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บทคัดย่อ  
  บทความฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในการทำงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิจัยและพัฒนา 
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณและ
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ บุคลากรสายวิจัยและพัฒนาสังกัด
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม โดยเป็นบุคลากรด้านวิจัยและพัฒนา
สังกัดโครงสร้างจากหน่วยงานวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ที ่มีพันธกิจหลักในการ
ดำเนินการวิจัย จำนวน 560 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบบสอบถามมี
ค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ .863 ถึง .961 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยใช้การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ผลการวิจัยพบว่า 1) โมเดล
ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรสาย
วิจัยและพัฒนามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (2 = .014, df = 1, p = .906, 
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RMSEA = .000, CFI = 1.000, GFI = 1.000 และ AGFI = 1.000) 2) การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองเชิงนวัตกรรม ภาวะผู้นำตนเอง การคาดหวังผลลัพธ์ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรสาเหตุ
เหล่านี้สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานได้ร้อย
ละ 55.10 3) พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .537 4) ปัจจัยเชิงเหตุทั้งหมด 
ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรม ภาวะผู้นำตนเอง การคาดหวังผลลัพธ์ 
ส่งผ่านพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานสามารถร่วมกันอธิบายผลการปฏิบัติงานได้
ร้อยละ 60 
คำสำคัญ: พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน , การรับรู ้ความสามารถตนเองเชิง
นวัตกรรม, ภาวะผู้นำตนเอง, การคาดหวังผลลัพธ์, ผลการปฏิบัติงาน  
 
Abstract 
  The objectives of this research article were to study influence the causal 
factors of innovative work behavior affecting job performance of research and 
development personnel in Ministry of Higher Education, Science, Research and 
Innovation. The research was quantitative methodology. The sampling method 
was stratified random sampling. The study samples were 560 person from 
Ministry of Higher Education, Science, Research and Innovation by being a 
research and development personnel under the structure of the Science, 
research and innovation Department with the main mission of conducting 
research. The instruments used to collect data were rating scale questionnaires 
(α = .863 to .961). Data were analyzed by utilizing structural equation model. 
The results were as follows; 1) The causal relation structural model of research 
and development personnel’ innovative work behavior was modified to fit with 
the empirical data (2 = .014, df = 1, p = . 906, RMSEA = .000, CFI = 1.000,              
GFI = 1.000, AGFI = 1.000) . 2) Innovative work behavior was directly affected by 
innovative self-efficacy, self-leadership and outcome expectations with statistical 
significance at the .o1 level. These variables together predicted innovative work 
behavior at 55.10 percent. 3) Innovative work behavior was affected .537 direct 
effects on job performance with statistical significance at the .o1 level. 4) Latent 
variables, such as innovative self-efficacy, self-leadership, outcome expectations 
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and innovative work behavior were together predicted appropriate job 
performance at 60 percent. 
Keywords: Innovative Work Behavior, Innovative Self-Efficacy, Self-Leadership, 
Outcome Expectations, Job Performance 
 
บทนำ 
  ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ (National Competitiveness) เป็นผลที่เกิด
จากการสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมแก่การประกอบกิจการที่มีประสิทธิภาพ  
ผลิตภาพ คุณภาพ และมีความสร้างสรรค์ ซึ่งจำเป็นต้องมีปัจจัยสนับสนุนหลายประการ ทั้งใน
ด้านนโยบายเศรษฐกิจ สภาพสังคม การเมือง การปกครอง คุณภาพทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ
ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรม ที่เป็นปัจจัยสำคัญในการขับเคลื่อนขีด
ความสามารถในการแข่งขันในยุคปัจจุบัน ซึ ่งประเทศต่าง ๆ ทั ่วโลกล้วนให้ความสำคัญ
โดยเฉพาะเรื ่องการวิจัยและพัฒนาและการสร้างสรรค์นวัตกรรม ผลจากการจัดอันดับ
คว ามส ามา รถ ใน ก า ร แ ข ่ ง ข ั น โ ดย  International Institute for Management and 
Development (IMD) พบว่า ในปี 2562 ประเทศไทยถูกจัดอันดับความสามารถการแข่งขันใน
ด้านโครงสร้างพื้นฐานทางวิทยาศาสตร์อยู่ลำดับที่  38 และความสามารถการแข่งขันในด้าน
โครงสร้างพื ้นฐานทางเทคโนโลยีอยู ่ลำดับที่  38 จากทั ้งหมด 63 ประเทศ และอันดับ
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยโดยรวมอยู่อันดับที่  25 จากทั้งหมด 63 ประเทศ 
บุคลากรด้านการวิจัยและพัฒนาของประเทศไทยเป็นอีกปัจจัยที่สะท้อนผลการดำเนินงานใน
การพัฒนาขีดความสามารถด้านวิทยาศาสตร์ของประเทศไทยในช่วงที่ผ่านมา โดยบุคลากรด้าน
การวิจัยพัฒนาที่ทำงานเต็มเวลา (Full Time Equivalent) คิดเป็น 24 คนต่อจำนวนประชากร 
10,000 คน (สำนักงานสภานโยบายการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ , 
2562) 
  หน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนจึงให้ความสำคัญกับการวางรากฐานในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลด้านวิจัยและพัฒนา เพื ่อให้สามารถรักษาศักยภาพในการแข่งขันด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในการดำเนินงานด้านวิจัยและพัฒนาเพื่อให้เกิดเป็นเทคโนโลยี
หรือนวัตกรรมใหม่ ๆ นั้น ควรจะพัฒนาทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ
ระบบ "เศรษฐกิจสร้างสรรค์" คือ แนวคิดการขับเคลื ่อนเศรษฐกิจบนพื้นฐานของการใช้       
องค์ความรู้ (Knowledge) การศึกษา การสร้างสรรค์งาน (Creativity) และการใช้ทรัพย์สินทาง
ปัญญา (Intellectual property) ที่เชื่อมโยงกับรากฐานทางวัฒนธรรม การสั่งสมความรู้ของ
สังคมและเทคโนโลยีนวัตกรรมสมัยใหม่ เพ่ือผลิตงานวิจัย ผลิตภัณฑ์ และบริการที่สร้าง “มูลค่า
ทางเศรษฐกิจ” และ“คุณค่าทางสังคม” ซึ่งตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคในตลาดโลกได้ 
คือ “การสร้างมูลค่าที่เกิดจากความคิด” แม้ว่านวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดใน
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องค์กรจะไม่ได้มาจากความมีนวัตกรรมเพียงอย่างเดียว แต่ความสร้างสรรค์ทั้งหมดที่เกิดขึ้นใน
องค์กรสามารถเป็นต้นกำเนิดของนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงได้ทั้งสิ้น  ดังนั้นการส่งเสริม
และผลักดันให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน จึงนับเป็นส่วนหนึ่งของการ
ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงในองค์กรนั่น เอง (Woodman, R. W., 
2008) สำหรับแนวนโยบายประเทศไทย 4.0 ซึ่งเป็นโมเดลหลักในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ชาติที่เป็นการเปลี่ยนผ่านทั้งระบบใน 4 องค์ประกอบสำคัญ คือ 1) เปลี่ยนจากการเกษตรแบบ
ดั้งเดิม (Traditional Farming) ในปัจจุบัน ไปสู่การเกษตรสมัยใหม่ ที่เน้นการบริหารจัดการ
และเทคโนโลยี (Smart Farming) โดยเกษตรกรต้องร่ำรวยขึ้น และ เป็นเกษตรกรและเป็น
ผู้ประกอบการ (Entrepreneur) 2) เปลี่ยนจาก Traditional SMEs หรือ SMEs ที่มีอยู่รัฐต้อง
ให้ความช่วยเหลืออยู่ตลอดเวลาไปสู่การเป็น Smart Enterprises และ Startups ที่มีศักยภาพ
สูง 3) เปลี่ยนจาก Traditional Services ซึ่งมีการสร้างมูลค่าค่อนข้างต่ำไปสู ่ High Value 
Services และ 4) เปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ำไปสู่แรงงานที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและ
ทักษะสูง ซึ่งเป็นการปฏิรูปโครงสร้างทางเศรษฐกิจที่เน้นการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีเข้ามา
ช่วยพัฒนาเศรษฐกิจและระดับฐานรากของสังคมในมิติต่าง ๆ (ธัชกร ภูวพัฒนดล, 2562) จากที่
กล่าวมา หากองค์กรที่มีภารกิจหลักด้านวิจัยและพัฒนาจะต้องแสวงหาปัจจัยแห่งความสำเร็จที่
จำเป็นสำหรับการอยู่รอดท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่รวดเร็ว ซึ่งอาจจะต้อง
อาศัยพฤติกรรมของพนักงานที่จะก่อให้เกิดกระบวนการคิดเชิงนวัตกรรมอย่างสร้างสรรค์ 
กระบวนการทำงาน และการนำไปประยุกต์ปฏิบัติ เพื่อนำไปสู่การเพิ่มผลผลิตการดำเนินงาน
วิจัยเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน หมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมของ
บุคลากร ที่มุ่งเน้นไปที่การนำความรู้ แนวคิดใหม่ ๆ การใช้ความคิดริเริ่ม กระบวนการหรือ
วิธีการทำงานในรูปแบบใหม่ ๆ ตลอดจนความตั้งใจในการสร้างผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ ๆ ที่
จะช่วยให้สามารถแก้ปัญหาและมีประโยชน์ทั้งในระดับบทบาทงานของแต่ละบุคคล กลุ่มงาน 
หรือองค์การ เพื่อให้การดำเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น การที่บุคคลจะสามารถ
ปฏิบัติงานได้ดีนั้น จะต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจนและมีแผนการทำงานที่มีความเป็นไปได้ที ่จะ
ประสบความสำเร็จ การประเมินความสามารถของตนเองว่าจะสามารถปฏิบัติงานนั้น  ๆ ได้
สำเร็จหรือไม่ ในทางจิตวิทยาจะเรียกว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ซึ่ง
จะส่งผลต่อการตัดสินใจลงมือปฏิบัติหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั ้น  ๆ โดยใช้
ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  
(Bandura, A., 1991) บุคลากรที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรม (Innovation 
Self-efficacy) จะสามารถพัฒนาตนเองและจะรู้ถึงวิธีการแก้ปัญหา เพื่อเอาชนะความท้าทาย 
หรือข้อจำกัดที ่เป็นตัวขัดขวางความสามารถของพวกเขา ส่งผลให้บุคลากรที ่มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรมสามารถที่จะแก้ปัญหาได้อย่างมีนวัตกรรม ถึงแม้ว่าการ
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รับรู้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรมจะเป็นความเชื่อในความสามารถเกี ่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล แต่ก็มีความจำเป็นสำหรับการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กรให้
ประสบความสำเร็จ (Gerber, E. et al., 2012) เพราะบุคลากรที่มีการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองสูง มักจะเชื่อมั่นว่าตนเองสามารถหาแนวคิดใหม่ ๆ และนำไปประยุกต์ใช้ในการทำงาน
โดยอยู่บนพื้นฐานของความคิดสร้างสรรค์ได้เป็นอย่างดี  (Hsiao, H. C. et al., 2011) จากที่
กล่าวมาข้างต้น หากองค์กรสามารถส่งเสริมกิจกรรมที่ช่วยให้บุคลากรเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนเอง ก็จะช่วยให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานได้ตามเป้าหมาย
ที่องค์กรตั้งไว้ได ้ 
  นอกจากนั้นยังมีปัจจัยอื่น ๆ ในระดับบุคคลที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในการทำงาน ได้แก่ ภาวะผู้นำตนเอง (Self - Leadership) ซึ่งหมายถึงบุคคลที่มีภาวะผู้นำใน
ตนเองจะสามารถสร้างแรงจูงใจที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน สามารถวางแผนงานและกำหนด 
ทิศทางการทำงานให้สอดคล้องกับเป้าหมายของงานตามที่กำหนดไว้ได้ องค์กรต่าง ๆ จึงหันมา
ให้ความสำคัญกับการสร้างภาวะผู้นำตนเอง (Self-Leadership) ช่วยทำให้บุคลากรสามารถที่
จะสร้างอิทธิพลเหนือความคิดและพฤติกรรมของตนเอง การสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร 
เป็นการเพิ ่มประสิทธิภาพของบุคลากร โดยการสร้างทัศนคติต ่อการทำงานที ่ม ีว ินัย                
มีประสิทธิผล และทำงานในเชิงรุกมากขึ้นได้ ผู ้ที ่มีภาวะผู้นำตนเองสูงจะช่วยทำให้องค์กร
ประสบความสำเร็จ เพราะบุคลากรที่มีภาวะผู้นำในตนเองจะเข้าใจทิศทางการบริหารของผู้นำ
ในองค์กร ภาวะผู้นำตนเองประกอบด้วยตัวแปร 3 ตัวได้แก่ ตัวแปรด้านพฤติกรรม ตัวแปรด้าน
การให้รางวัลโดยธรรมชาติ และตัวแปรด้านรูปแบบการคิดที่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน  
(Houghton, J. D. et al., 2012) อย่างไรก็ตามบุคลากรที่มีภาวะผู้นำในตนเอง ควรจะเริ่มจาก
การพัฒนาความรับผิดชอบของตนเอง ความมีวินัยในตนเอง การสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อ่ืน 
การมีวุฒิภาวะทางอารมณ์และทางจิตใจที่ดี เพ่ือสร้างลักษณะนิสัยภาวะผู้นำในตนเองก่อนที่จะ
ไปเป็นผู้นำผู้อื่น (Horne, D., 2013) บุคลากรที่มีภาวะผู้นำในตนเองสูงมักจะมีพฤติกรรมใน
การทำงานหรือมีกระบวนการทำงานที่สนับสนุนต่อการสร้างนวัตกรรมได้เป็นอย่างดี อีกท้ังยังมี
ส่วนร่วมและให้ความร่วมมือกับองค์กรอยู ่เสมอ (Teimouri, H. et al., 2009) ทั้งนี ้การที่
บุคลากรจะแสดงพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานได้ดีนั ้น มักจะเกิดจากความ
คาดหวังผลลัพธ์ของการกระทำ (Outcome Expectations) เกี่ยวกับสิ่งที่พวกเขาจะได้รับจาก
ผลการปฏิบัติงาน เช่น การคาดหวังในภาพลักษณ์และการคาดหวังผลลัพธ์ที่มีโอกาสจะเกิดขึ้น
ในอนาคต ทำให้การคาดหวังผลลัพธ์มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน       
การทำงานและส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงานด้วย แต่ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับ
บริบทและปัจจัยความแตกต่างในแต่ละบุคคล รวมถึงการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรใน     
การสร้างสรรค์นวัตกรรมและความสัมพันธ์ของหัวหน้างานด้วย (Yuan, F. & Woodman, R. 
W., 2010) จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้อง หากองค์กรสามารถสนับสนุนให้



20 | Journal of Social Science and Buddhistic Anthropology Vol.6 No.12 (December 2021) 

บุคลากรเล็งเห็นถึงความสำคัญของการมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน อาจจะ
ช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน
ได้ ทั้งนี้มีนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศหลายท่านได้ศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การทำงานในมุมมองที่แตกต่างกันออกไป สำหรับในประเทศไทยเป็นการศึกษาในวงการแพทย์
และการศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานกับ
บุคลากรสายวิจัยและพัฒนาในประเทศไทย  
  จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้น ทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิจัยและ
พัฒนาสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม เนื่องจากบุคลากรสาย
วิจัยและพัฒนามีความรู้ ความเชี ่ยวชาญ ทักษะขั ้นสูงเฉพาะทางและความสามารถอื ่น ๆ       
ในแต่ละศาสตร์วิชาและมีบทบาทสำคัญในการขับเคลื่อนขีดความสามารถในการแข่งขันด้าน
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรมของประเทศไทย ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นว่า งานวิจัยนี้น่าจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรสายวิจัยและ
พัฒนา เพื่อให้สามารถสร้างเทคโนโลยีที่มีคุณค่าและเป็นฟันเฟืองในการวิจัยและพัฒนาของ
ประเทศ อีกทั ้งบุคลากรกลุ ่มนี ้ยังช่วยผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและการขับเคลื ่อน
เศรษฐกิจด้วยนวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  ในการวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์หลักเพื ่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิจัยและ
พัฒนาสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม โดยมีวัตถุประสงค์ย่อย
ดังนี้ 
     1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรม 
ภาวะผู้นำตนเอง การคาดหวังผลลัพธ์ที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน 
   2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู ้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรม 
ภาวะผู้นำตนเอง การคาดหวังผลลัพธ์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน โดยมีพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการทำงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวิธีดำเนินการ
วิจัย ดังนี้ 
  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ในการวิจัยครั้งนี้ประชากร คือ บุคลากรสายวิจัยและ
พัฒนาภายใต้กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม โดยกลุ่มตัวอย่างเป็น
บุคลากรด้านวิจัยและพัฒนาสังกัดโครงสร้างจากหน่วยงานวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม      
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ที่มีพันธกิจหลักในการดำเนินการวิจัยจาก 9 แห่ง ได้แก่ 1) ศูนย์เทคโนโลยีโลหะและวัสดุ
แห ่งชาติ (MTEC) 2) ศ ูนย ์พ ันธ ุว ิศวกรรมและเทคโนโลยีช ีวภาพแห ่งชาต ิ (BIOTEC)                
3) ศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ (NECTEC) 4) ศูนย์นาโนเทคโนโลยี
แห่งชาติ (NANOTEC) 5) สถาบันมาตรวิทยาแห่งชาติ (NIMT) 6) สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งประเทศไทย (TISTR ) 7) สถาบันนิวเคลียร์แห่งชาติ (TINT) 8) สถาบัน
สารสนเทศทรัพยากรน้ำ (HII) และ 9) สำนักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ 
(GISTDA) เป็นบุคลากรด้านวิจัยและพัฒนา จำนวนทั้งหมด 1,880 คน (ข้อมูล ณ กันยายน 
2562 โดยผู้วิจัยติดต่อขอความอนุเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับจำนวนบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน
ด้วยตนเอง) 
  การคำนวณหากลุ ่มตัวอย่าง ผู ้ว ิจ ัยใช้ว ิธ ีการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM) โดยใช้เกณฑ์ขนาดเหมาะสมและเพียงพอต่อการ
นำไปใช้วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ซึ่งจำเป็นต้องใช้กลุ ่มตัวอย่างขนาดใหญ่
พอสมควร โดยทั่วไปอัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างและจำนวนพารามิเตอร์ ควรจะเป็น     
10 เท่าของจำนวนพารามิเตอร์ (Hair, J. et al., 2014) การวิจัยครั้งนี้มีจำนวนพารามิเตอร์
ทั้งหมด 44 พารามิเตอร์ ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้จะต้องใช้กลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 440 คน 
และเพื่อป้องกันการสูญหายของข้อมูล ผู้วิจัยจึงกำหนดกลุ่มตัวอย่างไว้ในเบื้องต้นจำนวน     
650 คน  
  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับผู้ประสานงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้ง 9 แห่ง เพ่ือทำ
หนังสือทางราชการขอความอนุเคราะห์เข้าเก็บข้อมูลประกอบการทำวิทยานิพนธ์ไปยัง
หน่วยงานเมื ่อได้รับอนุญาตจากทางหน่วยงานแล้ว  ผู ้ว ิจัยจึงเก็บรวบรวมข้อมูลตามแผน
ดำเนินการที ่กำหนดไว้โดยการแจกแบบสอบถามและใช้ว ิธ ีการสุ ่มตัวอย่างแบบชั ้นภูมิ 
(Stratified random sampling) ตามสัดส่วนของแต่ละหน่วยงาน (ทั ้งนี ้งานด้านวิจัยและ
พัฒนาในแต่ละหน่วยงานอาจมีชื่อตำแหน่งงานแตกต่างกันขึ้นอยู่กับบริบทขององค์กร) โดยให้
ผู้ทำแบบสอบถามประเมินตนเอง (Self-Report Survey) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือน 
มกราคม ถึง พฤษภาคม พ.ศ. 2563 และได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ เพื่อนำมาใช้ในการวิเคราะห์
จำนวน 560 คน 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของบุคลากรสายวิจัยและ
พัฒนา จำนวน 6 ข้อ เป็นแบบตรวจรายการ (Check list) และเติมคำในช่องว่าง (Short 
answer) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตำแหน่งงาน และหน่วยงาน ส่วนตอนที่ 2 
ประกอบด้วย แบบสอบถามโดยครอบคลุมนิยามเชิงปฏิบัติการ ใช้มาตรวัดแบบมาตราส่วน
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ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ จำนวนทั้งหมด 72 ข้อ จำแนกตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ดังนี ้ 1) แบบสอบถามพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน (IWB) จำนวน 17 ข้อ         
2) แบบสอบถามการร ับร ู ้ความสามารถของตนเองเช ิงนว ัตกรรม  (SE) จำนวน 9 ข้อ               
3) แบบสอบถามภาวะผู้นำในตนเอง (SL) จำนวน 28 ข้อ 4) แบบสอบถามการคาดหวังผลลัพธ์ 
(OE) จำนวน 5 ข้อ 5) แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน (JP) จำนวน 13 ข้อ 
  การวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มีการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ดังนี้  
   1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของข้อคำถาม
และความสอดคล้องของข้อคำถามกับนิยามทั้งด้านทฤษฎีและการวัด โดยผ่านความเห็นชอบ
จากผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มตัวอย่างและตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย จำนวน 5 ท่าน 
ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index Of Item-Objective Congruence: IOC) ทั้งนี้
ผู้วิจัยใช้เกณฑ์พิจารณาคัดเลือกเฉพาะข้อคำถามที่มีคะแนนเฉลี่ยตั้งแต่ .50 ถึง 1.00 (ชูศรี วงศ์
รัตนะ, 2560) แสดงให้เห็นว่าข้อคำถามนั้นสามารถวัดได้ตรงตามนิยามและวัตถุประสงค์ที่
ต้องการวัด แล้วจึงปรับปรุงข้อความตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิให้มีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับทฤษฎีมากยิ่งขึ้น  
   2. การวิเคราะห์หาค่าความเชื ่อมั ่น (Reliabilities) ผู ้วิจัยวิเคราะห์หาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใช้เกณฑ์
พิจารณาคัดเลือกแบบวัดที่มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาตั้งแต่ .70 ขึ้นไป (Hair, J. et al., 2014)    
ซึ่งแสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูง จากการวิเคราะห์ พบว่า แบบวัดของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในการทำงาน แบบวัดภาวะผู้นำตนเอง แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรม 
แบบวัดการคาดหวังผลลัพธ์ และแบบวัดผลการปฏิบัติงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .914, 
.910, .898, .882 และ .863 ตามลำดับ 
   3. การว ิจ ัยคร ั ้งน ี ้ ได ้ม ีการตรวจสอบข้อมูลก่อนการว ิ เคราะห์  ได ้แก่               
1) การตรวจสอบค่าส ุดโต ่ง  (Outliers) และ 2) การตรวจสอบข้อตกลงเบื ้องต ้นของ              
การวิเคราะห ์ได้แก่ 2.1) การแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) 2.2) ความแปรปรวน
ของความคลาดเคลื่อนมีค่าคงที่ (Homoscedasticity) 2.3) ความสัมพันธ์แบบเส้นตรงระหว่าง
ตัวแปร (Linearity) และ 2.4) ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันไม่มากเกินไป (Multicollinearity)   
ผลการตรวจสอบข้อมูล พบว่า ข้อมูลเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นแทบทุกตัว ยกเว้นการแจก
แจงแบบปกติ จึงใช้วิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์แบบ Robust Maximum Likelihood 
(RML) ที่มีความแข็งแกร่งต่อการละเมิดข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการแจกแจงปกติ 
  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถี่ (Frequency) 
และร้อยละ (Percentage) เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรสายวิจัยและ
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พัฒนา นอกจากนั้นผู้วิจัยใช้สถิติเพื่อวิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ้ (Skewness) และ
ความโด่ง (Kurtosis)  
   2. การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรสายวิจัยและพัฒนากับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้เกณฑใ์น
การพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ของ 
(Hooper, D. et al., 2008) 
  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  ผู้วิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจากกรอบแนวคิดทฤษฏีองค์ประกอบพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในการทำงานของ De Jong, J. P. & Den Hartog, D. N. ที่อธิบายปัจจัย
เชิงสาเหตุของกระบวนการสร้างสรรค์ระดับบุคคล (De Jong, J. P. & Den Hartog, D. N., 
2010) ซึ่งสอดคล้องกับขั้นตอนการแสดงพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน ในการ
วิจัยครั้งนี้ศึกษาตัวแปรการรับรู้ความสามารถตนเองเชิงนวัตกรรม (Innovation Self-efficacy) 
ภาวะผ ู ้นำตนเอง (Self-leadership) การคาดหว ังผลล ัพธ ์  (Outcome Expectations)          
ส่งอิทธิพลผ่านพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน ( Innovative Work Behavior)    
ไปยังผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) โดยมีกรอบแนวคิดการวิจัยแสดงในภาพที่ 1  

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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ผลการวิจัย 
  ส่วนที่ 1 ผลการวิจัยข้อมูลทั่วไปของบุคลากรสายวิจัยและพัฒนา ผลการวิจัย พบว่า 
บุคลากรสายวิจัยและพัฒนาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.57 อายุ 30-39 ปี คิด
เป็นร้อยละ 39.47 มีการศึกษาอยู ่ระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 48.93 รองลงมาเป็น
ปริญญาเอก คิดเป็นร้อยละ 43.03 และปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 8.04 ประสบการณ์ในการ
ทำงานไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.29  
  ส่วนที ่ 2 ผลกาวิจัยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) โดยมีสาระสำคัญที่ควรนำเสนอ ดังนี้ 
   ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรสายวิจัยและพัฒนากับข้อมูลประจกัษ์ 
พบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานมีค่า
ด ัชน ีความสอดคล ้องของโมเดล  ด ังนี้  2 = .014, df = 1, 2/df = .014 , p = .906 ,      
RMSEA = .000, SRMR = .001, RMR = .000, NFI = 1.000, CFI = 1.000, GFI = 1.000 
และ AGFI = 1.000 ซึ่งค่าสถิติทุกค่าผ่านเกณฑ์ที ่ใช้พิจารณา (Hooper, D. et al., 2008)     
จึงสรุปได้ว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน
มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง
เชิงนวัตกรรม (SE) ภาวะผู ้นำตนเอง (SL) และการคาดหวังผลลัพธ์ (OE) สามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน (IWB) ได้ร้อยละ 55.10 
ส่วนตัวแปรพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน (IWB) การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองเชิงนวัตกรรม (SE) ภาวะผู้นำตนเอง (SL) และการคาดหวังผลลัพธ์ (OE) สามารถร่วมกัน
อธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงาน (JP) ได้ร้อยละ 60.00 ซึ่งมีรายละเอียดดังตาราง
ที ่1 และภาพประกอบที ่2  
  ตารางที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของโมเดลความสัมพันธ์ เชิงเหตุและผลระหว่าง
ภาวะผู ้นำตนเอง การรับรู ้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรม การคาดหวังผลลัพธ์ 
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิจัยและ
พัฒนา (N=560) 

ตัวแปรตาม IWB JP 
ตัวแปรสาเหต ุ TE DE IE TE DE IE 
SL .345** .345** - .373** .188* .185** 
 (.043) (.043)  (.048) (.094) (.061) 
SE .407** .407** - .219** - .219** 
 (.037) (.037)  (.041)  (.041) 
OE .076* .076* - .210** .170** .041* 
 (.026) (.026)  (.029) (.037) (.017) 
IWB - - - .537** .537** - 
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ตัวแปรตาม IWB JP 
ตัวแปรสาเหต ุ TE DE IE TE DE IE 
    (.139) (.139)  
R2 .551 .600 
2 = .014, df = 1, 2/df = .014, p = .906, RMSEA = .000, SRMR = .001,  
RMR = .000, NFI = 1.000, CFI = 1.000, GFI = 1.000, AGFI = 1.000 

หมายเหตุ **p < .01, *p < .05 
 

 
 

  

 

 
 

 
 

ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของพฤติกรรม 
การสร้างนวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรสายวิจัยและพัฒนา 

 
  จากตารางที่ 1 และภาพที่ 2 สามารถอธิบายผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของการรับรู้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรม ภาวะผู้นำ
ตนเอง การคาดหวังผลลัพธ์พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานและผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายวิจัยและพัฒนา ได้ดังต่อไปนี้ 
   1. สมมุติฐานข้อที่ 1 การรับรู้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า การรับรู้
ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  . 01 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ  .407    
ซึ่งเป็นไปตามสมมตุิฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ 
   2. สมมุติฐานข้อที่ 2 ภาวะผู้นำตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการทำงาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ภาวะผู้นำตนเองมีอิทธิพลทางตรง
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เชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .345 ซึ่งเป็นไปตามสมมตุิฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ 
   3. สมมุติฐานข้อที่ 3 การคาดหวังผลลัพธ์มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการทำงาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า การคาดหวังผลลัพธ์มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .076 ซ่ึงเป็นไปตามสมมตุิฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ 
   4. สมมุติฐานข้อที่ 4 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การทำงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  . 01 
โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .537 ซึ่งเป็นไปตามสมมตุิฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ 
 
อภิปรายผล  
  จากการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานที่มีต่อ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิจัยและพัฒนา กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย
และนวัตกรรม สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  การรับรู้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในการทำงานนั้น เป็นไปตามสมมุติฐานข้อที ่ 1 สามารถอธิบายได้ว่า      
การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นส่วนสำคัญสำหรับนวัตกรรม บุคลากรสายวิจัยและพัฒนา
ที่มีความเชื่อม่ันในการรับรู้ความสามารถของตนเองเชิงนวัตกรรมสูง มักจะเป็นบุคคลที่มองเห็น
คุณค่าของตนเอง มีความกระตือรือร้นต้องการความสำเร็จสูง สามารถสร้างแรงจูงใจภายในได้ดี 
บุคคลเหล่านี้จึงไม่ได้ทำงานเพียงแค่การมุ่งมั่นในสิ่งที่ทำเท่านั้น แต่มักจะเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ทำงานในเชิงสร้างสรรค์ด้วย โดยอาจจะเพิ่มแนวโน้มในการมีส่วนร่วมในการวิจัยเป็นทีมอย่าง
มุ ่งมั ่นและกระตุ ้นให้เกิดการเรียนรู้จากความล้มเหลว จึงจะสามารถสร้างนวัตกรรมให้มี
ศักยภาพได้ สอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่า การับรู้ความสามารถในตนเองเชิงนวัตกรรมจำเป็น
สำหรับการสร ้างสรรค์นว ัตกรรมในองค์กรให ้เก ิดผลสำเร ็จ  (Gerber, E. et al., 2012) 
นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยที่พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองและความคิดสร้างสรรค์ล้วน
เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งช่วยให้ผลการปฏิบัติงาน
สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กรได้ (วิกาวี วัฒนวิจารณ์, 2557) 
  ภาวะผู ้นำตนเองมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน       
การทำงาน เป็นไปตามสมมุติฐานข้อที่ 2 จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้นำตนเองด้านกลยุทธ์
การคิดแบบสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ 
แสดงให้เห็นว่า หากบุคลากรสายวิจัยและพัฒนามีภาวะผู้นำตนเองด้านกลยุทธ์การคิดแบบ
สร้างสรรค์สูง จะมีทักษะในการควบคุมตนเองและมีกระบวนการคิดอย่างสร้างสรรค์           
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โดยสามารถตั้งเป้าหมายการทำงานหรือเป้าหมายในชีวิตได้เป็นอย่างดี มีความพร้อมที่จะเรียนรู้
และพัฒนาตนเองเพื่อไปให้ถึงเป้าหมายที่ต้องการ รู้จุดอ่อน จุดแข็งของตนเองเป็นอย่างดี อีกทั้ง
ยังสามารถสร้างแรงบันดาลใจในการทำงานให้ตนเองสามารถสร้างสรรค์งานวิจัยหรือเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ ทั้งนี้เป็นเพราะว่า บุคลากรสายวิจัยและพัฒนาที่มีความสามารถในการควบคุมกา ร
ทำงานของตนเองหรือมีภาวะผู้นำตนเองจะสามารถวางแผนการทำงาน คิดค้นงานวิจัยหรือ
กระบวนการทำงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยบุคคลที่มีพฤติกรรมการเป็นผู้นำตนเอง
สูง จะมีวิธีการจูงใจหรือให้รางวัลตนเองเพื่อให้สามารถทำงานได้ประสบความสำเร็จ  หรือ
แม้กระทั่งการลงโทษตัวเองหากทำงานไม่เสร็จ มักจะมีผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น
ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้นำตนเองเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อตนเอง
โดยการกำหนดทิศทางและสร้างแรงจูงใจที่จำเป็นในการดำเนินงานที่สร้างสรรค์ เพื่อให้การ
ทำงานบรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้ด้วยตนเอง (Manz, C. C. & Neck, C. P., 2004) และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่า พนักงานที่มีภาวะผู้นำในตนเองจะมุ่งเน้นการทำงานไปที่มุมมอง
ด้านนวัตกรรม โดยจะเน้นการวิจัยที่ตรงตามความต้องการของลูกค้า และสร้างผลิตภัณฑ์หรือ
บริการใหม่ ๆ การสร้างความสมดุลของการประเมินผลความสำเร็จขององค์กร โดยใช้กลยุทธ์
การพัฒนาภาวะผู้นำมีความสอดคล้องกับปัจจัยสำคัญด้านนวัตกรรม ช่วยให้องค์กรบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Sosik, J. J. & Jung, D. I., 2010) 
  การคาดหวังผลลัพธ์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ทำงาน เป็นไปตามสมมุติฐานข้อที่ 3 ทั้งนี้เป็นเพราะว่า บุคลากรสายวิจัยและพัฒนาที่มีความ
คาดหวังผลลัพธ์สูง มักจะสามารถช่วยแก้ปัญหาโจทย์วิจัยให้กับภาคเอกชนหรือหน่วยงานที่มา
ขอให้ช่วยเหลือ โดยใช้ทักษะหรือองค์ความรู้เฉพาะพิเศษที่มีอยู่ พัฒนางานวิจัยหรือเทคโนโลยี
ที่ช่วยตอบโจทย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคคลที่มีการคาดหวังผลลัพธ์สูงมักจะมีคาดหวังว่าหาก
ทุ่มเทกับการทำงานสร้างสรรค์นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ๆ จะช่วยทำให้งานวิจัยสามารถ
ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์เป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจนหรือช่วยแก้ปัญหาได้จริง          
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่า พนักงานที่มีความคาดหวังผลลัพธ์สูงจะสามารถทำงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มักจะมีความคาดหวังประสิทธิภาพในการจัดการงานกับผลลัพธ์ที่
เกี่ยวข้องกับงานสร้างสรรค์นวัตกรรมและเทคโนโลยีนั้น ๆ (Yuan, F. & Woodman, R. W., 
2010) 
  พฤติกรรมการสร ้างนวัตกรรมในการทำงานมีอ ิทธ ิพลทางตรงเช ิงบวกต่อผล           
การปฏิบัติงาน เป็นไปตามสมมุติฐานข้อที่ 4 ทั้งนี้เป็นเพราะว่า บุคลากรสายวิจัยและพัฒนาที่มี
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานสูง มักจะเป็นบุคคลที ่มีการนำเอาความคิด
สร ้างสรรค ์มาประย ุกต ์ใช ้ ให ้ เก ิดการลงม ือทำจร ิง  โดยเน ้นการพัฒนา การทดลอง                 
การเปลี ่ยนแปลงหรือริเริ่มทดลองทำสิ ่งใดสิ ่งหนึ ่ง  เพื ่อพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการและ
กระบวนการทำงานหรืองานวิจัยใหม่ ๆ ที่สามารถตอบโจทย์ความต้องการของภาครัฐและ
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ภาคเอกชน ซึ่งช่วยแก้ปัญหาประเด็นเก่ียวกับการทำงานวิจัยแล้วสามารถถ่ายทอดเทคโนโลยีได้
จริง สอดคล้องกับงานวิจัยที่พบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานเป็นการกระทำ
ของพนักงานที่เริ่มตั้งแต่การใช้ความคิดที่แปลกใหม่ในการสร้างผลิตภัณฑ์ กระบวนการ วิธีการ
ที่เกี่ยวข้องกับงานตามตำแหน่งหน้าที่ แผนก หรือองค์การ รวมถึงการนำไปใช้ปฏิบัติ ตัวอย่าง
พฤติกรรมเช่น การแสวงหาเทคโนโลยีใหม่ แนะนำกลยุทธ์ใหม่ในการทำงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย อีกทั ้งวิธีการทำงานใหม่ และสนับสนุนการจัดซื ้อจัดหาทรัพยากรเพื ่อใช้สร้าง
ความคิดท่ีแปลกใหม ่(Yeoh, K. et al., 2013) 
 
สรุป/ข้อเสนอแนะ 
  องค์กรด้านวิจัยควรส่งเสริมและให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสายวิจัย
และพัฒนา โดยจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรด้านนวัตกรรมอย่างชัดเจนและต่อเนื ่อง 
ออกแบบแผนการทำงานที่ยืนหยุ่นและสร้างสรรค์ กำหนดตัวชี้วัดในการทำงานที่เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนและตัดสินใจ มีการจัดอบรมทักษะต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น 
การพัฒนาภาวะผู้นำตนเอง (Self-Leadership) ในทุกระดับตำแหน่งงาน โดยเน้นด้านที่มี
อิทธิพลมากที่สุด คือ ด้านกลยุทธ์การคิดแบบสร้างสรรค์ รองลงมา คือ กลยุทธ์การให้รางวัล
ตามธรรมชาติและกลยุทธ์การเน้นพฤติกรรม ตามลำดับ นอกจากนั้นปัจจัยที่จะช่วยส่งเสริมให้
บุคคลเห็นคุณค่าในตนเอง คือ การพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งมักจะมาจาก
ประสบการณ์ในการทำงานและการมีต้นแบบ (Modeling) ด้านนวัตกรรมที่สามารถเข้าถึงได้ 
จัดกิจกรรมให้มีการแบ่งปันหรือถ่ายโอนความรู้แบบบูรณาการ สร้างเครือข่ายในภาครัฐ 
ภาคเอกชนและภาคอุตสาหกรรม เพื่อให้นักวิจัยได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับแนว
ทางการทำวิจัยที่สามารถทำให้เกิดขึ้นจริงได้ โดยจัดให้มีการให้รางวัลสำหรับผู้ที่สามารถสร้าง
ผลงานวิจัยจนสามารถถ่ายทอดเทคโนโลยีหรือนำงานวิจัยไปเชื่อมโยงให้เกิดการพัฒนาใน
ภาคอุตสาหกรรม อีกทั้ง อาจจะสร้างสภาพแวดล้อมการวิจัยทางวิทยาศาสตร์ที่ดีอย่างจริงจัง 
เพื่อดึงดูดผู้มีความสามารถและรักษาผู้มีความสามารถด้วยกลไกการจ้างงานที่ดี  มีค่าตอบแทน
ที่เอื้อต่อการคิดและการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และป้องกันภาวะสมองไหลออกนอกประเทศ 
นอกจากนั้นอาจจะสร้างความตระหนักพฤติกรรมด้านนวัตกรรมชั้นยอดและมีความปรารถนา
อย่างแรงกล้าในการสร้างสรรค์นวัตกรรมและการเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneurship) ให้
มีความเชี่ยวชาญในการวิจัยทางวิทยาศาสตร์และพัฒนาเทคโนโลยี  เพื่อสนับสนุนการสร้าง
ระบบนวัตกรรมอิสระ ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 1) ควรมีการศึกษาพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรสายวิจัยและพัฒนาจากปัจจัยแบบพหุระดับ เช่น 
ระดับงาน ระดับทีมงาน ระดับองค์กร ซึ่งจะช่วยอธิบายผลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเกิด
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงานได้มากยิ่งขึ้น 2) ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ทีเ่ป็น
ปัจจัยให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการทำงาน เช่น ภาวะผู ้นำเชิงสร้างสรรค์ 
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(Creative Leadership) พฤติกรรมการสร ้างนว ัตกรรมแบบก้าวกระโดด ( Innovative 
Behavior Leap) เป็นต้น  
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