
 109 การให้อำนาจบุคลากรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรฯ 
ฤๅชุตา เทพยากุล และ จริพงษ์ อินทรัศม ี

การให้อำนาจบุคลากรที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของ
บุคลากรในเทศบาลเมอืงสิงหนคร จังหวัดสงขลา 

Employee Empowerment Affects the Innovative Work Behavior of 
Staff in Singhanakorn Municipality, Songkhla Province 
 

ฤๅชุตา เทพยากุล1* และ จิรพงษ์ อินทรัศมี2  
Ruechuta Tepayakul1* and Jirapong Intarasamee2  

 

บทคัดย่อ 
  

บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการให้อำนาจบุคลากรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา รูปแบบการวิจัยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
กลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา 127 คน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
เครื่องมือการวิจัยคือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย   

ผลการวิจัยพบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของการให้อำนาจบุคลากร และพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา มีความสัมพันธ์กันทางบวก
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การให้อำนาจบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
ของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการให้
อำนาจบุคลากรสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมือง                
สิงหนคร จังหวัดสงขลา ได้ร้อยละ 58.1 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น หากบุคลากรได้รับ
การให้อำนาจบุคลากรเพิ่มจะส่งผลให้พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมเพิ่มขึ้นด้วย หัวหน้าส่วน
ราชการควรให้อำนาจแก่บุคลากรเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมให้บุคลากรเพ่ือที่จะ
สามารถดำเนินโครงการนวัตกรรมในพ้ืนที่ได ้
คำสำคัญ: การให้อำนาจบุคลากร พฤติกรรมการทำงาน พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เทศบาล

เมือง 
 

Abstract 
 

This article aimed to study employee empowerment affects the innovative work 
behavior of staff in Singhanakorn Municipality, Songkhla Province.  The research design 
was quantitative research.  The sample was 127 staff in Singhanakorn Municipality, 
Songkhla Province, which selected through simple random sampling.  The research 
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instrument was a questionnaire. Analysis data by percentage, mean, standard deviation, 
Pearson' s correlation coefficient and simple linear regression analysis. 

The research results were found as follows; the correlation coefficient between 
employee empowerment and innovative work behavior of staff in Singhanakorn 
Municipality, Songkhla Province is positively and significantly related at the . 05 level. 
Employee empowerment affected innovative work behavior of staff in Singhanakorn 
Municipality, Songkhla Province at a statistically significant level of .05. Employee 
empowerment significantly predicted innovative work behavior of staff in Singhanakorn 
Municipality, Songkhla Province at 58.1%, at the .05 significance level. Therefore, if staff 
receive employee empowerment, it will also lead to an increase in their innovative 
work behavior . The head of the official department should foster employee 
empowerment to strengthen the innovative work behavior of staff, thereby facilitating 
project implementation in the area. 
Keywords: Employee Empowerment, Work Behavior, Innovative Work Behavior, 

Municipality 
 
บทนำ  

การดำเนินงานขององค์กรในศตวรรษที่ 21 ที่ต้องอยู่ในบริบทของการแข่งขัน สังคมความรู้ 
สังคมแห่งผู้ที่มีทักษะการทำงานนั้น การให้อำนาจบุคลากรเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลให้องค์กรสามารถ
ทำงานได้ประสบความสำเร็จ เพราะช่วยส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการตัดสินใจ เกิด
ความรับผิดชอบ เกิดความผูกพันในงาน เกิดการสร้างความคิด ส่งผลให้การปฎิบัติงานใด ๆ บรรลุตาม
เป้าหมายและความเป็นเลิศขององค์กรในระยะยาว (Kumar & Kumar, 2017; Hieu, 2020) การให้
อำนาจบุคลากรนับเป็นองค์ประกอบพื ้นฐานของการดำเนินงานให้ประสบความสำเร็จอย่างมี
ประสิทธิผล โดยปัจจุบันต้องรวมเอาการให้อำนาจบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมการทำงานที่
สำคัญขององค์กร ซึ่งผู้บริหารต้องปรับบทบาทของตนสู่การมีภาวะผู้นำเชิงการให้อำนาจบุคลากร ทั้งนี้
การที่ผู้บริหารให้อำนาจบุคลากร ให้รวมถึงอำนาจในการตัดสินใจด้วย ซึ่งการให้อำนาจบุคลา กรจะ
ส่งผลต่อพฤติกรรมใด ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทำงานของบุคคล (Wojcik, 2017; Modise, 2023) 

พฤติกรรมการทำงานที่ถูกกล่าวถึงมากในโลกของการแข่งขันในศตวรรษที่ 21 คือ พฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม โดยเฉพาะนักกำหนดนโยบายได้ให้ความสำคัญกับการวิจัยและพัฒนา ซึ่ง
ผลลัพธ์ที่ได้คือ นวัตกรรมขององค์กร การที่จะบรรลุเป้าหมายนี้ได้บุคลากรต้องมีพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมที่กลายมาเป็นแนวคิดที่ได้รับการกล่าวถึงมากขึ้นในปัจจุบัน เนื่องจากเป็นพฤติกรรมการ
ทำงานเกี่ยวกับการพัฒนา การปรับเปลี่ยน การปรับปรุง การนำความคิดใหม่ไปปฏิบัติ การสร้างสรรค์
ผลิตภัณฑ์ บริการ วิธีการทำงาน กระบวนการทำงาน รวมถึงระบบการทำงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จำเป็นอย่าง
มากต่อการอยู่รอดอย่างยั่งยืนและความสำเร็จขององค์กรในศตวรรษที่ 21 ไม่เพียงแต่เป็นองค์กรเอกชน 
แต่เป็นองค์กรภาครัฐด้วยที่ต้องปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ วิธีการทำงาน กระบวนการทำงาน ระบบการ
ทำงานที่ต้องส่งมอบให้ประชาชน ทำให้บุคลากรภาครัฐเกิดความกดดันที่ต้องมีพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมไม่ต่างจากบุคลากรภาคเอกชน (Srirahayu et al., 2023) พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ตามลำพัง แต่เป็นสิ่งที่ได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยอ่ืน โดยเฉพาะปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ
บริบทการทำงานของบุคลากร (Abun et al., 2023) ด้วยเหตุที่เทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา
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เป็นหน่วยงานรัฐที่พยายามนำนวัตกรรมมาใช้ในการบริหารงานในพื้นที่  จึงมีหลายโครงการตามแผน
ยุทธศาสตร์ประจำปี 2566 ที่ถูกเขียนขึ ้นเพื ่อนำนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพ เช่น 
โครงการส่งเสริมการดำเนินงานศูนย์บริการและถ่ายทอดเทคโนโลยีการเกษตร โครงการอบรมชุดจิต
อาสาภัยพิบัติประจำเมืองผ่านนวัตกรรมการสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับภาคประชาชน โครงการ
โรงเรียนสามภาษา เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ปัจจัยด้านงบประมาณเพียงอย่างเดียวไม่สามารถทำให้
โครงการประสบความสำเร็จได้ แต่จำเป็นที่บุคลากรของเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลาต้องมี
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม และผู้บริหารต้องให้อำนาจบุคลากรในการตัดสินใจในงานที่ตน
รับผิดชอบ เพื่อส่งผลให้บุคลากรมีพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสูงขึ้น  มิฉะนั้นอาจส่งผลให้การ
ดำเนินโครงการตามแผนยุทธศาสตร์ประสบปัญหาได้ เนื่องจากการดำเนินโครงการตามแผนยุทธศาสตร์
เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ว่า สิงหนครรุ่งเรือง สู่เมืองปลอดภัย ต้องอาศัยการให้อำนาจบุคลากรและ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 

สำหรับช่องว่างการวิจัยที่ศึกษาตัวแปรการให้อำนาจบุคลากรและตัวแปรพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมที่ผ่านมา พบงานวิจัยที่ศึกษาตัวแปรการให้อำนาจบุคลากร ทว่า ต้องมีงานวิจัยเชิง
ประจักษ์ที่ศึกษาหาคำตอบเพ่ิมเติมถึงผลลัพธ์ในทางบวกของการให้อำนาจบุคลากรที่ส่งผลไปถึงตัวแปร
อื่นในบริบทที่เป็นการเฉพาะ (Hieu, 2020; Afram et al., 2022) และมีข้อเสนอแนะให้ศึกษาการให้
อำนาจบุคลากรในกลุ่มประชากรที่ต้องทำงานในหน้าที่ทางการให้บริการประชาชน เพื่อให้ได้มาซึ่งองค์
ความรู้ในการนำไปกำหนดนโยบายสาธารณะในการให้อำนาจบุคลากรเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ พึงประสงค์
ต่อการบริการประชาชน (Modise, 2023) แม้ว่าปัจจุบันจะมีงานวิจัยจำนวนหนึ่งที ่ศึกษาตัวแปร
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ทว่าต้องมีการศึกษาให้มากขึ้นเกี่ยวกับตัวแปรที่ส่งผลในทิศทางบวก
ต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากร โดยเฉพาะในองค์กรภาครัฐที่ต้องทำหน้าที่ให้บริการ
ประชาชน ที่ยังต้องการข้อมูลว่าตัวแปรใดบ้างที ่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของ
บุคลากรภาครัฐ เพื่อให้ผู้บริหารองค์กรภาครัฐมีข้อมูลไปสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรในภาครัฐมี
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Srirahayu et al., 2023) ดังนั้น เพ่ือตอบคำถามว่า พฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมเป็นผลมาจากการให้อำนาจบุคลากรหรือไม่ บทความวิจัยนี้จึงต้องการนำเสนอ
การศึกษาการให้อำนาจบุคลากรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาล
เมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา เพื่อให้ผู้บริหารทราบผลของการให้อำนาจบุคลากรที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากร สามารถนำไปใช้กำหนดเป็นนโยบายการให้อำนาจบุคลากร 
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม และเป็นจุดเริ ่มต้นของการก้าวสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรมเพ่ือ
ตอบสนองการให้บริการประชาชนที่มีประสิทธิผลมากขึ้นต่อไปได้ 
 
วัตถุประสงค์  

เพื่อศึกษาการให้อำนาจบุคลากรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรใน
เทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา 
 
ทบทวนวรรณกรรม  
 1. การให้อำนาจบุคลากร 
 1.1 ความหมายของการให้อำนาจบุคลากร 
 การให้อำนาจบุคลากร หมายถึง ขอบเขตของการที่ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรถูกดึงดูดใจด้วย
การที่สามารถมีอิสระในการตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ และระดับของการมอบความรับผิดชอบจากการ
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ตัดสินใจให้แก่บุคลากรเพื่อให้พวกเขาทำงานได้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้เป็นการเฉพาะ โดยไม่
ต้องรอการอนุมัติจากหัวหน้างาน (Kumar & Kumar, 2017; Ganji et al., 2021) โดยหัวหน้างาน
แบ่งปันความรู้ การปรับปรุงความสามารถ โดยเฉพาะความสามารถทางปัญญาของบุคลากร ด้วยการให้
อิสระในการตัดสินใจตามหน้าที่ความรับผิดชอบแก่บุคลากรมากขึ้น รวมถึงทรัพยากรทางการบริหารที่
จำเป็นต้องใช้ในการตัดสินใจบนงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ทำให้บุคลากรสามารถพัฒนาผลการ
ทำงานของตนเองได้สูงขึ้นกว่าเดิม ซึ่งการให้อำนาจบุคลากรเป็นปัจจัย จูงใจและถือเป็นการให้อำนาจ
บุคลากรมากกว่าแค่การมอบหมายงานให้ทำ (Wojcik, 2017; Alshemmari, 2023)  
 สรุปว่า การให้อำนาจบุคลากร เป็นการที่หัวหน้างานให้อิสระในการตัดสินใจแก่บุคลากร และ
ทรัพยากรทางการบริหารที่บุคลากรจำเป็นต้องใช้ เพื่อให้พวกเขาสามารถทำงานตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบตามความรู้ความสามารถได้เต็มที่จนบรรลุเป้าหมายขององค์กร หรือสามารถพัฒนาและ
ปรับปรุงผลการทำงานให้สูงขึ้นกว่าเดิม 
 1.2 แนวคิดท่ีนำมาใช้เกี่ยวกับการให้อำนาจบุคลากร 
 การให้อำนาจบุคลากรสามารถจำแนกได้เป็น 2 มิติ คือ (1) การให้อำนาจบุคลากรเชิงโครงสร้าง
ที่เก่ียวข้องกับการจัดระเบียบใหม่ขององค์กร ถือเป็นมิติที่เป็นทางการ ซึ่งต้องมีการกำหนดเป็นนโยบาย 
ระเบียบปฏิบัติ และคำนึงถึงเงื ่อนไขของทรัพยากรทางการบริหารเข้ามาเกี่ยวข้อง และ (2) การให้
อำนาจบุคลากรเชิงจิตวิทยาที่เกี ่ยวข้องกับความรู้สึก ถือเป็นมิติที ่ไม่เป็นทางการ ซึ่งการให้อำนาจ
บุคลากรเกี่ยวข้องกับการแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ การมีส่วนร่วมของบุคลากร การทำให้บุคลากรมี
ความมั่นใจในตนเอง การพึ่งพาตนเอง และความเป็นอยู่ที ่ดี โดยแนวคิดการให้อำนาจบุคลากรเชิง
จิตวิทยามีความเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการทำงาน ซึ่งการให้อำนาจบุคลากรจะส่งผลทางบวกให้กับ
ผลิตภาพและผลการทำงานของบุคลากรที่ดีข้ึนกว่าเดิม (Wojcik, 2017; Ganji et al., 2021) 
 การให้อำนาจบุคลากรถือเป็นแนวคิดเทคนิคทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรที่มุ่ง
การกระทำเพื่อให้เกิดการพัฒนาและปรับปรุงผลการทำงาน โดยการที่หัวหน้างานอนุญาตด้วยการให้
อำนาจบุคลากรสามารถควบคุมงานของตนเองได้ ตัดสินใจในสิ ่งที ่เกี ่ยวข้องกับงานที่ทำบนพ้ืน
ฐานความรู้ ความสามารถของตนจนสามารถสร้างความสำเร็จให้กับองค์กรได้ ซึ่งจะทำให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกมีคุณค่า มีความสุข มีความพึงพอใจ มีแรงจูงใจที่จะทำงานในหน้าที่ความรับผิดชอบต่อไปและ
กระตือรือร้นในการพัฒนาและปรับปรุงงานให้ดีขึ ้นด้วย (Alshemmari, 2023) ซึ ่งแนวคิดเทคนิค
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรที่มุ ่งการกระทำ ถือว่าการให้อำนาจบุคลากรเป็นปัจจัย
ประเภทปัจจัยจูงใจ เพราะการที่บุคลากรรับรู้ว่า ตนมีอำนาจมากขึ้นในการทำงานย่อมเป็นกลยุทธ์ใน
การจูงใจและธำรงรักษาบุคลากร การให้อำนาจบุคลากรจึงเป็นกลยุทธ์ที่จะนำไปสู่ปลายทางซึ่ งเป็น
ผลลัพธ์ที่บุคคลและองค์กรคาดหวัง สามารถนำไปสู่การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร 
เพราะให้ความสำคัญกับกรอบโครงสร้างเชิงพลวัต อันเป็นแนวทางในการทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับบริบทงานทั้งเชิงกระบวนงานและเชิงพฤติกรรม ให้ความสำคัญกับการควบคุม
การตัดสินใจในที่ทำงาน อันเป็นการที่บุคลากรได้รับอนุญาตให้กระทำการใด ๆ ในมิติต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับสายงานอาชีพ เพ่ือให้เขาสามารถมีอำนาจบังคับบัญชา กำกับดูแลปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับบริบท
งานได้ และให้ความสำคัญกับความคล่องตัวของการแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ อันเป็นการที่บุคลากร
ได้รับอนุญาตให้เข้าถึงข้อมูลสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับงานและองค์กรได้ ดังนั้น การศึกษาการให้อำนาจ
บุคลากรในแนวทางนี้สอดคล้องกับบริบทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เชื่อมโยงกับความเป็น
เหตุเป็นผลและความเป็นจิตวิทยา ซึ่งเป็นฐานของการศึกษามนุษย์ในฐานะเป็นสิ่งมีชีวิตที่สามารถ
เคลื่อนไหวได้ และให้ความสำคัญกับกระบวนการงานที่คำนึงถึงบริบทจริงในทางปฏิบัติ  (Matthews et 
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al., 2003) ถึงแม้ว่า เทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา ซึ่งเป็นตัวแทนองค์กรภาครัฐจะมีบริบทบาง
ประการที่แตกต่างจากภาคเอกชน ทว่ามีวรรณกรรมที่ศึกษาเชิงเปรียบเทียบหลายชิ้นงานที่พบว่า ไม่
อาจแยกแนวคิดหลักของการให้อำนาจบุคลากรระหว่างองค์กรภาครัฐกับภาคเอกชนออกจากกันได้ 
(Sardana et al., 2022) 
 2. พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 2.1 ความหมายของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม หมายถึง คุณลักษณะทางพฤติกรรมของบุคคลที่มุ่งไปที่การ
เริ ่มต้นให้เกิดขึ้น การนำเข้า และหรือการประยุกต์ใช้ซึ ่งความคิดเกี่ยวกับกระบวนการ สินค้าหรือ
ผลิตภัณฑ์ วิธีการดำเนินงาน เทคโนโลยีในการทำงาน ทั้งที่เป็นสิ่งใหม่หรือมีการปรับเปลี่ยนก่อน
นำมาใช้ จนนำไปสู่การนำไปปฏิบัติจริงและสามารถทำให้งานสำเร็จ ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่เป็นตัวเสริมให้
มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม (Spiegelaere et al., 2014; Sari & Adi, 2021; Srirahayu et al., 
2023) อันเป็นพฤติกรรมของบุคลากรที่นำไปสู่การสร้างสรรค์ แนะนำ ประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ต่อกลุ่ม
งานและองค์กรในสถานที่ทำงาน โดยเป็นแนวคิดใหม่ที่ท้าทายไปจากแนวคิดแบบเดิมที่กลุ่มงานและ
องค์กรเคยมี เพ่ือมุ่งประโยชน์ต่อผลการทำงานให้ดีขึ้น (AlEssa & Durugbo, 2021) 
 สรุปว่า พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เป็นการที่บุคลากรสร้างสรรค์และนำเสนอความคิด
ใหม่ เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ บริการ กระบวนการ วิธีการดำเนินงาน และหาแนวทางแปลงความคิดใหม่นี้
ไปสู่การปฏิบัติจริง เพื่อปรับเปลี่ยนและพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง จนสร้างความสำเร็จและคุณค่า
ให้กับองค์กรได้ในระยะยาว 
 2.2 แนวคิดท่ีนำมาใช้เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 

พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมมีความคล้ายคลึงกับพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรที่เป็น
บุคลิกภาพของบุคคลในเชิงรุก ซึ่งตอบโจทย์องค์กรสมัยใหม่ที่มุ่งสู่องค์กรแห่งอนาคต เป็นพฤติกรรมการ
ทำงานของบุคคลที่มุ่งสนใจวิสัยทัศน์และพันธกิจองค์กร ความสำเร็จในระยะยาว และการเน้นให้ทุ ก
กิจกรรมสอดคล้องกับเป้าหมายของงานและองค์กร ดังนั ้น บุคลากรที ่มีพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมจะไม่ทำงานเพียงเพ่ือให้ผ่านไปแต่ละวัน แต่จะจัดการปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นด้วยด้วยความคิด
สร้างสรรค์ สิ่งสำคัญคือ บุคคลพยายามหาทางใหม่เพื่อให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กรพึงพอใจมาก
ที่สุด ซึ่งถือเป็นนัยสำคัญต่อการปฏิบัติจริงและสัมพันธ์กับแนวคิดผู้บริหารให้อำนาจแก่บุคลากร ที่เป็น
แนวคิดทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงจิตวิทยา และเป็นแนวคิดเชิงบวกที่สำคัญต่อการพัฒนา
องค์กร (AlEssa & Durugbo, 2021) 
 การเพิ่มพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมภายใต้มิติของการให้อำนาจบุคลากรนั้น ผู้บริหาร
ต้องให้อำนาจบุคลากรในการนำเสนอแนวคิดใหม่และทางแก้ปัญหาใหม่ เพ่ือที่จะนำไปสู่การเพ่ิมขึ้นของ
นวัตกรรมและความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร (Alshemmari, 2023) ซึ่งผู ้บริหารต้องปรับ
วิธีการเสริมพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เช่น ในระหว่างประชุม หากมีบุคลากรนำเสนอความคิด
หรือสิ่งใหม่ในการทำงาน สิ่งนั้นต้องถูกนำมาพิจารณา หรือหากมีปัญหาเกิดข้ึน ฝ่ายบริหารต้องพยายาม
กระตุ้นให้บุคลากรช่วยกันหาแนวทางแก้ปัญหาใหม่ ที่แตกต่างไปจากแนวทางแก้ปัญหาเก่าที่ไม่เหมาะ
กับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องจัดฝึกอบรมเพื่อให้บุคลากรมีการ
พัฒนาทักษะของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมด้วย และการให้อำนาจบุคลากรเพื่อสนับสนุนให้
เกิดพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Kumar & Kumar, 2017; Hieu, 2020) แนวคิดคำว่า ใหม่ 
อาจไม่ได้จำกัดเฉพาะ สิ่งที่ทำขึ้นใหม่ทั้งหมดอย่างสิ้นเชิง ทว่า เป็นความใหม่ในบริบทที่กำหนด หรือ
แตกต่างจากเดิมก็ถือว่าเป็นสิ่งใหม่ แต่แนวคิดคำว่า ใหม่ ต้องมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น 



 114 วารสารเศรษฐศาสตร์และบรหิารธรุกิจ มหาวิทยาลัยทักษิณ ปีท่ี 17 ฉบับท่ี 2  
Economics and Business Administration Journal, Thaksin University 
 

ไม่ว ่าจะเป็นสินค้าใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการใหม่ ความคิดใหม่ ระเบียบขั ้นตอนปฏิบัต ิใหม่ 
กระบวนการใหม่ เป็นต้น และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมถือเป็นแนวคิดทางพฤติกรรมศาสตร์
แนวใหม่ เพราะมีการมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีขึ้น ทั้งนี้เมื่อเกิดนวัตกรรมขึ้นใน
องค์กรใด ถือได้ว่าบุคลากรมีพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Spiegelaere et al., 2014) 
 3. การให้อำนาจบุคลากร และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 สำหรับองค์กรที่ต้องดำเนินงานในบริบทศตวรรษที่ 21 การให้อำนาจบุคลากรเป็นปัจจัยสำคัญ
ที่ส่งผลให้พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสำหรับผู้ทำงานในองค์กรสูงขึ้นอย่างเป็นระบบ โดยการให้
อำนาจบุคลากรมีแนวคิดเรื่องของการให้อิสระ การสนับสนุนข้อมูลสารสนเทศเพื่อการดำเนินงานให้
เหมาะสม การมีส่วนร่วมของบุคลากร การส่งเสริมให้บุคลากรมีภาวะผู้นำที่สูงขึ้นด้วย (Hieu, 2020) 
การให้อำนาจบุคลากรถือเป็นการที่หัวหน้างานควบคุมการตัดสินใจของบุคลากรในระดับน้อย ทว่าเพ่ิม
อำนาจในการตัดสินใจให้บุคลากรในระดับมากขึ้น ที่สำคัญทำให้บุคลากรกล้านำเสนอความคิดใหม่ และ
ได้รับอนุญาตให้ความคิดใหม่ที่พวกเขานำเสนอนั้นไปปฏิบัติได้จริง โดยได้รับการสนับสนุนทรัพยากร
ทางการบริหารจากองค์กร สิ่งนี้จะช่วยเพิ่มคุณค่าในตนเองของบุคลากร ทำให้พวกเขามีพฤติกรรมที่
สามารถทำงานเชิงนวัตกรรมและเกิดความคิดที่มุ่งสู่นวัตกรรมได้มากข้ึน (Wojcik, 2017; Alshemmari, 
2023) การให้อำนาจบุคลากรถือเป็นปัจจัยที่สนับสนุนแนวคิดนวัตกรรมในการทำงาน ซึ่งถือเป็นการ
เพิ่มคุณค่าของวัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบันและให้คุณค่ากับการทำงานที่คำนึงถึงวัฒนธรรมแบบมุ่ง
นวัตกรรม โดยองค์กรใดที่ผู้บริหารมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ให้ความสำคัญกับการกำหนดวิสัยทศัน์
องค์กร ผู้บริหารก็จะให้ความสำคัญกับการให้อำนาจบุคลากร เพ่ือมุ่งสู่องค์กรแห่งนวัตกรรม (Kumar & 
Kumar, 2017) การให้อำนาจบุคลากรทำให้บุคลากรสามารถนำเสนอความคิดใหม่ และได้รับอนุญาตให้
ความคิดใหม่นั้นถูกนำไปปฏิบัติได้จริง สิ่งนี้จะช่วยเพิ่มคุณค่าในตนเองของบุคลากร และทำให้พวกเขามี
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมและเกิดความคิดที่มุ่งสู่นวัตกรรมได้มากขึ้น (AlEssa & Durugbo, 
2021)  
 จากการทบทวนผลการวิจัยที่ระบุนี้จึงนำไปสู่การพัฒนาได้เป็นสมมติฐานการวิจัยที่ว่า การให้
อำนาจบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร 
จังหวัดสงขลา และนำไปสู่การกำหนดกรอบแนวคิดวิจัย ดังนี้ 
 

 
 
 

Figure 1 Research Conceptual Framework 
 
ระเบียบวิธีการศึกษา 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร คือ บุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา รวม 187 คน  
กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา รวม 127 คน โดยใช้ตาราง

สำเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ ร้อยละ 5 และระดับ
ความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 แผนการเลือกตัวอย่างเป็นแบบการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) 
 

Employee Empowerment Innovative Work Behavior 
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2. เครื่องมือในการวิจัย 
เครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถาม 1 ฉบับ จำแนกดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ ระดับตำแหน่งการทำงาน และฝ่ายที่สังกัด 
ตอนที่ 2 การให้อำนาจบุคลากร พัฒนาจากงานวิจัยของ Matthews et al. (2003) เนื่องจาก

ข้อคำถามผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย (ความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น) และวัดตัว
แปรการให้อำนาจบุคลากรโดยเชื่อมโยงกับความเป็นเหตุเป็นผลและความเป็นจิตวิทยา ได้ข้อคำถาม
จำนวน 20 ข้อ  

ตอนที่ 3 พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม พัฒนาจากงานวิจัยของ  Gkontelos et al.  
(2022) เนื่องจากข้อคำถามผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย (ความเที่ยงตรงและความ
เชื่อมั่น) และวัดตัวแปรพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมที่ให้ความสำคัญกับการขับเคลื่อนให้เกิด
วัฒนธรรมการทำงานขององค์กรเชิงนวัตกรรม ได้ข้อคำถามจำนวน 22 ข้อ  

ข้อคำถามตอนที่ 2 และ 3 เป็นคำถามแบบปลายปิด มีคำถามเป็นสเกล 5 ระดับตามมาตรวัด
ลิเคอร์ท (5 คะแนน = ระดับมากท่ีสุด จนถึง 1 คะแนน = ระดับน้อยที่สุด)  

3. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 
1) การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยให้ผู้เชี่ยวชาญจำนวน 3 คนพิจารณาข้อคำถาม

แต่ละข้อวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใด ผลปรากฎว่า ข้อคำถามทุกข้อมีค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ ( Index of Congruence: IOC) ผ่านเกณฑ์ คือ 0.50–
1.00 ถือว่ามีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาที่สามารถนำไปใช้ได้ (Brown, 2005) 

2) การตรวจสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ผู้วิจัยนำเครื่องมือในการวิจัยไปทดลองใช้กับ
ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ แต่มีคุณลักษณะที่ใกล้เคียงกัน จำนวน 30 คน จากนั้นนำ
เครื่องมือในการวิจัยไปทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ผลปรากฎว่า ตัวแปรการให้อำนาจ
บุคลากร มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ .969 และตัวแปรพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ .960 ถือว่า แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นมีค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ด้วยการทดสอบสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ยอมรับได้ เพราะมากกว่า .70             
ขึ้นไป (Meehanpong & Chatdokmaiprai, 2018) จึงนำแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างต่อไปได้ 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การทำเรื ่องขอหนังสือร ับรองและหนังสือแนะนำตัวจากบัณฑิตคณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ในการขออนุญาตผู้บังคับบัญชาของ เทศบาลเมือง               
สิงหนคร จังหวัดสงขลา เพ่ือเข้าไปแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ณ หน่วยงาน และขอความร่วมมือ
กลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม ช่วงเวลาเก็บข้อมูล คือ เดือนธันวาคม พ.ศ. 2566 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
1) วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณานา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (ค่าเฉลี่ย 4.21–5.00 = ระดับมาก

ที่สุด ค่าเฉลี่ย 3.41–4.20 = ระดับมาก ค่าเฉลี่ย 2.61–3.40 = ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 1.81–2.60 = 
ระดับน้อย ค่าเฉลี่ย 1.00–1.80 = ระดับน้อยที่สุด) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปร เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรเชิง
เส้นตรงของทั้งสองตัวแปร ได้แก่ การให้อำนาจบุคลากร และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยใช้
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson' s Correlation Coefficient)  
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3) วิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Linear Regression Analysis) เป็นการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสองตัว คือ ตัวแปรต้นหนึ่ งตัว ได้แก่ การให้อำนาจบุคลากร และตัว
แปรตามหนึ่งตัว ได้แก่ พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม 
 
ผลการศึกษา  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 77.52 
รองลงมาเป็นเพศชาย ร้อยละ 22.48 ส่วนใหญ่ระดับตำแหน่งการทำงาน เป็นลูกจ้าง ร้อยละ 58.16 
รองลงมาเป็นชำนาญการ/ปฏิบัติการ ร้อยละ 23.25 และฝ่ายที่สังกัด ส่วนใหญ่สังกัดกลุ่มงานด้านสังคม 
ร้อยละ 39.53 รองลงมาสังกัดกลุ่มงานด้านการบริหารงานทั่วไป ร้อยละ 28.68 

ผลการวิเคราะห์ระดับการให้อำนาจบุคลากรของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัด
สงขลา ในภาพรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 อยู่ในระดับมาก ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .602 ประเด็น
การให้อำนาจบุคลากรที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 ลำดับแรก ตามลำดับ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการเผยแพร่ข้อมูล
ที่เป็นประโยชน์ขององค์กรแก่สาธารณชน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 อยู่ในระดับมาก ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .764 การได้รับข้อมูลที่สำคัญและจำเป็นเกี่ยวกับประชาชนเพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่ ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.04 อยู่ในระดับมาก ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .851 การได้รับข้อมูลสารสนเทศอันเป็น
ประโยชน์ที่มาจากช่องทางต่าง ๆ ทุกระดับ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 อยู่ในระดับมาก ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ .717 

ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมือง                 
สิงหนคร จังหวัดสงขลา ในภาพรวมค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 อยู่ในระดับมาก ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
.589 ประเด็นการให้อำนาจบุคลากรที่มีค่าเฉลี่ยสูง 3 ลำดับแรก ได้แก่ การให้ความร่วมมือกับทุกฝ่าย
งานในองค์กร ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 4.08 อยู ่ในระดับมาก ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .680 การให้
ความสำคัญกับนวัตกรรมที่หน่วยงานนำมาใช้ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 อยู่ในระดับมาก ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .734 การได้รับการสนับสนุนแนวคิดใหม่จากผู้ร่วมงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .732 

จากวัตถุประสงค์การวิจัย เพื่อศึกษาการให้อำนาจบุคลากรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา โดยผู้วิจัยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
สองตัวแปร ได้แก่ การให้อำนาจบุคลากร และพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน ดังปรากฏใน Table 1 
 
Table 1 Pearson’s Correlation of Employee Empowerment and Innovative Work Behavior of Staff in 

Singhanakorn Municipality, Songkhla Province 
Variables Employee Empowerment Innovative Work Behavior 

Employee Empowerment 1 .759* 
Innovative Work Behavior - 1 

* at the .05 significance level 
 

จาก Table 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของการให้อำนาจบุคลากร และ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา โดยภาพรวม
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พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งมีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ 
.759 ถือว่ามีความสัมพันธ์ระดับสูง (Strong Correlation) (Schober, 2018)       

ดังนั้น เมื่อพบความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 โดยมีขนาด
ความสัมพันธ์ระดับสูง ผู้วิจัยจึงนำตัวแปรทั้งสองตัวมาวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่ายต่อไป ผล
การวิเคราะห์ ดังปรากฎใน Table 2 
 
Table 2 Employee Empowerment Affects the Innovative Work Behavior of Staff in Singhanakorn 

Municipality, Songkhla Province 
Variables Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t p 

 B Std.Error Beta   
Constant .851 .231  3.679 .000* 
Employee Empowerment .785 .059 .762 13.211 .000* 

R2 = .581, R2adj = .577, Sig = .000 
* at the .05 significance level 
 

จาก Table 2 ผลการวิเคราะห์การให้อำนาจบุคลากรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา พบว่า การให้อำนาจบุคลากรส่งผลต่อ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลาอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  

โดยการให้อำนาจบุคลากรสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรใน
เทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา ได้ร้อยละ 58.1 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 หรือสมการ
นี้สามารถอธิบายได้ 58.1% เขียนสมการได้ดังนี้ 

 
Y = .851+ .785X1   หรือ   Y = .851+ .785 (การให้อำนาจบุคลากร) 

 
เมื่อการให้อำนาจบุคลากรเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะทำให้พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของ

บุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา เพิ่มขึ้น .785 หน่วย แสดงว่า การให้อำนาจบุคลากร
ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัด
สงขลา ซึ่งยิ่งบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลาได้รับการให้อำนาจบุคลากรเพิ่มจะส่งผล
ให้พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมเพิ่มขึ้นด้วย ทั้งนี้พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากร
ในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลาสามารถอธิบายได้ด้วยปัจจัยอื่นอีกร้อยละ 41.9 หรือ 41.9% 
 
สรุปและการอภิปรายผล  

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า การให้อำนาจบุคลากรของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัด
สงขลา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งจากผลวิจัยชี้ให้เห็นว่า บุคลากรมีส่วนร่วมในการเผยแพร่ข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ขององค์กรแก่สาธารณชน ได้รับข้อมูลที ่สำคัญและจำเป็นเกี ่ยวกับประชาชนเพ่ือ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ และได้รับข้อมูลสารสนเทศอันเป็นประโยชน์ที่มาจากช่องทางต่าง ๆ ทุกระดับ เป็น
ประเด็นที่ค่าเฉลี่ยสูงกว่าประเด็นอื่นสามลำดับแรกตามลำดับ ประกอบกับผลวิจัยพบว่า พฤติกรรมการ
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ทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งจากผลวิจัยชี ้ให้เห็นว่า มีการให้ความร่วมมือกับทุกฝ่ายงานในองค์กร มีการให้ความสำคัญกับ
นวัตกรรมที่หน่วยงานนำมาใช้ และได้รับการสนับสนุนแนวคิดใหม่จากผู้ร่วมงาน เป็นประเด็นที่ค่าเฉลี่ย
สูงกว่าประเด็นอื่นสามลำดับแรกตามลำดับ 

การให้อำนาจบุคลากรส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมือง
สิงหนคร จังหวัดสงขลาอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ อาจเป็น
เพราะการดำเนินโครงการต่าง ๆ ของบุคลากรของเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา เช่น โครงการ
ส่งเสริมการดำเนินงานศูนย์บริการและถ่ายทอดเทคโนโลยีการเกษตร โครงการอบรมชุดจิตอาสาภัย
พิบัติประจำเมืองผ่านนวัตกรรมการสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับภาคประชาชน โครงการโรงเรียนสาม
ภาษา จำเป็นที่บุคลากรต้องมีพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม และผู้บริหารต้องให้อำนาจบุคลากร
ตัดสินใจในงานที่ตนรับผิดชอบ เพ่ือส่งผลให้บุคลากรยิ่งมีพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสูงขึ้นควบคู่
กันไป สอดคล้องกับงานวิจัยที่ระบุว่า ผู้บริหารที่ให้อำนาจแก่บุคลากรตัดสินใจในงานตามอำนาจหนา้ที่
และความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายจะนำไปสู่พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากร เพราะ
ในทางจิตวิทยานั ้น การให้อำนาจบุคลากรยิ ่งเป็นการส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรม ด้วยเป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีและเพิ่มความแข็งแกร่งให้กับ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม ในทางตรงกันข้าม หากผู้บริหารลดการให้อำนาจบุคลากรลงจะ
ส่งผลทางลบต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม (Ritu et al., 2023) ซึ่งไม่ว่าจะเป็นการให้อำนาจ
บุคลากรเชิงโครงสร้างที่เป็นมิติทางการ และการให้อำนาจบุคลากรเชิงจิตวิทยาที่เป็นมิติไม่เป็นทางการ 
ล้วนส่งผลทางบวกให้กับผลิตภาพและผลการทำงานของบุคลากรที่ดีขึ้นกว่าเดิม (Wojcik, 2017; Ganji 
et al., 2021) รวมกับเหตุผลที ่ว่า การที่ผู ้บริหารมีภาวะผู้นำที ่ให้อำนาจบุคลากรภาครัฐย่อมช่วย
สนับสนุนทัศนคติในเรื่องความม่ันใจในตัวเองของบุคลากรภาครัฐ และเสริมพลังในการที่บุคลากรภาครัฐ
จะแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการทำงาน และสามารถทำให้บุคลากรภาครัฐเกิดพฤติกรรมการ
ทำงานเชิงนวัตกรรมขึ้นได้ ซึ่งถือเป็นพฤติกรรมของผู้ที่เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร นับเป็นแนวทางของ
ปรัชญาแบบให้คุณค่าแก่บุคลากรขององค์กร และการให้อำนาจบุคลากรที่ส่งผลพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมของบุคลากรภาครัฐ จะช่วยทำให้การทำงานขององค์กรภาครัฐแห่งนั้นประสบความสำเร็จ 
อยู่รอดได้ในโลกของการแข่งขันและยั่งยืน (Alajhar & Salam, 2022)  

อนึ่ง การที่บุคลากรของเทศบาลเมืองสิงหนคร จังหวัดสงขลา ซึ่งเป็นองค์กรภาครัฐมีพฤติกรรม
การทำงานเชิงนวัตกรรม อาจเป็นเพราะต้องรับผิดชอบโครงการที่นำนวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนา
ประสิทธิภาพ จึงจำเป็นต้องมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมไปในทางที่ดี
ขึ้น (Spiegelaere et al., 2014) ทั้งนี้ พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมไม่ใช่พฤติกรรมที่จะสามารถ
เกิดขึ้นได้เอง แต่ต้องขึ้นกับบรรยากาศการทำงานในองค์กร สิ่งสำคัญคือบรรยากาศการทำงานที่มีการ
ให้อำนาจบุคลากร เพราะในองค์กรภาครัฐ ยิ่งผู้บริหารให้อำนาจบุคลากรมากขึ้น ยิ่ งทำให้บุคลากรคน
นั้นมีความคิดสร้างสรรค์มากขึ้น ถือเป็นพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมซึ่งจะส่งผลบวกต่อผลการ
ปฎิบัติงานได้มากกว่าบรรยากาศการทำงานที่ไม่มีการให้อำนาจบุคลากร จึงมีความแตกต่างกันอย่างเห็น
ได้ชัดระหว่างการที่ผู้บริหารมีการให้อำนาจบุคลากรจะทำให้พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมสูงขึ้น 
ซึ ่งในทางตรงกันข้าม หากผู ้บริหารไม่มีการให้อำนาจบุคลากรจะทำให้พฤติกรรมการทำงานเชิง
นวัตกรรมลดลง (Wojcik, 2017; Srirahayu et al., 2023) โดยองค์กรภาครัฐที่ต้องให้บริการประชาชน
ที่เน้นการทำงานโปร่งใสและพันธะความรับผิดชอบ การให้อำนาจบุคลากรมีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติต่อผลการปฏิบัติงาน เพราะการให้อำนาจบุคลากรทำให้บุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจและ
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อิสระในการใช้ทรัพยากรขององค์กร การสื่อสารกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างยืดหยุ่นและสร้างความ
ร่วมมือกับสาธารณชนได้อย่างเข้มแข็ง เพ่ือให้งานตามตำแหน่งหน้าที่บรรลุเป้าหมาย เป็นไปตามทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งได้นำเสนอถึงความสัมพันธ์ระหว่างการให้อำนาจบุคลากรจากผู้บริหารและ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะทำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมีคุณค่า มีความผูกพันสูงขึ้นที่จะทุ่มเท
ทำงานให้เกิดพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมและนำไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดี ดังนั้น ภายใต้ทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคม การให้อำนาจบุคลากรจึงเป็นตัวทำนายพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม
ของบุคลากรได้ (Alajhar & Salam 2022; Alshemmari, 2023)  ข้อค้นพบใหม่จากผลวิจัยนี้ทำให้
ทราบว่า ตัวแปรที่ส่งผลในทางบวกต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรในเทศบาลเมือง
สิงหนคร จังหวัดสงขลาเพ่ิมเติม คือ ตัวแปรการให้อำนาจบุคลากร 

  
ข้อเสนอแนะ  

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
 หัวหน้าส่วนราชการหรือผู้บริหารควรมีนโยบายหรือดำเนินการที่เกี่ยวข้องกับการให้อำนาจ
บุคลากรเพื่อเสริมสร้างพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมให้บุคลากรเพื่อที่จะสามารถดำเนินโครงการ
นวัตกรรมในพ้ืนที่ได้ ทั้งนี้ ต้องถูกต้องตามระเบียบราชการ เช่น  

- ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเผยแพร่ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ขององค์กรแก่สาธารณชน  
- ส่งเสริมให้บุคลากรได้ร ับข้อมูลสารสนเทศที ่สำคัญและจำเป็นเกี ่ยวกับประชาชนเพ่ือ

ปฏิบัติงานในหน้าที่  
- ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับข้อมูลสารสนเทศอันเป็นประโยชน์จากช่องทางต่าง ๆ เช่น การจัดทำ

ระบบศูนย์ข้อมูล (Data Center) เพื่อรวบรวมข้อมูลสารสนเทศที่จำเป็นต่อการทำงาน ซึ่งบุคลากร
สามารถเข้าถึงได้ง่ายและคล่องตัว 

- ส่งเสริมให้ทุกฝ่ายงานในองค์กรร่วมมือกันปฏิบัติงานในหน้าที่ เช่น จัดให้มีการประชุมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อให้บุคลากรร่วมกันตัดสินใจและออกแบบแผนงานตามอำนาจหน้าที่ของตนเองภายใต้
ทรัพยากรทางการบริหารที่ได้รับจัดสรร ทั้งนี้ ต้องถูกต้องตามระเบียบราชการ 

- ให้ความสำคัญกับนวัตกรรมที่หน่วยงานนำมาใช้ เพ่ือเป็นการเสริมสร้างพฤติกรรมการทำงาน
เชิงนวัตกรรมสำหรับดำเนินโครงการนวัตกรรมในพ้ืนที่ 

- ให้ความสำคัญกับการสนับสนุนแนวคิดและวิธีการใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการดำเนินโครงการ 
เช่น จัดกิจกรรมระดมสมองเพื่อให้เกิดการแบ่งปัน ยอมรับทางเลือกในการตัดสินใจหรือวิธีแก้ปัญหา
ร่วมกัน 

2. ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคตหรือการวิจัยครั้งต่อไป 
 ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการให้อำนาจบุคลากรในเทศบาล หรือหน่วยงานภาครัฐ
ที่ต้องการให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เนื่องจากการให้อำนาจบุคลากรเป็นตัว
แปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรม เพราะแม้ผู้บังคับบัญชาในเทศบาล หรือหน่วยงาน
ภาครัฐจะมีความต้องการในการให้อำนาจบุคลากร แต่กฏหมายอาจไม่อนุญาต นอกจากนี้สามารถศึกษา
ปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการให้อำนาจบุคลากรในองค์กรเอกชนด้วยเช่นกัน เพราะอาจมีโครงสร้าง
องค์กร หรือวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการส่งเสริมการให้อำนาจบุคลากรและ
พฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมที่ไม่ได้ปรับเปลี่ยนให้ทันโลกแห่งการแข่งขันในศตวรรษท่ี 21  
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