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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 
ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ในประเทศไทย 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย 3) เพ่ือศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืนในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย  การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณที่ศึกษาในกลุ่มพนักงานธนาคารพาณิชย์จดทะเบียนในประเทศไทยจ านวน 13 แห่ง และได้
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 457 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับของบรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอยู่
ในระดับสูง 2) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ  3) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนอย่างมีนัยส าคัญ 4) ความหลงใหลในงาน
แบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญ และ 
5) ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อแบบบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
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This research aims to 1) study the level of organizational innovation climate, 

harmonious work passion and innovative work behavior 2) study the relationship 

between organizational innovation climate, harmonious work passion and innovative 

work behavior and 3) study the mediating role of harmonious work passion on the 

relationship between organizational innovation climate and innovative work behavior 

of Thai commercial bank employees. This quantitative research collected data from 

457 employees of 13 Thai commercial banks. The results of this study show that 1) 

the level of organizational innovation climate, harmonious work passion and 

innovative work behavior are high 2) Organizational innovation climate is positively 

related with innovative work behavior 3) Organizational innovation climate is 

positively related with harmonious work passion 4) Harmonious work passion is 

positively related with innovative work behavior and 5) Harmonious work passion is 

partially mediates the relationship between organizational innovation climate and 
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innovative work behavior.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ได้จากการสนับสนุนจากบุคคลส าคัญหลายท่าน  ที่คอยให้
ค าแนะน า สนับสนุน และเป็นแรงผลักดันให้ผู้วิจัยสามารถท าการศึกษาครั้งนี้ได้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. กฤตกร นวกิจไพฑูรย์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ที่
กรุณาให้ค าปรึกษา เปิดโอกาสให้ผู้วิจัยได้ค้นหาหัวข้อที่สนใจศึกษา โดยเสนอแนะในการปรับปรุง
งานวิจัยให้มีคุณภาพ คอยช่วยเหลือในการเก็บข้อมูล การใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติ ตลอดจนการ
ปรับแก้งานวิจัยด้วยความเอาใจใส่เสมอมา ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงส าหรับก าลังใจและ
ความกรุณาที่ท่านมอบให้แก่ผู้วิจัยตั้งแต่วันแรกท่ีได้พบกันจนถึงปัจจุบัน 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ภาวิณี เพชรสว่าง ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ ที่เป็นก าลังใจในการศึกษาวิจัย และเสนอแนะแนวทางการศึกษาในครั้งนี้ รวมถึงวิธีการ
น าเสนองานวิจัยที่ดี ตั้งแต่ผู้วิจัยได้เรียนวิชาวิทยานิพนธ์ตลอดจนวิทยานิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัย
จึงขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงส าหรับความอนุเคราะห์ในการเป็นประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ รวมถึงความห่วงใยที่ท่านมอบให้แก่ผู้วิจัยตลอดมา 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร.ชูชัย สมิทธิไกร กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ซึ่งเป็น
ผู้สนับสนุนให้ผู้วิจัยได้ศึกษาต่อในระดับปริญญาโท คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และให้ความกรุณาในการเป็นกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  รวมถึงให้
ความอนุเคราะห์ในการแนะน าแนวทางการศึกษาวิจัยที่มีคุณภาพ ซึ่งเป็นประโยชน์ในการพัฒนาและ
ปรับปรุงแก้ไขวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ให้สมบูรณ์และมีคุณค่าต่อไป ผู้วิจัยขอขอบพระคุณส าหรับความเมตตา
ที่ท่านมอบให้แก่ผู้วิจัยเสมอมา 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์. ดร. ไชยันต์ สกุลศรีประเสริฐ ส าหรับค าแนะน า
เรื่องการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ และการเขียนรายงานการวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงขอบพระคุณอาจารย์
ประจ าภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ และอาจารย์คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ทุกท่าน ที่คอยเป็นก าลังใจและติดตามความคืบหน้าของการศึกษาวิจัยตลอด
มา ขอขอบพระคุณ คุณนภวง ศิวธนเณศ ส าหรับความช่วยเหลือในการติดต่อประสานงานและเป็น
ตัวแทนหลักในเก็บข้อมูลจากพนักงานธนาคารต่างๆ เป็นอย่างดี รวมทั้งผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ที่เป็น
ตัวแทนในการแจกแบบสอบถามในธนาคารอ่ืนๆ อีกหลายท่านด้วยกัน ตลอดจนผู้ตอบแบบสอบถามทุก
ท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี และผู้วิจัยขอบคุณผู้ที่เกี่ยวข้องจากทุกส่วน 
ทุกฝ่ายและทุกกลุ่มที่คอยช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า รวมถึงให้ก าลังใจในการท าวิจัยจนวิทยานิพนธ์ฉบับนี้
ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ขอขอบพระคุณทุกท่านด้วยใจจริง 
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สุดท้ายนี้ วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ได้รับทุนสนับสนุนวิทยานิพนธ์จากงบประมาณแผ่นดินจ านวน 
20,000 บาท เพ่ือสนับสนุนการด าเนินการศึกษา ตลอดจนการตีพิมพ์บทความวิจัยด้วย ผู้วิจัยหวังเป็น
อย่างยิ่งว่าวิทยานิพนธ์ฉบับนี้จะเป็นประโยชน์แก่องค์การและผู้สนใจศึกษาเนื้อหาของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้
ไม่มากก็น้อย หากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้มีข้อบกพร่องประการใด ผู้วิจัยขออภัยไว้ ณ ที่นี้ด้วย 
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กรกฎาคม 2565 
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บทท่ี 1                                                                                
บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

เนื่องจากโลกของเรามีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา มนุษย์จึงต้องปรับตัวเพ่ือให้อยู่รอดใน
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น และหมายรวมถึงการปรับตัวในการด าเนินธุรกิจเพ่ือให้สามารถ
แข่งขันและเติบโตภายใต้การเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยี และจาก
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID-19 ตั้งแต่ปี 2563 จนถึงปัจจุบัน เว็บไซต์ของ KPMG 
(2020) ได้ระบุว่าธนาคารถูกกระตุ้นให้หันมาพัฒนาระบบการให้บริการผ่านช่องทางดิจิทัลเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการ ความสะดวกในการใช้บริการและเพ่ือสร้างการบริการที่ประทับใจแก่
ผู้ใช้บริการมากยิ่งขึ้น เนื่องจากการเว้นระยะห่างทางสังคมกลายเป็นบรรทัดฐานใหม่ในการด าเนิน
ชีวิต (Economics Observatory, 2020) ท าให้รูปแบบการใช้ชีวิตประจ าวันและการท างานของ
ผู้ใช้บริการเริ่มมีการปรับตัวสู่ยุคใหม่ (New Normal) โดยผลส ารวจพบว่า จ านวนผู้ใช้บริการดิจิทัล 
(Digital Service Consumers) ของประเทศไทยในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID-
19 เพ่ิมสูงขึ้น และผู้ใช้บริการในปัจจุบันจ านวนร้อยละ 95 มีแนวโน้มที่จะใช้บริการผ่านแพลตฟอร์ม
ดิจิทัลในรูปแบบต่าง ๆ ต่อไป (ธเนศ มหัทธนาลัย , 2564) จากการเรียนรู้วิกฤตการณ์และการ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว ธนาคารจึงควรเสริมสร้างความยืดหยุ่นและรับมือกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึง
การด าเนินงานด้วยความคล่องตัว การตัดสินใจที่รวดเร็ว การเพ่ิมขีดความสามารถให้กับพนักงาน 
และส่งเสริมให้พนักงานมีความยืดหยุ่นในการท างานมากข้ึน (Deloitte, 2021)  

ที่ผ่านมาธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยได้มีการปรับตัวในการด าเนินธุรกิจ โดยมีการน า
เทคโนโลยีมาใช้ในการให้บริการ เช่น แอพพลิเคชั่นหรือแชทบอท มีการใช้ Big Data เข้ามามีส่วนใน
การพัฒนากระบวนการท างานและผลิตภัณฑ์ต่างๆ โดยอาศัยข้อมูลจ านวนมากในการวิเคราะห์และ
ประกอบการตัดสินใจทางธุรกิจ (Marr, 2019) อีกทั้งหลายๆ ธนาคารมุ่งสร้างคู่ค้าทางธุรกิจ ใน
รูปแบบการลงทุนตั้งบริษัทใหม่หรือบริษัทลูก ร่วมกับธุรกิจที่ ไม่ใช่ธนาคาร เช่น ธุรกิจส่งอาหาร 
(Food Delivery) ธุรกิจพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ (E-Commerce) ธุรกิจขนส่ง (Logistic) และธุรกิจ
สตาร์ทอัพ เพ่ื่อปรับเปลี่ยนการบริการและผลิตภัณฑ์ให้หลากหลายกว่าในอดีต เปิดโอกาสทางธุรกิจ
และเพ่ิมความได้เปรียบทางการแข่งขัน  (ศรีสุภา พุมมะริน, 2564) ในขณะเดียวกันธนาคารแห่ง
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ประเทศไทย (ธปท.) ก็มีนโยบายที่มุ่งส่งเสริมความร่วมมือในการพัฒนานวัตกรรมทางการเงิน โดย
เฉพาะที่มีลักษณะเป็นโครงสร้างพ้ืนฐานรองรับการพัฒนาต่อยอดบริการในอนาคต มีการส่งเสริมการ
น าเทคโนโลยีบล็อคเชน (Blockchain Technology) ซึ่งเป็นเทคโนโลยีการประมวลผลแบบกระจาย
ศูนย์ (Distributed Ledger Technology หรือ DLT) มาพัฒนาบริการทางการเงินที่หลากหลายเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการได้มากขึ้น (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2562)  

นอกจากรูปแบบการใช้ชีวิตที่เปลี่ยนแปลงไปของผู้ใช้บริการและการแข่งขันทางธุรกิจภายใน
กลุ่มธนาคารพาณิชย์ที่ท าให้การด าเนินงานของธนาคารต้องเปลี่ยนแปลงไป ปัจจัยอีกประการหนึ่งที่
อาจสร้างแรงกดดันด้านการแข่งขันเพ่ิมเติมให้กับธุรกิจธนาคาร คือ บริษัทเทคโนโลยีทางการเงิน 
(FinTech) ที่จัดตั้งสกุลเงินดิจิทัลสกุลต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบริษัท Alibaba และ Tencent ใน
ประเทศจีน บริษัท Facebook บริษัท Google บริษัท Apple และบริษัท Amazon ในโลกตะวันตก
ที่เป็นผู้ให้บริการแพลตฟอร์มดิจิทัลรายใหญ่มีแนวโน้มจะขยายการให้บริการทางการเงินแบบดิจิทัล 
(Economics Observatory, 2020) บนเทคโนโลยีบล็อคเชนที่เอ้ือให้บุคคลสามารถท าธุรกรรม
ทางการเงินได้แบบไม่ต้องอาศัยบุคคลที่สาม ซึ่งได้รับความไว้วางใจอย่างสถาบันการเงินหรือธนาคาร 
(Decentralized Finance หรือ DeFi) (ไทยรัฐออนไลน์ , 2564) ท าให้ธนาคารแห่งประเทศไทย 
(ธปท.) มีการวางแผนการออกใช้สกุลเงินดิจิทัลของธนาคารกลางส าหรับรายย่อย (Retail Central 
Bank Digital Currency: Retail CBDC) เพ่ือช่วยเพ่ิมทางเลือกให้ประชาชนได้เข้าถึงสกุลเงินดิจิทัลที่
ออกโดยธนาคารกลาง ซึ่งมีความน่าเชื่อถือและปลอดภัยสูง รวมทั้งเอ้ือประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและ
สังคมหลายด้าน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2564ข) จึงถือว่าธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยต้อง
เตรียมความพร้อมการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคตอันใกล้ โดย
การสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการ การแข่งขันทางธุรกิจระหว่าง
ธนาคารและบริษัทเทคโนโลยีทางการเงิน แสดงให้เห็นว่านวัตกรรมถือเป็นหนึ่งในกุญแจส าคัญท่ีจะท า
ให้ธุรกิจธนาคารประสบความส าเร็จและอยู่รอดได้ในปัจจุบัน  

ทั้งนี้นวัตกรรมในองค์การจะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยการมีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรมของ
พนักงานจากหลายภาคส่วน พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานจึงเป็นสิ่งที่องค์การต้องการ ซึ่ง
หมายถึง การที่พนักงานมุ่งสร้างสรรค์ แนะน า หรือประยุกต์ใช้แนวทางใหม่ ๆ ในการสร้างผลิตภัณฑ์ 
พัฒนากระบวนการ หรือใช้เทคโนโลยีในการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ท างานของตนเอง ทีมงาน และความส าเร็จขององค์การ (Jeroen De Jong & Den Hartog, 2010; 
Janssen, 2000; Kleysen & Street, 2001) เมื่อพนักงานมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมที่เพ่ิมขึ้นจะท า
ให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Nasir et al., 2019) และผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององค์การ
เพ่ิมสูงขึ้นด้วย (Shanker, Bhanugopan, Van der Heijden, & Farrell, 2017) ทั้งนี้พฤติกรรมเชิง
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นวัตกรรมถือเป็นผลจากแรงจูงใจของพนักงานซึ่งเกิดจากสภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Akram, 
Lei, Haider, & Hussain, 2018) 

หนึ่งในสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่ส่งผลเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
ได้แก่ บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรม (Organizational Innovative Climate) (Hsu & Chen, 
2017 ; Ibrahim, Mohamad, & Shah, 2018 ; T.-Y. Kim, Wang, Schuh, & Liu, 2021 ; Liu, 
Chow, Zhang, & Huang, 2019 ; Y. Luo, Cao, Yin, Zhang, & Wang, 2018 ; Ren & Zhang, 
2015) ซึ่งหมายถึง การรับรู้ของพนักงานในองค์การเกี่ยวกับนโยบาย กระบวนการท างาน การ
บริหารงานและการจัดสรรทรัพยากรที่สนับสนุน และยอมรับการสร้างแนวคิดใหม่หรือนวัตกรรม
ภายในองค์การ(Ibrahim et al., 2018; Liu et al., 2019; Y. Luo et al., 2018) เมื่อพนักงานรับรู้
ความคาดหวังขององค์การว่าองค์การมีความต้องการให้พนักงานแสดงพฤติกรรมอย่างไร พนักงานจะ
ก าหนดวิธีการปฏิบัติที่จะน าไปสู่การแสดงออกทางพฤติกรรมที่ตรงกับความคาดหวังขององค์การ 
(Scott & Bruce, 1994; Yuan & Woodman, 2010) ยิ่งไปกว่านั้นพนักงานจะรู้สึกมีคุณค่าและเป็น
ที่เคารพภายใต้บรรยากาศขององค์การที่ให้การสนับสนุน พนักงานจะมีแรงจูงใจที่สูงขึ้นในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (Hsu & Chen, 2017) จึงกล่าวได้ว่าบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การอาจส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานและน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การในที่สุด (Shanker et al., 2017) ดังนั้นความตั้งใจในการสร้างบรรยากาศการ
สนับสนุนนวัตกรรมภายในองค์การจึงเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับผู้น าและการบริหารองค์การเป็นอย่าง
มาก ซึ่งบรรยากาศในองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นสิ่งที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และการ
เปลี่ยนแปลงได้ (Isaksen & Ekvall, 2010) ในเชิงวิชาการจะเห็นว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเป็นประเด็นที่นิยมใน
ต่างประเทศ (เช่น Chang & Yang, 2012 ; Chou, Hsiao, Shen, & Chen, 2010 ; He, 2013 ; 
Huang, 2017; Liu et al., 2019; Y. Luo et al., 2018; Ren & Zhang, 2015; Scott & Bruce, 
1994; Yuan & Woodman, 2010) ส่วนในประเทศไทยมีการศึกษาที่คล้ายคลึงกันบ้างแต่ยังไม่ได้
แพร่หลายมากนัก เช่น งานวิจัยของ ตรีทิพ บุญแย้ม, วิลาสลักษณ์ ชัววัลลี, น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 
และภคพล อนุฤทธิ์ (2554)  

ทั้งนี้การศึกษาผลของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การเพียงอย่างเดียว อาจไม่ได้
ครอบคลุมปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานได้ทั้งหมด Peyton and Zigarmi 
(2021) อธิบายว่าการที่พนักงานรับรู้บรรยากาศในองค์การ ลักษณะเกี่ยวกับงานและความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลจะมีผลต่อความหลงใหลในงาน (Work Passion) ซึ่งการที่บุคคลมีความหลงใหลในงาน
จะน าไปสู่พฤติกรรมในการท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การตามมา โดยความ
หลงใหลในงานแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 1) ความหลงใหลแบบกลมกลืน (Harmonious Passion) 
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หมายถึง การที่บุคคลมีความชอบและหลงใหลในการท างาน อันเกิดจากการที่บุคคลยอมรับว่างานที่
ท ากลายเป็นส่วนหนึ่งของอัตลักษณ์แห่งตน ซึ่งบุคคลจะเกิดการรับรู้ถึงอ านาจในการควบคุมตนเอง
และยอมรับว่างานเหล่านั้นมีความส าคัญต่อตนเอง ท าให้บุคคลทุ่มเทเวลาและความพยายามในการ
ท างานให้ส าเร็จ โดยยังสามารถรักษาสมดุลระหว่างการท างานกับการด าเนินชีวิตในด้านอื่นได้อย่างลง
ตัว (Vallerand, 2012) จึงน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและลดความรู้สึกเชิงลบได้ (Vallerand, 
Paquet, Philippe, & Charest, 2010) และ 2) ความหลงใหลแบบหมกหมุ่น (Obsessive Passion) 
หมายถึง การที่บุคคลมีความชอบและหลงใหลในการท างานอย่างมาก จนน าไปสู่การท างานที่เข้มงวด
และหมกหมุ่นอยู่กับการท างาน ซึ่งท าให้เกิดความขัดแย้งกับการด าเนินชีวิตในด้านอ่ืนๆ และน าไปสู่
ความพึงพอใจในงานที่ลดลงและผลกระทบเชิงลบต่อการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ความหลงใหลในงานทั้ง 2 
ประเภทมีลักษณะที่แตกต่างกันโดยสิ้นเชิง บุคคลจึงมีลักษณะของความหลงใหลในงานเพียงลักษณะ
ใดลักษณะหนึ่งเท่านั้น (Vallerand, 2015) กล่าวคือ เมื่อพนักงานรับรู้และประเมินบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การที่เกิดขึ้นจากความคิดและความรู้สึกเชิงบวก พนักงานย่อมเกิดความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืน น าไปสู่ความตั้งใจในการท างานของพนักงาน (Zigarmi, Houson, 
Witt, & Diehl, 2011) 

การศึกษาของ Jan and Zainal (2020) ที่พบว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน เป็นตัว
แปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการร่วมมือกันในองค์การ (Cooperative Psychological 
Climate) ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกเช่นเดียวกับบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธุรกิจโรงแรมสี่ดาวและห้าดาวในปากีสถาน  จึง
สะท้อนให้เห็นว่าผลการศึกษาดังกล่าวสนับสนุนแนวคิดของ Peyton and Zigarmi (2021) ที่อธิบาย
ว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเป็นตัวแปรสื่อกลาง (Mediator) ที่ส าคัญระหว่างการรับรู้
บรรยากาศภายในองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและลักษณะงานที่ท ากับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานของพนักงาน ในบริบทของประเทศไทย การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมนวัตกรรมของพนักงาน และกลไก 
(Mechanism) ในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมกับพฤติกรรม
นวัตกรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในธุรกิจธนาคารยังมีค่อนข้างน้อย ดังนั้น เพ่ือให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมากขึ้น 
ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยด้านความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนซึ่งมีแนวโน้มที่จะเป็นตัวแปรสื่อใน
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดย
พิจารณาจากกลุ่มธุรกิจที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและเทคโนโลยีดังที่กล่าว
ในตอนต้น แสดงให้เห็นว่าธุรกิจธนาคารมีการปรับตัวและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของผู้ใช้บริการและเพ่ิมอ านาจในการแข่งขัน พนักงานธนาคารจึงถือเป็นแบบอย่างที่
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จะต้องพัฒนาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอยู่เสมอ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาในบริบทของธนาคาร
พาณิชย์ที่จดทะเบียนในประเทศไทยซึ่งมีส่วนแบ่งการตลาดกว่าร้อยละ 90 ของธนาคารพาณิชย์ทั้ง
ระบบ (ธนาคารกรุงไทย, 2563) แสดงให้เห็นว่าธนาคารพาณิชย์กลุ่มนี้เป็นกลุ่มธนาคารที่มีส าคัญต่อ
เศรษฐกิจของประเทศไทยอย่างมาก เพ่ือน าไปสู่การเผยแพร่องค์ความรู้ใหม่ รวมถึงองค์การสามารถ
น าผลการวิจัยไปปรับใช้ในการบริหารงานด้านทรัพยกรมนุษย์เพ่ือส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างานอันเป็นผลเชิงบวกต่อความส าเร็จขององค์การต่อไป (Shanker et al., 2017)  

 

1.2 วัตถุประสงค์การศึกษา 

1) เพ่ือศึกษาระดับของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงาน
แบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานในธนาคารพาณิชย์
ไทย 

2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานใน
ธนาคารพาณิชย์ไทย 

3) เพ่ือศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนใน
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานของพนักงานในธนาคารพาณิชย์ไทย 

 

1.3 ค าถามการวิจัย 

1) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยอยู่ใน
ระดับใด 

2) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยมี
ความสัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร 

3) ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของธนาคาร
พาณิชย์ในประเทศไทยหรือไม่ อย่างไร 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 

1) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน 

2) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลใน
งานแบบกลมกลืน 

3) ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน 

4) ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

 

1.5 ขอบเขตการศึกษาวิจัย 

เพ่ือให้การศึกษา “ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย: บทบาทการเป็น
ตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน” เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ผู้วิจัยจึงได้
ก าหนดขอบเขตการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วยขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ขอบเขตด้าน
เนื้อหาในการศึกษา ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา ขอบเขตด้านพ้ืนที่ที่ใช้ในการศึกษา และ
ขอบเขตด้านเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
1.5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร งานวิจัยนี้ท าการศึกษากับพนักงานธนาคารพาณิชย์จดทะเบียนในประเทศไทย

จ านวน 13 แห่ง ซึ่งมีจ านวนประชากร 128,909 (ข้อมูลปรับปรุงล่าสุด ณ เดือนสิงหาคม 2564) 
(ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2564ก) 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 457 คน ด าเนินการสุ่มตามความสะดวก (Convenience Sampling) 
โดยจ าแนกตามขนาดธนาคารที่พนักงานปฏิบัติงานอยู่และแบ่งสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างให้สอดคล้องกับ
สัดส่วนประชากรในแต่กลุ่ม 

 
1.5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหาในการศึกษา 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มุ่งสร้างสรรค์ 

แนะน าหรือประยุกต์ใช้แนวทางใหม่ในการสร้างผลิตภัณฑ์ พัฒนากระบวนการหรือใช้เทคโนโลยีใน
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การท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของตนเอง ทีมงานและความส าเร็จ
ขององค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ (Janssen, 2000) ได้แก่ 1) การสร้างความคิด (Idea 
Generation) 2) การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) และ 3) การท าความคิดให้เป็นจริง 
(Idea Realization)  

บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานในองค์การ
เกี่ยวกับนโยบาย กระบวนการท างาน การบริหารงานและการจัดสรรทรัพยากรที่สนับสนุนและ
ยอมรับการสร้างแนวคิดใหม่หรือนวัตกรรมภายในองค์การ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ (Y. Luo et 
al., 2018) ได้ แก่  1) ปรัชญาองค์การ (Organizational Philosophy) 2) การสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา (Leadership Support) 3) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (Team Support) 4) 
การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Resource Support) และ 5) ความยืดหยุ่นในการท างาน (Job 
Flexibility)  

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน หมายถึง การที่บุคคลมีความชอบและหลงใหลในการ
ท างาน อันเกิดจากการที่บุคคลยอมรับว่างานที่ท ากลายเป็นส่วนหนึ่งของอัตลักษณ์แห่งตน ซึ่งบุคคล
จะเกิดการรับรู้ถึงอ านาจในการควบคุมตนเองและยอมรับว่างานเหล่านั้นมีความส าคัญต่อตนเอง ท า
ให้บุคคลทุ่มเทเวลาและความพยายามในการท างานให้ส าเร็จ โดยยังสามารถรักษาสมดุลระหว่างการ
ท างานกับการด าเนินชีวิตในด้านอ่ืนได้อย่างลงตัว ตามแนวคิดของ Vallerand, et al. (2003a) 

พนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย หมายถึง พนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ซึ่งจด
ทะเบียนเป็นธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยที่ท าธุรกิจโดยการรับฝากเงินจากประชาชนทั่วไป การให้
สินเชื่อ การซื้อขาย เงินตราต่างประเทศ การซื้อขายตั๋วแลกเงินซึ่งรวมถึงการขายลดหรือขายช่วงลด
ตั๋วเงิน การรับรอง รับอาวัล ค ้าประกันตั๋วเงิน นอกจากนี้ยังให้บริการเพ่ิมเติมในด้านการค ้าประกันเงิน
กู้ยืม การให้บริการเกี่ยวกับ การช าระเงินและโอนเงิน และการเสนอผลิตภัณฑ์ทางการเงินเพ่ือการ
บริหารความเสี่ยงให้แก่ลูกค้า เช่น ตราสารอนุพันธ์ด้านอัตราดอกเบี้ย และอนุพันธ์ด้านอัตรา
แลกเปลี่ยน เป็นต้น (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2558) 

 
1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเริ่มต้นศึกษาตั้งแต่เดือนสิงหาคม ปี พ.ศ.2564 ถึงเดือนพฤษภาคม ปี 

พ.ศ.2565 
 
1.5.4 ขอบเขตด้านพื้นที่ที่ใช้ในการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจะท าการศึกษาภายในธนาคารพาณิชย์จดทะเบียนในประเทศไทย 
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1.5.5 ขอบเขตด้านเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจะท าการศึกษาในเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน

การศึกษา โดยรายละเอียดเบื้องต้นของแบบสอบถาม มีดังต่อไปนี้ 
1) แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ Janssen (2000) จ านวน 9 ข้อ 

ประกอบด้วย 1) การสร้างความคิด (Idea Generation) จ านวน 3 ข้อ 2) การสนับสนุน
ความคิด (Idea Promotion) จ านวน 3 ข้อ และ 3) การท าความคิดให้เป็นจริง (Idea 
Realization) จ านวน 3 ข้อ  

2) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การของ Liu (2011, อ้างใน Y. 
Luo et al., 2018) จ านวน 19 ข้อ แบ่ งเป็น1) ปรัชญาองค์การ (Organizational 
Philosophy) จ านวน  3 ข้อ  2) การสนับสนุ นจากผู้ บั งคับบัญ ชา (Leadership 
Support) จ านวน 4 ข้อ 3) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (Team Support) จ านวน 
4 ข้อ4) การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Resource Support) จ านวน 4 ข้อ และ 5) 
ความยืดหยุ่นในการท างาน (Job Flexibility) จ านวน 4 ข้อ  

3) แบบสอบถามความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนของ (Vallerand, et al., 2003a) 
จ านวน 7 ข้อ  

 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ผลการวิจัยนี้จะสามารถสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานของพนักงานอย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น และองค์การสามารถน าผลการวิจัยไป
ปรับใช้ในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในด้านการสร้างบรรยากาศแต่ละด้านในท างานให้เป็น
รูปธรรม ทั้งด้านเป้าหมายขององค์การ การสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอ การออกแบบลักษณะงาน
ให้เอ้ือต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและการสนับสนุนจากผู้น าที่จะน าไปสู่การรับรู้ของพนักงานและการ
ร่วมมือกันท างานเป็นทีม นอกจากนี้ยังเป็นประโยชน์ในการวางแผนนโยบายที่ส่งเสริมทัศนคติหรือ
อารมณ์เชิงบวกของพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความสุขในการท างาน เต็มใจที่จะท างานตามหน้าที่
ความรับผิดชอบของตนเองให้ส าเร็จ น าไปสู่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานตามที่องค์การ
คาดหวัง ซึ่งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในหลายด้าน ได้แก่ การ
ลดกระบวนการท างาน การออกแบบผลิตภัณฑ์ใหม่และการบริการลูกค้า น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพขององค์การ ความได้เปรียบทางการแข่งขันและการรักษาส่วนแบ่งการตลาด ทั้งนี้
องค์การที่มีบริบทคล้ายคลึงกับบริบทของธนาคารพาณิชย์ เช่น สถาบันการเงินลักษณะอ่ืนๆ ภายใต้
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การดูแลของธนาคารแห่งประเทศไทยสามารถน าผลการศึกษาไปปรับใช้ในการด าเนินการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  

รวมถึงการศึกษาครั้งนี้ได้ศึกษาทั้งปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมคือ บรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การ และปัจจัยส่วนบุคคล คือ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน ซึ่งถือว่า
ครอบคลุมปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ทั้งนี้ผู้วิจัยหรือนักวิชาการท่านอ่ืน
สามารถน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการศึกษาบริบทธุรกิจอ่ืนเพ่ือทดสอบว่าปัจจัยดังกล่าวมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในลักษณะที่คล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกันอย่างไร รวมถึงสามารถ
ประยุกต์วิธีการศึกษาในงานวิจัยฉบับนี้กับปัจจัยด้านอ่ืนเพ่ิมเติมเพ่ือสร้างองค์ความรู้ใหม่เกี่ยวกับ
ปั จ จั ย ที่ ส่ ง ผ ล ต่ อ พ ฤ ติ ก ร ร ม เ ชิ ง น วั ต ก ร ร ม ข อ ง พ นั ก ง า น ต่ อ ไ ป



 

บทท่ี 2                                                                            
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย: บทบาทการเป็นตัวแปรสื่อ
ของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา โดยจะ
น าเสนอตามล าดับหัวข้อ ดังต่อไปนี้ 

2.1 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior) 
2.1.1 นิยามและองค์ประกอบพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  
2.1.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  
2.1.3 ความส าคัญของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

2.2 บรรยากาศการส่ งเสริมนวัตกรรมในองค์การ (Organizational Innovation  
Climate) 
2.2.1 นิยามและองค์ประกอบบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ  
2.2.2 ความส าคัญของของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 

2.3 ความหลงใหลในงาน (Work Passion) 
2.3.1 นิยามและองค์ประกอบความหลงใหลในงาน 
2.3.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อความหลงใหลในงาน  
2.3.3 ความส าคัญของความหลงใหลในงาน  

2.4 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
2.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  
2.4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับความ 

หลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
2.4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนกับพฤติกรรมเชิง 

นวัตกรรมในการท างาน 
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2.4.4 บทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนใน 
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ( Innovative Work Behavior) 

นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง กระบวนการที่ถูกสร้างขึ้นมาจากความรู้ ซึ่งมีคุณค่าต่อ
เศรษฐกิจหรือสังคม โดยเกิดขึ้นผ่านการสร้าง การเผยแพร่ และการเปลี่ยนแปลงความรู้เพื่อสร้างหรือ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ รวมถึงกระบวนการใหม่ที่เป็นประโยชน์ (Raykov, 2014) ความหมายของนวัตกรรม
จึงเป็นความหมายที่กว้างและครอบคลุมในทุกบริบท ในช่วงแรก West and Farr (1989) ให้
ความหมายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovation at Work) ที่เจาะจงบริบทของการท างานว่าเป็น
ความตั้ งใจของบุคคลในการแนะน าหรือประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่  การสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์  
กระบวนการ และขั้นตอนการท างานใหม่ในการท างานของตนเอง ของหน่วยงาน หรือองค์การ ต่อมา 
Scott and Bruce (1994) ได้มีการศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยมีมุมมองว่า
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเป็นพฤติกรรมที่ซับซ้อนของบุคคลซึ่งประกอบด้วย การสร้างความคิด การ
สนับสนุนความคิด และการลงมือท าเพ่ือให้เป็นจริง สอดคล้องกับ Janssen (2000) ที่ให้ความหมาย
ของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมว่าเป็นความตั้งใจของพนักงานในการสร้างและประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ใน
การท างาน ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ และมีองค์ประกอบที่
เหมือนกับของ Scott and Bruce (1994) ต่อมาแม้ว่าจะมีการศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานอยู่มาก แต่ความหมายและองค์ประกอบตามแนวคิดของ Janssen (2000) ยังคงนิยมถูก
อ้างอิงในการศึกษาอย่างแพร่หลายจนถึงปัจจุบัน ในประเทศไทยได้มีการศึกษาพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมโดยมีแนวทางการใช้ค าที่หลากหลาย เช่น พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม (ตรีทิพ บุญแย้ม และ
คณะ, 2554) พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ และศจีมาจ ณ วิเชียร, 
2561) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (โชติกา จันทร์อุ่ย, 2562) เมื่อพิจารณาค าจ ากัดความในการศึกษา
พบว่ามีความคล้ายคลึงกันและบางงานวิจัยได้อ้างอิงความหมายของนักวิชาการกลุ่มเดียวกัน จึง
สะท้อนว่าแม้การศึกษาของนักวิจัยแต่ละกลุ่มจะใช้ค าที่แตกต่างกันแต่ก็ศึกษาเรื่องเดียวกัน ในการ
วิจัยครั้งนี้ผู้ วิจัยจึงเลือกใช้ค าว่า “พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work 
Behavior)” เนื่องจากเป็นค าที่ครอบคลุมพฤติกรรมในการสร้างและการปรับปรุงนวัตกรรมโดย
เฉพาะเจาะจงถึงบริบทของการท างานยิ่งขึ้น 
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2.1.1 นิยามและองค์ประกอบพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ( Innovative 
Work Behavior) 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานถือเป็นกุญแจส าคัญต่อความส าเร็จของ
องค์การ จึงมีนักวิจัยและนักวิชาการที่สนใจศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยให้ความหมายไว้อย่าง
หลากหลายตั้งแต่บริบทที่กว้างจนถึงบริบทที่เฉพาะเจาะจง ดังแสดงในตารางที่ 2.1 
 
ตารางที่ 2.1 นิยามของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

แหล่งที่มา นิยาม 

West and Farr 
(1989) 

ความตั้งใจของพนักงานในการแนะน าหรือประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ การ
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ และขั้นตอนการท างานใหม่ในการท างาน
ของตนเอง ของหน่วยงานหรือองค์การ 
 

Scott and Bruce 
(1994) 

พฤติกรรมที่ซับซ้อนของบุคคลซึ่งประกอบด้วย การสร้างความคิด การ
สนับสนุนความคิด และการลงมือท าเพ่ือให้เป็นจริง 
 

Janssen (2000) ความตั้งใจของพนักงานในการสร้างและประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ในการท างาน 
ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ 
 

Kleysen and 
Street (2001) 

พฤติกรรมของบุคคลที่จะสร้างสรรค์ แนะน าหรือปรับใช้แนวทางใหม่ในการ
ท างาน โดยการพัฒนาแนวคิด ขั้นตอนการท างาน หรือการใช้เทคโนโลยีใน
การท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก่การด าเนินงานของ
องค์การ 
 

JP De Jong and 
Den Hartog 
(2008) 
 

พฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมายที่จะริเริ่มแนวคิดในการท างานหรือการ
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ในงานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ 
 

Yuan and 
Woodman (2010) 

ความสามารถของพนักงานในการสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ผลิตภัณฑ์  
กระบวนการหรือข้ันตอนในงานหน่วยงานหรือแม้แต่ในองค์การโดยรวม 
 

Tuominen and พฤติกรรมที่มุ่งสร้างสรรค์และใช้ประโยชน์จากสิ่งใหม่เพ่ือประโยชน์ในการ
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แหล่งที่มา นิยาม 

Toivonen (2011) ท างานขององค์การ 
 

Chang and Yang 
(2012) 

การที่บุคคลมีการสร้างแนวคิดหรือความคิดใหม่เพ่ือแก้ปัญหาและมีการ
ด าเนินการให้แนวคิดสร้างเกิดข้ึนจริง 
 

De Spiegelaere, 
Van Gyes, De 
Witte, Niesen, 
and Van 
Hootegem (2014) 
 

พฤติกรรมของพนักงานที่มุ่งสร้างแนวคิด แนะน า หรือประยุกต์ใช้แนวคิด
ใหม่ในกระบวนการท างาน การสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วย
งายหรือองค์การ 

Thurlings, Evers, 
and Vermeulen 
(2015) 
 

การสร้างสรรค์ พัฒนา ส่งเสริม และประยุกต์ใช้ความรู้ของพนักงาน เพ่ือ
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานในองค์การ 
 

Wojtczuk-Turek 
and Turek (2015) 

พฤติกรรมที่มุ่งสร้าง ส่งเสริมแนวคิดใหม่ในการท างานของตนเอง ทีมงาน 
หรือองค์การและท าให้แนวคิดใหม่นั้นบรรลุผลเพ่ือให้การท างานของทีมงาน
หรือองค์การมีประสิทธิภาพ 
 

Akram et al. 
(2018) 

การค้นพบ การเสนอแนะ และการน าแนวคิดที่ได้ไปปฏิบัติในงานที่ท าซึ่งเป็น
ประโยชน์ต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ 
 

ตรีทิพ บุญแย้ม และ
คณะ (2554) 

พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงกระบวนการคิด การน าเสนอความคิด 
และน าความคิดที่มีประโยชน์และแปลกใหม่ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ
ท างานของตนเองที่ได้รับหมอบหมายของทีมหรือองค์การ 
 

แก้วตา ศรอดิศักดิ์  
(2560) 

พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน การหา
โอกาสในการเรียนรู้  เพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถในการสร้างสิ่งใหม่ 
ปรับปรุงการท างาน ประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ในการจัดการองค์การรวมถึง
ส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานเห็นความส าคัญการสร้างนวัตกรรม 
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แหล่งที่มา นิยาม 

ประเวช ชุ่มเกษรกูล
กิจ และศจีมาจ ณ 
วิเชียร (2561) 

พฤติกรรมของพนักงานในกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับการ
สร้าง การสนับสนุน หรือการปรับใช้ความคิด กระบวนการท างาน ผลิตภัณฑ์
ใหม่ในงานของตัวเองในกลุ่มงานหรือองค์การ ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งใหม่ในบริบท
งานนั้นและมีแนวโน้มที่จะสามารถแก้ไขปัญหาขององค์การได้ 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยสามารถสรุปได้ว่าพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ท างาน คือ พฤติกรรมของพนักงานที่มุ่งสร้างสรรค์ แนะน า หรือประยุกต์ใช้แนวทางใหม่ในการสร้าง
ผลิตภัณฑ์ พัฒนากระบวนการหรือใช้เทคโนโลยีในการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการท างานของตนเอง ทีมงาน และความส าเร็จขององค์การ 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอาจมีความหมายคล้ายคลึงกับความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) แต่ในความเป็นจริง ความคิดสร้างสรรค์หมายถึง ศักยภาพในการสร้างสรรค์ความคิดใหม่
ที่เหมาะสมและมีประโยชน์ (Sternberg, 2001) ซึ่งแตกต่างกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน
ที่จะมีวัตถุประสงค์อย่างชัดเจน คือเพ่ือให้เกิดประโยชน์บางประการและมีการน าไปใช้ที่ชัดเจนขึ้น ซึ่ง
จะมีการส ารวจโอกาสและการสร้างความคิดใหม่ และอาจรวมถึงพฤติกรรมที่มุ่งสู่การเปลี่ยนแปลง 
ประยุกต์ใช้ความรู้ใหม่ หรือปรับปรุงกระบวนการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพส่วนบุคคลหรือธุรกิจ (JP De 
Jong & Den Hartog, 2008) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจึงเป็นชุดของพฤติกรรมที่ประกอบด้วยการ
สร้างสรรค์ความคิดใหม่ การสนับสนุนแนวคิดภายในองค์การ และช่วยให้สามารถน าแนวคิดเหล่านั้น
ไปปฏิบัติให้เกิดขึ้น (Janssen, 2000; Scott & Bruce, 1994; West & Farr, 1989) ดังนั้นความคิด
สร้างสรรค์จึงถือเป็นรากฐานในกระบวนการแรกคือการสร้างความคิดของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
(Van de Ven, 1986) 

จากการศึกษาของนักวิจัยบางกลุ่มปรากฎองค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้างความคิดใหม่ (Idea Generation) และการท าความคิดให้เป็น
จริง (Idea Implementation) คือการสร้างแนวความคิดใหม่และท าให้เกิดผลลัพธ์ที่เป็นประโยชน์ต่อ
งานของตนเองหรือองค์การ (De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte, et al., 2014; Hsu & Chen, 
2017; Ren & Zhang, 2015; Yuan & Woodman, 2010) ซึ่งการแบ่งเป็น 2 องค์ประกอบท าให้
ง่ายต่อการท าความเข้าใจแต่ว่ายังไม่ได้รับความนิยมมากนัก ในขณะเดียวกันนักวิชาการอีกกลุ่มได้มี
การศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมโดยแบ่งเป็น 3 องค์ประกอบ คือ การสร้างความคิดใหม่ (Idea 
Generation) และได้แยกการสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) ออกจากการท าความคิดให้เป็น
จริง (Idea Implementation) จึงท าให้ได้ 3 องค์ประกอบด้วยกัน ซึ่งแนวคิดนี้ได้รับความนิยมอย่าง
แพร่หลายตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน (Janssen, 2000; Liu et al., 2019; Nijenhuis, 2015; Scott & 
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Bruce, 1994; ตรีทิพ บุญแย้ม และคณะ, 2554) เมื่อมีผู้สนใจศึกษาเรื่องพฤตกรรมเชิงนวัตกรรม
จ านวนมากจึงท าให้เกิดมุมมองที่หลากหลายมากขึ้น นักวิจัยอีกกลุ่มหนึ่งได้น าแนวคิดองค์ประกอบ
ของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 3  องค์ประกอบมาต่อยอดในการศึกษาและพัฒนาโดย JP De Jong 
and Den Hartog (2008) เสนอว่าองค์ประกอบด้านการสร้างความคิดใหม่สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 
ส่วน คือการแสวงหาโอกาสและการสร้างความคิดใหม่ จึงสรุปได้ว่าพฤติกรรม เชิงนวัตกรรมมี 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ การแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) การสร้างความคิดใหม่ (Idea 
Generation) การสนับสนุนความคิด  (Idea Promotion) การท าความคิด ให้ เป็นจริง (Idea 
Implementation) อย่างไรก็ตาม Kleysen and Street (2001) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมโดยได้แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การส ารวจโอกาส (Opportunity Exploration) การ
สร้างความคิด (Idea Generation) การพัฒนาความคิด (Formative Investigation) การสนับสนุน
ความคิด (Idea Championing) และการท าความคิดให้เป็นจริง (Idea Application) 

แม้ในการศึกษาจะมีจ านวนองค์ประกอบที่แตกต่างกัน แต่จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได้ถูกพัฒนามาจากรากฐานแนวคิดเดียวกัน ดังนั้นการศึกษาพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของนักวิจัยทุกกลุ่มจึงครอบคลุมทั้งการสร้างความคิดใหม่และการท าความคิดให้เป็นจริง 
ทั้ งนี้  De Spiegelaere, Van Gyes, and Van Hootegem (2014) ได้ สรุปองค์ป ระกอบของ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไว้ดังภาพที่ 2.1 
 

ภาพที่ 2.1 องค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
แหล่งที่มา: ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ และศจีมาจ ณ วิเชียร (2561) 

 
การศึกษาองค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันจึงมีความ

หลากหลายและนักวิจัยแต่ละกลุ่มได้สรุปองค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมที่แตกต่างกันดัง
แสดงในตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

แหล่งที่มา 

องค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
การ

ส ารวจ
โอกาส 

การ
สร้าง

ความคิด 

การ
พัฒนา

ความคิด 

การหา
แนวร่วม
สนับสนุน
ความคิด 

การท า
ความคิด
ให้เกิดขึ้น

จริง 
2 องค์ประกอบ      

Yuan and Woodman (2010)      
De Spiegelaere, Van Gyes, De 
Witte, et al. (2014) 

 
    

Ren and Zhang (2015)      
Hsu and Chen (2017)      
3 องค์ประกอบ      

Scott and Bruce (1994)      
Janssen (2004)      
Chang and Yang (2012)      
Nijenhuis (2015)      
Wojtczuk-Turek and Turek 
(2015) 

     

W. Kim and Park (2017)      
Akram et al. (2018)      
Ibrahim et al. (2018)      
Woods, Mustafa, Anderson, and 
Sayer (2018) 

 
    

Liu et al. (2019)      
ตรีทิพ บุญแย้ม และคณะ (2554)      
4 องค์ประกอบ      

West and Farr (1989)      
JP De Jong and Den Hartog 
(2008) 

     
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แหล่งที่มา องค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

Afsar and Umrani (2019)      
5 องค์ประกอบ      

Kleysen and Street (2001)      
 
จากการทบทวนองค์ประกอบพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ที่นักวิจัยได้ศึกษาไว้ 

พบว่านักวิจัยส่วนใหญ่นิยมศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน 3-4 องค์ประกอบ โดยในการศึกษาแบบ 
3 องค์ประกอบนิยมอ้างอิงจากงานวิจัยของ Janssen (2004) และในการศึกษาแบบ 4 องค์ประกอบ
นิยมอ้างอิงงานวิจัยของ JP De Jong and Den Hartog (2008) ทั้งนี้ผู้วิจัยเลือกแบ่งพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมเป็น 3 องค์ประกอบตามแนวคิดของ Janssen (2004) เนื่องจากเป็นแนวคิดที่นิยมใช้ศึกษา
อย่างแพร่หลายและจากการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงเชิงโครงสร้าง (Confirmatory Factor Analysis 
หรือ CFA) ของ Woods et al. (2018) ยืนยันว่าพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานประกอบด้วย 
3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การสร้างความคิด (Idea Generation) หมายถึง การรับรู้ประเด็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ
งานซึ่งเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการสร้างความคิดแปลกใหม่และมีประโยชน์ต่อกระบวนการ
ท างานและการออกแบบผลิตภัณฑ์ 

2. การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) หมายถึง การแสวงหาและชักชวนเพ่ือน
ร่วมงานหรือผู้มีอ านาจในองค์การเพ่ือให้สนับสนุนความคิดใหม่ที่สร้างขึ้น 

3. การท าความคิดให้เป็นจริง (Idea Realization) หมายถึง การประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ใน
กระบวนการท างานและการออกแบบผลิตภัณฑ์ของกลุ่มงานหรือองค์การทั้งหมดให้
เกิดข้ึนจริง 

อย่างไรก็ตามลักษณะของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไม่ได้เป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องกัน ดังนั้นบุคคล
จึงสามารถเกิดพฤติกรรมในแต่ละองค์ประกอบได้ตลอดเวลา (Janssen, 2000) ดังนั้นผู้วิจัยจึงหา
ความสัมพันธ์โดยหาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับในรายองค์ประกอบและโดยรวม
ของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมด้วย 
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2.1.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  
ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานสามารถแบ่งได้เป็น 2 

ประเภทดังนี้ 
1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ บุคลิกภาพ ซึ่งสะท้อนแรงจูงใจ ความคิดและความรู้สึกของ

พนักงานได้ ทั้งนี้แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ได้แก่ 
(1) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to Experience) โดยบุคคลที่มี

บุคลิกภาพดังกล่าวจะมีความสนใจในสิ่งใหม่ๆ เปิดรับประสบการณ์ใหม่ มีการ
ปรับตัวได้ดีต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ (Robbins & Judge, 2018) จึง
สามารถน าไปสู่พฤติกรรมการสร้างสรรค์กระบวนการท างานหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ได้  

(2) บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Personality) โดยบุคคลที่มีความคิดริเริ่มในการ
ปรับปรุงและพัฒนาสิ่งใหม่ จะแสวงหาโอกาสใหม่ ริเริ่มท าสิ่งใหม่และลงมือปฏิบัติ
ด้วยความเพียรพยายามจนบรรลุผลส าเร็จ (Robbins & Judge, 2018) ถือได้ว่า
บุคคลที่มีบุคลิกภาพเชิงรุกมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  

(3) การรับรู้ความสามารถของตน (Self-Efficacy) โดยบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในระดับที่สูงจะเกิดแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จ ซึ่งจะใช้ความ
พยายาม ทุ่มเทในงาน มองว่างานที่ท ามีความท้าทาย (พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ , 
2561) ถือว่าบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนมีแนวโน้มที่จะเกิดพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน หากบุคคลรับรู้ว่าตนเองสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมที่คิด
ขึ้นมาได้ 

2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 
(1) สภาพแวดล้อมทางสังคม (Social Context) โดยบรรทัดฐานที่ปฏิบัติในที่ท างานจะ

เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งบุคคลจะมีแนวโน้มที่จะแสดงออกตามความ
คาดหวังหรือแนวทางปฏิบัติที่คนส่วนใหญ่กระท า (Manstead, 1999) จึงกล่าวได้ว่า
หากบุคคลรับรู้ว่าพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเป็นพฤติกรรมที่องค์การต้องการและเป็น
พฤติกรรมที่คนส่วนใหญ่แสดงออก บุคคลย่อมแสดงออกถึงพฤติกรรมดังกล่าวตาม
บรรทัดฐานของสังคม 

(2) อิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นคุณลักษณะงานที่พนักงานสามารถตัดสินใจใน
การท างานด้วยตนเอง มีโอกาสที่จะท างานด้วยวิธีการใหม่และผสมผสานขั้นตอนการ
ท างานที่เป็นประโยชน์ โดยบุคคลที่มีอิสระในการท างานที่สูงจะมีการสร้างสรรค์
แนวทางในการท างานประจ าในรูปแบบใหม่ (Volmer, Spurk, & Niessen, 2012) 
บุคคลจึงมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปรับปรุง พัฒนาหรือ
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สร้างสรรค์กระบวนการท างานและผลิตภัณฑ์ใหม่ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน
ของตนเองและองค์การ 

(3) การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader-Member Exchange) เป็นรูปแบบ
ที่ใช้อธิบายความสัมพันธ์ของการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกในองค์การหรือ
ในกลุ่มงาน โดยเกิดจากการที่ทั้งสองฝ่ายมีความไว้วางใจ เชื่อมั่น ยอมรับซึ่งกันและ
กัน เกิดเป็นสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ซึ่งจะท าให้ได้รับข้อมูลที่มากกว่า ได้รับอิสระใน
การตัดสินใจและก่อให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (โชติกา จันทร์อุ่ย, 2562) 

(4) รูป แบบ ของภ าวะผู้ น า  (Leadership Style) ได้ แก่  ผู้ น าก าร เปลี่ ย นแปล ง 
(Transformational Leadership) เป็นรูปแบบของผู้น าที่ แสดงพฤติกรรมเป็น
ต้นแบบส าหรับผู้ใต้บังคับบัญชา กระตุ้นและสนับสนุนพฤติกรรมการท างานที่เป็น
นวัตกรรมใหม่ โดยมีการสนับสนุน ให้ค าปรึกษาและสร้างแรงบันดาลใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ขององค์การ รูปแบบของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนักงาน (Afsar & Umrani, 2019) นอกจากนี้ภาวะผู้ น าเชิ งนวัตกรรม 
(Innovative Leadership) ก็มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยที่ผู้บังคับบัญชาที่มี
ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมจะพยายามค้นหากลยุทธ์ในการท างาน หรือเทคโนโลยีใหม่ที่
จะน ามาใช้ในการท างาน เพ่ือให้ผลงานมีคุณภาพดีกว่าเดิม ซึ่งจะกระตุ้น จูงใจและ
สร้างค่านิยมให้พนักงานในองค์การเกิดความร่วมมือในการท างานเพ่ือการสร้างสรรค์
นวัตกรรมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์การ (นงนุช หอมเนียม, 2563) 

 
2.1.3 ความส าคัญของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานมีความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานทั้ง

ระดับบุคคล หน่วยงานและระดับองค์การ ดังนี้ 
1) ผลการปฏิบัติงานระดับบุคคล (Job Performance) โดยพนักงานที่มีพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรม จะมีความเต็มใจในการเรียนรู้ ส ารวจ และริเริ่มความคิดใหม่ๆ ส่งผลให้เกิด
การแก้ไขปัญหาเร่งด่วนและการปรับปรุงงาน น าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่สูงขึ้น 
ดังนั้นเมื่อพนักงานมีแรงจูงใจในการค้นหาข้อมูลใหม่ในระหว่างการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
จึงเกิดการพัฒนาความสามารถและการเรียนรู้เพ่ิมขึ้นและมีแนวโน้มที่จะเพ่ิมผลการ
ปฏิบัติงานด้วย (Nguyen, Le, Trinh, & Do, 2019) ดังนั้นพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
งานจึงมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (เต็มสิริ ทองศิริพันธ์ และจุฑามาศ ทวี
ไพบูลย์วงษ์, 2564) 
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2) ผลการปฏิบัติงานระดับองค์การ (Organization Performance) โดยนวัตกรรมเป็นสิ่ง
ส าคัญที่จะเพ่ิมผลการปฏิบัติขององค์การและเป็นตัวสะท้อนให้เห็นว่าองค์การที่ให้
ความส าคัญกับการสร้างนวัตกรรมของพนักงานสามารถประสบความส าเร็จในการเพ่ิม
ส่วนแบ่งทางการตลาดซึ่งน าไปสู่ผลประกอบการด้านก าไรที่สูงขึ้นและยังได้เปรียบในการ
แข่งขันอย่างยั่งยืนด้วย (Shanker et al., 2017)  

 

2.2 บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ (Organizational Innovation 
Climate) 

บรรยากาศในองค์การ (Organizational Climate) หมายถึง การรับรู้ มุมมอง หรือความเชื่อ
ที่พนักงานมีต่อองค์การจากการประเมินเหตุการณ์ นโยบายองค์การ และปฏิสัมพันธ์ในการท างานที่
เกิดขึ้น (Hunter, Bedell, & Mumford, 2007; Ibrahim et al., 2018) โดยการรับรู้ความคาดหวัง
ขององค์การว่าองค์การมีความต้องการให้พนักงานมีพฤติกรรมอย่างไร และพนักงานจะก าหนด
เครื่องมือหรือวิธีการปฏิบัติที่จะน าไปสู่การแสดงออกทางพฤติกรรมที่ตรงกับความคาดหวังของ
องค์การ (Scott & Bruce, 1994; Yuan & Woodman, 2010) ในขณะเดียวกัน Anderson and 
West (1998) ได้เสนอว่าการนิยามบรรยากาศในองค์การมีอยู่ 2 แนวทาง คือ 1) กระบวนการของ
แผนการรู้การคิด (Cognitive Schema Approach) เป็นการรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
ในระดับบุคคล โดยใช้ประสบการณ์ที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่เกิดขึ้น ในการตีความและให้ความหมายกับ
เหตุการณ์เหล่านั้น 2) การรับรู้ร่วมกัน (Shared Perception Approach) เป็นการรับรู้ร่วมกันของ
พนักงานในองค์การ เกี่ยวกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นรอบตัว นโยบายองค์การ กระบวนการท างาน และ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์การ แม้ทั้ง 2 แนวทางจะให้ความส าคัญกับการรับรู้ของพนักงาน
ในระดับที่แตกต่างกัน แต่มุมมองที่เหมือนกันคือการอธิบายบรรยากาศในองค์การว่าเป็นการรับรู้ของ
พนักงานที่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่เกิดข้ึนในองค์การในแต่ละด้าน ดังนั้นนักวิจัยที่สนใจศึกษาเรื่องบรรยากาศ
ในองค์การจึงมุ่งเน้นที่จะศึกษาบรรยากาศภายในองค์การตามการรับรู้ของพนักงานมากกว่าสิ่งที่

เกิดขึ้นตามที่องค์การได้ระบุไว้ (Al‐Shammari, 1992; Ardichvili, Page, & Wentling, 2003 ; 
Bock, Zmud, Kim, & Lee, 2005; Grojean, Resick, Dickson, & Smith, 2004) 
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2.2.1 นิยามและองค์ประกอบบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ  
Schneider and Reichers (1983) ได้ระบุว่าบรรยากาศภายในองค์การเป็นบริบทที่ค่อนข้าง

กว้าง การศึกษาบรรยากาศในองค์การโดยไม่ระบุประเด็นในการศึกษาอย่างเฉพาะเจาะจงจึงไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์มากนัก นักวิจัยที่สนใจศึกษาบรรยากาศภายในองค์การจึงมักจะระบุประเด็นใน
การศึกษาให้ชัดเจนขึ้น เช่น บรรยากาศการท างานอย่างมีจริยธรรม (Ethical Work Climate) 
(Agarwal & Malloy, 1999; Sims & Keon, 1997) หรือบรรยากาศการสื่อสารภายในองค์การ 
(Communication Climate) (Bartels, Pruyn, De Jong, & Joustra, 2007; Van Den Hooff & 
De Ridder, 2004) ทั้งนี้ผู้วิจัยสนใจศึกษาบรรยากาศในองค์การโดยมุ่งประเด็นของการส่งเสริม
นวัตกรรม (Organizational Innovation Climate) โดยอ้างอิงจากความหมายของบรรยากาศใน
องค์การเป็นรากฐานในการศึกษา จึงสามารถสรุปได้ว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 
คือการรับรู้ของพนักงานว่าองค์การมุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรมในการท างานภายในองค์การ (Liu et 
al., 2019) มีการสนับสนุนให้สมาชิกท างานอย่างอิสระในการแสวงหาแนวคิดใหม่ ยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคลและจัดสรรทรัพยากร เช่น อุปกรณ์ สิ่งอ านวยความสะดวกหรือเวลาที่เพียงพอ
ต่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Scott & Bruce, 1994) เมื่อพนักงานรู้สึกได้รับการสนับสนุน มีคุณค่า และ
เป็นที่เคารพในองค์การ พนักงานจะมีแรงจูงใจที่สูงขึ้นในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย (Hsu & Chen, 2017; Martins & Terblanche, 2003) การสร้างบรรยากาศการสนับสนุน
นวัตกรรมภายในองค์การจึงเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับผู้น าและการบริหารองค์การเป็นอย่างมาก ซึ่ง
บรรยากาศในองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นสิ่งที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และการเปลี่ยนแปลง 
โดยมีการแบ่งปัน สร้างความคิดและข้อเสนอแนะต่อกันในกลุ่มพนักงาน (Isaksen & Ekvall, 2010)  

นักวิจัยที่ศึกษาบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ มีการใช้ค าเรียกอย่างหลากหลาย 
เ ช่ น  Psychological Climate for Innovation (Scott & Bruce, 1994) Innovative 
Organizational Climate (Turnipseed & Turnipseed, 2013) Organizational Innovation 
Climate (Hsu & Fan, 2010; T.-Y. Kim et al., 2021; Liu et al., 2019; Ren & Zhang, 2015) 
Climate for Innovation (Park & Jo, 2018) หรือบรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรม (โชติกา 
จันทร์อุ่ย, 2562) แต่เมื่อทบทวนความหมายที่นักวิจัยได้ให้ไว้พบว่าความหมายที่ใช้ในการศึกษามี
ความใกล้เคียงกัน จึงถือได้ว่าเป็นการศึกษาในเรื่องเดียวกัน เพียงแต่อาจจะให้ค าเรียกท่ีแตกต่างกันดัง
ตารางที่ 2.3 ซึ่งในการศึกษานี้ผู้วิจัยจะเลือกใช้ค าว่า “บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 
(Organizational Innovation Climate)” 
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ตารางที่ 2.3 นิยามของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 

แหล่งที่มา นิยาม 
Scott and Bruce 
(1994) 

การสนับสนุนให้สมาชิกท างานอย่างอิสระในการแสวงหาแนวคิดใหม่ ยอมรับ
ความแตกต่างระหว่างบุคคล และจัดสรรทรัพยากร เช่น อุปกรณ์ สิ่งอ านวย
ความสะดวกหรือเวลาที่เพียงพอต่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
 

Y. Luo et al. 
(2018) 
 

การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับนโยบาย กระบวนการท างาน การบริหารงาน
ภายในองค์การ รวมถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมในองค์การ
ทัง้ทางตรงและทางอ้อม  
 

Ibrahim et al. 
(2018) 

การรับรู้ร่วมกันของบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติ กระบวนการท างาน และ
พฤติกรรมที่ส่งเสริมและยอมรับการสร้างแนวคิดใหม่ 
 

Pa’wan and 
Omar (2018) 

บรรยากาศในองค์การที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งมีการจัดสรรทรัพยากร เวลา บุคลากร และเงินทุน
ที่เพียงพอต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
 

Afsar and Umrani 
(2019) 

การรับรู้ร่วมกันของพนักงานเกี่ยวกับนโยบาย แนวทางปฏิบัติที่สนับสนุนให้
พนักงานเกิดความคิดริเริ่ม และหาแนวทางในการสร้างนวัตกรรมในองค์การ 
 

Liu et al. (2019) การรับรู้ของพนักงานว่าองค์การมุ่งเน้นการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ 
 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ศึกษาบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 

สามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การเป็นการรับรู้ของพนักงานในองค์การ
เกี่ยวกับนโยบาย กระบวนการท างาน การบริหารงานและการจัดสรรทรัพยากรที่สนับสนุนและ
ยอมรับการสร้างแนวคิดใหม่หรือนวัตกรรมภายในองค์การ 

ทั้งนี้นักวิจัยได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ  โดยมีบาง
องค์ประกอบที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างกันตามการศึกษาดังตารางที่ 2.4 
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ตารางที่ 2.4 องค์ประกอบของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 

แหล่งที่มา องค์ประกอบ 
Scott and Bruce 
(1994) 

1) การสนับสนุนนวัตกรรม (Support for Innovation) ประกอบด้วย 
การเปิดรับการเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนความคิดใหม่ของสมาชิก
และการยอมรับความหลากหลายของสมาชิก 

2) การจัดสรรทรัพยากร (Resources Supply) 
 

Chou et al. 
(2010) 

1) อิสระในงาน (Job Autonomy) 
2) ผู้น าเชิงนวัตกรรม (Innovative Leadership) 
3) การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Resource Support) 
4) วัฒนธรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Culture) 
5) ความสามัคคีในกลุ่มงาน (Group Cohesion) 

 
Hsu and Fan 
(2010) 

1) การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Encouragement) 
2) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisory Encouragement) 
3) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (Workgroup Support) 
4) อิสระในการท างาน (Freedom) 
5) ทรัพยากรที่เพียงพอ (Sufficient Resources) 
6) งานที่มีความท้าทาย (Challenging Work) 
7) อุปสรรคในองค์การ (Organizational Impediments) 

 
Chang and Yang 
(2012) 

1) การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support) 
2) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisor Encouragement) 
3) ทรัพยากรที่เพียงพอ (Rich Resources) 

 
Ren and Zhang 
(2015) 

1) ความร่วมมือในทีม (Team Collaboration) 
2) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Superior Support) 
3) ทรัพยากรที่เพียงพอ (Sufficient Resources) 
4) การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Encouragement) 
5) อิสระในงาน (Autonomous Work) 

 



 24 

แหล่งที่มา องค์ประกอบ 

Hsu and Chen 
(2017) 

1) การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Encouragement) 
2) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Supervisory Encouragement) 
3) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (Workgroup Support) 
4) อิสระในงาน (Freedom) 
5) ทรัพยกรที่เพียงพอ (Sufficient Resources) 
6) ลักษณะงานที่ท้าทาย (Challenging Work) 
7) อุปสรรคในองค์การ (Organizational Impediments) 
8) การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development) 
9) พ้ืนที่หรือโอกาสในการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Space) 

 
Ibrahim et al. 
(2018) 

1) การสนับสนุนนวัตกรรม (Support for Innovation) 
2) วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) ซึ่งแบ่งเป็น 2 มิติ

ย่อย ได้แก่ วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นการแข่งขัน  (Competitiveness) 
และวัฒ นธรรมที่ มุ่ ง เน้ น ผลการปฏิ บั ติ งาน  (Performance 
Orientation) 

 
Y. Luo et al. 
(2018) 
 

1) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน  (Team Support) 
2) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Leadership Support) 
3) ปรัชญาองค์การ (Organizational Philosophy) 
4) การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Resource Support) 
5) ความยืดหยุ่นในการท างาน (Job Flexibility) 

 
Park and Jo 
(2018) 

1) การสนับสนุนนวัตกรรม (Support for Innovation) 
2) การจัดสรรทรัพยากร (Resources Supply)  

 
Pa’wan and Omar 
(2018)   

1) การสนับสนุนนวัตกรรม (Support for innovation) คือ สนับสนุน
ความคิดริเริ่ม โดยเปิดใจรับการเปลี่ยนแปลงและยอมรับความ
หลากหลายของสมาชิกในองค์การ 

2) การจั ด ห าท รัพ ย าก ร  (Resource supply) คื อ  ก ารจั ด ส ร ร
ทรัพยากรด้านเงินทุน บุคลากรและเวลาให้เพียงพอต่อการสร้าง
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นวัตกรรม 
 

Liu et al. (2019) 1) การจากเพ่ือนร่วมงาน (Coworker Support) 
2) การจากผู้บังคับบัญชา (Supervisory Support) 
3) การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support) 

 

 
 จากการแบ่งองค์ประกอบข้างต้น สามารถสรุปองค์ประกอบของบรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การเป็น 5 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์การ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนด้านทรัพยากร และลักษณะงานที่สนับสนุนการสร้าง
นวัตกรรม ผู้วิจัยจึงได้ท าการเปรียบเทียบแต่ละองค์ประกอบตามที่นักวิจัยท าการศึกษาไว้ และ
ส า ม า ร ถ ส รุ ป ไ ด้ ดั ง ต า ร า ง ที่  2.5
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จากการทบทวนองค์ประกอบบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การที่นักวิจัยได้ศึกษา
ไว้ ผู้วิจัยเลือกศึกษา 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ปรัชญาองค์การ (Organizational Philosophy) การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Leadership Support) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (Team 
Support) การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Resource Support) ความยืดหยุ่นในการท างาน  (Job 
Flexibility) ตามงานวิจัยของ Ren and Zhang (2015) และ Y. Luo et al. (2018) ซึ่ งถือว่า
ครอบคลุมบรรยากาศในองค์การทุกด้านทั้งด้านเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา องค์การ ทรัพยากร
ภายในองค์การ และลักษณะงานที่ท า 

 
2.2.2 ความส าคัญของของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ  
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การเป็นปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อตัว

พนักงานในหลายด้าน ได้แก่ 
1) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Employee Performance) โดยการรับรู้บรรยากาศ

การส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การเป็นปัจจัยที่ท าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่แตกต่าง
กัน พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูงจะมีการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรม แต่จะมีพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานในระดับต ่าเพียงร้อยละ 7.7 เท่านั้นที่มี
รับการรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรม และร้อยละ 34.6 ของพนักงานที่มีผลการ
ปฏิบัติงานต ่าไม่มีการรับรู้ถึงบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ (Cooper, 
Edgett, & Kleinschmidt, 2004) 

2) ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน (Harmonious Work Passion) กล่าวคือ พนักงานที่
ท างานในสภาพแวดล้อมที่เพ่ือนร่วมงานและสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การแบ่งปันความรู้ 
ท างานร่วมกัน จะท าให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมและชอบงานที่ท ามาก ช่วยเพ่ิมความ
หลงใหลในการท างานและลดผลกระทบด้านลบในการท างาน (Jan & Zainal, 2020) ซึ่ง
การร่วมมือกันและการสนับสนุนการท างานจากเพ่ือนร่วมถือเป็นองค์ประกอบของ
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ จึงถือได้ว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรม
ในองค์การด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืนได้ 

3) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) กล่าวคือ เมื่อพนักงานรับรู้ถึง
บรรยากาศที่เป็นนวัตกรรมขององค์การในเชิงบวก พนักงานจะมีส่วนร่วมในการสร้าง
นวัตกรรมเพ่ิมขึ้น บรรยากาศแห่งนวัตกรรมขององค์การจึงถือเป็นแรงบันดาลใจให้
พนักงานใส่ใจเกี่ยวกับเป้าหมายและประสิทธิภาพการท างานขององค์การ น าไปสู่การ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Y. Luo et al., 2018) 
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2.3 ความหลงใหลในงาน (Work Passion) 

ค าว่า “Passion” หมายถึง ความหลงใหลในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ที่มีความส าคัญเป็น
อันดับแรก ๆ ส าหรับบุคคล โดยจะทุ่มเทเวลาและความพยายามอย่างมากเพ่ือท าให้ตนเองส าเร็จใน
กิจกรรมดังกล่าว (Frijda, Mesquita, Sonnemans, & Van Goozen, 1991) ผู้ที่มีความหลงใหลจะ
มีความกระตือรือร้น ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและพยายามท าสิ่งเหล่านั้นให้ส าเร็จ (Lucas, 1999) ในอดีต 
“Passion” ยังไม่ได้รับความสนใจในศาสตร์ของจิตวิทยามากนัก เพราะนักจิตวิทยาที่สนใจประเด็นที่
เกี่ยวข้อง มักมุ่งเน้นศึกษาประเด็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation) มากกว่า (Vallerand, et al., 
2003a) เนื่องจากความหลงใหลในงานมีลักษณะบางประการที่คล้ายคลึงกับแรงจูงใจ โดยแรงจูงใจ
แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง การที่บุคคลทุ่มเท
และพยายามท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จ ทั้งที่กิจกรรมนั้นไม่ได้เป็นสิ่งที่บุคคลสนใจหรือมีความรักท่ีจะท า 
แต่มีแรงกระตุ้นจากภายนอกทั้งรางวัลที่จะได้รับหรือเพ่ือหลีกเลี่ยงการลงโทษ (Gagné & Deci, 
2005) ซึ่งตรงข้ามกับแรงจูงใจอีกประเภทหนึ่ง คือ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) ที่ Deci 
and Ryan (2013) เสนอว่าบุคคลสามารถก าหนดการกระท าของตนเอง โดยเลือกท ากิจกรรมตาม
ความสนใจของตนเอง มีความมุ่งมั่น ทุ่มเท และพยายามท ากิจกรรมนั้นให้ส าเร็จ แม้ไม่มีสิ่งกระตุ้น
ภายนอก เช่น รางวัลหรือการลงโทษ ตามทฤษฎีอัตลิขิต  (Self-Determination Theory) ซึ่งเป็น
ทฤษฎีหนึ่งของ Deci and Ryan ที่ใช้อธิบายแรงจูงใจภายใน ว่าบุคคลจะท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง
เมื่อมีความสนใจในกิจกรรมและมีอิสระในการเลือกท ากิจกรรมเหล่านั้นด้วยตนเอง ซึ่งลักษณะของ
แรงจูงใจภายในจะมีความคล้ายคลึงกับความหลงใหลในงาน ในมุมของการเลือกท ากิจกรรมที่บุคคล
สนใจจากภายในโดยจะทุ่มเทพลังและความพยายามเพ่ือให้กิจกรรมนั้นประสบความส าเร็จ แต่มี
การศึกษาที่พบว่าบางคนมีแรงจูงใจภายในในการเลือกท าหรือรักที่จะท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง แต่
กิจกรรมนั้นไม่ได้มีความหมายหรือไม่ค่อยส าคัญเท่าที่ควร (Vallerand, 2015) ในขณะที่คุณลักษณะ
ของบุคคลที่มีความหลงใหลในงานจะมีความรัก ความชอบในการท ากิจกรรมโดยกิจกรรมนั้นเป็นสิ่งที่
ส าคัญในล าดับต้นๆ ส าหรับตนเอง ประเด็นนี้จึงท าให้ความหลงใหลในงานแตกต่างจากแรงจูงใจ
ภายใน 
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2.3.1 นิยามและองค์ประกอบความหลงใหลในงาน 
หากกล่าวถึงแนวคิดความหลงใหลในงาน อันเป็นที่รู้จักอย่างแพร่หลายในต่างประเทศ หนึ่ง

ในนั้นคือการศึกษาของ Vallerand, et al. (2003a) ที่ศึกษาเรื่องความหลงใหลในงาน ซึ่งก าหนดค า
นิยามของความหลงใหลในงาน ว่าเป็นความชอบอย่างแรงกล้าของบุคคลในการท ากิจกรรมที่รักและ
เห็นถึงความส าคัญ โดยจะทุ่มเทพลังและเวลาในการท ากิจกรรมเหล่านั้น อย่างไรก็ตามการศึกษานี้
ไม่ได้มุ่งเน้นความหลงใหลในงานอย่างเฉพาะเจาะจง แต่จะเป็นการศึกษาความหลงใหลในกิจกรรม
อ่ืนๆ เช่น การเล่นดนตรี กีฬา เป็นต้น ที่บุคคลสนใจมากกว่า ต่อมา Vallerand (2010) ก็ได้น า
แนวคิดที่ค้นพบในปี 2003 มาต่อยอดในการศึกษาความหลงใหลในงานในบริบทของการท างานอีก 
และในปีต่อมา Ho, Wong, and Lee (2011) จึงได้น าแนวคิดของ Vallerand, et al. (2003a) เป็น
แนวทางในการศึกษาความหลงใหลในงาน โดยได้ปรับค านิยามให้เข้ากับบริบทของการท างานและ
น าเสนอว่าความหลงใหลในงาน เป็นทัศนคติในการท างานซึ่งประกอบด้วยความรู้สึกและความคิดที่
บุคคลมีต่องานของตน โดยจะเห็นความส าคัญของงานที่ท า รวมถึงมีความชื่นชอบอย่างแรงกล้าและ
เพลิดเพลินกับการท างานอย่างมาก นอกจากนี้ยังมีนักวิจัยจ านวนหนึ่งที่น าแนวคิดของ Vallerand, 
et al. (2003a) ไปเป็นแนวทางในการศึกษาความหลงใหลในงาน จนถึงปัจจุบัน (เช่น Astakhova & 
Porter, 2015; Li, Zhang, & Yang, 2017; Luu, 2019; Peyton & Zigarmi, 2021; Shi, 2012) 
ขณะที่ Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, and Diehl (2009) ได้มีการศึกษาความหลงใหลในงาน
เช่นกัน และได้ให้ค าจ ากัดความว่าเป็นอารมณ์เชิงบวกและความสุขท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในตัวบุคคล 
จากการประเมินความเป็นอยู่หรือความรู้สึกเกี่ยวกับงานและสถานการณ์ในองค์การที่เกิดข้ึนบ่อยๆ จึง
เกิดความตั้งใจและพฤติกรรมในการท างานอย่างสร้างสรรค์และสม ่าเสมอ  

ทั้งนี้มีนักวิจัยทั้งในต่างประเทศและในประเทศที่ได้น าแนวคิดของ  Vallerand, et al. 
(2003a) และ Zigarmi et al. (2009) ไปเป็นแนวทางในการศึกษา และได้ให้ความหมายของความ
หลงใหลในงาน ไว้ดังตารางที่ 2.6 
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ตารางที่ 2.6 นิยามของความหลงใหลในงาน 

แหล่งที่มา นิยาม 
Vallerand, et al. 
(2003a) 

ความชอบอย่างแรงกล้าของบุคคลในการท ากิจกรรมที่รักและเห็นถึง
ความส าคัญ โดยจะทุ่มเทพลังและเวลาในการท ากิจกรรมเหล่านั้น 
 
 

Zigarmi et al. 
(2009) 

อารมณ์เชิงบวกและความสุขที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในตัวบุคคล จากการ
ประเมินความเป็นอยู่หรือความรู้สึกเก่ียวกับงานและสถานการณ์ในองค์การที่
เกิดขึ้นบ่อยๆ จึงเกิดความตั้งใจและพฤติกรรมในการท างานอย่างสร้างสรรค์
และสม ่าเสมอ 
 

Ho et al. (2011) ทัศนคติในการท างานซึ่งประกอบด้วยความรู้สึกและความคิดที่มีต่องานของ
ตน โดยบุคคลจะเห็นความส าคัญของงานที่ท า รวมถึงมีความชื่นชอบอย่าง
แรงกล้าและเพลิดเพลินกับการท างานอย่างมาก 
 

Z. Luo, Bai, Min, 
Tang, and Fang 
(2014) 
 

สภาวะทางจิตใจเชิงบวกที่เป็นแรงผลักดันให้บุคคลกระตือรือร้น มีความคิด
ริเริ่มและใส่ใจอย่างเต็มที่ในการท างานที่มีความหมาย 
 

Egan, Turner, 
and Blackman 
(2017) 

ความสุขหรืออารมณ์เชิงบวกอันเนื่องมากจากการประเมินทางความคิดและ
อารมณ์ต่อสถานการณ์ที่เกิดขึ้นบ่อยในงานหรือองค์การ ซึ่งส่งผลให้มีความ
ตั้งใจและพฤติกรรมการท างานท่ีสร้างสรรค์ 
 

Luu (2019) ทัศนคติในงานที่ประกอบด้วยอารมณ์และด้านความคิด โดยบุคคลจะมี
ความชอบอย่างแรงกล้าในการท างานและการรับรู้ถึงความส าคัญของงานที่
ท า 
 

Chen, Lee, and 
Lim (2020) 

ความรู้สึกเชิงบวกเนื่องจากความผูกพันในการท างาน ถือว่างานเป็นส่วน
ส าคัญในชีวิต และมีแรงจูงใจในการท างาน 
 

โชติรส ด ารงศานติ ขีดความสามารถหรือคุณลักษณะเชิงบวกของบุคคล อันเกิดจากการประเมิน
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แหล่งที่มา นิยาม 

(2554) ด้านอารณ์และความคิดที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องกับสถานการณ์ในการท างาน
หรือสภาพแวดล้อมในองค์การ ซึ่งจะน าไปสู่ความตั้งใจในการท างานและการ
แสดงพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ 
 

วาสิตา บุญสาธร 
(2556) 

ความรัก ความชอบ ความใส่ใจหรือความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
โดยจะแสดงออกถึงความกระตือรือร้น ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและมีความ
หลงใหลสู่ความส าเร็จ 
 

สุขุมาล เกิดนอก 
และมัลลิกา สังข์
สนิท (2561) 

ความใส่ใจ ความชื่นชอบหรือความมุ่งมั่นและความสุขการเห็นคุณค่าในงานที่
ท า เกิดจากการประเมินการรู้คิดและอารมณ์ที่เกิดขึ้นจากการท างานและ
สถานการณ์ในองค์การโดยจะทุ่มเทพลังในการท างานอย่างต่อเนื่อง 
 

ชิตสุภาค์ ทิพย์เที่ยง
แท,้ วรเดช ช้างแก้ว, 
และสุภาพ เหมือนชู 
(2564) 

พฤติกรรมที่แสดงถึงความพยายามในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และพร้อมจะทุ่มเท
อย่างสุดความสามารถ โดยจะแสวงหาแนวทางในการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือให้งานนั้นส าเร็จ  
 
 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ศึกษา ความหลงใหลในงาน หมายถึง อารมณ์เชิง

บวกและความสุขที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องในการท างานที่รักและเห็นถึงความส าคัญ โดยจะทุ่มเทพลัง
และเวลาในการท างานเหล่านั้นอย่างสร้างสรรค์และสม ่าเสมอ 

การศึกษาของ Vallerand, et al. (2003a) ได้เสนอ The Dualistic Model of Passion 
(DMP) ซึ่ งแบ่งความหลงใหลในงานเป็น 2 ประเภท ได้แก่  1) ความหลงใหลแบบกลมกลืน 
(Harmonious Passion) หมายถึง การที่บุคคลมีความชอบและหลงใหลในการท างาน อันเกิดจากการ
ที่บุคคลยอมรับว่างานที่ท ากลายเป็นส่วนหนึ่งของอัตลักษณ์แห่งตน ซึ่งบุคคลจะเกิดการรับรู้ถึงอ านาจ
ในการควบคุมตนเองและยอมรับว่างานเหล่านั้นมีความส าคัญต่อตนเอง ท าให้บุคคลทุ่มเทเวลาและ
ความพยายามในการท างานให้ส าเร็จ โดยยังสามารถรักษาสมดุลระหว่างการท างานกับการด าเนินชีวิต
ในด้านอ่ืนได้อย่างลงตัว (Vallerand, 2012) จึงน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างานและลดความรู้สึก
เชิงลบได้ (Vallerand et al., 2010) และ 2) ความหลงใหลแบบหมกหมุ่น (Obsessive Passion) ซึ่ง
ความหลงใหลในงานไม่ได้เป็นคุณลักษณะเชิงบวกเพียงอย่างเดียว หากบางครั้งบุคคลมีระดับของ
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ความหลงใหลในงานที่สูงมากเกินไปจะน าไปสู่อารมณ์ด้านลบและความเพียรพยามที่มากจนรบกวน
การด าเนินชีวิตได้ ความหลงใหลในงานเชิงหมกหมุ่นจึงหมายถึง การที่บุคคลมีความชอบและหลงใหล
ในการท างานอย่างมาก จนน าไปสู่การท างานที่เข้มงวดและหมกหมุ่นอยู่กับการท างาน ซึ่งท าให้เกิด
ความขัดแย้งกับการด าเนินชีวิตในด้านอื่นๆ และน าไปสู่ความพึงพอใจในงานที่ลดลงและผลกระทบเชิง
ลบต่อการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ความหลงใหลในงานทั้ง 2 ประเภทมีลักษณะที่แตกต่างกันโดยสิ้นเชิง 
บุคคลจึงมีลักษณะของความหลงใหลในงานเพียงลักษณะใดลักษณะหนึ่งเท่านั้น (Vallerand, 2015) 
ซึ่งมีงานวิจัยที่ได้ศึกษาความหลงใหลในงานตามแนวคิด Vallerand, et al. (2003a) และได้แบ่ง
องค์ประกอบ ดังตารางที่ 2.7 
 
ตารางที่ 2.7 องค์ประกอบของความหลงใหลในงานตามแนวคิดของ Vallerand, et al. (2003a) 

แหล่งที่มา องค์ประกอบของความหลงใหลในงาน 
Harmonious Passion 

แบบกลมกลืน 
Obsessive Passion 

แบบหมกหมุ่น 

Vallerand, et al. (2003a)   
Ho et al. (2011)   
Forest et al. (2012)  - 
Shi (2012)   
Astakhova and Porter (2015)   
Curran, Hill, Appleton, 
Vallerand, and Standage 
(2015) 

  

Li et al. (2017)   
Chen et al. (2020)   
Jan and Zainal (2020)  - 
ธนศักดิ์ จันทศิลป์, มนัสนันท์ หัตถ
ศักดิ์, และปวีณา อ่อนใจเอ้ือ 
(2563) 

 
การสอดประสาน 

 
ความหลงใหล 

ฉัตรฤทัย ผุดผ่อง, มฤษฎ์ แก้ว
จินดา, และวรางคณา โสมนันทน์ 
(2564) 

 
ความกลมกลืนของความมุ่งม่ัน

และพลังขับเคลื่อน 

 
การถูกครอบง าจากความ
มุ่งม่ันและพลังขับเคลื่อน 
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ส าหรับแนวคิดของ Zigarmi et al. (2009) ในช่วงแรกไม่ได้มุ่งเน้นที่จะแบ่งองค์ประกอบ
ของความหลงใหลในงานอย่างชัดเจน แต่เสนอว่าความหลงใหลในงานจะน าไปสู่ความตั้งใจในการ
ท างาน (Work Intention) 5 ประการ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่สามารถสะท้อนได้ว่าพนักงานมีความ
หลงใหลในงาน ได้แก่ 1) ความทุ่มเทเพ่ือองค์การ (Discretionary Effort) 2) การท าผลงานให้เป็น
เลิศ (Intent to Perform) 3) การเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ (Organizational Citizenship 
Behaviors) 4) การกล่าวถึงองค์การในแง่ดี (Employee Endorsement) และ 5) การคงอยู่กับ
องค์การ (Intent to Remain) ต่อมา Zigarmi and Nimon (2011) ได้พัฒนาแบบสอบถามความ
ตั้งใจในงาน ซึ่งเป็นแบบสอบถามพฤติกรรมการท างานของพนักงานตามองค์ประกอบทั้ง 5 ด้านข้าง
ต้น ต่อมาในต่างประเทศได้มีการศึกษาพฤติกรรมการท างานของพนักงานตามแนวคิด ของ Zigarmi 
et al. (2009) โดยเรียกว่า “Work Intention” เช่นกัน (Egan et al., 2017; Nimon & Zigarmi, 
2015; Peyton & Zigarmi, 2021) 

อย่างไรก็ตามได้มีการศึกษาความหลงใหลในงานในประเทศไทย โดยใช้ชื่อว่า “ความมุ่งมั่น
และพลังขับเคลื่อนในงาน” ซึ่งมีการสังเคราะห์องค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานของพนักงาน
ตามองค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน ของ Zigarmi et al. (2009) กับองค์ประกอบความผูกพันธ์ต่อองค์การ 
องค์ประกอบของความผูกพันในงานและหลักอิทธิบาท 4 (โชติรส ด ารงศานติ, 2554) และสรุป
องค์ประกอบของความหลงใหลในงานไว้ตามตารางที่ 2.8 
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จากการทบทวนองค์ประกอบของความหลงใหลในงานตามแนวคิดของงานวิจัย
ภายในประเทศและต่างประเทศ จะเห็นว่าบางองค์ประกอบของความหลงใหลในงานที่นิยมศึกษาใน
ประเทศไทย มีลักษณะทับซ้อนกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอยู่แล้ว พิจารณาจากพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมที่บุคคลแสดงออกผ่านการคิด สนับสนุนและประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่เพ่ือพัฒนากระบวนการ
หรือผลิตภัณฑ์ในงานของตนเอง สามารถสะท้อนคุณลักษณะด้านความตั้งใจในการสร้างผลงานให้ดี
และความมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่องของบุคคล รวมถึงการขยายขอบเขตของประสิทธิภาพการท างาน
ไปสู่ทีมและความส าเร็จขององค์การ จึงสะท้อนถึงความตั้งใจทุ่มเทเพ่ือองค์การได้  นอกจากนี้ 
Zigarmi, Kim, Taylor, and Shuck (2019) ยังได้มีการพัฒนาแบบจ าลองใหม่โดยระบุประเภทของ
ความหลงใหลในงานเป็น 2 ประเภท (Vallerand, et al., 2003a) เช่นเดียวกับ Peyton and 
Zigarmi (2021) ที่ได้ศึกษาความหลงใหลในงาน ได้แก่ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน และความ
หลงใหลในงานแบบหมกหมุ่น โดยใช้แบบสอบถามของ Vallerand, et al. (2003a) และความตั้งใจ
ในการท างานตามองค์ประกอบทั้ง 5 ด้านโดยใช้แบบสอบถามของ Zigarmi, Nimon, Houson, 
Witt, and Diehl (2012) แสดงให้เห็นว่าความหลงใหลในงาน ยังคงนิยมแบ่งออกเป็น 2 ประเภท
ตามท่ี Vallerand, et al. (2003a) ได้เสนอไว้ 

 ผู้วิจัยจึงพิจารณาศึกษาความหลงใหลในงานตามแนวคิด Vallerand, et al. (2003a) ซึ่ง
ศึกษาคุณลักษณะที่อยู่ภายในตัวบุคคล เนื่องจากแนวคิดดังกล่าวได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายจาก
อดีตจนถึงปัจจุบัน โดยเลือกศึกษาเฉพาะความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเพียงประเภทเดียว  
เนื่องจากความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีแนวโน้มที่จะส่งผลทางบวกต่อทัศนคติและพฤติกรรม
ของพนักงาน (Forest et al., 2012; Ho et al., 2011; Luu, 2019; Shi, 2012) และในงานวิจัยของ 
Jan and Zainal (2020) ได้ระบุว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน จึงมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัยใน
ครั้งนี้ ซึ่งจะใช้ชื่อเรียกว่า “ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน (Harmonious Work Passion)” เพ่ือ
ระบุบริบทของการศึกษาเฉพาะเจาะจงในด้านของการท างานอย่างชัดเจน โดยนิยามของความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืน หมายถึง การที่บุคคลมีความชอบและหลงใหลในการท างาน อันเกิดจาก
การที่บุคคลยอมรับว่างานที่ท ากลายเป็นส่วนหนึ่งของอัตลักษณ์แห่งตน ซึ่งบุคคลจะเกิดการรับรู้ถึง
อ านาจในการควบคุมตนเองและยอมรับว่างานเหล่านั้นมีความส าคัญต่อตนเอง ท าให้บุคคลทุ่มเทเวลา
และความพยายามในการท างานให้ส าเร็จ โดยยังสามารถรักษาสมดุลระหว่างการท างานกับการ
ด าเนินชีวิตในด้านอ่ืนได้อย่างลงตัว 
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2.3.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความหลงใหลในงาน  
Zigarmi et al. (2019) อธิบายว่าความหลงใหลในงาน ของพนักงานเกิดจากการรับรู้ปัจจัย

ด้านองค์การ ด้านลักษณะงาน และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล แบ่งได้ดังนี้ 
1) ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบด้วย 

(1) ความร่วมมือในการท างาน (Collaboration) คือ  การที่องค์การส่งเสริมการแบ่งปัน
ความคิด การท างานเป็นทีม และการท างานร่วมกันในโครงการและงานต่างๆ  

(2) ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์ (Distributive Justice) คือ การจัดสรรทรัพยากรและ
ปริมาณงานแก่บุคลากรอย่างสมดุลและเท่าเทียม 

(3) ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การก าหนดนโยบายและ
ขั้นตอนการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 

(4) การเติบโตในงาน (Growth)  คือ การได้รับการสนับสนุนการเติบโตทางอาชีพใน
ปัจจุบันและอนาคต 

(5) ความคาดหวังในผลการปฏิบัติงาน (Performance Expectations) คือ การที่บุคคล
เข้าใจถึงมาตรฐานการท างานที่องค์การคาดหวังงานที่ได้รับมอบหมาย 

2) ปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย 
(1) งานที่มีความหมาย (Meaningful Work) คือ การรับรู้ของบุคคลว่างานที่ท าเป็นงาน

ที่มีความส าคัญและให้ผลลัพธ์ที่ดี ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จขององค์การ 
(2) อิสระในการท างาน (Autonomy) คือ การที่บุคคลได้รับความไว้วางใจ สามารถเลือก

วิธีการท างาน และมีอ านาจในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับงานของตนเองได้ 
(3) การได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) คือ การที่บุคคลได้รับการตอบรับหรือข้อมูล

เกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานที่เพียงพอ และได้รับการยอมรับให้ปรับปรุงและ
พัฒนางาน 

(4) เวลาที่เพียงพอในการท างาน (Workload Balance) คือ การที่บุคคลมีเวลาเพียงพอ
ในการท างานให้ส าเร็จ 

(5) ความหลากหลายในงาน (Task Variety) คือ การที่บุคคลได้ท างานที่มีความ
หลากหลายและซับซ้อนแตกต่างกัน 

3) ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย 
(1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา (Connectedness to Leader) คือ การที่

ผู้บังคับบัญชาพยายามสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลทั้งในเรื่องส่วนตัวและเรื่องงาน 
(2) ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน (Connectedness to Colleagues) คือ การที่

เพ่ือนร่วมงานพยายามสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลทั้งในเรื่องส่วนตัวและเรื่องงาน 
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2.3.3 ความส าคัญของความหลงใหลในงาน 
ตามแนวคิดของ Zigarmi et al. (2011) การรับรู้ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัยด้านลักษณะงาน

และปัจจัยด้านความสัมพันธ์จะท าให้พนักงานเกิดการประเมินทางความคิดและความรู้สึก ส่งผลให้
เกิดความหลงใหลในงาน และท าให้พนักงานเกิดความตั้งใจในการท างาน 5 ประการ ได้แก่  

1) ความทุ่มเทเพ่ือองค์การ (Discretionary Effort) หมายถึง บุคคลจะใช้ความพยายาม
และเต็มใจในการท างานให้กับองค์การ ซึ่งนอกเหนือจากขอบเขตการท างานของตน 
(Extra-role Behavior) 

2) การท าผลงานให้เป็นเลิศ (Intent to Perform) หมายถึง บุคคลมีความตั้งใจจะท างานให้
ดีและท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ  

3) การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship Behaviors) หมายถึง 
บุคคลจะสนับสนุนเพื่อนร่วมงานและประพฤติตนในลักษณะที่เคารพนับถือต่อผู้อื่น  

4) การกล่าวถึงองค์การในแง่ดี (Employee Endorsement) หมายถึง บุคคลพร้อมที่จะ
บอกผู้อื่นว่าองค์การเป็นสถานที่ท างานที่ดีและพูดถึงสินค้าหรือการบริการขององค์การใน
เชิงบวก  

5) การคงอยู่กับองค์การ (Intent to Remain) หมายถึง บุคคลวางแผนที่จะอยู่กับองค์การ
ต่อไป 

2.4 ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

2.4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน  

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom (1964) เสนอว่าแนวโน้มที่
พนักงานจะแสดงพฤติกรรมจะขึ้นอยู่กับความคาดหวังและการให้คุณค่าต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น ซึ่ง
พนักงานจะทุ่มเทความพยายามหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมเมื่อพนักงานเชื่อว่าพฤติกรรม
นั้นจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีและผลการปฏิบัติงานนั้นจะท าให้ได้รางวัล สิ่งตอบแทนหรือ
ตอบสนองแรงจูงใจภายในซึ่งมีคุณค่าต่อตนเอง (Robbins & Judge, 2018) ตามภาพท่ี 2.2 
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ภาพที่ 2.2 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) 
แหล่งที่มา: Robbins and Judge (2018) 

 
Vroom (1964) มุ่งเน้นอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 3 คู่ ได้แก่ 1.) ความสัมพันธ์

ระหว่างความพยายามกับผลการปฏิบัติงาน โดยพนักงานจะรับรู้ว่าการทุ่มเทความพยายามจะท าให้มี
ผลการปฏิบัติงานที่ดี 2.) ความสัมพันธ์ระหว่างผลการปฏิบัติงานที่ดีกับรางวัลหรือผลตอบแทน โดย
พนักงานจะเชื่อว่าผลการปฏิบัติงานที่ดีจะท าให้ได้มาซึ่งรางวัลหรือผลตอบแทนจากองค์การ และ 3.) 
ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลหรือผลตอบแทนกับเป้าหมายส่วนบุคคล โดยพนักงานจะรับรู้คุณค่าของ
รางวัลหรือผลตอบแทนที่จะได้ขึ้นอยู่กับว่าสิ่งเหล่านั้นตอบสนองความต้องการส่วนบุคคลหรือ
เป้าหมายของพนักงานได้หรือไม่ หากวิเคราะห์ตามตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ สามารถอธิบายว่า
พนักงานจะพยายามสร้างสรรค์นวัตกรรมเมื่อต้องการให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยที่พนักงานรับรู้
ว่าผลการปฏิบัติงานดังกล่าวจะน าไปสู่การตอบแทนจากองค์การ ซึ่งอาจเป็นสิ่งตอบแทนที่เป็นสิ่งของ 
การยอมรับ หรือการสนับสนุนจากองค์การ โดยสิ่งเหล่านั้นเป็นสิ่งที่พนักงานให้คุณค่าและปรารถนาที่
จะได้รับ สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานจะเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเมื่อพนักงานมีความเชื่อว่า
พฤติกรรมดังกล่าวเป็นความต้องการขององค์การ เมื่อพฤติกรรมการแสดงออกเชิงนวัตกรรมจะท าให้
เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ตนเองปรารถนา เช่น 
ผลการประเมินงานที่ดี รางวัลหรือผลตอบแทนจากองค์การ ดังนั้นหากองค์การไม่ได้มีการสนับสนุน
นวัตกรรมในการท างาน พนักงานจะไม่เกิดแรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรม เนื่องจากพนักงานมองว่า
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไม่ได้เป็นสิ่งที่องค์การต้องการ การแสดงออกถึงพฤติกรรมเช่นนั้นถือเป็น
ความเสี่ยงและไม่ก่อให้เกิดผลดีต่อตนเอง (Park & Jo, 2018) 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ He (2013) ที่พบว่าการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เหมือนกับ  Ren and Zhang (2015) ที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงาน บรรยากาศการสนับสนุนนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมของพนักงานที่ท างานใน 4 เมืองของประเทศจีน และ Liu et al. (2019) ที่ได้ศึกษาใน
บริบทพนักงานที่ท างานในประเทศจีนเช่นกัน ก็พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมใน
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องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤตกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน อีกทั้งการศึกษาของ Y. Luo 
et al. (2018) ยังพบว่าองค์ประกอบของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การทั้ง 5 ด้านได้แก่ 
ปรัชญาองค์การ การสนับสนันจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน การสนับสนุนด้าน
ทรัพยากรและงานที่ยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานด้วย ใน
ขณะเดียวกัน Ibrahim et al. (2018) ซึ่ งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในงานของวิศวกรในโรงงานประเทศมาเลเซีย
จ านวน 309 คน ก็พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การด้านการสนับสนุนนวัตกรรมและ
วัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ Kim et al. (2021) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานจ านวน 
94 องค์การก็ยังคงพบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานเช่นกัน จากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นจึงน าไปสู่
สมมติฐานที่ 1 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1: บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
  

2.4.2 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

ทฤษฎีการประเมินการรู้คิด (Cognitive Evaluation Theory: CET) ของ Deci and Ryan 
(1985) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่อยู่ภายใต้ทฤษฎีอัตลิขิต (Self-Determination Theory) อธิบายว่าปัจจัยทาง
สังคมและปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมสามารถส่งเสริมและท าลายแรงจูงใจของบุคคลได้ ซึ่งแรงจูงใจภายใน
จะถูกกระตุ้นต่อเมื่อบุคคลอยู่ในสถานการณ์ที่ส่งเสริมให้เกิดการแสดงออกผ่านพฤติกรรม แต่การ
สนับสนุนจากภายนอกเพียงอย่างเดียวอาจไม่ได้ส่งเสริมแรงจูงใจภายในของบุคคลเท่าที่ควร หาก
บุคคลขาดการรับรู้ความเป็นอิสระในการท างาน เนื่องจากการที่บุคคลจะเลือกท ากิจกรรมบางอย่าง
จะต้องเกิดจากแรงจูงใจภายในที่อยากจะท ากิจกรรมเหล่านั้น มากกว่าการถูกบังคับ ทฤษฎีนี้จึง
มุ่งเน้นการรับรู้อิสระในการเลือกท ากิจกรรมหรือการตัดสินใจในงานด้วยตนเอง (Robbins & Judge, 
2018) โดยแรงจูงใจภายในดังกล่าวถือเป็นคุณลักษณะหนึ่ งของความหลงใหลในงานเช่นกัน 
(Vallerand, Houlfort, & Fores, 2003) ซึ่งคล้ายกับปัจจัยด้านลักษณะงานในแนวคิดของ Zigarmi 
et al. (2019) ด้านอิสระในการท างาน (Autonomy) และเวลาที่เพียงพอในการท างาน (Workload 
Balance) ที่มีผลต่อความหลงใหลในงาน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีคุณลักษณะงานของ Hackman and 
Oldham (1980, อ้างถึงใน พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์, 2561) ตามภาพท่ี 2.3 
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ภาพที่ 2.3 แบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (The Job Characteristics Model) 
ของ Hackman & Oldham (1980) 

แหล่งที่มา: พงษ์จันทร์ ภูษาพานิชย์ (2561) 
 

จากแบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (The Job Characteristics Model) ของ Hackman 
and Oldham (1980) อธิบายว่าลักษณะงานทั้ง 5 ประการ มีผลต่อสภาวะทางจิตวิทยาของบุคคล
และจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีต่อบุคคลและงาน โดยความมีอิสระในงานที่ถือเป็นองค์ประกอบของ
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การของการศึกษานี้ จะท าให้เกิดความรับผิดชอบต่อผลของ
งานตามประสบการณ์และน าไปสู่แรงจูงใจภายในงานซึ่งเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของความหลงใหลใน
งาน ในขณะที่ Fernet, Lavigne, Vallerand, and Austin (2014) ได้ศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปร
สื่อของความหลงใหลในงานในความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นอิสระในงานกับภาวะหมดไฟของคุณครู
ในประเทศแคนนาดา พบว่าอิสระในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Mageau et al. (2009) ที่พบว่าการรับรู้ว่าตนเองมีอิสระในกิจกรรมที่
ท าสามารถพัฒนาความหลงใหลในงานในการท ากิจกรรมเหล่านั้นได้ 

นอกจากนี้ยังมีปัจจัยด้านองค์การที่ Zigarmi et al. (2019) ได้กล่าวถึง คือ ปัจจัยด้านความ
ร่วมมือในการท างาน (Collaboration) ซึ่งสามารถตีความถึงการสนับสนุนจากองค์การ ผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงานในการท างานหรือสร้างนวัตกรรมในการท างานที่มีผลต่อความหลงใหลในงาน หาก
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พิจารณาตามทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) ของ Bandura (1969) ซึ่ง
อธิบายว่าส่วนใหญ่บุคคลจะเรียนรู้ผ่านประสบการณ์โดยอ้อมผ่านการสังเกตตัวแบบและสามารถ
จินตนาการถึงประสบการณ์ที่ผู้อ่ืนเคยประสบพบเจอได้ โดยตัวแบบที่บุคคลสังเกตนั้ นแบ่งเป็น 2 
ประเภท ได้แก่ 1) ตัวแบบที่เป็นบุคคลจริง (Live Model) คือตัวบุคคลที่มีโอกาสสังเกตและมี
ปฏิสัมพันธ์โดยตรง และ 2) ตัวแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Model) คือตัวแบบที่อยู่ในสื่อ เช่น 
วิทยุ โทรทัศน์หรือการ์ตูน 

กระบวนการของการเรียนรู้โดยสังเกตจากตัวแบบ ประกอบด้วย 4 กระบวนการ (พงษ์จันทร์ 
ภูษาพานิชย์, 2561) ดังนี้ 

1) กระบวนการตั้งใจ (Attentional Processes) บุคคลจะมีความตั้งใจสังเกตพฤติกรรม
ของผู้อ่ืนที่แสดงออกมา ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นจะต้องเป็นพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์
ทางบวก  

2) กระบวนการจดจ า (Retention Processes) บุคคลจะจดจ าในสิ่งที่ตัวแบบกระท าซึ่ง
บุคคลจะต้องแปลงพฤติกรรมของตัวแบบให้เป็นสัญลักษณ์ที่เข้าใจง่าย เพ่ือให้สามารถ
น าไปจินตนาการในความคิดของตนเองถึงพฤติกรรมที่ตนเองจะแสดงออก 

3) กระบวนการกระท า (Production Processes) เป็นกระบวนการที่บุคคลจะแสดง
พฤติกรรมให้ใกล้เคียงกับพฤติกรรมของผู้อ่ืนที่ได้จดจ าไว้ การแสดงพฤติกรรมจะสมบูรณ์
มากน้อยข้ึนอยู่กับความสามารถทางกายภาพและทักษะของบุคคลด้วย 

4) กระบวนการจูงใจ (Motivational Processes) บุคคลไม่จ าเป็นต้องแสดงพฤติกรรมทุก
ครั้งเมื่อมีการเรียนรู้  แต่การแสดงพฤติกรรมจะขึ้ นอยู่กับกระบวนการจูงใจ ซึ่ ง
ประกอบด้วยสิ่งที่จะได้รับจากภายนอก เป็นรางวัลที่จับต้องได้ การยอมรับจากสังคม 
หรือการประเมินตนเอง 

จะเห็นว่าแรงจูงใจของบุคคลจะเกิดขึ้นได้จากการเรียนรู้ของบุคคลทั้งทางตรงและทางอ้อม 
หากเปรียบเทียบกับการรับรู้ของพนักงานในองค์การจะกล่าวได้ว่าพนักงานจะมีแรงจูงใจในการท างาน
ขึ้นอยู่กับการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองหรือการสังเกตผู้อ่ืน หากงานที่ตนเองท าได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาหรือผลตอบแทนเชิงบวก รวมถึงการสังเกตเห็นว่าเพ่ือน
ร่วมงานของตนเองได้รับการยอมรับหรือรางวัลจากการแสดงพฤติกรรมใดๆ พนักงานจะมีแรงจูงใจใน
การท างานและมีแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมตามการเรียนรู้ เช่น เมื่อพนักงานรับรู้ว่าตนเองมี
อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ท า และเมื่อต้องการพัฒนาการท างานให้ดีขึ้นจะได้รับการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาในการช่วยเหลือและให้ค าแนะน าที่ดีในการท างาน 
ตลอดจนมีการสนับสนุนด้านงบประมาณ ทรัพยากรที่เพียงพอต่อการท างาน รวมถึงพนักงานมีเวลา
มากพอที่จะท างานได้ส าเร็จ โดยการรับรู้สามารถเกิดจากประสบการณ์ตรงที่ตนเองเคยได้รับหรือจาก
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การสังเกตเพ่ือนร่วมงานที่มีการท างานในลักษณะเดียวกันก็ได้  จนน าไปสู่ระดับแรงจูงใจภายในของ
พนักงานที่เก่ียวข้องกับการท างานเพ่ิมมากข้ึนได้ 

การศึกษาของ Doğru (2018) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานผ่านตัวแปรสื่อความผูกพันในงานของพนักงานจ านวน 203 
คนในบริษัท 5 แห่งในตุรกีพบว่าการรับรู้การสนับสนุนประกอบด้วย การสนับสนุนจากองค์การ 
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในงานของพนักงาน จาก
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นจึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานที่ 2 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 2: บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
 

2.4.3 ความสัมพันธ์ระหว่างความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน 

ทฤษฎีอัตลิขิต (Self-Determination Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีใช้อธิบายแรงจูงใจภายในว่า
พนักงานที่มีแรงจูงใจภายใน อันเกิดจากอิสระในการเลือกท างานที่ชอบและสนใจจะมีแนวโน้มที่จะ
ท างานเหล่านั้นโดยทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างานให้ส าเร็จ (Deci & Ryan, 2012) โดยงาน
ของ Vallerand (2012) ได้อธิบายแบบจ าลอง The Dualistic Model of Passion (DMP) ที่  
Vallerand et al. ได้ศึกษาไว้ตั้งแต่ปี 2003 จนถึง 2010 โดยน าทฤษฎีอัตลิขิตมาเป็นแนวทางในการ
พัฒนาแบบจ าลอง ได้อธิบายว่าบุคคลจะมีความผูกพันในกิจกรรมต่างๆ ที่ท า ซึ่งจะรับรู้ถึงความสนุก 
ความส าคัญและสะท้อนความเป็นตัวเองจึงเกิดเป็นความหลงใหลหรือความหลงใหลในงาน 
ตัวอย่างเช่นผู้ที่ชอบเล่นบาสเกตบอลไม่ได้มองว่ากีฬานี้เป็นเพียงกิจกรรมที่ตนเองชื่นชอบ แต่จะรู้สึก
ว่าตนเองเป็นนักกีฬาบาสเกตบอลเลย ดังนั้นความหลงใหลในงานไม่ได้เป็นเพียงความรู้สึกรักในการ
ท ากิจกรรมใดๆ เท่านั้น แต่บุคคลจะมีการเข้าร่วมหรือท ากิจกรรมเหล่านั้นอย่างสม ่าเสมอ  

ด้วยเหตุนี้ บุคคลที่มีความหลงใหลในงานจะสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้
ดีและมุ่งความสนใจในการท างานอย่างเต็มที่ น าไปสู่ผลลัพธ์เชิงบวกทั้งในกระบวนการท างานและ
ความรู้สึกเชิงบวกในตัวบุคคล ซึ่งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมถือเป็นพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลลัพธ์เชิงบวก
ต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลและองค์การเช่นกัน จึงกล่าวได้ว่าพนักงานที่มีความหลงใหลในงานจะ
มีแนวโน้มในการแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ดังการศึกษาของ Ho et al. 
(2011) ที่ได้ศึกษาในกลุ่มพนักงานบริษัทประกันจ านวน 509 คน พบว่าความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่นเดียวกับการศึกษาของ Forest 
et al. (2012) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ของการใช้จุดแข็งในการท างานกับความสุขของพนักงานจ านวน 
186 คน โดยมีความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเป็นตัวแปรสื่อ ซึ่งท าการวิจัยเชิงทดลองเพ่ือ
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เปรียบเทียบระหว่างกลุ่มที่เข้ารับการพัฒนาความรู้และการใช้จุดแข็งในการท างานกับกลุ่มที่ไม่ได้เข้า
รับการพัฒนา พบว่าโปรแกรมการพัฒนาดังกล่าวสามารถเพ่ิมระดับการใช้จุดแข็งของพนักงานในการ
ท างานและกลุ่มที่ได้รับการพัฒนามีระดับการใช้จุดแข็งในการท างานสูงกว่ากลุ่มที่ไม่ได้เข้ารับการ
พัฒนา ทั้งนี้ระดับการใช้จุดแข็งในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความหลงใหลในงานซึ่ง
ส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานด้วย ในขณะเดียวกัน Shi (2012) ได้ศึกษาในกลุ่มพนักงาน
จ านวน 228 คน ที่ท างานกับ 19 บริษัทในประเทศจีน ก็พบว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ต่อมา Luu (2019) ที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศความหลากหลายกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานผ่านตัว
แปรสื่อความหลงใหลในงาน และมีตัวแปรปรับเป็นความหลากหลายของบุคคลในกลุ่ม พบว่าความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานในกลุ่ม
พนักงานชาวบราซิลและเวียดนามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น
จึงน าไปสู่สมมติฐานที่ 3 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 3: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน 
 

2.4.4 บทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนระหว่าง
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน 

ในอดีตนักจิตวิทยากลุ่มพฤติกรรมนิยม (Behaviorism) จะมุ่งเน้นอธิบายพฤติกรรมของ
มนุษย์ว่าเกิดขึ้นจากสิ่งเร้าภายนอก ซึ่งแนวคิดของนักจิตวิทยากลุ่มนี้จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสิ่ง
เร้าหรือสิ่งกระตุ้นกับพฤติกรรมของมนุษย์ที่แสดงออกมา โดยไม่ได้สนใจกระบวนการทางความคิดของ
มนุษย์ซึ่งเป็นสิ่งที่มองไม่เห็นและไม่อาจจะวัดได้ (Watson, 1913) นักจิตวิทยาจึงเรียกว่า “Black 
Box” ต่อมา Bandura (1985) ได้เสนอว่าพฤติกรรมของบุคคลไม่ใช่การโต้ตอบสิ่งเร้าที่มากระตุ้น
เพียงอย่างเดียว แต่เป็นกระบวนการที่เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่าง 3 ปัจจัย ตามภาพที่ 2.4  
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ภาพที่ 2.4 แผนผังแนวคิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างสามปัจจัย 
แหล่งที่มา: Bandura (1985) 

 
กล่ า วคื อ  พ ฤติ ก รรมขอ งบุ คคล  (Behavior) เป็ น ผลลั พ ธ์ ที่ เกิ ด จ ากสิ่ งแ วดล้ อม 

(Environment) และคุณลักษณะภายในตัวบุคคล  (Personal) ในการศึกษาครั้งนี้อธิบายได้ว่า
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน (Behavior) สามารถเกิดจากการกระตุ้นโดย
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ (Environment) ผ่านปัจจัยส่วนบุคคลคือความหลงใหล
ในงานแบบกลมกลืน (Personal) จึงกล่าวได้ว่าบรรยากาศภายในองค์การมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ
ภายในและส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานด้วย (Hunter et al., 2007) 

นอกจากนี้  Peyton and Zigarmi (2021) ได้น าเสนอแบบจ าลอง Employee Work 
Passion Appraisal ของ Zigarmi et al. (2009) ที่มีการพัฒนามาตั้งแต่ปีค.ศ. 2009 จนถึงปัจจุบัน
ตามภาพท่ี 2.5 
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ภาพที่ 2.5 Employee Work Passion Appraisal Model (EWPA). 
แหล่งที่มา: Peyton and Zigarmi (2021) 

 
จากแบบจ าลอง Employee Work Passion Appraisal Model (EWPA) สามารถอธิบายได้

ว่าปัจจัยด้านองค์การ ลักษณะของงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การมีอิทธิพลต่อการ
ประเมินทางความคิดและความรู้สึกของพนักงาน ก่อให้เกิดความหลงใหลในงาน น าไปสู่ความตั้งใจใน
การท างานและพฤติกรรมด้านการเป็นสมาชิกขององค์การและพฤติกรรมในการท างาน หากพิจารณา
จากแบบจ าลองตามตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า พนักงานจะรับรู้เป้าหมายของ
องค์การ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและทรัพยากรที่เพียงพอ รวมถึงด้านลักษณะ
งานที่มีความยืดหยุ่นและมีอิสระในงานซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะเอ้ือต่อการท างาน พนักงานจะเกิดการ
ประเมินทางความคิดและความรู้สึกตามการรับรู้การสนับสนุนนวัตกรรมในองค์การ ท าให้พนักงานมี
ความรู้สึกเชิงบวกและความสุขในการท างาน หรือที่เรียกว่าความหลงใหลในงาน น าไปสู่พฤติกรรมเชิง
สร้างสรรค์ในที่นี้ คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานผ่านความหลงใหลใน
งานของพนักงาน  

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Hsu and Chen (2017) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน : 
โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรสื่อ ของพนักงานจ านวน 781 คน จาก 16 องค์การในไต้หวัน ก็
พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์การและทุนทางจิตวิทยามีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยทุนทางจิตวิทยาซึ่งเป็นคุณลักษณะภายในตัวบุคคล 
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(เช่นเดียวกับความหลงใหลในงาน) ท าหน้าที่เป็นตัวแปรสื่อแบบสมบูรณ์ในความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ขณะที่
การศึกษาของ He (2013) พบว่าทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม นอกจากนี้การศึกษาของ 
Kang, Matusik, Kim, and Phillips (2016) ที่ศึกษาในกลุ่มผู้จัดการจ านวน 105 คนและประธาน
กรรมการบริหารจ านวน 39 คน ที่มีอายุการท างานประมาณ 10 ปี ซึ่งท างานในบริษัทขนาดเล็กใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่าความหลงใหลในการสร้างสิ่งใหม่เป็นตัวแปรสื่อแบบสมบูรณ์ใน
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน จากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น จึงน าไปสู่สมมติฐานที่ 4 ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืน 

บรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การ  

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการท างาน 



 

บทท่ี 3                                                                     
วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย: บทบาทการเป็น
ตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

3.1 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
3.1.1 ประชากร 
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

3.2 ตัวแปรที่ศึกษาและค านิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
3.2.1 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior) 
3.2.2 บ รรย าก าศ ก ารส่ ง เส ริ ม น วั ต ก ร รม ใน อ งค์ ก าร  (Organizational  

Innovation Climate) 
3.2.2 ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน (Harmonious Work Passion) 
3.2.4 พนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3.1 รายละเอียดของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3.2 การด าเนินการจัดท าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 

3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
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3.1 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

3.1.1 ประชากร 
งานวิจัยนี้ท าการศึกษากับพนักงานธนาคารพาณิชย์จดทะเบียนในประเทศไทยจ านวน 13 

แห่ง ซ่ึงมีจ านวนประชากร 128,909 คน (ข้อมูลปรับปรุงล่าสุด ณ เดือนสิงหาคม 2564) (ธนาคาร
แห่งประเทศไทย, 2564ก) 

 
3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
จากการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยโปรแกรม GPower โดยอ้างอิงจากการศึกษาที่ผ่าน

มาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน ซึ่งปรากฏค่าความสัมพันธ์ตั้งแต่ 0.13 – 0.22 (Park & Jo, 2018; Ren & Zhang, 2015) 
จึงกล่าวได้ว่าบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานในระดับต ่า จึงก าหนดค่าอิทธิพล (Effect-size) เท่ากับ 0.02 ซึ่งเป็นค่าอิทธิพลส าหรับงานวิจัย
ที่ใช้ Multiple regression ในการวิเคราะห์ข้อมูล (Cohen, 1992) ส่วนค่า Power ผู้วิจัยได้ก าหนด
ไว้ที่ 0.8 ซึ่งเป็นค่ามาตรฐานที่ยอมรับได้ (Cohen, 1992) และค่าระดับนัยส าคัญก าหนดให้เท่ากับ 
0.05 จึงค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยได้ 485 คน ดังภาพที่ 3.1 

 
 

 



 52 

 
 

ภาพที่ 3.1 ผลการท าค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างในโปรแกรม GPower ตามแนวคิดของ Cohen 
(1988) 

 
ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างรวมทั้งสิ้นจ านวน 500 คน เพ่ือป้องกันความคลาดเคลื่อน

ในการตอบแบบสอบถาม และด าเนินการสุ่มตามความสะดวก (Convenience Sampling) ทาง
ออนไลน์โดยส่งให้ตัวแทนฝ่ายบุคคลของแต่ละธนาคารเป็นผู้ส่งต่อให้พนักงาน และอีกส่วนหนึ่งส่งเป็น
แบบสอบถามแบบกระดาษจ านวน 200 ชุด ให้ตัวแทนของธนาคารที่ประสงค์เก็บข้อมูลแบบกระดาษ 
ซึ่ งจะแจกให้พนักงานที่ ไม่ เคยตอบแบบสอบถามทางออนไลน์มาก่อน  และให้พนักงานท า
แบบสอบถามตามความสมัครใจ ซึ่งแบบสอบถามได้รับการตอบรับจากทางออนไลน์จ านวน 346 คน 
และแบบสอบถามแบบกระดาษจ านวน 111 คน รวมทั้งสิ้น 457 คน คิดเป็นร้อยละ 91.40 ของ
จ านวนที่ก าหนดไว้ 

 

3.2 ตัวแปรที่ศึกษาและค านิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการศึกษาตัวแปรบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 
ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และพนักงานธนาคาร
พาณิชย์จดทะเบียนในประเทศไทย โดยมีค านิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ ดังต่อไปนี้ 
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3.2.1 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
พฤติกรรมของพนักงานที่มุ่งสร้างสรรค์ แนะน าหรือประยุกต์ใช้แนวทางใหม่ในการสร้าง

ผลิตภัณฑ์ พัฒนากระบวนการหรือใช้เทคโนโลยีในการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการท างานของตนเอง ทีมงานและความส าเร็จขององค์การ  ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
(Janssen, 2000) ได้แก่ 1) การสร้างความคิด (Idea Generation) 2) การสนับสนุนความคิด (Idea 
Promotion) และ 3) การท าความคิดให้เป็นจริง (Idea Realization)  

 
3.2.2 บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 
การรับรู้ของพนักงานในองค์การเกี่ยวกับนโยบาย กระบวนการท างาน การบริหารงานและ

การจัดสรรทรัพยากรที่สนับสนุนและยอมรับการสร้างแนวคิดใหม่หรือนวัตกรรมภายในองค์การ  
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ (Y. Luo et al., 2018) ได้แก่ 1) ปรัชญาองค์การ (Organizational 
Philosophy) 2) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Leadership Support) 3) การสนับสนุนจาก
เพ่ือนร่วมงาน (Team Support) 4) การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Resource Support) และ 5) 
ความยืดหยุ่นในการท างาน (Job Flexibility)  

 
3.2.3 ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน  
การที่บุคคลมีความชอบและหลงใหลในการท างาน อันเกิดจากการที่บุคคลยอมรับว่างานที่ท า

กลายเป็นส่วนหนึ่งของอัตลักษณ์แห่งตน ซึ่งบุคคลจะเกิดการรับรู้ถึงอ านาจในการควบคุมตนเองและ
ยอมรับว่างานเหล่านั้นมีความส าคัญต่อตนเอง ท าให้บุคคลทุ่มเทเวลาและความพยายามในการท างาน
ให้ส าเร็จ โดยยังสามารถรักษาสมดุลระหว่างการท างานกับการด าเนินชีวิตในด้านอ่ืนได้อย่างลงตัว 
ตามแนวคิดของ Vallerand, et al. (2003a) 
 

3.2.4 พนักงานธนาคารพาณิชย์จดทะเบียนในประเทศไทย  
พนักงานที่ท างานในธนาคารพาณิชย์ซึ่งจดทะเบียนเป็นธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยที่ท า

ธุรกิจโดยการรับฝากเงินจากประชาชนทั่วไป การให้สินเชื่อ การซื้อขาย เงินตราต่างประเทศ การซื้อ
ขายตั๋วแลกเงินซึ่งรวมถึงการขายลดหรือขายช่วงลดตั๋วเงิน การรับรอง รับอาวัล ค ้าประกันตั๋วเงิน  
นอกจากนี้ยังให้บริการเพ่ิมเติมในด้านการค ้าประกันเงินกู้ยืม การให้บริการเกี่ยวกับการช าระเงินและ
โอนเงิน และการเสนอผลิตภัณฑ์ทางการเงินเพ่ือการบริหารความเสี่ยงให้แก่ลูกค้า เช่น ตราสาร
อนุพันธ์ด้านอัตราดอกเบี้ย และอนุพันธ์ด้านอัตราแลกเปลี่ยน เป็นต้น  (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 
2558) 
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3.1 รายละเอียดของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ด าเนินการโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูล โดยเนื้อหาของแบบสอบถามถูกแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  
1) แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ มีลักษณะ

เป็นแบบรายการเลือกตอบ ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน ธนาคารที่ท างาน 
สายงาน ต าแหน่งงาน 

2) แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ Janssen (2000) จ านวน 9 ข้อ 
ประกอบด้วย  

(1) การสร้างความคิด (Idea Generation) จ านวน 3 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “ฉัน
เป็นคนที่เสนอแนะแนวคิดใหม่ๆ เมื่อเจอสถานการณ์ที่ยากล าบากในการท างาน” 
และ “ฉันมักจะแสวงหาวิธีการ เทคนิค หรือเครื่องมือใหม่ ๆ ในการท างาน” 

(2) การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) จ านวน 3 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น 
“ฉันโน้มน้าวให้คนในธนาคารสนับสนุนแนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉัน” และ “ฉัน
ด าเนินการให้แนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉันได้รับการเห็นชอบ” 

(3) การท าความคิดให้เป็นจริง (Idea Realization) จ านวน 3 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม 
เช่น “ฉันน าความคิดเชิงนวัตกรรมไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการท างาน” 
และ “ฉันน าแนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉันไปใช้เป็นส่วนหนึ่งของการท างานอย่างเป็น
ระบบ” 

ส าหรับแบบสอบถามนี้มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 7 ระดับ โดยมีเกณฑ์
การให้คะแนน ดังนี้  

7 คะแนน หมายถึง  “สม ่าเสมอ” (Always) 
6 คะแนน  หมายถึง  “ค่อนข้างบ่อย” (Frequently) 
5 คะแนน  หมายถึง  “เป็นครั้งคราว” (Sometimes) 
4 คะแนน  หมายถึง  “ปานกลาง” (Neutral) 
3 คะแนน  หมายถึง  “บางโอกาส” (Seldom)  
2 คะแนน  หมายถึง  “แทบจะไม่เคยเลย” (Almost Never) 
1 คะแนน  หมายถึง  “ไม่เคยเลย” (Never) 
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3) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การของ Liu (2011, อ้างใน Y. 
Luo et al., 2018) จ านวน 19 ข้อ ประกอบด้วย 

(1) ปรัชญาองค์การ (Organizational Philosophy) จ านวน 3 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม 
เช่น “ธนาคารของฉันสนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้จากข้อผิดพลาดในอดีตและลงมือ
ท าใหม่อีกครั้ง” และ “ธนาคารของฉันชื่นชมพนักงานที่มีนวัตกรรมและกล้า
เปลี่ยนแปลง” 

(2) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Leadership Support) จ านวน 4 ข้อ ตัวอย่างข้อ
ค าถาม เช่น “หัวหน้าของฉันเคารพและยอมรับความคิดเห็นและการเห็นต่างของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา” และ “หัวหน้าของฉันสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดใน
การปรับปรุงการท างานหรือการบริการให้ดีขึ้น” 

(3) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (Team Support) จ านวน 4 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม 
เช่น “เพ่ือนร่วมงานของฉันคอยช่วยเหลือและร่วมมือกันในการท างานอยู่เสมอ” และ 
“เพ่ือนร่วมงานของฉันยินดีที่จะแบ่งปันเคล็ดลับและเทคนิคในการท างานให้แก่ผู้อ่ืน” 

(4) การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Resource Support) จ านวน 4 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม 
เช่น “ฉันมีเวลาว่างในการสร้างสรรค์ความคิดหรือค้นหาวิธีใหม่ ๆ ในการท างาน” 
และ “ฉันสามารถใช้งานอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ เพ่ือท าให้ความคิด
ใหม่ ๆ ของฉันน าไปใช้ได้จริง” 

(5) ความยืดหยุ่นในการท างาน (Job Flexibility) จ านวน 4 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น 
“ฉันสามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยวิธีการของฉันเอง” และ “งานของฉันมีความ
ท้าทายเป็นอย่างมาก” 

ส าหรับแบบสอบถามนี้มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์
การให้คะแนน ดังนี้  

5  คะแนน   หมายถึง   “เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  (Strongly Agree) 
4  คะแนน   หมายถึง   “เห็นด้วย”  (Agree) 
3  คะแนน   หมายถึง   “เห็นเป็นกลาง”  (Neutral) 
2  คะแนน   หมายถึง   “ไม่เห็นด้วย”  (Disagree) 
1  คะแนน   หมายถึง   “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  (Strongly Disagree) 
4) แบบสอบถามความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน (Harmonious Work Passion) ของ 

Vallerand, et al. (2003a) จ านวน 7 ข้อ ตัวอย่างข้อค าถาม เช่น “งานนี้ท าให้ฉันมี
ประสบการณ์ที่หลากหลายในชีวิต” และ “การที่ฉันได้ค้นพบสิ่งใหม่ๆ จากการท างาน 
ท าให้ฉันชอบงานนี้ยิ่งขึ้นไปอีก” 
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ส าหรับแบบสอบถามนี้มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์
การให้คะแนน ดังนี้  

5  คะแนน   หมายถึง   “เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  (Strongly Agree) 
4  คะแนน   หมายถึง   “เห็นด้วย”  (Agree) 
3  คะแนน   หมายถึง  “เห็นเป็นกลาง”  (Neutral) 
2  คะแนน   หมายถึง   “ไม่เห็นด้วย”  (Disagree) 
1  คะแนน   หมายถึง   “ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง”  (Strongly Disagree) 
 
3.3.2 การด าเนินการจัดท าเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามส่วนต่าง ๆ ในข้างต้นนั้น มีขั้นตอนการด าเนินการ

จัดท าดังต่อไปนี้ 
1) ทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรต่าง ๆ ในการวิจัย ได้แก่ พฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการท างาน บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การและความหลงใหล
ในงาน เพื่อศึกษาและรวบรวมแบบสอบถามท่ีใช้วัดตัวแปรดังกล่าว 

2) คัดเลือกแบบสอบถามที่มีคุณภาพและความน่าเชื่อถือซึ่งพิจารณาจากขั้นตอนการ
ด าเนินการจัดท า การตรวจสอบคุณภาพความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรง ตลอดจน
วารสารที่เผยแพร่แบบสอบถามดังกล่าว โดยแบบสอบถามเหล่านั้นประกอบด้วย  

(1) แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ Janssen (2000) ซึ่งผู้วิจัย
เลือกใช้แบบสอบถามฉบับนี้เนื่องจากเป็นแบบสอบถามที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย
ในต่างประเทศ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95  

(2) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การของ Liu and Shi (2010) 
ซึ่งถูกน ามาใช้ในงานวิจัยของ Luo et al. (2018) โดยแบบสอบถามฉบับนี้ครอบคลุม
องค์ประกอบของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การทั้ ง 5 ด้านและมีค่าความ
เชื่อมั่นด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน เท่ากับ 0.897 ด้านการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา เท่ากับ 0.915 ด้านปรัชญาองค์การ เท่ากับ 0.905 ด้านการสนับสนุน
ทรัพยากร เท่ากับ 0.828 และ ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน เท่ากับ 0.772 จึงถือ
ว่าแบบสอบถามฉบับนี้ มีความเชื่อมั่น ในทุกองค์ประกอบ ผู้ วิจัยจึงเลือกใช้
แบบสอบถามฉบับนี้ 

(3) แบบสอบถามความหลงใหลในงานของ Vallerand, et al. (2003a) ซึ่ งเป็ น
แบบสอบถามต้นฉบับ 
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3) น าแบบสอบถามที่คัดเลือกข้างต้นเสนอต่อ ผศ.ดร.กฤตกร นวกิจไพฑูรย์ อาจารย์ที่
ปรึกษา เพ่ือพิจารณาถึงความเหมาะสมของแบบสอบถาม 

4) ด าเนินการแปลแบบสอบถามทั้ ง 3 ฉบับ โดยกระบวนการแปลแบบย้อนกลับ 
(Backward Translation) ของ Brislin (1970) โดยเริ่มจากการแปลแบบสอบถามจาก
ภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทย โดย ผศ.ดร.สรุจ ศุภศิรประภา ผู้เชี่ยวชาญทางด้านภาษาซึ่ง
ด ารงต าแหน่งอาจารย์ประจ าคณะภาษาและการสื่อสาร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ 

5) พิจารณาและปรับปรุงข้อค าถามให้ตรงตามบริบทของการท างานในธุรกิจธนาคาร 
6) น าแบบสอบถามภาษาไทยที่ได้จากการแปลข้างต้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญด้านภาษาอีกหนึ่ง

ท่าน ท าการแปลย้อนกลับเป็นภาษาอังกฤษอีกครั้ง โดย ดร . จริยา ประภพรัตนกุล 
อาจารย์ประจ ากลุ่มการสอนภาษาอังกฤษส าหรับวิทยาศาสตร์และแทคโนโลยี สถาบัน
ภาษาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

7) เปรียบเทียบข้อค าถามภาษาอังกฤษในแบบสอบถามต้นฉบับและแบบสอบถามที่แปล
โดยผู้เชี่ยวชาญว่ามีความหมายตรงกันหรือไม่ โดยอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญทั้ง 2 
ท่านร่วมกันพิจารณา  
 

3.3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3.3.1 ความเที่ยงตรง (Validity)  
แบบสอบถามแต่ละฉบับที่ผู้วิจัยน ามาประยุกต์ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้รับการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยผู้จัดท าแบบทดสอบหรือนักวิจัยที่ศึกษาแต่ละตัวแปร ซึ่งมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 

1) แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ Janssen (2000) ซึ่งไม่ได้มีการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม แต่มีงานวิจัยของ W. Kim and Park 
(2017) ที่ใช้แบบสอบถามของ Janssen (2000) ทั้ง 9 ข้อเช่นกันโดยได้ตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) พ บ ว่ า ค่ า  λ2(24) = 72.568, 𝜌 < 0.001  ค่ า 
RMSEA เท่ากับ 0.0712, ค่า SRMR เท่ากับ 0.0257, ค่า NNFI เท่ากับ 0.990 และ ค่า 
CFI เท่ ากับ  0.994 แสดงให้ เห็นว่าเครื่องมือวัดมีความตรงเชิงโครงสร้างและมี
องค์ประกอบตรงตามที่ก าหนดไว้จริง ได้แก่องค์ประกอบด้านการสร้างความคิด การ
สนับสนุนความคิดและการท าให้ความคิดเป็นจริง  
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2) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การของ Liu and Shi (2010) ซึ่ง
ถูกน ามาใช้ในงานวิจัยของ Y. Luo et al. (2018) ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงลู่
เข้า (Convergent Validity) พบว่าค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (Average 
Variance Extracted หรือ AVE) มีค่ามากกว่า 0.5 โดยองค์ประกอบ 1) ด้านปรัชญา
องค์การ มีค่าเท่ากับ 0.835 2) ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเท่ากับ 0.807 
3) ด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน  มีค่าเท่ากับ  0.865 4) ด้านการสนับสนุน
ทรัพยากร มีค่าเท่ากับ 0.813 และ5) ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน มีค่าเท่ากับ 0.791 
ซึ่งสรุปได้ว่าแบบทดสอบฉบับนี้มีความตรงเชิงลู่เข้าในทุกองค์ประกอบ 

3) แบบสอบถามความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนของ Vallerand, et al. (2003a) โดย
ได้ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ด้วยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบ
ของความหลงใหลในงาน 2 ประเภท คือ ความหลงใหลเชิงสร้างสรรค์และความหลงใหล
เชิงหมกหมุ่น พบว่าค่า λ2(76, 𝑁 = 235) = 171.70, 𝜌 < 0.001  ค่า RMSEA เท่ากับ 
0.073, ค่า NNFI เท่ากับ 0.912 และ ค่า CFI เท่ากับ 0.926 เป็นการยืนยันว่าความ
หลงใหลในงานแบ่งออกเป็น 2 ประเภท มีความตรงเชิงโครงสร้างและมีองค์ประกอบตรง
ตามที่ก าหนดไว้จริง โดยผู้วิจัยเลือกใช้เฉพาะแบบวัดความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามทั้ง 7 ข้อ ทั้งนี้ Jan and Zainal (2020) มีการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) ของแบบสอบถามความหลงใหลในงาน
แบบกลมกลืน พบว่าค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (Average Variance 
Extracted หรือ AVE) มีค่าเท่ากับ 0.706 ถือว่าข้อค าถามทั้ง 7 ข้อมีความเที่ยงตรงใน
การวัดความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

3.3.3.2 ความเชื่อมั่น (Reliability)  
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามแต่ละฉบับไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 457 คน 

แล้วจึงน ามาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธี
ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่ าสั มประสิทธิ์ความเชื่ อมั่ น  (Reliability Coefficient) ของ
แบบสอบถามแต่ละฉบับ ดังต่อไปนี้ 

1) แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานจ านวน 9 ข้อ ของJanssen (2000)  
มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมและในแต่ละด้าน ดังนี้ 
(1) การสร้างความคิด เท่ากับ .877 
(2) การสนับสนุนความคิด เท่ากับ .948 
(3) การท าความคิดให้เป็นจริง เท่ากับ .959 
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(4) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานโดยรวม เท่ากับ .957 
2) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ จ านวน 19 ข้อ ของY. Luo 

et al. (2018) มีความเชื่อม่ันโดยรวมและในแต่ละด้าน ดังนี้  
(1) ปรัชญาองค์การ เท่ากับ .891 
(2) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา เท่ากับ .928 
(3) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน เท่ากับ .922 
(4) การสนับสนุนด้านทรัพยากร เท่ากับ .874 
(5) ความยืดหยุ่นในการท างาน เท่ากับ .800 
(6) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การโดยรวม เท่ากับ .942 

3) แบบสอบถามความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนจ านวน 7 ข้อ (Vallerand, et al., 
2003a) มีความเชื่อม่ันเท่ากับ .919 
 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การด าเนินการเก็บข้อมูล มีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
1) ผู้วิจัยยื่นหนังสือขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย เพื่อขอ

อนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อท าการวิจัย 
2) ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับพนักงานในธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย ที่เป็น

กลุ่มตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ใน Google Form หรือแบบสอบถามเป็นชุด
เอกสาร ตามความสะดวกในการเก็บข้อมูลของแต่ละธนาคาร ซึ่งผู้วิจัยส่งให้ตัวแทนฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลในแต่ละธนาคารเป็นผู้กระจายแบบสอบถามออนไลน์ให้พนักงานกลุ่ม
ตัวอย่าง ซึ่งได้รับการตอบกลับมาจ านวน 457 คน ซึ่งแบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับ
ถือว่าสมบูรณ์และสามารถน าไปวิเคราะห์ข้อมูลได้ท้ังหมด 

3) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบกลับมาตรวจสอบความถูกต้อง เพ่ือน าไปวิเคราะห์
ข้อมูลต่อไป 
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3.5 การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยกระท าการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  (SPSS) 
โดยด าเนินการตามล าดับ ดังนี้ 

3.5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยจะน ามาด าเนินการดังต่อไปนี้ 
1) การตรวจสอบข้อมูล (Checking) ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามที่ได้รับทั้งหมดมาตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ และน าแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
2) การลงรหัส (Coding) ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามที่มีความถูกต้องและสมบูรณ์แบบมาลง

รหัสตามท่ีก าหนดรหัสไว้ในแบบสอบถามแต่ละส่วน 
3) การประมวลผลข้อมูล (Processing) ผู้วิจัยจะน าแบบสอบถามที่ลงรหัสเรียบร้อยแล้วมา

บันทึกลงในคอมพิวเตอร์ และประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
(SPSS) 
 

3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
1) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2) การวิเคราะห์ระดับบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงาน

แบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน 
3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความ

หลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน และการ
วิเคราะห์ เพ่ือแสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ 
Multicollinearity 

4) การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 
ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  

5) การทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนใน
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน 
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3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1) การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2) การวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานโดยหาค่าเฉลี่ย ( X̅) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ซึ่งผู้วิจัยจะใช้วิธีการอิงเกณฑ์ในการแปลความหมาย โดย
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีแบ่งมาตราส่วนประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วงเท่า ๆ กัน ดังนี้ 
(มัลลิกา บุนนาค, 2537) 

ความกว้างอันตรภาคชั้น   =
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนช้ัน
 

                        =   
7-1

5
      = 1.2 

ดังนั้น เกณฑ์ส าหรับระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานโดยรวมและราย
องค์ประกอบ เป็นดังนี้ 

5.81 - 7.00  หมายถึง มีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอยู่ในระดับสูงมาก 
4.61 - 5.80  หมายถึง มีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอยู่ในระดับสูง 
3.41 - 4.60  หมายถึง มีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  
2.21 - 3.40  หมายถึง มีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอยู่ในระดับต ่า 
1.00 - 2.20  หมายถึง มีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอยู่ในระดับต ่ามาก 

3) การวิเคราะห์ระดับบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ โดยหาค่าเฉลี่ย (X̅) และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ซึ่งผู้วิจัยจะใช้วิธีการอิงเกณฑ์ในการแปลความหมาย โดย
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีแบ่งมาตราส่วนประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วงเท่า ๆ กัน ดังนี้ 
(มัลลิกา บุนนาค, 2537) 

ความกว้างอันตรภาคชั้น   =   
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนช้ัน
 

           =   
5-1

5
      = 0.8 

ดังนั้น เกณฑ์ส าหรับระดับการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การทั้งโดยรวม
และรายองค์ประกอบ เป็นดังนี้ 

4.21 - 5.00  หมายถึง มีการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การอยู่ใน 
ระดับสูงมาก 

3.41 - 4.20 หมายถึง มีการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การอยู่ใน 
ระดับสูง 
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2.61 - 3.40  หมายถึง มีการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การอยู่ในระดับ 
ปานกลาง  

1.81 - 2.60 หมายถึง มีการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การอยู่ในระดับ 
ต า่ 

1.0 - 1.80  หมายถึง มีการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การอยู่ในระดับ 
ต ่ามาก 

4) การวิเคราะห์ระดับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน โดยหาค่าเฉลี่ย ( X̅) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ซึ่งผู้วิจัยจะใช้วิธีการอิงเกณฑ์ในการแปลความหมาย โดย
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีแบ่งมาตราส่วนประมาณค่าระดับออกเป็น 5 ช่วงเท่า ๆ กัน ดังนี้ 
(มัลลิกา บุนนาค, 2537) 

ความกว้างอันตรภาคชั้น   =   
ข้อมูลที่มีค่าสูงสุด – ข้อมูลที่มีค่าต ่าสุด

จ านวนช้ัน
 

                              =   
5-1

5
      = 0.8 

ดังนั้น เกณฑ์ส าหรับระดับความหลงใหลในงาน เป็นดังนี้ 
4.21 - 5.00  หมายถึง มีความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนอยู่ในระดับสูงมาก 
3.41 - 4.20  หมายถึง มีความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนอยู่ในระดับสูง 
2.61 - 3.40  หมายถึง มีความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนอยู่ในระดับปานกลาง  
1.81 - 2.60  หมายถึง มีความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนอยู่ในระดับต ่า 
1.0 - 1.80  หมายถึง มีความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนอยู่ในระดับต ่ามาก 
5) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความ

หลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยการวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's Product Moment Correlation 
Coefficient: r) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

6) การทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนใน
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ และพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน โดยใช้ PROCESS macro Model 4 ของ Hayes (2017) ใน
โปรแกรม SPSS 

7) ทดสอบนัยส าคัญของอิทธิพลทางอ้อม (ab) โดยวิธี Nonparametric Bootstrapping 
Analysis (Preacher, Rucker, & Hayes, 2007)



 

บทท่ี 4                                                                      
ผลการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย: บทบาทการเป็น
ตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลวิเคราะห์ข้อมูล
ดังต่อไปนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmative Factor Analysis) 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน  

บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ และความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
4.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ  

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
4.5 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน  

องค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน 

สมมติฐานที่ 1: บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
สมมติฐานที่ 2: บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
สมมติฐานที่ 3: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน  
ในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน 

สมมติฐานที่ 4: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อ
ในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
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4.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmative Factor Analysis) 

การวิ เคราะห์ องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmative Factor Analysis) ของตัวแปร
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การและ
ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน เพ่ือยืนยันว่าองค์ประกอบของตัวแปรแต่ละตัวมีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาค่าดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า  
(RMSEA) < .08, ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบของTucker และ Lewis (TLI) > .09, 
ค่าดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ (CFI) > .09 และค่าดัชนีที่ใช้ในการเปรียบเทียบ
ความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (CMIN/DF) < 3.00 (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmative Factor Analysis) ของตัวแปร
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานทั้ง 3 องค์ประกอบได้แก่ 1) การสร้างความคิด 2) การสนับสนุน
ความคิด และ3) การท าความคิดให้เป็นจริง พบว่าค่า 𝜆2(20, 𝑁 = 449) = 50.732, 𝜌 < 0.001   

ส่วนบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การทั้ง 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ปรัชญาองค์การ 2) การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 3) การสนับสนุนจากเพ่ือร่วมงาน 4) การสนับสนุนด้านทรัพยากร และ 
5) ความยืดหยุ่น ในการท างาน มีค่ า 𝜆2(140, 𝑁 = 449) = 416.752, 𝜌 < 0.001  และความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีค่า 𝜆2(11, 𝑁 = 449) = 30.367, 𝜌 < 0.001   โดยมีค่าดัชนีต่างๆ 
ตามรายละเอียดในตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงยืนยัน (Confirmative Factor Analysis) ของตัวแปร
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

ตัวแปร CMIN/DF CFI TLI RMSEA 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 2.537 .988 .993 .059 
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การ 

2.977 .947 .957 .066 

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 2.761 .982 .991 .063 
 

จากผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงยืนยัน (CFA) ในตารางที่ 4.1 สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1) องค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1) การสร้าง

ความคิด 2) การสนับสนุนความคิด และ3) การท าความคิดให้เป็นจริง สามารถวัด
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พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานได้ สะท้อนว่าเครื่องมือวัดมีความตรงเชิงโครงสร้าง
และมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

2) องค์ประกอบของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การทั้ง 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) ปรัชญาองค์การ 2) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 3) การสนับสนุนจากเพ่ือร่วมงาน 
4) การสนับสนุนด้านทรัพยากร และ 5) ความยืดหยุ่นในการท างาน สามารถวัด
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การได้ สะท้อนว่าเครื่องมือวัดมีความตรงเชิง
โครงสร้างและมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3) ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (AVE) 
เท่ากับ 0.62 ซึ่งมากกว่า .5 (ไชยันต์ สกุลศรีประเสริฐ, 2556) แสดงว่าเครื่องมือวัดมี
ความตรงเชิงลู่เข้าที่ดแีละมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา 
อายุ อายุงาน ธนาคารที่ท างาน สายงาน ต าแหน่งงาน โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.2 ต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.2 ค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความถี่ 

(Frequency) 
ร้อยละ 

(Percentage) 
ธนาคาร    
 ธนาคารขนาดใหญ ่ 289 63.2 
 ธนาคารขนาดกลาง 77 16.8 
 ธนาคารขนาดเล็ก 91 19.9 
รวม  457 100.0 

เพศ    
 ชาย 167 36.5 
 หญิง 290 63.5 
รวม 
 

 
457 

 
100 
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 ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความถี่ 

(Frequency) 
ร้อยละ 

(Percentage) 
ระดับการศึกษา    
 มัธยมศึกษา 1 0.2 
 ปวช. – ปวส. 2 0.4 
 ปริญญาตรี 258 56.5 
 สูงกว่าปริญญาตรี 196 42.9 
รวม  457 100 
อาย ุ    
 18 - 25 ปี 17 3.7 
 26 - 30 ปี 64 14.0 
 31 - 40 ปี 161 35.2 
 41 - 50 ปี 128 28.0 
 51 - 59 ปี 87 19.0 
รวม  457 100 

อายุงานในธนาคาร    
 น้อยกว่า 1 ปี 20 4.4 
 1 ขึ้นไป – 4 ปี 65 14.2 
 4 ขึ้นไป – 7 ปี 75 16.4 
 7 ขึ้นไป – 10 ปี 58 12.7 
 10 ปีขึ้นไป 239 52.3 
รวม  457 100 

สายงาน    
 สายงานการตลาดและบริการลูกค้า 155 33.9 
 สายงานปฏิบัติการงานธนาคาร 156 34.1 
 สายงานสนับสนุนธุรกิจ 146 31.9 
รวม  457 100 
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 ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความถี่ 

(Frequency) 
ร้อยละ 

(Percentage) 
ต าแหน่งงาน 
 กลุ่มพนักงาน/เจ้าหน้าที่อาวุโส 296 64.8 
 กลุ่มผู้บริหารระดับต้นขึ้นไป 161 35.2 
รวม  457 100 
 

จากตารางแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 457 
คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากที่สุดเป็นพนักงานธนาคารขนาดใหญ่จ านวน 289 คน คิด
เป็นร้อยละ 63.2 รองลงมาเป็นพนักงานธนาคารขนาดเล็กจ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 และ
พนักงานธนาคารขนาดกลางจ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 ตามล าดับ โดยแบ่งเป็นเพศหญิง
จ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 63.5 และเพศชายจ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5  

ส าหรับระดับการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากที่สุดจบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 56.5 รองลงมาเป็นผู้จบการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี
จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่จบการศึกษาระดับ ปวช .-ปวส.มี
จ านวนเพียง 2 คนคิดเป็นร้อยละ 0.4 และผู้ที่จบการศึกษาระดับมัธยมมีจ านวนเพียง 1 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.2 ของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

ส าหรับอายุของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากที่สุดอยู่ในช่วง 31 – 40 ปี จ านวน 161 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.2 รองลงมาคือผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในช่วงอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 128 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.0 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่มีจ านวนน้อยที่สุดอยู่ในช่วงอายุ 26 – 30 ปี จ านวน 
64 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 และผู้ตอบแบบสอบถามที่อยู่ในช่วงอายุ 18 – 25 ปี มีจ านวนเพียง 17 
คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 ของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

ส าหรับอายุงานในธนาคารของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากที่สุดคือ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 
239 คน คิดเป็นร้อยละ 52.3 รองลงมาเป็นผู้ที่มีอายุงานในธนาคารช่วง 4 ปีขึ้นไป – 7 ปี จ านวน 75 
คน คิดเป็นร้อยละ 16.4 ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่มีจ านวนน้อยที่สุดมีอายุการท างานในช่วง 7 ปีขึ้น
ไป – 10 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 และผู้ที่มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 20 คน คิด
เป็นร้อยละ 4.4 ของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

ส าหรับสายงานของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากท่ีสุดอยู่ในสายงานปฏิบัติการงานธนาคาร 
จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 รองลงมาคือ สายงานการตลาดและบริการลูกค้า จ านวน 155 
คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 และสายงานสนับสนุนธุรกิจ จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 
ตามล าดับ 
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ทั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานในกลุ่มพนักงานหรือเจ้าหน้าที่อาวุโส จ านวน 
296 คน คิดเป็นร้อยละ 64.8 และเป็นพนักงานกลุ่มผู้บริหารระดับต้นขึ้นไป จ านวน 161 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.2 

 

4.3  ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน 
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ และความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืน 

การวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน บรรยากาศการ

ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การและความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน โดยหาค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) และความหมายค่าเฉลี่ยของตัวแปรแต่ละตัว ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.3 – 4.5 
ต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างานของพนักงาน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

1) การสร้างความคิด 5.64 0.98 ระดับสูง 
2) การสนับสนุนความคิด 5.07 1.31 ระดับสูง 
3) การท าความคิดให้เป็นจริง 5.32 1.30 ระดับสูง 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน 

5.34 1.10 ระดับสูง 

(n=457)    
จากตารางที่ 4.3 สามารถวิเคราะห์ได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ท างานอยู่ในระดับสูง (X̅=5.34, SD=1.10) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการ

สร้างความคิดในระดับสูงที่สุด (X̅=5.64, SD=0.98) รองลงมาเป็นการท าความคิดให้ เป็นจริง 

(X̅=5.32, SD=1.30) และล าดับท้ายสุดคือการสนับสนุนความคิด (X̅=5.07, SD=1.31) ทั้งนี้ผู้ตอบ
แบบสอบถามถือว่ามีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับสูง 
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ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายค่าเฉลี่ยของบรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การ 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

1) ปรัชญาองค์การ 3.82 0.77 ระดับสูง 
2) การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 3.97 0.78 ระดับสูง 
3) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 4.08 0.67 ระดับสูง 
4) การสนับสนุนด้านทรัพยากร 3.58 0.76 ระดับสูง 
5) ความยืดหยุ่นในการท างาน 3.71 0.71 ระดับสูง 

บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การ 

3.83 0.59 ระดับสูง 

(n=457)    
  

จากตารางที่ 4.4 สามารถวิเคราะห์ได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริม

นวัตกรรมในองค์การอยู่ในระดับสูง (X̅=3.83, SD=0.59) เมื่อพิจารณาแต่ละด้าน พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีการรับรู้การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานในระดับสูงที่สุด ( X̅=4.08, SD=0.67) 

รองลงมาเป็นการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (X̅=3.97, SD=0.78) ปรัชญาองค์การ (X̅=5.82, 

SD=0.77) ความยืดหยุ่นในการท างาน (X̅=3.71, SD=0.71) และการสนับสนุนด้านทรัพยากร 

(X̅=3.58, SD=0.76) ตามล าดับ ทั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบถามถือว่ามีการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดบัสูง 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายค่าเฉลี่ยของความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืน 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 3.95 0.66 ระดับสูง 

(n=457)    
  

จากตารางที่ 4.5 สามารถวิเคราะห์ได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความหลงใหลในงานแบบ

กลมกลืนในระดับสูง (X̅=3.95, SD=0.66) 
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4.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน และการวิเคราะห์เพื่อแสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป
จนเกิดภาวะ Multicollinearity 

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's Product Moment Correlation Coefficient: r) 
จะแสดงผลการวิเคราห์ข้อมูลดังรายละเอียดในตารางที่ 4.6 และ 4.7 ต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

ตัวแปร 1 2 3 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 1   
ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน .573** 1  
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ .568** .727** 1 
**p<0.01    
  

จากตารางที่  4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ 0.568, 0.727 ตามล าดับ นอกจากนี้ยังพบว่าความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในองค์การอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ 0.573 
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ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานรายองค์ประกอบของทั้ง 3 ตัว
แปร 

ตัว
แปร 

องค์ประกอบ IWBG IWBP IWBR WP OICP OICS OICO OICR OICJ 

IWB IWBG 1         
 IWBP .730** 1        
 IWBR .731** .831** 1       

WP WP .534** .533** .515** 1      
OIC OICP .334** .343** .398** .542** 1     

 OICS .350** .362** .412** .572** .616** 1    
 OICO 323** .303** .337** .474** .425** .606** 1   
 OICR .439** .531** .499** .640** .545** .510** .476** 1  
 OICJ .505** .587** .522** .690** .532** .565** .517** .792** 1 

**p<0.01 

หมายเหตุ: IWB หมายถึง พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน , IWBG หมายถึง การสร้างความคิด , IWBP 
หมายถึง การสนับสนุนความคิด, IWBR หมายถึงการท าความคิดให้เป็นจริง, WP หมายถึง ความหลงใหลในงาน
แบบกลมกลืน, OIC หมายถึง บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ, OICP หมายถึง ปรัญชาองค์การ, OICS 
หมายถึง การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา, OICO หมายถึง การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน, OICR หมายถึง การ
สนับสนุนด้านทรัพยากร และ OICJ หมายถึง ความยืดหยุ่นในการท างาน 

 
จากตารางที่  4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริม

นวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานแต่
ละองค์ประกอบ พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) ปรัญชา
องค์การ 2) ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 3) ด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 4) การ
สนับสนุนด้านทรัพยากร และ5) ด้านความยืดหยุ่นในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างานทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) การสร้างความคิด 2) การสนับสนุนความคิด 
และ3) การท าความคิดให้เป็นจริง ตามรายละเอียดดังนี้ 

1) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การทั้ง  5 ด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานด้านการสร้างความคิด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ 0.334, 0.350, 0.323, 
0.439 และ 0.505 ตามล าดับ 
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2) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การทั้ง  5 ด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานด้านการสนับสนุนความคิด อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ 0.343, 0.362, 
0.303, 0.531 และ 0.587 ตามล าดับ  

3) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การทั้ง  5 ด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานด้านการท าความคิดให้เป็นจริงอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันเท่ากับ  0.398, 0.412, 
0.337, 0.499 และ 0.522 ตามล าดับ  

นอกจากนี้ยังพบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ  5 ด้าน ประกอบด้วย 1) 
ปรัญชาองค์การ 2) ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 3) ด้านการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 4) 
การสนับสนุนด้านทรัพยากร และ5) ด้านความยืดหยุ่นในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สันเท่ากับ 0.542, 0.572, 0.474, 0.640 และ 0.690 ตามล าดับ 

รวมถึงความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนก็มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์
สันเท่ากับ .534, 533 และ .515 ตามล าดับ 

หากพิจารณาผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (r) พบว่าค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับความหลงใหลใน งานแบบ
กลมกลืนเท่ากับ .727 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.8 (อุทัยวรรณ สายพัฒนะ และฉัตรศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์, 
2547) ผู้วิจัยจึงได้น าไปวิเคราะห์ค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็นจริง (Variance 
Inflation Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระ พบว่าค่าองค์ประกอบความแปรปรวนที่สูงเกินความเป็น
จริงมีค่าเท่ากับ 2.198 และ 2.163  ตามล าดับ ซึ่งน้อยกว่า 4 ตามเกณฑ์ท่ี Garson (2012) ได้ระบุไว้
จึงถือว่าตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัวไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity ผู้วิจัยจึง
สามารถด าเนินการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression) เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 1-3 ในขั้นตอนต่อไป 
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4.5 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรม
ในองค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน 

สมมติฐานที่ 1: บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ  
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ส าหรับการทดสอบสมมติฐานที่  1 โดยใช้การวิเคราห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression) เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การ และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยมีปัจจัยด้านขนาดของธนาคาร สายงานและ
ต าแหน่งงานเป็นตัวแปรควบคุม ซึ่งผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.8 ต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

ตัวแปร พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

 B SE t p-value 

(ค่าคงที)่ 1.698 .314 5.403 .000 
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ .968 .073 13.296 .000 

R2 = .361   Adjusted R2 = .352   F = 42.334 
**p<0.01, n=457     
หมายเหตุ: ปัจจัยด้านขนาดของธนาคาร สายงานและต าแหน่งงานเป็นตัวแปรควบคุม 

 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.8 พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .968 ซึ่งบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การและปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านขนาดธนาคาร สายงานและต าแหน่งงานของพนักงานร่วมกันท านายพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานได้ร้อยละ 36.1 

สามารถกล่าวได้ว่า เมื่อพนักงานมีการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ
เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะส่งผลให้พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานเพ่ิมข้ึนโดยเฉลี่ย .968 หน่วย โดยที่
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ขนาดธนาคาร สายงานและต าแหน่งงานมีค่าคงที่ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ว่า
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
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สมมติฐานที่ 2: บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ 
หลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
ส าหรับการทดสอบสมมติฐานที่  2 โดยใช้การวิเคราห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression) เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การ และความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน โดยมีปัจจัยด้านขนาดของธนาคาร สายงานและ
ต าแหน่งงานเป็นตัวแปรควบคุม ซึ่งผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.9 ต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

ตัวแปร ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

 B SE t p-value 

(ค่าคงที)่ 1.000 .160 6.239 .000 
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ .800 .037 21.534 .000 

R2 = .535   Adjusted R2 = .532   F = 87.233 
**p<0.01, n=457     
หมายเหตุ: ปัจจัยด้านขนาดของธนาคาร สายงานและต าแหน่งงานเป็นตัวแปรควบคุม 

 
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.9 พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .800 ซึ่งบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การและปัจจัยส่วน
บุคคลด้านขนาดธนาคาร สายงานและต าแหน่งงานของพนักงานร่วมกันท านายความหลงใหลในงาน
แบบกลมกลืนได้ร้อยะ 53.5  

สามารถกล่าวได้ว่า เมื่อพนักงานมีการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ
เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย .800 หน่วย โดยที่
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ขนาดธนาคาร สายงานและต าแหน่งงานมีค่าคงที่ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 ว่า
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืน 

สมมติฐานที่ 3: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง  
นวัตกรรมในการท างาน 
ส าหรับการทดสอบสมมติฐานที่  3 โดยใช้การวิเคราห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression) เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย (B) ระหว่างความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและ
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พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยมีปัจจัยด้านขนาดของธนาคาร สายงานและต าแหน่งงาน
เป็นตัวแปรควบคุม ซึ่งผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.10 ต่อไปนี้ 

 
ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนกับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน 

ตัวแปร พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

 B SE t p-value 

(ค่าคงที)่ 1.857 .295 6.298 .000 
ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน .882 .064 13.720 .000 

R2 = .372   Adjusted R2 = .364   F = 44.481 
**p<0.01, n=457     
หมายเหตุ: ปัจจัยด้านขนาดของธนาคาร สายงานและต าแหน่งงานเป็นตัวแปรควบคุม 

 
จากผลการวิเคราะห์ ในตารางที่  4.10 พบว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยเท่ากับ .882 ซึ่งความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและปัจจัยส่วน
บุคคลด้านขนาดธนาคาร สายงานและต าแหน่งงานของพนักงานร่วมกันท านายพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานได้ร้อยะ 37.2 

สามารถกล่าวได้ว่า เมื่อพนักงานมีความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะ
ส่งผลให้พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย .882 หน่วย โดยที่ปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ ขนาดธนาคาร สายงานและต าแหน่งงานมีค่าคงที่ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 ว่าความหลงใหลใน
งานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
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4.6 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืนในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

สมมติฐานที่ 4: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์  
ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

ส าหรับการทดสอบสมมติฐานที่ 4 โดยใช้ PROCESS macro Model 4 ของ Hayes (2017) 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล โดยมีปัจจัยด้านขนาดของธนาคาร สายงานและต าแหน่งงานเป็นตัวแปร
ควบคุม ซึ่งผลการวิเคราะห์มีรายละเอียดในตารางที่ 4.11 ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์การสื่ออิทธิพลของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนในความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

ตัวแปร ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน

การท างาน 

 DE IE TE DE IE TE 

บรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การ 

.800** - .800** .534** .435** .969** 

ความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืน 

- - - .543** - .543** 

 R2 = .538 R2= .410 
**p<0.01, n=457 
หมายเหตุ: ปัจจัยด้านขนาดของธนาคาร สายงาน และต าแหน่งงาน เป็นตัวแปรควบคุม 
 

จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.11 พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .800 โดยบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ .534 และบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานผ่านความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน โดยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางอ้อม  
(ab) เท่ากับ .435 เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลทางอ้อมเพ่ือทดสอบนัยส าคัญของอิทธิพลทางอ้อมโดยวิธี 



 77 

Nonparametric Bootstrapping Analysis (Preacher et al., 2007) พบว่าค่าอิทธิพลทางอ้อมอยู่
ในช่วงความเชื่อมั่น (CI) ระหว่าง .221 ถึง .680 ซึ่งมีความน่าจะเป็นต ่ามากที่ค่าอิทธิพลทางอ้อม
ดังกล่าวจะมีค่าเท่ากับ 0 จึงสามารถสรุปได้ว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเป็นตัวแปร
สื่อแบบบางส่วน (Partial Mediation) ในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงสนับสนุน
ส ม ม ติ ฐ า น ที่  4



 

บทท่ี 5                                                                               
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย: บทบาทการเป็น
ตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน มีวัตถุประสงค์ คือ  1) เพ่ือศึกษาระดับของ
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานของพนักงานในธนาคารพาณิชย์ไทย  2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานของพนักงานในธนาคารพาณิชย์ไทย และ3) เพ่ือศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปร
สื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานในธนาคารพาณิชย์ไทย 

ประชากรในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารพาณิชย์จดทะเบียนในประเทศไทยจ านวน 13 
แห่ง ซึ่งมีจ านวนประชากร 128,909 (ข้อมูลปรับปรุงล่าสุด ณ เดือนสิงหาคม 2564) โดยก าหนด
จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 500 คน และด าเนินการสุ่มตามความสะดวก  (Convenience Sampling) 
แล้วใช้วิธีการเก็บข้อมูลโดยให้พนักงานท าแบบสอบถามตามความสมัครใจ ซึ่งแบบสอบถามได้รับการ
ตอบรับทั้งหมด 457 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 91.40 โดยจ าแนกตามขนาดของธนาคารที่พนักงาน
ปฏิบัติงานอยู่ 3 กลุ่ม ได้แก่ ธนาคารขนาดใหญ่ ขนาดกลางและขนาดเล็ก ตามล าดับ 

การศึกษาในครั้งนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่ 
1) แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 7 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบ
รายการเลือกตอบ ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน ธนาคารที่ท างาน สายงาน ต าแหน่งงาน 
2) แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ Janssen (2000) จ านวน 9 ข้อ 3) 
แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การของ Liu and Shi (2010) ซึ่งถูกน ามาใช้ใน
งานวิจัยของ Luo et al. (2018) จ านวน 19 ข้อ และ4) แบบสอบถามความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืน (Harmonious Work Passion) ของ Vallerand, et al. (2003a) จ านวน 7 ข้อ 

ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้สถิติ ได้แก่ 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage) และวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน บรรยากาศการ
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ส่งเสริมนวัตกรรมในการองค์การ และความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนโดยหาค่าเฉลี่ย ( X̅) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 2) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's Product Moment Correlation 
Coefficient: r) 3) การทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน
ในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงาน โดยใช้ PROCESS macro Model 4 ของ Hayes (2017) ในโปรแกรม SPSS และ4) การ
ทดสอบนัยส าคัญของอิทธิพลทางอ้อม (ab) โดยวิธี Nonparametric Bootstrapping Analysis 
(Preacher et al., 2007) โดยสามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และน าเสนอ
ข้อเสนอแนะดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน บรรยากาศ 

การส่งเสริมนวัตกรรมในการองค์การ และความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืน 

5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริม 
นวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบ 
กลมกลืนในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่ง เสริมนวัตกรรมใน
องค์การและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
5.2.1 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่  1: บรรยากาศการส่งเสริม 

นวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน 

5.2.2 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่  2: บรรยากาศการส่งเสริม 
นวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืน 

5.2.3 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3: ความหลงใหลในงานแบบ 
กลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
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5.2.4 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4: ความหลงใหลในงานแบบ 
กลมกลืนเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย 
5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาวิจัยในอนาคต 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 457 คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากที่สุด

เป็นเพศหญิงจ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 63.5 และเพศชายจ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 
โดยผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากที่สุดจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจ านวน 258 คน คิดเป็นร้อย
ละ 56.5 และอายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 161 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.2  

ทั้งนี้ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากที่สุดเป็นพนักงานธนาคารขนาดใหญ่จ านวน 289 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63.2 ธนาคารขนาดกลางจ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 และธนาคารขนาดเล็ก
จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 โดยจ านวนมากที่สุดมีอายุงานในธนาคารตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 
จ านวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 52.3 ซึ่งผู้ตอบแบบสอบท างานในสายงานปฏิบัติการงานธนาคาร
จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 รองลงมาอยู่สายงานการตลาดและบริการลูกค้าจ านวน 155 
คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 และสายงานสนับสนุนธุรกิจจ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 นอกจากนี้
ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนมากที่สุดเป็นกลุ่มพนักงานหรือเจ้าหน้าที่อาวุโสจ านวน 296 คน คิดเป็น
ร้อยละ 64.8 และกลุ่มผู้บริหารระดับต้นขึ้นไปจ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 35.2 

 
5.1.2 ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน บรรยากาศการ

ส่งเสริมนวัตกรรมในการองค์การ และความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
การวิเคราะห์ระดับของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน บรรยากาศการส่งเสริม

นวัตกรรมในองค์การและความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน พบว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ใน
ประเทศไทยซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างมีระดับของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน บรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การและความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนทั้งรายด้านและโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง 
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5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน 

1) ผลการทดสอบสมมติฐานที่  1: บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน พบว่าบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

2) ผลการทดสอบสมมติฐานที่  2: บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน พบว่าบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

3) ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน พบว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 
 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืนในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ
และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเป็นตัวแปร
สื่อในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน พบว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อแบบบางส่วน 
(Partial Mediation) ในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้ งนี้สามารถตอบค าถามการวิจัยและได้ผลการศึกษาวิจัยที่สนับสนุน
สมมติฐานการวิจัยทั้ ง 4 ประการ ได้แก่  1) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 2) บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 3) ความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  และ4) ความหลงใหลใน
งานแบบกลมกลืนเป็นตัวแปรสื่อแบบบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยผลการวิจัยดังกล่าวสามารถ
อภิปรายผลการวิจัยดังรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
5.2.1 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1: บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน

องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน พบว่าผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 โดยบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการวิจัยที่พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน แสดงให้เห็นว่าเมื่อพนักงานมีการรับรู้ถึงการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การจะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การดังกล่าว คือ การที่องค์การมีการสื่อสารให้พนักงานทราบถึงเป้าหมายใน
การด าเนินธุรกิจที่มุ่งเน้นการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ในการท างาน จึงมีการส่งเสริมให้พนักงาน
กล้าที่จะเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้ประสิทธิภาพการท างานดีขึ้น และองค์การมีการให้รางวัลหรือชื่นชม
พนักงานที่สร้างสรรค์นวัตกรรมซึ่ งเป็นประโยชน์ต่องานของหน่วยงานหรือองค์การ โดยมี
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานที่ให้ค าแนะน าและสนับสนุนความคิดเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
รวมถึงโอกาสในการเข้าถึงข้อมูลหรือทรัพยากรที่จ าเป็น และมีเวลาที่เพียงพอต่อการสร้างสรรค์
นวัตกรรมให้ส าเร็จ ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้จะส่งผลให้พนักงานเกิดการรับรู้ว่าองค์การมีความคาดหวังให้
พนักงานสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ในการท างาน และพนักงานจะได้รับผลลัพธ์ที่พึงปรารถนาเมื่อ
พนักงานแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานตามความคาดหวังขององค์การ โดยการแสวงหา
วิธีการหรือเครื่องมือใหม่ๆ มาใช้ในการท างาน และพยายามน าเสนอ กระตุ้นหรือจูงใจให้สมาชิกที่
ส าคัญในองค์การสนับสนุนแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ที่ได้สร้างสรรค์ขึ้น เพ่ือให้แนวคิดดังกล่าวถูก
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น ามาใช้ประโยชน์ต่อการท างาน รวมถึงมีการประเมินว่าสิ่งเหล่านั้นก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการท างาน
ของตนเอง หน่วยงานและองค์การมากน้อยเพียงใด 

โดยสามารถอธิบายตามทฤษฎีของ Vroom (1964) ว่าพนักงานมีแนวโน้มที่จะแสดง
พฤติกรรม เมื่อพนักงานเกิดความคาดหวังและให้คุณค่าต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น ซึ่งพนักงานจะทุ่มเท
ความพยายามในการแสดงพฤติกรรม หากพนักงานเชื่อว่าพฤติกรรมนั้นจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่
ดีและผลการปฏิบัติงานนั้นจะท าให้ได้รางวัลที่ปรารถนา จึงกล่าวได้ว่าพนักงานจะพยายามสร้างสรรค์
นวัตกรรมเมื่อต้องการให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยที่พนักงานรับรู้ว่าผลการปฏิบัติงานดังกล่าวจะ
น าไปสู่การตอบแทนจากองค์การ ซึ่งอาจเป็นสิ่งตอบแทนที่เป็นสิ่งของ การยอมรับ หรือการสนับสนุน
จากองค์การ โดยสิ่งเหล่านั้นเป็นสิ่งที่พนักงานให้คุณค่าและปรารถนาที่จะได้รับ สะท้อนให้เห็นว่า
พนักงานจะเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเมื่อพนักงานมีความเชื่อว่าพฤติกรรมดังกล่าวเป็นความ
ต้องการขององค์การ เมื่อพนักงานมีพฤติกรรมการแสดงออกเชิงนวัตกรรมจะท าให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ น าไปสู่ผลลัพธ์ที่ตนเองปรารถนา เช่น ผลการ
ประเมินงานที่ดี รางวัลหรือผลตอบแทนจากองค์การ การที่พนักงานรับรู้บรรยากาศการส่งเสริม
นวัตกรรมในองค์การทั้งด้านปรัชญาองค์การ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ตลอดจน
การสนับสนุนด้านทรัพยากรและลักษณะงานที่ยืดหยุ่น จึงส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน เนื่องจากคาดหวังว่าจะได้รับการยอมรับหรือสิ่งตอบแทนที่พึงปรารถนาใน
เวลาต่อมา  

หากพิจารณาถึงบริบทการท างานในธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย จะเห็นได้ว่าธนาคารแห่ง
ประเทศไทยเปิดโอกาสทางการแข่งขันให้ภาคการเงินสามารถใช้เทคโนโลยี ข้อมูล และช่องทางดิจิทัล 
เพ่ือพัฒนานวัตกรรมและบริการทางการเงินที่ตอบสนองความต้องการของลูกค้า รวมทั้งช่วยลด
ช่องว่างการเข้าถึงบริการทางการเงิน โดยจัดตั้งให้ธนาคารพาณิชย์สามารถให้บริการบนช่องทางดิจิทัล
และขยายโอกาสให้สถาบันการเงินที่ไม่ใช่ธนาคารท าธุรกิจได้หลากหลายและเข้าถึงโครงสร้างพ้ืนฐาน
ด้วยต้นทุนที่เหมาะสม (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2565) ท าให้ธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทยจะต้อง
ปรับตัวโดยพัฒนานวัตกรรมในการด าเนินงานและการให้บริการลูกค้า เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการ
แข่งขันกับธนาคารพาณิชย์และกลุ่มสถาบันการเงินที่ไม่ใช่ธนาคาร การสร้างสรรค์นวัตกรรมจึงเป็น
ส่วนหนึ่งที่จะท าให้พนักงานสามารถท างานได้ส าเร็จ ในปัจจุบันธนาคารพาณิชย์หลายแห่งต่างมีการ
สนับสนุนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานอย่างต่อเนื่อง สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานรับรู้ถึง
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมภายในองค์การและรับรู้ว่าพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเป็นสิ่งที่องค์การ
คาดหวัง ดังนั้นการสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างานจึงเป็นเรื่องที่ดีและจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีของตนเอง พนักงานจึงคาดหวังว่าจะได้รับผลลัพธ์ที่ปรารถนา เช่น การยอมรับ การสนับสนุนหรือ
รางวัลจากการแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
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ผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับการวิจัยของ He (2013) ที่พบว่าการรับรู้บรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เหมือนกับ Ren and 
Zhang (2015) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในงาน บรรยากาศการสนับสนุนนวัตกรรม
ในองค์การ และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานที่ท างานใน 4 เมืองของประเทศจีน และ Liu et 
al. (2019) ที่ได้ศึกษาในบริบทพนักงานที่ท างานในประเทศจีนเช่นกัน ก็พบว่าบรรยากาศการส่งเสริม
การสร้างนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤตกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน อีกทั้ง
การศึกษาของ Luo et al. (2018) ยังพบว่าองค์ประกอบของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การทั้ง 5 ด้านได้แก่ ปรัชญาองค์การ การสนับสนันจากผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงาน การสนับสนุนด้านทรัพยากรและงานที่ยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานด้วย ในขณะเดียวกัน Ibrahim et al. (2018) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในงานของวิศวกรใน
โรงงานประเทศมาเลเซียจ านวน 309 คน ก็พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การด้านการ
สนับสนุนนวัตกรรมและวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ Kim et al. (2021) ที่ได้
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานจ านวน 94 องค์การก็ยังคงพบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานเช่นกัน 

 
5.2.2 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2: บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน

องค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 
จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน พบว่าผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่  2 โดยบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากผลการวิจัย ที่พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน แสดงให้เห็นว่าเมื่อพนักงานมีการรับรู้ถึงการส่งเสริมนวัตกรรม
ในองค์การเพ่ิมขึ้นจะส่งผลให้พนักงานมีความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเพ่ิมสูงขึ้น โดยบรรยากาศ
การส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การดังกล่าว คือ การที่หัวหน้างานมีการสนับสนุนให้พนักงานมีการคิด
ปรับปรุงการท างานหรือการบริการให้ดีขึ้น หรือการที่เพ่ือนร่วมงานพร้อมที่จะแนะน าและแบ่งปัน
ความรู้ เทคนิคการท างานให้แก่พนักงานเมื่อพนักงานต้องการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในงาน รวมถึง
ลักษณะงานที่ท้าทายความสามารถและสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสในการตัดสินใจในการท างาน
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ด้วยตนเอง จึงส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จากการท างานทั้งการแสวงหาข้อมูล
ด้วยตนเองหรือการสนับสนุนจากหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน พนักงานจึงมีโอกาสค้นพบ
ประสบการณ์ในชีวิตที่หลากหลายและท าให้ยอมรับว่างานที่ท าอยู่สะท้อนถึงความเป็นตัวตนของ
พนักงาน จึงทุ่มเทท างานอย่างเต็มที่จนเกิดเป็นความหลงใหลในงานที่สร้างความสุขในการท างานและ
การด าเนินชีวิต ซึ่งความหลงใหลดังกล่าว คือ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

โดยสามารถอธิบายตามแนวคิดแบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (The Job Characteristics 
Model) ของ Hackman and Oldham (1980) อธิบายว่าลักษณะงานทั้ง 5 ประการ มีผลต่อสภาวะ
ทางจิตวิทยาของบุคคลและจะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีต่อบุคคลและงาน โดยความมีอิสระในงานที่ถือเป็น
องค์ประกอบหนึ่งของบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การของการศึกษานี้ จะท าให้เกิดความ
รับผิดชอบต่อผลของงานตามประสบการณ์  และน าไปสู่แรงจูงใจภายในงานซึ่ งเป็นหนึ่ งใน
องค์ประกอบของความหลงใหลในงาน นอกจากนี้ยังสามารถอธิบายเพ่ิมเติมตามแนวคิดของ Zigarmi 
et al. (2019) ที่เสนอว่าเมื่อพนักงานมีการรับรู้ปัจจัยด้านองค์การ คือ ปัจจัยด้านความร่วมมือในการ
ท างาน (Collaboration) ซึ่งสามารถตีความถึงความร่วมมือจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานใน
การท างานหรือสร้างนวัตกรรมในการท างาน รวมถึงปัจจัยด้านลักษณะงาน คือ ด้านอิสระในการ
ท างาน (Autonomy) และเวลาที่ เพียงพอในการท างาน (Workload Balance) ซึ่ งตีความถึง
ทรัพยากรที่เพียงพอและความยืดหยุ่นในการท างาน พนักงานจะเกิดกระบวนการประเมินทาง
ความคิดและความรู้สึก แล้วส่งผลต่อความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน  

ผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับการศึกษาของ Doğru (2018) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานผ่านตัวแปรสื่อความ
ผูกพันในงานของพนักงานจ านวน 203 คนในบริษัท 5 แห่งในประเทศตุรกีพบว่าการรับรู้การ
สนับสนุนประกอบด้วย การสนับสนุนจากองค์การ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับความผูกพันในงานของพนักงาน และผลการศึกษาของ Fernet et al. (2014) ที่ได้ศึกษา
บทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานในความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นอิสระในงานกับ
ภาวะหมดไฟของคุณครูในประเทศแคนนาดา พบว่าอิสระในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืน เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Mageau et al. (2009) ซึ่งศึกษาการ
พัฒนาความหลงใหลในงานของกลุ่มตัวอย่าง 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มศิลปิน กลุ่มวัยรุ่นและนักเรียนระดับ
มัธยมศึกษาในประเทศฝรั่งเศส พบว่าการรับรู้ถึงอ านาจของตนเองในการท ากิจกรรมที่ชอบสามารถ
พัฒนาความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนได้ 
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5.2.3 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนกับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน พบว่าผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 โดยความหลงใหลในงานแบบ
กลมกลืนมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 

จากผลการวิจัย ที่พบว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน แสดงให้เห็นว่า การที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองได้รับประสบการณ์
ที่หลากหลายในชีวิตและการได้ค้นพบสิ่งใหม่ๆ ในการท างาน ซึ่งประสบการณ์ดังกล่าว ถือว่าเป็น
ประสบการณ์ที่ดีและน่าจดจ า ท าให้พนักงานชอบและรักที่จะท างานเหล่านั้นยิ่งขึ้น ประกอบกับการที่
พนักงานรู้สึกว่าได้มีโอกาสแสดงตัวตนที่ภาคภูมิใจ ผ่านการสร้างสรรค์งานได้อย่างเต็มที่ จึงส่งผลให้
พนักงานมีการคิดค้นแนวทางการท าใหม่ๆ ที่ถือเป็นการพัฒนากระบวนการ ผลิตภัณฑ์หรือการบริการ
ของตนเองให้ดีขึ้น และทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการหาแนวร่วมเพ่ือสนับสนุนให้แนวคิดดังกล่าวเป็น
จริงขึ้นมาได้ ตลอดจนการติดตามและประเมินผลลัพธ์ในการประยุกต์ใช้สิ่งใหม่ดังกล่าวที่สร้างขึ้นด้วย 

โดยสามารถอธิบายตามแบบจ าลอง The Dualistic Model of Passion (DMP) ที่ได้อธิบาย
ว่าบุคคลจะมีความผูกพันในกิจกรรมต่างๆ ที่ท า ซึ่งจะรับรู้ถึงความสนุก ความส าคัญ และสะท้อน
ความเป็นตัวเอง จึงเกิดเป็นความหลงใหล ดังนั้นความหลงใหลในงานไม่ได้เป็นเพียงความรู้สึกรักใน
การท ากิจกรรมใดๆ เท่านั้น แต่บุคคลจะท ากิจกรรมเหล่านั้นอย่างสม ่าเสมอ ด้วยเหตุนี้ บุคคลที่มี
ความหลงใหลในงานจะสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้ดีและมุ่งความสนใจในการ
ท างานอย่างเต็มที่ น าไปสู่ผลลัพธ์เชิงบวกทั้งในกระบวนการท างานและความรู้สึกเชิงบวกในตัวบุคคล 
(Vallerand, 2012) จึงกล่าวได้ว่าการท่ีพนักงานมีระดับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเพ่ิมข้ึน จะ
ส่งผลให้พนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ซึ่งเป็นผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่พนักงานภาคภูมิใจและตั้งใจสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างเต็มที่ 

หากพิจารณาถึงบริบทการท างานในธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย จะเห็นได้ว่าพนักงาน
ธนาคารมีความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนโดยเฉลี่ยในระดับสูง ซึ่งเป็นความสุขในการท างานและ
ยอมรับว่างานที่ท าอยู่บ่งบอกถึงความเป็นอัตลักษณ์ของตนเองอย่างภาคภูมิใจ จึงส่งผลให้พนักงาน
ทุ่มเทและพยายามท างานเหล่านั้นให้ส าเร็จ โดยหนึ่งในวิธีการที่จะท าให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีคือ
การสร้างสรรค์นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ทั้งการพัฒนากระบวนการท างาน การพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
หรือการบริการที่ตนเองรับผิดชอบซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายหลักของธนาคาร 

ผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับการศึกษาของ Forest et al. (2012) ที่ศึกษาความสัมพันธ์
ของการใช้จุดแข็งในการท างานกับความสุขของพนักงานจ านวน 186 คน ในนครควิเบกประเทศ
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แคนาดา โดยมีความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเป็นตัวแปรสื่อ ซึ่งเป็นการท าวิจัยเชิงทดลองเพ่ือ
เปรียบเทียบระหว่างกลุ่มที่เข้ารับการพัฒนาความรู้และการใช้จุดแข็งในการท างานกับกลุ่มที่ไม่ได้เข้า
รับการพัฒนา พบว่าโปรแกรมการพัฒนาดังกล่าวสามารถเพ่ิมระดับการใช้จุดแข็งของพนักงานในการ
ท างานและกลุ่มที่ได้รับการพัฒนามีระดับการใช้จุดแข็งในการท างานสูงกว่ากลุ่มที่ไม่ได้เข้ารับการ
พัฒนา ทั้งนี้ระดับการใช้จุดแข็งในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความหลงใหลในงานซึ่ง
ส่งผลต่อระดับความสุขของพนักงานด้วย ในขณะเดียวกัน Shi (2012) ได้ศึกษาในกลุ่มพนักงาน
จ านวน 228 คน ที่ท างานกับ 19 บริษัทในประเทศจีน ก็พบว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ต่อมา Luu (2019) ที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศความหลากหลายกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานผ่านตัว
แปรสื่อความหลงใหลในงาน และมีตัวแปรปรับเป็นความหลากหลายของบุคคลในกลุ่ม พบว่าความ
หลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานในกลุ่ม
พนักงานชาวบราซิลและเวียดนามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
5.2.4 การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน

เป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
องค์การและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

จากผลการวิ เคราะห์การเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนใน
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน พบว่าผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 โดยความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเป็นตัวแปร
สื่อแบบบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การและพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน หมายความว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานผ่านความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและยังมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานด้วย 

จากผลการวิจัยที่พบว่าความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเป็นตัวแปรสื่อแบบ
บางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน สะท้อนให้เห็นว่า ตัวแปรด้านความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน ซึ่งเป็น
คุณลักษณะภายในตัวพนักงานแต่ละคน เป็นตัวแปรสื่อกลางที่ส าคัญในการเชื่อมโยงการรับรู้
บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน 
โดยพนักงานจะมีการรับรู้ว่าองค์การมีการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในงาน โดยการอ านวยความ
สะดวกในการสร้างสรรค์ในนวัตกรรมด้านทรัพยากรและเวลาที่จ าเป็นต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา รวมถึงลักษณะงานที่มีความยืดหยุ่น เปิดโอกาสให้
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พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในงานได้อย่างเต็มที่ภายใต้การแนะน า และการให้ข้อมูล
ย้อนกลับที่เป็นประโยชน์จากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานอย่างเหมาะสม จึงก่อเป็นความรู้สึกเชิง
บวกของพนักงาน และน าไปสู่พฤติกรรมในการท างานที่พึงประสงค์  

โดยสามารถอธิบายตามแบบจ าลอง Employee Work Passion Appraisal (EWPA) ซึ่ง
อธิบายไว้ว่าปัจจัยด้านองค์การ ลักษณะของงานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ มีอิทธิพล
ต่อการประเมินทางความคิดและความรู้สึกของพนักงาน ก่อให้เกิดความหลงใหลในงาน ซึ่งจะน าไปสู่
พฤติกรรมด้านการเป็นสมาชิกขององค์การและพฤติกรรมในการท างาน (Peyton & Zigarmi, 2021) 
หากพิจารณาจากแบบจ าลองตามตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้สามารถอธิบายได้ว่า พนักงานจะรับรู้
เป้าหมายขององค์การ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และมีทรัพยากรที่เพียงพอ
ในการท างาน รวมถึงด้านลักษณะงานที่มีความยืดหยุ่นและมีอิสระในงาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะเอ้ือต่อ
การท างาน พนักงาน จึงเกิดการประเมินทางความคิดและความรู้สึกตามการรับรู้การสนับสนุน
นวัตกรรมในองค์การ ท าให้พนักงานมีความรู้สึกเชิงบวกและความสุขในการท างาน หรือที่เรียกว่า
ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน ซึ่งจะน าไปสู่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ดังนั้น จึงกล่าว
ได้ว่าบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานผ่านความหลงใหลในงานของพนักงาน และยังมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างานด้วย  

หากพิจารณาถึงบริบทการท างานในธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย จะเห็นได้ว่าธนาคาร
ต่างๆ มีการส่งเสริมการสร้างบรรยากาศการสนับสนุนนวัตกรรมในองค์การ โดยการน าเสนอค่านิยม
องค์การ เพ่ือให้พนักงานเรียนรู้และซึมซับค่านิยมเหล่านั้นจนกลายเป็นค่านิยมหลักของตนเอง ผ่าน
การสนับสนุนจากธนาคารในด้านการจัดโครงการสนับสนุนความคิดเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยมี
การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรมให้ส าเร็จ และการให้โอกาสพนักงานมีส่วน
ร่วมในการออกแบบการพัฒนาและปรับปรุงงาน กระบวนการท างานและผลิตภัณฑ์ ท าให้พนักงาน
รับรู้ถึงคุณค่าของงานที่ท า มีอิสระในการตัดสินใจในงานและได้รับประสบการณ์ในการเรียนรู้ รวมถึง
ธนาคารมีการพัฒนาผู้บริหารให้สามารถเป็นต้นแบบด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ดี เมื่อพนักงาน
รับรู้ถึงการสนับสนุนของธนาคารในด้านการสนับสนุนจากองค์การ การสนับสนุนด้านทรัพยากร การ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน พนักงานจะมีการประเมินทางความคิดและความรู้สึก
กลายเป็นความรู้สึกเชิงบวก คือ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน ซึ่งจะน าไปสู่พฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานซึ่งเป็นเป้าหมายในการท างานของตนเองและธนาคารด้วย 

ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับการศึกษาของ He (2013) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานโดย
มีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรสื่อ ซึ่งเป็นคุณลักษณะภายในตัวบุคคล (เช่นเดียวกับความหลงใหลใน
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งานแบบกลมกลืน) ในกลุ่มพนักงานจาก 32 บริษัทในประเทศจีน พบว่าทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปร
สื่อบางส่วนในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม ทั้งนี้ผลการศึกษามีความแตกต่างจากการศึกษาของ Hsu and Chen (2017) ที่ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานโดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรสื่อ ของพนักงานจ านวน 781 คน จาก 16 
องค์การในไต้หวัน พบว่าบรรยากาศการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์การและทุนทางจิตวิทยามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยทุนทางจิตวิทยาท าหน้าที่เป็นตัว
แปรสื่อแบบสมบูรณ์ในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ขณะที่การศึกษาของ  Kang et al. (2016) ที่ศึกษาในกลุ่ม
ผู้จัดการจ านวน 105 คนและประธานกรรมการบริหารจ านวน 39 คน ที่มีอายุการท างานประมาณ 
10 ปี ซึ่งท างานในบริษัทขนาดเล็กในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่าความหลงใหลในการสร้างสิ่งใหม่
เป็นตัวแปรสื่อแบบสมบูรณ์ในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน แต่อย่างไรก็ตามการศึกษาดังกล่าวก็ยังแสดงผลในทิศทาง
เดียวกัน คือความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย 
จากผลการศึกษาครั้งนี้ สะท้อนให้เห็นว่าธนาคารควรให้ความส าคัญกับการสร้างบรรยากาศ

การส่งเสริมนวัตกรรมและส่งเสริมความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนภายในธนาคารดังนี้ 
1) ธนาคารควรส่งเสริมบรรยากาศการสนับสนุนนวัตกรรมในธนาคาร โดยการจัดโครงการ

ประกวดนวัตกรรมหรือการปรับให้ผลงานด้านนวัตกรรมเป็นหนึ่งในตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน เริ่มจากให้พนักงานส ารวจจากประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นในการ
ท างาน และเสนอแนวทางที่จะพัฒนากระบวนการหรือผลิตภัณฑ์เหล่านั้นด้วยตนเอง 
เพ่ือสร้างการรับรู้ของพนักงานว่าธนาคารมีการสนับสนุนให้พนักงานสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ๆ ในการท างาน สนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้จากการลองผิดลองถูก และ
ได้รับรางวัลจากการสร้างนวัตกรรมในการท างาน ทั้งนี้ธนาคารควรมีการสนับสนุนด้าน
ทรัพยากร เช่น เงินทุน อุปกรณ์ เครื่องมือ เวลาในการสร้างนวัตกรรม และการเข้าถึง
การเรียนรู้ที่จ าเป็นส าหรับการรังสรรค์นวัตกรรมดังกล่าว ทั้งนี้สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง
ของการสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน คือ การปฏิบัติตนของผู้บังคับบัญชา 



 90 

ซึ่งผู้บังคับบัญชาควรต้องเป็นต้นแบบด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยเคารพและ
ยอมรับความเห็นต่างจากผู้ใต้บังคับบัญชา สนับสนุนความคิดในการปรับปรุงการท างาน
ให้ดีขึ้น รวมถึงเป็นสนับสนุนและผลักดันให้ความคิดเชิงนวัตกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถน ามาใช้ประโยชน์ต่อหน่วยงานและธนาคารได้จริง 

2) ธนาคารควรส่งเสริมความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน โดยสื่อสารให้พนักงานทราบถึง
ผังกระบวนการท างานภายในธนาคาร (Process Flow) ซึ่งเป็นผังงานที่เชื่อมโยงกันของ
แต่ละหน่วยงาน ส่งต่องานกันเป็นล าดับขั้นตอนของทุกหน่วยงานในธนาคาร เพ่ือให้
พนักงานรับรู้ว่างานที่ตนเองรับผิดชอบจะถูกส่งต่อไปให้หน่วยงานใด และสามารถ
เชื่อมโยงความส าคัญของงานที่ท ากับผลงานของธนาคาร รวมถึงการเปิดโอกาสให้
พนักงานได้รับผิดชอบกระบวนการท างานตั้งแต่ต้นจนจบ เพ่ือให้พนักงานได้เห็น
ภาพรวมของงานที่ตนได้รับมอบหมาย และได้ค้นพบทักษะหรือความรู้ใหม่ๆ ในการ
ท างาน ซึ่งธนาคารสามารถมอบหมายให้พนักงานตัดสินใจในงานตามความเหมาะสม 
ภายใต้ค าแนะน าของผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะเป็นการเพิ่มความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน
ส าหรับพนักงานที่ต้องการความก้าวหน้าในการท างาน เพราะพนักงงานจะเกิด
ประสบการณ์ที่ท้าทายในการท างาน ได้มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เมื่อ
พนักงานรับรู้ถึงคุณค่าในงานที่ท าจะส่งผลให้เกิดความตั้งใจและทุ่มเทการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ โดยหนึ่งในแนวทางที่จะท าให้งานมีประสิทธิภาพได้ คือ การสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน  

3) ธนาคารยังสามารถส่งเสริมให้พนักงานมีความร่วมมือกันการท างาน โดยให้รางวัลการ
ท างานจากการประเมินจากผลงานของทีม เพ่ือให้พนักงานมีการแบ่งปันความคิด การ
ท างานเป็นทีม และการท างานร่วมกันในโครงการและงานต่างๆ พนักงานจะรับรู้ได้ว่า
เมื่อตนเองต้องการพัฒนางานหรือต้องการทรัพยากรที่เป็นประโยชน์เพ่ือให้งานส าเร็จ
และมีประสิทธิภาพ พนักงานจะได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
นอกจากการท างานเป็นทีมแล้ว สิ่งหนึ่งที่สามารถท าควบคู่กัน คือ การให้ข้อมูลย้อนกลับ
ในการท างานเพ่ือปรับปรุงแนวทางการท างานให้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น โดยมีการให้ข้อมูล
ย้อนกลับระหว่างสมาชิกในทีม ผู้บังคับบัญชาหรือการเก็บข้อมูลผลการปฏิบัติงานแบบ
เป็นรูปธรรม เพ่ือน ามาประกอบการประเมินประโยชน์และความส าเร็จของนวัตกรรมที่
สร้างข้ึนได้ 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาวิจัยในอนาคต 
1) การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาแบบตัดขวาง (Cross-Sectional Research) ซึ่ง

เป็นการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพียงครั้งเดียว ท าให้ผลสรุปของงานวิจัยไม่สามารถ
แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) ได้ การวิจัยครั้งต่อไปควร
ออกแบบการวิจัยแบบระยะยาว (Longitudinal Research) คือ การศึกษาและเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดิมเป็นในช่วงระยะเวลาหนึ่ ง ซึ่งผู้วิจัยจะได้เห็นถึง
กระบวนการในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานตั้งแต่ต้นจนจบ รวมถึงได้มีการ
ประเมินประโยชน์ของนวัตกรรมที่พนักงานได้สร้างข้ึนอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้นด้วย  

2) การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถามโดยให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามทั้งหมดด้วยตนเอง 
(Self-report) อาจท าให้เกิดปัญหาความเอนเอียงจากการใช้ระเบียบวิธีร่วม (Common 
Method Bias) ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดข้อผิดพลาดในการอภิปรายผลการวิจัย การวิจัยครั้ง
ต่อไปควรเก็บข้อมูลมากกว่าหนึ่งแหล่ง เช่น การประเมินระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการท างานของพนักงาน โดยให้ผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน 
เพ่ือให้สามารถน าค าตอบของพนักงานและผู้บังคับบัญชามาเปรียบเทียบเพ่ือหาความ
ตรงเชิงประจักษ์มากยิ่งข้ึน 

3) จากผลการวิจัยที่พบว่าความหลงใหลในงานเป็นตัวแปรสื่อแบบบางส่วนในความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย จึงสะท้อนให้เห็นว่าอาจจะมีตัวแปร
อ่ืน ๆ ที่มีบทบาทการเป็นตัวแปรสื่อในความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังกล่าว ในการวิจัย
ครั้งต่อไปควรพิจารณาศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่มีแนวโน้มเป็นตัวแปรสื่อเพ่ิมเติม เช่น การ
แบ่งปันการเรียนรู้  (Knowledge Sharing) หรือทุนทางจิตวิทยา (Psychological 
Capital) เ ป็ น ต้ น
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ภาคผนวก ก 

รายละเอียดต่าง ๆ ของค่าความเชื่อมั่น และความสัมพันธ์รายข้อของข้อค าถามใน
แบบสอบถามแต่ละฉบับ 

 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

1) แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน จ านวน 9 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ .957 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1) ฉันเสนอแนะแนวคิดใหม่ๆ เมื่อเจอสถานการณ์ท่ียากล าบากใน
การท างาน 

.722 .956 

2) ฉันมักจะแสวงหาวิธีการ เทคนิค หรือเครื่องมือใหม่ ๆ ในการ
ท างาน 

.742 .955 

3) ฉันมักหาทางออกใหม่ๆ ให้กับปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน .747 .955 
4) ฉันโน้มน้าวให้คนในธนาคารสนับสนุนแนวคิดเชิงนวัตกรรมของ

ฉัน 
.864 .949 

5) ฉันด าเนินการให้แนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉันได้รับการเห็นชอบ .867 .949 
6) ฉันท าให้สมาชิกที่ส าคัญในธนาคารเกิดความกระตือรือร้นต่อ

แนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉัน 
.851 .950 

7) ฉันน าความคิดเชิงนวัตกรรมไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
การท างาน 

.865 .949 

8) ฉันน าแนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉันไปใช้เป็นส่วนหนึ่งของการ
ท างานอย่างเป็นระบบ 

.878 .949 

9) ฉันสามารถประเมินได้ว่าความคิดเชิงนวัตกรรมของฉัน
ก่อให้เกิดประโยชน์เพียงใด 

.875 .949 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
(1) แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานด้านการสร้างความคิด จ านวน 3 ข้อ (ข้อ 1-

3) ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .877 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1) ฉันเสนอแนะแนวคิดใหม่ๆ เมื่อเจอสถานการณ์ท่ียากล าบากใน
การท างาน 

.721 
 

.867 
 

2) ฉันมักจะแสวงหาวิธีการ เทคนิค หรือเครื่องมือใหม่ ๆ ในการ
ท างาน 

.795 
 

.798 
 

3) ฉันมักหาทางออกใหม่ๆ ให้กับปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน .778 .815 

 
(2) แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานด้านการสนับสนุนความคิด จ านวน 3 ข้อ (ข้อ 

4-6) ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .948 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

4) ฉันโน้มน้าวให้คนในธนาคารสนับสนุนแนวคิดเชิงนวัตกรรมของ
ฉัน 

.884 
 

.929 
 

5) ฉันด าเนินการให้แนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉันได้รับการเห็นชอบ 
.916 

 
.904 

 
6) ฉันท าให้สมาชิกที่ส าคัญในธนาคารเกิดความกระตือรือร้นต่อ

แนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉัน 
.873 .938 

 
 
 
 
 



 
 
(3) แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานด้านการท าความคิดให้เป็นจริง จ านวน 3 ข้อ 

(ข้อ 7-9) ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .959 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

7) ฉันน าความคิดเชิงนวัตกรรมไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
การท างาน 

.891 .955 

8) ฉันน าแนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉันไปใช้เป็นส่วนหนึ่งของการ
ท างานอย่างเป็นระบบ 

.931 .925 

9) ฉันสามารถประเมินได้ว่าความคิดเชิงนวัตกรรมของฉัน
ก่อให้เกิดประโยชน์เพียงใด 

.915 .937 

 
2) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ จ านวน 19 ข้อ ค่าความเชื่อมั่น

ทั้งฉบับเท่ากับ .942 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1) ธนาคารของฉันสนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้จากข้อผิดพลาดใน
อดีตและลงมือท าใหม่อีกครั้ง 

.651 .939 

2) ธนาคารของฉันชื่นชมพนักงานที่มีนวัตกรรมและกล้า
เปลี่ยนแปลง 

.658 .939 

3) ธนาคารของฉันให้รางวัลแก่พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ .621 .939 
4)  หัวหน้าของฉันเคารพและยอมรับความคิดเห็นและการเห็นต่าง

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
.720 .938 

5) หัวหน้าของฉันสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดในการ
ปรับปรุงการท างานหรือการบริการให้ดีขึ้น 

.714 .938 

6) หัวหน้าของฉันให้การสนับสนุนงานที่เกิดจากความคิด
สร้างสรรค์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

.734 .937 



 
 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

7) หัวหน้าของฉันแป็นแบบอย่างที่ดีด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรม .687 .938 
8) เพ่ือนร่วมงานของฉันคอยช่วยเหลือและร่วมมือกันในการท างาน

อยู่เสมอ 
.648 .939 

9) เพ่ือนร่วมงานของฉันยินดีที่จะแบ่งปันเคล็ดลับและเทคนิคใน
การท างานให้แก่ผู้อ่ืน 

.614 .939 

10) เพ่ือนร่วมงานของฉันมีการพูดคุยและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เกี่ยวกับเรื่องงานอยู่บ่อยๆ  

.625 .939 

11) เพ่ือนร่วมงานของฉันมักจะให้ค าแนะน าแก่ฉัน เมื่อฉันมี
ความคิดใหม่ๆ   

.663 .939 

12) ฉันมีเวลาว่างในการสร้างสรรค์ความคิดหรือค้นหาวิธีใหม่ ๆ ใน
การท างาน 

.643 .939 

13) ฉันสามารถใช้งานอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ เพ่ือ
ท าให้ความคิดใหม่ ๆ ของฉันน าไปใช้ได้จริง 

.672 .938 

14) ฉันสามารถเข้าถึงข้อมูลและทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับงานที่ต้อง
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

.677 .938 

15) ฉันมีเวลามากพอที่จะท าให้ความคิดใหม่ ๆ ของฉันเป็นจริง
ขึ้นมาได้ 

.682 .938 

16) ฉันสามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยวิธีการของฉันเอง .603 .940 
17) งานของฉันมีความท้าทายเป็นอย่างมาก .641 .939 
18) ฉันเป็นผู้ที่มีอ านาจสูงสุดในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของฉัน .599 .941 
19) ฉันแสดงความคิดสร้างสรรค์ผ่านการท างานได้อย่างเต็มที่ .696 .938 

 
 
 
 



 
 

(1) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การด้านปรัชญาองค์การ จ านวน 3 ข้อ 
ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .891 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1) ธนาคารของฉันสนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้จากข้อผิดพลาดใน
อดีตและลงมือท าใหม่อีกครั้ง 

.758 .869 

2) ธนาคารของฉันชื่นชมพนักงานที่มีนวัตกรรมและกล้า
เปลี่ยนแปลง 

.827 .809 

3) ธนาคารของฉันให้รางวัลแก่พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ .774 .855 

 
(2) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การด้านการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชา จ านวน 4 ข้อ ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .928 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

4) หัวหน้าของฉันเคารพและยอมรับความคิดเห็นและการเห็นต่าง
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

.817 .911 

5) หัวหน้าของฉันสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดในการ
ปรับปรุงการท างานหรือการบริการให้ดีขึ้น 

.843 .902 

6) หัวหน้าของฉันให้การสนับสนุนงานที่เกิดจากความคิด
สร้างสรรค์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

.868 .894 

7) หัวหน้าของฉันแป็นแบบอย่างที่ดีด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรม .803 .917 

 
 
 
 



 
 

(3) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การด้านการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงาน จ านวน 4 ข้อ ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .922 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

8) เพ่ือนร่วมงานของฉันคอยช่วยเหลือและร่วมมือกันในการท างาน
อยู่เสมอ 

.837 .893 

9) เพ่ือนร่วมงานของฉันยินดีที่จะแบ่งปันเคล็ดลับและเทคนิคใน
การท างานให้แก่ผู้อ่ืน 

.830 .895 

10) เพ่ือนร่วมงานของฉันมีการพูดคุยและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เกี่ยวกับเรื่องงานอยู่บ่อยๆ  

.791 .908 

11) เพ่ือนร่วมงานของฉันมักจะให้ค าแนะน าแก่ฉัน เมื่อฉันมี
ความคิดใหม่ๆ   

.822 .898 

 
(4) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การด้านการสนับสนุนด้านทรัพยากร 

จ านวน 4 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .874 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

12) ฉันมีเวลาว่างในการสร้างสรรค์ความคิดหรือค้นหาวิธีใหม่ ๆ ใน
การท างาน 

.747 .831 

13) ฉันสามารถใช้งานอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ เพ่ือ
ท าให้ความคิดใหม่ ๆ ของฉันน าไปใช้ได้จริง 

.703 .849 

14) ฉันสามารถเข้าถึงข้อมูลและทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับงานที่ต้อง
ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

.714 .844 

15) ฉันมีเวลามากพอที่จะท าให้ความคิดใหม่ ๆ ของฉันเป็นจริง
ขึ้นมาได้ 

.754 .829 

 



 
 

(5) แบบสอบถามบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การด้านการสนับสนุนด้านความ
ยืดหยุ่นในการท างาน จ านวน 4 ข้อ ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ .800 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

16) ฉันสามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยวิธีการของฉันเอง .515 .794 
17) งานของฉันมีความท้าทายเป็นอย่างมาก .620 .748 
18) ฉันเป็นผู้ที่มีอ านาจสูงสุดในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของฉัน .619 .760 
19) ฉันแสดงความคิดสร้างสรรค์ผ่านการท างานได้อย่างเต็มที่ .738 .686 

 
3) แบบสอบถามความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน จ านวน 7 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เท่ากับ .919 

ข้อค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

1) งานนี้ท าให้ฉันมีประสบการณ์ที่หลากหลายในชีวิต .722 .910 
2) การที่ฉันได้ค้นพบสิ่งใหม่ๆ จากการท างาน ท าให้ฉันชอบงานนี้

ยิ่งขึ้นไปอีก 
.803 .901 

3) งานนี้ท าให้ฉันได้รับประสบการณ์ที่น่าจดจ า .797 .902 
4) งานนี้สะท้อนให้เห็นถึงความเป็นตัวตนของฉันที่ฉันภูมิใจ .805 .901 
5) งานนี้เป็นส่วนประกอบหนึ่งของชีวิตฉันอย่างลงตัว .792 .902 
6) ฉันหลงใหลในการท างานนี้มาก แต่ก็ไม่ได้หมกหมุ่นจนควบคุม

ตนเองไม่ได้ 
.724 .910 

7) ฉันเต็มที่กับการท างานนี้เป็นอย่างมาก .611 .920 

 
 
 



 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง  “ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย: บทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความ

หลงใหลในงานแบบกลมกลืน” 
 

ค าชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ในระดับปริญญาโท ตามหลักสูตร
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์การ) คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการ
ส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ใน
ประเทศไทย: บทบาทการเป็นตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน  โดยแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ จ านวน 19 ข้อ  
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน จ านวน 7 ข้อ  
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน จ านวน 9 ข้อ 
 
ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  ข้อมูลจะได้รับการเก็บรักษาไว้เป็ นความลับตามหลัก

จรรยาบรรณของงานวิจัย ผู้วิจัยจะถือเป็นความลับในการใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษาวิจัยเท่านั้น
โดยไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อความม่ันคงในหน้าที่การปฏิบัติงานของท่าน จะไม่มีการเปิดเผยข้อมูล
ของผู้ตอบแบบสอบถามในรายงานผลการวิจัย และจะไม่น าไปใช้ในการพาดพิงถึงบุคคลอ่ืนและ
หน่วยงานใด ๆ ทั้งสิ้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการช่วยตอบแบบสอบถามให้
ตรงกับความคิดเห็นของท่านให้มากที่สุด เพ่ือให้ผลการศึกษามีความเที่ยงตรงและเป็นประโยชน์ใน
การพัฒนาองค์การต่อไป ประการสุดท้าย ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือมา ณ ที่นี้  

 
  ขอแสดงความนับถือ  

         นางสาว พิมพ์ลภัส มาแก้ว 
       คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

              สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 



 
 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความ หรือเติมข้อความลงในช่องว่างที่ก าหนดให้
ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านที่สุด  

1. เพศ   ชาย      หญิง    อ่ืนๆ  

2. ระดับการศึกษา  
 มัธยมศึกษา                 ปวช. – ปวส.  
 ปริญญาตรี                  สูงกว่าปริญญาตรี      

3. ในปี นี้  (2022) ท่ าน

อายุเท่าใด 
 18 - 25 ปี                 26 - 30 ปี                 31 ปี– 40 ปี   
 41 – 50 ปี                51-59 ปี  

4. อายุงาน  
 ต ่ากว่า 1 ปี                 1 ปี–4 ปี                 4 ปีขึ้นไป–7 

ปี  
 7 ปีขึ้นไป–10 ปี           10 ปีขึ้นไป  

5. ธนาคารที่ท างานอยู่ 

 ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) 
•  ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) 

 ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 
 ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน)  
 ธนาคารเกียรตินาคิน จ ากัด (มหาชน) 

•  ธนาคารซีไอเอ็มบี (ไทย) จ ากัด (มหาชน) 
•  ธนาคารทหารไทยธนชาต จ ากัด (มหาชน)  
•  ธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) 
•  ธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) 
•  ธนาคารยูโอบี จ ากัด (มหาชน) 
•  ธนาคารแลนด์ แอนด์ เฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) 
•  ธนาคารสแตนดาร์ดชาร์เตอร์ด (ไทย) จ ากัด (มหาชน) 

 ธนาคาร ไอซีบีซี (ไทย) จ ากัด (มหาชน) 

6. สายงาน  

 สายงานขายและดูแลลูกค้า 
•  สายงานการเงินและการบัญชีของธนาคาร  

 สายงานกลยุทธ์และการวางแผน 
 สายงานตรวจสอบ ควบคุมและดูแลก ากับกิจการ 
 สายงานบริหารสินเชื่อและความเสี่ยง 

•  สายงานบริหารทรัพยากรบุคคล 



 
 

ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความ หรือเติมข้อความลงในช่องว่างที่ก าหนดให้
ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่านที่สุด  

•  สายงานปฏิบัติการและสนับสนุนธุรกิจธนาคาร 
 สายงานผลิตภัณฑ์และบริการของธนาคาร 
 สายงานสื่อสารและภาพลักษณ์องค์การ 
 สายงานเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
 อ่ืนๆ  

7. ต าแหน่งงาน  
 กลุ่มพนักงาน/เจ้าหน้าที่ 

•  กลุ่มผู้บริหารระดับต้น/หัวหน้างาน  
 กลุ่มบริหารระดับกลาง/ระดับสูง 

 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
ค าตอบเดียว  

*ขอให้ท่านนึกถึงการท างานของท่านในปัจจุบัน แล้วเลือกตอบว่าท่านมีพฤติกรรมเหล่านี้บ่อย
เพียงใด* 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

สม ่า 
เสมอ 

ค่อนข้าง
บ่อย 

เป็น
ครั้ง
คราว 

ปาน
กลาง 

บาง
โอกาส 

แทบ
จะ
ไม่
เคย
เลย 

ไม่
เคย
เลย 

1. ฉัน เสนอแนะแนวคิ ด ใหม่ ๆ  เมื่ อ เจอ
สถานการณ์ท่ียากล าบากในการท างาน 

       

2. ฉันมักจะแสวงหาวิธีการ เทคนิค หรือ
เครื่องมือใหม่ ๆ ในการท างาน 

       

3. ฉันมักหาทางออกใหม่ๆ ให้กับปัญหาที่
เกิดข้ึนในการท างาน 

       

4. ฉันโน้มน้าวให้คนในธนาคารสนับสนุน        



 
 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
ค าตอบเดียว  

*ขอให้ท่านนึกถึงการท างานของท่านในปัจจุบัน แล้วเลือกตอบว่าท่านมีพฤติกรรมเหล่านี้บ่อย
เพียงใด* 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

สม ่า 
เสมอ 

ค่อนข้าง
บ่อย 

เป็น
ครั้ง
คราว 

ปาน
กลาง 

บาง
โอกาส 

แทบ
จะ
ไม่
เคย
เลย 

ไม่
เคย
เลย 

แนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉัน 

5. ฉันด าเนินการให้แนวคิดเชิงนวัตกรรมของ
ฉันได้รับการเห็นชอบ 

       

6. ฉันท าให้สมาชิกที่ส าคัญในธนาคารเกิด
ความกระตือรือร้นต่อแนวคิดเชิงนวัตกรรม
ของฉัน 

       

7. ฉันน าความคิดเชิงนวัตกรรมไปประยุกต์ใช้
ให้เกิดประโยชน์ต่อการท างาน 

       

8. ฉันน าแนวคิดเชิงนวัตกรรมของฉันไปใช้
เป็นส่วนหนึ่ งของการท างานอย่างเป็น
ระบบ 

       

9. ฉันสามารถประเมินได้ว่าความคิดเชิง
นวัตกรรมของฉันก่อให้ เกิดประโยชน์
เพียงใด 

       

 
 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
ค าตอบเดียว 
*ขอให้ท่านนึกถึงงานที่ท่านท าในปัจจุบัน แล้วเลือกตอบค าถามตามความคิดเห็นของท่าน
ดังต่อไปนี้* 

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ  
ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1. งานนี้ท าให้ฉันมีประสบการณ์ที่หลากหลายในชีวิต      

2. การที่ฉันได้ค้นพบสิ่งใหม่ๆ จากการท างาน ท าให้ฉันชอบ
งานนี้ยิ่งขึ้นไปอีก 

     

3. งานนี้ท าให้ฉันได้รับประสบการณ์ที่น่าจดจ า      

4. งานนี้สะท้อนให้เห็นถึงความเป็นตัวตนของฉันที่ฉันภูมิใจ      

5. งานนี้เป็นส่วนประกอบหนึ่งของชีวิตฉันอย่างลงตัว      

6. ฉันหลงใหลในการท างานนี้มาก แต่ก็ไม่ได้หมกหมุ่นจน
ควบคุมตนเองไม่ได้ 

     

7. ฉันเต็มที่กับการท างานนี้เป็นอย่างมาก      



 
 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
ค าตอบเดียว  

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ  
ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

*ขอให้ท่านนึกถึงลักษณะงานที่ท่านท าในปัจจุบัน แล้วเลือกตอบค าถามตามความคิดเห็นของท่าน
ดังต่อไปนี้* 

1. ฉันมีเวลาว่างในการสร้างสรรค์ความคิดหรือค้นหาวิธีใหม่ ๆ 
ในการท างาน 

     

2. ฉันสามารถใช้งานอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ 
เพ่ือท าให้ความคิดใหม่ ๆ ของฉันน าไปใช้ได้จริง 

     

3. ฉันสามารถเข้าถึงข้อมูลและทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับงานที่
ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

     

4. ฉันมีเวลามากพอที่จะท าให้ความคิดใหม่ ๆ ของฉันเป็นจริง
ขึ้นมาได ้

     

5. ฉันสามารถท างานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยวิธีการของฉันเอง      

6. งานของฉันมีความท้าทายเป็นอย่างมาก      

7. ฉันเป็นผู้ที่มีอ านาจสูงสุดในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของฉัน      

8. ฉันแสดงความคิดสร้างสรรค์ผ่านการท างานได้อย่างเต็มที่      

*ขอให้ท่านนึกถึงเพื่อนร่วมงานของท่าน แล้วเลือกตอบค าถามตามความคิดเห็นของท่าน
ดังต่อไปนี้* 

1. เพ่ือนร่วมงานของฉันคอยช่วยเหลือและร่วมมือกันในการ
ท างานอยู่เสมอ 

     

2. เพ่ือนร่วมงานของฉันยินดีที่จะแบ่งปันเคล็ดลับและเทคนิค
ในการท างานให้แก่ผู้อื่น 

     



 
 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมในองค์การ  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
ค าตอบเดียว  

ข้อค าถาม 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เฉยๆ  
ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่ 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

3. เพ่ือนร่วมงานของฉันมีการพูดคุยและแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องงานอยู่บ่อยๆ  

     

4. เพ่ือนร่วมงานของฉันมักจะให้ค าแนะน าแก่ฉัน เมื่อฉันมี
ความคิดใหม่ๆ  

     

*ขอให้ท่านนึกถึงหัวหน้างานที่ใกล้ชิดกับท่านมากที่สุด แล้วเลือกตอบค าถามตามความคิดเห็น
ของท่านดังต่อไปนี้* 

1.  หัวหน้าของฉันเคารพและยอมรับความคิดเห็นและการเห็น
ต่างของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

2. หัวหน้าของฉันสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดในการ
ปรับปรุงการท างานหรือการบริการให้ดีขึ้น 

     

3. หัวหน้าของฉันให้การสนับสนุนงานที่เกิดจากความคิด
สร้างสรรค์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

4. หัวหน้าของฉันแป็นแบบอย่างที่ดีด้านการสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

     

*ขอให้ท่านนึกถึงการท างานในธนาคาร แล้วเลือกตอบค าถามตามความคิดเห็นของท่าน
ดังต่อไปนี้* 

1. ธนาคารของฉันสนับสนุนให้พนักงานเรียนรู้จากข้อผิดพลาด
ในอดีตและลงมือท าใหม่อีกครั้ง 

     

2. ธนาคารของฉันชื่นชมพนักงานที่มีนวัตกรรมและกล้า
เปลี่ยนแปลง 

     

3. ธนาคารของฉันให้รางวัลแก่พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์      



 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

เอกสารอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 



 
 

 



 
 
 



 
 

 



 
 

 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-นามสกุล พิมพ์ลภัส มาแก้ว 
ประวัติการศึกษา หลักสูตรวิทยาศาสตร์บัณฑิต   

คณะมนุษยศาสตร์ สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ   
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่  
ปีที่ส าเร็จการศึกษา พ.ศ. 2562 

ประสบการณ์การท างาน พ.ศ. 2562 – 2563   
ธนาคารไอซีบีซี (ไทย) จ ากัด (มหาชน)  
พ.ศ. 2565    
บริษัทเอเชีย แปซิฟิค ปิโตรเคมีคอล จ ากัด   
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