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บทคดัย่อ 
 การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาอทิธพิลของบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจและการเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจเชงิจติวทิยาทีม่ตี่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานผ่านความคดิสรา้งสรรค์  ตวัแปรทีใ่ชใ้นการ
วจิยั ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ บรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ 
เชงิจติวทิยา ความคดิสรา้งสรรค์ และพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชงิส ารวจ  
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ จ านวน 210 คน โดยการสุ่มแบบเจาะจง  
เครือ่งมอืในการวจิยัน้ี คอื แบบสอบถามแบบมาตราสว่นประเมนิคา่ 5 ระดบั ทีม่คีา่อ านาจจ าแนกอยูร่ะหวา่ง 0.58-
0.70 ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.90 วเิคราะห์ขอ้มูลด้วยการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
ผลการวจิยัพบว่า โมเดลสมมตฐิานทางเลอืกที่ 2 เป็นโมเดลที่มคีวามสอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่า  
2 = 27.554, df = 19, P = 0.092, 2/df = 1.45, RMSEA = 0.046, RMR = 0.019, CFI = 0.995, GFI = 0.972  
และ AGFI = 0.933 โดยโมเดลที ่2 แสดงค่าอทิธพิลไดด้งัน้ี พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานไดร้บัอทิธพิล
รวมจากความคิดสร้างสรรค์สูงสุด รองลงมาคือ การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยาและบรรยากาศ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจเท่ากับ 0.942, 0.541 และ 0.446 ตามล าดับ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001  
โดยตัวแปรแฝงทัง้ 3 ตัวแปรร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
ได้ร้อยละ 88.7 อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาน้ีองค์กรสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
ใหม้พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานเพือ่กา้วสูอ่งคก์รนวตักรรมต่อไป 
 
ค าส าคญั: การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ  พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน  ความคดิสรา้งสรรค ์
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Abstract 
The purpose of this research was to study the effects of empowerment climate and psychological 

empowerment to innovative work behavior through creativity.  The four latent variables are empowerment 
climate, phycological empowerment, creativity, and innovative work behavior.  This research is survey 
research.  The sample group of this research selected by purposive sampling is 210 staffs of automotive 
industry. This research instrument was a questionnaire of 5-level rating scales with the discrimination score 
between 0.58-0.70 and the overall reliability was 0.90 The data was analyzed by using Structural Equation 
Modeling.  The study found that alternative model No.  2 could fit well with empirical data as follow 2 = 
27.554, df = 19, P = 0.092, 2/df = 1.45, RMSEA = 0.046, RMR = 0.019, CFI = 0.995, GFI = 0.972 and 
AGFI = 0.933 Model No. 2 has effect size that the innovative work behavior was most affected by creativity, 
followed by psychological empowerment and empowerment climate.  The total effect of them is valued 
0.942, 0.541 and 0.446, respectively at 0.001 significantly statistical level. These three latent variables can 
explain variation of innovative work behavior as 88.7 percent However, the result of this research could be 
used for organizations as a guideline to improve their own workers to express innovative work behavior 
for reaching to innovative organization eventually. 
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บทน า  
 ปัจจุบันนวัตกรรมมีความส าคัญยิ่งต่อธุรกิจในการขับเคลื่อนองค์กรให้สามารถแก้ไขปัญหา  
เพิม่ความสามารถในการแข่งขนัและสรา้งความไดเ้ปรยีบทางธุรกจิ โดยเฉพาะอย่างยิง่สภาพแวดลอ้มทางธุรกจิ 
ทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างรุนแรงจากอดตีมาก เช่น การแพร่ระบาดของไวรสัโควดิ 19 ทีก่ระจายไปทัว่โลกและสง่ผล
กระทบต่อทุกวงการ ยิง่เป็นการเน้นย ้าวา่การด าเนินธุรกจิภายใตก้ารบรหิารองคก์รแบบเดมิอาจท าใหธุ้รกจิเตบิโต
ได้อย่างมขีอ้จ ากดัหรอือาจท าให้ธุรกิจเติบโตช้าลง การบรหิารองค์กรให้เป็นองค์กรนวตักรรมจงึเป็นทางออก 
ต่อการแขง่ขนัทางธุรกจิในปัจจุบนั  
 องค์กรจะมุ่งสู่องค์กรนวตักรรมนัน้ มใิช่การที่องค์กรมีเพยีงเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัในการจดัการแต่เพยีง
อย่างเดยีว [1-2] การมุ่งเน้นพฒันาบุคลากรใหม้คีุณภาพเป็นการสรา้งความยัง่ยนืต่อการเป็นองคก์รนวตักรรมทีด่ี
ยิง่กว่า เน่ืองจากบุคลากรในองคก์รเองต่างเป็นทรพัยากรที่ส าคญัยิง่ต่อการน าพาองคก์รเปลีย่นแปลงไปสูอ่งค์กร
นวตักรรม พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน ( Innovative Work Behavior) ที่แสดงออกในบุคลากรจงึเป็น
สิง่จ าเป็นและเป็นพืน้ฐานต่อการมุง่สูก่ารเป็นองคก์รนวตักรรมอยา่งยัง่ยนื หากองคก์รใดทีบุ่คลากรแสดงพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมในการท างานสงูขึน้ ยอ่มสง่ผลต่อองคก์รใหส้ามารถแขง่ขนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ [3] 
 อย่างไรก็ตาม West [4] กล่าวว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานมาจากความคิดสร้างสรรค์ 
โดยตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนั เมื่อองค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานไดม้สี่วนร่วมในการแสดงความคดิอย่าง
อิสระ พนักงานจะเกดิความคดิสร้างสรรค์และแสดงพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานออกมา นอกจากน้ี 
Amabile [5] กล่าววา่ ความคดิสรา้งสรรค ์(Creativity) ในระดบับุคคลเป็นตวัแปรส าคญัและมคีวามสมัพนัธ์ต่อการ
สร้างนวตักรรมในระดบัองค์กรและส่งผลต่อการได้เปรยีบเชิงการแข่งขนัทางธุรกิจ Gumusluoglu & Ilsev [6]  
กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ในระดับบุคคลที่แสดงออกจากการคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative Thinking)  
ของพนกังานและน าไปปฏบิตันิัน้สง่ผลต่อพฤตกิรรมในระดบัองคก์รและการพฒันานวตักรรมผลติภณัฑไ์ด ้ 
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ในขณะเดียวกนั ความคิดสร้างสรรค์เองก็มีความสมัพนัธ์ต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยา 
(Psychological Empowerment) เช่นกนั George [7], Sangar & Rangnekar [8], Zhang & Bartol [9], และ Sun, 
Zhang, Qi, & Chen [10] กล่าวตรงกนัว่า การเสรมิสร้างพลงัอ านาจเชงิจติวทิยามีอิทธพิลทางตรงต่อความคิด
สร้างสรรค์ กล่าวคือ การเสรมิสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยาส่งเสรมิให้พนักงานมคีวามคิดสร้างสรรค์มากขึ้น 
เน่ืองจากพนกังานจะคน้หาความหมาย มแีรงจงูใจภายในเกดิขึน้ ใหคุ้ณค่ากบังานทีร่บัผดิชอบและใหค้วามส าคญั
ของการท างาน พวกเขาเชื่อว่าตนเองมคีวามสามารถ มคีวามคดิสร้างสรรค์และรบัรู้ถึงความส าคญัของตนเอง 
ต่อความส าเร็จขององค์กร นอกจากน้ี พนักงานที่ไม่ได้ร ับการสนับสนุนจากองค์กรจะส่งผลให้พนักงาน 
ขาดความคดิสรา้งสรรคใ์นตนเอง [8]  
 Liden & Arad [11] กล่าวว่า การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (Empowerment) ไม่ไดม้แีค่เพยีงการเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจเชงิจติวทิยาทีมุ่่งสนใจการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจในระดบับุคคลแต่เพยีงอย่างเดยีวเท่านัน้ ยงัมตีวัแปร
อีก 1 ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
(Empowerment Climate) ที่มุ่งสนใจในระดบัโครงสรา้งองค์กร นโยบายและแนวทางปฏบิตัทิี่จะส่งเสรมิทศันคติ
และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร โดยในบางงานวจิยัอาจเรยีกตวัแปรน้ีอีกชื่อหน่ึงว่า การเสรมิสร้างพลงั
อ านาจเชงิโครงสรา้ง [10, 12] ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาตวัแปรของการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจทัง้สองดา้นที่เป็น
องคป์ระกอบไปพรอ้มกนั 
 จากการทบทวนวรรณกรรมทีผ่่านมาพบว่า มงีานวจิยัทีน่ าตวัแปรบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
และการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาเขา้มาเป็นตวัแปรทดสอบในโมเดลพรอ้มกนั เช่น วลัลภ วรรณโอสถ 
และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ [13] ศกึษาตวัแปรทัง้สองทีม่อีทิธพิลต่อผลการปฏบิตังิานเชงินวตักรรมผา่นความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นจติใจ รวมถงึญาณิศา เผื่อนเพาะ และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ [14] ศกึษาเรื่อง การรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองค์กรและประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) จังหวดั
พระนครศรอียุธยา เพยีงแต่ตวัแปรทัง้สองดงักล่าวในงานวจิยัน้ีท าหน้าที่เป็นตวัแปรแทรกกลาง งานวจิยัของ  
Sun, Zhang, Qi, & Chen [10] ที่ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจกับความคิดสร้างสรรค์พบว่า บรรยากาศ 
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจมคีวามสมัพนัธแ์ละสง่ผลทางบวกต่อการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา โดยตวัแปร
ทัง้บรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจและการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาเป็นตวัแปรสง่ผ่านไปยงัตวัแปร
ความคดิสรา้งสรรค์ และงานวจิยัของ Al-Madadha & Koufopoulos [12] และ Ritter, Venkatraman & Schlauch 
[15] ไดศ้กึษาตวัแปรทัง้สองตวัพรอ้มกนั พบวา่ ตวัแปรบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจซึง่เป็นปัจจยัภายนอก
มอีทิธพิลทางตรงต่อตวัแปรการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาซึ่งเป็นปัจจยัภายในตวับุคคลเช่นกนั อย่างไร 
ก็ตาม มีงานวิจยัที่ศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านใดด้านหน่ึงเพียงอย่างเดียวกับความคิดสร้างสรรค์  
เช่น Hosseiny, Godarzi & Poorkhalil [16] กล่าวถึง การเสรมิสร้างพลงัอ านาจด้านการเสรมิสร้างพลงัอ านาจ 
เชงิจติวทิยาเพยีงด้านเดยีวว่า เป็นตวัแปรส าคญัต่อการเกิดความคดิสร้างสรรค์ในระดบับุคคล การเสรมิสร้าง  
พลังอ านาจน้ีกระตุ้นให้พนักงานเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดี สามารถตัง้ร ับกับการใช้เทคโนโลยี และรับการ
เปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้อยา่งรวดเรว็ เป็นตน้  

ผูว้จิยัสนใจการศกึษาในบรบิทอุตสาหกรรมยานยนต ์เน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมหลกัทีเ่ป็นรากฐานส าคญั
ในการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศไทย ทัง้น้ี ประเทศไทยสามารถผลติรถยนต์มากเป็นอนัดบัหน่ึงในอาเซียน  
และตดิอนัดบัหน่ึงในยี่สบิของประเทศผู้ผลติรถยนต์ระดบัโลกตลอดระยะเวลาหลายปีที่ผ่านมา เช่น ในปี พ.ศ. 
2561 ประเทศไทยถูกจดัอันดบัประเทศผู้ผลิตรถยนต์อันดบัที่ 12 ของโลก เป็นต้น [17] รวมถึงการเป็นฐาน 
การผลติรถยนต์และชิน้สว่นยานยนต์ทีส่ าคญัในระดบัภูมภิาคเช่นกนั แต่ ปัจจุบนั อุตสาหกรรมยานยนต์ต่างไดร้บั
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงครัง้ใหญ่ของโลกหลายสาเหตุ เช่น การรื้อท าลายจากเทคโนโลยดีจิทิลั  (Digital 
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Disruption) หรอืแมก้ระทัง่การแพร่ระบาดของไวรสัโควดิ 19 (COVID-19 Pandemic) เช่นเดยีวกบัอุตสาหกรรม
อื่น ๆ ดงันัน้ อุตสาหกรรมยานยนต์จงึจ าเป็นต้องปรบัตวัต่อสถานการณ์ดงักล่าวเช่นกนั การปรบัตวัด้วยการ
ปรบัเปลี่ยนเป็นองค์กรนวตักรรมเป็นอีกแนวทางเลือกหน่ึงที่น่าสนใจของอุตสาหกรรมยานยนต์ เน่ืองจาก
นวตักรรมจะช่วยให้องค์กรสามารถมีสิ่งใหม่ ๆ หรือแนวทางการอยู่รอดท่ามกลางการแข่งขนักับคู่แข่งขนั  
ในตลาดโลกได ้ 

ดงันัน้ การศกึษาอทิธพิลของการเสรมิสร้างพลงัอ านาจที่มตี่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน  
ผา่นความคดิสรา้งสรรคใ์นอุตสาหกรรมยานยนตจ์งึเป็นงานวจิยัทีน่่าสนใจอยา่งยิง่ เน่ืองจากขอ้คน้พบในงานวจิยัน้ี
ท าใหท้ราบอทิธพิลการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจซึ่งประกอบดว้ย 2 ดา้น ไดแ้ก่ บรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ 
และการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาว่า องค์กรควรส่งเสรมิแยกกนัด้านใดด้านหน่ึงหรอืส่งเสรมิพร้อมกนั
ตามล าดบั กล่าวคือ ส่งเสรมิบรรยากาศการเสรมิสร้างพลงัอ านาจก่อนและส่งเสรมิการเสรมิสร้างพลงัอ านาจ 
เชงิจติวทิยาในล าดบัถดัมา รวมทัง้องคก์รสามารถน าขอ้คน้พบในงานวจิยัน้ีไปสง่เสรมิและจดัการตวัแปรไดอ้ย่าง
เหมาะสมเพือ่ใหเ้กดิพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานของพนกังานทีม่ปีระสทิธภิาพต่อไป 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
เพื่อศกึษาอทิธพิลของบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจและการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา 

ทีม่ตี่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานผา่นความคดิสรา้งสรรค ์
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
งานวจิยัเชงิปรมิาณน้ีเป็นงานวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research) โดยใชโ้มเดลสมการโครงสรา้ง ตวัแปร

ทีใ่ชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ บรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (Empowerment Climate: EC) การเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจเชงิจติวทิยา (Psychological Empowerment: PE) ความคดิสร้างสรรค์ (Creativity) และพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior: IWB) ประชากรของการวจิยัครัง้น้ีคือ พนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ กลุ่มตวัอย่างของการวจิยัในครัง้น้ี คอื พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์  เขตนิคม
อุตสาหกรรมในเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย จ านวน 210 คน ซึ่งสอดคลอ้งตามเกณฑใ์นการก าหนดกลุ่ม
ตวัอย่างของ Hair et al. [18] ที่กล่าวว่า ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมควรเท่ากบั 10-20 เท่าของตวัแปร
สงัเกตได ้1 ตวัแปร และกรณีทีม่ตีวัแปรแฝง 7 ตวัแปรหรอืน้อยกวา่ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งขัน้ต ่าควรไมน้่อยกว่า 
150 คนขึน้ไป งานวจิยัครัง้น้ีมตีวัแปรสงัเกตไดท้ัง้หมด 9 ตวัแปร ผูว้จิยัใชข้นาดกลุ่มตวัอย่าง 15 เท่าของตวัแปร
สงัเกตได้ จึงต้องมีขนาดตัวอย่างไม่น้อยกว่า 135 คนขึ้นไป ดังนัน้ จ านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้น้ี 
จึงสอดคล้องตามข้อก าหนดทัง้ 2 เกณฑ์ และการสุ่มตวัอย่างในงานวจิยัน้ี ใช้การสุ่มแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) 

เครื่องมอืในการเก็บขอ้มูล คอื แบบสอบถามที่ถูกตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืโดยการตรวจสอบ
ความเทีย่งตรงของเน้ือหา (Content Validity) และความเป็นปรนัยของแบบสอบถาม (Objectivity) [19] ดว้ยดชันี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม ( Index of Item Objective Congruence) ต้องมีค่ามากกว่า 0.50 ขึ้นไป  
ค่าดงักล่าวอยู่ที่ 0.90-1.00 ซึ่งทุกข้อค าถามผ่านเกณฑ์ทัง้หมด จากนัน้ตรวจสอบความเชื่อมัน่ของขอ้ค าถาม 
(Reliability) โดยใชส้มัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ตามวธิขีอง Cronbach ซึ่งแบบสอบถามที่ดคีวรมคี่า
ความเชื่อมัน่มากกว่า 0.70 [20] ผลการทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามพบว่า มคี่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบั
เท่ากบั 0.90 และมอี านาจจ าแนกอยูร่ะหว่าง 0.58-0.70 ซึง่เป็นไปตามเกณฑ์ทีว่า่ค่าอ านาจจ าแนกทีเ่หมาะสมควร
มคีา่ตัง้แต่ 0.20 ขึน้ไป [21]  
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การวเิคราะหข์อ้มลูใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ คา่รอ้ยละ (Percentage) คา่เฉลีย่ 
(Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ (Correlation 
Coefficient) สว่นสถติวิเิคราะหใ์ชก้ารวเิคราะหส์มการโครงสรา้ง (Structural Equation Model: SEM) 

 สมมติฐานการวิจยั 
             ผู้วิจยัตัง้สมมติฐานการวิจยัว่า โมเดลสมมติฐานที่ผ่านการคดัเลือกเป็นโมเดลเชิงสาเหตุของการ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจที่มตี่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานผ่านความคดิสรา้งสรรค์ที่มคีวามสอดคล้อง
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 ทบทวนวรรณกรรม 
 บรรยากาศการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Empowerment Climate: EC) หมายถงึ สภาพแวดลอ้มการ

ท างานที่มอบอ านาจให้บุคคลควบคุมและให้อ านาจการใช้สทิธิ ์โดยเกี่ยวขอ้งกบัโครงสรา้งขององค์กร นโยบาย 
ขององคก์ร และแนวทางปฏบิตัทิีจ่ะสนับสนุนการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจใหก้บับุคคล เป็นการมอบอ านาจใหบุ้คคล 
ในระดบัต าแหน่งทีม่อี านาจน้อยสามารถมอี านาจในการปฏบิตังิานและมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจในองคก์ร [22-23] 
โดยตัวแปรน้ีเป็นหน่ึงในองค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) [11] อาจกล่าวได้ว่า 
บรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเป็นการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจจากสภาพภายนอกของบุคคล ทัง้น้ี บรรยากาศ
การเสรมิสร้างพลงัอ านาจประกอบด้วย 3 ด้าน [24-25] ได้แก่ (1) การให้อิสระแก่บุคคล (Autonomy Through 
Boundaries) หมายถงึ โครงสรา้งขององค์กรและแนวทางปฏบิตัทิี่สนับสนุนให้บุคลากรมคีวามอสิระ รวมถงึการ
พฒันาวสิยัทศัน์ที่ชดัเจน ไม่ว่าจะเป็นเป้าหมาย กระบวนการท างานและหน้าที่ความรบัผดิชอบ (2) การแบ่งปัน
ขอ้มลู (Information Sharing) หมายถงึ การแบง่ปันขอ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์ระหวา่งกนั ไมว่า่จะเป็นตน้ทุน ผลติภาพ 
คุณภาพหรอืแมก้ระทัง่ขอ้มูลผลการด าเนินการทางการเงนิแก่บุคลากรและ (3) ความรบัผดิชอบของทมี (Team 
Accountability) หมายถงึ ทมีที่มอี านาจในการตดัสนิใจและมคีวามรบัผดิชอบในองค์กร ทมีได้รบัการสนับสนุน  
ทัง้จากการอบรมในระดบับุคคลและกลุ่ม เป็นตน้  

การเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยา (Psychological Empowerment: PE) หมายถงึ กระบวนการ
สรา้งแรงจงูใจภายในงานทีเ่กดิขึน้ของบุคลากรเอง โดยแสดงออกผา่นการรบัรูห้รอืการจดจ าทางสมอง (Cognition) 
ซึ่งเป็นสภาพภายในตวัของแต่ละบุคคล [22-23] โดยตวัแปรน้ีเป็นหน่ึงในองค์ประกอบของการเสรมิสร้างพลงั
อ านาจเช่นกนั [11] การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาประกอบดว้ย 4 ดา้น [26-27] ไดแ้ก่ (1) การรบัรูด้้าน
ความหมาย (Meaning) หมายถงึ การใหคุ้ณค่ากบัเป้าหมายของงาน ความตอ้งการบทบาทในงานทีส่อดคลอ้งกบั
ความเชื่อ ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคล ท าให้ บุคคลรู้สึกว่างานที่ตนเองท าอยู่นัน้มีความส าคญัและมี
ความหมายต่อตนเอง (2) การรบัรูด้า้นความสามารถในการท างาน (Competence) หมายถงึ การที่บุคคลรบัรูว้่า
ตนเองมทีกัษะ ความช านาญ และความสามารถทีจ่ะท างานในหน้าทีข่องตนใหป้ระสบความส าเรจ็ (3) การรบัรูด้า้น
การตดัสนิใจดว้ยตนเอง (Self-Determination) หมายถงึ การทีบุ่คคลมอีสิระในการตดัสนิใจ คดิรเิริม่สรา้งสรรคง์าน
ได้ และควบคุมการท างานที่ได้รบัมอบหมายด้วยตนเอง และ (4) การรบัรู้ด้านผลกระทบต่อองค์กร ( Impact) 
หมายถงึ การทีบุ่คคลรบัรูว้า่ตนเองมสีว่นส าคญัทีท่ าใหเ้กดิผลลพัธท์ีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  
 ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) ความคดิสรา้งสรรค ์หมายถงึ ความสามารถของบุคคลสามารถคดิได้
กวา้งไกลและหลากหลาย เป็นความคดิสรา้งสรรคใ์นระดบับุคคล ความคดิสรา้งสรรคเ์ป็นการถ่ายทอดกระบวนการ
ทางความคดิผ่านการคดิแบบสรา้งสรรค ์(Creative Thinking) ลกัษณะความคดิดงักล่าวสามารถน าไปสูก่ารคน้พบ
วธิกีารแก้ปัญหาอย่างลกึซึ้งด้วยวธิใีหม่ ๆ หรอืคดิคน้สิง่ใหม่ เป็นการท าสิง่ใหม่เพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลง 
ต่าง ๆ และความตอ้งการทีเ่กดิขึน้ในองคก์ร โดยความคดิสรา้งสรรคใ์นระดบับุคคลอาจจะแสดงออกทางพฤตกิรรม
ในรปูแบบความคดิรเิริม่สรา้งสรรคส์ิง่ใหม ่(Originality) หรอืความคดิอยา่งคล่องแคล่ว (Fluency) หรอืการคดิอย่าง
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ยดืหยุ่น (Flexibility) หรอืการคดิอย่างรอบคอบอย่างระมดัระวงัและมรีายละเอยีด (Elaboration) [28-29] รวมทัง้
เป็นบุคคลทีแ่สดงออกกลา้คดิ ไมก่ลวัค าวจิารณ์และมอีสิระทางความคดิเป็นของตนเอง  

พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior: IWB) ตวัแปรนี้ท าใหเ้กดิแนว
ทางการปฏิบตัิงานแบบใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองค์กร เริม่ต้นจากการแสวงหาโอกาสที่น าไปสู่การ
พฒันาแนวคิด ปรบัปรุงและแก้ไขท าให้เกิดผลงานที่แตกต่างไปจากเดิม ส่งเสริมให้พนักงานเกิดการคิดการ
แกปั้ญหาดว้ยวธิกีารใหม่ ๆ ทีน่ าไปสูผ่ลลพัธท์ีแ่ตกต่างไปจากเดมิ และพฒันาสูก่ารเป็นองคก์รนวตักรรมในที่สุด 
บุคลากรทุกคนสามารถแสดงพฤตกิรรมเชงินวตักรรมได ้หากไดร้บัการสนับสนุนจากสภาพแวดลอ้มการท างาน
และสภาพภายในของบุคลากรเอง เช่น ความคดิสรา้งสรรค ์เป็นตน้ [2] ผูว้จิยัสนใจตวัแปรความคดิสรา้งสรรค์ทีม่ ี
ส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน กล่าวคือ ความคิดสร้างสรรค์ก่อให้เกิด
กระบวนการสรา้งความคดิ (Idea Generation) เป็นจุดเริม่ต้นของการมพีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน 
หลงัจากนัน้ บุคคลน าความคดิสรา้งสรรคท์ีด่มีาท าใหเ้ป็นรปูธรรม (Idea Implementation) ทัง้หมดเป็นพฤตกิรรม
เชงินวตักรรมทีบุ่คคลแสดงออกมา [3]  
    จริยธรรมการวิจยั  
 การวิจัยครั ้ง น้ี  ผู้ วิจ ัย ได้น า เสนอการวิจัยต่ อคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย ในม นุษย์  
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์เพือ่พจิารณาประเดน็ความเหมาะสมดา้นวชิาการและดา้นจรยิธรรมก่อนการวจิยัเป็นที่
เรยีบรอ้ย งานวจิยัน้ีผ่านการอนุมตัแิละรบัรองงานวจิยัภายใตร้หสั KUREC-SS62/123 โดยสถาบนัวจิยัและพฒันา
แหง่มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์
 

ผลการวิจยั 
ผูว้จิยัแบง่การน าเสนอผลการวจิยัเป็น 5 สว่น ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะหข้์อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 50.7) และเพศชาย รอ้ยละ 49.3 ในสดัสว่นทีใ่กลเ้คยีงกนั มชี่วงอายุ 

20-30 ปี (รอ้ยละ 54.5) ส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 72.5) ประสบการณ์การท างานในองคก์ร
ปัจจุบนั 1-5 ปี (รอ้ยละ 42.7) และท างานในต าแหน่งพนักงานระดบัปฏบิตักิาร (Office/Operator) (รอ้ยละ 40.8) 
พนักงานระดับบังคับบัญชา (Senior/Supervisor)  (ร้อยละ 38.6) และพนักงานระดับบริหาร (Assistant 
Manager/Manager) (รอ้ยละ 20.6) ตามล าดบั 
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ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะหข้์อมลูความสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตได้ 9 ตวัแปร 
ตารางท่ี 1 คา่เฉลีย่ (Mean) สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) และคา่สมัประสทิธิ ์
สหสมัพนัธก์ าลงัสอง (r2) 

  Creative IWB EC1 EC2 EC3 PE1 PE2 PE3 PE4 
Creative 1.000 0.468 0.097 0.166 0.216 0.188 0.394 0.233 0.132 

IWB 0.684 1.000 0.080 0.123 0.190 0.158 0.320 0.218 0.215 
EC1 0.312 0.283 1.000 0.468 0.382 0.350 0.186 0.332 0.017 
EC2 0.408 0.350 0.684 1.000 0.471 0.325 0.252 0.328 0.053 
EC3 0.465 0.436 0.618 0.686 1.000 0.298 0.265 0.282 0.109 
PE1 0.434 0.397 0.592 0.570 0.546 1.000 0.327 0.278 0.106 
PE2 0.628 0.566 0.431 0.502 0.515 0.572 1.000 0.356 0.109 
PE3 0.483 0.467 0.576 0.573 0.531 0.527 0.597 1.000 0.174 
PE4 0.363 0.464 0.132 0.230 0.330 0.325 0.330 0.417 1.000 

Mean 3.987 3.814 3.714 3.821 3.857 3.905 4.098 3.783 3.264 
S.D. 0.567 0.620 0.805 0.772 0.769 0.804 0.715 0.759 0.847 

คา่ rxy อยูใ่ตแ้นวทแยง และ คา่ r2
xy อยูเ่หนือแนวทแยง (ทุกคา่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001)  

Creative = ความคดิสรา้งสรรค,์ IWB = พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน 
EC1 = การใหอ้สิระแก่พนกังาน, EC2 = การแบง่ปันขอ้มลู, EC3 = ความรบัผดิชอบของทมี  
PE1 = การรบัรู้ด้านความหมาย , PE2 = การรบัรู้ด้านความสามารถในการท างาน , PE3 =การรบัรู้ด้านการตดัสนิใจด้วยตนเอง,  
PE4 = การรบัรูด้า้นผลกระทบต่อองคก์ร 

 

จากตารางที่ 1 ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ทัง้หมด 9 ตวัแปรมคีวามสมัพนัธ์
ระหวา่งกนัอยูร่ะหวา่ง 0.132-0.686 ซึง่ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกตไดทุ้กคู่มคี่าความสมัพนัธไ์มเ่กนิเกณฑ์
มาตราฐานที่ก าหนดคือ 0.800 [18] แสดงว่าตัวแปรที่น ามาวิเคราะห์ไม่มีปัญหาความสมัพันธ์ระหว่างกัน 
(Collinearity) อย่างไรก็ตาม ความสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตได้ 9 ตวัแปรมคีวามสมัพนัธ์กนัเชิงบวกทัง้หมด 
ทีร่ะดบันยัส าคญั 0.001 (ตวัแปรสงัเกตไดทุ้กตวัแปรมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั)  

โดยแยกเป็นค่าสหสมัพนัธ์ภายในและระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝง ได้แก่ ค่าสหสมัพนัธ์
ภายในของตัวแปรบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ (EC1-EC3) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.618-0.686 ส่วนค่า
สหสมัพนัธ์ภายในของตวัแปรการเสรมิสร้างพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา (PE1-PE4) มคี่าอยู่ระหว่าง 0.325-0.597 
ในขณะที่ค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจกบัตวัแปรการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
เชงิจติวทิยามคี่าอยู่ระหว่าง 0.132-0.592 ค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรความคดิสรา้งสรรคก์บัตวัแปรบรรยากาศ
การเสริมสร้างพลังอ านาจ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.312-0.465 ค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ 
กบัตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยามีค่าอยู่ระหว่าง 0.363-0.628 ค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานกับตัวแปรบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจมีค่าอยู่ระหว่าง  
0.283-0.436 และค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานกบัตวัแปรการเสรมิสร้าง
พลงัอ านาจเชงิจติวทิยามคีา่อยูร่ะหวา่ง 0.397-0.566 

ส่วนท่ี 3 การทดสอบความเท่ียงตรงของโมเดลเพ่ือคดัเลือกโมเดลสมมติฐานท่ีสอดคล้องกบั
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 การวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัสรา้งโมเดลสมมตฐิาน 2 โมเดลที่มโีมเดลการวดั (Measurement Model) เดยีวกนั 
แต่มีโมเดลโครงสร้าง (Structural Model) ที่ต่างกันในบางส่วน กล่าวคือโมเดลสมมติฐานที่ 1 แสดงตัวแปร



วารสารศรนีครนิทรวโิรฒวจิยัและพฒันา (สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์)  ปีที่ 13 ฉบบัที่ 26 กรกฎาคม-ธนัวาคม 2564 
 

[37] 
 

บรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (EC) และตวัแปรการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา (PE) ต่างเป็นอสิระ
ในการสง่ผลต่อตวัแปรความคดิสรา้งสรรค์ (Creative) ไปยงัตวัแปรพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน (IWB) 
ในขณะที ่โมเดลสมมตฐิานที ่2 ตวัแปรบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (EC) สง่ผลต่อตวัแปรการเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจเชงิจติวทิยา (PE) แลว้จงึสง่ผลต่อตวัแปรความคดิสรา้งสรรค์ (Creative) ไปยงัตวัแปรพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในการท างาน (IWB) แสดงดงัภาพที ่1 

 
ภาพท่ี 1 โมเดลสมมตฐิานที ่1 และ 2 ทีใ่ชท้ดสอบและคดัเลอืกโมเดล 

  

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบความเทีย่งตรงของโมเดลสมมตฐิานทัง้สองใชแ้นวคดิโมเดลทางเลอืก 
(Alternative Model Approach) เพื่อเลือกโมเดลที่ดีที่สุดด้วยวิธีการยืนยนัอย่างเข้มข้นจากการเปรียบเทียบ 
ความเทีย่งตรงของโมเดลโดยใชค้า่ดชันีความสอดคลอ้งของโมเดล แสดงดงัตารางที ่2 
 

ตารางท่ี 2 การเปรยีบเทยีบคา่ดชันีวดัความสอดคลอ้งของโมเดลสมมตฐิานกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 Goodness of Fit Index 
Hypothesis 2

(df=26) GFI AGFI CFI NNFI RMSEA SRMR CN 
H1 191.458*** 0.832 0.708 0.877 0.830 0.174 0.289 40.104 
H2 102.414*** 0.902 0.830 0.953 0.935 0.119 0.076 88.547 

*** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 
 
 จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบพบว่า โมเดลสมมตฐิานที่ 2 มคีวามค่าดชันีสอดคล้องที่ดกีว่าโมเดลที่ 1  
ในทุกดชันี ผู้วจิยัจงึเลอืกใช้โมเดลสมมติฐานที่ 2 เป็นโมเดลตัง้ต้นส าหรบัท าการวเิคราะห์และปรบัแต่งโมเดล 
เพื่อการอธบิายปรากฏการณ์การเสรมิสร้างพลงัอ านาจที่มตี่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานโดยผ่าน
ความคดิสรา้งสรรคข์องพนกังานในอุตสาหกรรมยานยนต์ในล าดบัต่อไป  

ส่วนท่ี 4 การเปรียบเทียบค่าดชันีวดัความสอดคล้องระหว่างโมเดลสมมติฐานท่ีคดัเลือกแล้ว 
กบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
 ผลการทดสอบความเที่ยงตรงของโมเดลสมมติฐานที่ 2 และโมเดลสุดท้ายที่ผ่านการปรับแต่ง 
ใหส้อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์มคีา่ดชันีวดัความสอดคลอ้ง แสดงดงัตารางที ่3  
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ตารางท่ี 3 คา่ดชันีวดัความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลสมมตฐิานกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ของโมเดล 

Hypothesis 
Goodness of Fit Index 

2 GFI AGFI CFI NNFI RMSEA SRMR CN 
(Criteria) p > .050 > 0.950 > 0.950 > 0.950 > 0.950 < 0.050 < 0.050 > 200 
INI H2 102.414*** 0.902 0.830 0.953 0.935 0.119 0.076 88.547 

Interpret ไมผ่า่น ไมผ่า่น ไมผ่า่น ผา่น ไมผ่า่น ไมผ่า่น ไมผ่า่น ไมผ่า่น 
LT H2 27.554 0.972 0.933 0.995 0.991 0.0464 0.035 280.612 

Interpret ผา่น ผา่น ผา่น ผา่น ผา่น ผา่น ผา่น ผา่น 
*** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001, INI = Initial Model, LT = Last Trimming Model 
 

จากตารางที ่3 ผลการทดสอบความความเทีย่งตรงของโมเดลสมมตฐิานที ่2 กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ พบวา่
โมเดลสมมตฐิานตัง้ตน้ยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึไดป้รบัแต่งจนไดโ้มเดลสุดทา้ยที่ ใหค้่าสถติิ

ไค-สแควร์ ไม่มนีัยส าคญัที่ระดบั .05 (2
(df=19) = 27.554, p = 0.092) และค่าดชันีวดัความสอดคล้องทุกดชันี 

มีค่าผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ แสดงให้เห็นว่าโมเดลสมมติฐานที่ปรบัแต่งแล้ว มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์เป็นอย่างดี [18] ซึ่งโมเดลเชงิสาเหตุที่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์แล้ว มลีกัษณะและค่าประมาณ
พารามเิตอร ์แสดงดงัภาพที ่2  
 

 
 
EC = บรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจ ประกอบด้วย EC1 = การให้อิสระแก่พนักงาน , EC2 = การแบ่งปันข้อมูล ,  
EC3 = ความรบัผดิชอบของทมี  
PE = การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา ประกอบดว้ย PE1 = การรบัรูด้า้นความหมาย, PE2 = การรบัรูด้า้นความสามารถในการ
ท างาน, PE3 =การรบัรู้ด้านการตดัสนิใจด้วยตนเอง, PE4 = การรบัรู้ด้านผลกระทบต่อองค์กร, Creative = ความคิดสร้างสรรค์,  
IWB = พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน 

 
ภาพท่ี 2 คา่ประมาณพารามเิตอรภ์ายในโมเดลเชงิสาเหตุของการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ 

ทีม่ตี่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน 
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ผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า โมเดลสมมติฐานทางเลือกที่ 2 คือ โมเดลเชิงสาเหตุของการเสริมสร้าง 
พลงัอ านาจที่มตี่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานผ่านความคดิสรา้งสรรค์ของพนักงานในอุตสาหกรรม  
ยานยนต์ ที่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตามสมมติฐานการวิจัยที่ตัง้ไว้ โดยมีค่าดัชนี 
ความสอดคล้องกลมกลืน ดงัน้ี 2 = 27.554, df = 19,  P = 0.092, 2/df = 1.45, RMSEA = 0.046, RMR = 
0.019, CFI = 0.995, GFI = 0.972 และ AGFI = 0.933  

เมื่อท าการวเิคราะหเ์พื่อตรวจสอบความเทีย่งตรงของโมเดลแลว้ ผูว้จิยัจะไดน้ าเสนอคุณภาพของโมเดล
การวดัตวัแปรแฝงบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (EC) และการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวิทยา (PE) 
ประกอบด้วย ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน () ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบก าลังสอง (2)  
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) ค่าความคลาดเคลื่อนในการวดั (i & i) ค่าความแปรปรวนที่สกดัได้โดย
เฉลี่ย (Average Variance Extracted: V) และค่าความเชื่อมัน่ของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: C)  
เพื่อประกอบการประเมนิคุณภาพขององค์ประกอบย่อยที่ใช้วดัตวัแปรแฝงตามทฤษฎีน ามาศึกษา ซึ่งผลการ
ประเมนิคุณภาพของโมเดลการวดั แสดงไดด้งัตารางที ่4 
 
ตารางท่ี 4 ผลการวเิคราะหค์ุณภาพของโมเดลการวดัตวัแปรแฝง (Measurement Model) 

PE EC 
Obs. V Y 2 SE i Obs. V X 2 SE i 

PE1 0.795*** 0.632 ref. 0.368 EC1 0.789*** 0.623 ref. 0.377 

PE2 0.715*** 0.511 (0.083) 0.489 EC2 0.847*** 0.717 (0.082) 0.283 

PE3 0.848*** 0.719 (0.097) 0.281 EC3 0.804*** 0.646 (0.081) 0.354 

E4 0.457*** 0.209 (0.095) 0.791  

AVE (V) = 0.518,        CR (C) = 0.804 AVE (V) = 0.662,        CR (C) = 0.855 

*** มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 
  

จากตารางที ่4 พบว่า ตวัแปรแฝงบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (PE) มคี่าความเชื่อมัน่ของการ
วดั (C) เท่ากบั 0.804 และมคี่าความแปรปรวนทีส่กดัไดเ้ฉลีย่ (V) เท่ากบั 0.518 โดยมคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐานของแต่ละตวัแปรอยูร่ะหวา่ง 0.457 - 0.848 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 ทุกค่า แต่ละตวัแปรสงัเกต
ได้มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวดัอยู่ระหว่าง 0.083 - 0.097 และมคีวามคลาดเคลื่อนในการวดั ()  
อยูร่ะหวา่ง 0.281-0.791 สว่นตวัแปรแฝงบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (EC) มคี่าความเชื่อมัน่ของการวดั 
(C) เท่ากบั 0.855 และมคี่าความแปรปรวนที่สกดัได้เฉลี่ย (V) เท่ากบั 0.662 โดยมคี่าน ้าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานของแต่ละตวัแปรอยูร่ะหวา่ง 0.789 - 0.847 มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 ทุกค่า แต่ละตวัแปรสงัเกต
ได้มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวดัเท่ากับ 0.081 -0.082 และมีความคลาดเคลื่อนในการวดั (i)  
อยูร่ะหวา่ง 0.283 ถงึ 0.377 
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ส่วนท่ี 5  ผลการวิเคราะหข์นาดค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของตวัแปร
แฝงเชิงสาเหตภุายในโมเดล  

ภายหลงัการวเิคราะห์โมเดลความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของการเสรมิสร้างพลงัอ านาจที่มตี่อพฤติกรรม  
สร้างนวตักรรมในการท างานแล้ว ผู้วิจยัได้ท าการประมาณค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effects: DE) อิทธิพล
ทางอ้อม (Indirect Effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total Effects: TE) ของตวัแปรแฝงเชิงสาเหตุภายในโมเดล 
แสดงดงัตารางที ่5 
 
ตารางท่ี 5 คา่อทิธพิลทางตรง อทิธพิลทางออ้ม และอทิธพิลรวมของตวัแปรแฝงภายในโมเดล 

Endogenous 
Variables 

Mediator Variables Exogenous Variable SMC* 
(R2) 

PE Creative EC  
DE IE TE DE IE TE DE IE TE  

PE - - - - - - 
0.823*** 
(0.078) 

- 
0.823*** 
(0.078) 

0.677 
 

Creative 
0.575*** 
(0.065) 

- 
0.575*** 
(0.065) 

 - - - 
0.473*** 
(0.059) 

0.473*** 
(0.059) 

0.330 

IWB - 
0.541*** 
(.071) 

0.541*** 
(.071) 

0.942*** 
(0.108) 

- 
0.942*** 
(0.108) 

- 
0.446*** 
(0.063) 

0.446*** 
(0.063) 

0.887 

* คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหุยกก าลงัสอง (Squared Multiple Correlation: SMC) 
*** คา่อทิธพิลทัง้ทางตรง ทางออ้มและรวมมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 ทุกคา่ 
(DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect) 
  

จากตารางที ่5 แสดงผลกระทบของตวัแปรสาเหตุทีม่ตี่อตวัแปรผล โดยเรยีงล าดบัตามสมการโครงสรา้ง
ภายในโมเดลเชงิสาเหตุ ดงัน้ี  

สมการโครงสร้างท่ี 1 ซึ่งมตีวัแปรแฝงการเสรมิสร้างพลงัอ านาจเชิงจติวทิยา (PE) เป็นตวัแปรตาม
พบวา่ ความแปรปรวนของตวัแปรแฝงการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาถูกอธบิายดว้ยตวัแปรแฝงบรรยากาศ
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ ประมาณรอ้ยละ 67.7 โดยไดร้บัอทิธพิลรวม (Total Effect) จากตวัแปรแฝงบรรยากาศ
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ เท่ากบั 0.823 ซึง่เป็นอทิธพิลทางตรงเชงิบวกเท่านัน้ (DEEC--->PE = 0.823, p < 0.001)  

สมการโครงสร้างท่ี 2 ซึ่งมีตัวแปรแฝงความคิดสร้างสรรค์  (Creative) เป็นตัวแปรตามพบว่า  
ความแปรปรวนของตัวแปรแฝงความคิดสร้างสรรค์ถูกอธิบายด้วยตัวแปรแฝงการเสริมสร้างพลังอ านาจ 
เชงิจติวทิยาและบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจประมาณรอ้ยละ 33.0 โดยไดร้บัอทิธพิลรวมจากตวัแปรแฝง 
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาเท่ากบั 0.575 ซึ่งเป็นอทิธพิลทางตรง (DEPE--->Creative =0.575, p < 0.001) 
และยงัได้รบัอิทธิพลรวมจากตวัแปรแฝงบรรยากาศการเสรมิสร้างพลงัอ านาจ เท่ากบั 0.473 ซึ่งเป็นอิทธิพล
ทางออ้มเทา่นัน้ (IEEC--->PE--->Creative = 0.473, p < 0.001)  

ส่วนสมการโครงสร้างท่ี 3 ซึ่งมตีวัแปรแฝงพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน (IWB) เป็นตวัแปร
ตามพบว่า ความแปรปรวนของตวัแปรแฝงพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานถูกอธิบายด้วยตวัแปรแฝง
ความคดิสรา้งสรรค์ทีส่ง่ผ่านมาจากตวัแปรแฝงการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา และตวัแปรแฝงบรรยากาศ
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจตามล าดบั ประมาณรอ้ยละ 88.7 โดยตวัแปรแฝงพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน
ได้รบัอิทธพิลรวมจากตวัแปรแฝงความคดิสร้างสรรค์ เท่ากบั 0.942 ซึ่งเป็นอิทธพิลทางตรง (DECreative--->IWB = 
0.942, p < 0.001) ไดร้บัอทิธพิลรวมจากตวัแปรแฝงการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาเท่ากบั 0.541 ซึ่งเป็น
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อิทธิพลทางอ้อมเท่านัน้ (IEPE--->Creative--->IWB = 0.541, p < 0.001) และยังได้ร ับอิทธิพลรวมจากตัวแปรแฝง
บรรยากาศการเสรมิสร้างพลงัอ านาจเท่ากบั 0.446 ซึ่งเป็นอิทธิพลทางอ้อมเท่านัน้ (IEEC--->PE--->Creative--->IWB = 
0.446, p < 0.001) 
 

สรปุและอภิปรายผล 
ผู้วจิยัน าเสนอโมเดลสมมติฐานวจิยัที่ 1 และ 2 เพื่อเป็นโมเดลทางเลือกในการอธิบายความสมัพนัธ์ 

เชงิสาเหตุของบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (EC) และการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา (PE) ทีม่ตี่อ
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน (IWB) ผ่านความคดิสรา้งสรรค์ (Creativity) ของพนกังานในอุตสาหกรรม
ยานยนต์ ผลการวจิยัพบว่า โมเดลสมมตฐิานที ่2 เป็นโมเดลในการอธบิายปรากฏการณ์ดงักล่าวได้สมเหตุสมผล
ทีส่ดุในเชงิสถติ ิและมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ตามสมมตฐิานการวจิยัทีต่ ัง้ไว ้โดยมคี่า 2 = 27.554, 
df = 19, P = 0.092, 2 /df = 1.45, RMSEA = 0.046, RMR = 0.019, CFI = 0.995, GFI = 0.972 และ AGFI = 
0.933  

สรุปผลของค่าอทิธพิลทางตรง (Direct Effect) อทิธพิลทางออ้ม (Indirect Effect) และอทิธพิลรวม (Total 
Effect) ของตวัแปรในโมเดลที ่2 ดงัน้ี 
           1. การเสริมสร้างพลังอ านาจเชิงจิตวิทยา  (PE) ได้ร ับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากบรรยากาศ 
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (EC) เท่ากบั 0.823 ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.001  
           2. ความคดิสรา้งสรรค์ (Creativity) ไดร้บัอทิธพิลอทิธพิลทางตรงเชงิบวกจากการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
เชิงจิตวิทยา (PE) เท่ากับ 0.575 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.001 และได้ร ับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก 
จากบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (EC) เท่ากบั 0.473 ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.001  
           3. พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน (IWB) ไดร้บัอทิธพิลทางตรงเชงิบวกจากความคดิสรา้งสรรค์ 
(Creativity) เท่ากบั 0.942 ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.001 ไดร้บัอทิธพิลทางออ้มเชงิบวกจากการเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจเชงิจติวทิยา (PE) เท่ากบั 0.541 ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.001 โดยผ่านตวัแปรความคดิสร้างสรรค์ 
(Creativity) และได้รบัอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกจากบรรยากาศการเสรมิสร้างพลงัอ านาจ (EC) เท่ากบั 0.446  
ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.001 โดยผ่านตวัแปรการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา (PE) และตวัแปรความคดิ
สรา้งสรรค์ (Creativity) ตามล าดบั ทัง้น้ี ตวัแปรทัง้ 3 ตวัแปรร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในการท างาน (IWB) ไดร้อ้ยละ 88.7 แสดงใหเ้หน็ว่า พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานที่องคก์ร
ต้องการให้เกิดขึ้นในบุคลากรมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)  
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา (PE) และบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (EC) และตวัแปรทัง้ 4 ตวั
แปรดงักล่าวในโมเดลมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางบวกทัง้หมด ซึง่สอดคลอ้งกบัประเวช ชุม่เกษรกลูกจิ และศจมีาจ  
ณ วเิชยีร [3] ทีก่ลา่ววา่ ความคดิสรา้งสรรคเ์ป็นปัจจยัส าคญัเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน 
แต่การทีพ่นกังานในองคก์รจะมคีวามคดิสรา้งสรรคภ์ายในตนเองสงูขึน้นัน้อาจตอ้งไดร้บัการสง่เสรมิผา่นตวัแปรอื่น
ด้วย รวมถึงยงัสอดคล้องกบั Gumusluoglu & Ilsev [6] ที่กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ในระดบับุคคลที่แสดง
ออกมามคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อพฤตกิรรมในระดบัองค์กรเพื่อการพฒันานวตักรรมผลติภณัฑ์ ดงันัน้ องค์กร
จ าเป็นตอ้งสง่เสรมิใหบุ้คลากรมคีวามคดิสรา้งสรรคใ์นตนเองก่อน  
 อยา่งไรกต็าม การเกดิความคดิสรา้งสรรคใ์นตวัพนกังานแต่ละคน พนกังานควรไดร้บัการกระตุน้ผา่นการ
เสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาใหเ้กดิขึน้ภายในตวับุคคลก่อนและสง่เสรมิบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ
ในล าดับถัดมาตามเส้นทางอิทธิพลในโมเดลของการวิจัย  ซึ่งสอดคล้องกับ Thomas & Velthouse [30]  
และ Conger & Kanungo [31] กล่าวว่า บรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเป็นปัจจยัส าคญัที่มอีทิธพิลต่อการ
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เสริมสร้างพลงัอ านาจเชิงจิตวิทยาของพนักงานให้เพิ่มขึ้น เน่ืองจากสภาพแวดล้อมการท างานที่ เอื้ออ านวย  
เช่น การใหอ้สิระแก่พนักงานในการใหแ้สดงความคดิเหน็และการแสดงออกเชงิพฤตกิรรม ท าใหพ้นักงานรบัรูว้่า
ตนเองมอี านาจภายในเกดิขึน้และรูส้กึอสิระในการท างาน และยงัสอดคลอ้งกบั Al-Madadha & Koufopoulos [12] 
ที่กล่าวว่า บรรยากาศการเสรมิสร้างพลงัอ านาจเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลทางตรงในการเสรมิสร้างพลงัอ านาจ 
เชงิจติวทิยาใหเ้กดิขึน้ภายในระดบับุคคลและมอีทิธพิลทางออ้มต่อความคดิสรา้งสรรค ์ในขณะทีก่ารเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจเชงิจติวทิยามอีทิธพิลทางตรงต่อความคดิสรา้งสรรค์ 
 นอกจากน้ี ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของบรรยากาศการเสริมสร้างพลังอ านาจที่ส่งผ่านตัวแปร  
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาท าใหเ้กดิพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานของงานวจิยัน้ียงัสอดคลอ้ง
กบั พชิญาพร พรีพนัธุ์ และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์ [32] ที่ไดศ้กึษาอทิธพิลของบรรยากาศการมอบอ านาจในการ
ท างาน (EC) และการรบัรูค้วามมอี านาจในการท างาน (PE) ที่มผีลต่อการปฏบิตังิานเชงินวตักรรมของอาจารย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัอุตรดติถ ์พบวา่ (1) อทิธพิลของบรรยากาศการมอบอ านาจในการท างานมผีลเชงิบวกต่อการ
รบัรูค้วามมอี านาจในการท างานของอาจารย ์เน่ืองจากการสรา้งบรรยากาศการมอบอ านาจทีด่ภีายในมหาวทิยาลยั
สง่ผลใหอ้าจารยม์คีวามร่วมมอืมคีวามไวว้างใจซึ่งกนัและกนั เช่นเดยีวกนักบับรรยากาศการมอบอ านาจดงักล่าว
ท าให้พนักงานในองค์กรรับรู้ว่างานที่ตนรับผิดชอบมีความส าคัญต่อองค์กร จึงมีความตัง้ใจใช้ทักษะ 
และความสามารถของตนเพื่อท างานให้ประสบความส าเร็จ และ (2) อิทธิพลของการรับรู้ความมีอ านาจ 
ในการท างานมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมของอาจารย์ เน่ืองจากอาจารย์เกิดความมัน่ใจ 
ในความสามารถของตน ตัง้ใจท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายส าเรจ็ ปรบัปรงุแกไ้ขทีร่บัผดิชอบ สรา้งสรรคผ์ลงานใหม ่ๆ 
เพือ่ปรบัปรงุประสทิธภิาพการสอนอยูเ่สมอ 

ดงันัน้ องค์กรควรส่งเสรมิพนักงานด้านการสรา้งบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ เป็นล าดบัแรก  
ซึง่เป็นเรื่องเกีย่วขอ้งกบันโยบายทีส่ง่เสรมิพนกังานและแนวทางปฏบิตัทิีส่นบัสนุนการท างาน กล่าวคอืองคก์รควร
สง่เสรมิบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานทีด่ที ัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ (1) การใหอ้สิระแก่บุคคล (2) การแบ่งปัน
ขอ้มลูระหวา่งกนั และ (3) ความรบัผดิชอบของทมี [24-25] และสง่เสรมิดา้นการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา
ในล าดบัถดัมาใหค้รอบคลุม 4 ดา้น ไดแ้ก่ (1) การรบัรูค้วามหมายของงาน เชน่ การใหคุ้ณคา่กบัเป้าหมายของงาน 
การมบีทบาททีส่อดคลอ้งกบัต่อความหมายและความส าคญัของบุคลากรแต่ละคน (2) การรบัรูด้า้นความสามารถ
ในการท างาน (3) การรบัรูด้า้นการตดัสนิใจดว้ยตนเอง และ (4) การรบัรูด้า้นผลกระทบต่อองค์กร [26-27] ทัง้น้ี 
เพือ่สง่เสรมิใหพ้นกังานในองคก์รเกดิพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานในทีส่ดุ  

ยกตวัอยา่งเช่น บรษิทั Google ประเทศไทย ซึง่เป็นบรษิทัอนัดบัที ่1 ทีม่คีนไทยอยากรว่มงานมากที่สุด
จากการส ารวจการท างานประจ าปี พ.ศ. 2563 และติดอันดับต้น ๆ หลายปีติดต่อกัน [33] บริษัท Google  
มนีโยบายและแนวทางปฏบิตัทิีส่ง่เสรมิพนักงานใหส้ามารถแสดงศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างเตม็ที ่เช่น สถานที่
ท างานที่จดัแบบร้านคาเฟ่ มพีื้นที่พกัผ่อนอย่างเพยีงพอ พนักงานทุกคนสามารถนัง่ท างานที่ใดก็ได้ ไม่มหี้อง
ท างานแบบกัน้เป็นสดัส่วน ทุกคนสามารถพูดคุยเข้าหากนัได้ง่ายไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใด มีเวทีแสดงความ
คดิเหน็อยา่งเป็นอสิระ ในช่วงทุกวนัศุกรจ์ะมกีจิกรรมพเิศษวา่ ขอบคุณพระเจา้ทีว่นัน้ีเป็นวนัศุกร ์(Thank God It’s 
Friday: TGIF) ซึ่งพนักงานทุกคนจะต้องปิดคอมพวิเตอร์ในเวลา 16.00 น. แล้วมาท ากจิกรรมสงัสรรค์กบัเพื่อน
ร่วมงาน รวมถงึเปิดโอกาสพูดคุยกบัผู้บรหิารระดบัสูงไดอ้ย่างอสิระ [34] สภาพการท างานและกจิกรรมดงักล่าว
ส่งเสรมิใหพ้นักงานบรษิทั Google มอีสิระทางความคดิ เกดิการแบ่งปันขอ้มูลระหว่างกนัและร่วมท างานเป็นทมี 
ตวัอยา่งบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจดงักล่าวสง่ผลใหเ้กดิการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาซึง่เกดิขึน้
ภายในตัวพนักงานบริษัท Google ทุกคน พวกเขารับรู้ความหมายและคุณค่าของการท างาน และส่งมอบ
ความสามารถของตนเพื่อสรา้งผลลพัธ์ที่ดเียี่ยมให้องค์กร ท าให้พนักงานเกดิความคดิสรา้งสรรค์ในการท างาน 
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และส่งผลให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน เช่น นวตักรรมต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเป็นที่ประจกัษ์แก่
สาธารณะ 
    ข้อเสนอแนะ 

    1. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการน าผลวจิยัไปใช ้ 
 1.1 การน าไปใชป้ระโยชน์เชงิวชิาการ (Academic Contribution)  

          งานวิจยัน้ีแสดงให้เห็นถึงข้อค้นพบที่ว่า ตวัแปรการเสริมสร้างพลงัอ านาจ (Empowerment) 
องค์กรควรให้ความส าคญัทัง้ตวัแปรบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ (EC) และตวัแปรการเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจเชงิจติวทิยา (PE) โดยไม่ควรแยกตวัแปรทัง้สองออกจากกนั เน่ืองจากตวัแปรทัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนั 
รวมถงึล าดบัการสง่เสรมิตวัแปรทัง้สอง กลา่วคอื องคก์รควรสง่เสรมิตวัแปรการสรา้งบรรยากาศการเสรมิสรา้งพลงั
อ านาจ (EC) เป็นล าดบัแรกในองค์กร และกระตุ้นตวัแปรการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยา (PE) เป็นล าดบั 
ถดัมา นอกจากน้ี จากโมเดลเชงิสาเหตุของงานวจิยัน้ี พบวา่ ค่าของอทิธพิลของตวัแปรทัง้สองเมื่อสง่ผ่านไปยงัตวั
แปรความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ในฐานะตัวแปรคัน่กลางจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม 
ในการท างาน (IWB) ในทีส่ดุตามเสน้ทางอทิธพิลในโมเดลของการวจิยั  

    1.2 การน าไปใชป้ระโยชน์เชงิบรหิารจดัการ (Managerial Contribution)  
งานวจิยัน้ีเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผู้บรหิารระดบัสงูและฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ที่จ าเป็นต้องให้

ความส าคญัต่อการส่งเสรมิการเสรมิสร้างพลงัอ านาจที่มตี่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรม โดยต้องเริม่ต้นจากการ
ส่งเสรมิบรรยากาศการสรา้งเสรมิพลงัอ านาจที่เป็นปัจจยัภายนอกก่อน เช่น การส่งเสรมิสภาพแวดล้อมต่อการ
สรา้งบรรยากาศและวฒันธรรมนวตักรรมในองคก์ร เพื่อใหเ้กดิการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิจติวทิยาซึ่งเป็นปัจจยั
ภายในทีเ่ป็นแรงขบัใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคภ์ายในตวับุคคล สิง่ดงักล่าวจะไปสง่เสรมิโดยตรงใหบุ้คลากรแสดง
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานในทีส่ดุ  
   2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป  

การศกึษาครัง้ต่อไป ควรศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพหรอืวจิยัแบบผสานวธิเีพิม่เตมิ เช่น การสนทนากลุ่ม 
(Focus Group) และการสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-Depth Interview) เพื่อคน้หาปัจจยัอื่น ๆ นอกเหนือจากตวัแปรทัง้ 4 
ของงานวิจยัน้ีในเชิงลึก รวมถึงการค้นหาข้อมูลส าหรบัแนวทางพฒันาปัจจยัทัง้ 4 ตวัแปรจากกมุมมองของ
พนกังาน ทัง้น้ีเพือ่สง่เสรมิการเป็นองคก์รนวตักรรมทีย่ ัง่ยนืในอนาคตต่อไป  
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