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บทคัดยอ  

 วัตถุประสงคการวิจัยคือ พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานเปนปจจัยหนึ ่งที่หลาย

องคกรใหความสนใจ งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงาน

ของพนักงาน และการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระในงาน ที่มีผลตอ

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบรษิัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางการวิจัยคือ 

ผูที่ถูกคัดเลือกมาจากพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีจำนวนทั้งสิ้น 385 คน 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคือ แบบสอบถามที่มคีาความเชื่อถือไดเทากับ 0.931 

 ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะ

ผูนำเชิงนวัตกรรม ความมีอิสระในงาน อยูในระดับมาก การทดสอบสมมติฐาน พบวา การรับรูความสามารถ

ของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม ความมีอิสระในงาน สามารถพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมใน

การทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 20.8 (R2 = .208) อยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 โดยดานภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม สามารถพยากรณพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการ

ทำงานไดมากที ่ส ุด รองลงมาคือ ดานการรับรู ความสามารถของตนเอง และดานความมีอิสระในงาน  

มีคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานเทากับ .459 .311 และ .214 ตามลำดับ 
 

คำสำคัญ: การรับรูความสามารถตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม ความมีอิสระในงาน พฤติกรรมสราง

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   

 ปจจุบันความกาวหนาและพัฒนาการทางดานทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่เกิดจากสติปญญา

ของมนุษยทำใหทุกอยางตองปรับตัวไมอาจหยุดนิ่งอยูกับที่ไดโดยเฉพาะอยางยิ่งความสามารถขององคการใน

การสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงาน ซึ่งมีสวนสำคัญตอการสรางความไดเปรียบเชิงพฤติกรรมสรางสรรค

นวัตกรรมจึงเปนปจจัยหนึ่งที่หลายองคการใหความสนใจ เปนพฤติกรรมของพนักงานในการหาวิธีการตาง ๆ 

รวมทั้งการนำเสนอขอมูลที่เปนประโยชนและเปนสิ ่งแปลกใหมไปใชในการทำงาน (Zhang; Chu; Ren & 

Xing, 2023) การที่พนักงานในองคการมีพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมนั้นสามารถทำใหองคการมีกรอบ

แนวคิดที่แปลกใหมและมีความหลากหลาย ซึ่งจะทำใหองคการอยูรอดภายใตการแขงขันที่สูงขึ้น จากการ

ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของไดขอสรุปยืนยันวานวัตกรรมในการทำงานลวนเกิดจากการคิดคนของพนักงาน 

และการพัฒนาศ ักยภาพของพนักงานในองคการ (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) 

 การแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคลากรที่มุงเนนไปที่การนำความรูแนวคิดใหม ๆ การใชความคดิริเริ่ม 

ผานกระบวนการหรือวิธีการทำงานในรูปแบบใหม ๆ ตลอดจนความตั้งใจในการสรางนวัตกรรมใหม ๆ ที่จะ

ชวยใหสามารถแกปญหาและมีประโยชนทั้งในระดับบทบาทงานของแตละบุคคล กลุมงานหรือองคการ เพ่ือให

การดำเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ ่งการประเมินความสามารถของตนเองวาจะสามารถ

ปฏิบัติงานนั้น ๆ ไดสำเร็จหรือไมนั้นจะตองเกิดจากการรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) อันจะ

สงผลตอการตัดสินใจลงมือปฏิบัติหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุ

ตามเปาหมายที่ตั้งไว บุคลากรที่มีการรับรูความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรม (Innovation Self-Efficacy) 

จะสามารถพัฒนาตนเองและจะรูถึงวิธีการแกปญหา เพื่อเอาชนะความทาทาย หรือขอจำกัดที่เปนตัวขัดขวาง

ความสามารถของพวกเขา และอีกหนึ่งปจจัยในระดับบุคคลที่กอใหเกิดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรมในการ

ทำงานคือ ภาวะผู นำเช ิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) Houghton, Neck & Manz (2003) เปน

พฤติกรรมของผูนำที่ชอบแสดงออกถึงความสามารถในการขับเคลื่อนใหบุคคลากรเกิดการคิดคนแนวทางการ

ดำเนินการใหมมาใชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนาองคการนำไปสูการสรางสรรคนวัตกรรมมาใชใหเกิด

ประโยชน ในการบร ิหารและพ ัฒนาเพื ่อให บรรล ุ เป าหมายและว ัตถ ุประสงค ขององค การต อไป  

สวนปจจัยสุดทายคือ ความมีอิสระในงาน (Job Autonomy) ความเปนอิสระในการทำงานมีผลตอศักยภาพ

ของการจูงใจในการทำงาน (Hackman & Oldham (1975) ไดอธิบายเกี่ยวกับความมีอิสระในการทำงานใน

มิติของงานทั้ง 5 มิติซึ่งประกอบดวย ความหลากหลายของทักษะในการทำงาน การทำงานที่ไดเห็นภาพรวม

ของการทำงานทั้งหมด ความสำคัญของงาน ความเปนอิสระในการทำงาน และการไดรับผลตอบกลับมา ซึ่ง

ความมีอิสระในการคดิโดยสามารถกลั่นกรองและตัดสินใจไดดวยตนเองเปนการควบคุมเวลาในการปฏิบัติงาน

หยุดพักงาน รวมไปถึงการมีอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงาน โดยการเลือกพิจารณาวิธีการทำงานในรูปแบบ
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ตางๆ เพื ่อที ่จะทำใหงานนั ้นแลวเสร็จ และมีอิสระในการพิจารณาหาทางเลือกในการแกไขปญหาการ

ปฏิบัติงานอีกดวย 

 จากการทบทวนงานวิจ ัยที ่ ได ทำการศึกษาเกี ่ยวกับพฤติกรรมสรางสรรคเช ิงนว ัตกรรมของ

บริษัทเอกชนกรุงเทพมหานคร ยังมีการศึกษาวิจัยอยู เปนจำนวนนอย เหตุผลดังกลาว พฤติกรรมสราง

นวัตกรรมเปนพฤติกรรมของบุคคลทีสงผลใหการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งงานวิจัยสวนใหญ พบวา 

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมที่เกิดลำดับแรกคือการคิดริเริ่ม รองมาคือ การเปดกวางทางความคิด ทบทวนเหตุ

พรอมกับคนควาหาวิธีการจากแนวคิดทั้งภายในหรือภายนอกองคการความมุงมั่น เปนแรงผลักดันภายในของ

ของบุคคล จึงทำใหผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร โดยหวังวา ผลการวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนตอการกำหนดทิศทางการสงเสริมพฤติกรรม

สรางนวัตกรรม เพ่ือสรางผลงานที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคการ และสามารถนำไปปรับใชเพื่อสนับสนุน

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมใหกับผูปฏิบัติงานไดตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. ศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชน

ในกรุงเทพมหานคร  

2. ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และ

ความมีอิสระในงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

3. การศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 
 

ประโยชนของการวิจัย 

 1. ผลจากการศึกษาสามารถนำไปเปนขอมูลไปใชในการวิจัยที่เกี ่ยวของได ซึ่งผู วิจัยจะนำผลของ

งานวิจัยไปเผยแพรโดยการตีพิมพในวารสารตอไป 

 2. ผลจากการศึกษานำไปใชในการพัฒนาพนักงานใหมีพฤติกรรมเกิดความคิดสรางสรรค ซึ่งผูวิจัยจะ

นำผลของงานวิจัยไปสูบริษัทที่สนใจตอไป 
 

สมมติฐานการวิจัย 

 ปจจัยการรับรู ความสามารถของตนเอง ภาวะผู นำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระในงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

การศกึษาเอกสารงานวิจัยและกรอบแนวคิดการวิจัย 

 ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม ดังตอไปนี้ 

 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 
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 พฤติกรรมของบุคคลที่มี จุดมุงหมายในเรื่องของการคิดริเริ่มสิ่งใหม และการแนะนำความคิดใหมที่

เปนประโยชนตอการผลิตสินคา บริการ และกระบวนการทำงานใหมอยางมีเปาหมาย ซึ่งการจัดการนวัตกรรม

อยางมีประสิทธิภาพจะสามารถประสบความสำเร็จไดขึ้นอยูกับปจจัยสำคัญที่พนักงานผูที่รับเอานโยบายหรือ

กลยุทธขององคกรธุรกิจไปปฏิบัติใหเปนรูปธรรมที่ไดใหแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไววาพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมเปนการชวยใหเขาใจถึงการเปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมในการทำงานใหมและการรับรูเกี ่ยวกับ

พฤติกรรมที่สามารถทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพของพนักงานในองคกร ซึ่งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจึงเปน

กระบวนการที่จะเสริมสรางใหบุคลากรมีความรูความสามารถ ความเขาใจ ตลอดจนทัศนคติ อันจะเปนผลให

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี (De Jong, 2007) กลาววา พนักงานเปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุดของ 

องคการ องคการธุรกิจจึงจำเปนตองมีการบริหารจัดการองคกรทำใหพนักงานมีความสามารถในการสรางสรรค

สิ่งใหมๆ หรือมีพฤติกรรมที่เหมาะสมสำหรับการทำงานที่เอ้ือตอการสรางสรรคนวัตกรรม และ (Den Hartog, 

2010) ไดกลาวเพิ่มเติมไววาพฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุงหมายโดยตรงในการคิดริเริ่มสิ่งใหม หรือการแนะนำ

ความคิดใหมที่เปนประโยชนตอการผลิตสินคา บริการ และกระบวนการทำงานใหมอยางมีเปาหมายนั้นเปน

การสรางพฤติกรรรมเชิงนวัตกรรม (Williams & Turner, 2006) กลาววาพฤติกรรรมเชิงนวัตกรรมเปน

องคประกอบสำคัญของ ความคิดสรางสรรคของพนักงาน การสรางนวัตกรรมของพนักงานน้ันตองมีพฤติกรรม

การปฏิบัติงานเชิงรุก และพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ดังนั้น พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจึงเปนกระบวนที่มุง

เปลี่ยนแปลงวิธีการทำงาน เปนการเสริมสรางใหพนักงานรับรูสิ่งใหมๆ ดานความรู ความสามารถ ความเขาใจ 

ทักษะและวิธีการในการทำงานรวมถึงทัศนคติของบุคลากรในองคการธุรกิจใหเปนไปทางที่ดีข้ึนเพ่ือใหบุคลากร

ไดรบัการเปลี่ยนแปลง (Kleysen & Street, 2001) ไดแบงพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ไว 3 มิติ ไดแก 

การสรางความคิดการสงเสริมความคิด และการทำใหความคิดเปนจริง (Janssen, 2000) การมีความคิด

สรางสรรคเปนองคประกอบสำคัญของพฤติกรรมการทำงานเชิงสรางสรรค (De Jong & Den Hartog, 2010) 

แตยังรวมถึงการประยุกตใชความคิดดวย (Gilson & Litchfield, Citation2017) ในทำนองเดียวกัน พฤติกรรม

สรางสรรคงานของบุคลากรมีบทบาทสำคัญมากในการเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานขององคการ (Thurlings 

et al., 2015) 

 การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy)  

 ความเชื่อหรือการตัดสินของบุคคลใดบุคคลหนึ่งวาจะสามารถประสบความสำเร็จหรือบรรลุภารกิจได 

การรับรูความสามารถของตนเองจึงเปรียบเสมือนการประเมินระยะสั้นของบุคคล การเลือกแสดงพฤติกรรม

ประเมินความคิดและรูปแบบอารมณที่จะเกิดขึ้นในสถานการณนั้น (Bandura, 2010) ทั้งนี้ Bandura (2010) 

ไดเสนอทฤษฎีการรับรู ความสามารถของตนเอง โดยระบุวากระบวนการเกิดพฤติกรรมของมนุษยควรมี

ลักษณะ โดยแบงออกเปน 3 กลุมไดแก 1) ปจจัยภายในตัวบุคคล ไดแก ความเชื่อ การรับรู ตนเอง 2) เงื่อนไข

เชิงพฤติกรรม 3) เงื่อนไขเชิงสิ่งแวดลอม ซึ่ง 3 องคประกอบนี้มีลักษณะตอเนื่องเปนข้ันตอน เปนระบบที่เกี่ยว

กันไวโดยแตละองคประกอบตางมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ซึ่งอิทธิพลแตละอยางจะมากหรือนอยขึ ้นอยู กับ

สภาพแวดลอม จากงานวิจัยของ Uppathampracha, R., & Liu, G. (2022); Kim, S. L., Lee, D., & Yun, S. 
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(2022); Dasmo, Sunardi, Notosudjono & Wulandari (2022). การศึกษาการรับร ู ความสามารถของ

ตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกตอพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน พบวา มีความเชื่อมโยงกับพฤติกรรม

การทำงานท่ีสรางสรรคที่สูงขึ้น  

 ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) 

 ภาวะของบุคคลที่แสดงความสามารถในการเปนผูนำหรือแสดงคุณลักษณะสวนบุคคลจนไดรับการ

ยอมรับจากสมาชิกใหเปนหัวหนาของกลุม ซึ่งพฤติกรรมของผูนำเมื่อนำไปประยุกตใชในการพัฒนาผูบริหารใน

องคการจะแสดงพฤติกรรมออกมารวมกับการใชอิทธิพลที่มีอยูเพื่อจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติตามเปาหมายที่กำหนด

ไวผานกระบวนการบริหารจัดการไดและสามารถชวยใหงานขององคการดำเนินไปไดอยางกาวหนาและ

บรรลุผลสำเรจ็เพราะฉะนั้น ผูนำในองคการตองมีคือพฤติกรรมดานนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการบริการ เพิ่ม

ความพึงพอใจของผูรับบริการและชวยลดคาใชจายในการบริหารงานในหนวยงานได (Lilly, & Juma, 2014) 

ภาวะผูนำจึงมีบทบาทตอการสรางนวัตกรรมในกลุมของบุคลากรในหนวยงานภาครัฐเปนอยางยิ่ง เพราะผูนำที่

มีประสิทธิผลจะทำหนาที่เปนตัวเรงในการพัฒนาและผลักดันใหเกิดนวัตกรรมโดยเฉพาะในกลุมของบุคลากร

ในองคการเอกชน (Gifford, Davies, Tourangeau, & Lefebre, 2011) ซึ่งภาวะผูนำมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

สรางนวัตกรรมในการทำงานของบุคลากร ที่เปนการสรางนวัตกรรมในระดับบุคคลท่ีสงผลใหผลการดำเนินงาน

ขององคกรบรรลุผลความสำเร็จ (Denti, & Hemlin, 2012) ดังนั้นองคกร จึงตองใหความสนใจเปนพิเศษกับ

พฤติกรรมดานนวัตกรรมและการมีความคิดสรางสรรคของบุคลากร ซึ่งจากงานวิจัยของ (Bagheri & Akbari, 

2018) ; (Wang, Chen, & Li, X., 2021) พบวา การมีภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมเปนตัวบงชี้อยางหนึ่งของการ

ปรับตัวและยอมรับแนวคิดใหม ๆ เปนองคประกอบที่ทำใหเกิดศักยภาพของการพัฒนานวัตกรรมขององคกร 

รวมถึงปรับแนวทางการจัดการขององคกร เมื่อมีโอกาสใหม ๆ และแสวงหาการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

รวมถึงสามารถในการพ่ึงพาตนเองและมีความมั่นใจในความสามารถของทีมในการแกปญหาอยางสรางสรรค  

 อิสระในการทำงาน (Work Autonomy) 

 ความมีอิสระในการทำงานเปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานอยางมีอิสระและสามารถใชดุลยพินิจใน

การตัดสินใจดวยตนเอง มีความรับผิดชอบ รูจักควบคุม เวลาในการปฏิบัติงาน หยุดพักงาน และมีอิสระในการ

เลือกวิธีการปฏิบัติงาน ที่จะทำใหงานนั้นแลวเสร็จ และมีอิสระในการพิจารณาหาทางเลือกในการแกปญหา

การปฏิบัติงาน ซึ่งการสนับสนุนใหบุคลากรมีอิสระในการคิดทั้งรูปแบบการพัฒนากระบวนการที่เกี่ยวของกับ

สายงาน และการเอื้อใหบุคลากรมีสมดุลในการทำงาน การจัดเก็บองคความรูและการถายทอดความรูภายใน

องคกรที่เอื้อใหบุคลากรทุกระดับไดใชความคิดสรางสรรคในการทำงานมีการวัดผลที่ชัดเจน และสามารถใช

เปนขอมูลที่อางอิงในการปรับปรุงนวัตกรรมและสนับสนุนนวัตกรรมใหเกิดความยั่งยืน ทั้งนี้ยังมีนักวิชาการได

กลาววา ความมีอิสระในการทำงานในมิติของงานท้ัง 5 มิติซึ่ง ประกอบดวย 1) ความหลากหลายของทักษะใน

การทำงาน (Skill Variety) 2) การทำงานที ่ไดเห ็นภาพรวมของการทำงานทั ้งหมด (Task Identity) 3)

ความสำคัญของงาน (Task Significance) 4) ความเปนอิสระในการทำงาน (Autonomy) และ 5) การไดรับ

ผลตอบกลับ (Feedback) (Hackman & Oldham, 1975) ซึ ่งจากงานวิจัยของ (Battistelli, Montani, & 
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Odoardi, 2013); (Pusparini, & Aryasa, 2021); (Nasution, Siregar & Pristiyono, 2021) พบวา ความเปน

อิสระในการทำงานสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานใหกับพนักงานและสามารถเพิ่มพฤติกรรมสรางสรรค

นวัตกรรมของพนักงานได องคการที่สามารถเปดโอกาสใหพนักงานของตนไดพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ 

โดยไมรู สึกกดดันในการทำงานจะสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานเหลานี้ในการทำงานเจริญกาวหนาใน

หนาที่การงาน 
 

กรอบแนวของการการวจิัย 

 การวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมสรางนวตักรรมของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผูวิจัยไดกำหนดกรอบแนวคิดดังตอไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวของการการวิจัย 

 

วิธีวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการสำรวจความคิดเห็น

ของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี ้ 

 1. ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงานระดับปฏิบัติงานของบริษัทเอกชนในกรงุเทพมหานคร 

เนื่องจากไมทราบจำนวนประชากรที่แนชัด จึงใชการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของคอแครน ที่ระดับ

ความเชื ่อมั่นรอยละ 95 และระดับความผิดพลาดไมเกิน 0.05 ไดขนาดของกลุมตัวอยางจากการคำนวณ

จำนวน 385 ตัวอยาง และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ (Accidental Sampling)  

 2. ตัวแปรที่เก่ียวของกับการศึกษา ประกอบดวย 

ความมีอิสระในงาน  

(Work Autonomy)  

Hackman & Oldham (1975)  

การรับรูความสามารถตนเอง  

(Perceived Self-Efficacy) 

Bandura (1986)  

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงาน 

(Innovative work Behavior) 

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

(2012) 

ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม (Innovative 

Leadership) Houghton, Neck & 

Manz (2003) 
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  2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-

Efficacy) ภาวะผูนำตนเอง (Self-Leadership) และความมีอิสระในงาน (Job Autonomy) 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงาน 

(Innovative Work Behavior) 

 3. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม 

 4. สถิติที ่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 4.1) สถิติเชิงพรรณนา ใชในการประมวลผลและการ

วิเคราะหหาคาทางสถิติ ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และ 4.2) สถิติเชิงอนุมาน ใชในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ไดแก การวิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวิจัย 

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยาง 385 คน เปนเพศชาย จำนวน 238 

คน (รอยละ 61.8) เพศหญิง จำนวน 147 คน (รอยละ 38.2) สวนมากมีอายุระหวาง 21-35 ป จำนวน 208 

คน (รอยละ 54.0) 36-55 ป จำนวน 105 คน (รอยละ 27.3) และ 55 ปขึ้นไป จำนวน 72 คน (รอยละ 18.7) 

สวนมากสำเรจ็การศึกษาระดับปริญญาตร ีจำนวน 231 คน (รอยละ 60.00) สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท 

จำนวน 62 คน (ร อยละ 48.9) และต่ำกวาระดับปริญญาตรี จำนวน 92 คน (ร อยละ 24.6) ส วนมาก

ประสบการณทำงานระหวาง 1-3 ป จำนวน 139 คน (รอยละ 36.1) 4-10 ป จำนวน 136 คน  (รอยละ 35.3) 

11-20 ป จำนวน 97 คน (รอยละ 25.2) และ ไมถึง 1 ป จำนวน 13 คน รอยละ (รอยละ 3.4) 

 2. ผลการวิเคราะหตัวแปรที่ศึกษา พบวา ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ 

ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม ความมีอิสระในงาน และ

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม นำเสนอดังตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1 

ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย X̅ S.D. 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง 4.25 มาก 

ดานภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม 4.32 มาก 

ดานความมีอิสระในงาน 4.18 มาก 

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม 3.91 มาก 

รวมทั้งหมด 4.16 มาก 
หมายเหตุ: การแปลผลคาเฉลี่ย คาเฉลี่ย 1.00-1.50 ระดับนอยมาก, 1.51-2.50 ระดับนอย, 2.51-3.50 ระดับปานกลาง, 3.51-4.50 ระดับมาก 

และ 4.51-5.00 ระดับมากที่สุด (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
 

 3. ผลทดสอบสมมติฐาน 



Journal of Humanities and Social Sciences 

Vol. 7 No. 2 (July-December 2023) 

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

 

 ปจจัยการรับรู ความสามารถของตนเอง ภาวะผู นำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระในงานมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร  

ดังตารางที ่2 
 

ตารางที่ 2 ผลวิเคราะห Multiple Linear Regression ของการทดสอบสมมติฐานปจจัยการรับรูความสามารถ

ของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

                               ตัวแปรอิสระ                                                  ตัวแปรตาม 

 

ปจจัย 

พฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนกังาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

Unstandardized 

Coefficients 

Sig. 

B Beta SE t 

(constant) .845  .128 6.59 .000* 

ดานการรับรูความสามารถของตนเอง .311 .562 .016 19.54 .000* 

ดานภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม  .459 .596 .022 20.71 .000* 

ดานความมีอิสระในงาน .214 .219 .043 16.24 .000* 

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

  

 จากตารางที ่ 2 แสดงผลการวิเคราะหผลการถดถอยเชิงซอน (Multiple Regression Analysis)  

โดยวิธี Stepwise ระหวางปจจัยการรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระ

ในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร

พบวา การรับรูความสามารถของตนเอง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม และความมีอิสระในงานมีความสัมพันธแบบ

พหุคูณกับพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.000 (Sig) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเปน .465 (R) และสามารถ

พยากรณถึงพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครไดรอยละ 

.208 (Adjusted R2) 

 โดยสามารถอธิบายตัวแปรพยากรณที่สงผลตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จากมากที่สุดไปหาตัวแปรพยากรณที่สงผลนอยที่สุด เรียงตามลำดับ ดังนี้ 

 1. ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม สามารถแปลความหมายไดวา เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ใหคงที่หาก

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีผูนำที่มีภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะสงผลใหมีพฤติกรรม

สรางนวัตกรรมในการทำงานเพ่ิมขึ้น .459 หนวย (b=.459) 



วารสารวชิาการคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

ปที่ 7 ฉบับที ่2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2566) 

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

 

143 

 

 2. การรับรูความสามารถของตนเอง สามารถแปลความหมายไดวา เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ใหคงท่ี 

แลวหากพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีการรับรูความสามารถของตนเอง เพิ่มขึ้น 1 หนวย จะ

สงผลใหมีพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการทำงานเพ่ิมข้ึน .311 หนวย (b=.311) 

 3. ความมีอิสระในงาน สามารถแปลความหมายไดวา เมื ่อควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ใหคงที ่ แลวหาก

พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีความมีอิสระในงาน เพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะสงผลใหมีพฤติกรรมสราง

นวัตกรรมในการทำงานเพ่ิมขึ้น .214 หนวย (b=.214) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 1. จากผลการวิจัยที่พบวา ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมสงผลทางบวกตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ ่งเปนไปตาม สมมติฐานที่ตั ้งไว กลาวคือ หาก

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีผูนำที่มีภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมสูงในภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมดานการจัดการ

ความเสี ่ยง ภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมดานการหาประโยชนจากโอกาสการปรับตัวเพื่อการเรียนรู ภาวะผูนำ 

เชิงนวัตกรรมดานการปรับตัวเพื่อการเรียนรู และภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมดานความสามารถในการพึ่งพาตนเอง

อยางสรางสรรคนั้นจะทำใหพนักงานเอกชน ที่แสดงใหเห็นวาการจัดการความเสี่ยงเปนตัวชี้วัดที่สำคัญสำหรับ

ผูมีความเปนผูนำเชิงนวัตกรรม โดยตองมีการกำหนดขอบเขตขององคการ เพื่อแนะนำสิ่งที่สามารถทำได

หรือไมสามารถทำได พรอมท้ังสามารถตัดสินใจไดอยางเดด็ขาดและรวดเร็ว สอดคลองกับ (Bagheri & Akbari, 

2017) ที่ชี ้วาการปรับตัวและยอมรับแนวคิดใหม ๆ เปนองคประกอบที่ทำใหเกิดศักยภาพของการพัฒนา

นวัตกรรมขององคกร รวมถึงปรับแนวทางการจัดการขององคกร เมื่อมีโอกาสใหม ๆ เกิดขึ้นเสมอ สอดคลอง

กับ (Ye, Liu, & Tan, 2022) ที่ชี้วาการประเมินโอกาสทางการคาเปนองคประกอบของภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม

ในการขับเคลื่อนองคการ และตองมีภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมดานการปรับตัวเพื่อการเรียนรูแสวงหาการพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื ่อง รวมถึงนำเสนอใหองคกรทราบเกี ่ยวกับแนวโนม และวิธีการทางการศึกษาใหม ๆ  

สอดคลองกับ (Carpena & Zia, 2020) ที่ชี ้วาการจัดการความรู มีผลใหบุคลากรไดมีสวนรวม และทำให

บุคลากรไดทำงานรวมกันเปนทีม ซึ่งสะทอนใหเห็นวาการจัดการปรับตัวเพ่ือการเรียนรูมีความสัมพันธกับปจจัย

นวัตกรรมเชิงกระบวนการ สุดทายภาวะผู นำเชิงนวัตกรรมดานความสามารถในการพึ ่งพาตนเองอยาง

สรางสรรคสอดคลองกับ (Bagheri & Harrison, 2020) ที่ชี้วาผูนำตองมีความมั่นใจในความสามารถของทีมใน

การแกปญหาอยางสรางสรรค รวมถึงมั่นใจในความสามารถของทีมในการสรางสรรคไอเดียใหม ๆ และยอมรับ

ความสามารถของทมีในการพัฒนาองคกร สอดคลองกับ (Wang, Chen, & Li, X., 2021) ที่ชี้วาในองคการควร

สรางการโนมนาวใหพนักงานผลิตความคดิสรางสรรค 

 2. จากผลการวิจัยที ่พบวา การรับรู ความสามารถของตนเองสงผลทางบวกตอพฤติกรรมสราง

นวัตกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ ่งเปนไปตามสมมติฐานที ่ตั ้งไว 

กลาวคือ หากพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครมีการรับรู ความสามารถของตนเองสูงขึ ้นจะมี

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานสูงข้ึนตามไปดวย ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา พนักงานบริษัทเอกชนใน
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กรุงเทพมหานคร ที่มีการรับรูความสามารถของตนจะเชื่อมั่นวาตนเองมีความสามารถในการทำงานทั้งองค

ความรู และประสบการณ สงผลใหมีความปรารถนาที่จะพัฒนาการทำงาน จึงแสดงออกในการคิดริเริ่ม ใช

ปฏิภาณ ไหวพริบและความรูความสามารถเพื่อสรางสิ่งตาง ๆ หรือการปรับปรุงสิ่งที่มีอยูเดิมใหดีขึ ้น และ

ประยุกต ความรูและประสบการณไปใชสรางนวัตกรรมเพื่อใชในการทำงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

(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

ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติ ซึ ่งเปน การยืนยันขอคนพบวา การรับรูความสามารถของตนเองสงผลตอพฤติกรรม

สรางสรรคนวัตกรรม 

 3. จากผลการวิจัยที่พบวา ความมีอิสระในงาน สงผลทางบวกตอพฤติกรรมสรางนวัตกรรมในการ

ทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ การมีอิสระใน

การทำงาน เปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจในการตัดสินใจดวยตนเอง มีความ

รับผิดชอบ รูจักควบคุมเวลาในการปฏิบัติงาน และมีอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบัติงานที่จะทำใหงานนั้นแลว

เสร็จ อีกทั้งยังมีอิสระในการพิจารณาหาทางเลือกในการแกปญหาการปฏิบัติงาน ซึ่งการสนับสนุนใหพนักงาน

มีอิสระในการคิดทั้งรูปแบบการพัฒนากระบวนการที่เกี่ยวของกับสายงาน และการเอื้อใหพนักงานมีสมดุลใน

การทำงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ (Bagheri, & Akbari, 2017) ที่ไดทำการศึกษาเกี่ยวกับความมีอิสระ

ในการทำงานกับบุคลิกภาพดานเปดรับประสบการณและบุคลิกภาพดานสำนึกในหนาที ่และการรับรู

ความสามารถของตนเองที่มีตอประสิทธิผลการทำงาน พบวา ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธิพลทางบวกกับ

ประสิทธิผลในการทำงาน อีกทั้งการรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกกับสิทธิผลในการทำงาน

เชนกัน โดยผลที่ไดสอดคลองกับงานวิจ ัยของ (Battistelli, Montani, & Odoardi, 2013); (Pusparini, & 

Aryasa, 2021); (Nasution, Siregar & Pristiyono, 2021) สรุปไดวาความเปนอิสระในการทำงานสามารถ

เพิ่มความพึงพอใจในงานใหกับพนักงานและสามารถเพิ่มพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานได 

องคการที่สามารถเปดโอกาสใหพนักงานของตนไดพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ โดยไมรู สึกกดดันในการ

ทำงานจะสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานเหลานี้ในการทำงานเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัย 

 1. องคการควรมีผูบริหารที่เปนภาวะผูนำเชิงนวัตกรรมดานการจัดการความเสี่ยง ซึ่งเปนสิ่งสำคัญ

สำคัญสำหรับการแนะนำสิ่งที่สามารถทำไดหรือไมสามารถทำได พรอมทั้งสามารถตัดสินใจไดอยางเด็ดขาด

และรวดเร็ว โดยตองมีการกำหนดขอบเขตขององคการ พรอมปรับตัวเพื่อการเรียนรูแสวงหาการพัฒนาตนเอง

อยางตอเนื่อง  
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 2. องคการควรสนับสนุนการรับรู ความสามารถของพนักงาน หากพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานครมีการรับรูความสามารถของตนเองสูงขึ้นจะมีพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงาน

สูงขึ้นตามไปดวย ทั้งนี้อาจเปนเพราะวา พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ที่มีการรับรูความสามารถ

ของตนจะเชื่อมั่นวาตนเองมีความสามารถในการทำงานทั้งองคความรู และประสบการณ สงผลใหมีความ

ปรารถนาที่จะพัฒนาการทำงาน จึงแสดงออกในการคิดริเริ่ม ใชปฏิภาณ ไหวพริบและความรูความสามารถ

เพื่อสรางสิ่งตาง ๆ หรือการปรับปรุงสิ่งท่ีมีอยูเดิมใหดีขึ้น  

 3. องคการควรสรางความมีอิสระในงานใหกับพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อเปด

โอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจในการตัดสินใจดวยตนเอง มีความรับผิดชอบ รูจักควบคุม

เวลาในการปฏิบัติงาน จะทำใหงานนั้นแลวไดพัฒนาและสรางสรรคสิ่งใหม ๆ โดยไมรูสึกกดดันในการทำงาน

จะสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานเหลานี้ในการทำงานเจริญกาวหนาในหนาที่การงานตอไป 

 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 1. ควรขยายขอบเขตการศึกษาพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานในกลุ มพนักงาน

เอกชน หรือพนักงานขอรัฐ เพื่อเปนการตอยอดและนำเสนอผลการวิจัยวามีความสอดคลองหรือแตกตางกัน

หรือไม อยางไร 

 2. ควรศึกษางานวิจัยในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดขอมูลผลการวิจัยที่มีความละเอียดและ

ครอบคลุมมากขึ้นถึงปจจัยที่สงผลตอการมีพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงาน ซึ่งจะทำใหไดขอมูลใน

ระดับปฐมภูมิในการนำมาสังเคราะหเปนขอคนพบที่ไมสามารถประเมินไดจากการวิจัยเชิงปริมาณ 

 3. ควรศึกษาตอเนื่องในรูปแบบการวิจัยเชิงทดลองโดยการจัดโปรแกรมหรือกิจกรรมเพื่อสงเสริมให

เกิดพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานเอกชน 
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