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บทคดัยอ่ 

 
 สภาพแวดลอ้มทางธุรกจิในปัจจุบนัตอ้งการใหอ้งคก์ารต่าง ๆ ตระหนักว่า นวตักรรมเป็นหนึ่ง
ในตวัขบัเคลื่อนที่ส าคญัที่ช่วยสร้างความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั การศกึษานี้เกีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรม
เชงินวตักรรมในการท างาน ศกึษาผ่านการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบและการวเิคราะหเ์นื้อหา 
การสรุปผลการทบทวนวรรณกรรมถูกแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนแรกเกี่ยวข้องกับระเบียบวิธีวิจัย 
ประกอบดว้ย การเกบ็รวบรวมขอ้มลูและเครื่องทีใ่ช ้อตัราการตอบกลบั ขนาดกลุ่มตวัอย่าง และสถติทิี่
ใช้วิเคราะห์ ส่วนที่สองเป็นประเด็นขอบเขตในการศึกษา ประกอบด้วย พื้นที่ที่ศึกษา จ านวนและ
ประเภทอุตสาหกรรม และส่วนสุดท้ายเป็นการบ่งชี้ปัจจยัที่ก่อให้เกดิพฤติกรรมเชงินวตักรรมในการ
ท างานและช่องว่างเพื่อการศกึษาในอนาคต  ผลการศกึษาน าไปสู่ขอ้สรุปที่ชดัเจนว่า พฤตกิรรมเชงิ
นวัตกรรมในการท างาน เป็นผลมาจากปัจจัยระดับบุคคล อาทิบุคลิกภาพ การสร้างพลังอ านาจ 
แรงจูงใจภายใน การรบัรูคุ้ณค่าของตนเอง และนอกจากนี้ยงัพบว่าปัจจยัระดบัองค์การ ได้แก่ ภาวะ
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ABSTRACT 
 

Current business environments require that organizations have to be aware that 
innovation is one of the key drivers to create competitive advantages. This study was about 
innovative work behaviors (IWBs) by systematically reviewing literatures and analyzing 
contents. The reviewed literatures were divided into three parts. The first part was the 
methodology consisting of the data collection, instruments, response rate, sample size and 
analytical statistics. The second part was the scope of the study consisting of the studied 
areas as well as the number and types of industries. The final part identified the factors of the 
IWBs and the gaps for future studies. The results led to the clear conclusion that the IWBs 
were the outcomes of the individual factors such as personality, empowerment, intrinsic 
motivation and self-esteem. It was also found that the IWBs of the workers were affected by 
the organizational factors such as leadership and supervisor supports, job characteristics, 
groups and networks, and organizational characteristics. 
 
Keywords: Innovation, Innovative work behavior, Systematic literature review 
 
 

บทน า 
 
 ในโลกปัจจุบนัธุรกจิต่างตอ้งเผชญิกบัการเปลีย่นแปลงอย่างหลกีเลีย่งไม่ได ้สะทอ้นใหเ้หน็ว่า 
การด าเนินงานแบบเก่า ๆ คงไม่ดพีอทีจ่ะแข่งขนัต่อไป สมนึก เอือ้จริะพงษ์พนัธ ์และคณะ (2553) ได้
สรุปว่า นวตักรรม ประกอบด้วย ความใหม่ ประโยชน์ในเชงิเศรษฐกจิ และการใชค้วามรูแ้ละความคดิ
สร้างสรรค์ ซึ่งจ าเป็นต้องด าเนินงาน ส าหรบัประเทศไทยแล้ว ตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาต ิฉบบัที ่12 พ.ศ. 2560-2564 ไดใ้หค้วามส าคญักบัการเตบิโตทางเศรษฐกจิบนพืน้ฐานการใช้
ภูมปัิญญาและนวตักรรม โดยยดึคนเป็นศูนยก์ลาง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของชาตแิละเพื่อสรา้งความ
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัของประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต,ิ 
2559) การน านวตักรรมการบรหิารจดัการมาประยุกต์ใช ้จงึเป็นเหมอืนแนวความคดิ แนวทางในการ
ปฏบิตัใิหม่ ๆ ทีน่ ามาใชเ้พื่อการจดัการองคก์าร สอดคลอ้งกบั สริภิกัตร ์ศริโิท และคณะ (2560) ทีก่ล่าว
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ว่า นวตักรรมเป็นเครื่องมือส าคญัในการปรบัเปลี่ยนองค์การ ซึ่งจะมีส่วนช่ วยให้การท างานนัน้เกิด
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลทีด่ขี ึน้กว่าเดมิ 
 จากการศกึษาพบว่า นวตักรรมถูกพจิารณาในเชงิพฤตกิรรมของมนุษย์ ตัง้แต่ปี ค.ศ. 1980 
เป็นตน้มา และมกีารศกึษากนัอย่างแพร่หลายมากขึน้ ในระยะต่อมาไดเ้ชื่อมโยงกบัการศกึษาในเชงิการ
จดัการองค์การ ค าว่า “พฤติกรรมเชงินวตักรรมในการท างาน” ถูกน ามาใช้ครัง้แรกในงานวจิยัด้าน
จติวทิยา Scott and Bruce (1994) ไดเ้พิม่เตมิการอธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในเชงิกระบวนการ 
ซึง่ประกอบดว้ย การตระหนักถงึปัญหา (Idea Generation) เป็นการระบุแนวคดิแนวทางใหม่ ๆ เพื่อ
แกปั้ญหา การส่งเสรมิสนับสนุนแนวคดิใหม่ (Idea Promotion) เป็นความพยายามในการแสวงหาการ
สรา้งเครอืขา่ยความร่วมมอืและการสนบัสนุนแนวคดิใหม่ และการน าความคดิใหม่ ไปสู่การด าเนินงาน
จรงิ (Idea Realization) โดยบุคคลจะน าแนวคดิไปผลติงานต้นแบบหรอืเผยแพร่ไปสู่การปฏบิตังิาน
ระดบัสถาบนัต่อไป ดงันัน้เมื่อองคก์ารตอ้งเปลีย่นแปลงภายใตส้ภาพแวดลอ้มทีต่่างไปจากเดมิ องคก์าร
ตอ้งใหค้วามส าคญักบัการสรา้งคุณค่าในตวับุคคล การสนับสนุนใหพ้วกเขาแสดงออกซึง่พฤตกิรรมเชงิ
นวตักรรมจงึมคีวามส าคญัต่อการไดม้าซึง่ผลการด าเนินงานทีด่ ี
 จากทีก่ล่าวมาท าใหเ้ชื่อมัน่ไดว้่า การเพิม่ศกัยภาพของคนใหส้รา้งสรรคน์วตักรรมทีด่กีว่านัน้
ย่อม จะน าองคก์ารไปสู่การเพิม่ผลติภาพและสามารถแข่งขนัได้ในที่สุด ในมุมของผูป้ระกอบการและ
ภาคธุรกจินัน้ การสรา้งความรู้และการจดัการความรู้เพื่อน าไปสู่การพฒันานวตักรรมขององค์การจงึ
เป็นเรื่องส าคญั เนื่องจากนวตักรรมเป็นเครื่องมอืส าคญัในการสร้างความสามารถในการแข่งขนัของ
องคก์าร  ผูบ้รหิารถอืเป็นกลไกส าคญัในการสรา้งนวตักรรม จงึตอ้งใหค้วามส าคญักบัการเสรมิสรา้งและ
สนับสนุนให้ผูป้ฏบิตัิงานเหล่านัน้มคีวามสามารถและมคีวามเขม้แขง็เชงินวตักรรม  ดงันัน้เพื่อตอบ
ค าถามงานวิจยัที่ว่า มีปัจจยัใดบ้างที่เกี่ยวข้องกบัการสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ผู้วิจ ัยมุ่งเน้น
กระบวนการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ เพื่อรวบรวมและสงัเคราะห์ปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ
สร้างพฤติกรรมเชงินวตักรรม ผลการศกึษาในครัง้นี้ผู้วจิยัคาดว่าจะท าให้ได้ขอ้สรุปที่น่าสนใจ อันจะ
น าไปสูก่ารสรา้งความรู ้ความเขา้ใจในประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรมทีล่กึซึง้
และกวา้งขวางขึน้ 
 
ค าถามน าวิจยั 

 
 มีปัจจัยใดบ้างที่เกี่ยวข้องกบัการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจากกระบวนการทบทวน
วรรณกรรมอย่างเป็นระบบ 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 

เพื่อทบทวนระเบยีบวธิวีจิยั ขอบเขตในการศกึษาวจิยั และสรุปปัจจยัทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมเชงิ
นวตักรรมในการท างานจากวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้ง 
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ประโยชนข์องการวิจยั 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบัในเชิงวิชาการ 
 ผลการศึกษานี้จะน าไปสู่ข้อค้นพบทางวิชาการในเชิงปัจจยัที่เกี่ยวข้องกบัพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของผูป้ฏบิตังิานในองคก์าร  ซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อนกัวจิยั นกัวชิาการ และผูท้ีส่นใจสามารถ
น าองคค์วามรูท้ีไ่ดจ้ากการวจิยันี้ไปต่อยอดการศกึษาทางวชิาการในอนาคตได้ 
 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบัในทางปฏิบติั 
 ผลการศกึษานี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บรหิาร ผู้จดัการด้านทรพัย์กรมนุษย์ ผู้ประกอบการใน
องคก์าร รวมถงึหน่วยงานภาครฐั สามารถน าความรูท้ีไ่ดไ้ปประยุกต์ในกระบวนการบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ การสรรหาคดัเลอืกบุคลากร การวางแผนพฒันาและฝึกอบรม การปรบัโครงสร้างและสภาพ 
แวดลอ้มองคก์าร ใหเ้กดิบรรยากาศทีส่่งเสรมิใหเ้กดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรมและรกัษาระดบัของการมี
นวตักรรมใหค้งอยู่กบัองคก์รไดใ้นระยะยาว 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 
 1. การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ (Systematic Literature Reviews) 
 การแสวงหาความรูใ้นการวจิยันัน้ จ าเป็นตอ้งอาศยัการทบทวนวรรณกรรม ซึง่แสดงใหเ้หน็ถงึ
มุมมองของปรากฏการณ์ทีผู่ว้จิยัต้องการศกึษา เมื่อเวลาผ่านไปปรมิาณผลงานวจิยัย่อมมจี านวนเพิม่
มากขึน้ ขอ้มูลและผลลพัธจ์ากการศกึษาวจิยัอาจเปลีย่นแปลงไป Tranfield et al., (2003) ไดก้ล่าวถงึ 
การประยุกตน์ าการทบทวนอย่างเป็นระบบมาใชใ้นงานดา้นการจดัการ มขี ัน้ตอนประกอบดว้ย 1) การ
วางแผนทบทวนวรรณกรรม ผูว้จิยัตอ้งระบุความจ าเป็นของการศกึษาทบทวนวรรณกรรม เตรยีมโครง
ร่างการทบทวน และการพฒันาแนวคิดของปัญหาการวิจยั 2) การด าเนินการทบทวนวรรณกรรม 
จ าเป็นต้องระบุค าส าคญัหรือค าหลกัในการค้นหาซึ่งสร้างจากการกรอบการศึกษาและการอภิปราย
ภายในทมีผู้ทบทวนวรรณกรรม รวมถงึการก าหนดเกณฑ์คดัเขา้และเกณฑ์คดัออกทีช่ดัเจน เพื่อการ
ตรวจสอบอย่างเป็นระบบ อนัน ามาซึง่หลกัฐานเชงิประจกัษ์ที่มคีุณภาพ ในการตดัสนิใจจะรบัหรอืคดั
งานออกอาจจ าเป็นต้องอาศยัผู้พจิารณาวรรณกรรมร่วมมากกว่า 1 คน และ 3) การเผยแพร่ผลการ
ทบทวนวรรณกรรม เป็นการสรุปและการเผยแพร่ จะรวมถงึการน าหลกัฐานไปสูก่ารปฏบิตัิ 
 2. นวตักรรม ความคิดสรา้งสรรค ์และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบติังาน 
 นวตักรรมและความคดิสรา้งสรรค ์เป็นค าทีม่คีวามหมายคลา้ยคลงึกนั และพบว่าสามารถใช้
แทนกนัได้ กล่าวคือความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การแสดงออกถึงจินตนาการซึ่งน าไปสู่สิง่ที่เป็น
รูปธรรม และเพิม่มูลค่าในอนาคตได ้Scott and Bruce (1994) ไดก้ล่าวถงึความคดิสรา้งสรรคว์่าเป็น
การท าบางสิ่งเป็นครัง้แรกหรือการสร้างความรู้ใหม่ นับเป็นขัน้ตอนแรกของการออกแบบ ส่วน
นวตักรรมจะหมายถึง การใช้ประโยชน์จากสิง่ใหม่  ๆ หมายรวมถึงความคิด วิชาการ สิง่ประดิษฐ ์
กระบวนการหรือการปรับปรุงบางอย่างที่มีอยู่แล้วก็ได้ ซึ่งในเชิงธุรกิจจะเกี่ยวข้องกับการเปลี่ ยน
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สิง่ประดษิฐใ์หเ้ป็นความส าเรจ็ และน าไปสูก่ารสรา้งมูลค่าและส่งเสรมิใหเ้กดิการใชง้านอย่างแพร่หลาย 
พฤตกิรรมการท างานเชงินวตักรรมอาจเริม่ตัง้แต่การปรบัปรุงเปลีย่นแปลงใหด้ขีึน้ ไปจนถงึการพฒันา
แนวคดิสร้างสรรค์ใหม่ ๆ แตกต่างจากเดิมโดยสิน้เชงิ ซึ่งมผีลต่อกระบวนการหรอืผลติภัณฑ์ทัว่ทัง้
องคก์าร (Axtell et al., 2000) 
 3. ทฤษฎีองคป์ระกอบความสรา้งสรรค ์(Componential Theory of Creativity) 
 ทฤษฎีองค์ประกอบความสร้างสรรค์ของ Teresa Amabile ถูกน าเสนอเมื่อปี ค.ศ. 1988 
ทฤษฎีนี้มีประโยชน์อย่างกว้างขวางส าหรบัการวิจยัเชิงสร้างสรรค์ ทัง้ด้านจิตวทิยาและการจดัการ
องค์การ อกีทัง้ยงัเป็นทฤษฎีที่ถูกอ้างองิถึงเป็นอย่างมากในการศกึษาพฤติกรรมเชงินวตักรรม เพื่อ
อธบิายถงึกระบวนการสรา้งของนวตักรรมขององค์การ โดยมุ่งเน้นว่า นวตักรรมเป็นการใชค้วามคดิ
สร้างสรรค์ที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ทฤษฎีองค์ประกอบความสร้างสรรค์นี้ได้อธิบายถึง
กระบวนการสรา้งสรรคแ์ละอทิธพิลต่าง ๆ ในกระบวนการและผลลพัธ ์ภายใต้สมมตฐิานทีร่ะบุถงึความ
ต่อเนื่องระดบัความสรา้งสรรค ์ตัง้แต่ระดบัต ่าทีพ่บไดใ้นชวีติประจ าวนัของบุคคล และระดบัสงูทีพ่บใน
สิง่ประดษิฐท์ีส่ าคญั การคน้พบทางวทิยาศาสตร ์และในงานศลิปะ นอกจากนี้ยงัเชื่อมโยงไปสู่ระดบัของ
ความคดิสรา้งสรรคท์ีบุ่คคลสรา้งขึน้ตามหน้าทีใ่นการท างาน Amabile (1988) เสนอว่าความเชีย่วชาญ 
กระบวนการทางปัญญา และแรงจูงใจภายใน เป็นองคป์ระกอบส าคญัของความสรา้งสรรค ์นอกจากนี้
เขายงัให้ความส าคญักบัสภาพแวดล้อมทางสงัคม สิง่นี้เองท าให้ทฤษฎีนี้มคีวามแตกต่างจากทฤษฎี
ความคดิสรา้งสรรคท์างจติวทิยาอื่น ๆ 
 จากการศกึษางานวจิยัทีผ่่านมาในอดตีพบว่า การศกึษาพฤตกิรรมเชงินวตักรรมส่วนใหญ่ถูก
อธบิายภายใตแ้นวคดิความคดิสรา้งสรรคท์างจติวทิยา ในระยะเวลาต่อมานกัวชิาการไดมุ้่งเน้นการทวน
สอบตวัแปรทีเ่กีย่วขอ้งซึง่มลีกัษณะความสมัพนัธท์ีซ่บัซอ้นมากขึน้ เนื่องจากพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
นัน้มไิด้เกดิจากความสามารถและทกัษะในตวับุคคลเท่านัน้ ยงัมกีระบวนการทางสงัคมที่มอีิทธิพล
กระตุน้ใหเ้กดินวตักรรมดว้ย (Kanter, 1988) 
 

การออกแบบการศึกษา 
 
 ในการด าเนินงานผูว้จิยัไดว้างกรอบการศกึษา เพื่อน าไปสูข่อ้สรุปผลการวเิคราะหเ์นื้อหาใน 3 
ประเดน็ ประกอบดว้ย ประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัระเบยีบวธิวีจิยั ประเดน็ขอบเขตในการศกึษาวจิยั และ
ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรม ดงัรปูที ่1 
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รปูท่ี 1: การออกแบบการศกึษา 

 

ระเบียบวิธีการวิจยั 
 
 การคดัเลือกงานวิจยั 
 การศกึษาครัง้นี้อาศยัการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ ประกอบดว้ยขัน้ตอนดงันี้ 
 1. การวางแผนทบทวนวรรณกรรม ผู้วจิยัไดท้ าการระบุความจ าเป็นของการศกึษาทบทวน
วรรณกรรม เตรยีมโครงร่างการทบทวน และท าการพฒันาแนวคดิของปัญหาการวจิยั โดยเริม่จากการ
ตัง้ค าถามวิจยัว่า การสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในตัวผู้ปฏิบตัิงานนัน้ ผู้บริหา รองค์การต้องให้
ความส าคญักบัปัจจยัใดบา้ง 
 2. การด าเนินการทบทวนวรรณกรรม ผูว้จิยัก าหนดหลกัเกณฑใ์นการคดัเลอืกงานวจิยัดงันี้ 
  2.1 ก าหนดค าส าคญัหรือค าหลักในการค้นหา ผู้วิจยัก าหนดค าส าคญัคือ “Innovative 
Work Behavior” “Innovative Behavior” “Employee Innovative Behavior” 
  2.2 ก าหนดขอบเขตดา้นระยะเวลาในการสบืคน้ เนื่องจากการวจิยัเกีย่วกบัพฤตกิรรมเชงิ
นวตักรรม มจี านวนเพิม่ขึน้อย่างมากนบัตัง้แต่ปี ค.ศ.1994 เป็นตน้มา ดงันัน้ผูว้จิยัจงึก าหนดระยะเวลา
สบืคน้ผลงานวจิยัทีเ่ผยแพร่ ระหว่างปี ค.ศ. 1994-2018 
  2.3 ก าหนดฐานขอ้มูลในการสบืค้น ผู้วจิยัเลอืกสบืค้นขอ้มูลงานวจิยัผ่านเวบ็ไซต์ส านัก
บรรณสารของมหาวทิยาเกษมบณัฑติ โดยใชฐ้านขอ้มูลออนไลน์ EBSCO Academic Search Engine 
ซึ่งมขีอ้ดใีนด้านความสะดวก รวดเรว็ และประหยดัค่าใช้จ่าย อกีทัง้ยงัเป็นฐานขอ้มูลทางวชิาการที่
ครอบคลุมสหวชิา โดยผ่านการประเมนิจากผูท้รงคุณวุฒทิ าใหม้คีวามน่าเชื่อถอื 
  2.4 การกลัน่กรองงานและการประเมนิคุณภาพ จากขัน้ตอนขา้งต้น ท าใหไ้ดผ้ลลพัธจ์าก
การสบืค้นงานวิจยัที่ผ่านตามเกณฑ์คดัเขา้ ( Inclusion Criteria) จ านวน 533 เรื่อง ผู้วิจยัได้ท า
กลัน่กรองเน้ือหาของผลงานทัง้หมดอกีรอบ เพื่อใหก้ารสบืคน้มคีวามเฉพาะเจาะจงมากขึน้ จงึก าหนด
ในแสดงผลการค้นหางานวิจัยที่มีค าส าคัญปรากฏในชื่องานวิจัย อีกทัง้งานวิจัยที่ถูกเผยแพร่ใน
ฐานขอ้มูลนัน้ต้องเป็นภาษาองักฤษ และเป็นเอกสารรายงานฉบบัสมบูรณ์ (Full Text) งานใดทีไ่ม่ได้
ตามเกณฑค์ดัเขา้ จะถูกคดัออก จงึคงเหลอืงานวจิยัจ านวน 66 เรื่อง จากนัน้ผูว้จิยัจะท าการศกึษาจาก
บทคดัย่อของงานวิจยัอีกครัง้ จะเลอืกเฉพาะงานวจิยัที่ศกึษาการสร้างพฤติกรรมเชงินวตักรรมของ

การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบั
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ผลการวิเคราะหเ์น้ือหา 
1. ประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัระเบยีบวธิวีจิยั 
2. ประเดน็ขอบเขตในการศกึษาวจิยั 
3. ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
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ผูป้ฏบิตังิานในองคก์าร ทัง้หน่วยงานภายรฐั และภาคเอกชน ซึง่มงีานวจิยัทีผ่่านการคดัเลอืก จ านวน 
27 เรื่อง รายงานวจิยัที่ถูกสบืค้นได้และผ่านการกลัน่กรองงานนี้ จะถูกน าไปสู่กระบวนการประเมิน
คุณภาพ โดยอาศยัผูพ้จิารณาวรรณกรรมร่วมจ านวน 2 ท่าน ซึง่เป็นผู้ทรงคุณวุฒทิีม่คีวามเชีย่วชาญ
ดา้นการบรหิารและการจดัการองคก์าร และมคีวามเป็นอสิระต่อกนั 
 
 การวิเคราะหข์้อมูล 
 งานวจิยัทีไ่ด้เขา้สู่การคดัเลอืกทัง้หมดจะถูกประเมนิคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒ ิ2 ท่าน ก่อน
การวเิคราะหค์วามน่าเชื่อถอืของกระบวนการกลัน่กรองคดัเลอืกงาน ผูว้จิยัจะท าตารางแจกแจงความถี ่
ตามข้อเสนอแนะของ พรพิศ ยิ้มประยูร (2555) ในการวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของกระบวนการ
กลัน่กรองคดัเลอืกงาน ผูว้จิยัจะอาศยัค่าสมัประสทิธิ ์Kappa (Cohen, 1960) หากเกดิการตดัสนิใจใน
การเลอืกงานวจิยัไม่เหมอืนกนั เช่น กรณีที่ผู้ทรงคุณวุฒคินหนึ่งเลอืก แต่ผู้ทรงคุณวุฒอิกีคนหนึ่งไม่
เลอืกงานนัน้ ผู้วจิยัก็จะน างานวจิยัดงักล่าวมาพิจารณาร่วมกนัอกีครัง้เพื่อหาข้อสรุปว่าควรจะเลอืก 
บทความนัน้หรือไม่ ในการแปลความหมายของค่าสมัประสทิธิ ์Kappa อาศยัเกณฑ์พิจารณาของ  
Landis and Koch (1977) จากนัน้ผูว้จิยัจงึน าขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลมาวเิคราะหล์กัษณะ
ทัว่ไปของงานวจิยั โดยแจงนับความถี่ และใช้วธิกีารวเิคราะห์เนื้อหา ซึง่เป็นเทคนิคการวจิยัรูปแบบ
หนึ่งทีอ่าศยัการพรรณนาเนื้อหาของสิง่ทีป่รากฏอย่างแทจ้รงิและจดัขอ้มลูนัน้อย่างเป็นระบบ 
 

ผลการวิจยั 
 
 งานวจิยัที่ผ่านการคดัเลอืกจะถูกประเมนิคุณภาพโดยผู้ทรงคุณวุฒ ิ2 ท่าน ผลการตดัสนิใจ
คดัเลอืกงานโดยผูท้รงคุณวุฒ ิแสดงดงัตารางที ่1 
 
ตารางท่ี 1: ผลการตดัสนิใจคดัเลอืกงานโดยผูท้รงคุณวุฒ ิ2 ท่าน 

 
ผูท้รงคณุวฒิุคนท่ี 1 

รวม 
เลือก ไม่เลือก 

ผูท้รงคณุวฒิุ 
คนท่ี 2 

เลือก 25 เรือ่ง 0 เรือ่ง 25 เรือ่ง 
ไม่เลือก 0 เรือ่ง 2 เรือ่ง 2 เรือ่ง 

รวม 26 เรื่อง 2 เรื่อง 27 เรื่อง 

 
จากการวเิคราะหค์วามน่าเชื่อถือของกระบวนการกลัน่กรองคดัเลอืกงาน ด้วยการวดัความ

สอดคลอ้งกนั เพื่อแสดงใหเ้หน็ว่าในการตดัสนิใจคดัเลอืกงานโดยผูท้รงคุณวุฒ ิ2 ท่านนัน้ สามารถเกดิ
เหตุการณ์ทีเ่หมอืนกนัโดยไม่ไดเ้กดิจากความบงัเอญิ การค านวณค่าสมัประสทิธิ ์Kappa อาศยัสตูรดงันี้ 
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ค่าสมัประสทิธิ ์Kappa    =       ค่าความเหมอืนในการตดัสนิใจ   -   ค่าความเหมอืนในการตดัสนิใจ 

    ทีเ่กดิขึน้จรงิ                       ทีเ่กดิขึน้จากความบงัเอญิ 
          

                               1   -   ค่าความเหมอืนในการตดัสนิใจทีเ่กดิขึน้จากความบงัเอญิ 
ค่าความเหมอืนในการตดัสนิใจทีเ่กดิขึน้จรงิ     
ค่าความเหมอืนในการตดัสนิใจทีเ่กดิขึน้จากความบงัเอญิ   

 
 
ค่าสมัประสทิธิ ์ Kappa   
 
 
การแปลความหมาย ค่าสมัประสทิธิ ์Kappa เท่ากบั 1 แสดงว่า ผูท้รงคุณวุฒ ิ2 คน มแีนวโน้ม

ในการตดัสนิใจเหมอืนกนัทุกประการหรอืมคีวามสอดคลอ้งอยู่ในระดบัดมีาก ดงันัน้มงีานวจิยัเพยีง 25 
เรื่องทีถู่กน าเขา้สู่การทบทวนวรรณกรรม ประกอบด้วย Janssen (2000); Janssen (2005); Hu 
(2009); Noefer et al., (2009); Li and Wu (2011); Abbas-Ghulam et al., (2012); Arif et al., (2012); 
Aryee et al., (2012); Hebenstreit (2012); Montani et al., (2012); Ojedokun (2012); Yu et al., 
(2013); Messmann and Mulder (2014); Montani et al., (2014); Odoardi (2014); Dutse (2015); 
Montani et al., (2015); Ren and Zhang (2015); Ahmed et al., (2017); Attiq et al., (2017); Hou 
(2017); Rhee et al., (2017); Zahra  et al., (2017); Kong and Li (2018); Luo et al., (2018) 

ผลการทบทวนวรรณกรรมถูกน าเสนอ 3 มติ ิคอื ประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัระเบยีบวธิวีจิยั 
ประเดน็ขอบเขตในการศกึษาวจิยั และปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรม โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 
 1. ผลการวิเคราะหป์ระเดน็ท่ีเก่ียวขอ้งกบัระเบียบวิธีวิจยั 
  1.1 วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูลและเครือ่งมือท่ีใช้ในงานวิจยั 
  งานวจิยัทีน่ ามาศกึษาทุกชิน้อาศยัวธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลแบบปฐมภูม ิ
โดยผู้วิจ ัยท าการเก็บข้อมูลด้วยตนเองจากตัวผู้ให้ข้อมูล โดยใช้เครื่องมือในลักษณะต่าง  ๆ ทัง้
แบบสอบถามที่ให้กลุ่มตัวอย่างตอบค าถามด้วยตนเอง แบบวดัคุณลกัษณะต่าง ๆ และแบบวดัทาง
จติวทิยา จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ส่วนใหญ่รอ้ยละ 52 ผูว้จิยัอาศยัวธิสี ารวจขอ้มูลโดยการ
ทอดแบบสอบถามดว้ยตวัเอง เช่น งานของ Li and Wu (2011); Abbas-Ghulam et al., (2012); Aryee 
et al., (2012); Kong and Li (2018) รองลงมารอ้ยละ 28 อาศยัการจดัส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์
เช่น งานของ Ahmed et al., (2017); Zahra et al., (2017) และรอ้ยละ 20 อาศยัวธิกีารเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลโดยใชว้ธิ ีOnline Survey หรอื Web-based Survey โดยส่งส่วนทีส่ามารถเชื่อมโยงหรอื Link 
เพื่อตอบแบบ สอบถามทางไปรษณียอ์เิลก็ทรอนิกส์ เช่น งานของ Rhee et al., (2017); Luo et al., 
(2018) เป็นตน้ 
  เครื่องมอืทีใ่ชใ้นงานวจิยันัน้มคีวามส าคญัต่อการแปลผล นอกจากนี้ยงัต้องค านึงถงึความ
เหมาะสมในหลาย ๆ ด้านเช่น ชนิดของข้อมูล ค่าใช้จ่าย ผู้ให้ข้อมูล และระดบัสถิติที่ใช้ จากการ
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วเิคราะหพ์บว่า งานวจิยัสว่นใหญ่ใชเ้ครื่องมอืทีม่แีหล่งที่มาทัง้จากงานวจิยัในอดตี บางส่วนจะใชเ้ครื่อง 
มอืที่ผู้วจิยัพฒันาขึน้โดยประยุกต์จากเครื่องมอืของผู้อื่น ตวัอย่างเครื่องมอืทีไ่ด้รบัความนิยมและถูก
อา้งองิบ่อยครัง้ในงานวจิยัเกีย่วกบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรม เช่น แบบวดัการแลกเปลีย่นความ สมัพนัธ์
ระหว่างผู้น าและสมาชิก ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัสมาชกิ  นิยมใช้
แบบสอบถาม LMX-7 ของ Graen and Uhl-Bien (1995) แบบวดัการรบัรูภ้าวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง
หรอืผูน้ าแบบปฏริปู นิยมใชแ้บบสอบถามภาวะผูน้ าพหุปัจจยั เช่น MLQ-6S (Bass and Avolio, 1992) 
MLQ-5 (Bass and Avolio, 1997) แบบวดัการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจ นิยมใชแ้บบสอบถาม CWEQ–II
ซึง่ถูกออกแบบตามทฤษฎกีารเสรมิสรา้งพลงัอ านาจเชงิโครงสรา้งของ Kanter (1977) และ Lanchinger 
(1996) สว่นการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจดา้นจติใจ นิยมใชแ้บบวดัของ Speitzer (1995) แบบวดัการรบัรู้
การสนบัสนุนขององคก์ารพฒันาขึน้ตามแนวคดิของ Eisenberger et al., (1986) แบบประเมนิแก่นแท้
แห่งตนจะวดัการเหน็คุณค่าในตนเอง การรบัรู้ความสามารถ ความเชื่อในอ านาจแห่งตน และความ
มัน่คงในอารมณ์ของตนเอง ซึง่แบบประเมนิน้ีถูกพฒันาขึน้โดย Judge et al., (2003) 
  1.2 อตัราการตอบกลบั (% Response Rate) 
    ผลการศกึษาพบว่า งานวจิยัส่วนใหญ่กว่าร้อยละ 44 มอีตัราการตอบกลบัมากกว่า 
81% รองลงมารอ้ยละ 32 มอีตัราการตอบกลบัอยู่ในช่วง 61–80% อกีรอ้ยละ 16 มอีตัราการตอบกลบั
อยู่ในช่วง 41–60% และรอ้ยละ 8 มอีตัราการตอบกลบัไม่เกนิ 40% 
  1.3 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา 
    จากการศกึษาพบว่า งานวจิยัส่วนใหญ่กว่ารอ้ยละ 44 มขีนาดกลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษา
ระหว่าง 101 ถงึ 200 ตวัอย่าง เช่น ในการศกึษาของ Hebenstreit (2012); Zahra et al., (2017) 
รองลงมากว่ารอ้ยละ 28 อาศยักลุ่มตวัอย่างระหว่าง 201 ถงึ 300 ตวัอย่าง อกีรอ้ยละ 16 มขีนาดกลุ่ม
ตวัอย่างตัง้แต่ 401 ตวัอย่างขึน้ไป เช่น งานของ Hu (2009); Yu et al., (2013); Rhee et al., (2017) 
และมงีานวจิยัเพยีง 2 ชิน้ทีอ่าศยักลุ่มตวัอย่างน้อยกว่า 100 ตวัอย่าง ไดแ้ก่ Ahmed et al., (2017) ซึง่
ศกึษากบันักศกึษาระดบัปรญิญาเอกในมหาวทิยาลยั จ านวน 59 คน และในงานของ Noefer et al., 
(2009) ทีเ่กบ็รวบรวมขอ้มลูจากอาสาสมคัรซึง่เป็นพนกังานในหลากหลายอาชพีทีม่อีายุระหว่าง 40–65 
ปี ทีศ่กึษาระดบัปรญิญาตร ีและท างานมาแลว้อย่างน้อย 1 ปี จ านวน 81 คน 
  1.4 รปูแบบการวิเคราะหส์ถิติ 
    การเลอืกใช้สถิติส าหรบัวเิคราะห์ขอ้มูลนัน้ พบว่าค่อนขา้งมคีวามหลากหลาย เช่น 
การวเิคราะหค์รัง้ละ 1-2 ตวัแปร ซึง่สามารถใชใ้นกรณีที่ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชงิ
คุณภาพ โดยจากการรวบรวมวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการศกึษาปัจจัยที่มอีทิธพิลต่อพฤติกรรมเชงิ
นวตักรรมของผูป้ฏบิตังิาน ทีผ่่านมา พบว่าไม่มงีานวจิยัชิน้ใดศกึษาตวัแปรอสิระและตวัแปรตามเป็นตวั
แปรเชงิคุณภาพ เทคนิคอื่น ๆ ที่นิยมใช้ได้แก่ การใชส้ถติิเปรยีบเทยีบท ี(t–test) หรอืการวเิคราะห์
ความแปรปรวน (ANOVA) โดยจากการศกึษางานในอดตีพบว่า มกีารใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวน
เช่น ในงานของ Ren and Zhang (2015); Zahra et al., (2017) และงานวจิยัส่วนใหญ่กว่ารอ้ยละ 76 
ใชก้ารวเิคราะหห์ลายตวัแปร หรอืการวเิคราะหเ์ชงิพหุ (Multivariate Analysis) ซึง่การวเิคราะหเ์ชงิพหุ
ในกลุ่ม Regression มหีลายเทคนิค เช่น เทคนิคการวเิคราะห์ถดถอยพหุ ในงานศกึษาของ Dutse 
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ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท างาน :  
การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ 

(2015) ไดพ้บความสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยส าคญัระหว่างตวัแปรต้น 2 ตวัคอื ความสามารถในการ
เรยีนรูแ้ละการยอมรบัเทคโนโลยสีารสนเทศ กบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนักงานและนักวชิาการ
จากมหาวทิยาลยัของไนจเีรยี ส าหรบังานวจิยัรอ้ยละ 24 เลอืกใชเ้ทคนิคการวเิคราะหถ์ดถอยพหุแบบ
เชงิชัน้ ตวัอย่างเช่น งานศกึษาของ Odoardi (2014) ทีพ่บว่าบุคลกิภาพเชงิรุกเป็นตวัแปรก ากบัใน
ความสมัพนัธ์ระหว่างความต้องการแก้ปัญหาในงานกบัพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของบุคลากรทาง
การแพทย ์และยงัพบว่ามกีารน าเทคนิคการวเิคราะหเ์สน้ทางความสมัพนัธ ์(Path Analysis) และการ
วเิคราะหโ์มเดลสมการโครงสรา้ง (SEM) มาใชง้านศกึษาดว้ยเช่น งานของ Messmann and Mulder 
(2014); Rhee et al., (2017); Kong and Li (2018) ซึง่มวีตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบเสน้ทางความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ ทุกเสน้ทางในกรอบแนวคดิ อกีทัง้ยงัใชเ้พื่อศกึษาผลของตวัแปรอสิระแต่ละตวัทัง้
ที่เป็นผลทางตรงและผลทางอ้อม และเพื่อสร้างแบบจ าลองหรอืโมเดลที่ใช้ทดสอบความสมัพนัธ์เชิง
สาเหตุระหว่างตวัแปรแฝงทีก่ าหนดขึน้ตามทฤษฎ ีโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปูทางสถติไิดแ้ก่ 
โปรแกรม AMOS โปรแกรม LISREL เป็นต้น ในขณะที ่Yu et al., (2013); Montani et al., (2014); 
Montani et al., (2015); Hou (2017) เลอืกใชเ้ทคนิคการวเิคราะหแ์บบจ าลองพหุระดบั เพื่ออธบิาย
อทิธพิลของตวัแปรท านายหลายระดบัที่มต่ีอตัวแปรตาม ซึ่งตวัแปรท านายจะมโีครงสร้างเป็นระดบั
ลดหลัน่ (Hierarchical) อย่างน้อย 2 ระดบั ตวัท านายและตวัแปรตามทีอ่ยู่ระดบัล่างมคีวามสมัพนัธซ์ึง่
กนัและกนั และไดร้บัอทิธพิลร่วมกนัจากตวัท านายทีอ่ยู่ระดบับน 
 2. ผลการวิเคราะหป์ระเดน็ขอบเขตในการศึกษาวิจยั 
  2.1 พืน้ท่ีท่ีศึกษา 
    จากการศกึษาพบว่างานวจิยัจ านวน 14 ชิน้ (ร้อยละ 56) ศกึษาในพืน้ทีแ่ถบเอเซยี 
ไดแ้ก่ จนี ปากสีถาน เกาหลใีต ้และไตห้วนั เช่น งานของ Ahmed et al., (2017); Kong and Li (2018) 
Luo et al., (2018) รองลงมารอ้ยละ 32 ท าการศกึษาในกลุ่มประเทศในยุโรป ไดแ้ก่ เยอรมนั อติาล ีและ
เนเธอรแ์ลนด์ เช่นในการศกึษาของ Janssen (2005); Noefer et al., (2009); Odoardi (2014); 
Montani et al., (2015) โดยมงีานศกึษา 2 ชิน้ทีด่ าเนินการศกึษากลุ่มตวัอย่างในประเทศแอฟรกิา 
ไดแ้ก่ งานของ Ojedokun (2012); Dutse (2015) โดยใหค้วามสนใจศกึษากบัผูป้ฏบิตังิานในไนจเีรยี 
และมงีานเพยีงชิน้เดยีวทีศ่กึษาในอเมรกิา ไดแ้ก่ งานของ Hebenstreit (2012) 
  2.2 จ านวนอตุสาหกรรม 
    จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่างานจ านวน 18 ชิน้ (รอ้ยละ 72) เป็นการศกึษากบั
กลุ่มผูป้ฏบิตังิานในอุตสาหกรรมเดีย่ว ในขณะทีม่เีพยีง 7 ชิน้ คดิเป็นรอ้ยละ 28 เป็นการศกึษาโดย
อาศยักลุ่มผูป้ฏบิตังิานจากหลากหลายอุตสาหกรรมในคราวเดยีว 
  2.3 ประเภทอตุสาหกรรม 
    จากการจ าแนกประเภทอุตสาหกรรมทีศ่กึษา พบว่า งานวจิยัสว่นใหญ่ กว่ารอ้ยละ 60  
ใหค้วามส าคญักบัการศกึษาพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผูป้ฏบิตังิานในกลุ่มอุตสาหกรรมบรกิาร ไดแ้ก่ 
ธุรกจิทีใ่หบ้รกิารดแูลสขุภาพ การใหบ้รกิารทางการแพทย ์โรงพยาบาล ซึง่พบในงานของ  Montani et 
al., (2014); Odoardi (2014); Hou (2017) มกีารวจิยัในธุรกจิการศกึษา มหาวทิยาลยั โรงเรยีน เช่นใน
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งานของ Abbas-Ghulam et al., (2012); Dutse (2015); Ahmed et al., (2017) และ Kong and Li 
(2018) นอกจากนี้ยงัพบว่า มกีารศกึษาในธุรกจิโรงแรม ธุรกจิสื่อโฆษณาอกีดว้ย ไดแ้ก่ งานของ Hu 
(2009); Arif et al., (2012) รองลงมาเป็นการศกึษาวจิยัในกลุ่มธุรกจิเกีย่วกบัเทคโนโลยแีละผูใ้หบ้รกิาร
เทคโนโลยสีารสนเทศ คดิเป็นรอ้ยละ 20 เช่นในงานของ Montani et al., (2015); Attiq  et al., (2017) 
การศกึษาวจิยัในกลุ่มเวชภณัฑ ์และกลุ่มธุรกจิการเงนิ คดิเป็นรอ้ยละ 16 เท่ากนั กล่าวคอื ในงานของ 
Noefer et al., (2009); Montani et al., (2015); Luo et al., (2018) ท าการวจิยัในกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็น
พนกังานในอุตสาหกรรมเวชภณัฑ ์และในงานของ Yu et al., (2013); Attiq et al., (2017); Hou (2017) 
เป็นการศกึษาวจิยัในกลุ่มธุรกจิการเงนิ ซึง่ประกอบดว้ย ผูป้ระกอบธุรกจิธนาคารและการประกนัภัย มี
เพียงบางอุตสาหกรรมที่พบว่ายงัมีการศึกษาไม่มากนัก เช่น กลุ่มเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 
(Janssen, 2000; Ren and Zhang, 2015) กลุ่มสนิคา้อุตสาหกรรม (Rhee et al., 2017; Luo et al., 
2018) กลุ่มอสงัหารมิทรพัยแ์ละก่อสรา้ง (Montani et al., 2014; Ren and Zhang, 2015) และกลุ่ม
พลงังานและสาธารณูปโภค (Janssen, 2005; Montani et al., 2014) 

3. ผลการวิเคราะหปั์จจยัท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม  
เพื่อตอบค าถามวจิยัทีว่่า การสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในตวัผูป้ฏบิตังิานนัน้ ผูบ้รหิารองค์ 

การต้องให้ความส าคญักบัปัจจยัใดบ้าง จากการทบทวนวรรณกรรมท าใหพ้บหลกัฐานเชงิประจกัษ์ที่
สามารถยนืยนัไดว้่า มกีลุ่มปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อการสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในตวัผูป้ฏบิตังิานดงันี้ 

 3.1. ภาวะผู้น าและการสนับสนุนจากหวัหน้างาน (Leadership and Supervisor 
Support) 

   นักวิชาการได้ให้ความสนใจเป็นอย่างมากในการศึกษารูปแบบความเป็นผู้น า 
ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น า ผู้ใต้บงัคบับญัชาและพฤติกรรมการตอบสนองของผู้บงัคบับญัชาซึ่งเป็น
แรงผลกัดนัใหเ้กดิพฤตกิรรมทีเ่ป็นนวตักรรมของพนกังาน จากการทบทวนวรรณกรรมในอดตี แมว้่าจะ
ไม่มขีอ้สรุปทีช่ดั เจนทีย่นืยนัว่า รูปแบบการเป็นผูน้ าแบบใดทีม่ปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด รวมถงึขอ้สรุป
ในประเดน็ภาวะผู ้น าการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ าเชงิท าลาย หรอืภาวะผูน้ าทีเ่น้นการมสีว่นร่วม แบบใด
จะสามารถสร้างความแตกต่างในการสร้างพฤติกรรมเชงินวตักรรมในตวัผู้ปฏบิตัิงาน Hou (2017) 
ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชงิท าลายกบัพฤติกรรมเชงินวตักรรม  จากการวเิคราะห์การ
ถดถอยพหุระดบัพบว่า การรบัรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงท าลายส่งผลกระทบด้านลบต่อการพฒันา
ความคดิเชงินวตักรรมในกลุ่มมลิเลนเนียลชาวจนี ยิง่ไปกว่านัน้การจดัสรรทรพัยากรทีไ่ม่เป็นธรรมหรือ
รางวลัทีไ่ม่ยุตธิรรมและการลงโทษทีไ่ม่เหมาะสมจะบ่อนท าลายต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมดว้ยเช่นกนั 
ส าหรบัประเด็นภาวะผู้น าเชิงท าลายในการศึกษาที่เกี่ยวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนัน้ จะถูก
อธบิายในลกัษณะทีว่่า พฤตกิรรมเชงินวตักรรมเป็นเหมอืนความเสีย่งและความไม่แน่นอน เป็นเรื่องที่
จ าเป็นต้องใช้ทรพัยากรอย่างต่อเนื่อง หากพนักงานรบัรู้ว่าการท างานเชงินวตักรรมที่ล้มเหลวอาจ
น าไปสูก่ารถูกวจิารณ์หรอืถูกต าหนิจากผูน้ าแลว้ ในกลุ่มพนกังานทีเ่ป็นคนรุ่นใหม่ซึง่เป็นผูท้ีม่คีวามรูส้กึ
อ่อนไหวและมคีวามเปราะ บางทางอารมณ์ พวกเขาจะยุตกิารพฒันางานในเชงิสรา้งสรรค ์ขอ้สรุปจาก
งานของ Abbas-Ghulam et al., (2012) ยนืยนัว่าองคป์ระกอบในคุณลกัษณะผูน้ าการเปลีย่นแปลงทัง้
การมอีทิธพิลด้านพฤติกรรมเชงิอุดมการณ์ ความสามารถในการจูงใจเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจในการ
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ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท างาน :  
การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ 

ท างาน การกระตุ้นให้ใช้ความ คดิและสติปัญญา และการให้ความส าคญักบัลกัษณะปัจเจกบุคคล มี
อทิธพิลทางตรงเชงิบวกต่อพฤติ กรรมเชงินวตักรรมของพนักงานในสถาบนัการศกึษาในปากสีถาน 
สอดคลอ้งกบั Aryee et al., (2012) ทีส่นบัสนุนว่าผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางบวกต่อการพฒันา
ความมุ่งมัน่ของผู้ตาม โดยเชื่อมโยงพฤติกรรมและเป้าหมายของพวกเขาตามคุณค่าและภารกจิของ
องคก์าร ผูต้ามจะแสดงความกระตอืรอืรน้ ความมุ่งมัน่ และการปรบัตวัเขา้กบัสถานการณ์ใหม่เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยเชื่อม โยงแนวคดิตนเองกบัวสิยัทศัน์และภารกจิขององคก์าร โดยมี
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงเป็นตวัช่วยส่ง เสรมิใหเ้กดิขึน้การมสี่วนร่วมในการท างานของพนักงาน ใน
งานของ Zahra et al., (2017) น าเสนอการเรยีนรู้ของผูต้ามผ่านพฤตกิรรมเชงิจรยิธรรมของผูน้ า
องคก์าร โดยผูน้ าเชงิจรยิธรรมสามารถมอีทิธพิลต่อการรบัรูค้วามสามารถของผูต้ามอย่างมนีัยส าคญั 
กล่าวคอืภายใต้การท างานของผูน้ าที่มจีรยิธรรม ผูใ้ต้บงัคบับญัชาจะรูส้กึไดถ้งึความมอีสิระ มบีทบาท
กระตุ้นใหเ้กดิการท างานเชงิรุก และสามารถควบ คุมผลลพัธ์ของงานได้ ดงันัน้จงึน าไปสู่ขอ้สรุปที่ว่า 
จริยธรรมของผู้น าเป็นแหล่งที่มาของแรงบันดาลใจส าหรับผู้ใต้บงัคับบัญชา ซึ่งมีส่วนช่วยในการ
เสรมิสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรมไดเ้ป็นอย่างด ี

ในส่วนการสนับสนุนจากหวัหน้างานนัน้ มงีานวจิยัที่ยนืยนัสมมตฐิานที่ว่า การรบัรู้การสนับ 
สนุนจากหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกอย่างมนีัยส าคญักบัพฤติกรรมเชงินวตักรรม กล่าวคือ 
พนักงานจะผลติงานสร้างสรรค์มากขึน้ เมื่องานที่พวกเขาได้รบัมอบหมายมคีวามซบัซ้อน และได้รบั
การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน พวกเขาจะคาดหวงัการสนบัสนุนและการช่วยเหลอืจากหวัหน้าและแสดง 
ออกถงึการประยุกต์ใชแ้นวคดิใหม่ ๆ ในงาน ซึ่งมคีุณค่าต่อการน าไปสู่การเปลีย่นแปลงองคก์าร และ
เมื่อพวกเขาตอ้งเผชญิหน้ากบัประสบการณ์ในการท างานทีเ่ปลีย่นแปลงไป เช่น ความเครยีด อุปสรรค
ต่างๆ และท าใหเ้กดิความรูส้กึกงัวล ไม่สบายใจต่อสิง่นัน้ ความรูส้กึอดึอดัเหล่านี้จะถูกจดัการใหห้มดไป
ได ้หากพวกเขารบัรูถ้งึความช่วยเหลอืจากหวัหน้างาน (Janssen, 2005; Montani et al., 2012) การ
ก ากบัดแูลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะผูบ้งัคบับญัชา สามารถแสดงออกไดใ้นรูปแบบของการแสดงความ
คดิเหน็ (Noefer et al., 2009) หากผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุน โดยแสดงออกถงึความห่วงใย ความ
เขา้ใจ และความสนใจต่อความกงัวลต่างๆ ของผู้ใต้บงัคบับญัชา ขอ้มูลยอ้นกลบัจะเป็นประโยชน์ต่อ
การกระตุ้นให้เกิดข้อ เสนอแนะเพื่อการท างาน และท าให้พนักงานพฒันาทกัษะของตนเอง ความ
คดิเหน็ของผู้บงัคบับญัชาแสดงใหเ้หน็ว่า พนักงานผูน้ัน้สร้างผลงานทีม่คีุณค่าต่อองคก์าร ซึง่น าไปสู่
พฤติกรรมเชิงรุกในการท า  งาน ผลการวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบโดยตรงของความคิดเห็นของ
ผูบ้งัคบับญัชาต่อพฤติกรรมเชงิสรา้ง สรรค ์ยงัไม่มคีวามสอดคลอ้งกนั กล่าวคอื เมื่อพนักงานรูส้กึถึง
ความมคีุณค่าต่อองค์การ เขาจะแสดง ออกถงึอารมณ์ทีพ่อใจมากขึน้ น ามาซึง่การสร้างสรรค์แนวคดิ
ใหม่ ๆ ในการท างาน แต่ในบางงานวิจัยกลับไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชาต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม (Axtell et al., 2000; Ohly et al., 2006) 
  3.2 คณุลกัษณะเก่ียวกบังาน (Job Characteristics) 
    จากการศกึษางานวจิยัในอดตี ท าใหเ้หน็ไดว้่ามคีวามพยายามมุ่งเน้นการทวนสอบว่า
ลกัษณะงาน  งานทีม่คีวามหลากหลาย ภาระงาน การรบัรูอ้ทิธพิลของตนเองต่องานทีท่ า และปัจจยัที่
เกีย่วขอ้งกบับทบาทของงานมคีวามส าคญัอย่างไรต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม  ความสมัพนัธร์ะหว่าง
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การรบัรูคุ้ณลกัษณะของงานทีท่ าอยู่ ย่อมมผีลต่อภาวะทางจติใจอนัน ามาซึง่ความพอใจหรอืไม่พอใจต่อ
งาน กล่าวคอื เมื่อพวกเขารบัรูว้่างานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามหลากหลาย เป็นงานทีม่คีุณค่า มคีวาม 
ส าคญั มคีวามเหมาะสมกบัความสามารถของตนแลว้ ย่อมทุ่มเทความสามารถและรบัผดิชอบงานทีท่ า
อย่างเตม็ที ่(Noefer et al., 2009; Kong and Li, 2018) แต่ในทางกลบักนั บางงานวจิยัใหผ้ลยนืยนัว่า 
เมื่อพวกเขารบัรูว้่ามคีวามตอ้งการงานมากขึน้ เกดิภาวะกดดนัดา้นเวลา อาจน ามาซึง่ความเครยีดและ
ความไม่สมดุลระหว่างชวีติกบัการท างาน สอดคลอ้งกบั Ahmed et al., (2017) ทีพ่บว่า ในนกัวชิาการที่
ตอ้งรบัผดิชอบภาระงานวจิยั ท าใหพ้วกเขามเีวลากบัครอบครวัอย่างจ ากดั โดยเฉพาะอย่างยิง่ในบุคคล
ทีบ่้างาน ยิง่ส่งให้เกดิความไม่สมดุลระหว่างชวีติกบัการท างานมากขึน้ด้วย ซึง่อาจมผีลท าใหผ้ลการ
ด าเนินงานเชงิสรา้งสรรคข์องบุคคลลดลงได ้ตวัอย่างงานวจิยัทีศ่กึษาปัจจยัคุณลกัษณะเกีย่วกบังานที่
ก่อใหเ้กดิแรงผลกัดนัในการสรา้งพฤติกรรมเชงินวตักรรม ไดแ้ก่  งานของ Attiq et al., (2017) ได้
อธบิายถงึการก าหนดความพงึพอใจในงานโดยรวมเงื่อนไขทางสภาพแวดลอ้ม สภาวะทางจติวทิยาและ
ทางกายภาพ กล่าวคอื ระดบัความพงึพอใจในงานต ่า น ามาซึง่อุปสรรคต่อการท างานขององคก์ารและ
สง่ผลใหป้ระสทิธภิาพในการท างาน อตัราการคงอยู่ และความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานแย่ลง ความพงึ
พอใจในงานเป็นหวัขอ้การศึกษาที่ส าคญัในงานวิจยัระดบัอุตสาหกรรม และถูกระบุว่ามีอทิธิพลต่อ
พฤตกิรรมการท างาน ดงันัน้ผูป้ฏบิตังิานจะสรา้งพฤตกิรรมการท างานทีส่รา้งสรรค ์เมื่อพวกเขามคีวาม
พงึพอใจในงานมากขึน้ ความหลากหลายของทกัษะถกูระบุว่าเป็นกลุ่มของกจิกรรม กระบวนการท างาน
ทีจ่ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย ซึง่เกีย่วเนื่องกบัพรสวรรคแ์ละทกัษะในตวัผูป้ฏบิตังิาน นอกจากความ
หลาก หลายของทกัษะในงานจะใชเ้ป็นปัจจยัท านายความพงึพอใจต่องานแลว้ มนัยงัมอีทิธพิลทางตรง
เชงิบวกต่อการเพิม่แรงจงูใจการท างานดว้ย แมว้่าในการศกึษาทีผ่่านมาจะใหค้วามส าคญักบัการศกึษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างความซบัซอ้นของงานกบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรม แต่ทัง้สองประเดน็นี้นับว่าเป็น
เรื่องทีใ่กลเ้คยีงกนั ดงันัน้จงึสามารถยนืยนัสมมตฐิานทีว่่า ความหลากหลายของทกัษะทีผู่้ปฏบิตังิาน
ต้องใช้ในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ การเปิดกว้าง การยอมรับการ
เปลีย่นแปลง และการสร้างแนวคดิใหม่ ๆ ในการท างาน เมื่อพวกเขารูส้กึว่า งานทีร่บัผดิชอบมคีวาม
ซบัซอ้น พวกเขาจะคน้หาแนวทางในการท างานใหม่ ๆ โดยรวบรวมทกัษะ ความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ต่อ
การสรา้งความคดิใหม่และแกปั้ญหานัน้เอง ในประเดน็ภาระงานและความกดดนัดา้นเวลา กเ็ป็นปัจจยั
ส าคญั กล่าวคอื Janssen (2000) สนบัสนุนว่า ภาระงาน เป็นสิง่จงูใจในการท างาน พนักงานคดิว่าการ
ท ากจิกรรมเชงินวตักรรมเป็นวธิกีารทีม่ปีระสทิธภิาพในการจดัการกบัภาระทีห่นัก นัน่แสดงใหเ้หน็ว่า 
เมื่อมคีวามต้องการงานเพิม่มากขึน้ ย่อมท าใหเ้กดิพฤติกรรมตอบสนองการท างานในเชงิสรา้งสรรค ์
เพื่อจดัการกบัปัญหาและแรงกดดนัจากงานเหล่านัน้ จงึน าสูข่อ้สรุปทีว่่า พฤตกิรรมเชงินวตักรรมเป็นสิง่
ทีช่่วยใหผู้ป้ฏบิตังิานพฒันาตนเองใหเ้หมาะสมกบังานทีม่คีวามตอ้งการหรอืมภีาระงานทีส่งูขึ้น โดยการ
ตระหนกัถงึปัญหาเพื่อระบุแนวทางใหม่ ๆ การแสวงหาผูส้่งเสรมิแนวคดิใหม่ และน าความคดิใหม่ไปสู่
การปฏบิตั ิ
 ในประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัสิง่ทีท่ าใหเ้กดิความเครยีด มรีายงานขอ้สรุปทัง้ดา้นบวกและดา้นลบ 
ถงึความสมัพนัธข์องความเครยีดในการท างาน ผลกระทบของความเครยีดและระดบัความเหนื่อยหน่าย
ต่อความคดิสรา้งสรรคข์องแต่ละบุคคล ความเครยีดของบุคคลนัน้อาจมลีกัษณะของสิง่เรา้ทีแ่ตกต่างกนั
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ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท างาน :  
การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ 

ไป ซึง่จะเกดิขึน้เมื่อบุคคลรบัรูจ้ากการประเมนิสถานการณ์ภายนอก เกดิความกดดนัทีเ่กนิกว่าบุคคล
จะรบัมือได้ เช่น ความเครียดจากการท างานอาจเป็นผลมาจากแรงกดดนัของปริมาณงานในความ
รบัผดิชอบที่มากเกนิไป ขอ้จ ากดัด้านเวลา ความเร่งรบีในการปฏบิตังิาน สภาพแวดล้อมในทีท่ างาน 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล สิง่เหล่านี้อาจน ามาซึง่ปัญหาต่อตวับุคคลทัง้ดา้นจติใจ ดา้นร่างกาย และ
ผลส าเรจ็ขององคก์าร จากการศกึษาของ Ren and Zhang (2015) สรุปว่า ความเครยีดทีเ่กดิจากสิง่ทา้
ทายโอกาสความกา้วหน้าในงาน (Challenge Stress) มคีวามสมัพนัธท์างบวกต่อการสรา้งแนวคดิใหม่
และการน าแนวคดิใหม่ไปปฏบิตั ิในขณะทีค่วามเครยีดทีเ่กดิจากการถูกขดัขวาง (Hindrance Stress) 
มคีวามสมัพนัธ์ทางลบต่อการสร้างแนวคดิใหม่ แต่มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกต่อการน าแนวคดิใหม่ไป
ปฏบิตั ิ

จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ในสว่นของภาระงานอาจเป็นอุปสรรค แต่ในขณะเดยีวกนัภาระงานเป็น
สิง่ทา้ทายสรา้งแรงจงูใจใหพ้นกังานเกดิความมุ่งมัน่ในการแกปั้ญหาในการท างาน ซึง่มชี่วยส่งเสรมิให้
พวกเขาไดใ้ชท้กัษะ เกดิการรบัรู้ความสามารถของตนเอง อกีทัง้ยงัช่วยใหพ้นักงานสามารถพฒันาตน
และทกัษะความรู้ใหม่เกี่ยวกบังานของพวกเขาผ่านประสบการณ์และเกิดความเชื่อมัน่ว่าพวกเขา
สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างสรา้งสรรค ์ผลการศกึษาของ Odoardi (2014) สนบัสนุนว่า แมภ้าระงานที่
มากเกนิไปจะส่งผลต่อความรู้สกึเบื่อหน่าย ความเครยีดต่องาน แต่ในอกีทางหนึ่งผู้ปฏบิตังิานจ าเป็น 
ตอ้งแสวงหาความรูใ้นการจดัการงานและแกปั้ญหาทีเ่กดิขึน้ในงานนัน้ดว้ย 

เน่ืองจากการพฒันางานเชงินวตักรรม เกีย่วกบัความทา้ทายในการพฒันาแนวคดิใหมใ่นสงัคม
การท างาน พนกังานจงึควรพจิารณาผลกระทบจากการท างานโดยทัว่ไปซึง่เกีย่วขอ้งกบัการท างานของ
ตนก่อนทีจ่ะมสีว่นร่วมในการหาแนวทางใหม่ ๆ การรบัรูอ้ทิธพิลต่องานหรอืผลกระทบต่องานนัน้ หมาย 
ถึงความรู้สกึที่มอีทิธพิลต่อกระบวนการทางสงัคม การเมอืง ซึ่งจ าเป็นส าหรบัการบรรลุตามกลยุทธ ์
การบรหิาร หรอืการด าเนินงานที่พงึประสงค์ การรบัรู้ผลกระทบมาจากการตีความด้านประสบการณ์ 
พนกังานทีม่คีวามรูส้กึถงึผลกระทบจากการท างานในระดบัสงู พวกเขาจะมคีวามพยายามในการสรา้ง
ความส าเรจ็ในงานนัน้ พวกเขาคาดหวงัว่าตวัเองจะมอีทิธพิลต่อการก าหนดผลลพัธข์องงานดว้ย ดงันัน้
จงึสามารถน าสู่ขอ้สมมตฐิานทีว่่าการรบัรูผ้ลกระทบจากการท างานของพนักงานสามารถท านายการมี
ส่วนร่วมในการท างานเชงิบวก เมื่อพวกเขารู้สกึว่าตนเองมอี านาจไดร้บัแรงหนุนใหม้อีทิธพิล กม็แีนว 
โน้มทีพ่วกเขาจะแสดงออกถึงการทุ่มเทความพยายามในการสร้าง การส่งเสรมิ และการน าความคดิ
สรา้งสรรคใ์หม่ ๆ เพื่อเปลีย่นแปลงการท างาน (Janssen, 2005; Messmann and Mulder, 2014) 
 นอกจากนี้ นกัวชิาการในอดตียงัสนบัสนุนว่า ความรูส้กึผูกพนัในงาน เป็นแรงจูงใจทีส่่งผลให้
บุคคลทุ่มเทตนเองในการปฏิบตัิงาน การสร้างความผูกพนัเป็นแนวปฏบิตัิในการจดัการทรพัยากร
มนุษย ์ซึ่งมคีวามเกี่ยวเนื่องกบัการสรา้งแรงจูงใจ การแสดงออกถึงความผูกพนัม ี2 ระดบัคอื ความ
ผกูพนัต่องานและความผกูพนัต่อองคก์าร ซึง่สง่ผลต่อการแสดงออกเชงิพฤตกิรรมของสมาชกิ ความพงึ
พอใจในงาน และความยดึมัน่ต่อองคก์าร ดงันัน้จงึสามารถเชื่อมโยงความรูส้กึผูกพนัในงานกบับทบาท
การท างาน รวมถึงพฤติกรรมเชงินวตักรรมของคนในองคก์าร ซึ่งความผูกพนัต่องานมคีวามสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความคดิรเิริม่สรา้งสรรคข์องผู้ปฏบิตังิาน (Aryee et al., 2012; Kong and Li, 2018) 
เช่นเดียวกับการให้รางวัลอย่างยุติธรรม ก็เป็นตัวแปรหนึ่งที่ถูกน ามาศึกษา ในงานของ Janssen 
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(2000) พบขอ้สรุปว่า พนักงานจะแสดงออกถงึพฤตกิรรมเชงินวตักรรมต่อเมื่อมคีวามต้องการงานใน
ระดบัทีส่งูขึน้ เมื่อพวกเขารบัรูว้่าองคก์ารเสนอรางวลัใหอ้ย่างยุตธิรรม อย่างไรกต็ามเมื่อพนักงานรบัรู้
ว่าองคก์ารเสนอรางวลัตอบแทนใหใ้นระดบัทีต่ ่า (ไม่ยุตธิรรม) แมจ้ะมรีะดบัความตอ้งการทีส่งูเพิม่ขึน้ ก็
จะไม่แปลงสภาพใหเ้กดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรมเพิม่ตามไปดว้ย 

 3.3 กลุ่มและเครอืขา่ย (Group and Network) 
    มงีานวจิยัจ านวนหนึ่งทีพ่ยายามบ่งชีค้วามสมัพนัธข์องกลุ่มและเครอืขา่ย การแบ่งปัน
ความรูข้องกลุ่ม และบรรยากาศทีส่นับสนุนการสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล มคีวามส าคญัในการ
เอือ้ใหผู้ป้ฏบิตังิานแสดงพฤตกิรรมเชงินวตักรรม ดว้ยเพราะความมมีนุษยสมัพนัธท์ีด่ ีความไวว้างใจใน
ตวัผู ้น าและเพื่อนร่วมงาน จะน าไปสูค่วามรูส้กึปลอดภยั และพวกเขายงัสามารถแสดงความคดิเหน็ต่อ
งานได้อย่างเปิดเผย ความรูส้กึร่วมของสมาชกิลุ่ม (Group Affective Tone) หมายถงึปฏกิริยิาทาง
อารมณ์ทัง้ดา้นบวกและดา้นลบทีส่อดคลอ้งในแบบเดยีวกนัของคนภายในกลุ่ม ซึง่การแบ่งปันกนั และ
การมสีว่นร่วมของสมาชกิในกลุ่ม ท าใหเ้กดิการสรา้งรปูแบบภาวะผูน้ า Hou (2017) พบขอ้สรุปทีย่นืยนั
ว่าผลกระทบทางอารมณ์ทัง้ด้านบวกและดา้นลบของกลุ่มในองคก์ารถูกอธบิายในบรบิทของความเชื่อ
ร่วมกนัของกลุ่ม กลุ่มบุคคลทีม่รีูปแบบทางอารมณ์คลา้ยกนัสามารถดงึดูดสมาชกิใหม่ไดง้่ายมากกว่า
กลุ่มที่ประกอบด้วยบุคคลที่มรีูปแบบทางอารมณ์แตกต่างกนั การแบ่งปันประสบการณ์ร่วมกนัและ
อิทธิพลทางสงัคมมีผลต่อการพฒันาและความรู้สกึร่วมของสมาชิกกลุ่ม การแบ่งปันประสบการณ์
ร่วมกนัมสี่วนช่วยใหพ้นักงานสามารถสรา้งกลุ่มทีม่คีวามรูส้กึผูกพนัได้ ความพงึพอใจของสมาชกิต่อ
กลุ่มและการแบ่งปันความรู้ของสมาชกิมคีวามสมัพนัธ์ในเชงิบวกต่อความคดิสร้างสรรค์ของสมาชกิ 
ดงันัน้กลุ่มจงึมสี่วนช่วยในการเสรมิสรา้งความร่วมมือ ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ และช่วยปรบัปรุง
ประสทิธภิาพของงานใหด้ขีึน้ 

การแบ่งปันความรูม้คีวามสมัพนัธท์างตรงเชงิบวกต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในกลุ่มพนกังาน 
ดว้ยเพราะการแบ่งปันความรูเ้ชงินวตักรรม เป็นองคป์ระกอบทีช่่วยกระตุ้นใหอ้งคก์ารสรา้งความรูแ้ละ
เปลีย่นความรูเ้ป็นความเขม้แขง็ เมื่อพนกังานมสีว่นร่วมในการแบ่งปันความรูม้ากขึน้ พวกเขาจะไดร้บั
ความรูภ้ายในมากขึน้ดว้ย เงื่อนไขดงักล่าวเป็นประโยชน์ต่อการสร้างพฤตกิรรมเชงินวตักรรม อกีทัง้
การถ่ายทอดความรูย้งัท าไดอ้ย่างรวดเรว็โดยอาศยัการแบ่งปันความรู ้การไหลของความรูท้ ัง้จากบนลง
ล่าง และในแนวระดบัขององคก์ารสง่ผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ Yu 
et al., (2013) ทีส่รุปว่า การแบ่งปันความรูม้คีวามสมัพนัธท์างตรงเชงิบวกต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
เช่นเดยีวกนักบัเครอืขา่ยทมีแบบกวนซี ่(Guanxi) กช็่วยเพิม่การแลกเปลีย่นความรูแ้ละการสรา้งความรู้
เชงินวตักรรมในองคก์าร ดว้ยเพราะกวนซีเ่ป็นเครอืข่ายปฏสิมัพนัธท์างสงัคมเพื่อสรา้งการแลกเปลีย่น
และความไวว้างใจในการท างานของสมาชกิ แนวคดิกวนซีใ่นสงัคมชาวจนีสามารถใชใ้นงานไดทุ้กประ 
เภท เพื่อรกัษาความสมัพนัธใ์นระยะยาว ในงานของ Hu (2009) ไดพ้บว่า วฒันธรรมทางสงัคมแบบ
กวนซี ่มสี่วนในการเสรมิสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนักงานโรงแรมในไต้หวนั ดว้ยเพราะการ
สร้างเครอืข่ายแบบกวนซีจ่ะมสี่วนส าคญัต่อการสร้างสภาพแวดลอ้มที่ดใีนองคก์าร อกีทัง้ยงัน ามาซึ่ง
ความไวว้างใจ ความยุติธรรม การช่วยเหลอืเกื้อกูลกนั เมื่อพวกเขาได้ร่วมแลกเปลีย่นแบ่งปันความรู้
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และประสบการณ์กบัเพื่อนร่วมงาน ย่อมน ามาซึ่งความร่วมมอืที่ด ีและยงัท าให้ผลการด าเนินงานเชงิ
นวตักรรมขององคก์ารพฒันาในทางทีด่ขี ึน้ดว้ย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มหีลายวจิยัหลายชิน้ทีไ่ดย้นืยนัขอ้สรุปทีว่่า บรรยากาศที่
สนบัสนุนการสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลส่งผลต่อการสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนักงาน 
กล่าวคอืการสรา้งบรรยากาศทีม่รีูปแบบช่วยส่งเสรมิใหก้ลุ่มในองคก์ารสามารถท างานไดอ้ย่างราบรื่น 
ทัง้ในการสร้างความเสมอภาค การรบัฟังความคดิเห็น การเปิดเผยจรงิใจ และร่วมกนัแก้ไขปัญหา
มากกว่าการออกค าสัง่ ย่อมกระตุ้นให้พนักงานมีความพึงพอใจ และเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการ
ท างาน สอดคลอ้งกบั Arif et al., (2012) ทีส่รุปว่า การส่งเสรมิใหเ้กดิบรรยากาศการสื่อสารระหว่าง
บุคคลเชงิรบั มผีลต่อโดยตรงต่อการแบ่งความรูใ้นกลุ่มตวัอย่างพนักงานธุรกจิสื่อโฆษณาในปากสีถาน 
เช่นเดยีวกบั Montani et al., (2012) ทีศ่กึษาในกลุ่มผูป้ฏบิตังิานในอุตสาหกรรมยาและเวชภณัฑข์อง
อติาล ีพบว่าเมื่อมคีวามช่วยเหลอืสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ท าใหพ้วกเขาสามารถรบัมอืกบัปัญหาได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ พวกเขาจงึพรอ้มทีจ่ะทุ่มเทความพยายามต่อการเผชญิหน้ากบันวตักรรมใหม่ๆ 
เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย การรบัรู้การปฏบิตัิที่เป็นธรรมระหว่างสมาชกิในองค์การ ย่อมก่อให้เกิด
ความรูส้กึทีด่ต่ีอการท างาน อกีทัง้ยงัช่วยเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการสรา้งแนวคดิใหม่ๆ เพื่อเพิม่ประสทิธิ 
ภาพในการด าเนินงานของกลุ่มอกีดว้ย (Ojedokun, 2012) 

 3.4 คณุลกัษณะขององคก์าร (Organizational Characteristics) 
    กระบวนการก าหนดกลยุทธ์ การสร้างภาพวิสยัทศัน์ และการออกแบบโครงสร้าง
องคก์ารทีเ่อือ้ต่อการสรา้งนวตักรรมไดถู้กบ่งชีว้่าเป็นปัจจยัส าคญัต่อการสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
ของพนักงานเช่นกนั จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ยงัมกีารศกึษาในประเดน็ดงักล่าวไม่มากนัก 
Montani et al., (2014) ไดเ้น้นความส าคญัของกลยุทธเ์ชงินวตักรรม และการสรา้งภาพวสิยัทศัน์ของ
องคก์ารในระยะยาว เป็นปัจจยัทีเ่สรมิสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรม ผลการศกึษานี้ท าใหท้ราบแนวทาง
ในการเพิม่ประสทิธภิาพดา้นนวตักรรมของผูป้ฏบิตังิาน ผ่านการด าเนินนโยบายการสง่เสรมิใหพ้วกเขา
มสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายเชงิรุก และการวางแผนงาน Montani et al., (2015) สนับสนุนว่า 
เป้าหมายการท างานมสีว่นท าใหพ้นกังานในองคก์ารเกดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรม เพราะเมื่อพวกเขามี
ความเข้าใจในเป้าหมายแล้ว พวกเขาจะท างานด้วยความพยายามและใส่ใจในงาน การสร้างภาพ
วสิยัทศัน์ทีมุ่่งเน้นผลลพัธด์้านนวตักรรมทีม่คีวามเฉพาะเจาะจงจะสะท้อนใหเ้หน็ถงึความพยายามใน
การท างานเพื่อรกัษาความสามารถในการแข่งขนั ผูน้ าองคก์ารต้องมกีารวางแผนเชงิรุกทีเ่กีย่วขอ้งกบั
การพฒันาแผนการด าเนินงาน อกีทัง้การวางแผนเชงิรุกยงัมสี่วนช่วยให้พนักงานสามารถคาดการณ์
และด าเนินการแกไ้ขอุปสรรค แสวงหาโอกาสทีเ่กีย่วขอ้งกบักระบวนการสรา้งนวตักรรมเพื่อเพิม่อตัรา
การประสบความส าเรจ็ ดงันัน้เมื่อมกีารสรา้งภาพอนาคตผ่านวสิยัทศัน์ ร่วมกบัการวางแผนทีช่ดัเจน จงึ
ท าให้ผู้ปฏบิตัิ งานสามารถบรรลุโอกาสและใช้ประโยชน์จากการสร้างความคิดใหม่  ๆ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย 
 Luo et al., (2018) ไดก้ล่าวถงึปัจจยัการสรา้งบรรยากาศเชงินวตักรรมระดบัองคก์าร เพื่อ
สง่เสรมิใหเ้กดิความคดิใหม่ ๆ ในการท างาน มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรม การ
วดัสภาพแวดลอ้มทีเ่อือ้ต่อการสรา้งนวตักรรมนัน้ จะพจิารณาจากการรบัรูข้องพนกังานซึง่หมายรวมถงึ 
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การสนบัสนุนจากหวัหน้า การสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และการสนับสนุนดา้นสภาพการท างานและ
ทรพัยากร อาทเิช่น บรษิัทให้ความส าคญักบัการน าเสนอแนวคดิใหม่  ๆ ของพนักงาน มกีารจดัสรร
ทรพัยากรงบประมาณทีเ่พยีงพอเพื่อสนบัสนุนการพฒันาโครงการนวตักรรม การยอมรบัหากเกดิความ
ลม้เหลว อกีทัง้ยงัเปิดโอกาสใหพ้นักงานสามารถแลกเปลี่ยนความคดิเหน็กนัและท างานไดอ้ย่างอสิระ 
(Yu et al., 2013; Ahmed et al., 2017) ในทางกลบักนั หากสภาพแวดลอ้มเชงิโครงสรา้งขององคก์าร
ไม่เอื้อต่อการท างานได้อย่างอสิระ จะส่งผลกระทบด้านลบต่อพฤติกรรมเชงินวตักรรมของพนักงาน 
Rhee et al., (2017) สนับสนุนว่า การออกแบบโครงสรา้งองคก์ารในลกัษณะทีมุ่่งเน้นการรวมอ านาจ 
น ามาซึง่การลดอ านาจในการตดัสนิใจของพนักงาน ท าใหพ้วกเขารูส้กึสญูเสยีความสามารถในตนเอง
และความมุ่งมัน่ในตนเอง ในการก าหนดโครงสรา้งแบบเป็นทางการทีมุ่่งเน้นสายการบงัคบับญัชาและ
กระบวนการท างานแบบ Rad Tape ท าใหพ้นกังานมขีอ้จ ากดัในการตดัสนิใจ ถา้สภาพแวดลอ้มในองค์ 
การมรีะดบัความเป็นอสิระในงานสงู จะมสี่วนช่วยเพิม่ความสามารถในการเรยีนรูท้างสงัคม ความคดิ
และความรู้ที่พวกเขาได้รบัจะเป็นแนวทางในการด าเนินงานในอนาคต สอดคล้องกบั Hebenstreit 
(2012) ทีส่รุปว่า การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจดา้นโครงสรา้งในมติขิองระบบแบบไม่เป็นทางการมผีลต่อ
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพยาบาลทีป่ฏบิตังิานสอนในระดบัปรญิญาตร ีดงันัน้อ านาจดา้นโครงสรา้ง
เป็นผลมาจากระบบอย่างไม่เป็นทางการในองคก์ารผ่านความสมัพนัธใ์กลช้ดิระหว่างผูส้นับสนุน เครอื 
ขา่ยความสมัพนัธเ์พื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันัน้ผูบ้รหิารองคก์ารควรสรา้งทมีงานทีส่ามารถ
จดัการตนเองได ้ท าใหก้ารตดัสนิใจเป็นไปอย่างอสิระ และควรจดัโครงสรา้งโดยลดความเป็นทางการลง 
อนัจะน ามาซึง่การเพิม่พลงัอ านาจในผูป้ฏบิตังิาน 
  3.5 ปัจจยัเชิงจิตวิทยาระดบับุคคล (Psychological Factors on the Individual 
Level) 

จากการศกึษาแนวคดิทางจติวทิยาเกีย่วกบัตนเอง นอกจากจะมุ่งความส าคญัไปทีคุ่ณลกัษณะ
องคป์ระกอบบุคลกิภาพในฐานะสมาชกิขององคก์ารแลว้ ยงัมุ่งใหค้วามสนใจกบัตวัแปรเชงิพฤตกิรรม
หลากหลายตวัแปร ไดแ้ก่ การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจในเชงิจติวทิยา แรงจูงใจภายในตนเอง การรบัรู้
คุณค่าของตนเอง เป็นต้น ผลการทวนสอบที่ยืนยนัว่า พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของผู้ปฏิบตัิงานใน
องคก์ารขึน้อยู่กบัลกัษณะบุคลกิภาพนัน้สะทอ้นจากผลงานวจิยัทีห่ลากหลาย เช่นในงานของ  Luo et 
al., (2018); Kong and Li (2018) ดว้ยเพราะบุคลกิภาพเป็นเหมอืนกระจกสะทอ้นลกัษณะนิสยั ความ
มัน่คงภายในจติใจของบุคคล รวมถงึรปูแบบความคดิ ความรูส้กึ การรบัรูต่้อการไม่แปรเปลีย่นตามเวลา 
Luo et al., (2018) พบว่าบุคลกิภาพแบบเปิดเผยแสดงตนมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมเชงิ
นวตักรรมของพนักงานชาวจนี สอดคลอ้งกบั Kong and Li (2018) ทีศ่กึษาในกลุ่มผูป้ฏบิตังิานในโรง 
เรยีนโดยสะท้อนว่าบุคลกิภาพเชงิรุกในรูปแบบการเปิดรบัประสบการณ์และแบบเปิดเผยแสดงตนมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรม ดว้ยเพราะบุคคลทีม่คีวามกระตอืรอืรน้ มคีวามมุ่งมัน่
แสวงหาผลลพัธ์ และความส าเรจ็ในการท างาน พวกเขาท างานอย่างแขง็ขนัเพื่อเปลี่ยนแปลงสภาพ 
แวดลอ้มและแสวงหาขอ้มลูหรอืแนวทางปฏบิตัใิหม่ ๆ ส าหรบัการปฏบิตัหิน้าทีแ่ละปรบัปรุงการท างาน
ของพวกเขา ซึ่งส่งผลต่อการปรบัปรุงผลลพัธ์ในการด าเนินงาน นอกจากนี้พวกเขายังมแีรงจูงใจทีจ่ะ
เรยีนรูส้ ิง่ใหม่ ๆ และพฒันาทกัษะของพวกเขาดว้ย (Odoardi, 2014) 
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 นอกจากนี้ Rhee et al., (2017) ยงัพบว่า การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจในเชงิจติวทิยาเป็นตวั
แปรสง่ผ่านในความสมัพนัธร์ะหว่างการจดัโครงสรา้งองคก์ารและพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนักงาน
ในเกาหลใีต้ การเสรมิพลงัอ านาจในเชงิจติวทิยานัน้ เป็นการกระท าทีท่ าใหผู้้ปฏบิตัิงานเกดิแรงจูงใจ
ภาย ในตนเอง ท าใหเ้กดิความเชื่อมัน่และรบัรู้ความสามารถแห่งตน เพื่อใหง้านทีท่ าประสบผลส าเรจ็ 
สอด คล้องกบั Messmann and Mulder (2014) ทีส่นับสนุนว่าแรงจูงใจในงาน เป็นเงื่อนไขส าคญั
ส าหรบัการมสี่วนร่วมของแต่ละบุคคลในกระบวนการนวตักรรม ซึ่งได้แก่ การแสดงความสนใจส่วน
บุคคล ความอยากรู ้ความตื่นเตน้หรอืความมุ่งมัน่ในการรเิริม่และสนบัสนุนเชงิสรา้งสรรคใ์นการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมยงัพบว่า การรบัรู้คุณค่าของตนเอง เป็นตวัแปรทางจติวทิยาตวั
หนึ่งทีน่กัวชิาการใหค้วามสนใจ กล่าวคอื หากพวกเขามคีวามเชื่อในอ านาจภายในตนเองสงู พวกเขาจะ
มุ่งมัน่ในการด าเนินการตามแนวคดิใหม่ ๆ และลดความรูส้กึของอารมณ์ดา้นลบลงได ้บุคคลทีม่กีารรบัรู้
ความสามารถแห่งตน และมคีวามภูมใิจในตนเอง พวกเขาย่อมจดัการแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดโ้ดยง่าย และ
ใชค้วามคดิสรา้งสรรคใ์นการท างาน (Ojedokun, 2012; Attiq et al., 2017) สอดคลอ้งกบั Zahra et al., 
(2017) ทีพ่บว่าในบุคคลทีม่กีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองต ่า พวกเขามกัจะปิดกัน้ตนเอง ขาดความ
กระตอืรอืรน้ และไม่มัน่ใจในตนเอง ในบางครัง้กอ็าจสง่ผลต่อความลม้เหลวในการท างานดว้ย อกีทัง้ยงั
มแีนวโน้มว่าบุคคลทีม่องโลกในแง่ดจีะสามารถจดัการกบัสถานการณ์ความยากล าบาก เพื่อใหก้า้วไปสู่
ความส าเรจ็ไดม้ากกว่าบุคคลทีปิ่ดกัน้ตนเอง นกัวจิยัในสาขาระบบประสาทวทิยาบ่งชีว้่า การมองโลกใน
แง่ด ี มนีัยส าคญักบัการประมวลผลขอ้มูลอย่างมเีหตุมผีล ซึ่งเกีย่วขอ้งกบัการใช้ความคดิสรา้งสรรค ์
ดงันัน้พนกังานทีม่คีวามคดิสรา้งสรรคจ์ะมกีารรบัรูค้วามสามารถเชงิสรา้งสรรคข์องตนเองมากขึน้ดว้ย 
ซึง่สอดคลอ้งกบัการรายงานที่ว่า นักประดษิฐ์หรอืผูท้ีม่คีวามสามารถทางนวตักรรม จะมลีกัษณะบาง 
อย่างในตนเอง เช่น ความสามารถ ความมัน่ใจในตนเอง และเมื่อพวกเขาต้องเผชญิกบัอุปสรรค บุคคล
นัน้จะใชค้วามพากเพยีรและความเชื่อมัน่เป็นเครื่องน าทางใหผ้่านสถานการณ์ทา้ทายไปได ้(Li and 
Wu, 2011) 

 
 ผูว้จิยัไดส้รุปปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผูป้ฏบิตังิาน แสดงดงัตารางที ่2 
 
ตารางท่ี 2: ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผูป้ฏบิตังิาน 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ผูวิ้จยั (ปี) 
ภาวะผูน้ าและ
การสนบัสนุน
จากหวัหน้างาน 

ภาวะผูน้ าเชงิท าลาย Hou (2017)   

 การแลกเปลีย่นความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ ากบั 
สมาชกิ 

Aryee et al., (2012) 

ผูน้ าการเปลีย่นแปลง Abbas-Ghulam et al., (2012) Aryee et al., 
(2012)   

ผูน้ าเชงิจรยิธรรม Zahra et al., (2017) 
การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา Janssen (2005) Montani et al., (2012) 
ความคดิเหน็ของผูบ้งัคบับญัชา Noefer et al., (2009)   
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ตารางท่ี 2: (ต่อ) 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ผูวิ้จยั (ปี) 

คุณลกัษณะ
เกีย่วกบังาน 

ความพงึพอใจในงาน Attiq et al., (2017) 

 ความตอ้งการงาน / ภาระงาน  Janssen (2000); Noefer et al., (2009) 

ความตอ้งการแกปั้ญหาในงาน Odoardi (2014)   
การรบัรูผ้ลกระทบ / การรบัรูอ้ทิธพิลต่องาน Janssen (2005); 

Messmann and Mulder (2014)  
แรงกดดนัดา้นเวลา /ความเครยีด Ren and Zhang (2015)   
ความผกูพนัต่องาน Aryee et al., (2012); Kong and Li (2018) 
การใหร้างวลัอย่างยุตธิรรม Ahmed et al., (2017) 

กลุ่มและ
เครอืขา่ย 

ความรูส้กึร่วมของสมาชกิลุ่ม Hou (2017)   
การแบ่งปันความรู ้ Yu et al., (2013)     
บรรยากาศสนบัสนุนการสรา้งความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล 

Arif et al., (2012); Montani et al., (2012) 
Ojedokun (2012)  

ทมีแบบกวนซี ่  Hu (2009) 
คุณลกัษณะของ
องคก์าร 

การวางแผนงาน Montani et al. (2014);  
Montani et al., (2015) 

การสรา้งภาพวสิยัทศัน์ Montani et al. (2014) 
บรรยากาศเชงินวตักรรมระดบัองคก์าร Yu et al., (2013); Ahmed et al., (2017); 

Luo et al., (2018) 
การออกแบบโครงสรา้งองคก์าร Rhee et al., (2017) 
การเสรมิสรา้งพลงัอ านาจในดา้นโครงสรา้ง Hebenstreit (2012) 

ปัจจยัเชงิ
จติวทิยาระดบั
บุคคล 

บุคลกิภาพเชงิรุก / บุคลกิภาพแบบเปิดเผยแสดง
ตน 

Odoardi (2014); Kong and Li (2018); 
 Luo et al., (2018) 

การสรา้งพลงัอ านาจในเชงิจติวทิยา Rhee et al., (2017) 
การมองโลกในแงด่ ี Li and Wu (2011) 
แรงจงูใจภายในตนเอง Messmann and Mulder (2014) 
การรบัรูคุ้ณค่าของตนเอง / ความเชือ่ในอ านาจ
ตนเอง 

Li and Wu (2011); Ojedokun (2012);  
Zahra et al., (2017); Attiq et al., (2017) 

 

อภิปรายผลการวิจยั 
 
 การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ เป็นวธิทีีม่แีบบแผนทีด่ใีนการแสวงหาความรูใ้นการ
วจิยั เมื่อการศกึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมมจี านวนเพิม่ขึน้ การทบทวนวรรณกรรมจงึท าให้
ทราบสภาพความเป็นไปของงานวจิยัทีผ่่านมาในอดตีและมองเหน็ช่องว่างในการวจิยัทีย่งัขาดหายไป
เพื่อน าไปสูก่ารเตมิเตม็ความรูใ้นอนาคต ผูว้จิยัขอน าเสนอขอ้สงัเกตบางประการจากการวจิยัในอดตีที่
น ามาศกึษาดงันี้ 
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ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท างาน :  
การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ 

 1. ประเดน็ที่เกีย่วขอ้งกบัระเบยีบวธิีวจิยั แมว้่างานวจิยัในระยะหลงั จะมคีวามนิยมเลอืกใช้
แบบสอบถามแบบ Web-based Survey ในการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทีม่ลีกัษณะกระจายตวัตาม
พืน้ที่เพิม่ขึน้ เนื่องจากวธินีี้มขีอ้ได้เปรยีบในเรื่องความสะดวกรวดเรว็ ลดการใช้ก าลงัคนและการสิน้ 
เปลืองกระดาษในการเก็บข้อมูล แต่ยังพบว่ามีอัตราการตอบกลับไม่ถึง 40% ดงันัน้ผู้วิจ ัยจึงควร
พจิารณาเลอืกวธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูลอย่างรอบคอบ ในการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างทีศ่กึษา ซึง่มี
ผลต่อความน่าเชื่อถอืในการวเิคราะหส์ถติ ิงานวจิยัในระยะหลงัมคีวามนิยมใชส้ถติกิารวเิคราะหต์วัแบบ
สมการโครงสรา้งเพิม่มากขึน้ โดย Jöreskog and Sörbom (1999) ไดแ้นะน าว่า เกณฑข์ัน้ต ่าทีค่วรใช้
ในการก าหนดขนาดตวัอย่างคอื 10 เท่าของจ านวนพารามเิตอร ์แต่ยงัพบว่า บางงานวจิยัมกีารก าหนด
ขนาดตวัอย่างไม่สอดคลอ้งกบัเกณฑส์ าหรบัสถติกิารวเิคราะหต์วัแบบสมการโครงสรา้ง เช่น ในงานของ 
Aryee et al., (2012) มพีารามเิตอรจ์ านวน 28 ตวั แต่มขีนาดตวัอย่างต ่ากว่า 280 ตวัอย่าง ดงันัน้ผูท้ี่
ท าวจิยัจ าเป็นตอ้งพจิารณาถงึเกณฑก์ารก าหนดขนาดตวัอย่างอย่างรอบคอบ 
 2. ประเด็นขอบเขตในการศึกษาวิจยั จากการศึกษาพบว่า ในเชิงพื้นที่ท าการศึกษาวิจัย
เกีย่วกบัพฤติกรรมเชงินวตักรรมของผู้ปฏบิตังิานในองค์การนัน้ค่อนขา้งมคีวามหลากหลาย แม้ว่าใน
ระยะแรกจะมุ่งเน้นศึกษาในกลุ่มประเทศที่พฒันาแล้ว แต่ในระยะต่อมาพบว่า มีการศึกษาในกลุ่ม
ประเทศทีก่ าลงัพฒันาเพิม่มากขึน้ อาท ิปากสีถาน ไตห้วนั ไนจเีรยี และจากการทบทวนวรรณกรรมยงั
พบว่า กลุ่มอุตสาหกรรมทีใ่ชใ้นการศกึษากม็คีวามหลากหลายเช่นกนั มทีัง้ภาคการผลติและการบรกิาร 
ดงันัน้จงึแสดงใหเ้หน็ชดัเจนว่า นวตักรรมเป็นเครื่องส าคญัทีอ่งคก์ารต่างน ามาใชใ้นการพฒันาคนและ
ผลการด าเนินงานของตนเอง เพื่อมุ่งตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นแปลง 
 3. ประเดน็ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรม จากการทบทวนวรรณกรรมในครัง้นี้ พบ
ขอ้สรุปทีส่ามารถยนืยนัไดว้่า บทบาทภาวะผูน้ าและการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน คุณลกัษณะเกีย่วกบั
งาน ความสมัพนัธ์ของกลุ่มและเครือข่ายในองค์การ คุณลกัษณะขององค์การ และคุณลกัษณะเชิง
จติวทิยาของผูป้ฏบิตังิาน ลว้นเป็นปัจจยัเชงิสาเหตุทีส่ าคญัต่อการท านายพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของ
ผูป้ฏบิตังิาน สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Bos-Nehles et al., (2017) ทีส่รุปว่า ในการสรา้งพฤตกิรรม
เชงินวตักรรมให้กบัผู้ปฏบิตัิงานนัน้ ผู้บริหารองค์การจ าเป็นต้องให้ความส าคญักบัการพฒันาระบบ
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์ซึง่เป็นกระบวนการทีซ่บัซอ้น โดยอาจมาจากการสรรหาคดัเลอืกบุคลากรทีม่ี
ความคดิรเิริม่สร้างสรรค์ การพฒันาบทบาทของบุคคลที่เป็นผู้น าซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงและจูงใจผู้
ตามผ่านการถ่ายทอดวสิยัทศัน์และพนัธกจิในงานเชงินวตักรรมขององคก์าร รวมถงึการออกแบบงาน
และการปรบัสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ ความสามารถเชิง
นวตักรรมต่อไป 
 
ขอ้เสนอแนะ 

 
 1. ควรเพิม่เตมิประเดน็ในการวเิคราะหเ์น้ือหาใหค้รอบคลุมมากขึน้ ดว้ยการสงัเคราะหเ์นื้อหา
ครัง้นี้ยงัไม่ครอบคลุมในบางประเดน็ เช่น การสรา้งกรอบแนวคดิการวจิยั การตัง้สมมตฐิาน การก าหนด
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นิยามเชงิปฏบิตักิาร และการหาคุณภาพเครื่องมอืวจิยั ซึง่จะท าใหก้ารวเิคราะหข์อ้มูลมคีวามกวา้งขึน้
ในอนาคต 
 2. ควรขยายขอบเขตของฐานขอ้มูลในการสบืค้นงานวจิยัใหก้ว้างขึน้ ครอบคลุมทัง้วารสาร
ทางวชิาการ งานวทิยานิพนธร์ะดบับณัฑติศกึษา และการน าเสนอในงานประชุมทางวชิาการต่างๆ ทัง้
ในระดบัชาติและระดบันานาชาติ เช่น ฐานข้อมูล Thailis, IEEE xplore, Google Scholar, 
ScienceDirect และ Scopus เป็นตน้ 
 
รายการอา้งอิง 
 
พรพศิ ยิม้ประยรู. 2555. บางลกัษณะเชงิสถติขิองการวดัความเหน็พ้องต้องกนัระหว่างสองผูป้ระเมนิ. 

SDU Research Journal of Social Science and Humanities. ปีที ่5. 139–154. 
สมนึก เอือ้จริะพงษ์พนัธ์, พกัตรผ์จง วฒันสนิธุ์ , อจัฉรา จนัทรฉ์าย และ ประกอบ คุปรตัน์. 2553. 

นวตักรรม: ความหมาย ประเภท และความส าคญัต่อการเป็นผูป้ระกอบการ. วารสารบริหาร 
ธรุกิจ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร.์ ปีที ่33. ฉบบัที ่8. 49–65. 

ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต.ิ  2559. แผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2560-2564. สบืค้นวนัที่ 30 พฤศจกิายน 2561 จาก  
http://www.nesdb.go.th/ewt_dl_link.php?nid=6422 

สริภิกัตร ์ศริโิท, รตัตญิา ละเตบ็ซนั และววิฒัน์ กติตพิงศโ์กศล. 2561. ความเป็นองคก์รนวตักรรมของ
สถาบนัอุดมศกึษาในประเทศไทย. วารสารบริหารธรุกิจเทคโนโลยีมหานคร. ปีที ่14. ฉบบั
ที ่1. 159–177. 

Abbas-Ghulam, Javed Iqbal; Waheed, Ajmal and  Riaz, Naveed.  2012.  Relationship between 
Transformational Leadership Style and Innovative Work Behavior in Educational 
Institutions. Journal of Behavioural Sciences. Vol. 22. No. 3. 18–32. 

Ahmed, Samiah; Ahmed, Alia and Ahmad, Munir. 2017. Application of  Multiple Comparison 
Procedures on an Individual’s Innovative Behavior. Pakistan Journal of Statistics. 
Vol. 33. No. 3. 191–206. 

Amabile, Teresa. 1988. A model of creativity and innovation in organizations. In Staw, B.M. & 
Cummings, L. L. (Eds.), Research in organizational behavior. Vol. 10. 123–167. 
Greenwich, CT: JAI Press. 

Arif, Sumra; Zubair, Aisha and Manzoor, Yasmin.  2012.  Innovative Work Behavior and 
Communication Climate among Employees of Advertising Agencies.  FWU Journal of 
Social Sciences. Vol. 6. No. 1. 65–72. 

http://www.nesdb.go/


              

ธารทพิย ์พจน์สุภาพ 

218 
ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท างาน :  
การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ 

Aryee, Samuel; Walumbwa, Fred Zhou Qin and Hartnell, Chad.  2012.  Transformational 
Leadership, Innovative Behavior, and Task Performance: Test of Mediation and 
Moderation Processes. Human Performance. Vol. 25. No. 1. 1–25. 

Attiq, Saman; Wahid, Sidra; Javaid, Nimra; Kanwal, Maria and Shah, Hassan.  2017.  The 
Impact of Employees’ Core Self-Evaluation Personality Trait, Management Support, 
Co-worker Support on Job Satisfaction, and Innovative Work Behaviour. Pakistan 
Journal of Psychological Research. Vol. 32. No. 1. 247–271. 

Axtell, Carolyn; Holman, David; Unsworth, Kerrie and Wall, Toby. 2000. Shopfloor Innovation: 
Facilitating the Suggestion and Implementation of Ideas.  Journal of Occupational 
and Organizational Psychology. Vol. 73. No. 3. 265–285. 

Bass, Bernard and Avolio, Bruce. 1992. Developing transformational leadership: 1992 and 
beyond.  Journal of European Industrial Training. Vol. 14. No. 5. 21–27. 

Bass,  Bernard and  Avolio,  Bruce.  1997.  Full range leadership development: Manual for 
the multifactor leadership questionnaire. CA: Mindgarden. 

Bos-Nehles, Anna Christina; Renkema, Maarten and Janssen, Maike.  2017. HRM and 
innovative work behaviour: A systematic literature review.  Personnel Review. Vol. 
46. No. 7. 1228–1253. 

Cohen, Jacob. 1960.  A coefficient of agreement for nominal scales.  Educational and 
Psychological Measurement. Vol. 20. No. 1. 37–46. 

Dutse, Abubakar Yusuf.  2015.  An analysis of the effect of information technology (IT) 
adoption and staff knowledge capabilities on the innovative behaviour of universities in 
Northern Nigeria.  International Journal of Technology Management & Sustainable 
Development.  Vol. 14. No. 1. 49–62. 

Eisenberger, Robert; Huntington Robin; Hutchison, Steven and Sowa, Debora. 1986. 
Perceived Organizational Support.  Journal of Applied Psychology. Vol. 71. 500–
507. 

Graen, George and Uhi-Bien, Mary.  1995. Development of leader–member exchange (LMX) 
theory of leadership over 25 years : Applying a multi-level domain perspective. 
Leadership Quarterly. Vol. 6. 219–247. 

Hebenstreit, Julia.  2012.  Nurse Educator Perceptions of Structural Empowerment and 
Innovative Behavior.  Nursing Education Perspectives (National League for 
Nursing). Vol. 33. No. 5. 297–301. 



                                 วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
 

ปีที ่17 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2563) 

219 

Hou, Xuanfang. 2017. Multilevel Influence of Destructive Leadership on Millennial Generation 
Employees’ Innovative Behavior.  Social Behavior and Personality. Vol. 45. No. 7. 
1113–1126. 

Hu, Meng-Lei Monica.  2009.  Knowledge sharing and innovative service behavior relationship: 
guanxi as mediator. Social Behavior and Personality. Vol. 37. No. 7. 977–992. 

Janssen, Onne.  2000.  Job Demands, Perceptions of Effort-Reward Fairness and Innovative 
Work Behaviour.  Journal of Occupational and Organizational Psychology. Vol. 73. 
No. 3. 287–302. 

Janssen, Onne.  2005.  The joint impact of perceived influence and supervisor supportiveness 
on employee innovative behavior.  Journal of Occupational and Organizational 
Psychology. Vol. 78. No. 4. 573–579. 

Jöreskog, Karl and Sörbom, Dag. 1999. LISREL 8 User’s Reference Guide. Lincolnwood, IL: 
Scientific Software International. 

Judge, Timothy; Erez, Amir; Bono, Joyce and Thoresen, Carl.  2003.  The Core Self-
Evaluations Scale (CSES): Development of a measure.  Personnel Psychology.  Vol. 
56.  303–331. 

Kanter, Rosabeth Mos. 1977. Men and women of the corporation. New York: Basic Books. 
__________________. 1988. When a Thousand Flowers Bloom: Structural, Collective, and 

Social Conditions for Innovation in Organization. Research in Organizational 
Behavior. Vol. 10. 169–211. 

Kong, Yangtao and Li, Mingjun.  2018.  Proactive Personality and Innovative Behavior :The 
Mediating Roles of Job-Related Affect and Work Engagement.  Social Behavior and 
Personality. Vol. 46. No. 3. 431–446. 

Landis, Richard and Koch, Gary.  1977.  The measurement of observer agreement for 
categorical data. Biometrics. Vol. 33. No. 1. 159–174. 

Laschinger, Heather. 1996. A theoretical approach to studying work empowerment in nursing: 
A review of studies testing Kanter’s theory of structural power in organizations. 
Nursing Administration Quarterly. Vol. 20. No. 2. 25–41. 

Li, Cheng-Hsien and Wu, Jing-Jyi.  2011.  The Structural Relationships Between Optimism and 
Innovative Behavior: Understanding Potential Antecedents and Mediating Effects.  
Creativity Research Journal. Vol. 23. No. 2. 119–128. 

Luo, Yuyan; Cao Zhi; Yin, Lu; Zhang, Huiqin and Wang, Zhong.  2018.  Relationship between 
Extraversion and Employees’ Innovative Behavior and Moderating Effect of 
Organizational Innovative Climate.  NeuroQuantology. Vol. 16. No. 6. 186–194. 



              

ธารทพิย ์พจน์สุภาพ 

220 
ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท างาน :  
การทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ 

Messmann, Gerhard and Mulder, Regina. 2014. Exploring the role of target specificity in the 
facilitation of vocational teachers’ innovative work Behavior.  Journal of Occupational 
and Organizational Psychology. Vol. 87. No. 1. 80–101. 

Montani, Francesco; Odoardi, Carlo and Battistelli, Adalgisa. 2012. Explaining the relationships 
among supervisor support, affective commitment to change, and innovative work 
behavior: The moderating role of coworker support.  BPA–Applied Psychology 
Bulletin (Bollettino Di Psicología Applicata). Vol. May–Aug. No. 264. 43–57. 

Montani, Francesco; Odoardi, Carlo and Battistelli, Adalgisa.  2014.  Individual and contextual 
determinants of innovative work behavior : Proactive goal generation matters.  
Journal of Occupational and Organizational Psychology. Vol. 87. No. 4. 645–670. 

Montani, Francesco; Odoardi, Carlo and Battistelli, Adalgisa.  2015.  Envisioning, Planning and 
Innovating: A Closer Investigation of Proactive Goal Generation, Innovative Work 
Behaviourand Boundary Conditions. Journal of Business and Psychology. Vol. 30. 
No. 3. 415–433. 

Noefer, Katrin; Stegmaier, Ralf; Molter, Beate and Sonntag, Karlheinz.  2009.  A Great Many 
Things to Do and Not a Minute to Spare: Can Feedback From Supervisors Moderate 
the Relationship Between Skill Variety, Time Pressure, and Employees’Innovative 
Behavior?. Creativity Research Journal. Vol. 21. No. 4. 384–393. 

Odoardi, Carlo.  2014.  The positive relationship between problem solving demand and 
innovative work behavior in the health sector.  BPA Applied Psychology Bulletin. 
40–54. 

Ohly, Sandra; Sonnentag, Sabine and Pluntke, Franziska. 2006. Routinization, work 
characteristics and their relationship with creative and proactive behaviors.  Journal 
of Organizational Behavior. Vol. 27. No. 3. 257–279. 

Ojedokun, Oluyinka. 2012. Role of Perceived Fair Interpersonal Treatment and Organization-
Based Self-Esteem in Innovative Work Behavior in a Nigerian Bank. Psychological 
Thought. Vol. 5. No. 2. 124–140. 

Ren, Feifei and Zhang, Jinghuan. 2015. Job Stressors, Organizational Innovation Climate and 
Employees Innovative Behavior. Creativity Research Journal. Vol. 27. No.1. 16–23. 

Rhee, Jaehoon; Dae Seog, Seo; Bozorov, Faridun and Dedahanov, Alisher Tohirovich.  2017. 
Organizational Structure and Employees’ Innovative Behavior: The Mediating Role of 
Empowerment.  Social Behavior and Personality. Vol. 45. No. 9. 1523–1536. 



                                 วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
 

ปีที ่17 ฉบบัที ่1 (มกราคม – มถุินายน 2563) 

221 

Scott, Susanne and Bruce, Reginald.  1994.  Determinants of innovative behavior: A path of 
individual innovation in the workplace.  Academy of Management Journal. Vol. 37. 
No. 3. 580–607. 

Spreitzer, Gretchen.  1995.  Psychological empowerment in the workplace: Dimensions, 
measurement, and validation. Academy of Management Journal. Vol. 38. No. 5. 
1442–1465. 

Tranfield, David; Denyer, David and Smart, Palminder. 2003. Towards a methodology for 
developing evidence -informed management knowledge by means of systematic 
review. British Journal of Management. Vol. 14. No. 3. 207–222. 

Yu, Chien; Yu, Tsai-Fang and Yu, Chin-Cheh. 2013. Knowledge Sharing, Organizational 
Climate and Innovative Behavior: A Cross-Level Analysis of Effects.  Social Behavior 
and Personality. Vol. 41. No. 1. 143–156. 

Zahra, Taqveem Tayyasar; Ahmad, Hafiz Mushtaq and Waheed, Ajmal. 2017. Impact of 
Ethical Leadership on Innovative Work Behavior: Mediating Role of Self-Efficacy.  
Journal of Behavioural Sciences. Vol. 27. No. 1. 93–107. 

 
รายการอ้างอิงจากภาษาไทยเป็นภาษาองักฤษ  (Translated Thai References) 
 
Aujirapongpan, Somnuk; Vadhanasin, Pakpachong; Chandrachai, Achara and Cooparat, 

Pracob. 2010. Innovation: the terms and classifications on Innovation which play vital 
role in the Innovation Capability of the entrepreneurs. Journal of Business 
Administration. Vol. 33. No. 8. 49–65. (In Thai) 

Siritho, Siripak; Latepsun, Rattiya and Kittiphongkosol, Vivat. 2017. The Innovation 
Organization of The Higher Education Institutions in Thailand. MUT Journal of 
Business Administration. Vol. 14. No. 1. 159–177. (In Thai) 

The Office of the National Economic and Social Development Council.  2017.  The Twelfth 
National Economic and Social Development Plan (2017-2021). Retrieved November 
 30, 2018 from http://www.nesdb.go.th/ewt_dl_link.php?nid=6422 (In Thai) 

Yimprayoon, Pornpit. 2012. Some Statistical Aspects of Measuring Agreements Between Two 
Raters. SDU Research Journal of Social Science and Humanities. Vol. 5. 139–154. 
(In Thai) 

 
 


