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บทคัดย่่อ
การวิิจัยนี�มีวัิตถ่ป็ระสงค์	1)	เพื�อัศึึกษัาอิัทธิิพลุ่ขอังการดำาเนินงานด้านทรัพยากรมน่ษัย์ 

เชิำงสนับสน่น	 ควิามมีอิัสระในงาน	 แลุ่ะแรงป็รารถนาในงานที�มีต่อัพฤติกรรมการทำางาน 

เชิำงนวัิตกรรมขอังบ่คลุ่ากรในธ่ิรกิจด้านเทคโนโลุ่ยีสารสนเทศึแลุ่ะการสื�อัสาร	แลุ่ะ	2)	เพื�อันำาเสนอั 

แบบจำาลุ่อังควิามสมัพันธ์ิเชิำงสาเห์ต่ขอังปั็จจัยที�มีอิัทธิิพลุ่ตอ่ัพฤตกิรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรม

ขอังบ่คลุ่ากรในธ่ิรกิจด้านเทคโนโลุ่ยีสารสนเทศึแลุ่ะการสื�อัสาร	 เป็็นการวิิจัยเชิำงป็ริมาณ	 

เก็บรวิบรวิมข้อัมูลุ่โดยใช้ำแบบสอับถามกับกลุ่่่มตัวิอัย่างคือับ่คลุ่ากรที�ป็ฏิิบัติงานในสายงาน 

ด้านคอัมพิวิเตอัร์แลุ่ะเทคโนโลุ่ยี	 ด้านระบบเครือัข่ายแลุ่ะการสื�อัสาร	 ด้านวิิศึวิกรรม	 แลุ่ะ 

ด้านการวิิจัยแลุ่ะพัฒนาในธ่ิรกิจด้านเทคโนโลุ่ยีสารสนเทศึแลุ่ะการสื�อัสาร	 จำานวิน	 355	 คน	

วิิเคราะห์์ข้อัมูลุ่โดยการวิิเคราะห์์แบบจำาลุ่อังสมการโครงสร้าง	 ผูลุ่การวิิจัยพบว่ิาแบบจำาลุ่อัง

ตามสมมติฐานมีควิามสอัดคลุ้่อังกับข้อัมูลุ่เชิำงป็ระจักษ์ั	 พฤติกรรมการทำางาน	 เชิำงนวัิตกรรม

ขอังบ่คลุ่ากรในธ่ิรกิจด้านเทคโนโลุ่ยีสารสนเทศึแลุ่ะการสื�อัสารอัยู่ในระดับมาก	การดำาเนินงาน 

ด้านทรัพยากรมน่ษัย์เชิำงสนับสน่นแลุ่ะควิามมีอิัสระในงานมีอิัทธิิพลุ่ทางตรงเชิำงบวิกต่อั 

แรงป็รารถนาในงานแลุ่ะพฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรม	 นอักจากนี�การดำาเนินงาน 

1สาขาวิัชีากิารจัดีกิาร คณ์ะบริหารธุุรกิิจและเท่คโนโลยีสารสนเท่ศ มหาวิัท่ยาลัยเท่คโนโลยีราชีมงคลติะวัันอ่อ่กิ
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ด้านทรัพยากรมน่ษัย์เชิำงสนับสน่นแลุ่ะควิามมีอิัสระในงานยังมีอิัทธิิพลุ่ทางอั้อัมในเชิำงบวิกต่อั

พฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรมผู่านแรงป็รารถนาในงาน	โดยปั็จจัยเชิำงสาเห์ต่ที�มีอิัทธิิพลุ่ต่อั

พฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรมมากที�ส่ดคือัแรงป็รารถนาในงาน	รอังลุ่งมาคือัการดำาเนินงาน

ด้านทรัพยากรมน่ษัย์	เชิำงสนับสน่น	แลุ่ะควิามมีอิัสระในงาน	ตามลุ่ำาดับ

คำาสำำาคัญ:  กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์ เชิีงสนับสนุน ควัามมี อิ่สระในงาน  

 แรงปีรารถนาในงาน พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม 

        

Abstract
The purposes of this research were 1) to study the influence of Supportive 

Human Resource Practices, Job Autonomy and Work Passion that affect to Inno-

vative Work Behavior of the employee in ICT Businesses and 2) to present the 

causal model of factors influencing Innovative Work Behavior of the employee 

in ICT Businesses. This study was quantitative research. Data were collected by 

using questionnaires. The sample consisted of 355 employees working in the 

field of computer and technology, network and communication, engineering, and 

R&D. Data were analyzed using structural equation model analysis. The research 

results revealed that the hypotheses model had a congruence with empirical 

data. The employees had Innovative Work Behavior at a high level. Hypotheses 

test showed that 1) the Supportive Human Resource Practices and Job Autonomy 

significantly influenced Work Passion and Innovative Work Behavior. Furthermore, 

the Supportive Human Resource Practices and Job Autonomy had a significantly 

positive indirect influence on Innovative Work Behavior mediated by Work Pas-

sion. Finally, the causal factors that have the highest direct effect on Innovative 

Work Behavior were Work Passion, Supportive Human Resource Practices, and 

Job Autonomy, respectively.

Keywords: Supportive Human Resource Practices  Job Autonomy  Work Passion 

 Innovative Work Behavior  
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บทนำำา
กิระแสโลกิาภัิวััติน์และกิารเปีลี�ยนแปีลงขอ่งสภัาพัแวัดีล�อ่มที่�เต็ิมไปีดี�วัยควัามซับซ�อ่น

และรุนแรง อั่นเกิิดีจากิกิารพััฒนาอ่ย่างไม่หยุดียั�งท่างเท่คโนโลยีและกิารส่�อ่สาร ท่ำาให�ธุุรกิิจ 

ต่ิางติ�อ่งปีรับตัิวัให�ทั่นต่ิอ่สภัาพักิารแข่งขันและควัามติ�อ่งกิารขอ่งล้กิค�าที่�เปีลี�ยนไปี กิารดีำาเนินธุุรกิิจ 

ในปัีจจุบันจึงมิไดี�เผู้ชิีญกัิบควัามท่�าท่ายเพีัยงแค่ในดี�านสินค�าและบริกิารเท่่านั�น หากิแต่ิยัง

เผู้ชีิญกัิบควัามท่�าท่ายในกิารสร�างสรรค์นวััติกิรรมเพั่�อ่ที่�จะเข�าถึงโอ่กิาสติ่าง ๆ และคงไวั� 

ซึ�งผู้ลกิารดีำาเนินงานที่�เป็ีนเลิศ กิารสร�างสรรค์นวััติกิรรมโดียอ่าศัยทุ่นมนุษัย์และพัฤติิกิรรมใน

กิารท่ำางานจงึเป็ีนจุดีเริ�มติ�นที่�สำาคัญในกิระบวันกิารสร�างคุณ์ค่าให�เกิิดีกัิบธุุรกิิจ (Chen & Huang, 

2009) ควัามคิดีสร�างสรรค์และนวััติกิรรมในที่�ท่ำางานไดี�รับกิารยอ่มรับว่ัาเป็ีนบ่อ่เกิิดีขอ่งผู้ลงาน

และควัามสำาเร็จ (Woods et al., 2018) โดียทั่�งนักิวิัชีากิารและนักิปีฏิบัติิต่ิางเห็นติรงกัินว่ัา

ควัามสามารถในกิารสร�างนวััติกิรรมอ่ย่างต่ิอ่เน่�อ่งมีควัามเช่ี�อ่มโยงกิับกิารสร�างสรรค์นวััติกิรรม

จากิบุคลากิรแติ่ละคนในอ่งค์กิารทั่�งที่�มาจากิพ่ั�นฐานขอ่งลักิษัณ์ะงานและกิารมีพัฤติิกิรรม 

เชิีงนวััติกิรรม ซึ�งช่ีวัยสนับสนุนกิารบรรลุเป้ีาหมายขอ่งอ่งค์กิาร (Janssen, 2000; De Jong & 

Den Hartog, 2007) ดัีงจะเห็นไดี�จากิธุุรกิิจชัี�นนำาระดัีบโลกิหลายธุุรกิิจ เช่ีน 3M, Amazon, 

Apple, Microsoft และ IBM ล�วันเป็ีนตัิวัอ่ย่างขอ่งกิารสร�างนวััติกิรรมโดียอ่าศัยพัฤติิกิรรมกิาร

ท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิรที่�มีอ่ย้ทั่่�งสิ�น (Dörner, 2012) นอ่กิจากินี�ในสถานกิารณ์์ปัีจจุบัน 

นวััติกิรรมไม่ไดี�เป็ีนเร่�อ่งที่�จำากัิดีอ่ย้่เฉพัาะกิลุ่มผู้้�เชีี�ยวัชีาญ นักิวิัท่ยาศาสติร์ หร่อ่ผู้้�ปีฏิบัติิงาน 

ดี�านกิารวิัจัยและพััฒนาเพีัยงเท่่านั�น แต่ิอ่งค์กิารที่�ติ�อ่งกิารควัามสำาเร็จในระยะยาวัยังติ�อ่งส่ง

เสริมและพััฒนาจุดีที่�เล็กิที่�สุดีขอ่งกิารพััฒนานวััติกิรรม ค่อ่ ศักิยภัาพัดี�านนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิร 

ทุ่กิคนในอ่งค์กิาร (Imran et al, 2010)

พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม (Innovative Work Behavior) เปีน็พัฤติิกิรรมกิาร

สร�างสรรค์นวััติกิรรมในชีีวิัติปีระจำาวัันขอ่งกิารท่ำางานเพ่ั�อ่ให�เกิิดีสิ�งใหม่อั่นมีคุณ้์ปีกิารต่ิอ่อ่งค์กิาร 

(Janssen, 2000; Prieto & Pérez-Santana, 2014) โดียนักิวิัชีากิารต่ิาง ๆ ไดี�พิัส้จน์แล�วัว่ัา

พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิรสามารถช่ีวัยให�อ่งค์กิารไดี�มาซึ�งควัามไดี�เปีรียบ

ในกิารแข่งขัน (Yuan & Woodman, 2010) และต่ิางพัยายามศึกิษัาวิัจัยถึงปัีจจัยที่�เอ่่�อ่ต่ิอ่กิาร

เกิิดีพัฤติิกิรรมดีังกิล่าวัมาอ่ย่างต่ิอ่เน่�อ่ง ซึ�งส่วันใหญ่เน�นกิารศึกิษัาคุณ์ลักิษัณ์ะส่วันบุคคลและ

บริบท่แวัดีล�อ่มตัิวับุคลากิร โดียกิารดีำาเนินกิารท่างดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์ (Human Resource 

Practices) เป็ีนปีระเด็ีนหนึ�งที่�มักิถ้กิหยิบยกิขึ�นมาศึกิษัาในฐานะบริบท่แวัดีล�อ่มที่�อ่าจส่งเสริม

พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิรไดี� (Prieto & Pérez-Santana, 2014) อ่ยา่งไร

ก็ิติามงานวิัจัยที่�ผู่้านมาที่�ศึกิษัาเชิีงปีระยุกิต์ิเพ่ั�อ่ติรวัจสอ่บควัามสัมพัันธ์ุระหว่ัางกิารดีำาเนิน



Vol. 5 No. 3 September - December 2021

186

กิารท่างดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์ในร้ปีแบบขอ่งกิารส่งเสริมและสนับสนุนพัฤติิกิรรมกิารท่ำางาน 

เชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิรยังพับไม่มากินักิ งานวิัจัยนี�จึงมุ่งเติิมเต็ิมอ่งค์ควัามร้�ดี�วัยกิารศึกิษัา 

กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัยเ์ชิีงสนับสนุน (Supportive Human Resource Practices) 

ซึ�งเป็ีนกิารปีระยุกิต์ิอ่งค์ควัามร้�ดี�านกิารจัดีกิารท่รัพัยากิรมนุษัย์บนฐานคติิขอ่งกิารสนับสนุน

และกิารแลกิเปีลี�ยนท่างสังคม เพ่ั�อ่นำาไปีส่้กิารต่ิอ่ยอ่ดีอ่งค์ควัามร้�ในกิารส่งเสริมพัฤติิกิรรม 

กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมในอ่งค์กิารผู่้านกิระบวันกิารจดัีกิารท่รัพัยากิรมนุษัย์และกิารอ่อ่กิแบบงาน 

ควัามพัยายามขอ่งทุ่กิอ่งค์กิารในกิารแสวังหาควัามอ่ย้่รอ่ดีและควัามยั�งย่น ท่ำาให� 

ทุ่กิอ่งค์กิารต่ิางติ�อ่งกิารผู้ลักิดัีนให�อ่งค์กิารขอ่งตินมีควัามเป็ีนนวััติกิรรม (Innovativeness)  

ทั่�งนี�พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมนับเป็ีนปีรากิฏกิารณ์์อ่ย่างหนึ�งภัายในอ่งค์กิารที่�มี 

ควัามซับซ�อ่นและมีพัลวััติส้งเพัราะเกีิ�ยวัข�อ่งกัิบควัามคิดีสร�างสรรค์ ซึ�งเปีรียบเสม่อ่นกิุญแจ 

ไขไปีส่้กิารเกิิดีแนวัควัามคิดีและกิารสร�างสรรค์สิ�งใหม่ ๆ พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม 

จึงเป็ีนพัฤติิกิรรมที่�หมายรวัมถึงควัามคิดีสร�างสรรค์และคุณ์ลักิษัณ์ะท่างนวััติกิรรมดี�วัย  

(Mumford & Gustafson, 1988; Janssen, 2000) ดี�วัยเหติุนี�คุณ์ลักิษัณ์ะขอ่งงานจึงเป็ีน 

ควัามท่�าท่ายอ่ย่างหนึ�งขอ่งผู้้�บริหารและหน่วัยงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์ และถ่อ่เป็ีนศ้นย์กิลาง

ขอ่งควัามมีนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิร ทั่�งนี�เน่�อ่งจากิอ่งค์กิารที่�มีกิารให�ควัามมีอิ่สระในกิารท่ำางาน 

ควัามซับซ�อ่นขอ่งงาน กิารเรียนร้�และกิารแกิ�ไขปัีญหาในระดัีบที่�ส้ง จะท่ำาให�เกิิดีกิารเรียนร้�

ขอ่งอ่งค์กิาร ซึ�งเป็ีนปัีจจัยผู้ลักิดัีนให�บุคลากิรมีพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม (Lorenz &  

Valeyre, 2005) อ่ยา่งไรก็ิติามงานวิัจยัเชิีงปีระจักิษ์ัที่�ศกึิษัาควัามมีอ่สิระในงาน (Job Autonomy)  

ซึ�งเป็ีนท่รัพัยากิรพ่ั�นฐานที่�สำาคัญขอ่งงาน (Job Resource) และเปี็นปัีจจัยบริบท่ขอ่งงาน  

(Contextual Factor) ในฐานะปีจัจัยเชิีงสาเหติขุอ่งกิารเกิิดีพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

ขอ่งบุคลากิรยังมีจำานวันน�อ่ย งานวิัจัยนี�จึงศึกิษัาควัามมีอิ่สระในงานในฐานะปัีจจัยเชิีงสาเหตุิ 

อี่กิปีระกิารหนึ�งที่�อ่าจมีอิ่ท่ธิุพัลต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิร 

ปัีจจุบันแรงปีรารถนาในงาน (Work Passion) นับว่ัาเป็ีนอี่กิหนึ�งปัีจจัยส่งเสริมพัฤติิกิรรม 

กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมที่�กิำาลังเป็ีนที่�สนใจมากิขึ�น เน่�อ่งจากิเป็ีนควัามร้�สึกิภัายในอ่ย่างแรงกิล�า 

ในระดีับบุคคลที่�ผู้ลักิดัีนให�บุคลากิรเกิิดีกิารแสดีงพัฤติิกิรรมที่�พึังปีระสงค์ขอ่งอ่งค์กิาร  

แรงปีรารถนาในงานเปี็นสิ�งกิำาหนดีควัามติ�อ่งกิาร ควัามมุ่งมั�นขอ่งบุคลากิรที่�จะท่ำาในสิ�งที่�ติน

ติ�อ่งกิาร และลงทุ่นในท่รัพัยากิรที่�บุคลากิรแต่ิละคนมี (Luu, 2019) ที่�ผู่้านมามีงานวิัจัยหลาย

งานที่�ศึกิษัาอ่ทิ่ธิุพัลขอ่งแรงปีรารถนาในงานติอ่่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม เช่ีนงานวัจัิย

ขอ่ง Shi (2012); Salas-Vallina, Pozo, & Fernandez-Guerrero (2020); Luu (2019); Jan 

& Zainal (2020) เป็ีนติ�น แต่ิงานวิัจยัที่�ศกึิษัาแรงปีรารถนาในงานในฐานะตัิวัแปีรส่งผู่้านอิ่ท่ธิุพัล
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ขอ่งปัีจจัยดี�านบริบท่ขอ่งงานต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม ผู้้�วิัจัยพับว่ัามีไม่มากินักิ  

ดี�วัยเหตุินี�ผู้้�วัิจัยนี�จึงมุ่งศึกิษัาบท่บาท่ขอ่งแรงปีรารถนาในงานในฐานะตัิวัแปีรที่�อ่าจมีบท่บาท่ 

ในกิารส่งผู่้านอิ่ท่ธิุพัลขอ่งกิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุนและควัามมีอิ่สระ 

ในงานต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม เพ่ั�อ่นำาไปีส่้กิารเช่ี�อ่มโยงและสร�างมโนทั่ศน์ 

ในกิารส่งเสริมพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิรให�มีควัามชัีดีเจนมากิยิ�งขึ�น 

ธุุรกิิจในอุ่ติสาหกิรรมเท่คโนโลยีสารสนเท่ศและกิารส่�อ่สาร (Information and  

Communication Technology Businesses) ในปีระเท่ศไท่ยเป็ีนธุุรกิิจที่�มีอั่ติรากิาร

เจริญเติิบโติส้งมากิธุุรกิิจหนึ�งอั่นเน่�อ่งมาจากิกิารดีำาเนินนโยบายกิารขับเคล่�อ่นปีระเท่ศไปีส่้ 

ยุคปีระเท่ศไท่ย 4.0 โดียรัฐบาลให�กิารส่งเสริมกิารนำาเท่คโนโลยีสารสนเท่ศและกิารส่�อ่สาร 

เข�ามาเป็ีนกิลไกิหลักิในกิารผู้ลักิดัีนให�เกิิดีกิารสร�างม้ลค่าเพิั�มให�กัิบสินค�าและบริกิารต่ิาง ๆ  และ

สร�างควัามสามารถในกิารแข่งขันในระดีับสากิล ทั่�งนี�อุ่ติสาหกิรรมเท่คโนโลยีสารสนเท่ศและ 

กิารส่�อ่สารและอุ่ติสาหกิรรมสร�างสรรค์ (Creative Industry) เป็ีนอุ่ติสาหกิรรมซึ�งใชี�ปัีจจัย 

กิารผู้ลิติหลักิค่อ่ทุ่นมนุษัย์ที่�มีสติิปัีญญาและควัามคิดีสร�างสรรค์ในกิารสร�างสรรค์ผู้ลงานและ

ท่รัพัยสิ์นท่างปัีญญาต่ิาง ๆ  ซึ�งมีส่วันสำาคัญในกิารขับเคล่�อ่นเศรษัฐกิิจดิีจิทั่ล (Digital Economy)  

และกิารสร�างม้ลค่าให�กัิบอุ่ติสาหกิรรมและบริกิารอ่่�น ๆ (Foopanichpruk, 2019) ดัีงนั�น 

กิารที่�ปีระเท่ศไท่ยไดี�มีกิารพััฒนาอ่ย่างจริงจังเพ่ั�อ่เข�าส่้ระบบเศรษัฐกิิจฐานดิีจิทั่ล รัฐบาลจึงมี 

แนวันโยบายที่�ส่งเสริมอุ่ติสาหกิรรมและนวััติกิรรม กิารลงทุ่น กิารนำาไปีใชี�ปีระโยชีน์ทั่�ง 

เชิีงเศรษัฐกิิจและสังคม รวัมถึงกิารพััฒนากิำาลังคนดี�านดิีจิทั่ลขอ่งปีระเท่ศอ่ย่างต่ิอ่เน่�อ่ง 

อ่ย่างไรก็ิติามเม่�อ่พิัจารณ์ากิารจัดีอั่นดัีบ World Digital Competitiveness Ranking 

2020 พับว่ัาปีระเท่ศไท่ยยงัอ่ย้ใ่นระดัีบกิลาง โดียจัดีอ่ย่้ในอั่นดัีบที่� 39 จากิ 63 ปีระเท่ศ (World 

Competitiveness Center, 2020) จุดีอ่่อ่นสำาคัญอ่ยา่งหนึ�งขอ่งปีระเท่ศไท่ยที่�ติ�อ่งเร่งเสริมสร�าง 

ค่อ่แรงงานดี�านดิีจิทั่ลและกิารขาดีนวััติกิรรมดีิจิทั่ล ติลอ่ดีจนกิารวัิจัยและพััฒนาสินค�าบริกิาร 

ที่�สามารถนำาเข�าส่้ติลาดีไดี�จริง (Digital Economy Promotion Agency, 2018) กิลุ่มอุ่ติสาหกิรรม 

ดี�านเท่คโนโลยสีารสนเท่ศและกิารส่�อ่สารซึ�งเป็ีนหนึ�งในอุ่ติสาหกิรรมดิีจิทั่ลที่�สำาคัญที่�กิำาลังเผู้ชิีญ

ควัามเปีลี�ยนแปีลงติลอ่ดีเวัลาติามกิารพััฒนาขอ่งเท่คโนโลยี แต่ิเป็ีนอุ่ติสาหกิรรมที่�มีศักิยภัาพั

ในกิารเติิบโติอ่ยา่งกิ�าวักิระโดีดีทั่�งในปัีจจุบันและอ่นาคติ ดัีงนั�นบุคลากิรในธุุรกิิจดี�านเท่คโนโลยี

สารสนเท่ศและกิารส่�อ่สารจึงเปีรียบเสม่อ่นหัวัใจขอ่งกิารพััฒนาที่�จะติ�อ่งอ่าศัยพัฤติิกิรรม 

กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม กิล่าวัค่อ่ติ�อ่งสร�างเสริมแรงบันดีาลใจในกิารท่ำางาน กิารกิระตุิ�น 

ควัามคิดีริเริ�มสร�างสรรค์ กิารสร�างควัามพัยายามในกิารเรียนร้�และปีรับใชี�อ่งค์ควัามร้�และ

เท่คโนโลยีใหม่ ๆ ติลอ่ดีจนกิารมีควัามเป็ีนตัิวัขอ่งตัิวัเอ่ง เพ่ั�อ่สร�างสรรค์ผู้ลงานให�เป็ีนที่�ยอ่มรับ  
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และเพ่ั�อ่ให�ผู้ลงานที่�พััฒนาขึ�นสามารถสร�างม้ลค่าเพิั�มให�กัิบอ่งค์กิาร ขับเคล่�อ่นให�อุ่ติสาหกิรรม

เท่คโนโลยีสารสนเท่ศและกิารส่�อ่สารขอ่งไท่ยมีควัามแข็งแกิร่ง พึั�งพัาตินเอ่งไดี� ดี�วัยเหตุินี� 

บุคลากิรในธุุรกิิจดี�านเท่คโนโลยีสารสนเท่ศและกิารส่�อ่สารในปีระเท่ศไท่ยจึงควัรไดี�รับ 

กิารศึกิษัาวิัจัยอ่ย่างจริงจังถึงปัีจจัยที่�มีอิ่ท่ธิุพัลต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม เพ่ั�อ่นำาไปี

ส่้กิารกิำาหนดีแนวัท่างในกิารสร�างเสริมพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิรในธุุรกิิจ

ดี�านนี�ต่ิอ่ไปี

วัตถุิปีระสำงค์การวิจััย่
1.  เพ่ั�อ่ศึกิษัาอิ่ท่ธิุพัลขอ่งกิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุน ควัามมี

อิ่สระในงานและแรงปีรารถนาในงานที่�มีต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิร 

ในธุุรกิิจดี�านเท่คโนโลยีสารสนเท่ศและกิารส่�อ่สาร

2. เพ่ั�อ่นำาเสนอ่แบบจำาลอ่งควัามสมัพัันธ์ุเชิีงสาเหตุิขอ่งปัีจจัยที่�มีอิ่ท่ธิุพัลต่ิอ่พัฤติิกิรรม

กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิรในธุุรกิิจดี�านเท่คโนโลยีสารสนเท่ศและกิารส่�อ่สาร

ทบทวนำวรรณกรรม
กิารวิัจัยครั�งนี� ผู้้�วิัจัยไดี�ศึกิษัาแนวัคิดี ท่ฤษัฎี และงานวิัจัยเชิีงปีระจักิษ์ัที่�เกีิ�ยวัข�อ่งกัิบ

กิารดีำาเนินงานดี�านท่รพััยากิรมนุษัยเ์ชิีงสนับสนุน ควัามมีอิ่สระในงาน แรงปีรารถนาในงาน และ

พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม ดัีงนี�

แนำวคิดเก่�ย่วกับการดำาเนิำนำงานำด้านำทรัพิย่ากรมนุำษัย์่เชิงสำนัำบสำนุำนำ

กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุน (Supportive Human Resource  

Practices) เปี็นแนวัท่างหนึ�งขอ่งกิารดีำาเนินงานท่างดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์ที่� มุ่งหมาย 

ให�บุคลากิรขอ่งอ่งคก์ิารสมัผัู้สไดี�ว่ัาตินไดี�รบักิารยอ่มรบัจากิอ่งคก์ิารวัา่มีควัามสำาคัญต่ิอ่อ่งคก์ิาร  

(Recognition of Contribution) ดี�วัยกิารดีำาเนินกิารให�บุคลากิรทุ่กิคนในอ่งค์กิารร้�สึกิว่ัา

อ่งค์กิารให�กิารสนับสนุน ส่งเสริม มากิกิว่ัาที่�จะเป็ีนกิารบีบบังคับ (Eisenberger et al., 1986) 

โดียฐานคิดีขอ่งกิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัยเ์ชิีงสนับสนุนสอ่ดีคล�อ่งกัิบแนวัคิดีกิารจัดีกิาร

ทุ่นมนุษัย์ที่�ให�ควัามสำาคัญกัิบกิารสร�างม้ลค่าเพิั�มให�กัิบทุ่นมนุษัย์ ค่อ่กิารส่งเสริมกิารพััฒนา 

ควัามร้�และควัามสามารถขอ่งแต่ิละบุคคลเพ่ั�อ่นำาไปีส่้กิารสร�างคุณ์ค่าให�อ่งค์กิาร (Rattanunt, 

2017) อ่งค์กิารจึงส่งเสริมโอ่กิาสในกิารเจริญเติิบโติและพััฒนาตินเอ่ง ซึ�งถ่อ่เปี็นสัญญาณ์ 

ที่�อ่งค์กิารส่งไปียังบุคลากิรทุ่กิคนว่ัาอ่งค์กิารรับร้�และเห็นคุณ์ค่าขอ่งบุคลากิรทุ่กิคนและพัร�อ่ม

ให�กิารสนับสนุนต่ิอ่กิารเติิบโติในอ่นาคติ (Wayne, Shore & Liden, 1997) ติามท่ฤษัฎี 
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กิารแลกิเปีลี�ยนท่างสังคม (Social Exchange Theory) กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์ 

เชิีงสนับสนุนมีควัามสัมพัันธ์ุอ่ยา่งยิ�งต่ิอ่กิารสร�างแรงจ้งใจและแรงขับจากิภัายในตัิวัขอ่งบุคลากิร 

โดียเฉพัาะอ่ยา่งยิ�งบุคลากิรท่างควัามร้� (Knowledge Workers) และสง่เสริมให�บุคลากิรดัีงกิล่าวั

มีคุณ์ลักิษัณ์ะขอ่งควัามเปี็นม่อ่อ่าชีีพัและมีลักิษัณ์ะส่วันบุคคลที่�เอ่่�อ่ต่ิอ่กิารเกิิดีพัฤติิกิรรมที่�พึัง

ปีรารถนาขอ่งอ่งค์กิาร (Eisenberger et al., 1997) นอ่กิจากินี�กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิร

มนุษัยเ์ชิีงสนับสนุนยงัเป็ีนกิารแสดีงถึงควัามเต็ิมใจขอ่งอ่งค์กิารในกิารให�ควัามสำาคัญและใส่ใจต่ิอ่

บุคลากิรเพ่ั�อ่ให�เป็ีนท่รัพัยากิรขอ่งงาน (Job Resource) ที่�สำาคัญขอ่งบุคลากิรทุ่กิคน (Allen, 

Shore & Griffet, 2003) กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัยเ์ชิีงสนับสนุนจึงเป็ีนมโนทั่ศน์หนึ�ง

ขอ่งกิารจัดีกิารท่รัพัยากิรมนุษัย์ที่�มุ่งให�บุคลากิรบรรลุกิารไดี�รับกิารยอ่มรับ มีควัามภัาคภ้ัมิใจ 

ยอ่มรับตินเอ่ง ให�รางวััล และกิารมีตัิวัตินในสังคม (Patriota, 2009) โดียอ่งค์กิารสามารถสร�าง

กิารรับร้�กิารสนับสนุนจากิอ่งค์กิารไดี�หลายแนวัท่าง โดียเฉพัาะอ่ย่างยิ�งกิารแสดีงอ่อ่กิผู่้านร้ปีแบบ 

และกิระบวันกิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์ ซึ�งจะท่ำาให�บุคลากิรเกิิดีควัามติระหนักิและ 

เห็นคุณ์ค่าขอ่งตินเอ่ง (Shore & Shore, 1995) เช่ีน กิารให�รางวััลอ่ย่างยุติิธุรรม กิารให�โอ่กิาส

เข�ามามีส่วันร่วัมในกิารตัิดีสินใจต่ิาง ๆ  ขอ่งอ่งค์กิาร และกิารสนับสนุนโอ่กิาสในกิารพััฒนาตินเอ่ง 

(Mäkelä & Kinnunen, 2018) เป็ีนติ�น กิารสร�างกิารรับร้�ถึงกิารสนับสนุนจากิอ่งค์กิารผู่้าน 

กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัยจึ์งมีอิ่ท่ธิุพัลอ่ย่างยิ�งต่ิอ่ทั่ศนคติิและพัฤติิกิรรมขอ่งบคุลากิร

ที่�จะแสดีงอ่อ่กิเพ่ั�อ่เป็ีนกิารติอ่บแท่นสิ�งที่�บุคลากิรไดี�รับจากิอ่งค์กิาร (Allen, Shore & Griffet, 

2003) จากิกิารท่บท่วันวัรรณ์กิรรม ผู้้�วิัจัยอ่าศัยฐานคติิขอ่งท่ฤษัฎีกิารแลกิเปีลี�ยนท่างสังคม

และท่ฤษัฎีพัฤติิกิรรมติามแผู้นในกิารพััฒนากิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุน

เป็ีนตัิวัแปีรเชิีงสาเหติุหนึ�งขอ่งพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม ซึ�งมีอ่งค์ปีระกิอ่บสำาคัญค่อ่  

กิารให�ค่าติอ่บแท่นและรางวััล กิารสนับสนุนจากิผู้้�บังคับบัญชีา กิารให�โอ่กิาสในกิารเติิบโติ

กิ�าวัหน�า กิารฝึ่กิอ่บรมและพััฒนา กิารให�มีส่วันร่วัมและกิารเสริมพัลังอ่ำานาจ (Mostafa, 

Gould-Williams & Bottomley, 2015; Bergiel et al., 2009; Vlachos, 2008)   

แนำวคิดเก่�ย่วกับแรงปีรารถินำาในำงานำ

แนวัคิดีเกีิ�ยวักัิบแรงปีรารถนาในงาน (Work Passion) กิำาลังไดี�รับควัามสนใจในวังกิาร

กิารศึกิษัาพัฤติิกิรรมอ่งคก์ิารและกิารจดัีกิารมากิขึ�นอ่ยา่งต่ิอ่เน่�อ่ง ซึ�งมีควัามหมายถึงควัามชีอ่บ

อ่ย่างแรงกิล�าในกิิจกิรรมอ่ันเกีิ�ยวักัิบงานซึ�งท่ำาให�บุคคลสนุกิและพัร�อ่มที่�จะทุ่่มเท่พัลังและเวัลา 

ที่�มีให�กัิบงานนั�น (Vallerand & Houlfort, 2003; Burke, Astakhova, & Hang, 2015)  

โดียนักิวิัชีากิารไดี�จำาแนกิแรงปีรารถนาในงานอ่อ่กิเป็ีน 2 ปีระเภัท่ ค่อ่แรงปีรารถนาในงาน 

แบบสอ่ดีรับกัิน (Harmonious Passion) ซึ�งส่งผู้ลให�บุคคลเกิิดีพัลังภัายในในกิารท่ำาสิ�งใดีสิ�งหนึ�ง 
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จนเป็ีนอั่ติลักิษัณ์์ขอ่งตินเอ่ง โดียสิ�งนั�นไม่ไดี�มีอิ่ท่ธิุพัลเหน่อ่บุคคลที่�ท่ำา และแรงปีรารถนาแบบ

หมกิมุ่น (Obsessive Passion) ซึ�งเป็ีนแรงปีรารถนาจากิกิิจกิรรมซึ�งท่ำาให�เกิิดีควัามกิดีดีัน 

ให�บุคคลติ�อ่งท่ำาในสิ�งนั�น (Vallerand & Houlfort, 2003) แรงปีรารถนาในงานขอ่งบุคลากิร 

จึงเป็ีนควัามย่นหยัดี อ่ารมณ์์เชิีงบวักิ ควัามหมายและควัามผู้าสุกิอั่นเกิิดีจากิกิารปีระเมินงาน 

หร่อ่สถานกิารณ์์ต่ิาง ๆ ดี�วัยอ่ารมณ์์และสติิปัีญญา ซึ�งส่งผู้ลให�บุคคลนั�นมีควัามตัิ�งใจและ

พัฤติิกิรรมที่�หนักิแน่นและมั�นคงในกิารท่ำางาน (Permarupan et al., 2013) บุคลากิรที่�มี 

แรงปีรารถนาในงานส้งจะมีควัามแน่วัแน่ในกิารทุ่่มเท่แรงกิายแรงใจและพัฤติิกิรรมเชิีงบวักิ 

ให�กัิบงานที่�ท่ำา ขณ์ะที่� Pertulla (2004) ระบุว่ัาแรงปีรารถนาในงานเป็ีนสภัาพัท่างจิติใจ 

ที่�ถ้กิกิำาหนดีโดียอ่ารมณ์์เชิีงบวักิ แรงขับภัายในเพ่ั�อ่ท่ำางาน และกิารสัมผัู้สไดี�ถึงควัามหมาย 

ขอ่งงาน แรงปีรารถนาในงานจึงสามารถจำาแนกิไดี�เป็ีนทั่�งในดี�านอ่ารมณ์์ (Emotion) และ 

ดี�านกิารรับร้� (Cognition) นอ่กิจากินี� Zigarmi et al. (2009) ไดี�ระบุว่ัาแรงปีรารถนาในงานขอ่ง

บุคลากิรเกิิดีจากิกิารใชี�กิารรับร้� (Cognitive) และอ่ารมณ์์ควัามร้�สึกิ (Affective) ในกิารปีระเมิน 

คุณ์ลักิษัณ์ะต่ิาง ๆ ขอ่งสภัาพัแวัดีล�อ่มกิารท่ำางาน ซึ�งแบ่งเป็ีน 3 กิลุ่ม ค่อ่ 1) คุณ์ลักิษัณ์ะ 

ดี�านอ่งค์กิาร เช่ีน ควัามยุติิธุรรมขอ่งอ่งค์กิาร ควัามกิ�าวัหน�า และควัามคาดีหวัังในผู้ลงาน  

2) คุณ์ลักิษัณ์ะขอ่งงาน เช่ีน ควัามมีอิ่สระในกิารท่ำางาน ควัามหลากิหลายขอ่งงาน ควัามสมดุีล

ขอ่งภัาระงาน และควัามหมายขอ่งงาน และ 3) คุณ์ลักิษัณ์ะดี�านควัามสัมพัันธ์ุ เช่ีน กิารให� 

ควัามเห็นที่�สะท่�อ่นกิลับ ควัามร่วัมม่อ่ สัมพัันธุภัาพักิับผู้้�นำาและเพั่�อ่นร่วัมงาน ผู้้�วิัจัยจึงอ่าศัย 

ควัามเป็ีนเหตุิผู้ลดีงักิล่าวัปีระกิอ่บกิบังานวัจัิยที่�ผู่้านมาที่�พับว่ัากิารดีำาเนนิกิารดี�านท่รพััยากิรมนษุัย์ 

ในร้ปีแบบติา่ง ๆ  มีผู้ลติอ่่แรงปีรารถนาในงาน เช่ีนงานวิัจัยขอ่ง Chen et al. (2017); Koednok 

& Sungsanit (2018); Salas-Vallina, Pozo, & Fernandez-Guerrero (2020) เป็ีนติ�น ผู้้�วิัจัย

จึงเช่ี�อ่มโยงมโนทั่ศน์เพ่ั�อ่สร�างสมมติิฐานกิารวิัจัย ดัีงนี�

สมมติิฐานที่� 1 กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุนมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรง 

เชิีงบวักิต่ิอ่แรงปีรารถนาในงาน

แนำวคิดเก่�ย่วกับความม่อิสำระในำงานำ 

ควัามมีอิ่สระในงาน (Job Autonomy) ไดี�รับกิารอ่ภิัปีรายมาโดียติลอ่ดีในหม่้นักิวิัชีากิาร

และนกัิวิัจัยในฐานะคณุ์ลักิษัณ์ะปีระกิารหนึ�งขอ่งงานซึ�งสะท่�อ่นให�เห็นถึงอิ่สรภัาพั (Freedom)  

ควัามเปี็นเอ่กิเท่ศ (Independence) และกิารติัดีสินใจในกิารกิำาหนดีติารางกิารท่ำางาน  

กิารควับคุมและกิารเล่อ่กิวิัธีุกิารท่ำางานไดี�ดี�วัยตินเอ่ง (Morgeson & Humphrey, 2006) ท่ำาให�

บุคลากิรสามารถตัิดีสินใจว่ัาจะท่ำางานเม่�อ่ใดี ที่�ใดี และดี�วัยวิัธีุกิารใดี (Thompson & Prottas, 

2006) กิารมีอิ่สระในกิารท่ำางานที่�เพิั�มขึ�นช่ีวัยให�บุคลากิรแต่ิละคนมีควัามยด่ีหยุน่ในกิารกิำาหนดี



191

Vol. 5 No. 3 September - December 2021

บท่บาท่ในกิารท่ำางานและตัิดีสินใจในวิัธีุกิารท่ำางานดี�วัยตินเอ่งไดี�มากิขึ�น (Troyer, Mueller & 

Osinsky, 2000) กิารเพิั�มควัามมีอิ่สระในกิารท่ำางานไม่ไดี�เพีัยงแค่ท่ำาให�บุคลากิรมีควัามร้�สึกิถึง

ควัามเปี็นเจ�าขอ่งขอ่งปีัญหาติ่าง ๆ ในงานเท่่านั�น แติ่ยังสามารถเพิั�มควัามรับร้�ถึงควัามร้�และ

ทั่กิษัะขอ่งตินเอ่งว่ัามีควัามสำาคัญต่ิอ่งานและบท่บาท่ขอ่งตินเอ่งมากิน�อ่ยเพีัยงใดี ทั่�งยงัช่ีวัยสร�าง

แรงจ้งใจให�บุคลากิรท่ดีลอ่งและสร�างควัามชีำานาญในงานใหม่ ๆ  (Parker, 1998) ทั่�งนี�ติามท่ฤษัฎี

กิารกิำาหนดีตินเอ่ง (Self-Determination Theory) ซึ�งมีฐานคติิว่ัาควัามติ�อ่งกิารมีอิ่สระในงาน 

มีควัามจำาเป็ีนต่ิอ่กิารธุำารงรักิษัาแรงจ้งใจจากิภัายในในกิารท่ำางานและสร�างแรงจ้งใจในกิาร

ท่ำางานต่ิาง ๆ เพ่ั�อ่ให�ไดี�มาซึ�งควัามเพัลิดีเพัลินและควัามพึังพัอ่ใจ (Deci & Ryan, 2000; Ryan 

& Deci, 2002) นอ่กิจากินี�ควัามมีอิ่สระในงานยงัมีอิ่ท่ธิุพัลติอ่่แรงปีรารถนาในกิารท่ำางาน กิล่าวั

ค่อ่ควัามมีอิ่สระในงานเป็ีนเง่�อ่นไขที่�สนับสนุนกิระบวันกิารภัายในตินเอ่งที่�สำาคัญค่อ่กิารตัิ�งเป้ีา

หมายและกิำาหนดีค่านิยมในกิารท่ำางาน ท่ำาให�บุคลากิรสามารถควับคุมพัฤติิกิรรมตินเอ่งให�เป็ีน

ไปีติามเปี้าปีระสงค์และค่านิยมที่�กิำาหนดีไวั� หร่อ่อี่กินัยหนึ�งค่อ่ควัามมีอิ่สระในงานมีส่วันช่ีวัย

สนับสนุนกิระบวันกิารภัายในตินเอ่งขอ่งบุคลากิรให�เต็ิมใจที่�จะทุ่่มเท่ในงานที่�เขาชีอ่บและสร�าง

ควัามเป็ีนตัิวัขอ่งตัิวัเอ่งในกิารท่ำางานนั�น ๆ (Fernet et al., 2014) ซึ�งมีงานวิัจัยต่ิาง ๆ ที่�พับ

ว่ัากิารสนับสนุนให�บุคลากิรมีอิ่สระในงานมผีู้ลต่ิอ่กิารสร�างแรงปีรารถนาในงาน เช่ีนงานวิัจัยขอ่ง 

Chen, Chen & Tsai (2020); Mustafa, Ramos & Badri (2020); Slemp et al. (2021) 

เป็ีนติ�น ผู้้�วิัจัยจึงเช่ี�อ่มโยงมโนทั่ศน์และตัิ�งสมมติิฐานกิารวิัจัย ดัีงนี�

สมมติิฐานที่� 2 ควัามมีอิ่สระในงานมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรงเชิีงบวักิต่ิอ่แรงปีรารถนาในงาน

แนำวคิดเก่�ย่วกับพิฤติกรรมการทำางานำเชิงนำวัตกรรม 

พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม (Innovative Work Behavior) เป็ีนพัฤติิกิรรม 

ในกิารริเริ�มและปีระยุกิต์ิแนวัควัามคิดีใหม่ ๆ ในบท่บาท่กิารท่ำางานขอ่งตินเอ่ง เพ่ั�อ่ก่ิอ่ให�เกิิดี 

ผู้ลงานที่�เป็ีนปีระโยชีน์ต่ิอ่ตินเอ่ง กิลุ่ม และอ่งค์กิาร (Janssen, 2000) ร้ปีแบบขอ่งพัฤติิกิรรม 

กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมอ่าจอ่ย่้ในร้ปีแบบขอ่งกิารนำาเอ่าวัธีิุกิาร ขั�นติอ่นกิารท่ำางาน หร่อ่แนวัท่าง

ใหม่ ๆ มาใชี� และท่ำาให�เกิิดีกิระบวันกิารพััฒนาสินค�าและบริกิารใหม่ซึ�งเป็ีนกิารเพิั�มคุณ์ค่า 

ให�กัิบงานและอ่งค์กิาร (Shih & Susanto, 2010) ทั่�งนี�พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

สามารถแบ่งอ่อ่กิเป็ีนหลายระยะ เช่ีน กิารแสวังหาโอ่กิาส (Opportunity Exploration)  

กิารสร�างควัามคดิี (Idea Generation) กิารสง่เสริมควัามคดิี (Idea Promotion) และกิารนำาไปีใชี� 

(Implementation) (Scott & Bruce, 1994; Sunut, Luekitinan & Ingard, 2020) พัฤติิกิรรม

กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิรจึงถ่อ่เปี็นจุดีกิำาเนิดีขอ่งนวััติกิรรมและเปี็นแนวัท่างใน 

กิารส่งเสริมกิารสร�างสรรค์นวััติกิรรมที่�มาจากิบุคลากิร (Employee-Driven Innovation) 
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(Dörner, 2012) อ่งค์กิารต่ิาง ๆ จึงมีควัามพัยายามในกิารสร�างบรรยากิาศที่�ส่งเสริมพัฤติิกิรรม

กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมดี�วัยร้ปีแบบและวัิธีุกิารที่�แติกิต่ิางกัินอ่อ่กิไปี ทั่�งนี�นักิวิัชีากิารต่ิางให� 

ควัามสนใจและตัิ�งคำาถามเกีิ�ยวักัิบปัีจจัยเชิีงสาเหตุิและผู้ลลัพัธ์ุขอ่งพัฤติิกิรรมกิารท่ำางาน 

เชิีงนวััติกิรรมมาอ่ยา่งต่ิอ่เน่�อ่ง ว่ัาอ่ะไรค่อ่ปีจัจัยที่�ขับเคล่�อ่นให�บุคลากิรมคีวัามคดิีสร�างสรรค ์และ

อ่ะไรท่ำาให�บุคลากิรมีพัฤติิกิรรมเหน่อ่บท่บาท่หน�าที่� (Imran et al, 2010) โดียกิารศึกิษัาขอ่ง 

Getz & Robinson (2003) พับว่ัาสาเหตุิหลักิขอ่งกิารพััฒนาแนวัคิดีใหม่ ๆ มีจุดีเริ�มติ�นมาจากิ

บุคลากิรถึงร�อ่ยละ 80 ขณ์ะที่�อี่กิร�อ่ยละ 20 เป็ีนผู้ลมาจากิกิารดีำาเนินกิิจกิรรมดี�านนวััติกิรรม 

ผู่้านกิลยุท่ธ์ุ โครงสร�าง และกิารดีำาเนินงานติ่าง ๆ ขอ่งอ่งค์กิาร จากิกิารท่บท่วันวัรรณ์กิรรม

พับว่ัามีกิารศึกิษัาเชิีงปีระจักิษ์ัเกีิ�ยวักัิบปัีจจัยที่�มีอิ่ท่ธิุพัลต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

อ่ย่างหลากิหลาย ทั่�งที่�เป็ีนกิารศึกิษัาปัีจจัยในระดัีบบุคคล กิลุ่ม และอ่งค์กิาร เช่ีน คุณ์ลักิษัณ์ะ

ส่วันบุคคล คุณ์ลักิษัณ์ะขอ่งงาน แนวัปีฏิบัติิขอ่งอ่งค์กิาร ติลอ่ดีจนปัีจจัยดี�านสภัาพัแวัดีล�อ่ม 

เช่ีน บรรยากิาศอ่งค์กิาร ร้ปีแบบขอ่งภัาวัะผู้้�นำา ควัามไม่แน่นอ่นขอ่งสภัาพัแวัดีล�อ่มภัายนอ่กิ 

เป็ีนติ�น ซึ�งล�วันมีอิ่ท่ธิุพัลต่ิอ่กิารสร�างนวััติกิรรมขอ่งอ่งค์กิาร (West, 2002; Baer, Oldham 

& Cummings, 2003; Shin & Zhou, 2003; Sundgern, Dimenas & Gustafsson, 2005) 

อ่ย่างไรก็ิติามผู้้�วิัจัยพับว่ัายังมีงานวิัจัยจำานวันน�อ่ยที่�มุ่งศึกิษัาปีัจจัยดี�านคุณ์ลักิษัณ์ะขอ่งงาน  

แนวัปีฏิบัติิขอ่งอ่งค์กิาร และสภัาวัะภัายในบุคคลที่�มีอิ่ท่ธิุพัลต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางาน 

เชิีงนวััติกิรรมในลักิษัณ์ะที่�เจาะจงลงไปี จึงเช่ี�อ่มโยงมโนท่ัศน์เพ่ั�อ่สร�างสมมติิฐานเพั่�อ่ท่ดีสอ่บ

อิ่ท่ธิุพัลขอ่งแนวัปีฏิบัติิขอ่งอ่งค์กิารดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์ คุณ์ลักิษัณ์ะขอ่งงานดี�านควัามมี

อิ่สระในงาน และสภัาวัะภัายในขอ่งบุคลากิรซึ�งในที่�นี�ค่อ่แรงปีรารถนาในงานที่�มีต่ิอ่พัฤติิกิรรม 

กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม ดัีงนี�

สมมติิฐานที่� 3 แรงปีรารถนาในงานมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรงเชิีงบวักิต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางาน

เชิีงนวััติกิรรม

สมมติิฐานที่� 4 กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุนมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรง 

เชิีงบวักิต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

สมมติิฐานที่� 5 ควัามมีอิ่สระในงานมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรงเชิีงบวักิต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางาน

เชิีงนวััติกิรรม

นอ่กิจากินี�ติามท่ฤษัฎีกิารกิำาหนดีตินเอ่ง (Self-Determination Theory) (Deci & 

Ryan, 1985) ที่�อ่ธิุบายว่ัาแรงจ้งใจและสภัาพัแวัดีล�อ่มมีอิ่ท่ธิุพัลต่ิอ่ทั่ศนคติิและพัฤติิกิรรม  

โดียเฉพัาะอ่ย่างยิ�งแรงจ้งใจภัายในที่�มีส่วันสำาคัญในกิารเพิั�มควัามตัิ�งใจในกิารแสดีงพัฤติิกิรรม 

และท่ฤษัฎีควัามกิดีดัีนและท่รัพัยากิรขอ่งงาน (Job Demand-Resource Theory) (Bakker 
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& Demerouti, 2017) ที่�แสดีงให�เห็นว่ัาท่รัพัยากิรในงานมีบท่บาท่อ่ย่างยิ�งในกิารส่งเสริม 

แรงขับในกิารท่ำางาน ควัามผู้้กิพัันในงาน ติลอ่ดีจนควัามผู้้กิพัันติ่อ่อ่งค์กิาร ผู้้�วิัจัยจึงเช่ี�อ่มโยง 

ฐานคิดีขอ่งทั่�งสอ่งท่ฤษัฎีเพ่ั�อ่สร�างสมมติิฐานท่ดีสอ่บบท่บาท่ขอ่งแรงปีรารถนาในงานในฐานะ

ตัิวัแปีรส่งผู่้านอิ่ท่ธิุพัลขอ่งท่รัพัยากิรขอ่งงานไปียังพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม ดัีงนี�

สมมติิฐานที่� 6 แรงปีรารถนาในงานมีบท่บาท่เปี็นตัิวัแปีรส่งผู่้านอิ่ท่ธิุพัลเชิีงบวักิขอ่ง 

กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุนที่�มีต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

สมมติิฐานที่� 7 แรงปีรารถนาในงานมีบท่บาท่เปี็นตัิวัแปีรส่งผู่้านอิ่ท่ธิุพัลเชิีงบวักิขอ่ง

ควัามมีอิ่สระในงานที่�มีต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

จากิกิารศึกิษัาแนวัคิดี ท่ฤษัฎี และงานวิัจัย จึงนำาไปีส่้กิารพััฒนากิรอ่บแนวัคิดีกิารวิัจัย 

ดัีงภัาพัที่� 1

ภาพิท่� 1 กิรอ่บแนวัคิดีกิารวิัจัย

วิธ่ีดำาเนิำนำการวิจััย่
กิารวิัจัยในครั�งนี�เป็ีนกิารวิัจัยเชิีงปีริมาณ์ (Quantitative Approach) ในร้ปีแบบขอ่ง

กิารศึกิษัาควัามสัมพัันธ์ุเชิีงสาเหตุิและผู้ล (Causal Research) เพ่ั�อ่ให�กิารวิัจัยเป็ีนไปีติาม

วััติถุปีระสงค์ผู้้�วิัจัยจึงกิำาหนดีวิัธีุดีำาเนินกิารวิัจัย ดัีงนี�

ปีระชากรและกลุ่มตัวอย่่างในำการวิจััย่

ปีระชีากิรที่�ใชี�ในกิารวิัจัยนี� ค่อ่ บุคลากิรที่�ปีฏิบัติิงานในสายงานดี�านคอ่มพิัวัเติอ่ร์และ

เท่คโนโลยี ดี�านระบบเคร่อ่ข่ายและกิารส่�อ่สาร ดี�านวิัศวักิรรม และดี�านกิารวิัจัยและพััฒนา  
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ในธุุรกิิจดี�านเท่คโนโลยีสารสนเท่ศและกิารส่�อ่สารในกิรุงเท่พัมหานคร เน่�อ่งจากิเปี็นบุคลากิร

ในสายงานที่�ติ�อ่งอ่าศัยพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมเพ่ั�อ่สร�างสรรค์ผู้ลงานดี�านเท่คโนโลยี

สารสนเท่ศและกิารส่�อ่สารให�กิับอ่งค์กิารอ่ย้่ติลอ่ดีเวัลา ทั่�งนี�เน่�อ่งจากิปีระชีากิรมีขนาดีใหญ่

และไม่ท่ราบจำานวันที่�แน่นอ่น จึงใชี�ส้ติรคำานวัณ์ขนาดีตัิวัอ่ย่างขอ่ง Cochran (1977) กิำาหนดี

ระดัีบควัามเช่ี�อ่มั�นร�อ่ยละ 95 และควัามคลาดีเคล่�อ่นร�อ่ยละ 5 ไดี�ขนาดีตัิวัอ่ย่างอ่ย่างน�อ่ย 

384 ตัิวัอ่ย่าง และพิัจารณ์าเกิณ์ฑ์ิกิารกิำาหนดีขนาดีตัิวัอ่ยา่งติามเกิณ์ฑ์ิจำานวันตัิวัแปีรที่�ติ�อ่งกิาร

ศึกิษัาขอ่ง Hair et al. (2010) และ Schumacker & Lomax (2010) ซึ�งไดี�กิำาหนดีอั่ติราส่วัน

ระหว่ัางกิลุ่มตัิวัอ่ยา่งต่ิอ่จำานวันพัารามิเติอ่ร์หร่อ่ตัิวัแปีรสังเกิติ เพ่ั�อ่ให�มีควัามเหมาะสมในกิารวััดี

ค่อ่ 15-20 ตัิวัอ่ย่าง ต่ิอ่ 1 พัารามิเติอ่ร์ที่�เป็ีนตัิวัแปีรท่ำานายหร่อ่ตัิวัแปีรเชิีงสังเกิติ (Observed 

Variable) ซึ�งในกิารวิัจัยนี�มีตัิวัแปีรสังเกิติในแบบจำาลอ่ง รวัมทั่�งสิ�น 16 ตัิวัแปีร จึงควัรมีขนาดี

ตัิ�งแต่ิ 240-320 ตัิวัอ่ย่าง สุ่มตัิวัอ่ย่างแบบหลายขั�นติอ่น กิารวิัจัยครั�งนี�มีกิารติอ่บแบบสอ่บถาม

ที่�สมบ้รณ์์ทั่�งสิ�น 355 ตัิวัอ่ย่าง ซึ�งมีขนาดีตัิวัอ่ย่างเป็ีนไปีติามหลักิเกิณ์ฑ์ิข�างติ�น

ตัวแปีรท่�ศึักษัา แบ่งอ่อ่กิเป็ีน 2 กิลุ่ม ดัีงนี�

1. ตัิวัแปีรแฝ่งภัายนอ่กิ ไดี�แก่ิ 1) กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุน 

(Supportive Human Resource Practices: SHRP) ปีระกิอ่บดี�วัย 4 ตัิวัแปีรสังเกิติ ไดี�แก่ิ  

กิารให�ค่าติอ่บแท่นและรางวััล (Compensation & Reward: COR) กิารสนบัสนุนจากิผู้้�บังคับบัญชีา  

(Supervisor Support: SUS) กิารให�โอ่กิาสในกิารเติิบโติกิ�าวัหน�า (Growth Opportunity: 

GRO) กิารฝึ่กิอ่บรมและพััฒนา (Training & Development: TRD) และกิารให�มีส่วันร่วัมและ

กิารเสริมพัลังอ่ำานาจ (Participation & Empowerment: PAE) 2) ควัามมีอิ่สระในงาน (Job 

Autonomy: JAU) ปีระกิอ่บดี�วัย 3 ตัิวัแปีรสังเกิติ ไดี�แก่ิ อิ่สระดี�านติารางกิารท่ำางาน (Work 

Scheduling Autonomy: WSA) อิ่สระดี�านกิารตัิดีสินใจ (Decision-making Autonomy: 

DMA) และอิ่สระดี�านวิัธีุกิารท่ำางาน (Work Methods Autonomy: WMA)

2. ตัิวัแปีรแฝ่งภัายใน ไดี�แก่ิ 1) แรงปีรารถนาในงาน (Work Passion: WPS) ปีระกิอ่บดี�วัย  

4 ตัิวัแปีรสังเกิติ ไดี�แก่ิ ควัามสนุกิในงาน (Work Enjoyment: WEJ) ควัามมีแรงจ้งใจในงาน 

(Self-motivation SMO) ควัามเปี็นตัิวัขอ่งติัวัเอ่ง (Self-identity: SID) และควัามติ�อ่งกิาร

เรียนร้� (Sense of learning: SOL) 2) พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม (Innovative 

Work Behavior: IWB) ปีระกิอ่บดี�วัย 4 ตัิวัแปีรสังเกิติ ไดี�แก่ิ กิารสำารวัจหาควัามคิดี (Idea  

Exploration: IEX) กิารสร�างแนวัควัามคิดี (Idea Generation: IGE) กิารสร�างแนวัร่วัมขอ่ง 

ควัามคิดี (Idea Championing: ICH) และกิารท่ำาควัามคิดีให�บังเกิิดีผู้ล (Idea Implementation:  

IIM)
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เคร่�องม่อในำการวิจััย่

เครื�อังมือัในการวิิจัยคือัแบบสอับถาม	 (Questionnaire)	 แบ่งเป็็น	 5	 ส่วิน	 ส่วินที�	 1	 

เป็็นคำาถามเกี�ยวิกับข้อัมูลุ่เบื�อังต้นขอังผูู้ตอับแบบสอับถาม	 ได้แก่	 เพศึ	 อัาย่	 ระดับการศึึกษัา 

แลุ่ะป็ระสบการณ์ทำางาน	 ลัุ่กษัณะคำาถามเป็็นแบบเลืุ่อักตอับ	 (Checklist)	 ส่วินที�	 2-5	 

เป็็นแบบสอับถามแบบมาตราสว่ินป็ระมาณคา่	(Rating	Scale)	โดยวิิธีิขอังลิุ่เคิร์ท	(Likert	Scale)	

5	 ระดับควิามคิดเห็์น	 ซึึ่�ง	 5	 คะแนน	ห์มายถึง	 เห็์นด้วิยมากที�ส่ด	 จนถึง	 1	 คะแนน	ห์มายถึง	 

เห็์นด้วิยน้อัยที�ส่ด	โดยส่วินที�	2	เป็็นคำาถามป็ระเมนิการรับรู้การดำาเนินงานด้านทรัพยากรมน่ษัย์

เชิำงสนับสน่น	มีคำาถาม	4	ด้าน	รวิม	20	ข้อั	ป็รับใช้ำข้อัคำาถามขอัง	Mostafa,	Gould-Williams	

&	Bottomley	(2015);	Perez	Lopez,	Montes	Peon	&	Vazquez	Ordas	(2005);	Vlachos	

(2008)	ส่วินที�	3	เป็็นคำาถามป็ระเมินการรับรู้ควิามมีอิัสระในงาน	มีคำาถาม	3	ด้าน	รวิม	12	ข้อั	 

ป็รับใช้ำข้อัคำาถามขอัง	 Morgeson	 &	 Humphrey	 (2006)	 ส่วินที�	 4	 เป็็นคำาถามเกี�ยวิกับ 

แรงป็รารถนาในงาน	 มีคำาถาม	 4	 ด้าน	 รวิม	 16	 ข้อั	 ป็รับใช้ำข้อัคำาถามขอัง	 Johri,	 Misra	 &	 

Bhattacharjee	 (2016)	แลุ่ะส่วินที�	5	 เป็็นคำาถามเกี�ยวิกับพฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรม	 

มีคำาถาม	4	ด้าน	รวิม	16	ข้อั	ป็รับใช้ำข้อัคำาถามขอัง	De	Jong	&	Den	Hartog	(2010)

การตรวจัสำอบคุณภาพิข้องเคร่�องม่อในำการวิจััย่ 

1. กิารติรวัจสอ่บควัามติรงเชิีงเน่�อ่หา (Content Validity) โดียนำาแบบสอ่บถาม 

ที่�พััฒนาขึ�นให�ผู้้�เชีี�ยวัชีาญ 3 ท่่าน พิัจารณ์าและหาค่าดัีชีนีควัามสอ่ดีคล�อ่งระหว่ัางข�อ่คำาถามและ

วััติถุปีระสงค์กิารวิัจยัดี�วัยคา่ดัีชีนีควัามสอ่ดีคล�อ่ง (IOC) ผู้ลจากิกิารวิัเคราะห์พับว่ัา ทุ่กิข�อ่คำาถาม

ผู่้านเกิณ์ฑ์ิขั�นติำ�าที่�กิำาหนดี โดียมีค่าตัิ�งแต่ิ 0.67-1.00 ซึ�งมีค่ามากิกิว่ัา 0.60 ขึ�นไปี จึงถ่อ่ว่ัาเคร่�อ่ง

ม่อ่มีควัามติรงที่�ยอ่มรับไดี� (Rovinelli & Hambleton, 1977) 

2. กิารติรวัจสอ่บควัามเช่ี�อ่มั�น (Reliability) โดียพิัจารณ์าค่าสัมปีระสิท่ธิุ�แอ่ลฟา 

ติามวัธีิุกิารขอ่งครอ่นบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พับวัา่ตัิวัแปีรทุ่กิตัิวัมีค่ามากิกิวัา่ 

0.70 ขึ�นไปี และมีค่าควัามเช่ี�อ่มั�นขอ่งแบบสอ่บถามทั่�งฉบับเท่่ากัิบ 0.96 ซึ�งมีค่ามากิกิว่ัา 0.70 

จึงถ่อ่ว่ัาเคร่�อ่งม่อ่มีควัามเช่ี�อ่มั�นและสามารถยอ่มรับไดี� (Hair et al., 2010) 

3. กิารติรวัจสอ่บอ่ำานาจจำาแนกิ (Power of Discrimination) พับว่ัาค่าอ่ำานาจจำาแนกิ

ขอ่งตัิวัแปีรทั่�งหมดีในงานวิัจัยนี�อ่ย้ร่ะหว่ัาง 0.547-0.794 ซึ�งมีค่ามากิกิว่ัา 0.4 ขึ�นไปี จึงสามารถ

ยอ่มรับไดี� (Best & Kahn, 1998)

การตรวจัสำอบเง่�อนำไข้ข้้อมูลก่อนำการวิเคราะห์์สำมการโครงสำร้าง 

ผู้้�วิัจัยไดี�ติรวัจสอ่บเง่�อ่นไขพ่ั�นฐานในกิารวิัเคราะห์แบบจำาลอ่งสมกิารโครงสร�าง โดียกิาร

ติรวัจสอ่บลักิษัณ์ะข�อ่ม้ลขอ่งตัิวัแปีรสังเกิติดี�วัยกิารวิัเคราะห์กิารแจกิแจงแบบปีกิติิขอ่งตัิวัแปีร 
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พับว่ัามีค่าควัามเบ� (Skewness) -1.086 ถึง -0.189 ซึ�งมีค่าสัมบ้รณ์์ไม่เกิิน 3 และค่าควัามโด่ีง  

(Kurtosis) -0.501 ถึง 1.814 ซึ�งมีค่าสัมบ้รณ์์ไม่เกิิน 8 ถ่อ่ว่ัาอ่ย้่ในเกิณ์ฑ์ิยอ่มรับ แสดีงว่ัาข�อ่ม้ล

มีกิารแจกิแจงแบบปีกิติิ (Kline, 2011) และติรวัจสอ่บกิารแจกิแจงแบบปีกิติิหลายตัิวัแปีร 

โดียพิัจารณ์าค่าสุดีโต่ิงขอ่งหลายตัิวัแปีร (Multivariate Outlier) ดี�วัยกิารวิัเคราะห์ Mahalanobis  

Distances ซึ�งพับว่ัาไม่มีค่าสุดีโต่ิงแบบหลายตัิวัแปีร จึงสามารถสรุปีไดี�ว่ัาข�อ่ม้ลน่าจะมี 

กิารแจกิแจงแบบปีกิติิหลายตัิวัแปีร (Phusee-orn, 2008) จากินั�นวิัเคราะห์ค่าสัมปีระสิท่ธิุ�สหสัมพัันธ์ุ 

ขอ่งตัิวัแปีรสังเกิติทั่�งหมดีที่�ใชี�ในกิารศึกิษัา โดียพับว่ัาไม่เกิิดีปัีญหาควัามควัามสัมพัันธ์ุกัินเอ่ง

ขอ่งตัิวัแปีร (Multicollinearity) และกิารวิัเคราะห์อ่งค์ปีระกิอ่บเชิีงยน่ยนัสอ่งอั่นดัีบ (Second  

Order Confirmatory Factor Analysis) เพ่ั�อ่ติรวัจสอ่บและย่นยันว่ัาตัิวัแปีรสังเกิติ 

มีควัามสามารถในกิารวััดีตัิวัแปีรแฝ่งในแต่ิละอ่งค์ปีระกิอ่บย่อ่ยไดี�หร่อ่ไม่ โดียพิัจารณ์าค่าดัีชีนี 

ควัามสอ่ดีคล�อ่งขอ่งขอ่งแบบจำาลอ่งกิารวััดี (Measurement Model) กัิบข�อ่ม้ลเชิีงปีระจักิษ์ั  

(Fit Indices) ค่านำ�าหนกัิขอ่งติวััแปีรในอ่งคป์ีระกิอ่บ (Factor Loading) ค่าควัามแปีรปีรวันเฉลี�ย

ที่�สกัิดีไดี� (Average Variance Extracted) และค่าควัามเช่ี�อ่มั�นเชิีงอ่งค์ปีระกิอ่บ (Composite 

Reliability) จากิกิารติรวัจสอ่บพับว่ัาตัิวัแปีรทั่�งหมดีขอ่งทั่�ง 4 แบบจำาลอ่งกิารวััดีมีควัามเที่�ยงติรง 

และควัามเช่ี�อ่มั�น ซึ�งไดี�จากิกิารวิัเคราะห์อ่งค์ปีระกิอ่บเชิีงย่นยันอั่นดัีบสอ่ง

การจััดกระทำาและวิเคราะห์์ข้้อมูล

ผูู้วิิจัยจัดกระทำาแลุ่ะวิิเคราะห์์ข้อัมูลุ่ด้วิยวิิธีิการทางสถิติป็ระกอับด้วิยสถิติเชิำงพรรณนา	

ได้แก่	 ควิามถี�	 ร้อัยลุ่ะ	 ค่าเฉีลีุ่�ย	 แลุ่ะส่วินเบี�ยงเบนมาตรฐาน	 ในการวิิเคราะห์์ข้อัมูลุ่ค่ณสมบัติ 

ขอังกลุ่่่มตัวิอัย่าง	 การวิิเคราะห์์ระดับขอังการดำาเนินงานด้านทรัพยากรมน่ษัย์เชิำงสนับสน่น	 

ควิามมีอิัสระในงาน	 แรงป็รารถนาในงาน	 แลุ่ะพฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรม	 ใช้ำเกณฑ์์ 

การวิดัระดบัควิามคดิเห็์นแลุ่ะแป็ลุ่ควิามห์มายขอัง	Best	&	Kahn	(1998)	คอืั	4.51-5.00	ห์มายถึง	 

มีควิามเห็์นอัยู่ในระดับมากที�ส่ด	 ค่าเฉีลีุ่�ย	 3.51-4.50	 ห์มายถึง	 มีควิามเห็์นอัยู่ในระดับมาก	 

ค่าเฉีลีุ่�ย	2.51-3.50	ห์มายถึง	 มีควิามเห็์นอัยู่ในระดับป็านกลุ่าง	 ค่าเฉีลีุ่�ย	1.51-2.50	ห์มายถึง	 

มีควิามเห็์นอัยูใ่นระดับน้อัย	แลุ่ะค่าเฉีลีุ่�ย	1.00-1.50	ห์มายถึง	มีควิามเห็์นอัยูใ่นระดับน้อัยที�ส่ด	 

แลุ่ะใช้ำการวิิเคราะห์์แบบจำาลุ่อังสมการโครงสร้างเพื�อัทดสอับแลุ่ะวิิเคราะห์์ควิามสัมพันธ์ิ 

เชิำงสาเห์ต่แลุ่ะผูลุ่	 แลุ่ะตรวิจสอับควิามสอัดคลุ้่อังขอังแบบจำาลุ่อังสมการโครงสร้างกับข้อัมูลุ่ 

เชิำงป็ระจักษ์ั	แลุ่ะวิิเคราะห์์อิัทธิิพลุ่ขอังตัวิแป็รตามสมมติฐานการวิิจัย
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ผลการวิจััย่
1. ข�อ่ม้ลทั่�วัไปีขอ่งกิลุ่มตัิวัอ่ย่าง พับว่ัา ส่วันใหญ่เป็ีนเพัศชีาย จำานวัน 194 คน  

(ร�อ่ยละ 54.65) เพัศหญิง จำานวัน 161 คน (ร�อ่ยละ 45.35) มีอ่ายุ 31-35 ปีี จำานวัน 115 คน 
(ร�อ่ยละ 32.39) รอ่งลงมามีอ่ายุ 25-30 ปีี จำานวัน 113 คน (ร�อ่ยละ 31.83) มีระดัีบกิารศึกิษัา
ระดีับปีริญญาติรี จำานวัน 218 คน (ร�อ่ยละ 61.41) รอ่งลงมาค่อ่ส้งกิวั่าปีริญญาติรี จำานวัน  
96 คน (ร�อ่ยละ 27.04) มีอ่ายุงานส่วันใหญ่ 1-5 ปีี (ร�อ่ยละ 50.70) รอ่งลงมาค่อ่ 6-10 ปีี จำานวัน 
108 คน (ร�อ่ยละ 30.42)

2. ระดีับควัามคิดีเห็นเกีิ�ยวักัิบกิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุน  
ควัามมีอิ่สระในงาน แรงปีรารถนาในงาน และพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม มีรายละเอี่ยดี
ดัีงนี�

	 2.1	 บ่คลุ่ากรที�ป็ฏิิบัติงานในธ่ิรกิจด้านเทคโนโลุ่ยีสารสนเทศึแลุ่ะการสื�อัสาร	 
มีระดับควิามคิดเห็์นเกี�ยวิกับการดำาเนินงานด้านทรัพยากรมน่ษัย์เชิำงสนับสน่นในภาพรวิม 
อัยู่ในระดับมาก		(x =	4.07,	S.D.=0.49)	เมื�อัพิจารณารายด้านพบว่ิาการฝึกอับรมแลุ่ะพัฒนา
มีค่าเฉีลีุ่�ยสูงที�ส่ด	 รอังลุ่งมาคือัด้านการให้์โอักาสในการเติบโตก้าวิห์น้า	 ด้านการให้์มีส่วินร่วิม
แลุ่ะการเสรมิพลัุ่งอัำานาจ	ดา้นการสนบัสน่นจากผูู้บงัคับบัญชำา	แลุ่ะด้านการให์ค่้าตอับแทนแลุ่ะ
รางวัิลุ่	ตามลุ่ำาดับ		

	 2.2		 บ่คลุ่ากรที�ป็ฏิิบัติงานในธ่ิรกิจด้านเทคโนโลุ่ยีสารสนเทศึแลุ่ะการสื�อัสาร	
มีระดับควิามคิดเห็์นเกี�ยวิกับควิามมีอิัสระในงานในภาพรวิมอัยู่ในระดับมาก	 (x  =	 4.15,	
S.D.=0.56)	 เมื�อัพิจารณารายด้านพบว่ิาควิามมีอิัสระด้านตารางการทำางานมีค่าเฉีลีุ่�ยสูงที�ส่ด	
รอังลุ่งมาคือัควิามมีอิัสระด้านวิิธีิการทำางาน	แลุ่ะควิามมีอิัสระด้านการตัดสินใจ	ตามลุ่ำาดับ

		 2.3		 บ่คลุ่ากรที�ป็ฏิิบัติงานในธ่ิรกิจด้านเทคโนโลุ่ยีสารสนเทศึแลุ่ะการสื�อัสาร	
มีระดับควิามคิดเห็์นเกี�ยวิกับแรงป็รารถนาในงานในภาพรวิมอัยู่ในระดับมาก	 (x  =	 4.21,	
S.D.=0.49)	 เมื�อัพิจารณารายด้านพบว่ิาควิามต้อังการเรียนรู้มีค่าเฉีลีุ่�ยสูงที�ส่ด	 รอังลุ่งมาคือั 
ควิามมีแรงจูงใจในงาน	ควิามสน่กในงาน	แลุ่ะควิามเป็็นตัวิขอังตัวิเอัง	ตามลุ่ำาดับ

	 2.4		 บ่คลุ่ากรที�ป็ฏิิบัติงานในธ่ิรกิจด้านเทคโนโลุ่ยีสารสนเทศึแลุ่ะการสื�อัสาร	 
มีระดับควิามคิดเห็์นเกี�ยวิกับพฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรมในภาพรวิมอัยู่ในระดับมาก	 
(x =	4.14,	S.D.=0.46)	เมื�อัพิจารณารายด้านพบว่ิาพฤติกรรมการสำารวิจห์าควิามคิดมีค่าเฉีลีุ่�ย
สูงที�ส่ด	รอังลุ่งมาคอืั	พฤตกิรรมการสรา้งแนวิรว่ิมขอังควิามคดิ	พฤติกรรมการสรา้งแนวิควิามคดิ	
แลุ่ะพฤติกรรมการทำาควิามคิดให้์บังเกิดผูลุ่	ตามลุ่ำาดับ
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 3. กิารวิัเคราะห์แบบจำาลอ่งสมกิารโครงสร�างพับว่ัาค่านำ�าหนักิขอ่งตัิวัแปีร (Factor 

Loading) ในอ่งค์ปีระกิอ่บทุ่กิตัิวัมีค่าตัิ�งแต่ิ 0.60-0.85 ซึ�งไม่ติำ�ากิว่ัา 0.60 (Hair et al., 2010) 

มีค่าควัามแปีรปีรวันเฉลี�ยที่�สกัิดีไดี� (AVE) อ่ย้่ระหว่ัาง 0.502-0.670 ซึ�งมีค่ามากิกิว่ัา 0.50 

และมีค่าควัามเช่ี�อ่มั�นเชิีงอ่งค์ปีระกิอ่บ (CR) อ่ย้่ระหว่ัาง 0.833-0.889 ซึ�งมีค่ามากิกิว่ัา 0.70  

แสดีงว่ัาแบบจำาลอ่งกิารวััดีมีควัามเที่�ยงติรงและควัามเช่ี�อ่มั�น (Hair et al., 2017) แสดีงราย

ละเอี่ยดีติามติารางที่� 1

ต้ารางที� 1		สถิติเชิำงพรรณนาขอังตัวิแป็รสังเกต	ตัวิแป็รแฝง	แลุ่ะค่ณภาพขอังเครื�อังมือั

ตัวแปีร Mean S.D.
Factor 

Loading
R2 AVE CR

การดำาเนิำนำงานำด้านำทรัพิย่ากรมนุำษัย์่

เชิงสำนัำบสำนุำนำ (SHRP)        

    - กิารให�ค่าติอ่บแท่นและรางวััล (COR)

    - กิารสนับสนุนจากิผู้้�บังคับบัญชีา (SUS)

    - กิารให�โอ่กิาสในกิารเติิบโติกิ�าวัหน�า (GRO)

    - กิารฝ่ึกิอ่บรมและพััฒนา (TRD)

    - กิารให�มีส่วันร่วัมและกิารเสริมพัลังอ่ำานาจ 

      (PAE)

4.07

3.85

4.06

4.14

4.18

4.13

0.49

0.64

0.66

0.61

0.64

0.65

0.68

0.67

0.61

0.81

0.74

0.47

0.45

0.38

0.66

0.54

0.502 0.833

ความม่อิสำระในำงานำ (JAU)

    - อิ่สระดี�านติารางกิารท่ำางาน (WSA)

    - อิ่สระดี�านกิารตัิดีสินใจ (DMA) 

    - อิ่สระดี�านวิัธีุกิารท่ำางาน (WMA)

4.15

4.17

4.12

4.16

0.56

0.68

0.62

0.62

0.80

0.79

0.80

0.64

0.63

0.64

0.635 0.840

แรงปีรารถินำาในำงานำ (WPS) 

    - ควัามสนุกิในงาน (WEJ)

    - ควัามมีแรงจ้งใจในงาน (SMO)

    - ควัามเป็ีนตัิวัขอ่งตัิวัเอ่ง (SID)

    - ควัามติ�อ่งกิารเรียนร้� (SOL)

4.21

4.17

4.18

4.13

4.38

0.49

0.62

0.57

0.54

0.56

0.76

0.84

0.82

0.85

0.57

0.71

0.67

0.72

0.670 0.889

พิฤติกรรมการทำางานำเชิงนำวัตกรรม (IWB)

    - กิารสำารวัจหาควัามคิดี (IEX)

    - กิารสร�างแนวัควัามคิดี (IGE)

    - กิารสร�างแนวัร่วัมขอ่งควัามคิดี (ICH)

    - กิารท่ำาควัามคิดีให�บังเกิิดีผู้ล (IIM)

4.14

4.24

4.11

4.12

4.11

0.46

0.57

0.40

0.59

0.61

0.85

0.60

0.85

0.81

0.72

0.36

0.72

0.66

0.615 0.863



199

Vol. 5 No. 3 September - December 2021

จากิกิารวิัเคราะห์อ่งค์ปีระกิอ่บเชิีงย่นยัน ปัีจจัยที่�ส่งผู้ลต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีง

นวััติกิรรมเพ่ั�อ่ใชี�ในกิารติรวัจสอ่บควัามสอ่ดีคล�อ่งและกิลมกิล่นกัิบข�อ่ม้ลเชิีงปีระจักิษ์ั พับว่ัาอ่ย้่

ในขอ่บเขติที่�ไดี�ศึกิษัาจากิกิารท่บท่วันวัรรณ์กิรรม ดัีงนี�

1.  ตัิวัแปีรแฝ่งกิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัยเ์ชิีงสนับสนุน (SHRP) ปีระกิอ่บดี�วัย 

5 ตัิวัแปีรสังเกิติ ไดี�แก่ิ กิารให�ค่าติอ่บแท่นและรางวััล กิารสนับสนุนจากิผู้้�บังคับบัญชีา กิารให�

โอ่กิาสในกิารเติิบโติกิ�าวัหน�า กิารฝึ่กิอ่บรมและพััฒนา และกิารให�มีส่วันร่วัมและกิารเสริมพัลัง

อ่ำานาจ มีค่านำ�าหนักิอ่งค์ปีระกิอ่บมาติรฐาน อ่ย้่ระหว่ัาง 0.61-0.81 ซึ�งอ่งค์ปีระกิอ่บดี�านกิารฝึ่กิ

อ่บรมและพััฒนามีค่าส้งที่�สุดี

2.  ตัิวัแปีรแฝ่งควัามมีอิ่สระในงาน (JAU) ปีระกิอ่บดี�วัย 3 ตัิวัแปีรสังเกิติ ไดี�แก่ิ  

ควัามมีอิ่สระดี�านติารางกิารท่ำางาน ควัามมีอิ่สระดี�านกิารตัิดีสินใจ และควัามมีอิ่สระดี�านวิัธีุ 

กิารท่ำางาน มีค่านำ�าหนักิอ่งค์ปีระกิอ่บมาติรฐาน อ่ย้่ระหว่ัาง 0.79-0.80 ซึ�งอ่งค์ปีระกิอ่บ 

ดี�านควัามมีอิ่สระดี�านติารางกิารท่ำางาน และควัามมีอิ่สระดี�านวิัธีุกิารท่ำางานมีค่าส้งที่�สุดี 

3.  ตัิวัแปีรแฝ่งแรงปีรารถนาในงาน (WPS) ปีระกิอ่บดี�วัย 4 ตัิวัแปีรสังเกิติ ไดี�แก่ิ  

ควัามสนุกิในงาน ควัามมีแรงจ้งใจในงาน ควัามเป็ีนตัิวัขอ่งตัิวัเอ่ง และควัามติ�อ่งกิารเรียนร้�  

มีค่านำ�าหนักิอ่งค์ปีระกิอ่บมาติรฐานอ่ย้ร่ะหว่ัาง 0.76-0.85 ซึ�งอ่งค์ปีระกิอ่บดี�านควัามติ�อ่งกิาร

เรียนร้�มีค่าส้งที่�สุดี

4.  ตัิวัแปีรแฝ่งพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม (IWB) ปีระกิอ่บดี�วัย 4 ตัิวัแปีร

สังเกิติ ไดี�แก่ิ กิารสำารวัจหาควัามคิดี กิารสร�างแนวัควัามคิดี กิารสร�างแนวัร่วัมขอ่งควัามคิดี  

และกิารท่ำาควัามคิดีให�บังเกิิดีผู้ล มีค่านำ�าหนักิอ่งค์ปีระกิอ่บมาติรฐาน อ่ย้่ระหวั่าง 0.60-0.85  

ซึ�งอ่งค์ปีระกิอ่บดี�านกิารสำารวัจหาควัามคิดี และกิารสร�างแนวัร่วัมขอ่งควัามคิดีมีค่าส้งที่�สุดี

เม่�อ่พิัจารณ์าแบบจำาลอ่งกิารวััดีทั่�ง 4 แบบจำาลอ่ง พับว่ัา ตัิวัแปีรแฝ่งทุ่กิตัิวัสามารถ 

ใชี�แท่นตัิวัแปีรสังเกิติไดี�ดีี และผู้ลกิารติรวัจสอ่บแบบจำาลอ่งสมกิารโครงสร�างพับว่ัาแบบจำาลอ่ง

มีควัามสอ่ดีคล�อ่งกัิบข�อ่ม้ลเชิีงปีระจักิษ์ั มีรายละเอี่ยดีดัีงติารางที่� 2 และภัาพัที่� 2
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ต้ารางที� 2		ค่าสถิติควิามสอัดคลุ้่อังขอังแบบจำาลุ่อังตามสมมติฐานกับข้อัมูลุ่เชิำงป็ระจักษ์ั

สำถิิติในำการตรวจัสำอบ เกณฑ์์พิิจัารณา ค่าท่�คำานำวณได้ ผลการพิิจัารณา
χ2 ไม่มีนัยสำาคัญท่างสถิติิ 

ที่�ระดัีบ .05

86.00 -

df - 76 -
p-value p>0.05 0.203 -
χ2/df χ2/df < 2 1.132 ผู่้านเกิณ์ฑ์ิ
CFI > 0.90 1.000 ผู่้านเกิณ์ฑ์ิ
NFI > 0.90 0.990 ผู่้านเกิณ์ฑ์ิ
GFI > 0.90 0.970 ผู่้านเกิณ์ฑ์ิ
AGFI > 0.90 0.950 ผู่้านเกิณ์ฑ์ิ

RMSEA < 0.05 0.019 ผู่้านเกิณ์ฑ์ิ

ภาพิท่� 2 ผู้ลกิารวิัเคราะห์แบบจำาลอ่งอิ่ท่ธิุพัลขอ่งกิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์

 เชิีงสนับสนุนควัามมีอิ่สระในงาน และแรงปีรารถนาในงานที่�มีต่ิอ่พัฤติิกิรรม

 กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

กิารพิัจารณ์านำ�าหนักิขอ่งอิ่ท่ธิุพัลท่างติรง อิ่ท่ธิุพัลท่างอ่�อ่ม และอิ่ท่ธิุพัลรวัมขอ่งปัีจจัย

เชิีงสาเหตุิที่�มีต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม มีรายละเอี่ยดีดัีงติารางที่� 3
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ต้ารางที� 3 ค่าอิัทธิิพลุ่ขอังตัวิแป็รตามสมมติฐานการวิิจัย

ตัวแปีรผลลัพิธี์ 

(Consequences)
R2 อิทธีิพิล

(Effect)

ตัวแปีรเชิงสำาเห์ตุ (Antecedents)
การดำาเนำินำงานำด้านำ

ทรัพิย่ากรมนำุษัย่์เชิงสำนำับสำนำุนำ

(SHRP)

ความม่อิสำระ

ในำงานำ 

(JAU)

แรงปีรารถินำา

ในำงานำ

(WPS)
แรงปีรารถนาในงาน

(WPS)

0.63 DE 0.41 0.42 -
IE - - -
TE 0.41 0.42 -

พัฤติิกิรรมกิารท่ำางาน

เชิีงนวััติกิรรม

(IWB)

0.86 DE 0.28 0.19 0.53
IE 0.22 0.22 -
TE 0.50 0.41 0.53

หมายเหตุิ : DE = อิ่ท่ธิุพัลท่างติรง, IE = อิ่ท่ธิุพัลท่างอ่�อ่ม, TE = อิ่ท่ธิุพัลรวัม

จากภาพที�	2	แลุ่ะตารางที�	3	แสดงผูลุ่การวิิเคราะห์์แบบจำาลุ่อังสมการโครงสรา้ง	พบว่ิา	 

R2	มีค่าสูงกว่ิา	0.5	(Sarstedt,	Ringle	&	Hair,	2017)	แรงป็รารถนาในงานมีอิัทธิิพลุ่ทางตรง 

เชิำงบวิกต่อัพฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรม	 มีค่าสัมป็ระสิทธิิ�เส้นทางมากที�ส่ดเท่ากับ	

0.53	แลุ่ะมีค่า	 R2	 เท่ากับ	0.86	 รอังลุ่งมาคือัควิามมีอิัสระในงานมีอิัทธิิพลุ่ทางตรงเชิำงบวิกต่อั 

แรงป็รารถนาในงาน	มค่ีาสัมป็ระสิทธิิ�เส้นทางเท่ากับ	0.42	แลุ่ะมีค่า	R2	เท่ากับ	0.63	การดำาเนินงาน 

ด้านทรัพยากรมน่ษัย์เชิำงสนับสน่นมีอิัทธิิพลุ่ทางตรงเชิำงบวิกต่อัแรงป็รารถนาในงาน	 

มีค่าสัมป็ระสิทธิิ�เส้นทางเท่ากับ	0.41	แลุ่ะมีค่า	R2	เท่ากับ	0.63	การดำาเนินงานด้านทรัพยากร

มน่ษัย์เชิำงสนับสน่นมีอิัทธิิพลุ่ทางตรงแลุ่ะทางอ้ัอัมเชิำงบวิกต่อัพฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรม	

มีค่าสัมป็ระสิทธิิ�เส้นทางเท่ากับ	 0.28	 แลุ่ะ	 0.22	 ตามลุ่ำาดับ	 แลุ่ะมีค่า	 R2	 เท่ากับ	 0.86	 แลุ่ะ 

ควิามมีอิัสระในงานมีอิัทธิิพลุ่ทางตรงแลุ่ะทางอ้ัอัมเชิำงบวิกต่อัพฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรม	

มีค่าสัมป็ระสิทธิิ�เส้นทางเท่ากับ	0.19	แลุ่ะ	0.22	ตามลุ่ำาดับ	แลุ่ะมีค่า	R2	เท่ากับ	0.86	สร่ป็ภาพ

รวิมขอังการดำาเนินงานด้านทรัพยากรมน่ษัยเ์ชิำงสนับสน่น	ควิามมีอิัสระในงาน	แลุ่ะแรงป็รารถนา

ในงานสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรมได้ร้อัยลุ่ะ	86.00	ทั�งนี�สามารถสร่ป็

ผูลุ่การทดสอับสมมติฐานการวิิจัย	มีรายลุ่ะเอีัยดดังตารางที�	4
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ตารางท่� 4 ผู้ลกิารท่ดีสอ่บสมมติิฐานกิารวิัจัย

สำมมติฐานำ Coefficient t-statistics สำรุปีผล
1. กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย ์

เชิีงสนับสนุนมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรงเชิีงบวักิต่ิอ่ 

แรงปีรารถนาในงาน

0.41 4.23** ยอ่มรับสมมติิฐาน

2. ควัามมีอิ่สระในงานมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรงเชิีงบวักิ

ต่ิอ่แรงปีรารถนาในงาน

0.42 4.30** ยอ่มรับสมมติิฐาน

3. แรงปีรารถนาในงานมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรงเชิีงบวักิ

ต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

0.53 7.80** ยอ่มรับสมมติิฐาน

4. กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย ์

เชิีงสนับสนุนมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรงเชิีงบวักิต่ิอ่

พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

0.28 3.82** ยอ่มรับสมมติิฐาน

5. ควัามมีอิ่สระในงานมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรงเชิีงบวักิ

ต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

0.19 2.58** ยอ่มรับสมมติิฐาน

6. แรงปีรารถนาในงานมีบท่บาท่เป็ีนตัิวัแปีร 

ส่งผู่้านอิ่ท่ธิุพัลเชิีงบวักิขอ่งกิารดีำาเนินงาน 

ดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุนที่�มีต่ิอ่

พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

0.22 3.91** ยอ่มรับสมมติิฐาน

7. แรงปีรารถนาในงานมีบท่บาท่เป็ีนตัิวัแปีรส่ง

ผู่้านอิ่ท่ธิุพัลเชิีงบวักิขอ่งควัามมีอิ่สระในงานที่�มี 

ต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมม

0.22 3.89** ยอ่มรับสมมติิฐาน

ห์มาย่เห์ตุ *มีนัยสำาคัญท่างสถิติิที่�ระดัีบ 0.05 (t-value>1.960), ** มีนัยสำาคัญท่างสถิติิที่�ระดัีบ 0.01 

(t-value>2.576)

ผูลุ่การทดสอับสมมติฐานตามตารางที�	4	สามารถสร่ป็ได้ว่ิาการดำาเนินงานด้านทรัพยากร

มน่ษัย์เชิำงสนับสน่นแลุ่ะควิามมีอิัสระในงานมีอิัทธิิพลุ่ทางตรงเชิำงบวิกต่อัแรงป็รารถนาในงาน	 

การดำาเนินงานด้านทรัพยากรมน่ษัย์เชิำงสนับสน่น	ควิามมีอิัสระในงาน	แลุ่ะแรงป็รารถนาในงาน

ต่างมีอิัทธิิพลุ่ทางตรงเชิำงบวิกต่อัพฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรม	 แลุ่ะแรงป็รารถนาในงาน 

ยงัมีบทบาทเป็็นตวัิแป็รส่งผู่านอิัทธิิพลุ่เชิำงบวิกขอังการดำาเนนิงานด้านทรพัยากรมน่ษัย์เชิำงสนับสน่น 

แลุ่ะควิามมีอิัสระในงานต่อัพฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรม	อัย่างมีนัยสำาคัญที�ระดับ	0.01
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อภิปีราย่ผลการวิจััย่
จากิกิารศึกิษัาเกีิ�ยวักัิบควัามสัมพัันธ์ุเชิีงโครงสร�างขอ่งอ่ิท่ธิุพัลขอ่งกิารดีำาเนินงาน 

ดี�านท่รัพัยากิรมนุษัยเ์ชิีงสนับสนุน ควัามมีอิ่สระในงาน และแรงปีรารถนาในงานที่�มีต่ิอ่พัฤติิกิรรม

กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบคุลากิรในธุุรกิิจดี�านเท่คโนโลยสีารสนเท่ศและกิารส่�อ่สาร สามารถ

อ่ภิัปีรายผู้ลกิารศึกิษัา ไดี�ดัีงนี�

กิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุนมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรงเชิีงบวักิต่ิอ่ 

แรงปีรารถนาในงานและพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม ทั่�งนี�เน่�อ่งจากิกิารดีำาเนินงาน 

ดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์มีควัามเกีิ�ยวัข�อ่งโดียติรงกิับบุคลากิรทุ่กิคนขอ่งอ่งค์กิาร กิารดีำาเนินงาน 

ในเชิีงสนับสนุนเป็ีนกิารจัดีกิารท่รัพัยากิรมนุษัย์บนฐานคิดีที่�มุ่งหมายให�บุคลากิรขอ่งอ่งค์กิาร

ติระหนักิร้�ว่ัาแต่ิละบุคคลไดี�รับกิารยอ่มรับว่ัามีควัามสำาคัญต่ิอ่อ่งค์กิาร อ่งค์กิารจึงเน�น 

ให�กิารสนับสนุนกิารเจริญเติิบโติและพััฒนาตินเอ่ง กิารให�โอ่กิาสในกิารเข�ามามีส่วันร่วัมในกิาร 

ขับเคล่�อ่นอ่งค์กิารและกิารเสริมพัลังอ่ำานาจ (Empowerment) ให�เกิิดีแรงจ้งใจภัายใน (Intrinsic 

Motivation) ในกิารท่ำางาน สอ่ดีคล�อ่งกัิบแนวัคิดีกิารรับร้�กิารสนับสนุนจากิอ่งค์กิาร (Perceived 

Organizational Support) (Eisenberger et al., 1986) ซึ�งกิารปีฏิบัติิต่ิาง ๆ ขอ่งอ่งค์กิาร  

โดียเฉพัาะอ่ยา่งยิ�งแนวัปีฏิบัติิในดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย ์มีส่วันสำาคัญที่�ท่ำาให�บุคลากิรเกิิดีกิารรบัร้�

และเกิิดีปีระสบกิารณ์์ที่�ไดี�รับโดียติรงจากิกิารจ�างงานขอ่งอ่งค์กิาร (Employment Experience) 

ว่ัาอ่งค์กิารให�กิารยอ่มรับ และเห็นคุณ์ค่าขอ่งบุคลากิรมากิน�อ่ยเพีัยงใดี ผู่้านนโยบายและร้ปีแบบ 

กิารดีำาเนินงานต่ิาง ๆ หากิบุคลากิรสัมผัู้สไดี�ถึงกิารยอ่มรับและสนับสนุน บุคลากิรจะเกิิดี 

ควัามพึังพัอ่ใจในงาน เกิิดีควัามร้�สึกิกิระต่ิอ่ร่อ่ร�น มีขวััญและกิำาลังใจ พัร�อ่มที่�จะเสียสละ ทุ่่มเท่

ให�กัิบงานและยกิระดีับขอ่งแรงปีรารถนาในงานให�ส้งขึ�น ส่งผู้ลให�บุคลากิรเพิั�มควัามพัยายาม 

ในกิารท่ำางานอ่ย่างเต็ิมกิำาลังควัามสามารถเพ่ั�อ่ส่งมอ่บผู้ลงานที่�ดีีให�กัิบอ่งค์กิาร สอ่ดีคล�อ่ง 

กัิบงานวิัจัยขอ่ง Chen et al. (2017) และ Salas-Vallina, Pozo & Fernandez-Guerrero 

(2020) ที่�พับว่ัากิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์ที่�มุ่งเน�นควัามผู้้กิพัันส้งและกิารสนับสนุน

กิารสร�างสุขภัาวัะกิารท่ำางานส่งผู้ลต่ิอ่กิารมีแรงปีรารถนาขอ่งบุคลากิร โดียเฉพัาะแรงปีรารถนา

ที่�เป็ีนควัามติ�อ่งกิารจากิภัายในขอ่งตินเอ่ง (Harmonious Work Passion) ทั่�งยังมีแนวัโน�ม 

ที่�จะมีพัฤติิกิรรมไปีในทิ่ศท่างที่�อ่งค์กิารติ�อ่งกิาร และจากิผู้ลกิารศึกิษัาที่�พับว่ัาอ่งค์ปีระกิอ่บ 

ดี�านควัามติ�อ่งกิารเรียนร้�เป็ีนอ่งค์ปีระกิอ่บขอ่งแรงปีรารถนาในงานที่�มีค่านำ�าหนักิส้งที่�สุดี 

จึงสามารถอ่ภิัปีรายไดี�ว่ัากิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัยเ์ชิีงสนับสนุนยังเป็ีนกิารดีำาเนินงาน

ที่�มุ่งเน�นกิารพััฒนาท่รัพัยากิรมนุษัย์อ่ย่างต่ิอ่เน่�อ่ง สนับสนุนกิารสร�างสภัาพัแวัดีล�อ่มที่�เอ่่�อ่ต่ิอ่ 

กิารสร�างแรงบันดีาลใจ แรงจ้งใจ และกิารเรียนร้�ขอ่งบุคลากิร จึงเป็ีนกิารกิระตุิ�นให�บุคลากิร 
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เกิิดีแรงปีรารถนาในกิารเติิมเต็ิมศักิยภัาพัและยกิระดัีบขอ่งผู้ลกิารปีฏิบัติิงานผู่้านควัามติ�อ่งกิาร
เรียนร้� ทั่�งยังกิระตุิ�นให�เกิิดีพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมดี�วัยวิัธีุกิารปีฏิบัติิดี�านท่รัพัยากิร
มนุษัยที์่�มุ่งเน�นผู้ลงาน กิารสร�างควัามสัมพัันธ์ุระหว่ัางผู้้�บังคับบัญชีาและเพ่ั�อ่นร่วัมงาน กิารเรียนร้� 
อ่ย่างต่ิอ่เน่�อ่ง กิารสร�างสรรค์นวััติกิรรม กิารให�คุณ์ค่าและกิารสนับสนุน ซึ�งสอ่ดีคล�อ่งกัิบ Hass 
(2014) ที่�ระบุว่ัากิารดีำาเนินกิารในกิารจัดีกิารท่รัพัยากิรมนุษัย์ ไดี�แก่ิ กิารอ่อ่กิแบบงาน กิารฝึ่กิ
อ่บรมและพััฒนา กิารให�รางวััล ควัามมั�นคงในงาน กิารหมุนเวีัยนงานล�วันส่งผู้ลต่ิอ่พัฤติิกิรรม
กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมอ่ย่างมีนัยสำาคัญ 

ควัามมีอิ่สระในงานมีอิ่ท่ธิุพัลท่างติรงเชิีงบวักิต่ิอ่แรงปีรารถนาในงานและพัฤติิกิรรม 
กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม ทั่�งนี�เน่�อ่งจากิควัามมีอิ่สระในงานจัดีเป็ีนคุณ์ลักิษัณ์ะสำาคัญขอ่งงาน
ที่�ท่ำาให�บุคลากิรสามารถตัิดีสินใจในเร่�อ่งเกีิ�ยวักัิบวิัธีุกิารท่ำางานและกิารกิำาหนดีบริบท่ขอ่ง 
กิารท่ำางานไดี�ดี�วัยตินเอ่ง ท่ำาให�บุคลากิรสามารถตัิดีสินใจไดี�ดี�วัยตินเอ่งว่ัาจะท่ำางานให�บรรลุผู้ล
ดี�วัยวิัธีุกิารใดี ควัามมีอิ่สระในงานจึงเป็ีนปัีจจัยสำาคัญที่�ท่ำาให�บุคลากิรมีควัามร้�สึกิเป็ีนเจ�าขอ่ง 
ในงาน สร�างแรงจ้งใจในตินเอ่งให�มีควัามสนุกิกัิบกิารท่ำางาน มีควัามเป็ีนตัิวัขอ่งติัวัเอ่ง 
ในกิารท่ำางาน นอ่กิจากินี�ควัามมีอิ่สระในงานยังเป็ีนสิ�งที่�สะท่�อ่นให�เห็นถึงควัามเต็ิมใจ 
ขอ่งอ่งค์กิารในกิารมอ่บอ่ำานาจ (Empowerment) ให�กิับบุคลากิรทั่�งในเชิีงจิติวิัท่ยาและ 
เชิีงกิารจัดีกิาร โดียเฉพัาะอ่ย่างยิ�งกิารเสริมพัลังอ่ำานาจเชิีงจิติใจ (Psychological Empowerment)  
ซึ�งท่ำาให�บุคลากิรเช่ี�อ่มั�นในศักิยภัาพัขอ่งตินเอ่งที่�มีอ่ย้่ ติระหนักิในศักิยภัาพัขอ่งตินเอ่งไปีจนถึง
กิารสร�างควัามร้�สึกิติระหนักิในงาน เม่�อ่บุคลากิรไดี�รับอิ่สระทั่�งในดี�านกิารคิดีและกิารตัิดีสินใจ
ในกิารดีำาเนินงานและเติิมเต็ิมงานขอ่งตินเอ่ง จะมีส่วันสนับสนุนให�บุคลากิรเกิิดีแรงปีรารถนา 
ในงานมากิยิ�งขึ�น ท่ำาให�พัร�อ่มสำาหรับควัามรับผิู้ดีชีอ่บที่�ส้งขึ�น ผู้ลกิารวิัจัยดัีงกิล่าวัสอ่ดีคล�อ่งกัิบ
ผู้ลกิารวิัจัยขอ่ง Slemp et al. (2021) และ Fernet et al. (2014) ที่�พับว่ัาควัามมีอิ่สระในงาน
มีอิ่ท่ธิุพัลต่ิอ่แรงปีรารถนางาน กิารไดี�รับกิารสนับสนุนควัามมีอิ่สระจากิผู้้�นำามีผู้ลต่ิอ่แรงปีรารถนา
ในงานจากิควัามติ�อ่งกิารภัายใน เพัราะเป็ีนปัีจจัยที่�ขับเคล่�อ่นกิลไกิภัายในตินเอ่งขอ่งบุคลากิร 
ในกิารตัิ�งเป้ีาหมายและกิำาหนดีค่านิยมให�เกิิดีควัามทุ่่มเท่ ควัามรักิ ควัามหลงใหลและพัร�อ่ม 
ที่�จะสร�างควัามเปี็นตัิวัเอ่งในงานนั�น ๆ เช่ีนเดีียวักัิบงานวิัจัยขอ่ง Monks et al. (2012)  
ที่�พับควัามสัมพัันธ์ุเชิีงบวักิระหว่ัางควัามมีอิ่สระในงานและพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม 
และกิารศึกิษัาขอ่ง Fernandez & Moldogaziev (2013) ที่�พับว่ัากิารมอ่บและเสริมพัลังอ่ำานาจ 
ให�กัิบบุคลากิรมีอิ่ท่ธิุพัลเชิีงบวักิอ่ย่างมากิต่ิอ่กิารเกิิดีพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม  
กิารมอ่บอ่ำานาจให�บุคลากิรจะเป็ีนกิารส่งเสริมให�บุคลากิรท่ดีลอ่งวิัธุีกิารใหม่ๆ ในกิารท่ำางาน
โดียไม่หวัั�นต่ิอ่ควัามล�มเหลวั ทั่�งยังเป็ีนกิารสร�างควัามร้�สึกิมีแรงจ้งใจภัายในในกิารแสดีงอ่อ่กิ
ซึ�งพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม (Ramamoorthy et al., 2005) และสอ่ดีคล�อ่งกัิบ Liu, 
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Chen & Yao (2011) ที่�พับว่ัาควัามมีอิ่สระในงานที่�ไดี�รับทั่�งจากิผู้้�บริหารและที่มงานมีอิ่ท่ธิุพัล

ต่ิอ่แรงปีรารถนาในงานชีนิดีที่�เป็ีนควัามติ�อ่งกิารจากิภัายในขอ่งตินเอ่งขอ่งสมาชีิกิในท่ีมงาน  

ที่�สำาคัญค่อ่งานวิัจัยดีังกิล่าวัยังพับว่ัาแรงปีรารถนาในงานเป็ีนตัิวัแปีรส่งผู่้านอิ่ท่ธิุพัลขอ่ง 

ควัามมีอิ่สระในงานที่�มีต่ิอ่ควัามคิดีสร�างสรรค์ในงานขอ่งสมาชิีกิในที่มดี�วัย ซึ�งสอ่ดีคล�อ่งกัิบ 

ผู้ลกิารศึกิษัาขอ่งผู้้�วิัจัยที่�พับว่ัาแรงปีรารถนาในงานมีบท่บาท่เป็ีนตัิวัแปีรส่งผู่้านอิ่ท่ธิุพัลเชิีงบวักิ

ขอ่งควัามมีอิ่สระในงานที่�มีต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมอ่ย่างมีนัยสำาคัญ

ข้้อเสำนำอแนำะ 

ข้้อเสำนำอแนำะจัากผลการวิจััย่

จากผูลุ่การวิิจัยที�พบว่ิา	 การดำาเนินงานด้านทรัพยากรมน่ษัย์เชิำงสนับสน่นแลุ่ะควิาม

มีอิัสระในงาน	 มีอิัทธิิพลุ่ทางทางตรงแลุ่ะทางอ้ัอัมต่อัพฤติกรรมการทำางานเชิำงนวัิตกรรมผู่าน

แรงป็รารถนาในงาน	 ผูู้วิิจัยจึงเสนอัแนวิทางการจัดการเพื�อัเสริมสร้างพฤติกรรมการทำางานเชิำง

นวัิตกรรมขอังบ่คลุ่ากรในแต่ลุ่ะป็ระเด็น	ดังนี�

1)  จากิผู้ลกิารวิัจยัซึ�งพับว่ัาแรงปีรารถนาในงานมีอ่ทิ่ธิุพัลต่ิอ่และพัฤติิกิรรมกิารท่ำางาน

เชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิรในธุุรกิิจดี�านเท่คโนโลยีสารสนเท่ศและกิารส่�อ่สารมากิที่�สุดี ทั่�งยังมี

บท่บาท่สำาคัญในกิารส่งผู่้านอิ่ท่ธิุพัลขอ่งกิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์เชิีงสนับสนุนและ

ควัามมีอิ่สระในงานต่ิอ่พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม จึงเสนอ่ให�อ่งค์กิารดีำาเนินแนวัท่าง

ต่ิาง ๆ ทั่�งที่�เป็ีนท่างกิารและไม่เป็ีนท่างกิารเพ่ั�อ่เสริมสร�างให�บุคลากิรเกิิดีแรงปีรารถนาในงาน

ให�มากิขึ�น เน�นกิารสร�างบรรยากิาศอ่งค์กิารและสภัาพัแวัดีล�อ่มในเชิีงบวักิที่�เอ่่�อ่ต่ิอ่สุขภัาพัจิติ  

เต็ิมไปีดี�วัยควัามสนุกิสนาน ควัามผู่้อ่นคลาย ควัามสนิท่สนมขอ่งบุคลากิร และสร�างควัามร้�สึกิ 

ถึงกิารไดี�รับควัามเอ่าใจใส่จากิอ่งค์กิร โดียเฉพัาะอ่ย่างยิ�งกิารสร�างแรงจ้งใจในงานและ 

กิารกิระตุิ�นควัามติ�อ่งกิารที่�จะเรียนร้�ขอ่งบุคลากิรซึ�งเป็ีนอ่งค์ปีระกิอ่บที่�มีค่านำ�าหนักิมากิที่�สุดี  

ดี�วัยกิารให�อิ่สระในงาน ปีรับกิรอ่บหร่อ่กิฎเกิณ์ฑ์ิต่ิาง ๆ ให�มีควัามย่ดีหยุ่นไดี� ปีรับเปีลี�ยน 

แนวัท่างกิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์จากิกิารเน�นกิารควับคุมมาเปี็นกิารส่งเสริม 

สนับสนุนควัามร้�ควัามสามารถ ยอ่มรับในคุณ์ค่าและให�ควัามไวั�วัางใจในตัิวับุคลากิรทุ่กิคน 

ในอ่งค์กิาร

2)  จากิผู้ลกิารวิัจัยซึ�งพับว่ัากิารดีำาเนินงานดี�านท่รัพัยากิรมนุษัยเ์ชิีงสนับสนุนมีอิ่ท่ธิุพัล

ต่ิอ่แรงปีรารถนาในงานและพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม ซึ�งแสดีงให�เห็นว่ัากิารจัดีกิาร

ท่รัพัยากิรมนุษัย์ที่�เน�นให�กิารสนับสนุน ส่งเสริมโอ่กิาสในกิารเจริญเติิบโติและกิารพััฒนาตินเอ่ง

มีควัามสำาคัญอ่ย่างยิ�งต่ิอ่กิารสร�างควัามติระหนักิและเห็นคุณ์ค่าขอ่งตินเอ่งขอ่งบุคลากิร ดัีงนั�น 
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ผู้้�บริหารที่�ติ�อ่งกิารให�บุคลากิรในอ่งค์กิารเกิิดีแรงปีรารถนาในงานในระดีับส้งและมีพัฤติิกิรรม 

กิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมจึงติ�อ่งให�ควัามสำาคัญกัิบกิารดีำาเนินกิารดี�านท่รัพัยากิรมนุษัย์ใน 

เชิีงสนับสนุนอ่ยา่งจริงจัง โดียเฉพัาะอ่ยา่งยิ�งกิารให�กิารฝ่กึิอ่บรมและพััฒนาตินเอ่งอ่ยา่งต่ิอ่เน่�อ่ง 

ควับค่้ไปีกัิบกิารให�โอ่กิาสในกิารเติิบโติกิ�าวัหน�าและกิารเสริมพัลังอ่ำานาจให�กัิบบุคลากิรซึ�งเป็ีน 

อ่งค์ปีระกิอ่บที่�มีค่านำ�าหนักิมากิที่�สุดี เพ่ั�อ่ให�บุคลากิรมีแรงจ้งใจภัายในอั่นเกิิดีจากิงาน มีแรง

ขับในตินเอ่งเพั่�อ่งาน พัร�อ่มที่�จะเรียนร้�และยกิระดีับงานดี�วัยศักิยภัาพัที่�มีเพ่ั�อ่ติอ่บสนอ่งและ 

ปีรับตัิวัอ่ย่างรวัดีเร็วัให�ทั่นต่ิอ่กิารเปีลี�ยนแปีลง มีควัามคิดีสร�างสรรค์ในงานและสะท่�อ่น

คุณ์ลักิษัณ์ะดัีงกิล่าวัอ่อ่กิมาในร้ปีแบบขอ่งพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมอ่ย่างสมำ�าเสมอ่

3) จากิผู้ลกิารวิัจัยซึ�งพับว่ัาควัามมีอิ่สระในงานมีอิ่ท่ธิุพัลต่ิอ่แรงปีรารถนาในงาน

และพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม ดัีงนั�นผู้้�บริหารจึงควัรกิระจายและมอ่บอ่ำานาจในกิาร 

ดีำาเนินงานต่ิาง ๆ รวัมทั่�งให�เคร่�อ่งม่อ่ ท่รัพัยากิร และสิ�งสนับสนุนกิารท่ำางานแก่ิบุคลากิร  

(Execution) อ่ย่างเต็ิมที่�เพ่ั�อ่ให�สามารถกิำาหนดีร้ปีแบบ วิัธีุกิาร และตัิดีสินใจเกีิ�ยวักัิบงาน 

ไดี�ดี�วัยตินเอ่ง ซึ�งจะเป็ีนพ่ั�นฐานขอ่งกิารสร�างสรรค์แนวัคิดีและวิัธีุกิารใหม่ ๆ และยังมีส่วันช่ีวัย 

ในกิารสร�างควัามร้�สึกิแปีลกิใหม่ มีชีีวิัติชีีวัา และควัามร้�สึกิสนุกิสนานในงาน กิระตุิ�นให�บุคลากิร

มีแรงจ้งใจในกิารท่ำางาน ยกิระดีับควัามติ�อ่งกิารในกิารเรียนร้�งานให�มากิขึ�น โดียเฉพัาะอ่ย่าง

ยิ�งในอ่งค์ปีระกิอ่บที่�มีค่านำ�าหนักิมากิที่�สุดีค่อ่กิารให�อ่ิสระกัิบบุคลากิรในดี�านติารางกิารท่ำางาน 

เพ่ั�อ่ให�สามารถวัางแผู้นและบริหารเวัลางานไดี�ดี�วัยตินเอ่ง และกิารให�อิ่สระดี�านวิัธีุกิารท่ำางาน

เพ่ั�อ่ให�บุคลากิรสามารถเล่อ่กิวิัธีุกิารท่ำางานไดี�ดี�วัยตินเอ่งโดียไม่จำาเป็ีนติ�อ่งยึดีติิดีกัิบค่้ม่อ่  

ขั�นติอ่น หร่อ่กิฎระเบียบกิารท่ำางานต่ิาง ๆ  มากินักิ และเพ่ั�อ่เป็ีนกิารสร�างบรรยากิาศขอ่งกิารท่ำางาน 

ที่�สร�างสรรค์ เปิีดีกิวั�างสำาหรับแนวัควัามคิดีใหม่ ๆ ที่�สามารถเกิิดีขึ�นไดี�ทุ่กิที่�ทุ่กิเวัลา

4)  จากิผู้ลกิารวัิจัยซึ�งพับว่ัาพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่งบุคลากิรในธุุรกิิจ

ดี�านเท่คโนโลยีสารสนเท่ศและกิารส่�อ่สารมีค่านำ�าหนักิมากิที่�สุดีในดี�านกิารสำารวัจหาควัามคิดี

ซึ�งเป็ีนอ่งค์ปีระกิอ่บปีระกิารแรกิขอ่งพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม ดัีงนั�นอ่งค์กิารจึงควัร

กิระตุิ�นและส่งเสริมให�บุคลากิรติิดีติามและเรียนร้�สิ�งใหม่ ๆ  อ่ย้ต่ิลอ่ดีเวัลา โดียเฉพัาะควัามเจริญ 

กิ�าวัหน�าท่างเท่คโนโลยีและนวััติกิรรม เสริมสร�างบรรยากิาศที่�กิระตุิ�นให�บุคลากิรสำารวัจ ตัิ�ง

ข�อ่สังเกิติ และมอ่งหาโอ่กิาสติ่าง ๆ ที่�อ่าจจะนำาไปีส่้กิารคิดีริเริ�มสร�างสรรค์ในกิารพััฒนางาน 

ให�กิ�าวัหน�ามากิขึ�น ควับค่้ไปีกัิบกิารมีกิิจกิรรม เวัที่ หร่อ่โอ่กิาสต่ิาง ๆ ให�บุคลากิรไดี�นำาเสนอ่

แนวัคิดีหร่อ่สิ�งใหม่ ๆ ให�ที่มงานและผู้้�บริหารไดี�มอ่งเห็น ซึ�งจะจุดีเริ�มติ�นขอ่งกิารส่งเสริม 

ให�บุคลากิรไดี�ร่วัมคิดีร่วัมสร�างแนวัควัามคิดี (Co-Creation) และนำาแนวัควัามคิดีเหล่านั�นไปีส่้

กิารปีฏิบัติิเพ่ั�อ่เพิั�มม้ลค่าให�กัิบอ่งค์กิารไดี�อ่ย่างต่ิอ่เน่�อ่ง   
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ข้้อเสำนำอแนำะสำำาห์รับการวิจััย่ในำอนำาคต

1) กิารวิัจัยในครั�งนี�เป็ีนกิารศึกิษัาวิัจัยในเชิีงปีริมาณ์ดี�วัยวิัธีุกิารวิัจัยเชิีงสาเหตุิและผู้ล 

(Causal Research) เพ่ั�อ่ท่ดีสอ่บอิ่ท่ธิุพัลขอ่งตัิวัแปีรและเพ่ั�อ่นำาเสนอ่แบบจำาลอ่งควัามสัมพัันธ์ุ

เชิีงสาเหตุิ อ่ย่างไรก็ิติามเพ่ั�อ่ให�ไดี�ข�อ่ม้ลเชิีงลึกิมากิยิ�งขึ�น ในกิารวิัจัยในอ่นาคติอ่าจอ่อ่กิแบบ

วิัธีุกิารวิัจัยโดียใชี�วิัธีุวิัท่ยาแบบผู้สานวิัธีุ โดียศึกิษัาดี�วัยวิัธีุกิารเชิีงคุณ์ภัาพัโดียใชี�วิัธีุวิัท่ยาแบบ

ปีรากิฏกิารณ์์วิัท่ยา เพ่ั�อ่นำาข�อ่ม้ลเชิีงคุณ์ภัาพัมายน่ยันหร่อ่อ่ธิุบายผู้ลกิารศึกิษัาเชิีงปีริมาณ์ให�มี

ควัามชัีดีเจนมากิยิ�งขึ�น

2) จากิผู้ลกิารศึกิษัาที่�พับว่ัาอ่งค์ปีระกิอ่บขอ่งพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมขอ่ง

บุคลากิรในธุุรกิิจดี�านเท่คโนโลยสีารสนเท่ศและกิารส่�อ่สารที่�สำาคัญและมีค่านำ�าหนักิอ่งค์ปีระกิอ่บ

มากิค่อ่อ่งค์ปีระกิอ่บดี�านกิารสำารวัจหาควัามคิดีใหม่ ๆ  ผู้้�วิัจัยจึงเสนอ่ให�งานวิัจัยในอ่นาคติศึกิษัา

ถึงอ่งค์ปีระกิอ่บและปัีจจัยที่�ส่งเสริมคุณ์ลักิษัณ์ะและพัฤติิกิรรมในดี�านนี�เพ่ั�อ่นำาผู้ลกิารวิัจัยไปี

ใชี�ในกิารวัางแผู้นเสริมสร�างและพััฒนาพัฤติิกิรรมดัีงกิล่าวั ซึ�งเป็ีนคุณ์ลักิษัณ์ะปีระกิารแรกิขอ่ง

พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม

3)  กิารศึกิษัาในครั�งนี�เป็ีนกิารศึกิษัากิับหน่วัยวิัเคราะห์ในระดีับบุคคลโดียศึกิษัา 

ถึงปัีจจัยที่�มีอิ่ท่ธิุพัลต่ิอ่กิารมีพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรม อ่ย่างไรก็ิติามปัีจจัยที่�ส่งผู้ลต่ิอ่

พัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมอ่าจมาจากิปัีจจัยต่ิางระดัีบที่�ลดีหลั�นกัินโดียเฉพัาะปัีจจัย

ระดัีบบุคคลและปัีจจัยระดัีบกิลุ่มหร่อ่ที่ม ดัีงนั�นกิารวิัจัยในปีระเด็ีนดัีงกิล่าวัในอ่นาคติอ่าจ

อ่อ่กิแบบวัธีิุกิารวัจัิยเป็ีนกิารวัเิคราะหพ์ัหุระดัีบ ซึ�งอ่าจท่ำาให�ไดี�ปัีจจัยอ่่�นและนำาไปีส่้กิารกิำาหนดี

แนวัท่างกิารเสริมสร�างพัฤติิกิรรมกิารท่ำางานเชิีงนวััติกิรรมที่�ชัีดีเจนมากิยิ�งขึ�น   
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