานวน 17 
ข้อ วดัความผกูพนัในงาน 3 ด้าน คือ ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน ความทุ่มเทในการทํางาน และ
ความจดจ่อใสใ่จในงานท่ีทํา ตอ่มาในปี 2006 ซูเฟลิและคณะ (Schaufeli; et al. 2006) ได้พฒันาแบบ
วดั 9 ข้อคําถาม โดยพฒันามาจากแบบวดัในปี 2002 และเป็นแบบวดัท่ีได้รับการยืนยนัเร่ืองความ
เท่ียงตรงด้วยการวิจยัข้ามวฒันธรรม มีการแปลภาษาต่างๆ ถึง 21 ภาษา และมีการเก็บข้อมลูจาก
พนกังานมากกว่า 60,000 คน นํามาใช้ศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงบวกในองค์การ (Bakker; & 
Schaufeli. 2010) โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดั เท่ากบั .81 
 
 3.5 งานวิจัย 
  การวิจยัท่ีผา่นมาเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน พบวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัในงาน จะรู้สกึ
พอใจในงาน (Saks. 2006) มีความผกูพนัตอ่องค์การ (Hakanen; et al.. 2006) เป็นผู้ ริเร่ิม และมี
พฤติกรรมเชิงรุก (Sonentag. 2003; Schaufeli; & Salanova. 2008) และความคิดสร้างสรรค์ 
(Hahtala; & Parzefall. 2007; Bakker; et al.. 2006; Konstantellou. 2001; ณฐัวดี ตัง้ธงชยัวิริยะ. 
2554) ทําให้พนกังานเกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Hahtala; & Parzefall. 2007) ความผกูพนัในงาน 
พบว่า มีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองค์การ (เจนนารา สิทธิเหรียญชยั. 2541;สิมาภา จนัทร์หอมกลุ. 
2552; สภุาพร เหมือนละม้าย. 2555; สนีุพร เปรมศรี. 2557) มีความสมัพนัธ์กบัการเสริมสร้างพลงั
อํานาจ (สกลุนารี เวทยะเวทิน. 2554) การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (ชรินทร์ยา ป้อมใย. 
2554) รวมถึง ความผกูพนัในงานมีความสมัพนัธ์กบัการริเร่ิมด้วยตนเอง (ลลิตา เดชเป้า. 2554;      
จารุวรรณ ยอดระฆงั. 2554) ทัง้นี ้ยงัพบว่า ความผกูพนัในงานมีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงาน 
(นวลพรรณ ช่ืนประโยชน์. 2554; อริยนนัท์ วงศ์ช่ืน. 2555) 
  สําหรับการสร้างบรรยากาศองค์การ ให้บคุคลในองค์การมีความพงึพอใจในงาน จะสง่ผลตอ่
ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความผูกพนัในงาน ทําให้มีการรับรู้คุณค่าของงาน มีความสุขกับการทํางาน 
ประสบความสําเร็จในงานท่ีทํา (Ivancevich; & Matteson,1990; Lodahl; & Kejner. 1965) ความ
ผกูพนัในงานมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานเพ่ือพฒันานวตักรรมในองค์การ และยงัพบว่า
ความผกูพนัในงานและภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอ่การปฏิบตังิานตามสถานการณ์         
  สําหรับการเป็นตวัแปรคัน่กลาง พบวา่ ความผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางของพฤติกรรม
การสร้างนวตักรรม (Lin and Lee. 2013; Byun; et al.. 2015; Ke; & Chen. 2015; Spiegelax Here; 
et al.. 2015) เป็นตวัแปรคัน่กลางของพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม กบัการริเร่ิมด้วยตนเอง 
(Soria. 2008) เช่นเดียวกบังานวิจยัของสแตนและคณะ (Stan; et al.. 2014) ท่ีพบว่าความผกูพนั ใน
งานเป็นตวัแปรคัน่กลางของพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม นอกจากนี ้ยงัมีงานวิจยัท่ีพบว่า ความ
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ผูกพันในงานเป็นตัวแปรท่ีมีบทบาทสําคัญและเป็นตัวแปรคั่นกลางของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ระหวา่งสภาพแวดล้อมในการทํางานและพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมด้วย (Mushtaq. 2015) 
 จากการประมวลงานวิจัยข้างต้น จะเห็นได้ว่า ความผูกพันในงานเป็นตัวแปรสําคัญท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยผู้วิจยัได้เลือกใช้แนวคิดตามแบบจําลองของ
โซเรีย (Soria. 2008) ท่ีแสดงให้เห็นว่า ความผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางของการริเร่ิมด้วยตนเอง 
และพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงคาดว่าความผกูพนัในงาน เป็นตวัแปรคัน่กลาง
ของพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม และเลือกใช้แบบวดัของยเูทรช์ท (Utrecht  Work Engage- 
ment Scale: UWES) ซึ่งเป็นเคร่ืองมือวดัความผูกพนัในงานตามแนวคิดของซูเฟลิและคณะ 
(Schaufeli; et al. 2002) โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดั เท่ากบั .81 มาปรับใช้ในการสร้างแบบวดั
ของงานวิจยั  
 
4. การริเร่ิมด้วยตนเอง (Personal Initiative) 
 4.1 ความหมายของการริเร่ิมด้วยตนเอง  
  เฟรเซอร์ และคณะ (Frese; & Fay. 1997) ให้ความหมายของการริเร่ิมด้วยตนเองว่า เป็น
กลุ่มของพฤติกรรมท่ีเน้นการทํางานเชิงรุก การเร่ิมต้นด้วยตนเอง และการมองการณ์ไกล ทํางานได้
มากกวา่ท่ีได้รับมอบหมาย  
  เฟรเซอร์และคณะ (Frese; & Fay. 2000) ให้ความหมายของการริเร่ิมด้วยตนเองวา่ หมายถงึ 
พฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งเร่ิมต้นด้วยตนเอง โดยมีเจตนาท่ีจะพฒันาเป้าหมายของตนเอง โดยไม่มี
แรงกดดนัจากภายนอก  
  เวสทลั (Vestal. 2009) กลา่วว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง คือ ความสามารถในการเลือกวิธีการ
ดําเนินการและลงมือปฏิบตั ิโดยเป็นความมุง่มัน่ท่ีใช้ในการจงูใจบคุคลให้ทําสิง่ใดสิง่หนึง่ให้สําเร็จ หรือ
เป็นความสามารถในการรับความเส่ียงสว่นบคุคลในการเห็นโอกาส และลงมือดําเนินการกบัสิง่ตา่งๆ ท่ี
แวดล้อมอยูร่อบตวั เพ่ือทําให้สิง่นัน้ดีขึน้  
  โอลี (Ohly; et al.. 2006) กลา่วว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง เป็นรูปแบบเฉพาะของพฤติกรรมเชิง
รุกของพนกังานท่ีทํางานมุ่งเน้นไปท่ีการเร่ิมด้วยตนเอง บคุลิกภาพเชิงรุก และความเพียรพยายามต่อ
การบรรลเุป้าหมาย 
  โดยสรุป การริเร่ิมด้วยตนเอง เป็นกลุ่มของพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับรูปแบบเฉพาะของ
พฤติกรรมเชิงรุกและการทํางานของพนกังาน โดยมีบคุลิกภาพเชิงรุก การกําหนดเป้าหมายของตนเอง 
และความเพียรพยายามตอ่การบรรลเุป้าหมายให้สําเร็จ 
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 4.2 แนวคดิการริเร่ิมด้วยตนเอง 
  การริเร่ิมด้วยตนเอง เป็นแนวคดิท่ีมีการศกึษาตัง้แตปี่ 1997 โดยไมเคลิ เฟรเซอร์ นกัจิตวิทยา
อตุสาหกรรมชาวเยอรมนั ซึ่งพฒันามาจากการศึกษาวิจยัระยะยาว 5 ปี เปรียบเทียบข้ามวฒันธรรม
ระหว่างกลุ่มตัวอย่างจากเมือง Mainz ฝ่ังเยอรมันตะวันตก และจากเมือง Dresden ฝ่ังเยอรมัน
ตะวนัออก ซึ่งในขณะนัน้มีการรวมประเทศเยอรมนัตะวนัตกและเยอรมนัตะวนัออก ผู้บริหารองค์กร
จากเยอรมนัตะวนัตกท่ีเข้าไปบริหาร พบว่า พนกังานฝ่ังเยอรมนัตะวนัออกมีพฤติกรรมการทํางานตาม
คําสัง่อย่างเคร่งครัดและมีความริเร่ิมน้อยกว่าพนกังานจากเยอรมนัตะวนัตก โดยเป็นผล มาจากท่ีรัฐ
เป็นเจ้าของกิจการ พนกังานไม่ต้องแข่งขนัในการหางาน และคงทํางานอยู่ในบริษัท และงานเดิมๆ ไป
ตลอดชีวิต ซึง่การแขง่ขนัทางธุรกิจ พนกังานจําเป็นต้องปรับวิธีคดิ และวิธีการทํางานให้เป็นการทํางาน
เชิงรุก และต้องใช้ความคดิริเร่ิมด้วยตนเองมากขึน้ เฟรเซอร์ และคณะ จงึสนใจท่ีจะศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผล
ต่อการริเร่ิมด้วยตนเอง และต้องการพฒันามาตรวดัของการริเร่ิมด้วยตนเอง และศึกษาเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของการริเร่ิมด้วยตนเองระหว่างบุคลากรชาวเยอรมนัตะวนัออก และเยอรมนัตะวนัตก 
(Frese; et al.. 1996; Frese; & Fay. 1997; Frese; & Fay. 2001)     

   ตามแนวทางการศกึษาของเฟรเซอร์นัน้ การริเร่ิมด้วยตนเอง ช่วยให้จดัการกบังานท่ียาก ได้
อย่างคลอ่งแคลว่ มีความใกล้เคียงกบัแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร โดยเป็นการ ลง
มือทํานอกเหนือจากงานท่ีได้รับมอบหมาย เพ่ือประสิทธิผลขององค์กร (Organ,1988) รวมถึง 
เก่ียวข้องกับนวตักรรม ความเป็นผู้ประกอบการ ผลการปฏิบตัิงาน แรงจูงใจภายใน และการกํากับ
ตนเอง (Frese and Fay. 2001) ทัง้นี ้การริเร่ิมด้วยตนเอง จะต้องเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบังานและ
ประเด็นตา่งๆ ในองค์การโดยเฉพาะ (Frese, Garst; & Fay. 2007) และตา่งจากความรู้สกึเป็นเจ้าของ
กิจการ (intrapreneurship) ความเป็นผู้ประกอบการ (entreneurship) และพฤติกรรมการทํางาน
โดยทัว่ไป (Frese; et al.. 2003)   
 การริเร่ิมด้วยตนเองมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลขององค์การและบคุคล (Frese; et al.. 
1996, 1997; Frese; & Fay. 2001) โดยบคุลากรในองค์การ ท่ีมีการริเร่ิมด้วยตนเองสงู ให้ความสําคญั
กบันวตักรรม จะช่วยผลกัดนัพฒันาความคดิสร้างสรรค์ให้กลายเป็นผลผลิตได้ (Rank Pace; & Frese. 
2004) ดงันัน้ หลายองค์การจึงให้ความสําคญักบัการริเร่ิมด้วยตนเอง (พฤติกรรมระดบับคุคล) มาก
ยิ่งขึน้ เพราะช่วยสง่ผลให้องค์การตา่งๆ เกิดการพฒันา และสามารถปรับตวัเข้ากบัสภาพการแข่งขนัใน
โลกยคุปัจจบุนัได้เป็นอยา่งดี (Ilgen; & Pulakos. 1999) 
  เฟร์เซอร์ อธิบายการริเร่ิมด้วยตนเอง โดยใช้ทฤษฎีการกระทํา (action theory) ซึง่มีจดุเน้น
คือ บคุคลจะมีการตัง้เป้าหมาย โดยเป้าหมายเป็นตวัชีแ้นะแนวทางการกระทํา (Miller, Galanter; & 
Pribram. 1960) และใช้เป็นตวักําหนดการวางแผนในการกระทําใดๆ อย่างชดัเจน โดยการวางแผน



 37 

เกิดขึน้ได้ แม้ขณะท่ีลงมือปฏิบตัิงาน สําหรับการพฒันาเป้าหมายด้วยการมองการณ์ไกล ทําเกินกว่า
บทบาทหน้าท่ี ดําเนินการตามเป้าหมายโดยไม่ย่อท้อระหว่างการดําเนินการ จะช่วยให้บุคคลพฒันา
พฤติกรรมการเร่ิมต้นกระทําด้วยตนเอง ซึ่งเป็นการกระทําเชิงรุก และสะท้อนถึงการริเร่ิมด้วยตนเอง 
โดยการริเร่ิมด้วยตนเองจะต้องเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับงานและประเด็นต่างๆ ในองค์การโดยเฉพาะ 
(Frese, Garst; & Fay. 2007)  
 สําหรับองค์ประกอบของการริเร่ิมด้วยตนเอง เฟรเซอร์ และเฟย์ (Frese; & Fay. 2001) ได้
แบง่ออกเป็น 3 ด้าน ดงันี ้

 1.  การเร่ิมด้วยตนเอง (Self-starting) คือ เป็นความพยายามท่ีจะบรรลเุป้าหมายท่ีกําหนด
ขึน้มาเอง โดยปราศจากแรงกดดันภายนอก ข้อเรียกร้องตามบทบาทหน้าท่ี คําสั่ง หรือคําแนะนํา 
บุคคลลงมือทําบางสิ่งบางอย่าง โดยไม่ต้องรอสัง่การ โดยไม่ต้องระบุไว้ในคําบรรยายลกัษณะงาน
อย่างชดัเจน จึงเป็นความพยายามท่ีจะบรรลเุป้าหมายท่ีกําหนดขึน้มาเอง ซึง่แตกต่างกบัเป้าหมายท่ี
ได้รับมอบหมาย และนําไปสู่ความต้องการเอาชนะอุปสรรค เช่น พนักงานท่ีทํางานกับเคร่ืองจักรใน
สายการผลติท่ีพยายามป้องกนัเคร่ืองจกัรหยดุทํางาน หรือ เรียนรู้วิธีการซอ่มเคร่ืองจกัรด้วยตนเอง โดย
ไม่ได้ระบุไว้ในภาระงาน เป็นการแสดงให้เห็นถึงการไตร่ตรองต่อทัง้ปัญหาเฉพาะหน้าและผลการ
ปฏิบตัิงานในอนาคต (Frese, Steward; & Hanover. 1987) และเป็นการมองการณ์ไกล ซึง่เป็นปัจจยั
สําคญัของการริเร่ิมด้วยตนเองในการท่ีจะเอาชนะปัญหา จดัการกับอปุสรรค และคิดหาวิธีการต่างๆ 
สําหรับทางเลือกในการทํางาน ช่วยให้พนกังานทํางานเชิงรุก แทนท่ีจะรอจนกระทัง่ปัญหาเกิดขึน้ อีก
ครัง้ ทัง้นี ้การพฒันาเป้าหมายขึน้มาด้วยการมองการณ์ไกลและการทําเกินกว่าบทบาทหน้าท่ี จะช่วย
ให้บคุคลพฒันาพฤตกิรรมการเร่ิมต้นกระทําด้วยตนเอง และสะท้อนถึงการริเร่ิมด้วยตนเอง  
 2.  บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactivity) คือ การมุ่งให้ความสนใจในระยะยาวท่ีเก่ียวข้องกบังาน 
และการพิจารณาถึงสิง่ท่ีจะเกิดขึน้ (ข้อเรียกร้องใหม ่ปัญหาใหม่ๆ  หรือปัญหาท่ีเกิดขึน้ซํา้เดมิ และโอกา
ต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึน้ได้) โดยไม่ต้องรอให้ถึงคราวจําเป็นท่ีจะต้องตอบสนองต่อสถานการณ์ จึงจะ
ตดัสินใจดําเนินการ โดยบุคคลมีระยะเวลาในการทํางานท่ียาวนานพอ จะพิจารณาถึงโอกาสท่ี
คาดการณ์ไว้ล่วงหน้า พร้อมทัง้เตรียมตัวท่ีจะจัดการกับปัญหา หรือคว้าโอกาสนัน้ มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ และลงมือทําในเชิงรุก ตวัอย่างเช่น เลขานกุารในคณะหนึ่งของมหาวิทยาลยั มีหน้าท่ีในการ
จองบตัรโดยสารเคร่ืองบินให้กับผู้บริหารผ่านตวัแทนจําหน่ายประจําท่ีใช้บริการมานาน แต่ไม่ได้รับ
บริการท่ีดี เหมาะสมกับราคาท่ีต้องจ่าย จึงได้พยายามหาข้อมูลทางอินเทอร์เน็ตเก่ียวกับตัวแทน
จําหน่ายบตัรโดยสารอ่ืนๆ โดยเปรียบเทียบราคา ส่วนลด และเสียงตอบรับจากผู้ เคยใช้บริการ จนมี
ข้อมูลมากพอท่ีจะนําเสนอตัวแทนอ่ืนท่ีราคาถูกกว่า และคุณภาพการบริการท่ีดีกว่าเดิม ซึ่งจาก
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ตวัอย่างข้างต้น แสดงให้เห็นว่า เลขานกุารได้คาดการณ์ว่า จะต้องดแูลเร่ืองการเดินทางอีกในอนาคต 
จงึใช้การริเร่ิมด้วยตนเอง เพ่ือให้สามารถนําไปสูก่ารเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอก  
  3.  ความเพียรพยายาม (Persistence, overcoming barriers) คือ การยืนยนัท่ีจะทําตาม
วิถีทางท่ีตนเองพิจารณาแล้ว อย่างไม่ย่อท้อต่ออปุสรรค ซึง่เป็นสิ่งท่ีจําเป็นอย่างยิ่งในการให้ความคิด
ริเร่ิมประสบผลสําเร็จ เพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ซึง่อาจจะเรียกได้ว่าเป็นลกัษณะของการ
ยืนกรานในเชิงสร้างสรรค์ท่ีเป็นประโยชน์ต่องาน เน่ืองจาก ความริเร่ิมท่ีประสบผลสําเร็จ กระบวนการ 
ขัน้ตอน หรือเนือ้งาน มกัจะต้องมีการเพิ่ม หรือแก้ไขปรับเปล่ียนบางสิ่งบางอย่าง ซึง่อปุสรรคมากมาย 
มกัเกิดขึน้ในช่วงแรกของการเปล่ียนแปลงนี ้โดยมีความเส่ียงต่อความล้มเหลวอยู่เสมอ ตวัอย่างเช่น   
ผู้ ท่ีได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง อาจไมช่อบการปรับเปล่ียนเข้ากบัสิ่งใหม่ เพราะต้องถกูบงัคบั
ให้ละทิง้แนวทางการทํางานเดมิท่ีเคยปฏิบตัิ ดงันัน้ จึงเป็นสิ่งจําเป็นสําหรับบคุคลท่ีแสดงการริเร่ิมด้วย
ตนเองท่ีจะต้องแสดงความมานะพยายามในการเอาชนะอปุสรรคปัญหา แรงต่อต้านจากคน รอบข้าง 
รวมถึง การแสดงความมานะพยายามตอ่หวัหน้า ซึง่อาจไม่ชอบให้ลกูน้องทําเกินกว่าขอบเขตงานของ
ตนเองด้วย    
 อนึง่องค์ประกอบทัง้ 3 ของการริเร่ิมด้วยตนเอง จะมีความเช่ือมโยงกนั โดยบคุลิกภาพเชิงรุก 
เช่ือมโยงกบัการพฒันาเป้าหมายท่ีกําหนดขึน้มาด้วยตนเอง ใช้แนวทางการทํางานเชิงรุกท่ีมองไปยงั
อนาคตข้างหน้า โดยอาจจะใช้วิธีการทํางานใหม่ๆ เพ่ือขยายขอบเขตการทํางานของตนเองออกไปให้
มากกว่างานท่ีได้รับมอบหมาย สําหรับเป้าหมายท่ีพัฒนาขึน้เอง มีความเก่ียวข้องกับการมานะ
พยายามท่ีจะเอาชนะอุปสรรคท่ีเกิดจากการเปลี่ยนแปลงในงาน โดยการเอาชนะอปุสรรค ทําให้เกิด
เป้าหมายท่ีกําหนดขึน้มาอีกด้วย สําหรับทางออกท่ีแตกตา่งจากการทํางานปกติด้วยวิธีใหม่ๆ พนกังาน
อาจต้องเผชิญกบัปัญหาการขดัแย้งในเชิงความคดิ และกรอบการทํางานกบัหวัหน้างานบ้าง จึงจําเป็น
ท่ีจะต้องไม่ย่อท้อต่ออปุสรรค และอดทนตอ่การไม่เห็นด้วยจากหวัหน้างานในช่วงแรกๆ ของการลงมือ
ปฏิบตัิงาน จึงมกัต้องอาศยัพฤติกรรมเร่ิมต้นด้วยตนเองนีด้้วย และท้ายสดุ บคุคลท่ีมีพฤติกรรมเร่ิมต้น
ด้วยตนเอง จะต้องมองไปท่ีประเด็นปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้ได้ในอนาคตด้วย ยิ่งมีบุคลิกภาพเชิงรุกใน
ระดบัสงู ก็ยิ่งสง่ผลให้มีพฤตกิรรมเร่ิมต้นด้วยตนเองมาก เน่ืองจากบคุคลต้องการ ท่ีจะใช้ประโยชน์จาก
โอกาสในอนาคตท่ีคนอ่ืนยงัมองไม่เห็น และมีแนวโน้มท่ีลกัษณะทัง้ 3 องค์ ประกอบของการริเร่ิมด้วย
ตนเอง จะเกิดขึน้พร้อมกนัด้วย (Frese; & Fay. 2001) 
 สําหรับองค์ประกอบย่อยของการริเร่ิมด้วยตนเอง จะบง่บอกถึงองค์ประกอบย่อยดงัตอ่ไปนี ้
ด้วย 1) เป้าหมาย (Goal) ท่ีถกูกําหนดจากงานท่ีจําเป็น (Hacker,1998; Hackman. 1970) 2) การ
รวบรวมสารสนเทศและการทํานาย (Information collection and prognosis) ซึง่เป็นลําดบัของการ
กระทํา (Dorner; & Schaub. 1994) เช่น พนกังานต้องการปรับปรุงภาพในเว็บของบริษัท ซึง่ไม่ใช่อยู่
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ในงานประจําของตน เพ่ือเป็นประโยชน์ตอ่การเพิ่มโอกาสทางการตลาดให้กบับริษัท (เป้าหมาย) ดงันัน้ 
พนกังานจึงตรวจสอบหลายเว็บไซต์ เพ่ือหาเว็บไซต์ท่ีดีท่ีสดุและเหมาะสมกบัการนํามาใช้ปรับปรุงเว็บ
ของบริษัท (รวบรวมสารสนทศ) ซึ่งการกําหนดเป้าหมายบางอย่าง ต้องมีการทํานายเก่ียวกับ
สิง่แวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลง และท่ีมีลกัษณะเป็นพลวตัรด้วย (Dorner. 1996) และ 3) การวางแผน 
(Plans) ซึ่งเป็นการเช่ือมระหว่างความคิดและการกระทํา และเพ่ือบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย 
(Miller, Galanter; & Pribram. 1960) โดยบคุคลท่ีเร่ิมด้วยตนเอง จะแสดงให้เห็นถึงแผน ท่ีตรงกนัข้าม
กบัขัน้ตอนมาตรฐานท่ีใช้ และมีแผนปฏิบตัิการท่ีชดัเจน และ 4) การตรวจสอบและข้อเสนอแนะ โดย
พัฒนารายการตรวจสอบด้วยตนเองและรับฟังความเห็นจากเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งจากตัวอย่างคือ 
พนกังานจะใช้ข้อเสนอแนะท่ีได้มาจากการรับฟังความเห็นของเพ่ือนร่วมงานเก่ียวกบั เว็บไซต์ท่ีทําการ
ปรับปรุง และตรวจสอบตามรายการท่ีต้องปรับปรุง เพ่ือให้แน่ใจวา่กําลงัดําเนินไป ในทิศทางท่ีถกูต้อง 
 การริเร่ิมด้วยตนเองของพนกังาน เป็นการแสดงออกซึง่ความสามารถในการเร่ิมต้นกระทํา สิง่
ตา่งๆ ด้วยตนเอง มีความเพียรพยายาม เพ่ือให้สามารถทํางานได้สําเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ (Fay; & 
Frese. 2000) โดยมกัลงมือปฏิบตัิงานด้วยตนเอง มากกว่าร้องขอให้ผู้ อ่ืนเข้ามาช่วย และพบว่ามี
ความสมัพนัธ์กบัการปฏิบตังิาน (Glaser. 2013) 
 สเปียร์ และเฟเซอร์ (Speier; & Frese. 1997) ได้เสนอแบบจําลองท่ีแสดงให้เห็นว่า การริเร่ิม
ด้วยตนเอง ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางาน โดยมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปร
คัน่กลาง ดงัแสดงตามภาพประกอบ 6 ซึง่สอดคล้องกบัแบบจําลองของลี (Li et al.. 2016) ท่ีแสดงให้
เห็นว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง (บุคลิกภาพเชิงรุก) ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยผ่าน
การเสริมสร้างพลงัอํานาจ (การรับรู้ความสามารถของตนเอง) ท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลาง และเป็นการ
ยืนยนัแบบจําลองของสเปียร์ และเฟเซอร์ด้วยว่า การริเร่ิมด้วยตนเองส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางาน 
โดยผา่นตวัแปรคัน่กลางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา  
 

การริเร่ิมด้วยตนเอง 
 

การเสริมสร้างพลงัอํานาจ 
เชิงจิตวทิยา 

 พฤตกิรรม 
การทํางาน 
เชิงนวตักรรม 

 
ภาพประกอบ 6 แสดงแบบจําลองของตวัแปรการริเร่ิมด้วยตนเอง สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิง 
       นวตักรรม โดยมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปรคัน่กลาง  
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 จะเห็นได้ว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (Sun;      
et al.. 2011) และการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม (Rahman, Panatik; & Alias. 2014) ทัง้นี ้การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ยงัเป็นตวั
แปรสําคญัท่ีคัน่กลางการริเร่ิมด้วยตนเองกบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน โดยการ
ริเร่ิมด้วยตนเอง ช่วยผลักดันพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ให้กลายเป็นผลผลิต หรือผลงานในเชิง
นวตักรรม โดยการลงมือทํานอกเหนือจากงานท่ีได้รับมอบหมาย  
 สําหรับการริเร่ิมด้วยตนเอง กบัความผกูพนัในงาน โซเรีย (Soria. 2008) ได้เสนอแบบจําลอง
ท่ีแสดงให้เห็นว่า ความผูกพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางของการริเร่ิมด้วยตนเอง กับพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรม ดงัแสดงตามภาพประกอบ 7  
 

การริเร่ิมด้วยตนเอง 

 ความผกูพนัในงาน 

 ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน 

 ความทุม่เทในงาน 

 ความจดจ่อในงาน 

 
พฤตกิรรม 
การทํางาน 
เชิงนวตักรรม 

 
ภาพประกอบ 7 แสดงแบบจําลองของตวัแปรการริเร่ิมด้วยตนเอง สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการทํางาน เชิง 
       นวตักรรม โดยมีความผกูพนัในงาน เป็นตวัแปรคัน่กลาง  
 
 จะเห็นได้ว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน โดยความขยัน
ขนัแข็ง (Vigor) ซึง่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของความผกูพนัในงาน โดยชิรอม (Shirom. 2010) กลา่วว่า 
ความขยันขันแข็ง คือความรู้สึกเฉพาะบุคคลเก่ียวกับความแข็งแรงทางด้านร่างกาย (Physical 
Strength) การมีพลงัทางอารมณ์ (Emotional Energy) เช่น ความกระฉบักระเฉง กระตือรือร้น และ
การนกึคดิ 
 ด้วยความสดช่ืน กระปีก้ระเปร่า คลอ่งแคลว่ กระฉบักระเฉง (Cognitive Liveliness) ซึง่กลุม่
ของลกัษณะทัง้ 3 ประการนี ้เป็นประสบการณ์และความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่องานของเขา ซึ่งการเต็มไป
ด้วยพลงังานในการทํางานนีเ้อง ท่ีเป็นส่วนสําคญัต่อการริเร่ิมด้วยตนเอง เน่ืองจากผู้ ท่ีมีการริเร่ิมด้วย
ตนเองสงูนัน้ มกัจะเสนอตนเองเพ่ือรับทํางานท่ีท้าทาย งานท่ีอยู่นอกเหนือบทบาทหน้าท่ี หรือเป็นงาน
ใหม่ท่ีไม่เคยทํามาก่อน พนักงานจะต้องอาศยัพลังงานและแรงกระตุ้นจากภายในมากมายในการ
อดทน ฝ่าฟันอปุสรรค โดยเฉพาะในช่วงแรกเร่ิมของการทํางานชัน้นัน้ๆ เน่ืองจากเป็นงานใหม่ เป็นสิ่ง
ใหม ่ซึง่บอ่ยครัง้ท่ีอาจจะไมมี่ระบบสนบัสนนุจากเพ่ือนร่วมงาน หรือแม้กระทัง่หวัหน้างาน แตพ่นกังาน
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จะพยายามทุ่มเทเพ่ือการบรรลเุป้าหมาย ซึ่งหมายถึงประสิทธิผลต่อองค์กรเองด้วย (ลลิดา เดชเป้า. 
2554) 
 
 4.3 การวัด 
 ในระยะแรก เฟรเซอร์และคณะ (Frese; et.al.. 1997) พิจารณาการริเร่ิมด้วยตนเองเป็น
พฤติกรรมตามสถานการณ์ จึงไม่เห็นด้วยท่ีจะใช้แบบวดั ซึง่สว่นใหญ่จะเป็นการวดัคณุลกัษณะ (trait) 
แตเ่พียงอยา่งเดียว จงึใช้ทัง้การสมัภาษณ์เชิงสถานการณ์และแบบวดั เพ่ือวดัตวัแปรตา่งๆ ดงันี ้1) การ
ริเร่ิมในการทํางานโดยทัว่ไป (General work initiative) ซึง่วดัด้วยข้อคําถามการริเร่ิมในการทํางานใน
อดีต เช่น การให้พิจารณาถึงข้อเสนอแนะข้อแก้ไข ซึง่ไม่ใช่อยู่ในบทบาทการทํางานท่ีได้รับมอบหมาย
ในระยะ 2 ปี ท่ีผ่านมา (Frese et al.. 1997) 2) การริเร่ิมในด้านการศกึษาตอ่ (Education initiative) 
โดยวดัความต่อเน่ืองของการทํางานกบัการศึกษา 3) การพยายามเอาชนะอปุสรรคหรือปัญหา 
(Overcoming barrier) ซึ่งวดัความเพียรพยายามในการบรรลเุป้าหมาย 4) วดัการทํางานเชิงรุก 
(Active Approach) และ 5) การประเมินผลของผู้สมัภาษณ์ (Interviewer evaluation) เพ่ือกําหนด
เป็นมาตรประเมินค่า 5 ระดบั เก่ียวกบัความคล่องแคล่ว ความคิดริเร่ิม การมีส่วนร่วมในการกําหนด
เป้าหมายและแผน โดยใช้วดัตวัแปรการริเร่ิมด้วยตนเองนี ้ร่วมกับแบบวดัการควบคมุในการทํางาน 
(Control at work) แบบวดัความยุ่งยากซบัซ้อนของงาน (Complexity of work) แบบวดัการรับรู้ใน
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) และแบบวดัการปฏิเสธการควบคมุ (Control Rejection) ซึง่
ตอ่มาได้มีการพฒันาแบบวดั โดยแบง่ออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ด้านการริเร่ิมรายงานด้วยตนเอง (Self-
report initiative) และด้านการทํางานเชิงรับ (Passive) โดยแบบวดัดงักล่าว ได้ถูกนําไปใช้ใน
การศกึษาอ่ืนๆ เช่น การศกึษาความสามารถในการจ้างงานและการริเร่ิมด้วยตนเองกบัความพึงพอใจ
ในงานของพนกังานในสเปน (Gamboa et al.. 2009) ซึง่นําแบบวดัการริเร่ิมด้วยตนเองไปแปลจาก
ภาษาองักฤษเป็นภาษาสเปน โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดั .70  
 สําหรับแบบวดัท่ีมีการนําไปใช้ในงานวิจยั พบการใช้แบบวดัการใช้วิจารณญาณตามสถาน 
การณ์ (Situational Judgment Test on Personal Initiative: SJT-PT) ของเบินดาวและเฟรเซอร์ 
(Bledow; & Frese. 2005) ประกอบด้วยข้อคําถาม 12 ข้อ และคําตอบเป็นแบบเลือกตอบ 2 ทาง คือ 
เลือกพฤติกรรมท่ีมีแนวโน้มจะกระทํามากท่ีสดุ และเลือกพฤติกรรมท่ีมีแนวโน้มจะกระทําน้อยท่ีสดุ คา่
คะแนนรวมแบง่ออกเป็น 5 คา่ -2 -1 0 1 และ 2 โดยมีคา่ความเช่ือมัน่ เท่ากบั .70 ซึง่ตอ่มา ได้มีการ
พัฒนาแบบวัดโดยนักวิจัยชาวเยอรมัน เป็นแบบมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดบัแล้ว โดยมีค่าความ
เช่ือมัน่ เท่ากบั .73 (Frese; et al.. 1997) 
 



 42 

 4.4 งานวิจัย 
  จากผลงานวิจยัพบว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง มีสว่นในการทําให้เกิดประสิทธิภาพขององค์การ 
(Borman; & Motowidlo. 1993; Hunt; et al. 1994; Katz. 1964; Motowidlo; & Scottor. 1994; 
Organ. 1988) ความสําเร็จในงาน (Frese; & Zapf. 1994) การริเร่ิมด้วยตนเอง นําไปสูค่วามคิดใหม่ๆ 
ในการผลิตและการบริการท่ีดีขึน้ มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ และมีการนํานวตักรรม ไปใช้ (Baer; & 
Frese. 2003) ฮานาเคน เพอร์โฮนิมี และแทนเนอร์ (Hanaken, Perhoniemi; & Tanner. 2008) ได้
ทําการศกึษาระยะยาวในกลุ่มสมาคมผู้ประกอบการธุรกิจทนัตกรรมในฟินแลนด์ พบว่า การริเร่ิมด้วย
ตนเอง สง่ผลทําให้เกิดบรรยากาศท่ีมุง่เน้นการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ซึง่สอดคล้องกบัผลวิจยัของฟิชเชอร์ 
(Fischer; et al,2014) ท่ีพบว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง ทําให้เกิดบรรยากาศองค์การ และนวตักรรมใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
  คนท่ีมีการริเร่ิมด้วยตนเอง จะแสดงพฤติกรรมเชิงรุก เพ่ือเอาชนะอปุสรรคและมุ่งสูเ่ป้าหมาย 
(Frese, Kring, Soose; & Zemple. 1996) โดยบคุคลท่ีมีบคุลิกภาพเชิงรุก มกัมีการริเร่ิมด้วยตนเอง
อย่างชดัเจน (Frese, Kring, Soose; & Zampel. 1996; Crant. 2000; Parker. 2000; Sonnentag. 
2003; Ohly Sonnentag; & Pluntke. 2006) มีงานวิจยัท่ีพบว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง (บคุลิกภาพเชิง
รุก) ส่งผลตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (Luth. 2012; Choi; & Lee. 2014) และพบว่า 
บคุลิกภาพเชิงรุกเป็นตวัแปรเชิงสาเหตขุองการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Tierney and Farmer. 
2002. 2011) และพบว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง (บคุลิกภาพเชิงรุก) มีความสมัพนัธ์กบัการทํางานเชิง
นวตักรรม (Thurling; et al. 2015)  
  การริเร่ิมด้วยตนเอง พบวา่ พฤตกิรรมการริเร่ิมด้วยตนเอง นําไปสูก่ารเพิ่มขึน้ของความผกูพนั
ในงาน และความผูกพนัในงานมีผลต่อการเพ่ิมระดบัแหล่งสนองตอบจากงาน เป็นความสมัพนัธ์ท่ี
สง่เสริมซึง่กนัและกนั และยงัพบว่า การริเร่ิมด้วยตนเองสง่ผลให้เกิดการรับรู้พฤติกรรมและบรรยากาศ
ท่ีมุง่เน้นการสร้างสรรค์สิง่ใหมข่องกลุม่ (Hakanen, Perhoniemi; & Toppinen-Tanner. 2008) 
  สําหรับงานวิจยัท่ีแสดงความสมัพนัธ์การริเร่ิมด้วยตนเองกบัตวัแปรต่างๆ พบความสมัพนัธ์
กบัความพงึพอใจในงาน (Gamboa, Gracia, Ripoll, Peiro 2009) คณุลกัษณะงาน (Biennewies;    
et al. 2012) ความสําเร็จในอาชีพ (Seibert, Crant; & Kraimer. 1999; Cho, Kwag; & Ko. 2007) 
ภาวะผู้ นํา (Daniel. 2011; Decker, Gils; & Eckloff. 2015; Xue. 2009) ภาวะผู้ นําและนวตักรรม 
(Daniel. 2011) ความคิดสร้างสรรค์ (Rosensweig. 1989; Herrmann, Daniel; & Jorg. 2014; 
Biennewies; & Gromer. 2012) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Morrison; & Phelps. 1999; 
Lantz. 2008) การริเร่ิมด้วยตนเอง ยงัมีความสมัพนัธ์กบัทัง้ความคดิสร้างสรรค์ นวตักรรม และการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Gardner; et al.. 2008) ทัง้นี ้การริเร่ิมด้วยตนเอง ยงัส่งผลกบัการ
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ปฏิบตัิงานของบคุคล (Crant. 1995; Frese; et al. 1997; Fay; & Frese. 1998) พฤติกรรมนวตักรรม
ระดบับุคคล หรือพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (Miron, Erez; & Naveh. 2004; Ohly, 
Sonnentag; & Pluntke. 2006) รวมถึง พบวา่ การริเร่ิมด้วยตนเอง มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัใน
งานและพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (Hakanen; et al.. 2008)  
  สําหรับความสมัพนัธ์ทางอ้อมของตวัแปรการริเร่ิมด้วยตนเองกบัพฤตกิรรมตา่งๆ พบงานวิจยั
ของแลนซ์ (Lantz. 2008) พบว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง ส่งผลตอ่การออกแบบงาน ผ่านการเสริมสร้าง
พลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (องค์ประกอบด้านสมรรถนะ: การรับรู้ความสามารถของตนเอง) สว่นงานวิจยั
ของวิทเทคเกอร์ (Whitaker; & Westerman. 2013; Whitaker. 2014) พบวา่ การริเร่ิมด้วยตนเองสง่ผล
การคณุค่าขององค์กร ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ต่อมา งานวิจยัของลี (Li; et al.. 
2016) แสดงให้เห็นว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ผ่านการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา รวมถึง การริเร่ิมด้วยตนเอง ยงัส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม ผา่นความผกูพนัในงาน (Soria. 2008)  
  จากการทบทวนวรรณกรรมการริเร่ิมด้วยตนเอง แสดงให้เห็นว่า การริเร่ิมด้วยตนเอง ส่งผล
ตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (Luth. 2012; Choi; & Lee. 2014) และสง่ผลตอ่ความผกูพนั
ในงาน (Soria. 2008) รวมถึง สง่ผลตอ่ตวัแปรตามของงานวิจยั คือพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
(Miron, Erez; & Naveh. 2004; Ohly, Sonnentag; & Pluntke. 2006) ผู้วิจยัได้เลือกใช้แนวคิดตาม
แบบจําลองของลี (Li et al.. 2016) ท่ีแสดงให้เห็นวา่ การริเร่ิมด้วยตนเองสง่ผลตอ่พฤตกิรรมการทํางาน
เชิงนวตักรรม โดยผ่านตวัแปรคัน่กลางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และเลือกใช้แนวคิดตาม
แบบจําลองของโซเรีย (Soria. 2008) ท่ีแสดงให้เห็นว่า ความผกูพนัในงานเป็นตวัแปรคัน่กลางของการ
ริเร่ิมด้วยตนเอง ดงันัน้ ผู้วิจยัจงึคาดวา่ การริเร่ิมด้วยตนเองสง่ผลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
โดยผา่นตวัแปรคัน่กลางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และตวัแปรคัน่กลางความผกูพนัในงาน 
โดยเลือกใช้แบบวดัการริเร่ิมด้วยตนเองของเฟรเซอร์ และคณะ (Frese; & et al.. 1997) ซึง่เป็นเจ้าของ
แนวคิดการริเร่ิมด้วยตนเอง และได้มีการพฒันาแบบวดัเป็นแบบ มาตรประเมินรวมค่า 6 ระดบั มีค่า
ความเช่ือมัน่ เท่ากบั .73 มาปรับใช้ในการสร้างแบบวดัของงานวิจยั  
 
5. ภาวะผ้นําการเปล่ียนแปลง ู (Transformational Leadership) 
  5.1 ความหมายของภาวะผ้นําการเปล่ียนแปลง ู  
  แบส (Bass. 1985) กล่าวว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง เป็นผู้ นําท่ีทําให้ผู้ตามอยู่เหนือ
ความสนใจในตนเอง ผ่านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างแรงบนัดาลใจ การคํานึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้ นําจะยกระดบัวฒุิภาวะและอดุมการณ์ของผู้ตามท่ีเก่ียวกบัผลสมัฤทธิ ์
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การบรรล ุสจัจการแห่งตน (Self-Actualization) สขุภาวะของสงัคมและองค์การ รวมถึง ช่วยกระตุ้น
ความหมายในชีวิตการทํางานของผู้ ตามให้สูงขึน้ โดยอาจชีนํ้าหรือเข้าไปมีส่วนร่วมพัฒนาความ
ต้องการทางศีลธรรมให้สงูขึน้ 
  มนุชินสกี (Munshinsky. 2006) กล่าวว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงเก่ียวข้องกบัอิทธิพล
ของผู้ นําท่ีมีต่อผู้ตาม โดยผลกระทบของอิทธิพลนัน้ เป็นการให้อํานาจแก่ผู้ตามกลายมาเป็นผู้ นําใน
การพฒันาองค์การ และเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและสมมติฐานของ
สมาชิกในองค์การ ตลอดจน สร้างความผูกพันในการเปล่ียนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของ
องค์การ  
  วิชัย อุตสาหจิต (2554) กล่าวว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง หมายถึง คณุสมบตัิ หรือ
ลกัษณะของผู้ นําท่ีสามารถแปลงวิสยัทัศน์ให้เป็นความจริงนําไปสู่การปฏิบตัิ สามารถทําให้บุคคล
สนใจและยินดีปฏิบตัิตามสิ่งท่ีเสนอ โดยผู้ นําจะทํางานท่ีท้าทายและเป็นผู้ กําหนดกลยุทธ์ นําไปสู่
กระบวนการจดัการเชิงกลยทุธ์ขององค์การ  
 กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผู้ นํามีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
โดยพัฒนาความสามารถของผู้ ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึน้และมีศักยภาพมากขึน้ กระตุ้ นให้เกิดการ
ตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ขององค์การ สามารถทําให้ผู้ตามสนใจและยินดีปฏิบตัติามได้ 
 
  5.2 แนวคดิภาวะผ้นําการเปล่ียนแปลง ู (Transformational Leadership Theory)  
  แนวคิดภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง พฒันามาจากทฤษฎีภาวะผู้ นํา โดยการศกึษาได้พฒันา
มาเป็นลําดบั ดงันี ้(Yukl. 1994)  
 1.  ศกึษาคณุลกัษณะผู้ นํา (Trait Approach)  การศกึษาคณุลกัษณะผู้ นํา เป็นระยะแรกของ
การศกึษาภาวะผู้ นํา โดยศกึษาคณุลกัษณะจากทฤษฎีบรุุษผู้ยิ่งใหญ่ (Great Man Theories) ซึง่นกั
ทฤษฎีได้พยายามค้นหาลกัษณะสากลของผู้ นําท่ีมีประสทิธิผล และแยกผู้ นําออกจากผู้ตาม โดยเช่ือว่า
ผู้ นําเหล่านีมี้คณุสมบตัิการเป็นผู้ นํามาตัง้แต่กําเนิด และยงัได้ศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) พบว่า ผู้ นําต่างจาก ผู้ ตามตรงท่ีมีทักษะในการติดต่อระหว่างบุคคล ทักษะทางเทคนิค 
ทักษะการจัดการ และทักษะทางสติปัญญา แม้การศึกษาคุณลกัษณะผู้ นํา ทําให้มีความรู้เก่ียวกับ
ภาวะผู้ นํากว้างขึน้ แตจ่ากการศกึษาคณุลกัษณะผู้ นํา ยงัไม่สามารถค้นหาคณุลกัษณะท่ีจะรับประกนั
ถึงความสําเร็จของผู้ นําได้ เน่ืองจากไม่มีการศกึษาคณุลกัษณะผู้ นําท่ีจะส่งผลต่อความสําเร็จในระยะ
ยาว รวมถึง ไม่ได้พิจารณาองค์ ประกอบด้านสิ่งแวดล้อมและสถานการณ์ (Reanhardt. 1993) ดงันัน้ 
การวิจยัในระยะตอ่มา จงึได้พฒันาไปสูก่ารค้นหาคณุลกัษณะผู้ นําท่ีสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรม สถานการณ์ 
และประสทิธิภาพ 
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 2.  ศกึษาพฤติกรรมผู้ นํา (Behavioral Approach) การศกึษาเก่ียวกบัพฤติกรรมผู้ นํา โดย
การสงัเกต สมัภาษณ์ และใช้แบบสอบถาม นําโดยการศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ เพ่ือค้นหา
พฤติกรรมภาวะผู้ นําท่ีมีประสิทธิภาพ จากการ ศึกษาพบว่า มีพฤติกรรมผู้ นํา 2 ชนิด คือ ผู้ นํามุ่งงาน 
(Initiating Structure) ซึ่งเป็นผู้ นําท่ีกําหนดโครงสร้าง เพ่ือการปฏิบตัิงานขององค์การให้ประสบ
ความสําเร็จ และชีนํ้ากลุ่มทํางานไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ และผู้ นํามุ่งสัมพันธ์ 
(Consideration Structure) ซึง่เป็นผู้ นําท่ีปฏิบตัิต่อผู้ตามด้วยท่าทีท่ีเป็นมิตร ให้การสนบัสนนุ แสดง
ความเอาใจใส ่และแสวงหาเพ่ือให้ผู้ตามได้รับความผาสกุเช่น การรับฟัง การให้คําปรึกษา และปฏิบตัิ
ต่อผู้ ตามทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน การวิจัยระยะนี ้ได้แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจของผู้ตามนัน้ 
ขึน้อยูก่บัการเน้นความสมัพนัธ์มากกวา่เน้นงาน (Bernald. 1995) อย่างไรก็ตาม ผู้ นําท่ีมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสดุคือ ผู้ นําท่ีสามารถใช้ทัง้พฤตกิรรมเน้นงานและพฤตกิรรมเน้นความสมัพนัธ์ 
 เบอร์นาร์ด (Bernald. 1995) ได้ทําการวิจยั และพบว่า การศกึษาทัง้คณุลกัษณะผู้ นํา และ
พฤติกรรมผู้ นํา ยังไม่มีรูปแบบภาวะผู้ นําใดท่ีเหมาะสมกับทุกสถานการณ์ ผู้ นําควรเลือกรูปแบบท่ี
สามารถตอบสนองความต้องการของกลุ่ม บรรลเุป้าหมายองค์การ และตอบสนองความต้องการของ
ผู้ นําเองด้วย ดงันัน้ การใช้รูปแบบภาวะผู้ นําแบบใด จงึขึน้กบัผู้ นํา ผู้ตาม และ สถานการณ์  
 3.  ศกึษาผู้ นําตามสถานการณ์ (Situational Approach)  ข้อตกลงเบือ้งต้นของทฤษฎีผู้ นํา
ตามสถานการณ์ คือ ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน ต้องการรูปแบบภาวะผู้ นําแตกต่างกันไป วูม 
(Vroom. 1960) ได้อธิบายไว้ว่า รูปแบบภาวะผู้ นําท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ จะอธิบายโดยผู้ตาม 
ดงันัน้ ผู้ นําจึงต้องปรับรูปแบบภาวะผู้ นําให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีตนเองจัดการ นักทฤษฎีซึ่ง
ศกึษาผู้ นําตามสถานการณ์ เช่น ทฤษฎีผู้ นําตามสถานการณ์ของ ฟิลเดอร์ (Fiedler’s Contingency of 
Leadership) อธิบายว่า สถานการณ์ขึน้กบั 3 องค์ประกอบ คือ ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นําและผู้ตาม 
โครงสร้างของงาน และอํานาจตามตําแหน่งของผู้ นํา โดยหากว่าผู้ นํามีความสัมพันธ์ท่ีดีกับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา โครงสร้างของงานชดัเจนและมีอํานาจ ผู้ นําก็สามารถควบคมุสถานการณ์ได้ อย่างไร
ก็ดี แม้วา่ผู้ นําสามารถปรับเปล่ียนพฤตกิรรมการนําให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ ก็ไม่แน่ใจว่าจะกระทํา
ได้เสมอไป เพราะขึน้กบัลกัษณะสว่นตวั (Trait) และความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์ ดงันัน้ 
จงึยงัไมไ่ด้ให้แนวทางท่ีเหมาะสมแก่ผู้ นําในการวิเคราะห์กิจกรรมและปัญหาท่ีกําลงัเผชิญ 
 สําหรับการศกึษาทฤษฎีภาวะผู้ นําทัง้ 3 ยคุ ยงัคงมองว่าผู้ นํามีหน้าท่ีนําและผู้ตามมีหน้าท่ี
ตาม โดยผู้ นํามุ่งให้ผู้ตามปฏิบตัิ เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายของผู้ นําหรือขององค์กร (Bass. 1985) แตก่าร
เป็นผู้ นําจะต้องให้ความสําคญักบัคนและกระบวนการทํางาน สร้างให้แต่ละบคุคลเกิดความตระหนกั
ในคณุค่าของตนเอง และส่งเสริมให้นําศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบตัิงาน เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สงูสดุต่อองค์การ (วิมล จนัทร์แก้ว. 2555) เบอร์น (Burn. 1978) อธิบายไว้ว่า การศกึษาท่ี



 46 

มุ่งเน้นเฉพาะผู้ นําและผู้ตาม เป็นการศกึษาท่ีล้มเหลวท่ีจะทําความเข้าใจสาระสําคญัของภาวะผู้ นําท่ี
เก่ียวข้องกบัยคุปัจจบุนั จึงได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงเพ่ือให้สามารถนําไปประยกุต์ใช้
กับสถานการณ์ปัจจุบันและแก้ไขภาวะวิกฤติเก่ียวกับภาวะผู้ นํา โดยยุคนี  ้ทฤษฎีภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลงของ แบส (Bass) ในปี ค.ศ. 1985 และของเบอร์น (Burns) ในปี ค.ศ. 1987 ได้รับการ
ยอมรับวา่ เป็นทฤษฎีภาวะผู้ นําท่ีมีประสทิธิภาพ และมีงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสนบัสนนุมากมาย รวมถงึ มี
การฝึกอบรม เพ่ือพฒันาภาวะผู้ นํา ตามทฤษฎีภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงของแบสด้วย ซึ่งในตอน
เร่ิมต้นของทฤษฎีภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงของแบส ได้นําเสนอภาวะผู้ นําเป็น 2 แบบคือ ภาวะผู้ นํา
การเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้ นําแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) ซึ่งมีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) ท่ีมีความต่อเน่ืองกนั โดยผู้ นําจะใช้ภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลงเพ่ือพฒันาความต้องการของผู้ตามให้สงูขึน้ ต่อเน่ืองจากภาวะผู้ นําแลกเปล่ียน ซึ่งเป็น
การแลกเปล่ียนสิ่งท่ีต้องการระหว่างกนัเพ่ือให้ผู้ตามปฏิบตัิตาม ภาวะผู้ นําทัง้สองประเภทนี ้ผู้ นําคน
เดียวกนัอาจใช้ในประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั และในเวลาท่ีแตกต่างกนั อย่างไรก็ตาม แบส กล่าวว่า 
ภาวะผู้ นําแบบแลกเปล่ียน สามารถสง่ผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพในขัน้ต่ํากวา่ สว่นภาวะผู้ นํากา
เปล่ียนแปลง ช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสทิธิภาพการทํางานในขัน้ท่ีสงูกวา่  
 แบร์เคอร์ (Barker. 1992) ได้อธิบายไว้ในทํานองเดียวกนัว่า ทฤษฎีภาวะผู้ นําท่ีผ่านมา ยงั
ไม่ได้ศึกษาถึงความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นํากบัคนอ่ืนๆ และไม่ได้กล่าวถึงค่านิยมของคน และไม่ได้ช่วย
อธิบายว่า ทําไมบางองค์การประสบความสําเร็จและมีช่ือเสียง ในขณะท่ีองค์การอ่ืนไม่ได้เป็นเช่นนัน้ 
นอกจากนี ้แบร์เคอร์ยงัได้อธิบายว่า อนาคตความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นําและผู้ตามเปล่ียนไป ผู้ นําต้อง
ทํางานเคียงบ่าเคียงไหล่กบัผู้ตาม และต้องเป็นผู้ นําท่ีแสดงออกถึงความเช่ือพืน้ฐานในคน ยอมรับใน
ความเช่ียวชาญ ให้ความไว้วางใจและใช้อํานาจร่วมกนั ทฤษฎีท่ีเหมาะสมจะนํามาประยกุต์ใช้ใน ยคุ
ข้อมลูขา่วสารและการตอบสนองตอ่อนาคต ช่วยสร้างความพงึพอใจและสง่เสริมสมรรถนะในการผลิต
ของพนกังาน คือ ทฤษฎีภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง และภาวะผู้ นําท่ีสามารถผลกัดนักิจกรรมท่ีเก่ียวกบั
นวตักรรมของผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้คือ ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงเช่นกนั (Burns. 1978; Bass. 1985; 
1990)  
  การศึกษาภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง เบิร์น (Burns. 1978) เป็นบุคคลแรกท่ีได้นําเสนอ
แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้ นํารูปแบบนี ้(Achua; & Lussier. 2010) โดยได้วินิจฉยัภาวะผู้ นําไว้ 2 รูปแบบ 
คือ 
 1. ภาวะผู้ นําการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) หมายถึง รูปแบบภาวะผู้ นํา ซึง่มี
ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้ นําและผู้ตาม โดยอยู่บนพืน้ฐานของการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซึง่กนัและกนั 
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โดยใช้กระบวนการต่อรอง เช่น ทํางานเพ่ือแลกเปล่ียนกับเงินเดือน ซึ่งเป้าหมายของผู้ นําและผู้ตาม 
ไมไ่ด้เป็นเป้าหมายร่วมกนั และไมก่่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
 2. ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ผู้ นําท่ีตระหนกัถึง 
ความต้องการของผู้ ตาม ค้นหาแรงจูงใจของผู้ ตาม พยายามให้ผู้ ตามได้รับการตอบสนองความ
ต้องการท่ีสงูขึน้ และหาทางท่ีจะพฒันาให้ผู้ตามได้รับการพฒันาจนบรรลศุกัยภาพของตนอย่างเต็มท่ี 
ซึ่งผลของผู้ นําการเปล่ียนแปลงคือ การเปล่ียนแปลงผู้ ตาม ไปเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลง และ
เปล่ียนแปลงผู้ นําการเปล่ียนแปลง ให้เป็นผู้ นําจริยธรรม  
 หลงัจากท่ีได้มีการศกึษาทฤษฎีและมีการวิจยัเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงเป็น
ระยะเวลาหนึง่ ได้มีการพฒันาทฤษฎีภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง เป็นโมเดลภาวะผู้ นําแบบเต็มรูปแบบ 
(Model of the Full Range of Leadership) ในปี ค.ศ. 1985 โดย แบส (Bass. 1985) ได้เสนอทฤษฎี
ภาวะผู้ นําท่ีมีรายละเอียดมากขึน้ โดยอาศยัพืน้ฐานจากแนวคิดของเบิร์น เพ่ืออธิบายกระบวนการ
เปล่ียนแปลงในองค์การ และได้ชีใ้ห้เห็นความแตกต่างระหว่างภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงแบบภาวะ
ผู้ นําบารมี (Charismatic leadership) และภาวะผู้ นําแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) 
โดยมุ่งเน้นใน 3 ประเด็น คือ 1) ทําให้ผู้ตามนึกถึงความต้องการ มีความสํานึกในความสําคญัและ
คณุคา่ของจดุมุง่หมาย และวิธีท่ีจะทําให้บรรลจุดุมุ่งหมาย 2) ให้คํานึงถึงผลประโยชน์ของทีม องค์การ 
และนโยบายมากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง และ 3) ยกระดับความต้องการตามลําดับขัน้ของ 
Maslow หรือทําให้ผู้ตามเกิดความจําเป็นและความต้องการสูงขึน้ โดยโมเดลนี ้ประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบพฤติกรรม (4 I’s) ของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมของภาวะผู้ นําแบบ
แลกเปล่ียน รวมถึง ภาวะผู้ นําแบบปลอ่ยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือพฤติกรรมความ
ไมมี่ภาวะผู้ นํา (Nonleadership Behavior) (Bass; &Avolio. 1994) 
 ในอีก 9 ปีถดัมา แบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio. 1994) ได้ศกึษาองค์ประกอบของ
ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงใหม่ และได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงเป็น 4 
องค์ประกอบ ให้ช่ือยอ่วา่ “4l’s” (Four I’s) ดงันี ้ 
 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership: II or  
CL) ซึง่หมายถึง การท่ีผู้ นําประพฤติตวัเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่ผู้ตาม เป็นท่ีเคารพยกย่องนบัถือศรัทธา 
ไว้วางใจ และทําให้ผู้ตามเกิดความภาคภมูิใจเม่ือได้ร่วมงาน โดยผู้ตามมีความพยายามท่ีจะประพฤติ
ปฏิบตัิเหมือนกบัผู้ นําและต้องการเลียนแบบผู้ นําของเขา สิ่งท่ีผู้ นําต้องปฏิบตัิเพ่ือบรรลถุึงคณุลกัษณะ
นี ้คือ ผู้ นําต้องมีวิสยัทัศน์และสามารถถ่ายทอดคุณลกัษณะไปยงัผู้ตามได้ และผู้ นําจะต้องมีความ
สม่ําเสมอมากกวา่การเอาอารมณ์เป็นท่ีตัง้ สามารถควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต เป็นผู้ ท่ีไว้ใ
ได้ว่าทําในสิ่งท่ีถูกต้อง อีกทัง้จะต้องเป็นผู้ ท่ีมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเล่ียงการใช้อํานาจเพ่ือ
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ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวมและกลุ่ม นอกจากนี ้ผู้ นําจะ
แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด มีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ ความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความแน่วแน่ใน
อดุมการณ์ โดยผู้ นําจะสง่เสริมความภาคภมูิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจ กบัผู้ตาม ทําให้ผู้ตาม
มีความเป็นหนึง่เดียวกบัผู้ นํา โดยอาศยัวิสยัทศัน์และการมีจดุมุ่งหมายร่วมกนั เพ่ือการบรรลเุป้าหมาย
ท่ีต้องการ  
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผู้ นําจะประพฤติ
ในทางท่ีจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตาม โดยการสร้างแรงจงูใจภายในให้เกิดความหมาย และ ท้า
ทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้ นํากระตุ้นจิตวิญญาณของทีมงานให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกอย่าง
กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคตท่ีิดีและการคดิเชิงบวก ผู้ นําจะแสดงการอทิุศตน หรือความผกูพนั ตอ่
เป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผู้ นําจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่า
จะสามารถบรรลเุป้าหมายได้ ด้วยวิธีการนีทํ้าให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน สนใจประโยชน์
ร่วมกัน เพ่ือวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์การ นําไปสู่การพฒันาความผูกพนัของผู้ตามต่อเป้าหมาย
ระยะยาว การสร้างแรงบนัดาลใจนี ้เกิดขึน้ผ่านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ การกระตุ้น
ทางปัญญาควบคู่ไปด้วย โดยการคํานึงถึงปัจเจกบุคคล สามารถช่วยให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคณุค่า 
และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีต้องเผชิญ สว่นการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยให้ผู้ตาม
จดัการกบัอปุสรรคและเสริมสร้างความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 3. การกระตุ้นทางปัญญาหรือสง่เสริมให้พนกังานมีความคดิริเร่ิม (Intellectual Stimulation: 
IS) หมายถึง การท่ีผู้ นํากระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ทําให้ผู้ตามมี
ความต้องการหาแนวทางใหมใ่นการแก้ปัญหา เพ่ือหาข้อสรุปท่ีดีกวา่เดมิ และเพ่ือทําให้เกิดสิง่ใหมแ่ละ
สร้างสรรค์ รวมถึง นวัตกรรม โดยผู้ นํามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความ คิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ มีการตัง้สมมติฐานท่ีชดัเจน เปล่ียนวิธีการมองปัญหาและเผชิญกบัสถานการณ์เดิมๆ ด้วย
วิถีทางแนวใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมท่ีเหมาะสมในการพิจารณาหาคําตอบของ
ปัญหา ให้กําลังใจผู้ ตามในความพยายามหาวิธีแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ กระตุ้นให้ผู้ ตามแสดง
ความคิดและเหตผุล ตลอดจน ไม่วิพากษ์วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่าสิ่งนัน้จะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้ นํา ทัง้นี ้ผู้ นําต้องทําให้ผู้ตามรู้สกึว่า ปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท่ีท้าทายและเป็นโอกาสดีท่ี
จะได้แก้ปัญหาร่วมกนั โดยผู้ นําจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผู้ตามรู้ว่า ปัญหาทกุอย่างมีทางแก้ไข โดยผู้ นํา
จะพิสจูน์ให้เห็นวา่สามารถเอาชนะอปุสรรคทกุอยา่งได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของทกุ
คน นอกจากนี ้ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้คําถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือประเพณี เพ่ือ
เป็นการกระตุ้นทางปัญญา ซึ่งจะเป็นส่วนสําคญัท่ีช่วยพฒันาความสามารถของผู้ตามในการสร้าง 
ความตระหนกัรู้ เข้าใจ และแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง 
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 4. การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หรือการมอบหมายงานท่ีท้าทายให้แก่พนักงาน 
(Individualized Consideration: IC) หมายถึง การท่ีผู้ นํามีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกบับคุคลในฐานะ
เป็นผู้ นําท่ีให้การดแูลเอาใจใสผู่้ตามเป็นรายบคุคล ทําให้ผู้ตามรู้สกึมีคณุคา่และมีความสําคญั ผู้ นําจะ
ทําหน้าท่ีเสมือนโค้ช (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพฒันา โดย
ผู้ นําจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบคุคล ก่อให้เกิดสมัฤทธิผล ์ และการเติบโตของ
แตล่ะบคุคล ซึง่ผู้ นําสามารถพฒันาศกัยภาพของผู้ตามให้สงูขึน้ด้วย นอกจากนี ้ผู้ นําจะมีการปฏิบตัิตอ่
ผู้ตาม โดยการมอบหมายงานท่ีท้าทายให้แก่ผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ รวมถึง สร้าง
บรรยากาศสนบัสนนุ คํานึงถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลในด้านความจําเป็นและความต้องการ เช่น 
ผู้ตามบางคนเหมาะสมกับการได้รับกําลงัใจ บางคนเหมาะสมกับการได้รับอํานาจการตดัสินใจด้วย
ตนเอง เป็นต้น โดยผู้ นําต้องส่งเสริมการส่ือสารสองทาง มีปฏิสมัพนัธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตวั เพ่ือ
ความเข้าใจและลดช่องว่างระหว่างผู้ นําและผู้ตาม นอกจากนี ้ผู้ นําจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มี
การเอาใจเขามาใส่ใจเรา เป็นการแสดงถึงการยอมรับและเข้าใจปัญหาของบคุคล แสดงถึงการเป็น ท่ี
ปรึกษาท่ีดี มีความเอาใจใสอ่ารมณ์ ความรู้สกึ เพ่ือทําให้เกิดความไว้ใจระหวา่งผู้ นําและผู้ตาม  
 ทัง้นี ้การศกึษาลา่สดุของอะโวลิโอ แบส และจงุ (Avolio, Bass; & Jung. 1999) ได้ศกึษา
องค์ประกอบของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงซํา้อีก โดยได้ศกึษากบักลุม่ผู้ปฏิบตังิานในประเท
สหรัฐอเมริกาท่ีมีความแตกต่างกันมากจํานวน 14 กลุ่ม ประกอบด้วยบริษัทธุรกิจ ทหาร สถาบัน 
การศึกษา และโรงพยาบาล รวมกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 3,786 คน โดยทําการสมัภาษณ์ถึงลกัษณะของ
ผู้ นําท่ีพวกเขายอมรับ แล้วนํามาพฒันาเคร่ืองมือประเมินภาวะผู้ นําตามการรับรู้ของผู้ตามขึน้มาใหม ่
ร่วมกบัการปรับข้อคําถามจากแบบสอบถาม MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) ท่ีถกู
พฒันาขึน้ตามแนวคิดของแบส (Bass. 1985) โดยการวิจยัครัง้นี ้พบว่าองค์ประกอบภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลง เหลือเพียง 3 องค์ประกอบ โดยรวมองค์ประกอบของการสร้างบารมีและการสร้างแรง
บันดาลใจ เป็นองค์ประกอบเดียวกัน เน่ืองจากทัง้ 2 องค์ประกอบมีความสัมพันธ์กัน แล้วนํามา
วิเคราะห์องค์ประกอบใน 8 รูปแบบ พบว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์สูงกับ 3 

องค์ประกอบ ดงัตอ่ไปนี ้(Avolio, Bass; & Jung. 1999) 
 1. ภาวะผู้ นําบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ (Charismatic-inspiration leadership) ผู้ นํา
การเปล่ียนแปลงจะแสดงออกด้วยการเป็นแม่แบบท่ีเข้มแข็งให้ผู้ ตามได้เห็น จนเกิดการรับรู้ใน
พฤตกิรรมของผู้ นํา และทําให้เกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม นอกจากนี ้ยงัมีการประพฤติปฏิบตัิท่ีมี
มาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสงู ทําให้ได้รับความศรัทธา การยอมรับนบัถืออย่างสงูจากผู้ตาม 
และแม้ว่าผู้ตามจะเกิดความช่ืนชมและศรัทธาแล้วก็ตาม แต่ยงัไม่เกิดแรงจูงใจท่ีสูงพอท่ีจะเปล่ียน
ความยดึตดิผลประโยชน์ของตนไปเป็นการเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม ดงันัน้ ผู้ นําจะต้องแสดงออกด้วย
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การสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวงัท่ีผู้ นํามีตอ่ผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงบนัดาลใจ ให้ยดึมัน่และ
ร่วมสานฝันตอ่วิสยัทศัน์ขององค์การ แทนการทําเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน     
 2.  การกระตุ้ นทาง ปัญญา  ( Intellectual-stimulation) เ ป็นพฤติกรรมของผู้ นํ าการ
เปล่ียนแปลง ท่ีแสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ด้วยวิธีการฝึกคิดทวน
กระแสความเช่ือและคา่นิยมเดิม สร้างความท้าทายให้เกิดแก่ผู้ตาม มองปัญหาเป็นโอกาส และให้การ
สนบัสนนุหาก ผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ  หรือต้องการริเร่ิมสร้างสรรค์งานใหม่ๆ ให้กบัองค์การ 
สง่เสริมให้ ผู้ตามแสวงหาทางออก และวิธีการแก้ปัญหาตา่งๆ ด้วยตนเอง เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง
ความ สามารถเต็มท่ี รวมถึง กระตุ้นให้ทุกคนทํางานอย่างเป็นอิสระภายใต้ขอบเขตของงานท่ีตนมี
ความรู้ความชํานาญ  
 3.  การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized consideration) เป็นพฤติกรรมของ
ผู้ นําการเปล่ียนแปลงท่ีให้ความสําคญัในการใส่ใจถึงความต้องการความสําเร็จ และโอกาสก้าวหน้า
ของผู้ตามเป็นรายบุคคล ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล ซึ่งบางคนอาจต้องการดแูลใกล้ชิด 
ในขณะท่ีบางคนมีความรับผิดชอบสงูอยูแ่ล้ว จะให้อิสระในการทํางาน เป็นต้น ผู้ นําจะแสดงความเป็น
พ่ีเลีย้งและท่ีปรึกษา ให้คําแนะนําในการช่วยเหลือผู้ตามให้พฒันาระดบัความต้องการของตน สูร่ะดบัท่ี
สงูขึน้ สร้างบรรยากาศการทํางานท่ีดี ส่งเสริมการเรียนรู้และความมัน่ใจให้แก่ผู้ตาม เพ่ือให้ทํางานได้
อยา่งประสบความสําเร็จและมีประสทิธิภาพ 
 เน่ืองจากภาวะผู้ นําสามารถเปล่ียนสภาพผู้ตาม โดยการทําให้ตระหนกัในคณุค่าและความ 
สําคญัของงานมากขึน้ (Bass. 1985) ดงันัน้ ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง จึงพบว่ามีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัการทํางานด้วย (อนงค์นาถ ยวุพนัธ์. 2555)   
 เครค (Craig. 2015) ได้เสนอแบบจําลองท่ีแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง สง่ผล
ต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม โดยผ่านการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ซึ่งตรงกับ
แบบจําลองของ ชาวเชน (Hsiao-Chen Tseng. 2009) จึงเป็นการยืนยนัแบบจําลองของว่า ภาวะผู้ นํา
การเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม โดยผ่านตัวแปรคั่นกลาง คือการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ดงัแสดงตามภาพประกอบ 8  
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ภาวะผู้ นํา 
การเปล่ียนแปลง 

 การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา 

 ด้านความหมาย 

 ด้านสมรรถนะ 

 ด้านการตดัสนิใจด้วยตนเอง 
 ด้านผลกระทบ 

 

พฤตกิรรมการทํางาน
เพ่ือพฒันานวตักรรม 

ในองค์การ 

 
ภาพประกอบ 8 แสดงแบบจําลองของตวัแปรภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการ 
       ทํางานเชิงนวตักรรม โดยมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปรคัน่กลาง  
 
 จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาท่ี
เป็นตวัแปรคัน่กลาง ดงัท่ีพบในงานวิจยัของซนัและคณะ (Sun et al.. 2011) และพบว่า ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนกังาน (Shin; & Zhou. 2003) โดยผู้ นําท่ีมีภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลง สามารถส่งเสริมการทํางานเชิงนวัตกรรม โดยกระตุ้นให้ผู้ ตามทํามากกว่าท่ีพวกเขา
คาดการณ์ไว้ Bass (1985) 
 สําหรับภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงกบัความผกูพนัในงาน ตามแนวคดิของ รัชชีทและลอดฮี  
(Rasheed; & Lodhi. 2015) ซึง่ได้เสนอแบบจําลองท่ีแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงสง่ผล
ต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยผ่านตวัแปรความผกูพนัในงานท่ีเป็น ตวัแปรคัน่กลาง ดงั
แสดงตามภาพประกอบ 9 
 

ภาวะผู้ นํา 
การเปล่ียนแปลง 

 ความผกูพนัในงาน 

 ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน 

 ความทุม่เทในงาน 

 ความจดจ่อในงาน 

 
พฤตกิรรม 
การทํางาน 
เชิงนวตักรรม 

 
ภาพประกอบ 9 แสดงแบบจําลองของตวัแปรภาวะผู้ นํา สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม  
       โดยมีตวัแปรความผกูพนัในงาน เป็นตวัแปรคัน่กลาง 
 
 จากแบบจําลองข้างต้นจะเห็นได้ว่า ภาวะผู้ นําส่งผลต่อความผูกพันในงานท่ีเป็นตัวแปร
คัน่กลาง และพบว่า สง่ผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน (Lee. 2008) ด้วย โดย



 52 

ผู้ นําท่ีมีภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง จะสามารถส่งเสริมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน และทํา
ให้พนกังานมีผกูพนัในงาน โดยมีความทุ่มเทและขยนัขนัแข็งในการทํางาน 

  
  5.3 การวัดภาวะผ้นําการเปล่ียนแปลงู  
 การวดัภาวะผู้ นํา มีหลายรูปแบบ ดงัตอ่ไปนี ้
 1. การสงัเกต คือ การเฝ้ามองดูสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างมีจุดหมาย ซึ่งเป็นสิ่งยากลําบากท่ีจะ
สงัเกตได้ตลอดเวลา จึงจําเป็นต้องวางแผนสงัเกตเป็นบางเวลา ผู้สงัเกตต้องมีการรับรู้ท่ีดี มีความ
แมน่ยํา จดจําสิง่ท่ีสงัเกตได้อยา่งดี เพ่ือความแน่ใจในการวิจยั ควรต้องใช้ผู้สงัเกตอย่างน้อย 2 คน เพ่ือ
นําผลการสงัเกตมาทดสอบความสอดคล้องกนั การวดัโดยวิธีนีจ้ะสามารถทําได้ดี ถ้าพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกมาเป็นจริง โดยหากไมแ่สดงพฤตกิรรม ก็ไม่สามารถวดัได้ บางกรณีการสงัเกตพฤติกรรมท่าทาง ก็
เป็นสิง่จําเป็น หากสามารถนิยามพฤตกิรรมท่าทางได้อยา่งชดัเจนเพียงพอท่ีจะสงัเกต จะเป็นประโยชน์
ตอ่ผู้สงัเกตอยา่งมาก และสามารถท่ีจะวดัพฤตกิรรมท่ีได้ตรงกบัความเป็นจริงมากกวา่เคร่ืองมืออ่ืนๆ  
 2. การสมัภาษณ์ เป็นการพดูจากบัคนใดคนหนึ่งอย่างมีจุดหมาย ผู้ ท่ีสมัภาษณ์ต้องมีหลกั
จิตวิทยาในการพดู การถาม เพ่ือให้ได้พฤติกรรมหรือลกัษณะนิสยัท่ีต้องการทราบ การสมัภาษณ์ต้อง
สร้างความเป็นกันเอง จึงจะได้ข้อมูลท่ีแท้จริง ควรสร้างคําถามท่ีสามารถกระตุ้นให้ผู้ ถูกสมัภาษณ์
แสดงการตอบพฤติกรรมท่ีต้องการนัน้ การสมัภาษณ์ควรเป็นการสมัภาษณ์แบบมาตรฐานท่ีมีการ
วางแผนท่ีดี มีจดุมุง่หมาย คําถามมีคณุภาพ ความเช่ือมัน่ และความเท่ียงตรงสงู 
 3. การรายงานตนเอง (Self-report) เป็นการแสดงการตอบออกมาด้วยตนเอง เพ่ือแสดงถึง
ความรู้สกึนึกคิด โดยจะต้องมีตวัเร้าเป็นข้อคําถาม สถานการณ์ทัง้ภาพและภาษา เคร่ืองมือวดันีมี้ช่ือ
เรียกได้หลายอยา่ง เช่น แบบทดสอบ แบบสํารวจ แบบสอบถาม หรือมาตรวดั ฯลฯ  
 สําหรับการวดัลกัษณะความเป็นผู้ นําท่ีมีหลายรูปแบบ ในงานวิจยันี ้เลือกใช้การให้รายงาน
ตนเอง โดยมีหลกัในการพิจารณาเก่ียวกบัการสร้างเคร่ืองมือดงันี ้(ล้วน สายยศ; และองัคณา สายยศ. 
2543) 
 1.  สร้างโดยยดึทฤษฎีเป็นฐาน (Rational-Theoretical Approaches) วิธีนีเ้ร่ิมจากการนิยาม
ลักษณะความเป็นผู้ นําให้ชัดเจน ตามทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งท่ียึดถือ หรือเป็นแนวคิดท่ีเกิดจากการ
สงัเคราะห์ของตนเองก็ได้ และเม่ือนิยามลกัษณะความเป็นผู้ นําท่ีจะวดัชดัเจนแล้ว จะสามารถเขียน
แบบทดสอบหรือหาตวัเร้าตามท่ีนิยามไว้ โดยอาจจะสร้างเป็นแบบข้อความ สถานการณ์หรือรูปภาพ 
ทัง้นีแ้ล้วแตผู่้สร้างแบบทดสอบพิจารณาเห็นวา่แบบไหนเหมาะสม 
 2.  สร้างโดยยดึเกณฑ์จําแนกสิ่งท่ีรู้ได้ (Empirical Approach) วิธีนีเ้ป็นลกัษณะเดียวกนักบั
วิธี external, group-contrast, criterion group, criterion-validated หรือ criterion-keyed การสร้าง
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แบบทดสอบโดยวิธีนี ้ก่อนอ่ืนต้องใช้หลกัการในวิธีท่ี 1 ก่อนว่า จะวดัอะไรอิงทฤษฎี หรือความเช่ือใด 
รวมถึง รูปแบบจะเป็นลกัษณะไหน เม่ือได้เป็นข้อสอบหรือตวัเร้าเป็นข้อๆ แล้ว หลกัการสําคญัของวิธีนี ้
คือ คําถามท่ีวดัต้องจําแนกสิง่นัน้ได้จริง จงึจําเป็นต้องหาเกณฑ์เพ่ือให้สามารถอธิบายได้วา่ ข้อนีถ้้าคน
ทําได้คะแนนสงูจะวดับุคลิกด้านนัน้ได้ ถ้าคนทําคะแนนได้ต่ํา จะวดับคุลกิภาพด้านนัน้ไมไ่ด้ หรือบา
กรณีบางข้อเป็นการตอบใช่-ไม่ใช่ จริง-เท็จ ถกู-ผิด การท่ีคนตอบใช่ หรือจริง หรือถกู ก็จะต้องจําแนก
ได้แน่ชดัวา่ เป็นคนละกลุม่กบัคนท่ีตอบ ไมใ่ช่ หรือเท็จ หรือผิดอยา่งแน่นอน 
 เกณฑ์ท่ีนิยมใช้พิจารณาจึงเป็นเกณฑ์ท่ีรู้แน่ชดั (Known group) เช่น กลุ่มโรคประสาทกบั
กลุม่ปกต ิกลุม่ท่ีต่ืนเต้นกบักลุม่ท่ีเฉ่ือยชา กลุม่ท่ีพดูจริงกบักลุม่ท่ีพดูเท็จ กลุม่ท่ีซื่อสตัย์กบักลุม่ท่ีทจุริต 
กลุม่ท่ีแสดงออกกบักลุม่ท่ีเก็บตวั ฯลฯ ถ้าหาเกณฑ์ว่าข้อนัน้ จําแนกของกลุม่ได้ดี ก็จะเป็นวิธีการสร้าง
แบบนีไ้ด้ 
  3. สร้างโดยยดึการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor-Analytic Approach) วิธีนีบ้างทีเรียกว่า 
แบบสร้างความคงเส้นคงวาภายใน (Internal Consistency Approach) ในการสร้างแรกเร่ิมก็ต้อง
สร้างนิยามของบคุลิกภาพ นัน่ก็คือ ต้องสร้างข้อความวดัพฤติกรรม หรือ ลกัษณะนิสยัท่ีวดับคุลิกภาพ
ด้านนัน้ การสร้างข้อความหรือข้อคําถามหลายๆ ข้อท่ีคิดว่า วดัสิ่งท่ีเราต้องการวดันัน้จะเช่ือได้อย่างไร 
ถ้าข้อความนัน้จับกลุ่มกันมีความสัมพันธ์กันเป็นกลุ่มๆ ก็แสดงว่าแต่ละกลุ่มวัดแต่ละอย่าง การ
วิเคราะห์องค์ประกอบจะชีใ้ห้เห็นว่ามีข้อใดบ้าง วดัองค์ประกอบเดียวกนั เช่น เราสร้างข้อความวดัจริต
หกประการตามแนวพระพทุธเจ้า การเขียนข้อความตามจริงแต่ละอย่าง จะวดัจริตนัน้จริงหรือไม่ ถ้าดี
จริงๆ ข้อความท่ีเขียนวดัจริตหนึ่งๆ นัน้ ต้องมีองค์ประกอบเดียว ถ้าวิเคราะห์รวมทัง้หมดก็ควรจะได้ 6 
องค์ประกอบ จึงจะวดัสิ่งท่ีเราต้องการวดัได้ การสร้างโดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ จะช่วยชีนํ้าให้
เห็นความเท่ียงตรงของข้อสอบแตล่ะข้อดียิ่งขึน้  
 สําหรับการการสร้างแบบวดัภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงในงานวิจยันี ้จะได้นําการรายงาน
ตนเอง (Self-report) มาใช้ โดยนําหลกัในการพิจารณาเก่ียวกบัการสร้างเคร่ืองมือโดยยึดทฤษฎี เป็น
ฐาน (Rational-Theoretical Approaches) เพ่ือนิยามลกัษณะความเป็นผู้ นําการเปล่ียนแปลงตาม
ทฤษฎี โดยใช้แบบวดัภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ซึง่พฒันามาจากแบบ
วดัภาวะผู้ นําของประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) ซึ่งแปลมาจากแบบวดัภาวะผู้ นําพหุองค์ประกอบ 
ฉบบั 5X สําหรับผู้ประเมิน (Multifactor Leadership Questionnaire From 5X-Rater: MLQ) ของแบส 
และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1991) เป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating scale) 5 อนัดบั โดย
วดัภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีจํานวน 47 ข้อ ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ จํานวน 
18 ข้อ การสร้างแรงบนัดาลใจ จํานวน 10 ข้อ การกระตุ้นทางปัญญา จํานวน 10 ข้อ และการคํานึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล จํานวน 9 ข้อ โดยแบบวดัภาวะการเปล่ียนแปลงนี ้มี 2 ชุด ชุดท่ี 1 สําหรับ
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ผู้ ร่วมงานประเมินภาวะผู้ นําของผู้ นํานิสิต และชดุท่ี 2 สําหรับผู้ นํานิสิตประเมินภาวะผู้ นําของตนเอง 
โดยเนือ้หาของแบบวดัเหมือนกัน แตกต่างกันเฉพาะสรรพนามท่ีใช้ในแต่ละข้อความ เพ่ือให้มีความ
เหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่าง และมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัทัง้ฉบบัมีค่าเท่ากับ .94 และใช้แบบวดั
ของคอร์บแมนและฮาทอค (Koopman; & Hartog. 2004) ซึง่เป็นแบบวดัท่ีใช้วดัความสมัพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยแบบวดัเป็นแบบมาตรประเมิน
คา่ 5 ระดบั จํานวน 10 ข้อ มีคา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดัทัง้ฉบบั เท่ากบั .93 
 
  5.4 งานวิจัย 
  งานวิจยัท่ีแสดงความสมัพนัธ์ของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงกบัพฤติกรรมต่างๆ มีดงันี ้ซิน
และซวู (Shin; & Zhou. 2003) พบความสมัพนัธ์ทางบวกของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง กบัพฤตกิรรม
การสร้างนวัตกรรมของพนักงาน ต่อมา พบงานวิจัยท่ีแสดงว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงมีความ 
สมัพนัธ์กบัการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (Allameh; et al. 2012) และพบงานวิจยัของพีเทิร์ส
และคณะ (Pieterse; et al. 2010) ท่ีแสดงว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม เม่ือการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาสงู รวมถึง พบงานวิจยัของ  
จงุและคณะ (Jung; et al.. 2003) ท่ีแสดงวา่ ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศ
การทํางานเชิงนวตักรรม ซึง่เป็นตวัแปรสําคญัของงานวิจยันี ้
 อนึ่ง พบงานวิจัยท่ีบ่งชีว้่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่างๆ ดัง
งานวิจยัของฮยุมินและจินเจียง (Hui min; & Jing Jiang. 2013) ซึง่พบว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง 
การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลตอ่ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน นอกจากนี ้ภาวะ
ผู้ นํา การเปล่ียนแปลง ยงัสง่ผลตอ่ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน โดยผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจ
เชิงจิตวิทยาท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลาง (Sun; et al.. 2011) สําหรับงานวิจยัของ ลี (Lee. 2008) พบว่า 
ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงสง่ผลตอ่การสร้างนวตักรรม และยงัพบว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง เป็น
ปัจจัยท่ีทํานายพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของบุคคล หรือ พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม 
รวมถึง งานวิจยัของแรส (Riaz. 2012) ยงัพบภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงเป็น ตวัแปรท่ีทํานาย
พฤติกรรมในงานวิจยันี ้คือ พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ดีท่ีสดุ เม่ือเปรียบเทียบกับรูปแบบ
ภาวะผู้ นําอ่ืน โดยพบผลการวิจยัในแนวทางเดียวกบันกัวิจยัหลายท่าน ดงัเช่นงานวิจยัของ Hater; & 
Bass. 1988; Basu; & Green. 1997; Oke, Munshi,; & Walumbwa. 2009; Jung, Chow,; & Wu. 
2003; Elkins; & Keller. 2003; Reuvers, van Engen, Vinkenburg,; & Wilson-Evered. 2008; Oke, 
Munshi,; & Walumbwa. 2009; และ Turunc; et al. 2010)   
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 สําหรับความสมัพนัธ์ทางอ้อมของตวัแปรภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลงกบัพฤติกรรมตา่งๆ พบ
งานวิจยัของ อะโวลิโอ บรูซ และคณะ (Avolio, Bruce; et al. 2004) ซึง่พบว่า ภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลง ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ส่วนงาน 
วิจยัของบารอส โซ ่และคณะ (Barroso; et al. 2008) พบภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง สง่ผลตอ่เจตคติ
ของพนกังาน ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ทัง้นี ้ยงัพบว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง 
สง่ผลตอ่การปฏิบตัิงานของพนกังาน ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาด้วย (Dust; Resick; 
& Mawritz. 2014) นอกจากนี ้ยงัพบการวิจยัท่ีแสดงวา่ ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง สง่ผลตอ่พฤตกิรรม
การทํางานเชิงนวัตกรรม (พฤติกรรมในงานวิจัย) ผ่านการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาด้วย 
(Hsiao-Chen Tseng. 2009; Craig. 2015)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมของภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลง สง่ผลตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (Allameh; et al. 2012) สง่ผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์การ (Avolio, Bruce; et al. 2004) และสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของ
พนกังาน (Riaz. 2012) ผู้วิจยัได้เลือกใช้แนวคิดตามแบบจําลองของอฟัซาร์ และ บาร์ดี (Afsar; & 
Badir. 2014) ท่ีแสดงให้เห็นวา่ ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงสง่ผลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และแนวคิดตามแบบจําลองของ รัชชีท และลอดฮี 
((Rasheed; & Lodhi. 2015) ท่ีได้เสนอแบบจําลองของภาวะผู้ นําท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวัตกรรม โดยผ่านตวัแปรคัน่กลางความผูกพันในงาน ดังนัน้ ผู้ วิจัยจึงคาดว่า ภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลงส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยผ่านตวัแปรคัน่กลางการเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา และผา่นตวัแปรคัน่กลางความผกูพนัในงาน โดยผู้วิจยัได้เลือกใช้แบบวดัภาวะผู้ นํา
การเปลี่ยนแปลงของคอร์บแมนและฮาทอค (Koopman; & Hartog. 2004) ซึง่มีคา่ความเช่ือมัน่ของ
แบบวดัอยู่ในระดบัสงู และแบบวดัของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ซึ่งวดัภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง 
โดยให้พนกังานประเมินภาวะผู้ นําของตนเอง รวม 4 องค์ประกอบ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล โดย
มีคา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดัทัง้ฉบบัมีคา่เท่ากบั .94 เพ่ือนํามาปรับใช้ในการสร้างแบบวดัของงานวิจยั
ตอ่ไป 
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6. บรรยากาศการทาํงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Climate) 
 6.1 ความหมาย 
  ไคล์นและซอร่า (Klein; & Sorra. 1996) ให้ความหมายของบรรยากาศการทํางานเชิง
นวตักรรม วา่หมายถึง การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัการได้รับรางวลั ได้รับการสนบัสนนุจากองค์การท่ี
เก่ียวข้องกบัพฤตกิรรมการสร้างนวตักรรมของพนกังาน 
 บาร๊าดวา และคณะ (Bharadwaj; & Menon. 2002) กลา่วว่า บรรยากาศการการทํางานเชิง
นวตักรรม เป็นวิธีการท่ีองค์การสง่เสริมให้เกิดพฤติกรรมเก่ียวกบัการสร้างนวตักรรม ผ่านวิธีการอย่าง
เป็นทางการ เคร่ืองมือ และทรัพยากรตา่งๆ  
  เทสลุ๊ค และคณะ (Tesluk; et al. 1997) กลา่วว่า บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม เป็น
นโยบาย และการปฏิบัติท่ีเกิดขึน้จริง รวมถึง ขัน้ตอนการทํางานท่ีเก่ียวข้องกับความรู้ของบุคคล 
วตัถปุระสงค์ท่ีชดัเจน เพ่ือพฒันาผลิตภณัฑ์ใหม่ ความคิดสร้างสรรค์ บริการ และวิธีการต่างๆ รวมถึง
เพ่ือให้บรรลนุวตักรรม  
  กล่าวโดยสรุป บรรยากาศการทํางานเชิงนวัตกรรมเป็นการรับรู้ของพนักงานถึงวิธีการท่ี
องค์การส่งเสริมโดยใช้วิธีการ เคร่ืองมือ และทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้พนกังานแสดงพฤติกรรมเก่ียวกบั
การทํางานเชิงนวตักรรม  
 
 6.2 แนวคดิบรรยากาศการทาํงานเชิงนวัตกรรม 
  การศึกษาเร่ืองบรรยากาศการทํางานเชิงนวัตกรรม พัฒนามาจากการศึกษาบรรยากาศ
องค์การ ซึง่เร่ิมต้นโดยลทิวิน ในปี ค.ศ.1930 เป็นการเช่ือมโยงสภาพแวดล้อมและพฤติกรรมของบคุคล
เข้าด้วยกนั (Litwin. 1968) บรรยากาศองค์การเป็นพืน้ฐานในการอธิบายสภาพการณ์ต่างๆ และเป็น
แหล่งผลกัดนัพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคลในองค์การ โดยเป็นผลมาจากนโยบาย และพฤติกรรมของ
สมาชิกภายในองค์การ (Dubrin,1991) รวมถึง เป็นภาพสะท้อนลกัษณะองค์การ ซึง่ช่วยให้เราสามารถ
เข้าใจองค์การในสภาพท่ีเป็นอยู่จริง โดยบรรยากาศท่ีแตกต่างกนั ย่อมมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึง
พอใจ และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การท่ีแตกต่างกัน และเม่ือตวัแปรหนึ่งขององค์การมีการ
เปล่ียนแปลง ไม่ว่าจะเป็นตวัแปรในพฤติกรรม โครงสร้างหรือกระบวนการ บรรยากาศองค์การก็จะถกู
กระทบโดยการเปล่ียนแปลงนัน้ไปด้วย โดยอาจส่งผลทางบวกหรือทางลบ และมีอิทธิพลต่อการ
ปฏิบตังิาน รวมถึงระดบัพฤตกิรรมในการทํางานของพนกังาน ประสิทธิผล และวฒันธรรมองค์การด้วย 
(Litwin; & Stringer. 1968) 
 สเตรียร์และพอร์เตอร์ (Steers; & Porter. 1979) ได้กล่าวถึงความสําคญัของบรรยากาศ
องค์การว่า เป็นตวัแปรสําคญัท่ีใช้ในการวิเคราะห์พฤติกรรมการทํางานของบุคคล ซึ่งจะไม่ถูกต้อง
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สมบูรณ์ หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมในองค์การ (Internal Environment) เน่ืองจาก มีส่วน
กําหนดเจตคติและพฤติกรรมการทํางานด้วย ทัง้นี ้อมาไบล์ สก๊อต และบรู๊ซ (Amabile. 1988; Scott; 
& Bruce. 1994) ยงักลา่วว่า บรรยากาศองค์การในรูปแบบของการสนบัสนนุการสร้างนวตักรรมของ
องค์การ เป็นการส่งมอบคณุคา่ขององค์การและบรรทดัฐานเพ่ือให้ได้รับภาพตามท่ีคาดหวงั ลดความ
เส่ียง และสามารถเช่ือมโยงพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ (Farr; & Ford. 1990; Yuan; & 
Woodman. 2010)  
 การทําวิจยัในช่วงระยะหลงั เร่ิมมีการวดัตวัแปรบรรยากาศองค์การท่ีมีความชดัเจน และระบุ
เป็นรูปแบบเฉพาะท่ีสง่ผลโดยตรงตอ่พฤติกรรมมากขึน้ เช่น บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม และ
เม่ือนกัวิชาการได้ศกึษาเร่ืองบรรยากาศองค์การมาหลายทศวรรษ เร่ิมมีแนวคิดท่ีแสดงให้เห็นว่า การท่ี
พนกังานจะมีพฤติกรรมเก่ียวกบัการสร้างนวตักรรมมากน้อยแคไ่หน ขึน้อยู่กบับรรยากาศท่ีเอือ้ตอ่การ
สร้างนวตักรรม ซึง่มี 8 มิตดิงันี ้คือ (Roderic. 2007) 
 1. มิติอิสรภาพด้านความคิด (Free expression of Ideas) เป็นบรรยากาศการทํางานท่ีให้
เกียรติพนกังาน เช่ือใจ และยอมรับความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั แม้ว่าบางครัง้ความคิดนัน้ อาจจะไม่ดี
เย่ียมเสมอไป แตผู่้บริหารต้องแสดงให้พนกังานเช่ือวา่ สนใจรับฟังความคดิของพวกเขาจริงๆ  
 2. มิติอิสรภาพด้านการแสดงความเห็น (Free expression of Concerns) โดยการแสดง
ความคิดเห็นของพนักงาน ไม่จําเป็นว่า จะต้องเป็นการนําเสนอความคิดใหม่ๆ เสมอไป แต่เม่ือ
พนักงานสังเกตเห็นการดําเนินงาน หรือเหตุการณ์ความเป็นไปในบริษัทท่ีดูผิดปกติ ไม่ถูกต้อง 
พนกังานพึงมีอิสระในการทกัท้วงวิจารณ์เหตกุารณ์ หรือ การปฏิบตัินัน้ๆ ซึง่เป็นเร่ืองสําคญัไม่น้อยไป
กว่าการมีความคิดใหม่ๆ เพราะถ้าพนักงานสังเกตเห็นสิ่งผิดปกติแล้ว ไม่แจ้งให้องค์การทราบ 
สถานการณ์ดงักลา่ว อาจกลายเป็นปัญหาท่ีสง่ผลเสียตอ่องค์การได้  
 3. มิติอิสรภาพด้านการซกัถาม (Freedom to Question) เป็นมิติท่ีตอ่เน่ืองจากมิติอิสรภาพ
ด้านการแสดงความเห็น โดยพนักงานพึงมีความอิสระในการถามคําถามผู้บริหารได้ทุกระดบั เม่ือ
พนกังานไมเ่ข้าใจเร่ืองงาน หรือสงสยัในความเป็นไปขององค์การ และความผิดปกติทัง้หลาย พนกังาน
มีสิทธิตัง้คําถาม เพ่ือให้ได้คําตอบ เน่ืองจาก ธุรกิจต้องมีการแข่งขนักัน และมีการเปลี่ยนแปลง เกิด์

ขึน้อยู่ตลอดเวลา ผู้บริหารย่อมไม่สามารถรู้ทกุอย่าง หรือติดตามข่าวคราวทนัสถานการณ์ใน ทกุเร่ือง 
จงึต้องอาศยัพนกังานทกุคนช่วยดแูล  
 4. มิตกิารมีสว่นร่วมในการกําหนดเป้าหมาย (Participation in Defining Goals) เปิดโอกาส
ให้พนกังานได้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการกําหนดเป้าหมายการทํางานร่วมกนั หากผู้บริหาร
เป็นผู้ มีสิทธิฝ่ายเดียวในการตัง้เป้าหมาย อาจเป็นเป้าหมายท่ีไม่เหมาะสม เช่น ยากเกินไป หรือง่าย
เกินไปก็เป็นไปได้ การสนับสนุนให้พนักงานได้ร่วมตัง้เป้าหมายจะแสดงให้พนักงานเห็นว่าผู้ นํา ให้
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เกียรติและยอมรับพนกังาน รวมถึง ทําให้พนกังานรู้สึกเป็นเจ้าของงาน แทนท่ีจะเป็นผู้ รับคําสัง่ หรือ    
ผู้ปฏิบตัเิท่านัน้ 
 5. มิติความพงึพอใจในงาน (Instrinsic Satisfactions from the Work Itself) มิตินีเ้ป็นเร่ือง
ของลกัษณะงานท่ีพนกังานพอใจ เป็นการจดังานให้เหมาะกบัคน และเม่ือพนกังานมีความสขุ สนกุกบั
งาน ผู้บริหารจะไมต้่องเข้มงวดกบัการปฏิบตังิานของพนกังาน 
 6. มิติอิสรภาพในการสร้างนวตักรรม (Innovation- Freedom to try new concepts and 
approaches) พนักงานได้รับโอกาสท่ีจะทดลองในกรอบความคิดหรือวิธีใหม่ๆ โดยหากพนักงานมี
ความคดิสร้างสรรค์ ผู้บริหารควรรับฟัง และมีอิสระท่ีจะทํางานด้วยวิธีใหม่ๆ  เพราะอาจจะดีกว่าวิธี เดิม
ท่ีเคยปฏิบตัมิา 
 7. มิติสภาพแวดล้อมท่ีคกุคาม (Environmental Threat) เช่น ภยัธรรมชาติ เหตวุุ่นวายทาง
การเมือง ภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ เป็นต้น ซึ่งไม่สามารถควบคุมได้ แต่มีวิธีสร้างกําลงัใจแก่พนักงาน 
ไมใ่ห้วิตกกงัวลจนเกินไปได้ 
 8. มิติการคกุคามท่ีมีวตัถปุระสงค์จําเพาะ (Purposive Threats) ในขณะท่ีสภาพท่ีคกุคาม 
เป็นเหตุวิกฤตท่ีเกิดขึน้ และมีผลกระทบต่อสาธารณะชนโดยทั่วไป แต่ภัยคุกคามท่ีมีวัตถุประสงค์
จําเพาะนี  ้จะเป็นภัยคุกคามท่ีมุ่งเฉพาะกลุ่มหรือตัวบุคคลเท่านัน้ เช่น การตัง้กติกาให้รางวัลหรือ
ลงโทษพนกังานท่ีทํางานได้ หรือไมไ่ด้ตามเป้า ซึง่หากมองทางด้านบวก คือการจงูใจพนกังานให้ทํางาน
ได้ตามเป้าหมาย และได้รับรางวลั แต่หากมองทางด้านลบ อาจเป็นการกดดนัคุกคามพนักงาน ถ้า
เป้าหมายนัน้สงูเกินไป และยากท่ีจะบรรลไุด้ ซึง่จะทําให้พนกังานรู้สกึถกูบีบให้ทํางานมากกว่าจะเป็น
การจงูใจ  
 
 ในปีเดียวกนั เดอจอง (De Jong. 2007) ได้วดับรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม ด้วย     
ตวับง่ชีเ้พียง 3 มิต ิดงันี ้
 1. ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (Participative Safety) พนักงานควรมีความรู้สึกท่ี
ปลอดภยัเชิงจิตวิทยา ไมเ่ป็นภยัคกุคามในการปฏิบตังิาน พนกังานไมค่วรได้รับคําตําหนิหรือถกูลงโทษ
ในกรณีท่ีพนกังานมีความคดิใหม่ๆ  หรือกระทําสิง่ใดท่ีผิดไปบ้างจากสิง่ท่ีเคยปฏิบตั ิ 
 2. ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ (Striving for Excellence) ทําให้มีความตระหนกัต่อ
การเพิ่มคณุภาพของผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นความพยายามของพนกังานในองค์การเก่ียวกับความ
เป็นเลิศของการปฏิบตัิงาน โดยได้รับการประเมิน การปรับปรุง และการวิจารณ์ทางบวกอย่างตอ่เน่ือง
ภายใต้บรรยากาศของการสร้างนวตักรรม มีการให้ข้อมลูป้อนกลบั การควบคมุตรวจสอบซึง่กนัและกนั 
รวมถึง มีการประเมินผลความคดิและการปฏิบตังิาน  
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 3. การสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม (Support for Innovation) คือ การสนบัสนนุท่ีมีต่อ
ความพยายามท่ีจะแนะนําความคิดใหม่ๆ และวิธีการต่างๆ ท่ีได้รับการปรับปรุงพฒันามาใช้ในการ
ทํางาน (West; & Farr. 1990) การสนบัสนุนการสร้างสรรค์นวตักรรมมีหลายรูปแบบ เช่น การ
สนบัสนนุด้านวาจาภายในและภายนอกกลุม่ เช่น การประชมุกลุม่ เป็นต้น การร่วมมือในกลุม่และการ
ร่วมมือระหว่างบคุคลในการสร้างและการใช้ความคิดใหม่ๆ การจดัหาเวลาและทรัพยากรของสมาชิก
ในกลุม่เพ่ือการสร้างและการใช้ความคดิ เป็นต้น  
 การท่ีพนกังานจะมีพฤตกิรรมการทํางานมากน้อยแคไ่หน ขึน้อยูก่บับรรยากาศการทํางานเชิง
นวตักรรม โดยสภาพแวดล้อมเหล่านี ้ทําให้พนกังานเกิดการรับรู้ และเป็นแรงกดดนัท่ีทําให้พนกังาน 
แสดงพฤตกิรรมการทํางานออกมา (Mumford; et.al. 2002) ดงันัน้ จะเห็นได้ว่า บรรยากาศการทํางาน
เชิงนวตักรรมมีความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการทํางานอยา่งชดัเจน 
 ฮาว และลีออง (Hao; & Lirong. 2004) ได้เสนอแบบจําลองท่ีแสดงให้เห็นว่า บรรยากาศ
การทํางานเชิงนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม ผ่านการเสริมสร้างพลัง
อํานาจเชิงจิตวิทยา ดงัแสดงตามภาพประกอบ 10 
 

บรรยากาศการทํางาน
เชิงนวตักรรม 

 การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา 

 ด้านความหมาย 

 ด้านสมรรถนะ 

 ด้านการตดัสนิใจด้วยตนเอง 

 ด้านผลกระทบ 

 

พฤตกิรรม 
การทํางาน 
เชิงนวตักรรม 

 
ภาพประกอบ 10 แสดงแบบจําลองของตวัแปรบรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม สง่ผลตอ่พฤตกิรรม 
       การทํางานเชิงนวตักรรม โดยมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เป็นตวัแปรคัน่กลาง  
  
 สําหรับบรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมพบว่า มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางาน
เชิงนวตักรรม (Unsworth; & Parker. 2003; Chien Yu, Tsai-Fang Yu; & Chin-Cheh Yu. 2013) แต่
อย่างไรก็ตาม เม่ือผู้ วิจยัได้ค้นคว้าหาแนวคิดท่ีมีการนําเสนอแบบจําลองของตวัแปรคัน่กลาง ความ
ผูกพันในงาน ไม่พบบรรยากาศเฉพาะท่ีใช้ในงานวิจัย คือ บรรยากาศเชิงนวัตกรรม เน่ืองจาก
บรรยากาศประเภทนี ้ยงัมีงานวิจยัรองรับน้อย แต่อย่างไรก็ตาม พบแนวคิดของ ไอดริส และดอลลาด 
(Idris; & Dollard. 2011) ท่ีได้เสนอแบบจําลอง ซึง่แสดงให้เห็นว่า บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม 
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สง่ผลตอ่พฤติกรรมการทํางาน โดยผ่านตวัแปรความผกูพนัในงานท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลาง ดงัแสดงตาม
ภาพประกอบ 11  
 

บรรยากาศ 

 ความผกูพนัในงาน 

 ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน 

 ความทุม่เทในงาน 

 ความจดจ่อในงาน 

 

พฤตกิรรม 
การทํางาน 

 
ภาพประกอบ 11 แสดงแบบจําลองของตวัแปรบรรยากาศเชิงนวตักรรม สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการทํางาน 
       เชิงนวตักรรม โดยมีตวัแปรความผกูพนัในงาน เป็นตวัแปรคัน่กลาง 
    
 6.3 การวัด  
  ในระยะแรก อะมาไบล์ และไกสกรีวิค (Amabile; & Gryskiewicz. 1989) ได้พฒันาแบบวดั
สภาวะแวดล้อมท่ีส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ในองค์การ เพ่ือประเมินสภาวะแวดล้อมในการทํางานท่ี
สง่เสริมความคิดสร้างสรรค์ ตอ่มา อคัวลั (Ekvall. 1996) ได้สร้างเคร่ืองมือวดับรรยากาศเชิงความคิด
สร้างสรรค์ และบรรยากาศเชิงนวัตกรรม โดยใช้ช่ือแบบสอบถามบรรยากาศสร้างสรรค์ (Creative 
Climate Questionnaire (CCQ) โดยพฒันามาจากโปรแกรมงานวิจยัเพ่ือสง่เสริมความคิดสร้างสรรค์
และนวตักรรมในองค์การของประเทศสวีเดน ในปี 1980 แบบสอบถามมีจํานวน 50 ข้อ โดย ต่อมา 
อคัวลัและคณะ (Ekvall et al.. 1983) ได้พฒันาแบบวดับรรยากาศเชิงนวตักรรมขึน้มาโดยเฉพาะ มีข้อ
คําถาม จํานวน 14 ข้อ และมีคา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดั เท่ากบั .70 ซึง่ตอ่มา  
 อะลาส (Alas. 2009) ได้นําแบบวดัของอคัวลัและคณะ มาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบ
วดับรรยากาศเชิงนวตักรรมของงานวิจยั โดยมีข้อคําถาม จํานวน 14 ข้อเช่นกนั และพบว่ามีค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบวดัคงเดิม เท่ากบั .70 ตอ่มา สก๊อตและบรู๊ซ (Scott and Bruce. 1994) ได้สร้างแบบ
วดับรรยากาศเชิงนวตักรรม โดยมีข้อคําถาม จํานวน 5 ข้อ และมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดั เท่ากบั 
.72 และ แซคแนค (Sagnak. 2015) ได้สร้างแบบวดับรรยากาศเชิงนวตักรรม โดยมีข้อคําถาม จํานวน 
6 ข้อ พบคา่ความเช่ือมัน่ของแบบวดั เท่ากบั .78 
 
 6.4 งานวิจัย  
 อะมาไบล์ ไอซคัเซน และ คานเตอร์ (Amabile. 1988; Isaksen. 1987; Kanter. 1988) 
พบว่า ตวัแปรบรรยากาศส่งผลต่อนวตักรรม ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัอ่ืนๆ ท่ีพบผลวิจยัเช่นเดียวกัน 
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(Abbey; & Dickson. 1983; Paolillo; & Brown. 1978; Siegel; & Kaemmerer. 1978) ตอ่มา 
มมัฟอร์ด สก๊อต กาดดิส และสแตนจ์ (Mumford, Scott, Gaddis,; & Strange. 2002; Unsworth; & 
Parker. 2003) พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม สําหรับ
งานวิจยัท่ีเป็นองค์ความรู้เก่ียวกบับรรยากาศกบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ยงัมีจํานวนน้อย 
(Amabile and Gryskiewicz. 1989) โดยสว่นหนึ่งอาจเป็นผลมาจากท่ีนกัวิชาการหลายท่าน ให้ความ
สนใจศึกษาบรรยากาศองค์การรูปแบบเฉพาะท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ดงัเช่น 
บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม โดยพบว่า บรรยากาศองค์การรูปแบบนีมี้ความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัผลการดําเนินงานขององค์การ และพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (Unsworth; & Parker. 
2003; Chien Yu, Tsai-Fang Yu, and Chin-Cheh Yu. 2013) รวมถึง พบผลวิจยัท่ีแสดงว่า 
บรรยากาศการทํางานเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม 
(Patterson, et al.. 2005; De Jong; & De Hartog. 2005; Shiau Hauang. 2010)  
 อนึ่ง งานวิจยัจํานวนมากพบว่า ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง ใช้การเสริมสร้างพลงัอํานาจแก่ 
ผู้ตาม (Jung and Sosik. 2002) และผู้ตามสร้างบรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม (Jung et al.. 
2003) รวมถึง บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม ยงัสง่ผลตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
(Lee; & Tan. 2012) แต่อย่างไรก็ตาม ยงัไม่มีงานวิจยัท่ีตรวจสอบการเป็นตวัแปรคัน่กลางของการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจกับบรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมในลกัษณะท่ีสมัพนัธ์กบัภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลง และความคิดสร้างสรรค์ของผู้ตาม (Gumusluoglu; & Ilsev. 2007) ดงันัน้ ซคัแนคและ
คณะ (Sagnak; et al.. 2015) จึงได้ทําการวิจยัในเร่ืองนี ้และพบว่าภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงสง่ผล
ต่อบรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ซึ่งผลการวิจยั
ดงักล่าว สนับสนุนความสมัพันธ์ของตัวแปรภายนอกของงานวิจัยนี ้ท่ีส่งผ่านตวัแปรคั่นกลางการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาด้วย 
 สําหรับความสมัพนัธ์ทางอ้อมของตวัแปรบรรยากาศองค์การ หรือบรรยากาศการทํางานเชิง
นวตักรรมท่ีสง่ผลกบัพฤตกิรรมตา่งๆ พบงานวิจยัท่ีแสดงวา่บรรยากาศองค์การ สง่ผลตอ่ความพงึพอใจ
ในงาน โดยผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (Carless. 2004; Saif; & Saleh. 2013; 
Blumberg, Kent; & Hare. 2011; Ritter, Venkatraman; & Schlauch. 2014) ตอ่มา พบบรรยากาศ
องค์การ ภาวะผู้ นํา สง่ผลตอ่การปฏิบตังิานในเชิงความคดิสร้างสรรค์ โดยสง่ผ่านตวัแปรการเสริมสร้าง
พลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาด้วยเช่นกนั (Wei, Yuan; & Di. 2010) และยงัพบว่า บรรยากาศองค์การ (แบบ
เสริมสร้างพลงัอํานาจ) มีอิทธิพลต่อการปฏิบตัิงานของบุคคล และความ พึงพอใจในงานผ่านตวัแปร
การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาด้วย (Farida. 2011) ทัง้นี ้ซามูเอลและคณะ ยงัพบว่า
บรรยากาศองค์การ (แบบเสริมสร้างพลงัอํานาจ) ส่งผลต่อระบบการทํางานท่ีมุ่งผลสมัฤทธิสงู ผ่านตวั์
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แปรคัน่กลางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (Samuel et al.. 2012) และยงัพบงานวิจยัท่ีแสดง
ว่าบรรยากาศการทํางานเชิงนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม ผ่านการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาด้วย (Hao; & Lirong. 2004)   
 จากการทบทวนวรรณกรรมบรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม แสดงให้เห็นว่า บรรยากาศ
การทํางานเชิงนวตักรรม สง่ผลตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (Lee; & Tan. 2012) และ
พบว่า บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
(Patterson; et al.. 2005; De Jong; & De Hartog. 2005; Shiau Hauang. 2010) โดยผู้วิจยัได้นํา
แนวคิดตามแบบจําลองของฮาวและลีลอง (Hao; & Lirong. 2004) มาปรับใช้ในงานวิจยั โดย
บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ผ่านการเสริมสร้าง
พลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ดงันัน้ผู้วิจยัจึงคาดว่า บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมสง่ผลตอ่พฤติกรรม
การทํางานเชิงนวัตกรรม ผ่านตวัแปรคัน่กลางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา โดยผู้ วิจัยได้
เลือกใช้แบบวดับรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมของอะลาส (Alas. 2009) เพ่ือนํามาปรับใช้ในการ
สร้างแบบวดัของงานวิจยั เน่ืองจาก เป็นแบบวดัท่ีพฒันามาจากแบบวดัของอคัวลัและคณะ (Ekvall et 
al.. 1983) จํานวน 14 ข้อ และพบว่า ค่าความเช่ือมัน่ของแบบวดัคงเดิม เท่ากบัแบบวดัต้นแบบ ท่ี
นํามาพฒันา โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั .70  
 
7. การสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Supervisor Support)  
 7.1 ความหมาย 
 ซาราซนั และคณะ (Sarason; et al. 1983) ให้ความหมายของการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน
วา่ เป็นการยอมรับ การไว้วางใจ มองเห็นคณุคา่ การยกย่องชมเชย การให้กําลงัใจเพ่ือเป็นแรงเสริมใน
การปฏิบตังิาน โดยให้การสนบัสนนุทัง้ทางด้านอารมณ์ ด้านจิตใจ  
 โอล์ดแฮม และคมัมิ่ง (Oldham; & Cummings. 1996) กลา่ววา่ การสนบัสนนุจากหวัหน้า
งาน เป็นการกระทําของผู้บงัคบับญัชา ซึง่สง่ผลตอ่ความรู้สกึและความต้องการของพนกังาน โดยการ
ให้ข้อมลูป้อนกลบั ส่งเสริมให้พนกังานมีการพฒันาทกัษะ สามารถกํากบัตนเอง และมีความริเร่ิมด้วย
ตนเองในการปฏิบตังิาน  
 เฮ้าส์ (House. 1971) กลา่วว่า การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน เป็นความเก่ียวข้องกบัอารมณ์
เชิงสงัคมของหวัหน้างาน เป็นการสร้างบรรยากาศเชิงจิตวิทยาท่ีสนบัสนนุการทํางาน ความไว้วางใจซึง่
กนัและกนั ความเป็นมิตร และความช่วยเหลือ 



 63 

 โรด ไอเซนเบิร์ก และอาเมล่ี (Rhodes, Eisenberger; & Armeil. 2002) กล่าวว่า การ
สนบัสนนุจากหวัหน้างาน คือ การท่ีหวัหน้างานให้คณุค่าต่อการทํางานและความห่วงใยในเร่ืองต่างๆ 
ตอ่พนกังาน ซึง่เป็นองค์ประกอบหลกัท่ีทําให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ และรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ  
 ดจุเดือน พนัธุมนาวิน (2543) ได้รวบรวมสรุปนิยามปฏิบตัิการของพฤติกรรมการสนบัสนุน
ทางสงัคม ว่าหมายถึง ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลสองคนในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง โดยผู้ ท่ีให้
การสนับสนุนทางสังคม จะให้การสนับสนุนได้ 3 ด้าน คือ 1) การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ 
(Emotional support) เช่น การแสดงความเป็นห่วงเป็นใย เห็นใจ แสดงความรัก การยอมรับ เป็นต้น   
2) การสนบัสนุนด้านข้อมลูข่าวสาร (Informational support) เช่น การให้ข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกับการ
ทํางาน ข้อมลูย้อนกลบั การให้รางวลั-ลงโทษ การกล่าวติชม เป็นต้น และ 3) การสนบัสนุนด้านวสัดุ
อุปกรณ์ รวมทัง้ทรัพยากร งบประมาณ และแรงงาน (Material support) เช่น บริการ เงิน สิ่งของ 
เคร่ืองมือท่ีจําเป็น เป็นต้น ทัง้นี  ้เพ่ือจุดประสงค์ของการเพิ่มแรงจูงใจ ผลการปฏิบัติงาน หรือ 
ประสทิธิผลในการทําสิง่ใดสิง่หนึง่ของผู้ ท่ีได้รับการสนบัสนนุทางสงัคมนัน้ 
 เมวิกา รุ่งฉตัร (2556) การสนบัสนนุของหวัหน้างาน หมายถึง พฤตกิรรมของหวัหน้างาน 
ท่ีทําความเข้าใจปัญหาของผู้ ใต้บงัคบับญัชา ให้ความช่วยเหลือ พฒันาอาชีพ มีความเป็นมิตร รับฟัง
ความคดิเห็นและให้ความเป็นอิสระในการทํางาน 
  กล่าวโดยสรุป การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน คือ การกระทําของผู้บงัคบับญัชาท่ีแสดงการ
ยอมรับ ให้กําลงัใจ และให้การสนบัสนนุพนกังานในด้านตา่งๆ เพ่ือให้พนกังานมีการพฒันาทกัษะ และ
มีความริเร่ิมด้วยตนเองในการปฏิบตังิาน  
 
 7.2 แนวคดิการสนับสนุนจากหวัหน้างาน 
 ในปี 1975 ชรีเชมและสต๊อดกีกิล (Shriesheim; & Stodgigill. 1975) ได้สร้างทฤษฎีท่ีปรากฏ
อยู่ในหนงัสือจิตวิทยาบคุคล โดยนําเสนอว่า การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน ส่งผลต่อความผกูพนัของ
พนักงาน และนําไปสู่ความพึงพอใจในงาน โดยมีสมมติฐานว่าพนักงานท่ีเช่ือว่าหัวหน้า ให้การ
สนับสนุน จะมุ่งมั่นทํางานเพ่ือองค์กรมากกว่า (พนักงานมีความผูกพันมากกว่า) ผู้ ท่ีไม่ได้รับรู้ ว่า
หวัหน้าเป็นเช่นนัน้ (Johnston, Futrell; & Black. 1990) 

ต่อมา นกัวิชาการพบว่าการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน ทําให้บุคคลท่ีรับรู้ความสามารถของ
ตนเองเพิ่มขึน้ (Karatepe; & Olugbade. 2009) อาเมล (Ameil. 2002) โดยได้อธิบายการสนบัสนนุ
จากหวัหน้างานวา่ พนกังานจะสร้างการรับรู้จากการสนบัสนนุของหวัหน้างาน โดยพิจารณาจากระดบั
ท่ีหวัหน้างานให้คณุคา่การทํางานและความห่วงใยในเร่ืองตา่ง เน่ืองจาก พนกังานมองว่า หวัหน้างาน
เป็นเสมือนตวัแทนขององค์กรท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบการทํางาน และประเมินการทํางานของพนกังาน 
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ทัง้นี ้พนักงานจะมีการเช่ือมโยงการสนับสนุนจากหัวหน้ากับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ่ง
ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนกังาน เพราะหวัหน้างานเปรียบเหมือนตวัแทนขององค์กร เป็นผู้ รับผิดชอบ
โดยตรงตอ่ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (Smith et al.. 1983) ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของแบคเคอร์
และเดอเมอรอทติ (Bakker; & Demerouti. 2008) ท่ีกล่าวว่าพนกังานจะมีความผกูพนัในงานมาก
ยิ่งขึน้ ถ้ามีทรัพยากรในการทํางานท่ีดี ซึง่คือการสนบัสนนุทางสงัคมจากหวัหน้า และลกัษณะงานท่ีมี
ความเป็นอิสระ ผลท่ีตามมาคือ การปฏิบตังิานท่ีมีประสทิธิภาพ  
 สําหรับ การกระทําเพ่ือสนองตอบความต้องการของบุคคลทัง้ร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และ
สงัคมขัน้พืน้ฐาน รวมถึง เพ่ือสง่เสริมพฒันาการและให้เกิดความผาสกุของชีวิต จะต้องมีการสนบัสนนุ
ทางสงัคมจากหวัหน้า ซึง่บทบาทสําคญัของการสนบัสนนุทางสงัคมท่ีคโูทนา (Cutona. 1996) ได้กลา่ว
ไว้มี 5 ประการ ดงันี ้1) ให้การสนบัสนนุทางอารมณ์ (Emotional support) คือ การแสดงออกท่ีทําให้
บุคคลรู้สึกว่า เขาได้รับการดแูลความรู้สึกปลอดภยัและความสบายใจ 2) ให้การสนบัสนุนทางสงัคม 
(Social integration or Network Support) คือ การแสดงออกท่ีทําให้บคุคลเกิดความรู้สกึว่า เป็นสว่น
หนึ่งของกลุ่มสงัคม มีสมัพนัธภาพท่ีดี 3) ให้การสนบัสนนุด้านการยอมรับนบัถือ (Esteem support) 
คือ การแสดงออกท่ีทําให้บุคคลเช่ือถือว่า ตวัเขายงัมีความสามารถ มีทกัษะท่ีจะเผชิญกบัเหตกุารณ์
ต่างๆ ได้ 4) ให้การสนบัสนุนด้านวตัถ ุ(Tangible aid) คือ การให้ความช่วยเหลือด้านวตัถ ุสิ่งของ
เคร่ืองใช้ เงินทอง ความช่วยเหลือด้านร่างกาย และ 5) ให้การสนบัสนุนด้านข้อมลูข่าวสาร (Informa- 
tional support) คือ การให้คําแนะนํา ชีแ้นะ เพ่ือเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาท่ีเขาเผชิญอยู ่
  แนวคิดการสนับสนุนทางสังคมของหัวหน้างาน เป็นการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารท่ี
เก่ียวข้องกบัการทํางาน การให้ข้อมลูป้อนกลบัในการปรับปรุงงาน รวมถึง การให้คําปรึกษาแก่ลกูน้อง  
เม่ือลกูน้องพบปัญหาในการทํางาน ซึ่งผู้ ท่ีได้รับการสนับสนุนทางสงัคมจากหัวหน้า มกัจะเป็นผู้ ท่ีมี
พฤติกรรมการทํางานท่ีดี อีกทัง้ ยังเป็นแรงเสริมในการปฏิบัติงาน ทัง้ทางด้านอารมณ์และจิตใจ       
(ดจุเดือน พนัธุมนาวิน. 2550) 
 ทิลเดน (Tilden. 1985: 199) แบง่การสนบัสนนุทางสงัคมของหวัหน้างาน ออกเป็น 3 ด้าน 
ดงันี ้ 
 1.  การสนบัสนนุด้านอารมณ์ (Emotional support) หมายถึง ความผกูพนั ความอบอุ่นใจ
และความรู้สกึเช่ือมัน่และไว้วางใจ 
 2.  การสนบัสนุนด้านข้อมลูข่าวสาร (Information support) เป็นการให้คําแนะนําในการ
แก้ไขปัญหา หรือการให้ข้อมลูป้อนกลบัเก่ียวกบัพฤตกิรรมและการกระทําของบคุคล 
 3.  การสนบัสนนุด้านสิ่งของ (Tangible support) เป็นการให้ความช่วยเหลือในด้านสิ่งของ 
เงินทอง หรือบริการ  
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 ตอ่มา จาคอบซนั (Jacobson. 1986) กลา่ววา่ การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน แบง่ออกเป็น 3 
ด้าน ดงันี ้
 1. การสนบัสนนุทางสงัคมด้านอารมณ์ (Emotional Support) หมายถึง เป็นพฤติกรรมท่ีทํา
ให้บคุคลรู้สกึสบายใจ เช่ือว่า ตนเองได้รับการยกย่อง เคารพนบัถือและความรัก รวมทัง้ อาจได้รับการ
เอาใจใส ่และให้ความมัน่ใจ 
 2. การสนบัสนนุทางสงัคมด้านสติปัญญา (Cognitive Support) หมายถึง การให้ข้อมลู 
ข่าวสาร คําแนะนํา ท่ีช่วยให้บคุคลได้เข้าใจในสิ่งตา่งๆ จนสามารถปรับตวัให้เข้ากบัการเปล่ียนแปลง 
ในชีวิตได้  
 3. การสนบัสนนุด้านสิ่งของ (Material Support) หมายถึง การช่วยเหลือด้วยสิ่งของและ
บริการตา่งๆ ท่ีช่วยแก้ไขปัญหาของพนกังานได้  
  นนัทิยา สีมาพนัธ์ (2555) แบง่การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน ออกเป็น 3 ด้าน ดงันี ้
 1.  การสนบัสนนุทางด้านอารมณ์ เช่น ให้กําลงัใจในการทํางาน การยอมรับความคดิเห็นหรือ
การกระทําของลกูน้อง แสดงความเห็นอกเห็นใจลกูน้องเม่ือทํางานหนกั หรือพบปัญหาในการทํางาน 
เป็นต้น  
 2.  การสนบัสนนุทางด้านข้อมลูขา่วสาร เช่นให้ข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัการทํางานแก่ลกูน้อง ให้
ข้อมลูย้อนกลบัในการปรับปรุงการทํางานของลกูน้อง สอนงานแก่ลกูน้อง ให้คําปรึกษาเม่ือลกูน้องพบ
ปัญหาในการทํางาน เป็นต้น  
  3.  การสนบัสนุนด้านวสัดอุุปกรณ์รวมทัง้ ทรัพยากร งบประมาณ และแรงงาน เช่น จดัหา
งบประมาณให้เพียงพอกับการทํางาน ช่วยลูกน้องในการทํางาน จัดหาวสัดุอุปกรณ์ ครุภัณฑ์ หรือ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีจําเป็นและเอือ้อํานวยความสะดวกในการทํางานของลกูน้อง เป็นต้น ทัง้นี ้เพ่ือเป็น
การเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน เพิ่มคณุภาพชีวิต เพ่ือผลการปฏิบตัิงาน หรือเพิ่มประสิทธิผลในการ
ทํางานของลกูน้อง 

สําหรับงานวิจยันี ้ได้เลือกใช้องค์ประกอบของการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน ตามแนวคิดของ 
ทิลเดน (Tilden. 1985) ซึง่แบง่ออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย การสนบัสนนุทางสงัคมด้านอารมณ์ การ
สนบัสนนุทางสงัคมด้านข้อมลูขา่วสาร และการสนบัสนนุด้านสิง่ของมาใช้ในงานวิจยั  
  สําหรับการสนบัสนนุจากหวัหน้างานท่ีสง่ผลตอ่การทํางาน พบว่า การรับรู้การสนบัสนนุจาก
หวัหน้างาน จะปรับความสมัพนัธ์ในบริบทความตัง้ใจของพนกังานในการทํางานเชิงนวตักรรม เม่ือ
พนกังานรับรู้วา่หวัหน้าของเขาตอบสนองตอ่นวตักรรมท่ีพนกังานคดิ ให้การสนบัสนนุ แสดงออกซึง่การ
เคารพในความคิดนัน้ ย่อมกระตุ้นให้มีการพฒันาและทําให้ความคิดใหม่ให้เป็นจริง (Janssen. 2005) 
ช่วยให้พฤติกรรมท่ีเป็นการฝึกหัดของพนักงาน ได้รับการนําไปใช้ จนเป็นทักษะการเรียนรู้ในงาน 
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(Russ-Eft. 2002) ช่วยปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (Garavaglia. 1993; Karatepe; et al.. 
2006) และช่วยให้พนกังานได้ใช้ทกัษะการเรียนรู้ใหม่ๆ  ในงาน (Clarke. 2002)  
 ซิงค์ (Singh. 2016) ได้เสนอแบบจําลองท่ีแสดงให้เห็นว่า การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน 
ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ดงัแสดง
ตามภาพประกอบ 12 
 

การสนบัสนนุ  
จากหวัหน้างาน 

 การเสริมสร้างพลงัอํานาจ 

เชิงจิตวทิยา 

  ด้านความหมาย 

 ด้านสมรรถนะ 

 ด้านการตดัสนิใจด้วยตนเอง 

 ด้านผลกระทบ 

 

พฤตกิรรม 

การทํางาน 

เชิงนวตักรรม 

 
ภาพประกอบ 12 แสดงแบบจําลองของตวัแปรการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการ 
       ทํางานเชิงนวตักรรม โดยมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาเป็นตวัแปรคัน่กลาง 
 
 จะเห็นได้ว่า การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน สง่ผลตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาท่ี
เป็นตวัแปรคัน่กลาง ดงัท่ีพบในงานวิจยัของโจเซ่ (Jose. 2015) และพบว่า ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน (Yuan; & Woodman. 2010; Anderson; et al. 2014; Chen, Li; & 
Leung. 2016) นอกจากนี ้คามาลี และชาวเบิร์ค (Carmeli; & Schaubroeck. 2007) ได้เสนอ
แบบจําลองท่ีแสดงให้เห็นว่า การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม โดยผา่นความผกูพนัในงาน ดงัแสดงตามภาพประกอบ 13 
 

การสนบัสนนุ 
จากหวัหน้างาน 

 ความผกูพนัในงาน 

 ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน 

 ความทุม่เทในงาน 

 ความจดจ่อในงาน 

 
พฤตกิรรม 
การทํางาน 
เชิงนวตักรรม 

 
ภาพประกอบ 13 แสดงแบบจําลองของตวัแปรการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการ 
       ทํางานเชิงนวตักรรม โดยมีความผกูพนัในงาน เป็นตวัแปรคัน่กลาง  
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 จะเห็นได้วา่ การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน สง่ผลตอ่ความผกูพนัในงานท่ีเป็นตวัแปรคัน่กลาง 
ดงัท่ีพบในงานวิจยัของนิซูล่า และงานวิจยัของไซลนั เซลิค และอมัแฮนด์ (Nisula. 2013; Ceylan, 
Celik; & Emhan. 2015) และพบว่า ส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน 
(Tierney. 2009; Anderson; et al.. 2014) โดยพนกังานท่ีรับรู้การสนบัสนนุจากหวัหน้า มกัรู้สกึผกูพนั
ท่ีจะต้องตอบสนองตอ่ความช่ืนชอบและความเมตตาของหวัหน้า โดยให้ความช่วยเหลือหวัหน้า เพ่ือให้
บรรลเุป้าหมายท่ีกําหนด (Eisenberger; et al.. 2002) ทัง้นี ้การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน นําไปสูก่าร
สง่เสริมความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน ซึง่หมายความวา่ พนกังานท่ีรับรู้ถึงความยตุธิรรมในการจงูใจ
ของหวัหน้างาน เพ่ือความพยายามในการทํางานของพนกังาน จะตอบสนองต่อพฤติกรรมการทํางาน
เชิงนวตักรรมของพนกังานมากขึน้ด้วย (Tieney, Farmer; & Graen. 1999)   
 
  7.3 การวัดการสนับสนุนจากหวัหน้างาน  
 นกัวิชาการได้วดัการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน โดยการสร้างและพฒันาแบบวดั โดยเร่ิมจาก
แบบวดัของ คาแพลน และคณะ (Caplan; et al. 1975) โดยวดัการสนบัสนนุด้านอารมณ์ และการ
สนบัสนนุด้านเคร่ืองมือ โดยมีข้อคําถาม จํานวน 10 ข้อ และเป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั โดยมี
ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .91 ต่อมา คาราเซค (Karasek. 1985) ได้สร้างแบบวดัการสนบัสนนุจาก
หวัหน้างาน โดยมีข้อคําถามจํานวน 22 ข้อ เป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั .89 ซึง่ตอ่มา บารุชเฟลด์แมนและคณะ (Baruch-Feldman; et al. 2002) ได้นําแบบวดัของคา
ราเซคมาปรับปรุง เป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีข้อคําถามจํานวน 10 ข้อ และมีค่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั .87 ตอ่มา ซาวเดอร์ เชฟพาร์ด ไนท์ และรอท (Saunders, Sheppard, Knight; & Roth. 
1992) ได้สร้างแบบวดัเป็นแบบมาตรประเมินคา่ 7 ระดบั โดยมีข้อคําถามจํานวน 9 ข้อ และมีคา่ความ
เช่ือมัน่เท่ากบั .95 ซึง่ตอ่มา แจนเซน่ (Janssen. 2005) ได้นําแบบวดัของซาวเดอร์ เชฟพาร์ด ไนท์ และ
รอท มาพฒันา โดยมีข้อคําถาม จํานวน 7 ข้อ และเป็นแบบมาตรประเมินคา่ 7 ระดบั และมีคา่ความ
เช่ือมัน่เท่ากบั .95 ตอ่มาไอเซนเบอเกอร์และคณะ (Eisenberger; et al.. 2002) ได้สร้างแบบวดัการ
สนบัสนุนจากหวัหน้างาน โดยมีข้อคําถาม จํานวน 8 ข้อ เป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั โดยมีค่า
ความเช่ือมัน่เท่ากบั .83 สําหรับแบบวดัของเคียนโต (Kianto. 2008) ได้ใช้ชดุแบบวดัของ ORCI ซึง่มี
ข้อคําถาม จํานวน 5 ข้อ และเป็นแบบมาตรประเมินคา่ 7 ระดบั โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั .88 ทัง้นี ้
แบบวัดการสนับสนุนจากหัวหน้างานท่ีพบในงานวิจัยของไทย เช่น แบบวัดของชัยเสฎฐ์ พรหมศรี 
(2558) เป็นแบบประเมินคา่ 5 ระดบั โดยปรับปรุงตามแนวคดิของ Eisenberger; et al.. 2002) จํานวน 
3 ข้อ โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั .82 และแบบวดัของกลัยา สว่างคง (2559) มีข้อคําถาม 10 ข้อ เป็น
แบบมาตรประเมินคา่ 5 ระดบั มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั .91 
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 7.4 งานวิจัย  
 นักวิชาการได้ทําวิจัยหาความสมัพนัธ์การสนับสนุนจากหัวหน้างานกับตวัแปรต่างๆ เช่น 
งานวิจยัของ บลัเลนไทน์และนนั (Ballentine; & Nunns. 1998) พบว่า ผู้ ท่ีได้รับการสนบัสนนุจาก
หวัหน้างานมาก จะเป็นผู้ ท่ีมีผลการปฏิบตัิงานมาก และการสนบัสนนุของหวัหน้างาน มีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (Bond, Thompson, Galinsky; & Prottas. 2002; 
Greenberger, Goldberg, Hamill, O’Neill; & Payne. 1989; Shinn, Wong, Simko; & Ortiz-
Torres,1989; Thomas; & Ganster. 1995) รวมถึง การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน มีความสมัพนัธ์กบั
ผลการดําเนินงานขององค์การ (Goussinsky. 2013; Swanberg; et al. 2011; Maung; & 
Chemsripong. 2014; Vera; et al.. 2016; Ahmed. 2016) ความผกูพนัตอ่องค์การ (Latif; & Gulzar. 
2012; Nasurdin; & Mohd. 2013; Latif; & Sher. 2012) ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน (Amabile; 
& Gryskiewicz. 1989) โดยช่วยให้พนกังานแสดงความริเร่ิมในการแก้ปัญหาอยา่งสร้างสรรค์ (Lubart. 
2001; Zenasni, Besancon; & Lubart. 2008) นอกจากนี ้ยงัพบงานวิจยัของบาเลนไทน์และนนั 
(Ballentine; & Nunns. 1998) ท่ีพบความสมัพนัธ์ของการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน กบัการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) นอกจากนี  ้ยังพบว่า การสนับสนุนของหัวหน้างาน มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง และบรรยากาศในการทํางาน (Lin et al.. 2015) 
รวมถึง พบการสนบัสนนุของหวัหน้างาน มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมของงานวิจยั คือพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรม (Scott; & Bruce. 1994; Oldham; & Cumming. 1996; Janssen. 2005; 
Amabile; & Mueller. 2009; Tierney. 2009; Yuan; & Woodman. 2010; Anderson; et al.. 2014; 
Chen, Li; & Leung. 2016) 
 สําหรับการสนบัสนุนของหวัหน้างาน พบว่า มีอิทธิพลต่อการให้ความร่วมมือในการทํางาน
ของพนักงาน ดงังานวิจัยของ เมวิกา รุ่งฉัตร และมานพ ชูนิล (2556) และพบว่า การสนับสนุนของ
หวัหน้างาน มีอิทธิพลตอ่ความสามารถในการทํางาน (Sugimura; & Theriault. 2010) และพบว่า การ
สนบัสนนุของหวัหน้างาน เป็นปัจจยัสําคญัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในงาน (Yragui. 2008) โดยสง่ผลให้
เพิ่มระดบัความผูกพนัในงาน และส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมด้วย (Carmeli; & 
Schaubroeck. 2007)  
 อนึ่ง พบหลกัฐานงานวิจยัท่ีแสดงว่า การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน เป็นปัจจยัเชิงสาเหตขุอง
ความผกูพนัในงาน (Burns. 2016; Poulsen et al. 2016) นอกจากนี ้การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน ยงั
เป็นปัจจยัเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ผ่านเง่ือนไขทางจิต (การเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา) ซึง่เป็นเง่ือนไขท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัในงาน และนําไปสูก่ารทํางานเชิงนวตักรรม 
(Kahn. 1990)  
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 สําหรับความสมัพนัธ์ทางอ้อมของตวัแปรการสนบัสนุนจากหวัหน้างานกบัพฤติกรรมต่างๆ 
พบงานวิจยัของ ลิว (Liu. 2010) ซึง่พบว่า การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน สง่ผลตอ่พฤติกรรมการสร้าง
นวตักรรม ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ส่วนงานวิจยัของดะเวเยอร์ (Dwyer. 2014) 
พบว่า การสนบัสนนุจากหวัหน้างานส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา ตอ่มา งานวิจยัของซิงค์ (Singh. 2016) แสดงให้เห็นว่า การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน สง่ผล
ตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ผา่นการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
  จากการทบทวนวรรณกรรมการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน แสดงให้เห็นว่า การสนบัสนนุจาก
หวัหน้างาน สง่ผลตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา (Burns. 2016; Poulsen; et al. 2016) 
และส่งผลต่อตวัแปรตามของงานวิจยั คือพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ผู้วิจยัได้เลือกใช้แนวคิด
ตามแบบจําลองของซิงค์ (Singh. 2016) ท่ีแสดงให้เห็นว่า การสนบัสนุนจากหวัหน้างานส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยผ่านตวัแปรคัน่กลางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
และแบบจําลองของคาร์มาลีและชาวเบิร์ค (Carmeli; & Schaubroeck. 2007) ท่ีแสดงให้เห็นว่า การ
สนบัสนุนจากหวัหน้างานส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยผ่านตวัแปรคัน่กลางความ
ผกูพนัในงาน ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงคาดว่า การสนบัสนุนจากหวัหน้างานส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม โดยผ่านตวัแปรคัน่กลางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาและความผกูพนัในงาน โดย
เลือกใช้แบบวดัของแจนเซน่ (Janssen. 2005) ซึง่มีการพฒันาแบบวดัเป็นแบบมาตรประเมินรวมคา่ 7 
ระดบั มีข้อคําถามจํานวน 7 ข้อ และมีคา่ความเช่ือมัน่ เท่ากบั .95 ซึง่มีคา่ความเช่ือมัน่สงูกว่าแบบวดั
อ่ืน มาปรับใช้ในการสร้างแบบวดัของงานวิจยั  
 
8. การวจิัยแบบผสานวธีิ (Mixed Method) 
  จากรากฐานเชิงปรัชญาท่ีตา่งกนัของสองสํานกัความคดิ คือ ปฏิฐานนิยม กบั ปรากฏการณ์ 
นิยม ทําให้เกิดการวิจยัสองแขนง คือการวิจยัเชิงปริมาณกบัการวิจยัเชิงคณุภาพ ซึง่มีวิธีคิดและวิธีการ
แตกตา่งกนั ท่ามกลางกระแสการโต้แย้งทางความคดิระหวา่งนกัวิจยัสองแขนง (Greene, Caracelli; & 
Graham. 1989) ในช่วงปลายปี ค.ศ. 1950 การวิจยัทางจิตวิทยาเน้นใช้วิธีเชิงคณุภาพมาก่อนเป็นสว่น
ใหญ่ จนถึงหลงัปี ค.ศ. 1960 วิธีการวดัเชิงปริมาณมีความก้าวหน้ามากขึน้ จึงเป็นท่ีนิยมมากจนถึง
ปัจจบุนั และนบัแตน่ัน้มา วิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ และวิธีการวิจยัเชิงปริมาณ จึงปรากฏควบคูก่นั โดย
ในระยะหลงั มีแนวโน้มท่ีชดัเจนขึน้ในการยอมรับข้อดี–ข้อจํากดัของแต่ละแนวทาง และเร่ิมกล่าวถึง 
การผสานวิธีการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคณุภาพอย่างเป็นรูปธรรมมากขึน้ ดงัเช่น การวิจยัเชิง
ประเมิน (Evaluation Research) ซึง่เน้นความสําคญัของการได้ข้อมลูหลายด้านท่ีมีความครอบคลมุ 
เพ่ือใช้ในการตดัสนิใจ (Creswell. 1994)  
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 8.1 วิธีวิทยาของการวิจัยผสานวิธี (Methodology) 
 การวิจัยผสานวิธี เป็นแบบของการวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับวิธีวิทยา (Methodology) ได้แก่ 
ข้อตกลงทางปรัชญาท่ีเป็นตวักําหนดทิศทางของการเก็บรวบรวมข้อมลู และการวิเคราะห์ข้อมลู และ
วิธีการ (Method) ซึง่มุง่เน้นกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมลู การวิเคราะห์ข้อมลู ดงันัน้ การวจิยัผสานวธีิ 
จึงเป็นแบบของการวิจยัท่ีก่อให้เกิดความเข้าใจต่อปัญหาการวิจยัได้ดีกว่าการใช้วิธีวิทยา และวิธีการ
วิจยัอยา่งใดอยา่งหนึง่ (Creswell; & Plano Clark. 2007)  
 แม้วา่ปัจจบุนั จะมีแนวโน้มท่ีดีขึน้สําหรับการใช้กลยทุธ์การวิจยัผสานวิธี แตก่ารใช้แนวทาง 
ร่วมกนันี ้ ยงัคงเป็นประเด็นโต้แย้งในระหว่างกลุม่นกัวิจยั โดยท่ีคลาสเวล (Creswell,1994) ได้แบ่ง
นกัวิจยัออกเป็น 3 กลุม่ 
 1.  กลุม่ยดึระเบียบวิธี (Purists) ได้แก่ กลุม่นกัวิจยัซึง่เห็นว่ากระบวนทศัน์ (Paradigm) กบั
วิธีการ (Methods) ไม่ควรใช้ร่วมกนั จึงยืนยนัว่ากลุม่ปฏิฐานนิยมก็ควรใช้วิธีการเชิงปริมาณ และกลุม่
ปรากฏการณ์นิยมก็ควรใช้วิธีการเชิงคณุภาพ  
 2.  กลุม่นกัสถานการณ์ (Situationists) เป็นกลุม่ท่ีเห็นวา่ในบางสถานการณ์ อาจใช้วิธีการ 
เชิงปริมาณและวิธีการเชิงคณุภาพร่วมกนัได้ แต่จะต้องไม่ใช่การวิจยัผสานวิธีในเชิงรากฐานแนวคิด 
หรือกระบวนทศัน์ เพ่ือให้การวิจยัมีความสมบรูณ์ยิ่งขึน้ 
 3.  กลุ่มนกัปฏิบตัิ (Pragmatists) เป็นกลุ่มท่ีเห็นว่า การวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิง
คณุภาพเป็นเหมือนทางสองแพร่ง ซึง่ไม่ควรเป็นเช่นนัน้ เพราะในการวิจยัหนึ่งๆ สามารถผสมผสาน
แนวทางทัง้กระบวนทศัน์และวิธีการ เพ่ือใช้ข้อดีของแตล่ะแนวทาง ให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่งานวิจยั
นัน้ๆ  
 การวิจยัผสานวิธี อยู่ภายใต้กระบวนทศัน์ปฏิบตัินิยม (Pragmatism) (Johnson. 2010) โดย
กระบวนทศัน์นี ้มุ้งเน้นการแสวงหาความรู้ความจริงท่ีสามารถนําไปใช้ปฏิบตัิได้ และ สามารถนําไปใช้
ประโยชน์ เกิดผลดีต่อการดํารงชีวิต โดยสามารถพิจารณาได้ 7 มิติ ดงันี ้(Teddlie; & Tashakkori. 
2009) 
 1. ภววิทยา หรือธรรมชาติของความจริง (Ontology) นกัปฏิบตัินิยมเห็นด้วยกบันกัปฏิฐาน
นิยมในเร่ืองการดํารงอยูข่องความจริงท่ีเป็นอิสระจากจิตใจมนษุย์ ไมผ่นัแปรไปตามการรับรู้ของบคุคล  
 2.  ญาณวิทยา หรือ ความสมัพันธ์ระหว่างผู้ แสวงหาความรู้กับสิ่งท่ีถูกรู้ (Epistemology)   
นักปฏิบัติ นิยมเห็นว่า  มีความต่อเ น่ืองระหว่างความเป็นวัตถุวิสัย  (Objectivity) กับ  ภววิสัย 
(Subjectivity) มากกว่าการแบ่งออกเป็น 2 ขัว้อย่างชดัเจน โดยบางช่วงของการวิจยั นกัวิจยักบัผู้ถูก
วิจยั อาจต้องมีปฏิสมัพนัธ์กนัสงู เพ่ือตอบคําถามการวิจยัท่ีกําหนดไว้อย่างซบัซ้อน แตใ่นบางช่วง อาจ
ไมต้่องมีการปฏิสมัพนัธ์ใดๆ เช่น ช่วงการทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 
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 3.  วิธีการท่ีใช้ในการแสวงหาความรู้ความจริง (Method)  นักปฏิบัตินิยมเช่ือว่า วิธีการเชิง
ปริมาณ และเชิงคณุภาพต่างมีประโยชน์ โดยการตดัสินใจเลือกวิธีการใด ขึน้อยู่กับการตอบคําถาม
วิจยัในแต่ละข้อ และวฎัจกัรของการวิจยัว่า อยู่ในช่วงของการให้เหตผุลแบบนิรนยั (Deductive) หรือ
วา่ อปุนยั (Inductive)  
 4.  บทบาทของคา่นิยมในการวิจยั (Axiology) นกัปฏิบตันิิยมเช่ือว่า คา่นิยมมีบทบาทสําคญั
อยา่งมากตอ่การตดัสนิใจเลือกหวัข้อวิจยั การกําหนดหน่วยวิเคราะห์ และตวัแปรท่ีตอบสนองตอ่ความ
สนใจท่ีนกัวิจยัคาดหวงั จงึมีผลตอ่การดําเนินการวิจยัและสรุปผลการวิจยั 
 5.  ความสมัพนัธ์เชิงเหตแุละผลของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั (Causality) นกัปฏิบตัินิยมเช่ือว่า 
ความสมัพนัธ์เชิงเหตแุละผลของปรากฏการณ์ทางสงัคม เกิดขึน้ไม่คงท่ี และเป็นการยากท่ีจะพิสจูน์
ทดสอบได้ ดงันัน้ จึงเป็นไปได้ยากท่ีจะอธิบายความสมัพนัธ์เชิงเหตแุละผลโดยลําพงั แต่ควรเช่ือมโยง
กบัระบบคา่นิยมและความเป็นจริงท่ีอยูใ่กล้ชิดนกัวิจยั 
 6.  ตรรกะ (Logic) นักปฏิบัตินิยม เช่ือว่า ไม่ช่วงใดก็ช่วงหนึ่งของการวิจัย ต้องตกอยู่ใน     
วฎัจกัรของการนิรนยัและการอปุนยั เพ่ือตอบคําถามการวิจยัท่ีกําหนดไว้ 
 7.  สามญัการ (Generalization) นกัปฏิบตัินิยมให้ความสําคญักบัความเท่ียงตรงภายนอก 
(External Validity) ท่ีทําให้ผลการวิจยัสามารถนําไปใช้ในวงกว้างได้ โดยคํานึงถึงองค์ความรู้หรือ
คําอธิบายสําหรับสถานการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจงในรูปของสมมติฐานเชิงปฏิบตัิการ ซึง่ทําให้สามารถถ่าย
โอนผลการศกึษาข้ามไปยงับริบทอ่ืนๆ ภายใต้เง่ือนไขท่ีกําหนด 
 
 8.2 การออกแบบงานวิจัยผสานวิธี 
 การออกแบบวิจยัผสานวิธี อยู่ท่ีขัน้ตอนการกําหนดความคิดรวบยอด โดยเร่ิมต้นจากการตัง้
คําถามการวิจยัเชิงคณุภาพท่ีขึน้ต้นว่า “ทําไม” (Why) ท่ีมีตอ่คําถามเชิงปริมาณในเร่ืองเดียวกนั ซึง่จะ
ส่งผลต่อการใช้ระเบียบวิธีวิจัยมากกว่าหนึ่งวิธีการ หรือ เป็นการเคล่ือนย้ายระเบียบวิธี (Methodo- 
logical Shift) หรือ การทําซํา้ (Iteration) ทัง้นี ้คลาสเวลและพาโน คลาก (Creswell; & Plano Clark. 
2011: 69-104) ได้นําเสนอการออกแบบวิจยัแบบผสานวิธีไว้ 6 รูปแบบ ดงันี ้
 1. การออกแบบวิจยัแบบคูข่นานเข้าหากนั (The Convergent Parallel Design) 
  การออกแบบการวิจยันี ้มีพืน้ฐานมาจากระบวนทศัน์ของการวิจยัภายใต้แนวคิดทฤษฎี
ปฏิบตัินิยม ซึ่งเดิมเรียกการออกแบบวิจัยแบบใช้สามเส้า (Triangulation Design) โดยเหตุท่ีต้อง
เปล่ียนช่ือ เพ่ือป้องกนัการสบัสนกบัการวิเคราะห์แบบสามเส้าของการวิจยัเชิงคณุภาพ การออกแบบ
การวิจัยรูปแบบนี  ้มีวัตถุประสงค์เพ่ือยืนยันความถูกต้องและความสอดคล้องกันของผลการวิจัย 
รวมถึง เปรียบเทียบความเหมือนและความแตกตา่งระหว่างผลการวิจยัเชิงปริมาณและผลการวิจยัเชิง
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คณุภาพในเร่ืองเดียวกนั ทัง้นีน้กัวิจยัมีความเช่ือว่า การให้ความสําคญัเท่ากนัในการเก็บรวบรวมและ
วิเคราะห์ข้อมลูทัง้เชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ สามารถนําไปสู่ความเข้าใจต่อปัญหาการวิจยัได้เป็น
อย่างดี ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงให้ความสําคญักบัการวิจยัเชิงปริมาณ และการวิจยัเชิงคณุภาพอย่างเท่าเทียม
กนั โดยดําเนินการไปพร้อมๆ กนั แต่เป็นอิสระจากกนั จนกว่าจะวิเคราะห์ข้อมลูแต่ละวิธีการเสร็จสิน้ 
แล้วจงึนําผลการวิเคราะห์ข้อมลูของทัง้ 2วิธีการมาผสมผสานในขัน้ตอนของการตีความผลการวิจยั  
 

 
 
 2.  การออกแบบวิจยัแบบลําดบัขัน้เชิงอธิบาย (The Explanatory Sequential Design) 
   การออกแบบการวิจยั มีพืน้ฐานมาจากการผสมผสานกระบวนทศัน์ของการวิจยัภายใต้
แนวคดิหลงัปฏิฐานนิยม (Postpositivism) และแนวคิดสรรค์สร้างนิยม (Constructivism) โดยเป็นการ
วิจยั 2 ช่วงเวลาท่ีเร่ิมต้นจากการเก็บรวบรวมข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณ เพ่ือตอบคําถาม
การวิจัยท่ีกําหนดไว้ และนําผลการวิจัยในช่วงแรก ไปสู่การออกแบบวิจัยในช่วงท่ี 2 คือ การเก็บ
รวบรวมข้อมลูและการวิเคราะห์เชิงคณุภาพ เพ่ือตีความและช่วยสนบัสนนุการอภิปรายผลการวิจยัเชิง
ปริมาณ ทัง้นี ้การออกแบบวิจยัแบบนี ้จะเป็นประโยชน์อย่างมาก เม่ือนกัวิจยัต้องการศกึษาแนวโน้ม
หรือความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรในเชิงปริมาณ โดยมีการนําข้อมลูเชิงคณุภาพมาอธิบายเพิ่มเติม ผล
ของข้อมลูเชิงปริมาณ 
 

 
 
 



 73 

 3.  การออกแบบวิจยัแบบลําดบัขัน้เชิงสํารวจ (The Exploratory Sequential Design) 
  การออกแบบการวิจยั มีพืน้ฐานมาจากการผสมผสานกระบวนทศัน์ของการวิจยัภายใต้
แนวคดิสรรค์สร้างนิยมและแนวคดิหลงัปฏิฐานนิยม โดยการวิจยัรูปแบบนี ้มีวตัถปุระสงค์ เพ่ือประเมิน
หรือทดสอบผลการวิจัยเชิงคุณภาพว่า สามารถอ้างอิงไปยังกลุ่มตัวอย่างหรือประชากรทัง้หมดได้
เพียงใด โดยเหตผุลสําคญัของการใช้แบบวิจยันี ้เน่ืองจาก นกัวิจยัยงัไม่สามารถระบตุวัแปรและกรอบ
แนวคดิทฤษฎีในการวิจยั หรือ ยงัไม่มีเคร่ืองมือสําหรับวดัตวัแปร โดยการออกแบบการวิจยั แบง่เป็น 2 
ช่วง เร่ิมต้นโดยการเก็บรวบรวมข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพ เพ่ือตอบคําถามการวิจยั ท่ี
กําหนดไว้ และนําผลการวิจยัในช่วงแรก ไปสู่การออกแบบวิจยัในช่วงท่ี 2 คือ การเก็บรวบรวมข้อมลู
และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ เพ่ือทดสอบความเป็นสามัญการของข้อค้นพบ แล้วจึงตีความ
ผลการวิจยัเชิงปริมาณท่ีมาจากการวิจยัเชิงคณุภาพ 
 

 
 
  4. การออกแบบวิจยัโดยการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมลูทัง้เชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ 
โดยให้ความสําคญักบัรูปแบบใดรูปแบบหนึง่เป็นหลกั (The Embedded Design) 
  การออกแบบการวิจัย มีพืน้ฐานมาจากการผสมผสานกระบวนทัศน์ของการวิจัยภายใต้
แนวคดิหลงัปฏิฐานนิยม โดยการวิจยัรูปแบบนี ้นกัวิจยัจะดําเนินการวิจยัโดยใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ 
หรือวิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเป็นหลกั และเพิ่มรูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณหรือ
การวิจยัเชิงคณุภาพเข้าไปในขัน้ตอนก่อน ระหว่าง หรือ หลงัการวิจยั โดยนกัวิจยั คาดการณ์ว่า การ
ตอบคําถามวิจยัการแต่ละข้อ จะต้องใช้ข้อมลูท่ีต่างประเภทกัน ทําให้การออกแบบวิจยัโดยการเก็บ
รวบรวมข้อมลูเพียงรูปแบบเดียวไมเ่พียงพอ และ เพ่ือให้งานวิจยัเกิดความครบถ้วนสมบรูณ์ยิ่งขึน้  
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 5. การออกแบบวิจยัแบบเน้นการปฏิรูป (The Transformative Design) 
  การออกแบบการวิจยั มีพืน้ฐานมาจากกระบวนทศัน์ของการวิจยัภายใต้โลกทศัน์ของการ
มีสว่นร่วม (Participatory Worldview) ซึง่เกิดจากความสนใจทางการเมืองท่ีมุ่งพฒันาสงัคมของกลุ่ม
คนชายขอบ หรือผู้ ด้อยโอกาสต่างๆ ในสงัคม (Marginalized Groups) โดยวตัถปุระสงค์ของการทํา
วิจยัรูปแบบนี ้เป็นในเชิงอดุมการณ์มากกว่าในเชิงระเบียบวิธีการวิจยั เน่ืองจาก นกัวิจยัต้องการสร้าง
ความยุติธรรมให้เกิดขึน้ในสงัคม และแสดงให้เห็นถึงความไม่สมดลุของอํานาจท่ีเป็นอยู่ ดงันัน้ เม่ือ
นกัวิจยัต้องดําเนินการวิจยัร่วมกบักลุ่มดงักล่าว นกัวิจยัจึงอาศยักรอบทฤษฎีท่ียึดถือ เป็นตวัตดัสินใจ
ว่า จะดําเนินการวิจยัวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ หรือวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพก่อน และจะผสมผสานกัน
อยา่งไร เพ่ือนําไปสูก่ารเปล่ียนแปลงสภาพความเป็นอยูใ่ห้ดีขึน้กวา่เดมิ 

 
 6.  การออกแบบวิจยัแบบหลายขัน้ตอน (The Multiphase Design) 
   การออกแบบการวิจยันี ้มีพืน้ฐานมาจากระบวนทศัน์ของการวิจยัภายใต้แนวคิดท่ีหลาก 
หลาย ทัง้แนวคิดปฏิบตัินิยม แนวคิดหลงัปฏิฐานนิยม และแนวคิดสรรค์สร้างนิยม โดยแบบการวิจยันี ้
นกัวิจยัได้เช่ือมโยงการออกแบบวิจยัแบบคูข่นานเข้าหากนั และวิธีการวิจยั 2 ช่วงเวลา ซึง่แบบการวิจยั
แบบผสมผสานวิธีการ จะออกมาในรูปแบบใด ขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้ในโครงการ ทัง้นี ้
โครงการประเมินผลขนาดใหญ่ท่ีต้องดําเนินการระยะเวลาหลายปี และมีขัน้ตอนต่างๆ นบัตัง้แต่การ
ประเมินความจําเป็น การศกึษาความเป็นไปได้ของโครงการ การพฒันาโครงการ และการประเมินผล
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โครงการ จะมีคําถามวิจยัท่ีกําหนดขึน้เป็นจํานวนมาก จึงมีความจําเป็นท่ีจะต้องใช้การออกแบบวิจยั
ในลกัษณะนี ้ 

 
 8.3 วัตถุประสงค์ของการใช้การวิจัยผสานวิธี 
  กรีน ซาลาเซลลิ และเกรแฮม (Green, Caracelli and Graham. 1989) ได้ทําการสงัเคราะห์
งานวิจยัเชิงปริมาณทางการศึกษา จํานวน 57 เร่ืองท่ีวิจยัในช่วงปี ค.ศ. 1980-1988 พบงานวิจยั ใช้
วิธีการวิจัยผสานวิธีทัง้สิน้ โดยมีวตัถุประสงค์ของการใช้วิธีการวิจยัผสานวิธี ดงันี ้1) เพ่ือตรวจสอบ
ความสอดคล้องของข้อมลู ซึ่งเป็นการใช้เทคนิคสามเส้า ตามความหมายดัง้เดิม 2) เพ่ือศึกษาแง่มมุ
ต่างๆ ให้ได้ข้อมูลเสริมกันในภาพรวม 3) เพ่ือขยายขอบเขตความกว้างและความลึกของงานวิจัย        
4) เพ่ือใช้ข้อมลูงานวิจยัอย่างต่อเน่ืองเป็นลําดบั และ 5) เพ่ือค้นหาความขดัแย้งของข้อค้นพบท่ีอาจมี 
และประเด็นใหม่ท่ีน่าสนใจ ท่ีผู้ วิจัยไม่คาดคิดมาก่อน ทัง้นี  ้การวิจัยผสานวิธียังเหมาะสมกับ
สถานการณ์ในการวิจยั ดงันี ้ 1) เม่ือต้องการทําการวิจยัเชิงประเมิน เพ่ือศกึษาผลกระทบของวิธีการ 
หรือโครงการใด เพ่ือนําไปใช้เป็นปัจจยัสําคญัในการตดัสนิใจของผู้บริหาร หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องในโครงการ
สําคญั ซึง่จําเป็นต้องอาศยัข้อมลูจากหลายแหลง่ และหลากแง่มมุเพ่ือให้ได้ข้อสรุปท่ีเท่ียงตรง 2) เม่ือ
ต้องการทําวิจยัในประเดน็หรือสถานการณ์ท่ีซบัซ้อน ซึง่การมองจากจดุเดียว จะทําให้สรุปได้เพียงสว่น
หนึ่งของประเด็นหรือสถานการณ์ อนัอาจจะทําให้นกัวิจยัตีความคลาดเคลื่อนได้ กรณีนี ้จะเห็นได้ชดั
ในการวิจยัเชิงทดลองในห้องเรียนท่ีมกัจะมีการเปรียบเทียบ treatment โดยมีการวดัผลก่อนและหลงั
การทดลอง โดยหากใช้การศึกษาหลายวิธี เช่น การสงัเกตพฤติกรรม การสมัภาษณ์พูดคยุกบัผู้ เรียน 
การศกึษาภมูิหลงัของผู้ เรียน เป็นต้น ก็จะทําให้นกัวิจยัอธิบายได้ชดัเจนว่า ทําไม treatment ใด จึง
ได้ผลหรือไม่ได้ผล โดยมีข้อมลูจริงสนบัสนุน 3) เม่ือต้องการหาคําตอบในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ท่ีเป็น
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ประเดน็โต้แย้งในสงัคม หรือในวงการวิชาชีพ ซึง่ผลการวิจยั อาจจะใช้เป็นข้อบง่ชี ้หรือนําไปสูข้่อยตุิใน
ประเด็นความขดัแย้งนัน้ๆ ได้ โดยหากใช้แนวการวิจยัผสานวิธีโดยใช้มมุมองของนกัวิจยั และ สาขา
ความรู้ท่ีหลากหลาย และเก็บข้อมลูหลากประเภทหลายระดบั จะช่วยตอบคําถามได้อย่างครอบคลมุ
มากขึน้ ทัง้ในเชิงนิเวศวิทยา เศรษฐกิจ และสงัคม เป็นต้น และ 4) เม่ือผู้วิจยัไม่แน่ใจว่า การอิงวิธีการ
เดียวจะได้ข้อมลูท่ีเป็นจริง เน่ืองจาก ผู้ ให้ข้อมลูอาจปิดบงั หรือให้คําตอบผิวเผิน ในกรณีเช่นนี ้มกัพบ
ในการวิจยัเร่ืองท่ีออ่นไหวตอ่ความรู้สกึของผู้ให้ข้อมลู โดยหากใช้วิธีการวิจยัผสานวิธี ศกึษาทัง้จากการ
สํารวจ และการสงัเกตเฉพาะกรณีในสถานการณ์จริง จะช่วยเสริมและยืนยนัข้อมลู ให้สมบรูณ์มากขึน้ 
 
 8.4 ประโยชน์ของการวิจัยผสานวิธี  
 การวิจยัผสานวิธีช่วยแก้ข้อจํากดัของการวิจยัด้วยวิธีการเดียวใน 2 ประเดน็ 1 )  เ ร่ื อ ง อ ค ต ิ
(Bias) โดยการวิจัยผสานวิธี ช่วยเสริมความมั่นใจให้แก่นักวิจัย คล้ายการทําวิจัยซํา้ (Replication 
Research) ท่ีใช้ในการวิจยัเชิงทดลอง แต่ในกรณีนี ้จะเป็นการนําข้อมลูมาเสริมหรือยืนยนัซึง่กนั และ
กนัในการวิจยัคราวเดียว โดยเดนซิน (Denzin. 1970) ได้ชีใ้ห้เห็นคณุคา่ของวิธีการ Triangulation ว่า 
ช่วยให้นกัวิจยัขจดัอคติภายใน (Intrinsic Bias) ของการสรุปผลการวิจยัท่ีอาจเกิดขึน้จากการใช้วิธีการ
เดียว ผู้วิจยั/เก็บข้อมลูคนเดียว หรือการใช้มมุมองจากรากฐาน แนวคิดทฤษฎีเดียว และ 2) ช่วยขจดั
ความยึดมัน่ในวิธีการของผู้ วิจัย เน่ืองจาก นักวิจยัจํานวนไม่น้อย ยึดติดกับวิธีการวิจยัของตนอย่าง
เหนียวแน่นและปฏิเสธการวิจัยอ่ืนๆ โดยอาจเป็นเพราะความคุ้นเคย หรือประสบการณ์ท่ีได้รับการ
ฝึกฝนมา จนบางครัง้พบว่า นักวิจัยใช้เคร่ืองมือ วิธีการเก็บข้อมูลตามความเคยชินหรือตามความ
สะดวก มากกว่าเลือกใช้อย่างเหมาะสมตามเกณฑ์ท่ีควรเป็น เช่น การใช้เคร่ืองมือวดัเจตคติท่ีมีใช้กนั
อย่างแพร่หลายในปัจจุบนั โดยหากผู้ ใช้ไม่ระมดัระวงัอย่างรอบคอบในเร่ืองข้อจํากัดเชิงวฒันธรรม 
(Culture-Bound) หรือข้อจํากดัในเชิงกาลเวลา (Time-Bound) อาจทําให้ผลการวิจยัมีความเท่ียงตรง
ลดลง 
 สําหรับงานวิจยันี ้ได้เลือกใช้การออกแบบวิจยัโดยการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมลูทัง้เชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยใช้การออกแบบวิจัยแบบลําดบัขัน้เชิงอธิบาย (The Explanatory 
Sequential Design) ตามแนวทางของคลาสเวลและคลาค (Creswell; & Clark. 2011) โดยเป็นการ
วิจยั 2 ช่วงเวลาท่ีเร่ิมต้นจากการเก็บรวบรวมข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณ และนําไปสูก่าร
ออกแบบวิจยัในช่วงท่ี 2 คือ การเก็บรวบรวมข้อมลูและการวิเคราะห์เชิงคณุภาพ เพ่ือตีความและช่วย
สนบัสนนุการอภิปรายผลการวิจยัเชิงปริมาณ 
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9. การศกึษาเฉพาะกรณี (Case Study)  
  วิธีการศึกษาเฉพาะกรณี เป็นวิธีการวิจยัท่ีออกแบบมาเพ่ือศึกษา กรณีท่ีมีขอบเขตชัดเจน 
โดยความหมายของขอบเขตท่ีชดัเจน คือกรณีท่ีนํามาศกึษานัน้ มีความสมบรูณ์ในตวัเอง ทัง้ในแง่ของ
เนือ้หา เวลา และสถานท่ีหรือบริบท (Creswell. 1998) สําหรับ สเตค (Stake. 2000) กล่าวว่า 
การศกึษาเฉพาะกรณี ไม่ใช่วิธีการ เน่ืองจากวิธีการท่ีใช้นัน้ ไม่ได้ตา่งจากการวิจยัเชิงคณุภาพแบบอ่ืน
แตเ่ป็นเร่ืองของสิ่งท่ีจะถกูศกึษาหรือตวั case มากกว่า โดยอาศยัความสนใจในกรณีใดกรณีหนึ่ง เป็น
หลกั และสิง่ท่ีถกูศกึษา (case) ต้องมีลกัษณะเจาะจง มีขอบเขตท่ีกําหนดได้ชดัเจน มีความสมบรูณ์ใน
ตวัเอง ทัง้นี ้หวัใจสําคญัของการศกึษาเฉพาะกรณี อยูท่ี่การศกึษาให้ได้ทัง้ในแนวกว้างและแนวลกึของ
กรณีท่ีเลือกมาศึกษานัน้ๆ ในทางปฏิบตัิ คือ ใช้ข้อมูลหลายชนิด จากหลายแหล่ง ด้วยวิธีการหลาย
แบบในงานวิจยัเร่ืองเดียวกนั (ชาย โพธิสติา. 2552)  
 สเตค (Stake. 2000) จําแนกกรณีท่ีนกัวิจยัเลือกมาศกึษาออกเป็น 3 ประเภท โดยใช้ความ
สนใจของนกัวิจยั หรือจดุมุง่หมายในการศกึษาเป็นเกณฑ์ ดงันี ้
 1. นกัวิจยัเลือกศกึษากรณีนัน้ เพราะความสนใจอยากรู้ อยากทําความเข้าใจ อยากเปิดเผย
รายละเอียดของกรณีนัน้ เป็นกรณีศึกษาเพ่ือสนองความอยากรู้ในสิ่งนัน้เป็นหลกั แต่เป็นกรณี ท่ีน่ารู้
และสมบรูณ์ในตวัเอง เรียกวา่ intrinsic cases 
 2. นกัวิจยัเลือกกรณีมาศึกษา โดยเป็นตวัอย่าง หรือเป็นตวัแทนของกรณีอ่ืนๆ และนกัวิจยั
ต้องการใช้กรณีนัน้ เพ่ือสนบัสนนุข้อสรุปหรือข้อโต้แย้งอยา่งใดอยา่งหนึง่ เรียกวา่ instrumental cases  
 3. นกัวิจยัเลือกท่ีจะศกึษา instrumental cases หลายๆ กรณี เพ่ือใช้สนบัสนนุเร่ืองเดียวกนั 
และเพ่ือให้มีความชดัเจน รวมถึง เพ่ือความมัน่ใจในข้อสรุปท่ีได้ เรียกวา่ collective cases  
 แพทอน (Patton. 1990) กล่าวว่า กรณีท่ีผู้วิจยัจะเลือกศึกษา ต้องเป็นกรณีท่ีสามารถให้
ข้อมลูได้มาก เป็นกรณีท่ีมีให้ผู้วิจยัเรียนรู้ได้มาก (information-rich cases) จนถึงขัน้ท่ีวา่ แม้กรณีเดียว
ท่ีเลือกมาศึกษา ก็สามารถทําให้นกัวิจยัทราบเก่ียวกบักรณีอ่ืนๆ ท่ีไม่ได้ถกูเลือกมาศึกษา ซึ่งเรียกว่า
เป็นtypical cases คือ กรณีท่ีเป็นแบบฉบบัให้นกัวิจยัเข้าใจเร่ืองของคนกลุม่นัน้ หรือเร่ืองประเภทนัน้ 
ได้อยา่งดี 
 
 9.1 รปแบู บการวิจัยแบบศึกษาเฉพาะกรณี 
  การวิจยัแบบกรณีศกึษา สามารถศกึษาได้ 3 รูปแบบ และอาจใช้ทัง้รูปแบบเชิงพรรณนาและ
เชิงวิเคราะห์เพ่ือมุง่หาคําอธิบายในเวลาเดียวกนัได้ (Yin,1993) โดยทัง้ 3 รูปแบบ ประกอบด้วย 
 1. ศกึษาเชิงพรรณนา (descriptive) เป็นกรณีศกึษาท่ีมุ่งแสดงรายละเอียด พร้อมทัง้บริบท
อยา่งสมบรูณ์ของปรากฏการณ์ท่ีเลือกมาศกึษา โดยไมเ่น้นการวิเคราะห์ 
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 2. ศึกษาแบบมุ่งการค้นหา (exploratory) เป็นกรณีศึกษาท่ีรู้จักและใช้กันแพร่หลาย เป็น
ลกัษณะการวิจยันําร่อง เพ่ือนิยามมโนทศัน์ท่ียงัไม่ชดัเจน หรือเพ่ือสร้างสมมติฐานสําหรับการวิจยัเชิง
ปริมาณ โดยวิธีการในลกัษณะนี ้จะช่วยให้นกัวิจยัมัน่ใจว่าการวิจยัท่ีตามมา สามารถจบัประเด็นและ
ตัง้คําถามได้อย่างถูกต้อง โดยข้อค้นพบของกรณีศึกษารูปแบบนี ้เป็นข้อค้นพบชั่วคราว เพ่ือรอการ
วิเคราะห์เจาะลกึมายืนยนั หรือปรับปรุง หลงัจากได้ศกึษาในรายละเอียดแล้ว 
 3. ศึกษาแบบมุ่งหาคําอธิบาย (explanatory) กรณีศึกษาเชิงคุณภาพแบบนี ้มีประโยชน์
สําหรับหาคําอธิบายให้กบัข้อค้นพบท่ีได้จากการศกึษาเชิงปริมาณ ซึง่ข้อมลูเชิงปริมาณเอง ไม่สามารถ
ให้คําอธิบายท่ีน่าพอใจได้ โดยไม่ได้มุ่งท่ีจะเปิดเผยหรือทําความรู้จกัปรากฏการณ์เพียงอย่างเดียว แต่
เพ่ือหาคําอธิบายท่ีอาจจะมีอยู ่แตย่งัไมเ่ป็นท่ีพอใจ หรือ คําอธิบายท่ียงัไมเ่คยมีมาก่อน  
 สําหรับแนวคิดของ สเตค (Stake. 1995) วิธีดําเนินการวิจยัของการศกึษาเฉพาะกรณีสว่น
ใหญ่ จะคล้ายกบัการวิจยัเชิงชาตพินัธุ์วรรณนา ดงันี ้
 1. การเลือกกรณีสําหรับการวิจยั ต้องเป็นกรณีท่ีมีขอบเขตชดัเจน สมบรูณ์ในตวัเอง ทัง้ในแง่
เนือ้หา เวลา และสถานท่ี ใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง แต่ครอบคลุมเก่ียวกับประเด็นท่ีต้องการศึกษา 
สําหรับการศึกษาท่ีใช้หลายกรณี นกัวิจยัอาจสร้างวิธีการเลือกตวัอย่างท่ีค่อนข้างเป็นระบบขึน้มาใช้
เป็นการเฉพาะ มีการเลือกกรณีตวัอย่าง เพ่ือให้ได้ลกัษณะครอบคลมุประชากรท่ีหลากหลาย และเพ่ือ
ให้ผลการศกึษามีนํา้หนกัในการอธิบาย  
 2. รวบรวมข้อมูลท่ีหลากหลายเก่ียวกับกรณีศึกษา ใช้เทคนิคหลายแบบในการรวบรวม
ข้อมลู เน่ืองจาก จุดเด่นของกรณีศึกษาอยู่ท่ีการให้ภาพท่ีชดัเจน และสมบูรณ์ของสิ่งท่ีศึกษา จึงควร
ต้องได้ข้อมลูเชิงบริบทอย่างเพียงพอ ดงันัน้ จึงอาจรวบรวมข้อมลูโดยการสงัเกต สมัภาษณ์ ค้นคว้า
จากเอกสาร หรือจากโสตทศันปูกรณ์อ่ืนๆ เช่นเดียวกบัในการวิจยัเชิงคณุภาพทัว่ไปด้วย  
 3. พรรณนารายละเอียดของสิ่งท่ีศกึษา โดยจําเป็นต้องพรรณนากรณีท่ีศกึษาอย่างละเอียด 
เพ่ือให้เห็นภาพอย่างชดัเจน และนําเสนอเร่ืองราวของกรณีท่ีศกึษาอย่างมีจดุมุ่งหมายท่ีชดัเจน ไม่ใช่
เพียงแตพ่รรณนาหรือการเลา่เร่ือง โดยปราศจากจดุมุง่หมาย  
 4. วิเคราะห์และตีความข้อมลู ใช้หลกัและวิธีการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัเชิงคณุภาพทุก
รูปแบบ (รวมทัง้แบบกรณีศกึษา) โดยวิธีการวิเคราะห์ท่ีใช้จะต้องเหมาะสมกบัลกัษณะข้อมลู และต้อง
คํานงึถึงจดุมุง่หมาย คําถามและวตัถปุระสงค์ในการศกึษา รวมถึง บริบทของกรณี ท่ีศกึษาด้วยเสมอ  
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 9.2 การออกแบบการศึกษาเฉพาะกรณีเชิงคุณภาพ 
  การออกแบบการศกึษา เป็นการดําเนินงานในขัน้ตอนเบือ้งต้นก่อนทําการเก็บรวบรวมข้อมลู 
โดยมีจุดมุ่งหมายสําคญัเพ่ือจดัแผนปฏิบตัิการอย่างคร่าวๆ สําหรับเป็นแนวทางในการเก็บรวบรวม
ข้อมลู โดยทัว่ไปกิจกรรมในขัน้ตอนนี ้ประกอบด้วย (กมลวรรณ คารมปราชญ์. 2553) 
 1. การกําหนดประเด็นคําถามการวิจยั การกําหนดประเด็นคําถามหลกัของการวิจยั ไม่ควร
มีมากเกินไป เพราะจะทําให้การสืบค้นหาคําตอบของคําถามการวิจยัแต่ละข้อ มีระดบัความลุ่มลึก
ลดลง และอาจทําให้ยากต่อการมองเห็นความเช่ือมโยงระหว่างข้อมลูหลกัฐานต่างๆ สําหรับใช้ตอบ
ประเดน็คําถามการวิจยั รวมทัง้ยากตอ่การบรูณาการกบัผลการศกึษาวิจยั  
 2. การกําหนดขอบเขต การเลือกกรณี และการเลือกตัวอย่าง การกําหนดขอบเขต อาจ
พิจารณาเง่ือนไขของสถานท่ี (setting) และเง่ือนไขของเวลา (time) สําหรับการเลือกกรณีตวัอย่าง 
ขึน้อยู่กบัวตัถปุระสงค์และประเด็นคําถามการวิจยัของผู้วิจยัเป็นหลกั กรณีท่ีนกัวิจยัจะเลือก ต้องเป็น
กรณีท่ีสามารถให้ขอัมลูได้มาก (information rich cases) กลา่วคือ ต้องเป็นกรณีท่ีให้นกัวิจยัเรียนรู้
ได้มากเก่ียวกบักบักรณีอ่ืนๆ ท่ีคล้ายกนั (ซึง่ไม่ได้ถกูเลือกมาศกึษา) มีการเลือกแบบเจาะจง เพ่ือให้ได้
กรณีท่ีเหมาะสมกับความต้องการและจุดมุ่งหมายของการศึกษา ความเหมาะสมของกรณีนีไ้ม่ใช่
เหมาะในแง่ความสะดวกสบายสําหรับนกัวิจยั แต่เหมาะ ในแง่ท่ีเป็นกรณีท่ีสามารถให้ข้อมลูได้มาก
และครอบคลมุ 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมลู  การเก็บรวบรวมข้อมลู ควรใช้เทคนิคหลายแบบ เน่ืองจากจดุเด่น
ของกรณีศึกษาอยู่ท่ีการให้ภาพท่ีชดัเจนและสมบูรณ์ของสิ่งท่ีศึกษา ข้อมลูท่ีหลากหลายจึงเป็นสิ่งท่ี
จําเป็น นกัวิจยัอาจรวบรวมข้อมลูโดยการสมัภาษณ์ประวตัิชีวิต การสงัเกตการณ์แบบมีส่วนร่วม การ
สมัภาษณ์เจาะลกึ ค้นคว้าและทบทวนจากเอกสาร หรือจากโสตทศันปูกรณ์อ่ืนๆ และร่องรอยหลกัฐาน
ต่างๆ เช่นเดียวกบัการวิจยัเชิงคณุภาพทัว่ไป ข้อมลูอาจเป็นทัง้เชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ และควร
จะต้องเป็นข้อมลูท่ีให้บริบทอย่างเพียงพอ ประหยดัเวลา ค่าใช้จ่าย และได้ข้อมูลหลกัฐานท่ีมีความ
ถูกต้อง เช่ือถือได้ ตรงตามจุดมุ่งหมาย และสอดคล้องกับประเด็นคําถามของการวิจัย ทัง้นี ้การ
ตรวจสอบความถกูต้องเช่ือถือได้ (Trustworthy) ควรเร่ิมต้นดําเนินการในระหว่างทําการเก็บรวบรวม
และวิเคราะห์ข้อมลู เช่น วิธีการเช่ือมโยงแบบสามเส้าด้วยการอาศยัแหล่งข้อมลูหลกัฐานหลายแหล่ง 
ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลหลายวิธี เพ่ือเช่ือมโยงและพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อมูล
หลกัฐานเหลา่นัน้วา่ มีความสมเหตสุมผล และนําไปสูผ่ลสรุปตรงกนัหรือไม ่เพียงใด  
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยรายกรณี หลักหรือแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูล
ประกอบด้วย 3 แนวทาง (Yin. 2003) 
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   4.1  การพึ่งพาทฤษฎีในการอภิปรายแนวทางนี ้เป็นวิธีท่ีนิยมมากท่ีสุด เน่ืองจาก ส่วน
ใหญ่แล้ว การวิจัยต่างๆ มักเร่ิมต้นจากความต้องการท่ีจะทดสอบข้อเสนอของทฤษฎี เห็นได้จาก
วตัถปุระสงค์และการออกแบบการวิจยั จะเป็นไปโดยสอดคล้องกบัข้อเสนอของทฤษฎีท่ีผู้วิจยัสนใจ ทํา
ให้คําถามการวิจยั การทบทวนวรรณกรรม และการตัง้สมมตฐิานเป็นไปตามท่ีทฤษฎีได้เสนอไว้ 
  4.2 การวิเคราะห์ข้อมลูโดยอาศยัการอธิบายท่ีขดัแย้งกนักบัทฤษฎีท่ีกําลงัศกึษา วธีิการนี ้
เป็นวิธีท่ีมีความสมัพนัธ์กบัวิธีท่ีหนึ่ง กลา่วคือ ในข้อเสนอใดของทฤษฎีใด ทฤษฎีหนึ่งย่อมมีคําอธิบาย
ท่ีอยู่ตรงข้ามหรือขดัแย้งกนัเสมอ เช่น มีข้อเสนอของทฤษฎีหนึ่งกล่าวว่า X สมัพนัธ์กบั Y ดงันัน้ การ
อธิบายท่ีขดัแย้งกบัข้อเสนอของทฤษฎีก็คือ X ไมมี่ความสมัพนัธ์กบั Y นัน่เอง  
   4.3  การวิเคราะห์ข้อมลูโดยการพฒันาคําอธิบายกรณีศกึษา วิธีการนีมี้ผู้ นิยมใช้น้อยท่ีสดุ 
มกัถกูนํามาใช้ เม่ือไมส่ามารถใช้วิธีการวิเคราะห์สองวิธีข้างต้นนัน้ได้แล้ว  
 สําหรับเทคนิคท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ประกอบด้วย 
 1. การเทียบเคียงรูปแบบ (pattern-matching) เป็นวิธีการนําข้อค้นพบจากการวิจยั ไป
เทียบเคียงว่า มีความคล้ายคลงึกบัสิ่งท่ีได้คาดการณ์ไว้หรือไม่ ถ้าหากข้อค้นพบ มีความคล้ายคลงึกบั
สิง่ท่ีได้คาดการณ์ไว้ (ท่ีอาจมาจากทฤษฎีหรือการอธิบายท่ีขดัแย้งกบัทฤษฎี) ก็จะทําให้เกิดความมัน่ใจ
ในการทดสอบทฤษฎี 
 2. การสร้างคําอธิบาย (explanation building) เป็นวิธีการวิเคราะห์ข้อมลูของกรณีศกึษา 
วิธีการนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของวิธีการเทียบเคียงรูปแบบแต่มีความยากมากกว่า ส่วนใหญ่นําไปใช้กับ
งานวิจยัเชิงบรรยาย โดยการอธิบายกรณีศกึษา ซึง่มีเป้าหมายเพ่ือการพฒันาแนวคิดไปสู่การวิจยัขัน้
ตอ่ไปมากกวา่การสรุปสิง่ท่ีได้ศกึษา 
 3. การวิเคราะห์ตามลําดบัเวลา (time-series analysis) เป็นการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกับ
ผลกระทบหรือพฒันาการของสิง่ใดสิง่หนึง่ หรือหลายสิง่ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงในช่วง เวลาหนึง่ รวมถงึ 
การวิเคราะห์ข้อมลูในลกัษณะท่ีแสดงถึงการปรับเปล่ียนของสิง่ตา่งๆ ข้ามช่วงเวลา 
  4.  การวิเคราะห์ข้อมลูด้วยแบบเชิงตรรกะ (program logic models) เป็นการวิเคราะห์ข้อมลู
ท่ีนํามาใช้กบัการประเมินกรณีศกึษา โดยตวัแบบเชิงตรรกะเป็นเหตกุารณ์ท่ีค้นพบจากการศกึษาว่าจะ
เกิดเหตกุารณ์ท่ีเป็นสาเหต ุและเหตกุารณ์ท่ีเป็นผลซํา้ไปซํา้มาจากหลายกรณีศกึษา กลา่วคือ ถ้ามีสิ
กระตุ้ นหนึ่งเกิดขึน้ (intervention) สิ่งกระตุ้ นนัน้จะไปเร้าให้เกิดผลสะท้อนทันที (immediate 
outcomes) และทําให้เกิดผลขัน้กลาง (intermediate outcomes) และทําให้เกิดผลสดุท้าย (Utimate 
outcomes) ซึง่สถานการณ์เหลา่นี ้จะเกิดขึน้กบักรณีศกึษาหลายกรณีเหมือนๆ กนั การวิเคราะห์ด้วย
ตวัแบบเชิงตรรกะมีหลายระดบั ประกอบด้วย ตวัแบบเชิงตรรกะระดบับุคคล ตวัแบบเชิงตรรกะระดบั
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องค์การหรือหน่วยงาน ตวัแบบเชิงตรรกะระดบัโครงการ โดยการนําตวัแบบเชิงตรรกะไปใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมลู จะต้องสอดคล้องกบัหน่วยงานการวิเคราะห์ของงานวิจยันัน้ๆ  
 5.  การวิเคราะห์ข้อมลูด้วยการสงัเคราะห์ระหวา่งกรณีศกึษาหลายกรณี วิธีการนี ้จะใช้ได้กบั
การวิจยัรายกรณีท่ีออกแบบให้มีการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกรณีศกึษามากกว่าหนึ่งกรณีศกึษา ข้อมลู
ท่ีวิเคราะห์แล้วมาเทียบเคียงกรอบแนวคิดเดียวกนั และได้ข้อสรุปว่าเร่ืองท่ีต้องการศกึษานัน้ มีความ
สอดคล้องต้องกันในแต่ละกรณีศึกษาหรือไม่ การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการสังเคราะห์จากหลาย
กรณีศึกษา จะทําให้ได้ข้อสรุปท่ีมีความซบัซ้อนและนําไป ใช้ได้กว้างกว่าการใช้กรณีศึกษาเพียงกรณี
เดียว 
 สําหรับในส่วนนี  ้เป็นการประมวลเอกสาร เพ่ือเป็นพืน้ฐานในการกําหนดตัวแปรและ
สมมติฐานในการวิจัยตามแนวพฤติกรรมศาสตร์ โดยมุ่งศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลด้านบุคคลหรือจิต
ลกัษณะเดิมท่ีเป็นตวับ่งชี ้หรือทํานายว่าจะเกิดพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (ตวัแปรการริเร่ิม
ด้วยตนเอง) ปัจจัยด้านลักษณะสถานการณ์หรือสิ่งแวดล้อม (ตัวแปรบรรยากาศการทํางานเชิง
นวตักรรม ตวัแปรการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน และตวัแปรภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง) รวมถึง ปัจจยั
ด้านจิตลกัษณะตามสถานการณ์ (ตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ตวัแปรความผกูพนั 
ในงาน) ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีเป็นตวัแปรตามของงานวิจัย คือ พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
โดยผู้วิจยัได้เลือกใช้ระเบียบวิธีวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed-methods research) แบบลําดบัขัน้เชิง
อธิบาย (The Explanatory Sequential Design) ตามแนวคิดของเครสเวลล์ และพลาโน คลาก 
(Creswell; & Plano Clark. 2011: 69-104) ซึง่ผู้วิจยัได้แบง่การวิจยัออกเป็น 2 ระยะ ระยะท่ี 1 เป็น
การเร่ิมต้นจากวิธีการวิจยัเชิงปริมาณ เพ่ือหาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
และนําตวัแปรท่ีมีคา่อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมสงูสดุ นําไปสูก่ารอภิปรายผลการวิจยัในระยะท่ี 2 ซึง่
เป็นวิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ เพ่ืออธิบายปรากฏการณ์ในบริบทของงานวิจยั และนําไปสู่แนวทางการ
เสริมสร้างพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมให้กับพนักงานและองค์การท่ีสนใจ ทัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ใช้
แนวคิดทฤษฎีหลกั เพ่ืออธิบายพฤติกรรมในงานวิจยั ประกอบด้วย 1) ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญา
สงัคม (Social Cognitive Theory) เพ่ืออธิบายพฤตกิรรม โดยแสดงให้เห็นถึงปฏิสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 
(ความคดิ ความรู้สกึ ความคาดหวงั ความเช่ือ การรับรู้ตนเองเก่ียวกบัเป้าหมาย ความตัง้ใจ) ท่ีสมัพนัธ์
กบัสภาพแวดล้อมและพฤติกรรม 2) แนวคิดพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 3) แนวคิดการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 4) แนวคิดความผกูพนัในงาน 5) แนวคิดการริเร่ิมด้วยตนเอง 6) 
แนวคิดภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง 7) แนวคิดบรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม และ 8) แนวคิดการ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน เพ่ือเป็นแนวทางในการกําหนดตัวแปรตามแบบจําลองของงานวิจัย          
ดงัภาพประกอบ 14 
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 จากภาพประกอบ เป็นการแสดงแบบจําลองสมมติฐานของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การทํางานเชิงนวตักรรม โดยสมมติฐานนีเ้กิดขึน้จากกรอบแนวคิดท่ีผู้ วิจยัพฒันาขึน้จากทฤษฎีและ
แนวคดิตา่งๆ ท่ีใช้ในงานวิจยั โดยผู้วิจยัได้กําหนดสมมตฐิานการวิจยั ดงันี ้
 1. แบบจําลองสมมติฐานท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้ มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมี
สมมตฐิานยอ่ยตามเส้นทางอิทธิพลของตวัแปรตา่งๆ ดงันี ้
  1.1 ความผกูพนัในงาน มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
  1.2 การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม 
  1.3 การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรม
การทํางานเชิงนวตักรรม ผา่นความผกูพนัในงาน  
  1.4 การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา  
  1.5  การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความผกูพนัในงาน ผ่านการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา  
  1.6 การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ 3 
เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่านความผกูพนัใน
งาน และเส้นทางท่ี 3 ผา่นการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัในงาน  
  1.7 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา และความผกูพนัในงาน 
  1.8 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา ผา่นความผกูพนัในงาน 
  1.9 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม
ได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่านความ
ผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผา่นการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัในงาน  
  1.10 บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจ
เชิงจิตวิทยา  
  1.11 บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมตอ่การเสริมสร้าง
พลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ผา่นความผกูพนัในงาน 
  1.12 บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่าน
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ความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัใน
งาน  
  1.13 การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา  
  1.14 การสนบัสนุนจากหวัหน้างานมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา ผา่นความผกูพนัในงาน 
  1.15 การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่าน
ความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัใน
งาน 

 



บทที่ 3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 การศกึษาวิจยัครัง้นี ้มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางาน เชิง
นวัตกรรม และศึกษาแนวทางการเสริมสร้างพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
อตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดยอ่ม ซึง่มีขัน้ตอนในการดําเนินการศกึษาวิจยั ดงันี ้
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 3. การสร้างและหาคณุภาพเคร่ืองมือ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 5. การจดักระทําข้อมลู 
 6. การวิเคราะห์ข้อมลู 
 เน่ืองจาก การทบทวนทฤษฎี/แนวคิด และงานวิจยัต่างๆ ช่วยอธิบายความสมัพนัธ์ของมโน
ทัศน์ต่างๆ ในการอธิบายปรากฏการณ์สงัคม และเป็นประโยชน์ต่อการตัง้สมมติฐานงานวิจัย เม่ือ
ผู้วิจยัต้องการนําไปตรวจสอบหรืออธิบายในบริบทย่อยท่ีต้องการศกึษา โดยเฉพาะบริบท SMEs ของ
ไทย ดงันัน้ งานวิจยันีจ้งึจะใช้วิธีการวิจยัแบบผสานวิธี เร่ิมงานวิจยัเชิงปริมาณในระยะท่ี 1 โดยให้กลุม่
ตวัอย่างตอบแบบสอบถามเพ่ือวัดตัวแปรตามทฤษฎี และนําคําตอบท่ีได้มาวิเคราะห์หาปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม และดําเนินการวิจยัในระยะท่ี 2 งานวิจยัเชิงคณุภาพ 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้
 
งานวจิัยระยะที่ 1: งานวจิัยเชิงปริมาณ 
1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 1.1 ประชากร  
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้คือ พนักงานในอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาด
ย่อมท่ีได้รับรางวลั “สดุยอดนวตักรรมเซเว่น อินโนเวชัน่ อวอร์ตส์” (7 Innovation Awards) ซึง่เป็น
รางวลัท่ีมอบให้เฉพาะกบัวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมี โดยการพิจารณามอบรางวลันี ้เป็น
ความร่วมมือกันของ 10 องค์กรระดบัประเทศ ได้แก่ สํานกังานคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยีและนวตักรรมแห่งชาติ (สวทน.), สํานกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สว
ทน.) , สํานกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.), สํานกังานนวตักรรมแห่งชาต ิ
(สนช.) , สภาอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย (ส.อ.ท.) , ตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย, สํานกังาน
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ปลดักระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, สมาคมบม่เพาะธุรกิจและอทุยานวิทยา- ศาสตร์ไทย (Thai-
BISPA) , หอการค้าไทยและสภาหอการค้าแห่งประเทศไทย, สมาคมธนาคารไทย และสํานกัสง่เสริม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) ซึง่แบง่เป็น 2 ประเภทรางวลั 1) รางวลันวตักรรมประเภทท่ี
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อเศรษฐกิจ (จํานวน 21 โรงงาน) และ 2) รางวลันวตักรรมประเภทท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจ (จํานวน 10 โรงงาน) รวมจํานวนโรงงานทัง้หมด 31 โรงงาน จํานวนพนกังาน 
1,876 คน (ข้อมลูกรมโรงงานอตุสาหกรรม ณ เดือนพฤศจิกายน 2559) 
 
 1.2 การสุ่มตวัอย่าง 
  เน่ืองจากการกําหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างของการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้พิจารณาถึงเร่ืองการ
วิเคราะห์ข้อมลู โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) การ
วิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างเชิงสาเหตแุบบมีตวัแปรแฝง (Causal Structural Models with 
Latent Variable) ซึง่ต้องกําหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างให้เหมาะสมกบัสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้
กลุม่ตวัอยา่งขนาดท่ีใหญ่มากพอ และเพ่ือทําให้ผลการวิเคราะห์ข้อมลูท่ีได้มีความมัน่ใจในการทดสอบ 
ทําให้การประมาณค่าพารามิเตอร์ของประชากรมีความคงเส้นคงวา แม้ว่าการแจกแจงตวัแปร จะไม่
เป็นโค้งปกติหลายตวัแปรก็ตาม (Multivariate normal distribution) (Bollen. 1989) โดยท่ีแฮร์และ
คณะ (Hair; et al. 2006) แนะนําขนาดกลุม่ตวัอย่างท่ีเหมาะสมไว้ท่ี 150-400 หน่วย และ ซูแมคเกอร์
และโลแมกซ์ (Schumacker; & Lomax. 1996) แนะนําการกําหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้เกณฑ์
ความเพียงพอในการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง กล่าวคือ การวิเคราะห์ข้อมลูท่ีควรมีขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างอย่างน้อย 10-20 คนตอ่ตวัแปรสงัเกต 1 ตวัแปร รวมถึง แฮร์และคณะ (Hair et al.. 2010: 
102) ได้กล่าวไว้ว่า การกําหนดกลุ่มตวัอย่างในระดบับุคคลลําหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง ควรมีขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั10-20 เท่าของตวัแปรสงัเกต ซึง่งานวิจยันี ้มีตวัแปรสงัเกต
จํานวน 23 ตวัแปร ดงันัน้ จึงควรมีขนาดตวัอย่าง (20 x 23 = 460) และควรกําหนดขนาดตวัอย่าง 
อยา่งน้อย จํานวน 460 ตวัอยา่ง 
 การได้มาของกลุม่ตวัอยา่ง ผู้วิจยัได้ดําเนินการสุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภมูิ (Stratified sampling) 
โดยใช้ประเภทรางวลัเป็นชัน้ภมูิ คือ จํานวน 2 ประเภทรางวลั คือ รางวลันวตักรรมประเภทท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์ตอ่เศรษฐกิจ และรางวลันวตักรรมประเภทท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่สงัคม หน่วยในการสุม่ คือ 
โรงงานท่ีได้รับรางวลั โดยสุม่มาร้อยละ 50 ของจํานวนโรงานทัง้หมดในแตล่ะประเภทรางวลั ในขัน้นีไ้ด้
โรงงาน 15 แห่ง โดยแต่ละโรงงาน มีฝ่ายการผลิต (รวมฝ่ายจดัซือ้) และฝ่ายการตลาด (รวมฝ่ายวิจยั
และพฒันา) ใช้เป็นหน่วยในการสุม่ และด้วยจํานวนโรงงาน 15 แห่ง แห่งละ 2 ฝ่าย รวม 30 ฝ่าย และ
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โดยท่ีพนกังานของฝ่ายผลิตท่ีมากกว่าฝ่ายการตลาด จึงสุ่มฝ่ายผลิตและฝ่ายการตลาดในอตัราส่วน
ประมาณ 3 ตอ่ 1  
 
ตาราง 1 จํานวนกลุม่ตวัอยา่งจากวิธีการสุม่แบบชัน้ภมูิ 
 

ประเภทรางวลั 
นวตักรรมท่ี
เป็นประโยชน์ 
เศรษฐกิจ 

นวตักรรมท่ี
เป็นประโยชน์ 

สงัคม 

ประชากร 

(21 แห่ง) (10 แห่ง) 

รวม เก็บได้จริง 

1. โรงงาน (แห่ง) 10 5 15 14 
2. แผนก (ฝ่าย) 20 10 30 28 
3. พนกังาน (คน) 495 165 660 550 

 
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมลูครัง้นี ้เป็นเคร่ืองมือวดัท่ีพฒันามาจากแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบั 
ตัวแปรท่ีศึกษา โดยผู้ วิจัยจะได้นํามาปรับข้อความและมีการสร้างข้อคําถามขึน้ใหม่ ทัง้นี  ้เพ่ือให้
สอดคล้องกบับริบทและกลุม่ตวัอยา่งท่ีทําการศกึษา โดยผู้วิจยัแบง่แบบวดัออกเป็น 8 สว่น ได้แก่ 
 สว่นท่ี 1  แบบวดัลกัษณะทางชีวสงัคมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สว่นท่ี 2 แบบวดัถามพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
 สว่นท่ี 3 แบบวดัการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
 สว่นท่ี 4 แบบวดัความผกูพนัในงาน 
 สว่นท่ี 5 แบบวดัการริเร่ิมด้วยตนเอง 
 สว่นท่ี 6 แบบวดัภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง 
 สว่นท่ี 7 แบบวดับรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม 
 สว่นท่ี 8 แบบวดัการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน 
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 โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
 ส่วนที่ 1 แบบวัดลักษณะทางชีวสังคมของผ้ตอบแบบสอบถามู  
 แบบวดัลกัษณะทางชีวสงัคมของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบให้เลือกคําตอบลงในช่องว่าง 
ได้แก่ เพศ ประสบการณ์ในการทํางาน ตําแหน่ง และ ระดบัการศกึษา  
 
ตวัอย่าง 

คําชีแ้จง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเตมิข้อความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 
 1.  เพศ   ชาย   หญิง 
 2.  ประสบการณ์ในการทํางาน .................. ปี ................... เดือน 
 3. ตําแหน่ง ........................ 
 4.  วฒุิการศกึษาสงูสดุ 
    ปริญญาตรี สาขา .................................................. 
    ปริญญาโท สาขา .................................................. 
    ปริญญาเอก สาขา .................................................. 
    อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ ....................................................... 
 
 ส่วนที่ 2 แบบวัดพฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม  
 การวดัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมครัง้นี ้ผู้วิจยัใช้แบบวดัท่ีผู้วิจยัพฒันาปรับปรุงมา
จากแบบวดัของ De Jong; & Den Hartog (2010) โดยแบง่เป็น 3 ด้าน คือ 1)การสร้างความคิด 
หมายถึง การท่ีพนกังานมองหาวิธีการ และเสนอแนะแนวคิดสําหรับกระบวนการทํางานรูปแบบใหม่ท่ี
ใช้งานได้ 2) การสง่เสริมความคดิ หมายถึง การสร้างพนัธมิตร โดยให้ข้อมลูท่ีจําเป็น และการสนบัสนนุ
ต่างๆ และ 3) การทําความคิดให้เป็นจริง หมายถึง การตรวจสอบ ปรับปรุง และการประยุกต์ใช้
ความคิดใหม่เข้ากับบทบาทหน้าท่ี และกระบวนการทํางานในองค์การ ประกอบด้วยข้อความและ
มาตราประเมินค่า 6 ระดบั คือ ปฏิบตัิมากท่ีสดุ ปฏิบตัิมาก ปฏิบตัิค่อนข้างมาก ปฏิบตัิค่อนข้างน้อย 
ปฏิบตัิน้อย และปฏิบตัิน้อยท่ีสดุ สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบปฏิบตัิมากท่ีสุดจะได้ 6 คะแนน 
จนถึงปฏิบตัิน้อยท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกันข้ามกัน 
โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมมากกว่า ผู้ ท่ีได้คะแนน ต่ํ
กวา่ 
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 การหาคุณภาพของแบบวัดพฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม 
 แบบวดัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม มีขัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดัดงันี ้การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หา โดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ี
สอดคล้องกันระหว่างข้อคําถาม และนิยามปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item – objective 
congruence index: IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 11 ข้อ พบว่า ค่า IOC อยู่
ระหวา่ง 0.60 ถึง 1.00 หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ พบแบบวดัทัง้ฉบบั
มีค่าความเช่ือมั่น (Reliability) เท่ากับ .849 แสดงว่าแบบวัดท่ีพัฒนาขึน้มีคุณภาพด้านความ
สอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ ผลการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้านการสร้างความคิดมีค่า
ความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.742 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.407-0.714 ด้านการส่งเสริม
ความคิดมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.642 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.337-0.541 ด้านการ
ทําความคิดให้เป็นจริงมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.795 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.617 – 
0.877 หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมลูจริง แบบวดัทัง้ฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .905 เม่ือพิจารณา
แบบวดัแต่ละองค์ประกอบ พบว่า ด้านการสร้างความคิดมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.863 มีค่าอํานาจ
จําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.696-0.715 ด้านการสง่เสริมความคิดมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.829 มีค่า
อํานาจจําแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.632-0.734 ด้านการทําความคดิให้เป็นจริงมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.844 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.656 – 0.778 และทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
โครงสร้างของโมเดลการวดัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมยงัไม่สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงได้พิจารณาตดัข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย รวมทัง้
ข้อความท่ีมีความซํา้ซ้อนออก โดยทําการตดัข้อคําถามจนแบบจําลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกั

ข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยคา่ดชันีความกลมกลืนได้แก่ 2 = 129.68, df = 32, p < .01, RMSEA = 
0.075, GFI = 0.92, CFI = 0.99 ด้านการสร้างความคิดมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.77 – 
0.80 ด้านการส่งเสริมความคิดมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.69-0.85 และด้านการทํา
ความคิดให้เป็นจริงมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.76-0.85 และมีค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปร
แฝง CR = 0.967 และ AVE = 0.526 แสดงวา่ข้อความมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัองค์ประกอบนัน้ 
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ตวัอย่าง 
ด้านการสร้างความคดิ 
0)  ข้าพเจ้าได้วิเคราะห์งานท่ีตนเองรับผิดชอบ เพ่ือค้นหาวิธีการทํางานรูปแบบใหม ่
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ข้าพเจ้าหาโอกาสแสดงความคดิเห็นเก่ียวกบัวิธีการทํางานแบบใหมอ่ยูเ่สมอ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
ด้านการส่งเสริมความคดิ 
0) ข้าพเจ้าทําให้เพ่ือนร่วมงานเห็นความสําคญัของวิธีการแก้ไขปัญหาการทํางานแบบใหม ่
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ข้าพเจ้ามกัจะให้ข้อมลูท่ีจําเป็นกบัเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือพฒันางานให้ก้าวหน้าอยูเ่สมอ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

  
 ด้านการทาํความคดิให้เป็นจริง 
0) ข้าพเจ้ามีการปรับปรุงความคดิใหมก่่อนนําไปใช้ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ข้าพเจ้ามีการประยกุต์ใช้ความคดิใหม่ๆ  ในบทบาทหน้าท่ีของข้าพเจ้าและกระบวนการทํางาน 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 
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 ส่วนที่ 2 แบบวัดการเสริมสร้างพลังอาํนาจเชิงจติวิทยา  
 การวดัการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาครัง้นี ้ผู้วิจยัได้พฒันาปรับปรุงมาจากแบบวดั
ของ Spreitzer (1995) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านความหมาย หมายถึง การท่ีพนกังาน
รับรู้วา่งานมีคณุคา่ ความภาคภมูิใจ และความสําคญั ซึง่เข้ากนัได้กบัคณุคา่ของบคุคล ความเช่ือ และ
พฤติกรรม 2) ด้านสมรรถนะ หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ความสามารถของตนเองว่า มีความชํานาญ
และความสามารถในการทํางานได้บรรลเุป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการทํางาน และ
สามารถฟันฝ่าอุปสรรคได้จนสําเร็จ 3) ด้านการตดัสินใจด้วยตนเอง หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ว่า
ตนเองมีอิสระในการท่ีจะเร่ิมต้น สามารถตดัสินใจ และการปัญหาเก่ียวกบัวิธีการทํางานได้ด้วยตนเอง 
4) ด้านผลกระทบ หมายถึง การท่ีพนักงานรับรู้ว่างานท่ีปฏิบัติ มีผลกระทบต่องานต่างๆ ภายใน
องค์การ หรือผลการดําเนินงานขององค์การ ประกอบด้วยข้อความและมาตราประเมินค่า 6 ระดบั คือ 
จริงท่ีสุด จริง ค่อนข้างจริง ไม่จริง ไม่จริงท่ีสุด สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบจริงท่ีสุด จะได้ 6 
คะแนน จนถึงไม่จริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อ คําถามทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกนัข้าม
กัน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยามากกว่า ผู้ ท่ีได้
คะแนนต่ํากวา่ 
 
 การหาคุณภาพของแบบวัดการเสริมสร้างพลังอาํนาจเชิงจติวิทยา 
 แบบวดัการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีขัน้ตอนการหาคณุภาพของแบบวดัดงันี ้การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หา โดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ี
สอดคล้องกันระหว่างข้อคําถาม และนิยามปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item – objective 
congruence index: IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 14 ข้อ พบว่า ค่า IOC อยู่
ระหวา่ง 0.60 ถึง 1.00 หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ พบแบบวดัทัง้ฉบบั
มีคา่ความเช่ือมัน่(Reliability) เท่ากบั .842 แสดงวา่แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้อง
ภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ ผลการวิเคราะห์คุณภาพแบบวัดด้านความหมายมีค่าความเช่ือมั่น
เท่ากบั 0.647 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.352 – 0.514 ด้านสมรรถนะมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.615 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.410 – 0.454 ด้านการตดัสินใจด้วยตนเองมีคา่
ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.615 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.410 – 0.454 และด้านผลกระทบมี
คา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.806 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.547 – 0.718 หลงัจากนัน้นําไป
เก็บข้อมูลจริง แบบวัดทัง้ฉบับมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .887 โดยเม่ือพิจารณาแบบวัดแต่ละ
องค์ประกอบ พบว่า ด้านความหมายมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.798 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่
ระหว่าง 0.516 – 0.651 ด้านสมรรถนะมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.761 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่
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ระหว่าง 0.547 – 0.621 ด้านการตดัสินใจด้วยตนเองมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.816 มีค่าอํานาจ
จําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.630 – 0.721 และด้านผลกระทบมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.756 มีค่า
อํานาจจําแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.544 – 0.616 และทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของ
โมเดลการวดัการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยายงัไม่สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ผู้วิจยั
จึงได้พิจารณาตดัข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย รวมทัง้ข้อความท่ีมี
ความซํา้ซ้อนออก โดยทําการตดัข้อคําถามจนแบบจําลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิ

ประจกัษ์ โดยคา่ดชันีความกลมกลืนได้แก่ 2 = 203.28, df = 59, p < .01, RMSEA = 0.067,GFI = 
0.95, CFI = 0.98 ด้านด้านความหมายมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.60 – 0.78 ด้าน
สมรรถนะมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.67 – 0.76 ด้านการตดัสินใจด้วยตนเองมีค่านํา้หนั
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.73 – 0.83 และด้านผลกระทบมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.64 – 
0.79 และมีค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง CR = 0.964 และ AVE = 0.533 แสดงว่าข้อความมี
ความสมัพนัธ์เฉพาะกบัองค์ประกอบนัน้ 
 
ตวัอย่าง 
ด้านความหมาย 
0) ข้าพเจ้าเช่ือวา่ งานท่ีข้าพเจ้าทําเป็นสว่นหนึง่ท่ีสําคญัขององค์การ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) การได้รับการยอมรับความคดิใหมจ่ากเพ่ือนร่วมงาน ทําให้ข้าพเจ้ามีความภาคภมูิใจในตวัเอง 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
ด้านสมรรถนะ 
0) ข้าพเจ้ามีความสามารถทํางาน ตามท่ีได้รับมอบหมายจนสําเร็จ แม้พบอปุสรรคในการทํางาน 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ข้าพเจ้ามีความสามารถจดัการกบัเหตกุารณ์ท่ีไมค่าดหวงัในการทํางานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 
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ด้านการตดัสินใจด้วยตนเอง 
0) ข้าพเจ้ามีโอกาสสร้างสรรค์ผลงานด้วยวิธีการของตนเองได้อยา่งเตม็ท่ี 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00)  ข้าพเจ้าสามารถตดัสนิใจเลือกวิธีการในการทํางานด้วยตนเอง 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
 ส่วนที่ 3 แบบวัดความผกพันในงาน ู  
 การวดัความผูกพนัในงานครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้พฒันาปรับปรุงมาจากแบบวดั Utrecht Work 
Engagement Scale: UWES ของ Schaufeli; et al. (2002) ประกอบด้วยองค์ประกอบ คือ 1) ความ
ขยนัขนัแข็งในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีพลงัในการทํางานสงู ใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ี
ในการทํางานให้สําเร็จ มีความเต็มใจในการใช้ความพยายามท่ีมีทัง้หมดในการทํางาน มีความอดทน 
ไมย่อ่ท้อ เม่ือเผชิญกบัปัญหาหรืออปุสรรค 2) ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนกังาน
มีความกระตือรือร้นในการทํางาน พยายามทํางานให้มีคณุคา่ และอทิุศตนเพ่ืองาน และ 3)ความจดจ่อ
ในงาน หมายถึง การท่ีพนักงานทํางานอย่างมีความสุข มีสมาธิจดจ่ออยู่กับการทํางาน มีความ
เพลิดเพลินในการทํางานจนลืมเวลา และสภาพแวดล้อมรอบตวั ประกอบด้วยข้อความและมาตรา
ประเมินค่า 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ จริง ค่อนข้างจริง ไม่จริง ไม่จริงท่ีสดุ สําหรับข้อคําถามทางบวก ผู้ ท่ี
ตอบจริงท่ีสุด จะได้ 6 คะแนน จนถึงไม่จริงท่ีสุด จะได้ 1 คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบ จะได้
คะแนนในทางตรงกนัข้ามกนั โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกวา่แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความผกูพนัในงานมากกว่าผู้ ท่ี
ได้คะแนนต่ํากวา่ 
 
 การหาคุณภาพของแบบวัดความผกพันในงู าน 
 แบบวดัความผูกพนัในงาน มีขัน้ตอนการหาคณุภาพของแบบวดัดงันี ้การตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หา โดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า คา่ความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้องกนัระหว่างข้อ
คําถาม และนิยามปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item – objective congruence index: IOC) ผล
การวิเคราะห์คา่ IOC จากข้อคําถามทัง้ 11 ข้อ พบว่า คา่ IOC อยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 1.00 หลงัจากนัน้
นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ พบแบบวัดทัง้ฉบับมีค่าความเช่ือมั่น(Reliability) 
เท่ากบั .829 แสดงวา่แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ 
ผลการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้านความขยนัขนัแข็งในการทํางานมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.722 มี
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ค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.447 – 0.678 ด้านความทุ่มเทในการทํางานมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.862 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.613 – 0.812 ด้านความจดจ่อในงานมีคา่ความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.849 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.409 – 0.784 หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมลู
จริง แบบวดัทัง้ฉบบัมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั .899 โดยเม่ือพิจารณาแบบวดัแตล่ะองค์ประกอบ พบว่า 
ด้านความขยันขันแข็งในการทํางานมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.877 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่
ระหว่าง 0.661 – 0.768 ด้านความทุ่มเทในการทํางานมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.759 มีค่าอํานาจ
จําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.504 – 0.650 ด้านความจดจ่อในงานมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.782 มีคา่
อํานาจจําแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.571 – 0.626 และทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของ
โมเดลการวดัความผกูพนัในงานยงัไม่สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงได้พิจารณาตดั
ข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนกักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย รวมทัง้ข้อความท่ีมีความซํา้ซ้อนออก
โดยทําการตดัข้อคําถามจนแบบจําลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยค่าดชันี

ความกลมกลืนได้แก่ 2 = 172.77, df = 41, p < .01, RMSEA = 0.077,GFI = 0.95, CFI = 0.98 
ด้านความขยนัขนัแข็งในการทํางาน มีค่านํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.73 – 0.84 ด้านความ
มุ่งมัน่ทุ่มเทในการทํางานมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.64 – 0.82 และด้านความจดจ่อใน
งานมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.61 - 0.78 และมีคา่ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง CR = 
0.969 และ AVE = 0.512 แสดงวา่ข้อความมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัองค์ประกอบนัน้ 
 
ตวัอย่าง 
ด้านความขยันขันแข็งในการทาํงาน 
0) ข้าพเจ้าพยายามทํางานให้สําเร็จ แม้ต้องพบปัญหาหรืออปุสรรค 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ข้าพเจ้าเตม็ใจท่ีจะทํางานหนกั เพ่ือให้ผลงานออกมาดี 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
ด้านความทุ่มเทในการทาํงาน 
0) ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้นในการทํางานเสมอ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 
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00) ข้าพเจ้ายอมท่ีจะใช้เวลาช่วงพกัเท่ียง เพ่ืออยูทํ่างานให้เสร็จ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
ด้านความจดจ่อในงาน 
0) ข้าพเจ้ามีสมาธิในการทํางานเป็นอยา่งมาก 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) เวลาท่ีข้าพเจ้าทํางาน ข้าพเจ้ารู้สกึวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
 ส่วนที่ 4 แบบวัดการริเร่ิมด้วยตนเอง  
 การวดัการริเร่ิมด้วยตนเองครัง้นี ้ผู้วิจยัได้พฒันาปรับปรุงมาจากแบบวดัของ Frese; et al. 
(1997) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) การเร่ิมด้วยตนเอง หมายถึง การท่ีพนกังานพยายามท่ีจะ
บรรลเุป้าหมายท่ีตนเองกําหนด ด้วยการมองการณ์ไกล และการทําเกินกว่าบทบาทหน้าท่ี โดยไม่ต้อง
รอให้สัง่การ 2) บุคลิกภาพเชิงรุก หมายถึง การท่ีพนกังานมุ่งให้ความสนใจสิ่งท่ีเก่ียวข้องกับงานใน
ระยะยาว โดยไม่ต้องรอให้ถึงคราวจําเป็นท่ีจะต้องตอบสนองต่อสถานการณ์ กล้าท่ีจะทําในสิ่งท่ี
แตกต่างด้วยวิธีการใหม่ๆ และริเร่ิมเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมด้วยตนเอง เพ่ือนําไปสู่การ
เปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอก และ 3) ความเพียรพยายาม หมายถึง การท่ีพนกังานยืนยนัท่ีจะ
ทําตามวิถีทางท่ีตนเองกําหนดอย่างไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 
ประกอบด้วยข้อความและมาตราประเมินคา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 
สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบจริงท่ีสดุ จะได้ 6 คะแนน จนถึงไม่จริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน สําหรับ
ข้อคําถามทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกนัข้ามกนั โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีการวดั
การริเร่ิมด้วยตนเองมากกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่ 
 
 การหาคุณภาพของแบบวัดการริเร่ิมด้วยตนเอง 
 แบบวดัการริเร่ิมด้วยตนเอง มีขัน้ตอนการหาคณุภาพของแบบวดัดงันี ้การตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หา โดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า คา่ความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้องกนัระหว่างข้อ
คําถาม และนิยามปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item – objective congruence index: IOC) ผล
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การวิเคราะห์คา่ IOC จากข้อคําถามทัง้ 11 ข้อ พบว่า คา่ IOC อยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 1.00 หลงัจากนัน้
นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ พบแบบวัดทัง้ฉบับมีค่าความเช่ือมั่น(Reliability) 
เท่ากบั .843 แสดงวา่แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ 
ผลการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้านการเร่ิมด้วยตนเองมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.689 มีค่าอํานาจ
จําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.426 – 0.603 ด้านบุคลิกภาพเชิงรุกมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.728 มีค่า
อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.470 – 0.578 ด้านความเพียรพยายามมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.697 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.371 – 0.607 หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมลูจริง แบบวดั
ทัง้ฉบบัมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั .903 โดยเม่ือพิจารณาแบบวดัแตล่ะองค์ประกอบ พบว่าด้านการเร่ิม
ด้วยตนเองมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.810 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.566 – 0.747 ด้าน
บคุลิกภาพเชิงรุกมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.854 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.641 – 0.754 
ด้านความเพียรพยายามมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.852 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.662 – 
0.767 และทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัการริเร่ิมด้วยตนเองยงัไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาตดัข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนกัองค์ประกอ
 (Factor loading) น้อย รวมทัง้ข้อความท่ีมีความซํา้ซ้อนออก โดยทําการตดัข้อคําถามจนแบบจําลองม

ความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยคา่ดชันีความกลมกลืนได้แก่ 2 = 125.42, df = 
31, p < .01, RMSEA = 0.074,GFI = 0.96, CFI = 0.99 ด้านการเร่ิมด้วยตนเอง มีค่านํา้หนั
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.65 – 0.75 ด้านบคุลิกภาพเชิงรุกมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.69 
– 0.82 และด้านความเพียรพยายามมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.78 – 0.86 และมีคา่ความ
เช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง CR = 0.957 และ AVE = 0.491 แสดงว่าข้อความมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบั
องค์ประกอบนัน้ 
 
ตวัอย่าง 
ด้านการริเร่ิมด้วยตนเอง 
0) ข้าพเจ้ามีการวางแผนและกําหนดเป้าหมายด้วยตนเอง เม่ือรู้วา่อะไรกําลงัเกิดขึน้ในอนาคต 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ข้าพเจ้ามีความคดิริเร่ิมงานด้วยตนเองได้ โดยไมต้่องรอคําสัง่ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 
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ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก 
0) ข้าพเจ้ากล้าทําในสิง่ท่ีผู้ อ่ืน เห็นวา่ไมมี่ทางเป็นไปได้ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ข้าพเจ้ามกัมองหาวิธีการจดัการสิง่ตา่งๆ ด้วยวิธีการใหม่ๆ   
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
ด้านความเพียรพยายาม 
0) ข้าพเจ้าพยายามทํางานท่ีได้รับมาให้สําเร็จ แม้วา่จะมีอปุสรรคก็ตาม 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) เม่ือข้าพเจ้าลงมือทํางานแล้ว ข้าพเจ้าจะทํางานอยา่งอดทนจนสําเร็จ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
 ส่วนที่ 5 แบบวัดภาวะผ้นําการเปล่ียนแปลงู   
 แบบวดันีเ้ป็นการประเมินผู้บงัคบับญัชาโดยตรงของท่าน การวดัภาวะผู้ นําการเปลี่ยนแปลง
ครัง้นี ้ผู้วิจยัได้พฒันาปรับปรุงมาจากแบบวดัของ Koopman; & Hartog (2004) และแบบวดัของรัตติ
กรณ์ จงวิศาล (2543) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ หมายถึง 
การท่ีผู้ นําประพฤติตวัเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่พนกังาน เป็นท่ีเคารพยกย่องนบัถือ ศรัทธา ไว้วางใจ ทํา
ให้พนักงานต้องการปฏิบตัิตามผู้ นํา เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 
หมายถึง การเป็นผู้ นําส่ือสารให้ทราบถึงความคาดหวังท่ีผู้ นํามีต่อพนักงาน ด้วยการให้ยึดมั่นต่อ
วิสยัทศัน์ขององค์การ แทนการทําเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน 3) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การท่ี
ผู้ นําชีแ้นะให้พนักงาน เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ สร้างความท้าทายโดยฝึกให้พนักงานได้คิด
ทบทวนกระแสคา่นิยมเดมิ สนบัสนนุให้ทดลองวิธีการใหม่ รวมถึงสง่เสริมให้พนกังานแสวงหาทางออก 
และวิธีการแก้ปัญหาการทํางานด้วยตนเองอย่างเป็นอิสระ และ 4) การคํานึงถึงปัจเจกบคุคล หมายถึง 
การท่ีผู้ นําให้ความสําคญัถึงความต้องการความสําเร็จ และโอกาสก้าวหน้าของพนกังานเป็นรายบคุคล 
รวมถึงแสดงความเป็นพ่ีเลีย้งและท่ีปรึกษา ช่วยเหลือพนกังานให้พฒันาระดบัความต้องการของตนท่ี
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สงูขึน้ สง่เสริมการเรียนรู้และความมัน่ใจให้แก่พนกังาน เพ่ือให้ทํางานได้อย่างประสบความสําเร็จและ
มีประสทิธิภาพ ประกอบด้วยข้อความและมาตราประเมินคา่ 6 ระดบั คือ จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง ไม่
จริง ไม่จริงท่ีสดุ สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบจริงท่ีสดุ จะได้ 6 คะแนน จนถึงไม่จริงท่ีสดุ จะได้ 1 
คะแนน สําหรับข้อคําถามทางลบ จะได้คะแนนในทางตรงกนัข้ามกนั โดยผู้ ท่ีได้คะแนนสงูกว่าแสดงว่า
เป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงมากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนต่ํากวา่ 
 
 การหาคุณภาพของแบบวัดภาวะผ้นําการเปล่ียนแปลงู  
 แบบวดัภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีขัน้ตอนการหาคณุภาพของแบบวดัดงันี ้การตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงตามเนือ้หา โดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้องกัน
ระหวา่งข้อคําถาม และนิยามปฏิบตักิารของตวัแปรในการวิจยั (Item – objective congruence index: 
IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 18 ข้อ พบว่า ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 1.00 
หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ พบแบบวดั ทัง้ฉบบัมีค่าความเช่ือมั่น
(Reliability) เท่ากบั .852 แสดงว่าแบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ใน
ระดบัท่ียอมรับได้ ผลการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์มีค่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.756 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.374 – 0.646 ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ
มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.572 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.363 – 0.452 ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญามีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.617 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.342 – 0.638 และ
ด้านการคํานึงถึงปัจเจกบคุคลมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.664 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 
0.322 – 0.476 หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมลูจริง แบบวดัทัง้ฉบบัมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั .955 โดยเม่ือ
พิจารณาแบบวัดแต่ละองค์ประกอบ พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่าความเช่ือมั่น
เท่ากบั 0.913 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.758 - 0.854 ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีค่า
ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.917 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.728 – 0.860 ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญามีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.914 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.773 – 0.818 และด้าน
การคํานึงถึงปัจเจกบคุคลมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.893 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.689 
– 0.809 และทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวัดภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลงยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาตดัข้อคําถามท่ีมีค่า
นํา้หนกักองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย รวมทัง้ข้อความท่ีมีความซํา้ซ้อนออก โดยทําการตดัข้
คําถามจนแบบจําลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลืน

ได้แก่ 2 = 395.47, df = 97, p < .01, RMSEA = 0.075,GFI = 0.92, CFI = 0.99 ด้านความหมายมี
คา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.80 – 0.89 ด้านสมรรถนะมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่
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 0.88 – 0.92 ด้านการตดัสินใจด้วยตนเองมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.83 – 0.87 และด้าน
ผลกระทบมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.78 – 0.87 และมีคา่ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง CR 
= 0.983 และ AVE = 0.728 แสดงวา่ข้อความมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัองค์ประกอบนัน้ 
 
ตวัอย่าง 
ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
0) ผู้บริหารประพฤตตินให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความศรัทธา และไว้วางใจ  
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ผู้บริหารมีความเสียสละประโยชน์สว่นตน เพ่ือบรรลเุป้าหมายขององค์การ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
0) ผู้บริหารมีการสื่อสารถึงวิสยัทศัน์ และความคาดหวงัท่ีสําคญัให้กบัพนกังาน 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ผู้บริหารจงูใจให้พนกังานปฏิบตังิาน โดยยดึมัน่วิสยัทศัน์ขององค์การ 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 0) ผู้บริหารสนับสนุนให้พนักงานตัง้คําถาม เพ่ือนําไปสู่การทบทวนค่านิยมเดิม และเกิดการริเร่ิม

สร้างสรรค์สิง่ใหม ่  
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 
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00) ผู้บริหารสร้างความท้าทาย โดยฝึกให้พนกังานคดิและทดลองวิธีการใหม่ เพ่ือแก้ปัญหาการทํางาน
ของตนเองอยา่งเป็นอิสระ 

……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
 ส่วนที่ 6 แบบวัดบรรยากาศการทาํงานเชิงนวัตกรรม  

 การวดับรรยากาศเชิงนวตักรรม วดัได้โดยใช้แบบสอบถามท่ีผู้วิจยัผู้วิจยัได้พฒันาปรับปรุงมา
จากแบบวดัของ Alas (2009) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความปลอดภยัในการมีสว่นร่วม 
หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้ว่า มีความปลอดภยัเชิงจิตวิทยา มีความมัน่คงในการทํางาน และกรณีท่ี
พนกังานมีความคิดใหม่ท่ีแตกต่างจากเดิมท่ีเคยปฏิบตัิ จะไม่ได้รับคําตําหนิหรือถูกลงโทษ 2) ความ
พยายามเพ่ือความเป็นเลศิ หมายถึง การท่ีพนกังานรับรู้วา่ มีความตระหนกัตอ่การเพิ่มคณุภาพของผล
การปฏิบัติงาน มีความต้องการทํางานสําเร็จในระดับสูง โดยมีการให้ข้อมูลป้อนกลับ และมีการ
ประเมินผลความคดิและการปฏิบตังิาน การวิจารณ์ทางบวกอยา่งตอ่เน่ือง เพ่ือเพิ่มคณุภาพของผลการ
ปฏิบตัิงาน และ 3) การสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม หมายถึง การสนบัสนนุท่ีมีตอ่ความพยายามเพ่ือ
การสร้าง การใช้ความคิด การแนะนําความคิดใหม่ และการสร้างสรรค์วิธีการทํางานรูปแบบใหม่ โดย
สนบัสนนุในหลายรูปแบบทัง้การจดัหาเวลา ทรัพยากร การประชุมกลุ่ม ซึ่งเป็นแบบวดัประเภทมาตร
ประเมินค่า 6 ระดบั จากจริงท่ีสดุ จริง ค่อนข้างจริง ไม่จริง ไม่จริงท่ีสดุ สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ี
ตอบจริงท่ีสดุ จะได้ 6 คะแนน จนถึงไม่จริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนมากกว่าแสดงว่ามี
การรับรู้เก่ียวกบับรรยากาศองค์การมากกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนน้อยกวา่ 
 
 การหาคุณภาพของแบบวัดบรรยากาศการทาํงานเชิงนวัตกรรม 
 แบบวดับรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม มีขัน้ตอนการหาคณุภาพของแบบวดัดงันี ้การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หา โดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ี
สอดคล้องกนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item – objective 
congruence index: IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 11 ข้อ พบว่า คา่ IOC อยู่
ระหว่าง  0.60 ถึง 1.00 หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ พบแบบวดัทัง้
ฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เท่ากบั .898 แสดงว่าแบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความ
สอดคล้องภายในอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได้ ผลการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัด้านความปลอดภยัในการมี
สว่นร่วมมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.757 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.456 – 0.718 ด้าน
ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.773 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 
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0.514 – 0.678 ด้านการสนบัสนุนการสร้างนวตักรรมมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.785 มีค่าอํานาจ
จําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.564 – 0.674 หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมลูจริง แบบวดัทัง้ฉบบัมีคา่ความ
เช่ือมัน่เท่ากบั .921 โดยเม่ือพิจารณาแบบวดัแต่ละองค์ประกอบ พบว่า ด้านความปลอดภยัในการมี
ส่วนร่วมมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.795 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.555 – 0.670 ด้าน
ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.880 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 
0.751 – 0.777 ด้านการสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.915 มีค่าอํานาจ
จําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.716-0.857 และทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล
การวดับรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงได้
พิจารณาตดัข้อคําถามท่ีมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย รวมทัง้ข้อความท่ีมีความ
ซํา้ซ้อนออก โดยทําการตดัข้อคําถามจนแบบจําลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์

โดยคา่ดชันีความกลมกลืนได้แก่ 2 = 167.85, df = 41,  p < .01, RMSEA = 0.075, GFI = 0.95,  
CFI = 0.99 ด้านความปลอดภยัในการมีสว่นร่วมมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.67 – 0.75 
ด้านความพยายามเพ่ือความเป็นเลศิมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.85 และด้านการสนบัสนนุการ
สร้างนวตักรรมมีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.77 – 0.89 และมีคา่ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง 
CR = 0.954 และ AVE = 0.475 แสดงวา่ข้อความมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัองค์ประกอบนัน้ 
 
ตวัอย่าง 
ด้านความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม 
0) ข้าพเจ้ารู้สกึปลอดภยั และรู้สกึวา่ได้รับการยอมรับจากคนในองค์การเป็นอยา่งมาก 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ในองค์การของข้าพเจ้า พนกังานมีความเคารพนบัถือในความคดิซึง่กนัและกนั 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
 ด้านความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ 
0. ในองค์การของข้าพเจ้า พนกังานมีความต้องการทํางานให้สําเร็จในระดบัสงู 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 
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00) ในองค์การของข้าพเจ้าสง่เสริมให้พนกังานวิจารณ์เชิงสร้างสรรค์อยา่งตอ่เน่ือง เพ่ือเพิ่มคณุภาพ  
      ของผลการปฏิบตังิาน  
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
 ด้านการสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม 
0) ในองค์การของข้าพเจ้า ให้พนกังานมีสว่นร่วมในการเสนอความคดิเห็นใหม่ๆ  สําหรับการทํางาน 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) ในองค์การของข้าพเจ้าสนบัสนนุเวลา ทรัพยากร การประชมุกลุม่ เพ่ือสร้างสรรค์วิธีการทํางาน 
      รูปแบบใหม ่
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
 ส่วนที่ 7 แบบวัดการสนับสนุนจากหวัหน้างาน 
 การวดัการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน วดัได้โดยใช้แบบสอบถามท่ีผู้วิจยัได้พฒันาปรับปรุงมา
จากแบบวดัของ Janssen (2005) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 1) การสนบัสนนุด้านอารมณ์ 
หมายถึง การแสดงความเป็นห่วงใย การเคารพนบัถือและความรัก การเอาใจใส่ ให้ความมัน่ใจและ
การยอมรับ 2) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การให้ข้อมูลย้อนกลบัท่ีเก่ียวข้องกับการ
ทํางาน การกล่าวติชม ท่ีจะช่วยให้พนักงานเข้าใจในสิ่งต่างๆ จนสามารถปรับตัวเข้ากับการ
เปล่ียนแปลงได้ และ 3) การสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ หมายถึง การจัดสรรทรัพยากร เงิน วัสดุ
อุปกรณ์ ให้เพียงพอกับการทํางาน เพ่ือเพิ่มประสิทธิผลในการทํางาน ซึ่งเป็นแบบวดัประเภท มาตร
ประเมินคา่ 6 ระดบั จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง ไม่จริง ไม่จริงท่ีสดุ สําหรับข้อคําถามทางบวกผู้ ท่ีตอบ
จริงท่ีสดุ จะได้ 6 คะแนน จนถึงไม่จริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนมากกว่าแสดงว่ามีการ
รับรู้เก่ียวกบัการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน มากกวา่ผู้ ท่ีได้คะแนนน้อยกวา่ 
 
 การหาคุณภาพของแบบวัดการสนับสนุนจากหวัหน้างาน 
 แบบวัดการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีขัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวัดดังนี  ้การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หา โดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ี
สอดคล้องกนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั (Item – objective 
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congruence index: IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 11 ข้อ พบว่า คา่ IOC อยู่
ระหวา่ง 0.60 ถึง 1.00 หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ พบแบบวดัทัง้ฉบบั
มีคา่ความเช่ือมัน่(Reliability) เท่ากบั .855 แสดงวา่แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้อง
ภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ ผลการวิเคราะห์คณุภาพแบบวดัการสนบัสนุนด้านอารมณ์มีค่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.768 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.449 – 0.660 การสนบัสนนุด้านข้อมลู
ข่าวสารมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.883 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.755 – 0.849 การ
สนบัสนนุด้านวสัดอุปุกรณ์มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.817 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยูร่ะหว่าง 0.592 
– 0.698 หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมลูจริง แบบวดัทัง้ฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .956 โดยเม่ือ
พิจารณาแบบวดัแตล่ะองค์ประกอบ พบว่า การสนบัสนนุด้านอารมณ์มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.93 มี
คา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.784 – 0.868 การสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสารมีคา่ความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.875 มีคา่อํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.730 – 0.787 การสนบัสนนุด้านวสัดอุปุกรณ์มี
ค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.905 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.780 – 0.841 และทําการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัการสนบัสนนุจากหวัหน้างานยงัไม่สอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดงันัน้ผู้ วิจัยจึงได้พิจารณาตดัข้อคําถามท่ีมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบ (Factor 
loading) น้อย รวมทัง้ข้อความท่ีมีความซํา้ซ้อนออก โดยทําการตดัข้อคําถามจนแบบจําลองมีควา

สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยคา่ดชันีความกลมกลืนได้แก่ 2 = 101.59,  df = 32,   
p < .01, RMSEA = 0.063, GFI = 0.96, CFI = 0.99 การสนบัสนนุด้านอารมณ์มีคา่นํา้หนั
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.82 – 0.89 การสนบัสนนุด้านข้อมลูข่าวสารมีค่านํา้หนกัองค์ประกอบอยู
ระหว่าง 0.77 – 0.86 และการสนบัสนนุด้านวสัดอุปุกรณ์มีคา่นํา้หนกัองค์ประกอบอยูร่ะหวา่ง 0.83 – 
0.89 และมีค่าความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง CR = 0.935 และ AVE = 0.444 แสดงว่าข้อความมี
ความสมัพนัธ์เฉพาะกบัองค์ประกอบนัน้ 
 
ตวัอย่าง 
การสนับสนุนด้านอารมณ์ 
0) หวัหน้าข้าพเจ้าแสดงออกถึงความห่วงใย พร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือพนกังาน 
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 

 
00) หวัหน้าคอยชีแ้นะและให้คําปรึกษาในขณะท่ีทํางานใหม่ๆ   
……………. ……………. ……………. ……………. ……………. ……………. 
จริงท่ีสดุ จริง คอ่นข้างจริง คอ่นข้างไมจ่ริง ไมจ่ริง ไมจ่ริงท่ีสดุ 



 104 

 เกณฑ์การให้คะแนนคาํตอบข้อที่มีข้อความทางบวก 
 ผู้ ท่ีตอบจริงท่ีสดุ จะได้ 6 คะแนน จริง จะได้ 5 คะแนน คอ่นข้างจริง จะได้ 4 คะแนน คอ่นข้าง
ไมจ่ริง จะได้ 3 คะแนน ไมจ่ริง จะได้ 2 คะแนน และไมจ่ริงท่ีสดุ จะได้ 1 คะแนน 
 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู  
 ผู้วิจยัดําเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
 1.  ทําหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ไปยังโรงงานเป็นกลุ่มตวัอย่างอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม  
 2.  เม่ือได้รับอนญุาตให้เก็บข้อมลูจากบริษัทแล้ว ผู้วิจยัดําเนินการเก็บข้อมลูโดยประสานกบั
เจ้าหน้าท่ีประจําของบริษัทแตล่ะแห่ง เพ่ือช่วยเหลือในการเก็บรวบรวมข้อมลูจากพนกังาน 
 
4. การจัดกระทาํข้อมลู  
 ผู้วิจยัดําเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
 1.  ผู้วิจยัตรวจสอบความสมบรูณ์ครบถ้วนของคําตอบของเคร่ืองมือในแตล่ะชดุโดยคดัเลือก
ข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีความสมบรูณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ 
 2.  ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนของเคร่ืองมือการวิจยัแตล่ะชดุ 
 3.  นําคะแนนท่ีได้ไปวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิต ิ
 
5. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจยัดําเนินการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
 1.  ใช้โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ (SPSS/for Window 16.0) ในการ
วิเคราะห์ค่าสถิติ ได้แก่ การวิเคราะห์คณุภาพเคร่ืองมือ การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง
และตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standart 
Deviation) และการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยวิเคราะห์คา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์แบบ์

เพียร์สนั (Pearson’s product-moment correlation coefficient) เพ่ือใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานการ
วิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนักงานบริษัทวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดยอ่มในกลุม่อตุสาหกรรมอาหารในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 2.  การวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องแบบจําลองเชิงสาเหตพุฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม โดยแบบจําลองนีส้ร้างขึน้จากทฤษฎี แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
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และคํานวณขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม ด้วยโปรแกรมลสิเรล โดยผู้วิจยัดําเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้(สวุิมล ตริภานนัท์. 2553) 
  2.1  การกําหนดข้อมลูจําเพาะของแบบจําลอง (Specification of the model) ผู้วิจยั
สนใจศึกษาว่า ตัวแปรสาเหตุตัวใดบ้างท่ีส่งผลโดยตรงและโดยอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม ของพนกังานบริษัทวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในกลุ่มอุตสาหกรรมอาหารในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผู้ วิจัยได้ใช้รูปแบบการวิเคราะห์แบบจําลองความสมัพนัธ์โครง 
สร้างเชิงเส้น ประกอบด้วย ตวัแปรสงัเกต และตวัแปรแฝง โดยมีข้อตกลงเบือ้งต้นของแบบจําลองว่า 
ความสัมพันธ์ต้องเป็นความสัมพันธ์ทางเดียว (Recursive) ระหว่างตัวแปรภายนอก (Exogenous 
variable) และตวัแปรภายใน (Endogenous variable) ทัง้นี ้เน่ืองจากเม่ือโมเดลท่ีสร้างขึน้ไม่ซบัซ้อน 
และมีลกัษณะเป็นความสมัพนัธ์ทางเดียว (recursive) จะทําให้โมเดลมีลกัษณะเฉพาะ (Identified)  
  2.2  การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของแบบจําลอง (Identification of the model)       
ผู้วิจยัใช้การพิจารณาลกัษณะเฉพาะของโมเดลด้วยค่า df (สวุิมล ติรกานนัท์. 2553) นัน่ คือ ค่า df 
ต้องมากกวา่ 0 จงึจะแสดงวา่จํานวนท่ีรู้คา่มากกวา่จํานวนท่ีไมรู้่คา่ โดยคํานวณจากสตูร ดงันี ้
 
    df  = 1/2 [(p+q) (p+q+1)] -  t 
 
   เม่ือ  p = จํานวนตวัแปรอิสระ 
    q = จํานวนตวัแปรตาม 
    t = จํานวนสมัประสทิธิต้องการประมาณ์ คา่ในโมเดล 
 
  2.3  การประมาณค่าพารามิเตอร์ของแบบจําลอง (Parameter estimation from the 
model) ผู้วิจยัใช้การประมาณคา่ ML (Maximum Likelihood) เป็นวิธีท่ีแพร่หลายท่ีสดุ เน่ืองจากเป็น
วิธีท่ีมีความคงเส้นคงวา มีประสิทธิภาพและเป็นอิสระจากมาตรวดั (Bollen. 1989) อีกทัง้ข้อมลูมีการ
แจกแจงแบบปกต ิ(สวุิมล ตวิภานนัท์. 2553) 
  2.4  ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจําลอง (Goodness of fit measures) เพ่ือศกึษา
ภาพรวมของแบบจําลองว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด ซึ่งผู้ วิจัยใช้ค่าสถิติในการ
ตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) ซึ่งในโมเดลสมการ
โครงสร้างมีดชันีวดัความสอดคล้องของโมเดลอยู ่3 ชดุใหญ่ (Hair; & et al. 2006)  
   2.4.1  ชดุดชันีวดัความสอดคล้องเชิงสมับรูณ์ (Absolute fit indices) ประกอบด้วย 

ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square Statisticd: 2) ค่ามาตรฐานรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคล่ือน 
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(Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) และคา่รากท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเค
ล่ือกําลงัสองของการประมาณคา่ (Root Mean Square Residual error of approximation: RMSEA) 
และคา่ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องของแบบจําลอง (Goodness of Fit Index: GFI) ซึง่ในแตล่ะคา่มี
รายละเอียดงันี ้

    1)  คา่ไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics: 2) เป็นดชันีท่ีใช้แพร่หลายในการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยภาพรวม ถ้าค่าไค-สแควร์มีค่า
นัยสําคัญอยู่ระหว่าง .01-.05 แสดงว่า โมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือกลมกลืนกัน 
นอกจากนัน้ ค่าไค-สแควร์ ยงัขึน้กบัขนาดของกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มตวัอย่างยิ่งใหญ่ ค่าไค-สแควร์จะยิ่ง  

สงูมากจนอาจทําให้สรุปผลได้ไม่ถกูต้อง ดงันัน้ จึงแก้ไขโดยการพิจารณาค่า 2/df  ซึ่งเป็นดชันี   
ความสอดคล้องในชมุ Parsimony Fit Indices (สภุมาส อศัโุชติ; สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกลู 
ภิญโญภานวุตัน์. 2551: 21; อ้างอิงจาก Bollen. 1989; Diamantopoulos; & Siguaw.2000) 
    2) ค่ามาตรฐานรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือน (Standardized 
Root Mean Square Residual: SRMR) เป็นดชันีวดัความคลาดเคล่ือนเฉล่ียของข้อมลูจากกลุ่ม

ตวัอย่าง ซึง่ถ้าคา่ SRMR เกิน4.0 แสดงว่าโมเดลไม่สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ (Hair;  et al. 
2006) หรือค่า SRMR ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงจะสรุปได้ว่า แบบจําลองสอดคล้องกับข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ (สภุมาส องัศโุชต;ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์. 2551) 
   2.4.2 ชดุ Incremental Fit Indices ประกอบด้วยคา่ คา่ NFI (Normal Fit Index) 
คา่ CFI (Comparative Fit Index) และคา่ TLI หรือคา่ NNFI (Tucker Lewis Index or Non Normed 
Fit Index) ซึง่ในแตล่ะคา่ มีรายละเอียดดงันี ้
    1) คา่ NFI (Normal Fit Index) เป็นดชันีท่ีพฒันาขึน้โดย เบนท์เลอร์ และ
โบเนท ซึ่งค่า NFI มีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 ค่า NFI ตัง้แต่ 0.90 ขึน้ไป แสดงว่าแบบจําลองมีความ
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ทัง้นี ้ค่า NFI มีค่าเข้าใกล้ 1 จะบอกถึงความสอดคล้องของข้อมลูกบั
โมเดลมากขึน้เท่านัน้ และถ้ามีคา่เท่ากบั 1 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องโดยสมบรูณ์ (Hair; & et 
al. 2006; สวุิมล ตริภานนัท์..2553)  
    2)  คา่ CFI (Comparative Fit Index) เป็นดชันีท่ีปรับปรุงมาจาก NFI ของ
เบนท์เลอร์ และโบเนท โดยค่า CFI มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ความซบัซ้อนของโมเดลไม่มีผลต่อดชันีนี ้
เม่ือดชันีนีมี้ค่าตัง้แต่ 0.90 ขึน้ไป แสดงว่าแบบจําลองมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และถ้า
ดชันีนีมี้ค่าต่ํากวา่ 0.90 แสดงว่าโมเดลไม่มีความสอดคล้อง (Hair; et al. 2006; สวุิมล ติรภานนัท์.
2553) 
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    3)  คา่ TLI หรือคา่ NNFI (Tucker Lewis Index or Non Normed Fit Index) 
เป็นดชันีของทคัเคอร์ เลวิส โบเนท และเบนท์เลอร์ ดชันีตวันีส้ร้างขึน้เพ่ือลดปัญหาเก่ียวกบัคา่เฉล่ียของ
การแจกแจงกลุม่ตวัอย่าง (Sampling Distribution) คา่ NNFI จะมีคา่ระหว่าง 0 ถึง 1 เม่ือดชันีนีมี้คา่
ตัง้แต่ 0.90 ขึน้ไป แสดงว่าแบบจําลองมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และโมเดลจะมีความ
สอดคล้องดีท่ีสดุเม่ือ NNFI มีคา่เท่ากบั 1 (สวุิมล ตริภานนัท์. 2553; อ้างอิงจาก Bollen. 1989) 
   2.4.3 ชดุ Parsimony Fit Indices ประกอบด้วย ค่าความสอดคล้องท่ีปรับแล้ว 

(Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) คา่ PNFI (Parsimony Normed Fit Index) และคา่ 2/df  

 3. การพิจารณาค่า 2/df ซึง่ควรมีค่าตัง้แต่ 2.00 ขึน้ไป แตไ่ม่เกิน 5.00 (สภุมาส องัศโุชติ; 
สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกลู ภิญโญภานวุฒัน์. 2551; อ้างอิงจาก Bollen. 1989; Diaman-
topoulos; & Siguaw. 2000)  
 
งานวจิัยระยะที่ 2: งานวจิัยเชิงคุณภาพ 
1. กลุ่มเป้าหมาย 
  กลุ่มเป้าหมายสําหรับการเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงคุณภาพ ผู้ วิจยักําหนดเกณฑ์ในการเลือก
กลุ่มตวัอย่าง พนกังานดีเด่น และหวัหน้างานของพนกังานดีเด่น ซึง่ทํางานอยู่ในบริษัทวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม (SMEs) ของอุตสาหกรรมอาหาร ซึ่งได้รับรางวัล “สุดยอดนวัตกรรมเซเว่น        
อินโนเวชัน่ อวอร์ตส์” (7 Innovation Awards) ประเภท SMEs ดีเดน่ โดยรางวลันี ้เป็นรางวลัท่ีบริษัทซี
พีออลล์ ร่วมกับ 10 องค์หลักของประเทศไทยท่ีเก่ียวข้องกับภารกิจด้านการพัฒนานวัตกรรมของ
ประเทศ โดยเป็นรางวลัสงูสดุสําหรับนวตักรรมในประเภท SMEs ของไทย และเป็นเพียงรางวลัเดียวท่ี
มอบให้กับผู้ประกอบการ SMEs โดยเฉพาะ ทัง้นี ้ผู้วิจยัจะทําการเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงคณุภาพจาก
กลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานดีเดน่ของบริษัท และหวัหน้างานของพนกังานดีเดน่ จํานวน 5 บริษัท แห่ง
ละ 3 ราย รวมจํานวน 15 ท่าน โดยกลุ่มตวัอย่างดงักล่าว ได้เข้าร่วมในการทําวิจยัในระยะท่ี 1 ท่ีเป็น
การวิจยัเชิงปริมาณด้วย  
  
2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัย  
  ผู้ วิจยัใช้เคร่ืองมือสําหรับการเก็บรวบรวมข้อมลู คือ แบบสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง โดย 
นกัวิจยักําหนดคําถามท่ีพอจะตดัสินใจได้ว่า จะถามอะไรบ้าง คือใช้คําสําคญั (Keyword) เป็นเคร่ือง
ชีนํ้าการสมัภาษณ์ ก่อนการสมัภาษณ์ เตรียมข้อคําถามอย่างหลวมๆ ในลกัษณะกึ่งโครงสร้าง คือ การ
ร่างคําถามปลายเปิดท่ีมีคําสําคญัท่ีต้องการ พร้อมกบัมีความยืดหยุ่น พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนถ้อยคําให้
สอดคล้องกับผู้ มีส่วนร่วมในการวิจยัแต่ละคน และสถานการณ์การสมัภาษณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เป็น
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ประโยชน์อย่างมากสําหรับนกัวิจยัท่ีต้องการเปรียบเทียบข้อมลูจากผู้ มีสว่นร่วมในการวิจยัหลายๆ คน 
พร้อมๆ กนั ต้องการความเข้าใจลกึซึง้ในโลกและประสบการณ์ของแต่ละคน ซึง่การสมัภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง ไมเ่หมาะกบัผู้ มีสว่นร่วมในการวิจยัหลายคน เน่ืองจาก นกัวิจยัจะเกร็งกบัการไลถ่ามไปตาม
ชดุคําถามท่ีเตรียมมามากเกินไป ทําให้การถามมา-ตอบไปมีลกัษณะเป็นกลไกท่ีหยาบและแขง็กระด้าง
อยา่งมาก และในหลายกรณี ผู้ มีสว่นร่วมในการวิจยัจะรู้สกึว่ามีกําแพงขวางกัน้การสนทนาระหว่างเขา
หรือเธอกบันกัวิจยัได้ง่ายมาก (กิตตพิฒัน์  นนทปัทมะดลุย์.  2554: 8) 
 
3. การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ  
 การสร้างแบบสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้ดําเนินการ
ตามลําดบั ดงันี ้(สมบตั ิท้ายเรือคํา.  2551)  
 1. ศกึษานิยาม ทฤษฎี และเอกสารท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือวิเคราะห์ความหมายและขอบขา่ยของ 
พฤตกิรรมการสร้างนวตักรรม รวมถึง ศกึษารูปแบบ และวิธีการสร้างแบบสมัภาษณ์ 
 2. ศกึษาวิธีการสร้างเคร่ืองมือ และเทคนิคในการเก็บรวบรวมโดยการสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  
 3.  กําหนดประเดน็ในการสร้างแบบสมัภาษณ์ โดยรอผลวิจยัระยะท่ี 1 (งานวิจยัเชิงปริมาณ)  
 4. นําแบบสมัภาษณ์ เสนอให้ผู้ เช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบแบบสมัภาษณ์เก่ียวกบัความ 
ถกูต้องเหมาะสม และครอบคลมุเนือ้หา  
 5. จดัทําแบบสมัภาษณ์ฉบบัสมบรูณ์ เพ่ือนําไปใช้ในการรวบรวมข้อมลู  
 
4. การตรวจสอบคุณภาพของข้อมลู  
 การตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล ผู้ วิจัยได้ดําเนินการอย่างต่อเน่ือง เร่ิมตัง้แต่ช่วงเร่ิมเก็บ
ข้อมูล ระหว่างเก็บข้อมลู ซึ่งผู้ วิจัยตรวจสอบความครบถ้วนของข้อมูลทนัทีท่ียงัอยู่ในสนามการวิจัย 
หลงัจากนัน้ นําข้อมลูมาแยกแยะเป็นหมวดหมู่ตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั จนสามารถครอบคลมุ
ตามกรอบแนวคิดและขอบเขตท่ีต้องการศึกษา สําหรับ องอาจ นยัพฒัน์ (2551) กล่าวว่า ในทาง
ปฏิบัตินักวิจัยภาคสนามสามารถประเมินแบบแผนความสัมพันธ์ในข้อมูลได้หลายวิธี เช่น การ
ตรวจสอบเช่ือมโยงแบบสามเส้า โดยใช้ผู้ วิเคราะห์ หรือ ตีความหมายของข้อมูลแตกต่างกัน (data 
analyst/interpreter triangulation) การตรวจสอบโดยตวัอย่างผู้ ให้ข้อมลูการวิจยั (member checks) 
การตรวจสอบโดยกลุ่มเพ่ือนนกัวิจยั (peer debriefing) และการตรวจสอบโดยใช้หลกัฐานร่องรอย 
(audit trial) ตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้จากการทําวิจยั เช่น สมดุบนัทึกการสงัเกตการณ์ในภาคสนาม (field note) 
และใบสําเนาถอดเสียงถ้อยคําให้สมัภาษณ์ (interview transcript)   ผู้ วิจัยได้ดําเนินการศึกษาวิจัย
ภายใต้กระบวนการสืบค้นหาความรู้ความจริงท่ีมีความถูกต้องเช่ือถือ และเป็นไปตามเกณฑ์สําหรับ
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การพิจารณาความถกูต้องเช่ือถือได้ของผลการศกึษาวิจยัขององอาจ นยัพฒัน์ (2549) ท่ีได้ให้เกณฑ์ไว้
รวม 4 หลกัเกณฑ์ ประกอบด้วย  

1. ความวางใจ เป็นเกณฑ์สําหรับประเมินวา่ข้อมลูหลกัฐาน และผลของการศกึษาวิจยัจาก 
ศกึษาเฉพาะกรณีท่ีได้ออกแบบขึน้ตรงกบัค่าความจริง (truth value) ท่ีสรรค์สร้างขึน้จากชุมชนและ
สงัคม (social construction) ตามการรับรู้และตีความหมายของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลผู้ ให้ข้อมูล
สารสนเทศสําคญั (key informant) หรือไม่ อย่างไร นอกจากนี ้การท่ีนกัวิจยัสามารถพรรนาถ้อยคํา
ถ่ายทอดความรู้ความจริงอันหลากหลายมุมมองของผู้ ให้ข้อมูลหลักฐานได้อย่างครบถ้วนและ
สอดคล้องกนั แสดงว่า นกัวิจยัสามารถรวบรวมและตีความหมายข้อมลูหลกัฐานท่ีได้จากภาคสนาม
เป็นไปอยา่งวางใจได้  
 2. การถ่ายโอน เป็นเกณฑ์การประเมินท่ีว่าด้วยความเหมาะสมในการใช้และการถ่ายโอน
ข้อสรุปผลของการศึกษาวิจยัท่ีสรรค์สร้างขึน้จากการสืบค้นหาความรู้ความจริง ด้วยการทําวิจัยเชิง
คณุภาพ ข้ามไปยงับริบทหรือตวัอย่างผู้ ให้ข้อมลูหลกัฐานอ่ืนๆ การถ่ายโอนข้อสรุปผลของการศึกษา
เฉพาะกรณีเชิงคณุภาพและการวิจยัเชิงคณุภาพประเภทอ่ืนๆ มีลกัษณะเกิดขึน้แบบค่อยเป็นค่อยไป 
ภายใต้หลกัการเปรียบเทียบความคล้ายคลงึ/ความแตกตา่งและความเป็นไปได้ในการถ่ายโอนข้อสรุป
ผลของการวิจยัท่ีสรรค์สร้างขึน้จากบริบทการศกึษาไปสูบ่ริบทท่ีจะประยกุต์ผลการศกึษาวิจยัไปใช้ โดย
ผู้อ่านในฐานะผู้ รับสารการวิจยั (receiver) เป็นผู้พิสจูน์ความถกูต้องและความเหมาะสมของการถ่าย
โอน โดยพิจารณาจากผลของการศกึษาวิจยัรูปแบบการพรรณนาอย่างหนาแน่น (thick description) 
ในขณะท่ีสามญัการ (generalization) หรือการอ้างอิงข้อสรุปผลของการวิจยัเชิงปริมาณท่ีค้นพบจาก
สว่นหนึ่ง (กลุ่มตวัอย่าง) เป็นนยัโดยทัว่ไปสู่ทกุส่วน (ประชากร) มีลกัษณะเกิดขึน้อย่างเป็นอตัโนมตัิ
ภายใต้หลกัการอนุมานทางสถิติและทฤษฎีความน่าจะเป็น ตามฐานคติความเช่ือในเร่ืองความตรง
ภายนอกของกระบวนทศัน์แบบปฏิฐานนิยม/ประสบการณ์นิยม โดยมีนกัวิจยัในฐานะ “ผู้ สืบค้นความรู้
ความจริงและส่ง(สารการวิจยั)” เป็นผู้พิสจูน์ถกูต้องและความเหมาะสมของสามญัการโดยพิจารณา
จากผลของการศกึษาวิจยั 
 3. ความเช่ือใจ เป็นเกณฑ์ประเมินสําหรับข้อมลูหลกัฐานท่ีรวบรวมได้จากภาคสนาม และ
ผลการศกึษาวิจยัท่ีสรรค์สร้างขึน้ กระบวนการวิจยัดําเนินไปอยา่งสมเหตสุมผล (logical) เสถียร หรือมี
ความคงตวั (stable) สามารถติดตามตรวจสอบได้ (traceable) มีเอกสารและหลกัฐานร่องรอย
สนบัสนนุ (documented) หรือไม่เพียงใด ผลการศกึษาวิจยัท่ีได้จากการตีความหมายข้อมลูหลกัฐาน 
โดยนกัวิจยั จะต้องดําเนินไปอย่างเช่ือใจได้ว่ามีลกัษณะเช่ือมโยงระหว่างประเด็นคําถามการวิจยัและ
ข้อมลูหลกัฐานท่ีรวบรวมได้จากสนามการวิจยั (chain of evidence) ลกัษณะเดียวกบัการรวบรวม
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ประจกัษ์พยานและวตัถหุลกัฐานต่างๆ ในกระบวนการสืบสวนสอบสวนอาชญากรรมของตํารวจ เพ่ือ
ใช้ประกอบการทําสํานวนคดีสง่ฟ้องศาล  
 4. ความรับรอง เป็นการตรวจสอบท่ีแสดงให้เห็นวา่ผลของการศกึษาวิจยั ไมใ่ช่เป็นสิง่ท่ีแตง่ 
เตมิหรือสรรค์สร้างขึน้มาจากความลําเอียง อารมณ์ ความรู้สกึ หรือจิตนาการใดๆ ของนกัวิจยั (Guba; 
& Lincon. 1989) กล่าวโดยหลกัการแล้ว นกัวิจยัสามารถตรวจสอบการให้ความรับรองได้โดยการ
อธิบายหรือแสดงเอกสารหลักฐานสําคัญประกอบการอธิบายในรายงานการศึกษาวิจัยว่าข้อมูล
หลักฐานท่ีใช้ในการวิจัยมาจากแหล่งใด ตรรกะท่ีใช้ในการตีความสร้างเป็นข้อสรุปผลของการ
ศกึษาวิจยัคืออะไร และกระบวนการสงัเคราะห์ข้อมลูหลกัฐานการวิจยัเก่ียวกบัประเด็นหลกัตามท่ีระบุ
นีไ้ด้อย่างชดัเจน แสดงว่าข้อมลูหลกัฐานและผลของการศกึษาวิจยั มีคณุค่าสมควรให้การรับรองหรือ
ยืนยันได้ว่าการดําเนินงานวิจัย ไม่ใช่เกิดจากจินตนาการท่ีเล่ือนลอยของนักวิจัยในทางปฏิบตัิการ
ตรวจสอบให้ความรับรอง นิยมกระทําร่วมกับการตรวจสอบความเช่ือใจ เช่น ใช้วิธีการตรวจสอบ
ร่องรอย เพ่ือติดตามสืบเสาะจากแหล่งร่องรอยต่างๆ ท่ีเกิดขึน้จากการทําวิจยั เช่น สมดุสนาม (field 
note) หรือบันทึกประจําวันเก่ียวกับปรากฏการณ์ท่ีนักวิจัยสนใจและสะท้อนความคิดท่ีมีต่อ
ปรากฏการณ์ในภาคสนาม (reflextive journal/log) และใบถอดคําให้สมัภาษณ์ (interview 
transcript)  
 
5. การเกบ็รวบรวมข้อมลู  
 เทคนิคท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู คือ การสมัภาษณ์เชิงลกึ (In-depth Interview) ร่วมกบั
การสงัเกตอารมณ์ ความรู้สึกของผู้ มีส่วนร่วมในการวิจยั และบริบทแวดล้อมของการสมัภาษณ์ โดย
การวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูด้วยตนเอง ตามประเดน็ท่ีได้กําหนดไว้ โดยเป็นผล
จากการวิจยัในระยะท่ี 1 คือ แนวทางการสง่เสริมพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน ใน
อตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีได้รับรางวลัสดุยอดนวตักรรม SMEs (7 Innovation 
Awards) 
 
6. การจัดกระทาํข้อมลู  
 สําหรับการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัเลือกใช้การวิเคราะห์ข้อมลูแบบการเทียบเคียงรูปแบบ (pattern 
matching) (Yin. 2003) ซึ่งเป็นการสร้างข้อสรุปจากการข้อมลูท่ีผู้ วิจยัเก็บรวบรวม แล้วนํามา
เปรียบเทียบทางทฤษฎี และงานวิจยัท่ีผ่านมา ทัง้นี ้ไมล์และฮเูบอร์แมน (Miles; & Huberman. 1994)
 ได้เสนอแนะถึงขัน้ตอนการจัดการกับข้อมูลเชิงคุณภาพของงานวิจัย โดยประกอบด้วย 3 
ขัน้ตอน ดงันี ้
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 1. การลดข้อมลู หมายถึง กระบวนการคดัเลือก การเน้น การทําให้อยู่ในรูปท่ีเข้าใจง่ายการ
ย่อความ และการแปลงข้อมลูดิบให้พร้อมสําหรับการนําไปใช้ในขัน้ต่อไป โดยการจดักระทํากบัข้อมลู
ด้วยการลดข้อมลูนี ้เป็นกระบวนการท่ีเกิดขึน้ตลอดการทําวิจยั โดยผู้วิจยัเขียนสรุป ให้รหสั การร่าง
หัวข้อย่อยท่ีเก่ียวข้อง การจัดกลุ่ม การสร้างหลกัในการจําแนกกลุ่มของข้อมูล การเขียนบนัทึกเพ่ือ
เตือนความจํา หรือความคดิท่ีร่างไว้ ทัง้นี ้กระบวนการเหลา่นี ้ผู้วิจยัเร่ิมกระทําตัง้แตมี่การเก็บข้อมลูใน
ครัง้แรก ไปจนกวา่งานวิจยัในครัง้นัน้ จะสําเร็จออกเป็นรายงานฉบบัสมบรูณ์  
 2. การจดัรูปข้อมลู หมายถึง การสร้างรูปแบบข้อมลูท่ีสามารถส่ือสารกบัผู้อ่านให้เข้าใจได้
ง่าย เช่น การแสดงข้อมูลด้วยตาราง และแผนภาพ เป็นต้น ทัง้นี ้กระบวนการจดัรูปข้อมูลนี ้เกิดขึน้
ตัง้แตผู่้วิจยัเร่ิมเก็บข้อมลู  
 3. การร่างข้อสรุปและการยืนยนั หมายถึง การตีความ และการทําความเข้าใจถึงรูปแบบ
ความสมัพันธ์ท่ีเช่ือมโยงกันของข้อมูลท่ีได้เก็บรวบรวมมา เพ่ือนําไปสู่ข้อสรุปท่ีผู้ วิจัยได้นําเสนอใน
รายงานวิจยั โดยการร่างข้อสรุปและเพ่ือยืนยนัถึงความเท่ียงตรงนี ้นกัวิจยัอาจวางแผนไว้อย่างคร่าวๆ 
เม่ือตอนเร่ิมต้นทําวิจยั ทัง้นี ้ข้อสรุปและการยืนยนัจะค่อยๆ เด่นชดัมากขึน้ เม่ือได้ทําการเก็บรวบรวม
ข้อมลู และได้รายละเอียดของข้อมลูเพิ่มมากขึน้เร่ือยๆ  
 
7. การวเิคราะห์ข้อมลู  
 การวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัเลือกใช้การวิเคราะห์ข้อมลูด้วยการสงัเคราะห์ระหว่างกรณีศกึษา
หลายกรณี โดยใช้การวิเคราะห์แบบอปุนยั (Analytic Induction) ทําได้โดยการมองหาความหมาย 
ความคล้ายคลงึ การตีความ และสร้างข้อสรุปจากข้อมลูตา่งๆ ของกรณีศกึษาในสนามวิจยั จํานวน 15 
กรณีศึกษา และนํามาเทียบเคียงกรอบแนวคิดเดียวกัน เพ่ือแสดงความสอดคล้องต้องกันในแต่ละ
กรณีศกึษา และให้ได้ข้อสรุปในเชิงลกึ รวมถึง เพ่ือให้ข้อมลูท่ีได้มานัน้ สามารถเป็นตวัแทนสิง่ท่ีต้องการ
ศึกษาได้มากขึน้ ตลอดจน สามารถนําไปใช้ได้ในวงกว้างต่อไป โดยวิธีการหลกัท่ีใช้ในการวิเคราะห์ 
ผู้วิจยัได้นําแนวทางของ ชาย โพธิสิตา (2554) และ สภุางค์ จนัทวานิช (2547) มาใช้เป็นแนวทางใน
การวิเคราะห์ข้อมลูของงานวิจยั  
 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลู  

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเร่ืองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลและแนวทางการเสริมสร้าง
พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม: การวิจยั
ผสานวิธี ผู้วิจยัขอนําเสนอผลการวิจยัตามลําดบั ดงันี ้
 ผลการวิจยัเชิงปริมาณ นําเสนอข้อค้นพบวตัถปุระสงค์ท่ี 1 เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
เก่ียวกับแบบจําลองของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม และผลการวิจยัเชิง
คณุภาพ นําเสนอข้อค้นพบวตัถปุระสงค์ท่ี 2 ด้วยวิธีการวิจยัเชิงคณุภาพแบบกรณีศกึษา เพ่ือศกึษา
แนวทางการเสริมสร้างพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลาง
และขนาดยอ่ม 
 
ผลการวจิัยเชิงปริมาณ 
 ผู้วิจยัขอนําเสนอผลการวิจยัเชิงปริมาณ ตามวตัถปุระสงค์การวิจยัท่ี 1 คือเพ่ือศกึษาปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและ ขนาด
ยอ่ม ผลการวิจยั ดงันี ้
 
สัญลักษณ์และอักษรย่อในการวเิคราะห์ข้อมลู  
 ผู้ วิจยัขอกําหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ท่ีใช้ในการวิจยันีก่้อนนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูเชิง
ปริมาณเพ่ือความเข้าใจตรงกนั ดงันี ้
 

สญัลกัษณ์ แทน 
n จํานวน 
Mean คา่เฉลี่ย 
SD สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
CI ช่วงความเช่ือมัน่ 
S คา่ความเบ้ 
K คา่ความโดง่ 

 คา่ไคสแควร์ 
SE ความคลาดเคล่ือนของการประมาณคา่ 
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df องศาอิสระ 
t คา่สถิต ิt 
R2 ความสามารถในการอธิบายตวัแปรแฝงโดยตวัแปรอิสระ 
RMSEA คา่ประมาณความคลาดเคล่ือนของรากกําลงัสองเฉล่ีย 
SRMR ค่าเฉลี่ยของเศษเหลือจากการเปรียบเทียบค่าความแปรปรวนแปรปรวน

ร่วมท่ีได้จากกลุม่ตวัอยา่งกบัคา่ประมาณจากคา่พารามิเตอร์ 

 นํา้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน 
TE ขนาดอิทธิพลรวม 
IE ขนาดอิทธิพลทางอ้อม 
DE ขนาดอิทธิพลทางตรง 
WORK ความผกูพนัในงาน 
EMP การเพิ่มพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
CLIM บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม 
PRO การริเร่ิมด้วยตนเอง 
SUP การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน 
TRAN ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง 
BEH พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
com1 ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน 
com2 ความมุง่มัน่ทุ่มเทในการทํางาน 
com3 ความจดจ่อในงาน 
emp1 ด้านความหมาย 
emp2 ด้านสมรรถนะ 
emp3 ด้านการตดัสนิใจด้วยตนเอง 
emp4 ด้านผลกระทบ 
beh1 การสร้างความคดิ 
beh2 การสง่เสริมความคดิ 
beh3 การทําความคดิให้เป็นจริง 
pro1 การริเร่ิมด้วยตนเอง 
pro2 บคุลกิภาพเชิงรุก 
pro3 ความเพียรพยายาม 



 114 

tran1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
tran2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
tran3 การกระตุ้นทางปัญญา 
tran4 การคํานงึถึงปัจเจกบคุคล 
clim1 ความปลอดภยัในการมีสว่นร่วม 
clim2 ความพยายามเพ่ือความเป็นเลศิ 
clim3 การสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม 
sup1 การสนบัสนนุด้านอารมณ์ 
sup2 การสนบัสนนุด้านข้อมลูขา่วสาร 
sup3 การสนบัสนนุด้านวสัดอุปุกรณ์ 

 

 ผู้วิจยัขอนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูแบง่ออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ลกัษณะทัว่ไปของ
กลุ่มตวัอย่าง ตอนท่ี 2 ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา และตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมลู
ตามสมมตฐิาน มีรายละเอียดดงันี ้
 

ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง 
 ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง 
 จากข้อมลูของกลุม่ตวัอยา่งท่ีเก็บมาได้ทัง้หมด 550 คน แบง่เป็นเพศชาย 255 คน คิดเป็นร้อยละ 
46.4 และเพศหญิง 295 คน คดิเป็นร้อยละ 53.6 โดยมีลกัษณะทางชีวสงัคมและภมูิหลงั ดงัตาราง 1 
 
ตาราง 2 จํานวน ร้อยละของกลุม่ตวัอยา่งจําแนกตามลกัษณะทางชีวสงัคมและภมูิหลงั 
 

ตวัแปร จาํนวน ร้อยละ 
อายุ   

ต่ํากวา่ 20 ปี 87 15.8 
25 - 30 ปี 196 35.6 
31 - 35 ปี 103 18.7 
36 - 40 ปี 67 12.2 
41 - 45 ปี 64 11.6 
ตัง้แต ่45 ปีขึน้ไป 33 6 
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ตาราง 2  (ตอ่) 
 

ตวัแปร จาํนวน ร้อยละ 
สถานภาพ   

โสด 309 56.2 
สมรส 218 39.6 
หม้าย/หมา่/แยกกนัอยู ่ 23 4.2 

วุตกิารศึกษา   
ปริญญาตรี 344 62.5 
ปริญญาโท 103 18.7 
ปริญญาเอก 9 1.6 
อ่ืนๆ  94 17.1 

ประสบการณ์การทาํงาน   
ต่ํากวา่ 5 ปี 229 41.6 
ตัง้แต ่5 - 10 ปี 168 30.5 
ตัง้แต ่11 - 15 ปี 72 13.1 
ตัง้แต ่16 - 20 ปี 33 6 
มากกวา่ 20 ปี ขึน้ไป 48 8.7 

รวม 550 100.0 

 
 จากตาราง 2 ลกัษณะทางชีวสงัคมและภมูิหลงัพบว่า สว่นใหญ่อายอุยู่ในช่วง 25 ถึง 30 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 35.6 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 56.2 ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.5 
ประสบการณ์อยูร่ะหวา่ง 5 ถึง 10 ปี คดิเป็นร้อยละ 30.5  
 
ตอนที่ 2 ค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพืน้ฐานคะแนนตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบด้วย ความโด่ง และ
ความเบ้ ดงันี ้
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ตาราง 3 ความโดง่ และความเบ้ของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
 

Skewness Kurtosis Skewness and Kurtosis 
ตวัแปร 

Z-Score p-value Z-Score p-value Z-Score p-value 

beh1 0.179 0.858 -1.974 0.048 3.928 0.140 

beh2 0.654 0.513 -2.724 0.006 7.847 0.020 

beh3 0.523 0.601 -3.026 0.002 9.430 0.009 

emp1 -1.113 0.266 -2.410 0.016 7.048 0.029 

emp2 -0.528 0.598 -1.549 0.121 2.679 0.262 

emp3 0.357 0.721 -2.107 0.035 4.567 0.102 

emp4 0.176 0.860 -1.179 0.238 1.422 0.491 

com1 -1.475 0.140 -3.130 0.002 11.973 0.003 

com2 -0.399 0.690 -3.160 0.002 10.145 0.006 

com3 -0.016 0.987 -1.241 0.215 1.540 0.463 

pro1 0.419 0.675 -1.362 0.173 2.030 0.362 

pro2 0.086 0.931 -0.896 0.370 0.810 0.667 

pro3 -0.473 0.636 -1.119 0.263 1.477 0.478 

tran1 -0.416 0.677 -2.913 0.004 8.658 0.013 

tran2 0.047 0.963 -4.342 0.000 18.852 0.000 

tran3 -0.339 0.734 -3.092 0.002 9.676 0.008 

tran4 0.025 0.980 -2.703 0.007 7.306 0.026 

clim1 0.190 0.849 -1.085 0.278 1.214 0.545 

clim2 0.578 0.563 -2.087 0.037 4.691 0.096 

clim3 0.036 0.971 -0.611 0.541 0.375 0.829 

sup1 0.085 0.933 -1.225 0.22 1.509 0.470 

sup2 0.581 0.561 -1.715 0.086 3.278 0.194 

sup3 0.736 0.462 -1.685 0.092 3.381 0.184 
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 จากตาราง 3 ความโด่ง และความเบ้ของตวัแปรสงัเกต พบว่า ค่าไค-สแควร์ความโด่งและ
ความเป้ของตวัแปรสงัเกตสว่นใหญ่ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (p>.05) แสดงว่า การกระจาย
รายตวัแปรมีลกัษณะเป็นโค้งปกตเิกือบทกุตวั 
 จากนัน้ ผู้ วิจัยตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตท่ีใช้ในการวิจัย โดยการ
ตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสองตวั (Bivariate relationships) ด้วยการคํานวณค่า
สมัประสิทธิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั ์ (Pearson product moment correlation coefficient) ผลการ
วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกต ดงัตาราง 4 
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ตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกต (n=550) 
 

ตัวแปร beh1 beh2 beh3 emp1 emp2 emp3 emp4 com1 com2 com3 pro1 pro2 pro3 tran1 tran2 tran3 tran4 clim1 clim2 clim3 sup1 sup2 sup3

beh1 1.00

beh2 .676** 1.00

beh3 .655** .686** 1.00

emp1 .370** .371** .387** 1.00

emp2 .442** .465** .481** .543** 1.00

emp3 .485** .461** .463** .486** .599** 1.00

emp4 .370** .394** .397** .572** .464** .594** 1.00

com1 .453** .392** .404** .517** .480** .434** .449** 1.00

com2 .436** .398** .397** .496** .507** .501** .468** .718** 1.00

com3 .489** .464** .431** .437** .453** .488** .526** .592** .671** 1.00

pro1 .522** .445** .484** .372** .429** .453** .331** .442** .480** .538** 1.00

pro2 .495** .425** .474** .341** .425** .444** .340** .389** .456** .554** .734** 1.00

pro3 .439** .363** .424** .441** .497** .416** .402** .553** .507** .476** .604** .575** 1.00

tran1 .264** .279** .341** .363** .269** .307** .320** .404** .322** .338** .292** .276** .364** 1.00

tran2 .367** .359** .382** .317** .301** .344** .313** .385** .335** .353** .361** .371** .377** .753** 1.00

tran3 .345** .332** .347** .350** .292** .381** .341** .375** .340** .411** .349** .352** .285** .627** .698** 1.00

tran4 .347** .323** .362** .342** .294** .393** .337** .415** .368** .413** .350** .354** .360** .649** .737** .795** 1.00

clim1 .383** .356** .374** .393** .360** .449** .390** .460** .403** .506** .447** .469** .362** .466** .495** .535** .540** 1.00

clim2 .390** .314** .332** .384** .368** .438** .342** .401** .352** .439** .380** .402** .304** .433** .517** .568** .560** .645** 1.00

clim3 .296** .344** .383** .451** .359** .437** .388** .334** .345** .412** .371** .386** .327** .401** .461** .514** .503** .572** .611** 1.00

sup1 .297** .349** .351** .392** .348** .424** .335** .347** .369** .398** .344** .345** .375** .412** .387** .402** .449** .434** .407** .580** 1.00

sup2 .255** .331** .304** .381** .361** .396** .338** .358** .353** .406** .307** .308** .348** .411** .372** .412** .455** .427** .485** .622** .802** 1.00

sup3 .245** .281** .288** .379** .351** .429** .300** .336** .339** .346** .264** .269** .292** .367** .341** .457** .471** .451** .492** .592** .722** .774** 1.00  
 

หมายเหต ุ* หมายถงึ p<.05, ** หมายถึง p < .01 
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 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตท่ีใช้ในการศึกษาในกลุ่ม 
พบว่า ความสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตในตวัแปรแฝงเดียวกันมีแนวโน้มท่ีจะมีความสมัพันธ์กันเอง
ทางบวก เช่น การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน มีความสมัพนัธ์กันระหว่าง .722 - .802 เป็นต้น 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมของพนักงานมี
ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรอิสระอ่ืนมีขนาดความสมัพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลางถึงสงู อยู่ระหว่าง .245 - 
.688 ดงันัน้ ตวัแปรแฝงมีความสมัพนัธ์กนัมีคา่ไม่เกิน .85 แสดงว่า ความสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไม่
มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity) (Kline. 2005: 56)  
 จากการตรวจสอบข้างต้น ดงันัน้ ผู้ วิจยัสามารถใช้ตวัแปรสงัเกตเหล่านีใ้ช้ในการวิเคราะห์
โครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตไุด้ตอ่ไปได้ 
 
ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมลตามสมมตฐิานู  
 1. การวิเคราะห์แบบจาํลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม 
  การวิเคราะห์แบบจําลองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1 
แบบจําลองสมมติฐานของพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้มีความสอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีสมมตฐิานการวิจยัยอ่ยตามเส้นทางอิทธิพลของตวัแปร ดงันี ้
  1.1 ความผกูพนัในงาน มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
  1.2 การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม 
  1.3 การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรม
การทํางานเชิงนวตักรรม ผา่นความผกูพนัในงาน  
  1.4 การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา  
  1.5 การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพนัในงาน ผ่านการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา  
  1.6 การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ 3 
เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่านความผกูพนัใน
งาน และเส้นทางท่ี 3 ผา่นการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัในงาน  
  1.7 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา และความผกูพนัในงาน 
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  1.8 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา ผา่นความผกูพนัในงาน 
  1.9 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม
ได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่านความ
ผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผา่นการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัในงาน  
  1.10 บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจ
เชิงจิตวิทยา  
  1.11 บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมตอ่การเสริมสร้าง
พลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ผา่นความผกูพนัในงาน 
  1.12 บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่าน
ความผูกพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัใน
งาน  
  1.13 การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา  
  1.14 การสนบัสนนุจากหวัหน้างานมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา ผา่นความผกูพนัในงาน 
  1.15 การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่าน
ความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัใน
งาน 
 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ตาม
วตัถปุระสงค์การวิจยัและกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจยั พบว่า แบบจําลองมีความกลมกลืน

กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดชันีความกลมกลืน ได้แก่ คา่ไค-สแควร์ (2) = 823.52, df = 213, p < .01, 

2/df = 3.86, SRMR = 0.045, RMSEA = 0.072, CFI = 0.98 , NFI = 0.97 แสดงว่า แบบจําลอง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลาง
และขนาดยอ่มมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผลการวิเคราะห์ดงัภาพประกอบ 15 และตาราง 
5 
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ภาพประกอบ 15 แบบจําลองปัจจยัที่มีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
หมายเหต ุ---- หมายถึง ไมม่ีนยัสําคญัทางสถิต ิ
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ตาราง 5 คา่อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการ 
 

ตวัแปรผล 

ความผกูพนัในงาน 
การเสริมพลงัอํานาจ

เชิงจิตวทิยา 
พฤตกิรรมการทํางาน

เชิงนวตักรรม 
ตวัแปรสาเหต ุ

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
การริเร่ิมด้วยตนเอง .33** .22** .55** .44** - .44** - .36** .36** 
ภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลง 

.11* 0.00 .11* 0.00 - 0.00 - .02 .02 

บรรยากาศการ
ทํางานเชิงนวตักรรม 

-.03 .17** .14** .33* - .33** - .21* .21* 

การสนบัสนนุจาก
หวัหน้างาน 

.04 .07*. .11* .14* - .14* - .10* .10* 

การเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา 

.51** - .51** - - - .54** .11** .66** 

ความผกูพนัในงาน - - - - - - .22** - .22** 
R2 .70 .61 .54 

 
หมายเหต ุ* หมายถงึ p<.05, ** หมายถึง p<.01 

TE หมายถึง อิทธิพลรวม IE หมายถึง อิทธิพลทางอ้อม DE หมายถึง อิทธิพลทางตรง 
 
 จากตาราง 5 พบว่า ความผูกพันในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม มีค่าสมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .33 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคล้องกบั
สมมตฐิานการวิจยัข้อ 1.1 
 การเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม มีค่าสมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .51 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคล้องกบั
สมมติฐานการวิจยัข้อ 1.2 นอกจากนัน้ การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ผ่านความผกูพนัในงาน มีคา่สมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั์  .11 อย่าง
มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยัข้อ 1.3  
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 การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีค่า
สมัประสทิธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .44 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยั
ข้อ 1.4 นอกจากนัน้ การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมตอ่ความผกูพนัในงาน ผ่านการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีค่าสมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .22 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 สอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยัข้อ 1.5 นอกจากนัน้ การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางอ้อม
ตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่านความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา และความผกูพนัในงาน มีคา่สมัประสิทธิอิทธิพลทางอ้อมรวม เท่ากบั ์ .36 อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .01 สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยัข้อ 1.6  
 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา อย่าง
ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยัข้อ 1.7 แต่ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูพนัในงาน มีคา่สมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั 0.11 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 สอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยัข้อ 1.8 ในขณะท่ี มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผกูพนัใน
งานผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา อย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานการวิจยัข้อ 1.8 นอกจากนัน้ ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรม
การทํางานเชิงนวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
เส้นทางท่ี 2 ผ่านความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และ
ความผกูพนัในงาน อยา่งไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยัข้อ 1.9 
 บรรยากาศการทํางานเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา มีค่าสมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .33 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคล้องกบั
สมมติฐานการวิจยัข้อ 1.10 ในขณะท่ี บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความ
ผกูพนัในงาน อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยัข้อ 1.11 แตมี่อิทธิพล
ทางอ้อมต่อความผูกพนัในงานผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีค่าสมัประสิทธิอิทธิพล์

เท่ากับ .17 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจยัข้อ 1.11 
นอกจากนัน้ บรรยากาศการทํางานเชิงนวัตกรรม มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่าน
ความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัใน
งาน มีค่าสัมประสิทธิอิทธิพลทางอ้อมรวม เท่ากับ ์ .21 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยัข้อ 1.12 



 124 

 การสนบัสนุนจากหวัหน้างานมีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มี
คา่สมัประสิทธิอิทธิพ์ ลเท่ากบั .14 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคล้องกบัสมมติฐานการ
วิจยัข้อ 1.13 ในขณะท่ี สง่ผลทางตรงตอ่ความผกูพนัในงาน อยา่งไมมี่นยัสําคญัทางสถิติ ไม่สอดคล้อง
กบัสมมตฐิานการวิจยัข้อ 1.14 แตมี่อิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูพนัในงานโดยผ่านการเสริมสร้างพลงั 
อํานาจเชิงจิตวิทยา มีสมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .07 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคล้อง
กับสมมติฐานการวิจัยข้อ 1.14 นอกจากนัน้ การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่านความผูกพันในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา และความผกูพนัในงาน มีค่าสมัประสิทธิอิทธิพลทางอ้อมรวม เท่ากบั ์ .10 อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั .01 สอดคล้องกบัสมมตฐิานการวิจยัข้อ 1.15 
 เม่ือพิจารณาคา่อํานาจในการทํานายตวัแปรผลดงัตาราง 5 ดงันี ้
 1. การริเร่ิมด้วยตนเอง ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม และ
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความผกูพนัในงานได้ร้อยละ 70 
 2. การริเร่ิมด้วยตนเอง ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม การ
สนบัสนุนจากหวัหน้างาน ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ได้  
ร้อยละ 61 
 3. การริเร่ิมด้วยตนเอง ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน การเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผูกพันในงานร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ร้อยละ 54 
 
ผลการวจิัยเชิงคุณภาพ  
 ตอนที่ 1 ข้อมลทั่วไปของกรณีศึกษาู  
  การนําเสนอข้อมูลในตอนท่ี 1 เป็นการบรรยายถึงข้อมูลภาพรวมเก่ียวกับลักษณะทาง       
ชีวสงัคมของกรณีศึกษา โดยไม่เจาะลึกในรายละเอียดของแต่ละกรณีศึกษา เน่ืองจากผู้วิจยัได้เลือก
กรณีศกึษาแบบ Instrumental Case เป็นตวัอย่างเพ่ือแสดงและสนบัสนนุข้อสรุปเก่ียวกบัตวัแปรการ
ริเร่ิมด้วยตนเองท่ีมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมสงูกว่าตวัแปร
แฝงภายนอกอ่ืนในแบบจําลองของการวิจยั โดยรายละเอียดของกรณีศกึษา แสดงดงัตาราง 6 
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ตาราง 6 ข้อมลูของกรณีศกึษา 
 

กรณีศึกษา เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
หน่วยงาน 

(ในองค์การ) 
พนกังานคนท่ี 1 หญิง 32 ปี โสด ปริญญาตรี ฝ่ายการตลาด 
พนกังานคนท่ี 2 หญิง 29 ปี โสด ปริญญาตรี ฝ่ายการตลาด 
พนกังานคนท่ี 3 หญิง 28 ปี โสด ปริญญาโท ฝ่ายการตลาด 
พนกังานคนท่ี 4 หญิง 30 ปี โสด ปริญญาตรี ฝ่ายผลติ 
พนกังานคนท่ี 5 หญิง 33 ปี โสด ปริญญาโท ฝ่ายผลติ 
พนกังานคนท่ี 6 หญิง 30 ปี โสด ปริญญาตรี ฝ่ายผลติ 
พนกังานคนท่ี 7 หญิง 35 ปี สมรส ปวช. ฝ่ายผลติ 
พนกังานคนท่ี 8 หญิง 29 ปี โสด ปริญญาตรี ฝ่ายผลติ 
พนกังานคนท่ี 9 หญิง 32 ปี โสด ปริญญาโท ฝ่ายการตลาด 
พนกังานคนท่ี 10 หญิง 28 ปี โสด ปริญญาตรี ฝ่ายการตลาด 
หวัหน้างานคนท่ี 1 หญิง 38 ปี สมรส ปริญญาตรี ฝ่ายผลติ 
หวัหน้างานคนท่ี 2 หญิง 39 ปี โสด ปริญญาตรี ฝ่ายผลติ 
หวัหน้างานคนท่ี 3 หญิง 33 ปี โสด ปริญญาตรี ฝ่ายผลติ 
หวัหน้างานคนท่ี 4 ชาย 35 ปี โสด ปริญญาตรี ฝ่ายผลติ 
หวัหน้างานคนท่ี 5 หญิง 35 ปี สมรส ปริญญาตรี ฝ่ายผลติ 

 
 จากตาราง 6 กรณีศึกษาของการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัทําการเก็บรวบรวมข้อมลูจากพนกังาน
ดีเด่นและหัวหน้างานท่ีทํางานอยู่ในอุตสาหกรรมอาหาร ซึ่งได้รับรางวัลสุดยอดนวัตกรรมสําหรับ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จํานวน 15 คน โดยข้อมลูเบือ้งต้นของกรณีศกึษา เป็นเพศหญิง
เกือบทัง้หมด กล่าวคือ มีกลุ่มตวัอย่างเพศหญิง จํานวน 14 คน จากกลุ่มตวัอย่างจํานวนทัง้หมด 15 
คน และพบวา่ สว่นใหญ่กรณีศกึษามีอายรุะหวา่ง 28-38 ปี โดยสว่นใหญ่กลุม่ตวัอยา่งมีสถานภาพโสด 
พบมีสถานภาพสมรสเพียง 3 คน นอกจากนี ้ยงัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัการศึกษาสงูสดุในระดบั
ปริญญาโท จํานวน 3 คน การศกึษาระดบัปริญญาตรี จํานวน 11 คน และระดบั ปวช. จํานวน 1 คน  
 อนึง่ การวิเคราะห์ข้อมลูในระยะแรก พบว่าผลการศกึษาท่ีสําคญัคือ ตวัแปรการคิดริเร่ิมด้วย
ตนเองส่งผลต่อตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงศึกษาในระยะท่ี 2 ตามระเบียบวิธีวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative research) 
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เพ่ืออธิบายความสมัพนัธ์ของตวัแปรดงักล่าว อนันําไปสู่การตอบวตัถุประสงค์ข้อท่ี 2 คือได้แนว
ทางการเสริมสร้างพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม โดยผลการศกึษามีดงันี ้
 1.  การคดิริเร่ิมด้วยตนเอง  
  การคิดริเร่ิมด้วยตนเองนี ้คือการท่ีพนกังานเลือกวิธีการดําเนินการและลงมือปฏิบตัิโดย
พฒันาเป้าหมายของตนเอง เร่ิมต้นด้วยตนเอง มองการณ์ไกล ทํางานมากกว่าท่ีรับมอบหมาย มีความ
เพียรพยายามต่อการบรรลเุป้าหมายให้สําเร็จ จากผลการศกึษาพบว่าการคิดริเร่ิมด้วยตนเองของผู้ ให้
ข้อมลู มีดงันี ้ 
  1.1  การริเร่ิมด้วยตนเอง จากผลการศึกษาพบว่า ผู้ ให้ข้อมูลได้เร่ิมต้นความคิดด้วย
ตนเอง และตัง้เป้าหมายให้กบัตนเอง จงึใช้ความทุ่มเทพยายามเพ่ือให้สามารถบรรลเุป้าหมายได้  
 
 “ก็จะมีเป้าหมายในการทํางาน ทําให้เราอยากทุ่มเทอยากไปถึงตรงนัน้...ก็มองว่างานทกุอย่างเรา

ต้องผา่นไปให้ได้” (พนกังานคนท่ี 4) 
 

 

   นอกจากนีย้งัพบว่าผู้ ให้ข้อมูลท่ีมีความคิดริเร่ิมด้วยตนเองเองนี ้มกัมีการทํางานท่ี
เกินกว่าบทบาทหน้าท่ีของตนเองโดยไม่ต้องรอคําสัง่หรือรอให้มีเหตกุารณ์กระตุ้น เช่น การค้นคว้าหา
อะไรใหม่ๆ เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพฒันาหน่วยงาน การคิดหาหนทางพฒันาระบบการทํางาน
อยูเ่สมอแม้หวัหน้าไมไ่ด้บอก เป็นต้น 
 
 “มนัเจาะจงไม่ได้ว่า เราต้องรับผิดชอบอะไรบ้าง แต่มนัจะเป็นอะไรใหม่ๆ ท่ีมนัเข้ามาเร่ือยๆ แต่การ

วางแผนการผลิต เราก็ไม่ได้ถกูมอบหมายให้ทํา เพียงแต่เราเข้าไปท่ีจะไปช่วยงาน นายไม่ได้สัง่ให้เรา
ช่วยเลย” (พนกังานคนท่ี 1) 

 

 
 “การท่ีเราอบรมพนกังาน พนกังานก็จะมีความรู้เยอะขึน้ ไมใ่ช่วา่ทํางานไปวนัๆ ไม่รู้ว่าตวัเองถกูหรือ

ผิดยังไง แต่ถ้าเรามีการอบรมเขาเร่ือยๆ ในส่วนท่ีเขาขาด เราอาจจะต้องมีการทํา survey ก่อนว่า 
พนักงานแต่ละคน แบบให้หัวหน้าคํานวณมาก่อนว่า แต่ละคน ขาดตรงไหน เราอาจจะได้ไปเอาการ
ฝึกอบรมเสริมให้เขา เสริมในช่วงนัน้...ตรงนีอ้ยู่ระหว่างศกึษาข้อมลู ดกูฎอะไร และข้อบงัคบัของกองทนุ 
เราก็จะต้องเลือกเองว่า เราจะเอาเงินของพนกังานไปลงทนุท่ีกองทนุไหน เพ่ือให้ได้ประโยชน์สงูสดุ ก็จะ
เป็นประมาณนี”้ (พนกังานคนท่ี 6) 
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  1.2 บุคลิกภาพเชิงรุก จากผลการศึกษาพบว่าผู้ ท่ีมีความคิดริเร่ิมด้วยตนเองจะมี
บุคลิกภาพเชิงรุก นั่นคือผู้ ให้ข้อมูลมีความกระตือรือร้นในการพิสูจน์ตนเองอยู่เสมอ รวมถึงมีการ
วิเคราะห์สถานการณ์การทํางานในระยะยาว จนไปถึงการวางแผนต่อการทํางานในอนาคต เช่น มี
การศึกษาข้อมูลเพ่ือนํามาพฒันาสินค้าใหม่ในอนาคต เป็นต้น ไม่ยอมหยุดน่ิงในการมองหาโอกาส
ใหม่ๆ  หรือปรับปรุงบรรยากาศในการทํางานหรือระบบการทํางาน ซึง่บคุลิกในเชิงรุกนีมี้ความเก่ียวข้อง
กบับรรยากาศของหน่วยงานท่ีมีการช่วยแก้ปัญหาหรือตอบสนองต่อการคิดริเร่ิมอย่างรวดเร็ว ทําให้
ช่วยพฒันาและคงสภาพการมีบคุลกิภาพเชิงรุกของพนกังานได้เป็นอยา่งดี  
 
 “กลุม่ของท่ีไปด้วยกนั Business เดียวกนัไปด้วยกนั เขาจะมีจดัเร่ือยๆ ไปเกาหลี ไปสิงคโปร์ ไปไต้หวนั 

มนัก็จะทําให้เราเห็นตลาดดโูอกาส ไปดคูู่แข่งอย่างสิงคโปร์ ไปดคูู่แข่งว่า ในธุรกิจนมถัว่เหลืองเน่ียนะ
เฉพาะในประเทศเขา มี Local เท่าไหร่ แล้วก็มีท่ี Impact มาเท่าไหร่ ลกัษณะสไตล์ของเขา ชอบกิน
หวานน้อย หวานมาก ชอบกินปรุงแตง่มากน้อยแคไ่หน หรือชอบเพียว” (พนกังานคนท่ี 1) 

 

 
   
 “ถ้ามอง feedback ของคนรอบข้างท่ีเขายอมรับเรา ก็น่าจะตอนท่ีเราเข้าเดือน 3 เดือน 4 ตอนมา

ใหม่ๆ เราเข้ามาเป็นคนภายนอก เพราะฉะนัน้การยอมรับจากคนรอบข้าง เขายงัไม่เห็นความสามารถ 
เขาก็จะ block เรา ตัง้กําแพงกัน้ เวลาเราต้องการข้อมลู อย่างท่ีเราเอง ได้ข้อมลูจากไหน เราจะได้ข้อมลู
จากคนข้างนอก เพราะเค้าตัง้กําแพงกัน้เรา เราจะขอความร่วมมืออะไร เขาจะ say no แต่เม่ือไหร่ เขา
เหน็วา่เราทํางาน เราช่วยเค้าได้ ช่วยให้เขาทํางานง่ายขึน้ เขาก็จะเร่ิมยอมรับ มองเรา มองเห็นในสิ่งท่ีเรา
ทํา ยอมรับในความสามารถ” (พนกังานคนท่ี 1) 

 

   
 “ก็ส่งให้ลกูค้าดวู่าต้นทนุแบบนีค้ณุรับได้มัย้ คณุรับได้แล้วเราทําได้มัย้อะไรอย่างเนีย้ ก็ต้องจนูกนั

ทัง้สองฝ่าย ... แล้วก็สามารถจะเสนอกับผู้ จัดการแล้วเป็นผลงานร่วมกันด้วยระหว่างเรากับผู้จัดการ 
สําหรับลกูค้าก็เรียกว่ามีอิสระในการท่ีเราจะไม่ได้ตามใจลกูค้าทัง้หมดหรอกเราดคูวามเป็นไปได้ดจูาก
ประสบการณ์ของเรา” (พนกังานคนท่ี 7) 

 

 
 “ต้องคุยกันว่าเออถ้าอันนีทํ้าแล็ปเป็นห้องเล็กๆ แต่ผลิตทําใหญ่ๆ เยอะๆ ผลิตจะทําได้มัย้ เวลา 

ขัน้ตอน เวลาในการรอ จะเสียมัย้...ก็อย่างหวัหน้าแผนกบาง อย่างของเราเองน่ะ สมมติมี 3 ราย พอราย
นีส้ามารถคิดได้เอ้ยจาก 15 คน ลดเหลือ 13 คนเพราะอนันีอ้นันัน้มาช่วย...ก็คงคณุภาพเอาไว้ ถ้าเกิด
บางรายมนัลดไมไ่ด้ ก็คงคณุภาพไว้หรือทําให้ปริมาณมนัมากขึน้ด้วย วิธีการทํางานอะไรอย่างนี ้เทคนิค” 
(พนกังานคนท่ี 7) 
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   นอกจากนีผ้ลการศึกษาพบว่า ผู้ ท่ีมีบุคลิกเชิงรุกจะเป็นผู้ ท่ีมีความกล้าทําในสิ่งท่ี
แตกต่างออกไปจากเดิม มองเห็นปัญหาเป็นสิ่งท่ีมีความท้าทาย กล้าเสนอความคิดเห็นเม่ือเห็นว่ามี
โอกาสจะสามารถพัฒนาระบบการทํางานได้ มีเทคนิคท่ีเกิดจากการเรียนรู้จากประสบการณ์การ
ทํางานของตนเอง เช่น เทคนิคการให้ความช่วยเหลือเพ่ือให้ได้รับโอกาสจากผู้ ท่ีมีประสบการณ์ (Give; 
& Take) มีการสร้างระบบท่ีรองรับการขยายตวัของบริษัทแบบก้าวกระโดด เป็นต้น  
 
 “เรามองวา่ มนัต้องมีเทคนิคในการศกึษา ถ้าเราอยากได้ความรู้จากเขา อยากจะให้คนอ่ืนช่วย มนัก็

ต้องมีแบบอะไรนะคะ give; & take” (พนกังานคนท่ี 1) 
 

    
 “ในสว่นฝ่ายขาย จะประชมุอยู่แล้วทกุอาทิตย์ ในสว่นของ office จะมีเดือนละครัง้ หรือ 2 ครัง้ จาก

ก่อนแรกๆ ท่ีไม่ค่อยมี ตอนแรกท่ีทํางาน คือ ไม่มีประชมุออฟฟิศ มีแต่ประชมุฝ่ายขายอย่างเดียว แต่ทีนี ้
เราต่างก็จะมีแนวทาง.. เราก้าวกระโดดจากล้าน มนัช่องว่าง มนัก้าว 100 ล้าน ขึน้เป็น 200 กระโดดเร็ว 
เพราะฉะนัน้ พนกังานเหมือนจะยงัไม่รู้ตวัว่า เราโตเร็ว การทํางาน เราเลยอย่างไม่มีระบบ เพราะฉะนัน้ 
มนัเลยไม่รู้ว่า คนในงานจริงๆ ยงัไม่เป็นระบบ ไม่เป็น routine ไม่รู้ว่าคนนี ้ทําอะไรเสร็จแล้ว ต้องส่งให้
ใครต่อ หรือทําไมถึงจะต้องส่งให้คนนัน้ เราเข้ามาเป็นการเช่ือม เข้ามาฟอร์มทีม เกิดช่องว่า เรามาจาก
ธุรกิจแคต่วัยอดขายแคนี่”้ (พนกังานคนท่ี 1) 

 

 
 “มาเสนอกรรมการ เพ่ือเอามาเสนอทดลองใช้ก่อน และถ้าได้ผลเร็ว ก็อาจจะเอาไปใช้ในวงกว้าง 

หรือกระจายไปใช้ท่ีแผนกอ่ืน” (พนกังานคนท่ี 5) 
 

 
 “สิ่งท่ีเราเสนอ ซึง่ในบางท่ี บางครัง้ บางอย่างท่ีเราเสนอความคิดเห็นออกไป บางครัง้ จะไม่ถกูตอบ

รับกลบัมาให้ทํา แต่ถ้าสําหรับท่ีน่ี เวลาเราเสนอ ต้องให้ทําสิ่งใหม่ๆ ออกไปเรียนรู้อะไรใหม่ๆ เพ่ือท่ีจะ
กลับมาทําให้องค์กร จะได้รับการตอบจากเจ้านาย สนับสนุนให้เราไปทําสิ่งเหล่านัน้ อันนี  ้เป็น
แรงผลกัดนัอยา่งนงึ ท่ีทําให้อยากท่ีจะเรียนรู้สิง่ใหม่ๆ  หรือทําสิง่ใหม่ๆ  ให้องค์กร” (พนกังานคนท่ี 5) 

 

 
 “การแก้ปัญหาบางอย่างเราแก้ผิดพลาดจากประสบการณ์ท่ีเรายงัน้อยอยู่อย่างเนีย้ เราก็ต้องเสนอ 

เพราะบางที เออ่ อยา่งบางตวัเช่นขอสายพานนีไ้ปเป็นราคาแคนี่ ้เอ๊อแผนกนัน้มนั เค้าก็เรียกแผนกอ่ืนมา
สาขาทางนีม้นัใช่หรือเปล่าตรงนี ้ช่วงนีไ้ม่ได้ใช้ เออ ทางสายงานนีด้ร๊อปไปอะไรไปเค้าก็โยกมาให้เรา 
เพราะฉะนัน้เราเสนออะไรเค้าไป ก็จะเรียกหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องอะ่มาคยุกนั” (พนกังานคนท่ี 7) 

 

 
 “อย่างเราเองน่ีทํางานเซรามิกมาก่อนเหมือนกนั ทํา 20 กว่าปี มนัเป็นอะไรท่ีท้าทาย เราไม่ได้จบ

อาหารมา อะไรอย่างเนีย้ ตรงนีม้นัทําให้เราท้าทายท่ีจะมุ่งมัน่ให้มนัผ่านไปให้ได้ แต่ก็ยงัดีท่ีมีผู้จดัการท่ี
ดี” (พนกังานคนท่ี 7) 
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 “ก็คือสมมติว่าในกรณีท่ีเราเสนอเค้าไปว่าเราขอเพิ่มเคร่ืองจักรตวันีห้รือว่าเราขอสัง่ซือ้สินค้าตวันี ้
เพ่ือมาแทนอยา่งนี”้ (พนกังานคนท่ี 8) 

 

 
  1.3  ความเพียรพยายาม จากผลการศึกษาพบว่าผู้ ให้ข้อมลูมีการแสดงออกถึงความ
เพียรพยายามในการคดิ ริเร่ิมสิง่ใหม ่คดิวา่ตนเองต้องทําได้และจะมุ่งมัน่เพียรพยายามให้ดีท่ีสดุ มีการ
ตัง้เป้าหมายและแนวทางการไปถึงเป้าหมายด้วยความมุ่งมัน่และไม่เปล่ียนแปลง หรือท่ีผู้ ให้ข้อมูล
เรียกวา่ “มีจดุยืน” เพ่ือให้สามารถทํางานเชิงนวตักรรมบรรลไุด้ตามท่ีกําหนด 
 
 “ยงัมีหลายๆ อย่างท่ีท้าทายให้เราทํา ให้เราได้เรียนรู้ ... เราได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ท่ีเราไม่เคยทํา มนัยงั

มีอะไรอีกเยอะท่ีเรายงัได้เรียนรู้จากท่ีน่ี มนัก็เลยทําให้เรารู้สกึวา่ ท่ีน่ียงัน่าอยู”่ (พนกังานคนท่ี 1) 
 

 
 “ก็คือออเดอร์ใหม ่ท่ีต้องเร่ิมต้นกนัใหม ่แล้วต้องทําให้ได้” (พนกังานคนท่ี 7)  

 
 “ความเข้าใจในงานในท่ีนีคื้อเราคิดวา่น่าจะเหมือนวา่ ถ้าเราเข้าใจว่าเราจะเอาแบบนี ้เราก็อาจจะมี

ความขยนั หรือวา่เราจะต้องทําแบบเน้ให้ได้ออกมาดีท่ีสดุท่ีเราจะทําได้” (พนกังานคนท่ี 8) 
 

 
 “คือทกุคนตา่งมีความฝันน่ะคะ่ แล้วมาอยูจ่ดุเดียวกนั” (พนกังานคนท่ี 9)  

 
 “ต้องตัง้เป้าหมายก่อนวา่ เราจะทําอะไร เราต้องมีเป้าหมายก่อน เราต้องทําได้ ถึงไม่คิดว่า งานใดท่ี

เราจะทําไม่ได้ แม้ว่าเราลองทําแล้ววนันี ้เรายงัคิดหาคําตอบไม่ได้ พรุ่งนีเ้ราก็คิดใหม่ แล้วก็คิดอย่างมี
เป้าหมายและทําให้สําเร็จ เราต้องข้าม ใจเราต้องแข็ง ว่าเป้าหมายท่ีเราทํา เรากําลงัทําอะไรอยู่ เรามี
จดุยืนเราเสมอวา่ เรากําลงัทําอะไร” (หวัหน้าคนท่ี 3) 

 

 
   นอกจากการใช้ความเพียรพยายามในการเ ร่ิมต้นคิดริเ ร่ิม  มีจุดยืน  และไม่
เปล่ียนแปลงง่าย ยงัพบว่าในกระบวนการคิดริเร่ิมสิ่งใหม่เหล่านี ้ต้องเผชิญกบัอปุสรรคมากมาย เช่น 
การมีประสบการณ์น้อย ไมมี่ทรัพยากรสนบัสนนุ ไม่เคยมีแนวทางเป็นตวัอย่างมาก่อน เป็นต้น แตผู่้ ให้
ข้อมูลยังคงพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค โดยมีมุมมองต่ออุปสรรคว่าเป็นสิ่งท่ีท้าทายไม่ใช่เป็น
อุปสรรค เพราะหากคิดว่าเป็นอุปสรรคจะทําให้ตนเองไม่สามารถฝ่าฟันอุปสรรคได้ ย่อมทําให้ไม่
สามารถไปถึงเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ได้ โดยความพยายามและไมย่อ่ท้อตอ่อปุสรรคเหลา่นี ้สว่นหนึง่เกิด
จากการสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชาหรือหวัหน้างานท่ีไมตํ่าหนิหรือลงโทษเม่ือทําผิดพลาด รวมถึงผู้ ให้
ข้อมลูท่ีเป็นหวัหน้างานมีการรายงานว่าแม้ตนเองไม่เห็นด้วย แตจ่ะยอมรับพร้อมให้การสนบัสนนุและ
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เปิดโอกาสให้พนกังานหรือลกูน้องได้ลองทําสิ่งใหม่ให้กบับริษัท จึงเปรียบเสมือนเป็นการเปิดโอกาสให้
พนกังานมีกําลงัใจในการคดิริเร่ิมสิง่ใหมท่ี่มีประโยชน์กบับริษัทอยูเ่สมอ 
 
 “เราต้องเก็บข้อมลูท่ีมนัมากพอท่ีจะใช้ในการจะมาทํางานนัน้ๆ ให้มนัสําเร็จไปได้...เรามองว่า เรา

ทํางานผิดพลาด แล้วการท่ีผู้บริหาร ไม่ตําหนิ แต่เป็นการให้กําลงัใจ บางครัง้มนัก็เป็นแรงผลกัดนัท่ีดี ใน
การท่ีเราจะรู้สกึวา่ เราต้องพยายามทํามนัให้ได้” (พนกังานคนท่ี 5) 

 

 
 “ก็คงเป็นเร่ืองของความรับผิดชอบงานมาแล้ว ควรจะต้องทุ่มเทแรงกายแรงใจ ทํามนัให้สําเร็จ...คณุก็

ต้องทุ่มเทให้กบังานท่ีอยู่ตรงหน้าของคณุ คณุก็ต้องรับผิดชอบงานให้สําเร็จ มนัก็เป็นความซ่ือสตัย์ด้วย 
ความรับผิดชอบด้วยในเร่ืองของหน้าท่ีอะไรอยา่งงีอ้ะ่คะ่” (พนกังานคนท่ี 6) 

 

 
 “วิธีคิด เพราะว่ามนัต้องคิดชนะ คิดบวกไปเร่ือย ถ้าเรามวัแต่คิดย่อท้อไปเร่ือย ก็ไม่เป็นอย่างท่ีเรา

คิด” (พนกังานคนท่ี 7) 
 

 
 “แตบ่างอยา่งก็ไมอ่ยากได้ แตเ่ขาดนัให้เอา ก็ต้องเอา” (หวัหน้าคนท่ี 2)  

 
 2. การเสริมสร้างพลังอาํนาจเชิงจติวิทยา 
  การเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เป็นการเพิ่มขึน้ของแรงจูงใจภายในงานของ
พนกังาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมายภายใน การรับรู้ความสามารถของตนเอง รวมถึงการควบคมุ
ตนเองท่ีเก่ียวข้องกบังาน จากผลการศกึษาพบว่า ผู้ ให้ข้อมลูมีการสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาให้กบั
ตนเองและผู้ อ่ืน ดงันี ้
  2.1  ด้านความหมาย จากผลการศกึษาพบวา่ผู้ให้ข้อมลูมีการสร้างความหมายเพ่ือเสริม
พลงัอํานาจให้กับตนเองในการทํางาน ด้วยการรับรู้ว่าการทํางานของตนเองมีความหมายท่ียิ่งใหญ่ 
เช่น เป็นแรงบนัดาลใจในการทํางานให้กบัผู้ อ่ืน ผลผลิตท่ีตรงเวลาจะทําให้ผู้ อ่ืนไม่เดือดร้อน เป็นต้น 
และผลผลิตจากงานหรือการแสดงความมุ่งมัน่ของตนเองนัน้มีคณุค่ากบัผู้ อ่ืนและสะท้อนกลบัมาสร้าง
คณุคา่ สร้างความสขุให้กบัผู้ให้ข้อมลูตามไปด้วย  
 
 “อาจจะเป็นเพราะคณุค่ามัง้คะ เพราะการท่ีพอเรามีงานทํา ทําให้เรามีคณุค่า มนัทําให้เรามีคณุค่า

ในการท่ีเรายงัอยูใ่นสงัคม” (พนกังานคนท่ี 1) 
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 “ก็มีประชุมแลกเปล่ียนเรียนรู้กัน มีจดังานสงัสรรค์กัน โดยท่ีก็ยกย่องผู้ คิดนวตักรรมให้กับองค์กร 
และถ่ายทอดความสําเร็จ เพ่ือสร้างแรงผลกัดนัให้น้องๆ เป็นคล่ืนลกูใหม่ท่ีจะขบัเคล่ือนไปตามรุ่นพ่ีๆ ...
เราอยูใ่นฐานะหวัหน้างาน มนัเหมือนเป็นการควบคมุเราเองไปในตวัด้วยอยู่แล้วว่า เราต้องทําแต่ในสิ่งท่ี
ถกูต้อง เหมาะสมกบัการทํางาน เพราะวา่เจ้านายมองเราอยู ่และลกูน้องก็มองเราอยู่ด้วย” (หวัหน้าคนท่ี 
1) 

 

 
 “การท่ีเราจะมุง่มัน่ตัง้ใจเตม็ท่ี คือเราก็ต้องมีความสขุกบังานท่ีเราทําด้วยนะคะ” (หวัหน้าคนท่ี 1)  

 
 “ต้องรักในงานท่ีทํา เห็นคุณค่าของงาน เรามองว่างานนีมี้ประโยชน์ช่วยเหลือสังคมด้วย เกิด

ความสขุท่ีได้ทํางานนี ้แม้จะเหน่ือยแตก็่มีความสขุ” (พนกังานคนท่ี 2) 
 

 
 “ใช้แรงฮึด้ข้างในเรา นึกถึงภาระท่ีต้องรับผิดชอบ งานเรามนัสง่ผลกระทบต่อองค์การ...เราก็ต้องไป 

ถ้าเราไมไ่ป เราจะเป็นตวัถ่วง และเป็นสิง่ท่ีแตกแยกออกมาจากองค์กร” (พนกังานคนท่ี 3) 
 

 
 “อยา่งของเรามีปัญหาปุ๊ บ ทางฝ่ายผลติ ก็จะมีปัญหาด้วยกนั แล้วถ้าเกิดฝ่ายการผลิตมีปัญหา ทาง

จดัซือ้ก็จะต้องมีปัญหาเหมือนกนั เพราะว่า อย่างในกรณีท่ีเกิดของเข้ามาไม่ทนัหรืออะไรเน่ีย” (พนกังาน
คนท่ี 4) 

 

   
 “เราต้องรู้ตวัเราแล้วว่ากําหนดเดดไลน์ลงมาแล้ว ถ้าเราไม่ทําตรงนีโ้รงงานก็จะไม่ทนั...ถ้าเราผิด ฝ่ัง

นัน้ก็จะเร่ิมกดดันเราแล้ว คือเราก็ทํางานหนักกันทัง้สองฝ่ายอ่ะ ฝ่ายผลิตเค้าย่ิงหนักกว่าเรา ทีนีก้าร
ทํางานแบบอย่างหนักเพ่ือวางแผนให้เค้าไปทํางานได้สําเร็จตามเป้าหมายอ่ะ มันเป็นสิ่งสําคัญ” 
(พนกังานคนท่ี 9) 

 

 
   อย่างไรก็ตามผลการศึกษายังพบว่านอกจากผู้ ให้ข้อมูลมีการสร้างความหมาย
เก่ียวกับคุณค่าของงานแล้ว ยังรู้สึกภาคภูมิใจต่อผลงานของตนเอง โดยความภาคภูมิใจดังกล่าว 
เกิดขึน้จาก การช่ืนชมจากบุคคลรอบข้าง, การทํางานสําเร็จ โดยนําเอาความภาคภูมิใจดงักล่าวมา
สร้างกําลงัใจให้กบัตนเองในการพฒันาผลิตภณัฑ์และระบบการทํางานของตนเองใหม่ รวมถึง รักษา
มาตรฐานของตนเองไว้ให้ได้ 
 
 “การท่ีเราได้รับการยอมรับ คําช่ืนชมจากเพ่ือนร่วมงาน ทําให้เรารู้สกึไม่เหน่ือย ไม่ท้อ ยงัทําได้อีก” 

(พนกังานคนท่ี 2) 
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 “เวลาสมมติ เราต้องรับผิดชอบทําอะไรสกัอย่าง แล้วท่ีมนัสําเร็จ มนัก็คือความสขุแบบนึง มนัก็จะ
เป็นแรงผลกัดนัท่ีจะควบคมุให้เราทํามนัตอ่ไปให้ได้” (พนกังานคนท่ี 5) 

 

 
 “เราจะทํารส (รสชาติ) 1,2,3,4 มานะ ทกุคนว่ายงัไง ทกุคนก็ เฮ้ย มนัน่ารัก มนัสวยดี ทําไมเราเก่ง

อย่างนีคื้อทกุคน support ซึง่กนัและกนั มนัก็เลยทําให้รู้สกึว่าเฮ้ย เราพราวด์ในตวัเองมากเลยอ่ะ แล้วก็
ถ้าวนันีดี้แล้วพรุ่งนีไ้ม่ได้ พรุ่งนีต้้องดีกว่า เด๋ียวออกมาแล้วเค้ายีก้นั ไม่ได้!!! ชัน้ต้องทําให้ดีขึน้น่ะค่ะ” 
(พนกังานคนท่ี 9) 

 

 
 “แล้วก็เวลามองถึงสินค้าท่ีเราทําขึน้มนัไปขาย มนัรู้สกึภมิูใจอ่ะ พดูก่ีครัง้มนัก็ เห้ย ของเรานะ อะไร

อยา่งเนีย้...เพ่ือนหรือคนใกล้ตวัเราเค้ารู้จกัโปรดกัส์แบรนด์เรา แล้วเค้ามีฟีทแบ็คว่าเออมนัอร่อยนะ ชอบ
รสนีอ้ะไรอย่างเนีย้ เราก็แบบ เห้ยอนันี ้เราทําตวันีเ้ราคิดตวันีม้าอะไรอย่างเนีย้ เราก็จะมีความสขุ รู้สกึมี
ความสขุ ก็แบบ เออ (ยิม้) เราก็เลยมองว่าเร่ืองเงินไม่ใช่เร่ืองสําคญั สําคญัความสขุท่ีเราได้ทํางาน...
เหน่ือยแตส่นกุ” (พนกังานคนท่ี 9) 

 

 
 “เหมือนงานนัน้ออกมาสําเร็จ เราจะรู้สึกสนกุท่ีเราได้ทํากบัมนั มีความภูมิใจ เกิดความรักในงาน 

เอออยากท่ีจะทํางาน อยากหาโปรดักส์ใหม่ เกิดความกะตือรือร้นในการทํางาน เพราะเม่ือเรามี
ความสําเร็จอะไรอยา่งนีจ้ะเกิดความภมิูใจของเรา แล้วเรา” (พนกังานคนท่ี 10) 

 

 
 “การตลาดตอบรับมาดี สามารถขายได้สร้างมูลค่าให้บริษัท บริษัทได้เงินเราได้มูลค่าทางใจ” 

(พนกังานคนท่ี 10) 
 

 
 “ทกุคนได้ภมิูใจว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งในความสําเร็จนัน้ และรู้สกึว่า งานยงัไม่เยอะ ยงัทําได้อีก มนัก็

เพลนิ ทําได้ทกุอยา่ง” (หวัหน้าคนท่ี 3) 
 

 
   นอกจากนีผ้ลการศึกษายงัพบว่าการสร้างพลงัอํานาจทางจิตวิทยาท่ีสําคญัคือการ
สร้างความหมายของการทํางานเชิงนวตักรรมนัน้เข้ากบัความคิด ความเช่ือ และพฤติกรรมของตนเอง 
ซึง่การสร้างความหมายดงักล่าว เกิดขึน้จากการดจูากพฤติกรรมของผู้ นําและปรับมาใช้กบัพฤติกรรม
ของตนเอง รวมถึงความช่ืนชอบสว่นตวัของตวัเอง เช่น การระดมสมอง การทํางานตามความถนดัของ
ตนเอง เป็นต้น 
 
 “ดจูากการสร้างแรงจงูใจให้ตวัเอง สร้าง imagine คือดคูนอ่ืน ดรูะดบัหวัหน้า ทําไมเขาถึงทํางาน

แล้ว มีประสทิธิภาพ ทําไมเขาถงึทํางานแล้วดดีู เราดเูขาเป็นแบบอย่างในสิ่งท่ีดี และเรามาดคูนท่ีอยู่ข้าง
หลังเรา คนท่ีเขาทํางานไม่ดี อาจจะไม่มีความรับชอบเท่าเรา หรือ attitude ของคน เอ้ะ ทําไมคนนี ้

 



 133 

attitude ไม่ดี เรามองท่ีตวัเขา แล้วปรับท่ีตวัเรา เพราะเราไม่สามารถแก้คนอ่ืนได้ เราเตือนได้เฉพาะบาง
คน แตเ่ราเตือนทกุคนไม่ได้ แต่เราต้องกลบัมาแก้ท่ีตวัเรา กลบัมามอง เอ้ะ แต่สิ่งท่ีองค์กรให้เราก็ไม่น้อย
นะ” (พนกังานคนท่ี 1) 

 
 “ก็เกิดความสนกุในการทํางาน ในการ Brain storm กนัด้วยอย่างเนีย้ มีการออกความคิดเห็นแชร์

กนันู้นน่ีนัน่ รู้สกึสนกุไมไ่ด้แบบเบ่ืออะไรอยา่งเนีย้คะ่” (พนกังานคนท่ี 9) 
 

 
 “ด้วยความท่ีการทํางานมนัค่อนข้างท่ีจะสบาย ได้แชร์ความคิดเหมือนเจ้านายเค้าก็ดงึศกัยภาพเรา

ออกมาว่า เฮ้ย เรา เราถนัดแบบเนีย้ เราลองทําสิ คือเราจะมี Cooking เล็กๆ คือเราก็ทํากันเอง” 
(พนกังานคนท่ี 9) 

 

 
 “อนันีสํ้าคญั อนันีไ้ม่ค่อยชอบเท่าไหร่ แต่ก็เข้าใจว่ามนัเป็นผลประโยชน์ของบริษัท เข้า 8 โมง ออก 

5 โมงอยา่งเนีย้แล้วก็ทํางานวนัเสาร์แตว่า่วนัเสาร์มนัก็จะเป็นวนัเก็บโต๊ะคะ่ (หวัเราะ) จะสบายวนัเสาร์ไม่
ค่อยมีปัญหามาก...ก็คือเกิดจากงานตําแหน่งนีม้นัเป็นงานท่ีเกิดจากความชอบเพราะว่าถ้าใครไม่ชอบ
คิดว่าน่าจะทําไม่ได้เพราะบางคนเค้าไม่ได้อยากสนใจ...ถ้าคนเราแบบทํางานไม่ชอบมันก็จะเหน่ือย
ใช่มัย้ มันก็จะไม่มีความสขุ ใช่ แล้วอืม พอเราเหมือนกับ เวลาถูกมอบหมายงาน เราจะรู้สึกแบบเกิด
อยากทําไม่ใช่เหมือนเป็นงาน...พออนันีเ้ป็นงานท่ีเค้าโยนมาให้เราเป็นงานท่ีเราอยากทํา เราชอบ มนัก็
จะเกิดแบบความรู้สกึวา่ ฉนัมาถกูทางแล้ว เราชอบไมช่อบอะไรท่ีน่ีเราบอกได้หมด” (พนกังานคนท่ี 10) 

 

 
 “ผู้บริหารเค้า เหมือนเค้าเป็นคนชีแ้นวทางใช่มัย้คะ ส่วนตวัเราก็เหมือนกบัเราต้องเหมือนเค้าสร้าง

ทางเดินให้เราแล้ว เหมือนเราก็ต้องเวลาทํางาน เราจะทํางานยงัไงให้ไปถึงทางท่ีเค้าวางไว้ให้เร็วท่ีสดุ” 
(พนกังานคนท่ี 10) 

 

 
  2.2  ด้านสมรรถนะ จากผลการศกึษาพบวา่ผู้ให้ข้อมลูได้มีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยาให้กบัตนเองในด้านของสมรรถนะ นัน่คือมีการรับรู้ความสามารถของตนเองวา่มีความชํานาญ 
ความสามารถในการฝ่าฟันอปุสรรค โดยผู้ให้ข้อมลูมีการแสดงออกถึงการรับรู้ด้านสมรรถนะของตนเอง 
ว่าตนเองมีศกัยภาพ มีความชํานาญในการทํางานในเชิงของการคิดค้นนวตักรรมใหม่ โดยพิจารณา
จากการได้รับความไว้วางใจจากหวัหน้า รวมถึงมีการสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัตนเอง คิดในเชิงบวกว่า 
แรงกดดนัสร้างให้ตนเองแข็งแกร่งในการทํางานเพิ่มมากขึน้ 
 
 “พอเข้ามาทํางานแล้วงานท่ีได้รับมอบหมายจะเพิ่มขึน้เร่ือยๆ รวมถึงด้านการวางแผนงานด้วย การ

วางแผนผลิต การ Deal กบัทาง Supplier ซึง่เข้าใจว่า ตวัเรามีศกัยภาพในสว่นหนึ่งของการส่ือสาร เลย
ทําให้นายไว้วางใจ มอบหมายให้เรา Deal งานกบัทาง Supplier” (พนกังานคนท่ี 1) 

 



 134 

 “ถ้ามนัเป็นงานประจําของเราอยู่แล้ว เราก็ต้องมัน่ใจอยู่แล้วว่า มนัต้องถูก แต่เม่ือไหร่ท่ีเราได้รับ
มอบหมายงานท่ีใหม่ หรือ project ใหม่ ท่ีเรายงัไม่มีประสบการณ์ เราจะเช่ือมัน่ในตวัเองมัย้ท่ีเราจะฝ่า
พนั หรือทําให้มนัสําเร็จไปได้ ก็คือ 1 เราต้องมัน่ใจในตวัเองก่อนว่าเราทําได้ 2 คือต้องหาความรู้เพ่ิมเติม 
ในเร่ืองนัน้ๆ มนัจะมีความรู้อะไร” (พนกังานคนท่ี 6) 

 

 
 “คือเราต้องมีกระบวนการคิดในการแก้ปัญหาแล้วก็มีความคิดในเชิงบวกเพราะว่าการทํางานอย่าง

เนีย้บางทีมีแรงกดดนัอยู่แล้ว ทัง้จากข้างนอก และจากตวัเอง คือเราก็แบบต้องให้กําลงัใจตวัเอง ว่าเรา
สามารถทําได้นะ นู้นน่ีนัน่ แล้วคอ่ยกลบัมาคิดแก้ปัญหาไปทีละสเตป็” (พนกังานคนท่ี 9) 

 

 
   นอกจากนีผ้ลการศึกษายังพบว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจในด้านท่ีเก่ียวข้องกับ
สมรรถนะของตนเองนัน้ ผู้ ให้ข้อมูลเช่ือว่าตนเองสามารถฝ่าฟันอุปสรรคไปได้ รับรู้ว่าผลของความ
พยายามของตนเองจะทําให้ปัญหาคล่ีคลายได้ แม้เกิดความผิดพลาดแต่เป็นเพียงบทเรียนท่ีสอนการ
จดัการปัญหาให้กับตนเอง ซึ่งผู้ ให้ข้อมูลจะไม่ซึมเศร้าอยู่กับความผิดพลาด เพราะเช่ือและมัน่ใจว่า
ตนเองสามารถจดัการต่อปัญหาได้ด้วยการตัง้สมาธิ ตัง้สติ ผ่อนคลายเพ่ือกลบัมาจดัการกบัอปุสรรค
ใหมห่รือหาวิธีเบ่ียงเบนออกจากสภาพแวดล้อมท่ีกดดนั ใช้เหตผุลแทนการใช้อารมณ์  
 
 “เราต้องฝึกฝนตวัเอง ยอมรับความผิดพลาด ผิดเป็นครู ถ้าเรารู้ว่าผิดไปแล้วครัง้นัน้ เราต้องศึกษา

เพิ่ม แล้วก็ระวงัอยา่ให้ผิดซํา้เหมือนเดิม...อาจจะมีความกดดนัท่ีเกิดจากบคุคลท่ีอยู่รอบข้าง อาจจะต้อง
ใช้เวลาดงึตวัเองออกมาจากจดุนัน้ก่อน ใช้สมาธิ ใช้สตินิดนึง Relax วนัหยดุก็ Relax พกัผ่อนให้เวลากบั
ตวัเอง 2 วนั ใช้เวลากบัตวัเอง ทบทวน ถ้าอยู่ในสภาพกดดนัเท่าท่ีผ่านมา ก็ใช้แรงฮึด ใช้แรงข้างในเรา...
นึกถึงตวัเอง นึกถึงภาระท่ีเราต้องเป็นภาระท่ีเราต้องรับผิดชอบ ถึงระดบันีแ้ล้ว ใช้อารมณ์ตดัสินไม่ค่อย
ได้ แบบไมพ่อใจ ปึงๆ ปังๆ แล้วจะออกๆ ไมไ่ด้ ใช้เงียบๆ ไมเ่ถียงดีกวา่” (พนกังานคนท่ี 1) 

 

 
 “สว่นใหญ่ จะมีการตัง้เป้าหมาย สว่นใหญ่เป็นตวัวาง project ฉนัจะเสร็จภายในวนันี ้แต่สว่นใหญ่

ฉนัก็คาบเก่ียวเส้นยาแดง แล้วดึกด่ืน เจ้านายก็จะทําให้เราขยัน๊ขยนั ประมาณ 2 ทุ่ม ถึง 3 ทุ่ม ไม่เกิน 4 
ทุ่ม ให้ระวังตัวไว้ slack จะขึน้ ติง้ๆ ๆ แล้วพรุ่งนีเ้ราต้องมาตอบในสิ่งท่ีเขา slack ถามไว้ทัง้หมด” 
(พนกังานคนท่ี 3) 

 

 
 “แต่อยู่ท่ีน่ี เรามัน่ใจว่า เราจะสามารถแก้ปัญหาใหม่ๆ ท่ีเราไม่เคยเจอมาก่อนได้ทกุครัง้” (พนกังาน

คนท่ี 4) 
 

 
   

 



 135 

 “คิดวา่ปัญหามนัต้องแก้ไปให้ได้ มนัจะถกูขีดเส้นด้วยวนัสง่ออกสินค้า มนัถึงทําให้เวลาเรามีปัญหา
ป๊ับ เราต้องกะตือรือร้นท่ีจะรีบแก้ให้ลุล่วงให้ผ่านไปด้วยดี...เพราะฉะนัน้ถ้าเรามีปัญหาป๊ับเราต้อง
กะตือรือร้นท่ีจะแก้ปัญหา แล้วแก้ได้มัย้ แก้ไม่ได้ หรือเราแก้ปัญหาแล้วเราไม่มัน่ใจเราปรึกษาผู้จดัการ
เราก็จะปรึกษาไปเป็นระดบั” (พนกังานคนท่ี 7) 

 

 
 “ทกุอย่างแก้ปัญหาได้ เราค่อนข้างจะคิดบวกกนันะคะ ถ้ามีใคร ใครแบบ Negative ปุ๊ บ เฮ้ย ไม่ได้ 

ไมไ่ด้นะ ทกุอยา่งต้องดีขึน้ ไมเ่ป็นไรเราทําได้” (พนกังานคนท่ี 9) 
 

 
   อย่างไรก็ตามในการทํางานเชิงนวตักรรมมีความแตกตา่งจากงานอ่ืน นัน่คือไม่เคยมี
แนวทางหรือตวัอย่างมาก่อน ดงันัน้การทํางานดงักล่าวต้องอาศยัการสร้างพลงัอํานาจทางจิตวิทยา 
โดยการรับรู้วา่ตนเองสามารถทํางานจนบรรลเุป้าหมายได้ โดยไม่กลวัความผิดหวงั เน่ืองจากมีทีมงาน
ท่ีช่วยเหลือกนั และตนเองเคยทํางานท่ียากกวา่นีสํ้าเร็จมาก่อน  
 
 “ถ้าเป็นอย่างท่ีทกุคนไม่เคยเจอ ก็เอาประสบการณ์มาแชร์กนั ช่วยกนัคิด เรามีความเป็นทีมแบบพ่ี

แบบน้องกนัสงูมากๆ ทําให้เราไม่กลวัอะไรท่ีเป็นสิ่งใหม่ท่ีเราเพิ่งพบเจอกบัการทํางาน project ใหม่ๆ ซึง่
ท่ีน่ีมีอยูต่ลอด...เราก็ใช้วิธีการสร้างความเช่ือมัน่วา่ทําได้หรือไมไ่ด้” (พนกังานคนท่ี 4) 

 

 
 “งานแต่ละอย่างมนัจะมีเป้าหมายคือจํานวนบรรจ ุเราทําได้ตามเป้ามัย้ ในแต่ละชัว่โมง แต่ถ้าเกิด

เรามีความสามารถ แสดงต่อไป สปัดาห์ต่อไป ยอดท่ีเราทําไว้ตัง้ไว้เน่ียได้มากกว่านัน้ อนันีพ่ี้เช่ือว่าน่ีคือ
ความสามารถของพ่ี” (พนกังานคนท่ี 7) 

 

 
  2.3  ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง เป็นวิธีการเสริมพลงัอํานาจให้กบัตนเองในเร่ืองการ
รับรู้ว่าตนเองมีอิสระในการคิดริเร่ิมสิ่งใหม่ มีอิสระในการตัดสินใจต่อการทํางานของตนเอง อัน
เน่ืองมาจากการเปิดโอกาสของหวัหน้างาน ไม่มีการตําหนิความผิดพลาดจากการลองริเร่ิมทําสิ่งใหม ่
และหวัหน้างานสนบัสนนุความกล้าเสนอความคดิของพนกังาน  
 
 “สําหรับบริษัทคือ ท่ีน่ี เค้าเปิดกว้าง เจ้านายเปิดกว้างทางความคิด ทําให้เราอยากจะคิดอะไรใหม่ๆ 

ทําอะไรใหม่ๆ  ให้กบัองค์กร” (พนกังานคนท่ี 3) 
 

 
 “มนัเหมือนกบัเด็กจบใหม่อ่ะ ไฟมนัแรงค่ะ เค้าให้เราทําเต็มท่ีเราอยากทําอะไรเสนออะไรได้เต็มท่ี 

ท่ีน่ีไม่ค่อยปิดกัน้ แค่บอกโจทย์มาแล้วเราจะไปหาวิธีทางอะไรก็เร่ืองของเรา ผิดถูกไม่ว่ากันน่ะค่ะ” 
(พนกังานคนท่ี 9) 
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 “ไมมี่ไอเดียอะไรท่ีน่าขําหรือตลกเกินไปอะ่ทกุอยา่งเป็นไปได้หมด ก็คือให้กล้าเสนอ แล้วจริงๆ เสนอ
แล้วก็มีรางวลัด้วยถ้าเกิดวา่มนัโดนน่ะ...ได้หมดเลยใครไปเจออะไรมาก็มาคยุกนั” (หวัหน้าคนท่ี 4) 

 

 
   นอกจากนีผ้ลการศึกษายงัพบว่า การรับรู้ว่าตนเองมีอิสระในการตดัสินใจระหว่าง
การดําเนินการยังมีความเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการทํางานในเชิงนวัตกรรม โดยรับรู้ว่าองค์กรให้
อํานาจการตดัสินใจในงานของตนเอง ทําให้กล้าท่ีจะแก้ปัญหาในการทํางานของตนเองด้วยวิธีการ
ใหม่ๆ มีอิสระต่อการแนะนําข้อมูลเพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรด้วยแนวทางใหม่ๆ รวมถึงรับรู้ว่า
หวัหน้างานไมค่วบคมุหรือก้าวก่ายในการตดัสนิใจ ทําให้ผู้ให้ข้อมลูรับรู้ถึงความมีอิสระในการตดัสนิใจ 
 
 “ตําแหน่งเรา ให้อํานาจตดัสินใจ 90%...ถ้าเป็นพนกังาน เค้าก็จะติดสินใจได้ใน Level นึง ในหน้าท่ี

รับผิดชอบ สําหรับท่ีน่ีถือวา่ปลอ่ยคะ่ เขาก็จะมีอีก 1 Level เขาจะปรึกษาหวัหน้าแผนก..ก็จะรับผิดชอบ” 
(พนกังานคนท่ี 1) 

 

 
 “บรรยากาศองค์กร ก็จะเป็นแบบอิสระ ทกุคนมีอิสระในการเสนอความเห็นได้ แก้ปัญหาด้วยตวัเอง

ใช่มัย้คะ ฉะนัน้ พนกังานทกุคน เค้าก็จะรับรู้ว่า งานท่ีเขาทํา มนัสามารถส่งผลต่อนวตักรรมขององค์กร
ได้ ถ้ามันมีอะไร เขาก็สามารถท่ีจะคิดหรือแก้ปัญหาด้วยตัวเอง และหาวิธีการใหม่ๆ กล้าท่ีจะเสนอ
บริการใหมท่ี่จะแก้ปัญหาท่ีเขาเจอ” (พนกังานคนท่ี 1) 

 

 
 “ก็มีอิสระในการให้คําแนะนําลกูค้าเร่ือง Packaging หรือว่าอะไรอย่างเนีย้ ถ้าขนาดกล่องท่ีเค้า

ต้องการน่ะ มนัจะสามารถบรรจสุินค้าได้น้อย ก็ทําไงให้ตู้มนัใส่ของได้มากขึน้ ก็คือ ช่วยลกูค้าประหยดั
คา่โหลดสนิค้าได้” (พนกังานคนท่ี 8) 

 

 
 “ก็คือไม่ไปก้าวก่าย ไม่ไปเกินอํานาจตัดสินใจอะไรอย่างนี  ้แต่ทุกคนมีสิทธินําเสนอนะครับ...

สามารถนําเสนอได้หมดอยูแ่ล้ว” (หวัหน้าคนท่ี 4) 
 

 
 3.  พฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม 
  จากผลการศกึษาพบวา่ พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของผู้ให้ข้อมลูคือการกระทําท่ี
ก่อให้เกิดแนวทางการทํางานใหม ่ดงันี ้
  3.1  การสร้างความคิด จากผลการศกึษาพบว่าผู้ ให้ข้อมลูมีการสร้างความคิดใหม่ โดย
การมองหาวิธีการใหมท่ี่เพิ่มประสทิธิภาพการทํางาน อนันําไปสูผ่ลประโยชน์สงูสดุให้กบัองค์กร ซึง่ผู้ ให้
มลูได้มองหาวิธีการใหม่ๆ ในการทํางาน ดงัเช่น การติดตามข่าวสารเก่ียวกบันวตักรรมท่ีเกิดขึน้ คิดหา
แนวทางการลดคา่ใช้จ่ายและเพิ่มผลผลิตใหม่ให้กบัหน่วยงานอยู่เสมอ มีการเข้าร่วมกิจกรรมจดัอบรม
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ตามหวัข้อตา่งๆ ท่ีบริษัทจดัหาให้หรือหาเอง เพ่ือหาแนวทางใหมนํ่าเสนอตอ่องค์การสําหรับการพฒันา
ปรับปรุงให้ทนัตอ่การเปล่ียนแปลงของนวตักรรม 
 
 “การได้ติดตามข่าวสาร ทําให้รับรู้ความสามารถของตวัเอง หมายความว่า ตอนนีม้นัมีนวตักรรม

อะไรใหม่ๆ  ท่ีออกมาในโลกของเรา และเราเอามาช่วยเหลือเร่ืองงานเราได้” (หวัหน้าคนท่ี 1) 
 

 
 “ของเราก็เหมือนกนั คือ เราต้องตามทนัเทรนด์ใหม่ๆ  ให้ทนั เพ่ือท่ีเราจะได้เช่ือมัน่ว่า สิ่งท่ีเราคิด มนั 

work และตลาดจะให้การตอบรับ” (หวัหน้าคนท่ี 1) 
 

 
 “ก็อบรมตามท่ีเราสนใจ แต่ก็มีท่ีบริษัทจัดให้กับเรา ส่วนใหญ่เป็นงบฟรีค่ะ หรือให้เราไปมองหา

หลกัสตูรมาเองก็มี” (พนกังานคนท่ี 3) 
 

 
 “ก็จะมี project ใหม่มาให้เราทําอีก พอเราทําได้ ก็จะเสริมความมั่นใจของเราไปได้เร่ือยๆ ” 

(พนกังานคนท่ี 4) 
 

 
 “เร่ิมจากปัจจยัตวัเรา ท่ีเราแสวงหาข้อมลู เพ่ือท่ีจะทํางานอะไร สิง่ใหม”่ (พนกังานคนท่ี 5)  
   
 “ถ้าเราสามารถจะพฒันาสายงานเราโดยการลดคนงาน โดยการท่ีจะเอาอะไรเข้ามาเสริม มนัก็เป็น

ข้อดีอีกข้อนงึ...เอาเทคโนโลยีเข้ามาในสายการผลติ” (พนกังานคนท่ี 7) 
 

 
 “เราก็ต้องเปิดใจด้วย รับฟัง ก็ได้งานขึน้มาได้ผลงานขึน้มาอะไรอยา่งนี”้ (พนกังานคนท่ี 7)  

 
 “คือ ทกุทางเลยคะ่ survey ตลาด จากอินเตอร์เน็ต ตรงไหน ฮิตอะไร ต้องดใูห้หมด ต้องตามจากส่ือ

ต่างประเทศด้วย เพราะว่า อย่างเบเกอร่ีไทยเน่ียะ จะชอบญ่ีปุ่ น ตามแนวของเบเกอร่ีญ่ีปุ่ น คือจะต้อง 
ออกไปตรงไหน ทํางานกนัเป็นทีม เรามีทีมท่ีจะช่วยกนันําเสนอข้อมลู ติดตามข่าวสาร...เราพยายามจะ
ทําอะไรท่ีเป็นรูปธรรม...แต่ถ้าเราทํารูปธรรมพวกนี ้ให้เกิดเป็นนามธรรม และสรุปได้ สรุปว่า เอาตวัเลข
หรืออะไรมาสรุปเป็นเอกสาร เป็นกระดาษ เป็นนามธรรมวา่ คนนีทํ้าไปเท่าไหร่ คนนีมี้ศกัยภาพเท่าไหร่ ก็
จะทําอะไรได้ดีขึน้ หรือการทําขนม คนนีมี้ศกัยภาพเท่าไหร่ ก็จะทําอะไรได้ดีขึน้ หรือการทําขนม ทําแบบ
นี ้ๆ  ลองเอามาสรุปดซูิ เพ่ือท่ีจะสร้างสิง่ใหมใ่ห้กบัการทํางานได้ดีขึน้” (หวัหน้าคนท่ี 3) 

 

 
  3.2  การส่งเสริมความคดิ จากผลการศกึษาพบวา่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมใน
ด้านการสง่เสริมความคิดนัน้แบง่ออกได้เป็น 2 มิติ นัน่คือ มิติท่ี 1 การสง่เสริมความคิดด้วยการสร้าง
พนัธมิตร หรือเครือข่ายของบคุคล เน่ืองจากการทํางานเชิงนวตักรรมต้องอาศยัการมีความรู้พืน้ฐานจึง
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ต้องเรียนรู้ทัง้จากอาจารย์ เพ่ือนร่วมงาน ลกูค้าหรือพนัธมิตรขององค์กร เพ่ือนํามาประยกุต์ใช้กบัการ
ทํางานและพฒันาผลติภณัฑ์ใหม ่โดยพบวา่การสง่เสริมความคดิในด้านการสร้างพนัธมิตรนี ้องค์กรจะ
ส่งพนกังานไปออกงานโชว์สินค้าเพ่ือให้เห็นคู่แข่ง และรับฟังข้อเสนอแนะจากลกูค้าโดยตรง รวมถึง
องค์กรได้เข้าร่วมโครงการกับมหาวิทยาลยั เพ่ือเพิ่มโอกาสให้พนักงานได้รับความรู้จากนักวิชาการ 
นกัวิจยั 
 
 “อนันีคื้อหน้าท่ีของเรา ถึงว่างานนีไ้ม่เคยทํา และเป็นงานท่ียาก แต่ถ้าเราไม่มีความรู้ เราต้องศกึษา

หาความรู้ ถามคนท่ีมีประสบการณ์ หรือถามคนท่ีเขาสามารถให้คําแนะนําเราได้ เก็บเป็นฐานข้อมลูและ
เดินตาม” (พนกังานคนท่ี 1) 

 

 
 “เป็นข้อมลูพืน้ฐานท่ีทําให้เราปรับให้เหมาะสมกบัการทํางานมากกว่าอาจจะเรารู้แต่ฟอร์ม ก็ไม่เคย

มี เราก็มาสร้างฟอร์มให้เขา เรามาสร้างทีมให้เขา” (พนกังานคนท่ี 1) 
 

 
 “บริษัทจะมีทัง้จดัอบรม และเข้าร่วมเป็นโครงการ ทําเป็น product ของสถาบนัอาหาร ให้งบเราเลย 

มีไรซ์เบอร่ี ได้งบจากสถาบันอาหารมา เราได้ข้อมูลจากเขา ว่าจะไปในแนวทางไหน อย่างน้อยก็ 
นอกจากทําโครงการกบัเค้า อย่างน้อยจะได้ท่ีปรึกษาท่ีเป็นอาจารย์ ส่วนใหญ่จะได้อยู่ นวตักรรมใหม่ๆ 
มาจากอาจารย์เหลา่นี”้ (พนกังานคนท่ี 5) 

 

 
 “บางทีก็ไปเจอลกูค้าในงานอุตสาหกรรมต่างๆ เห็นก๋วยเต๋ียวแบบนีเ้อาไอ้น่ีมาใส่ได้มัย้หรืออะไร

แบบนี”้ (พนกังานคนท่ี 7) 
 

 
 “ส่วนใหญ่ของลูกค้าเราน่ะ ลูกค้าเราก็จะไปออกงานออกอะไรอย่างเนีย้แล้วก็รอเหมือนว่าทาง

ลกูค้าถ้าเกิดไปได้ลกูค้ามาอีกทีนึงอย่างเนีย้เค้าก็จะมาบอกความต้องการว่าเออเค้าอยากได้เส้นแบบนี ้
ลกัษณะเส้นเป็นแบบนี”้ (พนกังานคนท่ี 8) 

 

 
 “เราก็จะเดินเข้าไปหาเค้า คือเราพยายามจะเข้าร่วมกบัโครงการต่างๆ ท่ีทางภาครัฐแล้วก็เอกชนจดั

ขึน้น่ะค่ะเพ่ือให้มี จบักลุ่มกนัไปค่ะ การท่ีเราเป็นเอสเอ็มอีเราเดินอย่างโดดเด่ียวไม่มีใครจบัด้วยมนัยาก 
เราก็ต้องหาเครือข่าย...เราเป็นคนให้ไอเดียกับทางด้านทีมวิจัยอาจารย์ทีนีเ้ราก็จะเข้าไปปรึกษาว่า
อาจารย์เขาเรามีไอเดียแบบเนีย้ๆ ๆ เราก็บอกอาจารย์ไป อาจารย์ก็โอเคเด๋ียวอาจารย์ช่วยให้ อาจารย์ก็
จะหาทนุจากข้างนอก” (พนกังานคนท่ี 9) 
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 “เราเรียนโทมา ก็จะรู้จกัคนเยอะ ทีนีก้ารรู้จกัคนเยอะก็อ่า สอบถามจากคนอ่ืนจากเพ่ือนบ้าง จาก
อาจารย์บ้าง... ส่วนใหญ่เพ่ือนก็จะไปอยู่บริษัทกนัเยอะค่ะ ก็จะถามได้ หรือไม่ก็ถามจากอาจารย์ ... ถ้า
เราไปเจอกนัตามงานแฟร์เน่ีย งานออกบู๊ธน่ะสําคญั ถ้าออกบู๊ธไทยเฟร็ก ออกบู๊ธ อเวเด็กซ์เอ็กซ์โปค่ะ ก็
มีคนท่ีมีความรู้เข้ามา บางทีเราจบัแล้วว่าเฮ้ยเค้าไม่ได้เป็นคนธรรมดา อย่างน้อยก็ต้องเป็นคนท่ีมีความรู้
ทางด้านนี.้..ค่ะ หรือว่าแอบถาม ต้องยงัไงคะ แกล้งตีหน้าโง่ อ๋ออออแบบนีค้่ะ เค้าก็จะสอน” (พนกังาน
คนท่ี 9) 

 

 
 “ศักยภาพของเราทําได้ หรือไม่ได้ ไปเดินดูเจ้าอ่ืนทํา แต่เขา connect กับเราแล้ว...เขาก็มา

แลกเปล่ียนกนั” (หวัหน้าคนท่ี 2) 
 

 
   มิติท่ี 2 คือการสง่เสริมความคิดในด้านการได้รับข้อมลู จากผลการศกึษาพบว่าผู้ ให้
ข้อมลูได้มีการค้นหาข้อมลู สร้างองค์ความรู้ในตนเอง ด้วยวิธีการพดูคยุอภิปรายด้านวิชาการกบัผู้ อ่ืน 
ซึ่งการได้รับความรู้เพิ่มนัน้เป็นเง่ือนไขท่ีสําคญักบัการทํางานเชิงนวตักรรมทัง้ในด้านการสร้างความ
มัน่ใจ และการตดัสนิใจได้เฉียบขาด 
 
 “อย่างแรก เวลาท่ีได้รับ project หรือว่าได้รับงาน หรือมีปัญหามา สิ่งแรก คือ หาข้อมลูก่อนการมี

ข้อมลูอยูใ่นมือ พืน้ฐานสร้างความเช่ือมัน่ได้ระดบันงึ และมองหาคนรอบตวัท่ีมีความรู้มากกว่า นําข้อมลู
นัน้ไป discuss กบัเขา” (พนกังานคนท่ี 3) 

 

 
 “การได้รับความรู้ใหม่ๆ  เพิ่ม เป็นแรงผลกัดนัท่ีทําให้เราแก้ปัญหาสําเร็จ” (พนกังานคนท่ี 6)  

 
 “สําคญัเลยถ้าเก่งจริงต้องรู้เร่ืองการตลาดด้วย ต้องดเูร่ืองทิศทางของ คือไม่ใช่ทิศทางเทรนด์ของ

อาหารคะ่ มนัหมายถงึวา่ผู้บริโภคคนนีเ้ค้ามองอะไร กระแส ในโลกนีเ้ค้าเป็นอย่างไร เราก็บอกเจ้าของไป 
ไม่ไหวแล้วอ่ะ ไม่รู้เร่ืองการตลาดนีเ้ลย เค้าก็อ๋อไม่เป็นไรเด๋ียวเค้ามีอบรมการตลาดสําหรับ SME อยู ่
สง่ไปเรียน ก็สง่ไปเรียนพร้อมกบัน้องในการตลาด คือน้องในการตลาดจะมีการเรียนอยู่แล้ว เราก็ไปเรียน
เพิ่ม เค้าก็จะเลือกพาร์ทท่ีมนัไมห่นกัให้ ก็แบบมีไปอบรมตา่งๆ ” (พนกังานคนท่ี 9) 

 

 
 “บางทีก็แอบไปเรียนทําอาหารด้วย...ไปเจอกบัผู้ เช่ียวชาญตรงๆ จะดีกวา่การเรียนรู้เองค่ะ บางทีมนั

ไมถ่กูต้องมนัไมใ่ช่อะ่ (หวัเราะ)” (พนกังานคนท่ี 9) 
 

 
  3.3  การทาํความคิดให้เป็นความจริง จากผลการศึกษาพบว่าผู้วิจยัได้มีการกระทําท่ี
แสดงออกถึงการเรียนรู้ มีความคิดริเร่ิมและพยายามทําความคิดนัน้ให้เกิดขึน้จริง ค้นหาวิธีท่ีแตกต่าง
ไปจากเดมิเพ่ือให้เกิดผลสมัฤทธิ เช่น การให้ลกูค้าตดัสนิใจซือ้เพิ่มมากขึน้์  
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 “ฉะนัน้ พอเรา Adapt ความสามารถท่ีเรามีตรงนี ้เอามาใช้ในงาน หมายถึงว่า ไม่ว่ากบั Supplier 
กบัลกูค้าเหมือนกนั เวลาคําถามท่ีเขาถามมา หรือว่า สิ่งท่ีเขาต้องการ มนัจะแตกต่างกนัออกไป เราก็ใช้
จิตวิทยาของเราในการท่ีจะคยุ จะทํายงัไงให้สามารถลกูค้ายอมรับได้” (พนกังานคนท่ี 1) 

 

 
   ทัง้นีก้ารทําความคิดให้เป็นความจริงนัน้ พบว่าผู้ ให้ข้อมูลได้มีการวางแผนการ
ทํางานและเป้าหมายการทํางานอย่างเป็นลําดบัขัน้ตอน พิจารณาการทํางานตามลําดบัความสําคญั 
เพ่ือให้ไปถึงเป้าหมายได้เร็วและดีท่ีสดุ และมีผลกระทบเชิงลบน้อยท่ีสดุ 
 
 “แตใ่นสว่นของตวัเราเอง คือ เราต้องเรียงลําดบัความสําคญัของงาน ด่วนท่ีสดุ ด่วนมาก ก็ต้องดวู่า

ใครคือคนท่ีต้องการก่อน งานนายหรืองานข้างนอก งานข้างนอกก็ด่วน แต่ถ้างานนายด่วนกว่าก็ต้องงาน
นายก่อน” (พนกังานคนท่ี 1) 

 

 
 “โดยใช้วิธีการกําหนดเป้าหมายแต่ละขัน้ 1 2 3 เราจะเห็นภาพเป็นเส้นทางเลยว่า จะสําเร็จหรือไม่

สําเร็จ” (พนกังานคนท่ี 4) 
 

 
 “ตวัเราเอง สมมติเอาให้ project มา 1 project เราใช้วิธีการเหมือนวิธีการ step 1 2 3 อ่ะค่ะ 

เหมือนหลกัการวิทยาศาสตร์ ถ้าอนันีแ้ล้ว จะอย่างงี ้และพอจะอย่างงี ้และจะอย่างงี ้ๆ  ๆ ๆ สดุท้าย เรา
จะเหน็ภาพเหมือนเป็นเส้นทางเลยวา่ จะสําเร็จหรือไมสํ่าเร็จ” (หวัหน้าคนท่ี 2) 

 

 
   นอกจากนีผ้ลการศกึษาพบว่า ผู้ ให้ข้อมลูมีการตรวจสอบการทํางานของตนเองเพื่อ
ป้องกนัความผิดพลาดท่ีไมไ่ด้คาดคดิไว้และรีบแก้ไขก่อนท่ีจะลกุลามไปกระทบการทํางานของผู้ อ่ืน  
 
 “ประมาณชัว่โมงนึงประชุมออเดอร์แล้วก็ งานท่ีผ่านมามีปัญหาอะไร แก้ไขได้มัย้ แก้ปัญหาได้มัย้ 

ถ้าแก้ได้แล้วแก้ยงัไงแล้วจะป้องกนัยงัไงแล้วสรุปออเดอร์วนัต่อไป มีผลกระทบอะไรต่อ” (พนกังานคนท่ี 
7) 

 

 
 “ต้องคุยกันว่าเออถ้าอันนีทํ้าแล็ปเป็นห้องเล็กๆ แต่ผลิตทําใหญ่ๆ เยอะๆ ผลิตจะทําได้มัย้ เวลา 

ขัน้ตอน เวลาในการรอ จะเสียมัย้” (พนกังานคนท่ี 8) 
 

 
   อย่างไรก็ตามผู้ ให้ข้อมลูได้มีการติดตามผลงานของตนเองอยู่เสมอเพ่ือสร้างความ
มัน่ใจในการแก้ไขปัญหา โดยหากพบว่ามีความผิดพลาด ผู้ ให้ข้อมลูได้ใช้วิธีการยอมรับความผิด และ
คิดว่าความผิดพลาดเป็นสิ่งท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ให้ระมดัระวงัไม่ให้เกิดขึน้ซํา้ แตอ่ยา่งไรก็ตามผู้ ที่ม
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พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมท่ีดีนัน้ จะยินดีตอ่การเสนอแนะหรือตําหนิตอ่ผลงานของตนเองด้วย
การเปิดใจรับฟัง ยินดีแก้ไขและปรับปรุงการทํางานของตนเอง 
 
 “จะมี Application  Line ท่ีเราติดปัญหาตรงไหน ต้องจะช่วยตอบ ให้คําแนะนําเรา สร้างความ

เช่ือมัน่ให้กบัเราในการแก้ปัญหา” (พนกังานคนท่ี 2) 
 

 
 “เราต้องฝึกฝนตวัเอง ยอมรับความผิดพลาด ผิดเป็นครู ถ้าเรารู้ว่าผิดไปแล้วครัง้นัน้ เราต้องศึกษา

เพิ่ม แล้วก็ระวงัอยา่ให้ผิดซํา้เหมือนเดิม” (พนกังานคนท่ี 2) 
 

 
 “ปัญหาโน่นน่ี มนัมีคําถาม แล้วมนัมี feedback กลบัมาให้เราทนัทีวา่เราต้องทําไง มนัทําให้เรารู้สกึ 

happy มาก” (พนกังานคนท่ี 3) 
 

 
 “มนัเป็นประสบการณ์ ไมค่วรให้เกิดขึน้ ถ้ามนัเกิดขึน้มนัจะเป็นอยา่งนี ้เค้าก็จะพยายามชีแ้จงว่ามนั

เป็นยงัไงๆ ๆ เน่ียคะ่” (พนกังานคนท่ี 7) 
 

 
 “ปัญหาบางอย่างมันก็ต้องแก้ไขให้ได้ เพราะปัญหาบางอย่างมันเกิดจากหน่วยงานของเรา ถ้า

ปัญหาบางอย่างเกิดจากหน่วยงานของเราหรือหน่วยงานถัดมาเน่ีย ถ้าเราแก้ไขได้ มันก็เป็นผลดีกับ
องค์กร เพราะปัญหาบางอยา่งมนัไมเ่คยเกิดมาก่อน” (พนกังานคนท่ี 7) 

 

 
 “เรายงัไม่เก่ง หรือแบบว่าบางครัง้เราคิดว่าอนันีเ้ราทําถกูแล้วแต่ผู้บริหารบอกว่ายงัไม่ใช่นะ เออมนั

ต้องเป็นแบบนีน้ะ อะไรอย่างเนีย้ แล้วเราก็เรียนรู้แล้วจําสิ่งอันนัน้น่ะค่ะมา แล้วก็มาปรับปรุงตัวเรา
เพ่ือให้ทํางานไปได้” (พนกังานคนท่ี 8) 

 

 
 “เราค่อนข้างประชุมกันเน่ียวนัเสาร์ แล้วมาสรุปกันว่าปัญหาคืออะไรท่ีเกิดขึน้ ใครพลาดตรงไหน 

ใครไมพ่ร้อมตรงไหนบอกกลา่วกนัได้ มีปัญหาอะไร” (พนกังานคนท่ี 9) 
 

 
 “มองความผิดพลาดท่ีเราเคยทํา ในเร่ืองประมาณเดียวกนั เคยทําผิดพลาดอะไรมา เราก็จะเอาอนั

นัน้มาตัง้ต้นคิดก่อนวา่ เราเคยผิดอะไร ครัง้นี ้เราก็ต้องรอบคอบมากกว่าเดิม และคิดกว้างไปอีกก้าวหนึ่ง
วา่ ถ้าเป็นอยา่งงี ้เราก็จะต้องทํายงัไง (หวัหน้าคนท่ี 3) 

 

 
   จากผลการศึกษาพบว่าผู้ ให้ข้อมลูมีการประยกุต์ความคิดใหม่ให้เข้ากบัการทํางาน
ของตนเองและระบบงานขององค์กรอยูเ่สมอ ซึง่การได้รับแนวทางใหมเ่หลา่นี ้เกิดจากการศกึษาข้อมลู, 
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การดงูาน, การติดตามข่าวสาร จากนัน้จึงนํามาคิดวิเคราะห์หาหนทางประยกุต์ข้อมลูดงักล่าวให้กับ
องค์การ 
 
 “ก็ดวู่า ตอนนีม้นัมี trend อะไรท่ีมาใหม่ ถ้าเผ่ือเอามาใช้แล้ว ทําให้เกิดประโยชน์กบัองค์กร ทําให้

ประหยดัเวลา ได้ผลตอบแทนท่ีดีขึน้ ก็จะพยายามนํามาใช้ นํามาพฒันา” (พนกังานคนท่ี 2) 
 

 
 “เราจะเข้าคอร์สอบรมการจบัคู่ทางธุรกิจของบีโอไอ เป็นสมาชิกพวก Innovation House เป็น

นวตักรรมแห่งชาติ เพราะฉะนัน้ เราจะได้รับข้อมลูข่าวสารผ่านทาง e-mail ไปดงูานต่างประเทศ เราได้
เหน็ลกัษณะสไตล์ของเขา” (หวัหน้าคนท่ี 1) 

 

 
 “คือ ติดตามข่าวสาร หมายความว่า ตอนนี ้มนัมีนวตักรรมอะไรใหม่ๆ ท่ีออกมาในโลกของเรา และ

เราเอามาปรับใช้ในชีวิตประจําวนั เอามาช่วยเหลือเร่ืองงานเราได้ยงัไงบ้าง สว่นใหญ่จะใช้วิธีการดขู้อมลู
ข่าวสาร ก็มาปรับใช้ ตอนนีม้นัมี trend อะไรท่ีมาอะไรแบบนี ้ถ้าเผ่ือเอามาใช้แล้ว ทําให้เกิดประโยชน์กบั
องค์กร และทําให้ประหยดัเวลา ได้ผลตอบแทนท่ีดีขึน้ อะไรแบบนี ้ก็จะพยายามเอามาใช้” (พนกังานคน
ท่ี 5) 

 

 
 “เราจะมองว่า อนัดบัแรก ถ้าเราจะทําภารกิจอะไรสกัอย่าง เราจะมองว่า มนัสําคญักบัองค์กรจริง

มัย้ องค์กรเหน็ความสําคญัของสิง่นัน้มัย้ และเราต้องพยายามหาข้อมลูมาอธิบายให้คนเห็นว่ามนัสําคญั
ตอ่องค์กร หรือมีประโยชน์ตอ่องค์กร” (พนกังานคนท่ี 5) 

 

 
 “อย่างแรกเลยดวูิธีการทํางาน คือพนกังานทําเค้าชํานาญจริงแต่เราเป็นคนมอง เอ๊ะตรงนีค้่าคนมนั

เยอะไปหรือเปลา่ ลอง 4 คนเด่ะ เออความเร็วเท่าเดิม อ๋อ ใช้วิธีนีเ้ข้ามาช่วยอะไรอย่างนี ้พนกังานคนนีก็้
สามารถไปเพิ่มไลน์อ่ืนได้” (พนกังานคนท่ี 7) 

 

 
 “องค์กรใหญ่ๆ เค้ามี CSR ยงัไงอะไรอย่างเนีย้ค่ะ เราก็เอาแนวทางขององค์กรใหญ่มาดวู่าเราเลก็ๆ 

นะ แตเ่ราก็ทําย่ิงใหญ่” (พนกังานคนท่ี 9) 
 

 
 “ท่ีเราทํา คือ เอาวิทยาศาสตร์มนัให้ ท่ีมนัเรียนอ่ะ เอามาใส่ให้กบัการทํางานของเค้าข้างในให้ได้...

ความมั่นใจของเราคือ อย่างน้อยเราสร้างทีมได้ อย่างน้อยเราเห็นแล้วว่า แนวทางมันจะเป็นยังไง” 
(หวัหน้าคนท่ี 2) 
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   รวมถึงมีการติดตามงานอย่างต่อเน่ือง เพ่ือตรวจสอบการทํางานของตนเองว่ามี
ผลกระทบกบัผู้ อ่ืนหรือมีแนวโน้มล่าช้า โดยมีการรายงานถึงสาเหตขุองความล่าช้าเพ่ือหาวิธีการแก้ไข
ก่อนท่ีจะกระทบกบัสว่นอ่ืน 
 
 “มี Timeline อะ่ วา่เดือนนีเ้ราเสร็จไปแล้ว 20% ไปอะไรเสร็จไปบ้างแล้วต้องทําอะไรต่อ แล้วต้องไป

โทรบงัคบัใครตอนไหนด้วย (หวัเราะ)” (พนกังานคนท่ี 9) 
 

 
สรุปผลการศึกษาในระยะที่ 2 
 จากผลการศกึษาสามารถอธิบายความสมัพนัธ์ในระยะท่ี 1 ได้ว่า การคิดริเร่ิมด้วยตนเอง คือ
การท่ีพนักงานเร่ิมต้น เลือกวิธีการดําเนินการ ลงมือปฏิบตัิ ด้วยตนเอง สามารถทํางานท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กรได้โดยท่ีไม่ต้องมอบหมาย จากผลการศกึษาพบผลการศกึษาท่ีสําคญัคือ 1) ผู้ ให้
ข้อมลูมีการริเร่ิมด้วยตนเอง โดยการค้นคว้าหาอะไรใหม่ๆ คิดหาหนทางพฒันาระบบการทํางานอยู่
เสมอ 2) ผู้ ให้ข้อมลูมีบุคลิกภาพเชิงรุก นัน่คือเป็นคนกระตือรือร้นในการพิสจูน์ความ สามารถของ
ตนเอง ค้นหาโอกาสอยูเ่สมอ สามารถวิเคราะห์สถานการณ์ในระยะยาวและวางแผนอนาคตของตนเอง
ได้ กล้าท่ีจะทําสิ่งท่ีแตกต่างออกจากเดิม มองเห็นปัญหาเป็นสิ่งท่ีท้าทาย 3) ผู้ ให้ข้อมลูมีความเพียร
พยายาม โดยการแสดงออกว่าตนเองมีเป้าหมายและคิดหาหนทางใหม่ในการบรรลุเป้าหมายด้วย
ความเพียรพยายาม ตัง้ใจทํางานและละเอียดรอบคอบในการแก้ปัญหาด้วยความวิริยะอตุสาหะ ไม่
ยอมแพ้ ดงัจะเห็นได้ว่าการท่ีผู้ ให้ข้อมลูสามารถริเร่ิมด้วยตนเอง, มีบคุลิกภาพเชิงรุก และมีความเพียร
พยายาม สง่เสริมให้เกิดการสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาให้กบัตนเองได้ 
 จากผลการศกึษาในระยะท่ี 1 พบว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยามีความสมัพนัธ์
กบัตวัแปรการคดิริเร่ิมด้วยตนเอง เน่ืองจากการคิดริเร่ิมด้วยตนเองก่อให้เกิดผลลพัธ์ในเชิงบวก เช่น ได้
รับคําช่ืนชม สามารถทํางานได้บรรลตุามเป้าหมายท่ีตนเองกําหนด จนเกิดความช่ืนชมในตนเอง ดงัผล
การศกึษาในตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา นัน่คือเป็นแรงจงูใจในการทํางานท่ีสร้างขึน้
จากภายในของผู้ ให้ข้อมลู ในการรับรู้ความสามารถของตนเอง ควบคุมตนเองเพ่ือให้ไปสู่เป้าหมาย 
โดยมีเง่ือนไขท่ีเก่ียวข้องได้แก่ 1) การสร้างความหมายภายในตนเอง นัน่คือ การเห็นคณุค่าในการ
ทํางานของตนเองว่าสามารถสร้างแรงบนัดาลใจให้กับผู้ อ่ืนได้ การทํางานของตนเองมีความสําคญั 
รวมถึงการให้ความหมายของความภาคภมูิใจในความสําเร็จของตนเอง จนอยากรักษามาตรฐานของ
ตนเองไว้ตลอดไป การสร้างความหมายว่างานท่ีทํานัน้แม้จะเหน็ดเหน่ือยแต่เป็นรูปแบบท่ีเข้ากันกับ
ความคิด ความเช่ือ และพฤติกรรมของตนเอง 2) การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาในด้าน
สมรรถนะของตนเอง นั่นคือ ผู้ ให้ข้อมูลเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง รับรู้ว่าตนเองมีความ
ชํานาญเพียงพอในการทํางานโครงการใหม่ๆ มีความสามารถฝ่าฟันอปุสรรคเพราะมีศกัยภาพมากพอ 



 144 

รับรู้ว่าตนเองสามารถทํางานให้บรรลเุป้าหมายได้สําเร็จ ไม่กลวัความผิดหวงั 3) การรับรู้ถึงอิสระใน
การตัดสินใจของตนเองทัง้ในระยะของการคิดริเร่ิม การตดัสินใจทํางานและปรับปรุงกระบวนการ
ทํางานของตนเอง ปราศจากการก้าวก่ายหรือจํากดัความคิดของหวัหน้างาน ไม่มีการตําหนิในความ
ผิดพลาดจึงทํายิ่งส่งเสริมให้เกิดการคิดค้นสิ่งใหม่ขึน้อย่างต่อเน่ือง ดงัจะเห็นได้ว่าการตวัแปรด้านการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาทําให้ผู้ ให้ข้อมลูมีการสร้างความหมายด้านคณุค่าของงาน ความ
ภาคภมูิใจ เข้ากนัได้กบัตนเอง, เช่ือมัน่ในสมรรถนะของตนเอง และมีอิสระในการตดัสินใจต่างๆ ทําให้
เกิดแนวโน้มของการกระทําพฤติกรรมการทํางานในเชิงนวตักรรม เน่ืองจากมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
และปราศจากการก้าวก่าย ตําหนิความผิดพลาด หรือจํากัดการกระทํา ย่อมทําให้บุคคลพยายาม
แสดงออกถึงพฤตกิรรมการทํางานในเชิงนวตักรรม 
 พฤติกรรมการทํางานในเชิงนวตักรรม เป็นเป้าหมายท่ีสําคญัในการศกึษาครัง้นี ้ซึง่สามารถ
แสดงออกได้จากการสร้างความคิดเพ่ือให้เกิดแนวทางใหม่ๆ ในการทํางาน โดยการ 1) มองหาวิธีการ
ใหม่ จากการติดตามข่าวสารเก่ียวกบันวตักรรม เข้าอบรมหาความรู้ 2) ส่งเสริมความคิดของตนเอง 
โดยการสร้างพนัธมิตรหรือเครือข่าย และการสร้างองค์ความรู้โดยการศึกษาหาความรู้ 3) การทํา
ความคดิให้เป็นจริง นัน่คือการท่ีผู้ให้ข้อมลูมีการค้นหาแนวทางใหม ่มีการสร้างองค์ความรู้แล้วยงัมีการ
ทําความคดิเหลา่นัน้ให้เกิดขึน้จริงได้ โดยการวางแผนการทํางานและตัง้เป้าหมายการทํางานเป็นลาํดบั
ขัน้ตอน มีการตรวจสอบความผิดพลาดของตนเอง ติดตามผลงานของตนเองอย่างสม่ําเสมอ รวมถึ
ประยกุต์วิธีการท่ีได้เรียนรู้มาให้เข้ากบัลกัษณะและบริบทของหน่วยงานได้ 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัครัง้นี ้เป็นการศกึษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม
ของพนักงานอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม  โดยวิเคราะห์จากแบบจําลอง
ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น เพ่ือนําไปสู่ผลการวิจยัด้านแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมการทํางาน
เชิงนวตักรรม โดยใช้การวิจยัแบบผสานวิธี แบบลําดบัขัน้เชิงอธิบาย (The Explanatory Sequential 
Design) โดยการวิจยัเร่ิมต้นจากการเก็บรวบรวมข้อมลูและการวิเคราะห์เชิงปริมาณ เพ่ือตอบคําถาม
การวิจยัท่ีกําหนดไว้ และนําผลการวิจัยในช่วงแรก ไปสู่การออกแบบวิจยัในช่วงท่ี 2 คือ การเก็บ
รวบรวมข้อมลูและการวิเคราะห์เชิงคณุภาพ เพ่ือช่วยตีความและสนบัสนนุการอภิปรายผลการวิจยัเชิง
ปริมาณ สําหรับสาระสําคญัท่ีนําเสนอไว้ในบทนี ้แบ่งออกเป็น 4 หวัข้อใหญ่ดงันี ้1) กระบวนการวิจยั
โดยสรุป ประกอบด้วยความมุง่หมายของการวิจยั สมมตฐิานการวิจยั ขอบเขตการวิจยั ตวัแปรท่ีศกึษา 
เคร่ืองมือวดัการวิจยั และการวิเคราะห์ข้อมลู 2) การสรุปและอภิปรายผลการวิจยั และ 3) ข้อเสนอแนะ
ตา่งๆ โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 
กระบวนการวจิัยโดยสรุป 
 ความมุ่งหมายของการวิจัย  
 เพ่ือพฒันาและทดสอบแบบจําลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตตุ่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม โดยแบบจําลองท่ี
นํามาศกึษานี ้เป็นแบบจําลองสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling) ตวัแปรแฝง
ภายนอก ประกอบด้วย การริเร่ิมด้วยตนเอง ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศการทํางานเชิง
นวตักรรม การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน ตวัแปรแฝงภายใน ประกอบด้วย การเสริมสร้างพลงัอํานาจ
เชิงจิตวิทยา (ตวัแปรคัน่กลาง) ความผูกพนัในงาน (ตวัแปรคัน่กลาง) และพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม (ตวัแปรผล) เพ่ือนําไปสู่แนวทางการเสริมสร้างพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม โดยมี
ความมุง่หมายของการวิจยั ดงันี ้
 1.  เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน 
อตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
 2.  เพ่ือศกึษาแนวทางการเสริมสร้างพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังาน 

อตุสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอ่ม  
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 สมมตฐิานของการวิจัย  
 1. แบบจําลองสมมตฐิานท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้ มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  
โดยมีสมมตฐิานยอ่ยตามเส้นทางอิทธิพลของตวัแปรตา่งๆ ดงันี ้
  1.1 ความผกูพนัในงาน มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
  1.2 การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม 
  1.3 การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรม
การทํางานเชิงนวตักรรม ผา่นความผกูพนัในงาน  
  1.4 การริเร่ิมด้วยตนเอง มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา  
   1.5  การริเร่ิมด้วยตนเอง มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อความผูกพนัในงานผ่านการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา  
   1.6  การริเร่ิมด้วยตนเอง มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ 3 
เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่านความผกูพนัใน
งาน และเส้นทางท่ี 3 ผา่นการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนั ในงาน  
  1.7 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา  
  1.8 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา ผา่นความผกูพนัในงาน 
  1.9 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม
ได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่านความ
ผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผา่นการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนั ในงาน  
   1.10 บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจ
เชิงจิตวิทยา  
   1.11 บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ผา่นความผกูพนัในงาน 
   1.12 บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่าน
ความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัใน
งาน  
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  1.13 การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา  
  1.14 การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมตอ่การเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา ผา่นความผกูพนัในงาน 
  1.15 การสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่าน
ความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัใน
งาน  
  
 ขอบเขตการวิจัย  
 ประชากรในการศกึษาครัง้นี ้คือ พนกังานในอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อมท่ี
ได้รับรางวลั “สดุยอดนวตักรรมเซเว่น อินโนเวชัน่ อวอร์ตส์” (7 Innovation Awards) ซึง่เป็นรางวลัท่ี
มอบให้เฉพาะกบัวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมีนวตักรรม จํานวนพนกังาน 1,876 คน สําหรับ
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภมูิ (Stratified sampling) ได้กลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นพนกังานท่ีสามารถเก็บข้อมลูกลบัมาได้จํานวน 550 คน  
 
 ตวัแปรที่ศึกษา 
 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยันี ้แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ตวัแปรแฝงภายนอก และตวัแปรแฝง
ภายใน ดงันี ้
 1.  ตวัแปรแฝงภายนอก ประกอบด้วย  
  1.1  ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 4 ตวัแปรสงัเกต ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่าง
มีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานงึถึงปัจเจกบคุคล 
  1.2  การริเร่ิมด้วยตนเอง ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกต ได้แก่ การเร่ิมต้นด้วยตนเอง 
บคุลกิภาพเชิงรุก และความเพียรพยายาม 
  1.3  บรรยากาศการทํางานเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกต ได้แก่ ความ
ปลอดภยัในการมีสว่นร่วม ความพยายามเพ่ือความเป็นเลศิ และการสนบัสนนุการสร้างนวตักรรม 
  1.4  การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ประกอบด้วย 3 ตวัแปรสงัเกต ได้แก่ การสนับสนุน
ด้านอารมณ์ การสนบัสนนุด้านข้อมลูขา่วสาร และการสนบัสนนุด้านวสัดอุปุกรณ์ 
  2.  ตวัแปรแฝงภายใน ประกอบด้วย  
   2.1  การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ประกอบด้วย 4 ตวัแปรสงัเกต ได้แก่ ด้าน
ความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านการตดัสนิใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบ 
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  2.2  ความผูกพนัในงาน ประกอบด้วย 3 ตวัแปรสงัเกต ได้แก่ ด้านความขยนัขนัแข็งใน
การทํางาน ความทุ่มเทในการทํางาน และความจดจ่อในงาน 
  2.3  พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ประกอบด้วย 3 ตวัแปรสงัเกต ได้แก่ การสร้าง
ความคดิ การสง่เสริมความคดิ และการทําความคดิให้เป็นจริง 
 
 เคร่ืองมือวัดการวิจัย  
 การวิจยันี ้เป็นการผสานวิธี โดยการวิจยัในระยะท่ี 1 ซึง่เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการเก็บข้อมลู เป็นแบบวดัท่ีพฒันามาจากแนวคิดทฤษฎี โดยผู้วิจยัได้นํามาปรับข้อความและมี
การสร้างข้อคําถามขึน้ใหม ่เพ่ือให้สอดคล้องกบับริบทและกลุม่ตวัอยา่งท่ีศกึษา โดยแบบวดัแตล่ะฉบบั 
ประกอบด้วยข้อคําถามท่ีใช้วดัตวัแปรสงัเกตในงานวิจยัทัง้หมด รวม 23 ตวัแปร แบบวดัท่ีใช้วดัตวัแปร
ทัง้หมดในการวิจยันี ้ได้ผ่านการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือวดั ด้วยการหาค่าความเช่ือมัน่แบบ
สอดคล้องภายใน โดยค่าความเช่ือมั่นของแบบวัดทัง้หมดท่ีใช้ในงานวิจัย มีค่าอยู่ระหว่าง .887 
ถึง .956 สําหรับการวิจยัในระยะท่ี 2 ซึง่เป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้วิจยัใช้เคร่ืองมือสําหรับการเก็บ
รวบรวมข้อมลู คือ แบบสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  
 
 การวิเคราะห์ข้อมล ู  
 การวิจยัในระยะท่ี 1 ซึง่เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผู้วิจยัดําเนินการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้
 1.  ใช้โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ (SPSS/for Window 16.0) ในการ
วิเคราะห์ค่าสถิติ ได้แก่ การวิเคราะห์คณุภาพเคร่ืองมือ การวิเคราะห์ข้อมลูเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง
และตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standart 
Deviation) และการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร โดยวิเคราะห์คา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์แบบ์

เพียร์สนั (Pearson’s product-moment correlation coefficient) เพ่ือใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานการ
วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่มในกลุม่อตุสาหกรรมอาหาร 
 2.  การวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องแบบจําลองเชิงสาเหตพุฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม โดยแบบจําลองนีส้ร้างขึน้จากทฤษฎี แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
และคํานวณขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวัตกรรม ด้วยโปรแกรมลิสเรล มีรายละเอียดการวิเคราะห์ดงันี ้1) การกําหนดข้อมูลจําเพาะของ
แบบจําลอง (Specification of the model) โดยมีข้อตกลงเบือ้งต้นของแบบจําลองว่า ความสมัพนัธ์
ต้องเป็นความสมัพนัธ์ทางเดียว (Recursive) ระหว่างตวัแปรภายนอก (Exogenous variable) และตวั
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แปรภายใน (Endogenous variable) ทําให้โมเดลมีลกัษณะเฉพาะ (Identified) 2) การระบุความ
เป็นไปได้คา่เดียวของแบบจําลอง (Identification of the model) ผู้วิจยัใช้การพิจารณาลกัษณะเฉพาะ
ของโมเดลด้วยค่า df ต้องมากกว่า 0 จึงจะแสดงว่าจํานวนท่ีรู้ค่ามากกว่าจํานวนท่ีไม่รู้ค่า 3) การ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ของแบบจําลอง (Parameter estimation from the model) ผู้วิจยัใช้การ
ประมาณคา่ ML (Maximum Likelihood) เน่ืองจากเป็นวิธีท่ีมีความคงเส้นคงวา มีประสิทธิภาพและ
เป็นอิสระจากมาตรวดั 4) ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจําลอง (Goodness of fit measures) 
เพ่ือศึกษาภาพรวมของแบบจําลองท่ีพฒันาขึน้กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยใช้ดชันีวดัความสอดคล้อง
ของแบบจําลอง ได้แก่ 1) ชดุดชันีวดัความสอดคล้องเชิงสมับรูณ์ (Absolute fit indices) ประกอบด้วย 

1) คา่ไค-สแควร์ (Chi-Square Statisticd: 2) โดยมีคา่นยัสําคญัอยูร่ะหวา่ง .01-.05 คา่มาตรฐานราก
ท่ีสองของคา่เฉลี่ยความคลาดเคล่ือน (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR) ควรมี
คา่น้อยกว่า 0.05 2) ชดุ Incremental Fit Indices ประกอบดวัย คา่ NFI (Normal Fit Index) CFI 
(Comparative Fit Index) และ TLI (Tucker Lewis Index) ควรมีคา่ตัง้แต ่0.90 ขึน้ไป ซึง่แสดงว่า
แบบจําลองมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และ 3) ชดุ Parsimony Fit Indices โดยพิจารณา

คา่ 2/df ซึง่ควรมีคา่ตัง้แต ่2.00 ขึน้ไป แตไ่มเ่กิน 5.00  
 การวิจยัในระยะท่ี 2 ซึ่งเป็นการวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้วิจยัเลือกใช้การวิเคราะห์ข้อมลูด้วยการ
สงัเคราะห์ระหว่างกรณีศกึษาหลายกรณี โดยใช้การวิเคราะห์แบบอปุนยั ทําได้โดยการมองหาความ
คล้ายคลึง การตีความ และสร้างข้อสรุปจากข้อมูลต่างๆ ของกรณีศึกษาในสนามวิจัย จํานวน 15 
กรณีศึกษา และนํามาเทียบเคียงกรอบแนวคิดเดียวกัน เพ่ือแสดงความสอดคล้องต้องกันในแต่ละ
กรณีศกึษา และให้ได้ข้อสรุปในเชิงลกึ รวมถึง เพ่ือให้ข้อมลูท่ีได้มานัน้ สามารถเป็นตวัแทนสิง่ท่ีต้องการ
ศึกษาได้มากยิ่งขึน้ ทัง้นี ้เพ่ือสามารถนําผลวิจยัไปใช้ได้ในวงกว้างต่อไป โดยวิธีการหลกัท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ ผู้ วิจัยได้นําแนวทางของ ชาย โพธิสิตา (2554) และ สุภางค์ จันทวานิช (2547) มาใช้เป็น
แนวทางในการวิเคราะห์ข้อมลูของงานวิจยั 
 
สรุปผลการวจิัย: งานวจิัยเชิงปริมาณ 
 1.  ข้อมลพืน้ฐานของกลุู่ มตวัอย่าง 
  ข้อมลูพืน้ฐานของพนกังานอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม จํานวน 550
คน มีอายเุฉล่ียอยู่ในช่วง 25 ถึง 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.6 สว่นใหญ่สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 
56.2 จบการศกึษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.5 มีประสบการณ์ทํางานอยู่ระหว่าง 5 ถึง 10 ปี 
คดิเป็นร้อยละ 30.5  
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 2. สรุปผลการวิจัย 
  2.1 ผลการวิเคราะห์แบบจําลองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
ตามวัตถุประสงค์การวิจัยและกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจัย พบว่า แบบจําลองมีความ

สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ ดชันีความกลมกลืน ได้แก่ คา่ไค-สแควร์ (2) = 823.52, df = 213, p 

< .01, 2/df = 3.86, SRMR = 0.045, RMSEA = 0.072, CFI = 0.98, NFI = 0.97 
  2.2  การริเร่ิมด้วยตนเอง ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม 
และการสนบัสนนุจากหวัหน้างานร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัในงานได้ร้อยละ 70 
2.1.3 การริเร่ิมด้วยตนเอง ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศการทํางานเชิง 
นวตักรรม การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนความผกูพนัในงานได้ร้อยละ 61 
  2.4  การริเร่ิมด้วยตนเอง ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม 
การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัในงานร่วมกนั
อธิบายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ร้อยละ 54 
  2.5  ความผกูพนัในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม มีค่า
สมัประสทิธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .33 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
  2.6  การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรง (ค่าสมัประสิทธิอิทธิพล์

เท่ากับ .51) และทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ผ่านความผูกพนัในงาน (ค่า
สมัประสทิธิอิทธิพลเท่ากบั์  .11) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
  2.7 การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีคา่
สมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .44 การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมตอ่ความผกูพนัใน
งาน ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีคา่สมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .22 อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 นอกจากนี ้การริเร่ิมด้วยตนเองมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่าน
ความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัใน
งาน มีคา่สมัประสทิธิอิทธิพลทางอ้อมรวม เท่ากบั ์ .36 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
  2.8  ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ แต่มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพนัในงาน มีค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั .11 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในขณะท่ี มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความผกูพนั
ในงานผา่นการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา อยา่งไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิในขณะท่ีภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 



 151 

ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่านความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่าน
การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผกูพนัในงาน อยา่งไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิ 
  2.9  บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม อิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา มีค่าสมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากับ ์ .33 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ในขณะท่ี 
บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัในงาน อย่างไม่มีนยัสําคญัทาง
สถิติ แต่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพันในงานผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีค่า
สมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั์  .17 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทัง้นี ้บรรยากาศการทํางานเชิง
นวตักรรม มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผ่าน
การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทางท่ี 2 ผ่านความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการ
เสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา และความผูกพันในงาน มีค่าสัมประสิทธิอิทธิพลทางอ้อมรวม ์

เท่ากบั .21 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
   2.10 การสนบัสนุนจากหวัหน้างานมีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา มีคา่สมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .14 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในขณะท่ี ส่งผล
ทางตรงต่อความผกูพนัในงาน อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ แต่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพนัใน
งานโดยผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีสมัประสิทธิอิทธิพลเท่ากบั ์ .07 อย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจากนี ้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรมได้ 3 เส้นทาง โดยเส้นทางท่ี 1 ผา่นการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา เส้นทาง
ท่ี 2 ผ่านความผกูพนัในงาน และเส้นทางท่ี 3 ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และความ
ผกูพนัในงาน มีคา่สมัประสทิธิอิทธิพลทางอ้อมรวม เท่ากบั ์ .10 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 
 
สรุปผลการวจิัย: งานวจิัยเชิงคุณภาพ 
 1.  ข้อมลพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่างู  
  ข้อมลูพืน้ฐานของกรณีศกึษาท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งท่ีเข้าร่วมงานวิจยัในระยะท่ี 1 จํานวน 15 
คน และเป็นพนกังานดีเด่น หวัหน้างานท่ีทํางานอยู่ในอตุสาหกรรมอาหารท่ีได้รับรางวลัสดุยอดนวตั- 
กรรม สําหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (7 Innovation Awards) เป็นเพศหญิงเกือบทัง้หมด 
กลา่วคือ มีกลุม่ตวัอย่างเพศหญิง จํานวน 14 คน จากกลุม่ตวัอย่างจํานวนทัง้หมด 15 คน และพบว่า 
สว่นใหญ่กรณีศกึษามีอายรุะหวา่ง 28-38 ปี สถานภาพโสด และมีการศกึษาระดบัปริญญาตรี  
  2. สรุปผลการวิจัย 
  2.1 พบผลการวิจยัท่ีสําคญัคือ กรณีศกึษา (กลุม่ตวัอย่าง) มีการริเร่ิมด้วยตนเองโดยการ
ค้นคว้าหาอะไรใหม่ๆ  คดิหาหนทางพฒันาระบบการทํางานอยูเ่สมอ และกรณีศกึษามีบคุลกิภาพเชิงรุก 
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นั่นคือเป็นคนกระตือรือร้นในการพิสูจน์ความสามารถของตนเอง ค้นหาโอกาสอยู่เสมอ สามารถ
วิเคราะห์สถานการณ์ในระยะยาวและวางแผนอนาคตของตนเองได้ กล้าท่ีจะทําสิ่งท่ีแตกต่างออกจาก
เดิม มองเห็นปัญหาเป็นสิ่งท่ีท้าทาย รวมถึง กรณีศึกษามีความเพียรพยายาม โดยการแสดงออกว่า
ตนเองมีเป้าหมาย และคิดหาหนทางใหม่ในการบรรลเุป้าหมายด้วยความเพียรพยายาม ตัง้ใจทํางาน
และละเอียดรอบคอบในการแก้ปัญหาด้วยความวิริยะอตุสาหะ ไม่ยอมแพ้ ดงัจะเห็นได้ว่าการท่ีผู้ ให้
ข้อมลูสามารถริเร่ิมด้วยตนเอง, มีบคุลิกภาพเชิงรุก และมีความเพียรพยายาม สง่เสริมให้เกิดการสร้าง
พลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาให้กบัตนเองได้ 
  2.2  ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ เป็นการช่วยให้เข้าใจปรากฏการณ์ในงานวิจยั และสามารถ
ค้นพบคําตอบเก่ียวกบัสาเหตคุวามเป็นมา โดยชีใ้ห้เห็นความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบตา่งๆ ซึง่ผลจาก
การศกึษาในระยะท่ี 1 พบว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยามีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรการคิด
ริเร่ิมด้วยตนเอง เน่ืองจาก การคิดริเร่ิมด้วยตนเองก่อให้เกิดผลลพัธ์ในเชิงบวก เช่น ได้รับคํา ช่ืนชม 
สามารถทํางานได้บรรลตุามเป้าหมายท่ีตนเองกําหนด จนเกิดความช่ืนชมในตนเอง ดงัผลการศกึษาใน
ตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา นัน่คือเป็นแรงจงูใจในการทํางานท่ีสร้างขึน้จากภายใน
ของผู้ให้ข้อมลู ในการรับรู้ความสามารถของตนเอง ควบคมุตนเองเพ่ือให้ไปสูเ่ป้าหมาย โดยมีเง่ือนไขท่ี
เก่ียวข้องได้แก่ 1) การสร้างความหมายภายในตนเอง นัน่คือ การเห็นคณุคา่ในการทํางานของตนเอง
ว่าสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ อ่ืนได้ การทํางานของตนเองมีความสําคัญ รวมถึงการให้
ความหมายของความภาคภูมิใจในความสําเร็จของตนเอง จนอยากรักษามาตรฐานของตนเองไว้
ตลอดไป การสร้างความหมายว่างานท่ีทํานัน้แม้จะเหน็ดเหน่ือยแต่เป็นรูปแบบท่ีเข้ากันกบัความคิด 
ความเช่ือ และพฤติกรรมของตนเอง 2) การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาในด้านสมรรถนะของ
ตนเอง นัน่คือ ผู้ ให้ข้อมลูเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง รับรู้ว่าตนเองมีความชํานาญเพียงพอใน
การทํางานโครงการใหม่ๆ มีความสามารถฝ่าฟันอุปสรรคเพราะมีศักยภาพมากพอ รับรู้ว่าตนเอง
สามารถทํางานให้บรรลเุป้าหมายได้สําเร็จ ไมก่ลวัความผิดหวงั 3) การรับรู้ถึงอิสระในการตดัสนิใจของ
ตนเองทัง้ในระยะของการคิดริเร่ิม การตดัสินใจทํางานและปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนเอง 
ปราศจากการก้าวก่ายหรือจํากัดความคิดของหวัหน้างาน ไม่มีการตําหนิในความผิดพลาดจึงทํายิ่ง
ส่งเสริมให้เกิดการคิดค้นสิ่งใหม่ขึน้อย่างต่อเน่ือง ดงัจะเห็นได้ว่าการตวัแปรด้านการเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยา ทําให้ผู้ให้ข้อมลูมีการสร้างความหมายด้านคณุคา่ของงาน ความภาคภมูิใจ เข้ากนั
ได้กบัตนเอง, เช่ือมัน่ในสมรรถนะของตนเอง และมีอิสระในการตดัสินใจต่างๆ ทําให้เกิดแนวโน้มของ
การกระทําพฤติกรรมการทํางานในเชิงนวตักรรม เน่ืองจากมีความเช่ือมัน่ในตนเอง และปราศจากการ
ก้าวก่าย ตําหนิความผิดพลาด หรือจํากดัการกระทํา ย่อมทําให้บคุคลพยายามแสดงออกถึงพฤติกรรม
การทํางานในเชิงนวตักรรม 
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  2.3  พฤตกิรรมการทํางานในเชิงนวตักรรม เป็นความมุ่งหมายท่ีสําคญัในการศกึษาครัง้นี ้
ซึง่สามารถแสดงออกได้จากการสร้างความคดิเพ่ือให้เกิดแนวทางใหม่ๆ ในการทํางาน โดยการ 1) มอง
หาวิธีการใหม่ จากการติดตามข่าวสารเก่ียวกบันวตักรรม เข้าอบรมหาความรู้ 2) สง่เสริมความคิดของ
ตนเอง โดยการสร้างพนัธมิตรหรือเครือข่าย และการสร้างองค์ความรู้โดยการศกึษาหาความรู้ 3) การ
ทําความคิดให้เป็นจริง นัน่คือการท่ีผู้ ให้ข้อมลูมีการค้นหาแนวทางใหม่ มีการสร้างองค์ความรู้แล้วยงัมี
การทําความคิดเหล่านัน้ให้เกิดขึน้จริงได้ โดยการวางแผนการทํางานและตัง้เป้าหมายการทํางานเป็น
ลําดบัขัน้ตอน มีการตรวจสอบความผิดพลาดของตนเอง ติดตามผลงานของตนเองอย่างสม่ําเสมอ
รวมถึงประยกุต์วิธีการท่ีได้เรียนรู้มาให้เข้ากบัลกัษณะและบริบทของหน่วยงานได้ 
  
การอภปิรายผลการวจิัย 
 ในการอภิปรายผลการวิจยั ผู้วิจยันําเสนอการอภิปรายผลการวิจยัในทัง้ 2 ระยะการวิจยัทัง้
การวิจัยเชิงปริมาณ (การวิจัยระยะท่ี 1) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (การวิจัยระยะท่ี 2) เพ่ือตอบ
วตัถปุระสงค์ของการวิจยั โดยอภิปรายผลการวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางาน
เชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อม และอภิปรายผลการวิจยัเก่ียวกับ
แนวทางการเสริมสร้างพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
 การเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางาน
เชิงนวัตกรรม และมีอทิธิพลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม ผ่านความผกพัน ู
ในงาน  
  จากผลการวิจยัในระยะท่ี 1 (งานวิจยัเชิงปริมาณ) พบการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรม ผา่นความผกูพนัในงาน อย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั .05 ซึง่ข้อค้นพบดงักลา่ว แสดง
ให้เห็นว่า พนกังานอตุสาหกรรมอาหารท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยามากเท่าไหร่ ก็จะยิ่ง
ช่วยส่งเสริมให้มีพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมมากขึน้เท่านัน้ ซึ่งการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา พบมีความสมัพนัธ์กบัการทํางาน (Spreitzer. 1999: 1442) และเป็นไปตามแนวคิดทฤษฎี
ของแบนดรูาท่ีวา่ ผู้ ท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (ด้านสมรรถนะของการเสริมสร้างพลงัอํานาจ
เชิงจิตวิทยา) จะมีการประเมินการเรียนรู้ด้วยตนเอง และสามารถใช้ความรู้และทกัษะของตนเองเพ่ือ
สร้างการเรียนรู้ใหม่ๆ  (Bandura and Cervone,1986: 92) ทําให้บคุลากรมีความพยายามและเต็มใจท่ี
จะปฏิบตังิานเพ่ือให้เกิดผลการปฏิบตังิานท่ีดีขององค์การ (Bandura,2004: 87) โดยท่ีพนกังานท่ีมีการ
รับรู้พลงัอํานาจเชิงจิตวิทยาระดบัสงู จะมีผลการปฏิบตัิงานระดบัสงู และนําไปสูก่ารสร้างนวตักรรมใน
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ระดบัท่ีสงูด้วย (Bowen; & Lawler. 1992; Shalley; et al.. 2004; Ghani; et al.. 2009) ทัง้นี ้การ
เสริมสร้างพลังอํานาจเป็นการเพ่ิมขึน้ของระดับแรงจูงใจภายในตนเอง ท่ีมาจากการได้ทํางานท่ีมี
คุณค่าและมีความหมาย ก่อให้เกิดความมั่นใจว่าตนเองมีอํานาจ และสามารถท่ีจะควบคุมหรือ
แก้ปัญหาตา่งๆ ได้ด้วยตนเอง (Gibson,1991: 355) พนกังานยงัยินดีท่ีจะกล้าเส่ียง เพ่ือสร้างความคิด
ใหม่มากขึน้ (Amablile. 1996)) ดงันัน้ พนกังานท่ีมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา จะรับรู้ว่า
ตนเองมีอิสระในทางเลือกและสามารถควบคมุการกระทําสิ่งต่างๆ ในการสร้างสรรค์ ก้าวข้ามรูปแบบ
ความคดิท่ีมีอยู ่พนกังานจะมีความมัน่ใจในการดําเนินการ และตดัสนิใจได้ด้วยตนเองในการแก้ปัญหา
ท่ีต้องเผชิญ สามารถทํางานจนบรรลผุลสําเร็จ สง่ผลทําให้พนกังานมีความรู้สกึผกูพนัตอ่งาน ดงัเช่น
งานวิจยัของ อลัแบชและแอนเดรดตรา (Albrecht; & Andreetta. 2011) ซึง่พบว่า การเสริมสร้างพลงั
อํานาจมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในงาน เป็นต้น 
 สําหรับแนวทางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ตามทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญา
สงัคมของแบนดรู่า (Bandura. 1977) เช่ือว่าพฤติกรรมเป็นผลจากการเรียนรู้ท่ีเป็นปฏิสมัพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัด้านบคุคล (Person) ได้แก่ ความคดิ ความรู้สกึ ความคาดหวงั ความเช่ือ การรับรู้ตนเองเก่ียวกบั
เป้าหมาย ความตัง้ใจ กับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (Environment) โดยแบนดูร่า เน้นว่าปัจจัย
ดงักล่าวข้างต้น ไม่ได้มีอิทธิพลท่ีเท่าเทียมกัน พฤติกรรมของบุคคลมีการเปล่ียนแปลง ไม่ได้มาจาก
สภาพแวดล้อมอยา่งเดียว แตม่าจากกระบวนการทางปัญญาด้วย ซึง่ในงานวิจยัระยะท่ี 2 พบวา่ ปัจจยั
ด้านบุคคลท่ีเป็นการเสริมสร้างแนวทางการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยาของพนักงานนัน้ 
ประกอบด้วยความคิดท่ีไม่กลวัความผิดหวงั เม่ือต้องทํางานผิดพลาด โดยพนกังานมีความเช่ือและ
ความคาดหวงัว่า จะสามารถทํางานใหม่ๆ จนบรรลเุป้าหมายได้ เน่ืองจากตนเองเคยทํางานท่ียากกว่า
นีสํ้าเร็จมาก่อน จึงมีการรับรู้ตนเองเก่ียวกบัเป้าหมาย และความตัง้ใจ โดยเม่ือมีปฏิสมัพนัธ์กบัปัจจยั
ด้านสภาพแวดล้อมท่ีดี เช่น การได้รับการช่วยเหลือ เม่ือเกิดความผิดพลาด หรือการได้รับกําลงัใจ และ
คําช่ืนชมจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน นําไปสู่กระบวนการทางปัญญา ส่งผลให้พนักงานมีความ
ผกูพนัในงาน และแสดงพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมเพิ่มขึน้   
 สําหรับผลการวิจยัในระยะ 2 (งานวิจยัเชิงคณุภาพ) ยงัพบด้วยว่า การเสริมสร้างพลงัอํานาจ
เชิงจิตวิทยาท่ีสําคญั คือการท่ีพนกังานสร้างความหมายของการทํางานเชิงนวตักรรมนัน้ เพ่ือเข้ากับ
ความคิด ความเช่ือและพฤติกรรมของตนเอง โดยการสร้างความหมายดงักล่าว เกิดขึน้จากการ ท่ีดู
พฤติกรรมของผู้ นําเพ่ือนํามาปรับกับพฤติกรรมของตนเอง ซึ่งจากทฤษฎีการเรียนรู้ทางสงัคมระบุว่า 
พฤติกรรมส่วนมาก รวมทัง้พฤติกรรมการทํางานเกิดจากการเรียนรู้ ซึง่มีอยู่ 2 รูปแบบ คือการเรียนรู้
จากประสบการณ์ตรงหรือการเรียนรู้จากผลการกระทํา และการเรียนรู้จากการสงัเกต ในประเด็นของ
การเห็นแบบอยา่งเป็นการเรียนรู้จากการสงัเกต เกิดจากการสงัเกตตวัแบบ (Model)วา่ ตวัแบบทําอะไร 
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อย่างไร เม่ือสงัเกตแล้วก็นํามาคิดว่า ตนสามารถทําพฤติกรรมใหม่ได้อย่างไร (ธีระพร อุวรรณโณ. 
2537: 239) ดงันัน้ การเพิ่มขึน้ของแรงจงูใจภายในงานของพนกังาน ซึง่สะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมาย
ภายใน การรับรู้ความสามารถของตนเอง รวมถึงการควบคุมตนเองท่ีเก่ียวข้องกับงาน การรับรู้ว่า
ตนเองมีอิสระในการตัดสินใจระหว่างดําเนินการ มีความเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม ทําให้กล้าท่ีจะแก้ปัญหาในการทํางานของตนเองด้วยวิธีการใหม่ๆ ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิด
ของแบนดรูา (Bandura. 1986) ท่ีให้ภาพท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการทํางานให้ประสบผลสําเร็จว่า พนกังาน
จะมีการรับรู้ว่าตนเองมีคุณสมบตัิประกอบด้วย ความสามารถ ความชํานาญ และทักษะ การรับรู้
ลกัษณะนี ้ส่งผลต่อความรู้สึกนึกคิด แรงจงูใจ และพฤติกรรมในงานของพนกังาน โดยเม่ือพนกังานมี
ความเช่ือมัน่ในสมรรถนะของตนสงู ก็ย่อมจะกําหนดเป้าหมายท่ีมีความท้าทาย มีความมุ่งมัน่สงูขึน้ ท่ี
จะทํางานนัน้ให้สําเร็จได้ต่อไป ทัง้นี ้งานวิจยัของคานเตอร์ (Kanter. 1997) ยงัพบว่าผู้ปฏิบตัิงานท่ี
ได้รับการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา จะมีส่วนร่วมในการพัฒนาปรับปรุงและพัฒนา การ
ปฏิบตัิงานอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากผู้ปฏิบตัิงาน เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วม โดยเม่ือเช่ือมโยงกับ
ความผกูพนัในงาน ทําให้พนกังานสามารถแสดงพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมตามท่ีองค์การ พึง
ประสงค์ได้ 
 
 การริเร่ิมด้วยตนเอง มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม ผ่าน
การเสริมสร้างพลังอาํนาจเชิงจติวิทยา และผ่านความผกพันในงานู  
 การริเร่ิมด้วยตนเอง มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม ผ่านการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และผ่านความผกูพนัในงาน อย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั .01 ซึง่ข้อ
ค้นพบดงักล่าว แสดงให้เห็นว่า พนกังานอตุสาหกรรมอาหารท่ีมีการริเร่ิมด้วยตนเอง ไม่ส่งผลต่อการ
แสดงพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมโดยตรง แต่จะต้องมีการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
หรือมีความผกูพนัในงานร่วมด้วยในการแสดงพฤติกรรม ทัง้นี ้เม่ือพิจารณาองค์ประกอบของการริเร่ิม
ด้วยตนเอง ซึ่งประกอบด้วย ความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดขึน้มาเอง (การเร่ิมด้วย
ตนเอง) การทําเกินกว่าบทบาทหน้าท่ี นําไปสู่ความต้องการเอาชนะอุปสรรค และเม่ือรวมกับ
บุคลิกภาพเชิงรุก ซึ่งมุ่งให้ความสนใจในระยะยาวท่ีเก่ียวข้องกับงาน โดยมีการพิจารณาถึงสิ่งท่ีจะ
เกิดขึน้ ปัญหาใหม่ๆ โดยไม่ต้องรอให้ถึงคราวจําเป็นท่ีจะต้องตอบสนองต่อสถานการณ์ มีความเพียร
พยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ทําให้เกิดเป้าหมายท่ีกําหนดขึน้ใหม่อีก โดยคนท่ีมีการคิดริเร่ิมด้วย
ตนเอง จะมีการอดทนเพ่ือเอาชนะอปุสรรคตา่งๆ มีอิสระในตนเอง ชอบการแข่งขนั ชอบเส่ียง (Hisrich. 
1990) ทัง้นี ้การริเร่ิมด้วยตนเอง มีความสมัพนัธ์กบัการสร้างความคิด (Binnewies C; & Gromer M.. 
2012: 100) จึงมีความสมัพนัธ์กบัการทํางานเชิงนวตักรรม ดงัท่ีพบในงานวิจยัของเธอร่ิงและคณะ 
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(Thurling et al. 2015) และพบว่า การริเร่ิมด้วยตนเองมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในงาน ดงั
งานวิจยัของจารุวรรณ ยอดระฆงั (2554) อนึง่ กลไกท่ีอธิบายความสมัพนัธ์ระหว่างความผกูพนัในงาน
กับการริเร่ิมด้วยตนเองคือ ความขยนัขนัแข็งในการทํางาน โดยเบเคอร์และเลเธอร์ (Bakker and 
Leiter. 2010) อธิบายว่า ความขยนัขนัแข็ง ซึง่เป็นองค์ประกอบสําคญัของความผกูพนัในงาน ซึง่เป็น
ความรู้สกึของบคุคลเก่ียวกบัความแข็งแรงด้านร่างกาย (physical strength) การมีพลงัเชิงอารมณ์ 
(emotional energy) เช่นความกระฉบักระเฉง ความกระตือรือร้น (cognitive liveliness) โดยลกัษณะ
ทัง้ 3 ประการนี ้เป็นประสบการณ์และความรู้สกึท่ีบคุคลมีตอ่งานของตน และเป็นสว่นสําคญัตอ่การ
ริเร่ิมด้วยตนเอง เน่ืองจากผู้ ท่ีมีการริเร่ิมด้วยตนเองสงูนัน้ มกัจะเสนอตนเองเพ่ือรับงานท่ีท้าทาย งานท่ี
อยู่นอกเหนือบทบาทหน้าท่ี ซึ่งพนักงานต้องอาศัยพลังงานและแรงกระตุ้นภายในมากมายในการ
อดทนฟันฝ่าอุปสรรค โดยเฉพาะในช่วงแรกเร่ิมของการทํางานใหม่ๆ ซึ่งบ่อยครัง้อาจไม่ได้รับการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน หรือแม้กระทัง่หวัหน้างาน แต่พนกังานจะพยายามทุ่มเทเพ่ือการบรรลุ
เป้าหมาย  
 สําหรับการริเร่ิมด้วยตนเอง พบส่งผลต่อพฤติกรรมโดยผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา พบผลวิจยัสอดคล้องกบังานวิจยัของ วิทเทเกอร์และเวสเทอร์แมน (Whitaker, B.G,; & 
Westerman, J.W. 2013) โดยท่ีงานวิจยันี ้พบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสงูสดุในแบบจําลอง โดยตวัแปร การ
ริเร่ิมด้วยตนเอง สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมผา่นการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวทิยา 
ผู้วิจยัจงึได้ทําการศกึษาในงานวิจยัระยะท่ี 2 (งานวิจยัเชิงคณุภาพ) เพ่ือหาแนวทางการเสริมสร้างตาม
เส้นทางท่ีพบวา่มีคา่สมัประสิทธิอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมสงูท่ีสดุ โดยแบบจําลอง์

ของการวิจยั (พบการริเร่ิมด้วยตนเอง มีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และ
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา) 
ดงันัน้ งานวิจยัในระยะท่ี 2 (งานวิจยัเชิงคณุภาพ) จึงเป็นการศกึษาหา แนวทางส่งเสริมการริเร่ิมด้วย
ตนเองท่ีสง่ผลตอ่แนวทางการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา และแนวทางการเสริมสร้างพฤติกรรม
การทํางานเชิงนวตักรรม โดยพบผลท่ีสําคญัคือ กรณีศึกษามีการริเร่ิมด้วยตนเอง โดยการค้นคว้าหา
อะไรใหม่ คิดหาหนทางพฒันาระบบการทํางานอยู่เสมอ ประกอบกบัลกัษณะท่ีเป็นคนกระตือรือร้นใน
การพิสจูน์ความสามารถของตนเอง ค้นหาโอกาสอยูเ่สมอ กล้าท่ีจะทําสิง่ท่ีแตกตา่งจากเดมิ รวมถึง คดิ
หาหนทางใหม ่การบรรลเุป้าหมายด้วยความเพียรพยายาม เป็นการช่วยเสริมสร้างให้เกิดการสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยาให้กบัตนเอง โดยการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา มีความสมัพนัธ์กบัการริเร่ิม
ด้วยตนเอง โดยก่อให้เกิดผลลพัธ์ในเชิงบวก เช่น การได้รับคําช่ืนชม สามารถทํางานได้บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีตนเองกําหนด จนเกิดความช่ืนชมในตนเอง พบเป็นแรงจูงใจในการทํางานท่ีสร้างขึน้จาก
ภายใน ในการรับรู้ความสามารถของตนเอง ควบคมุตนเองเพ่ือให้ไปสูเ่ป้าหมาย ซึง่สามารถแสดงออก
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ได้จากการสร้างความคิดเพ่ือให้เกิดแนวทางใหม่ๆ ในการทํางาน นําไปสู่พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม โดยใช้การมองหาวิธีการใหม่จากการติดตามข่าวสารนวตักรรม การเข้ารับการฝึกอบรม 
รวมถึง การสง่เสริมความคดิของตนเอง โดยการเสริมสร้างผ่านพนัธมิตรหรือเครือข่าย และทําความคิด
ให้เป็นจริง โดยการค้นหาแนวทางใหม่ๆ มีการสร้าง องค์ความรู้ รวมถึง ทําความคิดเหลา่นัน้ให้เกิดขึน้
จริง โดยมีการวางแผนการทํางานและตัง้เป้าหมายการทํางานอย่างเป็นลําดบัขัน้ตอน มีการตรวจสอบ
ความผิดพลาด และมีการตดิตามผลงานตนเองอยา่งสม่ําเสมอ  
 
 บรรยากาศการทาํงานเชิงนวัตกรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลังอาํนาจ
เชิงจิตวิทยา และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผกพันในงานผ่านการเสริมสร้างพลังอาํนาจ เชิงู
จติวิทยา 
 สําหรับตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ซึง่เป็นตวัแปรแฝงคัน่กลางของงานวจิยั
ในระยะท่ี 1 (งานวิจยัเชิงปริมาณ) ผลวิจยัแสดงว่า บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม มีอิทธิพล
ทางตรงต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 และ
บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัในงาน อย่างไม่มีนยัสําคญัทาง
สถิติ แต่บรรยากาศการทํางานเชิงนวัตกรรม พบมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพนัในงานผ่านการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซึง่ข้อค้นพบดงักลา่ว มีความ
คล้องกบังานวิจยัของ ลีและแทน (Lee and Tan. 2012) ท่ีพบว่า บรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม 
ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา ทัง้นี  ้บรรยากาศการทํางานเชิงนวัตกรรม มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม (Patterson, et al. 2005; De Jong; & 
De Hartog. 2005; Shiau Hauang. 2010) และพนกังานจะมีพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมมาก
น้อย ขึน้อยู่กบับรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม โดยสภาพแวดล้อมเหล่านี ้ทําให้พนกังานเกิดการ
รับรู้ และเป็นแรงกดดนัท่ีทําให้พนกังานแสดงพฤติกรรมการทํางานออกมา (Mumford. 2002) อนึ่ง 
การศึกษาตัวแปรบรรยากาศองค์การ กับความผูกพันในงาน พบมีการศึกษาวิจัยจํานวนมาก ซึ่ง
โดยทัว่ไป บรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมท่ีมีผลตอ่การปฏิบตัิงาน ซึง่สะท้อนให้เห็น
ถึงเจตคติ คา่นิยมของคนในองค์การท่ีแสดงออกมาจากความรู้สกึหรือการรับรู้ทัง้ทางตรงและทางอ้อม 
โดยท่ีเราไม่สามารถสมัผัสได้ แต่สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล สําหรับบรรยากาศการ
ทํางานเชิงนวตักรรมกบัความผกูพนัในงาน ซึ่งสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ยงัคงมี
การศกึษาวิจยัจํานวนไมม่าก และเป็นไปได้วา่บรรยากาศเชิงนวตักรรม เป็นรูปแบบบรรยากาศองค์การ
ท่ีมีความเฉพาะเจาะจง รวมถึง มีความใกล้เคียงกนัระหวา่งตวัแปรบรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรม
ด้านความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ กับตวัแปรความผูกพันในงานด้านความทุ่มเทในงาน ดงันัน้ 
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ผลการวิจยัจึงเป็นไปได้ท่ีแสดงว่า ตวัแปรบรรยากาศเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพนัใน
งาน อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ โดย 2 ตวัแปรนี ้มีจดุเน้นร่วมกนัท่ีความพยายามและความทุ่มเทใน
การทํางานด้วยเช่นเดียวกัน โดยความใกล้เคียงกันมากของตวัแปรทัง้ 2 ด้านดงักล่าว อาจ ทําให้มี
อิทธิพลตอ่ระดบัความสมัพนัธ์กนัสงู ด้วยเหตนีุ ้จงึพบผลวา่บรรยากาศเชิงนวตักรรม มีอิทธิพลทางตรง
ตอ่ความผกูพนัในงาน อยา่งไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิ 
 
 การสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิง
จิตวิทยา และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผกพันในงานผ่านการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงู
จติวิทยา 
 การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 และมีอิทธิพลทางตรงตอ่ความผกูพนัในงาน อย่างไม่มีนยัสําคญั
ทางสถิติ ทัง้นี ้พบการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความผูกพนัในงาน ผ่านการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ข้อค้นพบดงักลา่ว แสดงให้
เห็นว่า การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ทําให้บุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองเพิ่มขึน้ 
(Karatepe; & Olugbade. 2009; Ameil. 2002) พนกังานจะมีการเช่ือมโยงการสนบัสนนุจากหวัหน้า
กบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ซึง่สง่ผลต่อพฤติกรรมของพนกังาน โดยข้อค้นพบการสนบัสนนุ
จากหวัหน้างาน มีอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา พบผลวิจยัสอดคล้องกบั
งานวิจยัของ เบิร์น (Burns. 2016) และ พลัซนัและคณะ (Poulsen et al. 2016) ซึง่พบว่า การ
สนบัสนุนจากหวัหน้างาน ส่งผลต่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา สําหรับ การสนบัสนนุจาก
หวัหน้างาน สง่ผลตอ่ความผกูพนัในงาน ผ่านการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา พบสอดคล้องกบั
งานวิจยัของคาน (Kahn. 1990) แตอ่ย่างไรก็ตาม ผลการวิจยัท่ีพบว่า การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน มี
อิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันในงาน อย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ ผลการวิจัยนี ้พบเช่นเดียวกับ
งานวิจยัของ Montgomery; et al. (2003) Saks (2006) โดยท่ี Karatepe; & Olugbade (2009) ได้
อธิบายว่า การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน ไม่มีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติกบัความผกูพนั
ในงาน เป็นเพราะบคุคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถในตนเองสงู จะมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของ
ตวัเองสงู จะมีความจดจ่อทุ่มเทให้กบัการทํางาน ซึง่นัน่คือ การท่ีบคุคลมีความผกูพนัในงานอยู่แล้ว
นัน่เอง และได้อธิบายเพิ่มเติมว่า การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน เป็นกระบวนการในการกระตุ้น เพ่ือให้
พนักงานมีการรับรู้ความสามารถของตนเอง และส่งผลต่อการเพิ่มความผูกพนัในงานของพนกังาน 
ดงันัน้ จากข้อค้นพบในงานวิจยันี ้ผู้วิจยัสามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ว่า คนท่ีมีความคิดริเร่ิมด้วยตนเอง 
สามารถเร่ิมต้นกระทําสิ่งต่างๆ ได้ด้วยตนเอง มีความเพียรพยายาม เพ่ือให้สามารถทํางานได้สําเร็จ
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ตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ โดยหากเป็นผู้ ท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสงู จะสง่ผลให้เป็นผู้ ท่ีมีความ
ขยนัขนัแข็ง ทุ่มเทในงาน หรือมีความผกูพนัในงานอยา่งเตม็ท่ีอยูแ่ล้ว ซึง่กลุม่ตวัอยา่งของงานวจิยั เป็น
พนักงานท่ีอยู่ในองค์การท่ีได้รับรางวัลนวัตกรรม และเป็นผู้ ท่ีมีความคิดริเร่ิมในตัวเองสูง การรับรู้
ความสามารถของตนเองสงู ดงันัน้ จึงเป็นไปได้ว่า การสนบัสนนุจากหวัหน้างาน จะมีอิทธิพลทางตรง
ตอ่ความผกูพนัในงานของพนกังาน อยา่งไมมี่นยัสําคญัทางสถิต ิ
 
 ความผกพันในงาน พบมีอทิธิพลทางตรงต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม ู  
  สําหรับตวัแปรความผกูพนัในงาน เป็นตวัแปรแฝงคัน่กลางของงานวิจยัในระยะท่ี 1 (งานวจิยั
เชิงปริมาณ) ซึ่งพบว่าความผูกพนัในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม 
อย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั .01 ซึง่ข้อค้นพบดงักลา่ว แสดงให้เห็นว่า ตวัแปรความผกูพนัในงาน เป็น ตวั
แปรท่ีสนับสนุนให้พนักงานอุตสาหกรรมอาหารแสดงพฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม โดย ยิ่ง
พนักงานท่ีมีความผูกพนัในงานมากเท่าไหร่ ก็จะยิ่งมีพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมท่ีมากกว่า
พนกังานท่ีมีความผกูพนัในงานน้อย ทัง้นี ้ความผกูพนัในงานของพนกังาน เป็นสภาวะทางจิตใจท่ี
พนกังานจะทุ่มเทเพ่ือมุง่สูค่วามสําเร็จขององค์การ และพร้อมท่ีจะทํามากกวา่ท่ีองค์การร้องขอ เป็นการ
ขยายขอบเขตการคดิ และแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม โดยความผกูพนัในงาน ได้รับอิทธิพลจากปัจจยั
บุคคล และปัจจยัสภาพแวดล้อมการทํางาน รวมถึง ความผูกพนัในงาน เป็นกลไกสําคญัท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทํางาน (อรพินทร์ ชชูม. 2558: 40) ด้วย อนึ่ง ความผกูพนัในงาน ยงัทําให้พนกังานเกิด
แรงจงูใจในการเรียนรู้ มีพฤติกรรมการทํางานนอกเหนือจากหน้าท่ีของตน (Schaufeli; & Bakker. 
2003) โดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัในงาน จะพร้อมทุ่มเทแรงกายและแรงใจ อทิุศตนทํางาน มีความ 
ท้าทายกบังานท่ีทําในแตล่ะวนั พร้อมท่ีจะนําพรสวรรค์ท่ีมีอยู ่มาใช้ในงานอยา่งเตม็ท่ี พร้อมท่ีจะเรียนรู้
และแสวงหาวิธีการใหม่ๆ  ในการทํางาน เพ่ือให้บรรลเุป้าหมายอยู่เสมอด้วย (เกศรา รักชาติ. 2551) ใน
ขณะเดียวกนั งานท่ีมีคณุลกัษณะของการได้ใช้ความรู้ความสามารถ มีความท้าทาย และมีคณุคา่ จะ
สง่ผลให้พนกังานมีความผกูพนัในงานได้เช่นกนั (ประเวช ชุ่มเกสรกลูกิจ. 2544) ดงันัน้ หากองค์การ
สร้างบรรยากาศในการทํางานท่ีส่งเสริมการทํางาน เช่น เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม และให้อิสระในการ
ทํางาน จะทําให้บุคลากรเกิดความสํานึกในหน้าท่ี มีความมุ่งมัน่ตัง้ใจ และอุทิศตนให้กับการทํางาน
อย่างเต็มท่ีจนประสบความสําเร็จ รวมถึง การช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางาน จะส่งผลให้
พนกังานมีความผกูพนัในงานสงู (Bakker; & Demerouti. 2007) และการท่ีพนกังานเกิดความผกูพนั 
ในงาน ย่อมแสดงว่าพนักงานได้รับการดูแลท่ีดีจากองค์การ มีความสุขในการทํางาน (Bakker, 
Demerouti; & Verbeke. 2004; Salanova, Agut; & Perio. 2005) และพนกังานท่ีมีความผกูพนัใน
งาน จะรู้สกึสนกุสนานกบัสิ่งตา่งๆ ท่ีนอกเหนือไปจากการทํางาน (Gorgievski, Bakker; & Schaufeli. 
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2010)  สําหรับคนท่ีมีความผูกพันในงาน จะส่งผลให้เกิดนวัตกรรมได้ โดยการแสดงพฤติกรรม
นอกเหนือบทบาท (Rao. 2016) มีการสํารวจโอกาส เพ่ือสร้างความคิด (Messman and Mulder. 
2012) และพนกังานท่ีมีความผกูพนัในงาน จะใช้พลงัทางร่างกาย โดยใช้เวลาเพ่ือการทํางานเพิ่มเป็น
พิเศษ และใช้พลงัทางอารมณ์ โดยให้ความสนใจกบังานท่ีเช่ือมโยงกบัความสําเร็จ รวมถึง ใช้พลงัทาง
ความคิด โดยทุ่มเทให้กบัความรับผิดชอบในงานเชิงนวตักรรม ดงันัน้ พนกังานท่ีมีความผกูพนัในงาน 
จึงมีการแสดงพฤติกรรมเชิงรุก การริเร่ิมสิ่งใหม่ในงาน นําไปสู่การแสดงพฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรม ซึง่มีความสอดคล้องกบังานวิจยัของ ซเูฟลแิละเบคเคอร์ (Schaufeli; & Bakker. 2008)  
 
 ภาวะผ้นําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรมู  
ผ่านความผกพันในงานู   
 ภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ผ่าน
ความผกูพนัในงาน  โดยภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิง
จิตวิทยา อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ ซึง่ข้อค้นพบดงักลา่ว แสดงให้เห็นว่าพนกังานท่ีได้รับรางวลั สดุ
ยอดนวัตกรรม และเป็นพนักงานท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อม มีความเป็น
ลกัษณะเฉพาะพิเศษท่ีมีความแตกต่างจากพนกังานในโรงงานขนาดใหญ่ทัว่ไป และงานวิจยัของแรส 
(Riaz. 2012) พบภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงเป็นตวัแปรท่ีทํานายพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้
ดีทีสดุ เม่ือเทียบกบัรูปแบบภาวะผู้ นําอ่ืน โดยพบผลการวิจยัในแนวทางเดียวกนัของนกัวิจยัหลายท่าน 
ดงัเช่นงานวิจยัของ Hater; & Bass. 1988; Basu; & Green. 1997; Oke, Munshi,; & Walumbwa. 
2009; Jung, Chow,; & Wu. 2003; Elkins; & Keller. 2003; Reuvers, van Engen, Vinkenburg,; & 
Wlson-Evered. 2008; Oke, Munshi; & Walumbwa. 2009 Turunc et al. 2010) โดยท่ีแนวคิดผู้ นํา
การเปล่ียนแปลงดงักลา่ว ได้นําไปใช้กบัพนกังานทัว่ไปในโรงงานขนาดใหญ่ อยูใ่นบริบทท่ีแตกตา่งจาก
งานวิจยันี ้ซึ่งเป็นพนกังานท่ีอยู่ในองค์การท่ีเป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และได้รับรางวลั
สดุยอดนวตักรรม ประกอบกบั งานวิจยัของแบส (Bass. 1985) และงานวิจยัของสไปเซอร์ (Spreitzer. 
1995) พบผลวิจยัว่า มีการทบัซ้อนกันระหว่างตวัแปรภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง และ ตวัแปรการ
เสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา โดยตวัแปรทัง้ 2 ตวันี ้มีจุดเน้นร่วมกนัอยู่ท่ีการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ และการปรับปรุงตนเองอย่างต่อเน่ือง เช่นเดียวกัน โดยการทับซ้อนกันดงักล่าว อาจทําให้มี
อิทธิพลต่อระดบัความสมัพันธ์กันสูง ด้วยเหตุนี ้ในงานวิจัยจึงพบว่าภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง มี
อิทธิพลทางตรงตอ่การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ ทัง้นี ้เหตผุลอีก
ประการหนึ่ง พบในงานวิจยัของซูเมเหลียนและเหว่ยยินชง (Xuemeilan and Wei Yin Chong. 2015) 
โดยงานวิจยั พบว่า ตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ไม่เป็นตวัแปรคัน่กลาง หากภาวะ
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ผู้ นําการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ และด้านการคํานึงถึงปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อตวั
แปรตาม นอกจากนี ้งานวิจยัของ เคิร์คและสแตนเดอร์ (Klerk S.D and Stander M.W. 2014) ยงั
พบวา่ ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลตอ่ตวัแปรคัน่กลางได้ทัง้ 2 ตวัแปร คือ ตวัแปรความผกูพนัในงาน และตวัแปร
การเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ไมใ่ช่เป็นภาวะผู้ นํา หากแตเ่ป็นพฤตกิรรมของผู้ นําท่ีมีภาวะผู้ นํา
แบบเสริมสร้างพลงัอํานาจ (Leadership Empowerment Behavior) ซึง่ถือว่าเป็นตวัแปรท่ีใหม่มาก
สําหรับการวิจัย แต่อย่างไรก็ตาม พบมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรม ตวัแปรตามของงานวิจัย โดย
สง่ผ่านทัง้ตวัแปรความผกูพนัในงาน และตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ดงันัน้ จะเห็น
ได้ว่า นอกเหนือจากภาวะผู้ นําในรูปแบบต่างๆ แล้ว ตวัแปรพฤติกรรมการของผู้ นํา ยงัพบว่ามีอิทธิพล
ตอ่พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมได้ด้วยเช่นกนั 
  
ข้อเสนอแนะงานวจิัย 
 ข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบัต ิ
 1. จากผลการวิจยัพบวา่ พฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม ได้รับอิทธิพลมากท่ีสดุจากการ 
ริเร่ิมด้วยตนเอง ดงันัน้ หากองค์การต้องการให้พนกังานมีพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมสงู ควร
คดัเลือกบุคคลท่ีมีลกัษณะการริเร่ิมด้วยตนเองสงู ในขณะเดียวกันการทํางานเชิงนวตักรรมสามารถ
พฒันาได้ จึงควรส่งเสริมและพฒันาพนกังานในองค์การ โดยสร้างโปรแกรมเพ่ือพฒันาพนกังานตาม
แนวทางการริเร่ิมด้วยตนเอง ประกอบด้วย บุคลิกภาพเชิงรุก ความเพียรพยายาม และการเร่ิมด้วย
ตนเอง เพ่ือให้พนักงานมีคุณลักษณะเหล่านีเ้พิ่มขึน้ และสามารถแสดงพฤติกรรมการทํางานเชิง 
นวตักรรมได้มากยิ่งขึน้ 
 2. จากผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมการทํางานเชิงนวัตกรรม ได้รับอิทธิพลโดยตรงจาก
ความผูกพนัในงาน และการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ซึ่งทัง้ 2 ตวัแปร เป็นตวัแปรด้าน
จิตวิทยา ดงันัน้องค์การตา่งๆ สามารถใช้แบบวดัของงานวิจยัเร่ืองนี ้เพ่ือสรรหาพนกังานท่ีมีพฤติกรรม
การทํางานเชิงนวตักรรม เพ่ือให้สามารถแสดงพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมให้กบัองค์การได้สงู
และอยา่งรวดเร็วยิ่งขึน้  
  
 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 1. สําหรับผู้ ท่ีสนใจศึกษาแบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรม อาจนําแบบจําลองท่ีผู้ วิจัยได้พฒันาขึน้ ไปใช้กับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะการ
ทํางานเชิงนวตักรรมใกล้เคียงกบัพนกังานในอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม โดยอาจ
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พิจารณาปรับเปล่ียนตวัแปร หรือข้อคําถามในแบบวดั เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับกลุ่มตวัอย่างของ
งานวิจยั 
 2. ผลการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ การริเร่ิมด้วยตนเอง เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการ 
ทํางานเชิงนวตักรรม ดงันัน้ควรทําการวิจยัเชิงทดลองหรือสร้างโปรแกรมพฒันา เพ่ือพฒันาให้พนกังาน
มีการริเร่ิมด้วยตนเอง ซึ่งจะนําไปสู่การส่งเสริมสนบัสนุนพนักงานรุ่นใหม่ หรือวยัแรงงานรุ่นใหม่ ให้ 
ก้าวเข้าสูก่ารแขง่ขนัตลาดแรงงานในระบบเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ได้อยา่งมีศกัยภาพ 
 3. ควรมีการใช้ตวัแปรอ่ืนท่ีมีการทําวิจยัน้อยและมีความใหมสํ่าหรับการวิจยัพฤตกิรรมการ 
ทํางานเชิงนวตักรรม เช่น ตวัแปรภาวะผู้ นํานวตักร (Innovative leadership) หรือ ตวัแปรพฤติกรรม
ของผู้ นําท่ีมีภาวะผู้ นําแบบเสริมสร้างพลงัอํานาจ (Leadership Empowerment Behavior) เพ่ือ
ตรวจสอบแนวคิดทฤษฎีกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ เน่ืองจากงานวิจยันี ้ไม่พบอิทธิพลของภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลงกบัการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา ดงันัน้ งานวิจยัเร่ืองตอ่ไป จึงควรขยายขอบเขต
การศึกษา โดยการนําตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องและพบมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามของงานวิจยัมาศึกษา 
เพ่ือทําให้ได้รูปแบบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรม(ตวัแปรตามของงานวิจยั)
และ สามารถอธิบายพฤตกิรรมในงานวิจยัได้อยา่งสมบรูณ์ยิ่งขึน้ 
 4. เน่ืองจากผลการศกึษาในงานวิจยันี ้ไมพ่บอิทธิพลของการสนบัสนนุจากหวัหน้างานกบั 
ความผูกพันในงาน ซึ่งมีความเป็นไปได้ว่า งานวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยเชิงสํารวจภาคตดัขวาง (Cross-
sectional survey) ท่ีทําการศกึษาการสนบัสนนุจากหวัหน้างานกบัความผกูพนัในงาน ณ เวลาจดุใด
จดุหนึ่งเพียงครัง้เดียว และเป็นการวดัตวัแปรสาเหตแุละผลพร้อมกนั ดงันัน้ เพ่ือให้มีความชดัเจนมาก
ยิ่งขึน้ว่า การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน จะส่งผลกบัความผกูพนัในงานหรือไม่นัน้ งานวิจยัเร่ืองต่อไป
ควรใช้การออกแบบการวิจยัเชิงสํารวจระยะยาว (Longitudinal survey research) เพ่ือให้เห็นสภาพ
ลกัษณะของการเปล่ียนแปลง และเป็นการยืนยนัผลของการศกึษา 
 5. เน่ืองจากผลการศึกษานี  ้พบอิทธิพลของตัวแปรบรรยากาศการทํางานเชิงนวัตกรรม 
สง่ผลกบัความผกูพนัในงาน อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ จึงควรนําบรรยากาศองค์การรูปแบบอ่ืนๆ ท่ี
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอํานาจเชิงจิตวิทยา เช่น 
บรรยากาศองค์การแบบ service climate ดงัพบในงานวิจยัของ ทคักี ้(Tuckey MR.. 2012: 15) หรือ 
positive climate ดงัท่ีพบในงานวิจยัของ คาล์คและสแตเดอร์ (Klerk S.; & Stander MW. 2014: 28) 
วา่ สง่ผลตอ่ความผกูพนัในงาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

เร่ือง 
ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรมในอุตสาหกรรม

อาหารขนาดกลาง และขนาดย่อม 
 
คาํชีแ้จง 
 แบบสอบถามชดุนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือ 1) ศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการทํางานเชิง
นวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม 2) เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยตวัแปร
แฝงของพฤติกรรมการทํางานเชิงนวตักรรมของพนกังานอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อมท่ีมี
ประสบการณ์การทํางานมากกวา่ 5 ปี กบัน้อยกวา่ 5 ปี ซึง่แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 8 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 สอบถามข้อมลูพืน้ฐาน 
 ตอนท่ี 2 สอบถามพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรม 
 ตอนท่ี 3 สอบถามการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
 ตอนท่ี 4 สอบถามความผกูพนัในงาน  
 ตอนท่ี 5 สอบถามการริเร่ิมด้วยตนเอง 
 ตอนท่ี 6 สอบถามภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลง 
 ตอนท่ี 7 สอบถามบรรยากาศเชิงนวตักรรม 
 ตอนท่ี 8 สอบถามการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน 
  
 ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงมากท่ีสดุ ซึ่งข้อมลูท่ีได้
จะถือเป็นความลบั และการสรุปผลการศกึษาค้นคว้าจะเป็นไปในภาพรวม ซึ่งไม่มีผลกระทบหรือเกิด
ความเสียหายตอ่ท่านหรือผู้ อ่ืนทัง้ทางตรงและทางอ้อมแตป่ระการใด  
 

ขอขอบพระคณุในความอนเุคราะห์เป็นอยา่งสงู 
นางสาวปิยรัตน์ วงศ์ทองเหลือ 
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คาํชีแ้จง แบบสอบถาม  
 1. แบบสอบถามนี ้แบง่ออกเป็น 8 ตอน 
  - ขอความกรุณาท่านได้โปรดอา่นคําชีแ้จงของแตล่ะตอนก่อนตอบแบบสอบถาม 
  - ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามครบทกุข้อ  
 2. โปรดเตมิเคร่ืองหมาย ลงใน () ท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านเพียงช่องเดียว  
 

ตอนที่ 1 
ข้อมลทั่วไปของผ้ตอบแบบสอบถามู ู  

 
 1. เพศ  
   ชาย     หญิง 
 2. อาย ุ 
   ต่ํากวา่ 25 ปี   25-30 ปี  
   31-35 ปี    36-40 ปี  
   41-45 ปี    ตัง้แต ่45 ปีขึน้ไป 
 3. สถานภาพ  
   โสด     สมรส  
   หม้าย / หยา่ / แยกกนัอยู ่
 4. วฒุกิารศกึษา  
   ปริญญาตรี   ปริญญาโท  
   ปริญญาเอก   อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ…………………… 

5. ประสบการณ์ทํางาน  
   ต่ํากวา่ 5 ปี   ตัง้แต ่5-10 ปี  
   ตัง้แต ่11-15 ปี   ตัง้แต ่16-20 ปี  
   มากกวา่ 20 ปี ขึน้ไป  
     

แบบสอบถาม 

 เร่ือง ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อพฤตกิรรมการทาํงาน
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ตอนที่ 2 
แบบสอบถามเก่ียวกับพฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม 

 
 ขอให้ท่านพิจารณาข้อความต่อไปนีว้่า ตรงกบัความเป็นจริงเพียงใด แล้วเลือกตอบโดยทํา
เคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคดิเห็นของท่านเพียงช่องเดียว 
 ระดบั 6  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
 ระดบั 5  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัมาก 
  ระดบั 4  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างมาก 
 ระดบั 3  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างน้อย 
  ระดบั 2  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัน้อย 
  ระดบั 1  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
  

ข้อความ 

ปฏ
บิัต

มิา
กท

ี่สุด
 

ปฏ
บิัต

มิา
ก 

ปฏ
บิัต

คิ่อ
นข้

าง
มา

ก 

ปฏ
บิัต

คิ่อ
นข้

าง
น้อ

ย 

ปฏ
บิัต

นิ้อ
ย 

ปฏ
บิัต

นิ้อ
ยท

ี่สุด
 

ด้านการสร้างความคดิ 
1. ข้าพเจ้าหาโอกาสแสดงความคดิเห็นเก่ียวกบัวิธีการ

ทํางาน แบบใหมอ่ยูเ่สมอ 
      

2. ข้าพเจ้าให้ความสําคญัตอ่การมองหาแนวคดิและ
วิธีการ เพ่ือปรับปรุงการทํางานให้ดีขึน้ 

      

3. ข้าพเจ้าได้วิเคราะห์งานท่ีตนเองรับผิดชอบ เพ่ือ
ค้นหา วธีิการทํางานรูปแบบใหม ่

      

4. ข้าพเจ้ามีสว่นร่วมเสนอแนะแนวคดิเก่ียวกบั
กระบวนการทํางานรูปแบบใหมท่ี่ใช้งานได้ 
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ข้อความ 

ปฏ
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ี่สุด
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ปฏ
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ด้านการส่งเสริมความคดิ 
1. ข้าพเจ้าทําให้เพ่ือนร่วมงานเห็นความสําคญัของ

วิธีการแก้ไขปัญหาการทํางานแบบใหม ่
      

2. ข้าพเจ้ามกัจะให้ข้อมลูท่ีจําเป็นให้เพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือพฒันางาน ให้ก้าวหน้าอยูเ่สมอ 

      

3. เพ่ือนร่วมงานให้การสนบัสนนุในการนําวธีิการ
ทํางานใหม่ๆ  ไปใช้ 

      

ด้านการทาํความคดิให้เป็นจริง 
1. ข้าพเจ้ามีการตรวจสอบและปรับปรุงความคดิ และ

วิธีแก้ปัญหาใหม่ๆ  โดยคํานงึถึง ผลท่ีเกิดขึน้กบั
กระบวนการทํางานขององค์การ 

      

2. ข้าพเจ้ามีการปรับปรุง ความคดิใหมก่่อนนําไปใช้       
3. ข้าพเจ้ามีการประยกุต์ใช้ความคดิใหม่ๆ  ในบทบาท

หน้าท่ีของข้าพเจ้าและกระบวนการ ทํางาน 
      

ข้อคาํถามทางลบ 
- ข้าพเจ้าไมส่นใจท่ีจะนําวธีิการทํางานใหม่ๆ  มาใช้ 
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ตอนที่ 3 
แบบสอบถามเก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอาํนาจเชิงจติวทิยา 

 
คาํชีแ้จง  
 ขอให้ท่านพิจารณาว่าท่านมีพฤติกรรมต่างๆ ต่อไปนีห้รือไม่  แล้วกรุณาทําเคร่ืองหมาย  
ลงในช่องขวามือให้ตรงกบัความเป็นจริง  โดยกําหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงัตอ่ไปนี ้

 ระดบั 6    หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริงท่ีสดุ 
 ระดบั 5    หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริง 
  ระดบั 4    หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างจริง 
 ระดบั 3    หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างไมจ่ริง 
  ระดบั 2  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริง 
  ระดบั 1  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริงท่ีสดุ  
 

ข้อความ 

จริ
งท

ี่สุด
 

จริ
ง 

ค่อ
นข้

าง
จริ

ง 

ค่อ
นข้

าง
ไม่

จริ
ง 

ไม่
จริ

ง 

ไม่
จริ

งเ
ลย

 

ด้านความหมาย 
1. ข้าพเจ้าคดิวา่กิจกรรมท่ีองค์การจดัให้แตล่ะครัง้

เก่ียวกบังานเป็นสิง่ท่ีมีคณุคา่สําหรับข้าพเจ้า 
      

2. ข้าพเจ้ามีความรู้สกึภาคภมูิใจ เม่ือคดิสิง่ใหม่ๆ  ใน
การทํางานสําเร็จ 

      

3. การได้รับการยอมรับความคดิใหมจ่ากเพ่ือน
ร่วมงาน ทําให้ข้าพเจ้ามีความภาคภมูิใจในตวัเอง 

      

4. ข้าพเจ้าเช่ือวา่ งานท่ีข้าพเจ้าทําเป็นสว่นหนึง่ท่ี
สําคญัขององค์การ 

      

ด้านสมรรถนะ       
1. ข้าพเจ้ามีความสามารถทํางานตามท่ีได้รับ

มอบหมายจนสําเร็จ แม้พบอปุสรรคในการทํางาน 
      

2. ข้าพเจ้ามีความสามารถจดัการกบัเหตกุารณ์ท่ีไม่
คาดหวงัในการทํางาน ได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 
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ข้อความ 
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ด้านสมรรถนะ (ต่อ) 
3. ข้าพเจ้ามีความชํานาญในงาน ท่ีข้าพเจ้ารับผิดชอบ       
ด้านการตดัสินใจด้วยตนเอง 
1. ข้าพเจ้ามีโอกาสสร้างสรรค์ผลงาน ด้วยวธีิการของ

ตนเอง ได้อยา่งเตม็ท่ี 
      

2. ข้าพเจ้าสามารถตดัสนิใจเลือกวิธีการทํางานด้วย
ตนเอง 

      

3. เม่ือเกิดปัญหาในการทํางาน ข้าพเจ้าสามารถเลือกวิธี
ในการแก้ปัญหานัน้ได้ด้วยตนเอง 

      

4. การทํางานของข้าพเจ้า สง่ผลตอ่การดําเนินงาน
ขององค์การ 

      

5. งานท่ีข้าพเจ้าทํา มีผลกระทบ ตอ่แผนกอ่ืนใน
องค์การ 

      

6. ความเป็นอิสระในการค้นหาวิธีการทํางานรูปแบบ
ใหมข่องข้าพเจ้า สง่ผลดีตอ่การดําเนินงานของ
องค์การ 

      

ข้อคาํถามทางลบ 
- งานท่ีข้าพเจ้าทํา ไมมี่อิสระเพียงพอ ท่ีจะเลือกวธีิการ 
  ทํางาน 
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ตอนที่ 4 
แบบสอบถามเก่ียวกับความผกพนัในงานู  

 
คาํชีแ้จง  
 ขอให้ท่านพิจารณาว่าท่านมีพฤติกรรมต่างๆ ต่อไปนีห้รือไม่ แล้วกรุณาทําเคร่ืองหมาย  
ลงในช่องขวามือให้ตรงกบัความเป็นจริง โดยกําหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงัตอ่ไปนี ้

 ระดบั 6  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริงท่ีสดุ 
 ระดบั 5  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริง 
  ระดบั 4  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างจริง 
 ระดบั 3  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างไมจ่ริง 
  ระดบั 2  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริง 
  ระดบั 1  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริงท่ีสดุ  
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ด้านความขยันขันแข็งในการทาํงาน 
1. ข้าพเจ้ายนิดีทํางานอยา่งเตม็ท่ีแม้วา่จะเป็นงานท่ี

ได้รับมอบหมายเพิ่มขึน้ 
      

2. ข้าพเจ้าพยายามทํางานให้สําเร็จแม้ต้องพบปัญหา
หรืออปุสรรค 

      

3. ข้าพเจ้าเตม็ใจท่ีจะทํางานหนกั เพ่ือให้ผลงาน
ออกมาดี 

      

4. ข้าพเจ้ามีความอดทน ไมย่อ่ท้อเม่ือเผชิญกบั
ปัญหาหรืออปุสรรคในการทํางาน 

      

ด้านความทุ่มเทในการทาํงาน 
1. ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้นในการทํางานเสมอ       
2. ข้าพเจ้าได้ใช้ความรู้ ความ สามารถในการทํางาน

ให้มีคณุคา่ 
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ด้านความทุ่มเทในการทาํงาน (ตอ่) 
3. ข้าพเจ้ายอมท่ีจะใช้เวลาช่วงพกัเท่ียง เพ่ืออยู่

ทํางานให้เสร็จ 
      

ด้านความจดจ่อในงาน 
 ข้าพเจ้าชอบท่ีจะพดูคยุถงึเร่ืองบริษัทและงานใน
หน้าท่ีรับผิดชอบของข้าพเจ้าอยา่งสนกุสนาน 

      

 ข้าพเจ้ามีสมาธิในการทํางานเป็นอยา่งมาก       
 เวลาท่ีข้าพเจ้าทํางาน ข้าพเจ้ารู้สกึวา่ เวลาผา่นไป
อยา่งรวดเร็ว 

      

 ในขณะท่ีทํางาน ข้าพเจ้ามกัจะลืมทกุสิง่ทกุอยา่งท่ี
อยูร่อบๆ ตวั 

      

ข้อคาํถามทางลบ 
- เม่ือพบปัญหาหรืออปุสรรค ข้าพเจ้าจะแสดงอารมณ์   
  หรือปฏิกิริยาท่ีไมดี่ออกมาทนัที 
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ตอนที่ 5 
แบบสอบถามเก่ียวกับการริเร่ิมด้วยตนเอง 

 
คาํชีแ้จง  
 ขอให้ท่านพิจารณาว่าท่านมีพฤติกรรมต่างๆ ต่อไปนีห้รือไม่ แล้วกรุณาทําเคร่ืองหมาย  
ลงในช่องขวามือให้ตรงกบัความเป็นจริง โดยกําหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงัตอ่ไปนี ้

 ระดบั 6  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริงท่ีสดุ 
 ระดบั 5  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริง 
  ระดบั 4  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างจริง 
 ระดบั 3  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างไมจ่ริง 
  ระดบั 2  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริง 
  ระดบั 1  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริงท่ีสดุ  
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ด้านการเร่ิมด้วยตนเอง 
1. ข้าพเจ้ามีการวางแผนและกําหนดเป้าหมายด้วย

ตนเอง เม่ือรู้วา่อะไรกําลงัเกิดขึน้ในอนาคต 
      

2. ข้าพเจ้าทํางานเกินกวา่บทบาทหน้าท่ี โดยไมต้่อง
รอให้สัง่การ 

      

3. ข้าพเจ้ามีความคดิริเร่ิมงาน ด้วยตนเองได้ โดยไม่
ต้องรอคําสัง่ 

      

ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก 
1. ข้าพเจ้าแสดงความสนใจในสิง่ท่ีเก่ียวข้องกบังาน

ในระยะยาว 
      

2. ข้าพเจ้ากล้าทําในสิง่ท่ีผู้ อ่ืนเห็นวา่ไมมี่ทางเป็นไปได้       
3. ข้าพเจ้ามกัมองหาวิธีจดัการสิง่ตา่งๆ ด้วยวิธีการ

ใหม่ๆ  
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ด้านบุคลิกภาพเชิงรุก (ต่อ) 
4. ข้าพเจ้าชอบท่ีจะเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อม

รอบตวัท่ีเป็นอยู ่
      

ด้านความเพียรพยายาม 
1. ข้าพเจ้าพยายามทํางานท่ีได้รับมาให้สําเร็จ แม้วา่

จะมีอปุสรรคก็ตาม 
      

2. เม่ือข้าพเจ้าลงมือทํางานแล้ว ข้าพเจ้าจะทํางาน
อยา่งอดทนจนสําเร็จ 

      

3. เม่ือไหร่ก็ตามท่ีมีบางอยา่งผิดพลาด ข้าพเจ้าหา
ทางแก้ไขจนสําเร็จ 

      

ข้อคาํถามทางลบ 
- ข้าพเจ้าไมแ่น่ใจวา่ การริเร่ิมทํา สิง่ใหมด้่วยตนเอง  
   ผลนัน้จะออกมาดี 
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ตอนที่ 6 
แบบสอบถามภาวะผ้นําการเปล่ียนแปลงู  

 
คาํชีแ้จง  
 ขอให้ท่านพิจารณาว่าท่านมีพฤติกรรมต่างๆ ต่อไปนีห้รือไม่ แล้วกรุณาทําเคร่ืองหมาย  
ลงในช่องขวามือให้ตรงกบัความเป็นจริง โดยกําหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงัตอ่ไปนี ้

 ระดบั 6  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริงท่ีสดุ 
 ระดบั 5  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริง 
  ระดบั 4  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างจริง 
 ระดบั 3  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างไมจ่ริง 
  ระดบั 2  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริง 
  ระดบั 1  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริงท่ีสดุ  
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ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1. ผู้บริหารปฏิบตัตินเป็นแบบอยา่งท่ีดีในหน่วยงาน 

เป็นท่ียอมรับและศรัทธาจากบคุลากร 
      

2. ผู้บริหารเป็นแบบอยา่ง ท่ีควรเคารพยกยอ่งนบัถือ       
3. ผู้บริหารประพฤตตินให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา เกิดความ

ศรัทธาและไว้วางใจ 
      

4. ผู้บริหารมีความเสียสละประโยชน์สว่นตน เพ่ือ
บรรลเุป้าหมายขององค์การ 

      

5. ผู้บริหารแสดงให้พนกังานเห็นถงึความมุง่มัน่ใน
อดุมการณ์ในการทํางาน เพ่ือบรรลเุป้าหมายของ
องค์การ 

      

 
 



 
 

203 

ข้อความ 

จริ
งท

ี่สุด
 

จริ
ง 

ค่อ
นข้

าง
จริ

ง 

ค่อ
นข้

าง
ไม่

จริ
ง 

ไม่
จริ

ง 

ไม่
จริ

งท
ี่สุด

 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
1. ผู้บริหารมีการส่ือสารถึงวิสยัทศัน์และความ

คาดหวงัท่ีสําคญัให้กบัพนกังาน 
      

2. ผู้บริหารจงูใจให้พนกังาน ปฏิบตังิาน โดยยดึมัน่
วิสยัทศัน์ขององค์การ 

      

3. ผู้บริหารชีแ้จงให้พนกังานทราบอยา่งชดัเจนวา่ จะ
ได้ประโยชน์ หากทํางานบรรลวุิสยัทศัน์ 

      

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
1. ผู้บริหารชีแ้นะให้พนกังาน หาแนวทางปฏิบตัแิละ

วิธีการใหมม่าใช้ในการทํางาน 
      

2. ผู้บริหารสนบัสนนุให้พนกังานตัง้คําถาม เพ่ือ
นําไปสูก่ารทบทวนคา่นิยมเดมิ และเกิดการริเร่ิม
สร้างสรรค์สิง่ใหม ่

      

3. ผู้บริหารสร้างความท้าทาย โดยฝึกให้พนกังานคดิ
และทดลองวธีิการใหม ่เพ่ือแก้ปัญหาการทํางาน
ของตนเองอยา่งเป็นอิสระ 

      

4. ผู้บริหารให้โอกาสพนกังานแสวงหาทางออกของ
วิธีการแก้ปัญหาการทํางานด้วยตนเอง 

      

ด้านการคาํนึงถงึปัจเจกบุคคล 
1. ผู้บริหารคํานงึถึงความแตกตา่งของพนกังานด้าน

ความต้องการความสําเร็จและโอกาส ความก้าวหน้า
ของพนกังาน 

      

2. ผู้บริหารให้ความดแูลเอาใจใสพ่นกังาน ทําให้
พนกังานพฒันาระดบัความต้องการทํางานท่ีสงูขึน้ 
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ด้านการคาํนึงถงึปัจเจกบุคคล (ต่อ) 
3. ผู้บริหารสง่เสริมการเรียนรู้และความมัน่ใจให้แก่

พนกังาน เพ่ือให้ทํางานประสบความสําเร็จและ มี
ประสทิธิภาพ 

      

4. ผู้บริหารมอบหมายงาน โดยคํานงึถงึความแตกตา่ง 
ของแตล่ะบคุคล 

      

ข้อคาํถามทางลบ 
- ผู้บริหารแสดงความไมพ่อใจ และตําหนิพนกังาน เม่ือ 
  งานไมป่ระสบผลสําเร็จ 
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ตอนที่ 7 
แบบสอบถามบรรยากาศการทาํงานเชิงนวัตกรรม 

 
คาํชีแ้จง  
 ขอให้ท่านพิจารณาว่าท่านมีพฤติกรรมต่างๆ ต่อไปนีห้รือไม่ แล้วกรุณาทําเคร่ืองหมาย  
ลงในช่องขวามือให้ตรงกบัความเป็นจริง โดยกําหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงัตอ่ไปนี ้

 ระดบั 6  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริงท่ีสดุ 
 ระดบั 5  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริง 
  ระดบั 4  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างจริง 
 ระดบั 3  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างไมจ่ริง 
  ระดบั 2  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริง 
  ระดบั 1  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริงท่ีสดุ  
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ด้านความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม 
1. ข้าพเจ้ารู้สกึปลอดภยั และรู้สกึวา่ได้รับการยอมรับ

จากคน ในองค์การเป็นอยา่งมาก 
      

2. ในองค์การของข้าพเจ้า พนกังานมีความเคารพนบั
ถือ ในความคดิซึง่กนัและกนั 

      

3. การทํางานในองค์การนี ้ทําให้ข้าพเจ้ารู้สกึมัน่คง 
ไมต้่องกลวัการพิจารณาออกจากงาน โดยไมมี่
เหตผุล 

      

4. ในองค์การของข้าพเจ้า พนกังานจะไมถ่กูตําหนิ 
เม่ือพวกเขาเสนอความคดิใหม่ๆ  แม้ความคดิ
ดงักลา่ว ไมป่ระสบความสําเร็จ 
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ด้านความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ 
1. ในองค์การของข้าพเจ้า พนกังานมีความตระหนกั

ตอ่การเพิ่มคณุภาพของผลการปฏิบตังิาน 
      

2. ในองค์การของข้าพเจ้า พนกังานมีความต้องการ
ทํางาน ให้สําเร็จในระดบัสงู 

      

3. ในองค์การของข้าพเจ้า มีการให้ข้อมลูป้อนกลบั
เพ่ือประเมินผลความคดิใหมใ่นการทํางาน 

      

4. ในองค์การของข้าพเจ้าสง่เสริมให้พนกังานวิจารณ์
เชิงสร้างสรรค์อยา่งตอ่เน่ือง เพ่ือเพิม่คณุภาพของ
ผลการปฏิบตังิาน 

      

ด้านการสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม 
 องค์การของข้าพเจ้าสนบัสนนุการแนะนําแนวคดิ
หรือวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆ  เพ่ือนํามาแก้ปัญหาท่ีมี
อยูเ่ดมิ 

      

 องค์การของข้าพเจ้าสนบัสนนุให้มีการระดมสมอง 
เพ่ือช่วยกนัคดิและเสนอแนะความคดิใหมอ่ยา่ง
อิสระ 

      

 องค์การของข้าพเจ้าให้พนกังานมีสว่นร่วมในการ
เสนอความคดิเห็นใหม่ๆ  สําหรับ การทํางาน 

      

 องค์การของข้าพเจ้าสนบัสนนุเวลา ทรัพยากร การ
ประชมุกลุม่ เพ่ือสร้างสรรค์ วิธีการทํางานรูปแบบ
ใหม ่

      

ข้อคาํถามทางลบ 
- บรรยากาศการทํางานในองค์การข้าพเจ้า ไมค่อ่ย  
  สง่เสริมให้ใช้ความคดิใหมใ่นการทํางาน 
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ตอนที่ 8 
แบบสอบถามการสนับสนุนจากหวัหน้างาน 

 
คาํชีแ้จง  
 ขอให้ท่านพิจารณาว่าท่านมีพฤติกรรมต่างๆ ต่อไปนีห้รือไม่ แล้วกรุณาทําเคร่ืองหมาย  
ลงในช่องขวามือให้ตรงกบัความเป็นจริง โดยกําหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงัตอ่ไปนี ้

 ระดบั 6  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริงท่ีสดุ 
 ระดบั 5  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัจริง 
  ระดบั 4  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างจริง 
 ระดบั 3  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัคอ่นข้างไมจ่ริง 
  ระดบั 2  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริง 
  ระดบั 1  หมายถึง มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัไมจ่ริงท่ีสดุ  
 

ข้อความ 

จริ
งท

ี่สุด
 

จริ
ง 

ค่อ
นข้

าง
จริ

ง 

ค่อ
นข้

าง
ไม่

จริ
ง 

ไม่
จริ

ง 

ไม่
จริ

งท
ี่สุด

 

การสนับสนุนด้านอารมณ์ 
1. หวัหน้าข้าพเจ้าแสดงออกถงึความห่วงใย พร้อมท่ี

จะให้ความช่วยเหลือพนกังาน 
      

2. หวัหน้าข้าพเจ้ายอมรับการตดัสนิใจในการทํางาน
ของข้าพเจ้า 

      

3. หวัหน้าข้าพเจ้าให้ความช่วยเหลือและคอยให้
กําลงัใจอยูเ่สมอ 

      

4. หวัหน้าคอยชีแ้นะและให้คําปรึกษา ในขณะท่ี
ทํางานใหม่ๆ  

      

5. หวัหน้าข้าพเจ้ายอมรับฟัง ความคดิเห็นของ
ข้าพเจ้า 
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ข้อความ 

จริ
งท

ี่สุด
 

จริ
ง 

ค่อ
นข้

าง
จริ

ง 

ค่อ
นข้

าง
ไม่

จริ
ง 

ไม่
จริ

ง 

ไม่
จริ

งท
ี่สุด

 

การสนับสนุนด้านข้อมลข่าวสารู  
1. หวัหน้าได้บอกผลการปฏิบตังิานของข้าพเจ้าเป็น

ระยะ 
      

2. ข้าพเจ้าได้รับข้อมลูป้อนกลบัท่ีสามารถนํามาคดิสิง่
ใหม ่เพ่ือพฒันาการทํางานให้ดีขึน้ได้ 

      

3. การกลา่วตชิมของหวัหน้า ทําให้ข้าพเจ้าสามารถ
ทํางานในหน้าท่ี และงานใหม่ๆ  ได้ดี 

      

การสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์  
1. หวัหน้าจดัสรรทรัพยากรอยา่งพอเพียง เม่ือมีการ

ประยกุต์ใช้สิง่ใหม่ๆ  ในกระบวนการทํางานของ
องค์การ 

      

2. หวัหน้าข้าพเจ้าสนบัสนนุงบประมาณในการ
ดําเนินการให้ได้ สิง่ใหม่ๆ  ท่ีทําให้การทํางานดีขึน้ 

      

3. หวัหน้าข้าพเจ้าจดัหาวสัดแุละอปุกรณ์ตา่งๆ ท่ี
อํานวยความสะดวกให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน 

      

4. เม่ืออปุกรณ์เคร่ืองมือในการทํางานขาดแคลนหรือ
ชํารุด หวัหน้าจะรีบจดัหามาให้ทนัที 

      

ข้อคาํถามทางลบ 
- หวัหน้าข้าพเจ้า ไมค่อ่ยให้คําปรึกษาแนะนําในการ 
  แก้ไขปัญหาเร่ืองการทํางานของข้าพเจ้า 
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ภาคผนวก ข 
 

แนวคาํถามสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
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ตัวอย่างแนวคาํถามสัมภาษณ์ 
 
การริเร่ิมด้วยตนเอง 
 1. ท่านคดิวา่ ท่านสามารถคดิริเร่ิมงานด้วยตนเองได้หรือไม ่อยา่งไร 
 2. การคดิค้นสิง่ใหมใ่นการทํางาน หากเกิดข้อผิดพลาดขึน้ ท่านจะหาทางแก้ไขจนสําเร็จ 
หรือไม ่อยา่งไร  
 3. ท่านเคยทําในสิง่ท่ีคนอ่ืนคดิวา่ ไมมี่ทางเป็นไปได้บ้างหรือไม ่และท่านทําอยา่งไร 
เพ่ือให้คนอ่ืน ยอมรับในความคดิของท่าน 
 
การเสริมสร้างพลังอาํนาจเชิงจติวิทยา 
 1. ในทศันะของท่าน การเสริมสร้างแรงจงูใจภายในสําหรับการทํางาน เพ่ือให้สามารถฝ่าฟัน 
อปุสรรคจนสําเร็จ ควรเป็นอยา่งไร 
 2. ท่านสามารถสร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง เม่ือต้องการสร้างสรรค์ 
สิง่ใหมใ่นการทํางานได้ยอยา่งไร  
 3. ท่านคดิวา่ ท่านได้ควบคมุตนเองเพ่ือให้ทําสิง่ท่ีถกูต้อง เหมาะสมสําหรับการทํางานใหม ่
หรือไม ่และอยา่งไร 
 
พฤตกิรรมการทาํงานเชิงนวัตกรรม 
 1. ท่านมองหาวิธีการใหม่ๆ  ในการทํางานได้อยา่งไร 
 2. ท่านทําอยา่งไรให้ความคดิของท่านเป็นจริง และสามารถนําไปปฏิบตัไิด้ 
 3. ท่านทําอยา่งไรให้เพ่ือนร่วมงาน หรือหวัหน้า สนบัสนนุวิธีการทํางานใหมท่ี่ท่านคดิค้นขึน้ 
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ภาคผนวก ค 
 

รายช่ือผ้ทรงคุณวุฒทิี่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือู  
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รายช่ือผ้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือู  
 
การวิจัยระยะที่ 1: แบบสอบถาม 
 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ปิยดา สมบตัวิฒันา 
 2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพชร 
 3. อาจารย์ ดร.ชญัญา ลีศ้ตัรูพา่ย 
 4. อาจารย์ ดร.ขวญัหญิง ศรีประเสริฐภาพ 
 5. อาจารย์ทศันา ทองภกัดี 
 
 
การวิจัยระยะที่ 2: แนวการสัมภาษณ์ 
 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพชร 
 2. อาจารย์ ดร.ขวญัหญิง ศรีประเสริฐภาพ  
 3. อาจารย์ทศันา ทองภกัดี 
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ภาคผนวก ง 
 

ผลการวิเคราะห์ดชันีความกลมกลืนของเคร่ืองมือในการวิจยั 
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ตาราง 7 เปรียบเทียบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองพฤตกิรรมการทํางานเชิงนวตักรรมท่ีผา่น 
     การปรับแบบจําลองแล้ว 
 

รายละเอียด 2 df 2/df 2 df GFI RMSEA SRMR CR AVE 

3 องค์ประกอบ 
Beh1, Beh2 , 
Beh3 

129.68 32 4.05 - - 0.95 0.075 0.036 0.967 0.526 

2 องค์ประกอบ 
Beh1; & Beh2, 
Beh3 

314.19 34 9.24 184.51** 2 0.90 0.123 0.051   

1 องค์ประกอบ 
Beh1; & Beh2; 
& Beh3 

484.15 35 13.83 354.47** 3 0.85 0.153 0.060   

 
หมายเหต ุ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า แบบจําลองพฤติกรรมการ
ทํางานเชิงนวตักรรมมี 3 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของ

แบบจําลอง ได้แก่ คา่ 2 = 129.68, df = 32, 2/df = 4.05, GFI = 0.95, RMSEA = 0.075, SRMR 
= 0.036, CR = 0.967 และ AVE = 0.526 
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ตาราง 8 เปรียบเทียบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองภาวะผู้ นําการเปล่ียนแปลงผา่นการปรับ 
     แบบจําลองแล้ว 
 

รายละเอียด 2 df 2/df 2 df GFI RMSEA SRMR CR AVE 

4 องค์ประกอบ 
Tran1, Tran2, 
Tran3, Tran4 

395.47 97 4.07   0.92 0.075 0.030 0.983 0.728 

3 องค์ประกอบ 
Tran1&Tran2, 
Tran3, Tran4 

926.11 100 9.26 530.64** 3 0.83 0.123 0.042   

Tran1, Tran2, 
Tran3; & 
Tran4 

595.67 100 5.95 200.2** 3 0.88 0.095 0.036   

2 องค์ประกอบ 
Tran1; & 
Tran2, Tran3; 
& Tran4 

1125.32 102 11.03 729.85** 5 0.81 0.135 0.046   

1 องค์ประกอบ 
Tran1; & 
Tran2; & 
Tran3; & Tran4 

2206.30 103 21.42 1810.83** 6 0.67 0.193 0.040   

 
หมายเหต ุ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 

 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า แบบจําลองภาวะผู้ นําการ
เปล่ียนแปลงมี 4 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดัชนีความกลมกลืนของ

แบบจําลอง ได้แก่ คา่ 2 = 395.47, df = 97, 2/df = 4.07, GFI = 0.92, RMSEA = 0.075, SRMR 
= 0.030, CR = 0.983 และ AVE = 0.728 
 
 



 
 

216 

ตาราง 9 เปรียบเทียบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองการสนบัสนนุจากหวัหน้างานท่ีผา่นการ 
      ปรับแบบจําลองแล้ว 
 

รายละเอียด 2 df 2/df 2 df GFI RMSEA SRMR CR AVE 

3 องค์ประกอบ 
Sup1, Sup 2 , 
Sup 3 

101.59 32 3.17 - - 0.96 0.063 0.025 0.935 0.444 

2 องค์ประกอบ 
Sup 1; & Sup 
2, Sup 3 

277.38 34 8.15 175.79** 2 0.91 0.114 0.040   

Sup 1, Sup 
2; & Sup 3 

342.55 34 10.07 240.96** 2 0.89 0.129 0.044   

1 องค์ประกอบ 
Sup 1; & Sup 
2; & Sup 3 

644.07 35 18.40 542.48** 3 0.81 0.178 0.056   

 
หมายเหต ุ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 

 
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า แบบจําลองการสนบัสนุนจาก
หัวหน้างานมี 3 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดัชนีความกลมกลืนของ

แบบจําลอง ได้แก่ คา่ 2 = 101.59, df = 32, 2/df = 3.17, GFI = 0.96, RMSEA = 0.063, SRMR 
= 0.025, CR = 0.935 และ AVE = 0.444 
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ตาราง 10 เปรียบเทียบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองการริเร่ิมของพนกังานท่ีผา่นการปรับ 
      แบบจําลองแล้ว 
 

รายละเอียด 2 df 2/df 2 df GFI RMSEA SRMR CR AVE 

3 องค์ประกอบ 
Pro1, Pro2 , 
Pro3 

125.42 31 4.04 - - 0.96 0.074 0.037 0.957 0.491 

2 องค์ประกอบ 
Pro1; & Pro2, 
Pro3 

157.97 33 4.78 32.55** 2 0.95 0.083 0.043   

1 องค์ประกอบ 
Pro1; & Pro2; 
& Pro3 

627.05 34 18.44 501.63** 3 0.81 0.178 0.075   

 
หมายเหต ุ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 

 
 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า แบบจําลองการริเร่ิมของ
พนกังานมี 3 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบจําลอง 

ได้แก่ คา่ 2 = 125.42, df = 31, 2/df = 4.04, GFI = 0.96, RMSEA = 0.074, SRMR = 0.037, CR 
= 0.957 และ AVE = 0.491 
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ตาราง 11 เปรียบเทียบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองบรรยากาศการทํางานเชิงนวตักรรมท่ี 
      ผา่นการปรับแบบจําลองแล้ว 
 

รายละเอียด 2 df 2/df 2 df GFI RMSEA SRMR CR AVE 

3 องค์ประกอบ 
Clim1, Clim2 , 
Clim3 

167.08 50 3.34 - - 0.95 0.065 0.033 0.954 0.475 

2 องค์ประกอบ 
Clim1; & 
Clim2, Clim3 

380.98 52 7.32 213.9** 2 0.90 0.107 0.050   

1 องค์ประกอบ 
Clim1; & 
Clim2; & Clim3 

796.48 53 15.02 629.4 3 0.81 0.160 0.067   

 
หมายเหต ุ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 

 
 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า แบบจําลองบรรยากาศการ
ทํางานเชิงนวตักรรมมี 3 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของ

แบบจําลอง ได้แก่ คา่ 2 = 167.08, df = 50, 2/df = 3.34, GFI = 0.95, RMSEA = 0.065, SRMR 
= 0.033, CR =0.954 และ AVE = 0.475 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

219 

ตาราง 12 เปรียบเทียบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองความผกูพนัในงานท่ีผา่นการปรับ 
     แบบจําลองแล้ว 
 

รายละเอียด 2 df 2/df 2 df GFI RMSEA SRMR CR AVE 

3 องค์ประกอบ 
Work1, Work2 
, Work3 

172.77 41 4.21 - - 0.95 0.077 0.042 0.969 0.512 

2 องค์ประกอบ 
Work1; & 
Work2, Work3 

276.71 43 6.43 103.94** 2 0.92 0.099 0.054   

Work1, Work2; 
& Work3 

291.77 43 6.78 119** 2 0.91 0.103 0.051   

1 องค์ประกอบ 
Work1; & 
Work2; & 
Work3 

521.71 44 11.85 348.94** 3 0.85 0.141 0.067   

 
หมายเหต ุ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 

 
 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบวา่ แบบจําลองความผกูพนัในงาน
มี 3 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากคา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของแบบจําลอง ได้แก่ คา่ 

2 = 172.77, df = 41, 2/df = 4.21, GFI = 0.95, RMSEA = 0.077, SRMR = 0.042, CR = 0.969 
และ AVE = 0.512 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

220 

ตาราง 13 เปรียบเทียบคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจําลองการเสริมสร้างพลงัอํานาจเชิงจิตวิทยา 
      ผา่นการปรับแบบจําลองแล้ว 
 

รายละเอียด 2 df 2/df 2 df GFI RMSEA SRMR CR AVE 

4 องค์ประกอบ 
Emp1, Emp2, 
Emp3, Emp4 

203.28 59 3.44 - - 0.95 0.067 0.040 0.964 0.533 

3 องค์ประกอบ 
Emp1&Emp4, 
Emp2, Emp3 

400.50 62 6.45 197.22** 3 0.90 0.100 0.055   

Emp1, Emp2, 
Emp3; & 
Emp4 

376.60 62 6.07 173.32** 3 0.90 0.096 0.054   

2 องค์ประกอบ 
Emp1; & 
Emp2, Emp3; 
& Emp4 

625.10 64 9.76 421.82** 5 0.85 0.126 0.065   

1 องค์ประกอบ 
Emp1; & 
Emp2; & Emp3; 
& Emp4 

827.70 65 12.73 624.42 6 0.81 0.146 0.076   

 
หมายเหต ุ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 

 
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า แบบจําลองการเสริมสร้างพลงั
อํานาจเชิงจิตวิทยามี 4 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบดชันีความกลมกลืนของ

แบบจําลอง ได้แก่ คา่ 2 = 203.28, df = 59, 2/df = 3.44, GFI = 0.95, RMSEA = 0.067, SRMR 
= 0.040, CR = 0.964 และ AVE = 0.533 
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