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บทคัดย่อ 

นวัตกรรมถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ขับเคลื่อนผลการปฏิบัตงิานขององค์การสมัยใหม่ การวิจัยคร้ัง
นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาอิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงที่มีต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ (2) ศึกษาตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิง
จิตวิทยาให้กับพนักงาน ในฐานะตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างระบบการบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
พนักงานจำนวน 311 คน จากองค์การในภาคอุตสาหกรรมโทรคมนาคมไทยรายใหญ่ จำนวน 2 แห่ง 
ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ ทำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง ผลการวิเคราะห์พบว่า ระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญและยังมีอิทธิพลทางอ้อมผ่าน
การเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาให้กับพนักงานอย่างมีนัยสำคัญ จากผลการวิจัยแสดงว่าองค์การ
ควรให้ความสำคัญกับการนำระบบการบริหารงานที ่มีประสิทธิภาพสูงมาปรับใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเพื่อสร้างทัศนคติเชิงบวกและสร้างแรงจูงใจภายในการส่งเสริมพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การต่อไป   
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Abstract 

Innovation is an important factor driving the performance of modern organizations. 
The objectives of this research were:  ( 1)  to study the influence of a high- performance 
work system ( HPWS)  on employees’  innovative work behaviors and ( 2)  to study the 
mediating role of employees’psychological empowerment in the relationship between 
HPWS and employees’ innovative work behaviors. The sample consists of 311 employees 
drawn from two large organizations in the telecommunications industry in Thailand.  The 
researcher collected data by using online questionnaires. Data were analyzed using structural 
equation model ( SEM)  analysis. It was found that HPWS had a direct influence on 
employees’ innovative work behaviors and also an indirect influence via the mediating role 
of psychological empowerment.The findings from this research suggests that organizations 
should focus on the implementation of HPWS in order to generate positive attitudes and 
internal motivation among employees towards the promotion of innovative work behavior 
and a competitive advantages of the organization. 

Keywords:  High- Performance work systems ( HPWS) , Innovative work behavior ( IWB) , 
Psychological empowerment (PE)  
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บทนำ (Introduction)    

สภาพแวดล้อมในปัจจุบันมีความซับซ้อนและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา นวัตกรรม ถือ
เป็นปัจจัยสำคัญที่จะตัดสินความอยู่รอดขององค์การ ทั้งน้ี การแข่งขันในปัจจุบันไม่ได้เป็นเพียงแค่การ
แข่งขันกันระหว่างธุรกิจ แต่ยังต้องแข่งขันกับความต้องการที่ซับซ้อนมากขึ้นของผู้บริโภคอีกด้วย 
งานวิจัยที ่ผ่านมาระบุว่า พฤติกรรมนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Innovative work 
behavior [IWB]) ถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลตอ่การสร้างมูลค่าให้กับสินค้าและการบริการขององคก์าร 
(Shalley et al., 2004) ไม่ว่าจะเป็นการสร้างความโดดเด่นให้กับสินค้าและบริการ การเสริมสร้าง
ประสบการณ์การในการใช้งานสินค้าและบริการ และการสร้างช่องทางใหม่ๆ ในการเข้าถึงลูกค้า   

Janssen (2000) ได้ ให ้คำจำก ัดความพฤติกรรมสร ้างนวัตกรรมในการปฏิบัต ิงาน 
(Innovative work behavior) ว่าหมายถึง พฤติกรรมของพนักงานในการค้นหาวิธีการในการสร้าง
ผลลัพธ์ใหม่ๆ ที่ก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน โดยงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า การที่พนักงานจะ
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมนวัตกรรมในการปฏิบัติงานนั ้นขึ้นอยู ่กับอิทธิพลของหลายปัจจัยในระดับ
องค์การ ตัวอย่างเช่น ภาวะผู ้นำที่เน้นการเสริมสร้างพลังให้กับผู ้ใต้บังคับบัญชา (Empowering 
leadership; Jada et al., 2019) ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม (Ethical leadership; Yidong & Xinxin, 
2013) บรรยากาศองค์การเชิงนวัตกรรม (Innovative climate; Bos-Nehles & Veenendaal, 2019) 
และระบบการจัดการความรู้ในองค์การ (Knowledge management; Hislop et al., 2018) โดย
ปัจจัยเหล่านี ้ล้วนมีส่วนสำคัญในการเสริมสร้างแรงจูงใจจากภายใน ( Intrinsic motivation) ของ
พนักงานในการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

สำหรับงานวิจัยน้ีให้ความสำคัญกับอิทธิพลของระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูง หรือ 
High-performance work system (HPWS) ซ่ึงหมายถึง กลุ่มกิจกรรมทางด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์ (Human resource management [HRM]) ที ่ม ีความสอดคล้องกันทั ้งภายใน ( Internal 
aligned) และภายนอก (External aligned; Appelbaum et al., 2000; Bailey et al., 2001; Guest, 
1997; Subramony, 2009) โดยความสอดคล้องภายใน หมายถึง การที่กิจกรรม HRM ทั้งหมดมีความ
สอดคล้องเป็นเนื ้อเดียวกันบนพื้นฐานของชุดสมรรถนะของพนักงาน (Competency) ส่วนความ
สอดคล้องภายนอกหมายถึงการที ่กิจกรรมทางด้านทรัพยากรมนุษย์ (HRM practices) มีความ
สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ งานวิจัยที่ผ่านมาให้ความสำคญักับ HPWS ใน 3 องค์ประกอบสำคญั
ประกอบด้วย 1) กิจกรรมทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที ่เน้นเสริมสร้างความสามารถของพนักงาน 
(Ability-enhancing HR practices) ประกอบด้วย การสรรหาคัดเลือกพนักงานและการฝึกอบรมและ
พัฒนา (Fiorito et al., 2008) 2) กิจกรรมทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นเสริมสร้างแรงจูงใจของ
พนักงาน (Motivation-enhancing HR practices) ประกอบด้วย เง ินรางวัลตามผลงาน การ
ประเมินผลการทำงานและความก้าวหน้าในอาชีพและการเลื่อนตำแหน่ง และ 3) กิจกรรมทางด้าน
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 ทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นเสริมสร้างโอกาสในการปฏิบัติงานให้พนักงาน (Opportunity-enhancing HR 
practices) ประกอบด้วย การได้รับข้อมูลข่าวสาร การมีส่วนร่วมการตัดสินใจ ทีมบริหารตนเอง และ
การมีอิสระในการทำงาน (Bendickson et al., 2017; Evans & Davis, 2005; Pittino et al., 2016) 
สอดคล้องกับกรอบแนวคิด AMO (Ability-motivation-opportunity; Appelbaum et al., 2000; 
Boxall & Purcell, 2003)  

แม้ว่างานวิจัยที่ผ่านมาจะมีการศึกษาอิทธิพลของระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพสูงต่อ
พฤติกรรมนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานมาบ้างแล้ว (Caniëls & Veld, 2019;  De Spiegelaere 
et al., 2018; Sanz-Valle, & Jiménez-Jiménez, 2018) แต่ยังมีงานวิจัยจำนวนไม่มากที่ศึกษากลไก
ทางจิตวิทยาที่สามารถอธิบายอิทธิพลดังกล่าว งานวิจัยน้ีต้องการสร้างคุณูปการให้กับงานวิจัยทางด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยการศึกษาอิทธิพลของการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยา
(Psychological empowerment [PE]) ให้กับพนักงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่าง
ระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพสูงและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน โดย Sprietzer 
(1995) กล่าวว่า การเพิ่มขึ้นของแรงจูงใจภายในงานของพนักงานสามารถสะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมาย
ภายในบทบาทการทำงาน และการรับรู้ ความสามารถของตนเอง รวมถึงการควบคุมตนเองที่เก่ียวข้อง
กับงาน ทั ้งน้ี ผู ้วิจัยได้เลือกใช้ทฤษฎีตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination theory; Deci & 
Ryan, 2000) ในการอธิบายอิทธิพลของการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาให้กับพนักงาน 

กล่าวโดยสรุป ผู้วิจัยได้กำหนดคำถามการวิจัย ดังน้ี 1) ระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพสูง
สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ และ 2) การเสริมสร้าง
พลังอำนาจเชิงจิตวิทยา สามารถอธิบายอิทธิพลของระบบการบริหารที ่มีประสิทธิภาพสูงที ่มีต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานได้หรือไม่ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยเลือกใช้เพื่อ
ตอบคำถามวิจัยดังกล่าว คือ องค์การในภาคธุรกิจโทรคมนาคม ประกอบด้วย ผู้ให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่
รายใหญ่ในประเทศไทยจำนวน 2 แห่ง ซึ่งมีส่วนแบ่งการตลาดเป็นอันดับที่หนึ่งและสอง (สำนักงาน
คณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการโทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ, 2564) องค์การ
ที่ให้บริการโทรคมนาคมเหล่าน้ีล้วนมีส่วนสำคัญในการเสริมสร้างโครงสร้างพื้นฐานทางโทรคมนาคม
ของประเทศร่วมกับหน่วยงานภาครัฐ โดยต่างพยายามท่ีจะพัฒนาเทคโนโลยีและรูปแบบการให้บริการ
ที่หลากหลายเพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้บริโภค จึงจำเป็นต้องมีทุนมนุษย์และมี
ระบบบริหารจัดการทุนมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพมากสุดในการสนองเป้าหมายในการดำเนินธุรกิจของ
องค์การ  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย   
1.เพื่อศึกษาอิทธิพลของระบบการบริหารงานที ่มีประสิทธิภาพสูงที ่มีต่อพฤติกรรมสร้าง

นวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การโทรคมนาคมของประเทศไทย  
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 2.เพื ่อศึกษาบทบาทของตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาในฐานะตัวแปร
คั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การโทรคมนาคมของประเทศไทย   

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

 1. ระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูง (High-performance work system [HPWS]) 
 ระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูง หมายถึง กลุ่มกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ที่
องค์การปฏิบัติต่อพนักงานในองค์การเพื่อให้องค์การประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย  (Barnes, 
2012) องค์การส่วนใหญ่มีการนำ HPWS มาประยุกต์ใช้เป็นกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้
ผลการดำเนินงานขององค์การเพิ่มสูงขึ้น (Chow, 2005; Lee, & Kang, 2012) นอกจากน้ี HPWS ยัง
เป็นการนำเอาวิธีการเคร่ืองมือหรือแนวคิดการบริหารแบบเดิมที่มีอยู่แล้วนานแล้วมาผสมผสานบูรณา
การใหม่ (Bundle) เพื่อทำให้ประสิทธิภาพขององค์การเพิ่มขึ้น สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
ดังนั ้น HPWS จึงมีวัตถุประสงค์เพื ่อเพิ ่มทักษะ แรงจูงใจ และโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานนำไปสู่การเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การและผลลัพธ์การปฏิบัติงานที่สูงขึน้ (Bowen & 
Ostroff, 2004; Datta et al., 2005) 
 ในมุมมองของนักวิชาการในประเทศไทย นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554) ได้นิยามไว้ว่า HPWS 
หมายถึง การมองกิจกรรมทางด้าน HR อย่างเป็นองค์รวม (Holistic view) เป็นการนำเอาวิธ ีการ 
เคร่ืองมือ หรือแนวคิดการบริหารมาผสมผสานและบูรณาการใหม่เพื่อทำให้เกิดประสิทธิผลที่สูงขึ้นของ
องค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเสริมแรงพลังแรงจูงใจให้พนักงาน พัฒนาทักษะความรู้ และเพื่อให้
ผลตอบแทนที่เสริมสร้างแรงจูงใจบนพื้นฐานของผลการปฏิบัติงานที่เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้  
 กล่าวสรุปโดยรวม HPWS หมายถึง แผนการปฏิบัติของ HRM ที่มุ่งเน้นในการรวมแผนงาน
ทั้งหมดเข้าด้วยกัน เป็นกลุ่มของการปฏิบัติงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสอดคล้องกัน
ภายในองค์การ และสามารถเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานของทั้งพนักงานและองค์การ และสามารถสร้างความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขัน 
 อีกทั้ง จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าการศึกษาเกี ่ยวกับ HPWS ยังได้รับอิทธิพลจาก
ทฤษฎีพื ้นฐานที ่สำคัญ คือ ทฤษฎีความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส (Ability, Motivation, 
Opportunity [AMO]; Appelbaum et al., 2000) โดยทฤษฎี AMO เป็นทฤษฎีที่มีแนวคิดในการนํา
องค์ประกอบของการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์หลายๆ องค์ประกอบมาทำงานประสานกัน ดังน้ี 
1) ความรู้ความสามารถของพนักงาน (Ability) พนักงานมีความสามารถในการทำงาน ซ่ึงพนักงานจะ
ทำงานได้เพราะพนักงานมีความรู้ ความสามารถและทักษะที่จําเป็นต่อการทำงาน กิจกรรมที่เพิ่ม
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 ความสามารถ เช่น เทคนิคการคัดเลือกพนักงานหรือการฝึกอบรม (Kroon et al., 2013; Raidén et 
al., 2006) 2) แรงจูงใจของพนักงาน (Motivation) ทั ้งจากภายนอก (Extrinsic) และแรงขับจาก
ภายใน (Intrinsic) พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงาน พนักงานมีแรงกระตุ้น มีความต้องการในการที่จะ
ทำงานให้สำเร็จ และพนักงานมีแรงจูงใจท่ีเพียงพอ พนักงานก็จะปฏิบัติงานได้ กิจกรรมที่เพิ่มแรงจูงใจ 
ได้แก่ เบี้ยขยัน เงินรางวัล หรือ โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ (Munteanu, 2014; Raidén et al., 
2006) และ 3) โอกาสภายในองค์การ (Opportunity) พนักงานจะทำงานได้ดีเมื่อได้รับโอกาสจาก
เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ได้รับการการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยา (Kroon et al., 2013) 
ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการทำงานที ่มีส่วนช่วยสนับสนุนให้พนักงานสามารถใช้ทักษะความรู้ 
ความสามารถ และมีแรงจูงใจท่ีเพียงพอในการที่จะทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 2. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน (Innovative work behavior [IWB]) 
 พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน หมายถึง การสร้างหรือการนำความคิดที่มี

ประโยชน์ไปใช้ (Adoption) หรือลงมือปฏิบัติ (Implementation) เป็นพฤติกรรมของพนักงานใน
องค์การที่มีการสำรวจความคิด การสร้างความคิด การส่งเสริมความคิด และการประยุกต์ใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ในการทำงาน ทั้งส่วนบุคคล ในกลุ่ม และองค์การ จะช่วยให้
พนักงานสามารถใช้กระบวนการคิดในการสร้างสรรค์ได้รวดเร็วและถูกต้องตามความต้องการของลกูคา้ 
และส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (De Jong & Den Hartong , 2010)   

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน เป็นตัวบ่งชี้ชัดความสามารถของพนักงานในการที่
ส่งเสริมและแสวงหาแนวคิดใหม่ๆ อีกทั้งเป็นความพยายามท่ีจะสร้าง การสนับสนุน และการนำแนวคิด
เหล่านี้ไปปฏิบัติใช้ (Scott & Bruce, 1994) ซึ่งมีความแตกต่างไปจากความคิดสร้างสรรค์ที่แสดงถึง
เฉพาะการสรรค์สร้างแนวคิดใหม่โดยพนักงานเท่าน้ัน (Amabile, 1988) และเป็นตัวขับเคลื่อนที่สำคัญ
เพื่อจะนำไปสู่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานได้ (Slatten & Mehmetoglu, 2011) ซ่ึงจะ
เป็นนวัตกรรมที่เก่ียวข้องกับการสร้างความคิด การสร้างแนวร่วม การบรรลุถึงความคิด และการถ่าย
โอนหรือการกระจายความคิดไปสู่ระดับบุคคลหรือระดับกลุ่ม (Kanter, 1988) 

งานวิจัยของ Prieto and Pérez-Santana (2014) ชี้ให้เห็นว่าให้เห็นว่าแนวปฏิบัติด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านของการเสริมทักษะความสามารถและเพิ่มโอกาสให้กับพนักงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการทำงาน โดยมีตัวแปรส่งผ่านที่เป็นสภาพแวดล้อม
ในการทำงาน สองประการ ได้แก่ การสนับสนุนจากหัวหน้างานและการสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน ซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Yasir and Majid (2020) ชี้ให้เห็นว่าระบบการปฏิบัติงานแบบมีส่วนร่วม
ของพนักงานในระดับสูง (High involvement HRM [HI HRM]) มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานและความยืดหยุ่นในการทำงาน  
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 อีกทั ้งการศึกษางานวิจัยในอดีตชี้ให้เห็นว่าองค์การต่างๆ สามารถสร้างประโยชน์จาก
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล (Miron et al., 2004) อิทธิพลของแนวปฏิบัติ
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ต้องมีการจัดรูปแบบ
แนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมให้พนักงานมีความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสเพิ่มมากขึ้น 
(Boxall & Purcell, 2003) ดังนั้น หากฝ่ายบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถกำหนดรูปแบบ
วิธีการในการส่งเสริมพนักงานให้มีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได้อย่างเหมาะสม จะช่วยให้พนักงานมีระดับ
ความสามารถที่สูงขึ้น มีแรงจูงใจในการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ และถือเป็นการเพิ่มโอกาสในการสร้าง
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมให้กับพนักงาน ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐาน ดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

 3. การเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจติวทิยา (Psychological empowerment [PE]) 
 การเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยา (Psychological empowerment) หมายถึง การ
เพิ่มขึ้นของแรงจูงใจภายในงานของพนักงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมายภายในบทบาทการทำงาน 
และการรับรู้ ความสามารถของตนเอง รวมถึงการควบคุมตนเองที่เก่ียวข้องกับงาน (Spreitzer, 1995) 
ซ่ึงวัดจากองค์ประกอบ 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความหมาย (Meaning) หมายถึง การที่พนักงาน
รับรู้ว่างานมีคุณค่า ความภาคภูมิใจ และความสำคัญ ซ่ึงเข้ากันได้กับคุณค่าของบุคคล ความเชื่อ และ
พฤติกรรม 2) ด้านสมรรถนะ (Competence) หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ ความสามารถของตนเอง
ว่า มีความชำนาญและความสามารถในการทำงานได้บรรลุเป้าหมาย สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจาก
การทำงาน และสามารถฟันฝ่าอุปสรรคได ้จนสำเร็จ 3) ด ้านการตัดสินใจด้วยตนเอง ( Self-
determination) หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีอิสระในการที่จะเริ่มต้นสามารถตัดสินใจ 
และการปัญหาเก่ียวกับวิธีการทำงานได้ด้วยตนเอง และ 4) ด้านผลกระทบ (Impact) หมายถึง การที่
พนักงานรับรู้ว่างานที ่ปฏิบัติมีผลกระทบต่องานต่างๆ  ภายในองค์การ หรือผลการดำเนินงานของ
องค์การ  
 ทฤษฎีความมุ ่งมั ่นในตนเอง (Self-determination theory [SDT]; Deci & Ryan, 2000) 
เป็นทฤษฎีขนาดใหญ ่(Deci & Ryan, 2008) ที่ใช้อธิบายถึงแรงจูงใจ และสภาพแวดล้อมทางสังคมทีส่ง่
อิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมเพื่อเพิ่มการปฏิบัติและการเพิ่มขึ้นของกระบวนการทางจิตวิทยา โดย
ให้ความหมายของปัจจัยที่ทำให้เกิดแรงจูงใจภายใน และความหลากหลายของปัจจัยที่มาจากแรงจูงใจ
ภายนอก โดยอธิบายถึงบทบาทของแรงจูงใจภายใน และลักษณะของแรงจูงใจภายนอกต่อการพัฒนา
ความคิด ทัศนคติและสังคมรวมไปถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลในการปฏิบัติพฤติกรรม ในบางคร้ัง
อาจมีการนำเสนอถึงปัจจัยจากการเอ้ือหรือการได้รับการอำนวยความสะดวกทางสังคมหรือวัฒนธรรม 
และภายใต้ความรู้สึกของบุคคลต่อความตั้งใจ และเริ่มต้น ไปสู่การมีสุขภาวะที่ดี และคุณภาพหรือปริมาณที่
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 แสดงออกของพฤติกรรม รวมทั ้งความสามารถเกิดจากภายใต้เง ื ่อนไขที ่ได้ร ับการสนับสนุน
ประสบการณ์ของบุคคลในการมีอิสระ การมีความสามารถ และการมีปฏิสัมพันธ์ไปสู่การเพิ่มขึ้นความ
ตั้งใจ ลักษณะของแรงจูงใจ การคงอยู่ และการเพิ่มขึ้นในการปฏิบัติกิจกรรม ที่รวมไปถึงความคิด 
ความรู้สึก และพฤติกรรม (Ryan & Deci, 2000 )   
 อีกทั ้ง วิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์ (2560) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีความมุ ่งมั ่นด้วยตัวเอง (Self-
determination; Deci & Ryan, 2000) เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก 
และการขาดแรงจูงใจ ทฤษฎีนี้ถูกสร้างเป็นกรอบแนวคิดของการศึกษาทางจิตวิทยาสมัยใหม่โดย
อธิบายถึงการพัฒนาบุคลิกภาพ และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง ซ่ึง
สันนิษฐานว่ามนุษย์มีเร่ืองของการเรียนรู้ ความสามารถ การพัฒนาตนเอง ประสบการณ์ และการมีสุข
ภาวะที ่ด ีมาตั ้งแต่เกิด โดยมีลักษณะนิสัยที ่จะไปสู ่การเจริญเติบโตการเรียนรู ้สิ ่งที ่ท้าทายจาก
สภาพแวดล้อมทางสังคม และการรวมองค์ประกอบต่างๆ เข้าไว้ด้วยกันที่มาจากประสบการณ์ใหม่ใน
การเรียนรู้ผ่านกระบวนการทางจิตวิทยาเพื่อนำไปสู่ความสอดคล้องที่ตรงกับความรู้สึกของตนเองและ
พัฒนาขึ้นจนกลายเป็นบุคลิกภาพของตนเอง (วิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์, 2560; Ryan & Deci, 2000a)  

การเสริมพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาถูกกำหนดไว้เสมือนกับการเป็นพนักงานที่มีประสบการณ์อัน
ทรงพลัง (Menon, 2001) งานวิจัยของ Thomas and Velthouse (1990) ที่ศึกษาเร่ืองการเสริมสร้าง
พลังอำนาจเชิงจิตวิทยาได้สนับสนุนงานวิจัยของ Conger and Kanungo (1988) ที่ศึกษาทฤษฎีการ
เสริมพลังอำนาจที่เกิดจากการสร้างแรงจูงใจ และงานวิจัยของ Spreitzer (1995) ที่เป็นผู้พัฒนาแบบ
วัดการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยากในองค์การ 4 มิติ ได้แก่ ความหมาย ความสามารถ 
ผลกระทบ และการตัดสินใจด้วยตนเอง สำหรับมิติด้านความหมาย (Meaning) คือ การจัดระบบงาน
ของแต่ละบุคคล มิติด้านความสามารถ (Competence) หมายถึง ความเชื่อในความสามารถของ
ตนเองในการทำงาน และมีแนวความคิดคล้ายกับการรับรู ้ความสามารถของตนเองของ Bandura 
(1977) มิติด้านผลกระทบ (Impact) คือ อิทธิพลที่แต่ละคนเชื่อว่าตนเองสามารถทำงานได้ประสบ
ความสำเร็จ มิติการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self determination) เป็นขอบเขตของการตัดสินใจด้วย
ตนเองและการมีอิสระในการทำงานของตนเอง 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยามีความสัมพันธ์กับ
การสร้างนวัตกรรมในการบริการ (Huijun & Wei, 2010) และพบว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิง
จิตวิทยา (การรับรู้ความสามารถของตนเอง) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงาน (Thurlings et al., 2015)  และพบงานวิจัยของ Abdullatif et al. (2016) พบว่า
แรงจูงใจภายนอกมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในปฏิบัติงานอีกด้วย 

งานวิจัยต่อมาของ Rani et al. (2021) พบว่าการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาเป็นตัว
แปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงกับผลการปฏิบัติงานด้าน
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 การบริการของพนักงานอย่างสมบูรณ์ ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Park (2020) ที ่พบว่าการ
เสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรคั่นกลางและมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างระบบ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ  

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงสนใจเลือกใช้ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานในงานวิจัยคร้ังน้ี ซ่ึงถือได้ว่าเป็นตัวแปรที่ค่อนข้างใหม่
ในวงการวิชาการสำหรับการศึกษาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน และยังมีงานวิจัยรองรับ
จำนวนไม่มาก จึงตั้งสมมติฐานไว้ดังน้ี 

สมมติฐานที่ 2 การเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรคั ่นกลางความสัมพันธ์
ระหว่างระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูงและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคดิการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

1. ประชากรและการกำหนดกลุ่มตวัอย่าง 
 งานวิจัยน้ีเก็บข้อมูลจากองค์การผู้ให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่ 2 รายใหญ่ของประเทศไทย ซ่ึง
มีส่วนแบ่งการตลาดเป็นอันดับที่หนึ่งและสอง (สำนักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียง กิจการ
โทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ, 2564) มีจำนวนพนักงานกว่า 35,500 คน กลุ่มตัวอย่าง
เป็นพนักงานทุกตำแหน่ง ทุกสายงานขององค์การทั ้งสองแห่ง ผู้วิจัยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
(Sample) ตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2019) ที่ระบุว่า กรณีโมเดลการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง 
(Structural equation modeling [SEM]) ที่ประกอบด้วยตัวแปรแฝง (Latent variables) 7 ตัวแปร

 

 

 

 

 

 

 

 

ระบบบริหารงาน 
ที่มีประสิทธิภาพสูง 

การเสริมสร้างพลัง
อำนาจเชิงจิตวิทยา 
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 หรือน้อยกว่าน้ัน ควรมีขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำอย่างน้อย 100 - 300 ตัวอย่าง ดังน้ัน การวิจัยคร้ังน้ีจึง
กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างไว้ขั้นต่ำจำนวน 200 ตัวอย่าง หรือเท่ากับองค์การละ 100 คน ผู้วิจัยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่คำนึงถึงความน่าจะเป็นในการสุ่ม (Non – probability sampling) และใช้
วิธีการสุ่มตามสะดวก (Convenience sampling) จนกว่าจะได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างครบตามความ
ต้องการของผู้วิจัย เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างของจำนวนพนักงานทีค่รอบคลุมลักษณะของประชากรจากทัง้ 
2 องค์การ จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่เก็บได้จริงเท่ากับ  311 คน ประกอบด้วยพนักงานองค์การที่หน่ึง 200 
คนและองค์การที่สอง 111 คน 

2. การรวบรวมข้อมูล 
ผู ้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามออนไลน์ (Online questionnaires) จัดทำด้วย Google form 

template และจัดส่ง Link ผ่านช่องทางกลุ่มไลน์ (Line) ไปยังกลุ่มพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างโดยตรง 
ผู ้วิจัยได้ส่ง Link แยกแบบสอบถามไปยังสององค์การและครอบคลุมสำนักงานทั ้ง 7 ภูมิภาคทั่ว
ประเทศไทย เพื่อให้ง่ายในการจัดกระทำข้อมูล  กรณีจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามไม่ครบจำนวนตาม
กำหนด ผู้วิจัยจะส่งต่อและติดตามผลเพื่อให้ได้จำนวนครบตามที่ต้องการ ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บ
ข้อมูลทั้งสิ้น 3 เดือน (กรกฎาคม - กันยายน 2564)   

3. เครื่องมือวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ซึ่งปรับปรุงและพัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎีที่

เก่ียวข้องกับตัวแปรท่ีศึกษา โดยผู้วิจัยทำการแปลมาตรวัดตนัฉบับจากภาษาอังกฤษเปน็ภาษาไทย และ
ปรับข้อความเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทและกลุ่มตัวอย่างที่ทำการศึกษา โดยแบ่งแบบวัดออกเป็น 4 
ส่วน โดยส่วนที่ 1 เป็นการสอบถามเก่ียวกับระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูง ประกอบด้วย ข้อ
คำถามจำนวน 27 ข้อ ใน 3 ด้าน (9 มิติ) โดยใช้ข้อคำถามจากงานวิจัยในอดีตของ Chumphong and 
Potipiroon (2019) ใน 8 ด้าน อันได้แก่ การสรรหาคัดเลือกพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา เงิน
รางวัลตามผลงาน การประเมินผลการทำงาน ความก้าวหน้าในอาชีพและการเลื่อนตำแหน่ง การได้รับ
ข้อมูลข่าวสาร การมีส่วนร่วมการตัดสินใจ ทีมบริหารตนเอง แต่สำหรับด้านที่ 9 การมีอิสระในการ
ทำงาน ผู้วิจัยประยุกต์ใช้แบบวัดของ Nybakk and Jenssen (2012) เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทของ
องค์การโทรคมนาคมมากที่สุด แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรวัดแบบ 5 ระดับการเห็นด้วย (1 = ไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ส่วนที่ 2 เป็นการสอบถามเก่ียวกับการเสริมสร้างพลังอำนาจ
เชิงจิตวิทยา (Spreitzer, 1995) ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 12 ข้อ 4 ด้าน/มิติ มีลักษณะเป็นมาตร
วัดแบบ 5 ระดับการเห็นด้วย (1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) ส่วนที่ 3 สอบถาม
เกี ่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน (De Jong & Den Hartog, 2010; Janssen, 
2000 ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 12 ข้อ 4 ด้าน/มิติ ลักษณะเป็นมาตรวัดแบบ 5 ระดับการเห็น
ด้วย (1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) และส่วนที่ 4 สอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนตัวของ
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 ผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) ประสบการณ์ทำงาน 5) ตำแหน่ง
งานในปัจจุบัน 6) แผนก/ฝ่าย 7) ชื่อองค์การที่ปฏิบัติงาน 8) สถานที่ปฏิบัติงาน เป็นต้น ดังตารางที่ 1  

4. การตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมือ 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ของตัวแปรระบบการบริหารงานที่มี

ประสิทธิภาพสูง การเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
โดยทำการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of consistency [IOC]) จากผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน 
ผลการตรวจสอบพบว่าค่าความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับตัวแปรในแบบสอบถาม มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.60 - 1.00 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาข้อคำถามควรมีค่ามากกว่า 0.60 ขึ้นไป (Hair 
et al., 2009) ส่วนผลการตรวจสอบความเที ่ยง (Reliability) โดยคำนวณค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient; Hair et al., 2009) พบว่าในภาพรวมค่าสัมประสิทธิ์
ความเที่ยงของตัวแปร HPWS การเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยา และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานมีค่าเท่ากับ 0.98, 0.91, และ 0.95 ตามลำดับ ปรากฎดังตารางที่ 1 

5. การวิเคราะหข์้อมูล  
ส่วนที ่ 1 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู ้ตอบแบบสอบถามด้วยสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive statistics) ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percent) ส่วนที่ 2 เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory factor analysis [CFA]) และส่วนที ่ 3 เป็นการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural model) โดยใช้โปรแกรมสถิติ Mplus version 7.2 (Muthén & Muthén, 2012)  

ผลการศึกษา (Findings) 

 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 311 คน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานประจำคิดเป็นร้อยละ 90.70 เป็นพนักงานเพศชายและเพศหญิง
ร้อยละ 63.00 และ 37.00 ตามลำดับ ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-50 ปี พนักงานร้อยละ 78.80 ส่วน
ใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและมีอายุงานมากกว่า 15 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.10 มีจำนวนเกือบ
ครึ่งหนึ่งของผู้ตอบแบบสอบถาม และตำแหน่งงานปัจจุบันเป็นพนักงานปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 
53.70   

นอกจากนั้นจากการวิเคราะห์ในเบื้องต้นพบว่า ตัวแปร HPWS มีค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ     
(M = 4.05, SD = .60) ตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (M = 4.14, SD 
= .55) และตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ (M = 4.04, SD = .57) 
โดยตัวแปรท้ังหมดมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สัน (Correlations) ระหว่างคู่ตัวแปรเป็นไปใน
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 ทิศทางที่ได้ตั้งสมมติฐานไว้และในระดับที่ต่ำกว่า .70 นอกจากน้ี ค่ารากที่สองของค่าความแปรปรวน
เฉลี่ยขององค์ประกอบที่สกัดได้สูงกว่าค่าความสัมพันธ์กับองค์ประกอบอ่ืนๆ เช่น ตัวแปร HPWS มีค่า
รากที่สองของ AVE เท่ากับ 0.81  ซึ่งสูงกว่าค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรอื่นที่มีค่าระหว่าง 0.64 -0.68 
(Fornell & Larcker, 1981) ดังนั้น จึงมีความเที่ยงตรงเชิงจำแนกและสามารถนำไปวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างได้ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1  ตารางแสดงค่าสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Correlations) และค่ารากที่สองของ AVE (Square root of AVE)  

ตัวแปร M SD 1 2 3 
1. ระบบบริหารงานประสิทธิภาพสูง (HPWS)  4.05 0.60 (0.81)   
2. การเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยา (PE) 4.14 0.55 .68** (0.76)  
3. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน (IWB)   4.04 0.57 .64** .67** (0.92) 
หมายเหตุ. ** อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01, ตัวเลขในวงเล็บคือค่ารากที่สองของ AVE ของแต่ละตัวแปร (AVE) 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์โดยใช้สถิตอินุมาน (Inferential statistics) 
ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์โมเดลการวัด โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory factor analysis [CFA]) เพื่อยืนยันว่าชุดตัวแปรสังเกตได้เป็นไปตามโครงสร้างหรือ
ตามทฤษฎีหรือไม่ องค์ประกอบเชิงยืนยันสำหรับการวิจัยคร้ังน้ี เป็นโมเดลการวัดสะท้อนรูปโดยตวัแปร
สังเกตได้มีค่าต่อเน่ือง และเป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบเดียวมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับองค์ประกอบ
เฉพาะ โดยผู้วิจัยทำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่ 2 (Second order confirmatory 
factor analysis) ในขั้นตอนนี้เป็นการประเมินความกลมกลืนโดยรวม (Over all fit) ของโมเดลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากดัชนีวัดความกลมกลืนที่ได้จาก
การวิเคราะห์ข้อมูล 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของทุกตัวแปรโดยตัวแปรสังเกตได้มีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบ (Factor loadings) ระหว่าง 0.74-0.88 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์การพิจารณาข้อคำถามควร
มีค่ามากกว่า 0.50 ขึ้นไป และหากมีค่าเกินกว่า 0.70 ถือว่าดี (Hair et al., 2009) และพบว่าค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบของทุกตัวบ่งชี้อยู่ในเกณฑ์ทีสู่งมีนัยสำคญัทางสถติิที่ระดับ (p < 0.001) ดังแสดงในตาราง
ที่ 3  

หลังจากขั้นตอนแรก ผู ้วิจัยทำการประเมินความกลมกลืนของโมเดล (Goodness of fit 
measures) ประเมินความกลมกลืนโดยรวม (Over all fit) ผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดลแสดงความ
กลมกลืนกับข้อมูลในระดับดี (  X2 = 346.2, df = 110, X2/df = 3.33, RMSEA = 0.08, SRMR = 
0.04, CFI = 0.94, TLI = 0.93) ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ที่ยอมรับได้ และสามารถสรุปได้ว่าโมเดลการวัด
ของการศึกษานี้มีความเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างในขั้นตอนถัดไป ผลการ
วิเคราะห์ปรากฎดังตารางที่ 2 
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 ตารางที่ 2 ค่าสถิติวัดความกลมกลืนของโมเดล CFA โดยรวม 

ค่าสถิต ิ

X2 df P X2/df RMSEA 

90% 
CI of RMSEA CFI TLI SRMR 

Lower Upper 

346.20 110 0.000 2.77 0.08 0.073 0.093 0.94 0.93 0.04 

จากนั ้นทำการทดสอบความเที ่ยงตรงเช ิงสอดคล้อง โดยวิเคราะห์จากความเชื ่อม่ัน
องค์ประกอบ (CR) และความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้เฉลี่ย (AVE) ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรแฝงทุก
ตัวมีค่า CR มากกว่า 0.60 และค่า AVE ส่วนใหญ่มากกว่า 0.50 (Bagozzi et al., 1991) ผลการ
วิเคราะห์ปรากฎดังตารางที่ 3   

 ตารางที่ 3 ตารางแสดงค่า AVE ค่า CR และค่าน้ำหนักองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง 

การวิเคราะห์องค์ประกอบอันดับท่ีสอง ค่าน้ำหนัก 
องค์ประกอบ 

AVE    CR     R2  

 ตัวบ่งชี้รวมระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง  .89  .96     
  1. ด้านความสามารถ       
   1.1 การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน    .67    .44 
   1.2 การฝึกอบรมและพัฒนา     .71    .50 
  2. ด้านแรงจูงใจ  

 
    

   1.3 เงินรางวัลตามผลงาน .81    .66 
   1.4 การประเมินผลการทำงาน .88    .78 
   1.5 ความก้าวหน้าในอาชีพและการเลื่อนตำแหน่ง   .85    .73 
  3. ด้านโอกาส 

 
    

   1.6 การได้รับข้อมูลข่าวสาร .83    .70 
   1.7 การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ .80    .62 
   1.8 ทีมบริหารตนเอง .82    .68 
   1.9 การมีอิสระในการทำงาน  .70    .46 
 ตัวบ่งชี้รวมด้านการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยา  .80   .83   

1. ด้านความหมาย .72     .40 
2. ด้านสมรรถนะ .80     .53 
3. ด้านการตัดสินใจ                                                                                                                       .76     .61 
4. ด้านผลกระทบ .72     .59 

 ตัวบ่งชี้พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน  .78 .93    
  1. ด้านสำรวจความคิด .73       .49 
  2. ด้านการสร้างความคิด .71     .46 
  3. ด้านการส่งเสริมความคิด .90     .82 
  4. ด้านการนำแนวคิดไปปฎิบัติจริง .92     .87 
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 ขั ้นตอนที ่ 2 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling 
[SEM]) ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง พบว่า HPWS มีค่าอิทธิพลทางตรงต่อการเสริมสร้าง
พลังอำนาจเชิงจิตวิทยาและต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน เท่ากับ β = 0.62, p < .000 
และ β = 0.34, p < .000 ตามลำดับ สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 นอกจากน้ัน การเสริมสร้างพลังอำนาจ
เชิงจิตวิทยาส่งผลพฤติิกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานเท่ากับ β = 0.58, p < .000 และเม่ือ
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ ์การพยากรณ์ (R-square) พบว่าตัวแปร HPWS สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาได้ร้อยละ 59.70 และพฤติิกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 63.00 ตามลำดับตามท่ีแสดงในตารางที่ 4  

ตารางที่ 4 ตารางแสดงค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path Coefficients) ของโมเดลสมการโครงสร้าง 

Constructs Constructs Estimate SE t p-value 

HPWS           ->      PE 0.63 0.07 8.77 0.000*** 
HPWS           ->      IWB 0.31 0.08 3.77 0.000*** 
PE                ->      IWB 0.60 0.11 5.15 0.000*** 

หมายเหตุ. * มีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05, ** มีนัยสำคญัทางสถิตทิี่ระดับ 0.01, *** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ 0.001; 

Estimate คือ ประมาณการ; ค่า SE คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานโดยประมาณ 

 เมื่อวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรคั่นกลาง พบว่า HPWS มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานผ่านการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาโดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ      
(.38; 95% CI [0.258, 0.514]) สนับสนุนสมมติฐานที ่ 2 ทั้งนี้ตัวแปร HPWS และตัวแปร PE มีค่า
อิทธิพลรวมต่อตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิั้งหมด โดย
มีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.70  ทั้งน้ีผลการวิจัยน้ีสนับสนุนสมมติฐานที่ 1และ 2 ตามที่แสดงในตารางที่ 5 

ตารางที่ 5 ตารางแสดงอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อม 

สมมติฐาน อิทธิพล
ทางตรง 

อิทธิพล
ทางอ้อม 

SE p-value 95% (CIs) 

LLCI ULCI 
HPWS -> PE -> IWB - 0.386 0.078 0.000*** 0.258 0.514 
HPWS -> IWB 0.319 - 0.085 0.000*** 0.180 0.458 
อิทธิพลรวมทางอ้อม - 0.386 - - 0.258 0.514 
อิทธิพลรวม - 0.705 - - 0.582 0.828 

หมายเหตุ. ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01, *** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001; SE คือ approximate standard error 
หรือค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานโดยประมาณ; CI = Confidence Intervals. 
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 ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า HPWS มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทั้งทางตรงและทางอ้อม กล่าวคือ เมื่อองค์การนำ HPWS มาปรับใช้ภายใต้
ทฤษฎี AMO ไม่ว่าจะเป็นวิธีปฏิบัติที่เสริมสร้างความสามารถ (Ability)  ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก
พนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา ด้านที่ 2 วิธีปฏิบัติที่เสริมสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ได้แก่ เงิน
รางวัลตามผลงาน การประเมินผลการทำงาน และด้านที ่  3 วิธ ีปฏิบ ัต ิท ี ่ เสริมสร้าง โอกาส 
(Opportunity) ได้แก่ ความก้าวหน้าในอาชีพและการเลื่อนตำแหน่ง การได้รับข้อมูลข่าวสาร การมี
ส่วนร่วมการตัดสินใจ  ทีมบริหารตนเอง และการมีอิสระในการทำงาน นอกจากจะส่งผลทำให้พนักงาน
มีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานแล้ว พนักงานในองค์การยังรู้สึกว่าวิธีปฏิบัติดังกล่าวจะ
ช่วยสร้างแรงจูงใจภายในให้พนักงาน ช่วยเสริมสร้างการรับรู้การมีพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาให้พนักงาน
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น และสุดท้ายจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานในองค์การมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น ดังแสดงในภาพที่ 2  

ภาพที่ 2 โมเดลสมการโครงสร้าง 

 
หมายเหตุ. ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางใช้จากผล Standard model results STDYX ในโปรแกรม Mplus; ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01, *** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

  

การอภิปรายผล (Discussion)  
ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า องค์การโทรคมนาคมในประเทศไทยได้ให้ความสำคัญกับระบบ 

HPWS มาใชใ้นการดำเนินธุรกิจขององค์การและต่างนำระบบ HPWS มาใชใ้นระดับสูง (M = 4.05, SD 
=.60) ในขณะที่การเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยา (PE) อยู่ในระดับสูงเช่นกัน  (M =4.14, SD 
=.55)  ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ Chen and Huang (2009) ที่ว่ากลุ่มกิจกรรมทางด้านทรัพยากร
มนุษย์จะช่วยให้องค์การสามารถสร้างอิทธิพลและกำหนดรูปแบบทักษะการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
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 ของบุคคลในองค์การ เพื่อให้สามารถบรรลุถึงเป้าหมายหลักขององค์การได้และสอดคล้องกับงานวิจัย
ที่ว่า HPWS มีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มทักษะ แรงจูงใจ และโอกาสในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
นำไปสู ่การเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์การและผลลัพท์การปฏิบัติงา นที ่สูงขึ ้น (Bowen & 
Ostroff, 2004; Datta, Guthrie & Wright, 2005) ดังนั ้น อิทธิพลของแนวปฏิบัติด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน จึงอธิบายได้ด้วยทฤษฎีความสามารถ 
แรงจูงใจ โอกาส (Ability-motivation-opportunity theory [AMO]) และงานวิจ ัยที ่ เก ี ่ยวข้อง 
เนื่องจากทฤษฎีความสามารถ แรงจูงใจ โอกาส (AMO) อธิบายถึง ความเชื่อมโยงระหว่างการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน และใช้ในการอธิบายแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ว่าสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานได้ โดยอธิบายว่า หากต้องการเพิ่มประสิทธิภาพ
การทำงานของพนักงาน จะต้องเพิ่มระดับความสามารถ (Ability enhancement) เพิ ่มแรงจูงใจ 
(Motivation enhancement) และเพิ่มโอกาสภายในองค์การของพนักงานให้สูงขึ้น (Opportunity 
enhancement) โดยต้องมีการจัดรูปแบบแนวปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมให้พนักงานมี
ความสามารถ แรงจูงใจและโอกาสเพิ่มมากขึ้น (Boxall & Purcell, 2003) ดังนั้น หากฝ่ายบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถกำหนดวิธีการในการส่งเสริมพนักงานให้มีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได้
อย่างเหมาะสม จะช่วยให้พนักงานมีระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีแรงจูงใจในการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ 
และถือเป็นการเพิ่มโอกาสในพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 นอกจากนั้น ข้อค้นพบสำคัญที่ได้พบว่า HPWS สามารถส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของประเทศไทย 
สำหรับกรณีส่งผลทางอ้อมผ่านการเสริมสร้างอำนาจเชิงจิตวิทยา ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานตามทฤษฎี
ความมุ่งม่ันในตนเอง (Self- determination theory [SDT]) ที่ว่าเป้าหมายสูงสุดในการจูงใจพนักงาน
ในองค์การ คือ การทำให้พนักงานทุกคนมีแรงจูงใจในการทำงาน โดยไม่หวังสิ่งตอบแทนอันเป็นอามิส
สินจ้าง หรือรางวัลใดๆ เลย หรือพูดง่ายๆ ก็คือ การให้พนักงานทุกคนมีแรงจูงใจอันเกิดจากแรงจูงใจ
ภายในของตัวเองหรือรักในงานที่ทำน่ันเอง (วิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์, 2560) 
 ดังนั้น หากองค์การมีแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริม
การสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานอย่างเหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นแนวปฏิบัติด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อเสริมสร้างความสามารถ ได้แก่ 1) การรับและการคัดเลือกพนักงานที่
เหมาะสมกับงานในแต่ละฝ่ายโดยต้องมีทีมงานที่มีความเชี่ยวชาญทั้งในฝ่ายทรัพยากรบุคคลและนอก
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลด้านวิชาชีพที่เฉพาะเจาะจงในด้านนั้นโดยเฉพาะ  2) การอบรมและพัฒนาที่จะ
ก่อให้เกิดทั้งความสามารถและแรงจูงใจในการทำงานโดยเฉพาะ ทั้งการมอบหมายโครงงานให้พนักงาน 
การฝึกปฏิบัติจริง และการฝึกอบรมในห้องเรียน โดยเป้าหมายของการฝึกอบรมและพัฒนาพนกังาน 
เพื่อให้พนักงานเหล่าน้ันเกิดความคิดนอกกรอบและพัฒนาสู่พฤตกิรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบตังิาน 
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 ส่วนแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ 1) การให้รางวัล 2) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพและการเลื่อนตำแหน่งให้กับพนักงาน
ในองค์การ และสำหรับแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อเสริมสร้างโอกาส ได้แก่ 1) การ
ได้รับข้อมูลข่าวสารในองค์การ 2) การมีส่วนร่วมการตัดสินใจ 3) ทีมบริหารตนเอง และ 4) การมีอิสระ
ในการทำงาน เพื่อให้ผู้ตามปรารถนาที่จะทำงานเพื่องาน (Arefin et at., 2019) เป็นต้น ทั้งนี้ หาก
พนักงานได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจ ก็จะก่อให้เกิดผลดีต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานตามมา เนื่องจากหากพนักงานได้รับการเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยาอย่างเหมาะสม 
เปรียบสมือนเป็นการเพิ่มแรงจูงใจภายใน ในการทำงานให้กับพนักงาน เน่ืองจาก 1) พนักงานจะรับรู้
ว่างานมีคุณค่า มีความภาคภูมิใจในงาน 2) พนักงานจะรับรู้ความสามารถของตนเองว่าสามารถทำงาน
ได้บรรลุเป้าหมาย 3) พนักงานจะรับรู้ว่าตนเองมีอิสระในการตัดสินใจและการปัญหาเกี่ยวกับวิธีการ
ทำงานได้ด้วยตนเอง อันจะเป็นแรงจูงใจและช่วยสนับสนุนให้พนักงานมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานตามมา  

ข้อจำกัดของการศึกษา (Limitation) 

 1. การศึกษาครั้งน้ีทำการเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลเดียว อาจทำให้เกิดปัญหาด้านความ
แปรปรวนจากวิธ ีการวัด (Common method variance; Podsakoff, 2003) ด ังนั ้นงานวิจัยใน
อนาคตจึงควรเก็บข้อมูลจากข้อมูลหลายแหล่ง เช่น จากหัวหน้างาน หรือผู้บริหารด้านทรัพยากรบุคคล 
เพื่อให้ได้เห็นมุมมองที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น  

2. งานวิจัยในอนาคตจึงควรการศึกษาตัวแปรสื่อกลางอ่ืนเพิ่ม เช่น ความไว้วางใจในนวัตกรรม 
(Innovative trust) หรือบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมขององค์การ (Organizational innovative 
climate) หรือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived organization support) เป็นต้น   

3. งานวิจัยในอนาคตอาจนำวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก กับผู้บริหาร
ด้านนวัตกรรม หรือผู้บริหารด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นประเด็นที่น่าศึกษาด้วยว่า ผู้บริหารด้าน
นวัตกรรมขององค์การ หรือฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีบทบาทมากน้อยเพียงไรต่อการสร้างพฤตกิรรมสร้าง
นวัตกรรมของพนักงาน  

4. งานวิจัยในอนาคตอาจนำวิธีการศึกษาวิเคราะห์แยกองค์ประกอบตัวแปรแต่ละตัวของ
ระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูง การเสริมสร้างพลังอำนาจเชิงจิตวิทยา และพฤติกรรมสรา้ง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้องค์ความรู้ในเชิงลกึและแสดงผลการศึกษาได้อย่างละเอียดยิ่งขึ้น 
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