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Abstract 

The purpose of this study was to examine causal factors affecting innovative work behavior of 

academic support staff in Rajamangala University of Technology Thanyaburi. The samples were 

selected by stratified sampling. The population consisted of academic support staff in 

Rajamangala University of Technology Thanyaburi. The total sample in this study was consisted 

of five hundred and fourteen individuals. There were six tests the questionnaire with an internal 

consistency reliability of 0.923-0.984. The descriptive statistics were analyzed by SPSS for 

Windows while confirmatory factor analysis and structural relationship were analyzed by 

LISREL. The research findings were as follows: The hypothesized structural relationships of the 

antecedents of innovative work behavior of academic support staff in Rajamangala University of 

Technology Thanyaburi was adjusted in harmony with the fitted empirical data ( 𝜒2=597.30, 
 df= 155; p< 0.01, SRMR= 0.046, RMSEA= 0.075, GFI= 0.90, NFI= 0.98, CFI= 0.99, NNFI= 

0 .9 8, PNFI= 0.73) .  In terms of innovative work behavior, the variables that had direct positive 

effects were: work engagement and psychological empowerment. In addition, the variables 

which had indirect positive effects were: transformational leadership, positive psychological 

capital and psychological empowerment. These variables accounted for fifty nine percent of the 

variance of innovative work behavior. 
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ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน 

สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร1ี 
 

วิสุทธิ์ สีนวล2 และนงลักษณ์ ไหว้พรหม3 
 

บทคัดย่อ 
การศึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของ
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเป็นพนักงานสาย
สนับสนุนวิชาการ จ านวน 514 คน ที่ได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ เก็บข้อมูลโดยใช้แบบวัด 6 ฉบับ มีค่า         
ความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายในอยู่ระหว่าง 0.923 -0.984 ในการวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงบรรยาย                 
การวิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะห์โครงสร้าง
ความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า โครงสร้างความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรม          
การสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี            
มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังการปรับโมเดลในระดับที่ยอมรับได้ (𝜒2=597.30, df= 155; p< 0.01, 

SRMR= 0.046, RMSEA= 0.075, GFI= 0.90, NFI= 0.98, CFI= 0.99, NNFI= 0.98, PNFI= 0.73) ผลการทดสอบเส้น
อิทธิพลพบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้รับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากความยึดมั่นผูกพันใน
การท างาน และการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน รวมทั้งได้รับอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมจากภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน ซึ่งตัวแปรเหล่านี้ร่วมกันอธิบาย
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ได้ร้อยละ 58.8 

 

ค ำส ำคัญ: พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน  ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน  การมอบอ านาจ           
ด้านจิตใจในงาน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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ที่มาและความส าคัญของปัญหาวิจัย 
การเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกผันหรือ Disruptive Change เป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีรูปแบบการด าเนินการ

แบบใหม่ ๆ มาแทนที่รูปแบบการด าเนินการแบบเดิม ผลของกระแสการเปลี่ยนแปลงท าให้องค์การโดยทั่วไปต้อง
ปรับตัว แนวทางการพัฒนาองค์การด้วยนวัตกรรมจึงเป็นประเด็นที่ทุกองค์การต่างมุ่ง ให้ความส าคัญ เพราะ
นวัตกรรมมีผลต่อการพัฒนาองค์การในทุกด้าน ท าให้เกิดการปรับเปลี่ยนคุณลักษณะองค์การ ปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ มุ่งเน้นการใช้ความรู้และนวัตกรรมในการเพ่ิมคุณค่า พัฒนาการผลิตสินค้าและบริการ
ให้มีคุณภาพมุ่ งตอบสนองต่อสิ่ งแวดล้อมภายนอก ตอบสนองต่อความต้องการและความพึงพอใจ                       
เพ่ือความสามารถในเชิงการแข่งขันและความอยู่รอดขององค์การ (National Science and Technology 
Development Agency, 1998) 

สถาบันอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานส าคัญในการพัฒนานวัตกรรมของประเทศ ด้วยพันธกิจในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมสู่สังคม การจัดกระบวนการเรียนการสอนให้นักศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของนวัตกรรมเพ่ือการ
ประกอบอาชีพและการด ารงชีวิต อีกทั้งสถาบันอุดมศึกษายังเป็นองค์การต้นแบบด้านการสร้างนวัตกรรม สร้าง
และใช้องค์ความรู้ใหม่ ๆ สร้างสิ่งประดิษฐ์ ผลผลิต วรรณกรรม และงานวิจัย ซ่ึงการพัฒนานวัตกรรมในองค์การคือ
การต้องปรับเปลี่ยนคุณลักษณะและพฤติกรรมของพนักงานให้มีความยืดหยุ่นสูงขึ้น พัฒนาระบบและกระบวนการ
ท างานไปสู่รูปแบบใหม่ มุ่งตอบสนองความพึงพอใจ เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน สร้างปัจจัยสนับสนุนที่
ช่วยพัฒนาคุณภาพการด าเนินงาน (Phuaphromyot et al., 2010) การพัฒนานวัตกรรมในองค์การจะเกิดขึ้นได้
จึงต้องมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน ปรับเปลี่ยนกระบวนการคิด สร้าง “คนนวัตกรรม” คือ คนมี
ทักษะในการสร้างนวัตกรรม มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถค้นพบสิ่งใหม่ พัฒนาการท างาน เป็นพลังที่จะ
ขับเคลื่อนองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมการศึกษา (Educational innovative organization) 
(SaiChai, 2018) 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเป็นสถาบันอุดมศึกษาอีกหนึ่งแห่งที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
นวัตกรรม สะท้อนจากนโยบายและยุทธศาสตร์ (พ.ศ. 2563-2580) ของมหาวิทยาลัยที่ต้องการมุ่งสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยนวัตกรรม ได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์เป็นกรอบในการขับเคลื่อน
มหาวิทยาลัยในหลายด้าน รวมถึงด้านการบริหารจัดการด้วยนวัตกรรม (Innovative management) ที่มุ่งพัฒนา
รูปแบบการบริหารจัดการด้วยนวัตกรรม เน้นการท างานเชิงบูรณาการและการพัฒนาศักยภาพการด าเนินงาน 
พนักงานทุกคนจึงมีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนให้การด าเนินงานเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย (Policy and 
Planning Division, 2020) การพัฒนาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานจึงถือเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญที่จะ
ท าให้เกิดผลลัพธ์ได้อย่างเป็นรูปธรรม 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลของพนักงานที่มีเป้าหมายชัดเจน          
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือสร้างและส่งเสริมความคิดใหม่ พัฒนาแนวคิด ผลิตภัณฑ์ บริการ และเทคโนโลยี บนพ้ืนฐานของ
การพัฒนาการบริหารงานทีส่่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดใีนที่ท างาน มุ่งประโยชน์ต่องานของพนักงานและองค์การ เพ่ือ
ยกระดับประสิทธิผลของงานโดยรวม (Paul & Devi, 2018) ซึ่งเมื่อทบทวนเอกสารเกี่ยวกับปัจจัยสาเหตุของ
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พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน  ปัจจุบันยังไม่พบทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการของพฤติกรรมนี้โดยตรง 
ทว่าพบการน าแนวคิดที่เกี่ยวข้องคือแนวคิดแบบจ าลองความต้องการและทรัพยากรในการท างาน (The Job 
Demands-Resources Model: The JDR Model) ของเบคเกอร์และเดมารัวทิ (Bakker & Demerouti, 2007) 
มาอธิบาย โดยที่แนวคิดแสดงความเชื่อมโยงระหว่างปัจจัย 3 ส่วนคือ ปัจจัยทรัพยากรในการท างาน (Job 
resources) ปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคล (Personal resources) และปัจจัยความต้องการของงาน  (Job 
demands) ว่ามีผลท าให้พนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (Work engagement) แบบจ าลองอธิบาย
ว่าความยึดมั่นผูกพันในการท างานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานนอก
บทบาทของพนักงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Reijseger et al. (2017) อธิบายว่าพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในการท างานเป็นรูปแบบหนึ่งของผลการปฏิบัติงานนอกบทบาท และเป็นผลมาจากความยึดมั่นผูกพันใน               
การท างาน สอดคล้องกับงานศึกษาของ Dixita and Upadhyay (2021) ได้น า The JDR Model มาศึกษา
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลาง
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทรัพยากรในการท างานและปัจจัยความต้องการของงานที่มีต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน อีกส่วนหนึ่งในงานศึกษาของ Quiñones et al. (2013) พบว่า การมอบอ านาจด้านจิตใจ
ในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างปัจจัยทรัพยากรในการท างานที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างาน โดยอธิบาย
ว่า การมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน เป็นปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคล ตามกรอบแนวคิดของ The JDR Model ซึ่ง
การมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน (Psychological empowerment) ตามแนวคิดของ Spreitzer (1995) เป็น
สภาพจิตใจของพนักงานที่รู้สึกว่าตนมีอิสระ สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง รู้สึกมั่นใจว่าการกระท าของตนมี
ผลกระทบต่องาน รู้สึกว่าตนไม่ได้ถูกบังคับควบคุมด้วยกฎระเบียบและขั้นตอนการท างานมากเกินไป มีผลท าให้
เกิดความต้องการที่จะสร้างสรรค์ในงาน เกิดความรู้สึกได้ถึงผลส าเร็จแห่งตน เกิดความคาดหวังต่อความส าเร็จของ
งาน ท าให้เกิดความต้องการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน 

งานวิจัยนี้จึงได้น า The JDR Model มาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย โดยมีตัวแปรคั่นกลาง คือ          
การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานและความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ซึ่งเมื่อทบทวนเอกสารเกี่ยวข้องกับปัจจัย
ทรัพยากรส่วนบุคคล พบงานศึกษาของ Chen et al. (2021) ได้ศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจัยที่
มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานด้านสารสนเทศ งานศึกษาของ Paul and Devi 
(2018) พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของ
พนักงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และในงานศึกษาของ Ratnaningsih et al. (2016) พบว่า ทุนทางจิตวิทยา
เชิงบวกมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อพฤติกรรมนวัตกรรมในการท างานของพนักงานด้านการผลิต  โดยภาพรวม 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกจึงควรน ามาศึกษาอธิบายปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคลของพนักงานซึ่งเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน 

ในการทบทวนเอกสารปัจจัยทรัพยากรในการท างาน พบงานการทบทวนเอกสารอย่างเป็นระบบของ
Tummers and Bakker (2021) ซึ่งพบว่าตัวแปรภาวะผู้น าได้ถูกน ามาศึกษาตามกรอบแนวคิด The JDR Model 
มากถึงจ านวน 139 ฉบับ โดยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เป็นทฤษฎีที่



ISSN 1686-1442                                                                                                                                พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม                                                                                                |  

วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 28 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม 2565         ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

159 

ถูกน ามาศึกษาบ่อยที่สุด (21%) ทฤษฎีอธิบายพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นสร้างแรงจูงใจ มุ่งให้พนักงานเข้าใจ  
ความต้องการของตัวเอง ผู้น าเป็นผู้มีอิทธิพลต่อผู้ตามอย่างมีอุดมการณ์ เลือกใช้วิธีการกระตุ้นทางปัญญา มุ่งสร้าง
แรงบันดาลใจและใช้ขับเคลื่อนผู้ตามเพ่ือสร้างประโยชน์แก่องค์การ ในการทบทวนเอกสารพบว่า ภาวะผู้น า         
การเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานหลากหลายสายงาน
ทั้งในองค์การภาครัฐและเอกชน (Tan et al., 2021) 

รวมทั้งปัจจัยทรัพยากรในการท างาน พบงานศึกษาของ He et al. (2019) ได้ใช้กรอบแนวคิด The JDR 
Model ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรม พบว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการรับรู้ความสามารถในการสร้างสรรค์ของตนที่มีต่อตัวแปรพฤติกรรมนวัตกรรมของ
พนักงานบริษัทด้านเทคโนโลยี งานศึกษาของ Shanker et al. (2017) พบว่า บรรยากาศองค์การที่ส่งเสริม
นวัตกรรมเป็นปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานระดับบริหาร และในงาน
ศึกษาของ Siwaphithak et al. (2012) พบว่า บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมเป็นปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรม        
การสร้างนวัตกรรมในการท างานของผู้บริหารระดับสูงและพนักงานปฏิบัติการ 

งานศึกษานี้จึงได้เลือกศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ประกอบด้วย 
ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (ปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคล) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การ
ที่ส่งเสริมนวัตกรรม (ปัจจัยทรัพยากรในการท างาน) ผ่านตัวแปรคั่นกลาง คือ การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานและ
ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ทั้งนี้อธิบายความเชื่องโยงของตัวแปรตามแนวคิด The JDR Model ซึ่งจะได้
ศึกษาเพ่ือสร้างความชัดเจนในเชิงทฤษฎีต่อไป โดยภาพรวมพบว่าการศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน    
การท างานในบริบทสังคมไทยยังมีอยู่ค่อนข้างน้อย งานศึกษาส่วนใหญ่ที่พบเป็นการศึกษาในภาคองค์การธุรกิจ ซึ่ง
การพัฒนาในเชิงทฤษฎีจ าเป็นต้องขยายขอบเขตการอธิบายไปสู่องค์การทุกประเภท งานศึกษานี้จึงต้องการศึกษา
ในสถาบันการศึกษาโดยเลือกศึกษากับกลุ่มเป้าหมายพนักงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี เพราะด้วยลักษณะงานมีความเกี่ยวข้องกับระบบการบริหารงาน ท าให้มีโอกาสพัฒนานวัตกรรม
ด้านระบบและกลไกการท างานได้อย่างต่อเนื่อง แตกต่างจากสายงานวิชาการที่การสร้างสรรค์งานจะเป็น           
ความรับผิดชอบส่วนบุคคลของอาจารย์อย่างชัดเจน แนวทางการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์เพ่ือปรับเปลี่ยน
สภาพปัจจัยที่เป็นสาเหตุของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจึงมี
แนวโน้มเกิดผลลัพธ์ในเชิงปฏิบัติได้อย่างแท้จริง ด้วยการสร้างปัจจัยทรัพยากรต่าง ๆ ทั้งปัจจัยทรัพยากรใน         
การท างาน การพัฒนาคุณลักษณะปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคลของพนักงาน การก าหนดกลยุทธ์และแผน               
การด าเนินงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือส่งเสริมให้พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานสายสนับสนุน
วิชาการเป็นกุญแจส าคัญที่จะขับเคลื่อนองค์การสู่ความส าเร็จ สนับสนุนการพัฒนาองค์การสู่การเป็น “องค์การ
แห่งนวัตกรรม” สามารถสร้างนวัตกรรมก่อให้เกิดประโยชน์แกส่ังคมและประเทศชาติได้อย่างยั่งยืนต่อไป 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ประกอบด้วย ทุน

ทางจิตวิทยาเชิงบวก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรม ผ่านตัวแปรการมอบ
อ านาจด้านจิตใจในงานและความยึดมั่นผูกพันในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

2. เพ่ือพัฒนาและทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นตัวแปรที่ศึกษาพฤติกรรมของพนักงานที่มีเป้าหมายชัดเจน 

เป็นการสะท้อนผลรวมของการกระท าที่มุ่งสร้างและส่งเสริมความคิดใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่องานในบทบาทหน้าที่
งานของพนักงานและองค์การ (Paul & Devi, 2018) เป็นลักษณะของพฤติกรรมที่ได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้า 
ก่อให้เกิดแรงจูงใจ มีความเข้มข้น มีทิศทางและเป้าหมาย ท าให้พนักงานต้องการทุ่มเทตนเอง ต้องการความรู้และ
ประสบการณ์จากการได้ลงมือปฏิบัติงาน ต้องการท างานที่ตนรับผิดชอบให้ส าเร็จก้าวหน้า (Steers, 1977) ทั้งนี้ใน
การทบทวนเอกสารยังไม่พบทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการเกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานที่ชัดเจน 
ทว่าพบงานศึกษาที่น าแบบจ าลองความต้องการและทรัพยากรในการท างาน (The Job Demands-Resources 
Model: The JDR Model) มาใช้อธิบายพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ซึ่งแบบจ าลองใช้ค าว่า ผล
การปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ โดยแบบจ าลองได้อธิบายความเชื่อมโยงของปัจจัย 3 ส่วนคือ ปัจจัยทรัพยากรใน 
การท างาน ปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคล และปัจจัยความต้องการของงาน และปัจจัยทั้ง 3 ส่วนส่งผลร่วมกันต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในการท างานและผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน (Bakker & Demerouti, 2007) 
งานวิจัยนี้จึงได้น า The JDR Model มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา 

ในการศึกษาตัวแปรพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ได้จ าแนกองค์ประกอบตามแนวคิดของ De 
Jong and Hartog (2010) จ าแนกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรมการส ารวจความคิด (Idea exploration) เป็น
พฤติกรรมที่เชื่อว่า การพบปัญหาคือจุดเริ่มต้นของแนวทางการแก้ไขปัญหา การเปลี่ยนแปลงคือโอกาสของ           
การพัฒนานวัตกรรม พนักงานพยายามคิดหาวิธีการท างานด้วยความคิดใหม่ ใส่ใจกับประเด็นปัญหาต่าง ๆ ใน
องค์การ แม้จะอยู่นอกเหนืองานประจ าก็ตาม พนักงานพยายามทบทวนวิธีการต่าง ๆ ที่อาจจะช่วยให้ท างานดีขึ้น
กว่าเดิม 2) พฤติกรรมการก่อเกิดความคิด (Idea generation) เป็นการค้นหาแนวคิดด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
บูรณาการแนวคิด น าวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ มาเรียบเรียงจัดล าดับอย่างเป็นระบบ จนเกิดเป็นความคิดใหม ่วิธีการ
ใหม่ ค้นคว้าเทคนิค หรือเครื่องมือท างานใหม่ ๆ ที่จะช่วยเพ่ิมคุณภาพงาน ท าให้เกิดความคิดและวิธีการแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ 3) พฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ (Idea championing) เป็นการขยายความคิด
ใหม่ให้เป็นที่รับรู้ในวงกว้าง น าเสนอ เผยแพร่ไป ให้ได้รับการยอมรับและการสนับสนุนที่ดี สนับสนุนความคิดเชิง
นวัตกรรมของผู้อ่ืน น าเสนอความคิดเชิงนวัตกรรมต่อผู้บริหาร โน้มน้าวบุคคลอ่ืนในหน่วยงานให้สนับสนุนความคิด
เชิงนวัตกรรม สร้างการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและ 4) พฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ ( Idea 
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implementation) เป็นการน าลงสู่การปฏิบัติเพ่ือพัฒนาคุณภาพของงานและเกิดประโยชน์ต่อองค์การ แปลง
ความคิดให้เข้าสู่ขั้นตอนการปฏิบัติอย่างเป็นระบบ สนับสนุนการน าความคิดใหม่ ๆ เข้าสู่การปฏิบัติเพ่ือประโยชน์
ในการสร้างนวัตกรรมในองค์การ 

เมื่อน าแนวคิด The JDR Model มาเป็นกรอบในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน ส่วนของปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคล พบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ
การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานและความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน (Joo et al., 2016) ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (Qin et al., 2021) ส่วนของปัจจัยทรัพยากร
ในการท างาน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน (Attari, 
2013) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (Ghadi et al., 2013) และ
ปัจจัยทรัพยากรในการท างาน พบว่า บรรยากาศนวัตกรรมเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน 
(Sagnak et al., 2015) และบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (Phina et 
al., 2021) รวมทั้งพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (Soetantyo & Ardiyanti, 2018) และการมอบอ านาจ
ด้านจิตใจในงานซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Alkhodary, 2016) จึงได้น า
แนวคิดของ The JDR Model มาเชื่อมโยงกับผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานสาย

สนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ The JDR Model มาเป็นกรอบ
ในการศึกษาผลของตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (ปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคล) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ
บรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรม (ปัจจัยทรัพยากรในการท างาน) ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การท างาน ผ่านตัวแปรการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 

โดยจ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานตามแนวคิดของ De Jong and 
Hartog (2010) ซึ่งจ าแนกออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการส ารวจความคิด (Idea exploration) พฤติกรรม
การก่อเกิดความคิด (Idea generation) พฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ (Idea championing) 
และพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ (Idea implementation) เพราะองค์ประกอบอธิบายกระบวนการ
ของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานไว้ชัดเจน เริ่มต้นด้วยการค้นพบปัญหา การก่อเกิดความคิด การท า
ให้ความคิดได้รับการยอมรับ และการท าให้ความคิดนั้นถูกปฏิบัติและใช้ประโยชน์ได้จริง มี ความชัดเจนใน           
การอธิบายและสะดวกในการปฏิบัติ  ผู้ วิจัยจึงได้น ามาก าหนดเป็นแบบจ าลองสมมติฐานเพ่ือทดสอบ                 
ความสอดคล้องกลมกลืนและพิสูจน์สมมติฐานต่อไป 
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ภาพประกอบ 1  
กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
สมมติฐานการวิจัย 

แบบจ าลองสมมติฐานที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และสมมติฐานย่อยตามเส้นทาง
อิทธิพลของตัวแปรทั้งอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้รับอิทธิพลทางตรงจากความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 
และการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน 

2. ความยึดมั่นผูกพันในการท างานได้รับอิทธิพลทางตรงจากการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน บรรยากาศ
องค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

3. การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานได้รับอิทธิพลทางตรงจากบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรม ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

4. ความยึดมั่นผูกพันในการท างานได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรม ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

5. พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริม
นวัตกรรม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน 

วิธีด าเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่างสุ่มมาจากพนักงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  จาก

ประชากรจ านวน 1,434 คน ซึ่งพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจะต้องมีระยะเวลาการท างานในมหาวิทยาลัยนี้ อย่าง
น้อย 1 ปี เพราะตัวแปรในการศึกษาเกี่ยวข้องกับปัจจัยทรัพยากรการท างานและการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
ดังนั้นจึงควรต้องมีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ยาวนานพอควร การศึกษาใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ
จ าแนกตามประเภทหน่วยงาน และมีจ านวนตามสัดส่วน แล้วใช้การสุ่มอย่างง่ายให้ได้จ านวนตามก าหนด ทั้งนี้ได้
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ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เพียงพอในการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างซึ่งควรมีขนาดกลุ่มตัวอย่าง 10 - 20 คน
ต่อตัวแปรสังเกต 1 ตัวแปร (Schumacker & Lomax, 2004) ซึ่งในการวิจัยมีตัวแปรสังเกตทั้งสิ้น 21 ตัวแปร
สังเกตจึงควรต้องมีจ านวนกลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 420 คน ทั้งนี้วิธีการรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามอาจมี
สัดส่วนการตอบกลับไม่เกิน 70 เปอร์เซ็นต์ (Nulty, 2008) ผู้วิจัยจึงได้ชดเชยจ านวนแบบสอบถามเป็น 600 ชุด 
ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 535 ชุด เป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์ 514 ชุด คิดเป็นร้อยละ 85.67 ของจ านวน
แบบสอบถามที่ส่งไป การเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบผสมผสานทั้งแบบสอบถามและออนไลน์ เพราะรูปแบบ        
การปฏิบัติงานในช่วงเวลาการศึกษาวิจัยมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบเนื่องจากอยู่ในช่วงการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 

เครื่องมือการวิจัย 
ประเภทของการวิจัย เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ที่เก็บข้อมูลแบบภาคตัดขวางช่วงเวลาเดียวกัน เครื่องมือที่

ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 6 ฉบับ ได้พัฒนาปรับปรุงจากแบบวัดจากทั้งในประเทศและต่างประเทศ ได้
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ 4 ท่าน ข้อค าถามต้องมีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือ
เท่ากับ 0.50 (Sisathitnarakun, 2012) ทดสอบความเชื่อมั่นด้วยวิธีการวิเคราะห์ข้อค าถามรายข้อมีค่ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับคะแนนรวมตั้งแต่ 0.30 ขึ้นไป (Aiken, 2003) และทดสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน แบบวัดเป็นมาตราวัดประเมินค่า 6 ระดับ ตั้งแต่จริงที่สุด ถึง ไม่จริงเลย 
โดยที่ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลแบบสอบถามในช่วงเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2564 ถึง เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2565 
โดยมีข้อมูลเกี่ยวกับแบบวัดที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

แบบวัดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ปรับปรุงจากแบบวัดในงานศึกษาของ De Jong and 
Den Hartog (2010) มีข้อค าถามที่ใช้จริง 12 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายในเท่ากับ 0.952 มีค่า
อ านาจจ าแนกเท่ากับ 0.946-0.951 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน มีค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองได้แก่ 𝜒2= 162.52, df= 48, p<.000, CFI= 0.99, GFI= 0.95, 
RMSEA= 0.068 ค่า CR= 0.96, AVE= 0.69  

แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ปรับปรุงจากแบบวัดในงานศึกษาของ Schaufeli et al. (2006) มี
ข้อค าถามที่ใช้จริง 9 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายในเท่ากับ 0.923 มีค่าอ านาจจ าแนกเท่ากับ 0.910-
0.923 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มีค่าดัชนีความกลมกลืน
ของแบบจ าลองได้แก่ 𝜒2= 64.46, df= 24, p<.000, CFI= 0.99, GFI= 0.97, RMSEA= 0.057 ค่า CR= 0.94, 
AVE= 0.62 

แบบวัดการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน ปรับปรุงจากแบบวัดในงานศึกษาของ Spreitzer (1995) มีข้อ
ค าถามที่ใช้จริง 12 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายในเท่ากับ 0.943 มีค่าอ านาจจ าแนกเท่ากับ 0.936-
0.941 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มีค่าดัชนีความกลมกลืน
ของแบบจ าลองได้แก่ 𝜒2= 148.35, df= 48, p<.000, CFI= 0.99, GFI= 0.95, RMSEA= 0.064 ค่า CR= 0.98, 
AVE= 0.80 
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แบบวัดทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ปรับปรุงจากแบบวัดในงานศึกษาของ Arin (2012) และแบบวัดในงาน
ศึกษาของ Luthans et al. (2007) มีข้อค าถามที่ใช้จริง 13 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายในเท่ากับ 
0.946 มีค่าอ านาจจ าแนกเท่ากับ 0.912-0.944 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน มีค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองได้แก่ 𝜒2= 180.41, df= 59, p<.000, CFI= 
0.99, GFI= 0.95, RMSEA= 0.063 ค่า CR= 0.75, AVE= 0.67 

แบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงจากแบบวัดในงานศึกษาของ Chongvisal (2000) โดยปรับข้อ
ค าถามเพ่ือใช้วัดการรับรู้และความรู้สึกของพนักงานต่อพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา มีข้อค าถามท่ีใช้จริง 20 ข้อ มี
ค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายในเท่ากับ 0.984 มีค่าอ านาจจ าแนกเท่ากับ 0.982-0.984 ผลการตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มีค่าดัชนีความกลมกลืนของแบบจ าลองได้แก่ 
𝜒2= 479.96, df= 164, p<.000, CFI= 0.99, GFI= 0.91, RMSEA= 0.061 ค่า CR= 0.99, AVE= 0.82 

แบบวัดบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรม ปรับปรุงจากแบบวัดในงานศึกษาของ  Chen  & Huang 
(2007) มีข้อค าถามที่ใช้จริง 8 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นแบบสอดคล้องภายในเท่ากับ 0.950 มีค่าอ านาจจ าแนกเท่ากับ 
0.937-0.956 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มีค่าดัชนีความ
กลมกลืนของแบบจ าลองได้แก่ 𝜒2= 62.49, df= 19, p<.000, CFI= 0.99, GFI= 0.97, RMSEA= 0.067 ค่า CR= 
0.96, AVE= 0.77 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ืออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละและค่าเฉลี่ย และการวิเคราะห์

ข้อมูลเพ่ือตอบปัญหาวิจัยตามวัตถุประสงค์ โดยการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ใช้ค่าสถิติ ได้แก่ ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) และดัชนีบ่งชี้ความกลมกลืน ได้แก่ SRMR, 
RMSEA, GFI , NFI, CFI, NNFI และ PNFI 

จริยธรรมในการวิจัย 
จริยธรรมในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้รับการรับรองโครงการวิจัยตามแนวทางหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี Exp 02/65 ออกให้ ณ 
วันที่ 15 มกราคม 2565 ซึ่งผู้วิจัยมีแนวทางในการพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง โดยได้อธิบายวัตถุประสงค์ ขั้นตอน 
รายละเอียดในการวิจัย และการเก็บรวบรวมข้อมูล รวมทั้งเปิดโอกาสให้กลุ่มตัวอย่างซักถามปัญหาหรือข้อสงสัย
ต่าง ๆ การมีส่วนร่วมของกลุ่มตัวอย่างเป็นด้วยความสมัครใจ และผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัยโดยภาพรวมเท่านั้น 

ผลการวิจัย 
1. ข้อมูลเบื้องต้นพบว่า โดยส่วนใหญ่แล้วกลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง จ านวน 399 คน (ร้อยละ 77.63) มี

อายุอยู่ในช่วง 30 ปี ถึง 35 ปี จ านวน 114 คน (ร้อยละ 22.18) มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 365 คน 
(ร้อยละ 71.01) มีสถานภาพโสด จ านวน 252 คน (ร้อยละ 49.03) มีสถานภาพการท างานเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย จ านวน 266 คน (ร้อยละ 51.75) มีประสบการณ์ในการท างานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ มากกว่า 1 ปี
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จนถึง 4 ปี จ านวน 110 คน (ร้อยละ 21.40) และส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในสังกัดหน่วยงานระดับคณะ วิทยาลัย 
จ านวน 304 คน (ร้อยละ 59.14) 

2. ผลการประมาณค่าอิทธิพลในแบบจ าลอง ตามภาพประกอบ 2 

ภาพประกอบ 2  
ผลการประมาณค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี (n=514) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
𝜒2=597.30, df= 155; p< 0.01, SRMR= 0.046, RMSEA= 0.075, GFI= 0.90,  

NFI= 0.98, CFI= 0.99, NNFI= 0.98, PNFI= 0.73 
 

หมายเหตุ: ตัวเลขในแบบจ าลองแสดงเป็นคะแนนมาตรฐาน (Standardize score), ตัวแปรแฝงทุกตัวแปรแฝงถูกก าหนดให้มี
หน่วยการวัดเดียวกับตัวแปรสังเกตแรกของตัวแปรแฝงนั้น ดังนั้นตัวแปรสังเกตแรกจึงไม่มีการทดสอบนัยส าคัญของค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ, INNO=บรรยากาศเกี่ยวกับนวัตกรรม, COOP=บรรยากาศการร่วมมือกัน, IDEAL=การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์, 
INSPI=การสร้างแรงบันดาลใจ, INTELL=การกระตุ้นทางปัญญา, INDIV=การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล, CONF=ความมั่นใจ
ในความสามารถของตนเอง , HOPE=ความหวัง, RES=การปรับฟื้นคืนสภาพ , OPT=การมองโลกในแง่ดี , MEAN=การรับรู้
ความหมาย, COMP=ความสามารถในการท างาน, SELF_D=การตัดสินใจด้วยตนเอง, IMPACT=ผลกระทบ, VIGOR=ความมีพลัง
ในการท างาน, DEDIC=ความอุทิศตนในการท างาน, ABSORP=ความมีใจจดจ่ออยู่กับงาน, IDEA_E=พฤติกรรมการส ารวจความคิด, 
IDEA_G=พฤติกรรมการก่อเกิดความคิด , IDEA_C=พฤติกรรมการท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ , IDEA_I=พฤติกรรมการน า
ความคิดลงสู่การปฏิบัติ 
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ตาราง 1  
ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงที่ศึกษา (n=514) 

ตัวแปร 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรแฝง 

1 2 3 4 5 6 

1. พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน (IWB) -      
2. ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (WKEN) .747 -     
3. การมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน (PSYEM) .754 .874 -    
4. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (PPC) .780 .853 .899 -   
5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TLEAD) .542 .619 .615 .631 -  
6. บรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรม (OCI) .515 .555 .597 .634 .620 - 
 

ตาราง 2  
คะแนนมาตรฐานผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม(Indirect effect: IE) 
อิทธิพลรวม (Total effect: TE) ของตัวแปรสาเหตุที่ส่งผลต่อตัวแปรผลและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
พหุยกก าลังสองของตัวแปร (Squared Multiple Correlation: R2) ของแบบจ าลองปรับแก ้

ตัวแปรเชิงสาเหตุ 

ตัวแปรผลลัพธ์ 

การมอบอ านาจด้าน 
จิตใจในงาน 

ความยึดมั่นผูกพัน 
ในการท างาน 

พฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

1. บรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรม .02 - .02 -.04 .01 -.03 - .01 .01 
2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .07* - .07* .11** .04* .15** - .08** .08** 
3. ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก .84** - .84** .33** .45** .78** - .73** .73** 
4. การมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน - - - .54**  .54** .64** .13** .77** 
5. ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน - - - - - - .24** - .24** 

%R2 .813 .793 .588 
หมายเหตุ: * p<.05, **p<.01 

ผลการทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองในขั้นต้น พบว่า แบบจ าลองสมมติฐานมีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับน้อย โดยมีค่าการทดสอบความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ (𝜒2) มี
ค่ า  805.97, df= 161; p< 0.01, SRMR= 0.050, RMSEA= 0 . 0 88, GFI= 0 .87, NFI= 0 .98, CFI= 0 . 9 8,  
NNFI= 0.98, PNFI= 0.75 ดังนั้น ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการเพิ่มเส้นความสัมพันธ์ของความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตซึ่งอยู่ใน
ตัวแปรแฝงเดียวกัน ท าให้แบบจ าลองสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น และมีความกลมกลืนดีกว่าแบบจ าลองเดิม 

(∆𝜒2= 208.67, ∆df= 6) โดยมีค่าการทดสอบความสอดคล้องหลังปรับโมเดล ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ (𝜒2) มีค่า 
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597.30, df= 155; p< 0.01, SRMR= 0.046, RMSEA= 0 . 0 75, GFI= 0 . 90, NFI= 0 . 9 8, CFI= 0 . 9 9,  
NNFI= 0.98, PNFI= 0.73 

จากผลการวิเคราะห์ในตาราง 3 และภาพประกอบ 2 พบผลที่เป็นไปตามสมมติฐานในบางส่วนซึ่งมี
สัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมของตัวแปรสาเหตุที่ส่งผลต่อตัวแปรผล ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้รับอิทธิพลทางตรงจากความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 

(β=.24, 𝛼 .01) และการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน (β=.64, 𝛼 .01) 
2. ความยึดมั่นผูกพันในการท างานได้รับอิทธิพลทางตรงจากการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน (β=.54, 

 𝛼 .01) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (β=.11, 𝛼 .01) และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (β=.33, 𝛼 .01) โดยที่ค่า
อิทธิพลทางตรงของตัวแปรบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรมไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงสนับสนุนสมมติฐาน
การวิจัยเพียงบางส่วน 

3. การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานได้รับอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (β=.07, 𝛼 .05) 

และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (β=.84, 𝛼 .01) โดยที่ค่าอิทธิพลทางตรงของตัวแปรบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริม
นวัตกรรมไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยเพียงบางส่วน 

4. ความยึดมั่นผูกพันในการท างานได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (β=.04, 𝛼 .05) 

และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (β=.45, 𝛼 .01) โดยที่ค่าอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริม
นวัตกรรมไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยเพียงบางส่วน 

5. พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

(β=.08, 𝛼 .01) ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (β=.73, 𝛼 .01) และการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน (β=.13, 𝛼 
.01) โดยที่ค่าอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรมไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จึง
สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยเพียงบางส่วน 

อภิปรายผลการวิจัย 
ผลการวิจัยพบว่า แบบจ าลองสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยที่ส่วนใหญ่เป็นไปตาม

สมมติฐานการวิจัยย่อย ซึ่งอภิปรายผลไดด้ังนี้ 
1. จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้รับอิทธิพลทางตรงจากความยึดมั่น

ผูกพันในการท างาน และการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Soetantyo and Ardiyanti (2018) ที่
ศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในการท างานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน และ
สอดคล้องกับ Alkhodary (2016) ที่ศึกษาพบว่า การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในการท างาน ผลการศึกษาสะท้อนให้เห็นว่าพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานมีความ
เชื่อมโยงกับคุณลักษณะทางจิตบางประการของพนักงาน  สอดคล้องตามกรอบแนวคิดของ The JDR Model ที่ได้
อธิบายผลลัพธ์ของความยึดมั่นผูกพันในการท างานว่ามีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์  และผล                  
การปฏิบัติงานนอกบทบาทของพนักงาน สอดคล้องตามแนวคิดของ Reijseger et al. (2017) ที่อธิบายว่า
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พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นรูปแบบหนึ่งของผลการปฏิบัติงานนอกบทบาท และสอดคล้องตาม
แนวคิดของ Quiñones et al. (2013) ที่อธิบายว่า การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานเป็นปัจจัยทรัพยากรส่วน
บุคคลของพนักงาน ผลการศึกษาในส่วนนี้ท าให้พบช่องทางของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ซึ่งถือ
เป็นประโยชน์ในเชิงทฤษฎี รวมทั้งท าให้มีแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือส่งเสริมพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานที่ชัดเจนขึ้น 

2. จากการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในการท างานได้รับอิทธิพลทางตรงจากการมอบอ านาจด้านจิตใจ
ในงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งสอดคล้องกับ Quiñones et al. (2013) ที่
ศึกษาพบว่า การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างาน สอดคล้องกับ 
Ghadi et al. (2013) ที่ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันใน            
การท างาน และสอดคล้องกับ Qin et al. (2021) ที่ศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความ
ยึดมั่นผูกพันในการท างาน สอดคล้องตามกรอบแนวคิดของ The JDR Model ที่น ามาอธิบายว่า การมอบอ านาจ
ด้านจิตใจในงาน และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคลของพนักงาน เชื่อมโยงกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่เป็นปัจจัยทรัพยากรในการท างาน ท าให้พนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันในการท างาน และ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

3 . จากการศึกษาพบว่า การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานได้รับ อิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้น า                    
การเปลี่ยนแปลง และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ซึ่งสอดคล้องกับ Attari (2013) ที่ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น า              
การเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน สอดคล้องกับ Joo et al. (2016) ที่ศึกษา
พบว่าทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน ทั้งนี้หากอธิบายตามกรอบ
แนวคิดของ The JDR Model ซึ่งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกถือเป็นปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคลของพนักงาน เชื่อมโยง
กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เป็นปัจจัยทรัพยากรในการท างาน ทั้ง 2 ปัจจัยต่างมีอิทธิพลต่อการมอบอ านาจ
ด้านจิตใจในงาน โดยที่ Quiñones et al. (2013) อธิบายว่า การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานก็ถือเป็นปัจจัย
ทรัพยากรส่วนบุคคลของพนักงาน ผลการศึกษาในส่วนนี้ท าให้เห็นส่วนย่อยของปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคลของ
พนักงาน ว่าเป็นทั้งคุณลักษณะทางจิตเดิมของพนักงาน (ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก) และคุณลักษณะทางจิตที่
เกี่ยวข้องกับการท างาน คือ การมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน 

4. จากการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันในการท างานได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก สอดคล้องกับ Ghadi et al. (2013) ที่ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างาน  และสอดคล้องกับ Fitrialdi et al. (2020) ที่
ศึกษาพบว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ผลการวิจัยในส่วนนี้ท า
ให้เห็นว่า การที่พนักงานจะรู้สึกมีพลังในการท างาน เกิดความต้องการอุทิศตนในการท างาน รวมทั้งมีจิตใจที่จดจ่อ
อยู่กับงาน ท างานด้วยความรู้สึกด าดิ่งลึกอยู่กับงานได้นั้น มีผลทางอ้อมมาจากพฤติกรรมของผู้น าของพนักงานที่
จะต้องมีอิทธิพลต่อพนักงานได้อย่างมีอุดมการณ์ สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างการกระตุ้นทางปัญญา รวมทั้งมี
ความเข้าใจและเข้าถึงพนักงานโดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยที่พนักงานจะต้องมีคุณลักษณะทุนทาง
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จิตวิทยาเชิงบวกอยู่เป็นพ้ืนฐาน คือ มีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง มีความหวัง สามารถปรับฟ้ืนคืน
สภาพได้เมื่อเผชิญกับปัญหา และเป็นคนที่มีการมองโลกในแง่ดี ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ต่างมีผลต่อความยึดมั่นผูกพันใน
การท างาน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อพนักงานและองค์การ 

5. จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากภาวะผู้น า  
การเปลี่ยนแปลง ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน  ซึ่งสอดคล้องกับ Tan et al. 
(2021) ที่ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
สอดคล้องกับ Chen et al. (2021) ที่ศึกษาพบว่า  ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการท างาน และสอดคล้องกับ Alkhodary (2016) ที่ศึกษาพบว่า  การมอบอ านาจด้านจิตใจใน
งานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน โดยที่อิทธิพลทางอ้อมของปัจจัยเชิงสาเหตุใน
งานวิจัยนี้ส่งผลผ่านตัวแปรคั่นกลางการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 
ผลการวิจัยในส่วนนี้ท าให้เห็นว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นผลจากปัจจัยทรัพยากรใน          
การท างาน และปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคล ผ่านตัวแปรคั่นกลาง สอดคล้องตามกรอบแนวคิดของ The JDR Model 
ซึ่งช่วยให้เข้าใจกระบวนการพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานชัดเจนมากขึ้น 

6. จากการศึกษาพบว่า ค่าอิทธิพลทางตรงของปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรมที่ส่งผลต่อ       
การมอบอ านาจด้านจิตใจในงานและความยึดมั่นผูกพันในการท างานไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และค่าอิทธิพล
ทางอ้อมของปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรมที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างาน และ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานไม่มีนัยส าคัญทางสถิติเช่นกัน ผลการศึกษานี้ไม่สอดคล้องกับผลจาก
การทบทวนเอกสารเกี่ยวกับอิทธิพลของปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรม ผลการศึกษาที่เกิดขึ้นนี้ 
เป็นไปได้ว่าเกิดจากรูปแบบการปฏิบัติงานในช่วงเวลาการศึกษาวิจัยมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบเนื่องจากอยู่ในช่วง
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 ซึ่งพนักงานจ าเป็นต้องท างานผ่านอินเตอร์เน็ต 
และอาจมีผลกระทบต่อการรับรู้ของพนักงาน ท าให้พนักงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้และปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานลดลง ซึ่งอาจส่งผลต่อความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน ส่งผลต่อบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมนวัตกรรมที่
แตกต่างไปจากเดิมท่ีควรต้องมีการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับผลกระทบที่เกิดข้ึนนี้ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎี  
จากผลวิจัยที่พบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานได้ รับอิทธิพลทางอ้อมจากภาวะผู้น า           

การเปลี่ยนแปลง และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผ่านตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในการท างาน และการมอบอ านาจ
ด้านจิตใจในงาน ผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่าพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานเกิดข้ึนจากผลร่วมกันของ
ปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคล และปัจจัยทรัพยากรในการท างาน ผ่านคุณลักษณะด้านจิตใจบางประการ ซึ่ง            
การพัฒนาเชิงทฤษฎีจะต้องอธิบายคุณลักษณะด้านจิตใจที่เป็นช่องทางนี้ให้ชัดเจนยิ่งขึ้น  

รวมทั้ง การศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในการวิจัยนี้  ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการวิเคราะห์ตัวแปรโดย
ก าหนดให้ตัวแปรทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกเป็นตัวแปรแฝง วิธีการวิเคราะห์นี้ถือได้ว่าเป็นการสนับสนุนเชิงทฤษฎีใน
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ด้านโครงสร้างองค์ประกอบ แตกต่างจากงานวิจัยบางส่วนที่ใช้วิธีวิเคราะห์โดยก าหนดให้องค์ประกอบแต่ละด้าน
เป็นตัวแปรสังเกตและศึกษาอิทธิพลของตัวแปรสังเกตนั้นต่อตัวแปรตามโดยตรง 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1. ผลวิจัยสะท้อนความส าคัญของปัจจัยด้านผู้น า ซึ่งในงานวิจัยได้น าตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมา

ศึกษาผลในเชิงปัจจัยสาเหตุของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ดังนั้นในกระบวนการพัฒนานวัตกรรม
ขององค์การ ผู้น ามีบทบาทส าคัญ เพราะผู้น าต้องสนับสนุนผู้ตามในหลายด้านที่จะกระตุ้นและจูงใจผู้ตามในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม จนท าให้ความคิดเชิงนวัตกรรมเกิดประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ ดังนั้นการสร้างกระบวนการกลุ่มที่
จะสนับสนุนพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานทั้งในระดับบุคคลและกลุ่มอย่างยั่งยืนจึงเป็นสิ่งที่ผู้น า
จะต้องเรียนรู้และน าไปปรับใช้ให้สอดคล้องกับกลุ่มของผู้ตาม 

2. ผลวิจัยสะท้อนความส าคัญของปัจจัยด้านจิตลักษณะของพนักงาน ทั้งการมอบอ านาจด้านจิตใจในงาน 
และความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ดังนั้นในแง่มุมด้านการบริหารงานจึงควรต้องค านึงถึงคุณลักษณะด้านจิตใจ
ทั้งสองประการ ควรมีแนวทางการด าเนินงานโดยยึดถือหลักการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เพราะ
ความคิดสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ย่อมต้องอาศัยพลังด้านจิตใจของพนักงาน จึงต้องสร้าง
ระบบการท างานที่สนับสนุนกัน 

3. ผลวิจัยสะท้อนความส าคัญของปัจจัยด้านจิตลักษณะเดิมของพนักงาน คือทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ประกอบด้วย ความมั่นใจในความสามารถของตนเอง ความหวัง การปรับฟ้ืนคืนสภาพ และการมองโลกในแง่ดี 
ดังนั้นจึงควรสนับสนุนให้พนักงานได้มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก เพ่ือประโยชน์ใน   
การพัฒนาตนเอง และเป็นปัจจัยทรัพยากรส่วนบุคคลที่มีประโยชน์ต่อองค์การ 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
1. ผลวิจัยนี้พบว่า ตัวแปรผู้น าเป็นปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน 

ซึ่งโดยธรรมชาติแล้วปัจจัยผู้น าย่อมส่งผลต่อตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการกลุ่ม และระบบการท างานหลายตัว
แปร ซึ่งการศึกษาด้วยเทคนิคพหุระดับจะช่วยให้การศึกษาตัวแปรกลุ่มมีความชัดเจนมากข้ึน ช่วยให้การอธิบายเชิง
ทฤษฎีและความเชื่อมโยงของตัวแปรมีความสอดคล้องกับปรากฏการณ์ท่ีเป็นจริงมากขึ้น  

2. ตัวแปรพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานเป็นการอธิบายตัวแปรในเชิงกระบวนการ ซึ่ง
ประกอบด้วย พฤติกรรมการส ารวจความคิด การก่อเกิดความคิด การท าให้ความคิดได้รับการยอมรับ และการน า
ความคิดลงสู่การปฏิบัติ ทั้งนี้รูปแบบการสร้างนวัตกรรมในการท างานของแต่ละบุคคลย่อมแตกต่างกัน หากจะ
สามารถอธิบายกระบวนการอย่างลึกซึ้งจึงควรต้องมีการศึกษาด้วยรูปแบบกระบวนอ่ืนมาช่วยอธิบายและท าความ
เข้าใจ เช่น การศึกษาด้วยเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ การใช้เทคนิคการวิจัยแบบผสานวิธี  

3. ผลกระทบของสภาวะโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 2019 ท าให้รูปแบบและกระบวนการท างาน
ของพนักงานและองค์การปรับตัวไปสู่รูปแบบการท างานรูปแบบใหม่ ซึ่งอาจท าให้ส่งผลต่อปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างานหลายประการ การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานจึงควรต้องมี
การศึกษาทบทวนตัวแปรที่เกิดผลกระทบเหล่านั้นด้วย 
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Thailand's success in the 21st century]. National Science and Technology Development 
Agency. 

Nulty, D. D. (2008). The adequacy of response rates to online and paper surveys: what can be 
done? Assessment and Evaluation in Higher Education, 33(3), 301-314. 

Paul, V. M. T., & Devi, N. U. (2018). Psychological capital, outcome expectation and job 
performance: A Mediated model of innovative work behavior. International Journal for 
Research in Engineering Application & Management, 1(1), 52-60. 
https://doi.org/10.18231/2454-9150.2019.0460 

Phina, O. N., Ogechukwuand, N. N., & Shallom, A. A. (2021). Organizational climate and 
employee engagement: A commercial bank perspective in Southeast Nigeria. Annals of 
Management and Organization Research, 2(3), 161-173. 

https://doi.org/10.1108/LODJ-10-2011-0110
https://doi.org/10.3390/ijerph16234608
https://doi.org/10.18231/2454-9150.2019.0460


ISSN 1686-1442                                                                                                                                พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม                                                                                                |  

วารสารพฤติกรรมศาสตร์ ปีท่ี 28 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม 2565         ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

173 

Phuaphromyot, P., Lohlohakan, S., & Phonmanuchathip, P. (2010). ka ̄nčhatka ̄n nawattakam 
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