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บทคัดยอ 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคหลัก 3 ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาการมีทักษะความรูดิจิทัลท่ีมีอิทธิพลเชิงบวก 
ตอการปฏิบัติงานเชิงสรางสรรคของบุคลากรสายสนับสนุน 2) เพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลิกภาพเชิงรุกในบทบาท 
ตัวแปรแทรกในความสัมพันธระหวางการเรียนรูดิจิทัลกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน และ 3) เพ่ือ
ศึกษาองคประกอบของบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการสรางนวัตกรรมองคกรในบทบาทตัวแปรแทรกในความสัมพันธระหวาง
การเรียนรูดิจิทัลกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน การวิจัยนี้ใชระเบียบวิธีเชิงปริมาณ โดยเก็บรวบรวม
ขอมูลจากบุคลากรสายสนับสนุน จํานวนท้ังสิ้น 100 คน การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวมถึงการวิเคราะหเชิงอนุมานดวยการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย 

ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  พบวา  1) ทักษะความรูดิจิ ทัล มีอิทธิพลเชิงบวกตอการปฏิบัติงาน 
เชิงสรางสรรคของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 2) บุคลิกภาพเชิงรุก ปรากฏบทบาทเปนตัวแปรแทรกในความ 
สัมพันธระหวางการเรียนรูดิจิทัลกับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน และ3) บรรยากาศการสราง
นวัตกรรมในองคกร มีบทบาทเปนตัวแปรแทรกในความสัมพันธระหวางการเรียนรูดิจิ ทัลกับพฤติกรรมการ 
สรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน โดยสะทอนใหเห็นวาองคกรท่ีมีสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมการคิดริเริ่มและ 
สนับสนุนการทดลองสิ่งใหม โดยผลการวิเคราะหท้ังหมดมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 

คําสําคัญ: ทักษะความรูดิจิทัล; บุคลิกภาพเชิงรุก; บรรยากาศการสรางนวัตกรรม; การดําเนินงานเชิงสรางสรรค 
 

Abstract 
This research aimed to achieve three primary objectives: 1) to investigate the positive 

influence of digital literacy on the creative work performance of academic support personnel, 2) to 
examine the development of proactive personality as a mediating variable in the relationship 
between digital learning and innovative work behavior, 3) to analyze the components of an 
innovation-supportive organizational climate as a mediating variable in the relationship between 
digital learning and innovative work behavior. This research used a quantitative research 
methodology by collecting data from 100 academic support personnel of Suvarnabhumi 
Rajamangala University of Technology. The questionnaire was reviewed for content validity by 
experts. Data were analyzed using descriptive statistics including percentage, mean, and standard 
deviation, and inferential analysis using simple regression analysis. 
 The results of the quantitative data analysis found that 1) digital literacy skills have a 
positive influence on the creative performance of academic support personnel, whereby personnel 
with high levels of digital literacy skills are more likely to be able to apply digital knowledge and 
tools to create new work. 2) proactive personality appears to play an intervening role in the 
relationship between digital learning and innovative work behavior. Personnel with proactive 
personality traits can apply the knowledge and skills gained from digital learning to further develop 
innovative work initiatives, and 3) organizational innovation climate plays a role as an intervening 
variable in the relationship between digital learning and innovative behavior at work, reflecting that 
organizations have an environment that promotes initiative and supports experimentation. All 
analysis results are statistically significant at the .001 level. 
 
Keywords: Digital Competence; Proactive Personality; Innovation Climate; Creative Performance 
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บทนํา 
การเปลี่ยนผานสูยุคดิจิทัล (Digital Transformation) ถือเปนวาระสําคัญของโลกท่ีสอดคลองกับเปาหมาย

การพัฒนาท่ียั่งยืน (SDGs) โดยเฉพาะเปาหมายท่ี 9 ดานอุตสาหกรรม นวัตกรรมและโครงสรางพ้ืนฐาน และเปาหมาย
ท่ี 4 ดานการศึกษาท่ีเทาเทียม (Alamoush, Ballini & Ölçer, 2021) สําหรับประเทศไทยยุทธศาสตร 4.0 นับเปน
นโยบายหลักในการเตรียมความพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันในระดับโลก (National Science 
and Technology Development Agency, 2021) การเปลี่ยนแปลงจึงมิใชทางเลือกแตเปนสิ่งจําเปนเพ่ือรักษา 
ขีดความสามารถในการแขงขัน (Jabri & Jabri, 2022) โดยเทคโนโลยีดิจิทัลทําหนาท่ีเปนกลไกขับเคลื่อนในการ
ปรับเปลี่ยนโครงสราง กระบวนการทํางานและรูปแบบความคิดท่ีสงผลตอรูปแบบธุรกิจในการสรางคุณคาใหม 
(Wessel, Baiyere, Ologeanu-Taddei, Cha & Blegind-Jensen, 2021) ซึ่งตองอาศัยความสามารถการปรับ
ทรัพยากรใหทันตอสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง (Kapoor & Teece, 2021) การเปลี่ยนแปลงนี้เปนกระบวนการ
ตอเนื่องท่ีตองอาศัยวัฒนธรรมองคกร เทคโนโลยีและการมีสวนรวมของบุคลากร (Karasvirta & Teerikangas, 2022)  
ในองคการท่ีเปดรับการเรียนรูและการเปลี่ยนแปลงจะสามารถดึงดูดและรักษาทรัพยากรมนุษยไดดีกวา (Beus, 
Solomon, Taylor & Esken, 2020) องคการท่ีสามารถปรับตัวไดสําเร็จมักโดดเดนดวยความสามารถในการสราง
นวัตกรรมและการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ (Burke, 2020) การพัฒนาในยุคดิจิทัลสะทอนใหเห็นวามูลคา 
ทางเศรษฐกิจขององคการชั้นนํา สวนใหญเกิดจากการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางเปนระบบ สงผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมอยางมีนัยสําคัญ ประเทศไทยจึงตองกาวเขาสูสังคมดิจิทัลอยางเปนรูปธรรม  
โดยมีสถาบันอุดมศึกษาท่ีทําหนาท่ีเปนแหลงสรางองคความรูและผลิตทรัพยากรมนุษยคุณภาพสูง (Songsivilai, 
2023) ท่ีมีบทบาทเชิงยุทธศาสตรในการสนับสนุนการเปลี่ยนผานดานการจัดการศึกษา การวิจัยและการสราง
นวัตกรรม ท่ีตอบสนองตอพลวัตทางเทคโนโลยีในศตวรรษท่ี 21 มหาวิทยาลัยยุคใหมจึงไมจํากัดพ้ืนท่ีหรือเวลา 
ในการเรียนรู เนื่องจากการเรียนรูสามารถเกิดข้ึนทุกท่ีผานระบบออนไลน องคความรูสามารถเขาถึงและเก็บรักษาได 
(Sachs, 2022) อยางไรก็ตาม การเปลี่ยนผานนี้ไมใชเพียงการนําเทคโนโลยีมาใชแตเก่ียวของกับการปรับโครงสราง
องคกร วัฒนธรรมการทํางานและระบบแรงจูงใจภายในมหาวิทยาลัยท่ีมีความซับซอนอยางมาก การสรางความ
ตระหนักรวมถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงจะชวยใหมหาวิทยาลัยสามารถสานพลังภายใน เพ่ือตอบสนองตอ
ความทาทายใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ (Santiprabhob, 2020) แมกระนั้น การเปลี่ยนแปลงไมใชเรื่องงายเนื่องจาก
บุคลากรตองละท้ิงสิ่งท่ีคุนเคยและเผชิญความไมแนนอน จึงอาจเกิดความวิตกกังวลตอผลลัพธและคาดการณ 
ในแงลบวาการเปลี่ยนแปลงอาจลมเหลวหากขัดแยงกับกระบวนการเดิม (Endrejat, Klonek, Müller-Frommeyer, 
& Kauffeld, 2021) 

ปจจุบันมหาวิทยาลัยไทยอยูระหวางกระบวนการเปลี่ยนบทบาทตามยุทธศาสตรชาติและนโยบาย
ระดับประเทศเพ่ือกาวสู  “มหาวิทยาลัยดิจิทัล” ท่ีครอบคลุมโครงสราง วัฒนธรรมและกระบวนการทํางาน  
โดยอาศัยเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมสูระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพและการพัฒนาทักษะดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ 
(Sribunditmongkol, 2023) อยางไรก็ดี อุปสรรคเชิงโครงสราง เชน ระบบบริหารแบบลําดับชั้น การขาดความ
สอดคลองของวิสัยทัศนและกลยุทธ รวมถึงการบูรณาการหนวยงานท่ีจํากัด ยังคงเปนความทาทายสําคัญ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ (RMUTSB) เปนตัวอยางของการเปลี่ยนผานสูยุคดิจิทัล ภายใตโครงการ 
“RMUTSB Smart Office” ท่ีมุงยกระดับการบริหารจัดการภายในดวยเทคโนโลยี เชน ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส 
Google Workspace และระบบฐานขอมูล พรอมการอบรมทักษะดิจิทัลใหกับบุคลากรสายสนับสนุนท่ีครอบคลุม 
ท้ังดานการจัดการเอกสารออนไลน ความปลอดภัยไซเบอรและการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน สงผลใหเกิดการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ ลดข้ันตอนซ้ําซอนและพัฒนาองคความรูภายในองคกร แมจะมีความพยายามในการพัฒนา
ทักษะดิจิทัล แตยังมีขอทาทาย เชน หลักสูตรอบรมไมเฉพาะเจาะจงตามลักษณะงาน ขาดระบบประเมินสมรรถนะ
ดิจิทัลอยางตอเนื่องและโครงสรางมหาวิทยาลัยท่ีซับซอนนับเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ ปจจัยสําคัญ
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ท่ีสงเสริมการดําเนินงานเชิงสรางสรรค ไดแก ทักษะความรูดิจิทัล (Digital Competence) บุคลิกภาพเชิงรุก 
(Proactive Personality) และบรรยากาศนวัตกรรม (Innovative Climate) ซึ่งจะสงเสริมการริเริ่มและสราง
นวัตกรรมในองคกร ภายใตความทาทายดังกลาว การเรียนรูดิจิทัลจึงทําหนาท่ีเปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อน
พฤติกรรมเชิงสรางสรรคของบุคลากรสายสนับสนุน สงเสริมการเปลี่ยนแปลงภายในมหาวิทยาลัยสูผลการดําเนินงาน
เชิงสรางสรรค ผูวิจัยจึงมุงศึกษาเรื่อง การเรียนรูดิจิทัลผานการขับเคลื่อนงานเชิงสรางสรรคของบุคลากรสายสนับสนุน 
ท่ีจะชวยใหมหาวิทยาลัยรักษาความสามารถในการแขงขันและรองรับการเปลี่ยนแปลงไดอยางยั่งยืน  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาการมีทักษะความรูดิจิทัลท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปฏิบัติงานเชิงสรางสรรคของบุคลากร 

2. เพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลิกภาพเชิงรุกในบทบาทตัวแปรแทรกในความสัมพันธระหวางการเรียนรูดิจิทัลกับ
พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน 

3. เพ่ือศึกษาองคประกอบของบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการสรางนวัตกรรมองคกรในบทบาทตัวแปรแทรกใน
ความสัมพันธระหวางการเรียนรูดิจิทัลกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
H1: การมีทักษะความรูดิจิทัลท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปฏิบัติงานเชิงสรางสรรคของบุคลากร 
H2: บุคลิกภาพเชิงรุกในบทบาทตัวแปรแทรกมีผลเชิงบวกในความสัมพันธระหวางการเรียนรูดิจิทัลกับ

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน 
H3: บรรยากาศการสรางนวัตกรรมในองคกรในบทบาทตัวแปรแทรกมีผลเชิงบวกในความสัมพันธระหวางการ

เรียนรูดิจิทัลกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน 
 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
ประชากร   
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ จาก 6 คณะ ประกอบดวย  

1) คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม จํานวน 20 คน 2) คณะเทคโนโลยีการเกษตรและอุตสาหกรรมเกษตร จํานวน 12 คน 
3) คณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 85 คน 4) คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จํานวน 24 คน  
5) คณะวิศวกรรมศาสตรและสถาปตยกรรมศาสตร จํานวน 30 คน 6) คณะศิลปกรรมศาสตร  จํานวน 45 คน และจาก 
4 สํานักงาน ประกอบดวย 1) สํานักงานอธิการบดี คือ (1.1) กองกลาง จํานวน 56 คน (1.2) กองคลัง จํานวน 37 คน 
(1.3) กองบริหารงานบุคล จํานวน 26 คน (1.4) กองพัฒนานักศึกษา จํานวน 30 คน (1.5) กองนโยบายและ แผนจํานวน 
28 คน (1.6) กองบริหารทรัพยากรนนทบุรี จํานวน 26 คน (1.7) กองบริหารทรัพยากรสุพรรณบุรี จํานวน 30 คน  
2) สํานักงานสงเสริมวิชาการและงานทะเบียน จํานวน 46 คน 3) สํานักงานวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
จํานวน 12 คน 4) สถาบันวิจัยและพัฒนา จํานวน  25 คน รวมท้ังสิน้ จํานวน  532 คน  

กลุมตัวอยาง  
ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยใชสูตรของ ทาโรยามาเน Yamane (1973)  

ท่ีระดับความเชื่อม่ันท่ีรอยละ 95 และคาความคลาดเคลื่อนท่ีระดับรอยละ ±10 ไดขนาดของกลุมตัวอยาง จํานวน  
84 คน แตเพ่ือใหเกิดความเชื่อม่ันมากยิ่งข้ึน จึงไดเพ่ิมกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน แสดงสูตรของ ทาโรยามาเน 
Yamane (1973) ดังนี ้

n  =     N    n = 84.18 
            1+Ne2          
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 ดังนั้น ขนาดตัวอยางท่ีเหมาะสมคือประมาณ 84 คน แตเพ่ือใหเกิดความเชื่อม่ันมากยิ่งข้ึน จึงไดเพ่ิมกลุม
ตัวอยาง จํานวน 100 คน 
 
การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ นํามาพัฒนาเปน
แบบสอบถาม โดยมีข้ันตอนการสรางเครื่องมือ ดังนี ้

1. ทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบุคลิกภาพเชิงรุก บรรยากาศการสรางนวัตกรรม 
ในพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางานและผลการดําเนินงานเชิงสรางสรรค โดยทําความเขาใจกับเนื้อหาท่ีจะ
ทําการวิจัย เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

2. สรางแบบสอบถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการศึกษาและตัวแปรตาง ๆ จากนั้นนําแบบสอบถาม
ใหผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบความเหมาะสมและถูกตองตามเนื้อหา 

3. ผูวิจัยไดแบงโครงสรางของแบบสอบถามออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  

วุฒิการศึกษาและรายได โดยการใชคําถามแบบเลือกตอบ (Checklist)  
สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับการเรียนรูดิจิทัลผานการขับเคลื่อนงานเชิงสรางสรรคของบุคลากร 

สายสนับสนุน โดยใชมาตราสวนการประเมิน (Rating Scale) 5 ระดับ  
สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับระดับการเรียนรูดิจิทัลผานการขับเคลื่อนงานเชิงสรางสรรคของบุคลากร

สายสนับสนุน  
การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
ผูวิจัยนําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน ทําการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบจากผู เชี่ยวชาญไปทดลองใช (Try out) โดยทําการทดสอบ 
กลุมตัวอยางกับมหาวิทยาลัยอ่ืนท่ีมีคุณสมบัติเชนเดียวกัน (Pilot test) จํานวน 30 ตัวอยาง เพ่ือตรวจสอบวา 
ผูตอบแบบสอบถามเขาใจขอคําถามในแบบสอบถามหรือไม พรอมท้ังทําการวิเคราะหคาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ของเครื่องมือวัดดวยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบราค (Cronbach’s alpha coefficient) ใชเกณฑพิจารณาคัดเลือก
ขอคําถามท่ีมีคาสัมประสิทธิ์แอฟฟาตั้งแต .70 ข้ึนไป ซึ่งแสดงวามีความเชื่อม่ันสูง (Zikmund, Babin, Carr & Griffin, 
2010) การวัดคาสัมประสิทธสหสัมพันธแอฟฟาดวยวิธี Cronbach’s Alpha ไดคาความเชื่อม่ันดานทักษะการใช
เทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคล (PDL) เทากับ 0.964 ดานบุคลิกภาพเชิงรุก (PP) เทากับ 0.978 ดานบรรยากาศการสราง
นวัตกรรมในองคกร (OIC) เทากับ 0.968 ดานพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน (IWB) เทากับ 0.990 และ
ดานผลการดําเนินงานเชิงสรางสรรค (CP) เทากับ 0.935 นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบไปใชในการเก็บขอมูล 

กระบวนการเก็บขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบถาม จํานวน 100 ชุด ใชวิธีการเก็บ 2 รูปแบบ คือ 1) ลงภาคสนาม
ดวยตนเอง และ 2) การใช Google Form ทําการเก็บรวบรวมขอมูลในระหวางเดือน 1 ตุลาคม 2565-31 ตุลาคม 2565 
โดยมีการแจกชุดแบบสอบถาม ตามจํานวนสัดสวนของประชากรในแตละคณะ แลวประมวลผลและวิเคราะหขอมูล
อยางเปนระบบ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรทางสถิติท่ีเหมาะสม  

การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา จากแบบสอบถามโดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือหาคาสถิติ ประกอบดวย คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห
ระหวางตัวแปรอิสระ ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และทําการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรดวยการ
วิเคราะหสมการถดถอย (Regression Analysis) 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําเสนอเพ่ือตอบวัตถุประสงคการวิจัยตามลําดับ ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหขอมูลการมีทักษะความรูดิจิทัลมีอิทธิพลเชิงบวกตอการปฏิบัติงานเชิงสรางสรรค ผลวิเคราะห
ในภาพรวมดังแสดงในตารางท่ี 1 และตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 1 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา VIF และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพ่ือทดสอบความสัมพันธระหวาง
ตัวแปร 

ตัวแปร PDL PP OIC IWB CP VIF 
คาเฉล่ีย(Mean) 4.50 4.51 4.55 4.54 4.48  
คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) .559 .548 .525 .518 .534  
ทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคล (PDL) -      
บุคลิกภาพเชิงรุก (PP) .995** -    1.000 
บรรยากาศการสรางนวัตกรรมในองคกร (OIC) .986** .992** -   1.000 
พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน (IWB) .979** .975** .993** -  1.000 
วัดผลการดําเนินงานเชิงสรางสรรค (CP) .975** .968** .971** .966** -  
*P < 0.05, **P < 0.01, ***P < 0.001       

  
 จากตารางท่ี 1 พบวา  ปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ  บรรยากาศการสรางนวัตกรรมในองคกรมีคาเฉลี่ย 4.55  
รองลงมาคือ ดานพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน ดานบุคลิกภาพเชิงรุก ดานทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัล
สวนบุคคล ดานวัดผลการดําเนินงานเชิงสรางสรรค  มีคาเฉลี่ย 4.54, 4.51, 4.50 และ 4.48 ตามลําดับ ผลการทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรตน โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน พบวา มีคาไมเกิน .80 และคา VIF 
อยูท่ี 1.000 ซึ่งคานอยกวา 10 แสดงวามีความสัมพันธในระดับท่ีไมกอใหเกิดปญหา Multicollinearity  
 การวิเคราะหของตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอการดําเนินงานเชิงสรางสรรคและพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการ
ทํางาน ดวยการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย (Simple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธี Enter Regression 
แสดงผลดังตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอผลการดําเนินงานเชิงสรางสรรคและพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมใน
การทํางาน 

ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

B SE β t p-value Adjust 
R2 

ผลการดําเนินงานเชิงสรางสรรค (CP) 
Constant .277 .097  2.864 .005 .951 
ทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคล(PDL) .932 .021 .975 43.801 .000***  

พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน (IWB) 
Constant .447 .087  5.136 .000 .958 
ทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคล(PDL) .909 .019 .979 47.468 .000***  
Constant .379 .096  3.945 .000 .951 
บุคลิกภาพเชิงรุก(PP) .923 .021 .975 43.655 .000***  
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ตัวแปรอิสระ 
ตัวแปรตาม 

B SE β t p-value Adjust 
R2 

Constant .076 .056  1.370 .174 .985 
บรรยากาศการสรางนวัตกรรมในองคกร (OIW) .980 .012 .993 80.944 .000***  
*P < 0.05, **P < 0.01, ***P < 0.001       

  

 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของผลการดําเนินงานเชิงสรางสรรค พบวา มีอิทธิพลทางบวก 

ตอทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (β = .975, P<0.001 โดยมีคา
พยากรณรอยละ 95.1 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

2. การวิเคราะหขอมูลบุคลิกภาพเชิงรุกในบทบาทตัวแปรแทรกในความสัมพันธระหวางการเรียนรูดิจิทัล 
กับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหของตัวแปรแทรกท่ีมีผลตอพฤติกรรม
สรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน ดวยการวิเคราะหการถดถอยสหสัมพันธ (Multiple Regression Analysis) 
แสดงผลดังตารางท่ี 3 

 
ตารางท่ี 3 แสดงอิทธิพลของตัวแปรแทรกท่ีมีผลตอพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 
พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน 

B SE � t p-value Adjust 
R2 

Constant 2.390 .046  51.562 .000 .958 
ทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคลx 
บุคลิกภาพเชิงรุก (PDLxPP) 

.104 .002 .979 47.704 .000***  

Constant 2.312 .035  67.027 .000 .978 
ทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคลx 
บรรยากาศการสรางนวัตกรรมในองคก (PDLxOB) 

.107 .002 .989 66.321 .000***  

*P < 0.05, **P < 0.01, ***P < 0.001       
 
จากตารางท่ี 3 พบวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีอิทธิพลเชิงบวกในความสัมพันธระหวางทักษะการใชเทคโนโลยี

ดิจิทัลสวนบุคคลกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .001 (β = .979, 
P<0.05) โดยมีคาพยากรณรอยละ 95.8  แสดงวา บุคลิกภาพเชิงรุกมีอิทธิพลเปนตัวแปรแทรกในความสัมพันธ
ระหวางทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคลกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน จึงยอมรับสมมติฐาน
ท่ี 2 

3. การวิเคราะหขอมูลดานบรรยากาศการสรางนวัตกรรมในองคกรในบทบาทตัวแปรแทรกในความสัมพันธ
ระหวางการเรียนรูดิจิทัลกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน และบรรยากาศการสรางนวัตกรรมในองคกร
มีอิทธิพลเชิงบวกในความสัมพันธระหวางทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคลกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม

ในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (β = .989, P<0.05) โดยมีคาพยากรณรอยละ 97.8  แสดงวา 
บรรยากาศการสรางนวัตกรรมในองคกรมีอิทธิพลเปนตัวแปรแทรกในความสัมพันธระหวางทักษะการใชเทคโนโลยี
ดิจิทัลสวนบุคคลกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 
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การอภิปรายผล 
 1. จากการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณเก่ียวกับอิทธิพลของทักษะความรูดิจิทัลท่ีมีตอการปฏิบัติงาน 
เชิงสรางสรรคของบุคลากร พบวา ตัวแปรท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก บรรยากาศการสรางนวัตกรรมในองคกรท่ีมีคาเฉลี่ย 
4.55 แสดงใหเห็นวาโดยภาพรวม บุคลากรมีการรับรูวาสภาพแวดลอมในองคกรเอ้ือตอการริเริ่มและสรางสรรค
นวัตกรรมอยางชัดเจน รองลงมาคือ พฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน (IWB), บุคลิกภาพเชิงรุก, ทักษะการ
ใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคล (PDL) และผลการดําเนินงานเชิงสรางสรรค โดยมีคาเฉลี่ยอยูในชวง 4.48–4.54  
ซึ่งอยูในระดับ "มาก" ทุกตัวแปร ในสวนของการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตน พบวาทคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) อยูในระดับสูงและมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
(P < 0.01) โดยเฉพาะความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสรางนวัตกรรมกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรม 
ในการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์อยูท่ี .993** แสดงถึงความสัมพันธอยางใกลชิดในเชิงบวก นอกจากนี้ คาดัชนี VIF 
(Variance Inflation Factor) ท่ีตรวจสอบปญหา Multicollinearity มีคาเทากับ 1.000 ในทุกตัวแปร ซึ่งอยูในเกณฑ
ท่ีเหมาะสม แสดงใหเห็นวา ตัวแปรตนแตละตัวไมมีความสัมพันธซ้ําซอนกันมากเกินไปจนสงผลตอความเท่ียงตรง 
ของแบบจําลองการวิเคราะห ผลการวิเคราะหขางตนสอดคลองกับงานวิจัยของ Beus, Solomon, Taylor & Esken 
(2020) และ (Karasvirta & Teerikangas, 2022) ท่ีชี้ใหเห็นวา องคกรท่ีมีบรรยากาศสนับสนุนการสรางนวัตกรรม 
จะสงผลใหบุคลากรมีแนวโนมแสดงพฤติกรรมเชิงสรางสรรคมากข้ึน โดยเฉพาะเม่ือบุคลากรมีบุคลิกภาพเชิงรุก 
และทักษะดิจิทัลท่ีพรอมใชงาน ซึ่งเปนการเสริมแรงใหเกิดนวัตกรรมในระดับปฏิบัติการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. จากผลการวิเคราะหการถดถอยอยางงาย เพ่ือศึกษาผลของตัวแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลตอผลการดําเนินงาน
เชิงสรางสรรคและพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน พบวา ทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคล  

มีอิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (β = .975, p < .001) ตอผลการดําเนินงานเชิงสรางสรรค 
โดยสามารถพยากรณคาตัวแปรตามไดในระดับ รอยละ 95.1 (Adjusted R² = .951) แสดงใหเห็นวา ทักษะความรู
ดิจิ ทัลมีบทบาทสําคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานเชิงสรางสรรคของบุคลากรสายสนับสนุน 
ในมหาวิทยาลัย เชนเดียวกันสําหรับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน พบวา ทักษะการใชเทคโนโลยี 

ดิจิ ทัลสวนบุคคล มี อิทธิพลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  .001 (β = .979, p < .001) โดยมีคา
ความสามารถในการพยากรณเทากับ รอยละ 95.8 (Adjusted R² = .958) สะทอนใหเห็นวาการมีความสามารถ 
ในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรมีความสัมพันธอยางยิ่งตอความสามารถในการริเริ่มและสรางนวัตกรรม 
ในกระบวนการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานท่ี 1 ท่ีตั้งไววา "ทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคลมีอิทธิพล
เชิงบวกตอการปฏิบัติงานเชิงสรางสรรคของบุคลากรสายสนับสนุนทางวิชาการ" ซึ่งยืนยันวา บุคลากรท่ีมีความ
เชี่ยวชาญในการใชเทคโนโลยีดิจิทัลมักมีแนวโนมท่ีจะแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เชน การเสนอแนวคิดใหม  
การทดลองวิธีการใหมและการปรับปรุงกระบวนการทํางาน ผลการศึกษานี้สะทอนให เห็นวา บุคลากรท่ีมี
ความสามารถในการเขาถึง ประเมิน เลือกใชและประยุกตเทคโนโลยีดิจิทัลอยางมีประสิทธิภาพ มีแนวโนมท่ีจะ
สามารถผลิตผลงานท่ีมีความคิดสรางสรรคและมีคุณภาพสูงมากยิ่งข้ึน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Vuorikari, 
Jerzak, Karpinski, Pokropek & Tudek (2022) ท่ีระบุวา ความสามารถดานดิจิทัลเปนทักษะสําคัญในศตวรรษ 
ท่ี 21 โดยครอบคลุมการใชเทคโนโลยีในการแกปญหา การสื่อสารและการสรางสรรคผลงานอยางตอเนื่อง 
 3. ผลการวิเคราะหบุคลิกภาพเชิงรุก มีอิทธิพลเชิงบวกตอความสัมพันธระหวาง ทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัล

สวนบุคคล กับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (β = .979,  
p < .001) โดยมีคาพยากรณ Adjusted R² เทากับ .958 หรือคิดเปนรอยละ 95.8 ซึ่งหมายความวา บุคลิกภาพเชิงรุก
สามารถสงเสริมหรือขยายผลของทักษะดิจิทัลสวนบุคคลใหกลายเปนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ผลลัพธนี้สอดคลองกับ สมมติฐานท่ี 2 ซึ่งตั้งไววา "บุคลิกภาพเชิงรุกทําหนาท่ีเปนตัวแปรแทรกในความสัมพันธ
ระหวางทักษะดิจิทัลกับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน" โดยยืนยันวาบุคลากรท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุก 
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มีแนวโนมท่ีจะนําความรูและทักษะทางดิจิทัลไปประยุกตใชในการริเริ่มสิ่งใหม ๆ ไดดีกวาผูท่ีขาดคุณลักษณะดังกลาว 
แนวโนมนี้สามารถอธิบายไดจากลักษณะของบุคลิกภาพเชิงรุกท่ีมีลักษณะริเริ่ม กลาทดลองและมุงม่ันในการบรรลุ
เปาหมาย ซึ่งสงผลใหการเรียนรูทักษะดิจิทัลไมไดหยุดอยูแคการรับรูเทานั้น แตถูกตอยอดใหกลายเปนพฤติกรรม 
ท่ีสรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมในงานประจําวันไดจริง ท้ังนี้สอดคลองกับแนวคิดของ (Chen et al., 2021) ท่ีชี้วา
บุคลิกภาพเชิงรุกมีบทบาทสําคัญในการแปลงศักยภาพภายในสูพฤติกรรมเชิงบวกในท่ีทํางาน โดยเฉพาะในบริบทของ
การเปลี่ยนผานสูยุคดิจิทัล 
 4. ผลการวิเคราะหบทบาทของบรรยากาศการสรางนวัตกรรม ในฐานะตัวแปรแทรกระหวางความสัมพันธ
ของการเรียนรูดิจิทัลและทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัลสวนบุคคล กับพฤติกรรมสรางสรรคนวัตกรรมในการทํางาน 
พบวา บรรยากาศการสรางนวัตกรรมมีอิทธิพลเชิงบวกในความสัมพันธดังกลาวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 

(β = .989, p < 0.05) โดยสามารถพยากรณคาความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไดสูงถึง รอยละ 97.8 
(Adjusted R² = .978) ผลการวิเคราะหดังกลาวชี้ใหเห็นวา บรรยากาศในองคกรท่ีเอ้ือตอการสรางนวัตกรรมเปนกลไก
สําคัญท่ีสงเสริมใหทักษะดิจิทัลสวนบุคคลสามารถแสดงออกเปนพฤติกรรมสรางสรรคไดอยางเปนรูปธรรม 
มากยิ่งข้ึน กลาวคือ แมบุคลากรจะมีทักษะดานดิจิทัลท่ีดีแตหากสภาพแวดลอมขององคกรไมเอ้ือตอการคิดริเริ่ม 
ทดลองสิ่งใหมหรือยอมรับความลมเหลว ก็อาจไมกอใหเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไดอยางเต็มศักยภาพ ผลการวิจัยนี้
สอดคลองกับการศึกษาของ (Su et al., 2022) พบวา บรรยากาศองคกรท่ีเอ้ือตอการสรางนวัตกรรม สงผลเชิงบวก
โดยตรงตอการใชพฤติกรรมเชิงสรางสรรคของพนักงาน โดยเฉพาะในเงื่อนไขท่ีบุคลากรมีความรูสึกมีความปลอดภัย
ทางจิตใจ เขามาเปนตัวแปรกลางท่ีสําคัญ ซึ่งสนับสนุนแนวคิดวาบรรยากาศองคกรสามารถกระตุนการริเริ่มและ
ทดลองแนวคิดใหม ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและการศึกษาของ (Qiao et al., 2022) ยังยืนยันวา บรรยากาศ
นวัตกรรมและภาวะผูนําเชิงสรางสรรค (creative leadership) มีบทบาทสําคัญในการสงเสริมพฤติกรรมสราง
นวัตกรรมของบุคลากรผานกลไกการแบงปนความรูรวมกัน นอกจากนี้ Kim, Merrill Jr, Xu & Kelly (2022), Li, 
Liang, Zhang & Li (2023), Bagga, Gera & Haque (2023) และ  Peng, Chen & Huang (2024) ได ชี้ ให เห็ น
บทบาทของวัฒนธรรมองคกรท่ีสนับสนุน วาเปนตัวแปรแทรกท่ีเชื่อมโยงระหวาง การเปลี่ยนผานสูดิจิทัล และ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยบรรยากาศองคกรท่ีเปดกวางตอการเปลี่ยนแปลงและรวมมือกัน  
จะทําใหความรูดิจิทัลของบุคลากรถูกนําไปประยุกตใชไดในทางปฏิบัติมากข้ึน การยอมรับสมมติฐานท่ี 3 ในครั้งนี้ 
ยังตอกย้ําถึงแนวคิดระบบนิเวศนวัตกรรม ท่ีเนนวาทักษะเฉพาะบุคคลจะมีประสิทธิภาพสูงสุดเม่ืออยูภายใตบริบท 
หรือโครงสรางองคกรท่ีเหมาะสม ซึ่งมีนัยสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารจัดการองคกรในยุคดิจิทัล โดยเฉพาะในบริบท
ของมหาวิทยาลัยท่ีตองการเปลี่ยนผานสูมหาวิทยาลัยดิจิทัลอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การสงเสริมบรรยากาศท่ี 
เอ้ือตอการนวัตกรรมจึงควรเปนวาระสําคัญของผูบริหารองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ท่ีตองอาศัยพลังของบุคลากรในการปรับตัว พัฒนาและสรางแนวทางใหม ๆ เพ่ือ
ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและบริบทโลกท่ีหมุนเปลี่ยนอยางรวดเร็ว  
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. ผูบริหารมหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบาย แนวทางปฏิบัติในการพัฒนาทักษะความเขาใจและการใช
เทคโนโลยีดิจิทัล ใหชัดเจนและทันสมัยอยูเสมอ 

2. ผูบริหารมหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบายในการบูรณาการขอมูลรวมกัน เพ่ือใหการบูรณาการขอมูลควบคู
ไปกับการพัฒนาทักษะความเขาใจและการใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

3. ผูบริหารมหาวิทยาลัยควรกําหนดมาตรฐานตัวชี้วัดการประเมินผลท่ีชัดเจน ควบคูไปกับการกําหนด
ผลตอบแทนท่ีเปนรูปธรรมในแตละระดับท่ีสามารถพัฒนาเพ่ิมข้ึนได 
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 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
1. จัดตั้งหนวยงานรับผิดชอบท่ีจะสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรดานเทคโนโลยีดิจิทัลในองคกร กําหนด

บทบาทหนาท่ี เปนผูรับผิดชอบหลักในการดําเนินกระบวนการพัฒนาทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัล  
2. จัดหลักสูตรการฝกอบรมเสริมสรางจิตสํานึกและทัศนคติเชิงบวก ใหเห็นถึงความสําคัญและความจําเปน

ของการพัฒนาทักษะตนเอง ใหบุคลากรมีความกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาทักษะการใชเทคโนโลยีดิจิทัล  
3. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการหรือเวิรคชอป (Workshop) เนนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นแตละชวงวัย 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษาถึงแนวทางในการพัฒนาทักษะความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิ ทัล (Digital Literacy) ของ 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ลงลึกในรายละเอียดสามารถนําผลการวิจัย
ไปพัฒนาใหเกิดประโยชนกับองคกรไดชัดเจนยิ่งข้ึน 

2. ควรมีการศึกษาทักษะความเขาใจและการใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) โดยเปรียบเทียบความ
แตกตางของปจจัยสวนบุคคลอ่ืน ๆ ดวย เชน เพศ ระดับการศึกษา ระดับรายได สถานภาพ หรือสวนงาน เปนตน  
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