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จึงเป็นอีกหนึ่งบริบทที่ผู้สร้างนวัตกรรมจะมีการรับรู้ความสามารถแตกต่างกัน การรับรู้ความสามารถของตนเอง
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Self-efficacy Mobilizes toward Innovative Behavior

Sutheera Nimitniwat

Abstract
		  Self-efficacy is a cognitive process that occurs from the reciprocal manner by the 

dynamic interplay of 3 factors: personal, environmental, and behavioral section. That process 

influences the believes of one’s capability.   Self-efficacy is specific matter according to the 

content, context or circumstance in which a person is currently facing.  The innovative behavior 

consists of initiatives, ideation of new products or distinct concepts, dissemination, and 

implementation of those new ideas. The innovative behavior is another context in which 

innovators have different perceptions of their capabilities. The plenty of studies have illustrated 

that self-efficacy enhances, develops and maintains the desirable behaviors, excellent work 

performance, and better quality of life. In this article, the focuses are on how self-efficacy can 

empower a person in terms of innovative behaviors, the factors that enhance the level of self-

efficacy, and the additional factors which encourage innovative behaviors. The article is 

beneficial to design activities, plan management system, establish a strong teamwork, and 

create the supportive environment for innovative behaviors.

Keywords : Self-efficacy, Innovative Behavior
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บทน�ำ
		  ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงและความไม่แน่นอนทางสังคมและเศรษฐกิจของประเทศซ่ึงเป็นผลจาก

ความผันผวนของประชาคมโลก ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานทุกภาคส่วนและการใช้ชีวิตประจ�ำวันของ

ประชากร ท�ำให้ต้องปรับตัวอย่างเร่งด่วนทุกด้านทั้งการด�ำเนินธุรกิจ  การจัดการภาครัฐบาล  การจัดการศึกษา  

การติดต่อสื่อสาร และการให้บริการต่าง ๆ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมกลายเป็นคุณลักษณะที่จ�ำเป็นในการ

ด�ำเนินชีวิตและการปฏิบัติงานในภาคธุรกิจเอกชนและภาครัฐบาลเพื่อความอยู่รอด การเพิ่มผลผลิต การพัฒนา

เชิงธุรกิจและการปฏิบัติงาน การสร้างความได้เปรียบทางการค้า (Omri, 2015, p. 195) รวมท้ัง ยังเป็น

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของประชากรที่ก�ำลังก้าวเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 อีกด้วย 

		  นวัตกรรม (Innovation)  เป็นสิ่งที่บุคคลคิดวางแผนโดยอาศัยจินตนาการ บรรลุผลได้ด้วยความตั้งใจ  

ที่จะน�ำความคิดนั้นมาท�ำให้เป็นจริง (Landrum, 2008, p. 13) นวัตกรรมมักมีลักษณะแปลกใหม่หรือส่ิงที่  

แตกต่าง ผลผลิตหรือผลิตภัณฑ์ที่มีคุณค่า กระบวนการท่ีเป็นประโยชน์ กลยุทธ์ใหม่ๆ หรือการออกแบบเพื่อ

ประโยชน์ต่อสังคม  โดยเป็นสิ่งที่สามารถน�ำไปใช้ได้จริง (Gerber, Martin, Kramer, Braunstein, & Carberry, 

2012) ดังนั้น งานที่มีลักษณะเป็นนวัตกรรมจึงมีองค์ประกอบส�ำคัญ  คือ การเชื่อมโยงความรู้จากสาขาหนึ่งกับ

อกีสาขาหนึง่ การพฒันาแนวคดิใหม่และเป็นประโยชน์รวมถงึการทดลองแนวคดิใหม่และเรยีนรูจ้ากการทดลองนัน้ 

(Hargadon & Sutton, 1997, pp. 729-730; Thomke, 1998, p. 743)  อาจกล่าวได้ว่า นวตักรรม คอื ความคิด

ที่ความแปลกใหม่หรือแตกต่างจากเดิมที่เป็นประโยชน์ มีคุณค่า สามารถน�ำไปใช้ได้จริงเพื่อสร้างสรรค์หรือ    

เพิ่มมูลค่าของผลงาน กระบวนการ แนวทางแก้ปัญหา รวมถึงการบริหารจัดการใหม่ ๆ เพื่อตอบสนอง          

ความต้องการของปัจเจกบุคคล หน่วยงาน องค์กร หรือสังคมโดยรวม  

		  พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม (Innovative Behavior) เป็นความสามารถในการสร้าง การพัฒนา          

การแสวงหา การเลือกใช้แนวคิดใหม่ การสร้างระบบใหม่ การขยายขอบข่ายของผลิตภัณฑ์หรือบริการแล้วน�ำ

แนวคิดที่เป็นประโยชน์เหล่านั้นมาท�ำให้เป็นจริง (Crossan & Apaydin, 2010, p. 1155; Scott & Bruce, 

1994, pp. 580-607)  ในมุมมองของ โจเซฟ ชุมปีเตอร์  (Schumpeter, 1934 cited in Sledzik, 2013)        

ในทฤษฎีการพัฒนาทางเศรษฐศาสตร์ อธิบายรากฐานการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างโดยแบ่งนวัตกรรม

เป็น 5 ลักษณะ ได้แก่  1) การน�ำเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่หรือผลิตภัณฑ์ที่เป็นที่รู้จักแล้วในรูปแบบใหม่ หรือการ

เปลี่ยนแปลงผลิตภัณฑ์ในเชิงคุณภาพ 2) การประยุกต์ใช้วิธีผลิตหรือการขายผลิตภัณฑ์แบบใหม่ 3) การเปิด

ตลาดการค้าใหม่ 4) การพัฒนาแหล่งวัตถุดิบหรือตัวน�ำเข้าใหม่ๆ และ 5) การเปลี่ยนแปลงในองค์กร เช่น       

การสร้างสิ่งใหม่ การสลายตัวของระบบผูกขาดเดิม เป็นต้น จึงเห็นได้ว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมมีองค์

ประกอบส�ำคัญ คือ การริเริ่มแนวคิดใหม่หรือการสร้างผลผลิตใหม่  การน�ำเสนอหรือการเผยแพร่แนวคิด 

กระบวนการ ผลิตภัณฑ์ใหม่จากเจ้าของแนวคิดและผู้เกี่ยวข้องน�ำแนวคิดนั้นเผยแพร่ในองค์กร และการน�ำ      

ไปใช้จริง โดยเจ้าของแนวคิดและผู้เกี่ยวข้องท�ำให้แนวคิดนั้นบรรลุผล  (Farr & Ford, 1990, pp. 63-80; 

Hsiao, Chang, Tu, & Chen, 2011, p. 32) อาจกล่าวได้ว่า  พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเป็นความสามารถในการ

สร้างแนวคิดใหม่ การพัฒนา การปรับเปลี่ยนผลิตภัณฑ์ กระบวนการท�ำงาน การแก้ไขปัญหา การบริหารจัดการ

เพื่อให้การท�ำงานส�ำเร็จตามเป้าหมาย โดยพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมครอบคลุมถึงการคิดริเริ่ม การสร้างสิ่งใหม่

หรือสิ่งที่แตกต่าง การน�ำเสนอหรือเผยแพร่แนวคิดให้เป็นที่รู้จักในวงกว้าง และการท�ำให้แนวคิดนั้นน�ำไปใช้    

ได้จริง

		  ในทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) เป็นการตัดสิน

ว่าตนเองสามารถกระท�ำสิ่งนั้นได้หรือไม่ได้ด้วยทักษะที่มีอยู่ จะต้องจัดการหรือกระท�ำพฤติกรรมใดเพื่อให้     
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เป้าหมายประสบความส�ำเร็จ (Bandura, 1986, p. 391) การรับรู้ความสามารถของตนเองจึงมีอิทธิพลส�ำคัญ

ต่อการเลือกท�ำพฤติกรรม การใช้ความพยายามและความอดทน สุขภาพกาย สุขภาพจิตและปฏิกิริยาทาง

อารมณ์ ที่ดี การคงอยู่ในอาชีพได้ยาวนาน สร้างบรรยากาศที่ดีในที่ท�ำงาน รวมถึงความต้องการเรียนรู้ในอนาคต 

(Mojavezi & Tamiz, 2012, p. 489; Schunk, 1987, pp. 9-10; Zimmerman, 2000, pp. 82-91) นอกจากน้ี 

การรับรู้ความสามารถของตนเองยังเป็นองค์ประกอบส�ำคัญที่ผลักดันพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม (Newman, 

Herman, Schwarz, & Nielsen, 2018, p. 1) ซ่ึงไม่เพียงแต่เป็นการสร้างหรือคิดริเริ่มส่ิงใหม่ๆเท่านั้น แต่ยัง

ต้องน�ำเสนอหรือเผยแพร่แนวคิดนั้นให้บุคคลอื่นๆยอมรับ และน�ำแนวคิดนั้นไปใช้ได้จริงอีกด้วย จึงเป็นประเด็น

ที่ท�ำให้ผู้เขียนสนใจการรับรู้ความสามารถของตนเองที่เป็นพลังขับเคลื่อนต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ปัจจัย

สนับสนุนการเพิ่มระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง และปัจจัยอื่นที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม   

ในมุมมองของผู้เขียนสิ่งเหล่าน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งถือเป็นทรัพยากรส�ำคัญใน 

การยกระดับความสามารถขององค์กรต่อไป

เนื้อหา
		  1.	 การรับรู้ความสามารถของตนเองพลังขับเคลื่อนสู่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม

			   การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็นการประเมนิตนเองและเป็นความเชือ่มัน่ในทักษะความสามารถ

ที่มีอยู่จึงมีผลต่อพฤติกรรมในอนาคต (Bandura, 1986, p. 393) เปรียบเสมือนบุคคลประเมินระยะสั้นถึง    

การเลือกท�ำพฤติกรรม ประเมินความคิดและรูปแบบอารมณ์ที่จะเกิดขึ้นในสถานการณ์นั้น พฤติกรรมสร้าง

นวัตกรรมเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงและเป็นพฤติกรรมที่มีเหตุผล บุคคลที่เชื่อมั่นว่าตนเองสามารถท�ำสิ่งที่

แตกต่างจากเดิมได้ส�ำเร็จจะเป็นผู้ที่สามารถก้าวข้ามขีดจ�ำกัดของตนเองได้  การรับรู้ความสามารถของตนเองจึง

เป็นองค์ประกอบส�ำคัญของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม (Gerber et al., 2012; Hsiao et al., 2011, p. 31; Hsu, 

Hou, & Fan, 2011, p. 258)  ผู้เขียนขอน�ำเสนอพลังของการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มีต่อพฤติกรรม

สร้างนวัตกรรมไว้ ดังนี้

			   1.1	การเลือกพฤติกรรม ผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนเองสูงมักจะเลือกเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

สร้างนวัตกรรม เพราะเขาเชื่อมั่นในความรู้และทักษะของตนที่จะสร้างแนวคิดใหม่ กระท�ำแนวคิดนั้นให้เป็นจริง

ตลอดจนแสวงหาการสนับสนุนแนวคิดจากผู้อื่น ผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะรู้สึกว่าตนมีเคร่ืองมือ

พร้อมที่จะเผชิญความท้าทายและสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนในขณะท่ีพัฒนาและน�ำแนวคิดใหม่นั้นมาใช้จริง 

สามารถเปิดรับแนวคิดใหม่ๆตั้งใจเชื่อมโยงสิ่งที่ได้เรียนรู้และทดลองแนวคิดนั้น (Clark, 2003, p. 15)  ด้วยการ

รับรู้ความ สามารถของตนเองจะท�ำให้บุคคลสามารถกระท�ำพฤติกรรมได้ในระดับที่เหนือกว่าปกติ (Bandura, 

1986, pp. 393-394) เลือกท�ำงานที่ท้าทายสอดคล้องกับความเป็นจริง และเกิดแรงจูงใจในการพัฒนางาน

นวัตกรรมให้มากขึ้นอีก งานใดที่ประสบความส�ำเร็จ บุคคลก็มีแนวโน้มจะเลือกกระท�ำ เต็มใจรับภาระใน

กิจกรรมที่เขาเชื่อว่าสามารถควบคุมได้

			   1.2	การใช้ความพยายามและความอดทน การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นสิ่งตัดสินว่าบุคคล

จะใช้ความพยายามมากเพียงใด จะอดทนที่จะเผชิญกับปัญหาหรือประสบการณ์ที่ไม่น่าพึงพอใจได้ยาวนาน

เพียงใด ผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะมีความแข็งแกร่ง อดทน ยืนหยัดเป็นพื้นฐานของความพยายาม

จะดึงศักยภาพมาใช้ร่วมกับเพิ่มความพยายามเพื่อให้งานนวัตกรรมประสบความส�ำเร็จ จึงไม่น่าแปลกใจที่เขา

มักจะมีผลงานระดับสูงเพราะใช้ความรู้ความสามารถอย่างอดทน พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมจ�ำเป็นต้องอาศัย

ความพยายามและความอดทนระดับสูงเพื่อเอาชนะอุปสรรคด้วยเหตุผล 2 ประการ คือ ประการแรก พฤติกรรม
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สร้างนวัตกรรมอาจท�ำลายวิธีปฏิบัติงานหรือระบบงานเดิมๆแล้วแทนที่ด้วยสิ่งใหม่  เปลี่ยนรูปแบบผลผลิตหรือ

ผลิตภัณฑ์เดิมท่ีคุ้นชิน สิ่งน้ีจะปรากฏในช่วงการเผยแพร่นวัตกรรมหรือแนวคิดใหม่ให้บุคคลอื่นรับรู้และยอมรับ

และการน�ำแนวคดิใหม่นัน้มาท�ำให้เป็นจรงิ สิง่ทีม่กัจะตามมาคือ สถานการณ์ทีค่ลุมเครอื ความสบัสน การต่อต้าน 

การหวัเราะเยาะ ความอดึอดั ความล้มเหลว หรอืความเจบ็ปวด (Landrum, 2008, pp. 25-31)  ผูท้ีร่บัรูค้วามสามารถ

ของตนเองสูงจะควบคุมการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและยังคงท�ำงานได้เป็นปกติท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงนั้น 

รวมถึงยังฟื้นตัวได้เร็วจากผลกระทบทางลบ การรับรู้ความสามารถของตนเองจึงเป็นหัวใจส�ำคัญที่ท�ำให้สามารถ

น�ำแนวคิดใหม่นั้นมาท�ำให้เป็นจริง  (Hsiao et al., 2011, p. 31; Thomas & Lucianetti, 2016, p. 17) 

ประการที่สอง  พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเป็นการสร้าง การคิดริเริ่มหรือการพัฒนาให้เกิดสิ่งใหม่ทีเ่ป็นประโยชน์

ในระหว่างกระบวนการดงักล่าว บคุคลอาจต้องเผชิญกับความเสีย่ง ความท้อแท้ การรับรู้ความสามารถของตนเองจะ

เป็นตัวก�ำหนดพฤติกรรม การทุ่มเทความพยายาม รวมถึงการเรียนรู้จากความล้มเหลว ผู้ที่รับรู้ความสามารถ

ของตนเองสูงมักจะยอมฝึกฝนตนเองหนักขึ้นในกิจกรรมที่ท้าทาย  มีแนวโน้มเชื่อมั่นว่าจะสามารถท�ำผลงานได้ดี

จึงผูกพันสัญญากับงานนั้น  อดทนกับความสับสนวุ่นวาย และมุ่งความสนใจในงานนั้นถึงแม้จะพบปัญหา

อุปสรรค (Bandura, 1997, pp. 83-85)  

			   1.3	รูปแบบการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นผลจาก

กระบวนการทางปัญญาท่ีบุคคลผสมผสานลักษณะส่วนบุคคลและองค์ประกอบของสถานการณ์เข้าด้วยกัน  

(Schunk, 1987, p. 9) ผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะเอาใจใส่เพิ่มขึ้น ใช้ความพยายามได้สอดคล้องกับ

สถานการณ์หรืองานนั้นเพื่อเอาชนะอุปสรรค มีการปรับแต่งพฤติกรรม ระบุสาเหตุความล้มเหลวเมื่อสร้างหรือ

ใช้นวัตกรรมไม่ประสบความส�ำเร็จว่าเป็นเพราะใช้ความพยายามไม่เพียงพอมากกว่าไม่มีความสามารถ ไม่จมอยู่

กับข้อบกพร่องหรือข้อจ�ำกัด หรือมองว่าการสร้างนวัตกรรมเป็นเร่ืองยากท่ีจะท�ำได้ส�ำเร็จ แต่รับรู้ว่าความ

ท้าทายเป็นโอกาสและใช้ความอุตสาหะเผชิญอุปสรรค นอกจากนี้ ผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะเชื่อมั่น

ว่าสามารถจัดการกับงานท่ียากได้และยังมองโลกในแง่ดีว่าผลงานนวัตกรรมของตนจะออกมาดีเพียงใด ส�ำหรับ

ปฏิกิริยาทางอารมณ์โดยท่ัวไป บุคคลจะอ่านสัญญาณทางร่างกายว่า ตนมีความสามารถจัดการกับสถานการณ์

ต่างๆได้หรือไม่ได้จากความรู้สึกผ่อนคลาย  ปลอดภัย  ความเครียด  ความวิตกกังวล  ความกลัว ความเหนื่อยล้า 

หรือความเจ็บปวด (Bandura, 1997, p. 106) อารมณ์ด้านลบ เช่น ความเครียด ความกลัวเป็นสัญญาณว่ามี

ความสามารถไม่มากนักจึงเป็นอุปสรรคในกระบวนการสร้างนวัตกรรม (Landrum, 2008, p. 43)  ตรงข้ามกับ

บุคคลที่มีสภาวะจิตใจที่ปลอดภัย ผ่อนคลายซึ่งจะช่วยประคับประคองให้เขาสามารถท�ำงานหนักได้  จึงส่งเสริม

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม  สภาวะทางจิตใจเป็นส่วนส�ำคัญต่อชัยชนะหรือความพ่ายแพ้ในการสร้างนวัตกรรม 

(Landrum, 2008, p. 21) ภายใต้พฤตกิรรมสร้างนวตักรรมทีค่รอบคลมุถงึ การสร้างหรอืการคดิรเิริม่แนวคดิใหม่ 

การน�ำเสนอหรือเผยแพร่งานแนวคิดต่อสาธารณชนและ การท�ำให้แนวคิดนั้นเป็นจริง เป็นเรื่องยากที่บุคคล    

จะไม่ได้รับผลกระทบจากอารมณ์ด้านลบไม่ว่าเขาจะรับรู้ความสามารถของตนเองในระดับสูงหรือต�่ำ แต่ผู้ที่รับรู้

ความสามารถของตนเองสูงจะไม่ค่อยกังวลกับการถูกบีบบังคับ การต่อต้าน สามารถเผชิญหน้ากับความเสี่ยง   

มีปฏิกิริยาท่ีบ่งบอกถึงความเครียดในลักษณะต่างๆ ไม่มากนัก  แต่จะผลักดันให้ตนเองสร้างงานใหม่นั้นให้

ประสบความส�ำเร็จให้ได้  (Clark, 2003, p. 15)  

			   1.4	การก�ำกับตนเอง การรับรู้ความสามารถของตนเองจะก�ำหนดความเข้มข้นของพฤติกรรม     

โดยเฉพาะเม่ือความเช่ือม่ันและความสามารถของตนในสถานการณ์น้ันสอดคล้องกัน ผู้ท่ีรับรู้ความสามารถของ

ตนเองสูงจะก�ำกับตนเองให้ใช้ความพยายามอย่างเข้มข้นเมื่องานไม่ถึงเป้าหมาย ให้ค�ำอธิบายเรื่องความ        

ล้มเหลวว่าเป็นเพราะความพยายามไม่เพียงพอ แต่ตนเองก็ยังอยากประสบความส�ำเร็จอยู่ มีความเชื่อว่าตน
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สามารถท�ำสิ่งที่จ�ำเป็นหรือพัฒนาทักษะที่จ�ำเป็นต่อการเปล่ียนผ่านของนวัตกรรมได้ เขาจึงดึงศักยภาพความ

สามารถมาใช้มากขึ้นกว่าที่เคยเป็นหรืออาจท�ำในสิ่งที่ไม่เคยท�ำ นอกจากนี้ ผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนเองสูง

จะแสวงหาทางเลือกที่หลากหลายปรับกลยุทธ์ (Allinder, 1994, p. 86) และออกแบบวิธีการเพื่อเปลี่ยนแปลง

สถานการณ์ที่ไม่ค่อยดีนักให้เป็นอีกรูปแบบหนึ่งเพื่อเริ่มต้นท�ำงานนั้นให้ได้ (Bandura, 1997, p. 141)

		  2.	ปัจจัยสนับสนุนการเพิ่มระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง

			   การน�ำเสนอในส่วนแรกแสดงให้เห็นว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีพลังส่งเสริมพฤติกรรม

สร้างนวัตกรรมมากเพียงใด การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่ได้เกิดขึ้นอย่างอัตโนมัติแต่เกิดจากการก�ำหนด

ซึ่งกันและกันของปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม และปัจจัยด้านพฤติกรรม ท�ำให้บุคคลรับรู้ว่า

ตนเองมีความสามารถเรื่องนั้นระดับใด ในส่วนที่สองผู้เขียนจะขอน�ำเสนอปัจจัยสนับสนุนที่ช่วยเพิ่มระดับ    

การรับรู้ความสามารถของตนเอง ดังนี้  

			   2.1	ประสบการณ์ของความส�ำเร็จ ความส�ำเร็จของงานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลมากท่ีสุดที่ท�ำให้บุคคล 

รับรู้ความสามารถของตนเองเพราะมีหลักฐานชัดเจน (Bandura, 1997, pp. 80-81) ความส�ำเร็จจะท�ำให้บุคคล

รับรู้ความสามารถของตนเองสูง ความล้มเหลวซ�้ำๆจะท�ำให้บุคคลรับรู้ความสามารถของตนเองต�ำ่ลงโดยเฉพาะ

ถ้าความล้มเหลวเกิดขึ้นในครั้งแรก ๆ ที่ท�ำสิ่งใหม่นั้น  เมื่อพบความส�ำเร็จหลายๆครั้ง แม้จะมีบางครั้งผิดพลาด 

ก็จะมีผลต่อการตัดสินความสามารถไม่มากนัก ประสบการณ์เดิมเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ผู้ที่เคยสร้างผลงานได้ดีในเร่ืองใดเรื่องหนึ่งมาก่อนก็จะเช่ือว่าจะ

สามารถเรียนรู้หรือท�ำงานต่อยอดในเรื่องนั้นในอนาคตได้ดีกว่าผู้ที่สงสัยในความสามารถของตนเองหรือมี      

ผลงานไม่ค่อยดี (Lunenburg, 2011, p. 3; Schunk, 1987, pp. 18-19)  

			   2.2	การระบุสาเหตุ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมประกอบด้วยการสร้างหรือการริเริ่มแนวคิดใหม่  

การเผยแพร่แนวคิด และการท�ำแนวคิดนั้นให้เป็นจริง การเปลี่ยนผ่านแต่ละช่วงของการสร้างนวัตกรรมอาจพบ

ความส�ำเร็จบ้าง ความล้มเหลวบ้าง วิธีการหนึ่งที่จะเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเอง คือ การพิจารณา

ปัจจยัทีไ่ม่คงทีว่่าเป็นสาเหตทุีท่�ำให้การสร้างนวัตกรรมไม่ส�ำเร็จ เช่น ใช้ความพยายามไม่เพียงพอ ความเหนือ่ยล้า 

วิธีการยังไม่เหมาะสม เป็นต้น ถ้าปรับเปล่ียนวิธีการก็จะสร้างนวัตกรรมได้ดีข้ึน มองข้ามความล้มเหลวแต่ให้

ความสนใจกับการใช้พยายาม ก็จะรักษาระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองได้แม้อยู่ในช่วงเวลาวิกฤต 

(Bandura, 1986, p. 399) จึงพบว่าผู้ท่ีระบุสาเหตุความล้มเหลวว่าขาดความพยายามมีการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองสูงกว่าผู้ที่เพิกเฉยต่อการใช้ความพยายาม (Hsieh & Schallert, 2008, p. 513) นอกจากนี้ การระบุ

สาเหตุของความส�ำเร็จว่าเกิดจากความพยายามจะท�ำให้บุคคลเพิ่มความพยายามขึ้นอีกเมื่องานยากขึ้น เมื่อได้

ผลงานที่มีคุณภาพเขาจะรับรู้ว่าตนเองเก่งขึ้นอีก  

			   2.3	การใช้ตัวแบบ เป็นประสบการณ์ร่วมที่สังเกตเห็นความส�ำเร็จของผู้อื่น การได้สังเกตเห็นผู้อื่นที่

มีลักษณะคล้ายๆตนท�ำงานได้ส�ำเร็จ สามารถเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเองได้เพราะเขาจะรู้สึกว่าตนเอง

ก็สามารถจะท�ำได้บุคคลจะจูงใจตนเองว่าถ้าคนอื่นสามารถท�ำได้เขาก็ควรจะสามารถท�ำได้เช่นกันอย่างน้อย

ที่สุดก็ปรับปรุงผลงานที่เป็นอยู่ให้ดีขึ้น (Bandura, 1997, p. 84) แต่การรับรู้ความสามารถของตนเองผ่านการ

สังเกตจากตัวแบบจะได้ผลดีต้องค�ำนึงถึงหลักการ 2 ประการ คือ ประการแรก ตัวแบบต้องเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ

บคุคลนัน้ ตวัแบบทีช่่วยเพ่ิมการรบัรู้ความสามารถได้ดีต้องสมัพนัธ์หรอืมข้ีอมลูคล้ายคลงึกบับคุคลนัน้ หากตวัแบบ

สร้างนวัตกรรมได้ บุคคลก็คาดหวังว่าตนเองจะสามารถท�ำได้ (Schunk, 2003) ประการท่ีสอง เกณฑ์การ

ประเมินความส�ำเร็จต้องชัดเจน เกณฑ์ที่เจาะจง ชัดเจนจะท�ำให้บุคคลรู้สึกเชื่อถือในขณะที่น�ำมาเปรียบเทียบ

กับระดับความสามารถของตนเอง
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			   2.4	การใช้ค�ำพูดโน้มน้าว การพูดโน้มน้าวจะช่วยให้บุคคลเชื่อมั่นว่าตนเองมีความสามารถใน     

การคิดริเริ่มการเผยแพร่ หรือน�ำนวัตกรรมไปใช้ได้จริง เขาจึงใช้ความพยายามท�ำงานหนักข้ึนเพ่ือความส�ำเร็จ 

อยากพัฒนาความรู้ทักษะเพื่อตอบสนองความรู้สึกภายในว่าตนเองก็มีความสามารถ (Bandura, 1997, p. 101)  

แต่การพดูโน้มน้าวทีจ่ะเพิม่การรบัรูค้วามสามารถได้ต้องค�ำนงึถงึหลกัการ 3 ประการ คอื ประการแรก ความน่าเชือ่ถอื

ของผู้พูด ผู้โน้มน้าวที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถมักเป็นผู้เชี่ยวชาญ เป็นแหล่งข้อมูลท่ีมีความน่าเชื่อถือ

ในการวิจารณ์ผลงานนวัตกรรมหรืองานที่เขาท�ำ ประการที่สอง ความไว้วางใจได้ของผู้พูด ผู้พูดควรมีทักษะ    

ในกิจกรรมนวัตกรรม รู้จริง เข้าถึงวัตถุประสงค์ปลายทางของงานนวัตกรรมนั้น  เล็งเห็นความส�ำเร็จที่จะเกิดขึ้น

ในขั้นต่อไป มีความรู้มากซ่ึงได้จากการสังเกตและเปรียบเทียบผลงานที่หลากหลาย คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ   

มักเป็นตัวบ่งชี้ที่ผู้รับการประเมินจะน�ำมาใช้ตัดสินความสามารถของตนเอง (Hutchison, Follman, Sumpter, 

Bodner, 2006, pp. 44-45)  ประการที่สาม การได้เรียนรู้มาก่อน  หากบุคคลไม่เคยมีทักษะความสามารถ     

ในงานนั้นมาก่อน ค�ำพูดโน้มน้าวอาจไม่สามารถท�ำให้เขาเชื่อมั่นว่าเขาความสามารถท�ำได้  (Kirsch, 1982 

cited in Schunk, 1987, p. 15) 

			   2.5 ความยากของงาน งานทีมี่ความยากระดับปานกลางจะกระตุ้นให้บคุคลต้องปรับปรุง พัฒนาทกัษะ

ของตนเองและใช้ความพยายามเพิม่ขึน้ในการเรยีนรู ้ งานทีย่ากจะท�ำให้เกดิข้อมูลใหม่อกีรปูแบบหนึง่ในการรบัรู้

ความสามารถของตนเอง แตกต่างจากงานง่าย ๆ ที่ใคร ๆ ก็ท�ำได้ เมื่อสามารถท�ำได้ตามมาตรฐานที่ก�ำหนด     

จะเพิ่มระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองในเรื่องนั้นเพิ่มขึ้นอีก (Nimitniwat, 2018, p. 436)  

			   2.6 การให้ผลย้อนกลับ การให้ผลย้อนกลับเกี่ยวกับผลงาน กระบวนการหรือผลิตภัณฑ์ที่บุคคล 

สร้างสรรค์ข้ึนจะมีผลต่อระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง ผู้ที่ได้รับข้อมูลจากผู้อื่นว่าเขาท�ำงานได้ดีจะ

เป็นผลย้อนกลับทางบวกที่ช่วยเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Dupret, 2015) การให้ข้อมูลย้อนกลับว่า

บุคคลได้ผลงานดีขึ้นเพราะใช้ความพยายามจะเพ่ิมการรับรู้ความสามารถของตนเองเช่นกัน (Bandura, 1997, 

p. 102)

			   2.7 การตั้งเป้าหมาย เป้าหมายเป็นเสมือนสิ่งชี้แนะทิศทาง และแรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรม  

เป้าหมายที่ได้รับการจัดล�ำดับขั้นไว้และแบ่งเป็นเป้าหมายระยะส้ันจะเพ่ิมการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

เพราะจะท�ำหน้าที่ควบคุมพฤติกรรมอย่างใกล้ชิด สามารถพบความส�ำเร็จในเวลาไม่นาน เห็นผลลัพธ์ชัดเจน    

ถ้าไม่มีเป้าหมายเป็นสิ่งเปรียบเทียบบุคคลจะคาดเดาความสามารถตนเองได้ยาก (Bandura, 1997, p. 134) 

เมือ่บคุคลประสบความส�ำเรจ็ตามเป้าหมายย่อย ๆ เขาจะได้เหน็ก้าวส้ัน ๆ ของความส�ำเรจ็เป็นระยะ ๆ เป็นเสมือน

รางวัลในตนเอง ท�ำให้การรับรู้ความสามารถของตนเองค่อย ๆ เพ่ิมสูงข้ึน ในขณะเดียวกันก็เป็นการตรวจสอบ

ความคิดริเริ่มจากจินตนาการว่าสามารถน�ำไปใช้ได้จริงหรือไม่ น�ำไปสู่การพัฒนาเป็นนวัตกรรมที่สมบูรณ์ 

นอกจากนี้ เป้าหมายที่ท้าทายจะกระตุ้นปฏิกิริยาทางอารมณ์มีผลต่อการรวบรวมความพยายาม ผู้ที่รับรู ้    

ความสามารถของตนเองสูงมักจะเรียนรู้และพยายามผลิตผลงานในระดับสูงสอดคล้องกับการรับรู้ของตน 

(Lunenburg, 2011, p. 2) หากบุคคลประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายลักษณะนี้จะยกระดับการรับรู ้        

ความสามารถของตนเองขึ้นอีก

			   2.8 สภาวะทางสรีระวิทยา ดังได้กล่าวแล้วว่าบุคคลมักพ่ึงพาข้อมูลทางสรีระวิทยาในการตัดสิน

ความสามารถของตนเอง เช่น ความเครยีดมกัท�ำให้เกดิความอ่อนล้าในการท�ำงาน ความกลวัท�ำให้เกดิความทกุข์

ทรมาน เมื่อท�ำกิจกรรมหรืองานที่ต้องใช้ความทรหดอดทน บุคคลจะสังเกตระดับความเหนื่อยล้า ความเจ็บปวด

ที่เป็นสิ่งบ่งบอกว่าตนมีความสามารถน้อย (Bandura, 1986, p. 401) ในช่วงเวลาเปลี่ยนผ่านสู่การใช้นวัตกรรม 

ผูคิ้ดรเิริม่นวตักรรมอาจรูส้กึอ่อนล้า ทุกข์ใจกบัความต้องการทีจ่ะท�ำสิง่ต่าง ๆ ให้มากขึน้ในขณะทีม่เีวลาไม่มากนกั 
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ปฏิกิริยาต่อต้านการเปลี่ยนแปลงท�ำให้การรับรู้ความสามารถของตนเองในการสร้างนวัตกรรมลดลง แต่อารมณ์

ด้านบวก การยอมรบันบัถอื การเหน็คณุค่าในตนเอง ความรู้สึกผ่อนคลาย ปลอดภยัจะเพ่ิมการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง (Bandura, 1997, p.141)

			   2.9 ความไว้วางใจ เป็นหนทางหนึ่งที่จะลดความวิตกกังวล ความทุกข์ใจในการคิดริเริ่ม การสร้าง

การเผยแพร่นวัตกรรม และการน�ำนวัตกรรมไปใช้ โดยท่ัวไปบุคคลจะประเมินสถานการณ์ในการท�ำงานว่า

ปลอดภัยทีจ่ะสร้างนวตักรรมหรอืไม่ เขาจะเสีย่งและจะมผีลกระทบต่อการท�ำงานมากน้อยเพยีงใด ความไว้วางใจ

เป็นความคาดหวังของบุคคลว่าผู้อื่นจะมีผลสะท้อนกลับทางบวกเกี่ยวกับผลงานของตน ผู้ท่ีได้รับความไว้วางใจ

มากจากองค์กรจะตั้งใจท�ำงานทั้ง ๆ ที่อาจจะเสี่ยง หรือไม่อยู่ในหน้าที่รับผิดชอบหรือสัญญา (Colquitt, Scott, 

& LePine, 2007, p. 909) อาจกล่าวได้ว่า ความไว้วางใจจากองค์กรก่อให้เกิดความต้ังใจและความสมัครใจ    

ในการท�ำงานเพราะบุคคลรู้สึกว่าปลอดภัยท่ีจะมีส่วนร่วมในการสร้างนวัตกรรม หากประสบความส�ำเร็จ       

การรับรู้ความสามารถของตนเองในงานนั้นก็จะเพิ่มขึ้น   

			   2.10 การยอมรับนับถือ เมื่ออยู่ในกระบวนการสร้างนวัตกรรม บุคคลจะประเมินว่าผู้อื่นจะเห็น

คุณค่าของความพยายามสร้างสิ่งใหม่ของเขาหรือไม่ เขาจะได้รับการยอมรับการเห็นคุณค่าจากผู้อ่ืนหรือไม่  

บุคคลที่รู้สึกว่าได้รับการยอมรับนับถือมากในที่ท�ำงานจะเป็นเสมือนการยกระดับสถานะทางสังคมให้เพิ่มขึ้น 

(Bartel, Wrzesniewski, & Wiesenfeld, 2012, p. 743) การเพิ่มขึ้นของการยอมรับนับถือจะท�ำให้การรับรู้

ความสามารถของตนเองค่อย ๆ พัฒนาสูงขึ้นเมื่อเวลาผ่านไป โธมัสและลูเซียเน็ตต้ี (Thomas & Lucianetti, 

2016, p.16) พบว่าการเพิ่มขึ้นของการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�ำคัญกับการเพิ่มขึ้นของการรับรู้

ความสามารถของตนเองด้านการคิดสร้างสรรค์หรอืการคดิรเิริม่ การจงูใจหรือการเผยแพร่ และการเปลีย่นแปลง   

ที่จะน�ำนวัตกรรมไปใช้จริง สิ่งนี้เป็นสัญญาณว่าเมื่อเขาทุ่มเทสร้างสรรค์นวัตกรรมแล้ว สามารถคาดหวัง     

ความส�ำเร็จได้  เขาจึงเพิ่มความพยายามในการท�ำงาน โดยไม่ต้องกังวลว่า งานนวัตกรรมนั้นจะสร้างความไม่  

พึงพอใจให้กับผู้ที่เกี่ยวข้อง ไม่ต้องกลัวว่าจะไม่ได้รับการยอมรับหรือโดนวิพากษ์วิจารณ์รุนแรง มีความเชื่อม่ัน

มากข้ึนในการเผยแพร่นวัตกรรมที่สร้างขึ้น จึงช่วยให้เอาชนะอุปสรรคด้านอารมณ์ที่มาขัดขวางการท�ำงาน    

อาจกล่าวได้ว่า การยอมรับนับถือเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยซึ่งท�ำให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม

			   2.11 ความผูกพันกับกลุ่ม ความผูกพันกับกลุ่มจะมีผลโดยตรงต่อการพัฒนาการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง ท�ำให้บุคคลอยากท�ำสิ่งต่าง ๆ ด้วยตนเองโดยผ่านการท�ำกิจกรรมกลุ่มร่วมกับเพื่อน เพ่ือนจะท�ำให้

เขารู้ว่าตนเองเก่งด้านใด ความสัมพันธ์กับกลุ่มเพื่อนจึงส่งผลต่อการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

(Bandura, 1997, pp. 173-174) นอกจากนี้  กลุ่มและทีมงานท�ำให้เกิดแนวคิดใหม่ๆเพิ่มขึ้นเพราะได้ค�ำแนะน�ำ

จากเพื่อนในกลุ่ม แต่หากมองอีกมุมหนึ่ง ผู้ที่มีความผูกพันกับกลุ่มมากอาจเป็นจุดอ่อนของการเพิ่มระดับ      

การรับรูค้วามสามารถของตนเอง (Thomas & Lucianetti, 2016, p.14)  เพราะบุคคลจะขาดอสิระในการตดัสนิใจ

ท�ำพฤติกรรม ยึดติดกับการตัดสินใจของกลุ่ม ค�ำนึงถึงความสัมพันธ์กับกลุ่ม เขาอาจไม่กล้าเปิดเผยหรือแสดง

ความรู้สึกส่วนตัวออกมา เกรงว่าสมาชิกคนอื่น ๆ จะไม่พึงพอใจในด้านการสร้างนวัตกรรม ความผูกพันกับกลุ่ม

อาจท�ำให้รู้สึกกดดันที่จะแสดงความสามารถที่โดดเด่นหรือแตกต่าง ท�ำให้การคิดริเริ่มออกมาในรูปแบบและ

ทิศทางเดียวกัน จึงมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมไม่สร้างสรรค์เท่าที่ควร  ผลงานใหม่ ๆ ความคิดดี ๆ จะถูกซ่อนไว้ 

สิ่งที่แต่ละบุคคลคิดริเริ่มไว้อาจไม่ได้รับการพิสูจน์ท�ำให้ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองไม่สูงนัก  
		  3.	ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม  
			   พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเป็นคุณลักษณะของบุคคลซึ่งเป็นที่ต้องการในสถาบัน องค์กรต่าง ๆ จึงมี
ผู้ให้ความสนใจศึกษาสิ่งท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ส่วนสุดท้ายนี้ ผู้เขียนจะน�ำเสนอปัจจัยเพิ่มเติมท่ี

ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ดังนี้
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		  	 3.1	การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นการตัดสินว่าตนเองสามารถจัดการหรือเลือกกระท�ำ
พฤติกรรมใดเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีต้องการมีผู ้สนใจศึกษากับกลุ่มผู้ปฏิบัติงานโดยพบว่า การรับรู้ความ
สามารถของตนเองส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในบริษัท ธุรกิจเอกชน (นาฎวดี จ�ำปาดี, 2554; Hsu et 
al., 2011, p. 258; Hu & Zhao, 2016, p. 815;  Widyani, Sarmawa, & Dewi, 2017, p. 112) และพบว่าการ
รับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมส�ำหรับนักศึกษา และครูผู้สอนในสถานศึกษา 
(Gerber, 2012; Hsiao et al., 2011, pp. 32-33)   
			   3.2 ความคาดหวังในผลลัพธ์ ความคาดหวังในผลงานทางบวกจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลใช้        
ความพยายามในการแสวงหาสมาชิกทีมที่มีความคิดสร้างสรรค์เพื่อช่วยกันท�ำงาน ซึ่งจะท�ำให้เกิดแนวคิดใหม่ ๆ 
และท�ำให้แนวคิดนั้น เป็นจริง เมื่อผลงานถูกคาดหวังทางบวก บุคคลมีแนวโน้มจะผูกพันมากขึ้นและท�ำงานหนัก
ขึ้นเพ่ือสร้างนวัตกรรม ให้ส�ำเร็จ จากการศึกษาพบว่า ความคาดหวังในผลลัพธ์เป็นแรงผลักดันอันทรงพลัง       

ที่ท�ำให้เกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม  (Yuan & Woodman, 2010, p. 323)

			   3.3 รูปแบบผู้น�ำ การศึกษาพบว่า ผู้น�ำแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) มีลักษณะเป็น

ผู้น�ำ ที่ทอนอ�ำนาจและให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีเป้าหมายร่วมกัน เข้ามาเกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหา

และการตัดสินใจ ผู้น�ำแบบมีส่วนร่วมมีผลต่อผลงาน ความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม (Huang, 

Lun, Liu, & Gong, 2010, p. 137) ส่วนผู้น�ำแบบผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Leader) มีลักษณะเป็น

ผู้น�ำที่ติดตามและค่อยๆ สั่งสอนลูกน้องด้วยความเชื่อมั่นซึ่งเป็นลักษณะของผู้ประกอบการ จากการศึกษาพบว่า 

ผู้น�ำแบบผู้ประกอบการมีผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม (Newman et 

al., 2018, pp.1-2)  

			   3.4 การแบ่งปันความรู ้การแบ่งปันความรู ้(Knowledge Sharing) ม ี2 ลกัษณะ คือ  1) การรวบรวม

ความรู้ หมายถงึ ความพยายามเชญิชวนคนอืน่ให้แบ่งปันส่ิงทีเ่ขารู้ออกมา 2) การให้ความรู้ หมายถึง การส่ือสาร

โดยยึดหลักการท่ีว่าแต่ละคนต้องการถ่ายทอดความรู้จากสติปัญญาของตน จากการศึกษาพบว่า การแบ่งปัน

ความรูม้อีทิธพิลส�ำคญัต่อพฤตกิรรมสร้างนวตักรรม  (Hu & Zhao, 2016, p. 815; Widyani et al., 2017, p. 112)

			   3.5	ความพึงพอใจในงาน การศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในงานช่วยเพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่างการ

รบัรูค้วามสามารถของตนเองด้านการคดิสร้างสรรค์ และพฤตกิรรมสร้างนวัตกรรม (Hu & Zhao, 2016, p. 815)

			   3.6	รปูแบบการบรหิารและบรรยากาศในการท�ำงาน จากการศึกษาพบว่า การสนบัสนนุจากผูบ้รหิาร 

แรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม  

(กนกนาฏ เอียดมาก, กนกวรรณ สุขโณ, จุฑาทิพย์ แดงเหมือน, สาวิตรี วงค์งาม, วรรณภรณ์  บริพันธ์, และ    

สญัชยั ลัง้แท้กลุ., 2561; ธนกฤต แซ่โค้ว, 2557)และบรรยากาศในการท�ำงานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมสร้างนวตักรรม

ระดบับคุคล ได้แก่ เครอืข่ายสงัคม การเปิดกว้างทางความคดิ และลกัษณะการคดิรเิริม่ (ตรทีพิ บญุแย้ม, 2554; 

วสันต์ สุทธาวาศ และประสพชัย พสุนนท์, 2558) 

			   อาจกล่าวได้ว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเป็นอีกบุคลิกลักษณะหนึ่งของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้น

จากปัจจัยหลายประการท้ังปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนเอง ความคาดหวังในผลลัพธ์ 

ระดับสติปัญญา การมองโลกแง่บวก ความพึงพอใจ การแบ่งปันความรู้ เป็นต้น ปัจจัยส่วนสังคมและองค์กร 

ได้แก่ รูปแบบความเป็นผู้น�ำ การสนับสนุนจากผู้บริหาร ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร บุคลิกลักษณะ 

ของผู้ปฏิบตังิานในองค์กร เครอืข่ายสงัคม เป็นต้น ตวัแปรเหล่านีไ้ด้รบัการศกึษาตามบรบิทต่าง ๆ และผลการศกึษา

หลายตัวแปรยังไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม จึงเป็นเรื่องที่ผู ้สนใจอาจศึกษาเพิ่มเติมเพื่อน�ำไปใช้

ออกแบบกิจกรรมหรือแนวทางปฏิบัติงานที่จะเพิ่มพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในองค์กร
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บทสรุป
		  การรบัรูค้วามสามารถของตนเองก่อให้เกดิความตัง้ใจและการวางแผนไว้ล่วงหน้าเพือ่สร้างการเปลีย่นแปลง 

ที่เป็นประโยชน์ต่อการผลิตผลงาน กระบวนการท�ำงาน การแก้ไขปัญหา และพัฒนาทักษะที่มีอยู่จึงมีอิทธิพล

ส�ำคัญต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม พลังของการรับรู้ความสามารถของตนเองแสดงออกในรูปแบบการเลือก

กระท�ำพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับนวัตกรรม การใช้ความพยายามและความอดทน รูปแบบกระบวนการคิดและ

ปฏิกิริยาทางอารมณ์ในขณะสร้างนวัตกรรม น�ำเสนอหรือเผยแพร่และท�ำให้นวัตกรรมน�ำมาใช้ได้จริง รวมถึง

การก�ำกับควบคุม หรือพัฒนาทักษะของตนเองอย่างเข้มข้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมมา

จากการคดิ การสร้างสิง่ใหม่หรอืสิง่ทีแ่ตกต่าง ถ้าบคุคลเชือ่มัน่ว่าเขาสามารถท�ำส่ิงใหม่ได้ด้วยทักษะความสามารถ

ที่มีอยู่ ย่อมเป็นสัญญาณแห่งการสร้างสรรค์ ดังนั้น การเพิ่มระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองจึงเป็นอีก

ประเด็นที่น่าสนใจ หลายปัจจัยได้รับการสนับสนุนว่าช่วยเพ่ิมระดับการรับรู้ความสามารถของตนเอง ได้แก่ 

ประสบการณ์ของความส�ำเร็จ การระบุสาเหตุ การใช้ตัวแบบ การใช้ค�ำพูดโน้มน้าว ความยากของงาน การให้ผล

ย้อนกลบัการตัง้เป้าหมาย ความไว้วางใจ การยอมรบันบัถอื และความผกูพนักบักลุม่ นอกจากการรบัรู้ความสามารถ

ของตนเองแล้ว ยังมีปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ได้แก่ ความคาดหวังในผลลัพธ์ การแบ่งปัน

ความรู้ ความพึงพอใจในงาน รูปแบบของผู้น�ำ รูปแบบการบริหาร เครือข่ายสังคม และการสร้างบรรยากาศใน 

ที่ท�ำงาน ข้อมูลเหล่านี้เป็นสิ่งท่ีเป็นประโยชน์และท้าทายส�ำหรับการออกแบบกิจกรรมหรือโครงการสร้างสรรค์

นวัตกรรม การปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานรวมถึงการใช้ทรัพยากรที่มีจ�ำกัด การจัดตั้งกลุ่มพนักงานที่มี

ความสามารถสูงเพื่อสร้างนวัตกรรม การสร้างแรงจูงใจในการผลิตนวัตกรรม การลดบรรยากาศกดดันในขณะ

พัฒนานวัตกรรมและการน�ำนวัตกรรมมาใช้ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการท�ำงานของผู้ปฏิบัติงาน 

ส�ำหรับผู้สนใจอาจศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเพ่ิมเติม เช่น วัฒนธรรมองค์กร      

ความหลากหลายของเช้ือชาติ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใช้เวลาว่าง และรูปแบบการด�ำเนินชีวิต             

ที่สนับสนุนพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม 
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