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บทคัดย่อ 

 การมีความสามารถด้านการสร้างนวัตกรรมถูกรวมอยู่ในคุณสมบัตสิ าคัญของบุคลากรยุคปัจจุบัน
เพื่อเพิ่มศักยภาพทางการแข่งขันให้กับองค์การ จึงเป็นเหตุให้บทความวิชาการนี้ศึกษาความสัมพันธ์
ของภาวะผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อพฤติกรรมปฏิบัติงาน
แบบสร้างนวัตกรรม ซึ่งผลจากการทบทวนวรรณกรรมแสดงให้เห็นว่าการแสดงบทบาทของผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและการสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ เป็นกลไกส าคัญใน
การเสริมสร้างพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมของบุคลากร น าไปสู่การจัดท าข้อเสนอแนะใน
การบริหารองค์การเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณลักษณะของนวัตกรที่ เกิดจากพฤติกรรมปฏิบัติงาน
แบบสร้างนวัตกรรมโดยมีผู ้น าด้านการเปลี ่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัย
สนับสนุน ซึ่งเป็นการเสนอจากแนวคิดของผู้แต่งเพื่อน าไปใช้ในบทบาทของผู้บริหารและบทบาทของ
องค์การ โดยผู้อ่านสามารถน าข้อเสนอแนะดังกล่าวไปพิสูจน์สมมติฐานในเชิงประจักษ์เพื่อศึกษาแนว
ทางการบริหารที่สามารถปรับประยุกต์ให้เหมาะสมต่อนโยบายขององค์การภาครัฐและเอกชนที่เน้น
การสร้างนวัตกรรมของบุคลากร หรือใช้เป็นแนวทางในด้านการท าวิจัยเพื่อสร้างศักยภาพให้แก่
บุคลากรและสร้างวัฒนธรรมการพัฒนาตนเองให้เกิดขึ้นภายในองค์การ 
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Abstract 

 The ability to create innovation has become an essential competency for today’s 
workforce in enhancing organizational competitiveness. Therefore, this academic article 
examines the relationship between transformational leadership, work environment, and 
innovative work behavior. The literature review reveals that transformational leadership 
behaviors, combined with the creation of environments conducive to creative thinking, 
serve as a critical mechanism for enhancing employees' innovative work behavior. 
Consequently, recommendations have been proposed for organizational management to 
promote employees’ innovator characteristics, which emerge from innovative work 
behavior, with transformational leadership and a work environment as key factors. These 
propositions, derived from the authors’ conceptual framework, provide practical 
implications for both leader and organizational roles.  Readers may apply these 
recommendations to empirically test hypotheses and explore management approaches 
adaptable to the policies of public and private organizations that emphasize employee 
innovation, or to provide them as guidelines for research aimed at enhancing workforce 
capabilities and cultivating a culture of self-development within organizations. 
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บทน า (Introduction)  

 ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นคุณสมบัติส าคัญอย่างยิ่งของบคุลากรในปัจจุบัน
เพื่อส่งเสริมการขับเคลื่อนขององค์การให้เป็นไปในทิศทางบวกท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน์ 
จากการศ ึกษาของ de Jong et al. (2025) จาก McKinsey Global Institute เป ็นท ี ่ ประจ ักษ ์ว่า 
ความสามารถด้านการสร้างนวัตกรรมเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดต่อการเจริญเติบโตและสร้างองค์การให้มี
ศักยภาพล ้าหน้าเพื่อเป็นจุดแข็งทางการแข่งขัน โดยองค์การสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะและ
ศักยภาพที่เท่าทันารเปลี่ยนแปลง ด้วยการสนับสนุนและผลักดันให้บุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรม
ปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งพฤติกรรมดังกลา่ว
เป็นการแสดงออกถึงการคิดริเร่ิมในการสร้างนวัตกรรมที่มีคุณค่าและเพิ่มประสิทธิภาพให้กับองค์การ 
และสามารถน าไปใช้ได้จริง (Janssen, 2000) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ นุษณา ณ พายัพ และ
คณะ (2568) ทีค่้นพบว่า พฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมส่งอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ
การท างานในด้านคุณภาพของงานและปริมาณงาน โดยในประเทศไทยได้ท าการจัดตั ้งส านักงาน
นวัตกรรมแห่งชาติ (สนช.) เพื่อผลักดันให้เกิดการสร้างนวัตกรรมด้วยการคิดนอกกรอบและรวบรวม
องค์ความรู้ทางวิชาการมาช่วยรังสรรค์การผลิตนวัตกรรม สร้างพันธมิตรกับหน่วยงานภายนอก และ
กระตุ ้นให้ประชาชนในประเทศตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างสรรค์นวัตกรรม (ส านักงาน
นวัตกรรมแห่งชาติ, 2565) ซึ ่งการจัดตั ้งส านักงานที ่ส่งเสริมด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรมขึ้น
ภายในประเทศนี้ นับเป็นนโยบายที่แสดงให้เห็นถึงการให้คุณค่าต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
บุคลากรภายในประเทศ  
 หากเปรียบประเทศไทยเป็นองค์การขนาดใหญ่ที ่มีสมาชิกคือหน่วยงานภาครัฐ บริษัท
ภาคเอกชน ซ่ึงเป็นองค์การขนาดย่อยที่มีบุคลากรผู้ซ่ึงเป็นสมาชิกขององค์การ นับได้ว่าเป็นการให้การ
สนับสนุนจากองค์การซึ ่งเป ็นส่วนหนึ ่งของปัจจัยที ่ช ่วยเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ผ ่าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) กล่าวคือ เป็นสภาพแวดล้อมที่ได้รับการสนับสนุน
จากนโยบายองค์การ ผู้ที่มีอ านาจในการบริหาร ผู้ร่วมด าเนินงาน การมีเสรีภาพ การท างานที่ท้าทาย
ศักยภาพ ไปจนถึงการสนับสนุนด้วยทรัพยากรที่เพียงพอต่อการด าเนินงานเพื ่อสร้างนวัตกรรม 
(Amabile et al., 1996) หากบุคลากรได้ท างานท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่ให้การสนับสนุน จะส่งผล
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นตัวกระตุ้น
ให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการท างานอันเป็นผลมาจากการมีสภาพร่างกาย จิตใจ แรงจงูใจ
ภายในและภายนอกที่ดี (ปิยวุฒิ คิดมุ่งทางดี และคณะ, 2567) นอกจากนี้ ยังมีปัจจัยส าคัญที่ช่วย
ขับเคลื ่อนนโยบายการเสริมสร้างพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม  (Innovative Work 
Behavior) ค ือ การบร ิหารด ้วยบทบาทของผ ู ้น  าด ้านการเปล ี ่ยนแปลง  (Transformational 
Leadership) ให้มีความสัมพันธ์กับบริบทขององค์การ กล่าวคือ เป็นการบริหารด้วยการสร้างแรง
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บันดาลใจและผลักดันให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มในการประดิษฐ์นวัตกรรมที่สร้างคุณค่าต่อองค์การ 
(Bass, 1990; Bass & Avolio, 1993) ซ่ึงวิธีการบริหารดังกล่าวถือเป็นคุณสมบัติของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลทางตรงเชิงบวกต่อการท างานขององค์การให้มีประสิทธิภาพ (จตุรภัทร วงศ์สิริ
สถาพร, 2567)  
 การสนับสนุนให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมด้วยการส่ งเสริม
สภาพแวดล้อมในการท างานและการน าองค์การด้วยภาวะผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงน้ี ผู้แต่งต้องการ
น าเสนอข้อมูลที่สามารถน าไปประกอบเป็นแนวคิดตั้งต้นเพื่อพิสูจน์ในงานวิจัยและการบริหารองค์การ 
เนื่องจากงานวิจัยส่วนใหญ่ที่พบเป็นการศึกษากับตัวอย่างเพียงกลุ่มเดียวในหน่วยงานภาครัฐหรือ
ภาคเอกชน ซึ่งยังขาดความชัดเจนของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังกล่าวในด้านการเปรียบเทียบ
จากหลากหลายบริบท และงานวิจัยส่วนใหญ่ศึกษาพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมในมุมของ
ผลลัพธ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน แต่ยังไม่ได้มองพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม
เป็นกระบวนการพัฒนาที่น าไปสู่การสร้างคุณลักษณะของนวัตกร จึงเป็นสาเหตุให้ผู้แต่งจัดท าบทความ
วิชาการฉบับนี้ขึ้น ซึ่งได้เรียบเรียงข้อมูลจากงานวิจัยที่ปรากฎในฐานข้อมูลของ Scopus และ Thai 
Journal Citation Index Centre โดยพิจารณาจากเร่ืองที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานแบบ
สร้างนวัตกรรม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อมในการท างาน การมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมในการท างานมีต่อการเกิดพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบ
สร้างนวัตกรรมเพื่อส่งเสริมความเป็นนวัตกร โดยสามารถใช้เป็นกรอบแนวคิดการวิจัยในอนาคตด้วย
การเปรียบเทียบจากบริบททั้งของภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อให้ได้ผลการศึกษาที่สามารถยืนยันถึง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรเหล่าน้ีได้ชัดเจนยิ่งขึ้น และใช้เป็นข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารองค์การ
ให้กับภาครัฐและเอกชนได้น าไปศึกษาหรือต่อยอดเพิ่มเติม เพื่อสนับสนุนให้บุคลากรผู้ซ่ึงแสดงออกถึง
พฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมกลายเป็นนวัตกรที่มีศักยภาพขององค์การผ่านข้อเสนอแนะ
การบริหารจากผู้แต่ง 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

 บริบทของการด าเนินงานยุคโลกาภิวัตน์ทีใ่ห้คุณค่าต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเน่ือง 
ถือเป็นเรื่องท้าทายส าหรับองค์การที่ต้องปรับตัวด้วยการพัฒนาทักษะของบุคลากรให้ก้าวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เต็มไปด้วยความท้าทาย และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การในระดับ
สากล ซึ ่งในอดีต Scott and Bruce (1994) ได้ศึกษาการแสดงพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ
บุคลากรภาคอุตสาหกรรม ด้านการวิจัยและพัฒนา ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลปรากฏว่ าเมื่อผู้น าที่มี
อ านาจในการบริหารให้การสนับสนุนบุคลากรและให้อิสระทางความคิด จะเป็นการกระตุ้นให้บุคลากร
เกิดพฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรม โดยการศึกษาในด้านพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม
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ของบุคลากรยุคปัจจุบัน ได้มีการศึกษาจากทั้งบุคลากรที่ท างานในภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงบุคลากร
เหล่าน้ีล้วนถูกเสริมสร้างพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมจากการสนับสนุนขององค์การ แสดง
ให้เห็นว่า การแสดงออกถึงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันล้วนเกิด
จากการส่งเสริมขององค์การ ผู้ที่มีอ านาจในการบริหาร และการสนับสนุนการสร้างสรรค์ทางความคิด
ผ่านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเหมาะกับการทบทวนวรรณกรรมในครั้งนี้ เนื่องจากผู้น าและ
สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลกับบุคลากรโดยตรง 

ปัจจัยส าคัญที่มีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกต่อบุคลากรที่มีพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นการบริหารองค์การของ

ผู้น า ด้วยการกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจและผลักดันให้เกิดความเชื่อม่ันของบุคลากรว่าตนมีศักยภาพ
เพียงพอในการพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ ซ่ึงบทบาทส าคัญของผู้บริหารคือเป็นผู้ส่งเสริมการท างานใน
ฐานะพี่เลี้ยงด้วยการแสดงออกถึงเสน่ห์ของผู้น า (Charisma) การให้ความใส่ใจกับบุคลากรรายบุคคล 
(Individual Consideration) และการผลักดันให้เกิดการคิด (Intellectual Stimulation) (Bass, 1990) 
ซึ่งเป็นลักษณะส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างและกระตุ้นศักยภาพในการคิดริเริ่มสร้างนวัตกรรมใหม่มาใช้
เพื่อให้ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์การ และเป็นผลดีต่อองค์การคือ เกิดเป็นวัฒนธรรมแห่งการ
พัฒนาตนเองขึ้นภายในองค์การ (Bass & Avolio, 1993) 

ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่กล่าวไป เป็นส่วนหน่ึงขององค์ประกอบภาวะผู้น าที่
แสดงบทบาทในการสร้างเสริมบุคลากรให้เกิดพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม ซ่ึงภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีปัจจัยที่เป็นส่วนประกอบหลัก 4 ประการ (Avolio et al., 1999; Bass, 1999; Bass 
& Riggio, 2006) ดังน้ี 
 1) การเป็นต้นแบบทางอุดมคติ (Idealized Influence) เป็นการสร้างอุดมคติเชิงบวกด้วย
การแสดงออกถึงการเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งในด้านการด าเนินงานและด้านศีลธรรม จริยธรรม เพื่อให้
บุคลากรมอบความเคารพ ไว้วางใจ และเกิดแรงจูงใจในการด าเนินงาน 
 2) การสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตาม (Inspirational Motivation) เป็นการมองการณ์ไกลเพื่อ
แสดงถึงวิสัยทัศน์ในการมุ่งสู่ความส าเร็จของผูน้ า เสริมสร้างแรงบันดาลใจและความกระตือรือร้นให้กับ
บุคลากร 
 3) การส่งเสริมให้เกิดการคิดวิเคราะห์ ( Intellectual Stimulation) เป็นการให้โอกาส
บุคลากรได้น าเสนอแนวความคิดใหม่โดยปราศจากการตัดสินว่าถูกหรือผิด และให้การส่งเสริม
กระบวนการสร้างนวัตกรรมของบุคลากร ซ่ึงเป็นผลดีต่อองค์การคือท าให้ทั้งผู้น าและบุคลากรมองเห็น
ปัญหาได้หลากหลายมุม  
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 4) การให้ความใส่ใจแบบรายบุคคล (Individualized Consideration) เป็นการให้ความใส่ใจ
และมีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรเป็นรายบุคคลในฐานะเพื่อนมนุษย์ ซ่ึงจะท าให้ผู้น ามองเห็นความสามารถ
ของบุคลากรได้อย่างหลากหลายและรู้จักบุคลากรมากขึ้น ก่อให้เกิดการสนับสนุนในด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรได้อย่างตรงจุด 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) 
 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) เป็นการรับรู้เชิงจิตวิทยาของบุคคลที่มี
ต่อสิ่งแวดล้อมในองค์การที่เป็นสภาพแวดล้อมทางสังคมและกายภาพที่พบเจอในแต่ละวัน ซึ่งส่งผล
โดยตรงต่อความคิดสร้างสรรค์ (Amabile et al., 1996) โดยองค์การสามารถสร้างสภาพแวดล้อมใน
การท างานเชิงบวกให้เกิดขึ้นเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้าง
นวัตกรรม (เกศแก้ว ชัยชุน และ ฐิติมา ไชยะกุล, 2565) ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ เกียรติศักดิ์ 
ศุภรัตน์ และ กล้าหาญ ณ น่าน (2566) ที่ค้นพบว่า สภาพแวดล้อมทางกายภาพและทางจิตใจที่ดีใน
สถานที่ท างานส่งผลให้ข้าราชการครูแสดงออกถึงการคิดริเริ่มและปรับปรุงสิ่งใหม่ๆ เพื่อประโยชน์ใน
การท างาน นับเป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม  

องค์การสามารถสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ช่วยสนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤตกิรรม
ปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม ด้วยการสนับสนุนการสร้างสรรค์ทางความคิดผ่านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ซึ่งถือเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ (Amabile et al., 1996) ได้แก่ 

 1) การสนับสนุนเชิงระบบ (Organizational Encouragement) เป็นการส่งเสริมขององค์การ
ผ่านการสนับสนุนและประเมินความคิดริเริ ่มของบุคลากรอย่างยุติธรรม มอบโอกาสในการเสนอ
ข้อคิดเห็นแก่บุคลากร รวมถึงการให้รางวัลตอบแทนในรูปแบบของรางวัลพิเศษเพื่อสร้างก าลังใจและ
เป็นแรงผลักดันในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

 2) การส่งเสริมจากผู ้ที่มีอ านาจในการบริหาร (Supervisory Encouragement) เป็นการ
แสดงปฏิสัมพันธ์เชิงบวกของผู้ที่มีอ านาจในการบริหารโดยให้การสนับสนุนต่อบุคลากรที่อยู่ภายใต้การ
ดูแล นับเป็นการสร้างแรงจูงใจและความมั่นใจให้กับบุคลากรเพื่อการแสดงออกทางความคิดในการ
สร้างนวัตกรรมที่มีคุณค่าและมุ่งสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จ 

 3) การสนับสนุนจากผู้ร่วมด าเนินงาน (Work Group Support) เป็นการสนับสนุนผ่านการ
มอบความไว้วางใจ ให้ความช่วยเหลือกัน และมอบโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น ซ่ึงเป็นการเก้ือหนุนให้เกิดแนวความคิดที่สร้างสรรค์อย่างหลากหลายมากขึ้น 

 4) เสรีภาพ (Freedom) เป็นการสนับสนุนให้เกิดการสร้างนวัตกรรม โดยการมอบความเป็น
อิสระให้กับบุคลากร ซึ่งรวมถึงอิสระทางด้านความคิด กล่าวคือบุคลากรเกิดความรู้สึกว่าตนสามารถ
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รังสรรค์งานให้ส าเร็จได้ท่ามกลางความอิสระที ่องค์การมอบให้ ซึ่งความอิสระนี้นับเป็ นตัวกระตุ้น
ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร 

 5) การมีทรัพยากรที่เพียงพอ (Sufficient Resources) เป็นการสนับสนุนด้านทรัพยากรต่อ
การด าเนินงาน เช่น งบประมาณ ข้อมูลส าคัญ หรือสิ่งของที่ช่วยอ านวยความสะดวก เป็นต้น ซ่ึงความ
เพียงพอของทรัพยากรที่มีต่อความต้องการ มีส่วนช่วยสนับสนุนความคิดริเร่ิมเพื่อสร้างนวัตกรรมของ
บุคลากร กล่าวคือเม่ือบุคลากรเกิดความเชื่อม่ันว่าองค์การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียบพร้อม
ต่อการสร้างนวัตกรรมอันทรงคุณค่าและก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อองค์การ จะส่งผลให้บุคลากรม่ันใจ
ว่าตนจะสามารถสร้างสรรค์งานได้อย่างส าเร็จลุล่วง 

 6) งานที่ท้าทายศักยภาพ (Challenging Work) เป็นการสะท้อนถึงการด าเนินงานด้วยความ
มุ่งม่ันตั้งใจต่อความท้าทายของงาน โดยมีเป้าหมายเพื่อบรรลุผลสัมฤทธิ์อย่างมีประสิทธิภาพ 

 7) แรงกดดันจากภาระงาน (Workload Pressure) มีอิทธิพลเชิงลบต่อความคิดสร้างสรรค์ 
กล่าวคือเม่ือมีแรงกดดันจากภาระงานที่มากเกินไป เช่น ถูกคาดหวังในประสิทธิปภาพการท างาน หรือ
ถูกกดดันในเร่ืองเวลา สิ่งเหล่าน้ีถือเป็นอุปสรรคต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ 

 8) อุปสรรคขององค์การ (Organizational Impediments) การท างานท่ามกลางความ
ขัดแย้งภายใน การอนุรักษ์นิยม และการวางโครงสร้างการจัดการที ่เข้มงวดมากเกินไป ส่งผลให้
บุคลากรรู้สึกว่าตนเองถูกควบคุม ซ่ึงเป็นอุปสรรคที่บั่นทอนความคิดสร้างสรรค์ 

จากปัจจัยข้างต้น แสดงให้เห็นถึงลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและองค์ประกอบ
ของสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ช่วยสนับสนุนให้บุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบ
สร้างนวัตกรรม ดังผลการศึกษาของ ศิขริน เลขาวิจิตร และ รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม (2560) ที่ได้
ค้นพบว่าเม่ือผู้น ามีวิสัยทัศน์ กล้าเสี่ยง พร้อมเผชิญปัญหา และสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร จะ
ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ รวมถึงการท างานในสภาพแวดล้อมที่มีความท้าทาย 
สมาชิกองค์การไว้วางใจและพร้อมช่วยเหลือกันและกัน และการมีทรัพยากรที่เพียงพอต่อการท างาน 
สภาพแวดล้อมเหล่านี้มีส่วนช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมได้
เช่นกัน 

พฤตกิรรมปฏิบตัิงานแบบสร้างนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 
 พฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) ได้ถูกนิยามไว้อย่าง
หลากหลาย โดย Janssen (2000) ได้ให้นิยามไว้ว่า “เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกด้วยความ
สมัครใจ ประกอบด้วย 3 รูปแบบ ได้แก่ การคิดอย่างสร้างสรรค์เพื่อริเร่ิมสิ่งใหม่ การที่ผู้ร่วมด าเนินงาน
ให้การสนับสนุนความคิดใหม่ๆ และการสร้างต้นแบบของนวัตกรรมที่น าไปใช้ได้จริง” ซึ่งมีความ
เชื่อมโยงกับค านิยามของ Kleysen and Street (2001) ที่ได้เสนอนิยามว่า “เป็นพฤติกรรมเฉพาะ
บุคคลที่มุ่งเน้นการสร้างสรรค์หรือประยุกต์สิ่งใหม่ ที่เหมาะต่อการด าเนินงานและสร้างประโยชน์สูงสุด
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ต่อองค์การ” นอกจากน้ี Yuan and Woodman (2010) ได้กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้าง
นวัตกรรม “เป็นพฤติกรรมที่เกิดจากเจตนาของบุคลากรในการประยุกต์แนวคิดใหม่ สร้างสรรค์ผลงาน 
กระบวนการ หรือวิธีด าเนินงานที่ทันสมัยซึ่งก่อประโยชน์ต่อองค์การอย่างแท้จริง และตอบสนองต่อ
ภาระงานของตนเอง หน่วยงาน และองค์การ” และ ปีย์วรา พานิชวิทิตกุล (2564) ได้ให้ค านิยามของ
พฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมไว้ว่า “เป็นการเปิดกว้างทางความคิดเพื่อให้ตนเองได้ริเร่ิม
การพัฒนาและแก้ไขปัญหาภายในองค์การได้อย่างเหมาะสมและมีคุณภาพ” 
 จากนิยามของ พฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมที่กล่าวไปน้ัน สรุปได้ว่า “พฤติกรรม
ปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม เป็นการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่สามารถแก้ไขปัญหาและเกิด
ประโยชน์ต่อองค์การโดยแท้จริง” (Janssen, 2000; Kleysen & Street, 2001; Yuan & Woodman, 
2010; ปีย์วรา พานิชวิทิตกุล, 2564) 
 พฤติกรรมการคิดริเริ่มเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ปรากฏในนิยามของพฤติกรรมปฏิบัติงาน
แบบสร้างนวัตกรรมดังกล่าว ถือเป็นส่วนประกอบของปัจจัยหลักที่สามารถหลอมรวมให้เกิดเป็น
พฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมของบุคลากรได้ สอดคล้องกับองค์ประกอบหลักจากการวิจัย
ของ Ayoub et. al (2023) ที่พัฒนาองค์ประกอบของพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมจาก
งานวิจัยของ de Jong and Den Hartog (2010) ซึ่งได้พัฒนาเครื่องมือวัดพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบ
สร้างนวัตกรรมและน าไปใช้วัดกับบุคลากรทั้งในระดับผู้น าและผู้ตาม ซ่ึงผลการศึกษาบ่งชี้ว่า พฤติกรรม
ปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม มี 5 องค์ประกอบ ดังน้ี  
 1) การส ารวจโอกาส (Opportunity Exploration) เป็นการส ารวจปัญหาหรือประเด็นที่อยู่
นอกเหนือจากงานหลักและตั ้งข้อสงสัยว่าควรจะแก้ไขปัญหาหรือใช้วิธีใดในการปรับปรุงประเด็น
เหล่าน้ัน 
 2) การคิดริเริ่ม (Idea Generation) เป็นพฤติกรรมที ่มีการคิดนอกรอบและไม่ปิดกั้นทาง
ความคิด เพื่อการริเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ส่งเสริมการด าเนินงาน 
 3) การสนับสนุน (Idea Promotion) เป็นพฤติกรรมที่องค์การให้การสนับสนุนบุคลากรใน
การสร้างสรรค์แนวคิดเชิงนวัตกรรมและมีการโน้มน้าวให้บุคลากรภายในองค์การให้การสนับสนุน
นวัตกรรมที่ตนได้สร้างขึ้น 
 4) การน าไปใช้ (Idea Realization) เป็นการแสดงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม
ด้วยการน านวัตกรรมไปใช้ในการด าเนินงาน และมีการพัฒนานวัตกรรมขึ้นใหม่อย่างต่อเน่ืองด้วยความ
ทุ่มเท และติดตามความก้าวหน้าของการน าไปใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นกับการด าเนินงาน 
 5) แนวคิดที่ยั่งยืน (Idea Sustainability) เป็นการน านวัตกรรมหรือแนวคิดที่สร้างขึ้นไปใช้
และสามารถพัฒนาต่อเน่ืองในระยะยาว ด้วยการประเมินผลลัพธ์และสร้างความร่วมมือภายในองค์การ
เพื่อท าให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน 
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 เม่ือพิจารณาจากองค์ประกอบของการหล่อหลอมให้เกิดการแสดงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบ
สร้างนวัตกรรม แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมเกิดขึ้นที่ตัวบุคคล โดยเร่ิมจาก
การส ารวจปัญหาเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างนวัตกรรมทีใ่ช้ส าหรับการแก้ปัญหา ซึ่งหากองค์การให้
การสนับสนุนแก่บุคลากร จะส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงกระตุ้นและแสดงศักยภาพในการสร้างนวัตกรรม
ผ่านพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมด้วยการค านึงถึงผลประโยชน์ต่อองค์การในระยะยาว
ทีแ่สดงถึงแนวคิดที่ยั่งยืน ซ่ึงองค์ประกอบทั้ง 5 ข้อ ได้แก่ 1) การส ารวจโอกาส 2) การคิดริเร่ิม 
3) การสนับสนุน 4) การน าไปใช้ และ 5) แนวคิดที่ยั่งยืน เป็นคุณสมบัติส าคัญในการสร้างพฤติกรรม
ปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมที่เริ่มจากตัวบุคคล นอกจากน้ี ยังมีปัจจัยที่เป็นตัวแปรส าคัญในการสร้าง
เสริมพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ซ่ึงมีปฏิสัมพันธ์ด้านบวกต่อบุคลากรที่มีพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม กล่าวคือ 
ปัจจัยเหล่านี้ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรได้ท างานท่ามกลางบรรยากาศการท างานที่ มุ่งเน้นการสร้าง
นวัตกรรมซึ่งเกิดจากการสนับสนุนของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ ส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรม ส่งผลให้
บุคลากรเกิดความคิดและท างานได้อย่างสร้างสรรค์ ซ่ึงเป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบ
สร้างนวัตกรรม (ปรมาภรณ์ ตันสุขชัย และ จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์, 2567) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการมีปฏสิัมพันธ์ดา้นบวกตอ่พฤติกรรมปฏิบัตงิานแบบสรา้ง
นวัตกรรม 

การสนับสนุนให้บุคลากรแสดงศักยภาพด้านการสร้างนวัตกรรมส าหรับใช้ในการแก้ไข
จุดบกพร่องหรือส่งเสริมประสิทธิภาพขององค์การ ถือเป็นการแสดงบทบาทส าคัญของผู้น าด้านการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การ จากการศึกษาความเกี่ยวข้องของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
พฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมของบุคลากรจากกลุ่มตัวอย่างในหลายบริบท ผลการศึกษา
ล้วนสะท้อนแนวโน้มเชิงบวก แสดงถึงการมีบทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที ่ผลักดันและ
สนับสนุนให้เกิดการแสดงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมของบุคลากร โดยสามารถอธบิาย
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่ละองค์ประกอบและพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้าง
นวัตกรรม ดังน้ี 

1) การเป็นต้นแบบทางอุดมคติ (Idealized Influence) เม่ือผู้บริหารแสดงบทบาทในด้านการ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจะช่วยกระตุ้นบุคลากรให้มีการแสดงออกของพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบ
สร้างนวัตกรรมสูงขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Li et al., 2019) 

2) การสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตาม (Inspirational Motivation) เม่ือผู้น าแสดงวิสัยทัศน์และ
ให้การสนับสนุนความคิดริเริ่มแก่บุคลากร จะส่งผลให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้าง
นวัตกรรม (รวินท์นิภา สว่างโลก และ จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์, 2567) 
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3) การส่งเสริมให้เกิดการคิดวิเคราะห์ (Intellectual Stimulation) การส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดการคิดวิเคราะห์ต้องอาศัยการกระตุ้นจากผู้บริหาร ซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถของตนเอง (ก้องภพ ขันติพงศ์พันธุ์, 2561) 

4) การให้ความใส่ใจแบบรายบุคคล ( Individualized Consideration) การให้ความส าคัญ
และใส่ใจบุคลากรแต่ละคน จะท าให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมที่มีแรงจูงใจ
ในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (สาธิต สุวรรณโสภา และ วงศ์ธีรา สุวรรณิน, 2564) 

 
ภาพที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเสริมสร้างพฤติกรรมปฏิบัตงิานแบบสร้างนวัตกรรมของบุคลากร 

 
สภาพแวดล้อมในการท างานกับการมีปฏิสัมพันธ์ด้านบวกต่อพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบ

สร้างนวัตกรรม 
การสนับสนุนการสร้างสรรค์ทางความคิดผ่านสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นการส่งเสริม

บุคลากรด้วยปัจจัยต่างๆ ได้แก่ การสนับสนุนเชิงระบบ การส่งเสริมจากผู้ที่มีอ านาจในการบริหาร  
การสนับสนุนจากผู้ร่วมด าเนินงาน เสรีภาพ การมีทรัพยากรที่เพียงพอ และการด าเนินงานที่มีความท้าทาย
ศักยภาพ ซึ่งเป็นการสนับสนุนที่มาจากทั้งองค์การและบุคลากรภายในองค์การซึ่งรวมทั้งระดบัผู้ที่มี
อ านาจในการบริหารและบุคลากรที่อยู่ภายใต้การดูแล สอดคล้องกับการศึกษาของ ลดาวรรณ หัทยาวัฒน์ 
และ สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต (2563) ที่ค้นพบว่าเม่ือพนักงานธนาคารพาณิชย์ได้ท างานในสภาพแวดล้อมที่
เอ้ือต่อการท างานสูง จะส่งผลให้มีพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมสูงตามไปด้วย ซ่ึงได้มีความ
เชื่อมโยงกับผลการศึกษาของ ฐิติพร สุรินธรรม และ วาสินี วิเศษฤทธิ์ (2567) ที่ได้ค้นพบว่าพยาบาล
วิชาชีพมีความรู้สึกเชิงบวกที่เกิดขึ้นโดยการได้มีส่วนร่วมพัฒนานวัตกรรมที่สามารถสร้างประสิทธิภาพ
ต่อองค์การ จะส่งผลให้บุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม จากผล
การศึกษาในบริบทที่ได้กล่าวไปนั้น สามารถสรุปได้ว่า การสนับสนุนการสร้างสรรค์ทางความคิดผ่าน
สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยในการช่วยเสริมสร้างพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม
ของบุคลากร 
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ภาพที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท างานเสริมสร้างพฤติกรรมปฏิบตัิงานแบบสร้างนวัตกรรมของบคุลากร 

จากการทบทวนวรรณกรรมของตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมที ่กล่าวไปข้างต้น ท าให้ผู้แต่งได้ทบทวนวรรณกรรม
เพิ่มเติมเก่ียวกับองค์ประกอบของพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมและคุณลักษณะของนวัตกร 
ซึ่งได้พบว่ามีความคล้ายกัน แต่ยังไม่พบว่ามีงานวิจัยใดที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของ
พฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมและคุณลักษณะของนวัตกร แต่มีงานวิจัยของ Al Wali et al. 
(2023) ท ี ่ ได ้ศ ึกษาความส ัมพ ันธ ์ของ Employees’ dynamic capabilities, Innovative work 
behavior and Job performance ได ้กล่าวถ ึงค  าว ่า Innovator ซึ ่งปรากฏอยู ่ในลักษณะของ
พฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม โดยกล่าวว่านวัตกรเป็นผู้ที่ปรับใช้แนวคิดใหม่ๆ ผู้แต่งจึงได้
จัดท าข้อเสนอแนะเพื่อการเสริมสร้างให้บุคลากรเป็นนวัตกรที่เกิดจากพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้าง
นวัตกรรม โดยมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมในการท างานมาเป็นปัจจัยสนับสนุน 
เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษางานวิจัยในอนาคตที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคลากรและองค์การ 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการสนับสนุนความเป็นนวัตกรที่เกิดจากพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้าง
นวัตกรรมโดยมีผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยสนับสนุน 
 นวัตกร (Innovator) คือ ผู้ริเร่ิมในการคิดค้นและมีการคิดนอกกรอบเพื่อใช้เป็นแนวทางหรือ
กระบวนการด าเนินงานซึ่งก่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ประโยชน์ต่อองค์การ  โดยสามารถ
จ าแนกคุณลักษณะของนวัตกรออกเป็น 7 ด้าน ได้แก่ 1) เป็นผู้สร้างและมีวิสัยทัศน์ 2) มีแรงผลักดันที่
น าไปสู่ความคิดแปลกใหม่ 3) มีไหวพริบต่อการแก้ปัญหา 4) ปรับตัวได้ดีในทุกสถานการณ์ 5) กล้าเผชิญ
ความล้มเหลว 6) วางใจในศักยภาพของตนเอง 7) ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและมีทักษะการประสานงาน
ภายในกลุ่ม (พิมพ์ชนก หงษาวดี และเพ็ญวรา ชูประวัติ, 2565; Ogawa & Pongtanalert, 2015) ซ่ึง
หากผู้บริหารแสดงบทบาทของผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงด้วยการสร้างองค์การให้มีสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่เกื้อหนุนการคิดริเริ่มเพื่อสร้างนวัตกรรมที่มีคุณค่าของบุคลากร จะเป็นการสนับสนุนให้
บุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมที่มีความเชื่อมโยงกับคุณลักษณะของ
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นวัตกร กล่าวคือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้าง
นวัตกรรมโดยมีสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
รัชชพงษ์ ชัชวาลย์ และคณะ (2561) ทีค่้นพบว่า เม่ือผู้น ามีพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธา
และมอบความเชื่อม่ันในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้นจะส่งผลให้เกิดสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่เอ้ือต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมน าไปสู่การแสดงออกถึงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้าง
นวัตกรรมของบุคลากร 
 จากคุณลักษณะของนวัตกรทั้ง 7 ด้าน และปัจจัยที่เป็นตัวส่งเสริมให้บุคลากรเกิดพฤติกรรม
ปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมข้างต้น ผู้แต่งจึงต้องการน าเสนอข้อเสนอแนะเพื่อผลักดันความ
เป็นนวัตกรที่เกิดจากการแสดงพฤติกรรมที่มุ ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม  ทั้งนี้ ได้มีการจ าแนกแนว
ทางการส่งเสริมคุณลักษณะของนวัตกรออกเป็น 2 ประเด็น คือ แนวทางของผู้บริหาร และแนวทาง
ขององค์การ เพื่อให้เห็นภาพในมุมของผู้บริหารที่แสดงบทบาทผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการผลักดัน
ความเป็นนวัตกรให้กับบุคลากร และมุมมองในภาพรวมซึ ่งหมายถึงสมาชิกทุ กคนร่วมกันสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการคิดริเร่ิมให้เกิดขึ้นภายในองค์การ โดยมีแนวทาง ดังน้ี  
 1) เป็นผู้สร้างและมีวิสัยทัศน์ และ มีแรงผลักดันที่น าไปสู่ความคิดแปลกใหม่ เป็นลักษณะ
ของนวัตกรที่สอดคล้องกับพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมในด้านการคิดริเริ่มและการมี
แนวคิดที่ยั่งยืน 
 ผู้บริหาร สามารถแสดงบทบาทของผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง ในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ
ให้ผู้ตาม มาช่วยก าหนดเป้าหมายที่มุ่งสู่ความส าเร็จขององค์การ และช่วยกระตุ้นให้บุคลากรเกดิแรง
บันดาลใจต่อการเป็นผู้ริเร่ิมการสร้างวัตกรรมที่สร้างคุณค่าและมีประสิทธิภาพต่อองค์การอย่างยั่งยืน 
 องค์การ สมาชิกทุกคนสามารถให้การสนับสนุนผ่านองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ได้แก่ การสนับสนุนเชิงระบบ การส่งเสริมจากผู้ที่มีอ านาจในการบริหาร การสนับสนุนจาก
ผู้ร่วมด าเนินงาน และเสรีภาพทางการด าเนินงาน ซ่ึงเม่ือหลอมรวมองค์ประกอบเหล่านี้เข้าด้วยกัน 
จะเกิดเป็นสภาพแวดล้อมแห่งการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงวิสัยทัศน์ มีอิสระ และเป็น
ผู้ริเร่ิมที่มีความกล้าในการรังสรรค์ให้เกิดนวัตกรรมที่มีคุณค่าต่อองค์การ 
 2) มีไหวพริบต่อการแก้ปัญหา และ กล้าเผชิญความล้มเหลว เป็นลักษณะของ นวัตกรที่
สอดคล้องกับพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมในองค์ประกอบด้านการส ารวจ ที่เป็นพฤติกรรม
การส ารวจและคิดหาแนวทางในการปรับแก้ประเด็นปัญหา 
 ผู้บริหาร สามารถแสดงบทบาทผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง ในด้านการส่งเสริมให้เกิดการคิด
วิเคราะห์ มาช่วยจูงใจให้บุคลากรคิดค้นวิธีการแก้ปัญหาด้วยการสร้างสรรค์ทางความคิด ซ่ึงจะเป็นผล
เชิงบวกคือ เม่ือผู้บริหารมอบโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมเสนอทัศนะ จะส่งผลให้เกิดการมองเห็นปัญหาได้
ในหลากหลายด้านขึ้น น าไปสู่การค้นพบแนวทางการแก้ปัญหาที่หลากหลาย 
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 องค์การ สามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่พร้อมสนับสนุนความกล้าที่จะเสี ่ยงและการคิด
แก้ปัญหาเพื่อให้บุคลากรสามารถคิดค้นนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ได้ โดยสมาชิกภายในองค์การสามารถ
ใช้องค์ประกอบด้านการสนับสนุนเชิงระบบ การส่งเสริมจากผู้ที่มีอ านาจในการบริหาร การสนับสนุน
จากผู้ร่วมด าเนินงาน เสรีภาพในการด าเนินงาน การมีทรัพยากรที่เพียงพอ และ การท างานที่ท้าทาย
ศักยภาพ เพื่อให้เกิดขวัญและก าลังใจ ให้การสนับสนุนทางความคิดและผลักดันความกล้าเผชิญความ
ล้มเหลว มุ่งสู่ความส าเร็จในการคิดค้นนวัตกรรมของบุคลากร โดยปราศจากการตัดสินว่าถูกหรือผิด 
และจัดสรรทรัพยากรให้เพียบพร้อมและเพียงพอต่อการด าเนินงาน 
 3) ปรับตัวได้ดีในทุกสถานการณ์ และ วางใจในศักยภาพของตนเอง เป็นลักษณะของนวัตกรที่
สอดคล้องกับการแสดงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมด้านการน าไปใช้ โดยเป็นพฤติกรรมที่
บุคลากรแสดงออกถึงความทุ ่มเทพยายามเพื ่อค ิดค้นและสร้างสรรค์นวัตกรรมที ่มีคุณค่าและ
ประสิทธิภาพ 
 ผู้บริหาร สามารถน าองค์ประกอบด้านการเป็นต้นแบบทางอุดมคติและด้านการให้ความใส่ใจ
แบบรายบุคคล มาช่วยสนับสนุนความคิดยืดหยุ่น ความอดทน และความม่ันใจในตนเองของบุคลากร 
ด้วยการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี แสดงความมุ่งม่ันตั้งใจ ใส่ใจต่อบุคลากร 
คอยถามไถ่ถึงความเป็นอยู่ของบุคลากรเพื่อแสดงออกถึงความใส่ใจ ส่งเสริมและพัฒนาทักษะที่จ าเป็น
ให้กับบุคลากรเพื่อรองรับบริบทการด าเนินงานที่เปลี่ยนแปลงไป นับเป็นแนวทางที่ช่วยสร้างความ
มั่นใจให้แก่บุคลากรในการตระหนักรู้ถึงบทบาทของตนในฐานะนวัตกรผู้มีศักยภาพในด้านการสร้าง
นวัตกรรมที่มีคุณค่าและสร้างเสริมประสิทธิภาพต่อองค์การ 
 องค์การ สามารถสนับสนุนการเป็นนวัตกรของบุคลากรด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมภายใน
องค์การที่มอบความไว้วางใจให้แก่สมาชิกขององค์การ มีการระบุวิสัยทัศน์และเป้าหมายอย่างชัดเจน
แต่เม่ือมีภาระงานจ านวนมากก็สามารถยืดหยุ่นได้ตามสถานการณ์ ไม่เคร่งครัดจนเกินไป เพื่อสนับสนุน
ความมุ่งม่ัน ความอดทน สร้างความม่ันใจในตนเองต่อการคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม และอาจสร้างแรง
กดดันจากภาระงานเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ ซ่ึงสภาพแวดล้อมเหล่าน้ีเกิดขึ้นได้
จากองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมแห่งการสนับสนุนการสร้างสรรค์ทางความคิด ได้แก่ การสนับสนุน
เชิงระบบ การส่งเสริมจากผู้ที่มีอ านาจในการบริหาร การสนับสนุนจากผู้ร่วมด าเนินงาน การท างานที่
ท้าทายศักยภาพ 
 4) ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและมีทักษะการประสานงานภายในกลุ่ม ซ่ึงมีลักษณะสอดคล้อง
กับพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมในองค์ประกอบด้านการสนับสนุน ที ่เป็นการแสดง
พฤติกรรมด้วยการมีปฏิสัมพันธ์กับสมาชิกองค์การเพื่อให้สมาชิกเกิดการยอมรับ อันจะเอื้อต่อการ
ด าเนินภารกิจขององค์การให้เป็นไปอย่างราบรื่นและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่วางไว ้
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 ผู้บริหาร สามารถเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเป็นรายบุคคลหรือสมาชิกทุก
คนในภาพรวมทั้งองค์การ ด้วยการให้ความใส่ใจและท าความรู้จักบุคลากรเป็นรายบุคคลเพื่อเข้าใจถึง
ความสามารถและศักยภาพของบุคลากร ซึ่งจะท าให้สามารถยกระดับศักยภาพของบุคลากรได้อย่าง
ตรงจุด นอกจากน้ี ผู้บริหารยังสามารถสร้างทัศนคติเชิงบวกเพื่อกระตุ้นบุคลากรให้มีการสนับสนุนต่อผู้
ร่วมด าเนินงานอย่างกระตือรือร้น และกระตุ้นให้มีความตั้งใจมุ่งสู่ความส าเร็จไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึง
การแสดงออกเหล่านี้เกิดจากทุกองค์ประกอบที่หล่อหลอมให้เกิดเป็นพฤติกรรมของผู้น าด้านการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วย การเป็นต้นแบบทางอุดมคติ การสร้างแรงบันดาลใจให้ผู ้ตาม การ
ส่งเสริมให้เกิดการคิดวิเคราะห์ และ การให้ความใส่ใจแบบรายบุคคล 
 องค์การ สามารถน าองค์ประกอบของการสนับสนุนการสร้างสรรค์ทางความคิดผ่าน
สภาพแวดล้อมองค์การทั้งหมด ได้แก่ การสนับสนุนเชิงระบบ การส่งเสริมจากผู้ที่มีอ านาจในการ
บริหาร การสนับสนุนจากผู้ร่วมด าเนินงาน เสรีภาพ การมีทรัพยากรที่เพียงพอ การท างานที่ท้าทาย
ศักยภาพ ลดแรงกดดันจากภาระงาน และ ลดอุปสรรคขององค์การ มาช่วยสร้างสภาพแวดล้อมแห่ง
การสนับสนุนการสร้างสรรค์ทางความคิดที ่สมบูรณ์แบบ เกิดเป็นสภาพแวดล้อมเชิงบวกแห่งการ
สนับสนุน ไม่ปิดก้ันทางความคิด ปราศจากความย่อท้อแม้ต้องเชิญกับภาระงานที่มากล้นหรืออุสรรคใน
การท างาน ซ่ึงส่งผลต่อบุคลากรคือ สามารถด าเนินงานด้วยความมุ่งม่ันและตั้งใจ ภายใต้เงื่อนไขความ
เพียบพร้อมของทรัพยากรที่เพียงพอและข้อจ ากัดในการท างานภายในองค์การ 
 จากแนวทางการส่งเสริมคุณลักษณะของนวัตกรที่กล่าวไปนั้น สะท้อนถึงความสอดคล้อง
ระหว่างคุณลักษณะของนวัตกรและองค์ประกอบพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม ซ่ึงสามารถ
ส่งเสริมคุณลักษณะของนวัตกรที่เกิดจากพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมได้ด้วยบริบทของ
ผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงควบคู่กับสภาพแวดล้อมในการท างาน นอกจากนี้ ยังมีองค์การในประเทศ
ไทยที่ได้วางแผนนโยบายที่สนับสนุนการริเริ่มสร้างนวัตกรรมที่มีคุณค่าและสร้างประสิทธิภาพให้กับ
องค์การ ดังตัวอย่างต่อไปน้ี 
 1) “นโยบายนวัตกรรมและการสร้างคุณค่า โดยบริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน)” ได้สร้าง
นโยบายการส่งเสริมให้บริษัทเกิดกระบวนการพัฒนานวัตกรรมด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่แสดงถึงการมีปฏิสัมพันธ์ของผู้ด าเนินงาน ยกย่องนวัตกรรมที่สร้างคุณค่าให้กับองค์การ และ
สนับสนุนบุคลากรให้เกิดการพัฒนาศักยภาพด้วยความต่อเน่ือง (บริษัท ซีพี ออลล์ จ ากัด (มหาชน), 2565) 
 2) “นโยบายด้านการส่งเสริม บริหารจัดการนวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์  โดยกรม
อุตุนิยมวิทยา” เป็นแนวทางการจัดการองค์การที่สนับสนุนด้านความคิดริเร่ิมเพื่อสร้างนวัตกรรม และ
สนับสนุนกระบวนการสร้างนวัตกรรมอันมีคุณค่าต่อองค์การของบุคลากร เช่น การมีงบประมาณ
รองรับการสร้างนวัตกรรม การผลักดันให้เกิดแรงจูงใจเพื่อพัฒนานวัตกรรม การปลูกฝังวัฒนธรรมที่
มุ่งเน้นการคิดค้นนวัตกรรม และการสร้างพันธมิตรกับหน่วยงานภายนอก เป็นต้น (กรมอุตุนิยมวิทยา, 2563) 
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 จากตัวอย่างนโยบายข้างต้น สะท้อนให้เห็นว่า ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชน ล้วน
ตระหนักถึงการมีบทบาทของการปรับตัวและเพิ่มศักยภาพในการสร้างและพัฒนานวัตกรรม โดยมุ่งเน้นการ
เพิ่มระดับศักยภาพในการคิดริเร่ิมของบุคลากรเพื่อคิดค้นนวัตกรรมที่สร้างคุณค่าให้กับองค์การ ซ่ึงเห็น
ได้อย่างชัดเจนว่าการแสดงบทบาทของผู้น าการเปลี่ยนแปลงควบคู่การสนับสนุนการสร้างสรรค์ทาง
ความคิดผ่านสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจัยที่ส าคัญส าหรับการน ามาประยุกต์เพื ่อสร้าง
นโยบายที่เสริมสร้างให้บุคลากรแสดงออกถึงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมเพื่อส่งเสรมิให้
บุคลากรมีคุณลักษณะของนวัตกร ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning 
Theory) ของ Bandura (1977) ที่ได้อธิบายไว้ว่าบุคคลเกิดการเรียนรู้จากการสังเกตและการเลียนแบบ
พฤติกรรมของบุคคลอื ่นในสังคม นับเป็นความสัมพันธ์ที ่เกิดขึ ้นระหว่างบุคคล พฤติกรรม และ
สิ่งแวดล้อม ที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกัน (Bandura, 1986) กล่าวคือ ในบริบทขององค์การ มีปัจจยัผู้น า
ด้านการเปลี่ยนแปลงและปัจจัยสภาพแวดล้อมการในท างานมาท าหน้าที่กระตุ้นและเสริมแรงเชิงบวก
ให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจภายในจนเกิดการแสดงพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม เมื่อมีการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมดังกล่าวซ ้าๆ จะส่งผลให้เกิดการหล่อหลอมจากภายในจนกลายเป็นส่วนหน่ึง
ของความเชื่อและทัศนคติ ส่งผลให้บุคลากรมีคุณลักษณะของนวัตกรอย่างยั่งยืน 

 
ภาพที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยเสริมสร้างพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมของ
บุคลากร โดยมีสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน และน าไปสู่ การส่งเสริมคุณลักษณะ
ของนวัตกรที่เกิดจากพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม 

 

 



จุฑาณัฐ ศิรินคร และ พนาสิน จึงสวนันทน ์ 
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บทสรุป (Conclusion) 

 การทบทวนวรรณกรรมในครั้งนี้ได้ศึกษาปัจจัยที่มีส่วนช่วยให้องค์การมีศักยภาพทางการ
แข่งขัน ได้แก่ ปัจจัยที่แสดงบทบาทส าคัญในการสร้างเสริมพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรม 
คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยทั้งสองปัจจัยมีความสอดคล้อง
กันในด้านการสนับสนุนและกระตุ้นศักยภาพด้านการสร้างสรรค์ทางความคิด ซึ่งเป็นการขับเคลื่อน
กระบวนการพัฒนาและสร้างสรรค์นวัตกรรมภายในองค์การ แต่จะแตกต่างกันในด้านบทบาทของผู้ใช้ 
ซ่ึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะถูกใช้ผ่านตวับุคคลที่มีบทบาทเป็นผู้น า เช่น ผู้บริหาร ผู้จัดการ หัวหน้า
งาน เป็นต้น แต่การสนับสนุนการสร้างสรรค์ทางความคิดผ่านสภาพแวดล้อมในการท างานน้ี เกิดจาก
ความร่วมมือในภาพรวมองค์การซึ่งรวมถึงบุคลากรทุกคน นโยบายองค์การ และการสนับสนุนทาง
ทรัพยากรภายในองค์การที ่มีบทบาทในการพัฒนาศักยภาพด้านการสร้างสรรค์ทางความคิดของ
บุคลากร และได้ศึกษาลักษณะพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมของบุคลากร ซ่ึงเป็นบุคคลที่มี
การส ารวจประเด็นปัญหาเพื่อริเริ่มการสร้างนวัตกรรมที่มีคุณค่าต่อองค์การ และให้การสนับ สนุน
นวัตกรรมที่ถูกคิดค้นขึ้นใหม่เพื่อเป็นแนวทางส าหรับขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์การ โดยการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมเหล่าน้ี ถือเป็นการแสดงออกขั้นพื้นฐานที่บุคลากรควรมีเพื่อตอบโจทย์ต่อการ
ด าเนินงานแบบมุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรม 
 การแสดงบทบาทของผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงควบคู่ไปกับการสนับสนุนการสร้างสรรค์ทาง
ความคิดผ่านสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจัยที่เอ้ือต่อการเสริมสร้างพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบ
สร้างนวัตกรรมของบุคลากร แม้บริบทของสภาพแวดล้อมจะแตกต่างกันออกไปก็ตาม เช่น บุคลากรที่
ท างานในภาครัฐ หรือภาคเอกชน ซึ่งแสดงถึงการมีปฏิสัมพันธ์เชิงบวกของพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบ
สร้างนวัตกรรม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสภาพแวดล้อมในการท างาน  ผู้แต่งจึงได้น าปัจจัยที่
หลอมรวมให้เกิดพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมมาจ าแนกให้มีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะ
ของนวัตกร และน าปัจจัยที่หล่อหลอมผู้น าให้แสดงบทบาทด้านการเปลี่ยนแปลงและองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมในการท างาน มาออกแบบข้อเสนอแนะแนวทางที่เอ้ือต่อการผลักดันคุณลักษณะของน
วัตกรที่เกิดจากพฤติกรรมปฏิบัติงานแบบสร้างนวัตกรรมให้กับบุคลากร ด้วยการสนับสนุนคุณลักษณะ
ของนวัตกรในแต่ละด้าน นอกจากน้ี การทบทวนวรรณกรรมในคร้ังน้ี ผู้อ่านสามารถน าข้อเสนอในภาพ
ที่ 3 ไปศึกษาเพิ่มเติมด้วยการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์ต่อไปและสามารถใช้เป็นแนวทางในด้านการ
ก าหนดโยบายองค์การเพื่อพัฒนาศักยภาพให้กับบุคลากร หรือน าไปประยุกต์ในด้านการศึกษางานวิจัย
เพื่อมุ่งศึกษาแนวทางการส่งเสริมศักยภาพในการสร้างนวัตกรรม ซึ่งถือเป็นการวางรากฐานส าคัญที่
สามารถสร้างความพร้อมให้บุคลากรและองค์การเพื ่อรับมือกับการเปลี ่ยนแปลงของบริบทการ
ด าเนินงานซ่ึงอาจเกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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