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บทคัดย่อ 
 การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุน
ด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และผลการ
ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 2) ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการ
บริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และ               
3) ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมของ
องค์กร โดยกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ จ านวน 
450 คน ซึ่งใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา และใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยแบบจ าลองสมการ
โครงสร้าง 
 ผลการศึกษาพบว่า ระดับ การรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ             
การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน อยู่ในระดับมาก และผลการ
ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติ กรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน              
ส่วนการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 
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Abstract     
 This study aims to study 1) the level of self-efficacy, management support, 
coworkers support, employee innovation behavior and organizational innovation performance 
2) the influence of self-efficacy, management support and coworkers support on the 
employee innovation behavior 3) the impact of employee innovation behavior towards the 
organizational innovation performance. The sample are 450 academic support staffs at 
Rajabhat University Rattanakosin Group.The questionnaire is employed as research instrument. 
Data is analyzed by the structural equation model (SEM). 
 The results showed that the level of self-efficacy, management support, coworkers 
support and employee innovation behavior are high level while organizational innovation 
performance is medium level. The hypothesis testing results have found that self-efficacy and 
coworkers support have a positive influence on employee innovation behavior, the management 
support has a negative influence on employee innovation behavior, and the employee innovation 
behavior has a positive influence on the organizational innovation performance. 
 
Keywords:  Employee Innovation Behavior, Self-Efficacy, Management Support, Coworkers 
Support, Organizational Innovation Performance 
 
บทน า 
 ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของนวัตกรรมด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ ล้วนเข้ามามีบทบาทส าคัญ
ในการแข่งขันตามสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ จึงท าให้องค์กรต่างๆ ได้รับผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ ตลอดจนการ
เปลี่ยนแปลงนวัตกรรมอย่างพลิกผัน (Disruptive innovation) ส่งผลให้องค์กรต้องตระหนักถึงความส าคัญของ
นวัตกรรมและเกิดการปรับตัวตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง (ศศิมา สุขสว่าง , 2561)                 
การบริหารองค์กรในยุคปัจจุบัน จึงมีความจ าเป็นต้องพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวอยู่ตลอดเวลา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งนวัตกรรม ถือว่ามีบทบาทส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารจัดการองค์กร                      
(น าพล ม่วงอวยพร, 2561) โดยองค์กรจะต้องแสวงหาและอาศัยพฤติกรรมของพนักงานที่ก่อให้เกิดกระบวนการ
คิดเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่การเพิ่มผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ               
(Cingoz & Akdogan, 2011)  
 ส าหรับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้น หมายถึง การน าเสนอความคิด และผลักดันความคิดที่มี
ประโยชน์และแปลกใหม่ ที่เกี่ยวกับงานที่ตนได้รับมอบหมายให้กับหน่วยงานหรือองค์กรได้ใช้ประโยชน์ต่อไป             
(วิกาวี วัฒนวิจารณ์, 2556) อย่างไรก็ตาม การที่พนักงานขององค์กรจะสามารถแสดงพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมใด ๆ ออกมาได้นั้น จะเป็นผลมาจากความคาดหวังในความสามารถของตนเองถึงผลของการกระท าเมื่อ
เปรียบเทียบผลที่คาดว่าจะได้รับกับสิ่งที่ต้องลงทุน และการประเมินความสามารถของตนเองว่าจะประสบ
ความส าเร็จได้หรือไม่ โดยระดับความสามารถของตนเองที่บุคคลประเมินนั้น คือ การรับรู้ความสามารถของ
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ตนเอง (Self-efficacy) ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลตัดสินใจแสดงพฤติกรรม ความมุ่งมั่นต่อการกระท าที่จะน าไปสู่
เป้าหมายได้อย่างส าเร็จ (Bandura, 1986)  
 นอกจากนี้ ปัจจัยการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอันน าไปสู่การสร้าง
การสนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมการท างานที่เอ้ือต่อการส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานด้วย
เช่นกัน เนื่องจากเมื่อพนักงานได้รับรู้ถึงการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการนี้ จะส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน และช่วยเพิ่มแรงจูงใจในความส าเร็จเชิงนวัตกรรมขององค์กร (Scott & 
Bruce, 1994) โดยการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการนั้น เป็นการสนับสนุนของผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาในเรื่อง
ทรัพยากร สิ่งอ านวยความสะดวก ค าแนะน า ความช่วยเหลือ รวมถึงนโยบายในการท างานที่เอื้อต่อการส่งเสริม
ให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และมุ่งเน้นการสนับสนุนแนวความคิดเชิงนวัตกรรมเพื่อ
สนับสนุนให้พนักงานด าเนินงานด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Ma Prieto & Perez-Santana, 2014) 
 รวมทั้ง ปัจจัยการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน โดยมีการปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การให้ความไว้วางใจ 
การแบ่งปันข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน ถือเป็นการเปิดโอกาสให้มีการท างานร่วมกันและส่งเสริมการแลกเปลี่ยน
ความรู้ในเชิงบูรณาการและเชิงสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดการน าเสนอแนวคิดและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ๆ ของพนักงาน เพื่อสนับสนุนให้พนักงานด าเนินงานด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Ma Prieto & 
Perez-Santana, 2014) จากที่กล่าวมาข้างต้นนี้ แสดงให้เห็นว่า หากองค์กรใดที่สนับสนุนให้พนักงานสามารถ
แสดงพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมออกมาได้ ก็จะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ให้เกิดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรม
ขององค์กรตามมา ซึ่งหมายถึง ผลลัพธ์ของนวัตกรรมกระบวนการที่เกิดจากความสามารถในการน านวัตกรรมมา
ใช้ หรือปรับปรุงวิธีการท างาน โดยมีความมุ่งหมายที่จะลดระยะเวลา ต้นทุนการด าเนินงาน ซึ่งส่งผลให้การ
ท างานโดยรวมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด (Lin & Cheng, 2007)  
 อย่างไรก็ตาม องค์กรภาครัฐจึงจ าเป็นที่จะต้องมีนวัตกรรมไว้เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงจากกระแส
โลกาภิวัตน์ที่เกิดขึ้น ซึ่งท าให้การติดต่อสื่อสารของประเทศต่างๆ ทั่วโลกเชื่อมถึงกันได้อย่างสะดวกมากยิ่งขึ้น แต่
ขณะเดียวกันก็ส่งผลให้การแข่งขันของประเทศต่างๆ มีความรุนแรงมากขึ้นด้วยเช่นกัน ดังนั้น การที่ประเทศไทย
จะสามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืนๆ ได้ จะต้องอาศัยผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรภาครัฐที่จะช่วยใน
การขับเคลื่อนนโยบายของประเทศให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งน าไปสู่การมีระบบราชการและกลไกภาครัฐที่มี
ประสิทธิภาพ (น าพล ม่วงอวยพร, 2561) ส าหรับ นวัตกรรมด้านการบริหารงานของภาครัฐนั้น เป็นการ
ประยุกต์ใช้ความรู้ในการน าเสนอแนวคิด วิธีการท างานรูปแบบใหม่ๆ ที่น ามาใช้ในการบริหารจัดการองค์กร 
ส่งผลให้เกิดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรที่มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งนวัตกรรม
การบริหารงานของภาครัฐจะมีขอบเขตอยู่ภายใต้กรอบนโยบายของประเทศ (เสาวลักษณ์ ณ พัทลุง, 2556) จาก
ความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยจึงศึกษาถึงระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหาร
จัดการ การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร รวมทั้ง การศึกษาถึง
อิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การสนับสนุนโดยเพื่อน
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ร่วมงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และศึกษาถึงอิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับ การรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การ
สนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยราช
ภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ การ
สนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 
 
ทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนาสมมติฐาน 
 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
(Employee Innovation Behavior) 
 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมหมายถึง พฤติกรรมทางตรงของบุคคลในการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร ในรูปแบบของความคิด กระบวนการ ผลิตภัณฑ์ หรือวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆนั้น (De Jong 
& Den Hartog, 2007) การท างานในองค์กรนั้น ปัจจัยหนึ่งที่เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานคือการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงาน ซึ่งเป็นความเชื่อของบุคคลที่มีต่อความสามารถของ
ตนเองในการจัดการและปฏิบัติงานนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ (วิกาวี วัฒนวิจารณ์, 2556) โดยความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีหลักฐาน เชิง
ประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของนาฎวดี จ าปาดี (2554) พบว่า การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยชี้ให้เห็นว่า ผู้ที่รับรู้ความสามารถของ
ตนเองสูง จะแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมสูงด้วยเช่นกัน รวมไปถึงการพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ที่
ตนเองมีอยู่เสมอ เพื่อให้สามารถสร้างสรรค์แนวทางที่ตรงกับความต้องการของผู้รับบริการให้ได้มากที่สุด จาก
แนวคิดและการศึกษาที่ผ่านมาบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมที่
สร้างสรรค์นวัตกรรม จึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน 
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การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ (Management Support) และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน (Employee Innovation Behavior) 
 การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ เป็นการสนับสนุนของผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชาในเรื่องทรัพยากร 
สิ่งอ านวยความสะดวก ค าแนะน า ความช่วยเหลือ รวมถึงนโยบายในการท างานที่เอื้อต่อการส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และมุ่งเน้นการสนับสนุนแนวความคิดเชิงนวัตกรรม (Ma Prieto & 
Perez-Santana, 2014) ซึ่งเมื่อพนักงานมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ ก็จะน าไปสู่การ
ขับเคลื่อนผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ (Damanpour, 1991) โดยความสัมพันธ์
ระหว่างการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีหลักฐานเชิง
ประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของ แมดจา (Madjar, 2005) ซึ่งชี้ให้เห็นว่า เมื่อพนักงานได้รับ
การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับสูง โดยองค์กร
จะต้องแสดงให้เห็นถึงความชัดเจนของเป้าหมายเวลาและอิสรภาพในการท างานที่มอบให้กับพนักงาน และด้าน
การสนับสนุนทางทรัพยากร อุปกรณ์ต่างๆ ที่ใช้ในการด าเนินงาน เป็นต้น อย่างไรก็ตาม การรับรู้ถึงการสนับสนุน
ด้านการบริหารจัดการนี้ จะต้องให้การสนับสนุนด้านความร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือต่างๆ ของทุกฝ่ายใน
องค์กร เพื่อที่จะส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน และช่วยเพิ่มแรงจูงใจใน
ความส าเร็จเชิงนวัตกรรมขององค์กรนั่นเอง จึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 
 
การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน (Coworkers Support) และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
(Employee Innovation Behavior) 
 การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน เป็นการได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน โดยมีการปฏิสัมพันธ์ที่
ดีต่อกัน การให้ความไว้วางใจ การแบ่งปันข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน รวมถึงการเปิดโอกาสให้มีการท างานร่วมกัน
และส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ (Parker, Williams, & Turner, 2006) ซึ่งก่อให้เกิดการน าเสนอแนวคิดและ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ของพนักงาน (Ma Prieto & Perez-Santana, 2014) ซึ่งการสร้างการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมมีแนวโน้มที่จะส่งเสริมความสัมพันธ์ในระยะยาว น าไปสู่การท างานร่วมกันที่มากขึ้น             
และกระตุ้นให้เกิดการสนับสนุนทางอารมณ์ในหมู่ผู้ร่วมงาน (Gouldner, 1960) โดยความสัมพันธ์ระหว่างการ
สนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน และพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีหลักฐานเชิงประจักษ์จาก
งานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของ เชคเกอร์ และคณะ (Shaker et al., 2018) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า ปั จจัยด้านการสนับสนุน
โดยเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยชี้ให้เห็นว่า เมื่อพนักงาน
สามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงานแล้ว พวกเขามีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในการแบ่งปันความ
เชี่ยวชาญ และคอยช่วยเหลือให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ สามารถช่วยให้งานขององค์กรส าเร็จบรรลุผลได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้องจึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
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 สมมติฐานที่ 3 การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน 
 
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovation Behavior) และผลการด าเนินงาน
เชิงนวัตกรรมขององค์กร (Organizational Innovation Performance) 
 เมื่อองค์กรใดสนับสนุนให้พนักงานสามารถแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมออกมาได้นั้น            
ก็จะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ให้เกิดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรตามมา ซึ่งหมายถึงผลลัพธ์ของ
นวัตกรรมกระบวนการที่เกิดจากความสามารถในการน านวัตกรรมมาใช้ หรือปรับปรุงวิธีการท างาน โดยมีความ
มุ่งหมายที่จะลดระยะเวลา ต้นทุนการด าเนินงาน ซึ่งส่งผลให้การท างานโดยรวมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด (Lin & Cheng, 2007) โดยความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และผล
การด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร มีหลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยที่ผ่านมา อาทิ การศึกษาของ 
Gumusluoglu และ Ilsev (2009) ซึ่งพบว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีส่วนช่วยในการ
สร้างนวัตกรรมขององค์กร โดยแหล่งที่มาของความคิดที่แปลกใหม่ของพนักงาน จะน าไปสู่การแนะน าและการ
ประยุกต์ใช้ความคิดในระดับพนักงานที่มีแนวโน้มที่จะส่งผลให้เกิดนวัตกรรมของผลิตภัณฑ์หรือบริการในระดับ
องค์กร เมื่อสมาชิกขององค์กรแสวงหาเทคโนโลยีทางกระบวนการเทคนิคหรือความคิดใหม่ และสามารถพัฒนา
แผนตามก าหนดเวลาเพื่อด าเนินการตามความคิดใหม่ได้ ก็จะส่งผลให้องค์กร มีแนวโน้มที่จะมีผลิตภัณฑ์หรือ
บริการใหม่ ๆ ตามมาด้วย องค์กรจึงควรให้ความส าคัญกับนวัตกรรมในองค์กรที่สามารถสร้างโอกาสในการพัฒนา 
เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในการจัดการทางนวัตกรรมที่สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ในระยะยาวซึ่งน าไปสู่
การตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
เชิงนวัตกรรมขององค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Model) 

H4 

H3 

H1 

H2 

การรับรู้ความสามารถ 
ของตนเอง 

(Self-Efficacy) 
 

พฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

(Employee Innovation  
Behavior) 

ผลการด าเนนิงาน 
เชิงนวัตกรรม 
ขององค์กร 

(Organizational 
Innovation 

Performance) 

การสนับสนนุ 
ด้านการบริหารจัดการ 

(Management Support) 
 

การสนับสนนุ 
โดยเพื่อนร่วมงาน 

(Coworkers Support) 
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วิธีการศึกษา 
 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ประชากรของการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานสายสนับสนุนวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม
รัตนโกสินทร์ ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระ
นคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี โดยค านวณกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) คือ 10 เท่าของตัวชี้วัด ซึ่งมีตัวแปรสังเกตทั้งสิ้น 42 ตัว ดังนั้นจ านวน
กลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมของการศึกษานี้จึงเท่ากับ 420 (42 x 10) ตัวอย่าง (Yuan, Wu, & Bentler, 
2011) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกเก็บข้อมูล จ านวนทั้งสิ้น 450 คน เพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้นจากการเก็บ
แบบสอบถาม ซึ่งใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควตาโดยเก็บข้อมูลแห่งละประมาณ 90 คน รวมทั้งสิ้น 5 แห่ง               
เป็นจ านวน 450 คน จากนั้นจึงใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling Design)              
การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยใช้แบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ (Online Survey) ซึ่งใช้การสร้างแบบสอบถาม
ในกูเกิลฟอร์ม (Google Form) และด าเนินการส่งลิงค์เชื่อมโยง (URL) ของแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างผ่าน
ทางแอพพลิเคชั่นสื่อสังคมออนไลน์ ได้แก่ ไลน์ (Line) เฟซบุ๊ก (Facebook) เป็นต้น ควบคู่ไปกับการเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม โดยใช้แบบสอบถามทั้งสิ้น รวมจ านวน 450 ชุด โดยมีอัตราการตอบกลับครบ
ทุกชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
 
เครื่องมือในการวิจัย 
 การศึกษาคร้ังนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวัดตัวแปร โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ประกอบด้วยข้อ
ค าถามจ านวน 5 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามลักษณะเลือกตอบ ใช้มาตราส่วน 5 ระดับ (Likert scale) ประกอบด้วย
แบบวัดตามกรอบแนวคิด ดังนี้ แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง จ านวน 12 ข้อ โดยน าแบบวัดมาจาก
งานวิจัยของนาฎวดี จ าปาดี (2554) แบบวัดการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ จ านวน 5 ข้อ โดยแปลมาจาก
งานวิจัยของ Ma Prieto และ Perez-Santana (2014) แบบวัดการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน จ านวน 6 ข้อ 
โดยแปลมาจากงานวิจัยของ Ma Prieto และ Perez-Santana (2014) แบบวัดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน จ านวน 12 ข้อ โดยน าแบบประเมินมาจากงานวิจัยของ วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) แบบวัดผลการ
ด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร จ านวน 7 ข้อ โดยปรับปรุงและแปลมาจากงานวิจัยของ Tang et al. (2013)  
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การประเมินความเที่ยงตรง และทดสอบความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยได้ประเมินความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือวัดตามล าดับดังต่อไปนี้ 
 1. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญใน
ด้านเนื้อหาที่เกี่ยวข้อง จ านวน 3 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบและพิจารณา ผลการตรวจสอบ พบว่า ได้ค่าความ
เที่ยงตรงของแบบสอบถามเท่ากับ 0.9 โดยค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามต้องมีค่ามากกว่า 0.7 ขึ้นไป            
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
 2. การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่า ทุกตัวแปรมีค่าระหว่าง 0.816 – 0.924 ซึ่งค่าที่
เหมาะสมควรมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (Cronbach, 1951) จึงถือได้ว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อที่จะน าไป
วิเคราะห์ข้ันต่อไป 
 3. การวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) เพื่อยืนยัน
องค์ประกอบของตัววัดกับโมเดลหรือทฤษฎี (Byrne, 2010) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยผลของการ
กลั่นกรองตัวแปร มีดังนี้ CMIN/df = 4.15, RMR = 0.03, GFI = 0.75, TLI = 0.87, NFI =0.84, IFI = 0.88, 
CFI = 0.88 และ RMSEA = 0.08 จากนั้นด าเนินการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation Analysis) จ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ และการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน โดยผลจากการวิเคราะห์ พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีค่า 0.164 – 0.616 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางและใน
ระดับต่ ามาก (Hinkle, William , & Stephen, 1998) นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้ทดสอบ Variance Inflation 
Factor (VIF) พบว่ามีค่า VIF มีค่าระหว่าง 1.065 – 1.670 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระที่ใช้
พยากรณ์ตัวแปรตามไม่มีความสัมพันธ์กัน (Hair et al., 2010)  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติร้อยละ 
(Percentage) 2) การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ 3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง              
ตัวแปรแบบเส้นตรงโดยใช้แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) 
 
ผลการศึกษา  
 ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 332 คน คิดเป็นร้อยละ 
73.80 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 46.70 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี                
จ านวน 315 คน คิดเป็นร้อยละ 70 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน อยู่ระหว่าง 20,001 – 25,000 บาท จ านวน 189 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 3 – 6 ปี จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.10  
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ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา 
 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรด้วยค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) ดังนี้ 
 ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04  
ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “ท่านเชื่อว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จได้มากที่สุด หากท่าน       
มีใจจดจ่อต่อสิ่งนั้น” อยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 4.31) รองลงมาคือ “โดยทั่วไปท่านคิดว่าตนเองสามารถ
ประสบความส าเร็จในสิ่งที่มีความส าคัญกับท่าน”อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.14) 
 ด้านการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “ท่านตระหนักถึงนโยบายและขั้นตอนในการปฏิบัติงานในองค์กรของ
ท่าน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.90) รองลงมาคือ “ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือ เมื่อท่าน
ต้องการในการท างานที่ได้รับมอบหมายในองค์กรของท่าน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.76) 
 ด้านการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 ซึ่ง
อยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “ท่านมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานในองค์กรของท่านบนพื้นฐานของ
ความไว้วางใจและศรัทธาซึ่งกันและกัน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.00) รองลงมาคือ “ท่านแบ่งปันข้อมูล
และสามารถเรียนรู้ซึ่งกันและกันในหมู่เพื่อนร่วมงานในองค์กรของท่าน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.97)  
 ด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.83 ซึ่งอยู่ในระดับมาก จากรายละเอียดพบว่า “ท่านหาโอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนา
งาน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.97) รองลงมาคือ “ท่านน าแนวคิดที่ได้จากสื่อความรู้ต่างๆ มาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน” อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.94) 
 ด้านผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.23 ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง จากรายละเอียดพบว่า “องค์กรของท่านมีนวัตกรรมด้านกระบวนการท างาน”              
อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.31) รองลงมาคือ “องค์กรของท่านมีนวัตกรรมด้านกระบวนการท างานที่มี
ความน่าเชื่อถือและความปลอดภัย” อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.30) 
 
ผลการศึกษาส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานและสมการโครงสร้าง 
 ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานตามกรอบแนวคิดด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง ( SEM)               
โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรพร้อมกัน เพื่อน าผลการวิเคราะห์ไปอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ 
(Hair et al., 2010) ผลการวิเคราะห์พบว่า มีค่าดัชนีตรวจสอบความสอดคล้องคือ CMIN/df = 3.64,                 
RMR = 0.03, GFI = 0.78, TLI = 0.89, NFI =0.87, IFI = 0.90, CFI = 0.90 และ RMSEA = 0.08 จากการ
ทดสอบสมมติฐานของการศึกษาด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM)             
เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ของโครงสร้างของตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย 4 สมมติฐาน 
โดยผลของการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (β = 0.266) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐานที่ 1 ส าหรับสมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรม
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สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (β = -0.208) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 แต่เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้
คาดเดาว่าการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ 2 ส าหรับสมมติฐานที่ 3 การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน (β = 0.655) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 และสมมติฐานที่ 
4 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 

(β =  0.487) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 แสดงดังตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน เส้นทาง Beta (β) S.E. C.R. p-value 
1 SE----> EIB 0.266 0.037 7.163 0.000 
2 MS----> EIB -0.208 0.055 -3.786 0.000 
3 CS----> EIB 0.655 0.063 10.375 0.000 
4 EIB ----> OIP 0.487 0.092 5.310 0.000 

Note: SE คือการรับรู้ความสามารถของตนเอง MS คือการสนับสนุนดา้นการบริหารจัดการ CS คือการสนับสนุน
โดยเพื่อนร่วมงาน  EIB คือพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และ OIP คือผลการด าเนินงานเชงิ
นวัตกรรมขององค์กร 
 
อภิปรายผล  
 ผลการศึกษาเรื่องพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยสามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
 ด้านระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา สามารถอภิปรายผลของการศึกษาได้ดังนี้ 
 ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
นาฎวดี จ าปาดี (2554) ซึ่งพบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้ความสามารถของตนเองอยู่ในระดับมาก อีกทั้งการรับรู้
ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม แสดงให้เห็นว่า ผู้ที่รับรู้
ความสามารถของตนเองสูง จะแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมสูงด้วยเช่นกัน โดยบุคคลนั้นเป็นผู้ที่มี
ความพยายามในการปรับปรุงหรือพัฒนาแนวความคิดใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือกระบวนการท างานที่แปลกใหม่ 
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
 ด้านการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ แมดจา (Madjar, 2005) กล่าวคือ เมื่อพนักงานสามารถรับรู้ถึงการได้รับการสนับสนุนด้านการบริหาร
จัดการจากองค์กร จะถือเป็นการสนับสนุนทางความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่เพิ่มขึ้น จึงส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมระดับสูงตามมา โดยการสนับสนุนด้านการบริหารจัดการจากองค์กรนี้ จะมีส่วนส าคัญใน
การกระตุ้นพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมของพนักงาน  
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 ด้านการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
แชลลี และคณะ (Shalley et al. 2004) ที่พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานนั้น จะส่งผลให้
พนักงานเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในหมู่คณะ และเป็นการสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเชิงความคิด
สร้างสรรค์ในการน าเสนอสิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ และน าไปสู่การปฏิบัติเชิงนวัตกรรมอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ปาร์คเกอร์ และคณะ (Parker et al.,2006) ที่พบว่า พนักงานที่สามารถแสดงพฤติกรรมที่
สร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมให้กับองค์กรได้นั้น ก็จะสามารถน าเสนอแนวคิดโดยการสร้างวิธีการท างานใหม่ 
กระบวนการใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพ  
 ด้านผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ ไบราสแนฟ และคณะ (Birasnav et al. 2013) ที่พบว่า ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมของ
องค์กรเป็นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กร ซึ่งบทบาทหน้าที่ของผู้น าองค์กรจะมีผลต่อการ
พัฒนากระบวนการท างานภายในองค์กร รวมทั้งการมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กรจัดเป็นสิ่งส าคัญในการ
สร้างสรรค์ให้เกิดกระบวนการต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร และน าไปสู่การถ่ายโอนความรู้หรือการน าไป
ประยุกต์ใช้ในการเปลี่ยนวัตกรรมให้สมบูรณ์เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 
 ด้านการทดสอบสมมติฐานและสมการโครงสร้าง ซึ่งสามารถอภิปรายผลของการศึกษาได้ ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานในองค์กรมีความเชื่อว่า
ตนเองสามารถประสบความส าเร็จได้ หากมีใจจดจ่อต่อสิ่งนั้น รวมทั้งคิดว่าตนเองสามารถประสบความส าเร็จได้
ในสิ่งที่มีความส าคัญกับตนเองแล้ว ย่อมจะก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ วิกาวี วัฒนวิจารณ์ (2556) พบว่า ผู้ปฏิบัติงานมีการรับรู้ความสามารถของตนเองและพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับสูง ซึ่งเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองกับ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม สะท้อนให้เห็นว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในองค์กร ซึ่งเป็นการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันให้กับ
องค์กร โดยองค์กรควรส่งเสริมการรับรู้ความสามารถของตนเองให้กับพนักงานในองค์กรมากขึ้น เพื่อเป็นการ
พัฒนาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้กับองค์กรเกิดประสิทธิภาพได้มากที่สุด  
 สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการมีอิทธิพลเชิงลบต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานซึ่งตรงข้ามกับการคาดเดาของการศึกษานี้ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ในบริบทขององค์กรภาครัฐนั้น การสนับสนุนของผู้บริหารจะถูกจ ากัดด้วยความยึดมั่นในกฎ 
ระเบียบ และข้อบังคับต่างๆ ซึ่งเป็นวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานแบบระบบราชการที่ปฏิบัติต่อกันมาโดยช้านาน 
ส่งผลให้พนักงานในองค์กรมีความตระหนักและเคร่งครัดในกฎ ระเบียบ นโยบายและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน
ขององค์กรเป็นอย่างมาก ซึ่งท าให้พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานถูกจ ากัดขอบเขตของความคิด
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ในการสร้างสรรค์ผลงานเชิงนวัตกรรมลงในระดับหนึ่ง (วุฒิสรรพ์ สุวรรณคีรี, 2550)ทั้งนี้ องค์กรควรจะมีนโยบาย
ที่สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงในเชิงนวัตกรรมที่เพิ่มมากขึ้น จึงจะสามารถส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมได้อย่างส าเร็จ   
 สมมติฐานที่ 3 การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน ผลการศึกษาคร้ังนี้ พบว่า การสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 แสดงให้เห็นว่า เม่ือพนักงานในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อเพื่อน
ร่วมงานบนพื้นฐานของความไว้วางใจและศรัทธาซึ่งกันและกัน รวมทั้งแบ่งปันข้อมูลและสามารถเรียนรู้ซึ่งกันและ
กันในหมู่เพื่อนร่วมงานในองค์กรแล้ว ย่อมจะก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของเชคเกอร์ และคณะ Shaker et al. (2018) พบว่า ปัจจัยด้านการสนับสนุนโดยเพื่อนร่วมงานส่งผล
เชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า เมื่อพนักงานสามารถสร้า ง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงานแล้ว พวกเขามีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในการแบ่งปันความเชี่ยวชาญ และ
คอยช่วยเหลือให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ สามารถช่วยให้งานขององค์กรส าเร็จบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 สมมติฐานที่ 4 พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
เชิงนวัตกรรมขององค์กร ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร จึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักง านใน
องค์กรหาโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนางาน รวมทั้งน าแนวคิดที่ได้จากสื่อความรู้ต่างๆ          
มาใช้ในการปฏิบัติงานแล้ว ย่อมจะก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ อลิเชอร์ ชางจูน และจุงฮุน (Alisher, Changjoon, & Junghyun, 2017) พบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร เมื่อสมาชิกขององค์กรสร้าง
แนวคิดที่สร้างสรรค์และพัฒนาแผนงานและตารางเวลาที่เหมาะสมเพื่อใช้แนวคิดใหม่ องค์กรมีแนวโน้มที่จะมี
กระบวนการท างานที่ดีกว่าองค์กรอ่ืน ดังนั้น องค์กรจึงต้องอาศัยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กร 
 
ประโยชน์เชิงบริหารทางการจัดการ  
 1. องค์กรควรมุ่งเน้นให้การสนับสนุนด้านการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ให้กับพนักงานเพิ่มมากขึ้น 
เพื่อส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเองในระดับที่สูงขึ้น และเกิดการปรับตัวใน
การท างานเพิ่มมากขึ้น ซึ่งน าไปสู่การเกิดผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรที่ดีต่อไปในระยะยาว 
 2. องค์กรควรมุ่งเน้นให้การสนับสนุนด้านการบริหารจัดการ โดยเป็นการสนับสนุนของผู้บริหาร 
ผู้บังคับบัญชาในเร่ืองทรัพยากร สิ่งอ านวยความสะดวก ค าแนะน า ความช่วยเหลือ รวมถึงนโยบายในการท างาน
ที่เอื้อต่อการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งจะต้องอาศัยผู้น าที่มีวิสัยทัศน์เชิง
นวัตกรรมเพือ่ส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรมองค์กรได้อย่างส าเร็จ เพื่อสนับสนุนให้
พนักงานด าเนินงานด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 3. ผู้บริหารควรส่งเสริมการสร้างกิจกรรมเพื่อสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ที่จะช่วย
สนับสนุนให้พนักงานเกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน การให้ความไว้วางใจ การแบ่งปันข้อมูลความรู้ซึ่งกันและกัน  
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 4. องค์กรจะต้องมุ่งแสวงหาและอาศัยพฤติกรรมของพนักงานที่ก่อให้เกิดกระบวนการคิดเชิง
นวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่การเพิ่มผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ โ ดย
จะต้องเริ่มจากฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลในการคัดเลือกพนักงานเข้าท างาน ซึ่งองค์กรควรเริ่มต้นจากการ
ก าหนดแนวทางรวมถึงรูปแบบของทักษะและพฤติกรรมของบุคคลที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งของสายงานใน
องค์กรนั้น ซึ่งถือเป็นจุดเร่ิมต้นที่ท าให้องค์กรมีบุคลากรที่ดีและมีประสิทธิภาพ มีทักษะความสามารถ และความ
ช านาญการตรงตามต าแหน่งของสายงานที่องค์กรต้องการ ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายให้เกิดการสร้างสรรค์
ผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 ส าหรับงานวิจัยในครั้งต่อไป ควรศึกษาเพิ่มเติมและเปรียบเทียบจากกลุ่มตัวอย่างในองค์กร
สถานศึกษาอื่นๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงความชัดเจนมากยิ่งขึ้นของลักษณะของการ
ท างานในภาครัฐและภาคเอกชนว่าสามารถปรับตัวมุ่งเข้าสู่ขีดความสามารถทางการแข่งขันในการพัฒนาและ
ส่งเสริมบุคลากรทางการศึกษาในด้านนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด เป็นต้น 
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