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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการด้านการ

ผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของรูปแบบภาวะ
ผู้น าของพนักงานที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการมอบอ านาจของพนักงานท่ีมี
ผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่ท างานในองค์การในอุตสาหกรรมการบริการด้านการผลิตอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 374 คน จากสูตรการค านวณกลุ่มตัวอย่างของ 
Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 เครื่องมือท่ีใช้คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้คือ สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s 
Product Moment Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน คือปัจจัยรูปแบบภาวะผู้น า จากตัวช้ีวัดด้าน
ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน ปัจจัยการมอบอ านาจของพนักงาน คือตัวช้ีวัดด้านการก าหนดใจตนเอง ด้านผลกระทบ และด้านสมรรถนะ 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน คือตัวช้ีวัดด้านสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาและสภาพแวดล้อมทางสังคม ที่มีผลในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ในการน าไปใช้เป็นแนวทางเบื้องต้นในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ เพื่อ
ส่งเสริมการท างานเชิงนวัตกรรม ให้พนักงานและองค์การได้ผลประโยชน์สูงสุด 

 

ค ำส ำคัญ:  การมอบอ านาจพนักงาน  พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม  รูปแบบภาวะผู้น า  สภาพแวดล้อมการท างาน 
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Abstract 
This research studied the factors influencing innovative work behavior of employees in the electronics 

manufacturing services industry in Laem Chabang Industrial Estate, Chon Buri. The objectives of this research were 
1) Studying the influence of employee leadership styles which impacted innovative work behavior of employees. 
2)  Studying the influence of employee empowerment which impacted innovative work behavior of employees.  
3)  Studying the influence of work environment which impacted innovative work behavior of employees.  The 
samples were 374 employees who worked in the electronics manufacturing services industry in Laem Chabang 
Industrial Estate, Chon Buri. The samples calculated from Yamane’s sample size formula at confidence level 95%. 
The research instruments were Pearson’s product-moment correlation coefficient and stepwise multiple regression 
analysis.  The research results were factors which influencing of innovative work behavior of employees are the 
leadership style in transactional leadership indicator, employee empowerment in self- determination, impact, 
competence indicators and work environment in psychological environment and social environment indicators 
that were influencing in positive at the significant level of 0.05. This research will provide preliminary guidelines for 
organizational human resource development in term of supportive in innovative work to the highest benefit of 
employees and organization. 
 

Keywords:  Employee empowerment, Innovative work behavior, Leadership styles, Work environment
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1) บทน า 
ปัจจุบันเทคโนโลยีดิจิทัล ได้สร้างความเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกิจและสังคม มีการน านวัตกรรมทางเทคโนโลยีต่าง ๆ ไป
ใช้ในวงกว้าง ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการสร้างกระบวนการผลิต 
การด าเนินธุรกิจ การค้า การบริการและด้านอื่น ๆ เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันและประโยชน์จากการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัล 

หากพิจารณาจากดัชนีนวัตกรรมโลกในปี 2561 ประเทศไทย
ถูกจัดอยู่ ในอันดับ 44 ของทั้งหมด 126 ประเทศ (Global 
Innovation Index, 2020) ซึ่งเป็นสัญญาณที่ดีของการพัฒนา
นวัตกรรมของประเทศไทย โดยการพัฒนานวัตกรรมนั้นจ าเป็น 
ต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องควบคู่กับความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีดิจิทัล และทางประเทศไทยได้ท าการยกระดับขีด
ความสามารถของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ให้เป็นอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะ ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่เป็นจุดเริ่มต้นของ
การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล แต่การสร้างอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์
อัจฉริยะจะต้องอาศัยการลงทุนสูงและใช้เทคโนโลยีระดับสูง 
ประเทศไทยจึงสนับสนุนให้ต่างชาติเข้ามาลงทุน โดยประเทศไทย
จะมีบทบาทในการเป็นผู้รับจ้างผลิต โดยมีจุดแข็งอยู่ที่ความ 
สามารถในการผลิตสนิค้าท่ีมีขนาดเลก็และมคีวามแมน่ย าสงู ด้วย
เหตุนี้ประเทศไทยจึงเป็นผู้น าในด้านการบริการผลิตอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ ท าให้กลายเป็นศูนย์กลางของการออกแบบและ
การทดสอบ (Department of International Trade Promotion, 
2019) 

นอกจากนี้องค์การยังต้องมีการพัฒนาขีดความสามารถ
ภายในองค์การ เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของ
เทคโนโลยีดิจิทัล องค์การจึงต้องเสริมสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นสถานท่ีที่บุคลากรสามารถ
ขยายความสามารถได้อย่างต่อเนื่อง และยังให้ความส าคัญกับ
ความคิดใหม่ๆ และการพัฒนาต่อยอดทางความคิด ท าให้เกิดแรง
บันดาลใจที่เป็นอิสระ อีกทั้งยังท าให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ร่วมกัน (National Science and Technology Development 
Agency, 2019) และภายใต้การเปลี่ยนแปลงขององค์การใน
ศตวรรษที่ 21 บุคลากรยังต้องให้ความส าคัญกับหน้าที่ความ
รับผิดชอบในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ เพื่อให้เกิดการ
พัฒนาสู่ประโยชน์สูงสุด โดยความส าเร็จนั้นจะต้องเกิดมาจาก
ภาวะผู้น าที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นตามวิสัยทัศน์ของ
องค์การ มาจากบทบาททางด้านทักษะและประสบการณ์ที่

รองรับการเปลี่ยนแปลงภายใต้สภาวะแวดล้อมที่ เหมาะสมและ
ยังสามารถชักน าบุคลากรไปสู่เป้าหมายเดียวกัน (Pornchai 
Jedaman, 2017) อีกทั้งบุคลากรจะต้องได้รับการมอบหมาย
อ านาจที่เป็นการให้อิสระแก่พนักงานในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานทั้งงานประจ า งานสร้างสรรค์ต่าง ๆ ที่น าไปสู่ผลลัพธ์
ของการปฏิบัติงานที่ดีร่วมกัน (Noppawan Khananurak, 2011) 
และองค์การจะต้องตระหนักว่าการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีใน
องค์การ ยังเป็นส่วนสนับสนุนการท างานเชิงนวัตกรรมเพื่อให้
พนักงานมีความผ่อนคลาย สร้างสมดุลให้กับชีวิตการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัว ซึ่งเป็นบรรยากาศที่เอื้ออ านวยให้พนักงานได้มีโอกาส
คิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมที่ดี (Dujdaw Duangden, 2015) 

การเสริมสร้างพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมให้กับ
บุคลากรนั้นยังเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเชิงสร้างสรรค์
หรือความคิดใหม่ ๆ สามารถสร้างศักยภาพของบุคลากร ในการ
ท างานได้อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะน ามาสู่การพัฒนา
องค์การที่ยั่งยืนในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัล 
 

2) วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานที่มี

ผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการมอบอ านาจของพนักงานที่มีต่อ

พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผล

ต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
 

3) ทบทวนวรรณกรรม 
3.1) พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

พฤติกรรมการท างาน หมายถึง สิ่งที่บุคคล แสดงออกเพื่อ
ตอบสนอง หรือตอบโต้สิ่งใดสิ่งหนึ่งในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถ
สังเกตและวัดได้ตรงกัน ไม่ว่าการแสดงออกหรือการตอบสนอง
นั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกร่างกายก็ตาม (Baruch, 1968) 
ทั้งนี้พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานยังเป็น
พฤติกรรมของพนักงานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งที่เกี่ยวข้อง 
กับการสร้าง การสนับสนุน และการประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ 
กระบวนการใหม่ หรือขั้นตอนการท างานใหม่ในงานของตนเอง
ในกลุ่มงานหรือองค์การ (Prawech Chumkesornkulkit & 
Sageemas Na Wichian, 2018) 
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ดังนั้น พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดจากการกระท าที่สร้างให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม จากการปรับปรุงแก้ไข พัฒนาให้
เกิดสิ่งใหม่ และสามารถน าไปใช้โดยก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นประโยชน์และเพิ่มคุณค่าให้กับองค์การ 

จากแนวคิดของ Jong & Hartog (2010) ได้อธิบายมิติของ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 4 มิติ ดังนี้ 

3.1.1) การแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) 
เป็นการมองหาวิธีในการปรับปรุงกระบวนการท างานในทางเลือก
อื่น ๆ ที่ต้องการการแก้ไขปัญหา 

3.1.2) การสร้างความคิด (Idea Generation) เป็นการสร้าง
ความคิดใหม่ ๆ ของบุคคล เพื่อให้สามารถคิดค้นสิ่งต่าง ๆ จาก
โอกาสและความสามารถท่ีใช้ในการสร้างกระบวนการใหม่ๆ เพื่อ
แก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงให้เกิดประสิทธิภาพ  

3.1.3) การเป็นผู้น าทางความคิด (Championing) เป็นการ
ผลักดันทางความคิดสร้างสรรค์และการสร้างสัมพันธมิตรภายใน
องค์การ ซึ่งจะพัฒนาความคิดของตนเอง รวมถึงพฤติกรรม
ทางการสร้างความสัมพันธ์ 

3.1.4) การประยุกต์ใช้ (Application) เป็นการน ามาปฏิบัติ
เพื่อการปรับปรุงผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการในการท างานที่มีอยู่
แล้ว น ามาพัฒนาและทดสอบแก้ไข 

โดยแนวคิดของ Jong & Hartog (2010) น ามาใช้ในการวัด
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน สามารถอธิบาย
มิติในแต่ละด้านได้อย่างครอบคลุม ซึ่งเป็นงานวิจัยที่ใหม่และเริ่ม
ได้รับความนิยมในปัจจุบัน 
 
3.2) รูปแบบภาวะผู้น า 

ภาวะผู้น า คือ กระบวนการของบุคคลที่มีอิทธิพล กระท าต่อ
กลุ่มบุคคล เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Sharma & Jain, 2013) 
ท าให้สิ่งต่าง ๆ เกิดขึ้นและยังป้องกันสิ่งต่าง ๆ จากสิ่งที่ก าลังจะ
เกิดขึ้น โดยเป็นกระบวนการที่เกิดการรวมตัวกันเพื่อช่วยเปลี่ยน
ความตั้งใจไปสู่การกระท าในเชิงบวก (Notar, Uline & Eady, 
2008) และเป็นกระบวนการที่ใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมของกลุ่มใน
องค์การให้ได้ใช้พลังงานหรือความพยายามไปสู่ความส าเร็จตาม 
เป้าหมายที่ ได้ตั้ งไว้ เป็นการสร้างอิทธิพล เพื่อให้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนหรือระหว่างบุคคล (Gouran, 
Weithoff & Doeler, 1994) 

สรุปภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลที่มีอิทธิพลใช้
ทักษะความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
องค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ผ่านกระบวนการสื่อสารและ
ปฏิสัมพันธ์ เพื่อบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

ภาวะผู้น า สามารถแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ จากแนวคิดของ 
Burns (1978) ดังนี ้

3.2.1) ภาวะผู้น าทางการแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) เป็นการเน้นการแลกเปลี่ยนประโยชน์ระหว่างผู้น า
กับผู้ปฏิบัติงาน โดยมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ต่างอ านวยประโยชน์
ซึ่งกันและกัน จูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงาน และช่วยให้ผู้ตามบรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งผู้น าจะต้องรู้ถึงสิ่งที่ผู้ตามจะต้องปฏิบัติเพื่อให้ได้ 
ผลลัพธ์ที่ต้องการ ผู้น าจะจูงใจโดยเช่ือมโยงความต้องการ และ
รางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย  

3.2.2) ภาวะผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) เป็นแนวความคิด ซึ่งจะปรากฏเมื่อใครคนใดคน
หนึ่งหรือมากกว่าถูกสนับสนุนให้เป็นผู้น า โดยผู้ตามและผู้น า
จะต้องเป็นผู้ที่มีการจูงใจ และคุณธรรมสูงกว่าผู้อื่น เกิดแรงจูงใจ
ที่จะใช้ความพยายามในการท างานเพิ่มขึ้นจากปกติ 

ดังนั้น รูปแบบภาวะผู้น าจึงมีอิทธิพลต่อพนักงานในการสร้าง
เป้าหมายและจูงใจพนักงานผ่านการสื่อสาร การปฏิสัมพันธ์ 
ระหว่างผู้น าและพนักงาน เพื่อสร้างพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมให้กับพนักงาน 

 
3.3) การมอบอ านาจของพนักงาน 

การมอบอ านาจ เป็นการแบ่งปันข้อมูลเพื่อก่อให้เกิดผลที่ดี
ต่อการท างาน การให้รางวัลจากการท างาน และองค์ความรู้ที่ท า
ให้พนักงานเข้าใจ และทุ่มเทการท างานให้กับการองค์การ 
(Bowen & Lawler, 1992) โดยเป็นการร่วมมือกันเพื่อบรรลุ
เป้าหมายต่อการเข้าถึงทรัพยากร ทั้งกระบวนการและโครงสร้าง
องค์การ เพื่อพัฒนาการมีส่วนร่วมของพนักงานและพัฒนา
เป้าหมายขององค์การให้ดีขึ้น (Perkins & Zimmerman, 1995) 
อีกทั้งการมอบอ านาจยังเป็นการเพิ่มขีดความสามารถของ
พนักงานในการน าความรู้ความสามารถไปใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด พนักงานท่ีได้รับการมอบอ านาจจะมีอ านาจในการตัดสินใจ
มากขึ้น และเช่ือมั่นในประสิทธิภาพส่วนบุคคลของตนเอง 
(Kimolo, 2013) 

สรุปการมอบอ านาจ หมายถึง การให้อ านาจแก่พนักงาน
ส่งเสริมให้พนักงานแสดงความสามารถและตัดสินใจด้วยตนเอง 
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เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงคุณค่า เกิดความคิดสร้างสรรค์ เพิ่มขีด
ความสามารถของพนักงานในการบริหารจัดการงานของตนเอง 

การมอบอ านาจสามารถแบ่งได้เป็น 4 ด้าน ตามแนวคิดการ
มอบอ านาจเชิงจิตวิทยา ของ Spreitzer (1995) 

3.3.1) ด้านความหมาย (Meaning) คือการที่บุคคลรับรู้
คุณค่าในงานของตนเอง ความเช่ือส่วนบุคคลที่มองว่างานมี
ความหมาย มีความส าคัญ ท าให้บุคคลนั้นมีความภาคภูมิใจ ช่วย
ในการพัฒนาความสามารถของตน 

3.3.2) ด้านสมรรถนะ (Competence) คือความเช่ือของบุคคล
ที่เช่ือว่าตนเองมีทักษะความสามารถในการท ากิจกรรมต่าง ๆ 
ความสามารถนั้นเป็นเหมือนความเช่ือขององค์การ การเรียนรู้
ส่วนบุคคล หรือความคาดหวังในประสิทธิภาพการท างาน 

3.3.3) ด้านการก าหนดใจตนเอง (Self-Determination) คือ
การรับรู้ว่าตนเองมีอิสระในการเลือกและควบคุมการกระท าต่าง ๆ 
ในการสร้างสรรค์และการท างานอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการตัดสินใจ
และการแก้ปัญหาเกี่ยวกับการท างานด้วยตนเอง 

3.3.4) ด้านผลกระทบ (Impact) คือระดับของการรับรู้ว่า
งานของบุคคลหรือสิ่งที่ตนท ามีผลกระทบต่องานต่าง  ๆ ใน
องค์การในเชิงกลยุทธ์ การจัดการและผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมี
อิทธิพลในบริบทของงานใดงานหน่ึงที่เฉพาะเจาะจง 

ดังนั้น การมอบอ านาจของพนักงาน สามารถเพิ่มขีดความ 
สามารถของพนักงาน สามารถตัดสินใจและแก้ปัญหาได้ด้วย
ตนเอง ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์และสามารถ
สร้างพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมได้ 
 
3.4) สภาพแวดล้อมในการท างาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน คือสิ่ งที่มีผลโดยตรงต่อ
ความรู้สึกของบุคคลและการเปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล มีผลต่อประสิทธิภาพ ความพึงพอใจของพนักงาน (Smith, 
2011) โดยพฤติกรรมความรู้สึกของบุคคลนั้น ที่อ านวยต่อการ
ท างานได้อย่างเต็มที่  เต็มก าลังความสามารถหรืออาจเป็น
อุปสรรคในการท างานได้ (Siwaporn Proyanont, 2011) และ
ยังเป็นตัวบ่งช้ีในการประเมินประสิทธิภาพของกระบวนการและ
เป็นเกณฑ์ในการตรวจสอบความสามารถของพนักงานในการ
ท างาน (Gorny, 2017) โดยสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนในการ
ท างานนั้นสามารถเพิ่มศักยภาพในความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานได้ การให้พนักงานได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่พนักงาน
สามารถปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับสภาพการท างาน เป็นการ

เสริมสร้างความสามารถขององค์การให้เข้มแข็งทางนวัตกรรม
และเพื่อให้พนักงานสามารถเพิ่มความคิดสร้างสรรค์ได้ (Dul & 
Ceylan, 2011) 

สรุปสภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สิ่ งที่อยู่ รอบตัว
พนักงานที่ส่ งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและเอื้ อ
อ านวยการสร้างนวัตกรรมในการท างาน สามารถแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สภาพแวดล้อมในการท างาน แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
(Agbozo, Owusu, Hoedoafia, & Atakorah, 2017) 

3. 4. 1)  ด้ านสภาพแวดล้ อมทางกายภาพ ( Physical 
Environment) เป็นสภาพแวดล้อมในการท างานที่สามารถจับ
ต้องได้ เช่น เครื่องจักร อุณหภูมิ การระบายอากาศและแสงสว่าง 

3.4.2) ด้านสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา (Psychological 
Environment) เป็นสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของ
พนักงาน ที่แสดงออกทางอารมณ์ ความเครียด 

3.4.3) ด้านสภาพแวดล้อมทางสงัคม (Social Environment) 
เป็นสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ในรูปแบบการ
สื่อสาร ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ที่จะช่วย
สร้างความพร้อมให้กับทีมงาน 

ดังนั้น สภาพแวดล้อมที่ดีมีส่วนในการเอื้อประโยชน์กับ
พนักงานโดยจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้
อย่างเต็มที่ ช่วยในการสร้างพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม
ได้อย่างหน่ึง 

 
3.5) งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

3.5.1) รูปแบบภาวะผู้น าที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรม Khan & Aslam (2012) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ
รูปแบบภาวะผู้น าต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงาน โดยเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง 100 คน ซึ่งเป็น
ผู้จัดการธนาคาร โดยใช้การวิเคราะห์ Stepwise Regression 
Analysis ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผู้น าทางการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรม
การท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

Demesko (2017) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบของ
รูปแบบภาวะผู้น าทางการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าทางการ
แลกเปลี่ยนต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
ท าการเก็บตัวอย่างทั้งหมด 106 คน เป็นพนักงานบริษัทซ่อม
บ ารุงเครื่องบิน โดยใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์และวิธีการ
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วิเคราะห์เชิงถดถอยพหุคูณแบบ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะ
ผู้น าทั้งสองด้านมีอิทธิพลทางบวก ได้แก่รูปแบบภาวะผู้น าด้าน
การแลกเปลี่ยนและรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมต่อผู้ติดตาม 

Naqvi, Ullah & Javed (2017)  ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับ
ผลกระทบของรูปแบบภาวะผู้น าต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน โดยเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 
325 คน ของพนักงานธนาคาร ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น า
ทางการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลในทางบวกและรูปแบบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน 

Alheet, Adwan, Areiqat, Zamil & Saleh (2021) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับอิทธิพลของรูปแบบการมอบอ านาจต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานของมหาวิทยาลัย ประเทศ
จอร์แดน จ านวน 461 คน พบว่ารูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม
อย่างมีนัยส าคัญ และรูปแบบภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีผลทาง
ลบต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญ 

3.5.2) การมอบอ านาจของพนักงานที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรม Alkhodary (2016) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ของการมอบอ านาจของพนักงานกับพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งศึกษากับบริษัทออกแบบภายในใน
ประเทศจอร์แดน ของแต่ละฝ่ายใน 8 บริษัท ดังนี้ ฝ่ายการตลาด 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายบริการลูกค้า ฝ่ายขายและฝ่าย
ออกแบบ ทั้งหมด 105 คน โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ พบว่า การมอบอ านาจของพนักงานในด้านสมรรถนะ 
ด้านการก าหนดใจตนเอง และด้านผลกระทบ มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญ ในด้าน
ความหมาย ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวัตกรรม 

Helmy, Adawiyah & Banani (2019) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ
ความเช่ือมโยงของการมอบอ านาจต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรม โดยท าการศึกษาพนักงาน 500 คน จาก 50 บริษัท 
ผลการวิจัยพบว่า มิติของการมอบอ านาจ สามารถอธิบาย
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมได้ 3 ตัว ช้ีวัด คือด้าน
ความหมาย ด้านสมรรถนะ ด้านก าหนดใจตนเอง มีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม และตัวช้ีวัดด้าน

ผลกระทบ ที่ ไม่มีผลทางตรงกับพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรม 

3.5.3) สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรม Natthakan Thitichamroenphorn, & 
Kanyakit Keerati-angkoon (2018) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานองค์การธุรกิจ
ของบริษัทโตโยต้า ไดฮัทสุ เอ็นจิเนียริ่ง แอนด์ แมนูแฟคเจอริ่ง 
จ ากัด จ านวน 325 คน โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ 
ด้านจิตวิทยาและด้านสังคม ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ระดับสูง
ต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

Siwaporn Proyanont (2011) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของบุคลากร:  กรณีศึกษาองค์การธุรกิจไทยที่มี
นวัตกรรมยอดเยี่ยมปี 2552 ท าการศึกษาองค์การ 2 องค์การ 
พบว่าสภาพแวดล้อมด้านจิตวิทยาที่มีความสัมพันธ์ที่สูงสุดใน
สภาพแวดล้อมการท างานท้ัง 3 ด้าน รองลงมาคือ สภาพแวดล้อม
การท างานด้านสังคม ในระดับปานกลาง และสภาพแวดล้อมการ
ท างานด้านกายภาพในระดับต่ า 
 
3.6) ขอบเขตการวิจัย 

3.6.1) ขอบเขตด้านเนื้อหา มีตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปร ได้แก่ 
1) รูปแบบภาวะผู้น า โดยตัวช้ีวัด คือ รูปแบบภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยนและรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) การมอบ
อ านาจของพนักงาน โดยมีตัวช้ีวัด คือ ด้านความหมาย ด้าน
สมรรถนะ ด้านการก าหนดใจตนเอง และด้านผลกระทบ และ 3) 
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยมีตัวช้ีวัด คือ สภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา และสภาพแวดล้อม
ทางสังคม และตัวแปรตาม 1 ตัวแปร คือ พฤติกรรมการท างาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

3.6.2) ขอบเขตด้านประชากร โดยศึกษาในอุตสาหกรรมการ
บริการด้านการผลิตอุปกรณ์อิ เล็กทรอนิกส์  ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ทั้งหมด 2 บริษัท โดยเป็น
บริษัทท่ีเป็นผู้ให้บริการด้านการผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส ์

จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัย
ได้เลือกตัวช้ีวัดของตัวแปรเพื่อน ามาใช้ในการสร้างกรอบแนวคิด
ของงานวิจัย แสดงดังรูปที่ 1 

82

Journal of Business Administration and Languages (JBAL)
Vol.10 No.2 July - December 2022



 
 

รูปที่ 1 : กรอบแนวคิดงานวจิัย 
 

4) วิธีการด าเนินการวิจัย 
4.1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

4.1.1) ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือพนักงานที่ท างานอยู่ใน
บริษัทที่เป็นผู้ให้บริการด้านการผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ของ
บริษัท คิมบอล อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากัด และ บริษัท 
ซิเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวนทั้งหมด 5,733 คน 

4.1.2) กลุ่มตัวอย่าง ของพนักงานทั้งหมดของอุตสาหกรรม 
เท่ากับ 374 คน ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 สูตรการค านวณ
กลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) 
 
4.2) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามที่ได้จัดท าขึ้นมา
ตามการศึกษา แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในการก าหนด
ขอบเขตของเนื้อหา 
 
4.3) วิธีการเก็บข้อมูล 

4.3.1) ใช้แบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูล โดยส่งแบบ 
สอบถามทั้งหมด 411 ฉบับ และสามารถน าไปใช้ได้ 374 ฉบับ 
คิดเป็นร้อยละ 100 

4.3.2) ขออนุญาตและขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
จากตัวแทนท่ีเป็นพนักงานภายในบริษัท 

4.3.3) รวบรวมข้อมูลการตอบแบบสอบถาม การแปลความ 
หมายของแต่ละระดับเพื่อใช้ในการพิจารณาพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

4.4) การวิเคราะห์ข้อมูล 
4.4.1) ใช้การหาความสัมพันธ์ด้วยสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ

เพียร์สัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) 
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 เพื่อหาความเหมาะสมของตัวช้ีวัดส าหรับ
การน าไปวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของรูปแบบ
ภาวะผู้น า การมอบอ านาจของพนักงาน และสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

4.4.2) ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 เพื่อ
วิเคราะห์ตัวช้ีวัดที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
โดยมีสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐาน H1: รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานมีอิทธิพลใน
ทางบวกต่อกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

สมมติฐาน H2: การมอบอ านาจของพนักงานมีอิทธิพลใน
ทางบวกต่อกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

สมมติฐาน H3: สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลใน
ทางบวกต่อกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
 
4.5) ผลการวิจัย 

4.5.1) การศึกษาอิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน
ที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน การ
ทดสอบความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ดังแสดงตามตารางที่ 1 เพื่อ
หาตัวช้ีวัดที่เหมาะสมในการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน  
 

ตารางที่ 1 : ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

รูปแบบภาวะผู้น า 
การ

แลกเปลีย่น 
การ

เปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรม
การท างาน 

การแลกเปลี่ยน 1     

การเปลี่ยนแปลง .262** 1   

พฤติกรรมการ
ท างาน 

.198** .102* 1 

** ระดับนัยส าคัญที่ 0.01, * ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 
จากค่าสถิติ ดังตารางที่  1 พบว่ารูปแบบภาวะผู้น าการ

แลกเปลี่ยน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.198 ที่ระดับนัยส าคัญ
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ทางสถิติ 0.01 และรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมี
ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.102 ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
ในทิศทางเดียวกันต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ท าให้
ตัวช้ีวัดทั้ง 2 ตัวมีความเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน เพื่อให้ทราบว่าตัวช้ีวัดใดที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ดังแสดงในตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2 : ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของรูปแบบ
ภาวะผู้น าของพนกังานต่อพฤตกิรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

ตัวแปร B SE t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 2.886 0.132 21.903 0.000** 

รูปแบบภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยน 

0.145 0.037 3.889 0.000** 

R=0.198, R2=0.039, Adjusted R2=0.036 
** ระดับนัยส าคัญที่ 0.01 

 

จากค่าสถิติ ดังตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวช้ีวัดที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม คือรูปแบบภาวะ
ผู้น าการแลกเปลี่ยน ซึ่งสามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรม ได้ร้อยละ 3.6 (Adjusted R2 = 0.036) ยอมรับ
สมมติฐาน H1 

โดยรูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน ด้านภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยน มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.145 ซึ่งหมายความว่า 
หากรูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน ด้านภาวะผู้น าการ
แลกเปลี่ยน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมีผลท าให้พฤติกรรมการท างาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงาน เพิ่มขึ้น 0.145 หน่วย ในทางเดียวกัน 
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 ส่วนตัวแปรของรูปแบบภาวะผู้น าของ
พนักงาน ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไม่ได้เป็นปัจจัยที่เป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

 
4.5.2) การศึกษาอิทธิพลของการมอบอ านาจของพนักงานที่

มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน การ
ทดสอบความสัมพันธ์ของการมอบอ านาจของพนักงานต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ดังแสดงตามตารางที่ 3 เพื่อ
หาตัวช้ีวัดที่เหมาะสมในการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน 

 
 

ตารางที่ 3 : ความสัมพันธ์ระหว่างการมอบอ านาจของพนกังานกับ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

การมอบ
อ านาจ 

ความ-
หมาย 

สมรรถ
นะ 

ก าหนด
ใจ 

ผลกระ
ทบ 

พฤติกรรม
การ

ท างาน  

ความหมาย 1         

สมรรถนะ .263** 1       

ก าหนดใจ .178** .231** 1     

ผลกระทบ .103* 0.1 .158** 1   

พฤติกรรม
การท างาน 

.110* .223** .244** .227** 1 

** ระดับนัยส าคัญที ่0.01, * ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 
จากค่าสถิติ ดังตารางที่ 3 เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการ

มอบอ านาจของพนักงาน พบว่าตัวช้ีวัดด้านความหมาย มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.110 ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
ด้านสมรรถนะ ด้านการก าหนดใจตนเอง และด้านผลกระทบ มี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.223, 0.244 และ 0.227 
ตามล าดับ ที่ ระดับนัยส าคัญ 0.01 ในทิศทางเดียวกันต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ท าให้ตัวช้ีวัดทั้ง 4 ตัวมีความ
เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
เพื่อให้ทราบว่าตัวช้ีวัดใดที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรม ดังแสดงในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 : ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของการมอบ

อ านาจของพนักงานต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

ตัวแปร B SE t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 2.418 0.138 17.534 .000** 

ด้านการก าหนดใจตนเอง 0.110 0.032 3.492 .001** 

ด้านผลกระทบ 0.102 0.028 3.694 .000** 

ด้านสมรรถนะ 0.086 0.026 3.283 .001** 

R=0.348, R2=0.121, Adjusted R2=0.114 
** ระดับนัยส าคัญที่ 0.01 

 
จากค่าสถิติ ดังตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวช้ีวัดที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ได้แก่ ตัวช้ีวัดด้าน
การก าหนดใจตนเอง ด้านผลกระทบ และด้านสมรรถนะ ซึ่ง
สามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ได้ร้อยละ 
11.4 (Adjusted R2 = 0.114) ยอมรับสมมติฐาน H2 
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หากการมอบอ านาจของพนักงาน ด้านการก าหนดใจตนเอง 
เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมีผลท าให้พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานเพิ่มขึ้น 0.110 หน่วย ในทางเดียวกัน อีกทั้งหาก
การมอบอ านาจของพนักงาน ด้านผลกระทบ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย 
จะมีผลท าให้พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
เพิ่มขึ้น 0.102 หน่วย ในทางเดียวกัน และหากการมอบอ านาจ
ของพนักงาน ในด้านสมรรถนะ เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานเพิ่มขึ้น 0.086 
หน่วย ในทางเดียวกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 

ส่วนการมอบอ านาจของพนักงาน จากตัวช้ีวัดด้านความหมาย 
ไม่ได้เป็นปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงาน 

 
4.5.3) การศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มี

ผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
ทดสอบสภาพแวดล้อมในการท างานต่อพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวัตกรรม ดังแสดงตามตารางที่ 5 เพื่อหาตัวช้ีวัดที่เหมาะสม
ในการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
 

ตารางที่ 5 : ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานกบั
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

สภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

ทาง
กายภาพ  

ทาง
จิตวิทยา 

ทาง
สังคม 

พฤติกรรม
การท างาน 

ทางกายภาพ 1       

ทางจิตวิทยา .136** 1     

ทางสังคม .139** .120* 1   

พฤติกรรมการ
ท างาน 

.106* .205** .149** 1 

** ระดับนัยส าคัญที ่0.01, * ระดับนัยส าคัญที่ 0.05  

 
จากค่าสถิติ ดังตารางที่ 5 เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง

สภาพแวดล้อมในการท างานและพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรม พบว่าตัวช้ีวัดด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.106 ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
ด้านสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
เท่ากับ 0.205 ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 และด้านสภาพแวดล้อม
ทางสังคม มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.149 ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.01 ในทิศทางเดียวกันต่อพฤติกรรมการท างานเชิง

นวัตกรรม ท าให้ตัวช้ีวัดทั้ง 3 ตัวมีความเหมาะสมส าหรับการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพื่อให้ทราบว่าตัวช้ีวัด
ใดที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ดังแสดงใน
ตารางที่ 6 
 

ตารางที่ 6 : ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของ
สภาพแวดล้อมในการท างานต่อพฤตกิรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

ตัวแปร B SE t Sig. 

ค่าคงที่ (Constant) 2.680 0.153 17.573 .000** 

ทางจิตวิทยา 0.105 0.028 3.744 .000** 

ทางสังคม 0.081 0.032 2.490 .013* 

R=0.241, R2=0.058, Adjusted R2=0.053 
** ระดับนัยส าคัญที ่0.01, * ระดับนัยส าคัญที่ 0.05 

 

จากค่าสถิติ  ดังตารางที่6 พบว่าตัว ช้ีวัดที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ด้านสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา และด้านสภาพแวดล้อม
ทางสังคม ซึ่งสามารถท านายพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
ได้ร้อยละ 5.3 (Adjusted R2 = 0.053) ยอมรับสมมติฐาน H3 

หากสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมทาง
จิตวิทยา เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมีผลท าให้พฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงานเพิ่มขึ้น 0.105 หน่วย ในทางเดียวกัน ที่
ระดับนัยส าคัญ 0.01 และหากสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้าน
สภาพแวดล้อมทางสังคม เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะมีผลท าให้
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานเพิ่มขึ้น 0.081 
หน่วย ในทางเดียวกัน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

ส่วนตัวแปรของสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสภาพ 
แวดล้อมทางกายภาพ ไม่ได้เป็นปัจจัยท่ีเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม
การท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

จากผลการวิจัยตัวแปรข้างต้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่าปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ได้แก่ ปัจจัย
รูปแบบภาวะผู้น า จากตัวช้ีวัดด้านภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 
ปัจจัยการมอบอ านาจของพนักงาน คือตัวช้ีวัดด้านการก าหนดใจ
ตนเอง ด้านผลกระทบ และด้านสมรรถนะ ปัจจัยสภาพแวดล้อม
ในการท างาน คือตัวช้ีวัดด้านสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาและ
สภาพแวดล้อมทางสังคม ที่มีผลในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ 0.05 
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5) อภิปรายผลการวิจัย 
5.1) รูปแบบภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน 

ผลการวิจัยปรากฏว่ารูปแบบภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ว่า หากผู้น าที่มีลักษณะการท างานตามรูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ย่อมส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมที่เป็นไปในทิศทางที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Demesko (2017) ซึ่งท าการศึกษาวิจัยทั้งรูปแบบ
ภาวะผู้น าทางการเปลี่ยนแปลงและรูปแบบภาวะผู้น าทางการ
แลกเปลี่ยนของพนักงานบริษัทซ่อมบ ารุงเครื่องบิน ผลการวิจัย
พบว่ารูปแบบภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม แต่รูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Naqvi, Ullah 
& Javed (2017) ที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานธนาคาร พบว่า ภาวะผู้น า
ทางการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลในทางบวกต่อพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงาน และรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มีอิทธิพลในทางลบกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ทั้งนี้
ยังใกล้เคียงกันบางส่วนกับงานวิจัยของ Khan and Aslam (2012) 
ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าต่อพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวัตกรรมของผู้จัดการธนาคาร พบว่า ท้ังรูปแบบภาวะผู้น า
ทางการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าทางการแลกเปลี่ยนมีอิทธิพล
ทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานอย่าง
มีนัยส าคัญ ซึ่งผลการวิจัยข้างต้นมีความขัดแย้งกับงานวิจัยของ 
Alheet, Adwan, Areiqat, Zamil & Saleh (2021) ที่กล่าวว่า
ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนมีผลเป็นลบต่อพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงาน อย่างไรก็ตามการศึกษารูปแบบภาวะ
ผู้น าในอุตสาหกรรมอื่น ๆ มีรูปแบบภาวะผู้น าและมีการมอบ
อ านาจเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ทั้งนี้ไม่เพียงแต่ศึกษากับ
พนักงานอุตสาหกรรมการในภาคบริการเท่านั้น ยังคงศึกษา
พนักงานในอุตสาหกรรมอื่นในต่างประเทศ เช่น งานวิจัยของ 
Alheet, Adwan, Areiqat, Zamil & Saleh (2021) ท าการวิจัย
จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานของมหาวิทยาลัยในประเทศ
จอร์แดน ซึ่งมีความแตกต่างในวัฒนธรรมขององค์การนั้นหรือ
วัฒนธรรมในประเทศนั้น ผลปรากฏว่าความแตกต่างดังกล่าวไม่
ส่งผลต่อรูปแบบภาวะผู้น า อีกทั้งภาวะผู้น าในอุตสาหกรรมอื่น ๆ 

เช่น ในอุตสาหกรรมการเงิน อุตสาหกรรมการศึกษา ดังเช่นใน
งานวิจัยของ Naqvi, Ullah & Javed (2017) ที่ท าการศึกษา
พนักงานธนาคารในประเทศปากีสถาน พบว่ารูปแบบภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม
เชน่กัน 

 
5.2) การมอบอ านาจของพนักงานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

ผลการวิจัยปรากฏว่า ตัวช้ีวัดที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรม ได้แก่ การก าหนดใจตนเอง ด้านผลกระทบ 
และด้านสมรรถนะ ปัจจัยดังกล่าวประกอบด้วย การตัดสินใจ 
การพัฒนาการท างานให้ดีขึ้น การได้รับโอกาสอิสระในการ
ท างาน การท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ เป็นต้น ซึ่งปัจจัย
ข้างต้นสามารถเพิ่มพฤติกรรมการท างานงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานได้ ดังนั้นสามารถอธิบายได้ว่าพนักงานที่ได้รับการมอบ
อ านาจ ด้านการก าหนดใจตนเอง ด้านผลกระทบ และด้าน
สมรรถนะ ท าให้พนักงานมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Alkhodary (2016) ที่กล่าวว่า การ
มอบอ านาจของพนักงานในด้านสมรรถนะ ด้านการก าหนดใจ
ตนเองที่มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม และ
ด้านผลกระทบไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน อย่างไรก็ตามการมอบอ านาจของ
พนักงานยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Helmy, Adawiyah & 
Banani (2019) ในบางส่วน เช่น ตัวช้ีวัดที่สอดคล้องกัน 2 ตัว 
คือ ด้านสมรรถนะและด้านการก าหนดใจตนเอง โดย Helmy, 
Adawiyah & Banani (2019) ได้ท าการศึกษาพนักงานในธุรกิจ
ขนาดเล็กที่ประเทศอินโดนีเซีย พบว่า มิติของการมอบอ านาจ
ของพนักงาน ด้านสมรรถนะ ด้านก าหนดใจตนเอง และด้าน
ความหมาย ที่มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวัตกรรม ที่อาจแตกต่างกัน 1 ตัวช้ีวัด คือ ด้านความหมาย 
และยังสอดคล้องกับแนวคิดมิติการมอบอ านาจเชิงจิตวิทยาของ 
Spreitzer (1995) ในการก าหนดใจตนเองในการรับรู้ว่าตนเอง
นั้นมีอิสระในการเลือก สามารถกระท าต่าง ๆ ได้อย่างสร้างสรรค์
และสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง อีกทั้งด้านผลกระทบต่อการ
รับรู้ว่าสิ่งท่ีตนท านัน้จะส่งผลกระทบอย่างไรกับองค์การ 
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5.3) สภาพแวดล้อมในการที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

ผลการวิจัยปรากฏว่า ตัวช้ีวัดที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรม ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา และ
สภาพแวดล้อมทางสังคม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Natthakan 
Thitichamroenphorn, & Kanyakit Keerati-angkoon (2018) 
ที่พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานทั้งด้านกายภาพ ด้าน
จิตวิทยา และด้านสังคม ในภาพรวมมีความสัมพันธ์ระดับสูงต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และยังใกล้เคียง
กับงานวิจัยของ พบว่า สภาพแวดล้อมการท างานด้านจิตวิทยาท่ี
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมทางบวกใน
ระดับสูง แต่สภาพแวดล้อมทางด้านสังคมและกายภาพมีความ 
สัมพันธ์ทางบวกแต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งงานวิจัยของ 
Siwaporn Proyanont (2011) มีความใกล้เคียงกันท่ีว่าพนักงาน
ให้ความส าคัญกับจิตใจมากกว่าทางกายภาพ ถ้าต้องการให้พนักงาน
มีพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม องค์การจ าเป็นต้องเน้น
สภาพแวดล้อมทางด้านจิตวิทยาให้กับพนักงาน ซึ่งงานวิจัยทั้ง 2 
ช้ินนี้ได้ท าการศึกษาพนักงานในประเทศไทยเหมือนกัน แต่คนละ
อุตสาหกรรม อาจจะมีระดับมากน้อยแตกต่างกันข้ึนอยู่กับสภาพ 
แวดล้อมในอุตสาหกรรมนั้น ๆ อย่างไรก็ตามผลการวิจัยได้
ปรากฏเป็นไปในทางบวก เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีผลต่อจิตใจ 
แรงจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคล แต่ละอุตสาหกรรมเช่นกัน 
ซึ่งปัจจัยดังกล่าวสอดคล้องกับแนวคิดของ Dul and Ceylan 
(2011) ที่กล่าวว่า สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนในการท างานนั้น
สามารถเพิ่มศักยภาพในความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานได้ 
รวมถึงหากพนักงานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับงาน 
สามารถพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ให้กับพนักงานได้อย่างเต็มที่ 
สรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมสังคมและสภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจ 
หากเป็นสภาพแวดล้อมที่ดี เอื้อต่อการเรียนรู้ สามารถพัฒนา
ศักยภาพทางความคิดล้วนส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงานได้เป็นอย่างดี 

นอกจากนี้ยังมีตัวช้ีวัดที่ไม่ได้เข้าร่วมในการศึกษาพฤติกรรม
การท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 3 ปัจจัย ได้แก่ ตัวแปรของ
รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงาน ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
การมอบอ านาจของพนักงานด้านความหมาย และสภาพแวดล้อม
ในการท างานด้านกายภาพ ไม่ได้น ามาพิจารณาอันเนื่องมาจาก
ปัจจัยทั้ง 3 มีผลทางบวกกับตัวแปรอิสระตัวอ่ืน ที่ถูกคัดเลือกเป็น
ตัวแปรพยากรณ์แล้ว จึงเป็นส่วนหนึ่งของตัวพยากรณ์ดังกล่าว

ด้วย แต่อย่างไรก็ตาม ตัวแปรทั้ง 3 ปัจจัยยังมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน แสดง
ว่า รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การมอบอ านาจของพนักงาน 
ด้านความหมาย และสภาพแวดล้อมในการท างานด้านกายภาพ 
ยังส่งผลให้พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงานสูงขึ้น 

 
6) สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

6.1) สรุปผล 
การพัฒนาพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

โดยให้ผู้น าก าหนดรูปแบบการท างานท่ีชัดเจน ให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจเพื่อพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น  ท าให้
พนักงานเหล่านั้น ประเมินผลงานของตนเองอยู่เสมอ มีความ
ละเอียดรอบคอบ การท างานอย่างมีคุณภาพ เน้นในด้านการ
สร้างสมรรถนะของตัวพนักงานเอง โดยการท างานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ก าหนดมาตรฐานการท างาน
เพื่อให้ได้ผลงานที่ดี บริหารจัดการเวลาในการท างานเพื่อให้งาน
ส าเร็จตามเวลาที่ก าหนด และสามารถท างานได้ทุกหน้าที่ท่ีได้รับ
มอบหมาย และให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา 
เช่น สภาพแวดล้อมเหล่านั้นต้องสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน
ให้กับพนักงาน เอื้อให้พนักงานเกิดความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริม
การท างานเป็นทีม เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ ซึ่ ง
องค์ประกอบเหล่านี้สามารถส่งเสริมความมั่นใจ จนส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมให้กับพนักงานในองค์การได้ 

อีกทั้ง การพัฒนาสภาพแวดล้อมทางสังคม สามารถพัฒนาได้
โดยการติดต่อสื่อสารที่ดีระหว่างคนในองค์การ การมีมิตรภาพ
และความสัมพันธ์ที่ดีของคนในองค์การ รวมถึงการมีความสุขใน
การท างานกับเพื่อนร่วมงาน การพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม
ให้กับพนักงานในองค์การได้อย่างสัมฤทธิ์ผล 
 
6.2) ข้อเสนอแนะ 

1) การศึกษาวิจัยในครั้งต่อไปควรขยายขอบเขตในการวิจัย
ในอุตสาหกรรมอื่น ๆ เพื่อความครอบคลุมของประชากร และ
ควรมีการศึกษาตัวแปรที่อื่น ๆ ซึ่งอาจส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน เช่น วัฒนธรรมองค์การ 
แรงจูงใจ บุคลิกภาพของพนักงาน เป็นต้น 

2) การวิจัยครั้งต่อไปควรใช้โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์อื่น ๆ 
เช่น การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (path analysis) 
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เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัยว่าสอดคล้องกับผลการวิจัยครั้งนี้
หรือไม่ เพื่อพิจารณาในรายละเอียดให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้น 
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