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แบบจำำ�ลองสมการโครงสร้้างของการดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์์

เชิิงสนัับสนุุน ความมีีอิิสระในงานและแรงปรารถนาในงานที่่�มีีอิิทธิิพล 

ต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งาน เชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรในธุุรกิิจ 

ด้้านเทคโนโลยีีสารสนเทศและการสื่่อสาร
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Information and Communication Technology Businesses
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บทคััดย่่อ
การวิิจััยนี้้�มีีวััตถุุประสงค์์ 1) เพื่่�อศึึกษาอิิทธิิพลของการดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์ 

เชิิงสนัับสนุุน ความมีีอิิสระในงาน และแรงปรารถนาในงานที่่�มีีต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งาน 

เชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่่�อสาร และ 2) เพื่่�อนำำ�เสนอ 

แบบจำำ�ลองความสัมัพัันธ์์เชิิงสาเหตุุของปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่อ่พฤติกิรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

ของบุุคลากรในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่่�อสาร เป็็นการวิิจััยเชิิงปริมาณ  

เก็็บรวบรวมข้้อมูลโดยใช้้แบบสอบถามกัับกลุ่่�มตััวอย่างคืือบุุคลากรที่่�ปฏิิบััติิงานในสายงาน 

ด้้านคอมพิิวเตอร์และเทคโนโลยี ด้ านระบบเครืือข่ายและการสื่่�อสาร ด้ านวิิศวกรรม และ 

ด้้านการวิิจััยและพััฒนาในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่่�อสาร จำ ำ�นวน 355 คน 

วิิเคราะห์์ข้้อมูลโดยการวิิเคราะห์์แบบจำำ�ลองสมการโครงสร้้าง ผล การวิิจััยพบว่่าแบบจำำ�ลอง

ตามสมมติิฐานมีีความสอดคล้้องกัับข้้อมูลเชิิงประจัักษ์์ พฤติิกรรมการทำำ�งาน เชิิงนวััตกรรม

ของบุุคลากรในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีีสารสนเทศและการสื่่�อสารอยู่่�ในระดัับมาก การดำำ�เนิินงาน 

ด้้านทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุนและความมีีอิิสระในงานมีีอิิทธิิพลทางตรงเชิิงบวกต่่อ 

แรงปรารถนาในงานและพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม นอกจากนี้้�การดำำ�เนิินงาน 

1สาขาวิิชาการจััดการ คณะบริิหารธุุรกิิจและเทคโนโลยีีสารสนเทศ มหาวิิทยาลััยเทคโนโลยีีราชมงคลตะวัันออก
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ด้้านทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุนและความมีีอิิสระในงานยัังมีีอิิทธิิพลทางอ้้อมในเชิิงบวกต่่อ

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมผ่่านแรงปรารถนาในงาน โดยปััจจััยเชิิงสาเหตุุที่่�มีีอิิทธิิพลต่อ

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมมากที่่�สุุดคืือแรงปรารถนาในงาน รองลงมาคืือการดำำ�เนิินงาน

ด้้านทรััพยากรมนุุษย์ เชิิงสนัับสนุุน และความมีีอิิสระในงาน ตามลำำ�ดับ

คำำ�สำำ�คัญ: 	การดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ เชิิงสนัับสนุุน ความมีี อิิสระในงาน  

	 แรงปรารถนาในงาน พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม 

	    	   

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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บทนำำ�
กระแสโลกาภิิวััตน์และการเปลี่่�ยนแปลงของสภาพแวดล้้อมที่่�เต็็มไปด้้วยความซัับซ้้อน

และรุุนแรง อัันเกิิดจากการพััฒนาอย่างไม่่หยุุดยั้้�งทางเทคโนโลยีีและการส่ื่�อสาร ทำำ�ให้้ธุุรกิิจ 

ต่่างต้้องปรับตััวให้้ทันต่่อสภาพการแข่่งขัันและความต้้องการของลููกค้้าที่่�เปลี่่�ยนไป การดำำ�เนิินธุุรกิิจ 

ในปััจจุุบัันจึึงมิิได้้เผชิญกัับความท้้าทายเพีียงแค่่ในด้้านสิินค้้าและบริิการเท่่านั้้�น หากแต่่ยััง

เผชิิญกัับความท้้าทายในการสร้้างสรรค์์นวััตกรรมเพื่่�อที่่�จะเข้้าถึึงโอกาสต่่าง ๆ และคงไว้้ 

ซึ่่�งผลการดำำ�เนิินงานที่่�เป็็นเลิิศ การสร้้างสรรค์์นวััตกรรมโดยอาศััยทุุนมนุุษย์์และพฤติิกรรมใน

การทำำ�งานจึงึเป็็นจุุดเริ่่�มต้้นที่่�สำำ�คัญในกระบวนการสร้้างคุุณค่าให้้เกิิดกับธุุรกิิจ (Chen & Huang, 

2009) ความคิิดสร้้างสรรค์์และนวััตกรรมในที่่�ทำำ�งานได้้รับการยอมรัับว่่าเป็็นบ่่อเกิิดของผลงาน

และความสำำ�เร็็จ (Woods et al., 2018) โดยทั้้�งนัักวิชาการและนัักปฏิบััติิต่่างเห็็นตรงกัันว่่า

ความสามารถในการสร้้างนวััตกรรมอย่่างต่่อเนื่่�องมีีความเช่ื่�อมโยงกัับการสร้้างสรรค์์นวััตกรรม

จากบุุคลากรแต่่ละคนในองค์์การทั้้�งที่่�มาจากพื้้�นฐานของลัักษณะงานและการมีีพฤติิกรรม 

เชิิงนวััตกรรม ซึ่่�งช่่วยสนัับสนุุนการบรรลุุเป้้าหมายขององค์์การ (Janssen, 2000; De Jong & 

Den Hartog, 2007) ดัังจะเห็็นได้้จากธุุรกิิจชั้้�นนำำ�ระดัับโลกหลายธุุรกิิจ เช่่น 3M, Amazon, 

Apple, Microsoft และ IBM ล้้วนเป็็นตััวอย่่างของการสร้้างนวััตกรรมโดยอาศััยพฤติิกรรมการ

ทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรที่่�มีีอยู่่�ทั้้�งสิ้้�น (Dörner, 2012) นอกจากนี้้�ในสถานการณ์์ปััจจุุบััน 

นวััตกรรมไม่่ได้้เป็็นเร่ื่�องที่่�จำำ�กัดอยู่่�เฉพาะกลุ่่�มผู้้�เชี่่�ยวชาญ นัักวิทยาศาสตร์์ หรืือผู้้�ปฏิบััติิงาน 

ด้้านการวิิจััยและพััฒนาเพีียงเท่่านั้้�น แต่่องค์์การที่่�ต้้องการความสำำ�เร็็จในระยะยาวยัังต้้องส่่ง

เสริิมและพััฒนาจุุดที่่�เล็็กที่่�สุุดของการพััฒนานวััตกรรม คืือ ศัักยภาพด้้านนวััตกรรมของบุุคลากร 

ทุุกคนในองค์์การ (Imran et al, 2010)

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม (Innovative Work Behavior) เป็น็พฤติิกรรมการ

สร้้างสรรค์์นวััตกรรมในชีีวิิตประจำำ�วัันของการทำำ�งานเพ่ื่�อให้้เกิิดสิ่่�งใหม่่อัันมีีคุุณููปการต่่อองค์์การ 

(Janssen, 2000; Prieto & Pérez-Santana, 2014) โดยนัักวิชาการต่่าง ๆ ได้้พิสููจน์์แล้้วว่า

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรสามารถช่่วยให้้องค์์การได้้มาซึ่่�งความได้้เปรียบ

ในการแข่่งขััน (Yuan & Woodman, 2010) และต่่างพยายามศึึกษาวิิจััยถึึงปััจจััยที่่�เอื้้�อต่อการ

เกิิดพฤติิกรรมดัังกล่าวมาอย่่างต่่อเน่ื่�อง ซึ่่�งส่่วนใหญ่่เน้้นการศึึกษาคุุณลักษณะส่่วนบุุคคลและ

บริิบทแวดล้้อมตััวบุคลากร โดยการดำำ�เนิินการทางด้้านทรัพยากรมนุุษย์์ (Human Resource 

Practices) เป็็นประเด็็นหนึ่่�งที่่�มัักถููกหยิิบยกขึ้้�นมาศึึกษาในฐานะบริิบทแวดล้้อมที่่�อาจส่่งเสริิม

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรได้้ (Prieto & Pérez-Santana, 2014) อย่า่งไร

ก็็ตามงานวิิจััยที่่�ผ่่านมาที่่�ศึึกษาเชิิงประยุุกต์เพ่ื่�อตรวจสอบความสััมพัันธ์์ระหว่่างการดำำ�เนิิน
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การทางด้้านทรัพยากรมนุุษย์์ในรููปแบบของการส่่งเสริิมและสนัับสนุุนพฤติิกรรมการทำำ�งาน 

เชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรยัังพบไม่่มากนัก งานวิิจััยนี้้�จึึงมุ่่�งเติิมเต็็มองค์์ความรู้้�ด้้วยการศึึกษา 

การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์เ์ชิิงสนัับสนุุน (Supportive Human Resource Practices) 

ซึ่่�งเป็็นการประยุุกต์องค์์ความรู้้�ด้้านการจััดการทรัพยากรมนุุษย์์บนฐานคติิของการสนัับสนุุน

และการแลกเปลี่่�ยนทางสัังคม เพ่ื่�อนำำ�ไปสู่่�การต่่อยอดองค์์ความรู้้�ในการส่่งเสริิมพฤติิกรรม 

การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมในองค์์การผ่่านกระบวนการจัดัการทรัพยากรมนุุษย์และการออกแบบงาน 

ความพยายามของทุุกองค์์การในการแสวงหาความอยู่่�รอดและความยั่่�งยืืน ทำำ�ให้้ 

ทุุกองค์์การต่่างต้้องการผลักดันให้้องค์์การของตนมีีความเป็็นนวััตกรรม (Innovativeness)  

ทั้้�งนี้้�พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมนัับเป็็นปรากฏการณ์์อย่่างหนึ่่�งภายในองค์์การที่่�มีี 

ความซัับซ้้อนและมีีพลวััตสููงเพราะเกี่่�ยวข้้องกัับความคิิดสร้้างสรรค์์ ซึ่่�งเปรียบเสมืือนกุุญแจ 

ไขไปสู่่�การเกิิดแนวความคิิดและการสร้้างสรรค์์สิ่่�งใหม่่ ๆ พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม 

จึึงเป็็นพฤติิกรรมที่่�หมายรวมถึึงความคิิดสร้้างสรรค์์และคุุณลักษณะทางนวััตกรรมด้้วย  

(Mumford & Gustafson, 1988; Janssen, 2000) ด้้วยเหตุุนี้้�คุุณลักษณะของงานจึึงเป็็น 

ความท้้าทายอย่่างหนึ่่�งของผู้้�บริิหารและหน่่วยงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์ และถืือเป็็นศููนย์์กลาง

ของความมีีนวััตกรรมของบุุคลากร ทั้้�งนี้้�เน่ื่�องจากองค์์การที่่�มีีการให้้ความมีีอิิสระในการทำำ�งาน 

ความซัับซ้้อนของงาน การเรีียนรู้้�และการแก้้ไขปััญหาในระดัับที่่�สููง จะทำำ�ให้้เกิิดการเรีียนรู้้�

ขององค์์การ ซึ่่�งเป็็นปััจจััยผลักดันให้้บุคลากรมีีพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม (Lorenz &  

Valeyre, 2005) อย่า่งไรก็็ตามงานวิิจัยัเชิิงประจัักษ์ที่่�ศึกึษาความมีีอิสิระในงาน (Job Autonomy)  

ซึ่่�งเป็็นทรัพยากรพื้้�นฐานที่่�สำำ�คัญของงาน (Job Resource) และเป็็นปััจจััยบริิบทของงาน  

(Contextual Factor) ในฐานะปัจัจััยเชิิงสาเหตุขุองการเกิิดพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

ของบุุคลากรยัังมีีจำำ�นวนน้้อย งานวิิจััยนี้้�จึึงศึึกษาความมีีอิิสระในงานในฐานะปััจจััยเชิิงสาเหตุุ 

อีีกประการหนึ่่�งที่่�อาจมีีอิิทธิพลต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุุคลากร 

ปััจจุุบัันแรงปรารถนาในงาน (Work Passion) นัับว่่าเป็็นอีีกหนึ่่�งปััจจััยส่่งเสริิมพฤติิกรรม 

การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมที่่�กำำ�ลังเป็็นที่่�สนใจมากขึ้้�น เน่ื่�องจากเป็็นความรู้้�สึึกภายในอย่างแรงกล้้า 

ในระดัับบุุคคลที่่�ผลักดันให้้บุคลากรเกิิดการแสดงพฤติิกรรมที่่�พึึงประสงค์์ขององค์์การ  

แรงปรารถนาในงานเป็็นสิ่่�งกำำ�หนดความต้้องการ ความมุ่่�งมั่่�นของบุุคลากรที่่�จะทำำ�ในสิ่่�งที่่�ตน

ต้้องการ และลงทุุนในทรัพยากรที่่�บุุคลากรแต่่ละคนมีี (Luu, 2019) ที่่�ผ่่านมามีีงานวิิจััยหลาย

งานที่่�ศึึกษาอิทิธิพลของแรงปรารถนาในงานต่อ่พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม เช่่นงานวิจัิัย

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

& Zainal (2020) เป็็นต้้น แต่่งานวิิจัยัที่่�ศึกึษาแรงปรารถนาในงานในฐานะตััวแปรส่่งผ่่านอิิทธิพล
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ของปััจจััยด้้านบริิบทของงานต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ผู้้�วิิจััยพบว่่ามีีไม่่มากนัก  

ด้้วยเหตุุนี้้�ผู้้�วิิจััยนี้้�จึึงมุ่่�งศึึกษาบทบาทของแรงปรารถนาในงานในฐานะตััวแปรที่่�อาจมีีบทบาท 

ในการส่่งผ่่านอิิทธิพลของการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุนและความมีีอิิสระ 

ในงานต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม เพ่ื่�อนำำ�ไปสู่่�การเช่ื่�อมโยงและสร้้างมโนทััศน์์ 

ในการส่่งเสริิมพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรให้้มีความชััดเจนมากยิ่่�งขึ้้�น 

ธุุรกิิจในอุุตสาหกรรมเทคโนโลยีีสารสนเทศและการส่ื่�อสาร (Information and  

Communication Technology Businesses) ในประเทศไทยเป็็นธุุรกิิจที่่�มีีอััตราการ

เจริิญเติิบโตสููงมากธุุรกิิจหนึ่่�งอัันเน่ื่�องมาจากการดำำ�เนิินนโยบายการขัับเคล่ื่�อนประเทศไปสู่่� 

ยุุคประเทศไทย 4.0 โดยรััฐบาลให้้การส่่งเสริิมการนำำ�เทคโนโลยีีสารสนเทศและการส่ื่�อสาร 

เข้้ามาเป็็นกลไกหลัักในการผลักดันให้้เกิิดการสร้้างมููลค่่าเพิ่่�มให้้กับสิินค้้าและบริิการต่่าง ๆ  และ

สร้้างความสามารถในการแข่่งขัันในระดัับสากล ทั้้�งนี้้�อุุตสาหกรรมเทคโนโลยีีสารสนเทศและ 

การส่ื่�อสารและอุุตสาหกรรมสร้้างสรรค์์ (Creative Industry) เป็็นอุุตสาหกรรมซึ่่�งใช้้ปัจจััย 

การผลิตหลัักคืือทุนมนุุษย์์ที่่�มีีสติิปััญญาและความคิิดสร้้างสรรค์์ในการสร้้างสรรค์์ผลงานและ

ทรัพย์สิ์ินทางปััญญาต่่าง ๆ  ซึ่่�งมีีส่่วนสำำ�คัญในการขัับเคล่ื่�อนเศรษฐกิิจดิิจิิทััล (Digital Economy)  

และการสร้้างมููลค่่าให้้กับอุุตสาหกรรมและบริิการอ่ื่�น ๆ (Foopanichpruk, 2019) ดัังนั้้�น 

การที่่�ประเทศไทยได้้มีการพััฒนาอย่่างจริิงจัังเพ่ื่�อเข้้าสู่่�ระบบเศรษฐกิิจฐานดิิจิิทััล รััฐบาลจึึงมีี 

แนวนโยบายที่่�ส่่งเสริิมอุุตสาหกรรมและนวััตกรรม การลงทุุน การนำำ�ไปใช้้ประโยชน์ทั้้�ง 

เชิิงเศรษฐกิิจและสัังคม รวมถึึงการพััฒนากำำ�ลังคนด้้านดิิจิิทััลของประเทศอย่่างต่่อเน่ื่�อง 

อย่่างไรก็็ตามเม่ื่�อพิจารณาการจััดอันดัับ World Digital Competitiveness Ranking 

2020 พบว่่าประเทศไทยยังัอยู่่�ในระดัับกลาง โดยจััดอยู่่�ในอัันดัับที่่� 39 จาก 63 ประเทศ (World 

Competitiveness Center, 2020) จุุดอ่่อนสำำ�คัญอย่า่งหนึ่่�งของประเทศไทยที่่�ต้้องเร่่งเสริิมสร้้าง 

คืือแรงงานด้้านดิิจิิทััลและการขาดนวััตกรรมดิิจิิทััล ตลอดจนการวิิจััยและพััฒนาสิินค้้าบริิการ 

ที่่�สามารถนำำ�เข้้าสู่่�ตลาดได้้จริิง (Digital Economy Promotion Agency, 2018) กลุ่่�มอุุตสาหกรรม 

ด้้านเทคโนโลยีสีารสนเทศและการส่ื่�อสารซึ่่�งเป็็นหนึ่่�งในอุุตสาหกรรมดิิจิิทััลที่่�สำำ�คัญที่่�กำำ�ลังเผชิญ

ความเปลี่่�ยนแปลงตลอดเวลาตามการพััฒนาของเทคโนโลยีี แต่่เป็็นอุุตสาหกรรมที่่�มีีศัักยภาพ

ในการเติิบโตอย่า่งก้้าวกระโดดทั้้�งในปััจจุุบัันและอนาคต ดัังนั้้�นบุุคลากรในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีี

สารสนเทศและการส่ื่�อสารจึึงเปรียบเสมืือนหััวใจของการพััฒนาที่่�จะต้้องอาศััยพฤติิกรรม 

การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม กล่าวคืือต้้องสร้้างเสริิมแรงบัันดาลใจในการทำำ�งาน การกระตุ้้�น 

ความคิิดริเริ่่�มสร้้างสรรค์์ การสร้้างความพยายามในการเรีียนรู้้�และปรับใช้้องค์์ความรู้้�และ

เทคโนโลยีีใหม่่ ๆ ตลอดจนการมีีความเป็็นตััวของตััวเอง เพ่ื่�อสร้้างสรรค์์ผลงานให้้เป็็นที่่�ยอมรัับ  
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และเพ่ื่�อให้้ผลงานที่่�พััฒนาขึ้้�นสามารถสร้้างมููลค่่าเพิ่่�มให้้กับองค์์การ ขัับเคล่ื่�อนให้้อุตสาหกรรม

เทคโนโลยีีสารสนเทศและการส่ื่�อสารของไทยมีีความแข็็งแกร่ง พึ่่�งพาตนเองได้้ ด้้วยเหตุุนี้้� 

บุุคลากรในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีีสารสนเทศและการส่ื่�อสารในประเทศไทยจึึงควรได้้รับ 

การศึึกษาวิิจััยอย่่างจริิงจัังถึึงปััจจััยที่่�มีีอิิทธิพลต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม เพ่ื่�อนำำ�ไป

สู่่�การกำำ�หนดแนวทางในการสร้้างเสริิมพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรในธุุรกิิจ

ด้้านนี้้�ต่่อไป

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย
1. 	 เพ่ื่�อศึกษาอิิทธิพลของการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุน ความมีี

อิิสระในงานและแรงปรารถนาในงานที่่�มีีต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุุคลากร 

ในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีีสารสนเทศและการส่ื่�อสาร

2.	 เพ่ื่�อนำำ�เสนอแบบจำำ�ลองความสัมัพัันธ์์เชิิงสาเหตุุของปััจจััยที่่�มีีอิิทธิพลต่่อพฤติิกรรม

การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีีสารสนเทศและการส่ื่�อสาร

ทบทวนวรรณกรรม
การวิิจััยครั้้�งนี้้� ผู้้�วิิจััยได้้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิิจััยเชิิงประจัักษ์ที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับ

การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพัยากรมนุุษย์เ์ชิิงสนัับสนุุน ความมีีอิิสระในงาน แรงปรารถนาในงาน และ

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ดัังนี้้�

แนวคิิดเก่ี่�ยวกัับการดำำ�เนิินงานด้านทรััพยากรมนุุษย์เชิิงสนับสนุน

การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุน (Supportive Human Resource  

Practices) เป็็นแนวทางหนึ่่�งของการดำำ�เนิินงานทางด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มุ่่�งหมาย 

ให้้บุคลากรขององค์ก์ารสัมัผััสได้้ว่าตนได้้รับัการยอมรับัจากองค์ก์ารว่า่มีีความสำำ�คัญต่่อองค์ก์าร  

(Recognition of Contribution) ด้้วยการดำำ�เนิินการให้้บุคลากรทุุกคนในองค์์การรู้้�สึึกว่า

องค์์การให้้การสนัับสนุุน ส่่งเสริิม มากกว่าที่่�จะเป็็นการบีีบบัังคัับ (Eisenberger et al., 1986) 

โดยฐานคิิดของการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์เ์ชิิงสนัับสนุุนสอดคล้้องกัับแนวคิดการจััดการ

ทุุนมนุุษย์์ที่่�ให้้ความสำำ�คัญกัับการสร้้างมููลค่่าเพิ่่�มให้้กับทุุนมนุุษย์์ คืือการส่่งเสริิมการพััฒนา 

ความรู้้�และความสามารถของแต่่ละบุุคคลเพ่ื่�อนำำ�ไปสู่่�การสร้้างคุุณค่าให้้องค์์การ (Rattanunt, 

2017) องค์์การจึึงส่่งเสริิมโอกาสในการเจริิญเติิบโตและพััฒนาตนเอง ซึ่่�งถืือเป็็นสััญญาณ 

ที่่�องค์์การส่่งไปยังบุุคลากรทุุกคนว่่าองค์์การรัับรู้้�และเห็็นคุุณค่าของบุุคลากรทุุกคนและพร้้อม

ให้้การสนัับสนุุนต่่อการเติิบโตในอนาคต (Wayne, Shore & Liden, 1997) ตามทฤษฎีี 
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การแลกเปลี่่�ยนทางสัังคม (Social Exchange Theory) การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์ 

เชิิงสนัับสนุุนมีีความสััมพัันธ์์อย่า่งยิ่่�งต่่อการสร้้างแรงจููงใจและแรงขัับจากภายในตััวของบุุคลากร 

โดยเฉพาะอย่า่งยิ่่�งบุุคลากรทางความรู้้� (Knowledge Workers) และส่ง่เสริิมให้้บุคลากรดัังกล่าว

มีีคุุณลักษณะของความเป็็นมืืออาชีีพและมีีลัักษณะส่่วนบุุคคลที่่�เอื้้�อต่อการเกิิดพฤติิกรรมที่่�พึึง

ปรารถนาขององค์์การ (Eisenberger et al., 1997) นอกจากนี้้�การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากร

มนุุษย์เ์ชิิงสนัับสนุุนยังัเป็็นการแสดงถึึงความเต็็มใจขององค์์การในการให้้ความสำำ�คัญและใส่่ใจต่่อ

บุุคลากรเพ่ื่�อให้้เป็็นทรัพยากรของงาน (Job Resource) ที่่�สำำ�คัญของบุุคลากรทุุกคน (Allen, 

Shore & Griffet, 2003) การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์เ์ชิิงสนัับสนุุนจึึงเป็็นมโนทััศน์์หนึ่่�ง

ของการจััดการทรัพยากรมนุุษย์์ที่่�มุ่่�งให้้บุคลากรบรรลุุการได้้รับการยอมรัับ มีีความภาคภููมิใจ 

ยอมรัับตนเอง ให้้รางวััล และการมีีตััวตนในสัังคม (Patriota, 2009) โดยองค์์การสามารถสร้้าง

การรัับรู้้�การสนัับสนุุนจากองค์์การได้้หลายแนวทาง โดยเฉพาะอย่างยิ่่�งการแสดงออกผ่านรููปแบบ 

และกระบวนการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์ ซึ่่�งจะทำำ�ให้้บุคลากรเกิิดความตระหนัักและ 

เห็็นคุุณค่าของตนเอง (Shore & Shore, 1995) เช่่น การให้้รางวััลอย่่างยุุติิธรรม การให้้โอกาส

เข้้ามามีีส่่วนร่่วมในการตััดสินใจต่่าง ๆ  ขององค์์การ และการสนัับสนุุนโอกาสในการพััฒนาตนเอง 

(Mäkelä & Kinnunen, 2018) เป็็นต้้น การสร้้างการรัับรู้้�ถึึงการสนัับสนุุนจากองค์์การผ่่าน 

การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์จึ์ึงมีีอิิทธิพลอย่างยิ่่�งต่่อทัศนคติิและพฤติิกรรมของบุคุลากร

ที่่�จะแสดงออกเพ่ื่�อเป็็นการตอบแทนสิ่่�งที่่�บุุคลากรได้้รับจากองค์์การ (Allen, Shore & Griffet, 

2003) จากการทบทวนวรรณกรรม ผู้้�วิิจััยอาศััยฐานคติิของทฤษฎีการแลกเปลี่่�ยนทางสัังคม

และทฤษฎีพฤติิกรรมตามแผนในการพััฒนาการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุน

เป็็นตััวแปรเชิิงสาเหตุุหนึ่่�งของพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ซึ่่�งมีีองค์์ประกอบสำำ�คัญคืือ  

การให้้ค่าตอบแทนและรางวััล การสนัับสนุุนจากผู้้�บัังคัับบััญชา การให้้โอกาสในการเติิบโต

ก้้าวหน้้า การฝึึกอบรมและพััฒนา การให้้มีส่่วนร่่วมและการเสริิมพลังอำำ�นาจ (Mostafa, 

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

แนวคิิดเก่ี่�ยวกัับแรงปรารถนาในงาน

แนวคิดเกี่่�ยวกับแรงปรารถนาในงาน (Work Passion) กำำ�ลังได้้รับความสนใจในวงการ

การศึึกษาพฤติิกรรมองค์ก์ารและการจัดัการมากขึ้้�นอย่า่งต่่อเน่ื่�อง ซึ่่�งมีีความหมายถึึงความชอบ

อย่่างแรงกล้้าในกิิจกรรมอัันเกี่่�ยวกับงานซึ่่�งทำำ�ให้้บุคคลสนุุกและพร้้อมที่่�จะทุ่่�มเทพลัังและเวลา 

ที่่�มีีให้้กับงานนั้้�น (Vallerand & Houlfort, 2003; Burke, Astakhova, & Hang, 2015)  

โดยนัักวิชาการได้้จำำ�แนกแรงปรารถนาในงานออกเป็็น 2 ประเภท คืือแรงปรารถนาในงาน 

แบบสอดรับกััน (Harmonious Passion) ซึ่่�งส่่งผลให้้บุคคลเกิิดพลังภายในในการทำำ�สิ่่�งใดสิ่่�งหนึ่่�ง 
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จนเป็็นอััตลักษณ์์ของตนเอง โดยสิ่่�งนั้้�นไม่่ได้้มีอิิทธิพลเหนืือบุคคลที่่�ทำำ� และแรงปรารถนาแบบ

หมกมุ่่�น (Obsessive Passion) ซึ่่�งเป็็นแรงปรารถนาจากกิิจกรรมซึ่่�งทำำ�ให้้เกิิดความกดดััน 

ให้้บุคคลต้้องทำำ�ในสิ่่�งนั้้�น (Vallerand & Houlfort, 2003) แรงปรารถนาในงานของบุุคลากร 

จึึงเป็็นความยืืนหยััด อารมณ์์เชิิงบวก ความหมายและความผาสุุกอันเกิิดจากการประเมิินงาน 

หรืือสถานการณ์์ต่่าง ๆ ด้้วยอารมณ์์และสติิปััญญา ซึ่่�งส่่งผลให้้บุุคคลนั้้�นมีีความตั้้�งใจและ

พฤติิกรรมที่่�หนัักแน่่นและมั่่�นคงในการทำำ�งาน (Permarupan et al., 2013) บุุคลากรที่่�มีี 

แรงปรารถนาในงานสููงจะมีีความแน่่วแน่่ในการทุ่่�มเทแรงกายแรงใจและพฤติิกรรมเชิิงบวก 

ให้้กับงานที่่�ทำำ� ขณะที่่� Pertulla (2004) ระบุุว่่าแรงปรารถนาในงานเป็็นสภาพทางจิิตใจ 

ที่่�ถููกกำำ�หนดโดยอารมณ์์เชิิงบวก แรงขัับภายในเพ่ื่�อทำำ�งาน และการสััมผััสได้้ถึงความหมาย 

ของงาน แรงปรารถนาในงานจึึงสามารถจำำ�แนกได้้เป็็นทั้้�งในด้้านอารมณ์์ (Emotion) และ 

ด้้านการรัับรู้้� (Cognition) นอกจากนี้้� Zigarmi et al. (2009) ได้้ระบุุว่่าแรงปรารถนาในงานของ

บุุคลากรเกิิดจากการใช้้การรัับรู้้� (Cognitive) และอารมณ์์ความรู้้�สึึก (Affective) ในการประเมิิน 

คุุณลักษณะต่่าง ๆ ของสภาพแวดล้้อมการทำำ�งาน ซึ่่�งแบ่่งเป็็น 3 กลุ่่�ม คืือ 1) คุุณลักษณะ 

ด้้านองค์์การ เช่่น ความยุุติิธรรมขององค์์การ ความก้้าวหน้้า และความคาดหวัังในผลงาน  

2) คุุณลักษณะของงาน เช่่น ความมีีอิิสระในการทำำ�งาน ความหลากหลายของงาน ความสมดุุล

ของภาระงาน และความหมายของงาน และ 3) คุุณลักษณะด้้านความสััมพัันธ์์ เช่่น การให้้ 

ความเห็็นที่่�สะท้้อนกลัับ ความร่่วมมืือ สััมพัันธภาพกัับผู้้�นำำ�และเพื่่�อนร่่วมงาน ผู้้�วิิจััยจึึงอาศััย 

ความเป็็นเหตุุผลดังักล่าวประกอบกับังานวิจัิัยที่่�ผ่่านมาที่่�พบว่่าการดำำ�เนินิการด้้านทรัพัยากรมนุษุย์ 

ในรููปแบบต่า่ง ๆ  มีีผลต่อ่แรงปรารถนาในงาน เช่่นงานวิิจััยของ Chen et al. (2017); Koednok 

& Sungsanit (2018); Salas-Vallina, Pozo, & Fernandez-Guerrero (2020) เป็็นต้้น ผู้้�วิิจััย

จึึงเช่ื่�อมโยงมโนทััศน์์เพ่ื่�อสร้้างสมมติิฐานการวิิจััย ดัังนี้้�

สมมติิฐานที่่� 1 การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุนมีีอิิทธิพลทางตรง 

เชิิงบวกต่อแรงปรารถนาในงาน

แนวคิิดเก่ี่�ยวกัับความมีีอิสระในงาน 

ความมีีอิิสระในงาน (Job Autonomy) ได้้รับการอภิปรายมาโดยตลอดในหมู่่�นักวิชาการ

และนักัวิจััยในฐานะคุณุลักษณะประการหนึ่่�งของงานซึ่่�งสะท้้อนให้้เห็็นถึึงอิิสรภาพ (Freedom)  

ความเป็็นเอกเทศ (Independence) และการตััดสินใจในการกำำ�หนดตารางการทำำ�งาน  

การควบคุุมและการเลืือกวิธีีการทำำ�งานได้้ด้้วยตนเอง (Morgeson & Humphrey, 2006) ทำำ�ให้้

บุุคลากรสามารถตััดสินใจว่่าจะทำำ�งานเม่ื่�อใด ที่่�ใด และด้้วยวิิธีีการใด (Thompson & Prottas, 

2006) การมีีอิิสระในการทำำ�งานที่่�เพิ่่�มขึ้้�นช่่วยให้้บุคลากรแต่่ละคนมีีความยืืดหยุ่่�นในการกำำ�หนด
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บทบาทในการทำำ�งานและตััดสินใจในวิิธีีการทำำ�งานด้้วยตนเองได้้มากขึ้้�น (Troyer, Mueller & 

Osinsky, 2000) การเพิ่่�มความมีีอิิสระในการทำำ�งานไม่่ได้้เพีียงแค่่ทำำ�ให้้บุคลากรมีีความรู้้�สึึกถึง

ความเป็็นเจ้้าของของปััญหาต่่าง ๆ ในงานเท่่านั้้�น แต่่ยัังสามารถเพิ่่�มความรัับรู้้�ถึึงความรู้้�และ

ทัักษะของตนเองว่่ามีีความสำำ�คัญต่่องานและบทบาทของตนเองมากน้้อยเพีียงใด ทั้้�งยังัช่่วยสร้้าง

แรงจููงใจให้้บุคลากรทดลองและสร้้างความชำำ�นาญในงานใหม่่ ๆ  (Parker, 1998) ทั้้�งนี้้�ตามทฤษฎี

การกำำ�หนดตนเอง (Self-Determination Theory) ซึ่่�งมีีฐานคติิว่่าความต้้องการมีีอิิสระในงาน 

มีีความจำำ�เป็็นต่่อการธำำ�รงรัักษาแรงจููงใจจากภายในในการทำำ�งานและสร้้างแรงจููงใจในการ

ทำำ�งานต่่าง ๆ เพ่ื่�อให้้ได้้มาซึ่่�งความเพลิดเพลินและความพึึงพอใจ (Deci & Ryan, 2000; Ryan 

& Deci, 2002) นอกจากนี้้�ความมีีอิิสระในงานยังัมีีอิิทธิพลต่อ่แรงปรารถนาในการทำำ�งาน กล่าว

คืือความมีีอิิสระในงานเป็็นเง่ื่�อนไขที่่�สนัับสนุุนกระบวนการภายในตนเองที่่�สำำ�คัญคืือการตั้้�งเป้้า

หมายและกำำ�หนดค่านิิยมในการทำำ�งาน ทำำ�ให้้บุคลากรสามารถควบคุุมพฤติิกรรมตนเองให้้เป็็น

ไปตามเป้้าประสงค์์และค่่านิิยมที่่�กำำ�หนดไว้้ หรืืออีกนัยหนึ่่�งคืือความมีีอิิสระในงานมีีส่่วนช่่วย

สนัับสนุุนกระบวนการภายในตนเองของบุุคลากรให้้เต็็มใจที่่�จะทุ่่�มเทในงานที่่�เขาชอบและสร้้าง

ความเป็็นตััวของตััวเองในการทำำ�งานนั้้�น ๆ (Fernet et al., 2014) ซึ่่�งมีีงานวิิจััยต่่าง ๆ ที่่�พบ

ว่่าการสนัับสนุุนให้้บุคลากรมีีอิิสระในงานมีผีลต่่อการสร้้างแรงปรารถนาในงาน เช่่นงานวิิจััยของ 

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

เป็็นต้้น ผู้้�วิิจััยจึึงเช่ื่�อมโยงมโนทััศน์์และตั้้�งสมมติิฐานการวิิจััย ดัังนี้้�

สมมติิฐานที่่� 2 ความมีีอิิสระในงานมีีอิิทธิพลทางตรงเชิิงบวกต่อแรงปรารถนาในงาน

แนวคิิดเก่ี่�ยวกัับพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวัตกรรม 

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม (Innovative Work Behavior) เป็็นพฤติิกรรม 

ในการริิเริ่่�มและประยุุกต์แนวความคิิดใหม่่ ๆ ในบทบาทการทำำ�งานของตนเอง เพ่ื่�อก่อให้้เกิิด 

ผลงานที่่�เป็็นประโยชน์ต่่อตนเอง กลุ่่�ม และองค์์การ (Janssen, 2000) รููปแบบของพฤติิกรรม 

การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมอาจอยู่่�ในรููปแบบของการนำำ�เอาวิธีิีการ ขั้้�นตอนการทำำ�งาน หรืือแนวทาง

ใหม่่ ๆ มาใช้้ และทำำ�ให้้เกิิดกระบวนการพััฒนาสิินค้้าและบริิการใหม่่ซึ่่�งเป็็นการเพิ่่�มคุุณค่า 

ให้้กับงานและองค์์การ (Shih & Susanto, 2010) ทั้้�งนี้้�พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

สามารถแบ่่งออกเป็็นหลายระยะ เช่่น การแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration)  

การสร้้างความคิดิ (Idea Generation) การส่ง่เสริิมความคิดิ (Idea Promotion) และการนำำ�ไปใช้้ 

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

การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรจึึงถืือเป็็นจุุดกำำ�เนิิดของนวััตกรรมและเป็็นแนวทางใน 

การส่่งเสริิมการสร้้างสรรค์์นวััตกรรมที่่�มาจากบุคลากร (Employee-Driven Innovation) 
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(Dörner, 2012) องค์์การต่่าง ๆ จึึงมีีความพยายามในการสร้้างบรรยากาศที่่�ส่่งเสริิมพฤติิกรรม

การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมด้้วยรููปแบบและวิิธีีการที่่�แตกต่างกัันออกไป ทั้้�งนี้้�นัักวิชาการต่่างให้้ 

ความสนใจและตั้้�งคำำ�ถามเกี่่�ยวกับปััจจััยเชิิงสาเหตุุและผลลััพธ์ของพฤติิกรรมการทำำ�งาน 

เชิิงนวััตกรรมมาอย่า่งต่่อเนื่่�อง ว่่าอะไรคืือปัจัจััยที่่�ขัับเคล่ื่�อนให้้บุคลากรมีคีวามคิดิสร้้างสรรค์ ์และ

อะไรทำำ�ให้้บุคลากรมีีพฤติิกรรมเหนืือบทบาทหน้้าที่่� (Imran et al, 2010) โดยการศึึกษาของ 

Getz & Robinson (2003) พบว่่าสาเหตุุหลัักของการพััฒนาแนวคิดใหม่่ ๆ มีีจุุดเริ่่�มต้้นมาจาก

บุุคลากรถึึงร้้อยละ 80 ขณะที่่�อีีกร้้อยละ 20 เป็็นผลมาจากการดำำ�เนิินกิิจกรรมด้้านนวััตกรรม 

ผ่่านกลยุุทธ์ โครงสร้้าง และการดำำ�เนิินงานต่่าง ๆ ขององค์์การ จากการทบทวนวรรณกรรม

พบว่่ามีีการศึึกษาเชิิงประจัักษ์เกี่่�ยวกับปััจจััยที่่�มีีอิิทธิพลต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

อย่่างหลากหลาย ทั้้�งที่่�เป็็นการศึึกษาปััจจััยในระดัับบุุคคล กลุ่่�ม และองค์์การ เช่่น คุุณลักษณะ

ส่่วนบุุคคล คุุณลักษณะของงาน แนวปฏิบััติิขององค์์การ ตลอดจนปััจจััยด้้านสภาพแวดล้้อม 

เช่่น บรรยากาศองค์์การ รููปแบบของภาวะผู้้�นำำ� ความไม่่แน่่นอนของสภาพแวดล้้อมภายนอก 

เป็็นต้้น ซึ่่�งล้้วนมีีอิิทธิพลต่่อการสร้้างนวััตกรรมขององค์์การ (West, 2002; Baer, Oldham 

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

อย่่างไรก็็ตามผู้้�วิิจััยพบว่่ายัังมีีงานวิิจััยจำำ�นวนน้้อยที่่�มุ่่�งศึึกษาปััจจััยด้้านคุุณลักษณะของงาน  

แนวปฏิบััติิขององค์์การ และสภาวะภายในบุุคคลที่่�มีีอิิทธิพลต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งาน 

เชิิงนวััตกรรมในลัักษณะที่่�เจาะจงลงไป จึึงเช่ื่�อมโยงมโนทััศน์์เพ่ื่�อสร้้างสมมติิฐานเพื่่�อทดสอบ

อิิทธิพลของแนวปฏิิบััติิขององค์์การด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ คุุณลักษณะของงานด้้านความมีี

อิิสระในงาน และสภาวะภายในของบุุคลากรซึ่่�งในที่่�นี้้�คืือแรงปรารถนาในงานที่่�มีีต่่อพฤติิกรรม 

การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ดัังนี้้�

สมมติิฐานที่่� 3 แรงปรารถนาในงานมีีอิิทธิพลทางตรงเชิิงบวกต่อพฤติิกรรมการทำำ�งาน

เชิิงนวััตกรรม

สมมติิฐานที่่� 4 การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุนมีีอิิทธิพลทางตรง 

เชิิงบวกต่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

สมมติิฐานที่่� 5 ความมีีอิิสระในงานมีีอิิทธิพลทางตรงเชิิงบวกต่อพฤติิกรรมการทำำ�งาน

เชิิงนวััตกรรม

นอกจากนี้้�ตามทฤษฎีการกำำ�หนดตนเอง (Self-Determination Theory) (Deci & 

Ryan, 1985) ที่่�อธิบายว่่าแรงจููงใจและสภาพแวดล้้อมมีีอิิทธิพลต่่อทัศนคติิและพฤติิกรรม  

โดยเฉพาะอย่างยิ่่�งแรงจููงใจภายในที่่�มีีส่่วนสำำ�คัญในการเพิ่่�มความตั้้�งใจในการแสดงพฤติิกรรม 

และทฤษฎีความกดดันและทรัพยากรของงาน (Job Demand-Resource Theory) (Bakker 
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& Demerouti, 2017) ที่่�แสดงให้้เห็็นว่่าทรัพยากรในงานมีีบทบาทอย่างยิ่่�งในการส่่งเสริิม 

แรงขัับในการทำำ�งาน ความผููกพัันในงาน ตลอดจนความผููกพัันต่่อองค์์การ ผู้้�วิิจััยจึึงเช่ื่�อมโยง 

ฐานคิิดของทั้้�งสองทฤษฎีเพ่ื่�อสร้้างสมมติิฐานทดสอบบทบาทของแรงปรารถนาในงานในฐานะ

ตััวแปรส่่งผ่่านอิิทธิพลของทรัพยากรของงานไปยัังพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ดัังนี้้�

สมมติิฐานที่่� 6 แรงปรารถนาในงานมีีบทบาทเป็็นตััวแปรส่่งผ่่านอิิทธิพลเชิิงบวกของ 

การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุนที่่�มีีต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

สมมติิฐานที่่� 7 แรงปรารถนาในงานมีีบทบาทเป็็นตััวแปรส่่งผ่่านอิิทธิพลเชิิงบวกของ

ความมีีอิิสระในงานที่่�มีีต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

จากการศึึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิิจััย จึึงนำำ�ไปสู่่�การพััฒนากรอบแนวคิดการวิิจััย 

ดัังภาพที่่� 1

ภาพที่� 1 กรอบแนวคิดการวิิจััย

วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย
การวิิจััยในครั้้�งนี้้�เป็็นการวิิจััยเชิิงปริมาณ (Quantitative Approach) ในรููปแบบของ

การศึึกษาความสััมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุและผล (Causal Research) เพ่ื่�อให้้การวิิจััยเป็็นไปตาม

วััตถุประสงค์์ผู้้�วิิจััยจึึงกำำ�หนดวิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย ดัังนี้้�

ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่างในการวิิจััย

ประชากรที่่�ใช้้ในการวิิจััยนี้้� คืือ บุุคลากรที่่�ปฏิบััติิงานในสายงานด้้านคอมพิิวเตอร์และ

เทคโนโลยีี ด้้านระบบเครืือข่ายและการส่ื่�อสาร ด้้านวิิศวกรรม และด้้านการวิิจััยและพััฒนา  
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ในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีีสารสนเทศและการสื่่�อสารในกรุุงเทพมหานคร เนื่่�องจากเป็็นบุุคลากร

ในสายงานที่่�ต้้องอาศััยพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมเพ่ื่�อสร้้างสรรค์์ผลงานด้้านเทคโนโลยีี

สารสนเทศและการสื่่�อสารให้้กัับองค์์การอยู่่�ตลอดเวลา ทั้้�งนี้้�เน่ื่�องจากประชากรมีีขนาดใหญ่่

และไม่่ทราบจำำ�นวนที่่�แน่่นอน จึึงใช้้สููตรคำำ�นวณขนาดตัวอย่่างของ Cochran (1977) กำำ�หนด

ระดัับความเช่ื่�อมั่่�นร้้อยละ 95 และความคลาดเคล่ื่�อนร้้อยละ 5 ได้้ขนาดตัวอย่่างอย่่างน้้อย 

384 ตััวอย่าง และพิิจารณาเกณฑ์การกำำ�หนดขนาดตัวอย่า่งตามเกณฑ์จำำ�นวนตััวแปรที่่�ต้้องการ

ศึึกษาของ Hair et al. (2010) และ Schumacker & Lomax (2010) ซึ่่�งได้้กำำ�หนดอัตราส่่วน

ระหว่่างกลุ่่�มตััวอย่า่งต่่อจำำ�นวนพารามิิเตอร์หรืือตัวแปรสัังเกต เพ่ื่�อให้้มีความเหมาะสมในการวััด

คืือ 15-20 ตััวอย่าง ต่่อ 1 พารามิิเตอร์ที่่�เป็็นตััวแปรทำำ�นายหรืือตัวแปรเชิิงสัังเกต (Observed 

Variable) ซึ่่�งในการวิิจััยนี้้�มีีตััวแปรสัังเกตในแบบจำำ�ลอง รวมทั้้�งสิ้้�น 16 ตััวแปร จึึงควรมีีขนาด

ตั้้�งแต่่ 240-320 ตััวอย่่าง สุ่่�มตััวอย่่างแบบหลายขั้้�นตอน การวิิจััยครั้้�งนี้้�มีีการตอบแบบสอบถาม

ที่่�สมบููรณ์์ทั้้�งสิ้้�น 355 ตััวอย่่าง ซึ่่�งมีีขนาดตัวอย่่างเป็็นไปตามหลัักเกณฑ์ข้้างต้้น

ตััวแปรท่ี่�ศึึกษา แบ่่งออกเป็็น 2 กลุ่่�ม ดัังนี้้�

1.	ตั วแปรแฝงภายนอก ได้้แก่่ 1) การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุน 

(Supportive Human Resource Practices: SHRP) ประกอบด้้วย 4 ตััวแปรสัังเกต ได้้แก่่  

การให้้ค่าตอบแทนและรางวััล (Compensation & Reward: COR) การสนับัสนุุนจากผู้้�บัังคัับบััญชา  

(Supervisor Support: SUS) การให้้โอกาสในการเติิบโตก้้าวหน้้า (Growth Opportunity: 

GRO) การฝึึกอบรมและพััฒนา (Training & Development: TRD) และการให้้มีส่่วนร่่วมและ

การเสริิมพลังอำำ�นาจ (Participation & Empowerment: PAE) 2) ความมีีอิิสระในงาน (Job 

Autonomy: JAU) ประกอบด้้วย 3 ตััวแปรสัังเกต ได้้แก่่ อิิสระด้้านตารางการทำำ�งาน (Work 

Scheduling Autonomy: WSA) อิิสระด้้านการตััดสินใจ (Decision-making Autonomy: 

DMA) และอิิสระด้้านวิิธีีการทำำ�งาน (Work Methods Autonomy: WMA)

2.	ตั วแปรแฝงภายใน ได้้แก่่ 1) แรงปรารถนาในงาน (Work Passion: WPS) ประกอบด้้วย  

4 ตััวแปรสัังเกต ได้้แก่่ ความสนุุกในงาน (Work Enjoyment: WEJ) ความมีีแรงจููงใจในงาน 

(Self-motivation SMO) ความเป็็นตััวของตััวเอง (Self-identity: SID) และความต้้องการ

เรีียนรู้้� (Sense of learning: SOL) 2) พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม (Innovative 

Work Behavior: IWB) ประกอบด้้วย 4 ตััวแปรสัังเกต ได้้แก่่ การสำำ�รวจหาความคิิด (Idea  

Exploration: IEX) การสร้้างแนวความคิิด (Idea Generation: IGE) การสร้้างแนวร่วมของ 

ความคิิด (Idea Championing: ICH) และการทำำ�ความคิิดให้้บังเกิิดผล (Idea Implementation:  

IIM)
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เคร่ื่�องมืือในการวิิจััย

เครื่่�องมืือในการวิิจััยคืือแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่่งเป็็น 5 ส่ วน ส่ วนที่่� 1  

เป็็นคำำ�ถามเกี่่�ยวกับข้้อมูลเบื้้�องต้้นของผู้้�ตอบแบบสอบถาม ได้้แก่่ เพศ อ ายุุ  ระดัับการศึึกษา 

และประสบการณ์์ทำำ�งาน ลั กษณะคำำ�ถามเป็็นแบบเลืือกตอบ (Checklist) ส่ วนที่่� 2-5  

เป็็นแบบสอบถามแบบมาตราส่ว่นประมาณค่า่ (Rating Scale) โดยวิิธีีของลิิเคิิร์์ท (Likert Scale) 

5 ระดัับความคิิดเห็็น ซ่ึ่�ง 5 คะแนน หมายถึึง เห็็นด้้วยมากที่่�สุุด จนถึึง 1 คะแนน หมายถึึง  

เห็็นด้้วยน้้อยที่่�สุุด โดยส่่วนที่่� 2 เป็็นคำำ�ถามประเมินิการรัับรู้้�การดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์์

เชิิงสนัับสนุุน มีคำำ�ถาม 4 ด้าน รวม 20 ข้อ ปรับใช้้ข้้อคำำ�ถามของ Mostafa, Gould-Williams 

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

(2008) ส่วนที่่� 3 เป็็นคำำ�ถามประเมิินการรัับรู้้�ความมีีอิิสระในงาน มีคำำ�ถาม 3 ด้าน รวม 12 ข้อ  

ปรับใช้้ข้้อคำำ�ถามของ Morgeson & Humphrey (2006) ส่ วนที่่� 4 เป็็นคำำ�ถามเกี่่�ยวกับ 

แรงปรารถนาในงาน มี ีคำำ�ถาม 4 ด้ าน รวม 16 ข้ อ ปรั บใช้้ข้้อคำำ�ถามของ Johri, Misra &  

Bhattacharjee (2016) และส่่วนที่่� 5 เป็็นคำำ�ถามเกี่่�ยวกับพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม  

มีีคำำ�ถาม 4 ด้าน รวม 16 ข้อ ปรับใช้้ข้้อคำำ�ถามของ De Jong & Den Hartog (2010)

การตรวจสอบคุุณภาพของเคร่ื่�องมืือในการวิิจััย 

1.	ก ารตรวจสอบความตรงเชิิงเนื้้�อหา (Content Validity) โดยนำำ�แบบสอบถาม 

ที่่�พััฒนาขึ้้�นให้้ผู้้�เชี่่�ยวชาญ 3 ท่่าน พิิจารณาและหาค่่าดััชนีความสอดคล้้องระหว่่างข้้อคำำ�ถามและ

วััตถุประสงค์์การวิิจัยัด้้วยค่า่ดััชนีความสอดคล้้อง (IOC) ผลจากการวิิเคราะห์์พบว่่า ทุุกข้้อคำำ�ถาม

ผ่่านเกณฑ์ขั้้�นต่ำำ��ที่่�กำำ�หนด โดยมีีค่่าตั้้�งแต่่ 0.67-1.00 ซึ่่�งมีีค่่ามากกว่า 0.60 ขึ้้�นไป จึึงถืือว่าเคร่ื่�อง

มืือมีความตรงที่่�ยอมรัับได้้ (Rovinelli & Hambleton, 1977) 

2.	ก ารตรวจสอบความเช่ื่�อมั่่�น (Reliability) โดยพิิจารณาค่่าสััมประสิิทธิ์์�แอลฟา 

ตามวิธีิีการของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่า่ตััวแปรทุุกตัวมีค่่ามากกว่า่ 

0.70 ขึ้้�นไป และมีีค่่าความเช่ื่�อมั่่�นของแบบสอบถามทั้้�งฉบัับเท่่ากัับ 0.96 ซึ่่�งมีีค่่ามากกว่า 0.70 

จึึงถืือว่าเคร่ื่�องมืือมีความเช่ื่�อมั่่�นและสามารถยอมรัับได้้ (Hair et al., 2010) 

3.	ก ารตรวจสอบอำำ�นาจจำำ�แนก (Power of Discrimination) พบว่่าค่่าอำำ�นาจจำำ�แนก

ของตััวแปรทั้้�งหมดในงานวิิจััยนี้้�อยู่่�ระหว่่าง 0.547-0.794 ซึ่่�งมีีค่่ามากกว่า 0.4 ขึ้้�นไป จึึงสามารถ

ยอมรัับได้้ (Best & Kahn, 1998)

การตรวจสอบเง่ื่�อนไขข้้อมููลก่่อนการวิิเคราะห์์สมการโครงสร้าง 

ผู้้�วิิจััยได้้ตรวจสอบเง่ื่�อนไขพื้้�นฐานในการวิิเคราะห์์แบบจำำ�ลองสมการโครงสร้้าง โดยการ

ตรวจสอบลัักษณะข้้อมููลของตััวแปรสัังเกตด้้วยการวิิเคราะห์์การแจกแจงแบบปกติิของตััวแปร 
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พบว่่ามีีค่่าความเบ้้ (Skewness) -1.086 ถึึง -0.189 ซึ่่�งมีีค่่าสััมบููรณ์์ไม่่เกิิน 3 และค่่าความโด่่ง  

(Kurtosis) -0.501 ถึึง 1.814 ซึ่่�งมีีค่่าสััมบููรณ์์ไม่่เกิิน 8 ถืือว่าอยู่่�ในเกณฑ์ยอมรัับ แสดงว่่าข้้อมููล

มีีการแจกแจงแบบปกติิ (Kline, 2011) และตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติิหลายตััวแปร 

โดยพิิจารณาค่่าสุุดโต่่งของหลายตััวแปร (Multivariate Outlier) ด้้วยการวิิเคราะห์์ Mahalanobis  

Distances ซึ่่�งพบว่่าไม่่มีีค่่าสุุดโต่่งแบบหลายตััวแปร จึึงสามารถสรุุปได้้ว่าข้้อมููลน่่าจะมีี 

การแจกแจงแบบปกติิหลายตััวแปร (Phusee-orn, 2008) จากนั้้�นวิิเคราะห์์ค่่าสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพัันธ์์ 

ของตััวแปรสัังเกตทั้้�งหมดที่่�ใช้้ในการศึึกษา โดยพบว่่าไม่่เกิิดปัญหาความความสััมพัันธ์์กัันเอง

ของตััวแปร (Multicollinearity) และการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยันัสองอัันดัับ (Second  

Order Confirmatory Factor Analysis) เพ่ื่�อตรวจสอบและยืืนยัันว่่าตััวแปรสัังเกต 

มีีความสามารถในการวััดตัวแปรแฝงในแต่่ละองค์์ประกอบย่่อยได้้หรืือไม่่ โดยพิิจารณาค่่าดััชนี 

ความสอดคล้้องของของแบบจำำ�ลองการวััด (Measurement Model) กัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์  

(Fit Indices) ค่่าน้ำำ��หนักัของตัวัแปรในองค์ป์ระกอบ (Factor Loading) ค่่าความแปรปรวนเฉลี่่�ย

ที่่�สกััดได้้ (Average Variance Extracted) และค่่าความเช่ื่�อมั่่�นเชิิงองค์์ประกอบ (Composite 

Reliability) จากการตรวจสอบพบว่่าตััวแปรทั้้�งหมดของทั้้�ง 4 แบบจำำ�ลองการวััดมีความเที่่�ยงตรง 

และความเช่ื่�อมั่่�น ซึ่่�งได้้จากการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยัันอัันดัับสอง

การจััดกระทำำ�และวิิเคราะห์์ข้้อมููล

ผู้้�วิิจััยจััดกระทำำ�และวิิเคราะห์์ข้้อมูลด้วยวิิธีีการทางสถิิติิประกอบด้้วยสถิิติิเชิิงพรรณนา 

ได้้แก่่ ความถี่่� ร้ อยละ ค่ าเฉลี่่�ย และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน ในการวิิเคราะห์์ข้้อมูลคุุณสมบััติิ 

ของกลุ่่�มตััวอย่่าง การวิิเคราะห์์ระดัับของการดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุน  

ความมีีอิิสระในงาน แรงปรารถนาในงาน และพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ใช้้เกณฑ์์ 

การวัดัระดับัความคิดิเห็็นและแปลความหมายของ Best & Kahn (1998) คือื 4.51-5.00 หมายถึึง  

มีีความเห็็นอยู่่�ในระดัับมากที่่�สุุด ค่ าเฉลี่่�ย 3.51-4.50 ห มายถึึง มี ความเห็็นอยู่่�ในระดัับมาก  

ค่่าเฉลี่่�ย 2.51-3.50 หมายถึึง มีความเห็็นอยู่่�ในระดัับปานกลาง ค่าเฉลี่่�ย 1.51-2.50 หมายถึึง  

มีีความเห็็นอยู่่�ในระดัับน้้อย และค่่าเฉลี่่�ย 1.00-1.50 หมายถึึง มีความเห็็นอยู่่�ในระดัับน้้อยที่่�สุุด  

และใช้้การวิิเคราะห์์แบบจำำ�ลองสมการโครงสร้้างเพื่่�อทดสอบและวิิเคราะห์์ความสััมพัันธ์์ 

เชิิงสาเหตุุและผล  และตรวจสอบความสอดคล้้องของแบบจำำ�ลองสมการโครงสร้้างกัับข้้อมูล 

เชิิงประจัักษ์์ และวิิเคราะห์์อิิทธิิพลของตััวแปรตามสมมติิฐานการวิิจััย
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ผลการวิิจััย
1.	ข้้อมูู ลทั่่�วไปของกลุ่่�มตััวอย่่าง พบว่่า ส่่วนใหญ่่เป็็นเพศชาย จำำ�นวน 194 คน  

(ร้้อยละ 54.65) เพศหญิิง จำำ�นวน 161 คน (ร้้อยละ 45.35) มีีอายุุ 31-35 ปีี จำำ�นวน 115 คน 
(ร้้อยละ 32.39) รองลงมามีีอายุุ 25-30 ปีี จำำ�นวน 113 คน (ร้้อยละ 31.83) มีีระดัับการศึึกษา
ระดัับปริญญาตรี จำำ�นวน 218 คน (ร้้อยละ 61.41) รองลงมาคืือสููงกว่่าปริญญาตรี จำำ�นวน  
96 คน (ร้้อยละ 27.04) มีีอายุุงานส่่วนใหญ่่ 1-5 ปีี (ร้้อยละ 50.70) รองลงมาคืือ 6-10 ปีี จำำ�นวน 
108 คน (ร้้อยละ 30.42)

2.	 ระดัับความคิิดเห็็นเกี่่�ยวกับการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุน  
ความมีีอิิสระในงาน แรงปรารถนาในงาน และพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม มีีรายละเอีียด
ดัังนี้้�

	 2.1	 บุุคลากรที่่�ปฏิิบััติิงานในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่่�อสาร  
มีีระดัับความคิิดเห็็นเกี่่�ยวกับการดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์เชิิงสนัับสนุุนในภาพรวม 
อยู่่�ในระดัับมาก  (x = 4.07, S.D.=0.49) เมื่่�อพิจารณารายด้้านพบว่่าการฝึึกอบรมและพััฒนา
มีีค่่าเฉลี่่�ยสููงที่่�สุุด รองลงมาคืือด้านการให้้โอกาสในการเติิบโตก้้าวหน้า ด้ านการให้้มีีส่่วนร่่วม
และการเสริมิพลัังอำำ�นาจ ด้า้นการสนับัสนุุนจากผู้้�บังัคัับบััญชา และด้้านการให้ค่้่าตอบแทนและ
รางวััล ตามลำำ�ดับ  

	 2.2 	 บุุคลากรที่่�ปฏิิบััติิงานในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่่�อสาร 
มีีระดัับความคิิดเห็็นเกี่่�ยวกับความมีีอิิสระในงานในภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก (x  = 4.15, 
S.D.=0.56) เมื่่�อพิจารณารายด้้านพบว่่าความมีีอิิสระด้้านตารางการทำำ�งานมีีค่่าเฉลี่่�ยสููงที่่�สุุด 
รองลงมาคืือความมีีอิิสระด้้านวิิธีีการทำำ�งาน และความมีีอิิสระด้้านการตััดสิินใจ ตามลำำ�ดับ

 	 2.3 	 บุุคลากรที่่�ปฏิิบััติิงานในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่่�อสาร 
มีีระดัับความคิิดเห็็นเกี่่�ยวกับแรงปรารถนาในงานในภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก (x  = 4.21, 
S.D.=0.49) เมื่่�อพิจารณารายด้้านพบว่่าความต้้องการเรีียนรู้้�มีค่่าเฉลี่่�ยสููงที่่�สุุด รองลงมาคืือ 
ความมีีแรงจููงใจในงาน ความสนุุกในงาน และความเป็็นตััวของตััวเอง ตามลำำ�ดับ

	 2.4 	 บุุคลากรที่่�ปฏิิบััติิงานในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่่�อสาร  
มีีระดัับความคิิดเห็็นเกี่่�ยวกับพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมในภาพรวมอยู่่�ในระดัับมาก  
(x = 4.14, S.D.=0.46) เมื่่�อพิจารณารายด้้านพบว่่าพฤติิกรรมการสำำ�รวจหาความคิิดมีีค่่าเฉลี่่�ย
สููงที่่�สุุด รองลงมาคือื พฤติกิรรมการสร้า้งแนวร่ว่มของความคิดิ พฤติิกรรมการสร้า้งแนวความคิดิ 
และพฤติิกรรมการทำำ�ความคิิดให้้บัังเกิิดผล ตามลำำ�ดับ



Vol. 5 No. 3 September - December 2021

198

 3. การวิิเคราะห์์แบบจำำ�ลองสมการโครงสร้้างพบว่่าค่่าน้ำำ��หนัักของตััวแปร (Factor 

Loading) ในองค์์ประกอบทุุกตัวมีค่่าตั้้�งแต่่ 0.60-0.85 ซึ่่�งไม่่ต่ำำ��กว่า 0.60 (Hair et al., 2010) 

มีีค่่าความแปรปรวนเฉลี่่�ยที่่�สกััดได้้ (AVE) อยู่่�ระหว่่าง 0.502-0.670 ซึ่่�งมีีค่่ามากกว่า 0.50 

และมีีค่่าความเช่ื่�อมั่่�นเชิิงองค์์ประกอบ (CR) อยู่่�ระหว่่าง 0.833-0.889 ซึ่่�งมีีค่่ามากกว่า 0.70  

แสดงว่่าแบบจำำ�ลองการวััดมีความเที่่�ยงตรงและความเช่ื่�อมั่่�น (Hair et al., 2017) แสดงราย

ละเอีียดตามตารางที่่� 1

ตารางที่่� 1 	สถิิติิเชิิงพรรณนาของตััวแปรสัังเกต ตัวแปรแฝง และคุุณภาพของเครื่่�องมืือ

ตััวแปร Mean S.D.
Factor 

Loading
R2 AVE CR

การดำำ�เนิินงานด้านทรััพยากรมนุุษย์

เชิิงสนับสนุน (SHRP)        

    - การให้้ค่าตอบแทนและรางวััล (COR)

    - การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (SUS)

    - การให้โอกาสในการเติบโตก้าวหน้า (GRO)

    - การฝึกอบรมและพัฒนา (TRD)

    - การให้้มีส่่วนร่่วมและการเสริิมพลังอำำ�นาจ 

      (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

ความมีีอิสระในงาน (JAU)

    - อิิสระด้้านตารางการทำำ�งาน (WSA)

    - อิิสระด้้านการตััดสินใจ (DMA) 

    - อิิสระด้้านวิิธีีการทำำ�งาน (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

แรงปรารถนาในงาน (WPS) 

    - ความสนุุกในงาน (WEJ)

    - ความมีีแรงจููงใจในงาน (SMO)

    - ความเป็็นตััวของตััวเอง (SID)

    - ความต้้องการเรีียนรู้้� (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

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวัตกรรม (IWB)

    - การสำำ�รวจหาความคิิด (IEX)

    - การสร้้างแนวความคิิด (IGE)

    - การสร้้างแนวร่วมของความคิิด (ICH)

    - การทำำ�ความคิิดให้้บังเกิิดผล (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
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จากการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยััน ปััจจััยที่่�ส่่งผลต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิง

นวััตกรรมเพ่ื่�อใช้้ในการตรวจสอบความสอดคล้้องและกลมกลืืนกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์ พบว่่าอยู่่�

ในขอบเขตที่่�ได้้ศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม ดัังนี้้�

1. 	ตั วแปรแฝงการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์เ์ชิิงสนัับสนุุน (SHRP) ประกอบด้้วย 

5 ตััวแปรสัังเกต ได้้แก่่ การให้้ค่าตอบแทนและรางวััล การสนัับสนุุนจากผู้้�บัังคัับบััญชา การให้้

โอกาสในการเติิบโตก้้าวหน้้า การฝึึกอบรมและพััฒนา และการให้้มีส่่วนร่่วมและการเสริิมพลัง

อำำ�นาจ มีีค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบมาตรฐาน อยู่่�ระหว่่าง 0.61-0.81 ซึ่่�งองค์์ประกอบด้้านการฝึึก

อบรมและพััฒนามีีค่่าสููงที่่�สุุด

2. 	ตั วแปรแฝงความมีีอิิสระในงาน (JAU) ประกอบด้้วย 3 ตััวแปรสัังเกต ได้้แก่่  

ความมีีอิิสระด้้านตารางการทำำ�งาน ความมีีอิิสระด้้านการตััดสินใจ และความมีีอิิสระด้้านวิิธีี 

การทำำ�งาน มีีค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบมาตรฐาน อยู่่�ระหว่่าง 0.79-0.80 ซึ่่�งองค์์ประกอบ 

ด้้านความมีีอิิสระด้้านตารางการทำำ�งาน และความมีีอิิสระด้้านวิิธีีการทำำ�งานมีีค่่าสููงที่่�สุุด 

3. 	ตั วแปรแฝงแรงปรารถนาในงาน (WPS) ประกอบด้้วย 4 ตััวแปรสัังเกต ได้้แก่่  

ความสนุุกในงาน ความมีีแรงจููงใจในงาน ความเป็็นตััวของตััวเอง และความต้้องการเรีียนรู้้�  

มีีค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบมาตรฐานอยู่่�ระหว่่าง 0.76-0.85 ซึ่่�งองค์์ประกอบด้้านความต้้องการ

เรีียนรู้้�มีีค่่าสููงที่่�สุุด

4. 	ตั วแปรแฝงพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม (IWB) ประกอบด้้วย 4 ตััวแปร

สัังเกต ได้้แก่่ การสำำ�รวจหาความคิิด การสร้้างแนวความคิิด การสร้้างแนวร่่วมของความคิิด  

และการทำำ�ความคิิดให้้บังเกิิดผล มีีค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบมาตรฐาน อยู่่�ระหว่่าง 0.60-0.85  

ซึ่่�งองค์์ประกอบด้้านการสำำ�รวจหาความคิิด และการสร้้างแนวร่วมของความคิิดมีค่่าสููงที่่�สุุด

เม่ื่�อพิจารณาแบบจำำ�ลองการวััดทั้้�ง 4 แบบจำำ�ลอง พบว่่า ตััวแปรแฝงทุุกตัวสามารถ 

ใช้้แทนตััวแปรสัังเกตได้้ดีี และผลการตรวจสอบแบบจำำ�ลองสมการโครงสร้้างพบว่่าแบบจำำ�ลอง

มีีความสอดคล้้องกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์ มีีรายละเอีียดดังตารางที่่� 2 และภาพที่่� 2
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ตารางที่่� 2 	ค่่าสถิิติิความสอดคล้้องของแบบจำำ�ลองตามสมมติิฐานกัับข้้อมูลเชิิงประจัักษ์์

สถิติในการตรวจสอบ เกณฑ์์พิิจารณา ค่่าท่ี่�คำำ�นวณได้้ ผลการพิิจารณา
χ2 ไม่่มีีนััยสำำ�คัญทางสถิิติิ 

ที่่�ระดัับ .05

86.00 -

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

RMSEA < 0.05 0.019 ผ่่านเกณฑ์

ภาพที่� 2	ผ ลการวิิเคราะห์์แบบจำำ�ลองอิิทธิพลของการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์

	 เชิิงสนัับสนุุนความมีีอิิสระในงาน และแรงปรารถนาในงานที่่�มีีต่่อพฤติิกรรม

	ก ารทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

การพิิจารณาน้ำำ��หนัักของอิิทธิพลทางตรง อิิทธิพลทางอ้้อม และอิิทธิพลรวมของปััจจััย

เชิิงสาเหตุุที่่�มีีต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม มีีรายละเอีียดดังตารางที่่� 3
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ตารางที่่� 3	 ค่่าอิิทธิิพลของตััวแปรตามสมมติิฐานการวิิจััย

ตัวแปรผลลัพธ์ 

(Consequences)
R2 อิทธิพล

(Effect)

ตััวแปรเชิิงสาเหตุ (Antecedents)
การด�ำเนินงานด้าน

ทรัพยากรมนุษย์เชิงสนับสนุน

(SHRP)

ความมีอิสระ

ในงาน 

(JAU)

แรงปรารถนา

ในงาน

(WPS)
แรงปรารถนาในงาน

(WPS)

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

พฤติิกรรมการทำำ�งาน

เชิิงนวััตกรรม

(IWB)

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

หมายเหตุุ : DE = อิิทธิพลทางตรง, IE = อิิทธิพลทางอ้้อม, TE = อิิทธิพลรวม

จากภาพที่่� 2 และตารางที่่� 3 แสดงผลการวิิเคราะห์์แบบจำำ�ลองสมการโครงสร้า้ง พบว่่า  

R2 มีค่่าสููงกว่่า 0.5 (Sarstedt, Ringle & Hair, 2017) แรงปรารถนาในงานมีีอิิทธิิพลทางตรง 

เชิิงบวกต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม มี ีค่่าสััมประสิิทธิ์์�เส้้นทางมากที่่�สุุดเท่่ากัับ 

0.53 และมีีค่่า R2 เท่่ากัับ 0.86 รองลงมาคืือความมีีอิิสระในงานมีีอิิทธิิพลทางตรงเชิิงบวกต่่อ 

แรงปรารถนาในงาน มีค่ี่าสััมประสิิทธิ์์�เส้้นทางเท่่ากัับ 0.42 และมีีค่่า R2 เท่่ากัับ 0.63 การดำำ�เนิินงาน 

ด้้านทรััพยากรมนุุษย์เชิิงสนัับสนุุนมีีอิิทธิิพลทางตรงเชิิงบวกต่่อแรงปรารถนาในงาน  

มีีค่่าสััมประสิิทธิ์์�เส้้นทางเท่่ากัับ 0.41 และมีีค่่า R2 เท่่ากัับ 0.63 การดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากร

มนุุษย์เชิิงสนัับสนุุนมีีอิิทธิิพลทางตรงและทางอ้้อมเชิิงบวกต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม 

มีีค่่าสััมประสิิทธิ์์�เส้้นทางเท่่ากัับ 0.28 และ 0.22 ตามลำำ�ดับ และมีีค่่า R2 เท่่ากัับ 0.86 และ 

ความมีีอิิสระในงานมีีอิิทธิิพลทางตรงและทางอ้้อมเชิิงบวกต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม 

มีีค่่าสััมประสิิทธิ์์�เส้้นทางเท่่ากัับ 0.19 และ 0.22 ตามลำำ�ดับ และมีีค่่า R2 เท่่ากัับ 0.86 สรุุปภาพ

รวมของการดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์เ์ชิิงสนัับสนุุน ความมีีอิิสระในงาน และแรงปรารถนา

ในงานสามารถพยากรณ์์พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมได้้ร้้อยละ 86.00 ทั้้�งนี้้�สามารถสรุุป

ผลการทดสอบสมมติิฐานการวิิจััย มีรายละเอีียดดัังตารางที่่� 4
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ตารางท่ี่� 4 ผลการทดสอบสมมติิฐานการวิิจััย

สมมติิฐาน Coefficient t-statistics สรุปผล
1. การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์ ์

เชิิงสนัับสนุุนมีีอิิทธิพลทางตรงเชิิงบวกต่อ 

แรงปรารถนาในงาน

0.41 4.23** ยอมรัับสมมติิฐาน

2. ความมีีอิิสระในงานมีีอิิทธิพลทางตรงเชิิงบวก

ต่่อแรงปรารถนาในงาน

0.42 4.30** ยอมรัับสมมติิฐาน

3. แรงปรารถนาในงานมีีอิิทธิพลทางตรงเชิิงบวก

ต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

0.53 7.80** ยอมรัับสมมติิฐาน

4. การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์ ์

เชิิงสนัับสนุุนมีีอิิทธิพลทางตรงเชิิงบวกต่อ

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

0.28 3.82** ยอมรัับสมมติิฐาน

5. ความมีีอิิสระในงานมีีอิิทธิพลทางตรงเชิิงบวก

ต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

0.19 2.58** ยอมรัับสมมติิฐาน

6. แรงปรารถนาในงานมีีบทบาทเป็็นตััวแปร 

ส่่งผ่่านอิิทธิพลเชิิงบวกของการดำำ�เนิินงาน 

ด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุนที่่�มีีต่่อ

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

0.22 3.91** ยอมรัับสมมติิฐาน

7. แรงปรารถนาในงานมีีบทบาทเป็็นตััวแปรส่่ง

ผ่่านอิิทธิพลเชิิงบวกของความมีีอิิสระในงานที่่�มีี 

ต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมม

0.22 3.89** ยอมรัับสมมติิฐาน

หมายเหตุ *มีีนััยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.05 (t-value>1.960), ** มีีนััยสำำ�คัญทางสถิิติิที่่�ระดัับ 0.01 

(t-value>2.576)

ผลการทดสอบสมมติิฐานตามตารางที่่� 4 สามารถสรุุปได้้ว่่าการดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากร

มนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุนและความมีีอิิสระในงานมีีอิิทธิิพลทางตรงเชิิงบวกต่่อแรงปรารถนาในงาน  

การดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์เชิิงสนัับสนุุน ความมีีอิิสระในงาน และแรงปรารถนาในงาน

ต่่างมีีอิิทธิิพลทางตรงเชิิงบวกต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม และแรงปรารถนาในงาน 

ยังัมีีบทบาทเป็็นตัวัแปรส่่งผ่่านอิิทธิิพลเชิิงบวกของการดำำ�เนินิงานด้้านทรัพัยากรมนุุษย์เชิิงสนัับสนุุน 

และความมีีอิิสระในงานต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม อย่่างมีีนััยสำำ�คัญที่่�ระดัับ 0.01
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อภิิปรายผลการวิิจััย
จากการศึึกษาเกี่่�ยวกับความสััมพัันธ์์เชิิงโครงสร้้างของอิิทธิพลของการดำำ�เนิินงาน 

ด้้านทรัพยากรมนุุษย์เ์ชิิงสนัับสนุุน ความมีีอิิสระในงาน และแรงปรารถนาในงานที่่�มีีต่่อพฤติิกรรม

การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุคุลากรในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีสีารสนเทศและการสื่่�อสาร สามารถ

อภิปรายผลการศึึกษา ได้้ดังนี้้�

การดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุนมีีอิิทธิพลทางตรงเชิิงบวกต่อ 

แรงปรารถนาในงานและพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ทั้้�งนี้้�เน่ื่�องจากการดำำ�เนิินงาน 

ด้้านทรััพยากรมนุุษย์์มีีความเกี่่�ยวข้้องโดยตรงกัับบุุคลากรทุุกคนขององค์์การ การดำำ�เนิินงาน 

ในเชิิงสนัับสนุุนเป็็นการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์บนฐานคิิดที่่�มุ่่�งหมายให้้บุุคลากรขององค์์การ

ตระหนัักรู้�ว่่าแต่่ละบุุคคลได้้รับการยอมรัับว่่ามีีความสำำ�คัญต่่อองค์์การ องค์์การจึึงเน้้น 

ให้้การสนัับสนุุนการเจริิญเติิบโตและพััฒนาตนเอง การให้้โอกาสในการเข้้ามามีีส่่วนร่่วมในการ 

ขัับเคล่ื่�อนองค์์การและการเสริิมพลังอำำ�นาจ (Empowerment) ให้้เกิิดแรงจููงใจภายใน (Intrinsic 

Motivation) ในการทำำ�งาน สอดคล้้องกัับแนวคิดการรัับรู้้�การสนัับสนุุนจากองค์์การ (Perceived 

Organizational Support) (Eisenberger et al., 1986) ซึ่่�งการปฏิบััติิต่่าง ๆ ขององค์์การ  

โดยเฉพาะอย่า่งยิ่่�งแนวปฏิบััติิในด้้านทรัพยากรมนุุษย์ ์มีีส่่วนสำำ�คัญที่่�ทำำ�ให้้บุคลากรเกิิดการรับัรู้้�

และเกิิดประสบการณ์์ที่่�ได้้รับโดยตรงจากการจ้้างงานขององค์์การ (Employment Experience) 

ว่่าองค์์การให้้การยอมรัับ และเห็็นคุุณค่าของบุุคลากรมากน้้อยเพีียงใด ผ่่านนโยบายและรููปแบบ 

การดำำ�เนิินงานต่่าง ๆ หากบุคลากรสััมผััสได้้ถึงการยอมรัับและสนัับสนุุน บุุคลากรจะเกิิด 

ความพึึงพอใจในงาน เกิิดความรู้้�สึึกกระตืือรืือร้้น มีีขวััญและกำำ�ลังใจ พร้้อมที่่�จะเสีียสละ ทุ่่�มเท

ให้้กับงานและยกระดัับของแรงปรารถนาในงานให้้สููงขึ้้�น ส่่งผลให้้บุุคลากรเพิ่่�มความพยายาม 

ในการทำำ�งานอย่างเต็็มกำำ�ลังความสามารถเพ่ื่�อส่งมอบผลงานที่่�ดีีให้้กับองค์์การ สอดคล้้อง 

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

(2020) ที่่�พบว่่าการดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มุ่่�งเน้้นความผููกพัันสููงและการสนัับสนุุน

การสร้้างสุุขภาวะการทำำ�งานส่่งผลต่่อการมีีแรงปรารถนาของบุุคลากร โดยเฉพาะแรงปรารถนา

ที่่�เป็็นความต้้องการจากภายในของตนเอง (Harmonious Work Passion) ทั้้�งยัังมีีแนวโน้้ม 

ที่่�จะมีีพฤติิกรรมไปในทิิศทางที่่�องค์์การต้้องการ และจากผลการศึึกษาที่่�พบว่่าองค์์ประกอบ 

ด้้านความต้้องการเรีียนรู้้�เป็็นองค์์ประกอบของแรงปรารถนาในงานที่่�มีีค่่าน้ำำ��หนัักสููงที่่�สุุด 

จึึงสามารถอภิปรายได้้ว่าการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์เ์ชิิงสนัับสนุุนยัังเป็็นการดำำ�เนิินงาน

ที่่�มุ่่�งเน้้นการพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์อย่่างต่่อเน่ื่�อง สนัับสนุุนการสร้้างสภาพแวดล้้อมที่่�เอื้้�อต่อ 

การสร้้างแรงบัันดาลใจ แรงจููงใจ และการเรีียนรู้้�ของบุุคลากร จึึงเป็็นการกระตุ้้�นให้้บุคลากร 



Vol. 5 No. 3 September - December 2021

204

เกิิดแรงปรารถนาในการเติิมเต็็มศัักยภาพและยกระดัับของผลการปฏิบััติิงานผ่่านความต้้องการ
เรีียนรู้้� ทั้้�งยัังกระตุ้้�นให้้เกิิดพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมด้้วยวิิธีีการปฏิบััติิด้้านทรัพยากร
มนุุษย์ท์ี่่�มุ่่�งเน้้นผลงาน การสร้้างความสััมพัันธ์์ระหว่่างผู้้�บัังคัับบััญชาและเพ่ื่�อนร่่วมงาน การเรีียนรู้้� 
อย่่างต่่อเน่ื่�อง การสร้้างสรรค์์นวััตกรรม การให้้คุณค่าและการสนัับสนุุน ซึ่่�งสอดคล้้องกัับ Hass 
(2014) ที่่�ระบุุว่่าการดำำ�เนิินการในการจััดการทรัพยากรมนุุษย์์ ได้้แก่่ การออกแบบงาน การฝึึก
อบรมและพััฒนา การให้้รางวััล ความมั่่�นคงในงาน การหมุุนเวีียนงานล้้วนส่่งผลต่่อพฤติิกรรม
การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมอย่างมีีนััยสำำ�คัญ	

ความมีีอิิสระในงานมีีอิิทธิพลทางตรงเชิิงบวกต่อแรงปรารถนาในงานและพฤติิกรรม 
การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ทั้้�งนี้้�เน่ื่�องจากความมีีอิิสระในงานจััดเป็็นคุุณลักษณะสำำ�คัญของงาน
ที่่�ทำำ�ให้้บุคลากรสามารถตััดสินใจในเร่ื่�องเกี่่�ยวกับวิิธีีการทำำ�งานและการกำำ�หนดบริิบทของ 
การทำำ�งานได้้ด้้วยตนเอง ทำำ�ให้้บุคลากรสามารถตััดสินใจได้้ด้้วยตนเองว่่าจะทำำ�งานให้้บรรลุุผล
ด้้วยวิิธีีการใด ความมีีอิิสระในงานจึึงเป็็นปััจจััยสำำ�คัญที่่�ทำำ�ให้้บุคลากรมีีความรู้้�สึึกเป็็นเจ้้าของ 
ในงาน สร้้างแรงจููงใจในตนเองให้้มีีความสนุุกกับการทำำ�งาน มีีความเป็็นตััวของตััวเอง 
ในการทำำ�งาน นอกจากนี้้�ความมีีอิิสระในงานยัังเป็็นสิ่่�งที่่�สะท้้อนให้้เห็็นถึึงความเต็็มใจ 
ขององค์์การในการมอบอำำ�นาจ (Empowerment) ให้้กัับบุุคลากรทั้้�งในเชิิงจิิตวิทยาและ 
เชิิงการจััดการ โดยเฉพาะอย่างยิ่่�งการเสริิมพลังอำำ�นาจเชิิงจิิตใจ (Psychological Empowerment)  
ซึ่่�งทำำ�ให้้บุุคลากรเช่ื่�อมั่่�นในศัักยภาพของตนเองที่่�มีีอยู่่� ตระหนัักในศัักยภาพของตนเองไปจนถึึง
การสร้้างความรู้้�สึึกตระหนัักในงาน เม่ื่�อบุคลากรได้้รับอิิสระทั้้�งในด้้านการคิิดและการตััดสินใจ
ในการดำำ�เนิินงานและเติิมเต็็มงานของตนเอง จะมีีส่่วนสนัับสนุุนให้้บุคลากรเกิิดแรงปรารถนา 
ในงานมากยิ่่�งขึ้้�น ทำำ�ให้้พร้้อมสำำ�หรัับความรัับผิิดชอบที่่�สููงขึ้้�น ผลการวิิจััยดัังกล่าวสอดคล้้องกัับ
ผลการวิิจััยของ Slemp et al. (2021) และ Fernet et al. (2014) ที่่�พบว่่าความมีีอิิสระในงาน
มีีอิิทธิพลต่่อแรงปรารถนางาน การได้้รับการสนัับสนุุนความมีีอิิสระจากผู้้�นำำ�มีผลต่่อแรงปรารถนา
ในงานจากความต้้องการภายใน เพราะเป็็นปััจจััยที่่�ขัับเคล่ื่�อนกลไกภายในตนเองของบุุคลากร 
ในการตั้้�งเป้้าหมายและกำำ�หนดค่านิิยมให้้เกิิดความทุ่่�มเท ความรััก ความหลงใหลและพร้้อม 
ที่่�จะสร้้างความเป็็นตััวเองในงานนั้้�น ๆ เช่่นเดีียวกับงานวิิจััยของ Monks et al. (2012)  
ที่่�พบความสััมพัันธ์์เชิิงบวกระหว่่างความมีีอิิสระในงานและพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม 
และการศึึกษาของ Fernandez & Moldogaziev (2013) ที่่�พบว่่าการมอบและเสริิมพลังอำำ�นาจ 
ให้้กับบุุคลากรมีีอิิทธิพลเชิิงบวกอย่างมากต่อการเกิิดพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม  
การมอบอำำ�นาจให้้บุคลากรจะเป็็นการส่่งเสริิมให้้บุุคลากรทดลองวิิธีีการใหม่่ๆ ในการทำำ�งาน
โดยไม่่หวั่่�นต่่อความล้้มเหลว ทั้้�งยัังเป็็นการสร้้างความรู้้�สึึกมีแรงจููงใจภายในในการแสดงออก
ซึ่่�งพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม (Ramamoorthy et al., 2005) และสอดคล้้องกัับ Liu, 
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Chen & Yao (2011) ที่่�พบว่่าความมีีอิิสระในงานที่่�ได้้รับทั้้�งจากผู้้�บริิหารและทีีมงานมีีอิิทธิพล

ต่่อแรงปรารถนาในงานชนิิดที่่�เป็็นความต้้องการจากภายในของตนเองของสมาชิิกในทีีมงาน  

ที่่�สำำ�คัญคืืองานวิิจััยดัังกล่าวยังพบว่่าแรงปรารถนาในงานเป็็นตััวแปรส่่งผ่่านอิิทธิพลของ 

ความมีีอิิสระในงานที่่�มีีต่่อความคิิดสร้้างสรรค์์ในงานของสมาชิิกในทีีมด้้วย ซึ่่�งสอดคล้้องกัับ 

ผลการศึึกษาของผู้้�วิิจััยที่่�พบว่่าแรงปรารถนาในงานมีีบทบาทเป็็นตััวแปรส่่งผ่่านอิิทธิพลเชิิงบวก

ของความมีีอิิสระในงานที่่�มีีต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมอย่่างมีีนััยสำำ�คัญ

ข้้อเสนอแนะ 

ข้้อเสนอแนะจากผลการวิิจััย

จากผลการวิิจััยที่่�พบว่่า การดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์เชิิงสนัับสนุุนและความ

มีีอิิสระในงาน มี อิิทธิิพลทางทางตรงและทางอ้้อมต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมผ่่าน

แรงปรารถนาในงาน ผู้้� วิิจััยจึึงเสนอแนวทางการจััดการเพื่่�อเสริิมสร้้างพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิง

นวััตกรรมของบุุคลากรในแต่่ละประเด็็น ดังนี้้�

1) 	 จากผลการวิิจัยัซึ่่�งพบว่่าแรงปรารถนาในงานมีีอิทิธิพลต่่อและพฤติิกรรมการทำำ�งาน

เชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีีสารสนเทศและการสื่่�อสารมากที่่�สุุด ทั้้�งยัังมีี

บทบาทสำำ�คัญในการส่่งผ่่านอิิทธิพลของการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์์เชิิงสนัับสนุุนและ

ความมีีอิิสระในงานต่่อพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม จึึงเสนอให้้องค์์การดำำ�เนิินแนวทาง

ต่่าง ๆ ทั้้�งที่่�เป็็นทางการและไม่่เป็็นทางการเพ่ื่�อเสริิมสร้้างให้้บุุคลากรเกิิดแรงปรารถนาในงาน

ให้้มากขึ้้�น เน้้นการสร้้างบรรยากาศองค์์การและสภาพแวดล้้อมในเชิิงบวกที่่�เอื้้�อต่อสุขภาพจิต  

เต็็มไปด้้วยความสนุุกสนาน ความผ่่อนคลาย ความสนิิทสนมของบุุคลากร และสร้้างความรู้้�สึึก 

ถึึงการได้้รับความเอาใจใส่่จากองค์์กร โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งการสร้้างแรงจููงใจในงานและ 

การกระตุ้้�นความต้้องการที่่�จะเรีียนรู้้�ของบุุคลากรซึ่่�งเป็็นองค์์ประกอบที่่�มีีค่่าน้ำำ��หนัักมากที่่�สุุด  

ด้้วยการให้้อิสระในงาน ปรับกรอบหรืือกฎเกณฑ์ต่่าง ๆ ให้้มีความยืืดหยุ่่�นได้้ ปรับเปลี่่�ยน 

แนวทางการดำำ�เนิินงานด้้านทรััพยากรมนุุษย์์จากการเน้้นการควบคุุมมาเป็็นการส่่งเสริิม 

สนัับสนุุนความรู้้�ความสามารถ ยอมรัับในคุุณค่าและให้้ความไว้้วางใจในตััวบุคลากรทุุกคน 

ในองค์์การ

2) 	 จากผลการวิิจััยซึ่่�งพบว่่าการดำำ�เนิินงานด้้านทรัพยากรมนุุษย์เ์ชิิงสนัับสนุุนมีีอิิทธิพล

ต่่อแรงปรารถนาในงานและพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ซึ่่�งแสดงให้้เห็็นว่่าการจััดการ

ทรัพยากรมนุุษย์์ที่่�เน้้นให้้การสนัับสนุุน ส่่งเสริิมโอกาสในการเจริิญเติิบโตและการพััฒนาตนเอง

มีีความสำำ�คัญอย่างยิ่่�งต่่อการสร้้างความตระหนัักและเห็็นคุุณค่าของตนเองของบุุคลากร ดัังนั้้�น 
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ผู้้�บริิหารที่่�ต้้องการให้้บุุคลากรในองค์์การเกิิดแรงปรารถนาในงานในระดัับสููงและมีีพฤติิกรรม 

การทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมจึึงต้้องให้้ความสำำ�คัญกัับการดำำ�เนิินการด้้านทรัพยากรมนุุษย์์ใน 

เชิิงสนัับสนุุนอย่า่งจริิงจััง โดยเฉพาะอย่า่งยิ่่�งการให้้การฝึกึอบรมและพััฒนาตนเองอย่า่งต่่อเนื่่�อง 

ควบคู่่�ไปกับการให้้โอกาสในการเติิบโตก้้าวหน้้าและการเสริิมพลังอำำ�นาจให้้กับบุุคลากรซึ่่�งเป็็น 

องค์์ประกอบที่่�มีีค่่าน้ำำ��หนัักมากที่่�สุุด เพ่ื่�อให้้บุคลากรมีีแรงจููงใจภายในอัันเกิิดจากงาน มีีแรง

ขัับในตนเองเพื่่�องาน พร้้อมที่่�จะเรีียนรู้้�และยกระดัับงานด้้วยศัักยภาพที่่�มีีเพ่ื่�อตอบสนองและ 

ปรับตััวอย่างรวดเร็็วให้้ทันต่่อการเปลี่่�ยนแปลง มีีความคิิดสร้้างสรรค์์ในงานและสะท้้อน

คุุณลักษณะดัังกล่าวออกมาในรููปแบบของพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมอย่่างสม่ำำ��เสมอ

3)	 จากผลการวิิจััยซึ่่�งพบว่่าความมีีอิิสระในงานมีีอิิทธิพลต่่อแรงปรารถนาในงาน

และพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ดัังนั้้�นผู้้�บริิหารจึึงควรกระจายและมอบอำำ�นาจในการ 

ดำำ�เนิินงานต่่าง ๆ รวมทั้้�งให้้เคร่ื่�องมืือ ทรัพยากร และสิ่่�งสนัับสนุุนการทำำ�งานแก่่บุุคลากร  

(Execution) อย่่างเต็็มที่่�เพ่ื่�อให้้สามารถกำำ�หนดรููปแบบ วิิธีีการ และตััดสินใจเกี่่�ยวกับงาน 

ได้้ด้้วยตนเอง ซึ่่�งจะเป็็นพื้้�นฐานของการสร้้างสรรค์์แนวคิดและวิิธีีการใหม่่ ๆ และยัังมีีส่่วนช่่วย 

ในการสร้้างความรู้้�สึึกแปลกใหม่่ มีีชีีวิิตชีีวา และความรู้้�สึึกสนุุกสนานในงาน กระตุ้้�นให้้บุคลากร

มีีแรงจููงใจในการทำำ�งาน ยกระดัับความต้้องการในการเรีียนรู้้�งานให้้มากขึ้้�น โดยเฉพาะอย่่าง

ยิ่่�งในองค์์ประกอบที่่�มีีค่่าน้ำำ��หนัักมากที่่�สุุดคืือการให้้อิิสระกัับบุุคลากรในด้้านตารางการทำำ�งาน 

เพ่ื่�อให้้สามารถวางแผนและบริิหารเวลางานได้้ด้้วยตนเอง และการให้้อิสระด้้านวิิธีีการทำำ�งาน

เพ่ื่�อให้้บุคลากรสามารถเลืือกวิธีีการทำำ�งานได้้ด้้วยตนเองโดยไม่่จำำ�เป็็นต้้องยึึดติิดกับคู่่�มืือ  

ขั้้�นตอน หรืือกฎระเบีียบการทำำ�งานต่่าง ๆ  มากนัก และเพ่ื่�อเป็็นการสร้้างบรรยากาศของการทำำ�งาน 

ที่่�สร้้างสรรค์์ เปิิดกว้้างสำำ�หรัับแนวความคิิดใหม่่ ๆ ที่่�สามารถเกิิดขึ้้�นได้้ทุกที่่�ทุุกเวลา

4) 	 จากผลการวิิจััยซึ่่�งพบว่่าพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของบุุคลากรในธุุรกิิจ

ด้้านเทคโนโลยีีสารสนเทศและการสื่่�อสารมีีค่่าน้ำำ��หนัักมากที่่�สุุดในด้้านการสำำ�รวจหาความคิิด

ซึ่่�งเป็็นองค์์ประกอบประการแรกของพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม ดัังนั้้�นองค์์การจึึงควร

กระตุ้้�นและส่่งเสริิมให้้บุคลากรติิดตามและเรีียนรู้้�สิ่่�งใหม่่ ๆ  อยู่่�ตลอดเวลา โดยเฉพาะความเจริิญ 

ก้้าวหน้้าทางเทคโนโลยีีและนวััตกรรม เสริิมสร้้างบรรยากาศที่่�กระตุ้้�นให้้บุคลากรสำำ�รวจ ตั้้�ง

ข้้อสังเกต และมองหาโอกาสต่่าง ๆ ที่่�อาจจะนำำ�ไปสู่่�การคิิดริเริ่่�มสร้้างสรรค์์ในการพััฒนางาน 

ให้้ก้้าวหน้้ามากขึ้้�น ควบคู่่�ไปกับการมีีกิิจกรรม เวที หรืือโอกาสต่่าง ๆ ให้้บุคลากรได้้นำำ�เสนอ

แนวคิดหรืือสิ่่�งใหม่่ ๆ ให้้ทีมงานและผู้้�บริิหารได้้มองเห็็น ซึ่่�งจะจุุดเริ่่�มต้้นของการส่่งเสริิม 

ให้้บุคลากรได้้ร่วมคิิดร่วมสร้้างแนวความคิิด (Co-Creation) และนำำ�แนวความคิิดเหล่่านั้้�นไปสู่่�

การปฏิบััติิเพ่ื่�อเพิ่่�มมููลค่่าให้้กับองค์์การได้้อย่่างต่่อเน่ื่�อง   
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ข้้อเสนอแนะสำำ�หรับการวิิจััยในอนาคต

1)	ก ารวิิจััยในครั้้�งนี้้�เป็็นการศึึกษาวิิจััยในเชิิงปริมาณด้้วยวิิธีีการวิิจััยเชิิงสาเหตุุและผล 

(Causal Research) เพ่ื่�อทดสอบอิิทธิพลของตััวแปรและเพ่ื่�อนำำ�เสนอแบบจำำ�ลองความสััมพัันธ์์

เชิิงสาเหตุุ อย่่างไรก็็ตามเพ่ื่�อให้้ได้้ข้้อมููลเชิิงลึึกมากยิ่่�งขึ้้�น ในการวิิจััยในอนาคตอาจออกแบบ

วิิธีีการวิิจััยโดยใช้้วิธีีวิิทยาแบบผสานวิิธีี โดยศึึกษาด้้วยวิิธีีการเชิิงคุุณภาพโดยใช้้วิธีีวิิทยาแบบ

ปรากฏการณ์์วิิทยา เพ่ื่�อนำำ�ข้้อมููลเชิิงคุุณภาพมายืืนยัันหรืืออธิบายผลการศึึกษาเชิิงปริมาณให้้มี

ความชััดเจนมากยิ่่�งขึ้้�น

2)	 จากผลการศึึกษาที่่�พบว่่าองค์์ประกอบของพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมของ

บุุคลากรในธุุรกิิจด้้านเทคโนโลยีสีารสนเทศและการสื่่�อสารที่่�สำำ�คัญและมีีค่่าน้ำำ��หนัักองค์์ประกอบ

มากคืือองค์์ประกอบด้้านการสำำ�รวจหาความคิิดใหม่่ ๆ  ผู้้�วิิจััยจึึงเสนอให้้งานวิิจััยในอนาคตศึกษา

ถึึงองค์์ประกอบและปััจจััยที่่�ส่่งเสริิมคุุณลักษณะและพฤติิกรรมในด้้านนี้้�เพ่ื่�อนำำ�ผลการวิิจััยไป

ใช้้ในการวางแผนเสริิมสร้้างและพััฒนาพฤติิกรรมดัังกล่าว ซึ่่�งเป็็นคุุณลักษณะประการแรกของ

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม

3) 	ก ารศึึกษาในครั้้�งนี้้�เป็็นการศึึกษากัับหน่่วยวิิเคราะห์์ในระดัับบุุคคลโดยศึึกษา 

ถึึงปััจจััยที่่�มีีอิิทธิพลต่่อการมีีพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรม อย่่างไรก็็ตามปััจจััยที่่�ส่่งผลต่่อ

พฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมอาจมาจากปัจจััยต่่างระดัับที่่�ลดหลั่่�นกัันโดยเฉพาะปััจจััย

ระดัับบุุคคลและปััจจััยระดัับกลุ่่�มหรืือทีม ดัังนั้้�นการวิิจััยในประเด็็นดัังกล่าวในอนาคตอาจ

ออกแบบวิธีิีการวิจัิัยเป็็นการวิเิคราะห์พ์หุระดัับ ซึ่่�งอาจทำำ�ให้้ได้้ปัจจััยอ่ื่�นและนำำ�ไปสู่่�การกำำ�หนด

แนวทางการเสริิมสร้้างพฤติิกรรมการทำำ�งานเชิิงนวััตกรรมที่่�ชััดเจนมากยิ่่�งขึ้้�น 		
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