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บทคดัย่อภาษาไทย 
 ธนิศรา คงกระพันธ์ : ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้าง

นวัตกรรมในท่ีท างาน : บทบาทการก ากับอิทธิพลส่งผ่านของบรรทัดฐานองค์การที่
สนับสนุนนวัตกรรมต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ในกลุ่มพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ในองค์การการสื่อสารโทรคมนาคมภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร. ( The 
relationship between empowering leadership and innovative work 
behavior : The moderated mediation model of psychological 
empowerment and norms for innovation in Bangkok telecommunication 
private company employees ) อ.ที่ปรึกษาหลัก : ดร.เจนนิเฟอร์ ชวโนวานชิ 

  
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเป็นพฤติกรรมที่ควรพัฒนาให้เกิดในพนักงานของ

องค์การ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าและรวดเร็วแต่การที่จะพัฒนาให้
บุคลากรในองค์การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้ ปัจจัยที่ส าคัญคือรูปแบบภาวะผู้น า 
เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความคิดรวมถึงการแสดงออกทางพฤติกรรมของพนักงานในองค์การ 
พนักงานจะมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนหรือพัฒนาปรับปรุงทักษะความสามารถของ
ตนเอง ก็จากการแบ่งปันมุมมองของผู้น า ผู้น ามีความยืดหยุ่น ให้โอกาสและอิสระทางความคิดแก่
พนักงานซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานของพนักงานซึ่ง
รูปแบบภาวะผู้น าที่กล่าวไปคือ ภาวะผู้น าแบบให้พลัง โดยวัตถุประสงค์ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ 
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานโดยมี
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านและบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุน
นวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับ ผู้เข้าร่วมการวิจัยในครั้งนี้คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การการ
สื่อสารโทรคมนาคม ภาคเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยท าการเก็บข้อมูลจากองค์การ
โทรคมนาคม 2 แห่ง และมีผู้เข้าการวิจัยทั้งหมด 233 คน โดยวิเคราะห์สมมติฐานด้วยการทดสอบ
ตัวแปรส่งผ่านและตัวแปรก ากับอย่างมีเงื่อนไข (moderated mediation model) ผ่านโปรแกรม
เสริม PROCESS ใน SPSS ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้พบว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลังสามารถท านาย
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านจิตใจด้านความสามารถในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านเพียงองค์ประกอบเดียว และเป็นการส่งผ่าน
เพียงบางส่วน (partial mediation) อย่างไรก็ตามผลการศึกษาพบว่าบรรทัดฐานองค์การสนับสนุน
นวัตกรรมไม่เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจกับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน 
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บทคดัย่อภาษาองัก ฤษ 
# # 6177616138 : MAJOR PSYCHOLOGY 
KEYWORD: Empowering leadership, Innovative work behavior, psychological 

empowerment, norms for innovation, moderated mediation model 
 Thanitsara Kongkrapun : The relationship between empowering leadership and 

innovative work behavior : The moderated mediation model of psychological 
empowerment and norms for innovation in Bangkok telecommunication private 
company employees . Advisor: JENNIFER CHAVANOVANICH, Ph.D. 

  
Innovative work behaviors (IWBs) are important for employees due to 

advancement and rapid changes of technology. In order to enhance employee IWBs, 
leadership is the crucial factor since it affects employees’ perceptions and behaviors in 
an organization. Employees can be more confident in their ability when their leaders 
share power, are flexible, and provide opportunities and autonomy to them. This in turn 
leads to increased IWBs. This research aims to test the relationships between 
empowering leadership and IWB by examining the moderated mediation model of 
psychological empowerment as a mediating variable and norms for innovation as a 
moderator. In this study, participants were 233 employees from two private-sector, 
telecommunication firms in Bangkok, Thailand. The moderated mediation analysis was 
conducted to test four hypotheses using PROCESS Macro by SPSS statistical analysis 
software. The results demonstrated that empowering leadership significantly and 
positively predicted IWB. Psychological empowerment partially mediated a relationship 
between empowering leadership and IWB, but the finding was only significant for 
competence dimension of psychological empowerment. However, norms for innovation 
did not moderate the relationship between psychological empowerment and IWB. Thus, 
the hypothesized moderated mediation model was not supported.   

 

Field of Study: Psychology Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2020 Advisor's Signature .............................. 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 จ 

กิตติกรรมประก าศ 
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ทั้งยังเป็นก าลังใจในการก้าวผ่านอุปสรรคทั้งหลายจนสามารถท าวิทยานิพนธ์ได้อย่างส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

ขอกราบขอบพระคุณ ดร.วิทสินี บวรอัสวกุล ผู้เป็นประธานกรรมการสอบ รองศาสตราจารย์ 
ดร. รัตติกรณ์ จงวิศาล ผู้เป็นกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกมหาวิทยาลัยที่ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับ
งานวิจัยนี้ และ ดร.ประพิมพา จรัลรัตนกุล ผู้เป็นกรรมการสอบที่ช่วยเหลือให้ค าแนะน าการพัฒนา
วิทยานิพนธ์ 

กราบขอบพระคุณครอบครัว ทั้ง บิดา มารดา ผู้คอยสนับสนุนการเรียน มอบความรักและเป็น
ก าลังใจอันส าคัญในการท าวิทยานิพนธ์ ขอบคุณเพ่ือนสนิทผู้ที่คอยเป็นก าลังใจ เข้าใจ และหวังดีกับ
ผู้วิจัยเสมอมา 

ขอบคุณเพ่ือนๆพ่ีๆ ปริญญาโท สาขาทรัพยากรมนุษย์และการท างานทุกท่าน ที่ฝ่าฟันด้วยกัน
มา ให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าซึ่งกันและกันท าให้ผู้วิจัยไม่รู้สึกโดดเดี่ยว ขอบคุณคุณวัลลภ สีหเดช
วีระ รวมถึงบุคคลากรฝ่ายวิชาการคณะจิตวิทยาทุกท่านที่คอยอ านวยความสะดวก และด าเนินธุระให้ 
กราบขอบพระคุณผู้เข้าร่วมงานวิจัยทุกท่านที่สละเวลาร่วมตอบค าถามงานวิจัยท าให้ผู้วิจัยสามารถวิจัย
ต่อไปได้และ 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยผู้ให้โอกาสในการ
เข้ามาศึกษาในระดับมหาบัณฑิต ให้โอกาสในการพัฒนาตนเองของผู้วิจัยและท าให้ผู้วิจัยได้ก้าวผ่าน
ข้อจ ากัดของตนเอง มีความภูมิใจในตนเองที่เพ่ิมขึ้น และสามารถน าความรู้ที่ได้ศึกษามาไปต่อยอดให้
ตัวเองได้มากขึ้น 
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บทที่ 1 
บทน า 

  
ความเปน็มาและความส าคญัของปัญหา  

 ปัจจุบันสิ่งที่มีบทบาทต่อการด าเนินชีวิตของมนุษย์เพ่ิมเติมขึ้นมาคือเรื่องของการสื่อสารและ
เทคโนโลยีที่ช่วยเรื่องการสื่อสาร เนื่องจากช่วยให้การใช้ชีวิตมีความสะดวกสบายรวมถึงท าให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังจะเห็นได้จากผลการส ารวจผู้ใช้บริการอินเทอร์เน็ตในประเทศไทย 
ในปี พ.ศ. 2562 พบว่ามีผู้ใช้บริการ 50,103,944 ล้านคน ซึ่งมีปริมาณเพ่ิมมากขึ้นจากปี พ.ศ. 2561 
ถึง 2,545,021 คน (ศูนย์ข้อมูลวิจัยและเศรษฐกิจโทรคมนาคม ส านักวิชาการและการจัดการ
ทรัพยากรโทรคมนาคม, 2563) นอกจากนั้นผลการส ารวจการใช้สื่อสังคมออนไลน์ในปี พ.ศ. 2560 
พบว่า Youtube เป็นสื่อสังคมออนไลน์ที่มีผู้ใช้งานมากเป็นอันดับหนึ่งคิดเป็น ร้อยละ 97.1 รองลงมา
คือ Facebook ร้อยละ 96.6 และ Line ร้อยละ 93.8 (ส านักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส์
(องค์การมหาชน), 2562) จากผลการส ารวจนี้แสดงให้เห็นว่า การด าเนินชีวิตในปัจจุบันเรื่องของ
ระบบการสื่อสารเป็นสิ่งที่เข้ามามีอิทธิพลต่อการใช้ชีวิต เป็นแน่นอนว่าสิ่งนี้ส่งผลต่อแนวโน้มการ
แข่งขันทางธุรกิจของผู้ให้บริการระบบการสื่อสารที่จะต้องมีการแข่งขันที่สูงเพ่ือแย่งชิงส่วนแบ่งทาง
การตลาด องค์การผู้ให้บริการทางโทรคมนาคมจึงเป็นองค์การที่ต้องมีการตื่นตัวและปรับตัวให้เท่าทัน
กับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอยู่เสมอและพัฒนาองค์การของตนให้มีความยั่งยืนเพ่ือรองรับ
ผู้ใช้บริการใหม่ที่มีอัตราเพิ่มขึ้นและเพ่ือรักษาฐานผู้ใช้บริการเก่าให้คงอยู่ต่อไป  
 การเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเทคโนโลยีและเศรษฐกิจเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วส่งผลให้องค์การ
ต่างต้องมีการปรับตัวทั้ งรูปแบบการบริการ กลยุทธ์การแข่งขันทางธุรกิจเพ่ือรับมือต่อการ
เปลี่ยนแปลง นอกเหนือจากเรื่องของกลยุทธ์การแข่งขันทางเศรษฐกิจ ในส่วนของนวัตกรรมเป็นส่วน
หนึ่งที่สนับสนุนให้องค์การสามารถคงอยู่ได้ และถือเป็นกุญแจส าคัญในการประสบความส าเร็จและ
ผลักดันให้องค์การก้าวไปข้างหน้าอย่างมีเป้าหมายและประสิทธิภาพ (Nguyễn, 2020) จาก
ความส าคัญในส่วนนี้กลุ่มองค์การจึงเริ่มให้ความสนใจเกี่ยวกับการสร้างและพัฒนานวัตกรรมที่เพ่ิม
มากขึ้น แต่ทั้งนี้นวัตกรรมจะเกิดขึ้นมาได้จ าเป็นต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของบุคคลหรือ
พนักงานเพ่ือสร้างแนวคิดใหม่เพ่ิมขึ้นมา พรรณพิลาศ เกิดวิชัย (2559) เสนอว่า นวัตกรรมเป็นสิ่งที่
ส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาและความส าเร็จขององค์การซึ่งนวัตกรรมจะเกิดขึ้นได้นั้นขึ้นอยู่กับ
พฤติกรรมของสมาชิกองค์การ การปรับปรุงพฤติกรรรมของพนักงานให้มีลักษณะเป็นพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างานจะสามารถผลักดันให้องค์การมีนวัตกรรมที่มากขึ้น 
 ส าหรับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน (innovative work behavior) เป็นปัจจัยเชิง
บุคคลที่มีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนานวัตกรรมในองค์การ โดยพบว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์การมี
แนวคิดที่แปลกใหม่หลากหลาย พนักงานจะพยายามพัฒนาแนวคิดจากปัญหาที่เกิดขึ้นเพ่ือสร้างและ
ประยุกต์สิ่งใหม่ เพ่ือให้ เกิดประโยชน์ในงานของตนเอง กลุ่ม และองค์การ (Janssen, 2000) 
พฤติกรรมนี้ถือเป็นองค์ประกอบชิ้นส าคัญต่อการพัฒนาองค์การส่งผลต่อความได้เปรียบในการแข่งขัน
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และการคงอยู่ขององค์การในระยะยาวรวมทั้งยังสามารถปรับตัวได้ทันท่วงทีต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว (Scott & Bruce, 1994) 

อย่างไรก็ตามการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานของบุคคลนั้นสามารถพัฒนา
เพ่ิมขึ้นได้เมื่อพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นหรือสนับสนุนต่อการเกิดพฤติกรรม 
ยกตัวอย่างเช่น บรรยากาศในการท างานรวมถึงบรรยากาศด้านนวัตกรรมในที่ท างาน เพ่ือนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา หรือ ความมีอิสระในการท างาน (Li & Zheng, 2014) แต่ทั้งนี้สิ่งที่ใกล้ชิดและมี
อิทธิพลระดับสูงในการก าหนดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของพนักงานคือการรับรู้การ
สนับสนุนจากหัวหน้าและรูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้า (Muchiri et al., 2020) จะเห็นได้ในช่วง
หลายปีที่ผ่านมาการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างานมีจ านวนที่เพ่ิมมากขึ้น Afsar และคณะ (2014) ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าต่อการการเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานและพบว่า รูปแบบผู้น าที่มีลักษณะแบบเปลี่ยนแปลง 
(tranformational leadership) เป็นปัจจัยหนึ่งที่สนับสนุนต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน รวมถึง งานวิจัยของ Yidong และ Xinxin (2013) ที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
(ethical leadership) ต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานผ่านแรงจูงใจภายในของบุคคล 
ซึ่งผลการวิจัยได้แสดงให้เห็นว่า รูปแบบภาวะผู้น าแบบจริยธรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการ
สนับสนุนการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน  

จากความสนใจเรื่องภาวะผู้น าผู้วิจัยได้ศึกษาเพ่ิมเติมและพบว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลัง 
(empowering leadership) เป็นหนึ่งในรูปแบบภาวะผู้น าเชิงบวกที่สนับสนุนพฤติกรรมการท างาน
เชิงบวกของพนักงาน เนื่องจากช่วยกระตุ้นการท างาน สร้างแรงบันดาลใจ เพ่ิมแรงจูงใจอย่างมี
จุดมุ่งหมายและเพ่ิมความเชื่อมั่นต่อผู้บังคับบัญชาของพนักงาน (Amundsen & Martinsen, 2014) 
ซึ่งจะสามารถส่งผลที่ เกี่ยวข้องกับการท างาน เช่น ประสิทธิภาพในการท างาน  (employee 
productivity) ความยึดมั่นผูกมั่นในงาน (job engagement) สุขภาวะทางจิต (psychological 
well-being) ความคิดสร้างสรรค์ (creativity) พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน (innovative 
work behavior) เป็นต้น  

งานวิจัยที่ผ่านมาของ Spreitzer (1996) พบว่า หากพนักงานมีหัวหน้าในเชิงรูปแบบการน า
แบบให้พลังจะส่งผลให้พวกเขาสามารถเข้าถึงแหล่งทรัพยากรในองค์การได้อย่างทั่วถึง ส่งผลให้เกิด
บรรยากาศการท างานแบบส่วนรวม ท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับการสนับสนุนจากองค์การและ
พร้อมที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ นอกจากนั้นการศึกษาของ Lee และคณะ (2020) ที่
ท าการศึกษาในรูปแบบการวิเคราะห์อภิมาน (meta – analysis) เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าทั้ง 13 
ประเภทต่อความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมของบุคคล ผลการศึกษาระบุว่าการน าแบบให้พลังมีส่วน
เกี่ยวข้องที่ส าคัญเกี่ยวกับการแสดงออกทางนวัตกรรมของบุคคลในระดับมาก ซึ่งสนับสนุนงานวิจัย
ของ Jada และ Titiyal (2019) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลังไม่เพียงแต่ช่วยสร้างบรรยากาศการ
ท างานที่สนับสนุนนวัตกรรม แต่ยังช่วยกระตุ้นพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานผ่านการแบ่งปัน
ความรู้ (knowledge sharing) แต่ถึงแม้ว่าจะมีผลงานวิจัยรองรับผลกระทบเชิงบวกของผู้น าแบบให้
พลังต่อองค์การมากมายแต่ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าแบบให้พลังต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างานนั้นยังไม่ค่อยได้รับการศึกษาที่มากเพียงพอ (Jada & Titiyal., 2019) โดยเฉพาะการบวน
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การและเงื่อนไขขององค์การที่อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างาน จึงเป็นสิ่งที่ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาหาข้อมูลเพิ่มเติมในความสัมพันธ์นี้      

นอกจากปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบให้พลังส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน การ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ (psychological empowerment) ก็เป็นอีกหนึ่งตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าแบบให้พลังและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน แนวคิดเรื่องการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ได้ถูกน าเสนอโดยนักวิจัยหลายท่าน เช่น Thomas และ Velthouse 
(1990) กล่าวถึงพลังเสริมอ านาจด้านจิตใจว่า เป็นส่วนช่วยหรือสนับสนุนให้บุคคลมีความทุ่มเทในการ
ท างานรวมถึงการเผชิญหน้ากับสถานการณ์ที่ยากล าบากต่อบุคคลโดยเฉพาะในแง่ของการปฏิบัติงาน 
ซึ่งประกอบไปด้วย แรงจูงในภายใน (intrinsic motivation) และ การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
(self - efficacy) ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ Ramamoorthy และคณะ (2005) ที่กล่าวว่า การ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจว่าเป็นการรับรู้ของตัวบุคคลเกี่ยวกับความเป็นอิสระในการท างานและ
มีอ านาจที่กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก ทั้งนี้ Spreitzer (1995) อธิบายว่าการเสริมสร้าง
พลังอ านาจด้านจิตใจเป็นแรงจูงใจภายในที่ประกอบไปด้วยการรู้คิด 4 ประการ ได้แก่ ความหมาย ใน
งาน (m eaning) ความสามารถในงาน (com petence) การตัดสินใจด้วยตนเอง (self- 
determination)  ผลกระทบต่องาน (impact) 

ที่ผ่านมางานวิจัยของ Kundu และคณะ (2019) แสดงให้เห็นถึงบทบาทการส่งผ่านของการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจต่อความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังและเจนคติหรือ
พฤติกรรมของพนักงาน และ Amundsen และ Martinsen (2015) ศึกษาบทบาทการเสริมสร้างพลัง
ด้านอ านาจจิตใจในการเชื่อมโยงภาวะผู้น าแบบให้พลังต่อความพึงพอใจในงาน พบว่า ภาวะผู้น าแบบ
ให้พลังส่งผลกระทบเชิงบวกต่อการเสริมสร้างพลังด้านอ านาจจิตใจและการเสริมสร้างพลังด้านอ านาจ
จิตใจสามารถเป็นตัวแปรส่งผ่านไปยังความพึงพอใจในงานได้ ในขณะที่ Ramamoorthy และคณะ 
(2005) พบว่าการเสริมสร้างอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างคุณค่าส่วน
บุคคล นวัตกรรมส่วนบุคคล และการเปลี่ยนแปลงเชิงบวก โดยเมื่อพนักงานรู้สึกมีพลังด้านจิตใจจะ
ส่งผลให้พวกเขาอยากที่จะค้นหาความหมายในงานและมีแนวโน้มที่จะแสดงออกถึงความคิด
สร้างสรรค์รวมถึงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน (Afsar & Badir, 2016) สอดคล้องกับค ากล่าว
ของ Spreitzer (1995) ที่ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจกับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน ว่า ถ้าหากองค์การรวมถึงผู้บังคับบัญชาแสดงให้เห็นถึงความมี
อิสระในงานสูงจะเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานและเป็นโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงพฤติกรรม
สร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่มากยิ่งขึ้น และ Pieterse และคณะ (2010) ที่พบว่าการรับรู้พลังอ านาจด้าน
จิตใจมีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมและมีส่วนร่วมในกระบวนการสร้างสรรค์ผ่านแรงจูงใจภายใน
บุคคล จากการศึกษางานวิจัยที่กล่าวมาในข้างต้น จึงเป็นเหตุต่อความสนใจของผู้วิจัยที่จะศึกษาการ
เสริมสร้างพลังด้านอ านาจจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านของความสัมพันธ์ภาวะผู้น าแบบให้พลังต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน  

ถึงแม้จะมีงานวิจัยที่อธิบายถึงความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน แต่การศึกษาของ Knight-Turvey (2006) ที่
ท าการศึกษาเกี่ยวการแสดงออกทางนวัตกรรมของพนักงานผ่านการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
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โครงสร้าง (structural empowerment) กับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในกลุ่มพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมประเทศออสเตรเลีย พบว่า ถึงแม้พนักงานรับรู้ถึงการเสริมสร้างพลังแต่ก็ไม่ได้
หมายความว่าพวกเขาจะแสดงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การเสมอไป พนักงานควรที่จะรับรู้ถึง
โครงสร้างด้านอ่ืนด้วย ซึ่งสนับสนุนงานวิจัยของ Sinha (2016) ที่เสนอว่า วัฒนธรรมองค์การมี
อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเพราะนอกจากที่พนักงานจะได้รับพลังอ านาจมาจาก
ผู้บังคับบัญชาแล้วรูปแบบวัฒนธรรมจะเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงค่านิยมและบรรทัดฐานส่งผลให้
พนักงานเกิดความเข้าใจและแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การมากขึ้น 

จากที่ผู้วิจัยได้เกริ่นไปในข้างต้นเกี่ยวกับการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานจะ
พัฒนาขึ้นได้เมื่อพนักงานได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นหรือสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรม 
การศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การเป็นอีกหนึ่งเรื่องที่มีความสัมพันธ์และส าคัญไม่แพ้ตัวแปรอื่น แต่ทั้งนี้
ระดับของวัฒนธรรมองค์การที่เจาะจงจะช่วยให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้นในการศึกษาเรื่องนวัตกรรม 
(Büschgens et al., 2013) ดังนั้น สิ่งที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาเพ่ืออธิบายการสนับสนุนพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างานให้เกิดความชัดเจนมากยิ่งขึ้น คือ วัฒนธรรมองค์การแต่ผู้วิจัยเลือกศึกษาใน
ระดับที่มีความละเอียดมากขึ้นคือ ระดับบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม (norms for 
innovation) การศึกษาของ Hogan และ Coote (2014) ที่ผ่านมาแสดงให้เห็นว่า ล าดับภายในของ
วัฒนธรรมองค์การอันประกอบด้วย ค่านิยม บรรทัดฐาน และ สัญลักษณ์ที่แสดงออกเกี่ยวกับ
นวัตกรรมสามารถส่งอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานของบุคคล เนื่องจากท า
ให้บุคคลเกิดการรับรู้ถึงความคาดหวังที่องค์การมีในด้านนวัตกรรมซึ่งจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมมากขึ้น  

ในส่วนของการท างานในองค์การพนักงานส่วนใหญ่ยังคงมีการท างานร่วมกันกับหัวหน้าและ
แน่นอนว่ารูปแบบการท างานของหัวหน้านั้นสามารถส่งอิทธิพลต่อการท างานรวมไปถึงพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้าที่คอยสนับสนุนหรือรับรู้ถึงถึงปัญหาการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาจะท าให้
การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (Walumbwa & Hartnell, 2011) ในทาง
กลับกันหากหัวหน้าไม่ให้การสนับสนุน มีลักษณะกดขี่การท างานจะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแย่ลงและแน่นอนว่าสิ่งนี้จะไม่เป็นผลดีรวมถึงไม่สนับสนุนต่อการเกิดพฤติกรรมเชิง
บวกของผู้ใต้บังคับบัญชายกตัวอย่าง เช่น พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน ซึ่ งจากงานวิจัยของ 
Lee และคณะ (2020) อธิบายว่ารูปแบบผู้น าที่สนับสนุน ให้ข้อมูลข่าวสาร ให้เกียรติผู้ใต้บังคับบัญชา
จะสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ที่เพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นประเด็นเรื่องรูปแบบภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่ง
ส าคัญที่ควรจะศึกษา  

ด้วยเหตุนี้ผู้ วิจัยจึงต้องการศึกษาปัจจัยที่ เกิดขึ้นทั้ งภายในและภายนอก โดยศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังที่ถือว่าเป็นปัจจัยภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างานและการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจที่เป็นปัจจัยภายในบุคคล รวมถึง
ปัจจัยบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมที่สามารถส่งอิทธิพลให้เกิดพฤติกรรมที่เพ่ิมขึ้นของ
บุคคลได้ในรูปแบบตัวแปรส่งผ่านและตัวแปรก ากับอย่างมีเงื่อนไข (moderated mediation 
model) เพ่ือจะสามารถยืนยันและอธิบายได้ว่าภาวะผู้น าแบบให้พลังสามารถส่งอิทธิพลไปถึงการเกิด
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พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานและในบริบทบรรทัดฐานองค์การแบบใดที่จะช่วยส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเพ่ิมมากข้ึน 

 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 

 การทบทวนแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษาและความสัมพันธ์ของตัวแปร 
เพ่ือน ามาสร้างกรอบความคิดในการวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ สรุปได้พอสังเขป ดังนี้ 
 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน (Innovative Work Behavior)   
 
 การศึกษาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานสามารถอธิบายด้วย แนวคิดพฤติกรรม
องค์การ (organizational behavior) Robbins (2001) อธิบายว่า เป็นการอธิบายถึงปัจจัยและ
สาเหตุการเกิดพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การ โดยการท าความเข้าใจพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
กระบวนการที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคล และการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ซึ่งในการศึกษาทฤษฎีนี้สามารถ
อธิบายการพัฒนาทักษะส่วนบุคคล ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางทัศนคติและพัฒนาแนวทางเชิงบวก
ต่อองค์การ นอกจากนั้นปัจจัยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมซึ่งแบ่งออกได้เป็น 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล 
ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน เนื่องจาก
การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้นั้นจ าเป็นจะต้องอาศัยโอกาสที่ได้จากหัวหน้าหรือ
องค์การในการลงมือปฏิบัติสิ่งใหม่ขึ้นมา และอีกปัจจัยที่เป็นสิ่งส าคัญ คือ สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน เมื่อมีนโยบายและวิธีการทางทรัพยากรมนุษย์ส่งเสริมร่วมกันกับปัจจัยในระดับบุคคลจะส่งผล
ให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานได้ 
 การศึกษานวัตกรรมถือว่าเป็นการศึกษาที่เกิดขึ้นมาอย่างยาวนานโดยนักวิจัยก็ได้ให้ความ
สนใจการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน โดยเริ่มมีแนวคิดจากงานเขียนของ 
Kanter (1988) โดยกล่าวว่า องค์การมักจะให้ความสนใจค าว่านวัตกรรมไปที่เครื่องจักรและมองว่า
เครื่องจักรเป็นตัวผลักดันองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลงก้าวหน้าโดยละเลยบุคลากรหรือพนักงานที่
ปฏิบัติงานเนื่องจากแท้จริงแล้ว การเกิดความคิดสร้างสรรค์ การผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
องค์การได้นั้นล้วนเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ทั้งสิ้น ดังนั้นนวัตกรรมที่เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นกลยุทธ์
ด้านการตลาด รวมถึงกระบวนการในการเกิดนวัตกรรมไม่ได้เกิดขึ้นจากเครื่องจักรแต่ถูกสร้างขึ้นโดย
บุคคล (ตรีทิพ บุญแย้ม, 2554)   
 โดยหลังจากนั้นก็มีนักวิจัยหลายท่านที่ให้ความหมายไปในทิศทางเดียวกัน เช่น Scott และ 
Bruce (1994) ได้ให้ความหมายพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ไว้ว่า พฤติกรรมของบุคคลที่สร้าง
นวัตกรรมขึ้นโดยเริ่มต้นจากการรับรู้ปัญหา สร้างความคิดเพ่ือแก้ปัญหาแล้วน าไปใช้ เป็นกระบวนการ
หลายขั้นตอนและไม่ต่อเนื่องซึ่งในแต่ละขั้นตอนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันไป บุคคลสามารถที่จะมี
ส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการสร้างนวัตกรรมได้ทุกเวลา สอดคล้องกันกับ Kleysen และ Street 
(2001) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล และอธิบายพฤติกรรมสร้ าง
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นวัตกรรมว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกให้เห็นได้ว่ามีการสร้างความคิด แนะน าความคิด 
และลงมือปฏิบัติเพื่อให้เกิดผลขึ้นจริงเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อองค์การ  
 ต่อมา ความคิดเรื่องพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเริ่มมีการแพร่หลายมากขึ้นและได้มี
นักวิจัยที่กล่าวถึงนิยามของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเพ่ิมขึ้นมากมายซึ่งค านิยามที่เป็นที่
นิยมทั้งในอดีตและปัจจุบันถูกน าเสนอโดย Janssen (2000) โดยยึดค าจ ากัดความมาจาก West และ 
Farr (1989) ซึ่งกล่าวว่า เป็นการรับรู้ถึงปัญหาของบุคคลต่องานของตนและพยายามที่จะสร้าง
แนวความคิดใหม่ หาแนวทางมาสนับสนุนความคิดของตนและลงมือปฏิบัติเพ่ือให้เป็นจริง โดยมีความ
ตั้งใจให้เกิดผลประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานทั้งของตนเอง กลุ่ม และ องค์การ สอดคล้องกับ Der Jong 
และ Den Hartog (2010) ให้ความหมายไว้ว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีความคิดริเริ่มท าสิ่งใหม่
และน าแนวคิดนั้นไปปฏิบัติ ส่งผลอันเป็นประโยชน์ทั้งในหน้าที่การงานของตนเองและองค์การ  
 ในส่วนมุมมองของนักวิจัยชาวไทยได้มีผู้ให้ความหมายเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างานไว้เช่นกัน ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาศ ณ วิเชียร (2561) ที่ท าการศึกษา แนวคิด 
ปัจจัยเชิงสาเหตุและความท้าทายของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน กล่าวว่า เป็นพฤติกรรม
ของพนักงานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งในการสร้าง สนับสนุน หรือ การประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ 
กระบวนการใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่รวมถึงขั้นตอนการท างานใหม่ โดยสิ่งใหม่นี้จะมีแนวโน้มเพ่ือแก้ไข
ปัญหาในงานหรือปัญหาในองค์การได้  คล้ายกันกับ วสันต์ สุทธาวาศ และ ประสพชัย พสุนนท์ 
(2558) ที่กล่าวว่า เป็นการแสดงออกของบุคคลในการริเริ่มสร้างสรรค์ ผลิตภัณฑ์ใหม่ โดยหมายถึง
ปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่เดิมให้แตกต่างออกไปเพ่ือเกิดประโยชน์ต่อการท างานและองค์การ 
 อย่างไรก็ตามในการศึกษานี้ได้ทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาเกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมพบว่า นักวิจัยหลายท่านนิยมเลือกใช้ค าว่า innovative work behavior (พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างาน) หรือ innovative behavior (พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม) มาใช้ในการศึกษา ซึ่ง
ทั้งสองค านี้อาจจะสื่อถึงบริบทที่ดูต่างกัน เช่น พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอาจดูเหมือนการสร้าง
นวัตกรรมในบริบททั่วไปแต่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานสื่อถึงบริบทที่แคบลงในบริบทของ
การท างาน อย่างไรก็ตามถึงแม้จะมีการใช้ค าที่แตกต่างกันของนักวิจัยแต่การให้ความหมายของค าทั้ง
สองนี้มีนิยามที่ไม่แตกต่างกัน (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาศ ณ วิเชียร , 2561) จากท่ีกล่าวมา
นี้ผู้วิจัยเลือกใช้ค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน (innovative work behavior) เนื่องจาก
มองว่าเป็นบริบทที่เฉพาะเจาะจงและแสดงให้เห็นชัดเจนว่าเป็นพฤติกรรมนวัตกรรมในด้านการ
ท างานมากกว่า ดังนั้น ผู้วิจัยให้ความหมายของค าว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน โดย
สอดคล้องกับแนวความคิดของ Janssen (2000) ว่า เป็นการพยายามน าความคิดของตนเองจากการ
รับรู้ถึงปัญหาในงาน พยายามหาผู้สนับสนุนความคิดของตน และลงมือปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลขึ้นจริงอัน
เกิดประโยชน์ต่อตนเองและองค์การ โดยแบ่งมิติในการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน 3 มิติ 
 การสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และ การน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง 
 
 ลักษณะของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน จากการศึกษาความหมายของพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างานท าให้ทราบได้ว่า การอธิบายการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน
จะมุ่งเน้นไปที่การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพ่ือสร้างแนวความคิด และหาทางเพ่ือที่จะท าให้ความคิด
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นั้นสามารถปฏิบัติขึ้นได้จริง ซึ่งก็ได้มีนักวิจัยหลายท่านที่ได้อธิบายถึงขั้นตอนการเกิดพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างาน 
 Janssen (2000) ได้แบ่งข้ันตอนการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมไว้ 3 มิติ  
 มิติที่ 1 การสร้างความคิด (idea generation) เป็นการสร้างความคิดใหม่เมื่อรับรู้ถึงปัญหา 
เพ่ือที่แก้ไขปัญหาปรับปรุงงานในด้านที่แตกต่างเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ มิติที่  2 การ
น าเสนอความคิด (idea promotion) เมื่อบุคคลมีความคิดใหม่เกิดขึ้นมา บุคคลจะพยายามหาผู้ที่มี
อ านาจที่จะสามารถสนับสนุนความคิดของตนได้ เพ่ือที่จะท าให้บุคคลสามารถน าความคิดที่คิดไว้
น ามาปฏิบัติจริงได้ และมิติที่ 3 การน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง (idea realization and innovation) 
เป็นขั้นตอนลงมือปฏิบัติท าให้ความคิดที่คิดไว้ให้ออกมาเป็นรูปธรรมเพ่ือส่งผลประโยชน์ต่อองค์การ
และงานของตนเองต่อไป โดยขั้นตอนทั้งหมดนี้พนักงานจะสามารถมีส่วนเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมพร้อม
กันหรือหากพนักงานปฏิบัติพฤติกรรมที่อยู่ในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งเพียงขั้นตอนเดียวก็ถือว่าเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน (Scott & Bruce, 1994)  
 ต่อมางานวิจัยของ Kleysen และ Street (2001) ได้พยายามแบ่งขั้นตอนของการเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานให้ละเอียดมากยิ่งขึ้นโดยส่วนขั้นตอนของการสร้างความคิด
สามารถจ าแนกออกมา ซึ่งอยู่ในส่วนของ 3 ขั้นตอนแรกของกระบวนการ และเสนอว่าการเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานแบ่งออกเป็น 5 มิติ  มิติที่ 1 คือ พฤติกรรมด้านการแสวงหา
โอกาส (opportunity exploration) การส ารวจเพ่ือหาโอกาสที่จะเรียนรู้ หรือ ค้นพบเพ่ิมเติมเพ่ือ
พัฒนาสิ่งที่มีอยู่ให้มีคุณค่ามากยิ่งขึ้น โดยพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม คือ ให้
ความสนใจในการแสวงหาโอกาส มองหาโอกาสในการพัฒนา ตระหนักถึงโอกาส และ รวบรวมข้อมูล
เพ่ือไปสู่การได้โอกาส  มิติที่ 2 พฤติกรรมด้านขยายความคิด (generativity) เป็นการมุ่งสร้างความ
เปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดประโยชน์และเพ่ือวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง คือ 
การสร้างความคิดและมองถึงแนวทางส าหรับโอกาส การแบ่งประเภทของโอกาส และ การรวบรวม
ความคิดหรือข้อมูลไว้ด้วยกัน มิติที่  3 พฤติกรรมด้านการคิดวิเคราะห์ข้อมูล (formative 
investigation) เป็นการรวบรวมข้อมูลความคิด วิเคราะห์ถึงข้อดีหรือข้อเสียที่จะเกิดขึ้น เพ่ือจ าน า
ความคิดเหล่านั้นไปทดลองใช้ โดยพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง คือ  การก าหนดความคิดและแนวทางการ
ปฏิบัติ การทดสอบวิธีคิดและแนวทางการปฏิบัติ การประเมินวิธีคิดและแนวทางการปฏิบัติ มิติที่ 4 
พฤติกรรมการเป็นผู้น าความคิด (championing) การที่บุคคลมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถน า
ความคิดเหล่านั้นออกมาใช้ได้ รวมถึงได้รับความสนใจและการสนับสนุนจากองค์การและน าความคิด
ใหม่นั้นไปเผยแพร่แก่บุคคลอ่ืน โดยพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง คือ การรวบรวมทรัพยากรที่มีอยู่ การ
ชักชวน การผลักดันและการเจรจา และ การท้าทายถึงความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น และสุดท้าย มิติที่  5 
พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ (application) เป็นการน าเอาความคิดใหม่เหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ในที่
ท างาน โดยพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง คือ การน าไปใช้ การปรับปรุง และ การท าซ้ าอย่างเป็นสม่ าเสมอ 
 De jong และ Den Hartong (2010) ท าการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาแบบวัดของพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน โดยแบ่งมิติการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมไว้ 4 มิติ ดังนี้  
 มิติที่ 1 พฤติกรรมการแสวงหาความคิด (opportunity exploration) เป็นขั้นตอนแรกของ
การพัฒนานวัตกรรม ได้แก่ การมีโอกาสต่างๆทั้งในด้านการท างานและการพบเจอกับปัญหาที่ต้องมี
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การปรับปรุงแก้ไข มิติที่ 2 พฤติกรรมสร้างความคิด (idea generation) เป็นพฤติกรรมที่พยายามหา
แนวทางเพ่ือที่จะน าไปสู่การพัฒนาปรับปรุง หรือ อาจะมองว่าเป็นพฤติกรรมเพ่ือแสวงหาแนวทางเพ่ือ
แก้ไขปัญหา มิติที่ 3 พฤติกรรมการเป็นผู้น าทางความคิด (championing) พฤติกรรมเกี่ยวกับการ
พยายามมองหาผู้ที่มีอิทธิพลหรือผู้ที่จะสามารถช่วยเหลือสนับสนุน เพ่ือผลักดันแนวความคิดในการ
พัฒนาของตนเองได้ และสุดท้าย มิติที่ 4 พฤติกรรมการประยุกต์ใช้ (application) พฤติกรรมที่
พยายามจะน าแนวความคิดของตนเองมาลงมือปฏิบัติให้เกิดเป็นความจริง  
 อย่างไรก็ตามการแบ่งมิติของ De jong และ Den Hartong (2010) ซึ่งแบ่งพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างานออกเป็น 4 มิติ พบว่า การแบ่งมิติในลักษณะนี้ยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ทางสถิติ และ การแบ่งพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานออกเป็น 5 มิติ ถึงแม้จะมีความ
ละเอียดแต่จะท าให้มีข้อค าถามที่มากเกินไป (ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาศ ณ วิเชียร , 2561) 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดยอ้างอิงมิติของพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างานของ Janssen (2000) 

 ปัจจัยเชิงสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน 

 ผู้วิจัยศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุตามแนวคิดของ Shalley และ Gilson (2004) โดยแบ่ง
องค์ประกอบเชิงสาเหตุต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานออกเป็น 4 ปัจจัย คือ ปัจจัย
ส่วนบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน ปัจจัยด้านคุณลักษณะทางสังคม และ ปัจจัยด้านองค์การ   
 ส่วนแรกคือ ปัจจัยส่วนบุคคล (individual-level factors) บุคคลจะสร้างพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมขึ้นมาได้ประกอบด้วย ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และ แรงจูงใจ เมื่อบุคคลรู้ว่า
ตนเองมีความสามารถ สามารถที่จะเลือกแนวทางการแก้ปัญหาได้หลากหลายวิธีมากขึ้นจะส่งผลให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ในงานและความคิดสร้างสรรค์ในงานจะเป็นปัจจัยสนับสนุนหลักต่อการเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน นอกจากนั้นประสบการณ์ในการท างานจะส่งผลให้มีมุมมองและ
ฐานความรู้ที่มากขึ้นสามารที่แก้แก้ปัญหาในงานได้หลากหลายวิธีหรือซับซ้อนมากขึ้น และ แรงจูงใจ
ภายใน (intrinsic motivation) ในการจะพัฒนากระบวนการใหม่บุคคลอาจมีการล้มเหลวเกิดขึ้นซึ่ง
หากไม่มีความตั้งใจที่จะท าอาจไม่สามารถพัฒนาได้อย่างส าเร็จเนื่องจากคนที่มีแรงจูงใจภายในสูงจะมี
ความสนใจในงานและพยายามแก้ปัญหาในงานของตนอย่างต่อเนื่องจึงมีแนวโน้มที่จะเกิดพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในท่ีท างานสูงมากกว่าคนที่มีแรงจูงใจภายในต่ า  
 ซึ่งแนวคิดนี้สอดคล้องกับงานเขียนของ Devloo และคณะ (2015) ที่อธิบายว่า บุคคลที่มี
แรงจูงใจภายในจะมีความคิดสร้างสรรค์มากข้ึน ถึงแม้ว่าแรงจูงใจภายในจะไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรง
ต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานแต่แรงจูงใจนี้จะเป็นตัวกระตุ้นความต้องการและเพ่ิม
แนวโน้มในการสนใจทางนวัตกรรม มีความยืดหยุ่นอยากที่จะเรียนรู้ และพร้อมรับกับความเสี่ยงที่จะ
เกิดขึ้นได้มากกว่า ซึ่งทั้งหมดนี้จะช่วยพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างานต่อไป 
 ปัจจัยที่สองคือ ปัจจัยที่เก่ียวกับงาน (job-level factors) เป็นปัจจัยที่นักจิตวิทยาองค์การให้
ความสนใจ โดยคุณลักษณะของงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน 
ประกอบด้วย  
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(1) ลักษณะงาน (job characteristics) ลักษณะงานจะมีผลต่อทัศนคติและแรงจูงใจในงาน
ของบุคคลเนื่องจากหากงานที่ปฏิบัติอยู่มีความซับซ้อนหรือท้าทายจะส่งผลให้บุคคลมีความสนใจและ
ตั้งใจท างานนั้นมากยิ่งขึ้นและอาจพยายามใช้แนวคิดที่หลากหลายมากขึ้นในทางตรงกันข้ามหากงานมี
ความง่ายไม่ซับซ้อนอาจไม่จูงใจให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานซึ่งจะไม่เกิดความคิด
สร้างสรรค์เพียงพอ  

(2) เป้าหมายในงาน (role expectations and goals) เป้าหมายในงาน ช่วยส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเพราะบุคคลจะมีความตั้งใจและมีความสนใจ ใส่ใจในงาน
มากกว่าบุคคลที่ไม่มีเป้าหมายในงาน  

(3) ทรัพยากรที่เพียงพอ (sufficient resources) ความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการที่ต้อง
ใช้เวลา ดังนั้นองค์การต้องท าให้มั่นใจว่าพนักงานจะสามารถเข้าถึงทรัพยากรได้อย่างทั่วถึงเพ่ือที่จะ
เป็นประโยชน์ในการลองท าสิ่งใหม่ได้ง่ายมากขึ้น นอกจากทรัพยากรที่เป็นสิ่งของ ทรัพยากรทาง
ความรู้เช่นเดียวกัน พนักงานควรที่จะสามารถเข้าถึงผู้ที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญเพ่ือให้ตนมีความรู้
ความเข้าใจใหม่หรือมีวิธีการมองปัญหาที่แตกต่างไปจากความคิดเดิมมากขึ้น  

(4) รางวัล (rewards) การจะสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่อง การให้รางวัล
เป็นสิ่งที่องค์การพึงมีอาจไม่จ าเป็นจะต้องเป็นตัวเงินแต่อาจเป็นการได้รับการยกย่องหรือน าแสดง
ผลงาน จะส่งผลให้พนักงานมีความภาคภูมิใจและต้องการที่จะมีพฤติกรรมนี้ต่อเนื่อง รวมถึงเป็น
ตัวกระตุ้นให้พนักงานคนอ่ืนสนใจที่จะกระท าพฤติกรรมนี้ด้วย  

(5) การสนับสนุน (supervisory support) ในการท างานหัวหน้าควรมีการส่งเสริม สนับสนุน 
รวมถึงการพัฒนาความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน เมื่อมีการสนับสนุนกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับความคิด
สร้างสรรค์หรือนวัตกรรมจะเกิดเพ่ิมมากข้ึน  

(6) การประเมินงานภายนอก (external evaluation of work) การประเมินจะเป็นการ
ประเมินว่าพนักงานปฏิบัติในสิ่งที่สร้างสรรค์หรือพยายามในการสร้างนวัตกรรมหรือไม่เพ่ือที่จะให้
รางวัลให้กับการพยายามท าผลงานเหล่านั้น หากพนักงานปฏิบัติในเชิงความคิดสร้างสรรค์ตามที่
ต้องการแต่ไม่ได้รับการประเมินในเชิงบวกอาจส่งผลให้พฤติกรรมเหล่านี้ไม่เกิดขึ้นอีก รวมถึงเรื่องของ
การประเมินทรัพยากรว่ามีเพียงพอต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมหรือมีความคิดสร้างสรรค์หรือไม่
หากไม่เพียงพอควรมีการปรับปรุงแก้ไขอย่างไร   
 ต่อมา ปัจจัยคุณลักษณะกลุ่มงาน (team or work group factors) ประกอบไปด้วย บริบท
ทางสังคม (social context) และ องค์ประกอบของกลุ่ม (group composition) ความคิดสร้างสรรค์
อาจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากบุคคลคนเดียวแต่ไม่เสมอไป หลายครั้งความคิดสร้าสรรค์เกิดขึ้นมาจากการ
แลกเปลี่ยนพูดคุยซึ่งกันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือสมาชิกในทีม ดังนั้น อิทธิพลทางสังคมจึง
เป็นสิ่งส าคัญ และเนื่องจากงานในปัจจุบันรูปแบบเป็นท างานเปลี่ยนแปลงมาท ากับผู้อ่ืนมากขึ้น พ่ึงพา
อาศัยกับผู้อ่ืนมากขึ้น ซึ่งสามารถส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานอย่างแน่นอน 
ซึ่งบริบททางสังคมที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน อีกสิ่ งหนึ่ ง ผู้น า 
(leadership) ยกตัวอย่างเช่น ผู้น าที่มีลักษณะเปลี่ยนแปลง (tranformational leadership) เป็นต้น 
เพราะผู้น าในลักษณะนี้จะส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงของบุคคลส่งผลให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
ที่ท างานง่ายมากขึ้น รวมถึงเป็นต้นแบบของการสร้างความคิดสร้างสรรค์แก่พนักงานด้วย  
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 งานวิจัยหลายชิ้นศึกษาและพบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าต่อการเกิดพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างาน เช่น งานวิจัยของ De Jong และ Den Hartog (2007) ที่กล่าวว่า พฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมข้ึนอยู่กับการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนเป็นอย่างมาก และผู้น าถือว่ามีอิทธิพลต่อการท างาน
ของบุคคลเนื่องจากหากบุคคลนั้นมีความคิดสร้างสรรค์และได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าของพวก
เขาจะเป็นการกระตุ้นการสร้างความคิดและการลงมือท าของบุคคลได้ นอกจากนั้น องค์ประกอบของ
กลุ่ม (group composition) อธิบายถึงว่าการท างานควรมีความหลากหลายเพราะเมื่อมีความ
หลากหลายในกลุ่มความคิดที่แตกต่างมักจะมีมากขึ้นและมีทางเลือกเยอะขึ้นสิ่งนี้จะเป็นตัวกระตุ้น
แนวความคิดสร้างสรรค์และการลงมือปฏิบัติที่แตกต่างได้ 
 ปัจจัยสุดท้าย ปัจจัยด้านองค์การ (organizational-level factors) ซึ่งบรรยากาศองค์การ 
(organizational climate) เป็นปัจจัยบริบทที่กว้างที่สุด แต่สามารถส่งผลต่อทัศนคติและความคิด 
ของพนักงานในองค์การได้ และหากองค์การมีบรรยากาศที่ส่งเสริมด้านนวัตกรรมจะยิ่งสนับสนุนให้
พนักงานเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานมากขึ้นเพราะพนักงานรับรู้ว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่
องค์การต้องการ ซึ่งจากการศึกษาหลายชิ้นที่พบความสัมพันธ์ของบรรยากาศในองค์การต่อการเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของบุคคล การศึกษาบรรยากาศในองค์การแสดงให้เห็นชัดเจนว่าเป็นส่วน
สนับสนุนพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน เนื่องจากมีส่วนสนับสนุน ให้เกิดการเปิดรับทาง
ความคิดใหม่ ส ารวจโอกาสใหม่และสร้างวัฒนธรรมที่เปิดกว้างและการแลกเปลี่ยนทางความคิดใน
องค์การ (Afsar et al., 2019) 

 อีกหนึ่งองค์ประกอบของปัจจัยด้านองค์การคือ แนวทางการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การ (organizational-level human resource practices) อาจมีการคัดเลือกบุคคลในขั้นตอน
การรับสมัครที่มีแนวโน้มจะเป็นบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์หรือมีทักษะความสามารถในทาง
สร้างสรรค์ รวมถึงการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมฐานความรู้และทักษะความคิดสร้างสรรค์ซึ่งจะช่วยให้
พนักงานพยายามมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานมากขึ้นและเป็นการกระตุ้นให้พนักงานแสวงหา
การอบรมนอกที่ท างานหรือมีการเรียนต่อในระดับที่สูงขึ้นโดยคาดหวังว่างานของพวกเขาจะได้รับ
ประโยชน์จากการเพิ่มความรู้มากขึ้น  
 สรุปได้ว่าปัจจัยเชิงสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานประกอบไปด้วย 4 
ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยที่เกี่ยวกับงาน ปัจจัยคุณลักษณะทางสังคม และ ปัจจัยด้าน
องค์กร ซึ่งในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยศึกษาครอบคลุมทั้ง 4 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนการเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน โดยในการศึกษานี้ประกอบไปด้วยตัวแปรภาวะผู้น าแบบให้พลัง 
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และ บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม โดยตัวแปรที่
กล่าวเพ่ิมเติมไปนี้ผู้วิจัยจะอธิบายให้ชัดเจนดังนี้  
 การศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ จะสามารถอธิบายการเกิดพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างานจากมุมมองของ ปัจจัยส่วนบุคคลเนื่องจากเป็นตัวแปรที่อธิบายถึงการรับรู้
ความสามารถในการท างานของบุคคลและส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเมื่อบุคคลรับรู้ว่าตน
สามารถปฏิบัติงานนั้นได้ดี ในส่วนของปัจจัยเรื่องงาน ที่นอกจากเป็นเรื่องของการวางแผนการท างาน
ยังเป็นเรื่องของทรัพยากรที่เพียงพอต่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ซึ่งหากองค์การเป็นองค์การที่มีบรรทัด
ฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมจะมีทรัพยากรที่เพียงพอที่จะสนับสนุนให้บุคคลพัฒนาสิ่งใหม่ได้
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อย่างเต็มที่ นอกจากนั้นปัจจัยรูปแบบลักษณะกลุ่มงาน โดยมีประเด็นหลัก คือ ผู้บังคับบัญชาซึ่งใน
การศึกษานี้มีความเกี่ยวข้องกันกับลักษณะภาวะผู้น ากล่าวคือ ภาวะผู้น าแบบให้พลัง ซึ่งจะอธิบายว่า
รูปแบบภาวะผู้น าให้พลังสามารถสนับสนุนต่อการท างานที่เป็นอิสระและสร้างสรรค์ต่อการท างาน 
และสุดท้ายปัจจัยที่สี่ ปัจจัยด้านองค์การ การศึกษาเกี่ยวกับบรรทัดฐานองค์การจะเป็นสิ่งที่กว้า งแต่
สามารถส่งอิทธิพลต่อรูปแบบความเชื่อ แนวคิดและการปฏิบัติตนของพนักงานในการท างานได้ ดังนั้น 
ในการศึกษาทั้ง 4 ปัจจัยหลักจะท าให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างานได้อย่างครอบคลุมมากยิ่งขึ้น  
 อย่างไรก็ตาม เรื่องปัจจัยคุณลักษณะของบุคคลก็มีอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมได้เช่นกัน จากการศึกษาของ Luksyte และคณะ (2018) ในเรื่องความแตกต่างทางเพศของ
พนักงานระหว่างเพศชายกับเพศหญิงต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานพบว่ามีความแตกต่าง
กัน โดยในงานวิจัยพบว่าเพศชายมีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมทางนวัตกรรมที่มากกว่าเพศหญิง โดย
ในงานอธิบายว่า เพศชายมักจะมีรูปแบบความคิดที่เป็นระบบที่มากกว่าเพศหญิงจึงอาจเป็นสาเหตุที่
ท าให้เพศชายมีการแสดงออกทางด้านนวัตกรรมที่มากกว่า แต่อย่างไรก็ตามจากการศึกษาของ Hilmi 
และคณะ (2012) ที่ท าการศึกษากับพนักงานชาวมาเลเซียกลับพบว่ากลุ่มเพศชายและและเพศหญิง
ไม่ได้ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานแตกต่างกัน  
 นอกจากเรื่องของเพศ ระดับการศึกษาก็เป็นสิ่งที่มีความแตกต่างต่อการเกิดพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมได้เช่นกัน จากงานของ Mir-Babayev (2015) เขาท าการศึกษาระดับการศึกษาของ
พนักงานในบริษัทจ านวน 5 ระดับการศึกษาได้แก่ ระดับมัธยม การศึกษาพิเศษท่ีเฉพาะเจาะจง ระดับ
ปริญญาตรี ปริญญาโท และ ปริญญาเอก โดยผลพบว่า การศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอก มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมที่มากกว่าระดับอ่ืน ซึ่งในงานอธิบายว่า เนื่องจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่ท าการศึกษาเป็นองค์การที่มีการพัฒนาและวิจัยตลอดและมักจะจัดจ้างพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาที่สูง จึงอาจส่งผลให้พฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับนวัตกรรมจึงมีความสัมพันธ์กับการศึกษาระดับ
ปริญญาโทและปริญญาเอก ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จ าเป็นจะต้องทดสอบเรื่องเพศและระดับ
การศึกษาว่ามีความสัมพันธ์ต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมหรือไม่ และเพ่ือดูว่าในงานวิจัยนี้
จ าเป็นที่จะต้องมีตัวแปรควบคุมในด้านคุณลักษณะของผู้เข้าร่วมการวิจัยหรือไม่  
 

ภาวะผู้น าแบบให้พลัง (Empowering Leadership)  
 
 หลังจากเหตุการณ์สงครามโลกครั้งที่สองจบลง การศึกษาวิจัยเริ่มขยายมุมกว้างขึ้นจากเดิมที่
ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบคุณลักษณะเฉพาะ (traits) ได้เริ่มเปลี่ยนมาศึกษาที่พฤติกรรมมากขึ้น 
เพ่ือสร้างข้อมูลที่แตกต่างในเรื่องทักษะในการปฏิบัติงานหรือความพึงพอใจในงาน (Bowers & 
Seashore, 1966) หลังจากนั้นรูปแบบภาวะผู้น าก็เริ่มถูกน ามาศึกษาเพ่ิมขึ้น แนวคิดผู้น าแบบให้พลัง
ถูกเสนอขึ้นโดยนักวิจัยที่ชื่อ Manz (1991) โดยปัจจุบันภาวะผู้น าแบบให้พลังเป็นหนึ่งในรูปแบบ
ภาวะผู้น า (leadership theory) ที่ช่วยเพ่ิมพลังหรือเพ่ิมความเชื่อมั่นของพนักงานต่อการท างานเมื่อ
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พนักงานรู้สึกได้ถึงพลังจากหัวหน้า พวกเขาจะสามารถรับมือแก้ปัญหาต่อสถานการณ์ในการท างาน 
รวมถึงมีผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  
 นอกจากนั้นทฤษฎีที่มีความส าคัญต่อการอธิบายภาวะผู้น าแบบให้พลังคือ ทฤษฎีการมอบ
อ านาจเชิงโครงสร้างของคานเทอร์ (Kanter’s Structural Empowerment Theory) โดย Kanter 
(1988) ได้เสนอทฤษฎีการมอบอ านาจเชิงโครงสร้างซึ่งเป็นทฤษฎีที่ส่งเสริมการท างานของบุคคล 
กล่าวคือ เป็นการรับรู้ถึงสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นจริงในการท างานซึ่งเป็นอ านาจที่บุคคลจะได้รับจาก
โครงสร้างขององค์การ โดยผู้ใต้บังคับบัญชาจะได้รับพลังและมีพลังเพ่ิมสูงขึ้นจากองค์การ 4 รูปแบบ 
ได้แก่ 1) โอกาส (opportunity) คือ ความเป็นไปได้ในการเติบโต เคลื่อนไหวในองค์การ รวมถึง
โอกาสในการพัฒนาความรู้และทักษะของตนเอง 2) ทรัพยากร (resources) คือ ความสามารถของ
บุคคลในการเข้าถึงวัสดุ อุปกรณ์ที่จ าเป็นต่อการท างาน เวลา และ เงิน 3) ข้อมูล ข่าวสาร 
(information) คือ การรู้ข้อมูลทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการที่จ าเป็นเพ่ือให้มีประสิทธิภาพใน
การท างาน 4) ความช่วยเหลือสนับสนุน (support) คือ การเข้าถึงการสนับสนุน รวมถึงได้รับค าติชม 
ค าแนะน า ทั้งจากผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา หรือ เพ่ือนร่วมงาน โดยที่พลังทั้ง 4 รูปแบบนี้
สามารถได้รับอ านาจทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการซึ่งจะส่งผลให้การท างานและทัศนคติของ
บุคคลเปลี่ยนไป  
 อ านาจที่เป็นทางการ (formal power) เป็นอ านาจที่มีรูปแบบที่เห็นได้ชัดเจนในองค์การ 
โดยอ านาจลักษณะนี้จะได้รับมาจากงานหรือลักษณะเฉพาะงาน เช่น งานที่มีความยืดหยุ่น 
(flexibility) มีการปรับตัวของการท างาน (adaptability) งานมีความคิดสร้างสรรค์และมีการพัฒนา 
เป็นต้น ในทางตรงกันข้าม อ านาจที่ไม่เป็นทางการ (informal power) เป็นอ านาจที่ได้รับจากการ
เชื่อมโยงหรือความสัมพันธ์ทั้งจากผู้สนับสนุน (sponsers) เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ กลุ่ม
ที่อยู่คนละสายงาน (Orgambídez-Ramos & Borrego-Alés, 2014) ทั้งนี้ Kanter กล่าวว่าการถ่าย
โอนจะเน้นการถ่ายโอนระหว่างผู้บริหารหรือพนักงานให้พนักงานที่ปฏิบัติงานกับตนรู้สึกมีอ านาจมาก
ขึ้น (ศิริวรรณ มนอัตระผดุง & วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2560) ซึ่งบุคคลที่รับรู้และมีอ านาจดังกล่าวมาก
พอจะท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างส าเร็จและมีคุณภาพ และนอกจากตนเองได้รับพลังแล้วยัง
สามารถถ่ายทอดพลังไปสู่เพ่ือนร่วมงานหรือบุคลากรอ่ืนๆในองค์การได้ด้วย (empower) ในทาง
ตรงกันข้าม หากบุคคลในองค์การได้รับอ านาจน้อย จะมีสภาพไร้อ านาจ (powerlessness) ส่งผลให้
บุคคลเหล่านั้นไม่มีแรงจูงใจในการท างานและไม่สนใจท างานในองค์การ (โชติกา น าศรีสกุลรัตน์, 
2546)  
 จากการศึกษาทฤษฎีที่กล่าวไปข้างต้นท าให้มีนักวิจัยได้เริ่มท าการศึกษาถึงภาวะผู้น าแบบให้
พลังอย่างต่อเนื่อง Arnold และคณะ (2000) เสนอว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลังประกอบไปด้วย
โครงสร้าง 5 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) การเป็นแบบอย่างให้ผู้อ่ืน (example) หัวหน้าเป็นตัวอย่างและ
แสดงให้เห็นถึงการท างาน เช่น หากพนักงานในองค์การท างานหนัก หัวหน้าก็แสดงให้เห็นว่าตน
ท างานหนักเช่นกัน (2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (participative decision-making) หัวหน้าน า
ข้อมูล ความคิด ความคิดเห็น ที่พนักงานเสนอน าไปร่วมประกอบกับการตัดสินใจ (3) การเป็นผู้สอน 
(coaching) หัวหน้ามีหน้าที่ให้ความรู้แก่พนักงานของตนเองรวมถึงเรื่องของการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(feedback) ให้ค าแนะน าแนวทางในการปรับปรุงต่างๆ เพ่ือสร้างให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่นใน
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ความสามารถของตนเอง (4) การสื่อสารให้ทราบ (informing) มีการอธิบายถึงสิ่งต่างๆที่ก าลังเกิด
ขึ้นกับองค์การว่าในขณะนี้องค์การที่แนวทางหรือนโยบายอย่างไรบ้าง รวมถึงคอยอธิบายให้พนักงาน
ทราบถึงความต้องการขององค์การและเรื่องกฎระเบียบ และ (5) การแสดงความห่วงใยและการมี
ปฏิสัมพันธ์ (showing individual concern) การให้ความสนใจต่อความเป็นอยู่ของพนักงานทั้งเรื่อง
ของร่างกายหรือสภาพจิตใจความเป็นอยู่ (well-being) เช่น การให้ความสนใจเกี่ยวกับปัญหาที่
พนักงานพบเจอขณะการท างาน 
 ต่อมา Ahearne และคณะ (2005) กล่าวว่า ผู้น าแบบให้พลังเป็นกระบวนการที่แบ่งปัน
อ านาจของพนักงานโดยการมอบอ านาจให้พนักงานก าหนดความส าคัญของงานด้วยตัวเอง ให้อิสระใน
การตัดสินใจมากขึ้น แสดงออกถึงความมั่นใจในความสามารถของพนักงานและการแก้ปัญหาในงาน
ของพนักงาน โดยแบ่งองค์ประกอบของรูปแบบภาวะผู้น าแบบให้พลัง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การ
เสริมสร้างความหมายในการท างาน (enhancing the meaningfulness of work) 2) การส่งเสริม
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (fostering participation in decision making) 3) การส่งเสริมความ
มั่ น ใจ ในศั กยภ าพ  (expressing confidence in high performance) และ 4) การให้ อิ ส ระ 
(providing autonomy from bureaucratic constraints ) 
 หลังจากนั้น Amundsen และคณะ (2014) ได้ท าการศึกษาเพ่ิมเติมกับกลุ่ มพนักงาน
เทศบาลประเทศนอร์เวย์และผู้ใต้บังคับบัญชาของพวกเขา โดยให้ความหมายภาวะผู้น าแบบให้พลัง 
ว่าเป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่แตกต่างจากภาวะผู้น ารูปแบบอ่ืนโดยมีหัวใจหลักคือการสร้างแรงจูงใจให้
บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและอธิบายเพ่ิมเติมว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น ามี 2 
องค์ประกอบ คือ 1) การสนับสนุนความเป็นอิสระ (autonomy support) 2) การสนับสนุนการ
พัฒนา (development support)  นอกจากนั้น Sharma และ Kirkman (2015) กล่าวว่า หัวหน้าที่
มีการแสดงออกถึงผู้น าแบบให้พลังจะมีการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน 
เช่น ความมุ่งมั่นทางอารมณ์  (organizational commitment) ความพึงพอใจในงาน (job 
satisfaction) มีการเชื่อมโยงกับความคิดสร้างสรรค์มากขึ้น (creativity) การแบ่งปันองค์ความรู้ 
(knowledge sharing) ศักยภาพในการท างาน (performance) ซึ่งความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นนี้จะท าให้
พนักงานเกิดการพัฒนาตัวของพนักงานและสร้างความมั่นใจในความส าเร็จในการท างาน นอกจากนั้น 
Amundsen และคณะ (2014) ยังกล่าวอีกว่าภาวะผู้น าแบบให้พลังมักถูกก าหนดใน 2 เงื่อนไข   
 โดยเงื่อนไขที่หนึ่งอธิบายว่า ผู้น าแบบให้พลังจะเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของผู้น าในองค์การ 
เช่น การส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น มีการส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน สนับสนุน
การแบ่งปันข้อมูลและการท างานเป็นทีม ส่วนเงื่อนไขที่สองอธิบายถึง การเป็นผู้น าแบบให้พลังเป็น
กระบวนการแบ่งปันพลังที่สร้างแรงบัลดาลใจให้แก่พนักงาน และเสริมสร้างอ านาจในการบวนการ
แบ่งปันเพ่ือช่วยเพ่ิมความเป็นอิสระในการท างาน สรุปได้ว่าภาวะผู้น าแบบให้พลัง คือ พฤติกรรมของ
หัวหน้าที่ช่วยเพิ่มพลัง เพ่ิมความเชื่อมั่นต่อการท างานของพนักงาน สนับสนุนการท างานของพนักงาน
ผ่านองค์ประกอบทั้ง 5 ประการ ตามแนวคิดของ Arnold และคณะ (2000) ได้แก่ การเป็นตัวอย่าง 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การเป็นผู้สอน การสื่อสารให้ทราบ และ การแสดงความห่วงใย และ
การมีปฏิสัมพันธ์ 
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การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ (Psychological Empowerment)  

 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นแนวคิดหนึ่งที่อธิบายถึงการพัฒนาเสริมสร้าง
ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานโดยอธิบายจากการสร้างแรงจูงใจภายในซึ่งเกิดจาก
การรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานเองและสร้างความเชื่อในความสามารถตนเองซึ่งจะส่งผลให้เกิดความม่ันใจใน
ศักยภาพการท างาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ Conger และ Kanungo 
(1988) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังด้านอ านาจจิตใจเปรียบเสมือนกับการที่พนักงานสามารถมี 
“เสียง” เป็นของตนเอง โดยเสียงในที่นี้หมายถึงการมีอ านาจและความสามารถ พนักงานจะสามารถ
ออกแบบการท างานของพวกเขาเองหรือพวกเขามีอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆในองค์การได้ โดย 
“เสียง” นี้สามารถเกิดได้จากการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) รวมถึง
กระตุ้นให้พนักงานเกิดความเชื่อและรับรู้ในความสามารถในตนเอง (self – efficacy)        

Zimmerman (1995) กล่าวเพ่ิมเติมว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นกระบวนการ
ที่เกิดจากการที่บุคคลได้รับโอกาสในการจัดการการท างานของตัวเอง มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจที่จะ
ส่งผลกระทบต่อชีวิตตนเอง สามารถเข้าถึงทรัพยากร สังคม และองค์การของพวกเขาได้ สอดคล้องกับ 
Thomas และ Velthouse (1990) ที่กล่าวว่า บุคคลที่เกิดพลังอ านาจด้านจิตใจจะมองงานที่ตนท า
อยู่นั้นมีคุณค่าและมีความหมาย เชื่อมั่นในศักยภาพของตนเองในการท างาน คิดว่าจะสามารถท างาน
นี้ได้อย่างเต็มที่รวมถึงรับรู้ถึงการมีอิสระในการเลือกวิธีท างานของตน ส่งผลให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ
ภายในต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น Thomas และ Velthouse (1990) ได้เสนอ
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในรูปแบบของการประเมิน (task assessment) ซึ่งประกอบไป
ด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่  ผลกระทบ (impact) ความสามารถในการท างาน (competency) การ
รับรู้ความหมายของงาน (meaningfulness) และ  การเลือก (choice)  
 ต่อมา Spreitzer (1995) ศึกษาวิจัยเพิ่มเติมโดยกล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ
เป็นโครงสร้างทางจิตวิทยาที่ถือเป็นภาวะสันนิฐานในเรื่องของแรงจูงใจเกี่ยวกับการท างานโดยแสดง
ออกมาในรูปแบบของการรู้คิด อันประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ คือ (1) ความหมายในงาน 
(meaning) เป็นอุดมคติหรือบรรทัดฐานของแต่ละบุคคลที่มองเห็นคุณค่าของเป้าหมายงาน โดยมี
ความเกี่ยวข้องกับ บทบาทในการท างาน ความเชื่อ ค่านิยม และพฤติกรรมการท างานของบุคคล (2) 
ความสามารถในงาน (competence) เป็นความเชื่อในความสามารถหรือทักษะของตนเอง ในการท า
ให้บางสิ่งบางอย่างให้ส าเร็จ (self-efficacy) ซึ่งเป็นความหมายเดียวกับ Bandura (1989) กล่าวไว้ 
แต่องค์ประกอบส าหรับความสามารถนี้จะแตกต่างไปเนื่องจากเจาะจงในบทบาทของการท างาน
มากกว่า กล่าวคือ เมื่อบุคคลเชื่อในความสามารถของตนย่อมแสดงพฤติกรรมการท างานให้ส าเร็จและ
พยายามใช้ทักษะของตนเองในการท างานอย่างเต็มที่ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ (3) การตัดสินใจด้วยตนเอง 
(self – determination) บุคคลมีอิสระในการตัดสินใจด้วยตนเอง ควบคุมการท างานของตนเอง 
จัดสรรการท างานให้เป็นไปในรูปแบบที่ตนเองต้องการ ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความเป็นอิสระในการ
ริเริ่ม เกิดพฤติกรรมการท างานอย่างต่อเนื่อง เช่น ขั้นตอนการท างาน การตัดสินใจในกระบวนการ
ท างาน เป็นต้น (4) ผลกระทบต่องาน (impact) เป็นการรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับระดับที่บุคคลสามารถ
มีอิทธิพลต่อทั้งกลยุทธ์ การบริหาร การปฏิบัติการ หน่วยงาน หรือ บรรยากาศสภาวะแวดล้อมในที่
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ท างานของพวกเขา และหากบุคคลรับรู้ว่าตนเองไม่เป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลกระทบต่อองค์การ จะท าให้
บุคคลรู้สึกว่าตนเองไร้ประโยชน์ในการท างานส่งผลให้ผลงานหรือการปฏิบัติงานนั้นไม่มีประสิทธิภาพ  
 ต่อมา Marane (2012) กล่าวว่า ถ้าหากบุคคลเกิดการรับรู้ถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจของตนเองเพ่ิมขึ้นจะส่งผลให้พวกเขาเกิดแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) รวมถึงรู้สึกว่า
ตนเองสามารถควบคุมการท างานและความสามารถเพ่ือจัดการกับเป้าหมายซึ่งเป็นเหตุผลส าคัญใน
การท างานอย่างเต็มใจและมีประสิทธิภาพ ที่ส าคัญการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจถือเป็น
โครงสร้างหลายแง่มุมที่สะท้อนการรับรู้ทางจิตวิทยาต่อความเข้าใจต่อสภาพแวดล้อมทางสังคมที่จะ
กลายเป็นรากฐานในการแสดงพฤติกรรมต่อสังคมนั้นๆ  
 นอกจากนั้น Thomas และ Velthouse (1990) อธิบายถึงข้อก าหนดของตัวแปรการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจไว้ 3 ประการ ได้แก่ (1) การเสริมสร้างพลังด้านอ านาจจิตใจไม่ใช่
ลักษณะทางบุคลิกภาพส่วนบุคคลที่มีอยู่แล้วที่จะตอบสนองต่อทุกสถานการณ์คล้ายกันแต่เป็นการ
รับรู้รวมถึงความเข้าใจที่สามารถเปลี่ยนแปลงได้โดยเกิดจากสภาพแวดล้อมการท างาน (2) การ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจถือเป็นตัวแปรต่อเนื่องซึ่งจะมีในระดับมากน้อยต่างกันไปในแต่ละ
บุคคล (3) การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจยังมีข้อจ ากัดที่ว่ายังไม่ถือเป็นโครงสร้างสากลที่สามารถ
สรุปได้ในต่างสถานการณ์หรือต่างบทบาทของบุคคล แต่เป็นโครงสร้างเฉพาะขอบเขตการท างานนั้นๆ  
 ทั้งนี้การศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจของ Spreitzer (1995) เป็นการศึกษาการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจที่มีความเกี่ยวข้องกับนวัตกรรม จึงสอดคล้องกับการวิจับในครั้งนี้ 
ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจโดยอ้างอิงความหมายและองค์ประกอบของ 
Spreitzer (1995) 
 สรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ตามแนวคิดของ Spreitzer (1995) หมายถึง 
โครงสร้างการรับรู้ของบุคคลต่อสภาพแวดล้อมในการท างานที่สนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจ (intrinsic 
motivation) และ เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (self-efficacy) โดยบุคคลจะ
พยายามน าศักยภาพของตนเองมาใช้เพ่ือการท างานอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไป
ด้วย 1) ความหมายในงาน 2) ความสามารถในงาน 3) การตัดสินใจด้วยตนเอง และ 4) ผลกระทบต่อ
งาน 
 

บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม (Norms for Innovation) 

 การศึกษาเกี่ยวกับประเด็นวัฒนธรรมในองค์การเป็นประเด็นที่นักวิชาการหลายคนให้
ความส าคัญเนื่องจากมองว่าเป็นประเด็นที่สามารถส่งอิทธิพลต่อรูปแบบการท างานของบุคคลได้ 
Hofsted (2011) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนที่ก าหนดขึ้นมาร่วมกันอันประกอบไปด้วย
ค่านิยม ความเชื่อ และ บรรทัดฐานซึ่งจะส่งผลให้สมาชิกกลุ่มนั้นมีความแตกต่างจากสมาชิกกลุ่มอ่ืน
และเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงความแตกต่างของสมาชิกในกลุ่มให้เข้ากันได้ ซึ่งเป็นไปในทางเดียวกับ Eskiler 
และคณะ (2016) ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นระบบของพฤติกรรมทั้งค่านิยมและความเชื่อที่
สามารถก าหนดบุคคลที่ปฏิบัติงานภายในองค์การได้ โดยเขาได้ยึดการแบ่งองค์ประกอบจาก Chang 
และ Lin (2007) โดยแบ่งองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ 4 องค์ประกอบ คือ  
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 1) วัฒนธรรมของบริษัท (cooperative culture) เป็นแนวทางที่ยึดถือปฏิบัติในองค์การที่
มุ่งเน้นถึงความยืดหยุ่นในการท างาน มีการแบ่งปันความรู้และมีความเชื่อใจกัน  
 2) ความเป็นนวัตกรรม (innovativeness) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นถึงการสร้างแนวความคิด มี
สภาพแวดล้อมที่รองรับต่อแนวความคิดใหม่และเป็นมิติที่ส าคัญต่อการสร้างพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างาน  
 3) ความสอดคล้อง (consistency) เป็นวัฒนธรรมที่มีความสอดคล้องกันทั้งด้านโครงสร้าง
และการท างาน หากองค์การเน้นถึงการค้นคว้าข้อมูลก็ควรที่จะมีทรัพยากรที่เอ้ืออ านวยความสะดวก
ในการค้นหาข้อมูลเพื่อการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 4) ประสิทธิผล (e ffectiveness) เป็นวัฒนธรรมที่ เน้นถึงการบรรลุ เป้ าหมายและมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งวัฒนธรรมที่มีประสิทธิภาพจะช่วยเสริมสร้างทักษะความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
 ส าหรับแนวคิดของ Chang และ Lin (2007) มีการก าหนดลักษณะวัฒนธรรมองค์การ ดังภาพที่ 1  
 
ภาพที่1  
โมเดลอธิบายองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ 4 องค์ประกอบ 
 

 

 
หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก“Exploring organizational culture for information security 
management” โดย Chang และ Lin (2007, p.443) 
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แต่อย่างไรก็ตามมุมมองเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของนักวิชามีแตกต่างกันไปโดยแต่ละ
มุมมองขึ้นอยู่กับว่าผู้ใดสนใจที่จะยึดถือแนวทางของนักวิชาการท่านใด ในขณะเดียวกันการศึกษาด้าน
นวัตกรรมมีการศึกษาที่มากขึ้นเนื่องจากมีนักวิจัยและผู้ประกอบการหลายท่านมองว่านวัตกรรมมี
ความส าคัญต่อการขับเคลื่อนองค์การรวมถึงเป็นการพัฒนาองค์การให้ประสบผลส าเร็จ (Nguyễn, 
2020) ส่งผลให้การศึกษาวัฒนธรรมองค์การและนวัตกรรมเข้าด้วยกันได้รับความนิยมเพ่ิมมากขึ้น 
ต่อมา Büschgens และคณะ (2013) กล่าวว่า นักวิชาการบางส่วนมองว่าควรที่จะมีการศึกษา
วัฒนธรรมองค์การว่าวัฒนธรรมองค์การแบบใดที่ควรน าไปใช้เพ่ือส่งเสริมความเป็นนวัตกรรมที่มาก
ขึ้นและในปัจจุบันเรื่องของวัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่ได้รับการยอมรับแล้วว่าเป็นกุญแจที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จด้านนวัตกรรมขององค์การ หลายบริษัทที่เป็นบริษัทที่มีชื่อเสียงทางด้านการ
จ าหน่ายอุปกรณ์เกี่ยวกับเทคโนโลยีมักจะเน้นถึงวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนการท างานแบบ
นวัตกรรมซึ่งการสนับสนุนนั้นมักจะมีเอกลักษณ์ขององค์การอย่างชัดเจน ยกตัวอย่างเช่น Apple 
เสนอให้พนักงานสามารถท างานของตัวเองได้อย่างเต็มที่เพ่ือให้พนักงานสามารถคิดค้นเทคโนโลยี
ใหม่ๆ นอกจากนั้น Google ก็มีวัฒนธรรมองค์การแบบให้อิสระในการท างานอย่างเต็มที่ของพนักงาน 
มีพ้ืนที่แลกเปลี่ยนความคิดและสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความคิดของพนักงาน หรือ บริษัท 3M ที่มี
วัฒนธรรมสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมโดยให้พนักงานสามารถเลือกเวลาในการท างานโดยที่ไม่ต้อง
คอยถามผู้บังคับบัญชาของพวกเขา (Sutton, 2001) เป็นต้น  
  โดยในประเด็นที่กล่าวไปข้างต้นเป็นส่วนหนึ่งที่ท านักวิชาการมองเห็นถึงความส าคัญของ
การศึกษาวัฒนธรรมองค์การและนวัตกรรมเข้าด้วยกันซึ่งท าให้นักวิจัยเริ่มศึกษาและอธิบายวัฒนธรรม
องค์การในรูปแบบที่สนับสนุนนวัตกรรมมากขึ้น Dobni (2008) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การที่
สนับสนุนนวัตกรรมหมายความว่า เป็นวัฒนธรรมที่สนับสนุนพฤติกรรมหรือการมีส่วนร่วมเกี่ยวข้อง
กับความคิดสร้างสรรค์ มีเสรีภาพในการท างาน มีความกล้าเสี่ยงในการท างาน มีการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผยโดยพฤติกรรมเหล่านี้จะต้องเป็นพฤติกรรมปกติในโครงสร้างของการท างาน  

Hurley และ Hult (1998) ได้เสนอ คุณลักษณะของวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนต่อการ
สร้างนวัตกรรมโดยแบ่งออกเป็น 4 คุณลักษณะ 

1) วัฒนธรรมองค์การแบบการเรียนรู้และการพัฒนา (learning and development) เป็น
ลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้รายบุคคลเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ของ
องค์การและเพ่ิมแนวคิดสร้างสรรค์รวมถึงการสังเกตโอกาสที่เกิดขึ้นในการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการ
ท างาน 

2) วัฒนธรรมองค์การแบบมีการตัดสินใจร่วมกัน (participative decision making) เป็น
ลักษณะวัฒนธรรมองค์การที่เพ่ิมการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดและคิดค้นสิ่งใหม่ๆรวมถึงการมี
อิสระในการท างานของตนเอง เพ่ิมการไหลของข้อมูลและการสื่อสารในลักษณะสองทางมากขึ้น (up 
and down)  

3) วัฒนธรรมองค์การแบบสนับสนุน (support and collaboration) เป็นลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การที่ลดความกลัวและเพ่ิมการเปิดกว้างในการแสดงความคิดเพ่ือสนับสนุนให้พนักงาน
เกิดแนวความคิดใหม่และกล้าที่จะลงมือท าสิ่งใหม่มากขึ้น รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นซึ่งกันและกันทั้งในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนก 
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4) วัฒนธรรมองค์การแบบแบ่งปันอ านาจ (power sharing) เป็นลักษณะวัฒนธรรมที่ให้การ
ช่วยเหลือการท างานร่วมกันทั้งในเรื่องของข้อมูลและทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน องค์การ
พยายามแสดงให้เห็นว่าไม่มีเรื่องของสถานะล าดับขั้นหรือการเมือง เนื่องจากสถานการณ์ที่แตกต่ าง
กันอาจส่งผลให้บางบุคคลไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลหรือทรัพยากรได้อย่างเต็มที่และอาจเป็นการกัดกั้น
นวัตกรรมด้วย 

ต่อมา Dombrowski และคณะ (2007) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยส าคัญของ
นวัตกรรมที่ยั่งยืนแต่การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของแต่ละองค์การนั้นไม่ใช่เรื่องง่ายซึ่งการจะ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การให้เหมาะสมต่อการเป็นนวัตกรรมก็ประกอบไปด้วย 8 องค์ประกอบ 

ตารางท่ี 1  
องค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การให้เหมาะสมต่อการเป็นนวัตกรรรม 
 

องค์ประกอบ ค าอธิบาย 
พันธกิจและวิสัยทัศน์
ขององค์การ  
(innovative mission 
and vision 
statements) 

หากองค์การไม่มีพันธกิจหรือวิสัยทัศน์ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมจะส่งผลให้
พนักงานในองค์การไม่ได้ตระหนักถึงความต้องการด้านนวัตกรรมขององค์การ
และองค์ประกอบอีก 7 องค์ประกอบจะไม่สามารถปฏิบัติได้อย่างเต็มที่ 

การสื่อสารโดยที่ไม่มี
ล าดับขั้น 
(democratic,lateral 
communication)  

เป็นการสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ จะช่วยส่งเสริมแนวความคิดเชิงสร้างสรรค์และจะยิ่งส่งเสริมให้
ทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาเคยชินกับวัฒนธรรมการสื่อสารแบบไม่มี
ล าดับขั้นมากขึ้น 

พ้ืนที่ปลอดภัย (safe 
spaces)  

การที่บุคคลมีพ้ืนที่ปลอดภัยต่อการแสดงความคิดเห็นหรือแสดงความสามารถ
จะช่วยสนับสนุนความสามารถในการแลกเปลี่ยนข้อมูลหรือแสดงพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมหรือพฤติกรรมสร้างสรรค์ 

ความยืดหยุ่น 
(flexibility) 

เป็นองค์ประกอบส าคัญของวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์การ หากมีการ
หมุนเวียนเปลี่ยนงานจะส่งเสริมให้บุคคลได้รับมุมมองใหม่ หรือการแลกเปลี่ยน
งานระหว่างพนักงานจะเป็นการสนับสนุนให้เกิดการพูดคุยกันและการปรับตัว
อยู่ตลอดเวลาส่งผลต่อการพัฒนาตัวเองซึ่งจะเป็นทักษะที่สนับสนุนต่อการสร้าง
นวัตกรรม 

การสื่อสารอย่างไร้
ขอบเขต (boundary 
spanning) 

เป็นการลดขอบเขตการท างานระหว่างหน่วยงานหรือแต่ละแผนกต่างๆซึ่งจะ
ส่งผลให้เกิดการช่วยเหลือกันของพนักงานแต่ละแผนก  
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การท างานร่วมกัน 
(collaboration) 

วัฒนธรรมที่สนับสนุนการท างานร่วมกันรวมถึงการแบ่งปันความรู้หรือข้อมูลที่
แต่ละบุคคลหรือแผนกมีซึ่งกันและกันโดยจะยิ่งเป็นการสนับสนุนการสร้าง
ความคิดใหม่ 

การสร้างแรงจูงใจ 
(Incentive schemes) 

เป็นบทบาทส าคัญในการส่งเสริมพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมของ
องค์การ หากวัฒนธรรมสนับสนุนให้พนักงานมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน
แต่บุคคลกลับไม่ได้รับรางวัลตามความพยายามจะส่งผลให้พนักงานไม่ได้สนใจ
ในพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับที่องค์การต้องการ หรือการแสดงพฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องนั้นไม่ยั่งยืน 

ผู้บังคับบัญชา 
(leadership) 

เป็นสิ่งที่ส าคัญเนื่องจากการที่พนักงานจะต้องขออนุญาตผู้บังคับบัญชาในการ
ใช้ความคิดหรือลงมือปฏิบัติอาจเป็นการกีดกั้นการแสดงความสามารถของ
พนักงาน ผู้บังคับบัญชาควรสนับสนุนรวมถึงให้ค าแนะน าต่างๆมากกว่าการ
ก ากับและตัดสินผลงาน 

หมายเหตุ. รายละเอียดข้อมูลในตาราง. ปรับปรุงจาก “Elements of innovative cultures” โดย
Dombrowski และคณะ, (2007, p.193-199) 
 

ซึ่งจากสองแนวความคิดทั้งของ Hurley และ Hult (1998) และ Dombrowski และคณะ 
(2007) ที่ผู้วิจัยได้เสนอไปผู้วิจัยมองว่าทั้งสองแนวนี้คิดมีความคล้ายคลึงกันสูง กล่าวคือ การสนับสนุน
ให้องค์การมีวัฒนธรรมที่สนับสนุนต่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกันของพนักงานทั้งท่ีอยู่ในแผนก
เดียวกันหรืออยู่คนละแผนก สร้างวัฒนธรรมที่ไม่ได้มีการแบ่งล าดับขั้นชัดเจนเพ่ือท าให้มีอิสระในการ
แสดงความคิดเห็นรวมถึงการช่วยกันตัดสินใจต่อการวางแผนหรือแนวทางที่ต้องปฏิบัติงานร่วมกัน 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงมองว่า วัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนต่อนวัตกรรมมีปัจจัยที่ส าคัญคือการที่องค์การมี
ลักษณะการท างานอย่างเป็นอิสระ มีการสื่อสารหลายทาง สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลหลากหลายและ
สามารถจัดระเบียบวางแผนการท างานด้วยตนเองโดยจะต้องถือสิ่งเหล่านี้เป็นเรื่องปกติในการท างาน  
 นอกจากนั้นในการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมในองค์การของ Martins และ Terblanche 
(2003) อธิบายว่าวัฒนธรรมเป็นหัวใจส าคัญส าหรับการขับเคลื่อนความเป็นนวัตกรรมในองค์การ และ
กล่าวอีกว่าค่านิยม ความเชื่อ และความหวังเป็นสิ่งที่ส่งอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม
ของบุคคล ซึ่งสามารถส่งผลผ่านได้ 2 วิธี ซึ่งวิธีที่หนึ่งคือ การขัดเกลาจากกระบวนการสังคม ซึ่งจะ
เป็นสิ่งที่บุคคลเรียนรู้ถึงพฤติกรรมที่ยอมรับได้ในองค์การทราบถึงบรรทัดฐานที่มี ยกตัวอย่างเช่น 
บรรทัดฐานของการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน และวิธีที่สอง ค่านิยมพ้ืนฐานและความเชื่อ จะส่ง
อิทธิพลถึงรูปแบบพฤติกรรมและกิจกรรมที่เกิดขึ้นซึ่งค่านิยมจะสะท้อนออกมาในรูปของโครงสร้าง
นโยบายแนวทางในการปฏิบัติงาน โดยค่านิยมและความเชื่อจะถือว่าส่งผลกระทบโดยตรงต่อความคิด
สร้างสรรค์เพราะจะท าให้บุคคลรับรู้ถึงสิ่งที่ตนก าลังท าอยู่และควรที่จะท าอะไร   

จากแนวความคิดของ Martins และ Terblanche (2003) ที่เริ่มมองถึงรายละเอียดภายใน
ของโครงสร้างวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนด้านนวัตกรรมส่งผลให้ผู้วิจัยมีความสนใจในรายละเอียด
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ของวัฒนธรรมองค์การที่ละเอียดมากข้ึนเนื่องจากการศึกษาประเด็นของวัฒนธรรมองค์การถึงแม้ว่าจะ
เป็นการศึกษาวัฒนธรรมองค์การในด้านนวัตกรรมแต่ยังมีนักวิจัยที่มองว่ายังเป็นภาพที่กว้างเกินไป 

Hogan และ Coote (2014) ได้เสนอ ระดับที่ชัดเจนมากขึ้นของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผล
ต่อการเกิดนวัตกรรมและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดยอธิบายแต่ละข้ันตอนของวัฒนธรรม
องค์การต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมว่าประกอบไปด้วย 3 ระดับ คือ  
 1. ค่านิยมที่สนับสนุนนวัตกรรม (values supporting innovation) เป็นสภาพแวดล้อมของ
องค์การที่ถูกก าหนดให้เป็นมาตรฐานต่อการท างานหรือสภาพแวดล้อม โดยในการศึกษานักวิจัยได้
แบ่งวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นนวัตกรรมผ่านมิติด้านค่านิยมออกเป็น 8 องค์ประกอบ คือ 1) ความส าเร็จ 
(success) เป็นระดับที่องค์การให้ความส าคัญกับความส าเร็จ มีความมุ่งมั่นเพ่ือมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานอย่างสูงสุด ให้ความส าคัญกับการก าหนดเป้าหมายในการท างาน 2) การเปิดกว้างและ
ความยืดหยุ่น (openness & flexibility) เป็นระดับที่องค์การให้ความส าคัญกับการเปิดกว้างและ
ตอบสนองต่อความคิดใหม่ๆรวมถึงมีแนวทางที่ยืดหยุ่นในการแก้ไขปัญหา 3) การสื่อสารภายใน 
(internal & communication) เป็นระดับที่องค์การให้ความส าคัญกับการสื่อสารกันภายในองค์การ
อย่างเปิดเผย 4) ความสามารถ (competence & professionalism) เป็นระดับที่องค์การให้
ความส าคัญกับความรู้ ทักษะสนับสนุนความเชื่อและอุดมคติเกี่ยวกับงานที่ท า 5) ความร่วมมือ
ระหว่างสายงาน (inter-functional cooperation) เป็นระดับที่องค์การให้ความส าคัญกับการท างาน
ร่วมกันและท างานเป็นทีม 6) ความรับผิดชอบ (responsibility) เป็นระดับที่องค์การให้ความส าคัญ
กับการท างานเชิงรุก ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีอิสระในการท างานและการรับผิดชอบหน้าที่การ
ท างานของตนเอง 7) การชมเชย (appreciation) เป็นระดับที่องค์การตระหนักถึงความส าเร็จของ
พนักงานและให้ความส าคัญกับรางวัลส าหรับพนักงาน 8) ความเสี่ยง (risk-taking ) เป็นระดับที่
องค์การให้ความส าคัญกับการทดลองแนวคิดใหม่ๆ 
 2. บรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรม (norms for innovation) ค่านิยมเป็นรากฐานที่กว้าง
แต่บรรทัดฐานจะให้แนวทางที่ชัดเจนมากขึ้นแก่พฤติกรรมที่ต้องการให้พนักงานปฏิบัติเนื่องจาก
บรรทัดฐานทางสังคมเป็นหนึ่งในรูปแบบการควบคุมทางสังคมที่มองเห็นได้น้อยแต่ส่งอิทธิพลสูงสุดต่อ
การกระท าของมนุษย์ซึ่งบรรทัดฐานที่มีความเกี่ยวข้องกับนวัตกรรมจะส่งผลให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะ
เสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆและเกิดความคิดสร้างสรรค์มากยิ่งขึ้นมากกว่าการที่ไม่มีบรรทัดฐานด้าน
นวัตกรรม โดยจากงานวิจัยที่ศึกษา มิติด้านบรรทัดฐานได้แบ่งแยกออกเป็น 8 มิติเช่นเดียวกันกับ
ค่านิยมและมีค านิยามความหมายของมิติต่างๆเหมือนกันกับค่านิยม 
 3. สัญลักษณ์สนับสนุนนวัตกรรม (artifacts of innovation) เป็นสิ่งที่มีลักษณะเฉพาะ
ชัดเจนและสามารถสังเกตเห็นได้ง่ายในองค์การเช่น เรื่องของภาษา สัญลักษณ์ที่แสดงให้เห็นถึง
นวัตกรรม สิ่งแวดล้อม ลักษณะทางกายภาพ ซึ่งลักษณะเหล่านี้ใช้เพ่ือส่งสัญญาณเพ่ือสื่อสารถึง
ค่านิยมและบรรทัดฐานพื้นฐานขององค์การ 
 โดยแนวคิดของ Hogan และ Coote (2014) อธิบายขั้นตอนของวัฒนธรรมองค์การต่อการ
เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม 3 ระดับ ดังภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2   
โมเดลอธิบายขั้นตอนของวัฒนธรรมต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน 
 
 

มองเห็นได้มากท่ีสุด  สัญลักษณ์ท่ีสนับสนุนนวัตกรรม 
 
          
 

ระดับของวัฒนธรรม  บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม 
 
 
 

มองเห็นได้น้อยที่สุด  ค่านิยมองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม 
 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก“Organizational culture, innovation, and performance: A test of 
Schein's model” โดย Hogan และ Coote, (2014, p.1610) 
 

จากที่กล่าวไปในข้างต้นผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาวัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรมในระดับที่
ละเอียดมากข้ึนกล่าวคือระดับของบรรทัดฐานส าหรับนวัตกรรม (norms for innovation) เนื่องจาก
งานวิจัยของ Hogan และ Coote (2014) พบว่าเป็นระดับที่เริ่มส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมและสามารถมองเห็นได้ชัดเจนมากกว่าระดับของค่านิยม ดังนั้นผู้วิจัยสรุปว่าบรรทัดฐาน
ส าหรับนวัตกรรม หมายถึง รูปแบบทางสังคมรูปแบบหนึ่งที่ส่งอิทธิพลชัดเจนมากข้ึนต่อพฤติกรรมการ
ท างานด้านนวัตกรรมของบุคคล ส่งผลให้บุคคลเกิดความคิดสร้างสรรค์และมีมุมมองต่อการแก้ปัญหา
ในการท างานใหม่ข้ึน โดยแบ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ ได้แก่  ความส าเร็จ (success)  การเปิดกว้าง
และความยืดหยุ่น (openness & flexibility)  การสื่อสารภายใน (internal & communication) 
ความสามารถ (competence & professionalism)  ความร่วมมือระหว่างสายงาน (inter-
functional cooperation)  ความรับผิดชอบ (responsibility)  การชมเชย (appreciation) และ  
ความเสี่ยง (risk-taking)  
 

 
 
 
 
 

 
 

พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรม 
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การพัฒนาสมมติฐาน (Hypothesis Development) 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน  

 ตามแนวความคิดภาวะผู้น าแบบให้พลัง (empowering leadership) หัวหน้าจะเป็น
สิ่งแวดล้อมที่สนับสนุนให้พนักงานรู้สึกเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง เป็นผู้ที่แบ่งปันมุมมองหรือ
วิสัยทัศน์ที่เพ่ิมพลังให้พนักงาน เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน และเข้าใจพนักงาน ส่งผลให้พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่เต็มความสามารถ การวิจัยที่ผ่านมาแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น ามีความ
เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม (Amabile et al., 2004) จากงานวิจัยของ Jada และ Titiyal (2019) 
ท าการศึกษารูปแบบภาวะผู้น าแบบให้พลังและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานกับกลุ่มหัวหน้า
และพนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยาที่ประเทศอินเดีย พบว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่า
หัวหน้าของพวกเขามีรูปแบบภาวะผู้น าแบบให้พลังจะส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างานมากขึ้น  

งานวิจัยของ Gkorezis (2016) พบว่าผู้น าแบบให้พลังส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างานของครู เมื่อบุคคลได้รับพลังจากหัวหน้าจะสนับสนุนให้พวกเขารับรู้ความสามารถของตนเอง 
(self-efficacy) และพัฒนาปรับปรุงทักษะด้านนวัตกรรมของตน เนื่องจากความยืดหยุ่นจากหัวหน้า
จะส่งเสริมให้เกิดอิสระในองค์การซึ่งการเกิดแนวทางอิสระจะเป็นการสร้างพ้ืนที่เกี่ยวกับนวัตกรรม
มากขึ้น และอธิบายเพ่ิมเติมถึงความยืดหยุ่นของหัวหน้างานจะสามารถสนับสนุนให้มีการสร้างพ้ืนที่
ส าหรับการสร้างนวัตกรรมในที่ท างานของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Lee และคณะ (2020) 
ที่พิสูจน์ว่า รูปแบบภาวะผู้น าในลักษณะที่ไม่มีความยืดหยุ่น เผด็จการ เน้นการใช้อ านาจและการ
ลงโทษเป็นหลัก จะส่งผลให้พนักงานมีโอกาสน้อยต่อการแสดงความคิดสร้างสรรค์หรือหรือริเริ่ม
แนวความคิดใหม่ๆ เนื่องจากไม่ได้รับรู้ถึงอิสระและความเห็นอกเห็นใจจากหัวหน้าส่งผลให้การ
แสดงออกทางนวัตกรรมเกิดขึ้นน้อยมาก ขณะที่งานวิจัยของ Slatten (2011) พูดถึงว่าผู้น าแบบให้
พลังช่วยส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานผ่านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานซึ่ง
ความคิดสร้างสรรค์ถือเป็นจุดก าเนิดท่ีส าคัญต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน    
 จากผลการศึกษาในอดีตสามารถให้เหตุผลได้ว่า หากองค์การประกอบไปด้วยหัวหน้าที่พร้อม
จะสนับสนุนพนักงานรวมถึงคอยช่วยเหลือในการท างาน เป็นแบบอย่างในการท างานต่อพนักงาน ไม่
ใช้การสื่อสารในรูปแบบทางเดียว (one-way comunication) ให้อิสระในการท างานอย่างเพียงพอ 
และเป็นก าลังใจในการท างานให้แก่พนักงานพวกเขาจะสามารถสร้างพ้ืนที่การท างานอย่างเป็นอิสระ
ของตนเอง (authority) ส่งผลให้เกิดความกล้าที่จะมีความคิดท่ีอิสระ สร้างสรรค์ผลงาน และกล้าที่จะ
ลงมือสร้างผลงานใหม่ๆ ซึ่งเป็นเหตุผลหลักต่อการสร้างพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน   

สมมติฐานที่ 1 : ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน 
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บทบาทการส่งผ่านของการสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ  
 

 Spreitzer (1995) ได้กล่าวถึงการสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจว่าเป็นแรงจูงใจของบุคคลที่
แสดงออกผ่านการรับรู้หรือประสบการณ์อันประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ความหมายในงาน 
(meaning ) ความสามารถในงาน (competence) การตัดสินใจด้วยตนเอง (self-determination) 
ผลกระทบต่องาน (impact) ในขณะที่ผู้น าแบบให้พลัง หมายถึง การที่พนักงานมีสิทธิที่จะก าหนดการ
ท างานของตนเอง มีอิสระในการตัดสินใจการท างานของตนเอง (Ahearne et al., 2005) จากการ
ศึกษาวิจัยของ Amundsen และ Martinsen (2014) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ
ได้รับอิทธิพลจากผู้น าแบบให้พลังมากกว่าภาวะผู้น าที่มีลักษณะแบบเปลี่ยนแปลง และการเสริมสร้าง
อ านาจด้านจิตใจเป็นกลไกที่ท าให้หัวหน้ามีอิทธิพลในทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล ผู้น าแบบให้
พลังยังสามารถส่งผลได้ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ (Amundsen 
& Martinsen, 2015)สอดคล้องกับงานวิจัยของ Zhang และ Bartol (2010) พบว่า ผู้น าแบบให้พลัง
ส่งผลกระทบทางตรงต่อการเกิดพลังอ านาจด้านจิตใจและส่งผ่านอิทธิพลไปยังการเกิดความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานอีกด้วย  
 คล้ายกันกับผลการศึกษาของ Shahab และคณะ (2018) ที่พบว่า ผู้น าแบบให้พลังมี
ผลกระทบเชิงบวกต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ (organizational citizenship behavior) และพบอีกว่าเมื่อบทบาทการเป็นผู้น าแบบให้พลัง
เพ่ิมขึ้นการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจจะสูงขึ้นตามด้วย นอกจากนั้ น Raub และ Robert 
(2010) ได้กล่าวไว้ว่า การน าแบบให้พลังอาจจะไม่ประสบผลส าเร็จหากพนักงานไม่ได้รับรู้ถึงการมี
อ านาจด้านจิตใจมากพอ ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานได้รับการยอมรับจากหัวหน้าจะสามารถ
ส่งเสริมการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในองค์ประกอบความหมายในงาน และการที่หัวหน้ามี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจกับพนักงาน พนักงานจะสร้างเสริมให้เกิดการตัดสินใจด้วยตนเอง (Ching, 
2012)  
ดังนั้น พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานถือเป็นสิ่งที่สร้างขึ้นได้และเป็นตัวก าหนดถึงพฤติกรรม
การแสดงออกถึงการพยายามสร้างแนวความคิดใหม่และแสวงหาผู้สนับสนุนแนวความคิดของตนเพ่ือ
พัฒนาแนวคิดให้เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น (Scott & Bruce, 1994) ในขณะที่การเสริมสร้างพลังด้าน
อ านาจจิตใจเป็นรูปแบบการรับรู้และเป็นหนึ่งในปัจจัยภายในที่ส าคัญของบุคคลที่สามารถส่งผลต่อ
การปฏิบัติงาน จากการศึกษาที่ผ่านมา พบว่า การที่บุคคลมีการรับรู้ต่อการเสริมสร้างอาจด้านจิตใจ
น้อยจะปฏิบัติงานจากการที่ได้รับมอบหมายเท่านั้นไม่ได้มองว่างานที่ท าอยู่เป็นความสนใจหลักของ
ตน ซึ่งในสถานการณ์นี้พวกเขาจะไม่มีความเป็นนวัตกรรมเกิดข้ึน (Singh & Sarkar, 2012) 

 ในทางกลับกันงานวิจัยของ Quinn และ Spreitzer (2001) พบว่า การรับรู้ถึงพลังอ านาจ
ด้านจิตใจจะช่วยให้พนักงานยอมรับและปรับตัวได้ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงและกล้าที่จะดิ้นรน
แก้ปัญหาเพื่อหาสิ่งใหม่ที่เหมาะสมต่อสถานการณ์ ดังนั้น พวกเขาจึงมีความยืดหยุ่น ปรับตัวได้มากข้ึน
ต่อการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rahman และคณะ (2014) ที่
ท าการศึกษาการเสริมสร้างพลังด้านอ านาจจิตใจต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานในกลุ่ม
อาจารย์มหาวิทยาลัยประเทศมาเลเซียและพบว่าขนาดของ ความหมาย  ความสามารถในงาน  การ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 27 

ตัดสินใจด้วยตนเอง ส่งผลต่อทุกมิติของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน ซึ่งเป็นไปในทิศทาง
เดียวกับงานวิจัยของ Pieterse และคณะ (2010) ที่กล่าวว่ายิ่งบุคคลรับรู้ถึงพลังอ านาจด้านจิตใจมาก
เท่าไหร่พวกเขาจะรับรู้ถึงความสามารถของตน รับรู้ว่าพวกเขามีอิทธิพลต่อการท างานซึ่งจะเป็น
แรงผลักดันให้พวกเขาท างานในรูปแบบเชิงรุก (proactive) มากขึ้น  
 ดังนั้น บุคคลที่เกิดการรับรู้ถึงพลังด้านอ านาจจิตใจที่สูงจะส่งผลต่อความยืดหยุ่นในการ
ท างาน สามารถที่จะปรับตัวรวมถึงก าหนดการท างานของตนเองอย่างเป็นอิสระส่งผลต่อรูปแบบการ
ท างานที่มีอิสระทางด้านความคิดและการจัดการซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน นอกจากนั้นงานวิจัยของ Prabowo และคณะ (2018) ที่ท าการศึกษาผู้น าที่มีลักษณะแบบ
เปลี่ยนแปลง (tranformational leadership) ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างานผ่านการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจและกล่าวเพ่ิมเติมว่า ภาวะผู้น าไม่ได้สร้างความตั้งใจใน
การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของบุคคลโดยตรงแต่รูปแบบภาวะผู้น าที่สนับสนุนการท างานของ
พนักงานท าให้พนักงานมีความกล้าในการท างาน กล้าที่จะแสดงความคิดหากยิ่งผ่านการรับรู้พลังด้าน
อ านาจจิตใจจะส่งผลให้พนักงานรู้สึกกลัวหัวหน้าน้อยหรือกลัวว่าหัวหน้าจะตัดสินงานของตนเองใน
เชิงลบ (Jha, 2017) ซึ่งจากงานวิจัยก่อนหน้าสามารถอธิบายให้ชัดเจนได้จากงานของ Spreitzer 
(1995) ที่กล่าวว่า การสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจจะเกิดขึ้นได้มักจะได้รับอิทธิพลจากบริบท
สภาพแวดล้อมโดยปัจจัยส าคัญที่มีความสัมพันธ์ในการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจคือ การควบคุม
ตนเอง (locus of control) ซึ่งหากบุคคลรับรู้ว่าสามารถควบคุมสิ่งต่างๆได้จากตัวเอง บุคคลจะเชื่อ
ว่าสิ่งที่เกิดขึ้นนั้นมาจากตนเองไม่ใช่ประเด็นภายนอกและเกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ใน
ส่วนของการให้ข้อมูล จะเป็นอิทธิพลภายนอกท่ีเกิดจากการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาโดย
ผู้บังคับบัญชาจะน าข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างานส่งมอบให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งในส่วนนี้จะ
สามารถน าไปสู่การเกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเช่นเดียวกัน  

ส าหรับการศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจสามารถศึกษาทั้งในรูปแบบรวม
องค์ประกอบหรือแยกองค์ประกอบ หากแต่ละองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันสูงก็สามารถศึกษาแบบ
รวมองค์ประกอบได้ (Spreitzer, 1995) จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลัง
อ านาจด้านจิตใจ ด้านความหมายในงาน กับ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานของ Amabile 
และ Pratt (2016) กล่าวว่า ความรู้สึกที่เกิดขึ้นในการท างานของบุคคลจะเป็นตัวก าหนดแรงจูงใจใน
การท างานและเมื่อบุคคลรู้สึกว่างานที่ท ามันมีความส าคัญกับตัวของเขาแรงจูงใจภายในจะส่งผลให้
เกิดการพยายามในระดับที่สูงขึ้นก็จะมีมากขึ้น เช่น การตระหนักถึงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างานเพ่ือสร้างให้องค์การประสบผลส าเร็จ จึงอาจกล่าวได้ว่าการที่สนับสนุนให้บุคคลเกิดความรู้สึก
ว่างานที่ท านั้นมีความหมายอาจจะส่งเสริมต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมที่เพ่ิมมากขึ้น ต่อมา
การศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความสามารถในงานกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างาน ก็พบว่า มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน เพราะ เมื่อบุคคลรับรู้ถึงความสามารถของตน จะส่งผลให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานมากขึ้นซึ่งเขาจะมองว่าตนเองมั่นใจและกล้าที่จะแสดง
ความสามารถและท าให้กล้าที่จะท ากิจกรรมใหม่ๆมากขึ้น ดังนั้นจึงส่งผลทางบวกต่อการเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน (Zhou, 1998) 
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Zahra และคณะ (2017) พบว่า การรับรู้และเชื่อในความสามารถของตนเองสามารถเป็นตัว
แปรส่งผ่านจากรูปแบบภาวะผู้น าเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้ นอกจากนั้น
การศึกษาถึงการตัดสินใจในงานของตน  จะเป็นการที่ได้รับความยืดหยุ่นในที่ท างานโดยเขาสามารถที่
จะจัดสรรรูปแบบหรือวิธีการท างานให้เหมาะกับตนเองซึ่งจะเป็นโอกาสที่ท าให้เขาทราบถึงช่วงเวลาที่
ตนจะได้มีการเรียนรู้ที่เพ่ิมขึ้น นอกจากนี้ยังรวมถึงการค้นหาวิธีการท างานใหม่ๆเพ่ือมาปรับใช้ในการ
ท างานของตนเอง (Singh & Sarkar, 2012) ซึ่งเมื่อบุคคลสามารถจัดการวิธีการท างานของตนเองได้
ความสัมพันธ์ระหว่างการตัดสินใจในงานของตนกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานจึงมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ (Wahyudi et al., 2019) และสุดท้าย การศึกษาถึงผลกระทบต่อ
งานกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน การศึกษาของ Knol และ Linge (2009) พบว่าในงานที่
ต้องทุ่มเททั้งแรงกายแรงใจ ยกตัวอย่างเช่น พยาบาล หากรู้สึกว่างานที่ตนท านั้นส่งผลกระทบ
ทางบวกที่แตกต่างของชีวิตผู้อ่ืนจะยิ่งเป็นสิ่งสนับสนุนให้บุคคลเกิดการแสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นจึงอาจกล่าวได้ว่า การเกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจของบุคคล
ทั้ง 4 องค์ประกอบสามารถส่งอิทธิพลถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจได้ 

ดังนั้น ภาวะผู้น าของหัวหน้ามีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ เนื่องจากหาก
หัวหน้ามีลักษณะคอยสนับสนุนให้ก าลังใจ ป้อนข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างาน จะท าให้พนักงาน
เริ่มกล้าที่จะแสดงความคิดความสามารถของตนมากขึ้น ยิ่งหากสามารถเพ่ิมการเสริมสร้างพลังด้าน
อ านาจจิตใจของพนักงานได้จะส่งผลให้พฤติกรรมการแสดงออกทางความคิดและความสามารถเกิดได้
เยอะและจะส่งผลให้เกิดการแสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเพ่ิมมากข้ึน 

 
สมมติฐานที่ 2 : ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดย
มีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
 
บทบาทการก ากับของบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม  

 วัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญกับองค์การ และมีงานวิจัยที่ท าการศึกษา
เนื่องจากสามารถส่งอิทธิพลต่อรูปแบบการท างาน บรรยากาศในการท างานรวมถึงพฤติกรรมในการ
ท างานของบุคคลได้ นอกจากนั้นในปัจจุบันการให้ความส าคัญและศึกษาเกี่ยวกับเรื่องของนวัตกรรม
ได้รับความนิยมอย่างต่อเนื่องเป็นเหตุให้การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆที่ช่วยสนับสนุนต่อการพัฒนา
นวัตกรรมรวมถึงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของบุคคลได้รับการศึกษาเพิ่มข้ึนด้วย  
 จากการศึกษาของ Claver และคณะ (1998) กล่าวว่า นวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีจ าเป็นที่จะต้องมีการเตรียมความพร้อมทั้งกลยุทธ์การบริหารรวมถึงทรัพยากรในการใช้งาน
และทรัพยากรบุคคลแต่อย่างไรก็ตามถึงแม้จะมีการเตรียมความพร้อมในองค์ประกอบเหล่านั้นแต่ถ้า
หากไม่มีวัฒนธรรมองค์การที่เด่นชัดด้านการสนับสนุนนวัตกรรมการสร้างหรือพัฒนาเทคโนโลยีก็จะมี
การพัฒนาอย่างล่าช้าหรือไม่ประสบผลส าเร็จตามที่ตั้งเป้าไว้  ในทางเดียวกัน Eskiler และคณะ 
(2016) กล่าวว่า บริบทของการท างานประกอบไปด้วยหลายปัจจัย เช่น เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
รวมถึงกฎระเบียบข้อบังคับข้อควรปฏิบัติและทรัพยากรที่มีในองค์การ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้สามารถส่ง



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 29 

อิทธิพลต่อการสร้างนวัตกรรมของบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งเรื่องของกฎระเบียบเมื่อพนักงานรับรู้ถึง
ข้อปฏิบัติที่องค์การสนับสนุนด้านนวัตกรรมกระบวนการสร้างนวัตกรรมจะได้รับการพัฒนามากข้ึน ซึ่ง
สอดคล้องกับ Hartmann (2006) ที่ เสนอว่า วัฒนธรรมองค์การมีบทบาทส าคัญในการสร้าง
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของพนักงานเนื่องจากวัฒนธรรมเป็นปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงาน เพราะช่วยสร้างความมุ่งมั่นในกลุ่มสมาชิกขององค์การในการท าให้พนักงานเชื่อว่า
นวัตกรรมเป็นคุณค่าขององค์การและยอมรับบรรทัดฐานที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมมากขึ้น ในทาง
เดียวกัน Naranjo‐Valencia และคณะ (2011) กล่าวว่า บริษัทที่มีวัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรม
จะมีระดับที่เพ่ิมสูงขึ้นของนวัตกรรมเนื่องจากรูปแบบวัฒนธรรมองค์การเช่นนี้จะเป็นส่วนขับเคลื่อน
พฤติกรรมและประสิทธิภาพการท างานของสมาชิกองค์การเนื่องจากเป็นแนวทางที่จะท าให้พนักงาน
ทราบถึงค่านิยมพ้ืนฐานและเกิดการยอมรับนวัตกรรมว่าเป็นสิ่งที่พึงปฏิบัติ  
 นอกจากนั้นการศึกษาวิจัยจ านวนหนึ่งตระหนักถึงอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การแบบ
นวัตกรรมที่อาจส่งผลกระทบเชิงบวกในด้านนวัตกรรมขององค์การโดยมีการศึกษาในรูปแบบอิทธิพล
ก ากับ เช่น งานวิจัยของ Chen และคณะ (2012) ท าการศึกษาวัฒนธรรมแบบนวัตกรรมในรูปแบบตัว
แปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าที่มีลักษณะแบบเปลี่ยนแปลงต่อนวัตกรรมในการพัฒนา
เทคโนโลยีโดยผลการศึกษาพบว่าผู้น าที่มีลักษณะแบบเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อนวัตกรรมใน
การพัฒนาเทคโนโลยีและรูปแบบภาวะผู้น าที่มีลักษณะแบบเปลี่ยนแปลงจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น
เมื่อมีบริบทของวัฒนธรรมที่สนับสนุนด้านนวัตกรรมมาช่วยสนับสนุน สอดคล้องกับงานวิจัยใน
ปัจจุบันของ Iranmanesh และคณะ(2020) ที่ท าการศึกษาลักษณะโครงสร้างทางองค์การหลาย
รูปแบบต่อผลการปฏิบัติงานผ่านความสามารถด้านนวัตกรรมและวัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรม
เป็นตัวแปรก ากับในอิทธิพลส่งผ่านซึ่งจากผลการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะโครงสร้าง
ทางองค์การส่วนใหญ่ไม่ส่งผลกระทบต่อความสามารถด้านนวัตกรรมในบริษัทที่มีรูปแบบวัฒนธรรม
องค์การแบบนวัตกรรมต่ าซึ่งหมายความว่ารูปแบบการท างานจะไม่น าไปสู่ความสามารถด้าน
นวัตกรรมในบริษัท  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานจะ
เกิดขึ้นได้ง่ายมากขึ้นเมื่อผ่านอิทธิพลส่งผ่านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจแต่อย่างไรก็ตาม
หากมีบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นอิทธิพลก ากับจะเพ่ิมความสามารถในการส่งผ่าน
อิทธิพลของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานให้สูงมากขึ้น 
 
สมมติฐานที่ 3 : บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่าง
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน โดยระดับความเข้มของ
ความสัมพันธ์จะเพ่ิมมากขึ้นเมื่อบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมอยู่ในระดับสูงเมื่อเทียบกับ
ต่ า 
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การก ากับของบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมและการส่งผ่านของการเสริมสร้างอ านาจ
จิตใจ  
 
 จากค ากล่าวของ Kanter (1988) ที่กล่าวว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากบริบทองค์การ 
ดังนั้น พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานจะถูกกระตุ้นด้วยโครงสร้างที่เกิดข้ึนจากองค์การ งานวิจัย
ของ Spreitzer (1995) พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวท านายอย่างมีนัยส าคัญต่อ
การเกิดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมและในงานเขียนของเขาได้อธิบายเพ่ิมเติมว่า พฤติกรรมที่
เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมสะท้อนให้เห็นถึงสิ่งใหม่หรือแตกต่างไปจากเดิม โดยทั่วไปแล้วแรงจูงใจจะเป็น
แรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเนื่องจากเมื่อบุคคลได้รับอ านาจและรู้สึกว่าตนเองมีอิสระ
ในการท างานพวกเขาจะมีแนวโน้มเกิดความคิดสร้างสรรค์มากกว่าบุคคลที่ไม่ได้รู้สึกถึงอ านาจ 
(Amabile, 1988) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Zhu และคณะ (2019) ที่กล่าวว่าการเสริมสร้างพลัง
อ านาจด้านจิตใจเป็นสื่อกลางในความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบให้พลังต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างาน  
 นอกจากเรื่องของปัจจัยภายในบุคคล ปัจจัยภายนอกก็เป็นสิ่งส าคัญรูปแบบภาวะผู้น าแบบให้
พลังถือเป็นปัจจัยภายนอกที่ช่วยกระตุ้นการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเนื่องจากเป็น
ส่วนส่งเสริมให้บุคคลสามารถตัดสินใจในการท างาน เกิดความกล้าคิดและกล้าท ามากขึ้นแต่อย่างไรก็
ตามความคิดสร้างสรรค์หรือการสร้างนวัตกรรมของบุคคลจะเกิดเพ่ิมขึ้นได้ควรได้รับผลกระทบจาก
ปัจจัยองค์การมาช่วยส่งเสริม (Amabile et al., 1996) อีกหนึ่งปัจจัยภายนอกที่สามารถส่งผลต่อ
ระดับพฤติกรรมและแนวความคิดของบุคคลคือวัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรมเนื่องจากเป็นปัจจัย
ที่ส่งผลต่อโครงสร้างความเชื่อและบรรทัดฐานที่บุคคลรับรู้ต่อองค์การว่าเป็นสิ่งที่องค์การคาดหวังที่
ควรปฏิบัติ ดังเช่นงานวิจัยของ Simpson และคณะ (2006) ที่กล่าวว่า เมื่อองค์การต้องการการเกิด
นวัตกรรมอย่างต่อเนื่องจ าเป็นที่จะต้องมีชุดความเชื่อความเข้าใจร่วมกันในองค์การ องค์การจึงจ าเป็น
ที่จะต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การให้สนับสนุนความเป็นนวัตกรรมมากข้ึน ดังนั้นจึงอาจมองได้ว่า 
ผลกระทบทางอ้อมนั้นขึ้นอยู่กับระดับของวัฒนธรรมองค์การแบบนวัตกรรมเมื่อบุคคลไม่ได้มีความเชื่อ 
ค่านิยมหรือรับรู้ถึงบรรทัดฐานที่เน้นถึงนวัตกรรม การแสดงออกทางความคิดหรือพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างานอาจไม่ได้มีการแสดงออกมากเพียงพอ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาท าให้ผู้วิจัยเชื่อว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน
จะเกิดขึ้นได้สูงมากขึ้นเมื่อบุคคลมีหัวหน้าที่มีลักษณะแบบให้พลังซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยภายนอกและเมื่อ
บุคคลรับรู้ว่าหัวหน้าช่วยเหลือรวมถึงให้สนับสนุนต่างๆทั้งหน้าที่การท างานรวมทั้งด้านความเป็นอยู่
และจิตใจจะเกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในตัวบุคคลท าให้พวกเขารู้สึกถึงความสามารถ
ของตนเองและเกิดแรงจูงใจในการท างานอย่างมีความหมายและมีประสิทธิภาพมากขึ้นและบรรทัด
ฐานองค์การแบบนวัตกรรมจะส่งอิทธิพลให้บุคคลรับรู้และเกิดความเชื่อว่าองค์การเน้นและสนับสนุน
ด้านนวัตกรรมซึ่งกระตุ้นให้เกิดการแสดงออกทางพฤติกรรมด้านนวัตกรรมของบุคคลมากยิ่งข้ึน 
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สมมติฐานที่ 4 :  ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างานผ่านการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจโดยมีบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัว
แปรก ากับในขั้นที่สอง 
 
วัตถุประสงค์ในการวิจัย  
 
1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลัง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน และบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม 
2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลก ากับของบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมในความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าแบบให้พลังต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดยมีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน
โดยมีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน และบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุน
นวัตกรรมเป็นแปรก ากับ ประชากรในการศึกษา ได้แก่ พนักงานประจ าที่ปฏิบัติงานในองค์การที่
ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับการสื่อสารโทรคมนาคม ในประเทศไทย และ กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ 
พนักงานประจ าที่ปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับการสื่อสารโทรคมนาคม ภาคเอกชน 
เขตกรุงเทพมหานคร โดยเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่มีผู้บังคับบัญชา โดยในการศึกษาครั้ง
นี้เก็บข้อมูลจากองค์การโทรคมนาคม ภาคเอกชน เขตกรุงเทพมหานครจ านวน 2 แห่ง  
 ทั้งนี้การศึกษาของ Liu และคณะ (2016) พบว่าระยะเวลาในการท างานในองค์การ 
(tenure) สามารถส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานแตกต่างกันได้ และพนักงานที่
มีอายุท างานมากกว่าจะมีแนวโน้มที่จะประพฤติตนที่ดีและมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมมากกว่า
พนักงานที่มาใหม่ โดยในงานวิจัยได้เริ่มศึกษาระยะเวลาผู้ที่ปฏิบัติงานตั้งแต่ 9 เดือนถึง 19 ปี และ
พบว่าแม้ระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 5 ปี ก็มีความสัมพันธ์เชิงบวกในการเกิดพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างาน ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงพิจารณาก าหนดอายุงานของกลุ่มตัวอย่าง 1 ปี ขึ้นไป เนื่องจาก
เป็นระยะเวลาที่ผ่านการทดลองงานและสามารถเรียนรู้เข้าใจในหน้าที่งานของตนเอง ซึ่งมีแนวโน้มที่
จะมีพฤติกรรมเชิงบวกมากข้ึน 
 
ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัย 
 

 ตัวแปรท านาย  คือ ภาวะผู้น าแบบให้พลัง 
 ตัวแปรเกณฑ ์  คือ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน  
 ตัวแปรส่งผ่าน  คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 
 ตัวแปรก ากับ   คือ บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

 1. ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน 
 2. ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดยมีการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
 3. บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ ท างาน โดยระดับความเข้มของ
ความสัมพันธ์จะเพิ่มมากขึ้นกว่าเมื่อบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมอยู่ในระดับสูงเมื่อเทียบกับต่ า 
 4. ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน
ผ่านการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจโดยมีบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปร
ก ากับขั้นที่สอง 
 
กรอบแนวความคิด  
 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดยมีตัวแปรส่งผ่านเป็นการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจและ
บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับขั้นที่ 2 โดยเป็นการศึกษาตัวแปรส่งผ่าน
และตัวแปรก ากับอย่างมีเงื่อนไข (moderated mediation model) ดังสรุปในภาพที่ 3 
 
ภาพที่ 3 
กรอบแนวความคิดในงานวิจัย 
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ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
 

 1. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน (innovative work behavior) หมายถึง การ
แสดงออกของบุคคลถึงการมีความคิดในการพัฒนาและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างาน โดย
พยายามหาผู้สนับสนุนความคิดของตน และลงมือปฏิบัติเพ่ือให้เกิดผลขึ้นจริงอันเกิดประโยชน์ต่อ
ตนเองและองค์การ อันประกอบไปด้วย 3 มิติ คือ 1) การสร้างความคิด 2) การน าเสนอความคิด 3) 
การน าความคิดไปปฏิบัติจริง (Janssen, 2000) 
 2. ภาวะผู้น าแบบให้พลัง (empowering leadership) หมายถึง พฤติกรรมของหัวหน้าที่
ช่วยสนับสนุนและเพ่ิมพลังในการท างาน รวมถึงเพ่ิมความเชื่อมั่นในการท างานของพนักงาน ซึ่ง
ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ คือ การเป็นตัวอย่าง (example) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
(participative decision-making) เป็นผู้สอน (coaching ) การสื่อสารให้ทราบ (informing) และ 
การแสดงความห่วงใยและการมีปฏิสัมพันธ์ (showing individual concern) (Arnold et al., 2000) 
 3. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ (psychological empowerment) หมายถึง การ
รับรู้ของบุคคลต่อสภาพแวดล้อมในการท างานที่สนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจ (intrinsic motivation) 
และ เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (self-efficacy) โดยบุคคลจะพยายามน าศักยภาพ
ของตนเองมาใช้เพ่ือการท างานอย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ความหมายในงาน (meaning) ความสามารถในงาน (competence) การตัดสินใจด้วยตนเอง 
(self – determination) และผลกระทบต่องาน (impact) (Spreitzer, 1995) 

4. บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม ( norms for innovation ) หมายถึง รูปแบบ
ทางสังคมรูปแบบหนึ่งของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งอิทธิพลชัดเจนมากขึ้นต่อพฤติกรรมการท างานด้าน
นวัตกรรมของบุคคลในองค์การ โดยส่งอิทธิให้บุคคลเกิดความคิดสร้างสรรค์และมีมุมมองต่อการ
แก้ปัญหาในการท างานใหม่ขึ้น โดยแบ่งออกเป็น 8 องค์ประกอบ ได้แก่ ความส าเร็จ (success) การ
เปิดกว้างและความยืดหยุ่น  (openness & flexib ility) การสื่อสารภายใน (internal & 
communication)  ความสามารถ (competence & professionalism)  ความร่วมมือระหว่างสาย
งาน (inter-functional cooperation)  ความรับผิดชอบ (responsibility)  การชมเชย 
(appreciation) และ ความเสี่ยง (risk-taking) (Hogan & Coote, 2014) 

 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ  

 การศึกษาในครั้งนี้จะท าให้เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างาน โดยมีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านและบรรทัด
ฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับ ซึ่งสามารถท าให้ทราบว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งเสริม
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเพ่ือที่จะเข้าใจและเป็นแนวทางสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างาน และใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนการบริหารในส่วนทรัพยากรมนุษย์เพ่ือส่งเสริม
ให้พนักงานมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน นอกจากนั้น การศึกษานี้ผู้วิจัยมองว่าสามารถไป
สนับสนุนในทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอ านาจ (empowerment theory) ที่เป็นการถ่ายโอนอ านาจ
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จากผู้บังคับบัญชาไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการพัฒนาและสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความมั่นใจใน
ความสามารถของตนเองมากขึ้นและเมื่อรับรู้ถึ งพลังในการท างานของตนเองจะส่งผลใ ห้
ผู้ใต้บังคับบัญชากล้าใช้ความสามารถนั้นต่อการท างานส่งผลให้การท างานนั้นเกิดประโยชน์และ
ประสิทธิภาพที่มากข้ึน  
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บทที่ 2 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การศึกษานี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณโดยเป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างของกลุ่มประชากรใน
ช่วงเวลาหนึ่ง (cross – sectional study) เพ่ือท าการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระต่อตัวแปรตาม 
ด้วยวิธีการส ารวจ  (survey) โดยผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานในองค์การ
โทรคมนาคม ภาคเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งต าแหน่งที่เก็บข้อมูลเป็นต าแหน่งที่มีผู้บังคับบัญชา 
การเก็บข้อมูลเป็นการเก็บข้อมูลด้วยมาตรวัดการรายงานตนเอง (self-report) ในรูปแบบ 
แบบสอบถามออนไลน์ (electronic questionnaire) และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมเสริม 
PROCESS macro ใน SPSS Statistics 17.0 

 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 

 ประชากรในงานวิจัยนี้คือ พนักงานประจ าที่ปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับ
การสื่อสารโทรคมนาคม ในประเทศไทย ส่วนผู้เข้าร่วมงานวิจัยในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานประจ า
ที่ปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับการสื่อสารโทรคมนาคม ภาคเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงาน 1 ปี ขึ้นไป ในต าแหน่งปฏิบัติงานที่มีผู้บังคับบัญชา เช่น เจ้าหน้าที่
ทรัพยากรมนุษย์ เจ้าหน้าที่ลูกค้าสัมพันธ์ เจ้าหน้าที่พัฒนาเว็บไซต์ เป็นต้น ทั้งเพศชายและเพศหญิง 
ซึ่งสามารถอ่านแบบสอบถามและตอบค าถามได้ด้วยตนเอง และเป็นผู้ที่ยินดีที่จะเข้าร่วมการวิจัย ซึ่ง
ใช้วิธีคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างตามสะดวก (convenience sampling) โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัยด้วยโปรแกรม G*power Version 3.1 (Faul et al., 2009) โดยก าหนดรูปแบบสถิติเป็น F-
test แบบ Linear Multiple Regression : Fixed model, R2  deviation from zero โดย 
ก าหนดค่า Effect size ที่ 0.15 ค่าความคลาดเคลื่อน (Alpha) เท่ากับ 0.05 และ ค่า Power เท่ากับ 
0.80 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 119 คน โดยผู้วิจัยอ้างอิงการค านวณกลุ่มตัวอย่างจากงานวิจัยที่
ศึกษาใกล้เคียงกันจากงานวิจัยของ Zhu และคณะ (2019) 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

 การศึกษาในครั้งนี้ใช้การเก็บข้อมูลในรูปแบบออนไลน์ผ่านทางเว็บไซต์ Google form โดย
ในแบบสอบถาม มีเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 2 ส่วน 
 ส่วนที่ 1 คือ แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมงานวิจัย ประกอบไปด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษาสูงสุด และ อายุการท างาน  
 ส่วนที่ 2 คือ มาตรวัดที่ใช้ในการศึกษาประกอบไปด้วย 4 มาตรวัด ได้แก่  
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มาตรวัดภาวะผู้น าแบบให้พลัง 
 

 เป็นมาตรวัดการรับรู้ของพนักงานต่อผู้ บั งคับบัญชา ผู้ วิจัย เลือกใช้แบบวัด The 
Empowering Leadership Questionnaire (ELQ) Short version ที่สร้างโดย Xue และคณะ 
(2011) จ านวน 18 ข้อ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ การเป็นแบบอย่างให้ผู้อื่น 4 ข้อ การมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ 3 ข้อ การเป็นผู้สอน 3 ข้อ การสื่อสารให้ทราบ 4 ข้อ การแสดงความห่วงใยและ
การมีปฏิสัมพันธ์ 4 ข้อ โดยมาตรวัดเป็นแบบลิเคิร์ต สเกล (likert scale) 5 ระดับ (1 หมายถึง ไม่เห็น
ด้วย และ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ส าหรับการแปลผลคะแนนหากผู้ตอบมีคะแนนสูง หมายถึง 
บุคคลนั้นมีการรับรู้ว่าหัวหน้ามีภาวะผู้น าแบบให้พลังในระดับสูง ในขณะที่ผู้ตอบมีคะแนนต่ า 
หมายถึง บุคคลนั้นมีการรับรู้ว่าหัวหน้ามีภาวะผู้น าแบบให้พลังในระดับต่ า โดยตัวอย่างข้อค าถาม
แสดงในตารางที่ 2 

 
 
 
 
 
 

ตารางท่ี 2  
ตัวอย่างข้อค าถามและค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคของแอลฟา 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบให้พลัง ตัวอย่างข้อค าถาม 

การเป็นแบบอย่างให้ผู้อ่ืน หัวหน้าของคุณท างานอย่างเต็มที่เทียบเท่ากับสมาชิกใน
กลุ่ม 

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หัวหน้าของคุณกระตุ้นสมาชิกกลุ่มให้แสดงความ
คิดเห็น/ข้อเสนอแนะ 

การเป็นผู้สอน หัวหน้าของคุณแนะน าวิธีปรับปรุงผลการท างานของ
กลุ่ม 

การสื่อสารให้ทราบ หัวหน้าของคุณอธิบายถึงการตัดสินใจขององค์กร 

การแสดงความห่วงใยและการมีปฏิสัมพันธ์ หัวหน้าของคุณใส่ใจปัญหาส่วนตัวของสมาชิกกลุ่ม 

ค่าสัมประสิทธิครอนบาคของแอลฟารวม 5 องค์ประกอบ เท่ากับ .96  
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มาตรวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน  
 

ผู้วิจัยเลือกใช้มาตรวัดของ Janssen (2000) จ านวน 9 ข้อค าถาม แบ่งเป็น 3 มิติ ได้แก่ การ
สร้างความคิดใหม่ 3 ข้อ การน าเสนอความคิด 3 ข้อ การน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง 3 ข้อ ซึ่งการศึกษา
เป็นการศึกษาทั้ง 3 มิติ รวมกัน เนื่องจากมิติทั้ง 3 มีค่า Intercorrelation ที่สูง (Janssen, 2000) 
โดยมาตรวัดเป็นแบบลิเคิร์ต สเกล (Likert Scale) 7 ระดับ (1 หมายถึง ไม่จริงที่สุด และ 7 หมายถึง 
จริงที่สุด) ส าหรับการแปลผลคะแนนหากผู้ตอบมีคะแนนสูง หมายถึง บุคคลนั้นมีพฤติกกรมสร้าง
นวัตกรรมในระดับสูง ในขณะที่ผู้ตอบมีคะแนนต่ า หมายถึง บุคคลนั้นมีพฤติกกรมสร้างนวัตกรรมใน
ระดับต่ า 
 
ตารางท่ี 3  
ตัวอย่างข้อค าถามและค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคของแอลฟา 

มิตพิฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน ตัวอย่างข้อค าถาม 

การสร้างความคิด  
ฉันค้นหาวิธีการท างานใหม่ เทคนิคใหม่ หรือ
เครื่องมือใหม่ๆ ในการท างาน 

การน าเสนอความคิด  ฉันมองหาผู้สนับสนุนความคิดของฉันได้ 
การน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง ฉันสามารถน าความคิดสร้างสรรค์มาปรับใช้

ในทางปฏิบัติได้ 

ค่าสัมประสิทธิครอนบาคของแอลฟาทั้ง 3 มิต ิเท่ากับ .91    

 
 
มาตรวัดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ  
 

ผู้วิจัยเลือกใช้แบบวัด ของ Spreitzer (1995) จ านวน 12 ข้อ แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ความหมายในงาน 3 ข้อ ความสามารถในงาน 3 ข้อ การตัดสินใจด้วยตนเอง 3 ข้อ ผลกระทบ
ต่องาน 3 ข้อ โดยมาตรวัดเป็นแบบลิเคิร์ต สเกล (Likert Scale) 5 ระดับ (1 หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
และ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ส าหรับการแปลผลคะแนนหากผู้ตอบมีคะแนนสูง หมายถึง บุคคล
นั้นมีการรับรู้ว่าตนเองมีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในระดับสูง ในขณะที่ผู้ตอบมีคะแนนต่ า 
หมายถึง บุคคลนั้นมีการรับรู้ว่าตนเองมีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในระดับต่ า  

ส าหรับมาตรวัดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจสามารถศึกษาทั้งในรูปแบบรวม
องค์ประกอบหรือแยกองค์ประกอบ หากแต่ละองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันสูงก็สามารถศึกษาแบบ
รวมองค์ประกอบได้ (Spreitzer, 1995) ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้จะมีการตรวจสอบหาค่าสหสัมพันธ์
เพ่ือตัดสินใจว่าจะศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจแบบแยกองค์ประกอบหรือไม่ โดย
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การศึกษาในครั้งนี้พบว่าควรศึกษาแยกองค์ประกอบโดยผู้วิจัยจะแสดงผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบในบทถัดไป 
 
ตารางท่ี 4  
ตัวอย่างข้อค าถามและค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคของแอลฟา 

องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ตัวอย่างข้อค าถาม 
ความหมายในงาน  กิจกรรมการท างานต่างๆของฉันมี

ความหมายต่อฉัน 
ค่าสัมประสิทธิครอนบาคของแอลฟา เท่ากับ .90   
ความสามารถในงาน  ฉันมีความเชื่อมั่นในความสามารถของ

ฉันในการท ากิจกรรม การท างานต่างๆ 
ค่าสัมประสิทธิครอนบาคของแอลฟา เท่ากับ .79   
การตัดสินใจด้วยตนเอง  ฉันสามารถตัดสินใจว่าจะท างานอย่างไร

ได้ด้วยตนเอง 
ค่าสัมประสิทธิครอนบาคของแอลฟา เท่ากับ .88   
ผลกระทบต่องาน  
 

สิ่งที่ฉันท าช่วยเปลี่ยนแปลงแผนกของ
ฉันได ้   
       

ค่าสัมประสิทธิครอนบาคของแอลฟา เท่ากับ .83    
ค่าสัมประสิทธิครอนบาคของแอลฟารวมองค์ประกอบ เท่ากับ .90    
 
 
 มาตรวัดบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม  
 

ผู้วิจัยเลือกใช้แบบวัด ของ Hogan และ Coote (2014) จ านวน 24 ข้อ โดยมาตรวัดเป็น
แบบลิเคิร์ต สเกล (Likert Scale) 5 ระดับ (1 หมายถึง ไม่เห็นด้วย และ 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 
ส าหรับการแปลผลคะแนนหากผู้ตอบมีคะแนนสูง หมายถึง บุคคลนั้นมีการรับรู้ว่าองค์การของตนมี
บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมในระดับสูง ในขณะที่ผู้ตอบมีคะแนนต่ า หมายถึง บุคคลนั้น
มีการรับรู้ว่าองค์การของตนมีบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมในระดับต่ า 
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ตารางท่ี 5  
        

ตัวอย่างข้อค าถามและค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคของแอลฟา 
   

องค์ประกอบของบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุน
นวัตกรรม 

ตัวอย่างข้อค าถาม 

ความส าเร็จ 
  การมุ่งมั่นในการประสบความส าเร็จด้วยวิธีการ

ใหม่ๆเป็นสิ่งที่ได้รับการคาดหวังจากองค์กรของคุณ 
  

การเปิดกว้างและความยืดหยุ่น  
  

องค์กรของคุณคาดหวังให้พนักงานเปิดกว้างต่อ
แนวคิดใหม่ๆและตอบสนองต่อแนวคิดเหล่านั้น    

การสื่อสารภายใน  
  

คุณคาดหวังให้การสื่อสารภายในองค์กรที่เกี่ยวข้อง
กับแนวคิดและขั้นตอนใหม่ๆมีคุณภาพในระดับสูง 

   

ความสามารถ  
  องค์กรของคุณคาดหวังความรู้ระดับสูงของ

พนักงานเพ่ือสนับสนุนนวัตกรรม   

ความร่วมมือระหว่างสายงาน 

  องค์กรของคุณส่งเสริมให้ทีมต่างๆภายในองค์กร
ท างานร่วมกันเพ่ือพัฒนาแนวคิดและการปฏิบัติ
ใหม่ๆ  

  

ความรับผิดชอบ  
  องค์กรของคุณคาดหวังให้พนักงานมีบทบาทในการ

ทดลองวิธีการใหม่ๆในการท างาน   

การชมเชย  
  การเห็นคุณค่าและให้รางวัลพนักงานผู้ปฏิบัติใช้

แนวคิดใหม่ภายในองค์กรถือเป็นบรรทัดฐานใน
องค์กรของคุณ   

ความเสี่ยง  
  

องค์กรของคุณส่งเสริมการยอมรับความเสี่ยงที่จะ
เกิดจากการใช้แนวคิดใหม่และวิธีปฏิบัติใหม่ๆ 

   
ค่าสัมประสิทธิครอนบาคของแอลฟารวม
องค์ประกอบ เท่ากับ .97 
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โดยผู้วิจัยพัฒนามาตรวัดทั้ง 4 มาตรวัด โดยแปลข้อค าถามเป็นภาษาไทยหลังจากนั้นน าไปให้
อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องของการแปลและความเหมาะสมของภาษาและน ามาตรวัดที่
แปลเป็นภาษาไทยแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญทางด้านภาษาอังกฤษแปลกลับ(backward-translation) เป็น
ภาษาอังกฤษ โดยไม่ใช่บุคคลเดียวกันกับผู้แปลในครั้งแรก และ น ามาตรวัดภาษาไทยที่ได้ท าการ
ตรวจสอบความถูกต้องแล้วไปใช้เก็บกลุ่มตัวอย่างเพ่ือรวบรวมข้อคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถาม เช่น 
ค าท่ีไม่ชัดเจน หรือค าที่มีความหมายก ากวม เป็นต้น โดยกลุ่มตัวอย่างที่เก็บคือพนักงานบริษัททั่วไป
จ านวน 15 คน  
 
การตรวจสอบคุณภาพมาตรวัด  
 
 ในการวิเคราะห์มาตรวัดเบื้องต้นเพ่ือใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยได้วิเคราะห์หาความ
เที่ยงของมาตรวัด (reliability) โดย วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อ
กับข้อกระทงที่เหลือทั้งหมด (corrected item-total correlation หรือ CITC) ของแต่ละมาตรวัด 
(สามารถดูเพ่ิมเติมได้ที่ภาคผนวก ก)  โดยอ้างอิงเกณฑ์จาก Cureton (1966) คือมีค่าวิเคราะห์แต่ละ
ข้อกระทงไม่ต่ ากว่า .30 จากการวิเคราะห์พบว่าข้อกระทงของ มาตรวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน 9 กระทงผ่านเกณฑ์ทั้งหมด (α .91) มาตรวัดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 12 ข้อ
กระทงผ่านเกณฑ์ทั้งหมด (α .90)  มาตรวัดบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม 24 ข้อกระทง
ผ่านเกณฑ์ทั้งหมด (α .97)  ในส่วนของมาตรวัดภาวะผู้น าแบบให้พลัง ผ่านเกณฑ์ 17 ข้อ ไม่ผ่าน
เกณฑ์ 1 ข้อ (α .96)  โดยข้อที่ไม่ผ่านเกณฑ์คือ ข้อค าถามที่ถามว่า “หัวหน้าของคุณตั้งมาตรฐานผล
การท างานในระดับสูงจากพฤตกิรรมของเขา/เธอ”ผู้วิจัยจึงตัดข้อค าถามที่ไม่ผ่านเกณฑ์ท้ิง  
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลในองค์การกับทางคณะจิตวิทยาจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยเพ่ือขออนุมัติในการเข้าไปท าศึกษาวิจัยภายในองค์การ หลังจากนั้นจึงขออนุมัติในการ
ด าเนินการวิจัยและเก็บข้อมูลจากคณะกรรมการจริยธรรม ( Institutional Review Board: IRB) เมื่อ
ผ่านการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมแล้วผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับพนักงานที่
อยู่ภายในองค์การแต่ละแห่งเพ่ือให้เป็นตัวแทนในการกระจายแบบสอบถามแบบconvenience 
sampling ให้กับกลุ่มตัวอย่างเพ่ือด าเนินการเก็บข้อมูลจริง โดยในการเก็บข้อมูลผู้วิจัยได้จัดเตรียม
แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ ผ่านเว็บไซต์ Google forms เพ่ือใช้ในการรวบรวมข้อมูลและกระจาย
แบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นพนักงานองค์การการสื่อสารโทรคมนาคมที่มีอายุงาน 1 ปี ขึ้น
ไป โดยผู้วิจัยประสานงานกับพนักงานที่อยู่ภายในองค์การให้ส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง ผ่าน
การกระจาย URL Link หรือ QR Code ที่ปรากฏในเอกสารประชาสัมพันธ์  
 กลุ่มตัวอย่างจะได้รับแบบสอบถามออนไลน์ โดยหลังจากคลิก URL Link หรือ สแกน QR 
Code จะปรากฏเอกสารข้อมูลส าหรับผู้เข้าร่วมการวิจัยและหนังสือยินยอมเข้าร่วมการวิจัยเพ่ือชี้แจง
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รายละเอียดเกี่ยวกับการเก็บข้อมูล และวัตถุประสงค์ในการวิจัย โดยจะไม่มีการลงชื่อของผู้เข้าร่วม
งานวิจัยในแบบสอบถาม หากผู้ที่ตัดสินใจเข้าร่วมแล้วสามารถยืนยันรับทราบข้อมูลและยินยอมตอบ
แบบสอบถามจ านวน 1 ครั้ง ซึ่งมีจ านวนรวม 62 ข้อค าถาม ใช้เวลาท าประมาณ 15 นาที  
 ผู้เข้าร่วมการวิจัยมีสิทธิ์ที่จะเข้าร่วมหรือปฏิเสธการเข้าร่วมโครงการวิจัยในครั้งนี้ได้หรือขณะ
ตอบแบบสอบถามหากผู้เข้าร่วมเกิดความรู้สึกอึดอัดใจ สามารถยุติการตอบแบบสอบถามได้ทันทีซึ่ง
จะไม่ส่งผลใดๆ ต่อการปฏิบัติงานในหน่วยงาน ผลการตอบแบบสอบถาม ระบบจะบันทึกข้อมูลทันที
โดยไม่อนุญาตให้ผู้อ่ืนมาอ่านข้อมูลและค าตอบทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็นความลับ โดยจะถูกท าลาย
ภายใน 1 ปี ข้อมูลส่วนตัวของผู้เข้าร่วมการวิจัยจะไม่ปรากฏในรายงานไม่สามารถสืบค้น และจะไม่ถูก
รายงานไปยังองค์การ โดยข้อมูลที่ได้รับจะน าไปใช้เพ่ือการศึกษาซึ่งจะออกมาเป็นภาพรวมของการ
วิจัยเท่านั้น 
 

วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือส่วนของ ลักษณะทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัย 
และ การทดสอบสมมติฐาน ในส่วนของลักษณะข้อมูลทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัยผู้วิจัยใช้วิธีการ
วิเคราะห์แบบพรรณนา (descriptive statistics) ด้วยโปรแกรม SPSS Statistics 17.0 นอกจากนั้น
ยังท าการวิเคราะห์คุณลักษณะทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัยกับตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างานเพ่ือทดสอบความสัมพันธ์และตรวจสอบว่าในการศึกษานี้ไม่จ าเป็นจะต้องมีตัวแปรควบคุมใน
เรื่องของคุณลักษณะพ้ืนฐานของผู้เข้าร่วมการวิจัย โดยเพศ และ ระดับการศึกษาสูงสุดของผู้เข้าร่วม
การวิจัย จะใช้สถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ  
 การทดสอบสมมติฐานผู้วิจัยใช้ค าสั่งในโปรแกรม PROCESS Macro (Hayes, 2017) ใน 
SPSS Statistics 17.0 โดยเลือกใช้รูปแบบความสัมพันธ์ที่ 4 (model 4) ในการอธิบายอิทธิพลของ
ตัวแปรส่งผ่าน และ เลือกใช้รูปแบบความสัมพันธ์ที่ 14 (model 14) เนื่องจากในการศึกษาครั้งนี้
ประกอบไปด้วยตัวแปรต้น 1 ตัว ตัวแปรตาม 1 ตัว ตัวแปรส่งผ่าน 1 ตัว และตัวแปรก ากับที่เป็นการ
ก ากับในขั้นที่สอง 1 ตัว และ โดยเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบให้พลัง พฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างาน การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ และ บรรทัดฐานที่สนับสนุน
นวัตกรรม ซึ่งเมื่อท าการวิเคราะห์ผลแล้ว หากพบว่าค่าปฏิสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านจิตใจและบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมมีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์
สมการถดถอยเพ่ือท านายพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน และแสดงผลการวิเคราะห์ Simple 
slope เพ่ือแสดงให้เห็นถึงค่าความชันที่เกิดขึ้น เนื่องจากสมการถดถอยในการศึกษาครั้งนี้เป็นสมการ
เพ่ือดูค่าปฏิสัมพันธ์ระหว่างบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านจิตใจแต่ละองค์ประกอบจึงแสดงผลโดยใช้การปรับค่าของตัวแปรอิสระที่ลบด้วยค่าเฉลี่ย (mean 
centering) ในการแสดงผลความชัน 
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บทที่ 3 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างาน โดยมีบทบาทการก ากับอิทธิพลส่งผ่านของบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุน
นวัตกรรมต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ในกลุ่มพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การการสื่อสาร
โทรคมนาคมภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์  
 
การวิเคราะห์ข้อมูลจะน าเสนอออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่  
 
           1. ข้อมูลคุณลักษณะทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัย ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สูงสุดและอายุการท างาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) ได้แก่ ความถี่ 
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คะแนนต่ าสุดและสูงสุดของตัวแปร วิเคราะห์โดยโปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS Statistic 17.0 และการวิเคราะห์ 
 2. วิเคราะห์สมมติฐานการวิจัย โดยท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ที่ทดสอบการเป็นตัวแปร
ส่งผ่านอย่างมีเงื่อนไขโดยใช้โปรแกรมเสริม PROCESS Macro (Hayes, 2017) ใน SPSS ผู้วิจัยเลือก
รูปแบบความสัมพันธ์ที่ 4 (model 4) ในการวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่าน คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านจิตใจกับภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน และ เลือกรูปแบบ
ความสัมพันธ์ที่ 14 (model 14) ในการวิเคราะห์ตัวแปรส่งผ่านและตัวแปรก ากับอย่างมีเงื่อนไข
เนื่องจากประกอบด้วยตัวแปรอิสระ 1 ตัว ตัวแปรส่งผ่าน (mediation) 1 ตัว ตัวแปรก ากับ 
(moderation) 1 ตัว  
 
ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในงานวิจัย 
 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย ได้แก่ พนักงานประจ าที่ปฏิบัติงานในองค์การที่ประกอบธุรกิจ
เกี่ยวกับการสื่อสารโทรคมนาคม ภาคเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุงาน 1 ปี ขึ้นไป ใน
ต าแหน่งปฏิบัติงานที่มีผู้บังคับบัญชา จ านวนทั้งสิ้น 233 คน โดยพบว่า เพศหญิงมีจ านวนทั้งหมด 
156 คน คิดเป็นร้อยละ 67 ซึ่งมากกว่าเพศชายโดยเพศชายมีจ านวนทั้งหมด 77 คน คิดเป็นร้อยละ 
33 กลุ่มตัวอย่างช่วงอายุ 31-40 ปี มีจ านวนมากที่สุด คือ 102 คน คิดเป็นร้อยละ 43.8 และกลุ่ม
ตัวอย่างช่วงอายุ 51 ปีขึ้นไป มีจ านวนน้อยที่สุด คือ 10 คน คิดเป็น ร้อยละ 4.2 โดยระดับการศึกษา
สูงสุดของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมคือ ระดับปริญญาตรี จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 76.4 
นอกจากนั้นช่วงอายุการท างานที่พบมากที่สุดคือช่วง 1 -5 ปี โดยมีจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.9 ดังแสดงในตารางที่ 6  
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ตารางท่ี 6  
ความถี่และร้อยละของคุณลักษณะผู้เข้าร่วมการวิจัย (N= 233)  

คุณลักษณะของผู้เข้าร่วมการวิจัย จ านวน (คน) ร้อยละ  

เพศ  
  

ชาย 77 33.0 

หญิง 156 67.0 

อายุ      

20–30 ปี 61 26.2 

31-40 ปี  102 43.8 

41-50 ปี  60 25.8 

51 ปีขึ้นไป 10 4.2 

ระดับการศึกษาสูงสุด     

ปริญญาตรี 178 76.4 

ปริญญาโท 55 23.6 

ปริญญาเอก 0 0.0 

อายุการท างาน     

1 – 5 ปี  65 27.9 

6 – 10 ปี 63 27.0 

11 – 15 ปี  41 17.6 

16 – 20 ปี  35 15.0 

21 ปีขึ้นไป  29 12.5 

รวม 233 100 
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ผลการตรวจสอบตัวแปรควบคุม 
  
           เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาของตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน
พบว่า เพศและระดับการศึกษาเป็นปัจจัยที่สามารถส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างาน ในการศึกษาครั้งนี้จะต้องทดสอบคุณลักษณะทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัยเพ่ือดู
ว่าควรที่จะควบคุมตัวแปรคุณลักษณะทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัยหรือไม่ ในการทดสอบจะทดสอบ
โดยใช้สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ Independent sample t-test ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ผล
พบว่า การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากค่า Sig.(2-tailed) มีค่ามากกว่า .05 เช่นเดียวกันกับ ระดับ
การศึกษาระหว่างปริญญาตรีและปริญญาโท ที่พบว่าระดับการศึกษาท่ีต่างกันของผู้เข้าร่วมการวิจัยไม่
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเนื่องจากค่า Sig.(2-tailed) เท่ากับ .225 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
.05 ข้อมูลแสดงดังตารางที่ 7 
 
ตารางท่ี 7  
แสดงการเปรียบเทียบพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานโดยจ าแนกตาม
เพศและระดับการศึกษาสูงสุด 

  

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างาน 

เพศ จ านวน 

      t-test for Equality of 
Means 

  

Mean S.D. t 
Sig.(2-
tailed) 

 
ชาย 77 5.59 .606 -.010 .992 

  หญิง 156 5.59 .748     
 ปริญญาตรี 178 5.56 .696     -1.218      .225 
 ปริญญาโท 55 5.69 .700       
*p < .05 
 

                 เนื่องจากไม่พบว่าคุณลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ทั้งเพศและ
ระดับการศึกษาว่าส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน ดังนั้นการศึกษาในครั้งนี้จึง
ไม่มีตัวแปรควบคุมเป็นคุณลักษณะทั่วไปของผู้เข้าร่วมการวิจัย  
 
ผลการตรวจสอบการแยกองค์ประกอบการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 
 
            เนื่องจากที่ผู้วิจัยกล่าวไปก่อนหน้าว่าการศึกษาตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ
สามารถศึกษาแยกหรือรวมองค์ประกอบได้โดยวิเคราะห์จากค่าสหสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่เก็บจาก
กลุ่มตัวอย่าง โดยในการวิเคราะห์ครั้งนี้พบว่าค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของตัวแปรการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจอยู่ในเกณฑ์ระดับ .20 - .60 ดังแสดงในตารางที่ 8 ซึ่งถือว่าอยู่ใน
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ระดับปานกลางโดยอ้างอิงเกณฑ์จาก Taylor (1990) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตัดสินใจที่จะศึกษาการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจแบบแยกองค์ประกอบ  
 
ตารางท่ี 8 

  

   ค่าความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของตัวแปรการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ (N=233) 

การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 1 2 3 4 

1. ความหมายในงาน (meaning) 
    

2. ความสามารถในงาน (competence)  .640** 
   

3. การตัดสินใจด้วยตนเอง (self – 
determination)  

.471** .552** 
  

4. ผลกระทบต่องาน (impact)  .373** .411** .479** 
 

**p < .01           
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตัวแปรเบื้องต้น  
 

ก่อนจะท าการวิเคราะห์สมมติฐาน ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน อันประกอบด้วย 
ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (𝑥̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าต่ าสุด (MIN) และ ค่าสูงสุด (MAX) ของตัว
แปรที่ท าการศึกษา โดยค่าต่ าสุดและสูงสุดมีค่า 1-5 ประกอบไปด้วยตัวแปร ภาวะผู้น าแบบให้พลัง 
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ประกอบด้วย ด้านความหมายในงาน ความสามารถในงาน การ
ตัดสินใจด้วยตนเอง ผลกระทบต่องาน และ บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม โดยพบว่า 
บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมมีค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ (𝑥̅ =4.19, SD = .49) ในส่วนของ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานมีค่าต่ าสุดและสูงสุดอยู่ที่ 1-7 และพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ (𝑥̅ 
=5.59, SD = .69) ดังแสดงในตารางที่ 9 
 ส าหรับค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปรที่ศึกษา พบว่าตัวแปรแต่ละตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันในทางบวกทั้งหมดและตัวแปรแต่ละตัวไม่มีความสัมพันธ์ที่มากกันจนเกินไป  โดยคู่ที่
มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความหมายในงานกับบรรทัดฐาน
องค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์อยู่ที่ .66 (p < .01) ดังแสดงในตารางที่ 
10 และจากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด พบว่าไม่มีค่าความสัมพันธ์
ใดที่มีค่าสูงกว่า 0.80 หรือ ต่ ากว่า -0.80 หมายความว่า ไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงพหุในการวิเคราะห์ครั้ง
นี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2553)  
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ตารางท่ี 9 
ผลวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน อันประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (𝑥̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าต่ าสุด 
(MIN) และ ค่าสูงสุด (MAX) (N=233) 

 

 
 

ตัวแปร 𝑥̅ SD Min Max 

1. ภาวะผู้น าแบบให้พลัง 4.13 .63 2.06 5.00 

2. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน 5.59 .69 3.44 7.00 

3. การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 
    

    3.1 ด้านความหมายในงาน 4.60 .56 2.67 5.00 

    3.2 ด้านความสามารถในงาน 4.30 .54 2.67 5.00 

    3.3 ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 4.00 .73 2.00 5.00 

    3.4 ด้านผลกระทบต่องาน 3.00 .68 2.00 5.00 

4. บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม 4.19 .49 2.67 5.00 

ตารางท่ี 10 
ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและองค์ประกอบ 
(N=233)   

         ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
 1. อายุ 

 
    

  
   2. อายุการท างาน .79** 

 
 

  
  

   3. ภาวะผู้น าแบบให้พลัง .11 .16* (.96) 
     

  4. PE ด้านความหมายในงาน .16* .18** .37** (.90) 
    

  5 .PE ด้านความสามารถในงาน .07 .10 .32** .64** (.79) 
   

  6. PE ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง -.10 -.04 .28** .41** .55** (.88) 
  

  7. PE ด้านผลกระทบต่องาน .15* .24** .32** .37** .41** .47** (.83) 
   8. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่

ท างาน 
-.12 -.05 .34** .36** .51** .37** .32** (.91) 

  9. บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุน
นวัตกรรม 

.14* .19** .51** .66** .55** .48** .45** .38** (.97) 

 หมายเหตุ. *p < .05 , **p <.01 , PE = การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ , ตัวเลขในแนวทแยงคือค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาคของแต่ละตัวแปรและแต่ละองค์ประกอบ 
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ผลการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจัย 
 
 ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ที่ทดสอบการเป็นตัวแปรส่งผ่านอย่างมี เงื่อนไข 
(moderated mediation model) โดยใช้โปรแกรมเสริม PROCESS Macro (Hayes, 2017) ใน 
SPSS Statistics 17.0 โดยผู้วิจัยเลือกรูปแบบความสัมพันธ์ที่ 4 (model 4) เพ่ือวิเคราะห์ตัวแปร
ส่งผ่าน คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจแยก 4 องค์ประกอบ กับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน และ ผู้วิจัยเลือกรูปแบบความสัมพันธ์ที่ 14 
(model 14) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างานโดยมีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านและบรรทัดฐานองค์การที่
สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับ  
 
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน 
 

เมื่อควบคุมอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่าน คือ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ จะพบอิทธิพล
ทางตรงระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (b=.164, t(222) = 2.37, 95% ช่วงชั้นความเชื่อมั่น [.03, .30], p < .05) ดังนั้นจึงหมายความ
ว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่าหัวหน้าของตนเองมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบให้พลั งจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างานของพนักงานที่เพ่ิมมากขึ้น ผลวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 11 จากผล
การศึกษาจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1  
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ตารางท่ี 11 
ค่าสัมประสิทธิถดถอยมาตรฐาน ค่าก าลังสองของความสัมพันธ์พหุคูณและค่าความต่างของความ
แปรปรวน ของภาวะผู้น าแบบให้พลัง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจและพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างานรูปแบบความสัมพันธ์ที่ 14 (N=233) 

 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างานโดยมีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
 

จากตารางที่ 12 การศึกษาอิทธิพลส่งผ่านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจที่ประกอบ
ไปด้วย 4 องค์ประกอบได้แก่ ความหมายในงาน ความสามารถในงาน การตัดสินใจด้วยตนเอง และ 
ผลกระทบต่องาน โดยในการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าแบบให้พลังมีอิทธิพลทางบวกต่อการเสริมสร้าง
พลังอ านาจด้านจิตใจทั้ง 4 ด้าน ที่ระดับนัยส าคัญ .001 ได้แก่ ด้านความหมายในงาน (b=.312, p < 
.001) ด้านความสามารถในงาน (b=.263, p < .001) ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง (b=.316, p < 
.001) และ ด้านผลกระทบต่องาน (b=.330, p < .001) หมายความว่า ตัวแปรต้นสามารถท านายตัว
แปรส่งผ่านได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทุกองค์ประกอบ 

 แต่อย่างไรก็ตามพบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจไม่สามารถท านายพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างานได้หมดทุกองค์ประกอบ โดยด้านความหมายในงานไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b=-.018, p > .05) แต่อย่างไรก็ตามพบอิทธิพล
ของด้านความสามารถในงานสามารถส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติเพียงด้านเดียวที่ (b= .496, p <.001) ด้านการตัดสินใจด้วยตนเองไม่พบอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ (b= .082, p > .05) และ ด้าน

ตัวแปรสาเหตุ ตัวแปรผล t β     F 

ภาวะผู้น าแบบให้พลัง 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน 2.37* .164 .06 10.16 

     PE ด้านความหมายในงาน 6.11** .312 .14 37.36 

     PE ด้านความสามารถในงาน 5.24** .263 .10 27.49 

     PE ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 4.56** .316 .08 20.77 

     PE ด้านผลกระทบต่องาน 5.19** .330 .31 26.94 
ตัวแปรส่งผ่าน ตัวแปรตาม t β       

PE ด้านความหมายในงาน 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน 

-.256 -.029 
  

     PE ด้านความสามารถในงาน 4.85** 4.96 
  

     PE ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 1.03 .072 
  

     PE ด้านผลกระทบต่องาน 1.10 .077     

𝑅2 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 49 

ผลกระทบต่องานก็ไม่พบอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
เช่นเดียวกัน (b=.077, p > .05) กล่าวคือการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความสามารถใน
งานสามารถส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานได้อย่างมีนัยส าคัญ 
 การศึกษาอิทธิพลทางอ้อมของภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน 
พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้าน ความหมายในงานไม่มีอิทธิพลส่งผ่านระหว่างภาวะ
ผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b = -.006) = 
.173 t(227) = 20.3, 95% ช่วงความเชื่อมั่น [-.20, .17], p > .05 ดังแสดงในตารางที่ 13 ต่อมา การ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความสามารถในงานมีอิทธิพลส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าแบบให้
พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b = .131) = .31 t(227) = 
20.3, 95% ช่วงความเชื่อมั่น [.30, .69], p < .05 ในส่วนของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 
ด้านการตัดสินใจด้วยตนเองไม่มีอิทธิพลส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (b = .026) = .205 t(227) = 20.3, 95% ช่วงความ
เชื่อมั่น [-.05, .21], p > .05 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านผลกระทบต่องานไม่มีอิทธิพล
ส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ (b = .026) = .205 t(227) = 20.3, 95% ช่วงความเชื่อมั่น [-.05, .21], p > .05  
 จากผลการศึกษาหมายความว่า องค์ประกอบทั้ง 4 ด้านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจไม่ได้ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างานทั้งหมดมีเพียงการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านความสามารถในงานเพียงด้านเดียวที่
สามารถส่งผ่านอิทธิพลในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
ที่ท างาน ดังนั้น ผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 ในบางส่วน (partial support) กล่าวคือ ภาวะ
ผู้น าแบบให้พลังมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดยมีการเสริมสร้างพลัง
อ านาจด้านจิตใจในส่วนของความสามารถในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
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ตารางท่ี 12 
ค่าสัมประสิทธิถดถอยมาตรฐาน ค่าก าลังสองของความสัมพันธ์พหุคูณและค่าความต่างของความ
แปรปรวน ของภาวะผู้น าแบบให้พลัง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจและพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างานรูปแบบความสัมพันธ์ที่ 4 (N=233) 

หมายเหตุ. *p < .01 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวแปรผล t β     F 

ภาวะผู้น าแบบให้พลัง 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน 2.82** .179 .06 20.34 

     
ด้านความหมายในงาน 6.11** .312 .13 37.36 

 
  

  
ด้านความสามารถในงาน 5.24** .263 .10 27.49 

 
  

  
ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 4.56** .316 .08 20.77 

 
  

  
ด้านผลกระทบต่องาน 5.19** .330 .10 26.93 

ตัวแปรส่งผ่าน ตัวแปรตาม t β       

ด้านความหมายในงาน 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน 

-.196 -.018 
  

 
  

  
ด้านความสามารถในงาน 4.95** .496 

  

 
  

  
ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 1.22 .082 

  

 
  

  
ด้านผลกระทบต่องาน 1.16 .077     

𝑅2 
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ตารางที่ 13        

ผลการวิเคราะห์ผลรวมของอิทธิพล อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของภาวะผู้น าแบบให้พลัง  
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน (N=233) 
  Total 

effect 
Direct 
effect 

Indirect 
effect 

Mediation   

EL→Mean→IWB .173 .179 -.006 −   

EL→Com→IWB .310 .179 .131* partial    

EL→Self→IWB .205 .179 .026 −   

EL→Impact→IWB .205 .179 .026 −   

หมายเหตุ *p < .05           

Mean = ความหมายในงาน, Com = ความสามารถในงาน, Self = การตัดสินใจด้วยตนเอง, 
 Impact = ผลกระทบต่องาน  
 

ผลการทสอบสมมติฐานที่ 3 บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน โดยระดับ
ความเข้มของความสัมพันธ์จะเพิ่มมากขึ้นกว่าเมื่อบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมอยู่ในระดับสูง
เมื่อเทียบกับต่ า 
 
 การทดสอบอิทธิพลก ากับของบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมโดยการดูผลวิเคราะห์
ค่าปฏิสัมพันธ์ (interaction effect) ของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 4 องค์ประกอบได้แก่ 
ด้านความหมายในงาน ด้านความสามารถในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง ด้านผลกระทบต่องาน 
กับบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน ดังแสดงใน
ตารางที่ 14 โดยพบว่าบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์
ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความหมายในงานกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน (b=-.051, t(222) = -.24, 95% ช่วงชั้นความเชื่อมั่น [-.47, .37], p > .05)  
 บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความสามารถในงานกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน  
(b=.119, t(222) = .53, 95% ช่วงชั้นความเชื่อมั่น [-.33, .56], p > .05) บรรทัดฐานองค์การที่
สนับสนุนนวัตกรรมไม่เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ 
ด้านการตัดสินใจด้วยตนเองกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน (b=.100, t(222) = .60, 95% 
ช่วงชั้นความเชื่อมั่น [-.23, .43], p > .05) บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่เป็นตัวแปร
ก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านผลกระทบต่องานกับพฤติกรร
รมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน (b=-.138, t(222) = -.79, 95% ช่วงชั้นความเชื่อมั่น [-.48, .21], p > 
.05)  
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  ดังนั้น จากผลการศึกษาพบว่าไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 3 เนื่องจากว่า บรรทัดฐานองค์การที่
สนับสนุนนวัตกรรมไม่ว่าจะมีระดับใดก็ไม่ได้ส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านจิตใจทั้ง 4 องค์ประกอบกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเกิดความเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ 
ไม่ว่าองค์การจะมีระดับบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมในระดับใดก็ไม่ได้ส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในบุคคลหรือพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การเพ่ิมขึ้นหรือ
ลดลง 
 
ตารางท่ี 14 
ค่าสัมประสิทธิถดถอยมาตรฐาน ค่าก าลังสองของความสัมพันธ์พหุคูณและค่าความต่างของความ
แปรปรวน ของภาวะผู้น าแบบให้พลัง การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจและพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างานโดยมีบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับ (N=233) 

ตัวแปรสาเหตุ ตัวแปรผล t β     F 

ภาวะผู้น าแบบให้พลัง 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน 2.37* .164 .31 10.16 

     ด้านความหมายในงาน 6.11** .312 .14 37.36 

 
  

  ด้านความสามารถในงาน 5.24** .263 .10 27.49 

 
  

  ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 4.56** .316 .08 20.77 

 
  

  ด้านผลกระทบต่องาน 5.19** .330 .31 26.94 
ตัวแปรส่งผ่าน ตัวแปรตาม t β       

ด้านความหมายในงาน 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน 

-.256 -.03 
  

 
  

  ด้านความสามารถในงาน 4.86** -.05 
  

 
  

  ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 1.03 .07 
  

 
  

  ด้านผลกระทบต่องาน 1.11 .08     

ค่าปฏิสัมพันธ์ t β       
PE ด้านความหมายในงาน x NFI -.243 -.051 

  PE ด้านความสามารถในงาน x NFI .529 .119 
  PE ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง x NFI .603 .100 
  PE ด้านผลกระทบต่องาน x NFI -.794 -.138     

หมายเหตุ. PE= การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ NFI = บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม , **p<.01 
 

𝑅2 
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ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างานผ่านการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจโดยมีบรรทัดฐานองค์การที่
สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับขั้นที่สอง 
 
 ผลการวิเคราะห์การทดสอบอิทธิพลทางอ้อมของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจทั้ง 4 
องค์ประกอบได้แก่ ด้านความหมายในงาน ด้านความสามารถในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง 
และ ด้านผลกระทบต่องาน ว่ามีอิทธิพลก ากับของบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัว
ก ากับอิทธิพลหรือไม่ โดยผลวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางที่ 15 พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติของ
บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมว่าเป็นตัวแปรก ากับในอิทธิพลส่งผ่านของการเสริมสร้างพลัง
อ านาจด้านจิตใจด้านความหมายในงาน ที่ 95% ช่วงความเชื่อมั่น [-.18, .14], ด้านความสามารถใน
งาน ที่ 95% ช่วงความเชื่อมั่น [-.18, .14], ด้านจิตใจด้านความหมายในงาน ที่ 95% ช่วงความเชื่อมั่น 
[-.18, .14], ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง ที่ 95% ช่วงความเชื่อม่ัน [-.09, .15], ด้านผลกระทบต่องาน 
ที่ 95% ช่วงความเชื่อมั่น [-.19, .10] ดังนั้น จึงหมายความว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้
พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดยมีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้าน
ความหมายในงาน ด้านความสามารถในงาน ด้านการตัดสินใจด้วยตนเอง และด้านผลกระทบต่องาน 
เป็นตัวแปรส่งผ่านนั้นไม่ขึ้นอยู่กับบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่ว่าจะอยู่ในระดับใดก็
ตาม ดังนั้นจึงไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 4  
 

 

ตารางท่ี 15 
     

ผลการวิเคราะห์ค่าความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลทางอ้อมกับตัวแปรก ากับ (N=233) 
  Index of moderated mediation   

Moderated Mediated Index Boot(SE) LLCI ULCI 

NFI 

EL→Mean→IWB -.02 .08 -.18 .14 

EL→Com→IWB -.02 .08 -.18 .14 
EL→Self→IWB .03 .06 -.09 .15 

EL→Impact→IWB -.05 .07 -.19 .10 
หมายเหตุ. Mean = ความหมายในงาน, Com = ความสามารถในงาน, Self = การตัดสินใจด้วยตนเอง, Impact= 
ผลกระทบต่องาน, NFI = บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม 
  
  

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 54 

สรุปการวิเคราะห์โมเดลรวมทั้งหมด 
 

 ในการศึกษาในครั้งนี้ได้ผลสรุปว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อการเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน นอกจากนั้นการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้าน
ความสามารถในงานสามารถส่งผ่านอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
ที่ท างาน แต่บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่เป็นอิทธิพลก ากับในความสัมพันธ์ ระหว่าง
ภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน ดังแสดงในภาพที่ 4 
 
 
ภาพที่ 4   
เส้นอิทธิพลท านายพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน  
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บทที่ 4 

อภิปรายผล 
 

 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน โดยมีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านและ
บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับ ผู้วิจัยขอเสนอการอภิปรายผลตาม
สมมติฐาน ดังนี้ 
 
สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน 
 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผลการวิจัยจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1  
 โดยผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mutonyi และคณะ (2020) โดยในงานวิจัยได้
ท าการศึกษากับพนักงานภาครัฐของประเทศนอร์เวย์ พบว่าผู้น าในรูปแบบให้พลังมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานของพนักงาน นั่นหมายความว่า เมื่อพนักงานในองค์การ
รับรู้ว่าหัวหน้าของพวกเขามีลักษณะเป็นผู้น าแบบให้พลังจะส่งผลให้เขาเกิดพฤติกรรมในการสร้างสิ่ง
ใหม่ ที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมที่เพ่ิมมากขึ้น ในท านองเดียวกัน การศึกษาภาวะผู้น าแบบให้พลังกับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานของฝั่งทวีปเอเชียก็พบนัยส าคัญทางสถิติเช่นเดียวกัน ดังเช่น
งานวิจัยของ Wihuda และคณะ (2017) เป็นการศึกษารูปแบบภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างานของพนักงานโรงแรมที่ประเทศอินโดนีเซียผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างานของกลุ่มพนักงานโรงแรมสามารถเพ่ิมขึ้นได้เมื่อมีหัวหน้าที่คอยให้ความ
ช่วยเหลือและสนับสนุนหรือมีลักษณะเป็นผู้น าแบบให้พลัง 
 ซึ่งจากการวิเคราะห์นี้สามารถอธิบายได้ว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การเมื่อได้รับรู้ว่าตน
มีผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าที่ใกล้ชิดเป็นผู้สอนที่ดี แสดงความห่วงใย คอยสนับสนุนการท างานรวมถึง
การให้โอกาสแสดงความคิดเห็นในการท างานเมื่อมีการตัดสินใจร่วมกันก็จะส่งผลให้พนักงานกล้าที่จะ
แสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสร้างนวัตกรรมมากขึ้นและจะกล้าคิด กล้าลงมือท าและมีความคิด
สร้างสรรค์ที่เพ่ิมขึ้น เนื่องจากรู้ว่าตนเองมีหัวหน้าที่คอยช่วยเหลือสนับสนุนอยู่ สิ่งนี้จะส่งผลดีต่อการ
เพ่ิมนวัตกรรมในองค์การ 
 
สมมติฐานที่ 2 การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรส่งผ่านของความสัมพันธ์ทางบวก
ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน  
 

จากการศึกษาสมมติฐานที่ 1 ที่พบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานแล้วนั้นยังพบอิทธิพลทางอ้อมที่เกิดขึ้นโดยมีตัวแปรส่งผ่านคือ 
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจแต่เป็นเพียงการส่งผ่านเพียงบางส่วน (partially support) 
เท่านั้นเนื่องจากองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจไม่เป็นตัว
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แปรส่งผ่านทั้งหมดในความสัมพันธ์ ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 ซึ่งสนับสนุนเพียงบางส่วน ใน
ส่วนของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านความสามารถในงาน  
 จากผลการวิเคราะห์ พบว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านความหมายในงานไม่
เป็นตัวแปรส่งผ่านของความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลั งและพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างาน แต่จากการพิจารณาผลการวิจัยพบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลัง
กับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความหมายในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Lee และ
คณะ (2017) ที่ท าการศึกษาภาวะผู้น าแบบให้พลังกับความหมายในงานในกลุ่มองค์การเอกชน โดยใน
งานพบว่าภาวะผู้น าแบบให้พลังสามารถสร้างให้พนักงานรู้สึกว่างานที่ท าอยู่นั้นมีความหมายกับตัว
ของพวกเขามากขึ้นเนื่องจากภาวะผู้น าแบบให้พลังจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดเงื่อนไขการท างานที่ดีของ
พนักงานรวมถึงการให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานจะส่งผลให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่า
และเกิดการรับรู้ว่างานที่ตนก าลังท าอยู่นั้นมีความหมายซึ่งจะเป็นผลดีต่อการตั้งใจท างานและมีความ
ผูกพันในงานของตน ซึ่งอธิบายเพ่ิมเติมได้จากงานของ Walumbwa และคณะ (2019) ที่กล่าวว่า 
พฤติกรรมของผู้น าสามารถส่งผลกระทบต่อบรรยากาศในการท างานโดยหัวหน้าที่มีลักษณะคอย
สนับสนุนดูแลพนักงานจะท าให้เกิดบรรยากาศที่ท าให้พนักงานรับรู้ว่าตนเองรู้สึกถูกดูแลซึ่งจะส่งผลให้
พนักงานท างานอย่างมีเป้าหมายและรู้สึกว่างานที่ท านั้นมีความหมายและจะส่งผลให้ตนเองรู้สึ กเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ มีแรงจูงใจในการท างานและเพ่ิมความมุ่งมั่นในการท างานมากขึ้น 
 แต่อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจ ด้านความหมายในงานต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน ซึ่งจากการศึกษาในครั้งนี้ไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Singh และ Sarkar (2012) โดยในการศึกษาของเขาพบว่าการเสริมสร้าง
พลังอ านาจด้านจิตใจด้านความหมายในงานสามารถท าให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน
ของพนักงานได้ แต่อย่างไรก็ตามการที่การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านความหมายในงานจะ
ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานก็ไม่ได้สามารถส่งผลได้โดยตรงเนื่องจากจ าเป็น
จะต้องมีตัวแปรอื่นมาแทรกแซงเพ่ือเพ่ิมอิทธิพล เช่น การมีส่วนร่วมในงาน (job involvement) หรือ 
แรงจูงในภายใน (intrinsic motivation)  Zhang และ Bartol (2010) พบว่า การเสริมสร้างพลัง
อ านาจด้านจิตใจด้านความหมายในงานจะมีความเชื่อมโยงกับความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานได้โดย
ผ่านการมีส่วนร่วมในงานเพราะเมื่อพนักงานมีส่วนร่วมในงานมากขึ้นจะท าให้เขาเกิดแรงจูงใจในการ
ท างานที่สูงขึ้นและเมื่อบุคคลมีส่วนร่วมในงานของตนมากการกระตือรือร้นท างานจะเพ่ิมขึ้นรวมถึง
กล้าที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาที่เกิดขึ้นในงานมากขึ้น โดยสิ่งนี้จะเป็นผลให้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานของพนักงานมีเพ่ิมขึ้น (Kundu et al., 2021) เพราะเมื่อบุคคลต้องเผชิญกับความซับซ้อนของ
กระบวนการทางนวัตกรรมหรือเทคโนโลยี พนักงานที่รับรู้ว่างานที่ตนท านั้นมีความหมายจะเกิด
แรงจูงใจภายในให้จัดการกับปัญหาหรือความยากล าบากท่ีมาจากความซับซ้อนของนวัตกรรม (Cai et 
al., 2018) 

ในส่วนของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านความสามารถในงานสามารถส่งผ่าน
อิทธิพลของภาวะผู้น าแบบให้พลังต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ซึ่งผลจากการวิเคราะห์พบอิทธิพลระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจด้านความสามารถในงาน และ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านความสามารถในงานกับ
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พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน ซึ่งแสดงให้เห็นได้จากงานวิจัยของ Spreitzer (1995) ที่รายงาน
ว่าจากการศึกษาความสัมพันธ์องค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน พบว่าด้านความสามารถในงานมีความสัมพันธ์สูงที่สุด
กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเมื่อเปรียบเทียบกับ 3 องค์ประกอบที่เหลือ โดยผลการ
วิเคราะห์นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ Kumar และ Uzkurt (2011) ที่พบว่า การที่บุคคลมั่นใจใน
ความสามารถของตนเองจะมีความคิดสร้างสรรค์และการแสดงออกทางนวัตกรรมที่สูงกว่าคนที่ไม่ค่อย
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง สอดคล้องกันกับ Zhou (1998) ที่กล่าวว่า บุคคลจะมีความคิด
สร้างสรรค์มากข้ึนเมื่อเขามองเห็นถึงความสามารถในการท างานและมั่นใจในความสามารถของตนเอง
ที่จะจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นได้และจะท าให้พวกเขาแสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมที่มากข้ึน  
      ในท านองเดียวกัน การศึกษาของ Momeni และคณะ (2014) ที่พบว่าการที่บุคคลมั่นใจและ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองสามารถส่งอิทธิพลทางบวกต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
ที่ท างาน โดยเมื่อบุคคลรับรู้ถึงความสามารถของตนเองพวกเขาจะกล้าแสดงแนวคิดหรือมุมมองที่
กว้างขึ้น ท าให้พวกเขากล้าที่จะตัดสินใจลงมือท าและเชื่อว่าสิ่งนี้ตนเองท าได้แนวโน้มการแสดงออก
ทางด้านนวัตกรรมก็จะมีมากขึ้น ซึ่งหากสังเกตจากค่าเฉลี่ยในการเลือกตอบมาตรวัดของกลุ่มตัวอย่าง
ในการศึกษาครั้งนี้พบว่าค่าเฉลี่ยของความสามารถในงานอยู่ในระดับสูง หมายความว่า กลุ่มตัวอย่าง
ในการวิจัยครั้งนี้ค่อนข้างที่จะมั่นใจในความสามารถของตนเอง ดังนั้นแสดงให้เห็นว่า การที่พนักงานมี
ความรู้สึกเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองจะเป็นเหตุให้มีความกล้าที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ กล้าคิด กล้า
แสดงความคิดเห็น และสิ่งนี้จะก่อให้เกิดกระบวนการสร้างสรรค์และการแสดงพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมที่เพ่ิมมากข้ึน (Newman et al., 2018) 
 ต่อมาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านการตัดสินใจด้วยตนเองไม่เป็นตัวแปรส่งผ่าน
ระหว่างความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน จากการ
วิเคราะห์พบอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบให้พลังต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านการ
ตัดสินใจด้วยตนเอง แต่ไม่พบอิทธิพลจากการตัดสินใจด้วยตนเองต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ี
ท างาน ซึ่งจากการศึกษาภาวะผู้น าแบบให้พลังกับการตัดสินใจด้วยตนเองพบงานวิจัยที่ได้ผล
การศึกษาสอดคล้องกันคืองานของ Gao และ Jiang (2019) ที่กล่าวว่าภาวะผู้น าแบบให้พลังเป็นส่วน
เพ่ิมให้บุคคลรับรู้ถึงอิสระในการท างานและการตัดสินใจในการท างานได้ด้วยตนเอง เพราะการที่
หัวหน้าให้อิสระในการท างานของบุคคลจะท าให้เขาออกแบบงานของตนเองได้ จัดระบบขั้นตอนการ
ท างานที่เหมาะสมกับตนเอง นอกจากนั้นการให้อิสระในการตัดสินใจเองจากหัวหน้าจะเพ่ิมแรง
บันดาลใจในการท างานเนื่องจากในการออกแบบแผนงานตนเองบุคคลจะรู้ว่ามีเวลาไหนที่ตนเองว่าง
บ้างในส่วนนี้จะท าให้เขาลดความกังวลในการท างานลง มีความสุขกับการท างานที่มากข้ึนแรงบันดาล
ใจการท างานก็จะมีมากข้ึน แต่อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้าน
การตัดสินใจด้วยตนเองต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานกลับไม่พบอิทธิพลใน 

ความสัมพันธ์นี้ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Singh และ Sarkar (2012) ที่ไม่พบ
ความสัมพันธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านการตัดสินใจด้วยตนเองกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ี ท างานเช่นเดียวกัน โดยในการศึกษาเขาท าการศึกษากลับกลุ่มครูโรงเรียนประถมที่
ประเทศอินเดียในการศึกษาเขาอธิบายว่า การตัดสินใจด้วยตนเองมีค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับ
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องค์ประกอบอ่ืนๆเนื่องจากการท างานในโรงเรียนยังมีความชัดเจนในเรื่องของระบบโครงสร้าง มีการ
ตัดสินใจเป็นล าดับขั้นส่งผลให้ครูไม่ได้รับรู้ถึงการมีอิสระในการจัดการวางแผนการท างานตามความ
ถนัดของตนเอง ส่งผลให้ไม่ค่อยเกิดความคิดสร้างสรรค์หรือกล้าลงมือปฏิบัติหาสิ่งใหม่มาสนับสนุน
การท างานของตน ยิ่งไปกว่านั้นอาจขึ้นอยู่กับลักษณะของผู้น าว่าให้การสนับสนุนมากเพียงใด  
ถึงแม้ว่าการศึกษาในครั้งนี้ศึกษาลักษณะภาวะผู้น าแบบให้พลังซึ่งถือว่าเป็นผู้น าเชิงบวกที่ให้ก าลังใจ 
ให้ความช่วยเหลือ ให้อิสระ และให้การสนับสนุนในการท างานกับพนักงานแต่อาจเนื่องมาจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ได้ท าการศึกษากับองค์การในประเทศไทยซึ่งอาจมีอุปสรรคในเรื่องของ
วัฒนธรรมคติรวมหมู่ (collectivism) ซึ่งยังถือเป็นลักษณะที่ยังมีชัดเจนในประเทศไทย โดยประเทศ
ไทยค่อนข้างมีวัฒนธรรมที่มีล าดับขั้นที่ห่างกันการเข้าหาผู้บังคับบัญชาก็ค่อนข้างที่จะเป็นทางการ Fu 
และ Charoensukmongkol (2021) ในส่วนการให้อิสระในการจัดการวางแผนการท างานด้วยตนเอง
จะท าให้บุคคลมีความเต็มใจที่จะท างาน มีความเครียดลดลงเพราะสามารถจัดการตารางของตนเองได้ 
ตลอดจนมีความสนใจจะช่วยเหลือผู้อื่นในการท างาน แต่พฤติกรรมเหล่านี้จะเห็นได้ชัดกับคนที่ท างาน
แบบปัจเจกนิยม (individualism) มากกว่ากลุ่มคนที่ท างานแบบคติรวมหมู่ (Man & Lam, 2003) 
 องค์ประกอบสุดท้ายการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านผลกระทบต่องาน พบว่าไม่เป็น
ตัวแปรส่งผ่านระหว่างความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน ในส่วนของการศึกษาความสัมพันธ์ทางตรงระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้าน
ผลกระทบต่องานกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานในการศึกษานี้ไม่พบอิทธิพลในความสัมพันธ์
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Singh และ Sarkar (2012) โดยกล่าวว่า ผลกระทบต่องานจะส่งอิทธิพล
ต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้แต่เป็นเพียงระยะสั้นเท่านั้นซึ่งค่าตอบแทน 
(incentive) และรางวัล (reward) จะเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้บุคคลรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมและผลกระทบที่
เกิดขึ้นในการท างานของเขาได้ดีขึ้น กล่าวคือ การที่บุคคลลงมือปฏิบัติสิ่งใดล้วนก็มีความต้องการที่จะ
ได้รับการชื่นชมว่าสิ่งที่พวกเขาท านั้นท าให้แผนกมีชื่อเสียงหรือองค์การมีชื่อเสียง หากองค์การเพิกเฉย
ต่อการชื่นชมให้รางวัลกับพนักงานที่ปฏิบัติงานรวมถึงการไม่ให้เครดิตผลงานแก่ตัวของพนักงานการ
แสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานก็จะยิ่งลดลง พนักงานจะรู้สึกไม่อยากท าผลงานเพราะท า
ไปผลที่เกิดขึ้นก็ไม่ได้ท าให้ตัวเขาเองภาคภูมิใจ แต่ในทางกลับกันการศึกษาในกลุ่ มตัวอย่างที่เป็น
พยาบาลของ Knol และ Van Linge (2009) กลับพบ การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้าน
ผลกระทบต่องานส่งอิทธิพลอย่างสูงต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเนื่องจากเมื่อ
ปฏิบัติงาน ผลงานที่ออกมาจากการท างานกับผู้ป่วยสามารถเห็นได้อย่างชัดเจนและผู้อ่ืนรู้ว่าผลงาน
การดูแลหรือรักษาผู้ป่วยเป็นผลงานของผู้ใด  

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านความสามารถในงานเป็น
องค์ประกอบเดียวที่สามารถส่งผ่านอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบให้พลังไปยังพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างานได้ ซึ่งสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (social cognitive 
theory) ของ Bandura (1977) ที่อธิบายถึงบทบาทของการรับรู้ในความสามารถของตนเองจะเป็น
ส่วนเพ่ิมให้เกิดการเข้าร่วมกิจกรรมในกลุ่มสังคม หัวหน้าก็มักจะเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานหรือหน้าที่
ของพวกเขาในส่วนตัวของพวกเขาเองก็จะมีความสบายใจในการท างานส่งผลให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และการแสดงพฤติกรรมเชิงบวกต่อไป นอกจากนั้นความสัมพันธ์ของการเสริมสร้างพลัง
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อ านาจด้านจิตใจกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน สามารถอธิบายได้จากทฤษฎี การเสริมสร้าง
พลังอ านาจ (empowerment theory) เพราะแนวคิดการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นทฤษฎีที่อธิบาย
ถึงการสร้างศักยภาพทั้งในระดับบุคคลหรือกลุ่ม ซึ่งจะเป็นการถ่ายโอนอ านาจไปสู่บุคคลที่อยู่ใต้บังคับ
บัญชา เป็นการพัฒนาให้บุคคลเกิดการรับรู้ถึงความสามารถที่มีอยู่ ในตนเอง ทั้ งจากการจัด
สภาพแวดล้อมที่ดีและเหมาะสมกับการท างานหรือการแสดงให้เห็นถึงการให้โอกาสในการแสดงผล
งาน ซึ่งเมื่อพวกเขารับรู้ถึงการมีพลังนั้นก็มักจะน าความสามารถนั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ท างานของพวกเขาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น (ธารทิพย์ พจน์สุภาพ et al., 2563) และเป็นการ
ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน เกิดความเชื่อมั่น และรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง 
(Rhee et al., 2017) 
 
สมมติฐานที่ 3 บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์
ระหว่างการ เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดยระดับ
ความเข้มของความสัมพันธ์จะสูงกว่าเม่ือบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมอยู่ในระดับสูง
เมื่อเทียบกับต่ า 
 
 จากการศึกษาอิทธิพลก ากับของบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมในความสัมพันธ์
ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน พบว่า บรรทัด
ฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่ว่าจะมีในระดับใดก็ไม่ได้ส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเกิดความเปลี่ยนแปลง ดังนั้น 
จึงไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 3  

โดยการที่น าตัวแปรบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมมาศึกษาในบริบทตัวแปรก ากับ 
เนื่องมาจากงานวิจัยของ Chen และคณะ (2012) โดยในงานเขาได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่
สนับสนุนนวัตกรรมในรูปแบบตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับ
การพัฒนาเทคโนโลยีของพนักงาน ซึ่งผลพบว่าวัฒนธรรมองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมสามารถเพ่ิม
อิทธิพลให้รูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงส่งอิทธิพลเพ่ิมขึ้นต่อการพัฒนาเทคโนโลยีของพนักงาน
ในองค์การให้เพ่ิมสูงขึ้นได้ ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าหากองค์การมีรูปแบบวัฒนธรรมที่สนับสนุนนวัตกรรม
อาจเป็นตัวสนับสนุนให้พนักงานในองค์การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานได้ 
 อย่างไรก็ตามเมื่อท าการศึกษาแยกรายด้านองค์ประกอบของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจ พบว่า บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์ระหว่าง
การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจทุกองค์ประกอบกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานไม่ว่า
บรรทัดฐานจะมีในระดับใดก็ตาม โดยในการศึกษาบรรทัดฐานองค์การในรูปแบบตัวแปรก ากับครั้งนี้
ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hartmann (2006) ที่กล่าวว่า บทบาทส าคัญต่อการสนับสนุนให้
พนักงานในองค์การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้นั้นรูปแบบวัฒนธรรมเป็นสิ่งส าคัญ
เพราะเป็นสิ่งที่แสดงให้พนักงานเห็นว่าสิ่งนี้เป็นสิ่งที่องค์การให้คุณค่า หากมีองค์การที่มีรูปแบบ
วัฒนธรรมที่สนับสนุนนวัตกรรม ก็จะเป็นสิ่งที่แสดงให้พนักงานมีความมุ่งมั่นและยอมรับวัฒนธรรม
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และบรรทัดฐานที่เกี่ยวกับนวัตกรรมองค์การมี และแสดงออกถึงพฤติกรรมที่มีความเกี่ยวข้องกับ
นวัตกรรม   
 ผลการศึกษาในครั้งนี้ไม่พบว่าบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านความสามารถในงานต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างานไม่ว่าจะในระดับใดก็ตามเช่นกัน อย่างไรก็ตามจากผลการวิเคราะห์พบว่าการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความสามารถในงานพบว่า มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งหมายความว่า เมื่อบุคคลรับรู้ถึงความสามารถใน
ตนเอง เชื่อว่าตนเองจะสามารถท างานนั้นๆได้ถึงแม้จะเผชิญปัญหาก็เชื่อว่าตนเองสามารถผ่านปัญหา
หรือแก้ปัญหาเหล่านั้นได้ สิ่งนี้จะสนับสนุนให้บุคคลเกิดความกล้าที่จะลองท าสิ่งใหม่ๆ กล้าที่จะรับกับ
ความเสี่ยงที่เกิดขึ้นซึ่งบุคคลยิ่งรับรู้ความสามารถของตนเองมากเท่าไหร่ก็จะเกิดพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมเพ่ิมขึ้นตามไปด้วย เนื่องจากการรับรู้ความสามารถในตนเองมีความเชื่อมโยงกับปัจจัยส่วน
บุคคลและบริบทที่เกิดข้ึน (Jaiswal & Dhar, 2015)  

องค์ประกอบของบรรทัดฐานองค์การไม่ได้กล่าวถึงบรรยากาศที่แสดงให้เห็นถึงการมี
นวัตกรรมถึงแม้ว่าองค์การจะมีบรรทัดฐานที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมแต่การแสดงให้พนักงานเห็นถึง
สภาพแวดล้อมการท างานที่มีนวัตกรรมจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความชัดเจนมากขึ้นในด้านการ
แสดงออกของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเพราะการเข้าถึงหรือรับรู้เกี่ยวกับบรรยากาศเชิง
บวกจะช่วยให้เข้าถึงความต้องการขององค์การได้ง่ายและเข้าใจมากขึ้น (Scott & Bruce,1994) จาก
การศึกษาของ Wang และ Rode (2010) พบว่า เมื่อองค์การมีรูปแบบผู้น าในเชิงบวกจะส่งผลต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่สูงขึ้นนอกจากนั้นหากองค์การมีบรรยากาศที่แสดงให้เห็นถึงความ
เป็นนวัตกรรมจะยิ่งส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานที่มากขึ้นตามไปด้วย สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Jaiswal และ Dhar (2015) ที่ ศึ กษาถึ งการรับรู้ความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธ์กับการเกิดความคิดสร้างสรรค์ในที่ท างานและได้รับอิทธิพลเพ่ิมขึ้นจากบรรยากาศ
องค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม  
 นอกจากนั้นบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่เป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์
ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านการตัดสินใจด้วยตนเองต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ ท างานไม่ว่าจะในระดับใดก็ตาม ในการศึกษาทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง (self-
determination) ของ Wang และคณะ (2021) ในองค์การที่ท างานเกี่ยวกับเทคโนโลยีที่ประเทศจีน 
โดยศึกษาเพ่ือทราบว่าความพึงพอใจของพนักงานต่อการมีอิสระในการท างานและการจัดการวิธีการ
ท างานของตนเองพบว่ามีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดยผ่านแรงจูงใจของ
บุคคล อย่างไรก็ตามจากการศึกษาพบว่า การตัดสินใจด้วยตนเองสามารถส่งอิทธิ พลต่อการเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้แต่อิทธิพลเหล่านี้กลับลดลงเมื่อพนักงานรู้สึกถึงระยะห่าง
ระหว่างพนักงานกับหัวหน้าหรือองค์การ ถ้ายิ่งห่างมากการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานก็
จะเกิดลดลงตามไปเท่านั้น การที่บรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่เป็ นตัวแปรก ากับอาจสืบ
เนื่องมาจาก ค่านิยมส่วนบุคคลแต่ละคนนั้นไม่เหมือนกันเพราะค่านิยมที่ต่างกันจะส่งผลให้การมีส่วน
ร่วมในพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมแตกต่างกันไป  
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อย่างไรก็ตามค่านิยมไม่ได้เป็นตัวก าหนดทิศทางอย่างเดียวเสมอไปรูปแบบทางวัฒนธรรมก็
เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล เช่น รูปแบบวัฒนธรรมแบบคติรวมหมู่ ผล
การศึกษาพบว่า บุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ในสังคมแบบคติรวมหมู่สูงมักจะไม่เบี่ยงเบนไปจากบรรทัดฐาน
ที่ใช้ร่วมกันเพราะมักจะกังวลถึงผลประโยชน์หรือสวัสดิภาพของกลุ่ม แต่อย่างไรก็ตามคุณค่าทาง
วัฒนธรรมมีหลายระดับ คนที่อยู่ในกลุ่มวัฒนธรรมแบบปัจเจกนิยมก็ไม่ได้หมายความว่าพวกเขาชอบที่
จะเป็นคนที่ท างานแบบปัจเจกนิยม และไม่ใช่ทุกคนในวัฒนธรรมคติรวมหมู่จะท างานแบบคติรวมหมู่
เช่นกัน (Wong & Tjosvold, 2006) ในท านองเดียวกันการศึกษาเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์และ
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมมีความเกี่ยวข้องระดับสูงในเรื่องของการแลกเปลี่ยนทางความคิด
และพบว่าสิ่งที่ไม่สนับสนุนต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของบุคคล คือการลดการแลกเปลี่ยนทาง
ความคิดรวมถึงลดการแสวงหาวิธีการท างานใหม่ๆอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติตามแนวทางในสังคมที่
ท างาน ผลการวิจัยพบว่าบุคคลที่ท างานแบบปัจเจกนิยมมีความคิดสร้างสรรค์ที่มากกว่าแต่หาก
องค์การมีการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์หรือพฤติกรรมเกี่ยวกับนวัตกรรมสอดคล้องกับบรรทัดฐาน
ทางสังคมหรือวัฒนธรรมที่เป็นรูปแบบคติรวมหมู่ด้วยก็จะส่งผลทางบวกต่อการสร้างพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมได้เช่นกัน (Goncalo & Staw, 2006) 
 ในส่วนสุดท้าย บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมเป็นตัวแปรก ากับในความสัมพันธ์
ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านผลกระทบต่องานต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน  จากการศึกษาที่พบว่าบรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่ส่งอิทธิพลระหว่างการเสริมสร้าง
พลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านผลกระทบต่องานกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน อาจอธิบายได้
จากการศึกษาของ Hartmann และคณะ (2018) ที่ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่ประเทศ
ออสเตรเลีย และพบความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจกับบรรทัดฐานที่มีใน
สังคม แต่ในการวิจัยกล่าวว่า การที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมออกมานั้นขึ้นอยู่กับอิทธิพลของการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจจะมีผลต่อการรับรู้บรรทัดฐาน
ในองค์การซึ่งมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล เป็นที่น่าสังเกตจากการศึกษาในครั้งนี้ที่พบว่า
กลุ่มตัวอย่างที่ได้ไปเก็บข้อมูลมีค่าเฉลี่ยการตอบแบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้าน
ผลกระทบต่องาน น้อยกว่าองค์ประกอบอ่ืนๆ แสดงให้เห็นว่า พนักงานไม่ค่อยรับรู้ว่าตนเองมี
ผลกระทบต่อที่ท างาน อาจหมายความว่า ถึงแม้องค์การจะมีบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุน
นวัตกรรม แต่พนักงานไม่ได้รู้สึกถึงสิ่งที่ตนเองท าแล้วเป็นประโยชน์ต่อที่ท างาน รวมถึง ท าผลงานไป
แล้วไม่ค่อยได้รางวัลหรือผลตอบแทนที่คุ้มค่า ก็อาจส่งผลให้ไม่เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างาน ซึ่งหากบุคคลรับรู้ถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านผลกระทบต่องาน ในระดับสูงก็
จะกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้เพราะรับรู้ว่าผลงานที่ตนกระท านั้นสามารถ
เห็นได้ชัดเจน และเห็นผลกระทบที่เกิดขึ้น (Knol & Van Linge, 2009)  
 จากการรวบรวมการศึกษาที่ผ่านมาแสดงให้เห็นว่าก่อนที่บุคคลจะเข้าใจถึงระบบบรรทัดฐาน
ที่สนับสนุนนวัตกรรม บรรยากาศขององค์การที่แสดงให้เห็นถึงสภาพแวดล้อมที่เต็มไปด้วยนวัตกรรม
จะเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานเข้าใจความต้องการขององค์การและเมื่อเกิดความเข้าใจแล้วการแสดง
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานอันเป็นพฤติกรรมที่เป็นบรรทัดฐานขององค์การหรือกลุ่มอาจจะ
เกิดได้ง่ายและชัดเจนมากยิ่งขึ้น  
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สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่
ท างานผ่านการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจโดยมีบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม
เป็นตัวแปรก ากับขั้นที่สอง 
 
 ผลจากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างานและมีการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้านความสามารถในงานเพียงองค์ประกอบเดียว
ที่สามารถส่งผ่านอิทธิพลดังกล่าวได้แต่ในส่วนของบรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่พบว่าเป็นตัว
แปรก ากับในขั้นที่สองของความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจทั้ ง 4 
องค์ประกอบกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน ดังนั้นจึงไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 4 

จากการศึกษาพบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านจิตใจ ด้านความหมายในงานโดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ Lee และคณะ (2017) โดยใน
การศึกษาอธิบายว่า การที่หัวหน้ามีภาวะผู้น าแบบให้พลังจะเป็นตัวช่วยให้พนักงานรับรู้ถึงความหมาย
ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ เพราะหัวหน้าแบบให้พลังจะมีลักษณะให้ความสนใจในตัวของลูกน้องไม่ใช่
แค่ในแง่ของการท างานแต่ยังรวมถึงสภาพจิตใจและความเป็นอยู่ที่นอกเหนือจากการท างานด้วย โดย
ในส่วนนี้จะเป็นการสร้างเงื่อนไขเชิงบวกในการท างานของพนักงานเมื่อพนักงานหรือลูกน้องรู้สึกว่า
ตนเองถูกดูแลก็จะให้คุณค่ากับตนเองมากข้ึนรวมถึงมองว่างานที่ตนเองท านั้นมีคุณค่าและความหมาย
เช่นเดียวกัน  

อย่างไรก็ตามการศึกษาในครั้งนี้กลับไม่พบว่าเมื่อบุคคลรับรู้ถึงความหมายในงานแล้วจะเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้จริง ซึ่งผู้วิจัยมองว่ายังมีปัจจัยอ่ืนที่ต้องน ามาวิเคราะห์เพ่ิมเติม
นั่นคือ การมีส่วนร่วมในงาน (job involvement) เพราะความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานจะเกิดได้
มากขึ้นเมื่อพนักงานมีส่วนร่วมในงานที่มากขึ้น การมีส่วนร่วมในงานจะท าให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นและทุ่มเทในการท างานมากขึ้นส่งผลให้มีความพยายามและกล้ามากขึ้นในการพัฒนางาน
ของตนเองหรือการแก้ปัญหาในขณะที่เจอปัญหาในการท างานอันจะเป็นส่วนสนับสนุนให้ เกิดความ
กล้าคิดกล้าท าและต่อยอดไปสู่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้มากข้ึน (Kundu et al., 2020) 
นอกจากนั้น การศึกษาบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมที่ไม่พบว่าเป็นตัวแปรก ากับที่ช่วย
เพ่ิมอิทธิพลในความสัมพันธ์ระหว่างความหมายในงานกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน อาจ
เป็นเพราะปัจจัยเรื่องของความเชื่อใจ (trust) กันในที่ท างานเพราะหากพนักงานมีความเชื่อใจซึ่งกัน
และกัน มีความสนิทใจกันจะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มส่งผลให้เกิดการเคารพต่อค่านิยมหรือ
บรรทัดฐานองค์การ หากบรรทัดฐานองค์การเน้นไปในแนวทางการสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมของพนักงานอาจเกิดเพ่ิมขึ้นตามไปได้ (Lesáková, 2011) 
 ต่อมาจากการศึกษาภาวะผู้น าแบบให้พลังกับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจด้าน
ความสามารถในงานพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Kim และ Beehr (2017) ที่พบว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความสามารถใน
งาน โดยเขาอธิบายว่า ผู้น าแบบให้พลังจะเป็นผู้กระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินในงานและ
การเพ่ิมการมีส่วนร่วมในงานโดยสิ่งนี้จะเป็นการเปิดโอกาสที่จะขยายความรู้และเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
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กระบวนการนี้จะเพ่ิมและส่งเสริมความสามารถในตนเองซึ่งจะเป็นส่วนเติมเต็มให้พนักงานรู้สึกถึง
ความสามารถของตนเองและเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเพ่ิมขึ้น ในส่วนของ
การศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความสามารถในงานกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างาน พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยผลงานศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับ
งานของ Momeni และคณะ (2014) ที่ศึกษาและพบว่า ความสามารถในตนเองมีอิทธิพลทางบวกต่อ
การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเพราะเมื่อพวกเขารับรู้ถึงความสามารถของตนเองจะเชื่อ
ว่าตนเองสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ดีส่งผลให้พวกเขากล้าตัดสินใจและแสดงความสามารถ
มากขึ้นซึ่งจะมีแนวโน้มต่อการแสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเพ่ิมมากข้ึน  

อย่างไรก็ตามในการศึกษาครั้งนี้ตัวแปรบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมไม่พบว่ามี
อิทธิพลก ากับในความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความสามารถในงาน
กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน อาจสามารถอธิบายได้จากการศึกษาของ Jaiswal และ 
Dhar (2015) ที่พบว่าปัจจัยส าคัญที่เมื่อบุคคลรับรู้และเชื่อในความสามารถของตนเองแล้วจะเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ที่น าไปสู่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานคือสภาพบรรยากาศในที่ท างานที่
สนับสนุนนวัตกรรม เพราะบรรยากาศองค์การจะเป็นตัวที่ท าให้บุคคลรับรู้ถึงความต้องการของ
องค์การมากขึ้น หากองค์การมีบรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรมแต่สภาพบรรยากาศไม่ได้เน้นหรือ
แสดงให้เห็นถึงนวัตกรรมก็อาจส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้ไม่ชัดเจน
มากพอ  
 การศึกษาในครั้งนี้พบว่าภาวะผู้น าแบบให้พลังกับการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้าน
การตัดสินใจด้วยตนเอง มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Gao 
และ Jiang (2019) หมายความว่า หากบุคคลรับรู้ว่าหัวหน้าของตนเองมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบให้พลัง 
กล่าวคือ การให้ความช่วยเหลือ การสนับสนุน ให้ค าแนะน าและปรึกษารวมถึงให้โอกาสและอิสระใน
การท างานจะส่งผลให้บุคคลเกิดความรู้สึกถึงความเป็นอิสระและสามารถตัดสินใจในการท างานได้
ด้วยตนเอง ซึ่งสิ่งนี้จะเป็นตัวสนับสนุนให้บุคคลสามารถจัดการวิธีการท างานด้วยตนเองรวมถึงการ
แสวงหาวิธีใหม่ๆในการท างานหรือแก้ปัญหาในการท างานได้ นอกจากนั้นการศึกษาของ Wang และ
คณะ (2021) พบว่า ความสามารถในการตัดสินใจด้วยตนเองมีอิทธิพลต่อการเกิดพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในท่ีท างานอีกด้วย  

ในทางกลับกันการศึกษานี้กลับไม่พบว่า การตัดสินใจด้วยตนเองมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Singh และ Sarkar (2012) ที่ ไม่พบ
ความสัมพันธ์ของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านการตัดสินใจด้วยตนเองกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างาน โดยในการศึกษาเขาได้อธิบายว่า ระบบการท างานในองค์การหากมีระบบ
โครงสร้างที่ชัดเจนเป็นล าดับอาจเป็นเรื่องยากที่บุคคลจะสามารถเกิดการตัดสินใจเกี่ยวกับการท างาน
ได้ด้วยตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา ในกลุ่มตัวอย่างชาวเอเชียในประเทศจีนที่พบว่ารูปแบบทาง
สังคมที่มีโครงสร้างและเป็นวัฒนธรรมรูปแบบคติรวมหมู่ จะเป็นปัจจัยที่ไม่สนับสนุนต่อการเกิด
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน นอกจากนั้นความขัดแย้งกันระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลกับ
บรรทัดฐานองค์การที่ไม่สอดคล้องกับระบบวัฒนธรรมก็เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลไม่สามารถตัดสินใจได้
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ด้วยตนเองอย่างแท้จริง ส่งผลให้การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเกิดขึ้นได้น้อย (Wang et al., 
2021) 
 และสุดท้ายจากการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีความสัมพันธ์กับการเสริมสร้างพลัง
อ านาจด้านจิตใจ ด้านผลกระทบ สอดคล้องกับการศึกษาของ Zhang และ Bartol (2010) โดยท า
การวิจัยกับกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่ท างานในองค์การเทคโนโลยี ที่ประเทศจีน ซึ่งพบว่า ภาวะผู้น า
แบบให้พลังมีความสัมพันธ์ต่อการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจทุกองค์ประกอบ และการเสริมสร้าง
พลังอ านาจด้านจิตใจสามารถช่วยกระตุ้นให้พลังงานเกิดความคิดสร้างสรรค์อีกด้วย อย่างไรก็ตาม
การศึกษาในครั้งนี้ไม่พบว่าการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านผลกระทบในงาน มีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานซึ่งสอดคล้องกันกับงานวิจัยของ Singh และ Sarkar (2012) 
ที่ไม่พบอิทธิพลของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านผลกระทบต่องานกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างานเช่นเดียวกัน โดยในงานวิจัยของเขาได้กล่าวถึงข้อจ ากัดของการเสริมสร้างพลัง
อ านาจด้านจิตใจ ด้านผลกระทบในงาน ว่าเป็นสิ่งที่ต้องมองเห็นผลลัพธ์ได้ในระยะสั้น ยกตัวอย่างเช่น 
ผลงานที่บุคคลกระท าส าเร็จจะรับรู้ว่าสิ่งที่ตนเองท านั้นส่งผลกระทบต่อหน้าที่การงานของตนเอง
รวมถึงรู้สึกว่าตนเองเป็นประโยชน์ในที่ท างาน และยังกล่าวอีกว่าปัจจัยเรื่องของระบบการให้รางวัล
หรือผลตอบแทนส าหรับการสร้างผลงานหรือพฤติกรรมที่ดีก็เป็นสิ่งที่น่าสนใจว่าสามารถส่งอิทธิพลต่อ
การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างานมากข้ึน  

นอกจากนั้นการที่บุคคลรู้สึกถึงผลกระทบของตนเองต่องานที่ท ามีอิทธิพลมาจากรูปแบบของ
วัฒนธรรมด้วย เพราะมีความเกี่ยวข้องกับระบบแรงจูงใจ การให้รางวัลขององค์การต่อผลงานของ
พนักงาน งานศึกษาของ Hartmann และคณะ (2018) กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ
เป็นตัวกลั่นกรองอิทธิพลที่จะเกิดขึ้นจากระบบบรรทัดฐานขององค์การ โดยจะมีผลต่อความตั้งใจใน
การแสดงพฤติกรรม หากดูจากค่าเฉลี่ยการตอบแบบสอบถามการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจใน
การศึกษาครั้งนี้  พบว่า องค์ประกอบด้านผลกระทบต่องาน มีค่าเฉลี่ยที่ต่ าที่สุดเมื่อเทียบกับ
องค์ประกอบอ่ืน หมายความว่า พนักงานในกลุ่มตัวอย่างที่ได้เข้าไปเก็บข้อมูลในครั้งนี้ค่อนข้างรู้สึกว่า
ตนเองไม่ได้เกิดผลกระทบในที่ท างานของตนเองมากนัก ดังนั้นอาจแสดงให้เห็นได้ว่า บรรทัดฐาน
องค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมอาจไม่ได้ส่งอิทธิพลในความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านจิตใจ ด้านผลกระทบในงานกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน เนื่องจากพนักงานเองไม่ได้
มองถึงผลกระทบที่ตนเองท าได้มากพอจึงอาจไม่ได้สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ถึงแม้ว่า
องค์การจะมีบรรทัดฐานเกี่ยวกับการสร้างและสนับสนุนนวัตกรรมก็ตาม 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 
  
 การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลัง การ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน และบรรทัดฐานองค์การที่
สนับสนุนนวัตกรรมและศึกษาว่าบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมมีอิทธิพลก ากับใน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานโดยมีการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจเป็นตัวแปรหรือไม่  
 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การการสื่อสารโทรคมนาคม 
ภาคเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยเป็นต าแหน่งที่มีผู้บังคับบัญชา การเก็บข้อมูลเป็นการเก็บข้อมูล
จากองค์การโทรคมนาคม 2 แห่ง โดยมีผู้เข้าร่วมการวิจัยทั้งหมด 233 คน  และมีขั้นตอนในการเก็บ
ข้อมูลเริ่มจาก ผู้วิจัยท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลในองค์การกับทางคณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย เพ่ือขออนุมัติในการเข้าไปท าศึกษาวิจัยภายในองค์การ หลังจากนั้นจึงขออนุมัติในการ
ด าเนินการวิจัยและเก็บข้อมูลจากคณะกรรมการจริยธรรม (Institutional Review Board: IRB) โดย
หลังจากการได้รับอนุมัติจึงด าเนินการติดต่อประสานงานกับเจ้าหน้าที่ทรัพยากรส่วนบุคคลของ
องค์การทั้ง 2 แห่งเพ่ือกระจายแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ โดยผลการเก็บข้อมูลระบบจะบันทึก
ทันทีโดยไม่อนุญาตให้ผู้อ่ืนอ่านค าตอบได้และค าตอบทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับ 
 โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ประกอบไปด้วย 4 มาตรวัด ได้แก่ มาตรวัดภาวะผู้น า
แบบให้พลัง มาตรวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน มาตรวัดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจ และ มาตรวัดบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม โดยมาตรวัดที่น ามาใช้มีการหาค่าความ
เที่ยงของมาตรวัดด้วยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับข้อกระทงที่
เหลือทั้งหมด  
 ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยใช้ค าสั่งในโปรแกรม PROCESS Macro โดยเลือก
รูปแบบความสัมพันธ์ที่ 14 ในการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับต่ออิทธิพลส่งผ่านในขั้นที่สอง และเลือกการ
วิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์ที่ 4 ในการวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่านของการเสริมสร้างพลังอ านาจด้าน
จิตใจระหว่างภาวะผู้น าแบบให้พลังกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน 
 ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้สรุปได้ว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานของพนักงานนั้นได้รับ
อิทธิพลจากภาวะผู้น าแบบให้พลังซึ่งมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก หมายความว่า เมื่อพนักงานที่
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การในต าแหน่งที่มีผู้บังคับบัญชาและรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาของเขามีรูปแบบภาวะ
ผู้น าแบบให้พลังมากเท่าไหร่ การเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานก็จะเกิดสูงขึ้นตามเท่านั้น 
และภาวะผู้น าแบบให้พลังพบว่ามีอิทธิพลต่อการเกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจทั้ง 4 
องค์ประกอบได้แก่ ด้านความหมายในงาน ด้านความสามารถในงาน ด้านการตัดสินใจด้ วยตนเอง 
และ ด้านผลกระตบต่องาน ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการภาวะผู้น าแบบให้พลัง
และการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจว่า การมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบให้พลังของหัวหน้าจะเป็นสิ่งที่
สร้างให้พนักงานเกิดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ  
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 ในขณะเดียวกัน ภาวะผู้น าแบบให้พลังก็สามารถส่งอิทธิพลไปยังพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
ที่ท างานผ่านการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้านความสามารถในงาน กล่าวคือ เมื่อบุคคลรับรู้ว่า
ตนมีผู้บังคับบัญชาแบบให้พลังจะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้า
ทั้งในการให้โอกาสในการเรียนรู้ ให้โอกาสในการเสนอความคิดเห็น สอนงานด้วยความเต็มใจ ซึ่ง
ทั้งหมดนี้จะเป็นสิ่งที่สร้างให้บุคคลเกิดความสามารถที่เพ่ิมขึ้นและเมื่อมั่นใจในความสามารถแล้วนั้น 
ความกล้าในการลงมือท าสิ่งใหม่ๆ ก็จะมีเพ่ิมมากข้ึน  
 อย่างไรก็ตามการศึกษาที่ไม่พบอิทธิพลส่งผ่านของการเสริมสร้างพลังอ านาจจิตใจอีก 3 
องค์ประกอบที่เหลือ ได้แก่ ด้านความหมายในงาน ด้านการตัดสินใจในงาน และ ด้านผลกระทบใน
งาน อาจเกิดจากปัจจัยสอดแทรกอ่ืนๆ เช่น การมีส่วนร่วมในงาน (job involvement) หรือ ความ
เชื่อใจกันในที่ท างาน (trust) เป็นต้น นอกจากนี้ การศึกษาที่ไม่พบอิทธิพลก ากับของบรรทัดฐาน
องค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมในที่ท างาน อาจเกิดจากสาเหตุเรื่องของบรรยากาศในองค์การ 
(organizational climate) ดังนั้น บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรมจึงไม่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างาน ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้มีความแตกต่างจากการศึกษาที่ผ่านมา 
ซึ่งอาจเป็นความเก่ียวข้องจากลักษณะของกลุ่มตัวอย่างที่เลือกเก็บข้อมูล ดังที่ได้กล่าวไปข้างต้น 
 
การประยุกต์ใช้ในองค์การ 
 

นวัตกรรมเป็นสิ่งที่ได้รับการยอมรับแล้วว่าเป็นสิ่งที่มีความส าคัญในสังคมปัจจุบันโดยเฉพาะที่
เกี่ยวข้องกับองค์การและการท างานเพราะเป็นสิ่งที่ช่วยอ านวยความสะดวกในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น อีกทั้งยังเป็นส่วนช่วยต่อการแข่งขันทั้งจากองค์การในประเทศยังรวมถึงการ
แข่งขันกับองค์การต่างประเทศด้วย และจากที่ทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในที่ท างานจะเป็นตัวช่วยส าคัญที่ท าให้องค์การมีความเป็นนวัตกรรมเพ่ิมขึ้นส่งผลให้เท่าทันกับการ
เปลี่ยนแปลงและสามารถปรับตัวได้ในอนาคต ซึ่งพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานนอกจากจะไม่
เพียงเกิดประโยชน์ต่อตัวของพนักงานเพราะเกิดความสามารถแต่ยังรวมถึงสามารถสร้างประโยชน์
ให้กับองค์การได้อีกด้วย  
 ผลจากการศึกษาในครั้งนี้พบว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในที่ท างาน ซึ่งหมายความว่า ลักษณะนิสัยของผู้บังคับบัญชาสามารถส่งอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ดังนั้น องค์การจึงควรมองเห็นความส าคัญของรูปแบบภาวะผู้น า
แบบให้พลังในองค์การเพ่ือเป็นการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานของพนักงาน
เพ่ิมขึ้น เช่น การสร้างวัฒนธรรมองค์การถึงรูปแบบภาวะผู้น าแบบให้พลัง อาจมีการจัดอบรมถึง
รูปแบบภาวะผู้น าส าหรับกลุ่มผู้บังคับบัญชาเพ่ือให้ตระถึงพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาเชิงบวกที่
สามารถส่งอิทธิพลต่อรูปแบบการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ องค์การอาจมีการกระตุ้นทาง
สิ่งแวดล้อมให้เกิดการสนับสนุนและการแสดงความคิดเห็นร่วมกัน ผู้บริหารระดับสูงก็ควรที่จะ
มองเห็นและให้โอกาสแก่พนักงานระดับหัวหน้าเนื่องจากเมื่อไม่มีความกังวลถึงความผิดพลาดที่จะ
เกิดขึ้นตามมาจากการให้อิสระทางความคิดและการท างานของหัวหน้าต่อลูกน้อง การที่หัวหน้าจะมี
รูปแบบภาวะผู้น าแบบให้พลังก็จะมีการพัฒนาได้เพ่ิมขึ้น นอกจากนั้นองค์การควรมีบรรยากาศในการ
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ท างานเชิงบวก การแสดงให้เห็นถึงการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง ก็จะเป็นสิ่งที่
ประสานให้ทุกคนท างานร่วมกันได้ดีและช่วยเหลือกันและจะท าให้ช่วยเหลือกันบรรลุเป้าหมายในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันเป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างรูปแบบภาวะผู้น าแบบให้พลังในองค์การ 
 นอกจากนั้นการศึกษาในครั้งนี้พบว่า ภาวะผู้น าแบบให้พลังสามารถส่งอิทธิพลต่อการ
เสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจอันเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นภายในของตัวพนักงาน แม้ว่าการเสริมสร้างพลัง
อ านาจด้านจิตใจจะไม่ส่งผลกระทบต่อการเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานทุกองค์ประกอบ 
แต่การเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงบวกในการท างานมากมาย อาทิ
เช่น ประสิทธิภาพในการท างาน (performance) ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) เป็นต้น 
ดังนั้นจึงแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าแบบให้พลังเป็นรูปแบบภาวะผู้น าเชิงบวกท่ีองค์การควรสนับสนุนให้
มีให้องค์การ  
 แม้ว่างานวิจัยในครั้งนี้จะไม่พบอิทธิพลก ากับของบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม 
แต่การศึกษาในครั้งนี้ก็ท าให้ทราบว่าก่อนที่องค์การจะมีระบบบรรทัดฐานก็ควรที่จะมีการส่งเสริมให้
พนักงานมีความเข้าใจในความต้องการขององค์การก่อน เช่น การจัดกิจกรรม (workshop) ที่
เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมสนับสนุนจัดกิจกรรมให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างแผนกหรือระหว่างผู้ที่
มีประสบการณ์ท างานที่มากกว่าเพ่ือเป็นการพัฒนาทักษะทางด้านความคิดในการท างาน มีการจัดการ
ให้รางวัลต่อพนักงานที่มีผลงานเกี่ยวกับนวัตกรรมรวมถึงการประเมินผลงานที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม
เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้พนักงานเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น นอกจากนั้น 
บรรยากาศองค์การรวมถึงทรัพยากรที่ครบครันในเรื่องของเทคโนโลยีก็อาจเป็นส่วนที่ท าให้พนักงาน
ตระหนักความมีนวัตกรรมขององค์การ เพ่ือสร้างความเข้าใจถึงรูปแบบและความต้องการเกี่ยวกับ
นวัตกรรมขององค์การที่ชัดเจนมากข้ึน 
 
ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 
 งานวิจัยในครั้งนี้มีข้อจ ากัดเรื่องของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเนื่องจากสามารถเก็บข้อมูล
กับกลุ่มตัวอย่างจากเพียงแค่ 2 องค์การและยังเป็นเพียงองค์การโทรคมนาคม ภาคเอกชน จึงอาจท า
ให้ข้อมูล ที่ได้มาไม่มีความหลากหลายมากเพียงพอ รวมถึงค่าวัฒนธรรมองค์การไม่กระจายตัว 
ส าหรับกลุ่มองค์การโทรคมนาคมประเทศไทย  
 จากผลการวิจัยที่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ ด้าน
ความหมายในงาน การตัดสินใจด้วยตนเอง และ ผลกระทบต่องานต่อการเกิดพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในที่ท างาน อาจมีอิทธิพลจากตัวแปรอ่ืนที่ถูกมองข้ามไป เช่น การมีส่วนร่วมในงาน (job 
involvement) บรรยากาศที่สนับสนุนนวัตกรรม (climate for innovation) ดังนั้นหากมีงานวิจัยที่
สนใจจะศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ ควรศึกษาตัวแปรที่แนะน าไปเพ่ิมเติมเพ่ือทราบ
ถึงอิทธิพลจากตัวแปรที่กล่าวไปในการท านายพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานได้ชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น แต่อย่างไรก็ตามการศึกษาในอนาคตอาจเลือกศึกษาการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจแบบ
รวมองค์ประกอบเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่แตกต่างจากการศึกษาในครั้งนี้และเป็นการเพิ่มองค์ความรู้เกี่ยวกับ
ตัวแปรการเสรมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจในประเทศไทย  
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 ในส่วนของตัวแปรบรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรมเนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้ไม่พบถึง
อิทธิพลในการเป็นตัวแปรก ากับ ดังนั้นส าหรับผู้ที่สนใจศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ
ที่สนับสนุนนวัตกรรม ของ Hogan & Coote (2014) อาจเลือกศึกษามากกว่าแค่ข้ันของบรรทัดฐานที่
สนับสนุนนวัตกรรมในองค์การ อาจศึกษาเริ่มตั้งแต่ขั้นตอนของค่านิยมที่สนับสนุนนวัตกรรม หรือ
ศึกษาทั้ง 3 ขั้นตอน อันได้แก่ ค่านิยมที่สนับสนุนนวัตกรรม บรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรม และ 
สัญลักษณ์ที่สนับสนุนนวัตกรรมในองค์การ และเนื่องจากตัวแปรบรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรมใน
องค์การเป็นตัวแปรที่ยังไม่ค่อยมีการศึกษาในประเทศไทย งานวิจัยที่จะเกิดขึ้นในอนาคตควรที่จะน า
รูปแบบโมเดลการศึกษาในครั้งนี้ไปศึกษากับกลุ่มตัวอย่างอ่ืนๆรวมถึงการศึกษาในองค์การทั้งภาครัฐ
หรือภาคเอกชน เพ่ือให้มีข้อมูลที่หลากหลายรวมถึงเป็นข้อมูลใน การพัฒนานวัตกรรมขององค์การ
ไทยได้มากขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
การวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงมาตรวัด (reliability) 

 
          ผลการวิเคราะห์รายข้อของมาตรวัดภาวะผู้น าแบบให้พลังทั้ง 5 องค์ประกอบ  โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ 
ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับข้อค าถามอ่ืนๆ  โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับข้อค าถามอ่ืนๆ 
ทั้งหมดในแต่ละด้าน ( Corrected Item -Total Correlation- CITC)  (N=233) 
 
 

องค์ประกอบ ข้อ หัวหน้าของคุณ..... 

ค่า 
CITC 
ครั้งที่ 

1   

ค่า CITC 
ครั้งที่ 2 

 

(1) การเป็นแบบอย่างให้ผู้อื่น 
(leading by example)          

1 
ต้ังมาตรฐานผลการท างานในระดับสูงจากพฤติกรรมของ
เขา/เธอ 

-0.019 −  

2 ท างานอย่างเต็มที่………………………………………… .75 .75 
 

3 ท างานอย่างเต็มที่เทียบเท่ากับสมาชิกในกลุ่ม .72 .72 
 

4 
สามารถเป็นตัวอย่างที่ดี…………………………………….. 
 

.75 .75 
 

(2) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
(participative decision-

making)  

5 กระตุ้นสมาชิกกลุ่มให้แสดงความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะ .77 .77 
 

6 รับฟังความคิด/ข้อเสนอแนะ…………………………. .80 .80 
 

7 ให้โอกาสสมาชิกกลุ่มเสนอความคิดเห็น .74 .74 
 

(3) การเป็นผู้สอน (coaching)  
8 แนะน าวิธีปรับปรุง………………………………………… .79 .79 

 

9 กระตุ้นสมาชิกกลุ่มให้แก้ปัญหาร่วมกัน .77 .77 
 

10 กระตุ้นสมาชิกกลุ่ม…………………………………………… .78 .78 
 

(4) การสื่อสารให้ทราบ  
(informing)  

11 อธิบายถึงการตัดสินใจขององค์กร .71 .71 
 

12 อธิบายว่ากลุ่มการท างาน………………………………… .80 .80 
 

13 อธิบายกฎและความคาดหวังให้แก่กลุ่มของคุณ .76 .76 
 

14 อธิบายการตัดสินใจ ………………………………………. .78 .78 
 

(5) การแสดงความห่วงใยและการ
มีปฏิสัมพันธ์ (showing 
individual concern )  

15 ใส่ใจปัญหาส่วนตัวของสมาชิกกลุ่ม .69 .69 
 

16 แสดงความห่วงใย……………………………………………… .77 .77 
 

17 ดูแลสมาชิกกลุ่มอย่างเท่าเทียม .76 .76 
 

18 ใช้เวลาในการปรึกษา…………………………………….. .81 .81 
 

ค่า Cronbach's Coefficient Alpha รวมทุกด้าน  .95 .96  
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           ผลการวิเคราะห์รายข้อของมาตรวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน 3 มิต ิโดยการวิเคราะห์ 
ค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับข้อค าถามอ่ืนๆ ทั้งหมดในแต่ละด้าน (Corrected Item -Total 
Correlation-CITC) (N=233) 
 

มิติของมาตรวัด ข้อ ค าถาม 
ค่า 

CITC 
(9 ข้อ) 

 

(1) ) การสร้างความคิด  

1 ฉันสร้างสรรค์…………………………………………… .61 
 

2 ฉันค้นหาวิธีการท างานใหม่ เทคนิคใหม่ หรือเครื่องมือใหม่ๆ 
ในการท างาน 

.68 
 

3 ฉันสร้างวิธีการ…………………………………………… .72 
 

(2) การน าเสนอความคิด  

4 ฉันสามารถเสนอความคิดสร้างสรรค์หรือแนวทางใหม่ๆใน
การท างานได้ 

.74 
 

5 ฉันมองหา………………………………………………. .74 
 

6 ฉันสามารถโน้มน้าวสมาชิกองค์กรท่านอ่ืนให้มีความ
กระตือรือร้นในการสร้างความคิดเชิงสร้างสรรค์ 

.63 
 

(3) การน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง 

7 
ฉันสามารถน า………………………………………… 

.77 
 

8 
ฉันน าความคิดใหม่ๆไปปรับใช้ในการท างานอย่างเป็นระบบ 

.73 
 

9 
ฉันมีการประเมิน........................................ 

.69 
 

ค่า Cronbach's Coefficient Alpha  .91 
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          ผลการวิเคราะห์รายข้อของมาตรวัดการเสริมสร้างพลังอ านาจด้านจิตใจ โดยการวิเคราะห์ 

ค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับข้อค าถามอ่ืนๆ ทั้งหมดในแต่ละด้าน ( Corrected Item -Total 
Correlation-CITC) (N=233) 
 

ด้านของมาตรวัด  ข้อ ค าถาม 
ค่า CITC 
(12 ข้อ) 

 
(1) ความหมายในงาน 

(Meaning)  

1 งานที่ฉันท า………………… .77  

2 กิจกรรมการท างานต่างๆของฉันมีความหมายต่อฉัน .80  

3 งานที่ฉันท า……………….. .83  

ค่า Cronbach's Coefficient Alpha  .90  

(2) ความสามารถในงาน 
(competence)  

4 ฉันมีความม่ันใจในความสามารถของตนเองในการท างาน .71  

5 ฉันมีความเชื่อมั่น……………….. .69  

6 ฉันมีทุกทักษะที่จ าเป็นต่อหน้าที่การงานของฉัน .52  

ค่า Cronbach's Coefficient Alpha  .79  

(3) การตัดสินใจด้วย
ตนเอง (self – 

determination)  

7 ฉันมีอิสระ…………………………….. .77  

8 ฉันสามารถตัดสินใจว่าจะท างานอย่างไรได้ด้วยตนเอง .75  

9 ฉันมีโอกาส……………………….. .79  

ค่า Cronbach's Coefficient Alpha  .88  

(4) ผลกระทบต่องาน 
(impact) 

10 สิ่งที่ฉันท าช่วยเปลี่ยนแปลงแผนกของฉันได้ .64  

11 ฉันมีส่วน………………………………. .77  

12 ฉันมีอิทธิพลที่ส าคัญต่อสิ่งที่เกิดข้ึนในแผนกของฉัน .70  

ค่า Cronbach's Coefficient Alpha  .83  

ค่า Cronbach's Coefficient Alpha รวม .90  
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          ผลการวิเคราะห์รายข้อของมาตรวัดบรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม โดยการวิเคราะห์ 
ค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับข้อค าถามอ่ืนๆ ทั้งหมดในแต่ละด้าน ( Corrected Item –
Total Correlation-CITC) (N=233) 

 

ด้านของมาตรวัด  ข้อ ค าถาม 

ค่า 
CITC 
(24 
ข้อ) 

 

(1) ความส าเร็จ (success)   

1 การมุ่งมั่น………………………. .69  

2 องค์กรของคุณได้รับการกระตุ้นให้เป็นองค์กรที่สร้างสรรค์
และมีนวัตกรรมในกลุ่มองค์กรใกล้เคียง 

.76  

3 องค์กรของคุณ……………………… .65  

(2) การเปิดกว้างและความ
ยืดหยุ่น (openness & 

flexibility) 

4 
องค์กรของคุณคาดหวังให้พนักงานเปิดกว้างต่อแนวคิดใหม่ๆ
และตอบสนองต่อแนวคิดเหล่านั้น 

.73  

5 องค์กรของคุณคาดหวัง…………………. .71  

6 
องค์กรของคุณกระตุ้นให้เกิดความเต็มใจที่จะทดลองแนวคิด
ใหม่ๆ 

.73  

(3) การสื่อสารภายใน 
(internal & 

communication)  

7 องค์กรของคุณคาดหวัง…………………….. .73  

8 องค์กรของคุณคาดหวังให้มีการสื่อสารข้อมูลเกี่ยวกับแนวคิด
และวิธีการท างานใหม่ๆภายในองค์กร 

.79  

9 คุณคาดหวัง……………………………. .70  

(4) ความสามารถ 
(competence & 
professionalism) 

10 องค์กรของคุณคาดหวังให้การมีความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งของทักษะด้านการท างาน 

.76  

11 องค์กรของคุณคาดหวัง…………………………. .79  

12 องค์กรของคุณคาดหวังความรู้ระดับสูงของพนักงานเพ่ือ
สนับสนุนนวัตกรรม 

.72  

(5) ความร่วมมือระหว่าง 13 องค์กรของคุณคาดหวัง……………………. .50  
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สายงาน (inter-
functional 

cooperation) 
14 องค์กรของคุณส่งเสริมให้ทีมต่างๆภายในองค์กรท างาน

ร่วมกันเพื่อพัฒนาแนวคิดและการปฏิบัติใหม่ๆ 
.75  

15 คุณคาดหวังให้…………………………………. .77  

 (6) ความรับผิดชอบ 
(responsibility)  

16 
องค์กรของคุณส่งเสริมให้พนักงานรับผิดชอบต่อวิธีการ
ท างานใหม่ๆ 

.80  

17 องค์กรของคุณคาดหวัง………………………….. .78  

18 องค์กรของคุณคาดหวังให้พนักงานมีบทบาทในการทดลอง
วิธีการใหม่ๆในการท างาน 

.82  

7) การชมเชย 
(appreciation)  

19 การเห็นคุณค่า…………………………………. .69  

20 องค์กรของคุณมีการให้เวลาในการพยายามของพนักงานเมื่อ
พวกเขาแก้ปัญหาโดยการใช้วิธีใหม่ๆ 

.76  

21 องค์กรของคุณคาดหวัง……………………………. .78  

8) ความเสี่ยง (risk-taking)  

22 

องค์กรของคุณคาดหวังให้พนักงานสร้างความท้าทายต่อ
สถานการณ์การท างานปัจจุบันเพื่อให้ได้มาซึ่งแนวคิดและ
วิธีการท างานใหม่ๆ 
 

.68  

23 องค์กรของคุณส่งเสริม…………………………. .76  

24 องค์กรของคุณส่งเสริมการยอมรับความเสี่ยงที่จะเกิดจาก
การใช้แนวคิดใหม่และวิธีปฏิบัติใหม่ๆ 

.63  

ค่า Cronbach's Coefficient Alpha  .97  
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามท่ีใช้เก็บข้อมูลจริง 

 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน  
 

ขอเรียนเชิญเข้าร่วมการวิจัย ก่อนตัดสินใจเข้าร่วมในการวิจัย กรุณาใช้เวลาในการอ่านข้อมูล 
ต่อไปนี้อย่างรอบคอบ หากมีข้อความใดท่ีอ่านแล้วไม่เข้าใจหรือไม่ชัดเจน โปรดสอบถามเพ่ิมเติมกับ
ผู้วิจัยไดตลอดเวลา  
 ด้วยข้าพเจ้า นางสาว ธนิศรา คงกระพันธ์ นิสิตปริญญามหาบัณฑิต ชั้นปีที่ 2 สาขาจิตวิทยา 
(ทรัพยากรมนุษย์และการท างาน) คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย มีความประสงค์ท าวิจัย
เพ่ือส ารวจ ภาวะผู้น าแบบให้พลัง พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในท่ีท างาน การเสริมสร้างพลังอ านาจ
ด้านจิตใจ บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม ของพนักงานที่ปฏิบัติงานภายในองค์การการ
สื่อสารโทรคมนาคม ภาคเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลที่ได้รับจาก
แบบสอบถามนี้เป็นความลับ และไม่มีการตัดสินว่าถูกหรือผิด และท่านสามารถหยุดตอบ
แบบสอบถามเม่ือใดก็ได้ โดยจะไม่มีผลใด ๆ เกิดขึ้นแก่ตัวท่าน และผู้วิจัยไม่มีการน าเสนอ ผลการวิจัย
เป็นรายบุคคล แต่จะน าเสนอเป็นภาพรวมและใช้เพ่ือการศึกษาวิจัยเท่านั้น  
 หากท่านยินดีเข้าร่วมงานวิจัย ผู้วิจัยขอให้ท่านตอบแบบสอบถามที่แนบมาด้วย โดยใช้เวลา
ในการ ประมาณ 15 นาที รวมทั้งหมด 63 ข้อ ซึ่งจะสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในงานท างาน
ของท่าน ทั้งในด้านของบรรทัดฐานองค์การ การรับรู้ถึงพลังอ านาจด้านจิตใจ การแสดงออกของ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม และ ผู้บังคับบัญชาของท่าน  
 เนื่องจากแบบสอบถามประกอบด้วยค าถามหลายส่วน จึงขอความกรุณาให้ท่านพิจารณา
ตอบตาม ความรู้สึกของท่านให้มากท่ีสุดขอให้ท่านส ารวจตนเองและประเมินว่าข้อความแต่ละข้อตรง
กับตัวท่าน ประสบการณ์ หรือความรู้สึกของท่านมาก-น้อยเพียงใด กรุณาตอบให้ครบทุกข้อและเลือก
ค าตอบที่ตรงกับตัว ท่านมากที่สุด เนื่องจากค าตอบที่ครบถ้วนและตรงตามความเป็นจริงของท่านนั้น
จะเป็นประโยชน์ต่อ การศึกษาค้นคว้าทางวิชาการต่อไป 
 เมื่อท่านตอบแบบสอบถามเสร็จแล้วระบบจะบันทึกข้อมูลทันทีโดยไม่อนุญาตให้คนอ่ืนมา
อ่าน ข้อมูลและค าตอบทั้งหมดจะถูกปกปิดเป็นความลับ และจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ผลการศึกษา
ครั้งนี้โดย ออกมาเป็นภาพรวมของการวิจัยเท่านั้น ข้อมูลส่วนตัวของท่านจะไม่ปรากฏในรายงานหรือ
จะไม่ถูกรายงานไปยังองค์การ ท่านมีสิทธิ์ที่จะไม่ตอบค าถามข้อใดข้อหนึ่ง หากท่านไม่สบายใจหรืออึด
อัดที่จะตอบค าถามนั้นหรือไม่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดเลยก็ได้ โดยไม่ต้องแจ้งเหตุผล การปฏิเสธ
หรือถอนตัวจะไม่ส่งผลกับ สิทธิต่างๆและไม่มีผลกระทบต่องานหรือการประเมินการปฏิบัติงานของ
ท่านเป็นอันใดทั้งสิ้น  
 งานวิจัยนี้ใช้วิธีให้ความยินยอมโดยการร่วมมือ (content by action) ผู้เข้าร่วมวิจัยตกลง
ยินยอมเข้าร่วมโดยการท าแบบสอบถามไม่จ าเป็นต้องเซ็นชื่อเข้าร่วมการวิจัย ความเสี่ยงของการเข้า
ร่วมงานวิจัยนี้อยู่ในระดับต่ าไม่เกินไปกว่าระดับที่ท่านสามารถพบเจอในชีวิตประจ าวัน ผลลัพธ์ที่คาด
ว่าจะได้รับอาจไม่ได้ส่งผลต่อท่านโดยตรง แต่ข้อมูลจากผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ในทางวิชาการ
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ส าหรับแนวทางในการสนับสนุนพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่ท างานส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
องค์การภาคเอกชน 
 หากผู้เข้าร่วมวิจัยมีข้อสงสัยเกี่ยวกับการวิจัยหรือแบบสอบถาม สามารถติดต่อสอบถามผู้วิจัย
ได้ที่ คณะจิตวิทยา ห้อง 805 ชั้น 8 อาคารบรมราชชนนีศรีศตพรรษ เบอร์โทรศัพท์ติดต่อ 062-598-
1495 หรือ Email : Thanitsara.kong@gmail.com 
โครงการวิจัยนี้ได้รับการพิจารณารับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ และ
ได้รับอนุญาตให้เก็บข้อมูลแล้ว 
 หากได้รับการปฏิบัติไม่ตรงตามข้อมูลดังกล่าวสามารถร้องเรียนได้ที่ คณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่ม สหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 254 อาคารจามจุรี 1 ชั้น 
2 ถนน พญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 โทรศัพท์ 02 218 3409 Email : eccu@chula.ac.th  

 
แบบสอบถามส่วนที่  1 ข้อมูลส่วนตัว  
 
ค าชี้แจง : กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องสี่เหลี่ยมที่สอดคล้องกับตัวท่าน และ/หรือ เติมข้อมูลลง
ในช่องว่างที่ก าหนด


1.      เพศ  :   1) ชาย   2) หญิง 


2.      อายุ  : 
     1) 20 – 30  ปี                  2) 31 - 40 ปี
  3) 41 – 50  ปี      4) 51 ปีขึ้นไป  


3.      ระดับการศึกษา : 
           1) มัธยมศึกษาปีที่ 6 ปวช. หรือเทียบเท่า   2) อนุปริญญา ปวส.หรือ
เทียบเทา่ 
  3) ปริญญาตรี      4) ปริญญาโท 
  5) ปริญญาเอก      6) อื่นๆ 


4. อายุงานในองค์กรปัจจุบัน 
  1) 1-5 ปี                  2) 6 - 10 ปี
  3) 11 – 15 ปี      4) 16 - 20 ปี 
  5) 20 ปีขึ้นไป      6) อื่นๆ 
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แบบสอบถามส่วนที่ 2 


ค าชี้แจง :  ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อโดยละเอียด ก่อนท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งว่าง โดย
ประเมินว่าข้อความดังกล่าวตรงกับท่านมากท่ีสุด  








ข้อ





ข้อค าถาม



ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง
(1)



ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย
(2)

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆกัน

(3)



ค่อนข้าง
เห็นด้วย

(4)

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง
(5)



1
หัวหน้าของคุณตั้งมาตรฐานผลการท างานใน
ระดับสูงจากพฤติกรรมของเขา/เธอ

    



2
หัวหน้าของคุณ……………….     



3
หัวหน้าของคุณท างานอย่างเต็มที่เทียบเท่ากับ
สมาชิกในกลุ่ม 

    



4
หัวหน้าของคุณ…………………     



5
หัวหน้าของคุณกระตุ้นสมาชิกกลุ่มให้แสดง
ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะ 

    



6
หัวหน้าของคุณ………………….     



7


หัวหน้าของคุณให้โอกาสสมาชิกกลุ่มเสนอ
ความคิดเห็น 

    



8 
หัวหน้าของคุณ………………….     



9 
หัวหน้าของคุณกระตุ้นสมาชิกกลุ่มให้แก้ปัญหา
ร่วมกัน 

    

      
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10 
 

หัวหน้าของคุณ………………… 



11 
หัวหน้าของคุณอธิบายถึงการตัดสินใจของ
องค์กร 

    



12 
หัวหน้าของคุณ………………….     



13 
หัวหน้าของคุณอธิบายกฎและความคาดหวัง
ให้แก่กลุ่มของคุณ 

    



14 
หัวหน้าของคุณ…………………….     



15 
หัวหน้าของคุณ…………………..     



16 
หัวหน้าของคุณแสดงความห่วงใยต่อชีวิตความ
เป็นอยู่ของสมาชิกกลุ่ม 

    



17 
หัวหน้าของคุณ………………………. 
 

    



18 
หัวหน้าของคุณใช้เวลาในการปรึกษาเกี่ยวกับ
ข้อกังวลของสมาชิกกลุ่ม 

    














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แบบสอบถามส่วนที่ 3 


ค าชี้แจง :  ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อโดยละเอียด ก่อนท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งว่าง โดย
ประเมินว่าข้อความดังกล่าวตรงกับท่านมากท่ีสุด  






ข้อ





ข้อค าถาม



ไม่จริง
ที่สุด 
(1)



ค่อนข้าง
ไม่จริง

(2)



ไม่จริง
(3)



จริง
และไม่
จริง

พอๆกัน
(4)



ค่อนข้าง
จริง
(5)



จริง
(6) 



จริง
ที่สุด
(7) 



1
ฉันสร้างสรรค…์………       



2
ฉันค้นหาวิธีการท างานใหม่ เทคนิคใหม่ 
หรือเครื่องมือใหม่ๆ ในการท างาน

      



3
ฉันสร้าง…………………..       



4
ฉันสามารถเสนอความคิดสร้างสรรค์หรือ
แนวทางใหม่ๆในการท างานได้

      



5
ฉันมองหา……………………….       



6
ฉันสามารถโน้มน้าวสมาชิกองค์กรท่าน
อ่ืนให้มีความกระตือรือร้นในการสร้าง
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 

      



7
ฉันสามารถน า………………………..       

8 ฉันน าความใหม่ๆไปปรับใช้ในการท างาน
อย่างเป็นระบบ 

      

9 ฉันมีการประเมิน………………….       
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แบบสอบถามส่วนที่ 4  
 
ค าชี้แจง :  ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อโดยละเอียด ก่อนท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งว่าง โดย
ประเมินว่าข้อความดังกล่าวตรงกับท่านมากท่ีสุด  
 




ข้อ





ข้อค าถาม



ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง
(1)



ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย
(2)

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆกัน

(3)



ค่อนข้าง
เห็นด้วย

(4)

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง
(5)



1
งานที่ฉัน………………..     



2
กิจกรรมการท างานต่างๆของฉันมี
ความหมายต่อฉัน

    



3
งานที่ฉัน…………………….     



4
ฉันมีความม่ันใจในความสามารถของตนเอง
ในการท างาน 


    



5
ฉันมีความเชื่อมั่น……………………     



6
ฉันมีทุกทักษะที่จ าเป็นต่อหน้าที่การงานของ
ฉัน 

    



7
ฉันมีอิสระ…………………………     

8 ฉันสามารถตัดสินใจว่าจะท างานอย่างไรได้
ด้วยตนเอง 

    

9 ฉันมีโอกาส……………………….     

10 สิ่งที่ฉันท าช่วยเปลี่ยนแปลงแผนกของฉันได้     

11 ฉันมีส่วน…………………………..     

12 ฉันมีอิทธิพลที่ส าคัญต่อสิ่งที่เกิดข้ึนในแผนก
ของฉัน 

    






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แบบสอบถามส่วนที่ 5 


ค าชี้แจง :  ขอให้ท่านอ่านข้อความแต่ละข้อโดยละเอียด ก่อนท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งว่าง โดย
ประเมินว่าข้อความดังกล่าวตรงกับท่านมากท่ีสุด  






ข้อ





ข้อค าถาม



ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง
(1)



ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย
(2)

เห็นด้วย
และไม่
เห็นด้วย
พอๆกัน

(3)



ค่อนข้าง
เห็นด้วย

(4)

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง
(5)



1
การมุ่งมั่น………………………     



2
องค์กรของคุณได้รับการกระตุ้นให้เป็นองค์กร
ที่สร้างสรรค์และมีนวัตกรรมในกลุ่มองค์กร
ใกล้เคียง 

    



3
องค์กรของคุณ……………………..     



4
องค์กรของคุณคาดหวังให้พนักงานเปิดกว้าง
ต่อแนวคิดใหม่ๆและตอบสนองต่อแนวคิด
เหล่านั้น 

    



5
องค์กรของคุณ………………………..     



6
องค์กรของคุณกระตุ้นให้เกิดความเต็มใจที่จะ
ทดลองแนวคิดใหม่ๆ 

    



7
องค์กรของคุณ…………………………….     

8 องค์กรของคุณคาดหวังให้มีการสื่อสารข้อมูล
เกี่ยวกับแนวคิดและวิธีการท างานใหม่ๆภายใน
องค์กร 

    

9 คุณคาดหวัง……………………………….     

10 องค์กรของคุณคาดหวังให้การมีความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรมเป็นส่วนหนึ่งของ
ทักษะด้านการท างาน 

    

11 องค์กรของคุณ…………………….     
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12 องค์กรของคุณคาดหวังความรู้ระดับสูงของ
พนักงานเพ่ือสนับสนุนนวัตกรรม 

    

13 องค์กรของคุณ…………………..     

14 องค์กรของคุณส่งเสริมให้ทีมต่างๆภายใน
องค์กรท างานร่วมกันเพ่ือพัฒนาแนวคิดและ
การปฏิบัติใหม่ๆ 

    

15 คุณคาดหวัง………………………     

16 องค์กรของคุณส่งเสริมให้พนักงานรับผิดชอบ
ต่อวิธีการท างานใหม่ๆ 

    

17 องค์กรของคุณ…………………………..     

18 องค์กรของคุณคาดหวังให้พนักงานมีบทบาทใน
การทดลองวิธีการใหม่ๆในการท างาน 

    

19 การเห็นคุณค่า…………………………….     

20 องค์กรของคุณมีการให้เวลาในการพยายาม
ของพนักงานเมื่อพวกเขาแก้ปัญหาโดยการใช้
วิธีใหม่ๆ 

    

21 องค์กรของคุณ………………………………     

22 องค์กรของคุณคาดหวังให้พนักงานสร้างความ
ท้าทายต่อสถานการณ์การท างานปัจจุบัน
เพ่ือให้ได้มาซึ่งแนวคิดและวิธีการท างานใหม่ๆ 

    

23 องค์กรของคุณ…………………………….     

24 องค์กรของคุณส่งเสริมการยอมรับความเสี่ยงที่
จะเกิดจากการใช้แนวคิดใหม่และวิธีปฏิบัติ
ใหม่ๆ 

    





 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวติัผูเ้ขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวธนิศรา คงกระพันธ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 19 พฤศจิกายน 2538 
สถานที่เกิด สระบุรี 
วุฒิการศึกษา คณะจิตวิทยา 
ที่อยู่ปัจจุบัน 244/4 หมู่12 ต.กลางดง อ.ปากช่อง จ.นครราชสีมา 30320   
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