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บทคดัยอ่ 

 
 การส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งประสทิธผิลของนวตักรรมและผล
การด าเนินงานขององคก์าร เป็นบทความวชิาการมุ่งการสรา้งกรอบแนวความคดิและขอ้เสนอการวจิยั 
โดยศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ การส่งเสริมพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค ์
ประกอบด้วย การสร้างความคิดที่แตกต่าง เปลี่ยนแปลงการท างานเชิงรุก พฒันาการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง ความร่วมมอืในการพฒันา การจดัการความหลากหลาย และการ  บูรณาการความรู้อย่าง
สร้างสรรค์ ที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม ได้แก่ ประสทิธผิลของนวตักรรม ผลการด าเนินงานขององค์การ 
นอกจากนี้ยงัศกึษาถงึปจัจยัทีส่ง่ผลกระทบต่อการสง่เสรมิพฤตกิรรมการท างานสรา้งสรรค ์ไดแ้ก่ ภาวะ
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ผูน้ าเชงิสรา้งสรรค ์โครงสรา้งองคก์ารเชงิยดืหยุ่น ความพรอ้มดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 
โดยมตีวัแปรก ากบั คอื ความรุนแรงในการแขง่ขนั ทีม่บีทบาทต่อความสมัพนัธร์ะหว่างประสทิธผิลของ
นวตักรรม และผลการด าเนินงานขององคก์าร  
 การศกึษานี้ใช้ 1) ทฤษฎฐีานทรพัยากร มุ่งอธบิายความสามารถในการสรา้งความไดเ้ปรยีบ
ทางการแข่งขนัทีย่ ัง่ยนื โดยอาศยัการส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานสร้างสรรค์ อนัเกดิจากทรพัยากร
มนุษย์ขององค์การและความสามารถขององค์การ เพื่อน าไปสู่ประสทิธผิลของนวตักรรมและผลการ
ด าเนินงานที่ดีขององค์การ  2) แนวคดิความสามารถเชิงพลวตั อธิบายความสามารถปรบัตัวตาม
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร และ 3) ทฤษฎกีารจดัการเชงิสถานการณ์ เน้นอธบิายความสามารถในการ
บรหิารจดัการองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ทีเ่กดิขึน้ในขณะนัน้ และความสามารถในการปรบัตวั
ขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกทีเ่ปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลา 
 
ค าส าคญั: พฤตกิรรมการท างานสรา้งสรรค,์ ภาวะผูน้ าเชงิสรา้งสรรค,์ ประสทิธผิลนวตักรรม,  
               ผลการด าเนินงานขององคก์าร 
 

ABSTRACT 
 

Promoting creative work behavior to innovation effectiveness and organization 
performance.This is an academic article aimed at creating a framework of ideas and research 
proposals.The aim of this study was to study the relationship of independent variables. the 
promoting creative work behavior. Compose creating different ideas, proactive behaviors 
change, continuous learning, cooperation in development, diversity management and creative 
integrated knowledge that affect the dependent variables, namely the effectiveness of 
innovation, organizational performance. In addition, the study of factors affecting the promotion 
of creative work behavior are creative leadership, flexible organization structure, information 
and communication technology. The Moderation is the intensity of competition.That plays a 
role in the relationship between the innovation effectiveness and organizational performance. 

This study uses 1) Resource-based view theory describes the ability to create a 
sustainable competitive advantage by promoting creative work behavior. The human resources 
of the organization and the ability of the organization. 2) Dynamic Capability, describes the 
ability to adapt to the organizational environment and 3) Contingency Theory, describe the 
ability to manage the organization in accordance with the situation at that time and the ability 
to adapt to the changing internal and external environment. In particular, the external 
environment of the organization is the intensity of competition. 
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การส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งประสทิธผิลของนวตักรรมและ 
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บทน า 
 

การพฒันาองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพทีส่งูนัน้จ าเป็นต้องมุ่งเน้นการเพิม่ศกัยภาพขององคก์าร
ให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ซึ่งเครื่องจักรและเทคโนโลยีไม่ใช่สิ่งท าให้เกิดนวัตกรรมได้จริง เพราะ
นวตักรรมไม่ไดถู้กออกแบบโดยเครื่องจกัร แต่ปจัจยัส าคญัทีเ่ป็นจุดก าเนิดนวตักรรมในองคก์ารไดจ้รงิ
คอื ความรูข้องทรพัยากรมนุษย ์(Amabile, 2012) อย่างไรกต็ามความรูเ้พยีงอย่างเดยีวไม่เพยีงพอทีจ่ะ
ใชใ้นการแขง่ขนัและสรา้งผลการด าเนินงานทีด่แีก่องคก์ารได้ แต่ต้องประกอบดว้ยความคดิสรา้งสรรค์
ของทรพัยากรมนุษยท์ีเ่ป็นพลงัขบัเคลื่อนองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารจ าเป็นต้องพฒันาความคดิสรา้งสรรค์
ของบุคคลการ และสามารถดงึศกัยภาพทีโ่ดดเด่นและมคีวามแตกต่างออกมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ เพื่อ
สรา้งสรรคผ์ลงานทีม่คีุณค่าแก่องคก์าร (Cerne และคณะ, 2017; สมพร ปานยนิด,ี 2558; ระววีรรณ 
ทรพัยอ์นิทร,์ 2560) 

จุดเริม่ตน้ส าหรบันวตักรรมขององคก์ารเกดิจากความคดิสรา้งสรรคข์องตวับุคคล และเกดิจาก
การปฏบิตัิร่วมกนัของกลุ่มคนในองคก์าร (Amabile, 1996) ซึง่ท าใหเ้กดิความคดิทีแ่ตกต่างจากเดมิ 
วิธีการท างานใหม่ และสร้างนวัตกรรมใหม่แก่ลูกค้าและองค์การ และส าคญักว่าก็คือต้องมีการน า
ความคดิสรา้งสรรคใ์หม่ทีไ่ดไ้ปสูก่ารปฏบิตัใิหเ้กดิผลไดจ้รงิ (Lueeke and Katz , 2003) องคก์ารจงึควร
จดักจิกรรมฝึกอบรม การออกแบบคุณลกัษณะงานทีพ่ฒันาความรูแ้ละความคดิรเิริม่ของพนักงานอย่าง
ต่อเนื่อง และตอ้งท าใหพ้นกังานรบัรูว้่าองคก์ารใหค้วามส าคญักบัความคดิสรา้งสรรคด์ว้ยการสนับสนุน
ตัง้แต่กระบวนการสรา้งความคดิ ประเมนิผลความคดิ และผลสะทอ้นกลบัของความคดิ (Hu และคณะ, 
2012) เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานหามุมมองทีเ่ป็นประโยชน์ไปจากเดมิในการแกไ้ขปญัหา และพฒันางาน
ดว้ยตนเองอยู่เป็นประจ า (วสนัต์ สุทธาวาศ และ ประสพชยั พสุนนท์, 2558; ประเวช ชุ่มเกษรกูลกจิ 
และ ศจมีาจ ณ วเิชยีร, 2561) รวมทัง้องค์การควรมกีารส่งเสรมิความร่วมมอืให้สมาชกิในองค์การ
แลกเปลีย่นเรยีนรูร้่วมกนั เพราะการปฏสิมัพนัธก์นัระหว่างบุคคลถอืเป็นเครื่องมอืส าคญัท าใหพ้นักงาน
เกดิการคน้พบและรบัรูค้วามรูใ้หม่ (Zhou and George, 2001) ตลอดจนการท างานร่วมกนั องคก์าร
ควรสนบัสนุนใหส้มาชกิสามารถเปิดใจยอมรบัในความแตกต่างทัง้ดา้นปจัจยัส่วนบุคคล ความรู ้ทกัษะ 
ประสบการณ์ เพื่อใหก้ารด าเนินงานเกดิความเชื่อใจและไวว้างในการท างาน และเกดิแรงจูงใจน าไปสู่
พฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรม (Setabutr, 2012; Afsar และ Masood, 2017) 

นอกจากการส่งเสริมพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์แล้ว องค์การต้องให้ความส าคญักบั
สภาพแวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอกทีม่ลีกัษณะซบัซอ้น โดยองคก์ารควรปรบัรูปแบบการบรหิารและ
กจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานสรา้งสรรคใ์หส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีม่ี
การเปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลา ทัง้นี้ผู้น าองค์การควรใหค้วามส าคญัในการบรหิารจดัการคนและงาน 



                                 วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
 

ปีที ่16 ฉบบัที ่1 (มกราคม - มถุินายน 2562) 

203 

เพื่อกระตุ้นให้พนักงานเกดิพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์ ตลอดจนมีการจดัโครงสร้างองค์การให้
ปรบัเปลีย่นยดืหยุ่นกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ป็นพลวตัร รวมทัง้ต้องค านึงถงึการเลอืกใชเ้ทคโนโลยเีพื่อเขา้
มาช่วยอ านวยความสะดวกและเพิม่ประสทิธภิาพในการด าเนินงาน และวางแผนเชงิกลยุทธเ์พื่อรองรบั
กบัความรุนแรงในการแขง่ขนัทีเ่กดิขึน้ 

จากทีก่ล่าวมาองค์การแต่ละแห่งจะมนีวตักรรมที่ดเีกดิมากขึน้นัน้ ต้องอาศยัพฤตกิรรมการ
ท างานสร้างสรรค์ของพนักงาน บทความนี้ผู้เขยีนจึงสนใจศกึษา การส่งเสรมิพฤติกรรมการท างาน
สรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งประสทิธผิลของนวตักรรมและผลการด าเนินงานขององคก์าร ถงึแมว้่าทีผ่่านมาจะมี
การศึกษาวิจัยพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์จ านวนมากซึ่งส่วนใหญ่การศึกษาจะเป็นในระดับ
พนักงาน แต่การศึกษาในระดับองค์การยังมีผู้ศึกษาค่อนข้างน้อย และผู้เขียนได้มีการน าเสนอ
รายละเอียดองค์ประกอบเพื่อน ามาใช้วัดในเรื่องการส่งเสริมพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์ของ
องคก์าร ตลอดจนการน าเสนออทิธพิลและความเกีย่วขอ้งของปจัจยัต่าง ๆ ทีย่งัไม่เคยไดศ้กึษามาก่อน 
เพื่อท าให้เข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์ให้มากขึ้น เพื่อท าให้สามารถน าความรู้
ดงักล่าวไปท าการวจิยัการสง่เสรมิพฤตกิรรมการท างานในองคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ  
 

วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 

 
 1. เพื่อศึกษาการส่งเสริมพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์ที่มต่ีอการสร้างประสทิธิผลของ
นวตักรรมและผลการด าเนินงานขององคก์าร 
 2. เพื่อศกึษาปจัจยัภาวะผู้น าเชงิสรา้งสรรค ์โครงสรา้งองค์การเชงิยดืหยุ่น และความพรอ้ม
ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศทีม่ต่ีอการสง่เสรมิพฤตกิรรมการท างานสรา้งสรรค ์
 3. เพื่อศึกษาผลกระทบของความรุนแรงในการแข่งขันที่มีต่อการสร้างประสิทธิผลของ
นวตักรรมและผลการด าเนินงานขององคก์าร 
 
การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกีย่วขอ้งและขอ้เสนอการวิจยั 

 
การศกึษาครัง้นี้ได้น าแนวคดิและทฤษฎีมาใชเ้ป็นกรอบในการอธบิายการส่งเสรมิพฤตกิรรม

การท างานสรา้งสรรค ์เพื่อสรา้งประสทิธผิลของนวตักรรมและผลการด าเนินงานขององคก์าร คอืการใช ้
1) ทฤษฎฐีานทรพัยากร 2) แนวคดิความสามารถเชงิพลวตัร และ 3) ทฤษฎกีารจดัการเชงิสถานการณ์ 
โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 
1. ทฤษฎีฐานทรพัยากร (Resource-based View Theory: RBV) 

พืน้ฐานของทฤษฎฐีานทรพัยากรเริม่ตน้จากการมองทรพัยากรทีอ่ยู่ภายในองคก์าร อธบิายได้
ว่าทรพัยากร และความสามารถ ทีม่อียู่ขององคก์ารมผีลต่อความส าเรจ็ และก่อใหเ้กดิความไดเ้ปรยีบ
เชิงการแข่งขนัอย่างยัง่ยืนแก่องค์การ (Sustained Competitive Advantage) ซึ่งเกิดจากการใช้
ความสามารถของตนในการพฒันาผลติภณัฑไ์ดด้แีละแตกต่างจากคู่แข่ง (Wernerfelt, 1984; Dunphy 
และคณะ, 1997; Eisenhardt และ Martin, 2000; Zablah และคณะ, 2004) โดย Barney ศกึษาแนวคดิ
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และตีพิมพ์ใน Journal of Management ปี 1991 ได้น าเสนอคุณลกัษณะ  4 ประการ เกี่ยวกบั
ทรพัยากรและความสามารถขององคก์ารทีท่ าใหก้ารด าเนินงานเหนือคู่แข่งขนัอย่างยัง่ยนื ไดแ้ก่ ความ
มีคุณค่า (Value) เป็นสิ่งที่หายาก (Rarity) ยากต่อการลอกเลียน (Imitability) และไม่สามารถหา
ทดแทนได ้(Non-substitutable) (Barney, 1991; Barney และคณะ, 2001; Richard และคณะ, 2007)  

อย่างไรก็ตามในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้ปจัจัยด้าน
ทรพัยากรและความสามารถในจดัการทรพัยากรอย่างเดยีวไม่ท าใหอ้งค์การอยู่รอดไดเ้สมอไป ดงันัน้
องคก์ารจะต้องพฒันาความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่อง (Hitt และคณะ, 1997; Daniel และ 
Wilson, 2003) และตอ้งพจิารณาสภาพแวดลอ้มภายนอกว่าเป็นโอกาสหรอือุปสรรค เพื่อเตรยีมพรอ้ม
รบัมอืกบัการเปลีย่นแปลง รวมทัง้สามารถปรบัตวัไดอ้ย่างรวดเรว็จนเกดิความไดเ้ปรยีบเชงิการแข่งขนั 
และสรา้งความยัน่ยนืในการด าเนินธุรกจิได ้(Teece, 1984; Peteraf, 1993; Benner และ Tushman, 
2003; Kor และคณะ, 2007; ทศพร บุญวชัราภยั, 2558)  
2. แนวคิดความสามารถเชิงพลวตั (Dynamic Capability Concept)  

ความสามารถเชิงพลวัตเป็นแนวคิดที่พัฒนาต่อจากทฤษฎีฐานทรัพยากร ซึ่งนับว่าเป็น
สว่นประกอบส าคญัของทฤษฎฐีานทรพัยากร (Menon, 2008) โดย Teece (2000), Wang และ Ahmed 
(2007)  ได้อธบิายไวว้่า ความสามารถเชงิพลวตัเป็นการสนับสนุนความรูค้วามสามารถ กระบวนการ 
และกจิกรรมที่เกี่ยวขอ้งกบัการสร้าง ขยาย ปรบัปรุง บูรณาการความรูค้วามสามารถที่มขีององค์การ 
ตลอดจนการแสวงหาโอกาสทางธุรกจิใหม่ ๆ เพื่อสนองต่อสภาพแวดลอ้มทีม่คีวามซบัซอ้น ในขณะที ่
Lin และคณะ (2008) กล่าวว่า เป็นเสมอืนเครื่องมอืทีใ่ชข้บัเคลื่อนองคก์าร น าไปสู่การพฒันาผลการ
ด าเนินงานและนวตักรรมองคก์าร เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่มอียู่ตลอดเวลาในยุคปจัจุบนั 
นอกจากนี้ Eisenhardt และ Martin (2000) ได้กล่าวว่า ความสามารถเชงิพลวตัไม่ไดก้่อใหเ้กดิความ
ไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัโดยตรง แต่ถ้าองคก์ารสามารถเปลีย่นแปลงปรบัตวัเองไดอ้ย่างรวดเรว็ก่อน
คู่แข่งขนัโดยที่คู่แข่งไม่สามารถตามได้ทนั ก็จะเกดิความได้เปรยีบเหนือกว่าคู่แข่งที่ปรบัตวัช้ากว่า 
รวมทัง้ยงัอธบิายเพิม่เตมิว่า พฤตกิรรมการท างานเชงิสรา้งสรรคเ์ป็นทรพัยากรทีจ่บัต้องไม่ไดแ้ละเป็น
ความสามารถขององค์การใน   การจดัการโดยเป็นกุญแจส าคญัสู่ความส าเร็จด้วยการมีทรัพยากร
มนุษย์เป็นผู้ด าเนินการ ซึ่งมปีจัจยัต่าง ๆ เป็นตวัส่งเสรมิหรอืกระตุ้นให้พนักงานเกดิพฤติกรรมการ
ท างานสรา้งสรรค ์และสรา้งผลงานและนวตักรรมใหม่ ๆ ใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์าร  
3. ทฤษฎีการจดัการเชิงสถานการณ์ (The Contingency Theory) 

ทฤษฎกีารจดัการเชงิสถานการณ์เกดิในปี ค.ศ. 1967 โดย Fred E. Fiedler ไดก้ล่าวไวว้่า 
เป็นทฤษฎทีีใ่หค้วามส าคญักบัสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก รวมทัง้ความสามารถในการปรบัตวั
ขององคก์ารในสภาพแวดลอ้มทีไ่ม่แน่นอน (Luthans และ Stewart, 1977) นอกจากนี้ทฤษฎยีงักล่าว
อกีว่า องค์การที่มปีระสทิธภิาพจะต้องจดัโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกบัขนาดขององค์การ การ
ก าหนดสายการบงัคบับญัชา การตดิต่อสือ่สาร และมาตรฐานในการท างาน (Simon, 1979) ก าหนดกล
ยุทธท์ีม่คีวามยดืหยุ่น โดยเลอืกใชเ้ทคโนโลยทีีเ่หมาะสมกบัรปูแบบการด าเนินกจิการ เพื่อใหเ้กดิความ
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ (Robbins และ Coulter, 2016) ซึง่จะเหน็ว่า
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ผลการด าเนินงานขององคก์ารในปจัจุบนัไม่ได้ขึน้กบัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารอย่างเดยีว    แต่
ตอ้งพจิารณาสภาพแวดลอ้มภายนอกทีม่อีทิธพิลโดยตรงกบัองคก์ารดว้ย (Koall, 2011) 

จากทฤษฎีฐานทรัพยากร แนวคิดความสามารถเชิงพลวัต และทฤษฎีการจัดการเชิง
สถานการณ์สามารถน ามาเป็นพื้นฐานเพื่ออธิบายการศกึษา เรื่องการส่งเสรมิพฤติกรรมการท างาน
อย่างสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งประสทิธผิลของนวตักรรมและผลการด าเนินงานขององค์การ จนน าไปสู่การ
พฒันากรอบแนวคดิการวจิยั แสดงดงัรปูที ่1 ดงันี้  
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รปูท่ี 1: กรอบแนวความคดิ 

 
4. การส่งเสริมพฤติกรรมการท างานสรา้งสรรค ์(Promoting Creative Work Behavior) 

การส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานสรา้งสรรค์เป็นการแสดงออกหรอืการกระท าของบุคคลที่มี
จุดมุ่งหมายโดยตรงในการคดิรเิริม่สิง่ใหม่ และน าความคดิทีไ่ดไ้ปใชป้ระโยชน์ต่อกระบวนการท างาน 

 

ภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค ์

(Creative Leadership) 

 

การส่งเสริมพฤติกรรม 
การท างานอย่างสรา้งสรรค ์

(Promoting Creative Work Behavior) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การสร้างความคิดท่ีแตกต่าง 
(Creating Different Ideas) 

 

เปล่ียนแปลงการท างานเชิงรกุ 
(Proactive Behaviors Change) 

 

พฒันาการเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ือง 
(Continuous Learning) 

 
 

ความร่วมมือในการพฒันา 
(Cooperation in Development) 

 
 

การจดัการความหลากหลาย 
 (Diversity Management) 

 

 

การบรูณาการความรู้อย่างสร้างสรรค ์
(Creative integrated) 

ผลด าเนินงานขององคก์าร 
(Organizational 
Performance) 

P5+ 

P6+ 

P7+ 

 

ความพร้อมด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

และการส่ือสาร 
(Information and 
Communication 

Technology 
Readiness) 

 

โครงสร้างองคก์าร 
เชิงยืดหยุ่น 

(Flexible Organization 
Structure) 

ความรนุแรงในการแข่งขนั 
(Competitive intensity) 

ประสิทธิผลของนวตักรรม 
(Innovation Effectiveness) 
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สนิคา้และบรกิาร (Kleysen และ Street, 2001; Parker และคณะ, 2006; De Jong และ Den Hartog, 
2008; พรทพิย ์ไชยฤกษ์ และขวญักมล  ดอนขวา, 2557; ศวินันท ์ศวิพทิกัษ์, 2554) และยงัหมายถงึ
ความตัง้ใจสร้างแนวคิดใหม่ การประยุกต์ใช้แนวคิดให้เกิดกระบวนการ และผลิตภัณฑ์ใหม่ที่เป็น
ประโยชน์ กลุ่มงานและองคก์าร (Janssen, 2000; Carmali และ Spreitzer, 2009; Young, 2012; ประ
เวช ชุ่มเกษรกูลกจิ และศจมีาจ ณ วเิชยีร, 2561) นอกจากนี้ ตรทีพิย ์บุญแยม้ (2554) สรุปไวว้่า การ
เชื่อมโยงเหตุการณ์ต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั การคดิหาวธิที างานที่ต่างจากเดมิ มกีารประยุกต์ใชท้รพัยากร
อย่างเหมาะสม สง่เสรมิบุคคลใหเ้หน็ความส าคญัของความคดิสรา้งสรรค ์เพื่อใหเ้กดิความรเิริม่และน า
แนวคดิไปใชไ้ดจ้รงิ สรุปไดว้่า การส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานสรา้งสรรค์ การส่งเสรมิหรอืสนับสนุน
พนกังานใหส้รา้งความคดิทีแ่ตกต่างและเป็นประโยชน์ แสวงหาความรูด้ว้ยการเปิดรบัสิง่ใหม่ ๆ เขา้ไป
มสี่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กบัผู้อื่น และมีการเชื่อมโยงความสมัพนัธ์ของความรู้ต่าง ๆ เข้า
ดว้ยกนั เพื่อน าความรูท้ีไ่ดไ้ปประยุกตใ์ชต่้ออย่างเหมาะสม สามารถแกไ้ขปรบัปรุงกระบวนการท างาน 
รวมทัง้พฒันานวตักรรมสนิคา้และบรกิารใหม่ ๆ ใหแ้ก่องคก์าร 

องคป์ระกอบพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์ ตามแนวคดิของ West และ Farr (1990); 
Krause (2004) เกิดจากการกระท า 2 อย่าง คอื 1) ความคดิสร้างสรรค์ และ 2) การท าให้เป็นจริง 
นอกจากนี้ Scott และ Bruce (1994), Janseen (2004); Nejenhusi (2015) ไดแ้บ่งพฤตกิรรมการ
ท างานสรา้งสรรคอ์อกเป็น 3 มติ ิไดแ้ก่ 1) การสรา้งความคดิ 2) การสนับสนุนความคดิ และ 3) การน า
ความคดิไปด าเนินงานจรงิ ในสว่นของ Kenter (1998) กล่าวว่า พฤตกิรรมสรา้งสรรคน์วตักรรมทีบุ่คคล
แสดงออก ไดแ้ก่ 1) การสรา้งความคดิ 2) การสรา้งความร่วมมอื 3) การพจิารณาตรกึตรอง 4) การถ่าย
โอน 5) การรเิริม่ และ 6) การน าไปใช้ เช่นเดยีวกบัแนวคดิของ Kleysen และ Street (2001) ม ี5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การแสวงหาโอกาส 2) การคดิรเิริม่ 3) การวเิคราะหข์อ้มูล 4) การสรา้งแนวร่วม 
และ 5) การประยุกต์ใช ้ท านองเดยีวกบัแนวคดิ De Jong และ Den Hartog (2010) ก าหนดไว ้4 
องคป์ระกอบ ได้แก่       1) การหาความคดิใหม่ 2) การสรา้งความคดิ 3) การสร้างแนวร่วม และ 4) 
การประยุกตใ์ช ้สว่น Terje Slåtten และ Mehmet Mehmetoglu (2011); พรทพิย ์ไชยฤกษ์ และ ขวญั
กมล ดอนขวา (2557) แบ่งได ้4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  1) ดา้นการแสวงหาโอกาส 2) ดา้นความคดิรเิริม่ 
3) ดา้นผูน้ าทางความคดิ และ 4) ด้านการประยุกต์ใช้ ในขณะที่  De Spiegelaere และคณะ (2012) 
แบ่งออกเป็น 5 มติิ ได้แก่ 1) การตระหนักถึงปญัหา 2) การสร้างความคดิ 3) การพฒันาความคดิ 4) 
การหาแนวร่วมสนับสนุนความคดิ และ 5) การท าความคดิใหเ้กดิผล และแนวคดิของ ศวินันท์     ศวิ
พทิกัษ์ (2554) สรุปไว ้4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความคดิสรา้งสรรคข์องพนกังาน 2) ความมนีวตักรรม
ของพนักงาน 3) พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก และ4) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ทัง้นี้ใน
การศกึษานี้ก าหนดองคป์ระกอบการสง่เสรมิพฤตกิรรมการท างานสรา้งสรรคไ์ว้ 6 ดา้น ประกอบดว้ย 

1) การสร้างความคิดท่ีแตกต่าง (Encouragement Different Ideas) เป็นการเปิดโอกาส
ใหพ้นักงานคน้พบสิง่ต่าง ๆ ทีแ่ปลกใหม่จากเดมิ มาใชพ้ฒันาวธิกีารท างานในปจัจุบนัใหด้ยีิง่ขึน้ดว้ย
ตนเอง (Kanter, 1988; De Jong และ Den Hartog, 2008; Kleysen และ Street, 2001; ทศพร บุญวชั
ราภยั, 2558; ภูวนาถ วุทธากร และ วโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2558;ประเวช ชุ่มเกษรกูลกจิ และ ศจมีาจ 
ณ วเิชยีร, 2561) ตลอดจนการหามุมมองทีแ่ตกต่างจากเดมิ เริม่จากบุคคลรบัรูป้ญัหาแลว้พยายาม
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แสวงหาแนวทางแกไ้ข จนท าใหบุ้คคลเกดิการคดิคน้พฒันางาน (Scott และ Bruce, 1994; Janseen, 
2005; Schermerhorn และคณะ, 2010; Nejenhusi, 2015; คชัพล จัน่เพชร และวโิรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 
2559) รวมทัง้ต้องท าให้พนักงานรบัรู้ว่าองค์การสนับสนุนกระบวนการสร้างความคิด ให้เวลาคิด       
ผลสะทอ้นกลบัและประเมนิผลความคดิว่าเป็นสิง่ส าคญั (Amabile, 1996; Isaksen และคณะ, 2000; Hu 
และคณะ, 2012) จงึสรุปว่า การสรา้งความคดิที่แตกต่าง เป็นการเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ชค้วามคดิ
รเิริม่สร้างสรรค์ได้อย่างอสิระ สนับสนุนให้หามุมมองที่แปลกใหม่ไปจากเดิมและเป็นประโยชน์ เพื่อ
น ามาแกไ้ขปญัหา ปรบัปรุงกระบวนการท างาน และคดิคน้พฒันาสนิคา้และบรกิารใหด้ยีิง่ขึน้ดว้ยตนเอง 

2) เปล่ียนแปลงการท างานเชิงรกุ (Proactive Behaviors Change) เป็นการเปิดกวา้งต่อ
ขอ้มูลใหม่ ประสบการณ์ใหม่ และสภาพแวดล้อมใหม่ การยอมรบัการเปลีย่นแปลงจากเดมิ (ตรทีพิย ์
บุญแยม้, 2554; วสนัต์ สุทธาวาศ และ ประสพชยั พสุนนท์, 2558) การสนับสนุนใหพ้นักงานมคีวาม
มุ่งมัน่ตัง้ใจที่จะปรบัเปลี่ยนวิธีคดิ วธิีการปฏิบตัิงาน และรู้จกัวเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และ
อุปสรรคขององค์การในปจัจุบนั เพื่อให้พนักงานเตรยีมความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 
(Tsoukas และ Chia, 2002; Nisula, 2013; ทศพร บุญวชัราภยั, 2558) เป็นบุคลกิภาพในการแสดง
ความปรารถนาทีจ่ะน าเสนอ ก่อใหเ้กดิการท างานรวดเรว็ มกีารวางแผนและพฒันาผลงานใหม้คีุณภาพ
อย่างสม ่าเสมอ (Amo, 2005; ศวินันท์ ศวิพทิกัษ์, 2554; พรพรรณ บวัทอง, 2557) จงึสรุปว่า 
เปลี่ยนแปลงการท างานเชิงรุก การส่งเสริมให้พนักงานเปิดกว้างทางความคิด ยอมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลง รู้จกัวเิคราะหแ์ละวางแผนรองรบัต่อเหตุการณ์ที่จะเกดิขึน้ เพื่อน ามาปรบัเปลี่ยนวธิคีดิ 
วธิกีารท างาน และพฒันาผลงานใหม่ ๆ ใหเ้กดิขึน้แก่องคก์าร 

3) พฒันาการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continous Learning) เป็นการออกแบบคุณลกัษณะ
งานทีม่อีสิระสงู สามารถก าหนดวธิกีารท างานและตดัสนิใจเกีย่วกบังานไดด้้วยตนเอง เพื่อสรา้งสรรค์
ผลงานทีม่คีุณภาพอย่างต่อเนื่อง (Hackman และ Oldham, 1980; Amabile, 1996; Parzefall และคณะ
, 2008; Montani และคณะ, 2014; Wu และคณะ, 2011; Robbins และ Coulter, 2016) รวมทัง้สง่เสรมิ
ให้พนักงานได้มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ด้วยการจดักจิกรรมต่าง ๆ (ระวีวรรณ ทรพัย์อินทร์ , 
2560) และในมุมมองดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ดเ้ปลีย่นแปลงไป ในอดตีทีม่องว่าการลงทุนใน
ทรพัยากรมนุษยถ์อืว่าเป็นค่าใชจ้่ายขององคก์ารจงึพยายามลดค่าใชจ้่ายลง แต่ปจัจุบนัองคก์ารมกีาร
ลงทุนในทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างมูลค่าแก่องค์การในหลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรม สมัมนา 
การศกึษาดูงาน เพื่อใหพ้นักงานน าความรูไ้ปใชใ้นการท างานไดจ้รงิ (ระบลิ พน้ภยั , 2557) จงึสรุปว่า 
พฒันาการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง การสนบัสนุนดว้ยการจดักจิกรรมฝึกอบรม มกีารออกแบบลกัษณะงาน
ที่เพิม่พูนทกัษะ ความรู้ และกระตุ้นให้พนักงานได้แสวงหาความรู้ใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา เพื่อท าให้
พนักงานได้ใช้ประสบการณ์ ความรู้เดิมของตนเอง และความรู้ใหม่ที่ได้จากค้นพบมาปรับปรุง
พฒันาการท างาน และสรา้งสรรคผ์ลงานใหเ้กดิขึน้อย่างต่อเนื่อง 

4) ความร่วมมือในการพฒันานวตักรรม (Cooperation in Innovation) เป็นการส่งเสรมิ
พนักงานใหแ้สวงหาความรู้ดว้ยตนเองจากการ แลกเปลีย่นเรยีนรูร้่วมกนัของสมาชกิในองค์การ เพื่อ
ขยายความรู้และความเขา้ใจสิง่ใหม่ ๆ ที่เกดิจากการปฏสิมัพนัธ์ด้วยจนเกดิเป็นวฒันธรรมแห่งการ
เรยีนรู ้เพื่อน าไปสู่การสรา้งสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ แก่องคก์าร (Senge, 1990; Amo, 2005; Kocoglu 
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และคณะ, 2011; Afsar และ Masood, 2017; ตรทีพิย ์บุญแยม้, 2554; ทศพร บุญวชัราภยั, 2558) 
ในขณะที่ Nonaka และคณะ (2000) ได้กล่าวไว้ว่า สมาชกิภายในกลุ่มต่างมคีวามรู้ ความสามารถที่
แตกต่างกนัไป การตดิต่อสื่อสารเป็นเครื่องมอืส าคญัทีช่่วยในการแบ่งปนั การถ่ายโอนและมาช่วยเตมิ
เตม็ความรูร้ะหว่างสมาชกิภายในองคก์าร ซึง่เป็นการสรา้งมูลค่าเพิม่ใหก้บัทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
ตลอดจนเพิ่มทุนทางปญัญาและทุนมนุษย์ไปพร้อม ๆ กัน จึงสรุปว่า ความร่วมมือในการพัฒนา
นวตักรรม การสง่เสรมิกจิกรรมใหพ้นักงานคน้พบความรูใ้หม่จากการปฏสิมัพนัธร์ะหว่างสมาชกิในทมี
หรือองค์การ เพื่อจุดประกายความคิด เพิ่มพูนความรู้ และความเข้าใจในสิ่งใหม่ที่เกิดจากการ
แลกเปลีย่นเรยีนรู ้เพื่อน ามาใชพ้ฒันาการท างานใหด้ยีิง่ขึน้  

5) การจดัการความหลากหลาย (Diversity Management) เป็นการเปิดกว้างกบัความ
คิดเห็นร่วมกนั ซึ่งจะท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนแบ่งปนัความรู้และสร้างความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ 
(Parnes และ Noller, 1973)  การส่งเสรมิให้สมาชกิในกลุ่มยอมรบัในความหลากหลายด้านความรู้
ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ เพื่อให้การด าเนินงานสร้างผลงานที่มีคุณภาพออกมา 
(Setabutr, 2012) และองคก์ารมกีารน าศกัยภาพทีโ่ดดเด่นของบุคคลทีม่คีวามแตกต่างกนัน ามาสรา้ง
คุณค่าหรอืจุดแขง็แก่องคก์าร เพื่อส่งผลใหพ้นักงานเกดิความคดิรเิริม่สรา้งสรรคแ์ละพฒันานวตักรรม
ใหม่ ๆ ขึน้ (McLeod และคณะ, 1996; Tarique และ Schuler, 2010; สมพร ปานยนิด,ี 2558) จงึ
สรุปว่า การจดัการความหลากหลายด้านทรพัยากรมนุษย์ การส่งเสรมิใหพ้นักงานสามารถเปิดกว้าง
ยอมรบัในความแตกต่างในดา้นปจัจยัสว่นบุคคล ความรู ้ความสามารถ และสามารถดงึศกัยภาพทีโ่ดด
เด่นของแต่ละบุคคลทีท่ างานร่วมกนั มาสรา้งสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์แก่องคก์าร 

6) การบูรณาการความรู้อย่างสร้างสรรค ์(Creative Integrated) เป็นการสนับสนุนให้
พนักงานน าความคดิสร้างสรรคห์รอืทางเลอืกในการแก้ปญัหาทีค่ดิไว ้น ามาลงมอืปฏบิตัใิหเ้กดิผลขึน้
จรงิอย่างเป็นรูปธรรม (West and Farr, 1990; ประเวช ชุ่มเกษรกูลกจิ และ ศจมีาจ ณ วเิชยีร, 2561) 
การเชื่อมโยงความสัมพันธ์ของความรู้ต่าง ๆ ภายใต้ความหลากหลายและความซับซ้อนของ
สถานการณ์ภายนอกมาประยุกตใ์นการท างาน ปรบัปรุงและพฒันาใหง้านดขีึน้ (Amabile, 1996; Zhou 
และ George, 2001; De Jong และ Den Hartog, 2008; ทศพร บุญวชัราภยั, 2558) จงึสรุปว่า การบูร
ณาความรู้อย่างสร้างสรรค์ การสนับสนุนกจิกรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการสร้าง ปรบัปรุง และการเชื่อมโยง
ความคดิสรา้งสรรคภ์ายใต้ความรูค้วามสามารถของบุคคลทีม่คีวามแตกต่างกนัและสภาพแวดลอ้มทีม่ี
การเปลี่ยนแปลงอย่างซบัซอ้น เพื่อน าความรู้มาพฒันาสิง่เดมิที่มอียู่ใหม้คีุณภาพมากขึน้ และคดิค้น
ผลงานทีม่คีุณค่าใหเ้กดิขึน้แก่งานและองคก์าร  
5. ประสิทธิผลของนวตักรรม (Innovation Effectiveness) 

ส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิ(2559) ไดใ้หค้วามหมายของนวตักรรม ไวว้่าหมายถงึ สิง่ใหม่ที่
เกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสงัคม โดยการเกิด
นวตักรรมในองคก์ารอย่างแรกต้องส่งเสรมิให้พนักงานมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรคผ์ลงาน จากนัน้จงึน า
ผลงานมาท าการพฒันาต่อยอดใหม้ปีระโยชน์มากขึน้ รวมทัง้คดิคน้นวตักรรมใหม่ใหเ้กดิขึน้ นอกจาก
นี้ศวินนัท ์ศวิพทิกัษ์ (2554) ยงักล่าวว่าสนิคา้ บรกิาร และกระบวนท างานใหม่นัน้ไม่จ าเป็นต้องเป็นสิง่
ใหม่เพยีงอย่างเดยีวแต่เป็นการพฒันาใหด้ขีึน้ เพื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์าร สงัคม และประเทศ 
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ประเภทของนวตักรรม Johne (1999) สรุปไวม้ ี3 ประเภท ไดแ้ก่ 1) นวตักรรมดา้นผลติภณัฑ์
และบรกิาร   2) นวตักรรมดา้นกระบวนการ และ 3) นวตักรรมดา้นการตลาด ในขณะที ่Tidd และคณะ 
(2005) แบ่งเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) นวตักรรมด้านผลิตภัณฑ์ 2) นวตักรรมด้านกระบวนการ 3) 
นวตักรรมดา้นต าแหน่งผลติภณัฑ ์และ  4) นวตักรรมดา้นกระบวนทศัน์ ในส่วนของศวินันท ์ศวิพทิกัษ์ 
(2554) น าเสนอไว้ 4 ประเภท คือ1) นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ 2) นวัตกรรมด้านการบริการ 3) 
นวตักรรมดา้นกระบวนการ และ 4) นวตักรรมองคก์าร และส านักงานนวตักรรมแห่งชาต ิ(2559) สรุป
นวตักรรมไว ้4 รปูแบบ ไดแ้ก่ 1) นวตักรรมดา้นผลติภณัฑ ์2) นวตักรรมดา้นการบรกิาร 3) นวตักรรม
ดา้นกระบวนการผลติ และ 4) รปูแบบธุรกจิใหม่  

ในการศกึษานี้ก าหนดประสทิธผิลของนวตักรรมเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) นวตักรรมด้าน
ผลิตภณัฑ์ (Product Innovation) หมายถงึ การน านวตักรรมมาสรา้งผลติภณัฑใ์หม่ทีไ่ม่มใีครท ามา
ก่อน หรอืน ามาปรบัปรุงและพฒันาต่อยอดผลติภณัฑเ์ดมิใหม้คีวามแตกต่างจากผลติภณัฑข์องคู่แขง่ขนั 
โดยผลติภณัฑ์ใหม่ทีแ่ตกต่างจากคู่แข่งขนัในทอ้งตลาด จะเป็นทางเลอืกใหม่ส าหรบัลูกคา้ในขณะนัน้ 
สอดคล้องกบังานวจิยัของ ชชัพล ทรงสุนทรวงศ์ (2559) ได้สรุปว่า การน านวตักรรมมาพฒันาและ
ปรบัปรุงสนิคา้ใหม่ เพื่อเพิม่มูลค่าใหก้บัสนิคา้ ไม่ว่าจะเป็นการเพิม่ประสทิธภิาพและคุณสมบตัใินการ
ใชง้าน วธิกีารใชง้าน ยดือายุการใชง้าน การเกบ็รกัษา ในขณะที ่ Zhou ละ George (2001) กล่าวว่า 
การปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและสถานการณ์ ท าใหส้ามารถแกป้ญัหาและเกดิแนวคดิที่สามารถผลติ
งานที่เป็นประโยชน์อย่างต่อเนื่อง และงานวจิยัของ Cook (1998) อธบิายเพิม่ว่า ความส าเรจ็ของ
นวตักรรมสนิค้าขึน้อยู่กบัความคดิสร้างสรรคใ์นฐานะปจัจยัน าเขา้ ถ้าปราศจากการสร้างความคดิที่มี
คุณภาพและต่อเนื่ององคก์ารส่วนใหญ่จะไม่สามารถด ารงอยู่ได ้และ 2) นวตักรรมด้านกระบวนการ 
(Process Innovation) หมายถึง การน านวัตกรรมเข้ามาเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน 
กระบวนการผลติ และกระบวนการส่งมอบให้มีประสทิธิภาพและประสทิธิผลเพิ่มขึน้ สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ ชชัพล ทรงสุนทรวงศ์ (2559) กล่าวว่า เป็นการน านวัตกรรมมาพัฒนาและปรับปรุง
กระบวนการผลิตให้มีประสทิธิภาพเพิ่มขึ้น ในด้านการใช้วตัถุดิบ ระยะเวลาในการผลิต อตัราการ
สญูเสยี การปล่อยของเสยีจากการผลติเป็นส่วนประกอบใหม่ที่น ามาใช้ในการผลติขององคก์าร และ 
Knudsen และ Cokpekin (2012) พบว่า ความคดิสรา้งสรรคข์ององคก์ารส่งผลต่อนวตักรรมโดยเฉพาะ
นวตักรรมผลติภณัฑ ์และสง่ผลต่อนวตักรรมดา้นกระบวนการดว้ย โดยนวตักรรมดา้นกระบวนการไม่ใช่
สนิค้าหรอืบรกิารโดยตรง แต่มอีทิธพิลทางอ้อมต่อการน าเอาสนิค้าและบรกิารมาใช้ ในขณะที่ Hart 
(2000) ไดอ้ธบิายเพิม่เตมิว่า นวตักรรมในดา้นผลติภณัฑห์รอืบรกิาร จะส่งผลช่วยใหผู้ป้ระกอบการใน
การรกัษาและสรา้งความสามารถในการแข่งขนัได ้โดยผูป้ระกอบการจะต้องสามารถวเิคราะหถ์งึความ
แตกต่างในอรรถประโยชน์หลกัในการใช้งานของตวัผลติภณัฑ์หรอืบรกิารอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะท าให้
สามารถสรา้งความแตกต่างของผลติภณัฑห์รอืบรกิารในสายตาของลูกคา้ จนสรา้งผลก าไรในระยะยาว
และความไดเ้ปรยีบเชงิแข่งขนัแก่องค์การ นอกจากนี้ สริภิกัตร ์ศริโิท และคณะ (2560) กล่าวว่า เป็น
ปจัจยัสนบัสนุนความเป็นองคก์รนวตักรรมม ี2 ปจัจยั คอื ความคดิสรา้งสรรค ์และความรู ้ซึง่ทัง้สองสิง่
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การส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งประสทิธผิลของนวตักรรมและ 
ผลการด าเนินงานขององคก์าร 

เป็นสิง่ต้องผสมผสานกนัเพื่อสรา้งสิง่ใหม่ ๆ และเพื่อให้การท างานเกดิประโยชน์สงูสุดแก่องคก์าร จงึ
น าไปสูข่อ้เสนอการวจิยัไดว้่า  

ข้อเสนอการวิจยั 1: การส่งเสริมพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ประสทิธผิลของนวตักรรม  
6. ผลด าเนินงานขององคก์าร (Organizational Performance) 

ผลการด าเนินงานของธุรกจิ คอืผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการปฏบิตังิานขององคก์ารจากการผลติสนิคา้
หรือบริการ ในการวจิยันี้ก าหนดผลการด าเนินงานของธุรกิจแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่  1) ผลการ
ด าเนินงานท่ีเป็นตวัเงิน (Financial Performance) ไดแ้ก่ รายไดจ้ากการขายสนิคา้ ก าไรสุทธ ิการ
เตบิโตของยอดขาย การเพิม่ขึน้ของสว่นแบ่งตลาด (Hult et al., 2004; ทศพร บุญวชัราภยั, 2558; สม
พร ปานยนิด,ี 2558) และ 2) ผลการด าเนินงานท่ีไม่เป็นตวัเงิน (non-Financial Performance) 
ไดแ้ก่ ความพงึพอใจของลูกคา้ ภาพลกัษณ์ขององคก์าร ชื่อเสยีงขององคก์าร (Hult et al., 2004; ทศ
พร บุญวชัราภยั, 2558) ความสามารถตอบสนองความต้องการของลูกคา้ ลูกคา้เก่ากลบัมาซือ้ซ ้าหรอื
ใช้บรกิารซ ้า ลูกคา้ใหม่มจี านวนเพิม่ขึน้ (Jantana, 2010; สมพร ปานยนิดี, 2558) สอดคล้องกบั
งานวจิยัของ ระบลิ พน้ภยั (2557) ไดก้ล่าวไวว้่า พนักงานทุกคนเกดิการแลกเปลีย่นเรยีนรูร้่วมกนั ถอื
ว่าช่วยต่อยอดองค์ความรู้ภายในองค์การ และท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนัที่ยัง่ยืน 
ตลอดจนสง่ผลใหผ้ลการด าเนินงานขององคก์ารตัง้แต่ระดบับุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์ารเพิม่ขึน้ 
ไม่ว่าจะอยู่ในรปูของความพงึพอใจในการท างาน ความผกูพนักบัองคก์าร การเป็นสมาชกิทีด่ี ตลอดจน
ผลการด าเนินงานทีเ่ป็นตวัเงนิ ทัง้ในรปูของรายได ้ค่าใชจ้่าย และผลก าไร พฤตกิรรมดา้นความร่วมมอื
พนกังานสง่ผลต่อผลการด าเนินงานของ และงานวจิยัของ Rauch และคณะ (2009) อธบิายเพิม่เตมิว่า 
ผลการด าเนินงานที่ไม่เป็นตัวเงนิสามารถวดัจากการรบัรู้คุณภาพความสมัพนัธ์ของลูกค้า การรบัรู้
ความได้เปรียบทางการแข่งขนั ความมัน่ใจในการคงอยู่ของธุรกิจในระยะยาว การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการท างานของพนักงาน และการส่งเสริมวฒันธรรมการท างานที่มุ่งความคดิ จึงน าไปสู่
ขอ้เสนอการวจิยัว่า 

ข้อเสนอการวิจยั 2: การส่งเสรมิพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์มอีทิธพิลทางบวกต่อผล
การด าเนินงานขององคก์าร 

ข้อเสนอการวิจยั 3: ประสทิธผิลของนวตักรรมมอีทิธพิลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์าร 
7. ความรนุแรงในการแข่งขนั (Competitive Intensity) 

ความรุนแรงในการแขง่ขนั หมายถงึ ปจัจยัสภาพแวดลอ้มทีม่ผีลต่อการด าเนินธุรกจิ สามารถ
รบัรูไ้ดจ้ากระดบัความเขม้ขน้ของการแขง่ขนัทีข่ ึน้กบัจ านวนและขนาดของคู่แขง่ขนัภายในอุตสาหกรรม 
และความต้องการของลูกค้าที่มพีฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ในการศกึษานี้ก าหนดความ
รุนแรงในการแข่งขนัขึ้นอยู่กบั 2 ปจัจยั ได้แก่ 1) โครงสร้างทางการแข่งขนั เป็นจ านวน ขนาด
องคก์าร และความพรอ้มทางดา้นทรพัยากรของคู่แข่งภายใน อุตสาหกรรม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
Weijun He และ Ming Nie (2008) พบว่า อทิธพิลของนวตักรรม ความไดเ้ปรยีบต าแหน่งทางการตลาด
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และผลการด าเนินงานของบรษิัทมคีวามสมัพนัธ์กบัความรุนแรงในการแข่งขนั เมื่อองคก์ารเผชญิกบั
ความรุนแรงทางการแขง่ขนัสงู สง่ผลใหอ้งคก์ารตอ้งเพิม่การคน้ควา้นวตักรรม และการก าหนดต าแหน่ง
ทางการตลาดให้สูงขึ้น และ 2) เงื่อนไขความต้องการของลูกค้า  เป็นพฤติกรรมของลูกค้าที่
เปลีย่นแปลงตลอดเวลา และเมื่อลกูคา้มคีวามตอ้งการเพิม่มากขึน้ความรุนแรงในการแขง่ขนัจะเพิม่ตาม 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Zhou (2006)  พบว่า ในสภาวการณ์ทีม่กีารแข่งขนัทีรุ่นแรง องคก์ารควร
ตดิตามความตอ้งการของลกูคา้ เพื่อใหแ้น่ใจว่าลูกคา้จะไม่เปลีย่นใจไปเลอืกคู่แข่ง รวมทัง้องคก์ารควร
ใชก้ารจดัการองคค์วามรูเ้ป็นเครื่องมอืก่อใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค ์น ามาปรบัปรุงกระบวนการท างาน
ใหเ้กดิความยดืหยุ่น และพฒันาผลติภณัฑท์ีต่รงกบัความต้องการของลูกคา้ทีเ่ปลีย่นแปลงตลอดเวลา 
งานวจิยัของสมพร ปานยนิด ี(2558) อธบิายว่า ความรุนแรงในการแข่งขนัเป็นการรบัรู้ระดบัความ
รุนแรงการแข่งขนัทีอ่งคก์ารต้องเผชญิ ซึง่ขึน้อยู่กบัจ านวนคู่แข่งขนัภายในอุตสาหกรรม ความพรอ้ม
ทางดา้นทรพัยากรของคู่แขง่ขนั ความตอ้งการของลกูคา้ทีเ่ปลีย่นแปลง เช่นเดยีวกบังานวจิยัของทศพร 
บุญวชัราภยั (2558) กล่าวว่า ความรุนแรงในการแข่งขนัวดัได้จากความเข้มขน้ของพฤติกรรมการ
แข่งขัน ทรัพยากรทางการแข่งขัน และความสามารถในการสร้างความแตกต่าง ดังนัน้องค์การ
จ าเป็นต้องสร้างนวัตกรรมใหม่ และส ารวจตลาดใหม่เพื่อหาหนทางแข่งขนัใหม่ ในขณะที่ Teece 
(1984) สรุปว่า การพฒันาองค์การให้มีการเรียนรู้อย่างไม่หยุดนิ่ง ปรบัเปลี่ยนตัวเองเหมาะสมกับ
สิง่แวดลอ้มที่่เปลีย่นแปลง เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารประสบความเรจ็ และอยู่รอดอย่างยัง่ยนื 
นอกจากนัน้ Tsai และ Hsu (2014) พบว่า ความรุนแรงในการแขง่ขนัมอีทิธพิลเชงิลบต่อความสมัพนัธ์
ระหว่างความร่วมมอืขา้มแผนก การบรูณาความรูก้บัการพฒันาผลติภณัฑใ์หม่ จงึเป็นสิง่ทีผู่บ้รหิารควร
ใหค้วามส าคญั เพราะมอีทิธพิลต่อการด าเนินงานขององคก์าร จงึน าไปสูข่อ้เสนอการวจิยัไดว้่า 

ข้อเสนอการวิจยั 4: ความรุนแรงในการแข่งขนัมอีทิธพิลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ
องคก์าร 
8. ภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค ์(Creative Leadership) 

ภาวะผูน้ าเชงิสรา้งสรรค ์หมายถงึ ผูน้ าทีม่กีารเรยีนรูต้ลอดเวลา ไม่ยดึตดิการท างานในแบบ
แผนเดมิ ๆ มทีศันคติเชงิบวก มคีวามยดืหยุ่นในการท างาน เป็นผู้มทีกัษะในการตดัสนิใจและแก้ไข
ปญัหา เชื่อมัน่ในศกัยภาพของตนเองและของผูอ้ื่น สามารถสนบัสนุนใหพ้นกังานใชค้วามคดิสรา้งสรรค์
ในการท างาน ท าให้พนักงานมองเหน็ทศิทางและมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การร่วมกนั โดยคุณลกัษณะ
ของผูน้ าเชงิสรา้งสรรค ์Bennis (2002) สรุปไว ้ไดแ้ก่ 1) ความน่าเชื่อถอื 2) วสิยัทศัน์ และ 3) ความ
ยดืหยุ่น ในสว่นของ Parker และ Begnaud (2004) ประกอบดว้ย 1) วสิยัทศัน์  2) ความยดืหยุ่น และ 
3) ความสามารถในการแกป้ญัหา เช่นเดยีวกบั กติตก์าญจน์ ปฎพินัธ ์(2555) สรุปว่าม ี 3 องคป์ระกอบ 
คอื 1) จนิตนาการ 2) ความยดืหยุ่น 3) วสิยัทศัน์ ท านองเดยีวกบัสมชาย รุ่งเรื่อง และ ธรีวฒัน์ จนัทกึ 
(2559) ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ คอื 1) จนิตนาการ 2) ความยดืหยุ่น 3) วสิยัทศัน์ และ  4) การ
แกป้ญัหา ในขณะที ่Mungkasem (2001) สรุปคุณลกัษณะไว ้5 ประการ คอื 1) ความเป็นผูน้ าเชงิรุก 
2) การมวีสิยัทศัน์เชงินวตักรรม  3) การมสีว่นร่วมท างานเป็นทมี 4) การมทีศันคตเิชงิบวก และ 5) การ
มคีวามสามารถในการปรบัตวั งานวิจยัของกาญจนา ศลิา (2556) มี 7 องค์ประกอบ คอื 1) การใช้
นวตักรรมและเทคโนโลย ี2) การท างานเป็นทมี 3) การเจรจาต่อรอง 4) การไว้วางใจ 5) การบรหิาร
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เวลา 6) การสื่อสาร และ 7) การสร้างมนุษยสมัพนัธ์ และนเรศ บุญช่วย และ คณะ, 2555 มี 8 
องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการมีความเป็นผู้น า การมุ่งเน้นการมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม การมี
ทศันคติด้านบวก การมคีวามสามารถในการปรบัตวั การมคีวามรู้และความสามารถทางเชาวป์ญัญา 
การมบีุคลกิภาพ ทีด่ ีและการมคีวามสามารถในการสือ่สาร ทัง้นี้ในการศกึษานี้ก าหนดองคป์ระกอบของ
ผูน้ าเชงิสรา้งสรรคม์ ี5 คุณลกัษณะ ประกอบดว้ย 

1) การมีวิสยัทัศน์ (Vision) หมายถึง ผู้น าจะแสดงความเชื่อมัน่และตัง้ใจอย่างแน่วแน่ มี
ความสามารถในการสื่อสารที่ดแีก่พนักงาน เพื่อท าให้ทุกคนมองเหน็ทศิทางและมุ่งไปสู่เป้าหมายที่
องคก์ารก าหนดไวร้่วมกนั (Bennis, 2002; กติตก์าญจน์ ปฎพินัธ,์ 2555)  

 2) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถงึ การสนับสนุนใหพ้นักงาน
ตระหนักถงึปญัหา และกระตุ้นให้พนักงานหาแนวทางที่สามารถขจดัปญัหาทีเ่ผชญิได ้รวมทัง้ผู้น าจะ
เปิดโอกาสให้ผู้ตามมสี่วนร่วมในการวางแผนและตดัสนิใจตัง้แต่เริม่ต้นจนกระทัง่สิน้สุดกระบวนการ 
เพื่อใหพ้นักงานไดห้ามุมมองทีแ่ตกต่างในการท างานหรอืแก้ปญัหาต่าง ๆ ให้ส าเรจ็ลุล่วงด้วยตนเอง 
(ศวินนัท ์ศวิพทิกัษ์, 2554; ทศพร บุญวชัราภยั, 2558)  

3) ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถงึ ความยดืหยุ่นทัง้ในความคดิ การตดัสนิใจ และการ
กระท า มกีารมองทางออกของปญัหาหลายมุมมองต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ทีเ่ปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลา 
เพื่อจะสามารถปรบัปรุงวธิกีารท างานใหม้คีวามเหมาะสมน าไปสู่การมปีระสทิธภิาพทีด่ ี(กติต์กาญจน์ 
ปฎพินัธ,์ 2555; Mungkasem, 2001)  

4) การแก้ไขปัญหา (Problem Solving) หมายถงึ มคีวามเฉลยีวฉลาด มคีวามคดิรเิริม่เชงิ
สร้างสรรค์ในการท างาน ไม่ยดึตดิกบัแบบแผนเดมิ ๆ ชอบความท้าทาย มองสิง่ต่าง ๆ ในแง่บวก มี
พลงัในการเอาชนะอุปสรรค และสามารถบูรณาการทกัษะและความรู้เพื่อก่อให้เกดิสิง่ใหม่ ๆ (กติต์
กาญจน์ ปฎพินัธ,์ 2555)  

5) การท างานรว่มกนัเป็นทีม (Teamwork) หมายถงึ การใหพ้นักงานทีม่ปีระสบการณ์การ
ท างานที่แตกต่างกนัท างานร่วมกนัเป็นทมี สร้างบรรยากาศใหพ้นักงานเกดิความเชื่อใจกนั เพื่อเกดิ
ความเตม็ใจการแบ่งปนัความรูร้ะหว่างกนั ซึง่การเรยีนรูแ้บบทมี และร่วมมอืกนัแกป้ญัหาร่วมกนัท าให้
สรา้งสรรคผ์ลงานทีด่แีก่องคก์ารมากขึน้ (ประศาสน์ นิยม, 2555; กาญจนา ศลิา, 2556)  

จากงานวจิยัของ Khan และคณะ, 2012; Afsar และคณะ, 2014 สรุปไวว้่า ผูน้ าสามารถเป็น
ตวัแบบที่ดีที่ส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดวิสยัทศัน์และเป้าหมายในการท างานที่ชดัเจน เปิดใจรบัฟงัความ
คิดเห็นของพนักงาน เป็นผู้สนับสนุนทรพัยากรในการท างาน ยุติธรรมในการประเมินผล การให้
ค่าตอบแทน ซึง่เป็นสิง่ท าใหพ้นกังานเกดิแรงจูงใจในการท างานและมพีฤตกิรรมการท างานสรา้งสรรค์
ในที่สุด เช่นเดยีวกบัระวีวรรณ ทรพัย์อนิทร์ (2560) การที่ผู้น าสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานแก่
พนักงาน จะช่วยกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ และสร้างแรงจูงใจให้พนักงานในการท างาน ท านอง
เดยีวกบั Vicari (1998) พบว่า องคก์ารที่หวัหน้างานและพนักงานมสี่วนร่วมในการท างานจะท าให้
องคก์ารเกดิความคดิสรา้งสรรคข์ององคก์ารระดบัสงูขึน้ และTerje Slatten และ Mehmet Mehmetoglu 
(2011) พบว่า การสร้างพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรได้ โดยเริ่มผู้บริหารรบัฟงัข้อคิดเห็น 



                                 วารสารบรหิารธุรกจิเทคโนโลยมีหานคร 
 

ปีที ่16 ฉบบัที ่1 (มกราคม - มถุินายน 2562) 

213 

ขอ้เสนอแนะ ให้อสิระในการคดิสร้างสรรค ์และการสนับสนุนทรพัยากรต่าง ๆ จงึน าไปสู่ขอ้เสนอการ
วจิยัได ้

ข้อเสนอการวิจยั 5: ภาวะผูน้ าเชงิสรา้งสรรคม์อีทิธพิลทางบวกต่อการสง่เสรมิพฤตกิรรมการ
ท างานสรา้งสรรค ์
9. โครงสรา้งองคก์ารเชิงยืดหยุ่น (Flexible Organizational Structure) 

โครงสร้างองค์การเชิงยืดหยุ่น หมายถึง โครงสร้างที่ปรับเปลี่ยนได้สอดคล้องกับภาวะ
แวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลง เน้นการบรหิารงานแบบกระจายอ านาจ มกีารสื่อสารแบบสองทาง 
การออกแบบลกัษณะงานทีเ่หมาะสม ตลอดจนบรรยายกาศและวฒันธรรมองคก์ารทีเ่อือ้ต่อการแบ่งปนั
ความรู ้และสนบัสนุนใหใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรค ์เพื่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
โดยงานวจิยัของ ระบลิ พน้ภยั (2557) สรุปว่า การแบ่งอ านาจหน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีช่ดัเจน ก าหนด
สายการบญัคบับญัชาที่สะดวกต่อการติดต่อสื่อสาร ตลอดจนโครงสร้างองค์การเอื้อต่อการแสวงหา
ความรู ้สรา้งความรู ้แลกเปลีย่นเรยีนรูร้ะหว่างสมาชกิในองคก์าร ในขณะที ่Hackman และ Oldham, 
1980; ภูวนาถ วสิุทธากร และวโิรจน์ เจษฏาลกัษณ์, 2558 กล่าวเพิม่เติมว่า ควรมกีารออกแบบ
ลกัษณะงานทีค่วามหลากหลายของทกัษะ ความชดัเจนของงาน ความส าคญัของงาน ความมอีสิระใน
การตัดสนิใจ และมีผลสะท้อนกลับของงาน เพื่อเป็นการจูงใจสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณภาพอย่าง
ต่อเนื่อง นอกจากนี้งานวจิยัหลายชิน้ พบว่า ปจัจยัดา้นคุณลกัษณะขององคก์ารในเรื่องบรรยากาศของ
องคก์ารแบบสนบัสนุนนวตักรรมจะท าใหพ้นกังานขององคก์ารมพีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างาน
มากขึน้ เพราะบรรยากาศองคก์ารทีส่นับสนุนนวตักรรมท าใหพ้นักงานมกีารรบัรูว้่านวตักรรมเป็นสิง่ที่
องค์การคาดหวงัไว้ พนักงานจงึพยายามแสดงพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในองค์การเพื่อตอบสนอง
เป้าหมายขององคก์ารใหบ้รรลุผลส าเรจ็ (Imran และ, 2015; ตรทีพิย ์บุญแยม้, 2554; ศวินันท ์ศวิ
พทิกัษ์, 2554; ประเวช ชุ่มเกษรกูลกจิ และ ศจมีาจ ณ วเิชยีร, 2561) และงานวจิยัของ Hoy และ 
Miskel (2001); ธรนิทร ์มาลา (2557); ชวนพศิ เจยาคม และ อนัธกิา ทพิยจ์ านงค์ (2560); ฐติมิา พูล
เพชร และคณะ (2561) พบว่า วฒันธรรมลกัษณะสรา้งสรรคจ์ะเน้นการท างานแบบใหใ้ชค้วามคดิใหม่ ๆ 
สรา้งค่านิยมการท างานทีมุ่่งความส าเรจ็ รวมทัง้เน้นรูปแบบการท างานร่วมกนัเป็นทมี มกีารสนับสนุน
แบ่งปนัความรู้ซึ่งกนัและกนั มีการยอมรบัและปรบัตัวกบัสิง่ใหม่ ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงจน ท าให้
องค์การมคีวามสามารถในการแก้ปญัหาและสร้างผลงานนวตักรรมอย่างต่อเน่ือง จากที่กล่าวมาใน
การศึกษานี้ก าหนดโครงสร้างองค์การเชิงยืดหยุ่นไว้ 3 ปจัจยั ได้แก่ 1) การออบแบบโครงสร้าง
องคก์าร (Organization Design) เป็นการก าหนดอ านาจหน้าที่ความรบัผดิชอบชดัเจน เน้นการ
บรหิารงานแบบกระจายอ านาจ มกีารสื่อสารแบบสองทาง 2) การออกแบบงาน (Job Design) การ
มอบหมายงานทีต่รงกบัความรูค้วามสามารถ มอีสิระในการตดัสนิใจ งานมคีวามทา้ทาย งานมคีุณค่า
และความส าคัญ มีข้อมูลย้อนกลับของงาน และ 3) บรรยากาศในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
(Innovation Climate) วัฒนธรรมองค์การมีลักษณะบรรยากาศแบบเปิด ส่งเสริมให้พนักงานมี
ปฏสิมัพนัธ์ที่ดต่ีอกนั เน้นท างานเป็นทีม มกีารเปิดกว้างทางด้านความคดิในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างกนั เพื่อน าไปสูก่ารสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ ๆ จงึน าไปสูข่อ้เสนอการวจิยัไดว้่า 
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ข้อเสนอการวิจัย 6: โครงสร้างองค์การเชิงยืดหยุ่นมีอิทธิพลทางบวกต่อการส่งเสริม
พฤตกิรรมการท างานสรา้งสรรค ์
10. ความพรอ้มดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (Information and Communication 
Technology Readiness) 

เทคโนโลยสีารสนเทศ หมาถึง ระบบคอมพวิเตอรห์รเืทคโนโลยขี ัน้พืน้ฐานที่น ามาใชภ้ายใน
องคก์าร ไดแ้ก่ ฮารด์แวร ์ซอฟทแ์วร ์ฐานขอ้มูล เครอืข่ายโทรคมนาคม รวมถงึอุปกรณ์อเิลค็ทรอนิกส์
ต่าง ๆ โดยมจีุดมุ่งหมายเพื่อสนับสนุนให้เกดิการแลกเปลี่ยนขอ้มูล ความรู้ และสารสนเทศระหว่าง
พนักงาน โดยงานวิจยัของ ระบิล พ้นภัย (2557)  กล่าวถึงการสนับสนุนเทคโนโลยี ว่าเป็นการให้
ความส าคญัและจดัเตรียมอุปกรณ์เครื่องมือที่มีความทนัสมยัและอ านวยความสะดวกในการจดัท า
ฐานขอ้มูลภายในองค์การ (Database) ระบบคอมพวิเตอร์ภายในองค์การ  (Intranet) และโปรแกรม
ส าเรจ็รปู (Software) เพื่อใชใ้นการปฏบิตังิานและตดิต่อสือ่สารภายในและภายนอกองคก์ารมกีารเขา้ถงึ
ขอ้มูลง่าย จนเพิม่ประสทิธภิาพการท างานแก่พนักงาน ในขณะที่ ประศาสน์ นิยม และคณะ (2559) 
สรุปว่า เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร มบีทบาทส าคญัช่วยในการสนับสนุนการแบ่งปนัความรู้
ของพนักงาน ท าให้พนักงานสามารถจดัเก็บ ค้นหาความรู้ได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งประเภทเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารที่องค์การควรมีได้แก่ ระบบสนับสนุการท างานร่วมกนั ระบบการจดัการ
ความรู้ และระบบสนับสนุนการสื่อสาร และ กุลทพิย์ ศาสตระรุจิ, 2558 กล่าวว่า ความพร้อมด้าน
โครงสรา้งพืน้ฐานสารสนเทศและการสื่อสาร พฒันาความรูค้วามสามารถของทรพัยากร น ามาต่อยอด
องคค์วามรูใ้นการท างานในเชงิสรา้งสรรค ์ยกระดบัธุรกจิในการเพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัของ
อุตสาหกรรม นอกจากนัน้ระวีวรรณ ทรัพย์อินทร์ (2560) ได้สรุปไว้ว่า องค์การต้องจดัหาอุปกรณ์
เครื่องมอืและเทคโนโลยใีหเ้พยีงพอและมคีวามทนัสมยั เนื่องจากอุปกรณ์เครื่องมอืมผีลกระทบโดยตรง
ต่อการลงมอืผลติงาน และการขาดแคลนเครื่องมอือุปกรณ์ในบ้างครัง้จะกลายเป็นอุปสรรค ท าให้ไม่
สามารถสรา้งสรรคผ์ลงานตามตอ้งการได ้

การศกึษานี้ก าหนดความพรอ้มด้านเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารขึน้อยู่กบั 3 ปจัจยั 
ไดแ้ก่ 1) ระบบจดัการฐานข้อมูล  (Data Management  System) โปรแกรมหรอืซอฟทแ์วรท์ีท่ า
หน้าทีใ่นการจดัการฐานขอ้มูลโดยจะเป็นสื่อกลางระหว่างผูใ้ชแ้ละโปรแกรมประยุกต์ต่าง ๆ ทีม่อียู่ใน
ฐานขอ้มูล 2) ระบบสนับสนุนการส่ือสาร (System Supports Communication) เช่น อนิทราเน็ต 
อนิเทอรเ์น็ต ไปรษณีย์อเิลก็ทรอนิกส ์เวบ็ไซต์องคก์าร การประชุมทางไกล และ 3) ระบบสนับสนุน
การตดัสินใจ (Decision Support System) เป็นระบบที่ได้รบัการออกแบบมาเพื่อสนับสนุนการ
ตดัสนิใจของแต่ละบุคคลหรอืเป็นกลุ่ม และกรองขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้ง จงึน าไปสูข่อ้เสนอการวจิยัไดว้่า 

ข้อเสนอการวิจยั 7: ความพรอ้มดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศมอีทิธพิลทางบวกต่อการส่งเสรมิ
พฤตกิรรมการท างานสรา้งสรรค ์
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สรปุ 
 
การส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งประสทิธผิลของนวตักรรมและผล

การด าเนินงานขององคก์าร เป็นบทความวชิาการมุ่งการสรา้งกรอบแนวความคดิและขอ้เสนอการวจิยั 
ไดน้ าแนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบั 1) ทฤษฎฐีานทรพัยากร เน้นอธบิายความสามารถในการสรา้งความ
ได้เปรียบด้วยการส่งเสริมพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์ในฐานะความสามารถเชิงกลยุทธ์ของ
องค์การอันเกิดจากทรัพยากรมนุษย์ขององค์การและความสามารถขององค์การ 2) แนวคิด
ความสามารถเชิงพลวตั มาอธิบายความสามารถปรบัตัวตามสภาพแวดล้อมขององค์การ และ 3) 
ทฤษฎกีารจดัการเชงิสถานการณ์ มาอธบิายความสามารถในการบรหิารจดัการองค์การใหส้อดคลอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพื่อท าให้องค์การเกดิประสทิธผิลของ
นวตักรรมและผลการด าเนินงานที่ดี โดยศึกษาความสมัพันธ์ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ การส่งเสริม
พฤติกรรมการท างานสรา้งสรรค ์ประกอบด้วย การสร้างความคดิที่แตกต่าง เปลีย่นแปลงการท างาน
เชงิรุก พฒันาการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง ความร่วมมอืในการพฒันา การจดัการความหลากหลาย และการ  
บูรณาการความรู้อย่างสร้างสรรค์ ที่ส่งผลต่อตัวแปรตาม ได้แก่ ประสทิธผิลของนวตักรรม ผลการ
ด าเนินงานขององคก์าร นอกจากนี้ยงัศกึษาปจัจยัทีส่่งผลกระทบต่อการส่งเสรมิพฤติกรรมการท างาน
สรา้งสรรค ์ไดแ้ก่ ภาวะผู้น าเชงิสรา้งสรรค ์โครงสรา้งองค์การเชงิยดืหยุ่น ความพร้อมดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร โดยมีตัวแปรก ากับ คือ ความรุนแรงในการแข่งขัน ที่มีบทบาทต่อ
ความสมัพนัธร์ะหว่างประสทิธผิลของนวตักรรม และผลการด าเนินงานขององคก์าร  

 

ประโยชนจ์ากการศึกษา 

  
การศกึษานี้เป็นบทความวชิาการทนี าเสนอในเรื่องการสร้างกรอบแนวความคดิและขอ้เสนอการวจิยั 
เรื่อง การส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งประสทิธผิลของนวตักรรมและผลการ
ด าเนินงานขององค์การ เมื่อน าไปศกึษาวจิยัในประเดน็ดงักล่าวจะก่อให้เกดิประโยชน์ในด้านต่าง ๆ 
ดงันี้ 
ประโยชน์เชิงการจดัการ (Management Contributions for Research) 

1. ผูบ้รหิารทรพัยากรมนุษย์สามารถน ารูปแบบการส่งเสรมิพฤตกิรรมท างานสรา้งสรรคเ์พื่อ
สร้างประสิทธิผลของนวัตกรรมและผลการด าเนินงานขององค์การนี้ ไปใช้ในการบริหารจัดการ
ทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร ซึง่น าไปประยุกต์ใชต้ัง้แต่การสรรหาคดัเลอืกบุคลากรเขา้มาท างาน การ
ฝึกอบรม และกจิกรรมต่าง ๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อการพฒันาความคดิสรา้งสรรคข์องพนักงาน และสามารถ
ดงึศกัยภาพความรู้ความสามารถทโีดดเด่นและแตกต่างของพนักงานมาเพิม่คุณค่าแก่กระบวนการ
ท างาน และนวตักรรมใหม่ ๆ แก่องคก์าร     

2. ผู้บรหิารองค์การสามารถน าไปปรบัรูปแบบการบรหิารของหวัหน้างานบรหิารงานที่ให้
ความส าคญัทัง้งานและทัง้คน ใหค้ าแนะน า สนบัสนุน สรา้งแรงบนัดาลใจพนักงานใหเ้กดิความคดิรเิริม่
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การส่งเสรมิพฤตกิรรมการท างานอย่างสรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งประสทิธผิลของนวตักรรมและ 
ผลการด าเนินงานขององคก์าร 

วธิกีารใหม่ ๆ ทีแ่ตกต่างไปจากเดมิ ใหก้ารยอมรบัและใหผ้ลสะทอ้นกลบัความคดิของพนักงานเสมอ มี
การจดักจิกรรมทีท่ าใหพ้นกังานพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนกังานรบัรูว้่าตนเองมคีวามส าคญั
และเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร ท าใหพ้นกังานรูส้กึมขีวญัและก าลงัใจในการสรา้งผลงานทีเ่ป็นประโยชน์
ต่อองคก์าร 

3. เป็นแนวทางในการบริหารจดัการพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์ในองค์การ ปรบัปรุง
ประสทิธภิาพการท างานของภาครฐัและภาคเอกชนได ้ซึ่งผู้บรหิารองค์การสามารถน าไปปรบัรูปแบบ
การบริหารที่เกี่ยวกบัการสร้างบรรยากาศในการท างาน ส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้ การจดัสรร
ทรพัยากร สิง่อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ใหเ้พยีงพอแก่บุคลากร ตลอดจนการการเลอืกใชเ้ทคโนโลยี
เพื่อเข้ามาช่วยอ านวยความสะดวกได้อย่างเหมาะกบัการเกิดนวตักรรมใหม่ได้ อนัน าไปสู่การเป็น
องคก์ารแห่งการสรา้งสรรคไ์ด ้ 
ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical Contributions for Research) 

การศึกษาเรื่อง การส่งเสริมพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์เพื่อสร้างประสิทธิผลของ
นวตักรรมและผลการด าเนินงานขององค์การนี้ ก่อให้เกิดประโยชน์เชิงวิชาการในการประยุกต์ใช้
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบั 1) ทฤษฎฐีานทรพัยากร 2) แนวคดิความสามารถเชงิพลวตั และ 3) ทฤษฎี
การจดัการเชงิสถานการณ์ ที่องค์การน ามาปรบัรูปแบบการด าเนินงานที่ช่วยส่งเสรมิพฤติกรรมการ
ท างานสร้างสรรค์ของพนักงาน และท าให้สามารถน าไปต่อยอดการวิจยัและพัฒนาอื่น ๆ เช่น น า
แนวคดิทฤษฎไีปศกึษากบัหน่วยงานทีม่บีรบิททีแ่ตกต่างกนัไป 
 

ขอ้เสนอแนะเพ่ือการวิจยัในอนาคต (Future Direction for Research) 

 
 การศึกษาเรื่อง การส่งเสริมพฤติกรรมการท างานสร้างสรรค์เพื่อสร้างประสิทธิผลของ
นวตักรรมและผลการด าเนินงานขององคก์าร การศกึษาใชว้ธิวีทิยาการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative 
Research) ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาเป็นอุตสาหกรรมเดมิ (First S-Curve) ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมยาน
ยนต ์อุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกสอ์จัฉรยิะ อุตสาหกรรมการเกษตรและเทคโนโลยชีวีภาพ อุตสาหกรรม
แปรรูปอาหาร อุตสาหกรรมท่องเที่ยว หรอือุตสาหกรรมใหม่ (New S-Curve) ได้แก่ อุตสาหกรรม
หุ่นยนต ์อุตสาหกรรมการบนิ อุตสาหกรรมการแพทยแ์ละการดูแลสุขภาพแบบครบวงจร อุตสาหกรรม
เชื้อเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ อุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อเตรียมความพร้อมให้
ผู้ประกอบการสามารถยกระดับขดีความสามารถในการแข่งขนั ผ่านการบูรณาการในแง่องค์ความรู ้
ระบบการจดัการ การใช้เทคโนโลยีและนวตักรรมที่ทนัสมยั เขา้มาสร้างมูลค่าให้แก่ผลิตภัณฑ์ และ
พฒันาประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจยุค 4.0 หรือประชากรที่ใช้ในการวิจยัอาจอยู่ในส่วนธุรกิจ
อุตสาหกรรมอื่น ๆ เช่น ธุรกจิค้าปลกี ธุรกจิโรงแรมและท่องเที่ยว ธุรกจิสื่อสิง่พมิพ์และมเีดยี ธุรกิจ
การเงนิการธนาคาร การประกนัภยั การแพทยแ์ละสขุภาพ ธุรกจิขนสง่และโลจสิตกิส ์เป็นอุตสาหกรรม
ที่ก าลงัตื่นตัวกบัเรื่องดจิิทลัเข้ามาใช้เพิม่ศกัยภาพ ตามนโยบายและแผนแม่บทด้าน ICT ในการ
ยกระดบัขดีความสามารถในการแขง่ขนั เพื่อสรา้งมลูค่าทางเศรษฐกจิและรายไดเ้ขา้ประเทศ  
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การศกึษาใชห้น่วยในการวเิคราะห ์(Unit of Analysis) เป็นระดบัองคก์าร การเกบ็ขอ้มูลกบั
ผู้บริหารระดบัสูง หรือผู้จ ัดการ/หัวหน้าแผนก/หวัหน้างาน ซึ่งเป็นการศึกษากบัในระดับองค์การ 
เครื่องมอืที่ใช้ในการรวบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบ (Questionnaires) เป็นลกัษณะปลายปิด สถติิที่ใช้ใน
การทดสอบสมมตฐิาน ไดแ้ก่ การวเิคราะหส์มการเชงิถดถอย (Simple Regression Analysis) และการ
วเิคราะห์สมการเชิงถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) หรือใช้สถิติการวเิคราะห์องค์ประกอบ 
(Factor Analysis) โมเดลสมการโครงสรา้ง (Structural Equation Model: SEM) และมกีารวเิคราะห์
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ตามสถิตทิี่ใชว้เิคราะห์ขอ้มูล Lisrel หรอื
งานวจิยัอาจใชว้ธิวีทิยาแบบผสมผสาน (Mix Methods) โดยใชรู้ปแบบการวจิยัแบบขัน้ตอนเชงิอธบิาย 
(Explanatory Sequential Design) เป็นการวจิยัทีแ่บ่งเป็น 2 ขัน้ตอน คอื ช่วงแรกเป็นการวจิยัหลกัเป็น
การวิจัยเชิงปริมาณก่อนเพื่อตอบปญัหาการวิจัย และต่อด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) เพื่อช่วยในการอธิบายผลให้กระจ่างยิ่งขึ้น โดยการวิจยัเชงิคุณภาพ ผู้ให้ข้อมูลหลกัคือ 
เจา้ของบรษิทั ผูบ้รหิารระดบัสงู ผูอ้ านวยการ และผูจ้ดัการทรพัยากรมนุษย/์ผูจ้ดัการแผนกงานต่าง ๆ 
การเกบ็รวบรวมใชว้ธิกีารสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-depth Interview)  และมกีารวเิคราะหข์อ้มูลผูว้จิยั
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