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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บังคับบัญชา บรรยากาศ
การสร้างนวัตกรรม และความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานกลุ่มบริษัทผลิต
พลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ในภาคตะวันออก รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามทีพ่ัฒนามาจากการทบทวน
วรรณกรรม และเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงานของกลุ่มบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง 
ในภาคตะวันออก จำนวน 238 คน โดยผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) 
โดยกำหนดจำนวนพนักงานท่ีเป็นตัวอย่างตามสัดส่วนจำนวนพนักงานของแต่ละบริษัท จากน้ันเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยแบบสอบถามตามจำนวนท่ีกำหนดและใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดย
การจับฉลาก (Lottery) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ผลการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง พบว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรมและความผูกพันของพนักงาน บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของ 
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พนักงานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยโมเดลอธิบายความผันแปรของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานได้ร้อยละ 68 
 

ค าส าคัญ :  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง / บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม / ความผูกพันของพนักงาน /         
              พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

 

ABSTRACT 

The purpose of this research was to analyze the influence of transformational leadership on 
supervisors. Innovation atmosphere and Employee Engagement towards Innovation Behavior 
of Employees in a Power Plant group in Eastern Thailand. The data were collected using a 
questionnaire developed from a literature review. In collecting data from a sample group that 
is an employee group in a Power plant in Eastern Thailand of 238 people, the researcher uses 
a probability sampling method by determining the number of sampled employees according 
to the proportion of the number of employees in each company. Data were then collected by 
using a specified number of questionnaires and a simple random sampling method by drawing 
lots (Lottery). Descriptive and inferential statistics were used to analyze the data. Structural 
equation model analysis results It was found that the transformational leadership of 
supervisors directly influenced the atmosphere of innovation and employee engagement. The 
innovation climate has a direct influence on employee engagement and employee innovation 
behavior. And employee engagement has a direct influence on employee innovation 
behavior. statistically significant The model explained 68 percent of the variation in employee 
innovation behavior. 
 

Keywords : Transformational Leadership / Innovation Climate / Employee Engagement /     
                 Innovative Work Behavior 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันสภาวะการเปล่ียนแปลงของโลกได้เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วจากการพัฒนาของเทคโนโลยี
แบบก้าวกระโดด เป็นผลทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงของสิ่งรอบตัวท้ังด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและ
ส่ิงแวดล้อม ซึ่งการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วนี้เป็นแรงผลักดันสำคัญที่ทำให้การแข่งขันทางธุรกิจมีความรุนแรง
มากขึ้น ดังนั้นองค์การต่างๆ จึงจำเป็นต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนเพื่อความอยู่รอดและย่ังยืน 
(Sukhonthajit, 2019) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) ที่แสดงออกในตัวของพนักงาน
จึงเป็นส่ิงที่จำเป็นต่อการนำพาองค์การไปสู่องค์การนวัตกรรม (Chumkesornkulkit, 2018) ซึ่งส่งผลให้องค์การ
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สามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงาน รักษาคุณภาพของการดำเนินงาน ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้อย่าง
เหมาะสม ทำให้องค์การสามารถเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันและนำไปสู่ความย่ังยืนในระยะยาว (Silamom, 
2020)  
 การขับเคล่ือนและนำพาองค์การสู่องค์การนวัตกรรม ผู้นำมีความสำคัญอย่างยิ่ง ซึ่งผู้นำจะต้องปรับตัวให้
สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงไปของเทคโนโลยี นำนวัตกรรมมาปรับใช้ในการทำงาน และรู้จักการพัฒนาไปสู่
การขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม รวมถึงมีวิสัยทัศน์ท่ีก้าวไกล สามารถ
ปรับเปล่ียนกลยุทธ์ธุรกิจให้มีความสอดคล้องกับสภาวะโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา (Sripengta, 
2022) ซึ่งการมีวิสัยทัศน์ ค่านิยม และกิจกรรมต่างๆที่องค์การและผู้บริหารถ่ายทอดให้พนักงานได้รับทราบ เป็น
ส่ิงที่ทำให้พนักงานตระหนักได้ว่าองค์การมีบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (Innovation Climate) เป็นองค์การ
ที่มีความคิดสร้างสรรค์และเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม (Chanui, 2019) อันจะนำพาให้พนักงานพยายามที่จะ
แสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเพื่อตอบสนองต่อความต้องการขององค์การ นอกจากน้ีความผูกพันของพนักงาน 
(Employee Engagement) เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่สามารถช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้เอาไว้ โดยผู้ที่มี
ความผูกพันต่อองค์การมักจะมีความเช่ือม่ันในองค์การ มององค์การในทางที่ดีรวมถึงภาวะผู้นำของผู้บริหารด้วย 
และเม่ือพนักงานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การจะส่งผลให้พนักงานมีความพยายามทุ่มเทและมีความต้ังใจในการ
ปฏิบัติงาน (Roengkasakram, 2018) ซึ่งความผูกพันของพนักงานจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการดำเนินงาน
ตลอดจนสามารถนำไปสู่นวัตกรรมส่ิงใหม่ๆ อันจะส่งผลให้องค์การมีผลการดำเนินงานท่ีดีและเกิดความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน (Welch, 2011) 
 ดังจะเห็นได้ว่าการที่จะนำพาองค์การให้ประสบความสำเร็จได้ในโลกยุคโลกาวิวัฒน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยู่ตลอดเวลา ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์การ รวมไปถึงความผูกพันของ
พนักงาน ที่มีความสำคัญต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน เป็นบทบาทสำคัญที่ทำให้องค์การบรรลุ
วัตถปุระสงค์ในการดำเนินงานและมีความสามารถในการแข่งขันที่ยั่งยืน พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจึงเป็น
พฤติกรรมท่ีเป็นส่ิงสำคัญและเป็นประโยชน์ ทำให้องค์การมีประสิทธิภาพและมีอำนาจในการแข่งขันได้จริง 
(Gumusluoglu & Ilsev, 2009) 
 กลุ่มบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าท่ีผู้วิจัยได้ทำการศึกษา เป็นบริษัทผู้ผลิตพลังงานช้ันนำระดับโลกเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของคู่ค้าพันธมิตรทางธุรกิจและสังคมโดยรวม มีพันธกิจในการสนับสนุนเป้าหมายการ
เติบโตทางธุรกิจให้เป็นไปอย่างมีคุณภาพและย่ังยืนทั้งในมิติเศรษฐกิจสังคมและสิ่งแวดล้อม ในด้านบุคลากร
บริษัทได้ให้ความสำคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง โดยมีความมุ่งหมายท่ีจะจูงใจพัฒนาและ
รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพตามแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลรวมถึงการเตรียมความพร้อมของบุคลากรและ
เทคโนโลยีให้ก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนท้ังจากปัจจัยภายในและภายนอก โดยส่งเสริมให้ทีมบุคคลากร
ทีมงานมีความเช่ียวชาญทักษะและความรู้เชิงปฏิบัติการและส่งเสริมให้บุคลากรเข้าไปมีส่วนร่วมในการบริหาร
จัดการเชิงนวัตกรรมและกำกับดูแลสอดคล้องกับความคาดหวังในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
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ดำเนินกิจการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และแผนงานท่ีสามารถสร้างโอกาสในการขยายและต่อยอดทางธุรกิจเพ่ือ
นำไปสู่ความเป็นเลิศในการดำเนินงานและการสร้างข้อได้เปรียบในการแข่งขัน 
 จากความสำคัญในข้างต้นแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำการเปล่ียนแปลงบรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรม ความผูกพันของพนักงานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมซ่ึงเป็นปัจจัยที่มีบทบาทสำคัญย่ิงในการที่จะ
นำพาองค์การให้ประสบความสำเร็จและยกระดับขีดความสามารถการแข่งขันของธุรกิจ ในโลกยุคโลกาวิวัฒน์ที่มี
การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นผู้วิจัยจึงทำการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศ
การสร้างนวัตกรรมและความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานกลุ่มบริษัทผลิต
พลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ในภาคตะวันออก ซึ่งผลการศึกษาใช้เป็นแนวทางในการบริหารจัดการสำหรับองค์การ
และบุคคลท่ีเกี่ยวข้อง นำมาปรับปรุงการบริหารจัดการให้เหมาะสม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและองค์การ ตลอดจนพัฒนาพนักงานและองค์การให้มีการพัฒนาอย่างเติบโตได้อย่างเข้มแข็งต่อไป 
 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บังคับบัญชา บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม

และความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานกลุ่มบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง 
ในภาคตะวันออก 
 

สมมติฐานการวิจัย  
จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับตัวแปรภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บังคับบัญชา บรรยากาศ

การสร้างนวัตกรรม ความผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และศึกษางานวิจัยเชิงประจักษ์ที่
เกี่ยวข้องพบความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าว มีดังนี้ ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อบรรยากาศ
การสร้างนวัตกรรม (Sagnak, et al., 2015; Puni, et al., 2022; Sivapitak, 2011) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง
มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันของพนักงาน (Thisera & Sewwandi, 2018; Rafia, et al., 2020; Fransiska, 
et al., 2021) ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน (Imran,   
et al., 2011; Li, et al., 2019; Setiawan, et al., 2020) บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความผูกพันของพนักงาน (Mejalli, 2020; Ali, et al., 2020) บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวก
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน (Onhon, 2019; Ahmed, 2019; Ali, et al., 2020) และความผูกพัน
ของพนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Swaroop & Dixit, 2018; Li, et al., 2019; Zyl,  
et al., 2019)  

ผู้วิจัยกำหนดใหภ้าวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ตามแนวคิดของ Bass (1985) โดยในการศึกษาหมายถึงภาวะผู้นำผู้บังคับบัญชาตามสายบังคับบัญชาใน
ลำดับถัดจากพนักงาน บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความปลอดภัยแบบมี
ส่วนร่วม ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ และการสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ตามแนวคิดของ      



 201 

De Dreu & West (2001) และ De Jong (2007) ความผูกพันของพนักงานประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
การสร้างพลัง การอุทิศตน และการต้ังใจจดจ่อกับงาน ตามแนวคิดของ Bakker and Schaufeli (2008) และ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ความมีนวัตกรรม
ของพนักงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก และพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ตามแนวคิดของ Sivapitak 
(2011)  และสามารถนำมากำหนดเป็นสมมติฐานของการวิจัยได้ดังภาพท่ี 1 
 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพที ่1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

โดยสามารถกำหนดเป็นสมมติฐาน ดังนี้ 
สมมติฐานท่ี 1 (H1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม

ของพนักงานกลุ่มบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ในภาคตะวันออก 
สมมติฐานท่ี 2 (H2) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันของพนักงานกลุ่ม

บริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ในภาคตะวันออก 
สมมติฐานท่ี 3 (H3) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ

พนักงานกลุ่มบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ในภาคตะวันออก 
สมมติฐานท่ี 4 (H4) บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันของพนักงานกลุ่ม

บริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ในภาคตะวันออก 
สมมติฐานท่ี 5 (H5) บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ

พนักงานกลุ่มบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ในภาคตะวันออก 
สมมติฐานท่ี 6 (H6) ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ

พนักงานกลุ่มบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ในภาคตะวันออก 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
การศึกษาวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดย

ใช้แบบสอบถามที่ผู้ตอบเป็นผู้กรอกด้วยตนเอง โดยโครงการวิจัยได้รับการพิจารณารับรองจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษย์ จากคณะกรรมการดำเนินงานจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา 
(เลขท่ี COE No. COE65/009) ก่อนดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรเป้าหมายในการวิจัย ได้แก่ พนักงานทุกระดับของกลุ่มบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ใน

ภาคตะวันออก จำนวน 464 คน (ข้อมูลจากฝ่ายบริหารงานบุคคล ณ วันท่ี 1 เมษายน 2565) เนื่องจาก
การศึกษานี้จะใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ซึ่งจำนวนตัวอย่างสำหรับวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างไม่ควรต่ำกว่า 200 ตัวอย่าง (Hoe, 2008) และ Hair, et al. (2010) ได้แนะนำการกำหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างท่ีมีความเหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์ประมาณ 10-20 เท่าของตัวแปรที่สังเกตได้ เบื้องต้นผู้วิจัย
กำหนดขนาดตัวอย่างเป็น 15 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ เท่ากับ 210 ตัวอย่าง  

ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) เก็บข้อมูลแต่ละบริษัทโดยใช้ google 
form กระจายแบบสอบถามขอความร่วมมือในการตอบจากพนักงาน หลังจากตรวจสอบการตอบกลับตาม
ระยะเวลาท่ีกำหนด ได้แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ในการตอบมาจำนวน 241 ฉบับ เมื่อตัดข้อมูลท่ีเป็นค่า
ผิดปกติ (Outliers) ได้แบบสอบถามที่ใช้ในการวิเคราะห์จำนวนท้ังสิ้น 238 ฉบับ ซึ่งเกินกว่าจำนวนขั้นต่ำตาม
เกณฑ์ของ Hoe (2008) และคิดเป็น 17 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair, et al. (2010) 
จึงถือว่าขนาดตัวอย่างมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
แบบสอบถามท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดังนี ้
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นคำถามปลายปิด (Close Ended) แบบให้เลือกตอบ

เพียงข้อเดียว ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชา มีจำนวน 4 ด้าน 

ประกอบด้วย ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา    
ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยพัฒนาข้อคำถามตามแนวคิดของ Bass & Avolio (1997) และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม มีจำนวน 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม ด้านความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ และการสนับสนุนในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม  โดยพัฒนาข้อคำถามตามแนวคิดของ De Dreu & West (2001) และ De Jong (2007) และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน มีจำนวน 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการสร้าง
พลัง ด้านการอุทิศตน ด้านการต้ังใจจดจ่อกับงาน โดยพัฒนาข้อคำถามตามแนวคิดของ Schaufeli & Bakker 
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(2006) และงานท่ีเกี่ยวข้อง ใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 
ระดับ 

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน มีจำนวน 4 ด้าน ประกอบด้วย 
ด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ด้านความมีนวัตกรรมของพนักงาน ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก 
และด้านพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส โดยพัฒนาข้อคำถามตามแนวคิดของ Antonia, et al. (2005) และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ 

ส่วนท่ี 6 เป็นคำถามปลายเปิดถึงความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปัจจัยท่ีจะทำให้พนักงานเกิด
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

สำหรับแบบสอบถามในส่วนท่ี 2-5 ซึ่งใช้มาตรวัดแบบ Likert Scale โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบโดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

     ระดับ  5  หมายถึง  ระดับมากที่สุด 
     ระดับ  4  หมายถึง  ระดับมาก 
     ระดับ  3  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
     ระดับ  2  หมายถึง  ระดับน้อย 
     ระดับ  1  หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 

การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
1. การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 ท่าน

ประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ และหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับ
วัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) ทั้งนีข้้อคำถามทุกข้อมีค่า IOC อยู่ในช่วง 0.67-
1.00 ซึ่งมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Silcharu, 2012)  

2. การทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) ก่อนนำแบบสอบถามไปใช้จริง โดยนำไป
ทดลองกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความใกล้เคียงกับประชากรท่ีทำการศึกษา จำนวน 30 ตัวอย่าง และหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ซ่ึงตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาคอยูใ่นช่วง 0.86 ถึง 0.96 ซึ่งค่ามากกว่า 0.70 หมายถึง สามารถท่ีจะนำไปใช้เป็นเคร่ืองมือใน
การศึกษาได้ (Cronbach, 1970)  

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ้ (Skewness) ความโด่ง 
(Kurtosis) เพ่ืออธิบายข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถามและตรวจสอบลักษณะเบ้ืองต้นของข้อมูล 

2.สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling: SEM) เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการศึกษา  โดยพิจารณาความสอดคล้องของโมเดลกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ ์จากค่า ไค-สแควร์สัมพัทธ์ (CMIN/DF) ≤ 3 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of 
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Fit Index: GFI) ≥ 0.90 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนอิงเกณฑ์ (Normed Fit Index: NFI) ≥ 0.90 ค่าดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) ≥ 0.90 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียกำลัง
สองของส่วนท่ีเหลือ (Root Mean square Residual: RMR) ≤ 0.05 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ
คลาดเคลื่อนกำลังสองของการประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) ≤ 0.08 
(Hair, et al., 2010; Awang, 2012)  

 

สรุปผลการวิจัย 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย ร้อยละ 66.4 และเพศหญิง ร้อยละ 33.6 มอีายุระหว่าง 30-39 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 46.6 อายุน้อยกว่า 30 ปคีิดเป็นร้อยละ 25.6 อายุระหว่าง 40-49 ปีคิดเป็นร้อยละ 23.1 อาย ุ 
50 ปีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 4.6 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 73.9 ระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 18.1 และระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 8.0 ส่วนใหญ่อายุงาน
มากกว่า 5 ปีคิดเป็นร้อยละ 56.7 อายุงาน 4-5 ปีคิดเป็นร้อยละ 25.6 อายุงาน 2-3 ปีคิดเป็นร้อยละ 10.1 และ
อายุงานในองค์การน้อยกว่า 2 ปีคิดเป็นร้อยละ 7.6 โดยผู้ตอบอยู่หน่วยงานสนับสนุนคิดเป็นร้อยละ 23.1  
หน่วยงานปฏิบัติการคิดเป็นร้อยละ 31.1 หน่วยงานซ่อมบำรุงคิดเป็นร้อยละ 26.9 หน่วยงานบริหารคิดเป็น  
ร้อยละ 15.1 และเป็นผู้บริหาร คิดเป็นร้อยละ 3.8 

การตรวจสอบลักษณะเบ้ืองต้นของข้อมูล 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง พบว่า ภาวะผู้นำการ

เปล่ียนแปลง บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ความผูกพันของพนักงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีค่าเฉล่ีย
อยู่ระหว่าง 3.74 ถึง 3.94 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 0.79 ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง     
-0.65 ถึง 0.07 ซึ่งอยู่ระหว่าง -3 ถึง +3  ค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.48 ถึง 0.50 ซึ่งอยู่ระหว่าง -8 ถึง +8      
จึงถือได้ว่าข้อมูลมีการแจกแจงแบบปกติ (Kline, 2005)  
 

ตารางที ่1 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง 
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (TL) 3.89 0.79 -0.65 0.39 
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (IC) 3.74 0.70 0.00 -0.48 
ความผูกพันของพนักงาน (EE) 3.94 0.65 -0.04 -0.26 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (IWB) 3.90 0.60 0.07 0.50 

 

การวิเคราะห์โมเดลการวัด (Measurement Model) 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ของตัวแปรแฝงทุกตัว 

หลังจากการปรับโมเดลโดยเพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคล่ือนของตัวแปรสังเกตได้ตามข้อแนะนำ
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ของโปรแกรม พบว่าโมเดลการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า CMIN/DF = 2.173, GFI = 
0.940, NFI = 0.972, CFI = 0.985, RMR = 0.021และ RMSEA = 0.070 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair et al. 
(2010) และ Awang (2012) 

จากตารางท่ี 2 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loadings) ของตัวแปรแฝงทุกตัว มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.69 ถึง 0.98 เกินกว่า 0.5 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มีค่าอยู่ระหว่าง 0.96 ถึง 0.98 ซึ่งมีเกินกว่า 
0.70 และค่าความเช่ือมั่นขององค์ประกอบของตัวแปรแฝง (Composite Reliability) พบว่าค่าอยู่ระหว่าง 0.90 
ถึง 0.97 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่า มีความเช่ือมั่นเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) (Hair, et al., 2010)  
ค่าความแปรปรวนเฉล่ียที่สกัดได้เฉล่ีย (Average Variance Extracted: AVE) มีค่าอยู่ในช่วง 0.69 ถึง 0.88 ซึ่ง
มีค่ามากกว่า 0.50 แสดงว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity) (Fornell & Larcker, 1981) 
และจากตารางท่ี 3 ค่ารากท่ีสองของค่าเฉล่ียนความแปรปรวนท่ีสกัดได้ของตัวแปรแฝงทุกตัวในโมเดล มีค่า
มากกว่าค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงน้ันกับตัวแปรอื่นทุกตัว จึงแสดงว่ามีความเที่ยงตรงเชิงจำแนก 
(Discriminant Validity) ตามเกณฑ์ของ Fornell & Larcker (1981) 
 

ตารางที ่2 ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นขององค์ประกอบและความเที่ยงตรงเชิงเสมือน 

ตัวแปร 
Factor 

Loadings 
Cronbach 

Alpha 
Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 

TL การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  0.92 0.98 0.97 0.88 
 การสร้างแรงบันดาลใจ  0.98    
 การกระตุ้นทางปัญญา  0.95    
 การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  0.90    

IC ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม  0.89 0.97 0.90 0.75 
 ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ  0.88    
 การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม  0.84    

EE การสร้างพลัง  0.88 0.97 0.94 0.84 
 การอุทิศตน  0.94    
 การต้ังใจจดจ่อกับงาน  0.93    

IWB ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  0.69 0.96 0.90 0.69 
 ความมีนวัตกรรมของพนักงาน  0.83    
 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก  0.85    
 พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส  0.94    
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ตารางที่ 3 ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงและค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได้ 

ตัวแปร TL IC EE IWB 
ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง (TL) 0.94    
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (IC) 0.76 0.87   
ความผูกพันของพนักงาน (EE) 0.63 0.68 0.92  
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (IWB) 0.59 0.67 0.80 0.83 

หมายเหตุ: ค่าในแนวทแยงแสดงค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความแปรปรวนท่ีสกัดได้ 
 

การวิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) 
การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตามสมมติฐาน หลังจากการปรับโมเดลโดยเพ่ิม

ความสัมพันธ์ระหว่างค่าความคลาดเคล่ือนของตัวแปรสังเกตได้ตามข้อแนะนำของโปรแกรม พบว่าโมเดล
โครงสร้างตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า CMIN/DF =  2.359, GFI = 0.938, 
NFI = 0.970, CFI = 0.982, RMR = 0.024 และ RMSEA = 0.076 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ของ Hair, et al. 
(2010) และ Awang (2012) 

พิจารณาเส้นทางอิทธิพลจากค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยปรับมาตรฐาน (Standardized Regression 
Weight) และนัยสำคัญทางสถิต พบว่า 

บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (IC) ได้รับผลทางตรงภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บังคับบัญชา (TL) 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ได้ร้อยละ 58 

ความผูกพันของพนักงาน (EE) ได้รับผลทางตรงจากภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บังคับบัญชา (TL) 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และได้รับผลทางอ้อมจากภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บังคับบัญชาผ่านบรรยากาศ
การสร้างนวัตกรรม (IC) โดยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บังคับบัญชาและบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงานได้ร้อยละ 54 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (IWB) ได้รับผลทางตรงจากบรรยากาศการบรรยากาศสร้างนวัตกรรม (IC) 
และความผูกพันของพนักงาน (EE) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และได้รับผลทางอ้อมจากภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลงของผู้บังคับบัญชาผ่านบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมและความผูกพันของพนักงาน  ทั้งนี้ ไม่พบ
นัยสำคัญของผลทางตรงของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงของผู้บังคับบัญชาท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงาน  ทั้งนี้โมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานได้ร้อยละ 68 

การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล และผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่ 4   
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ตารางที่ 4 ค่าอิทธิพลและสรุปผลทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
Standardized 

Regression Weight 
S.E. C.R. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

H1: TL -- > IC   0.760** 0.047 13.113 เป็นไปตามสมมติฐาน 
H2: TL -- > EE  0.185* 0.052 2.316 เป็นไปตามสมมติฐาน 
H3: TL -- > IWB 0.033 0.049 0.492 ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
H4: IC  -- > EE   0.586** 0.070 6.702 เป็นไปตามสมมติฐาน 
H5: IC  -- > IWB  0.161* 0.073 1.995 เป็นไปตามสมมติฐาน 
H6: EE -- > IWB   0.674** 0.078 9.832 เป็นไปตามสมมติฐาน 

หมายเหตุ * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
ผลจากการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมและ

ความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานกลุ่มบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่ง ใน
ภาคตะวันออก สามารถอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้  

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการสร้างบรรยากาศภายใน
หน่วยงานให้เอื้อต่อการสร้างนวัตกรรม ซ่ึงภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงสามารถส่งเสริม สนับสนุนทำให้ผู้ร่วมงานมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน มีส่วนร่วมในการทำงานและให้ความสำคัญต่อความสำเร็จในงาน ทำให้เกิดความต้องการในการ
บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Puni, et al. (2022) พบว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง
สามารถเปลี่ยนแปลงบรรยากาศในการทำงานโดยการทำให้เกิดการมีส่วนร่วมในการทำงาน กระตุ้นผู้ตามให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์เป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ร่วมงานมุ่งเน้นไปท่ีเป้าหมายขององค์การเพื่อบรรลุเป้าหมายที่สูงขึ้น
อย่างสร้างสรรค์ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Saichu, et al. (2020) พบว่าพฤติกรรมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้างานส่งผลต่อการสร้างบรรยากาศภายในหน่วยงานให้เอื้อต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมซ่ึงเห็นได้จาก
บรรยากาศในการทำงานท่ีมีการจัดกิจกรรมการนำเสนอผลงานด้านนวัตกรรมและให้รางวัลแก่ผลงานที่ดี จัดให้มี
การแลกเปล่ียนข้อมูลในการพัฒนานวัตกรรมและสนับสนุนการแลกเปล่ียนความเห็นในการทำงาน เพื่อก่อให้เกิด
ทัศนคติที่ดีต่องาน องค์การ และพร้อมจะทำงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายเดียวกัน 

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 
0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยสร้างแรงบันดาลใจในการทำงาน 
กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความเช่ือและมุ่งมั่นที่จะการบรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ สอดคล้องกับการศึกษา
ของ Rafia, et al. (2020) พบว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงและสามารถเพิ่มความผูกพันของ
พนักงานได้ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Fransiska, et al. (2021) ซึ่งงานวิจัยนี้แสดงให้เห็นถึงภาวะผู้นำการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกและมีความสำคัญต่อความผูกพันของพนักงาน ยิ่งบทบาทของภาวะผู้นำการ
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เปล่ียนแปลงมีมากเท่าใด ความผูกพันของพนักงานก็ยิ่งสูงขึ้นเท่านั้น การที่ผู้นำประพฤติตนเป็นแบบอย่างดีที่ทำ
ให้ผู้ตามช่ืนชม เกิดความเคารพ และไว้วางใจเป็นผลทำให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจในการทำงาน มีทัศนคติที่ดีต่อ
องค์การ และมีความปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 

ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานอย่างไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติ ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า บทบาทของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงในด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ไม่ส่งผลกระทบ
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ Li, et al. (2019) และ Setiawan,  
et al. (2020) พบว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม อย่างมี
นัยสำคัญ ทั้งนี้อาจเป็นผลอันเน่ืองมาจากบริบทขององค์การที่แตกต่างกัน ทำให้บทบาทของผู้นำท่ีทำให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงแตกต่างกันออกไป จึงส่งผลให้ภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงาน 

บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การที่พนักงานมองเห็นและรู้สึกได้ว่าบรรยากาศในองค์การที่ส่งเสริมสนับสนุน
ต่อการสร้างนวัตกรรม มีผลกระทบต่อทัศนคติ ความเช่ือมั่นและความต้องการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของ
พนักงานต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mejalli (2020) ที่พบว่าบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม
ผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงาน หากองค์การมีบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมท่ีสูงจะย่ิงทำให้ความผูกพัน
ของพนักงานนั้นสูงขึ้นตามไปด้วย เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Ali, et al. (2020) พบว่า บรรยากาศในองค์การที่
ส่งเสริมการรับรู้ของสมาชิกในองค์การให้รับรู้ถึงความสำคัญของนวัตกรรม และสนับสนุนให้เกิดการสร้างสรรค์ 
นำเสนอส่ิงใหม่ๆ ส่งผลกระทบต่อทัศนคติด้านบวกท่ีมีต่อองค์ เกิดเป็นค่านิยมของบุคลากรที่มีความผูกพันกับ
องค์การ มีความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงาน เพื่อมุ่งไปสู่ผลลัพธ์ของงานท่ีดีและบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การที่พนักงานรับรู้ได้ว่าองค์การมีบรรยากาศการทำงานท่ี
สร้างนวัตกรรม ส่งเสริมให้พนักงานแสดงออกถึงความคิดสร้างสรรค์และทำงานอย่างสร้างสรรค์ ส่งผลกระทบต่อ
การนำมาซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Onhon (2019) พบว่าบรรยากาศ
การสร้างนวัตกรรมเอ้ือต่อการเกิดความคิดใหม่ๆ ในการทำงาน เป็นแรงจูงใจท่ีทำให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
พัฒนาและสนับสนุนนวัตกรรม ซ่ึงบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมเป็นปัจจยัที่สำคัญท่ีส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมของพนักงาน อีกทั้งงานวิจัยของ Ali, et al. (2020) พบว่า ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลมี
บทบาทสำคัญต่อบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ด้วยการสภาพแวดล้อมการทำงานท่ีจูงใจให้เกิดการสร้างสรรค์
นวัตกรรมและส่ิงใหม่ๆ ซึ่งจะส่งผลในทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน เนื่องจากพนักงาน
สามารถรับรู้ได้ว่านวัตกรรมเป็นส่ิงที่สำคัญท่ีองค์การต้องการ และพนักงานจะแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเพ่ือ
ตอบสนองต่อความต้องการขององค์การ 
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ความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ทัศนคติด้านบวกของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ การมีความผูกพัน มุ่งมั่น
ในการทำส่ิงต่างๆด้วยความพยายามและความเต็มใจ ส่งผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Li, et al. (2019) ที่พบว่า การที่พนักงานมีความผูกพันในงานสูง มีความ
อุทิศทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานแสวงหาแนวคิดใหม่ๆมาใช้ในการดำเนินงานมากขึ้น ซึ่งก่อให้เกิด
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Vithayaporn (2019) ที่พบว่า ความผูกพัน
ของพนักงาน ความกระตือรือร้นในการทำงาน การมีทัศนะคติด้านบวกต่องานและองค์การ ความเข้าใจใน
บทบาทของตนเองว่ามีความสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์วัตถปุระสงค์และเป้าหมายขององค์การ  ส่งผลให้พนักงาน
พยายามท่ีจะสร้างสรรค์การทำงานในรูปแบบใหม่ๆ เช่น การแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ การสร้างสรรค์กระบวนการ
ทำงานใหม่ เพื่อส่งมอบผลิตภัณฑ์หรือบริการที่สร้างสรรค์ให้แก่ลูกค้า ซึ่งแสดงให้เห็นว่าความผูกพันของพนักงาน
มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 1. จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมและความผูกพันของพนักงานเป็น
ปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ดังนั้นผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ควร
ส่งเสริมบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมโดยการสร้างสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่ส่งเสริมการรับรู้ของพนักงาน
ให้รับรู้ถึงความสำคัญของนวัตกรรม รวมไปถึงการสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ การนำเสนอส่ิงใหม่ๆ อัน
จะก่อให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และส่งเสริมให้เกิดความผูกพันของพนักงาน ทำให้พนักงานมีทัศนคติด้าน
บวกต่อองค์การ มีความเชื่อมั่นในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อมุ่งไปสู่ผลลัพธ์ของงานท่ีดี นำมาซึ่งประสิทธิภาพในการทำงานและบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ  
 2. จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อบรรยากาศการ
สร้างนวัตกรรม ดังนั้นผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรส่งเสริมให้พนักงานมีทักษะความเป็นผู้นำ อัน
แสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการทำงานเป็นกระบวนการท่ีสามารถเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามทีค่าดหวัง ยกระดับความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 
เพื่อสร้างให้เกิดสภาพแวดล้อมในองค์การที่ส่งเสริมให้เกิดซ่ึงบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมต่อไป 
 3. จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมเป็น
ปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน ดังนั้นผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรส่งเสริม
ภาวะความเป็นผู้นำท่ีทำให้เกิดการสร้างแรงจูงใจร่วมกันระหว่างผู้นำและผู้ตาม สามารถเปล่ียนแปลงความ
พยายามในการทำงานท่ีส่งเสริมการเติบโตขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดผลการดำเนินงาน
ขององค์การที่เหนือความคาดหมายและเกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ และส่งเสริมให้
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เกิดบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม สนับสนุนวัตกรรมท่ีนำมาซ่ึงมูลค่าเพิ่มขององค์การอันจะนำมาซ่ึงผลการ
ดำเนินงานท่ีดีและภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ 
 4. จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ทั้งนีภ้าวะผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในทางอ้อมผ่าน บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม และความผูกพันของ
พนักงาน ดังนั้นเพื่อให้องค์กรมีบรรยากาศการทำงานท่ีส่งเสริมนวัตกรรมและเพ่ือให้เกิดความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ ผู้บริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรส่งเสริมให้พนักงานมีทักษะความเป็นผู้นำ อัน
แสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการทำงานเป็นกระบวนการท่ีสามารถเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง ยกระดับความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 
อีกทั้งผู้นำจะต้องมีความเช่ือมั่นในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การเพื่อจูงใจให้ผู้ตามมีความรู้สึกผูกพันต่อ
เป้าหมายหมายขององค์การ อันจะก่อให้พนักงานรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

การศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลง บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมและความ
ผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานกลุ่มบริษัทผลิตพลังงานไฟฟ้าแห่งหนึ่งในภาค
ตะวันออกเป็นการศึกษาเฉพาะในอุตสาหกรรมการผลิตพลังงานไฟฟ้าเท่านั้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปจึงควร
ดำเนินการศึกษาในบริบทของอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ด้วย ซ่ึงอาจจะพบผลของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ความผูกพันของพนักงานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีแตกต่างกันออกไป รวม
ไปถึงการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพประกอบด้วยเพื่อให้ได้มาซ่ึงข้อมูลในเชิงลึกท่ีครอบคลุมและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
เพื่อนำผลจากการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการดำเนินงานของแต่ละองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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