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บทคดัย่อ 
การวจิยัจากเอกสารนี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อคน้หา และสงัเคราะหท์ฤษฎทีีถู่กน ามาใชเ้พื่ออธบิายการสรา้งพฤตกิรรม

เชงินวตักรรมของผู้ปฏบิตัิงาน โดยใช้วธิกีารทบทวนวรรณกรรมและการวเิคราะห์เนื้อหา จากงานวจิยัจ านวน 25 เรื่อง             
ผลการศกึษาบ่งชีว้่า ในการอธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผู้ปฏบิตัิงานในองคก์ารถูกเชื่อมโยงกบัทฤษฎี 2 กลุ่มคอื 
กลุ่มแรกจะมุ่งเน้นการอธบิายปจัจยัภายในระดบับุคคล และกลุ่มที ่2 จะมุ่งเน้นการอธบิายความสมัพนัธร์ะหว่างตวับุคคลกบั
ปจัจยัภายนอก หมายรวมถงึ บรรยากาศสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน คุณลกัษณะงาน เป้าหมาย และบทบาทภาวะผูน้ า
ขององค์การ ซึ่งข้อค้นพบแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบส าคัญที่ใช้อธิบายลักษณะของปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นจริงและ                 
เป็นประโยชน์ต่อการน าไปสูก่ารตัง้ขอ้เสนอหรอืสมมตฐิานเพื่อการทดสอบเชงิประจกัษ์ต่อไป 

ค าส าคญั: ทฤษฎ ีพฤตกิรรมเชงินวตักรรม การทบทวนวรรณกรรม 
 
ABSTRACT 

This documentary research aims to search and synthesize the theories on employee innovative 

behavior by using a literature review and content analysis. Research Synthesis based on 25 topics. The 

results of the study indicated that the theories on innovative behavior is composed of  2 major themes; 1) 

The first theme focuses on explaining the factors on the individual level, and 2) explaining on the 

relationship between the person and the external factors including work environment, job characteristic, 

goal and leadership role of the organization. The results from this study show that using the highlighted 

elements to explain the phenomena existing in the present and creating all research hypotheses or 

propositions for further empirical testing. 
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บทน า 
ในอดีตเชื่อว่า แรงงาน เงินทุน และที่ดิน เป็น

องคป์ระกอบจ าเป็นต่อการผลติ แต่ในปัจจุบนัเพื่อความอยู่
รอดภายใต้สภาพแวดล้อมที่ เต็มไปด้วยการแข่งขัน 
องค์การต้องมุ่งเน้นไปที่การขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม     
บนฐานความรู ้นวตักรรมจงึมบีทบาทส าคญัในการปรบัปรุง
กระบวนการภายในและผลลพัธ์ขององค์การ นวตักรรม
หมายถงึ ผลติภณัฑ์และกระบวนการทัง้หมดทีเ่ป็นสิง่ใหม่
และเป็นประโยชน์ส าหรับการจัดการปัญหาและความ      
ทา้ทายต่าง ๆ ในการท างาน การเปลี่ยนแปลงในองค์การ
จ าเป็นต้องอาศยัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผูป้ฏบิตังิาน 
ซึ่งถือเป็นสินทรพัย์ที่ไม่มีตัวตนที่มีส่วนช่วยให้องค์การ
ประสบความส าเร็จและเกดิความได้เปรยีบในการแข่งขนั 
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมในบรบิทของการบรหิารองค์การ
นัน้แสดงให้เห็นถึงการกระท าที่ซบัซ้อน ซึ่งเกี่ยวข้องกับ
ความตัง้ใจในการเสริมสร้างให้เกิดแนวความคิดใหม่      
การแสวงหาแนวทาง และการเผยแพร่องคค์วามรูใ้หม่โดย
มุ่งเน้นการน าไปใชใ้นการปฏบิตังิาน ดงันัน้พฤตกิรรมเชงิ
นวตักรรมจงึเป็นสิง่ที่ต้องได้รบัการสนับสนุนจากองค์การ                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           
นวตักรรม (Scott and Bruce, 1994; Janssen, 2005)  

ทบทวนวรรณกรรม 
 การทบทวนวรรณกรรม เป็นวธิทีี่มแีบบแผนที่ดี
ในการแสวงหาความรูใ้นการวจิยั เมื่อเวลาเปลีย่นไปส่งผล
ให้จ านวนการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม           
มีเพิ่มมากขึ้น ข้อมูลและผลลัพธ์จากการศึกษาวิจัยอาจ
เปลี่ยนแปลงไป อีกทัง้ยังเป็นไปได้ว่า ผลวิจัยบางส่วน      
มขี้อขดัแย้งหรือบางส่วนมผีลวจิยัที่สอดคล้องในทิศทาง
เดยีวกนัก็ได้ วธิทีี่ผูว้จิยัสามารถน ามาใช้เพื่อประโยชน์ใน
การทบทวนวรรณกรรมมหีลากหลายวธิ ีเช่น การสงัเคราะห์
เชงิพรรณนา การสงัเคราะห์อย่างเป็นระบบ การวเิคราะห์
อภิมาน เป็นต้น การสังเคราะห์สามารถจ าแนกได้เป็น         
2 กลุ่มใหญ่ คอื 1) การสงัเคราะห์เชงิคุณภาพ จะเน้นการ
บรรยายเชงิพรรณนาเพื่อน าไปสู่ขอ้สรุปในประเดน็ทีศ่กึษา 
และ 2) การสังเคราะห์เชิงปริมาณ จะน าการวิเคราะห์
ตัวเลขและเทคนิคทางสถิติมาช่วยในการวิเคราะห์
ผลการวจิยั เช่น วธิกีารวเิคราะห์อภมิานตามแนวคดิของ 
Glass จะอาศัยการประมาณค่าขนาดอิทธิพล วิธีการ
วิเคราะห์อภิมานตามแนวคิดของ Hunter จะมุ่งเน้นการ

สังเคราะห์งานวิจัยเชิงสหสัมพันธ์มากกว่า (Wiratchai, 
1999) การทบทวนวรรณกรรมมีความส าคัญยิ่งต่อการ
ศกึษาวจิยั ในอดตีทีผ่่านมาการศกึษาในดา้นวทิยาศาสตร์
การแพทย์ ได้ให้ความส าคญักบัความพยายามปรบัปรุง
กระบวนการตรวจสอบหลกัฐาน โดยการสงัเคราะห์ขอ้มูล
ให้มีคุณภาพและมีความโปร่งใส สอดคล้องกับ Hannes 
et.al. (2007) Bettany–Saltikov (2012) ที่อธิบายว่าจุดมุ่ง 
หมายของการสังเคราะห์อย่างเป็นระบบ คือเพื่อให้ได้
ค าตอบทีช่ดัเจนและตรงกบัค าถามวจิยัทีม่คีวามเฉพาะเจาะจง 
และสามารถท าซ ้าได้ซึ่งช่วยลดความโน้มเอียง แม้ว่า
วิธีการนี้ จะคล้ายคลึงกับการสังเคราะห์เชิงพรรณนา
แบบเดิม กล่าวคือการทบ ทวนวรรณกรรมแบบเดิม       
อาจเป็นความคดิ ความพงึพอใจของผูท้ าการทบทวน โดย
บางครัง้อาจมีความล าเอียง ซึ่งอาจน ามาซึ่งข้อสรุปที่
แตกต่างไม่เหมอืนกนัได ้การสงัเคราะหอ์ย่างเป็นระบบยงั
มีความได้เปรียบในแง่มุมของการออกแบบขัน้ตอนที่มี
คุณภาพดกีว่า ยิง่ไปกว่านัน้ยงัมจีุดแขง็จากขอ้เทจ็จรงิทีว่่า 
วิธีนี้เป็นไปตามแนวทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งมีแบบแผนที่ดี
นัน้เอง (Petticrew and Roberts, 2006)  

ผู้ปฏิบตัิงานและนักวทิยาศาสตร์จ านวนมากให้
ข้อเสนอว่าองค์กรสามารถสร้างสรรค์นวตักรรมได้อย่าง
ต่อเนื่องโดยเชื่อมโยงนวัตกรรมกับพนักงานแต่ละคน 
(Sharma and Chrisman, 1999; De Jong and Den Hartog, 
2007) พวกเขาเหล่านั ้นสามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆ           
ไดเ้พราะมนัอาจมสี่วนเกีย่วขอ้งกบัการท างานทีร่บัผดิชอบ
โดยตรงหรอือาจแสดงออกถึงพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม
ใหม่โดยธรรมชาตติามความสมคัรใจ ดงันัน้พฤตกิรรมการ
ท างานเชงินวตักรรม จงึครอบคลุมทัง้พฤตกิรรมที่เกดิขึน้
ด้วยตวัเองหรอืมาจากคนอื่น และการมสี านึกหรอืการใช้
ความคดิใหม่ในการท างาน (Yuan and Woodman, 2010) 
บรษิัท 3M  IBM และ Amazon ถือว่าเป็นตวัอย่างองค์กร
ธุรกิจที่แสดงให้เห็นผลลพัธ์ที่ชดัเจนถึงพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรมใหม่ พฤติกรรมการท างานที่สร้างสรรค์ของ
พนักงานมีความส าคัญอย่างยิ่ง ในแนวคิดหลักการ
บริหารงานแบบร่วมสมัย เช่น การปรับปรุงงานอย่าง
ต่อเนื่อง ไคเซ็น ความเป็นผู้ประกอบการขององค์การ           
เป็นต้น ตัง้แต่ปี ค.ศ. 1980 เป็นต้นมา นวัตกรรมถูก
พจิารณาในเชงิพฤตกิรรมของมนุษยแ์ละมคีวามแพร่หลาย
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ในการศกึษามากขึน้ ทัง้ในงานวจิยัดา้นบรหิารศาสตร ์ดา้น
การสื่อสาร ดา้นมานุษยวทิยาเพื่อจติวทิยาและสงัคมวทิยา 
ค าว่า “พฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท างาน” ถูกน ามาใช้
ครัง้แรกในงานวิจัยด้านจิตวิทยา โดยถูกอธิบายในเชิง
กระบวนการซึ่งประกอบด้วย การตระหนักถงึปัญหา การ
ส่งเสรมิสนับสนุนความคิดใหม่ และการน าความคิดใหม่
ไปสู่การปฏิบตัิจรงิภายใต้บรบิทการท างานของกลุ่มหรือ
องค์การ (West and Farr, 1990) ในระยะต่อมางานวิจัย
ดา้นพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท างานถูกอธบิายในชุด
ของพฤติกรรม ซึ่งประกอบด้วย การส ารวจโอกาส การ
สร้างแนวความคดิใหม่ การเป็นผู้น าความคดิโดยมองหา
การมสี่วนร่วมสนับสนุนความคดิ และการประยกุตค์วามคดิ
ใหม่ให้เกิดผล เช่น ในงานของ Scott and Bruce (1994) 
Janssen (2000)  เ ป็นต้น  พฤติกรรมการท า งานเชิง
นวตักรรมอาจเริม่ตัง้แต่การปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น 
ไปจนถงึการพฒันาแนวคดิสรา้งสรรคใ์หม่ ๆ แตกต่างจาก
เดมิโดยสิ้นเชงิ ซึ่งมผีลต่อกระบวนการหรอืผลติภณัฑ์ทัว่
ทัง้องค์การ การศึกษางานวจิยัในอดีตชี้ให้เห็นว่าองค์กร
ต่าง ๆ สามารถได้ประโยชน์จากพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
ของบุคคล Miron et al.(2004) พบว่าการแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของบุคคล ไม่ได้ส่งผลต่อการ
ลดทอนคุณภาพและประสทิธภิาพของการท างานตาม ปกต ิ
ด้วยเพราะพวกเขาเหล่านัน้มีความสามารถในการปรับ
สมดุลระหว่างการสร้างนวตักรรมและให้ความส าคญักบั
การท างานปกติ หากองค์การไม่สามารถบริหารให้
ผูป้ฏบิตังิานสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรมไดอ้ย่างต่อ เนื่อง
อาจส่งผลท าใหไ้ม่สามารถรกัษาระดบัของการมนีวตักรรม
ให้ค งอยู่ กับองค์ก ร ได้ ในร ะยะยาว  (Cormican and 
O'Sullivan, 2004)  

การศึกษาวิจัยนั ้น เป็นกระบวนการแสวงหา
ความรูอ้ยา่งมแีบบแผน นอกจากจะมเีป้าประสงคเ์พือ่แกไ้ข
ปัญหาแล้ว การวจิยัยงัมสี่วนช่วยให้สร้างทฤษฎีใหม่และ
พสิูจน์ตรวจสอบทฤษฎีที่มอียู่แล้ว กล่าวคอืเมื่อกาลเวลา
เปลี่ยนไปมีสิ่งใดที่แปรเปลี่ยนไปบ้างซึ่งทฤษฎีเดิมไม่
สามารถอธิบายได้  สิง่ส าคญัที่ผู้วจิยัต้องตระหนักถึงคือ 
การอธบิายปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้บนทฤษฎีทีม่อียู่เดมิ อกี
ทัง้ทฤษฎียงัเป็นที่มาของกรอบแนวความคดิในการวจิยั 
และทฤษฎียงัมีบทบาทส าคญัต่อการเรียบเรียงความรู้ที่
เกีย่วขอ้งในเรื่องนัน้ ๆ อย่างเป็นระบบอกีดว้ย ส าหรบัการ
วจิยัเกีย่วกบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมมจี านวนเพิม่ขึน้อย่าง

มากนับตัง้แต่ปี ค.ศ. 1994 เป็นต้นมา จากความส าคญัที่
กล่าวมาขา้งต้น จงึน ามาสู่สรา้งกรอบการศกึษาวจิยัครัง้น้ี 
โดยผู้วิจัยมุ่งเน้นกระบวนการทบทวนวรรณกรรมเพื่อ
ค้นหาและสังเคราะห์แนวคิดเชิงทฤษฎีที่ถูกน าใช้เพื่อ
อธบิายการสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผูป้ฏบิตัิงาน
ในองคก์าร ซึ่งผลจากการศกึษาในครัง้นี้ท าให้ทราบสภาพ
ความเป็นไปของงานวิจัยที่ผ่านมาในอดีตและท าให้
มองเห็นช่องว่างในการวจิยัที่ยงัขาดหายไป เพื่อน าไปสู่
การเติมเต็มความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการระบุตัวแปร
ส าคญัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผูป้ฏบิตังิาน
ในองค์การเพื่อพัฒนากรอบแนวคิดส าหรับการวิจัยใน
อนาคต 

วิธีการวิจยั 
ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตของการวิจัย โดยกลุ่ม

ตวัอยา่งทีใ่ชส้ าหรบัการศกึษาทบทวนวรรณกรรมอยา่งเป็น
ระบบครัง้นี้คือ งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในตัวผู้ปฏิบัติงานในองค์การ ตามเกณฑ์ที่
ก าหนดดงัต่อไปนี้ 1) เป็นงานวจิยัทีศ่กึษาในกลุ่มบุคคลใน
ฐานะผูป้ฏบิตังิานในองคก์าร 2) เป็นงานวจิยัทีม่กีาร ศกึษา
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมเป็นตวัแปรตาม และ 3) เป็นงานวจิยั
ทีม่รีปูแบบการวจิยัเป็นการวจิยัเชงิพรรณนา ไมร่วมการศกึษา
เชงิทดลอง การศกึษากึง่ทดลอง และงานวจิยัเชงิปฏบิตักิาร 
ผูว้จิยัอาศยัการทบทวนวรรณ กรรมตามแนวทางของ Tranfield 
et al. (2003) Khemthong (2009) โดยขัน้ตอนแรกเริม่จาก
การระบุความจ าเป็นของการศกึษาทบทวนวรรณกรรมอนั
น าไปสู่การสรา้งค าถามของวจิยัครัง้นี้ว่า การสรา้งพฤตกิรรม
เชงินวตักรรมในตวัผูป้ฏบิตังิานนัน้ มแีนวคดิทฤษฎใีดบา้ง
ทีเ่กีย่วขอ้งกบัปรากฏการณ์ทีต่อ้งการศกึษา ขัน้ตอนต่อมา
คือ การด าเนินการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจยัได้ก าหนด
หลกั เกณฑ์ในการคดัเลือกงานวิจยัที่ถูกน ามาใช้ในการ
ทบทวนวรรณกรรมดงันี้ 

 ก าหนดค าส าคญัหรอืค าหลกัในการคน้หา โดย
ค าส าคญัในการค้นหาครัง้นี้ คอื “Innovative Work Behavior” 
“Innovative Behavior” “Employee Innovative Behavior”  

 ก าหนดขอบเขตด้านระยะเวลาในการสืบค้น  
ผูว้จิยัจะก าหนดระยะเวลาสบืคน้ยอ้นหลงัไป 20 ปี  

 ก าหนดฐานข้อมูลในการสืบค้น ผู้วิจัยเลือก
สบืคน้ขอ้มลูงานวจิยัผา่นเวบ็ไซตส์ านักบรรณสาร ของมหา
วิทยาเกษมบัณฑิต โดยใช้ฐานข้อมูลออนไลน์ EBSCO 
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Academic Search Engine ซึ่งเป็นฐานขอ้มูลทางวชิาการ
ที่ครอบคลุมสหสาขาวชิา ซึ่งมวีารสารที่ผ่านการประเมนิ
จากผูท้รงคุณวุฒมิากกว่า 7,300 รายการ อกีทัง้ฐานขอ้มูล
นี้ ยังมีการน าเสนอเนื้ อหาแบบ PDF สามารถสืบค้น
ย้อนหลงัได้ ซึ่งมีข้อดีในด้านความสะดวก รวดเร็ว และ
ประหยดัค่าใช้จ่ายในการรวบรวมงานวจิยั สอดคล้องกบั 
Parkvithee and Narkchai (2018) ที่ระบุว่า การอาศยัข้อมูล
ทุตยิภูมมิคีวามส าคญัต่องานวจิยั ผูว้จิยัสามารถประหยดั
ค่าใช้จ่ายและลดระยะเวลาลงไปได้มาก และผู้วิจัยควร
เลอืกใชข้อ้มูลทุตยิภูมทิีท่ราบแหล่งอ้างองิและสามารถท า
การตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มลูได ้

 การกลัน่กรองงานและการประเมินคุณภาพ 
ผลลัพธ์จากการสืบค้นงานวิจัยที่ผ่านตามเกณฑ์คดัเข้า 
(Inclusion Criteria) ทุกเรื่องจะถูกกลัน่กรอง โดยผูว้จิยัจะ
ท ากลัน่กรองเนื้อหาของผลงานทัง้หมดอกีรอบ เพื่อให้ผล
การสืบค้นมีความเฉพาะเจาะจงมากขึ้น จึงก าหนดใน
แสดงผลการค้นหางานวิจัยที่มีค าส าคัญปรากฏในชื่อ
งานวจิยั อกีทัง้งานวจิยัที่ถูกเผยแพร่ในฐานขอ้มูลนัน้ต้อง
เป็นภาษาองักฤษ และเป็นเอกสารรายงานฉบบัสมบูรณ์ 
(Full Text) งานใดทีไ่ม่ไดน้ าเสนอเป็นภาษาองักฤษและไม่
สามารถเข้าถึงรายงานฉบับสมบูรณ์ ได้จะถูกคัดออก 
จากนัน้ผู้วจิยัจะท าการ ศึกษาจากบทคดัย่อของรายงาน
วจิยัทีถู่กสบืคน้ได ้จะพจิารณาเลอืกเฉพาะงานวจิยัทีศ่กึษา
การสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การ ซึ่งงานวิจัยที่ผ่านการคัดเลือกจะถูกน าเข้าสู่
กระบวนการประเมินคุณภาพ โดยอาศัยผู้พิจารณา
วรรณกรรมร่วมจ านวน 2 ท่าน ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มี
ความเชี่ยว ชาญด้านการบรหิารและการจดัการองค์การ
และมีความเป็นอิสระต่อกัน โดยผู้พิจารณาวรรณกรรม         
ร่วมทัง้ 2 ท่านจะแสดงความคดิเหน็ลงในแบบกลัน่กรองงาน
และการประเมนิคุณภาพงานวจิยัโดยผูท้รงคุณวุฒ ิ

การวิเคราะหข้์อมลู 
ภายหลงัจากผ่านขัน้ตอนการกลัน่กรองงานและ

การประเมนิคุณภาพโดยผูท้รงคุณวุฒ ิ2 ท่านแลว้ ผูว้จิยัจงึ
อาศยักระบวนการวเิคราะหค์วามน่าเชื่อถอืของกระบวนการ
กลัน่กรองคดัเลอืกงานอกีครัง้ เพื่อน าไปสู่ขอ้สรุปทีไ่ดจ้าก
การวัดความเห็นพ้องต้องกันของผู้ทรงคุณวุฒิ 2 ท่าน             
ในการวเิคราะหค์วามน่าเชื่อถอืของกระบวนการกลัน่กรอง
คัดเลือกงาน ผู้วิจัยจะอาศัยการวัดความสอดคล้องกัน           

โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ ์Cohen’s Kappa Coefficient (Cohen, 
1960) หากเกิดการตัดสิน ใจในการเลือกงานวิจัยไม่
เหมือนกัน เช่น กรณีที่ผู้ทรงคุณวุฒิคนหนึ่งเลือก แต่
ผู้ทรงคุณวุฒิอีกคนหนึ่งไม่เลือกงานนัน้ ผู้วิจัยก็จะน า
งานวิจัยดังกล่าวมาพิจารณาร่วมกันอีกครัง้หนึ่งเพื่อหา       
ข้อสรุปว่าควรจะเลือกบทความนัน้หรือไม่ ในการแปล
ความหมายของคา่สมัประสทิธิ ์Kappa อาศยัเกณฑข์อง Landis 
and Koch (1977) จากนัน้ผูว้จิยัจะบนัทกึขอ้มูลลงในแบบ
บนัทกึขอ้มลูใชใ้นการทบทวนอยา่งเป็นระบบ โดยใชว้ธิกีาร
วเิคราะห์เนื้อหา ซึ่งเป็นเทคนิคการวจิยัทีอ่าศยัการพรรณนา
เนื้อหาของสิง่ทีป่รากฏอยา่งแทจ้รงิ  

ผลการศึกษา 
1. ผลการสืบค้นและคดัเลือกงานวิจยั 
จากการสืบค้นงานวิจัยพบว่ามีผลงานวิจัยที่

เผยแพร่ระหว่างปี ค.ศ.1998–2018 ที่ผ่านตามเกณฑ์           
คดัเขา้ จ านวน 533 เรื่อง เมื่อผูว้จิยัไดท้ ากลัน่กรองเนื้อหา
ของผลงานทัง้หมดอีกรอบ จึงคงเหลืองานวิจัยที่น ามา
ทบทวนวรรณกรรม จ านวน 66 เรื่อง จากนัน้ผู้วจิยัจะท า 
การศกึษาจากบทคดัย่อของรายงานวจิยัที่ถูกสบืค้นได้จะ 
พจิารณาเลอืกเฉพาะงานวจิยัที่ศกึษาการสร้างพฤตกิรรม
เชิงนวตักรรมของผู้ปฏิบตัิงานในองค์การ ทัง้หน่วยงาน
ภาครฐั และภาคเอกชน ซึ่งมงีานวจิยัที่ผ่านการคดัเลอืก 
จ านวน 27 เรือ่ง  

2.  ผลการวิเคราะห์ความน่าเ ช่ือถือของ
กระบวนการกลัน่กรองคัดเลือกงาน ด้วยการวัด          
ความสอดคล้องกนั โดยใช้ค่าสมัประสิทธ์ิ  Cohen’s 
Kappa Coefficient 

รายงานวิจัยที่ผ่านการกลัน่กรองงาน จ านวน      
27 เรื่องนี้ จะถูกน าไปสู่กระบวนการประเมนิคุณภาพโดย 
อาศยัผูท้รงคุณวุฒจิ านวน 2 ท่าน เพื่อน าไปสู่ขอ้สรุปที่ได้
จากการวดัความเห็นพอ้งต้องกนัของผูท้รงคุณวุฒ ิผูว้จิยั
อาศยัการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิ ์Kappa ซึ่งค านวณได้
จากค่าความเหมอืนในการตดัสนิใจทีเ่กดิขึน้จรงิ (Observed 
Agreement) และค่าความเหมอืนใน การตดัสนิใจทีเ่กดิขึน้
จากความบงัเอญิ (Chance Agreement) ผลการวจิยัพบว่า 
ค่าความเหมือนในการตัดสินใจที่เกิดขึ้นจริง  เท่ากับ 1           
ค่าความเหมอืนในการตดัสนิใจที่เกดิขึน้จากความบงัเอญิ 
เท่ากับ 0.863 เมื่อน ามาค านวณค่าสัมประสิทธิ ์Kappa 
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ตามสูตรของ  Cohen (1960) ท าให้ได้ค่าสัมประสิทธิ  ์
Kappa เท่ากับ 1 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 คน            
มแีนวโน้มในการตดัสนิใจเหมอืนกนัทุกประการหรอืมคีวาม
สอดคลอ้งอยู่ในระดบัดมีาก โดยมงีานวจิยัจ านวน 25 เรื่อง
ที่ผู้ทรงคุณวุฒิทัง้สองท่านเห็นพ้องต้องกนั ประกอบด้วย 
Janssen (2000); Janssen (2005); Hu (2009); Noefer et 
al. (2009) ; Li and Wu (2011) ; Abbas-Ghulam et al. 
(2012) ; Arif et al. (2012) ; Aryee et al. (2012) ; 
Hebenstreit (2012) ; Montani et al. (2012) ; Ojedokun 
(2012); Yu et al. (2013); Messmann and Mulder (2014); 
Montani et al. (2014) ; Odoardi (2014) ; Dutse (2015) ; 
Montani et al. (2015) ; Ren and Zhang (2015) ; Ahmed 
et al. (2017) ; Attiq et al. (2017) ; Hou (2017) ; Rhee et 
al. (2017); Zahra  et al. (2017); Kong and Li (2018) และ 
Luo et al. (2018)  
 3. ผลการวิเคราะหแ์นวคิดเชิงทฤษฎี  

ผลการวเิคราะหแ์นวคดิเชงิทฤษฎทีีถู่กน ามาใชใ้น
การอธิบายพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของผู้ปฏิบัติงานใน
องคก์าร มรีายละเอยีดดงันี้ 

3.1 ทฤษฎีการเสริมสร้างพลงัอ านาจ 
(Empowerment Theory) 

จากรากศพัทค์ าว่า “Empowerment” มคีวามหมายถงึ 
ความสามารถทีจ่ะเลอืกอยา่งอสิระ ทฤษฎนีี้ถูกน ามาใชเ้พื่อ
อธิบายพฤติกรรมมนุษย์ในความสามารถที่จะเข้าถึง
ทรัพยากรและสามารถที่จะควบคุมชีวิตของตนเองได้         
ในการบริหารองค์การนั ้น แนวคิดการสร้างอ านาจ           
ถูกน ามาใช้เพื่อสร้างศกัยภาพของปัจเจกบุคคลหรอืกลุ่ม
คนในลกัษณะของกระบวนการถ่ายโอนอ านาจไปสู่ระดบั
ผู้ใต้บังคับบัญชา การจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาความรู้สึกมีคุณค่าในตนเองและ
สามารถเสรมิสรา้งพลงัอ านาจใหก้บัผูอ้ื่นได ้เมื่อบุคคลหรอื
กลุ่มคนในองค์การรบัรู้ถึงความสามารถที่มอียู่ในตนเอง 
พวกเขาย่อมน าความสามารถนัน้มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อ
การท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ แนวคดิในการเสรมิสร้าง
พลังอ านาจที่ถูกอ้างอิงอย่างกว้างขวาง คือผลงานของ 
Speitzer (1995) โดย Speitzer ระบุว่าการเสรมิสร้างพลงั
อ านาจนัน้ประกอบด้วย การรบัรู้ความหมาย (Meaning) 
ความสามารถในการท างาน (Competence) การตดัสนิใจ
ดว้ยตนเอง (Self Determination) และผลกระทบต่อหน่วยงาน 

(Impact) งานวจิยัทีน่ าทฤษฎกีารเสรมิสรา้งพลงัอ านาจมา
อธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เช่น Janssen (2005) 
Hebenstreit (2012) Rhee et al. (2017) ซึ่งล้วนสนับสนุนว่า 
การเสรมิพลงัอ านาจในเชงิจติวทิยามคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ด้วยเพราะการเสริมพลัง
อ านาจนัน้ เป็นการกระท าทีท่ าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิแรงจูงใจ
ภายในตนเอง ท าใหเ้กดิความเชือ่มัน่และรบัรูค้วามสามารถ
แหง่ตน เพือ่ใหง้านทีท่ าประสบผลส าเรจ็  

3.2 ทฤษฎีบคุลิกภาพแบบคณุลกัษณะ  
(Personality Trait Theory) 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรนัน้ ขึ้นอยู่กบัลกัษณะบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล 
ซึ่งบุคลิกภาพจะเป็นเหมือนกระจกสะท้อนลกัษณะนิสัย 
ความมัน่คงภายในจติใจของบุคคล รวมถงึรปูแบบความคดิ 
ความรู้สกึ การรบัรู้ที่ไม่แปรเปลี่ยนตามเวลา มนีักทฤษฎี
หลายท่านได้อธิบายและพัฒนาแบบทดสอบในการวัด
บุคลิกภาพ เช่น แบบทดสอบบุคลิกภาพ 16PF ของ 
Raymond Cattell แบบจ าลองการวดับุคลกิภาพ 3 มติ ิของ 
Hans Eysenck รวมถึงแบบจ าลองตามทฤษฎีบุคลิกภาพ  
5 องคป์ระกอบ ของกลุ่มนักจติวทิยา ซึง่ใหค้วามส าคญักบั
ปัจจยับุคลกิภาพใหญ่ 5 ประการ ไดแ้ก่ บุคลกิแบบเปิดรบั
ประสบการณ์ บุคลิกแบบหวัน่ไหวไม่เสถียรทางอารมณ์ 
บุคลกิแบบเปิดเผยแสดงตน บุคลกิแบบประนีประนอมและ
เหน็ใจ และบุคลกิแบบมจีติส านึกรูผ้ดิชอบ โดยแต่ละปัจจยั
บุคลิกภาพจะมีลักษณะเ ป็นพิสัยแบบ 2 ด้าน  จาก
การศกึษางานวจิยัในอดตีแสดงให้เหน็ถงึความส าคญัของ
บุคลิกภาพลักษณะของบุคคล น าไปสู่การปรับปรุง
กระบวนการสรรหาบุคลากร เมื่อพนักงานทีม่ปีระสทิธภิาพ 
มคีวามเชื่อในอ านาจภายในตนสูง พวกเขาย่อมจะมกีาร
ด าเนินการตามแนวคิดใหม่  ๆ และลดความรู้สึกของ
อารมณ์ด้านลบต่องาน บุคคลที่มกีารรบัรู้เกี่ยวกบัตนเอง
ย่อมสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้โดยง่ายและใช้ความคดิ
สรา้งสรรคใ์นการท างาน ซึ่งส่งผลดตี่อการสรา้งพฤตกิรรม
เชงินวตักรรมในการท างาน งานวจิยัทีน่ าทฤษฎีบุคลกิภาพ
แบบคุณลกัษณะและแนวคดิทางจติวทิยาเกี่ยวกบัตนเอง 
มาอธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรม เชน่ Li and Wu (2011) 
Ojedokun (2012)  Attiq et al. (2017)  Luo et al. (2018) 
Kong and Li (2018)  
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3.3 ทฤษฎีเหตกุารณ์ท่ีผกูพนั (Affective Event 
Theory) 

เป็นแบบจ าลองที่พฒันาขึ้นโดย Howard Weiss 
และ Russell Cropanzano นกัจติวทิยาองคก์าร เพือ่อธบิายวา่ 
ความรูส้กึและอารมณ์ มผีลต่อประสทิธภิาพการท างานและ
ความพงึพอใจในงานไดอ้ย่างไร โดยการเชื่อมโยงระหว่าง
อิทธพิลภายในตวัของผู้ปฏิบตัิงาน เช่น การรู้คดิ สภาวะ
อารมณ์ และสภาพทางจติใจ และปฏกิริยิาของพวกเขาใน
การตอบสนองต่อเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ในการท างาน ซึง่มผีล
ต่อประสทิธภิาพการท างาน ความผูกพนัต่อองค์การ และ
ความพึงพอใจในงาน ทฤษฎีนี้ เสนอว่า พฤติกรรมการ
ท างานของอารมณ์จะถูกอธิบายโดยความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงาน มีการศึกษาที่ยืนยนัความสัมพันธ์ระหว่าง
ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความเป็นอสิระ ความตอ้งการงาน และ
อารมณ์ มผีลต่อผลการด าเนินงาน กล่าวคอืงานที่มคีวาม
ท้าทาย การได้รบัผลตอบแทน หรอืโอกาสในการพฒันา
ทกัษะใหม ่ๆ ท าใหเ้กดิความรูส้กึทางบวกและเพิม่ความพงึ
พอใจในงาน ในทางกลบั กนัลกัษณะงานประจ าที่มคีวาม
จ าเจ น่าเบื่อ ครอบง าให้เกิดความรู้สึกด้านลบ ส่งผล
กระทบดา้นลบ เช่น ความนับถอืตนเองลดลง ความมัน่ใจ
ในตนเองลดลง และเกดิความกงัวลต่อการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน งานวิจัยที่น าทฤษฎีเหตุการณ์ที่ผูกพันมา
อธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรม เชน่ Hou (2017) 

3.4 ทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบคุคลและ
สภาพแวดล้อม (The Person – Environment Fit Theory) 

เป็นทฤษฎีที่มีกรอบแนวคิดในการอธิบายและ
ท านายว่า คุณลักษณะด้านบุคคลและคุณลักษณะด้าน
สภาพแวดล้อมนัน้มีส่วนในการก าหนดสุขภาวะ (Well 
Being) ของผู้ปฏิบัติงาน จากแนวคิดเบื้องต้นที่ระบุว่า 
บุคคลจะท างานได้ดทีี่สุดภายใต้สภาพแวดล้อมที่มคีวาม
เฉพาะเจาะจง กล่าวคอืค่านิยมของบุคคลกบัค่านิยมของ
องค์การควรสอดคล้อง กัน เมื่อบุคคลรบัรู้ถึงความสอด 
คล้องของค่านิยมและความต้องการที่สอดคล้องกบัองค์การ 
ย่อมเกิดความรู้สึกด้านบวกต่อการท างาน หากพบว่า 
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสภาพแวดล้อมมิได้
เป็นไปตามความคาดหวัง ย่อมน าไปสู่ความรู้สึกไม่พึง
พอใจ เกิดความเครยีด และการลาออกในที่สุด แนวคิด
ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อมที่ถูก
อ้างอิงอย่างกว้างขวาง คือผลงานของ French et al. 

(1974) งานวจิยัทีน่ าทฤษฎคีวามสอด คลอ้งระหว่างบุคคล
และสภาพแวดลอ้ม มาอธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรม เชน่ 
Janssen (2000) Ren and Zhang (2015)  

3.4 ทฤษฎีภาวะผูน้ า (Leadership Theory) 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า งานวจิยันัน้ที่

น ารูปแบบความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม การรบัรู้
บทบาทในตวัผู้น ามาอธิบายค่อนข้างมคีวามหลากหลาย 
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงบทบาทของบุคคลที่เป็นผู้น าสามารถ
เปลีย่นแปลงและจงูใจผูต้ามผ่านการถ่ายทอดวสิยัทศัน์และ
พนัธกจิในแงข่องค่านิยมทีผู่น้ า (Janssen, 2000; Aryee et 
al., 2012; Zahra et al., 2017) แนวคดิเกี่ยวกบัภาวะผู้น า
ที่ถูกน ามาใช้เพื่ออธิบายถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
ผูป้ฏบิตังิานในองคก์าร ไดแ้ก่ 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนความสมัพนัธ์ระหว่างผูน้ า
กับสมาชิก (Leader – Member Exchange Theory) หรือ 
LMX ทฤษฎีนี้ได้รบัการทวนสอบเมื่อปี ค.ศ. 1975 โดย 
Dansereau, Graen และ Haga น ามาซึ่งการให้นิยามและ
การพฒันาองคป์ระกอบยอ่ย ทฤษฎ ีLMX ถูกพฒันามาจาก
ทฤษฎีการเชื่อมโยงรายคู่แนวตัง้ (Vertical Dyadic Linkage 
Theory) ทฤษฎบีทบาท (Role Theory) ทฤษฎกีารแลกเปลีย่น
ทางสงัคม (Social Exchange Theory) ทฤษฎีนี้อธบิายว่า 
การปฏบิตัขิองผูน้ าต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนนัน้มคีวาม
แตกต่างกนั ความเป็นผูน้ าประกอบดว้ยความสมัพนัธแ์บบ
คน 2 คน คือผู้น าและผู้ตาม คุณภาพของความสมัพันธ์
สะทอ้นจากระดบัความไวว้างใจซึง่กนัและกนั ความจงรกัภกัด ี
การสนับสนุน ความเคารพ และภาระผูกพันต่อกัน              
ทัศนคติและพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท างานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานัน้ ขึน้อยู่กบัว่า พวกเขาไดร้บัการปฏบิตัิ
จากผู้น าอย่างไร ทฤษฎี LMX ระบุความสมัพนัธ์เกิดจาก
การพฒันา 3 ขัน้ตอนคอื 

ขัน้ที ่1 การเขา้รบับทบาท (Role - taking) เมื่อ
สมาชกิใหม่เขา้ร่วมองคก์าร ผูน้ าจะประเมนิความสามารถ
และทกัษะ เพื่อเสนอโอกาสในการแสดงความ สามารถของ
พวกเขาเหล่านัน้ 

ขัน้ที ่2 การสรา้งบทบาท (Role - making)  สมาชกิ
เริม่สรา้งบทบาทของตนเอง ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้ าและ
ผูต้ามถูกพฒันาขึน้ ผูน้ าคาดหวงัว่าสมาชกิจะท างานอย่าง
ซื่อสตัยแ์ละพสิจูน์ใหเ้หน็ถงึความน่าเชื่อถอื การแลกเปลีย่น
สามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคอืการแลกเปลีย่นความสมัพนัธ์
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แบบในกลุ่ม (In Group) และการแลกเปลีย่นความสมัพนัธ์
แบบนอกกลุ่ม (Out Group)  

ขัน้ที่ 3 การกระท าแบบประจ า (Routinization) 
ในชว่งสดุทา้ยนี้ การปฏบิตับิทบาทระหวา่งผูน้ าและสมาชกิ
จะเกิดขึ้นแบบประจ า สมาชกิที่อยู่ในกลุ่มจะท างานอย่าง
หนักเพื่อรกัษามุมมองที่ดีจากผู้น า ซึ่งจะแสดงออกโดย
ความเชือ่มัน่ ความเอาใจใส่ ความอดทน และความพากเพยีร 

ในการวัดระดับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์
ระหว่างผูน้ ากบัสมาชกินิยมใช้แบบสอบถาม LMX-7 ของ 
Graen and Uhl-Bien (1995) ซึ่งระบุความสมัพนัธ์ 3 ดา้น
คอื ความนับถอื ความไวว้างใจ และความผูกพนั ระหว่าง
ผูน้ ากบัผูต้าม ในระยะต่อมา Liden and Maslyn (1998) ได้
พฒันาและปรบัปรุงแบบสอบ ถามใหส้ามารถวดัตวัแปรได้
หลากหลายมติ ิซึ่งรูจ้กักนัในชื่อ LMX-MDM ซึ่งประกอบดว้ย
สิ่งแลกเปลี่ยน 4 มิติ คือ ความชอบ ความจงรักภักดี           
การรว่มสรา้งผลงาน และความนบัถอืในการเป็นมอือาชพี  

ตัวแบบภาวะผู้น า ที่นิยมน ามาใช้ในการศึกษา
ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผูป้ฏบิตังิาน 
ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าเชงิท าลาย (Destructive Leadership) เชน่
ในงานของ Hou (2017) ซึง่พฤตกิรรมภาวะผูน้ าเชงิท าลาย
นัน้ถอืว่าเป็นพฤตกิรรมเชงิลบ ซึ่งอาจมผีลกระทบโดยตรง
ต่อองคก์าร เชน่ การทุจรติคอรปัชัน่ หรอืต่อตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เชน่ การล่วงละเมดิ การท ารา้ยรา่งกาย และอาจเกดิขึน้โดย
ตัง้ใจ หรอืจากอารมณ์ด้านลบ (Einarsen et al., 2007; Li 
et al., 2015) ในขณะทีต่วัแบบภาวะผูน้ าพสิยัสมบูรณ์ (Full 
Range Leadership Model) ของ Bass (2000) ก็ถูกน ามา
อา้งองิเชื่อมโยงในการอธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรม เช่น
ในงานของ Abbas-Ghulam et al. (2012)  โดยแนวคิด
ภาวะผูน้ าพสิยัสมบูรณ์ ประกอบดว้ยภาวะผูน้ า 3 รูปแบบ 
คือ ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ที่
เน้นการใช้สิง่จูงใจเพื่อแลกเปลี่ยนผลงานของผู้ตาม ผูน้ า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หรือ
บางครัง้อาจเรยีกว่า ผู้น าแบบปฏิรูป ซึ่งจะเน้นการสร้าง
บนัดาลใจ ความทะเยอทะยาน และการพฒันาตนเองของผู้
ตาม และผู้น าแบบไม่แสดงภาวะผู้น า (Non Leadership) 
เป็นการบริหารแบบเสรนีิยม (Laissez-faire) โดยผู้น าไม่
สนใจงาน ไม่ใหแ้รงจูงใจแก่ผูต้าม โดย Bass ใหค้วามเหน็
ว่า ภาวะผูน้ าแบบปฏริูปมผีลกระทบต่อองคก์ารและผูต้าม
ในระดบัสงู ในขณะทีผู่น้ าแบบแลกเปลีย่น มผีลต่อองคก์าร
ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อผู้ตามในระดบัต ่า ดงันั ้นจึง

อาจกล่าวไดว้่า ภาวะผูน้ าแบบปฏริูปและแบบแลกเปลี่ยน
ไมส่ามารถแยกออกจากกนัได ้ 

3.6 ทฤษฎีคณุลกัษณะงาน (Job Characteristic 
Theory)      

Hackman and Oldham (1975) ได้น าเสนอแนวคดิ
ความต้องการในการแก้ปัญหาโดยระบุถึงความจ าเป็นใน
การท างานที่ต้องการใหพ้นักงานใช้ความรู้และทกัษะของ
พวกเขาเพื่อวนิิจฉยัและแกไ้ขปัญหาในทีท่ างาน ความตอ้งการ
ในการแก้ปัญหา จงึเชื่อมโยงกบัความคดิสร้างสรรค์ผ่าน
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองอยา่งสรา้งสรรค ์สอดคลอ้งกบั 
Amabile (1996) ทีแ่สดงใหเ้หน็ว่า งานทีท่า้ทายทางสตปัิญญา 
งานที่น่าสนใจ และงานที่มคีวามซบัซ้อน มสี่วนกระตุ้นให้
พนักงานตอบโตด้ว้ยความสนใจการมสี่วนร่วม ความอยาก
รู้อยากเห็น ความพึงพอใจ หรือความท้าทายในงาน           
จากแนวคดิความต้องการในการแก้ปัญหาในงาน น าไปสู่
การพฒันาทฤษฎคุีณลกัษณะงานของ Hackman and Oldham 
ใน ปี ค.ศ. 1980 แสดงใหเ้หน็อย่างชดัเจนว่า คุณลกัษณะ
ของงานส่งผลต่อจติใจ ความรูส้กึพงึพอใจ และแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงาน ในการแกปั้ญหาในการท างานยงั
ส่งเสริมให้พนักงานได้ใช้ทักษะของพวกเขาซึ่งช่วย
เสริมสร้างให้เกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองใน
รปูแบบต่าง ๆ อกีทัง้ยงัช่วยใหพ้นกังานสามารถพฒันาและ
ได้รบัทกัษะใหม่และความรู้เพิม่เตมิเกี่ยวกบังานของพวก
เขาผ่านประสบการณ์ และเกิดความเชื่อมัน่ว่าพวกเขา
สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ งานวิจัยที่น า
ทฤษฎีคุณลกัษณะงานมาอธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
เช่น  Noefer et al. (2009)  Odoardi (2014)  แบบจ าลอง
พืน้ฐานทฤษฎคีุณลกัษณะงานนี้ มไิดใ้หค้วามส าคญัแค่การ
ออกแบบงานเพื่อช่วยให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกพึงพอใจเท่านัน้       
แต่ยงัสรา้งความหมายและคุณคา่แก่พวกเขาดว้ย  

3.7 แนวคิดหลกัความสมดลุระหว่างชีวิตและ
การท างาน (Concept of Work Life Balance) 

จากการศึกษานิยามความหมายของหลกัความ
สมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน พบว่า นักวิชาการ        
ส่วนใหญ่มุ่งอธิบายถึง ความพยายามในการรกัษาความ 
สมัพนัธร์ะหว่างความรบัผดิชอบต่องานและการด าเนินชีวติ
ส่วนบุคคล ในลักษณะของการบรรลุความส าเร็จและ
ความสุขในการใช้ชีวิต สังคม และครอบครัว กล่าวคือ            
หากผูป้ฏบิตังิานสามารถจดัสรรเวลาในการท าหน้าที ่กจิกรรม



วารสารการจัดการสมัยใหม่ ปีที่ 18 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - มิถุนายน 2563

8 | บทความวิชาการ

ต่าง ๆ รวมถึงการใช้ชีวติในสงัคมได้อย่างเหมาะสมแล้ว 
ย่อมท าใหพ้วกเขาเกดิความรูส้กึพงึพอใจ เมื่อผูป้ฏบิตังิาน
มคีวามสุขย่อมส่งผลดตี่อประสทิธภิาพในการท างานของ
องค์การ ทัง้ในดา้นผลผลติ ผลประกอบการ และภาพลกัษณ์
ขององคก์าร งานวจิยัทีน่ าหลกัความสมดุลระหวา่งชวีติและ
การท างาน มาอธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรม เชน่ Ahmed 
et al. (2017) ซึ่งอธบิายว่า เมื่อเกดิความไม่สมดุลในชวีติ
และการท างานเพิ่มสูงขึ้น อันเนื่ องมาจากภาระงาน        
เชงิสรา้งสรรค ์มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
เพิ่มขึ้นด้วย เพราะบุคคลที่ต้องท างานเชิงสร้างสรรค์จะ
มุ่งมัน่ ทุ่มเทต่องานจนอาจละเลยหน้าที่บทบาทและภาระ
ผกูพนัต่อครอบครวั รวมถงึจ านวนชัว่โมงการท างานทีต่อ้ง
อุทศิใหแ้ก่องคก์าร  

3.8 ทฤษฎีการก ากบัและเป้าหมาย  (Goal-
regulation Theory) 

Gollwitzer (1990) เสนอว่าการสร้างวิสัยทัศน์ 
การวางแผน และพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในการท างานนัน้
มคีวามสมัพนัธก์นัผา่นการมสี่วนร่วมในการก ากบัตนเองใน
กระบวนการสร้างเป้าหมาย บุคคลจะสามารถแลกเปลี่ยน
ความปรารถนาของพวกเขาและผูกพันการกระท าของ
ตนเองไปสู่การรเิริม่และการด าเนินงานตามพฤตกิรรมการ
มุง่สูเ่ป้าหมาย (Goal-directed Behavior) มงีานวจิยัทีส่นใจ
ศกึษาบทบาทปัจจยัการก ากบักบัการมสี่วนร่วมของแต่ละ
บุคคลในความพยายามเชงินวตักรรมพบว่ายงัมไีม่มากนัก 
เชน่ Montani et al. (2014) Montani et al. (2015) กระบวนการ
ก ากบัเป้าหมาย ซึ่งไดแ้ก่ การวางแผน เป็นสิง่ทีส่ าคญัและ
จ าเป็นส าหรับการเริ่มต้นของพฤติกรรมตามเป้าหมาย 
กลไกการก ากบัตนเอง (Self-regulatory) ตามแนวทางการ
มุง่สูเ่ป้าหมาย ประกอบดว้ย การท าใหเ้หน็ภาพ (Envisioning) 
โดยมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และการวางแผน 
(Planning)  ซึ่ ง เ ป็นการก าหนดแผนงานส าหรับ การ
ด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามทีต่ัง้ใจไว ้ดงันัน้การ
วางแผนเชิงรุกจะน าไปสู่การพฒันาแผนการด าเนินงาน
ตามวิสัยทัศน์ เมื่อน าจินตนาการและการวางแผนมา
รวมกนัแสดงใหเ้หน็ถงึการใชปั้ญญาเพื่อสรา้งเป้าหมายเชงิ
รุก (Parker et al., 2010) 

 

 3.9 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการยอมรบันวตักรรม
และการใช้งานเทคโนโลยี (Innovation and Technology 
Acceptance Theory) 
           จากการศกึษาพบว่า มงีานวจิยัทีน่ าแนวคดิเกีย่วขอ้ง
กบัความตัง้ใจของแต่ละบุคคลมาอธิบายการยอมรบัและ
การแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เช่น Dutse 
(2015) ได้น าแนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับเทคโนโลยีมา
ประยุกต์  ใช้ผ่านแบบจ าลองการยอมรับเทคโนโลยี 
(Technology Acceptance Model) แบบจ าลองการยอมรบั
เทคโนโลยนีี้ถูกน าเสนอโดย Davis, Bagozzi และ Warshaw 
ในปี ค.ศ. 1989 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ความตัง้ใจ       
เชิงพฤติกรรมของผู้ใช้เป็นผลมาจากผู้ใช้งานเทคโนโลยี
รบัรู้ได้ถึงความง่าย และประโยชน์ที่ได้รบัจากการใช้งาน 
นอกจากแบบจ าลองการยอมรบัเทคโนโลยแีลว้ ยงัมทีฤษฎี
พฤติกรรมตามแผน (The Theory of Planned Behavior) 
ของ Ajzen (1991) ทฤษฎีการแพร่กระจายนวัตกรรม 
(Theory of Diffusion of Innovation) ของ Rogers (1995) 
ทฤษฎีผสมผสานการยอมรบัและการใช้เทคโนโลย ี(The 
Unified Theory of Acceptance and Use of Technology) 
ของ Venkatesh et al. (2003)  

3.10 แนวคิดด้านการจดัการความรู้ 
(Concept of Knowledge Management) 
 การแบ่งปันความรู้เชงินวตักรรมเป็นองค์ประกอบ  
ทีช่่วยกระตุน้ใหอ้งคก์ารสรา้งความรูแ้ละเปลีย่นความรู้นัน้
เป็นความเขม้แขง็ เมื่อพนักงานมสี่วนร่วมในการแบ่งปัน
ความรูม้ากขึน้ พวกเขาจะไดร้บัความรูภ้ายในมากขึน้ดว้ย 
นวตักรรมทีเ่กดิขึน้ในตวับุคคลเป็นผลมาจากความสามารถ
ทางการรู้คดิ (Cognitive Ability) บุคลิกภาพ (Character) 
แรงจูงใจภายใน (Inner Motive) และเครอืข่ายทางสงัคม 
(Social Network) อกีทัง้การถ่ายโอนความรู้ที่เรว็ขึ้น โดย
การแบ่งปันความรู ้ยงัมสี่วนช่วยในการปลูกฝังความสามารถ
ในการคดิและการสรา้งสรรค ์การไหลของความรูท้ ัง้จากบน
ลงล่าง และในระดับแนวราบขององค์การ  ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ 
Yu et al. (2013) ทีส่รุปว่า การแบ่งปันความรู ้มคีวามสมัพนัธ์
ทางตรงเชงิบวกต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม Nonaka and 
Takeuchi (1995) ได้ระบุว่า การสร้างความรู้ในองค์การ    
ซึ่ งหมายรวมถึงความรู้ ที่ช ัดแจ้งกับความรู้ที่ ฝั งลึก                      
จะประกอบดว้ย การแลกเปลีย่นเรยีนรู ้การสกดัความรูจ้าก
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ตวัคน การผสมผสานความรู ้และการผนึกความรูใ้นตวัคน 
ในขณะที่ Dalkir (2005) ได้เสนอวงจรการจดัการความรู้
แบบบูรณาการโดยอธิบายว่า การจัดการความรู้ คือ                
การประสานงานอยา่งเป็นระบบ ทัง้คน เทคโนโลย ีกระบวนการ 
และโครงสร้างขององค์การ เพื่อเพิม่คุณค่าผ่านความคดิ
รเิริม่ การประสานงาน การสร้างการแลกเปลี่ยน และการ
น าไปใช ้โดยใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ
คอื การสร้างความรู้ การแบ่งปันหรอืกระจายความรู้ และ
การน าความรูไ้ปใชป้ระโยชน์  
 3.11 แนวคิดบรรยากาศในองค์การและการ
รบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร (Organizational Climate 
and Perceived Organizational Support Approach) 
 การปฏิบตัิงานต้องอยู่ภายใต้โครงสร้างองค์การ 
การควบคุม ภาวะผู้น า การประสานงาน รวมถึงสภาพ 
แวดล้อมภายในองค์การทีอ่าจมองไม่เหน็ บรรยากาศการ
สื่อสารในองค์การ (Organizational Communication) เป็น
ปัจจัยหนึ่ งที่ส าคัญซึ่งส่ งผลต่อประสิทธิผลองค์การ
สภาพแวดลอ้มในองคก์ารตอ้งเอือ้อ านวยและสนับสนุนการ
มีส่วนร่วมของพนักงานในการแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่าง
เปิดเผยโดยเสร ีและการแก้ไขขอ้ขดัแย้งอย่างสร้างสรรค์ 
Gibb (1961) ระบุถงึคุณลกัษณะ 6 ประการของสภาพแวดลอ้ม
ที่สนับสนุนการท างาน เขาระบุว่าพนักงานได้รบัอิทธิพล
จากบรรยากาศการสื่อสารในองค์การ หากบรรยากาศมี
ความเหมาะสมจะส่งผลต่อการจูงใจ ก าลงัใจในการท างาน
ของพนักงาน และยังเป็นตัว กระตุ้นพนักงานให้บรรลุ
เป้าหมายของการด าเนินงาน อีกทัง้ยงัมสี่วนช่วยในการ
ประเมนิทศันคตขิองคนทีม่ตี่อองค์การไดอ้ีกดว้ย บรรยากาศ
การท างานในองค์การสามารถจ าแนกได้เป็น 2 ประเภท 
คือ บรรยากาศที่ท าให้รู้สึกไม่มีความสุข (Defensive 
Climate) และบรรยากาศที่มกีารสนับสนุนเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่
ซึ่งกนัและกนั (Supportive Climate) งานวจิยัที่น าแนวคดิ
การสื่อสารใน องค์การมาอธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
เช่น Arif et al. (2012) พบขอ้สรุปทีส่นับสนุนสมมตฐิานว่า 
บรรยากาศในการสื่อสารจงึเป็นองค์ประกอบส าคญัที่ช่วย
เสริมสร้างให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูล ช่วยให้เกิดการ
แก้ปัญหาร่วมกัน อีกทัง้บรรยากาศที่มีการสนับสนุน
เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ซึ่งกันและกันมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั
พฤตกิรรมเชงินวตักรรม 

สอดคล้องกับแนวคิดของ Eisenberger et al. 
(1986) ทีใ่หค้วามส าคญักบัการสนับสนุนจากองค์การเมื่อ
พนักงานรบัรูไ้ดว้า่องคก์ารใหค้วามส าคญัและเหน็คุณคา่ใน
การท างานของพวกเขา การสนับสนุนจากองค์การที่มี
ผลกระทบต่อการปฏบิตังิานนัน้มหีลาก หลาย เช่น การมี
นโยบายทีส่นับสนุนการท างาน การใหผ้ลตอบแทน รวมถงึ
การพร้อมให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ เมื่อพวกเขา
ตอ้งการ การศกึษาพฒันาทฤษฎกีารรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องค์การของ Eisenberger และคณะ มแีนวคดิพื้นฐานมา
จากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theory) โดยการ
แลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นในปฏิสมัพนัธ์ระหว่างตวับุคคลและ
องค์การ นักทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมไดอ้ธบิายถงึ
การจ้างงานว่าเป็นการแลกเปลี่ยน ความพยายามและ
ความภกัดีเพื่อผลประโยชน์ที่จบัต้องได้และผลตอบแทน
ทางสงัคม กล่าวคอื การรบัรู้คุณค่าและการแสดงออกเชิง
พฤตกิรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชานัน้ 
จะขึน้อยู่กบัว่า พวกเขาไดร้บัการปฏบิตัจิากองค์การอย่างไร 
Rhoades and Eisenberger (2002)  ไ ด้ ศึกษ าทบทวน
วรรณกรรมเพื่อระบุปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์าร บนพืน้ฐาน 3 ปัจจยัหลกัคอื ความยุตธิรรมใน
องค์การ การสนับสนุนจากหวัหน้างาน และการให้รางวลั
และสภาพการท างาน ซึ่งได้น าเสนอผลที่เกิดขึ้นตามมา
จากการรบัรูก้ารสนับสนุนองคก์าร 7 ประการ ไดแ้ก่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ความรูส้กึทีด่ตี่องาน การมสี่วนรว่มในงาน 
ผลการปฏบิตังิาน ความปรารถนาทีจ่ะยงัคงอยู่กบัองคก์าร 
ความกดดนัในการท างาน และพฤตกิรรมแยกตวัหรอืถอยหนี 
งานวิจัยที่น าแนวคิดการสนับสนุนจากองค์การของ 
Eisenberger และคณะ มาอธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
เชน่ Montani et al. (2012) 
          นอกจากนี้ยังพบว่า Janssen (2005) Hu (2009) 
Yu et al. (2013)  Messmann and Mulder (2014)  ใ ห้
ความส าคญักบัการรบัรูแ้รงสนับสนุนทางสงัคม ทัง้การรบัรู้
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน  และการสนับสนุนจาก
ทีมงาน เป็นปัจจยัที่มอีิทธิพลต่อการท างาน ซึ่งแสดงให้
เหน็ไดจ้ากการสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในลกัษณะ
เครอืข่ายภายในองค์การ การศกึษาเชงิจติวทิยาสนับสนุนว่า 
การไดร้บัความช่วยเหลอื การใหค้ าแนะน า รวมถงึขอ้มูลที่
เป็นประโยชน์ จะมสี่วนชว่ยใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึในทางทีด่ ี
รู้สึกมัน่คง และช่วยลดความเครียดลงได้ (Cohen et al., 
2000) การรบัรูก้ารสนับสนุนดา้นจติวทิยาและสงัคมในการ
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ท างานในมิตินี้ หมายรวมถึง การรบัรู้การสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน ทัง้ด้านจิตวิทยาและความช่วยเหลือทาง
กายภาพทีไ่ดร้บัจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเพิม่ผลลพัธ์ในการ
ท างาน การสนับสนุนในเชิงจิตวิทยา  (Psychological 
Support) แสดงใหเ้หน็ไดใ้นหลายลกัษณะ เช่น ความเป็น
ห่วงเป็นใย การใหค้ าแนะน า การยอมรบัเมื่อเกดิขอ้ผดิพลาด 
เป็นตน้ ส่วนการสนับสนุนเชงิกายภาพ (Physical Support) 
จะเป็นไปในลกัษณะการให้การสนับสนุนด้านทรพัยากร 
และขอ้มลูขา่วสารสนเทศต่าง ๆ ในการท างาน อกีองคป์ระกอบ
ดา้นหนึ่งของการสนับสนุนทางสงัคม คอื การสนับสนุนให้
เกดิสภาพแวดลอ้มเชงิสรา้งสรรคอ์ยา่งเหมาะสม ซึง่อาจมา
จากเพื่อนร่วมงาน มกีารเปิดโอกาสใหส้มาชกิสามารถร่วม
อภปิราย เสนอแนวคดิใหม่ ๆ ทีก่ระตุน้ใหเ้กดิการแกปั้ญหา
อยา่งชาญฉลาด  

สรุปภาพรวมงานวิจัยที่น าเข้าสู่การทบทวน
วรรณกรรมและทฤษฎีที่ถูกน ามาใช้ในการอธิบาย
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผูป้ฏบิตังิาน ดงัตารางที ่1 
 

ตารางท่ี 1 งานวจิยัและทฤษฎทีีถู่กน ามาใชใ้นการอธบิาย
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผูป้ฏบิตังิาน 

ทฤษฎีท่ีถกูน ามาใช้ งานวิจยัท่ีน าเข้าสู่การ
ทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎกีารเสรมิสรา้ง
พลงัอ านาจ  

Janssen (2005); Hebenstreit 
(2012); Rhee et al. (2017)  

ทฤษฎบีุคลกิภาพแบบ
คุณลกัษณะ   

Li and Wu (2011); Ojedokun 
(2012); Attiq et al. (2017);  
Luo et al. (2018); Kong and Li 
(2018)  

ทฤษฎเีหตุการณ์ที่
ผกูพนั  

Hou (2017) 

ทฤษฎคีวามสอดคลอ้ง 
ระหว่างบุคคลและ
สภาพแวดลอ้ม  

Janssen (2000); Ren and 
Zhang (2015)  

ทฤษฎภีาวะผูน้ า  Janssen (2000); Aryee et 
al.(2012); Abbas-Ghulam et 
al. (2012); Zahra et al. (2017); 
Hou (2017) 

ทฤษฎคีุณลกัษณะงาน  Noefer et al. (2009); Odoardi 
(2014)  

 

ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

ทฤษฎีท่ีถกูน ามาใช้ งานวิจยัท่ีน าเข้าสู่การ
ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคดิหลกัความสมดุล
ระหว่างชวีติและการท างาน  

Ahmed et al. (2017) 

ทฤษฎกีารก ากบัและ
เป้าหมาย   

Montani et al. (2014); 
Montani et al. (2015) 

ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัการ
ยอมรบันวตักรรมและการใช้
งานเทคโนโลย ี 

Dutse (2015) 

แนวคดิดา้นการจดัการ
ความรู ้ 

Yu et al. (2013) 

แนวคดิบรรยากาศในองค ์
การและการรบัรูก้ารสนบั 
สนุนจากองคก์าร  

Janssen (2005); Hu 
(2009); Arif et al. (2012); 
Montani et al. (2012); Yu 
et al. (2013); Messmann 
and Mulder (2014) 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
ทฤษฎีที่อธบิายพฤตกิรรมของมนุษย์นัน้ ล้วนมี

รากฐานมาจากแขนงวชิาทีเ่กี่ยวขอ้งกบัสงัคมศาสตร์ จาก
การทบทวนวรรณกรรมท าให้พบหลกัฐานเชิงประจกัษ์ที่
แสดงให้เห็นถึงความพยายามในการทวนสอบทฤษฎีเชิง
พฤตกิรรมทีไ่ม่สามารถท าไดอ้ย่างครอบคลุม บางงานวจิยั
ศกึษามุ่งเน้นในบรบิทเฉพาะ บางงานศกึษาปัจจยัสาเหตุ
ต่าง ๆ ซึ่งส่วนใหญ่แล้วมาจากตัวแปรเชิงจิตวิทยาและ
สงัคมวทิยา ดงันัน้ในการอธบิายพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
ของผูป้ฏบิตังิานในองค์การถูกเชื่อมโยงกบัทฤษฎี 2 กลุ่ม
คอื กลุ่มแรกจะมุ่งเน้นการอธบิายปัจจยัภายในระดบับุคคล 
และกลุ่มที่ 2 จะมุ่งเน้นการอธิบายความผูกพนัระหว่าง    
ตัวบุคคลกับปัจจัยภายนอก หมายรวมถึง บรรยากาศ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะงาน 
เป้าหมาย และบทบาทตวัผู้น าขององค์การ ซึ่งข้อค้นพบ
แสดงใหเ้หน็ถงึองคป์ระกอบและ ตวัแปรส าคญัต่าง ๆ ทีใ่ช้
อธิบายลกัษณะของปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นจริง สามารถ
น าไปสู่การตัง้ขอ้ เสนอหรอืหรอืสมมตฐิานเพื่อการทดสอบ
เชงิประจกัษ์ต่อไป ดงันัน้การสรา้งพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
จงึเป็นสิง่ส าคญัส าหรบัผูบ้รหิารองค์การ ซึ่งต้องพจิารณา
ถงึการปรบัโครงสรา้งและการบรหิารจดัการองค์การอย่าง
เป็นระบบ อีกทัง้ยงัต้องมุ่งเน้นการเสริมสร้างให้คนเกิด
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ความคดิสรา้งสรรค์และนวตักรรม ซึ่งสมาชกิขององค์การ
จะสามารถน าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไปใช้กบังาน และ
การแบ่งปันความรู้เชงินวตักรรมยงัเป็นตวัช่วยกระตุ้นให้
องค์การสร้างองค์ความรู้และเปลี่ยนความรู้นัน้เป็นความ
เขม้แขง็ สอดคลอ้งกบั Bos-Nehles et al. (2017) ทีส่นบัสนุน
ว่าในการพฒันาระบบบริหารทรพัยากรมนุษย์เพื่อสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมให้กับผู้ปฏิบตัิงานนัน้ ผู้บริหาร
องคก์ารจ าเป็นต้องพจิารณาวถิทีางในการสรา้งพฤตกิรรม
เชงินวตักรรม ซึ่งเป็นกระบวนการที่ซบัซ้อน โดยอาจมา
จากความคดิรเิริม่สรา้งสรรคข์องแต่ละบุคคล และการสรา้ง
สภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อให้พวกเขาเหล่านัน้ได้
พฒันาความรูค้วามสามารถเชงินวตักรรม 

และเพื่อให้เกิดประโยชน์ส าหรบัผู้ที่สนใจศึกษา
ด้านพฤติกรรมเชงินวตักรรม ผู้วจิยัได้รวบรวมประเด็นที่
สามารถน าไปสู่การเชื่อมโยงตวัแปรจากทฤษฎตี่าง ๆ ดงันี้ 
กลุ่มทฤษฎีแรกที่มุ่งเน้นการอธิบายปัจจัยภายในระดับ
บุคคล  มีประ เด็นที่ น่ าสนใจได้แก่  บุ คลิกภาพของ
ผูป้ฏบิตังิาน การสรา้งพลงัอ านาจในเชงิจติวทิยา ทศันคติ
ของผู้ปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจภายในตนเองของ
ผูป้ฏบิตังิาน และความเชื่อในอ านาจภายในตนเอง เป็นตน้ 

กลุ่มทฤษฎีทีส่องที่มุ่งเน้นการอธบิายความผูกพนัระหว่าง
ตัวบุคคลกับปัจจัยภายนอก มีประเด็นที่น่าสนใจได้แก่    
การออกแบบโครงสร้างองค์การ การสร้างภาพวสิยัทศัน์ 
วัฒนธรรมองค์การ การสร้างเครือข่ายภายในองค์การ     
การแบ่งปันความรู้ระหว่างผูป้ฏบิตังิาน การออกแบบงาน 
บทบาทของผูน้ าองคก์าร และการสนับสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 
เป็นตน้  

ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
 การศกึษาครัง้นี้เนื้อหาทีส่งัเคราะห์มุ่งเน้นเฉพาะ
แนวคิดเชิงทฤษฎีที่ถูกน ามาใช้เพื่ออธิบายการสร้าง
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของผูป้ฏบิตังิานในองคก์าร ยงัไม่
ครอบคลุมในประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัระเบยีบวธิวีจิยั ดงันัน้
ในอนาคตควรเพิม่เตมิประเดน็ในการทบทวนวรรณกรรม 
ซึ่งจะท าให้การวิเคราะห์ข้อมูลมีความกว้างขึ้น  และควร
ขยายขอบเขตของฐานข้อมูลในการสืบค้นงานวิจัยให้    
กวา้งขึน้ เพือ่ครอบคลมุทัง้วารสารทางวชิาการ งานวทิยานิพนธ์
ระดับบัณฑิตศึกษา และการน าเสนอในงานประชุมทาง
วชิาการต่าง ๆ ทัง้ในระดบัชาตแิละระดบันานาชาต ิ
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