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Abstract 

 The objective of this article was to propose definitions, identify 

dimensions and challenge in researches regarding innovative work behavior in 

organizations. The innovative work behavior means all behaviors of employees 

with regard to generation, promotion, and implementation of new ideas, 

processes, products or procedures in individual, group or organizational works, 

which tend to resolve organization’s problems. Most definitions of both 

innovative behavior and innovative work behavior provided by researchers are 

similar. However, the term “Innovative Work Behavior” provided more 

specific and apparent context. With respect to dimensional division, it was 

found that most of the researchers gave 3 dimensions to the concept of 

innovative procedure which are idea generation, promotion and realization. 

The causative factors of innovative work behavior can be categorized into 

individual, job characteristic, social characteristic and organizational factors. 

There are several challenges in research of generation of innovative work 

behavior in an organization especially in the provision of its definition and 

dimensions.   
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พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน:  
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บทคัดย่อ 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับค านิยาม มิติ และความท้าทาย
ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในองค์การ  โดยพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมทั้งหมดของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง การสนับสนุน 
และหรือการประยุกต์ใช้ความคิด กระบวนการ ผลิตภัณฑ์หรือขั้นตอนการท างานใหม่ในงาน
ของตัวเอง ในกลุ่มงาน หรือองค์การ โดยสิ่งใหม่ดังกล่าวนี้มีแนวโน้มที่จะแก้ไขปัญหาของ
องค์การได้  นักวิจัยส่วนใหญ่มักจะให้ค านิยามเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม และ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ไว้คล้ายคลึงกัน อย่างไรก็ตามค าว่าพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างานนั้นมีบริบทที่เฉพาะและชัดเจนกว่า ในด้านการแบ่งมิตินั้นพบว่า
นักวิจัยส่วนใหญ่มักแบ่งมิติตามแนวคิดเรื่องกระบวนการของนวัตกรรม โดยมักแบ่งออกเป็น 3 
มิติ คือ การสร้างความคิด การสนับสนุนความคิด และการท าให้ความคิดเป็นจริง ส าหรับ
ปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานสามารถแบ่งออกได้เป็น ปัจจัย
ส่วนบุคคล ปัจจัยด้านคุณลักษณะงาน ปัจจัยคุณลักษณะทางสังคมและปัจจัยด้านองค์การ 
การวิจัยเรื่องพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในองค์การยังมีความท้าทายหลายประการ โดยเฉพาะ
การนิยามความหมายและมิติของพฤติกรรมดังกล่าว 

ค ำส ำคัญ: พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน   พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม   แนวคิด 
ปัจจัยเชิงสาเหตุความท้าทาย 
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บทน ำ 

 ความก้าวหน้าทางด้านนวัตกรรมถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การมีความสามารถในการแข่งขันและอยู่
รอดได้ในระยะยาว (Amablie, 1988: 124; Cefis & Masili, 2006: 626) ด้วยความส าคัญของนวัตกรรมดังที่
กล่าวมาข้างต้น นักบริหารธุรกิจจึงได้หันมาให้ความสนใจกับปัจจัยเชิงสาเหตุของนวัตกรรม เพื่อน าความรู้ดังกล่าว
ไปประยุกต์ใช้เพื่อให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ ในช่วงแรกนักบริหารธุรกิจมีเชื่อว่า เทคโนโลยีและเครื่องจักรที่
ทันสมัยเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดนวัตกรรมได้ ส่งผลให้เกิดการแข่งขันกันทางด้านเทคโนโลยีและเครื่องจักรเป็นอย่าง
มาก แต่ต่อมาผู้บริหารกลับพบว่าเทคโนโลยีและเครื่องจักรไม่สามารถท าให้เกิดนวัตกรรมได้จริง เพราะนวัตกรรม
ไม่ได้ถูกออกแบบขึ้นโดยเครื่องจักร แต่นวัตกรรมเกิดขึ้นจากทักษะของผู้ท างานเป็นส าคัญ จึงกล่าวได้ว่าทรัพยากร
มนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญของการเกิดนวัตกรรม (Cerne, Hernaus, Dysvik, & Skerlavaj, 2017: 281; Kanter, 
1983: 25) 
 จากความส าคัญของผู้ท างานที่มีต่อการเกิดนวัตกรรมในองค์การนี้เองท าให้นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การได้เริ่มหันมาให้ความสนใจกับนวัตกรรมที่เกิดขึ้นในองค์การเป็นอย่างมาก โดยแนวคิดดังกล่าวเริ่มจากงาน
เขียนของ Kenter (1988: 521-522) ที่กล่าวถึง กระบวนการการศึกษาเกี่ยวกับนวัตกรรมที่ผ่านมาและแนว
ทางการวิจัยเกี่ยวกับนวัตกรรมในอนาคต โดย Kenter ให้ข้อเสนอแนะว่าการวิจัยทางด้านนวัตกรรมในครั้งต่อไป
ควรให้ความส าคัญกับปัจจัยในองค์การที่ส่งเสริมให้มนุษย์คิดค้นนวัตกรรม ซึ่งงานเขียนดังกล่าวได้รับความสนใจ
จากนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การเป็นอย่างมาก จนนักวิจัยหลายท่านได้น าเอาแนวคิดดังกล่าวไปวิจัยต่อ
ยอด ท าให้เกิดเป็นแนวคิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ( Innovative Work Behavior: IWB) ขึ้นใน
ท้ายที่สุด  

อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาถึงงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานที่มีอยู่จ านวนมากใน
ปัจจุบันกลับพบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งให้ความส าคัญกับปัจจัยเชิงสาเหตุหรือการท าความเข้าใจถึงกระบวนของ
พฤติกรรม แต่ขาดรายละเอียดด้านความหมายและแนวคิดพื้นฐานของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ซึ่ง
ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับความหมายและแนวคิดฐานถือว่าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างมากต่อการท างานวิจัย 
เนื่องจากความเข้าใจที่ถูกต้องจะท าให้การวัดและการศึกษาตัวแปรนั้นเป็นไปอย่างถูกต้องและส่งผลให้งานวิจัยมี
คุณภาพ (Osigweh, 1989: 579-580) บทความชิ้นนี้จึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อน าเสนอความหมาย มิติ และปัจจัยเชิง
สาเหตุของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานอย่างเป็นระบบเพื่อท าให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้อง นอกจากนี้ใน
ส่วนท้ายของบทความยังได้น าเสนอความท้าทายในแง่มุมของการศึกษาวิจัยเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาต่อไป 

ความหมายของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

 แม้ว่าการศึกษาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior: IWB) เป็นแนวคิดที่
ได้รับความสนใจจากนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การมาเป็นระยะเวลานานและมีงานวิจัยถูกตีพิมพ์ในวารสาร
การวิจัยเป็นจ านวนมาก แต่เมื่อท าการทบทวนงานวิจัยดังกล่าวกลับพบว่างานวิจัยหลายชิ้นไม่ได้ให้ค าจ ากัดความ
ของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานไว้ ขณะที่งานอีกหลายชิ้นก็เพียงแต่อ้างอิงความหมายที่ให้ไว้โดย
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นักวิจัยที่ ได้ท าวิจัยไว้ก่อนหน้าเท่านั้น (Chen, Li, & Leung, 2016: 123-124; Mura, Lettieri, Spiller, & 
Radaelli, 2012: 2; Piansoongnern, 2016: 16) ขณะเดียวกันนวัตกรรมก็มีหลายรูปแบบและขึ้นอยู่กับบริบท 
การให้ค าจ ากัดความพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมให้สอดรับกับลักษณะของงานวิจัยจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ 
 ค าว่า “พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม” (Innovative Behavior) เป็นค าที่ถูกเสนอโดย Scott & Bruce ในปี 
1994 แต่อย่างไรก็ตาม Scott & Bruce (1994: 581) ไม่ได้ให้ค าจ ากัดความของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมไว้ใน
งานวิจัยชิ้นดังกล่าว แต่ได้อ้างอิงความหมายของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานเขียนเชิงวิชาการของ 
West & Farr (1990) ที่ได้เสนอไว้ก่อนหน้าในหนังสือชื่อ Innovation and Creativity at Work: Psychological 
and Organizational Strategies ซึ่งถือว่าเป็นงานเขียนเกี่ยวกับนวัตกรรมในมุมมองทางด้านจิตวิทยาเป็นเล่มแรก 
โดยหนังสือเล่มดังกล่าวได้อธิบายค าว่า “นวัตกรรมในการท างาน” (Innovation at work) ไว้ว่า เกิดขึ้นจากการ
กระท า 2 อย่าง คือ การคิดสร้างสรรค์ และการท าให้เป็นจริง ซึ่ง Scott & Bruce มีมุมมองว่าพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรม (Innovative Behavior) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการนี้เอง โดยพฤติกรรม
นวัตกรรมจะประกอบด้วย การตระหนักถึงปัญหาและหาทางออก การแสวงหาการสนับสนุนความคิด และการท า
ให้เกิดต้นแบบ ซึ่งค าจ ากัดความนี้ถือว่าเป็นค าจ ากัดความที่ผู้วิจัยนิยมใช้อ้างอิงมากที่สุดอยู่ระยะหนึ่ง 
 ต่อมาเมื่อแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมได้ถูกศึกษาอย่างแพร่หลายมากขึ้น จึงมีนักวิจัยหลาย
ท่านได้พยายามให้ค านิยามในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมที่ต่างออกไป โดยค านิยามที่ได้รับความ
นิยมมากที่สุดในปัจจุบันก็คือ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ( Innovative Work Behavior) ที่ถูก
น าเสนอโดย Janssen (2000: 288) ที่ได้ให้ความหมายพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานไว้ว่า หมายถึง 
ความตั้งใจที่สร้างแนวคิดใหม่ การแนะน าหรือการประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่นั้นในการท างานของตน ของกลุ่ม หรือ
ขององค์การ โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการท างานในบทบาทนั้นๆ  
 แม้ว่า Janssen จะได้เสนอค าว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior) 
ขึ้นมาใหม่ แต่เมื่อท าการทบทวนเกี่ยวกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ก็พบว่านักวิจัยส่วนใหญ่ ยังมีแนวทางในการเลือกใช้
ค าทั้งสองที่ค่อนข้างสับสน  เนื่องจากมีนักวิจัยบางส่วนหันมาเลือกใช้ค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
(Innovative Behavior) ขณะที่นักวิจัยบางส่วนยังเลือกใช้ค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม (Innovative 
Behavior) อยู่ ซึ่งแม้ว่าถ้าแปลตามตัวอักษรแล้ว ค าทั้งสองค าจะสื่อถึงแง่มุมที่แตกต่างกัน คือ พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรม มีบริบทที่ไม่เจาะจง อาจจะสื่อถึงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมทั่วไป ขณะที่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การท างานมีบริบทที่แคบกว่า คือ สื่อถึงบริบทที่เกี่ยวข้องกับการท างาน แต่เมื่อพิจารณาการก าหนดนิยามของ
นักวิจัยทั้งสองกลุ่มกลับพบว่า นักวิจัยทั้งสองได้ให้ค าหมายของค าทั้งสองไวไ้ม่แตกต่างกัน โดยมีงานวิจัยหลายช้ินที่
เลือกใช้ค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม แต่กลับอ้างอิงความหมายของ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน
ของ Janssen ในปี 2000 (Carmeli & Spreitzer, 2009: 173; Janssen, 2004: 206, 2005: 574-575; Young, 
2012: 222) กรณีดังกล่าวจึงแสดงให้เห็นว่า นักวิจัยส่วนใหญ่ยังมีความคิดเห็นที่ไม่ชัดเจนเกี่ยวกับค าทั้งสอง แต่
บทความชิ้นนี้ได้เลือกใช้ค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน  เพราะเห็นว่าค าว่า พฤติกรรมสร้าง
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นวัตกรรมในการท างาน นั้นมีบริบทที่ชี้เฉพาะถึงการท างาน การเลือกใช้ค าดังกล่าวย่อมท าให้ผู้อ่านเกิดความเข้าใจ
ได้ชัดเจน และง่ายต่อการสืบค้นในภายหลัง  
 ส่วนการก าหนดนิยามในบทความนี้นั้นได้เลือกใช้วิธีการก าหนดนิยามที่น าเสนอโดย Tuominen & 
Toivonen (2011: 396-399) ที่กล่าวถึงเกณฑ์ในการก าหนดนิยามและการวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในงานที่ดี
ว่าควรมีลักษณะ 4 ประการ คือ ประการแรก นวัตกรรมควรหมายถึงสิ่งใหม่ขององค์การนั้นๆ หรือบริบทนั้น
มากกว่าที่จะหมายถึงสิ่งใหม่ที่ไม่มีใครเคยท า ประการที่สอง พฤติกรรมดังกล่าวควรรวมถึง การมีส่วนร่วมในบาง
ขั้นตอนของการสร้างนวัตกรรมหรือพฤติกรรมที่สนับสนุนนวัตกรรม มากกว่าที่จะให้พนักงานสร้างนวัตกรรมทั้ง
กระบวนการ ประการที่สาม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานควรระบุถึงหรือวัดเชิงพฤติกรรมมากกว่าเจต
คติของพนักงาน ประการสุดท้ายพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานไม่ควรขึ้นอยู่กับผลส าเร็จของนวัตกรรมที่
พนักงานสร้างขึ้น เพราะความพยายามในการสร้างนวัตกรรมหลายๆ ครั้งมักจะไม่ประสบความส าเร็จ แต่งานใน
ครั้งนั้นเป็นสาเหตุให้เกิดนวัตกรรมอื่นๆ ต่อไป จากเกณฑ์ในการก าหนดนิยามดังกล่าวจึงสามารถก าหนดนิยาม
เกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานได้ว่าหมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งที่
เกี่ยวข้องกับการสร้าง การสนับสนุน และหรือการประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ กระบวนการใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่หรือ
ขั้นตอนการท างานใหม่ในงานของตัวเองในกลุ่มงาน หรือองค์การ โดยสิ่งใหม่ดังกล่าวนี้ควรเป็นเรื่องใหม่ในบริบท
งานนั้นๆ และมีแนวโน้มที่จะแก้ไขปัญหาขององค์การได้ 

มิติของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
 พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นตัวแปรที่มีความคาบเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ (Creative 
Behavior) เป็นอย่างมาก โดยเฉพาะในส่วนของการคิดค้นความคิดหรือแนวคิดที่ใหม่และมีประโยชน์ (Amabile, 
1988: 125) แต่สิ่งที่ท าให้พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานมีความแตกต่างจากความคิดสร้างสรรค์ก็คือ 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานมุ่งที่จะน าความคิดเหล่านั้นมาท าให้เป็นจริงด้วย ไม่ได้เพียงแต่คิดเพียง
อย่างเดียว (Oldham & Cunning, 1996: 608) จากแนวความคิดดังกล่าวนี้เอง ท าให้นักวิจัยบางส่วนมองว่า
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานนั้นสามารถแบ่งได้ออกเป็น 2 มิติ คือ การสร้างความคิด (Idea 
generation) หมายถึง การสร้างแนวคิดใหม่ๆ หรือวิธีการแก้ไขปัญหาใหม่ๆ ซึ่งส่วนนี้คือส่วนของความคิด
สร้างสรรค์ และการท าความคิดให้เกิดผล (Idea implementation) หมายถึง การน าเอาความคิดสร้างสรรค์ที่ได้
คิดไว้ดีแล้วมาท าให้เป็นรูปธรรม ซึ่งถูกพิจารณาว่าเป็นส่วนของพฤติกรรมนั้นเอง  การแบ่งมิติแบบนี้มีข้อดี คือ 
ชัดเจนและง่ายต่อการท าความเข้าใจ อย่างไรก็ตามแนวคิดในการแบ่งมิติของพฤติกรรมดังกล่าวไม่ได้รับความนิยม
ในการท าวิจัยมากนัก เนื่องจากการแบ่งมิติยังไม่มีความชัดเจนเท่าที่ควร โดยเฉพาะในมิติด้านความคิดสร้างสรรค์ที่
มีความเป็นนามธรรมสูง ท าให้ยากแก่การวัด 

นอกจากจากแบ่งมิติของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานออกเป็นมิติง่ายๆ 2 มิติข้างต้นแล้ว นักวิจัย
บางส่วนยังได้พยายามที่จะแบ่งมิติของพฤติกรรมดังกล่าวออกตามกระบวนการของการเกิดนวัตกรรม เช่น 
งานวิจัยของ Janssen (2004: 202), Nijenhusi (2015: 13) และ Scott & Bruce (1994: 581-582) ได้แบ่งมิติ
ของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานออกเป็น 3 มิติ คือ  
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1. การสร้างความคิด (Idea generation) หมายถึง การสร้างความคิดที่แปลกใหม่และมีประโยชน์ ขั้นตอน
นี้จะเริ่มจากการที่บุคคลรับรู้ปัญหาเกี่ยวกับงานในด้านต่างๆ แล้วพยายามหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกั บ
งานดังกล่าว จนท าให้บุคคลเกิดความคิดที่แปลกใหม่  

2. การสนับสนุนความคิด (Idea promotion) เมื่อบุคคลได้สร้างความคิดใหม่ขึ้นมาแล้วเขาจะต้องท า
กิจกรรมทางสังคมบางอย่างเพื่อหาผู้สนับสนุนหรือหาผู้มีอ านาจเพื่ออุปถัมภ์งานของเขา เพื่อให้บุคคลเหล่านี้ใช้
อ านาจสนับสนุนความคิดใหม่ของเขา เพื่อท าให้เขาสามารถท าความคิดใหม่นั้นออกมาเป็นรูปธรรมได้ 

3. การท าให้ความคิดเป็นจริง (Idea realization and innovation) พฤติกรรมต่อเนื่องมาจากการที่บุคคล
ตระหนักถึงปัญหาและได้เริ่มคิดเกี่ยวกับทางเลือกในการแก้ปัญหา จนถึงการหาแนวร่วมมาสนับสนุนความคิดของ
เขาให้เป็นรูปธรรม ในขั้นตอนสุดท้าย คือ การท าความคิดให้เป็นจริงนี้พนักงานจะน าเอาความคิดของเขามาสร้าง
ให้เป็นรูปธรรม โดยส่วนใหญ่มักสร้างเป็นโมเดลต้นแบบ ท าให้นวัตกรรมที่สร้างขึ้นเป็นรูปเป็นร่าง สามารถสัมผัส
หรืออธิบายได้อย่างเห็นภาพ ขั้นตอนนี้ผู้สร้างนวัตกรรมสามารถท าให้นวัตกรรมนั้นแพร่กระจายไปยังหน่วยงาน
ต่างๆ องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้พนักงานสามารถท างานนี้ได้ส าเร็จหรือเจตคติเกี่ยวกับตนเองที่มองว่าฉันท าได้ 
(Can-do attitude)  
 
 
 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 มิติของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
ที่มา: พัฒนาจาก De Spiegelaere, Gyes, Tom, & Greet, (2012: 7) 

 แม้ว่าการแบ่งมิติของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็น 3 มิติจะได้รับความนิยมจากนักวิจัยอยู่
ช่วงหนึ่ง แต่ต่อมา De Jong & Den Hartog  (2010: 24) เสนอว่าการแบ่งกระบวนการเกิดนวัตกรรมออกเป็น 3 
ขั้นตอนดังกล่าวอาจจะยังไม่ถูกต้อง โดยเฉพาะในส่วนของ การสร้างความคิด (Idea Generation) ซึ่ง De Jong & 
Den Hartog มองว่ามิติดังกล่าวตามค านิยามของ Scott & Bruce (1994: 581-582) ยังสามารถแยกออกเป็นมิติ
ย่อย 2 มิติ คือ การหาแนวคิดใหม่ (Ideal exploration) และการสร้างความคิด (Idea generation) ซึ่งการแบ่ง
องค์ประกอบแบบนี้มีข้อดี คือ การแบ่งมิติที่ชัดเจนท าให้ผู้วิจัยสามารถอธิบายพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานได้ดี แต่ข้อด้อยของการแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 4 มิติแบบนี้ คือ ลักษณะการแบ่งมิติไม่สอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ทางสถิติ 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

การสร้างความคิด การท าความคิดให้เกิดผล 

การหาแนวร่วม การสร้างความคิด การท าความคิดให้เกิดผล 

การหาแนวคิดใหม่ การสร้างความคิด การหาแนวร่วม การท าความคิดให้เกิดผล 

การหาแนวร่วม การท าความคิดให้เกิดผล การสร้างความคิด การพัฒนาความคิด การเห็นปัญหา 
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นอกจากการแบ่งมิติของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานออกตามกระบวนการเป็น 4 มิติแล้วนั้น 

นักวิจัยบางส่วนยังได้พยายามอธิบายกระบวนการของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานให้ละเอียดขึ้นไป

อีก โดยแบ่งมิติของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในองค์การออกได้ถึง 5 มิติ คือ 1) การตระหนักถึงปัญหา 

(Problem recognition) 2) การสร้างความคิด (Idea generation) 3) การพัฒนาความคิด (Idea development) 

4) การหาแนวร่วมสนับสนุนความคิด (Idea championing) 5) การท าความคิดให้เกิดผล (Idea implementation) 

(De Spiegelaere, Gyes, Tom, & Greet, 2012: 7) ซึ่งการแบ่งมิติในลักษณะนี้แม้ว่าจะมีข้อดีในด้านที่อธิบาย

การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมได้ละเอียด แต่การมีองค์ประกอบหรือมิติที่มากก็มักจะส่งผลให้แบบวัดพฤติกรรม

ดังกล่าวมีข้อค าถามที่มากตามไปด้วย  

 แม้ว่าการแบ่งพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานที่แตกต่างกันนี้ เป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นว่า

การศึกษาเรื่องพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้รับความสนใจจากนักวิจัยจ านวนมากจนเกิดเป็น

แนวคิดที่หลากหลาย อย่างไรก็ตามผลการศึกษาที่แตกต่างกันก็ยังเป็นเครื่องสะท้อนให้เห็นถึงช่องว่างทางความรู้

หรือความไม่สมบูรณ์ของผลการศึกษาวิจัยที่ผ่านมา โดยนักวิจัยที่สนใจจะศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 

ในการท างานต่อไปควรจะระลึกไว้เสมอว่า คุณลักษณะของตัวแปรดังกล่าวมีลักษณะไม่เหมือนกับคุณลักษณะของ

ตัวแปรทางจิตอื่นๆ กล่าวคือ ตัวแปรทางจิตลักษณะมักมีลักษณะเป็นองค์ประกอบ เช่น ความผูกพันในงานมี

องค์ประกอบสามอย่าง ถ้าบุคคลมีองค์ประกอบทั้งสามครบถ้วนทั้งหมดจึงแสดงว่าบุคคลนั้นผูกพันในงาน ขณะที่

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานมีการแบ่งลักษณะออกเป็นมิติ ซึ่งแต่ละมิติก็มุ่งวัดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ

การสร้างนวัตกรรมในขั้นตอนที่แตกต่างกัน การที่พนักงานมีส่วนร่วมในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการ 

ก็นับว่าเขามีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานแล้ว ซึ่งค าอธิบายดังกล่าวก็สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ที่พบว่าการวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานควรวัดด้วยมิติเดียว (De Spiegelaere, Gyes, Tom, & 

Greet, 2012: 23; Janssen, 2000: 292; Kleysen & Street, 2001: 289-290) 

 นอกจากประเด็นเรื่องความหมายและมิติของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในองค์การที่ได้เสนอไปข้างต้นแล้ว 

การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมดังกล่าวก็ถือเป็นประเด็นหนึ่งที่มีความน่าสนใจที่จะท าการศึกษา

ต่อ เนื่องจากแม้ว่าจะมีนักวิจัยท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานไว้

เป็นจ านวนมาก แต่การศึกษาส่วนใหญ่มักให้ความสนใจกับปัจจัยหรือกลไกในการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน

การท างานเพียงด้านเดียว ซึ่งการสรุปปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในองค์การถือเป็นเรื่องส าคัญ

ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าการให้ค านิยาม เพราะการสรุปองค์ความรู้เป็นภาพรวมจะท าให้ผู้ที่จะศึกษาวิจัยต่อหรือผู้ที่จะน า

ความรู้ไปใช้ได้เห็นองค์ความรู้ทั้งหมดที่มีอยู่ในปัจจุบันและสามารถเลือกที่จะวิจัยต่อยอดหรือน าความรู้ไปใช้ได้

อย่างเหมาะสม โดยบทความชิ้นนี้จะน าเสนอปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานตาม

แนวคิดของ Shalley & Gilson (2004: 33) โดยแบ่งองค์ประกอบเชิงสาเหตุของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน

องค์การออกเป็น 4 อย่าง คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน ปัจจัยด้านคุณลักษณะทางสังคม และปัจจัย

ด้านองค์การ 
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ปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

 ปัจจัยระดับบุคคล แม้ว่าจะเป็นที่ทราบกันดีอยู่แล้วว่าทรัพยากรบุคคลในองค์การเป็นสาเหตุส าคัญที่ท า
ให้เกิดนวัตกรรมในการท างาน แต่อย่างไรก็ตามนักจิตวิทยาก็ยังมีความสนใจที่ศึกษาเพื่อท าความเข้าใจว่ามีปัจจัย
ส่วนบุคคลอะไรบ้างที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน และปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการท างานอย่างไร 
 โดยทั่วไปแล้วการที่บุคคลจากสร้างสร้างนวัตกรรมได้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยส าคัญ คือ ความรู้
ความสามารถและแรงจูงใจ (Ford, 2000: 1117) โดยในส่วนของความสามารถนั้นก็ยังแบ่งออกได้เป็นอีก 2 อย่าง 
คือ ความสามารถทั่วไปๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถคิดค้นนวัตกรรมได้คือ ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งหมายถึง 
ความสามารถของบุคคลที่คิดในลักษณะอเนกนัย เพื่อน าไปสู่การค้นพบที่มีประโยชน์และมีคุณภาพ ทั้งการหา
วิธีการแก้ไขปัญหาและการหาสิ่งแปลกใหม่ โดยความคิดสร้างสรรค์ประกอบไปด้วยคุณลักษณะ 4 อย่าง คือ 
ความคิดริเริ่ม (Originality) ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) ความคิดละเอียดลออ 
(Elaboration) (กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์, 2551: 11) ซึ่งแนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ภัชร์ชนัน สมสมาน 
และสมประสงค์ โกศลบุญ (2558: 20) ที่พบว่าความคิดสร้างสรรค์มีผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม นอกจาก
ความคิดสร้างสรรค์แล้วความรู้ความสามารถในงานก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การท างานได้ ซึ่งการที่พนักงานจะมีความรู้ความสามารถในงานของตนเพียงใดก็ขึ้นอยู่กับพื้นฐานความรู้เดิม การ
ได้รับการฝึกอบรม ประสบการณ์ท างานในอดีต 
 ทฤษฎีการเรียนรู้ปัญญาสังคม (Social cognitive theory) อธิบายว่า พฤติกรรมของคนเราจะเกิดขึ้น
หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยสองอย่าง คือ ความสามารถและการรับรู้ความสามารถของตน  ดังนั้น นอกจาก
ความสามารถของพนักงานดังที่ได้กล่าวไว้ข้างต้นแล้ว การรับรู้ความสามารถของตน (Self-efficacy) ก็เป็นอีก
ปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานด้วย โดยนอกจากการรับรู้ความสามารถของตน
โดยทั่วไปแล้ว ยังมีนักวิจัยหลายท่านพบว่าการรับรู้ความสามารถในอาชีพ (Occupational self-efficacy) ก็มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานเช่นกัน  (Hsiao, Chang, Tu, & Chen, 2011: 32-33; 
Klaeijsen, Vermevlen, & Martens, 2017: 8-9)  
 นอกจากส่วนของความสามารถแล้วแรงจูงใจก็เป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่ท าให้พนักงานเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การท างาน คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เพราะพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม เป็นพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับความพยายามในการแก้ไขปัญหา ซึ่งคนที่มีแรงจูงใจภายในสูงจะมีความพยายามที่จะแก้ปัญหาอย่าง
ต่อเนื่อง พนักงานที่มีแรงจูงใจภายในจึงมีแนวโน้มที่มีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานสูงกว่าพนักงานที่มี
แรงจูงใจในงานต่ า (Chen, Li, & Leung, 2016: 150; พัชนา เฮ้งบริบูรณ์พงศ,์ 2545: 87) 

 ปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน คุณลักษณะของงาน เป็นหัวข้อที่ได้รับความสนใจจากนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การมาเป็นเวลานาน  ในการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานพบว่า งานที่ให้อิสระในการท างานสูง (Job autonomy) มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
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การท างาน เพราะงานที่มีความเป็นอิสระสูงจะมีลักษณะที่ให้ผู้ท างานนั้นสามารถท าการตัดสินใจเกี่ยวกับงานได้เอง 
เช่น สามารถตัดสินใจได้เองว่าจะใช้เวลาในการท างานอย่างไร และสามารถเลือกหรือก าหนดวิธีการในการท างาน
ได้ (Shalley & Gilson, 2004: 37-38) มีงานวิจัยหลายชิ้นที่พบความสัมพันธ์ของงานที่มีความเป็นอิสระสูงกับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน เช่น การศึกษาของ Wu, Chia-Huei, Parker, & De Jong (2014: 1522-
1525) ที่ท าการศึกษาในกลุ่มพนักงานชาวเนเธอร์แลนด์พบว่า งานที่มีอิสระในการท างานมีปฏิสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานทีถู่กประเมินโดยเพ่ือนร่วมงาน 
 เป้าหมาย (Goal) ก็เป็นคุณลักษณะในงานอีกอย่างหนึ่งที่ท าให้พนักงานเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การท างานได้ เพราะเป้าหมายช่วยให้ผู้ท างานมีความพยายามและเพิ่มความใส่ใจในงาน นอกจากนี้การมีเป้าหมาย
ยังช่วยให้ผู้ท างานจุดหมายในการท างานที่ชัดเจนอันจะท าให้ผู้ท างานสามารถจัดสรรเวลาและทรัพยากรในการ
ท างานได้อย่างถูกต้อง (Parzefall, Marjo-Riitta, Seeck, & Anneli, 2008: 171) นอกจากนี้การศึกษาของ 
Montani, Odoardi, & Battistelli (2014: 656-661) ยังพบว่าประเภทของเป้าหมายก็มีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการท างาน โดยพนักงานที่มีเป้าหมายในการท างานเพราะอยากเรียนรู้ (Learning goal) จะมี
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานสูง 

 ปัจจัยด้านคุณลักษณะทางสังคม ลักษณะของงานในปัจจุบันนั้นเปลี่ยนแปลงไปจากงานในอดีต งานใน
ปัจจุบันมีลักษณะที่ต้องอาศัยการท างานร่วมกับคนอ่ืนมากขึ้น การท างานเป็นทีมจึงเป็นสิ่งที่พบได้ทั่วไป ปัจจัยด้าน
สังคมในการท างานจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งปัจจัยที่ได้รับความ
สนใจจากนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การและถูกพิจารณาว่ามีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มเป็น
อย่างมาก คือ ผู้น า มีงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานหลายชิ้นพบว่า ผู้น าที่มีภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) จะท าให้ลูกน้องในทีมมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานสูงขึ้น เพราะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสามารถเป็นตัวแบบที่ดีที่ส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดวิสัยทัศน์และเป้าหมายใน
การท างานที่ชัดเจน เป็นผู้สนับสนุนทรัพยากรในการท างานและเป็นผู้น าที่ให้รางวัลอย่างยุติธรรม ซึ่งสิ่งเหล่านี้ท า
ให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในการท างานและมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานในที่สุด (Afsar, Badir, & Saeed, 
2014: 1287; Gumusluoglu, & Ilsev, 2009: 468-469; Khan, Aslam, & Riaz, 2012: 19-20)  
 ปัจจัยในระดับกลุ่มที่ได้รับอิทธิพลสืบเนื่องจากผู้น าอีกอย่างหนึ่งก็คือ ความเชื่อมั่น (Trust) เนื่องจาก
นักวิจัยมองว่าพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นพฤติกรรมที่มีความเสี่ยง ดังนั้นผู้ที่จะสร้างนวัตกรรม
ต้องมีความเชื่อมั่นในกลุ่มงานของตนว่ากลุ่มจะสนับสนุนการท างานของเขา และเมื่อเขาท างานได้ส าเร็จเขาจะ
ได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory)  อธิบายว่า การที่
บุคคลจะมีความเชื่อมั่นในทีมหรือไม่ก็ขึ้นอยู่กับว่าเขามีพันธะสัญญาทางใจกับกลุ่ม (Psychological contract) 
และรับรู้ความยุติธรรม (Perceived justice) เพียงใด เมื่อบุคคลมีความเชื่อมั่นในทีมแล้วเขาจะมีความผูกพันใน
งาน (Work engagement) และเกิดแรงจูงใจที่จะมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานเพื่อตอบแทนความ
เชื่อมั่นที่ได้รับมากจากกลุ่ม (Agrwal & Masood, 2017: 10) 

http://www.emeraldinsight.com/author/Badir%2C+Yuosre
http://www.emeraldinsight.com/author/Bin+Saeed%2C+Bilal
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 ปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์การ ปัจจัยด้านคุณลักษณะองค์การเป็นปัจจัยที่มีบริบทกว้างที่สุด และมี
ความซับซ้อนสูง เพราะคุณลักษณะขององค์การเป็นผลรวมของปัจจัยหลายประการ เช่น โครงสร้างองค์การ  
กลยุทธ์วิสัยทัศน์ขององค์การ หรือแม้แต่คุณลักษณะของผู้บริหาร แต่อย่างไรก็ตามปัจจัยดังกล่าวก็มีอิทธิพลต่อการ
ท างานของพนักงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การศึกษาปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์การจะช่วยให้นักบริหารเข้าใจถึง
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานได้ดีขึ้น (Pazefall, Marjo-Riitta, Seeck, & Anneli, 2008: 174) 
 บรรยากาศองค์การ (Organization climate) หมายถึง กรอบแนวคิดเกี่ยวกับเจตคติ ค่านิยม บรรทัดฐาน
และความคาดหวังที่บุคคลในองค์การมีร่วมกัน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นเครื่องช่วยอธิบายและท าความเข้าใจกับ
พฤติกรรมของคนในองค์การ (Balkar, 2015: 82-83) การศึกษาหลายชิ้นแสดงให้เห็นว่า องค์การที่มีบรรยากาศ
องค์การแบบสนับสนุนนวัตกรรมจะท าให้พนักงานขององค์การมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานมากขึ้น 
เพราะบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมท าให้พนักงานมีการรับรู้ว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่พึงปรารถนาใน
องค์การ พนักงานจึงพยายามที่จะแสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในองค์การเพื่อตอบสนองความคาดหวังดังกล่าว
ขององค์การ (Balkar, 2015: 86-87; Imran, Saeed, Anis-ul-Haq, & Fatima, 2015: 3341; Shanker, Bhanugopan, 
van der Heijden, & Farrell, 2017: 71; ตรีทิพย์ บุญแย้ม, 2554; 114-115) 
 จากการน าเสนอปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานข้างต้น แสดงให้เห็นว่า
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยเชิงสาเหตุ 4 อย่าง คือ บุคคล งาน สังคม และ
องค์การ อย่างไรก็ตามผู้ที่จะน าความรู้เหล่านี้ไปศึกษาต่อหรือประยุกต์ใช้ควรตระหนักอยู่เสมอว่า นอกจากปัจจัย
เหล่านี้จะมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานแล้ว ในบางครั้งยังมีการศึกษาที่แสดงให้เห็น
ว่าปัจจัยเหล่านี้ยังมีอิทธิพลทางอ้อม มีอิทธิพลร่วมหรือปฏิสัมพันธ์ร่วมกันต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานอีกด้วย (Pazefall, Marjo-Riitta, Seeck, & Anneli, 2008: 166) นอกจากนี้ยังมีนักวิจัยหลายท่านได้เสนอ
แนวคิดว่า ปัจจัยแต่ละอย่างนั้นมีอิทธิพลต่อมิติของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานแตกต่างกัน เช่น 
คุณลักษณะส่วนบุคคลด้านความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมิติการสร้างความคิดมากกว่าด้านอื่นๆ 
(Anderson, De Dreu, & Nijstad, 2004: 148-149) ซึ่งการท าความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การท างานให้ดีขึ้น ย่อมท าให้นักบริหารได้วิธีการบริหารจัดการนวัตกรรมได้ดีขึ้นตามไปด้วย  

จากแนวคิดเกี่ยวกับนิยาม มิติ และปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมที่เสนอมาตั้งแต่ต้น จะเห็นได้ว่า 
การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานยังมีช่องว่างทางความรู้ (Gab of knowledge) หรือ
เรียกอีกอย่างว่าความท้าทายทางการศึกษาวิจัยอีกหลายประการ ซึ่งถ้าผู้ที่จะท าการวิจัยในอนาคตได้ตระหนักถึง
ความท้าทายในการศึกษาวิจัยเหล่านี้ ก็จะท าให้ผู้วิจัยสามารถท างานวิจัยที่ท าให้ได้ความรู้ใหม่ และมีประโยชน์ต่อ
การบริหารจัดการนวัตกรรมในอนาคตได ้

ความท้าทายของการศึกษาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
 นักวิจัยส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกันว่าพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นพฤติกรรมที่เป็น
ประโยชน์ นวัตกรรมเป็นสิ่งที่ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและมีอ านาจในการแข่งขันได้จริง อย่างไรก็ตาม
สภาพการณ์ท างานในยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท าให้องค์การต้องการนวัตกรรมที่มากขึ้น
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(Gumusluoglu & Ilsev, 2009: 461) การที่องค์การแต่ละแห่งจะมีนวัตกรรมที่ดีขึ้นมากขึ้นได้ ก็ต้องอาศัยการ
เพิ่มขึ้นของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานที่เข้มข้นขึ้นทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ท าให้แม้ว่า
ปัจจุบันจะมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมในการท างานที่นักวิจัยในอดีตท าไว้เป็นจ านวนมาก อย่างไรก็ตาม
นักจิตวิทยาอุตสาหกรรมในองค์การก็ยังต้องการท าความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานให้
มากขึ้น เพื่อที่จะได้น าความรู้ดังกล่าวไปส่งเสริมพฤติกรรมดังกล่าวในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
 ประเด็นเรื่องนิยามและมิติของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ที่พบว่า ความหมายของพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างานนั้นมีผู้ให้ค านิยามไว้อย่างหลากหลาย แสดงให้เห็นว่านักวิจัยหลายท่านมีมุมมองต่อ
พฤติกรรมดังกล่าวค่อนข้างจะแตกต่างกัน เช่น Janssen (2000: 288) มองว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือบทบาทการท างาน (Extra-role Behavior) ขณะที่ Tuominen & Toivonen 
(2011: 412-415) เสนอว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นทั้งพฤติกรรมนอกบทบาทการท างานและใน
บทบาทการท างาน (Extra-role and In-role Behavior) นอกจากนี้นักวิจัยบางส่วนยังมีความเห็นไม่ลงรอยกันใน
การตัดสินว่าพฤติกรรมนั้นเป็นพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมหรือไม่ โดยบางท่านมองว่าพฤติกรรมใดเป็น
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน จะต้องเป็นพฤติกรรมที่ท าให้เกิดนวัตกรรมที่มีลักษณะเปลี่ยนแปลงอย่าง
ฉับพลัน (Radical innovation) ขณะที่บางท่านรวมถึงพฤติกรรมที่ท าให้เกิดนวัตกรรมที่ค่อยๆ ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง (Incremental innovation) ด้วย (De Spiegelaere, Gyes, Tom, & Greet, 2012: 13)  

อย่างไรก็ตามการก าหนดนิยามเกี่ยวกับความหมายของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเป็นเรื่องที่มีความส าคัญ
ในการท างานวิจัยเป็นอย่างมาก เพราะการก าหนดนิยามที่แตกต่างกันย่อมส่งผลต่อผลการศึกษาวิจัย การก าหนด
ค านิยามที่ดีย่อมท าให้ผลการวิจัยในครั้งนั้นมีความน่าเช่ือถือ โดยผู้วิจัยควรพิจารณาบริบทของการวิจัยในครั้งนั้นๆ
ก่อนก าหนดนิยามที่เหมาะสมกับการวิจัยของตนมากกว่ามุ่งที่จะอ้างอิงจากงานวิจัยที่มีอยู่เดิม ซึ่งวิธีการก าหนด 
ค านิยามวิจัยที่เหมาะสมก็มีวิธีการที่หลากหลายและนับเป็นความท้าทายของนักวิจัยอีกอย่างหนึ่ง 

นอกจากประเด็นเรื่องการก าหนดนิยามแล้ว การเลือกใช้ค าก็เป็นปัญหาที่ท้าทายอีกอย่างหนึ่ง ซึ่งความ
ท้ายทายนี้ได้ปรากฏทั้งในส่วนของงานวิจัยต่างประเทศ ที่เกิดความสับสนระหว่างการเลือกใช้ค าว่า Innovative 
work Behavior และ Innovative Behavior ขณะที่ ประเทศไทยก็มีการก าหนดศัพท์ค าว่า Innovative 
behavior อย่างหลากหลาย เช่น พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม พฤติกรรมสร้างสรรค์ 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน การบัญญัติศัพท์ที่ไม่ตรงกันนี้ย่อมเป็นอุปสรรคต่อการศึกษาของนักวิจัยรุ่น
หลัง ที่จะต้องค้นงานวิจัยประเด็นเดียวกันด้วยค าที่หลากหลาย (พัชนา เฮ้งบริบูรณ์พงศ์, 2545: 8; วิกาวี วัฒน
วิจารณ์, 2557: 8-9; ภัทร์ชนัน สมสมาน และสมประสงค์ โกศลบุญ, 2557: 13) 

มิติของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานก็ประเด็นหนึ่งที่มีความน่าสนใจในการท าการศึกษา
วิจัย เพราะมีนักวิจัยก าหนดมิติของพฤติกรรมดังกล่าวไว้ค่อนข้างหลากหลาย และมิติของพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างานมีความแตกต่างจากตัวแปรคุณลักษณะทางจิตส่วนมาก เพราะโดยปกติตัวแปรทางจิต
ลักษณะมักจะมุ่งวัดคุณลักษณะภายในของบุคคลด้วยการประเมินจากลักษณะภายนอก ขณะที่พฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างานเป็นการวัดที่พฤติกรรมของพนักงานโดยตรง พฤติกรรมในแต่ละมิตินั้นใช้ส าหรับ 
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วัดพฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรมในขั้นตอนที่แตกต่างกัน พฤติกรรมในแต่ละมิติจึงไม่ใช่องค์ประกอบของ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ท าให้การศึกษาหลายๆ ครั้งพบว่าเมือท าการวิเคราะห์ปัจจัยแล้ว การวัดพฤติกรรมใน
การท างานมี เพี ย งอ งค์ ป ระกอบ เดี ย ว  (Janssen, 2000: 292; Kleysen & Street, 2001: 289-291; De 
Spiegelaere, Gyes, Tom, & Greet, 2012: 23) ดังนั้นการวิจัยในเรื่องนั้นจึงปฏิบัติกับตัวแปรพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างานเหมือนเป็นองค์ประกอบเดียว แต่อย่างไรก็ตามในทางการปฏิบัติจริงนั้นพฤติกรรมการ
ท างานในแต่ละมิติมีความแตกต่างกัน ดังนั้นในการวิจัยในอนาคตนักวิจัยควรน าประเด็นเรื่องถึงลักษณะเฉพาะของ
แต่มิติมารวมพิจารณาในขั้นตอนการออกแบบการวิจัยด้วย เพราะอาจจะท าให้ได้ผลการวิจัยที่แตกต่างจาก
ผลการวิจัยที่มีอยู่เดิม และสามารถปิดช่องว่างความรู้ในด้านดังกล่าวได้  

นอกจากประเด็นเรื่องค าศัพท์และองค์ประกอบแล้ว การท าวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมนวัตกรรมในการ
ท างานในประเทศไทยอาจจะมีประเด็นน่าสนใจในเรื่องของวัฒนธรรม เนื่องจากลักษณะของสังคมไทยเราเป็น
สังคมที่มีลักษณะเฉพาะตัว เป็นสังคมที่มีความรู้สึกผูกพันกับกลุ่มสูง (Collectivism) ผู้คนมักจะถูกสอนให้ท าอะไร
ตามสังคมมากกว่าจะคิดต่าง ขณะที่งานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมที่มีอยู่ส่วนใหญ่ถูกท าในสังคมที่มี
ลักษณะเป็นสังคมปัจเจกนิยม (Individualism)  ดังนั้นการน าองค์ความรู้จากต่างประเทศมาประยุกต์ใช้จึงอาจจะ
ได้ผลลัพธ์ไม่ดีเท่าที่ควรเพราะบริบทของสังคมมีความแตกต่างกัน การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในประเทศไทยจึงอยู่ในสถานการณ์ที่ต้องการผู้ที่จะมาบุกเบิกให้สังคมนักวิจัยไทยได้ตระหนักถึงความส าคัญของ
การศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในองค์การ และช่วยกันเติมเต็มองค์ความรู้เพื่อพัฒนาพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างานในบริบทเฉพาะของประเทศไทยต่อไป 

บทสรุป 
 พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นแนวที่คิดที่ได้รับความสนใจจากนักวิจัยมาเป็นระยะเวลานาน 
แต่นักวิจัยส่วนใหญ่ก็ยังมีความเห็นไม่ลงรอยกันระหว่างการเลือกใช้ค า และการก าหนดนิยามเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว 
นักวิจัยส่วนใหญ่ยังมีความสับสนระหว่างค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative work 
Behavior) และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม (Innovative Behavior) แต่ในบทความนี้น าเสนอด้วยค าว่า พฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างานเนื่องจากเห็นว่าเป็นค าที่มีความเฉพาะเหมาะสมกับริบท และไม่ท าให้เกิดความสับสน 
โดยพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งที่เกี่ยวข้อง
กับการสร้าง การสนับสนุน และหรือการประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ กระบวนการใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่หรือขั้นตอนการ
ท างานใหม่ในงานของตัวเอง ในกลุ่มงานหรือองค์การ โดยสิ่งใหม่ดังกล่าวนี้ควรเป็นเรื่องใหม่ในบริบทงานนั้นๆ 
และมีแนวโน้มที่จะแก้ไขปัญหาขององค์การได้ 

ด้านมิติการวัดของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานนั้น สามารถแบ่งออกได้เป็นมิติย่อยๆ  ได้ 2-5 
มิติ โดยแต่ละแนวคิดก็มีข้อดีข้อด้อยแตกต่างกัน แต่ผลการวิจัยหลายๆ ชิ้นแสดงให้เห็นว่า การแบ่งมิติเหล่านี้ยังไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ที่เสนอแนะว่าการวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานความวัดด้วยมิติเดียว 
ซึ่งสาเหตุอาจจะเกิดจากลักษณะของตัวแปรที่มุ่งวัดพฤติกรรมที่แตกต่างจากคุณลักษณะทางจิตวิทยาอื่นๆ ที่มี
ลักษณะเป็นโครงสร้าง 
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ส่วนปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานนั้นสามารถแบ่งได้เป็น 4 ปัจจัยใหญ่ๆ คือ 
ปัจจัยด้านบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านคุณลักษณะทางสังคม และปัจจัยด้านคุณลักษณะขององค์การ 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานพบว่า การศึกษาในประเด็น
ดังกล่าวยังมีความท้าทายในการศึกษาวิจัยหลายประการ เช่น ประเด็นด้านความหมายและมิติของพฤติกรรม 
นอกจากนี้งานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมดังกล่าวในประเทศไทยยังมีไม่มากนั ก ท าให้มีประเด็นที่ท้าทายให้
ท าการศึกษาได้อีกหลายประเด็น ซึ่งการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานจะเกิดให้เกิด
ผลประโยชน์หลายประการ เช่น ท าให้เกิดความเข้าใจและองค์ความรู้ใหม่เกี่ยวกับนวัตกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรม ท าให้รัฐบาลมีแนวทางในการก าหนดนโยบายเพื่อท าให้เกิดนวัตกรรมในประเทศ นอกจากนี้การศึกษา
เกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน ยังสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการนวัตกรรมใน
องค์การมาใช้เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานภาครัฐและส่งเสริมความสามารถในการแข่งขันในภาคเอกชนได้ 
ตั้งแต่การน าความรู้ที่ได้จากการวิจัยมาประยุกต์ใช้ในการคัดเลือกคนเข้าท างาน การฝึกอบรมให้พนักงานเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม การสร้างบรรยากาศในการท างาน การจัดกลุ่มงาน ตลอดจนถึงการจัดสภาพแวดล้อมใน
การท างานให้เหมาะสมกับการเกิดนวัตกรรมใหม่ได้ 
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