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บทคัดยอ  

 วัตถุประสงคการวิจัยคือ พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานเปนปจจัยหนึ ่งที่หลาย

องคกรใหความสนใจ งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงาน

ของพนักงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระในงาน ที่มีผลตอ

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบรษิัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางการวิจัยคือ 

ผูที่ถูกคัดเลือกมาจากพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีจำนวนทั้งสิ้น 385 คน 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือ แบบสอบถามที่มคีาความเชื่อถือไดเทากับ 0.931 

 ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะ

ผูนำเชิงนวัตกรรม ความมีอิสระในงาน อยูในระดับมาก การทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถ

ของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม ความมีอิสระในงาน สามารถพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมใน

การทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 20.8 (R2 = .208) อยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยดานภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม สามารถพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการ

ทำงานไดมากที ่ส ุด รองลงมาคือ ดานการรับรู ความสามารถของตนเอง และดานความมีอิสระในงาน  

มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเทากับ .459 .311 และ .214 ตามลำดับ 
 

คำสำคัญ: การรับรูความสามารถตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม ความมีอิสระในงาน พฤติกรรมสราง

นวัตกรรมในการทำงาน 
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ABSTRACT  

 The Objective of Research was Innovation work behavior is one of the factors which 

many organizations are interested in.  This research aimed to study the level of innovation 

behavior of employees and to study perceived self-efficacy, innovative leadership, and work 

independence that affect innovation work behavior of private company’s employees in 

Bangkok.  There were 385 practitioner workers who were selected from private companies in 

Bangkok and the questionnaire with a 0.931 reliability value was used in this research.  

 The research found that employees of private companies in Bangkok have self-efficacy, 

innovative leadership, and work independence at high level. Hypothesis testing found that 

self-efficacy, innovative leadership, and work independence of employees in private 

companies in Bangkok can predict 20.8% of innovation work behaviors (R2 = .208) at the 

significant level of .05.  The most innovative work behavior prediction is innovative leadership, 

follow by self-efficacy and work independence at the .459, .311, and .214 standard regression 

coefficients, respectively.    

 

Keywords:  Perceived Self-Efficacy, Innovative Leadership, Work Autonomy, Innovative work 

Behavior 
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บทนำ   

 ปจจุบันความกาวหนาและพัฒนาการทางดานทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่เกิดจากสติปญญา

ของมนุษยทำใหทุกอยางตองปรับตัวไมอาจหยุดนิ่งอยูกับที่ไดโดยเฉพาะอยางยิ่งความสามารถขององคการใน

การสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงาน ซึ่งมีสวนสำคัญตอการสรางความไดเปรียบเชิงพฤติกรรมสรางสรรค

นวัตกรรมจึงเปนปจจัยหนึ่งที่หลายองคการใหความสนใจ เปนพฤติกรรมของพนักงานในการหาวิธีการตาง ๆ 

รวมทั้งการนำเสนอขอมูลที่เปนประโยชนและเปนสิ ่งแปลกใหมไปใชในการทำงาน (Zhang; Chu; Ren & 

Xing, 2023) การที่พนักงานในองคการมีพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมนั้นสามารถทำใหองคการมีกรอบ

แนวคิดที่แปลกใหมและมีความหลากหลาย ซึ่งจะทำใหองคการอยูรอดภายใตการแขงขันที่สูงขึ้น จากการ

ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของไดขอสรุปยืนยันวานวัตกรรมในการทำงานลวนเกิดจากการคิดคนของพนักงาน 

และการพัฒนาศ ักยภาพของพนักงานในองคการ (Boyd & Andalibi, 2023; Raihan & Uddin, 2023; 

Gelaidan, Al-Swidi & Al-Hakimi, 2023; Xiang, Zhang; Budu; Mei, 2023; Rodrigues & Rebelo, 2023; 

Chughtai; Syed; Naseer & Chinchilla, 2023; Lu; Luo; & Zhang, 2023) 

 การแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคลากรที่มุงเนนไปที่การนำความรูแนวคิดใหม ๆ การใชความคดิริเริ่ม 

ผานกระบวนการหรือวิธีการทำงานในรูปแบบใหม ๆ ตลอดจนความตั้งใจในการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ที่จะ

ชวยใหสามารถแกปญหาและมีประโยชนทั้งในระดับบทบาทงานของแตละบุคคล กลุมงานหรือองคการ เพ่ือให

การดำเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ ่งการประเมินความสามารถของตนเองวาจะสามารถ

ปฏิบัติงานนั้น ๆ ไดสำเร็จหรือไมนั้นจะตองเกิดจากการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) อันจะ

สงผลตอการตัดสินใจลงมือปฏิบัติหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุ

ตามเปาหมายที่ตั้งไว บุคลากรที่มีการรับรูความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรม (Innovation Self-Efficacy) 

จะสามารถพัฒนาตนเองและจะรูถึงวิธีการแกปญหา เพื่อเอาชนะความทาทาย หรือขอจำกัดที่เปนตัวขัดขวาง

ความสามารถของพวกเขา และอีกหนึ่งปจจัยในระดับบุคคลที่กอใหเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการ

ทำงานคือ ภาวะผู นำเช ิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) Houghton, Neck & Manz (2003) เปน

พฤติกรรมของผูนำที่ชอบแสดงออกถึงความสามารถในการขับเคลื่อนใหบุคคลากรเกิดการคิดคนแนวทางการ

ดำเนินการใหมมาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนาองคการนำไปสูการสรางสรรคนวัตกรรมมาใชใหเกิด

ประโยชน ในการบร ิหารและพ ัฒนาเพื ่อให บรรล ุ เป าหมายและว ัตถ ุประสงค ขององค การต อไป  

สวนปจจัยสุดทายคือ ความมีอิสระในงาน (Job Autonomy) ความเปนอิสระในการทำงานมีผลตอศักยภาพ

ของการจูงใจในการทำงาน (Hackman & Oldham (1975) ไดอธิบายเกี่ยวกับความมีอิสระในการทำงานใน

มิติของงานทั้ง 5 มิติซึ่งประกอบดวย ความหลากหลายของทักษะในการทำงาน การทำงานที่ไดเห็นภาพรวม

ของการทำงานทั้งหมด ความสำคัญของงาน ความเปนอิสระในการทำงาน และการไดรับผลตอบกลับมา ซึ่ง

ความมีอิสระในการคดิโดยสามารถกลั่นกรองและตัดสินใจไดดวยตนเองเปนการควบคุมเวลาในการปฏิบัติงาน

หยุดพักงาน รวมไปถึงการมีอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงาน โดยการเลือกพิจารณาวิธีการทำงานในรูปแบบ
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ตางๆ เพื ่อที ่จะทำใหงานนั ้นแลวเสร็จ และมีอิสระในการพิจารณาหาทางเลือกในการแกไขปญหาการ

ปฏิบัติงานอีกดวย 

 จากการทบทวนงานวิจ ัยที ่ ได ทำการศึกษาเกี ่ยวกับพฤติกรรมสรางสรรคเช ิงนว ัตกรรมของ

บริษัทเอกชนกรุงเทพมหานคร ยังมีการศึกษาวิจัยอยู เปนจำนวนนอย เหตุผลดังกลาว พฤติกรรมสราง

นวัตกรรมเปนพฤติกรรมของบุคคลทีสงผลใหการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งงานวิจัยสวนใหญ พบวา 

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมที่เกิดลำดับแรกคือการคิดริเริ่ม รองมาคือ การเปดกวางทางความคิด ทบทวนเหตุ

พรอมกับคนควาหาวิธีการจากแนวคิดทั้งภายในหรือภายนอกองคการความมุงมั่น เปนแรงผลักดันภายในของ

ของบุคคล จึงทำใหผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร โดยหวังวา ผลการวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนตอการกำหนดทิศทางการสงเสริมพฤติกรรม

สรางนวัตกรรม เพ่ือสรางผลงานที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ และสามารถนำไปปรับใชเพื่อสนับสนุน

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมใหกับผูปฏิบัติงานไดตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. ศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร  

2. ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และ

ความมีอิสระในงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

3. การศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 
 

ประโยชนของการวิจัย 

 1. ผลจากการศึกษาสามารถนำไปเปนขอมูลไปใชในการวิจัยที่เกี ่ยวของได ซึ่งผู วิจัยจะนำผลของ

งานวิจัยไปเผยแพรโดยการตีพิมพในวารสารตอไป 

 2. ผลจากการศึกษานำไปใชในการพัฒนาพนักงานใหมีพฤติกรรมเกิดความคิดสรางสรรค ซึ่งผูวิจัยจะ

นำผลของงานวิจัยไปสูบริษัทที่สนใจตอไป 
 

สมมติฐานการวิจัย 

 ปจจัยการรับรู ความสามารถของตนเอง ภาวะผู นำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระในงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

การศกึษาเอกสารงานวิจัยและกรอบแนวคิดการวิจัย 

 ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม ดังตอไปนี้ 

 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 
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 พฤติกรรมของบุคคลที่มี จุดมุงหมายในเรื่องของการคิดริเริ่มสิ่งใหม และการแนะนำความคิดใหมที่

เปนประโยชนตอการผลิตสินคา บริการ และกระบวนการทำงานใหมอยางมีเปาหมาย ซึ่งการจัดการนวัตกรรม

อยางมีประสิทธิภาพจะสามารถประสบความสำเร็จไดขึ้นอยูกับปจจัยสำคัญที่พนักงานผูที่รับเอานโยบายหรือ

กลยุทธขององคกรธุรกิจไปปฏิบัติใหเปนรูปธรรมที่ไดใหแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไววาพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมเปนการชวยใหเขาใจถึงการเปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมในการทำงานใหมและการรับรูเกี ่ยวกับ

พฤติกรรมที่สามารถทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพของพนักงานในองคกร ซึ่งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจึงเปน

กระบวนการที่จะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ ตลอดจนทัศนคติ อันจะเปนผลให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี (De Jong, 2007) กลาววา พนักงานเปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุดของ 

องคการ องคการธุรกิจจึงจำเปนตองมีการบริหารจัดการองคกรทำใหพนักงานมีความสามารถในการสรางสรรค

สิ่งใหมๆ หรือมีพฤติกรรมที่เหมาะสมสำหรับการทำงานที่เอ้ือตอการสรางสรรคนวัตกรรม และ (Den Hartog, 

2010) ไดกลาวเพิ่มเติมไววาพฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุงหมายโดยตรงในการคิดริเริ่มสิ่งใหม หรือการแนะนำ

ความคิดใหมที่เปนประโยชนตอการผลิตสินคา บริการ และกระบวนการทำงานใหมอยางมีเปาหมายนั้นเปน

การสรางพฤติกรรรมเชิงนวัตกรรม (Williams & Turner, 2006) กลาววาพฤติกรรรมเชิงนวัตกรรมเปน

องคประกอบสำคัญของ ความคิดสรางสรรคของพนักงาน การสรางนวัตกรรมของพนักงานน้ันตองมีพฤติกรรม

การปฏิบัติงานเชิงรุก และพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ดังนั้น พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจึงเปนกระบวนที่มุง

เปลี่ยนแปลงวิธีการทำงาน เปนการเสริมสรางใหพนักงานรับรูสิ่งใหมๆ ดานความรู ความสามารถ ความเขาใจ 

ทักษะและวิธีการในการทำงานรวมถึงทัศนคติของบุคลากรในองคการธุรกิจใหเปนไปทางที่ดีข้ึนเพ่ือใหบุคลากร

ไดรบัการเปลี่ยนแปลง (Kleysen & Street, 2001) ไดแบงพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ไว 3 มิติ ไดแก 

การสรางความคิดการสงเสริมความคิด และการทำใหความคิดเปนจริง (Janssen, 2000) การมีความคิด

สรางสรรคเปนองคประกอบสำคัญของพฤติกรรมการทำงานเชิงสรางสรรค (De Jong & Den Hartog, 2010) 

แตยังรวมถึงการประยุกตใชความคิดดวย (Gilson & Litchfield, Citation2017) ในทำนองเดียวกัน พฤติกรรม

สรางสรรคงานของบุคลากรมีบทบาทสำคัญมากในการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานขององคการ (Thurlings 

et al., 2015) 

 การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy)  

 ความเชื่อหรือการตัดสินของบุคคลใดบุคคลหนึ่งวาจะสามารถประสบความสำเร็จหรือบรรลุภารกิจได 

การรับรูความสามารถของตนเองจึงเปรียบเสมือนการประเมินระยะสั้นของบุคคล การเลือกแสดงพฤติกรรม

ประเมินความคิดและรูปแบบอารมณที่จะเกิดขึ้นในสถานการณนั้น (Bandura, 2010) ทั้งนี้ Bandura (2010) 

ไดเสนอทฤษฎีการรับรู ความสามารถของตนเอง โดยระบุวากระบวนการเกิดพฤติกรรมของมนุษยควรมี

ลักษณะ โดยแบงออกเปน 3 กลุมไดแก 1) ปจจัยภายในตัวบุคคล ไดแก ความเชื่อ การรับรู ตนเอง 2) เงื่อนไข

เชิงพฤติกรรม 3) เงื่อนไขเชิงสิ่งแวดลอม ซึ่ง 3 องคประกอบนี้มีลักษณะตอเนื่องเปนข้ันตอน เปนระบบที่เกี่ยว

กันไวโดยแตละองคประกอบตางมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ซึ่งอิทธิพลแตละอยางจะมากหรือนอยขึ ้นอยู กับ

สภาพแวดลอม จากงานวิจัยของ Uppathampracha, R., & Liu, G. (2022); Kim, S. L., Lee, D., & Yun, S. 



วารสารวชิาการคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

ปที่ 7 ฉบับที ่2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2566) 

ISSN 2586 – 9450 (Print) / ISSN 2697 – 4290 (Online) 

 

139 

 

(2022); Dasmo, Sunardi, Notosudjono & Wulandari (2022). การศึกษาการรับร ู ความสามารถของ

ตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน พบวา มีความเชื่อมโยงกับพฤติกรรม

การทำงานท่ีสรางสรรคที่สูงขึ้น  

 ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) 

 ภาวะของบุคคลที่แสดงความสามารถในการเปนผูนำหรือแสดงคุณลักษณะสวนบุคคลจนไดรับการ

ยอมรับจากสมาชิกใหเปนหัวหนาของกลุม ซึ่งพฤติกรรมของผูนำเมื่อนำไปประยุกตใชในการพัฒนาผูบริหารใน

องคการจะแสดงพฤติกรรมออกมารวมกับการใชอิทธิพลที่มีอยูเพื่อจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติตามเปาหมายที่กำหนด

ไวผานกระบวนการบริหารจัดการไดและสามารถชวยใหงานขององคการดำเนินไปไดอยางกาวหนาและ

บรรลุผลสำเรจ็เพราะฉะนั้น ผูนำในองคการตองมีคือพฤติกรรมดานนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการบริการ เพิ่ม

ความพึงพอใจของผูรับบริการและชวยลดคาใชจายในการบริหารงานในหนวยงานได (Lilly, & Juma, 2014) 

ภาวะผูนำจึงมีบทบาทตอการสรางนวัตกรรมในกลุมของบุคลากรในหนวยงานภาครัฐเปนอยางยิ่ง เพราะผูนำที่

มีประสิทธิผลจะทำหนาที่เปนตัวเรงในการพัฒนาและผลักดันใหเกิดนวัตกรรมโดยเฉพาะในกลุมของบุคลากร

ในองคการเอกชน (Gifford, Davies, Tourangeau, & Lefebre, 2011) ซึ่งภาวะผูนำมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

สรางนวัตกรรมในการทำงานของบุคลากร ที่เปนการสรางนวัตกรรมในระดับบุคคลท่ีสงผลใหผลการดำเนินงาน

ขององคกรบรรลุผลความสำเร็จ (Denti, & Hemlin, 2012) ดังนั้นองคกร จึงตองใหความสนใจเปนพิเศษกับ

พฤติกรรมดานนวัตกรรมและการมีความคิดสรางสรรคของบุคลากร ซึ่งจากงานวิจัยของ (Bagheri & Akbari, 

2018) ; (Wang, Chen, & Li, X., 2021) พบวา การมีภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมเปนตัวบงชี้อยางหนึ่งของการ

ปรับตัวและยอมรับแนวคิดใหม ๆ เปนองคประกอบที่ทำใหเกิดศักยภาพของการพัฒนานวัตกรรมขององคกร 

รวมถึงปรับแนวทางการจัดการขององคกร เมื่อมีโอกาสใหม ๆ และแสวงหาการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

รวมถึงสามารถในการพ่ึงพาตนเองและมีความมั่นใจในความสามารถของทีมในการแกปญหาอยางสรางสรรค  

 อิสระในการทำงาน (Work Autonomy) 

 ความมีอิสระในการทำงานเปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานอยางมีอิสระและสามารถใชดุลยพินิจใน

การตัดสินใจดวยตนเอง มีความรับผิดชอบ รูจักควบคุม เวลาในการปฏิบัติงาน หยุดพักงาน และมีอิสระในการ

เลือกวิธีการปฏิบัติงาน ที่จะทำใหงานนั้นแลวเสร็จ และมีอิสระในการพิจารณาหาทางเลือกในการแกปญหา

การปฏิบัติงาน ซึ่งการสนับสนุนใหบุคลากรมีอิสระในการคิดทั้งรูปแบบการพัฒนากระบวนการที่เกี่ยวของกับ

สายงาน และการเอื้อใหบุคลากรมีสมดุลในการทำงาน การจัดเก็บองคความรูและการถายทอดความรูภายใน

องคกรที่เอื้อใหบุคลากรทุกระดับไดใชความคิดสรางสรรคในการทำงานมีการวัดผลที่ชัดเจน และสามารถใช

เปนขอมูลที่อางอิงในการปรับปรุงนวัตกรรมและสนับสนุนนวัตกรรมใหเกิดความยั่งยืน ทั้งนี้ยังมีนักวิชาการได

กลาววา ความมีอิสระในการทำงานในมิติของงานท้ัง 5 มิติซึ่ง ประกอบดวย 1) ความหลากหลายของทักษะใน

การทำงาน (Skill Variety) 2) การทำงานที ่ไดเห ็นภาพรวมของการทำงานทั ้งหมด (Task Identity) 3)

ความสำคัญของงาน (Task Significance) 4) ความเปนอิสระในการทำงาน (Autonomy) และ 5) การไดรับ

ผลตอบกลับ (Feedback) (Hackman & Oldham, 1975) ซึ ่งจากงานวิจัยของ (Battistelli, Montani, & 
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Odoardi, 2013); (Pusparini, & Aryasa, 2021); (Nasution, Siregar & Pristiyono, 2021) พบวา ความเปน

อิสระในการทำงานสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานใหกับพนักงานและสามารถเพิ่มพฤติกรรมสรางสรรค

นวัตกรรมของพนักงานได องคการที่สามารถเปดโอกาสใหพนักงานของตนไดพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ 

โดยไมรู สึกกดดันในการทำงานจะสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานเหลานี้ในการทำงานเจริญกาวหนาใน

หนาที่การงาน 
 

กรอบแนวของการการวจิัย 

 การวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมสรางนวตักรรมของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผูวิจัยไดกำหนดกรอบแนวคิดดังตอไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวของการการวิจัย 

 

วิธีวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการสำรวจความคิดเห็น

ของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี ้ 

 1. ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

เนื่องจากไมทราบจำนวนประชากรที่แนชัด จึงใชการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของคอแครน ที่ระดับ

ความเชื ่อมั่นรอยละ 95 และระดับความผิดพลาดไมเกิน 0.05 ไดขนาดของกลุมตัวอยางจากการคำนวณ

จำนวน 385 ตัวอยาง และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling)  

 2. ตัวแปรที่เก่ียวของกับการศึกษา ประกอบดวย 

ความมีอิสระในงาน  

(Work Autonomy)  

Hackman & Oldham (1975)  

การรับรูความสามารถตนเอง  

(Perceived Self-Efficacy) 

Bandura (1986)  

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงาน 

(Innovative work Behavior) 

Arif, S., Zubair, A., & Manzoor, Y. 

(2012) 

ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม (Innovative 

Leadership) Houghton, Neck & 

Manz (2003) 
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  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-

Efficacy) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) และความมีอิสระในงาน (Job Autonomy) 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงาน 

(Innovative Work Behavior) 

 3. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม 

 4. สถิติที ่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 4.1) สถิติเชิงพรรณนา ใชในการประมวลผลและการ

วิเคราะหหาคาทางสถิติ ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ 4.2) สถิติเชิงอนุมาน ใชในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ไดแก การวิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวิจัย 

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยาง 385 คน เปนเพศชาย จำนวน 238 

คน (รอยละ 61.8) เพศหญิง จำนวน 147 คน (รอยละ 38.2) สวนมากมีอายุระหวาง 21-35 ป จำนวน 208 

คน (รอยละ 54.0) 36-55 ป จำนวน 105 คน (รอยละ 27.3) และ 55 ปขึ้นไป จำนวน 72 คน (รอยละ 18.7) 

สวนมากสำเรจ็การศึกษาระดับปริญญาตร ีจำนวน 231 คน (รอยละ 60.00) สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท 

จำนวน 62 คน (ร อยละ 48.9) และต่ำกวาระดับปริญญาตรี จำนวน 92 คน (ร อยละ 24.6) ส วนมาก

ประสบการณทำงานระหวาง 1-3 ป จำนวน 139 คน (รอยละ 36.1) 4-10 ป จำนวน 136 คน  (รอยละ 35.3) 

11-20 ป จำนวน 97 คน (รอยละ 25.2) และ ไมถึง 1 ป จำนวน 13 คน รอยละ (รอยละ 3.4) 

 2. ผลการวิเคราะหตัวแปรที่ศึกษา พบวา ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ 

ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม ความมีอิสระในงาน และ

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม นำเสนอดังตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1 

ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย X̅ S.D. 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง 4.25 มาก 

ดานภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม 4.32 มาก 

ดานความมีอิสระในงาน 4.18 มาก 

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม 3.91 มาก 

รวมทั้งหมด 4.16 มาก 
หมายเหตุ: การแปลผลคาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 1.00-1.50 ระดับนอยมาก, 1.51-2.50 ระดับนอย, 2.51-3.50 ระดับปานกลาง, 3.51-4.50 ระดับมาก 

และ 4.51-5.00 ระดับมากที่สุด (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
 

 3. ผลทดสอบสมมติฐาน 
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 ปจจัยการรับรู ความสามารถของตนเอง ภาวะผู นำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระในงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

ดังตารางที ่2 
 

ตารางที่ 2 ผลวิเคราะห Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐานปจจัยการรับรูความสามารถ

ของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

                               ตัวแปรอิสระ                                                  ตัวแปรตาม 

 

ปจจัย 

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนกังาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

Unstandardized 

Coefficients 

Sig. 

B Beta SE t 

(constant) .845  .128 6.59 .000* 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง .311 .562 .016 19.54 .000* 

ดานภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม  .459 .596 .022 20.71 .000* 

ดานความมีอิสระในงาน .214 .219 .043 16.24 .000* 

R=.465, R2=.216 Adjusted R2=.208, F =25.523,  *p<0.05 

  

 จากตารางที ่ 2 แสดงผลการวิเคราะหผลการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis)  

โดยวิธี Stepwise ระหวางปจจัยการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระ

ในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร

พบวา การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระในงานมีความสัมพันธแบบ

พหุคูณกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (Sig) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเปน .465 (R) และสามารถ

พยากรณถึงพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครไดรอยละ 

.208 (Adjusted R2) 

 โดยสามารถอธิบายตัวแปรพยากรณที่สงผลตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จากมากที่สุดไปหาตัวแปรพยากรณที่สงผลนอยที่สุด เรียงตามลำดับ ดังนี้ 

 1. ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม สามารถแปลความหมายไดวา เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ใหคงที่หาก

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีผูนำที่มีภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลใหมีพฤติกรรม

สรางนวัตกรรมในการทำงานเพ่ิมขึ้น .459 หนวย (b=.459) 
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 2. การรับรูความสามารถของตนเอง สามารถแปลความหมายไดวา เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ใหคงท่ี 

แลวหากพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีการรับรูความสามารถของตนเอง เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะ

สงผลใหมีพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานเพ่ิมข้ึน .311 หนวย (b=.311) 

 3. ความมีอิสระในงาน สามารถแปลความหมายไดวา เมื ่อควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ใหคงที ่ แลวหาก

พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีความมีอิสระในงาน เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลใหมีพฤติกรรมสราง

นวัตกรรมในการทำงานเพ่ิมขึ้น .214 หนวย (b=.214) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 1. จากผลการวิจัยที่พบวา ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมสงผลทางบวกตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ ่งเปนไปตาม สมมติฐานที่ตั ้งไว กลาวคือ หาก

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีผูนำที่มีภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมสูงในภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมดานการจัดการ

ความเสี ่ยง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมดานการหาประโยชนจากโอกาสการปรับตัวเพื่อการเรียนรู ภาวะผูนำ 

เชิงนวัตกรรมดานการปรับตัวเพื่อการเรียนรู และภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมดานความสามารถในการพึ่งพาตนเอง

อยางสรางสรรคนั้นจะทำใหพนักงานเอกชน ที่แสดงใหเห็นวาการจัดการความเสี่ยงเปนตัวชี้วัดที่สำคัญสำหรับ

ผูมีความเปนผูนำเชิงนวัตกรรม โดยตองมีการกำหนดขอบเขตขององคการ เพื่อแนะนำสิ่งที่สามารถทำได

หรือไมสามารถทำได พรอมท้ังสามารถตัดสินใจไดอยางเดด็ขาดและรวดเร็ว สอดคลองกับ (Bagheri & Akbari, 

2017) ที่ชี ้วาการปรับตัวและยอมรับแนวคิดใหม ๆ เปนองคประกอบที่ทำใหเกิดศักยภาพของการพัฒนา

นวัตกรรมขององคกร รวมถึงปรับแนวทางการจัดการขององคกร เมื่อมีโอกาสใหม ๆ เกิดขึ้นเสมอ สอดคลอง

กับ (Ye, Liu, & Tan, 2022) ที่ชี้วาการประเมินโอกาสทางการคาเปนองคประกอบของภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม

ในการขับเคลื่อนองคการ และตองมีภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมดานการปรับตัวเพื่อการเรียนรูแสวงหาการพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื ่อง รวมถึงนำเสนอใหองคกรทราบเกี ่ยวกับแนวโนม และวิธีการทางการศึกษาใหม ๆ  

สอดคลองกับ (Carpena & Zia, 2020) ที่ชี ้วาการจัดการความรู มีผลใหบุคลากรไดมีสวนรวม และทำให

บุคลากรไดทำงานรวมกันเปนทีม ซึ่งสะทอนใหเห็นวาการจัดการปรับตัวเพ่ือการเรียนรูมีความสัมพันธกับปจจัย

นวัตกรรมเชิงกระบวนการ สุดทายภาวะผู นำเชิงนวัตกรรมดานความสามารถในการพึ ่งพาตนเองอยาง

สรางสรรคสอดคลองกับ (Bagheri & Harrison, 2020) ที่ชี้วาผูนำตองมีความมั่นใจในความสามารถของทีมใน

การแกปญหาอยางสรางสรรค รวมถึงมั่นใจในความสามารถของทีมในการสรางสรรคไอเดียใหม ๆ และยอมรับ

ความสามารถของทมีในการพัฒนาองคกร สอดคลองกับ (Wang, Chen, & Li, X., 2021) ที่ชี้วาในองคการควร

สรางการโนมนาวใหพนักงานผลิตความคดิสรางสรรค 

 2. จากผลการวิจัยที ่พบวา การรับรู ความสามารถของตนเองสงผลทางบวกตอพฤติกรรมสราง

นวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ ่งเปนไปตามสมมติฐานที ่ตั ้งไว 

กลาวคือ หากพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีการรับรู ความสามารถของตนเองสูงขึ ้นจะมี

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานสูงข้ึนตามไปดวย ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
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กรุงเทพมหานคร ที่มีการรับรูความสามารถของตนจะเชื่อมั่นวาตนเองมีความสามารถในการทำงานทั้งองค

ความรู และประสบการณ สงผลใหมีความปรารถนาที่จะพัฒนาการทำงาน จึงแสดงออกในการคิดริเริ่ม ใช

ปฏิภาณ ไหวพริบและความรูความสามารถเพื่อสรางสิ่งตาง ๆ หรือการปรับปรุงสิ่งที่มีอยูเดิมใหดีขึ ้น และ

ประยุกต ความรูและประสบการณไปใชสรางนวัตกรรมเพื่อใชในการทำงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

(Momeni, Ebrahimpour,  & Ajirloo, 2014); (Harun, Yunhendri, Shaharudin,  & Kanapathipillai, 

2022); (Al Wali, Muthuveloo, & Teoh, 2022) ; (Ghosh, Bharadwaja, Yadav, & Kabra, 2019) 

(Santoso, Elidjen, Abdinagoro, & Arief, 2019) โดยพบผลการว ิจ ั ยท ี ่ สอดคล องก ันค ือ  การร ั บรู

ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติ ซึ ่งเปน การยืนยันขอคนพบวา การรับรูความสามารถของตนเองสงผลตอพฤติกรรม

สรางสรรคนวัตกรรม 

 3. จากผลการวิจัยที่พบวา ความมีอิสระในงาน สงผลทางบวกตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ การมีอิสระใน

การทำงาน เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจในการตัดสินใจดวยตนเอง มีความ

รับผิดชอบ รูจักควบคุมเวลาในการปฏิบัติงาน และมีอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานที่จะทำใหงานนั้นแลว

เสร็จ อีกทั้งยังมีอิสระในการพิจารณาหาทางเลือกในการแกปญหาการปฏิบัติงาน ซึ่งการสนับสนุนใหพนักงาน

มีอิสระในการคิดทั้งรูปแบบการพัฒนากระบวนการที่เกี่ยวของกับสายงาน และการเอื้อใหพนักงานมีสมดุลใน

การทำงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (Bagheri, & Akbari, 2017) ที่ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับความมีอิสระ

ในการทำงานกับบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณและบุคลิกภาพดานสำนึกในหนาที ่และการรับรู

ความสามารถของตนเองที่มีตอประสิทธิผลการทำงาน พบวา ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธิพลทางบวกกับ

ประสิทธิผลในการทำงาน อีกทั้งการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกกับสิทธิผลในการทำงาน

เชนกัน โดยผลที่ไดสอดคลองกับงานวิจ ัยของ (Battistelli, Montani, & Odoardi, 2013); (Pusparini, & 

Aryasa, 2021); (Nasution, Siregar & Pristiyono, 2021) สรุปไดวาความเปนอิสระในการทำงานสามารถ

เพิ่มความพึงพอใจในงานใหกับพนักงานและสามารถเพิ่มพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานได 

องคการที่สามารถเปดโอกาสใหพนักงานของตนไดพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ โดยไมรู สึกกดดันในการ

ทำงานจะสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานเหลานี้ในการทำงานเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 

 1. องคการควรมีผูบริหารที่เปนภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมดานการจัดการความเสี่ยง ซึ่งเปนสิ่งสำคัญ

สำคัญสำหรับการแนะนำสิ่งที่สามารถทำไดหรือไมสามารถทำได พรอมทั้งสามารถตัดสินใจไดอยางเด็ดขาด

และรวดเร็ว โดยตองมีการกำหนดขอบเขตขององคการ พรอมปรับตัวเพื่อการเรียนรูแสวงหาการพัฒนาตนเอง

อยางตอเนื่อง  
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 2. องคการควรสนับสนุนการรับรู ความสามารถของพนักงาน หากพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานครมีการรับรูความสามารถของตนเองสูงขึ้นจะมีพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงาน

สูงขึ้นตามไปดวย ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่มีการรับรูความสามารถ

ของตนจะเชื่อมั่นวาตนเองมีความสามารถในการทำงานทั้งองคความรู และประสบการณ สงผลใหมีความ

ปรารถนาที่จะพัฒนาการทำงาน จึงแสดงออกในการคิดริเริ่ม ใชปฏิภาณ ไหวพริบและความรูความสามารถ

เพื่อสรางสิ่งตาง ๆ หรือการปรับปรุงสิ่งท่ีมีอยูเดิมใหดีขึ้น  

 3. องคการควรสรางความมีอิสระในงานใหกับพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อเปด

โอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจในการตัดสินใจดวยตนเอง มีความรับผิดชอบ รูจักควบคุม

เวลาในการปฏิบัติงาน จะทำใหงานนั้นแลวไดพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ โดยไมรูสึกกดดันในการทำงาน

จะสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานเหลานี้ในการทำงานเจริญกาวหนาในหนาที่การงานตอไป 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรขยายขอบเขตการศึกษาพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานในกลุ มพนักงาน

เอกชน หรือพนักงานขอรัฐ เพื่อเปนการตอยอดและนำเสนอผลการวิจัยวามีความสอดคลองหรือแตกตางกัน

หรือไม อยางไร 

 2. ควรศึกษางานวิจัยในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลผลการวิจัยที่มีความละเอียดและ

ครอบคลุมมากขึ้นถึงปจจัยที่สงผลตอการมีพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงาน ซึ่งจะทำใหไดขอมูลใน

ระดับปฐมภูมิในการนำมาสังเคราะหเปนขอคนพบที่ไมสามารถประเมินไดจากการวิจัยเชิงปริมาณ 

 3. ควรศึกษาตอเนื่องในรูปแบบการวิจัยเชิงทดลองโดยการจัดโปรแกรมหรือกิจกรรมเพื่อสงเสริมให

เกิดพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานเอกชน 
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