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บทคัดย่อ 
 

 การวิจยัครัง้นีมี้วัตถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ 
องคก์าร แรงจงูใจในการท างาน และพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน 2) ศกึษาบรรยากาศ
องคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วัตกรรมของพนักงาน 3) 
ศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วัตกรรมของพนักงาน และ 4) 
ตรวจสอบความสอดคลอ้งของตวัแบบจ าลองโครงสรา้งของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรค์
นวตักรรมของพนกังานกลุม่โรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม  เ ค รื่ อ ง มื อ ท่ี ใ ช้ ใ น ก า ร วิ จั ย เ ป็ น
แบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังาน กลุ่มโรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม โดยการสุ่มตวัอย่าง 
402 ตวัอย่าง สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ คา่รอ้ยละ คา่เฉล่ีย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะหแ์บบจ าลองสมการเชิงโครงสรา้ง  
 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอ่บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจ
ในการท างาน และพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วัตกรรมของพนักงาน 2) บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่แรงจงูใจในการท างาน และพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน 3) แรงจงูใจในการ
ท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วัตกรรมของพนักงาน 4) ผลการตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของตวัแบบจ าลองโครงสรา้งของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วัตกรรมของ
พนักงานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดนครปฐม พบว่า มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยตวัแปรในตวัแบบจ าลองสมการโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดร้อ้ยละ 78.7   
 

ค าส า คัญ: ภาวะ ผู้น าการเป ล่ียนแปลง บรรยากาศองค์การ แรงจูงใจในการท า งาน  
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ABSTRACT  
 

 In this research investigation, the researcher examines 1) the transformational leadership 
influencing organizational climate, work motivation, and employees’ innovation work behavior; 
studies 2) the organizational climate influencing work motivation and employees’ innovation work 
behavior; investigates 3) work motivation influencing employees’ innovation work behavior; and 
examines 4) the structural model consistency of factors influencing industrial employees’ 
innovation work behavior in Nakhon Pathom province. The research instrument was a 
questionnaire. The sample population consisted of 402 industrial employees in Nakhon Pathom 
province using the technique of random sampling. The statistics used in data analysis were 
percentage, mean, and standard deviation. The technique of structural equation model analysis 
was also employed.  
 Findings are as follows. 1) The transformational leadership exhibited a positive influence 
on organizational climate, work motivation, and employees’ innovation work behavior. 2) 
Organizational climate exhibited a positive influence on work motivation and employees’ 
innovation work behavior. 3) Work motivation exhibited a positive influence on employees’ 
innovation work behavior. 4) The examination of the structural model consistency of factors 
influencing industrial employees’ innovation work behavior exhibited congruence with the 
empirical data. The variables in the causal relationship of the structural equation model could be 
explanatory of variance at 78.7 percent. 
 

Keywords: Transformational leadership, Organizational Climate, Work Motivation,   
Innovation Work Behavior 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
ธุรกิจในยุคของความก้าวหน้าทางการแข่งขันด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม 

จ าเป็นตอ้งปรบัเปล่ียนดา้นการติดต่อส่ือสารอย่างรวดเร็ว ท าใหอิ้นเทอรเ์น็ตและโทรศพัทมื์อถือ เขา้มามี
บทบาทในการเปล่ียนแปลงพฤตกิรรมผูบ้รโิภคเป็นอยา่งมาก ซึ่งไดร้บัยอมรบัและนิยมใชก้นัทั่วโลก ธุรกิจจงึ
ตอ้งมีการพฒันาและเปล่ียนแปลง เพ่ือใหส้ามารถด าเนินงานภายใตก้ารส่ือสารท่ีทนัสมยัในเวทีโลก  การ
ส่งเสริมและพฒันาเพ่ือเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัในดา้นต่าง ๆ ขององคก์าร การพฒันาบคุลากร
ในพืน้ท่ีจงัหวัดนครปฐม ซึ่งส่วนใหญ่เป็นโรงงานอุตสาหกรรม จึงเป็นพืน้ท่ีในการส่งเสริมใหพ้นักงานใน
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โรงงานไดแ้สดงพฤติกรรมในการสรา้งสรรคน์วัตกรรม อันจะสอดคลอ้งกับวิสัยทัศนข์องจังหวัดว่า “เป็น
แหล่งผลิตสินคา้เกษตร อุตสาหกรรมท่ีปลอดภัย ไดม้าตรฐานสากล การท่องเท่ียวเชิงประวัติศาสตร ์
วฒันธรรม และประชาชนมีคณุภาพชีวิตท่ีดี”  

การเติบโตของโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวัดนครปฐม  ความเจริญกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยี
และนวตักรรม ประกอบประเด็นยทุธศาสตรข์องจงัหวดัในการพฒันาคณุภาพโรงงานอุตสาหกรรมจึงตอ้ง
ตระหนักในการพฒันา ส่งเสริม สนับสนุนใหพ้นักงาน  สามารถสรา้งสรรคก์ารท างานใหมี้ประสิทธิภาพ  
โดยเริ่มจากผูน้  าองคก์าร  จะตอ้งมีความพรอ้มท่ีจะช่วยผลักดนัใหพ้นักงานแสดงพฤติกรรมสรา้งสรรค ์ 
นอกจากนัน้ ผูบ้รหิารจะตอ้งมีความพรอ้มทางดา้นภาวะผูน้  าในการเปล่ียนแปลง และตอ้งเขา้ศกึษาในดา้น
ต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงานก้าวไปพรอ้มกัน โดยเริ่มจากการสรา้งบรรยากาศภายในองคก์าร  บรรยากาศ
องคก์ารจะชว่ยวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกตอ่องคก์ารในการก าหนดทศันคติท่ีดี  ความพงึพอใจท่ี
จะท างานอยู่กับองคก์ารของพนักงาน (Cherington,1995; Brown & Moberg,1980) ซึ่งจะแสดงให้เห็น
พฤติกรรมของพนกังานท่ีพรอ้มกบัการสรา้งสรรคน์วตักรรม  พฤติกรรมของบคุคลท่ีมีจดุมุ่งหมายในการคดิ
ริเริ่มสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ และการน าความคิดใหม่ท่ีเป็นประโยชนต์่อการผลิตสินคา้ การบริการ ตลอดจน
กระบวนการท างานใหม่ ๆ อย่างมีเป้าหมาย (De Jong, 2007; Parker, Williams, & Turner, 2006)  
พฤติกรรมการสรา้งสรรคข์องพนกังานจึงเป็นปัญหาท่ีส าคญัมาก ส าหรบัการพฒันาองคก์าร พนกังานท่ีมี
ศักยภาพสามารถสร้างสรรคก์ารท างานตามความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ โดยไดร้ับการ
สนบัสนนุจากผูน้  าการเปล่ียนแปลงขององคก์าร น าไปสู่วตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายท่ีองคก์ารก าหนดไว ้
เพ่ือความเจริญกา้วหนา้อย่างยั่งยืน ซึ่งเป็นผลมาจากความมั่นใจในการด าเนินงานใหก้ับบุคลากรทุกคน
องคก์าร 
 

วัตถุประสงคก์ารวิจัย  
1. เพ่ือศกึษาภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอ่บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการท างาน

พฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานกลุม่โรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม 
2. เพ่ือศึกษาบรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมการสรา้งสรรค ์

นวตักรรมของพนกังานกลุม่โรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม 
3. เพ่ือศกึษาแรงจงูใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน 

กลุม่โรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม 
4. เพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของตวัแบบจ าลองโครงสรา้งของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานกลุม่โรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม 
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นิยามศัพท ์ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร
ในการมองการณไ์กลในการท างาน สามารถระบคุวามส าคญัในการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน มีสว่นชว่ยในการ
ปรบัปรุงวิธีการท างาน ส่งเสริมใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็น คน้หาวิธีใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหาเก่ียวกับ 
การท างาน แนะน าในสิ่งท่ีเป็นประโยชนต์อ่ความกา้วหนา้ของพนกังาน ท าใหพ้นกังานมีความเช่ือมั่นในการ
ปฏิบตังิานใหบ้รรลเุปา้หมาย  
 บรรยากาศองค์การ (Organization Climate) หมายถึง การท างานท่ีมีเสรีในความคิด ในการ
พฒันาไดอ้ย่างเต็มท่ี สถานท่ีท างานมีความเหมาะสมกบัการท างาน มีทีมท างานท่ีใหค้  าแนะน าระหว่างกนั 
ไดร้บัการฝึกทกัษะความช านาญอย่างต่อเน่ือง เพ่ือเพิ่มผลการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพ  มีกิจกรรมท่ี
ส่งเสริมความคิดสร้างสรรคใ์นการพัฒนาท่ีเป็นประโยชน ์ตลอดจนให้ค  าปรึกษาในการท างานอย่าง
สม ่าเสมอ 

 แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) หมายถึง การสรา้งแรงจงูใจภายนอก และแรงจงูใจภายใน  
ซึ่งแรงจงูใจภายนอก ไดแ้ก่ แรงจงูใจในดา้นเงินทนุสนบัสนนุ อปุกรณ ์เครื่องมือเครื่องใช ้คา่ตอบแทน สวสัดิการ 
ในการสรา้งสรรคน์วัตกรรม ตลอดจนสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมต่อการท างาน  ส่วนแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ 
ความมั่นใจท่ีจะท างานท่ีไดร้ับมอบหมาย องคก์ารให้ความส าคัญกับพนักงานใหมี้ความก้าวหน้าในหน้าท่ี 
การงาน และชว่ยใหพ้นกังานสามารถปฏิบตังิานไดต้ามตวัชีว้ดัผลงานท่ีก าหนดไว ้
  พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation work Behavior) หมายถึง ความพงึพอใจ และ
ความมุง่มั่นในการพฒันา ปรบัปรุง คดิรเิริ่ม สรา้งสรรคง์านท่ีไดร้บัมอบหมาย น าประสบการณก์ารท างาน
มาแลกเปล่ียนเรียนรูก้บัทีมงาน และพฒันาทกัษะความรู ้น าไปสูก่ารพฒันาการท างาน ใชเ้วลาวา่งคน้หา 
สิ่งใหม ่ๆ หรือขอ้ผิดพลาดในการท างาน เพ่ือปรบัปรุงกระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึน้  
ขอบเขตการวิจัย  
 ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ได้แก่ ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ แรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรม 
การสร้างสรรค์นวัตกรรม ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง พนักงานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมใน
จังหวัดนครปฐม ขอบเขตด้านพื้นที่ โรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดนครปฐม ขอบเขตด้านระยะเวลา ระหว่าง
เดือนเมษายน ถึง เดือนกรกฎาคม 2562  
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  
 แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  สภาวะการ
เปล่ียนแปลงทางดา้นเทคโนโลยีและนวัตกรรม ผู้น  าองคก์ารจะตอ้งมีความสามารถในการเข้าร่วมกับ
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ทีมงาน เพ่ือด าเนินงานท่ีรบักับความปรบัเปล่ียน ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการน าไดห้ลากหลาย
หนา้ท่ี  มีการวางแผนการท างาน สรา้งความคล่องตัว สรา้งความไว้วางใจ ใหก้ับทีมท างาน ตลอดจน
วิสยัทศันร์่วมกัน  ซึ่งตอ้งเป็นวิสยัทัศนท่ี์น่าสนใจ และมีความทา้ทายท่ีจะดึงดดูและรกัษาพนกังานท่ีดีสดุ 
และฉลาดท่ีสุดไว้ได้ ผู้บริหารจะต้องกระตุ้นให้พนักงานมีความผูกพันและตั้งใจท่ีจะด าเนินการตาม
วิสัยทัศนร์่วมกัน จะตอ้งเป็นการด าเนินตามวิสัยทัศนอ์ย่างมุ่งมั่น เพ่ือจัดการนวัตกรรมภายในองคก์าร 
ไ ด้ เ ป็ น อ ย่ า ง ดี  ( Jung, Chow, & Wu, 2006; Mumford & Gustafson,1998; Tierney, Farmer, & 
Graen,1999) 
 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคก์าร (Organization Climate) ความหมายและแนวคิดตา่ง ๆ ท่ี
เก่ียวกับบรรยากาศองคก์ารตามทรรศนะของนักวิชาการ หมายถึง คุณลักษณะหรือความเช่ือมโยงท่ี
แบง่แยกองคก์ารหนึ่งออกจากองคก์ารหนึ่ง คลา้ยกบัค าว่า บคุลิกภาพ บคุลิกภาพขององคก์าร มีลกัษณะ
คงท่ีและเป็นคณุลักษณะทัง้หมดขององคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนกังาน พนกังานจะมีความ 
พึงพอใจในบรรยากาศขององคก์ารมากกว่า และปฏิบัติงานได้ดีกว่าองคก์ารอ่ืน (Cherington,1995) 
บรรยากาศองค์การ  หมายถึง การท่ีพนักงานมองว่าองคก์ารปฏิบัติต่อหรือจัดการกับพนักง านและ
สิ่งแวดล้อม ต่าง ๆ อย่างไร ซึ่งส่วนใหญ่วิธีการปฏิบัติและวิธีการจัดการนั้น จะอยู่ภายใตอิ้ทธิพลของ
ผูบ้รหิาร (Roderic, 2007) ในการสรา้งนวตักรรมตา่ง ๆ ภายในองคก์าร บรรยากาศจงึมีความส าคญัในการ
แสดงพฤตกิรรมการท างานของพนกังาน การท่ีพนกังานจะมีความคิดสรา้งสรรคน์วตักรรมมากนอ้ยเพียงใด
ขึน้อยู่กับบรรยากาศท่ีเอือ้ต่อการสรา้งนวัตกรรม สภาพแวดลอ้ม  โดยบรรยากาศท่ีสรา้งนวัตกรรมนั้ น 
ผูบ้ริหารขององคก์ารมีบทบาทส าคญั  และตอ้งใหค้วามสนใจต่อการสรา้งบรรยากาศแห่งความส าเร็จ  
ในการท างาน (Roderic, 2007) แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศการสรา้งนวตักรรมท่ีนิยมและเป็นท่ียอมรบั ได้
วดับรรยากาศการสรา้งสรรค ์ไว ้3 มิติ ไดแ้ก่ มิติความปลอดภยัในการมีส่วนรว่ม ความพยายามเพ่ือความ
เป็นเลิศ และการสนบัสนนุในการสรา้งนวตักรรม (De Dreu & West, 2001; De Jong, 2007) 
 แนวความคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) แรงจูงใจในการท างาน 
หมายถึง ความรูส้ึกหรือทศันคติของบคุคล ท่ีเกิดจากการตอบสนองในดา้นการปฏิบตัิงานและค่าตอบแทน 
เพ่ือพยายามท่ีจะท าพฤติกรรมท่ีดีและสรา้งสรรค ์มีการอทุิศแรงกายแรงใจ เพ่ือน าไปสูเ่ปา้หมายความส าเร็จ
ของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน ประกอบดว้ย 1) แรงจงูใจภายใน (intrinsic motivation) 
หมายถึง ความรู้สึก (พลังภายใน) ท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบต่อการป ฏิบัติงาน
ความก้าวหน้าในอาชีพ เครื่องมืออ่ืน ๆ ของแรงจูงใจภายใน ประกอบดว้ย สถานภาพ (ต าแหน่งงาน)  
การไดร้บัการยอมรบัการไดร้บัค ากล่าวชมจากหัวหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน ความพึงพอใจในงานท่ีท า 
ความภาคภูมิใจในตนเอง ดงันัน้ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่แรงจงูใจในการท างาน (Work Motivation) พลงัในการ
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ขบัเคล่ือนทกุส่วนท่ีแฝงอยู่ในลกัษณะของแตล่ะบคุคล เริ่มท่ีการแสดงพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบตังิาน 
และก าหนดรูปแบบ ทิศทาง และระยะเวลาของการปฏิบตัิงาน (Pinder, 1998; Mahaney & Lederer, 2006) 
และ 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง การท่ีพนักงานมีความมั่นคงในต าแหน่งงาน 
มีเงินเดือนท่ีดี มีวินยั รูจ้กักาลเทศะ และมีสภาพการท างานท่ีดี 

 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วัตกรรม (Innovation Work Behavior) ความคิด
สรา้งสรรค ์(Creativity) หมายถึง ท าใหเ้กิดการคิดคน้ และประดิษฐ์นวตักรรมตา่ง  ๆ ท่ีสามารถส่งผลท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลง การพฒันา พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน หมายถึง การปฏิบตัิงาน
เชิงรุก แสดงถึงการสร้างโอกาสใหม่ ๆ โดยลักษณะของการปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงานจะต้องมี 
การตดิตาม และตรวจสอบ (Ferreira & Azevedo, 2007)  พฤตกิรรมท่ีมีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัพฤติกรรม
ความคิดสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน สามารถแบ่งออกเป็น 4 มิติ ไดแ้ก่ 1) ความคิดสรา้งสรรคข์อง
พนักงาน (Employee Creativity) เป็นหัวใจส าคญัของการสร้างสรรคน์วัตกรรมใหเ้กิดผลส าเร็จ และขอ้
ไดเ้ปรียบท่ีสามารถแข่งขนัได ้(Competitive Advantage)  องคก์ารท่ีใชเ้ทคโนโลยีจ าเป็นตอ้งพฒันาระบบ
คิดอย่างสรา้งสรรค ์และใหค้วามส าคญักับการสรา้งสรรคน์วัตกรรมใหม้ากขึน้กว่าเดิม เพ่ือใหอ้งคก์าร
สามารถอยู่รอดได ้สามารถแข่งขนักบัคูแ่ข่งและล า้หนา้องคก์ารอ่ืนไดด้ว้ย (Jung et al., 2006; Tierney et 
al., 1999) 2) ความมีนวตักรรมของพนกังาน (Employee Innovativeness)  หมายถึง การเป็นพนกังานใน
องคก์ารท่ีด าเนินงานโดยมุ่งเนน้การรวบรวม การผสมผสาน หรือการสรา้งสรรคแ์นวทางใหม่ในการเพิ่ม
คุณค่าให้กับผลิตภัณฑ์ (Antoncic & Hisrich, 2001; Kreiser, Marino, & Weaver, 2002 ; Wiklund & 
shepherd, 2005; Zhan, 2006) 3) พฤติกรรมการปฏิบัติการเชิง รุก (Proactive Behaviors) หมายถึง  
การแสดงถึงการสรา้งโอกาสใหม ่ๆ โดยลกัษณะของการปฏิบตังิานเชิงรุกของพนกังานจะตอ้งมีการติดตาม 
และตรวจสอบ (Ferreira & Azevedo, 2007) และ 4) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (Opportunity 
Exploration Behaviors) หมายถึง พฤติกรรมท่ีจะมองหาโอกาส การเปล่ียนแปลง เพ่ือปรบัปรุงสินคา้หรือ
บรกิาร ใหมี้ทางเลือกท่ีดี เกิดสิ่งใหม ่ๆ ท่ีเป็นผลจากพฤตกิรรมการสรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์าร 
 
สมมตฐิานการวิจัย 

สมมตฐิานที ่1 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอ่บรรยากาศองคก์ารของพนกังาน   

สมมตฐิานที ่2 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของ 

พนกังาน   

สมมตฐิานที ่3 ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกตอ่แรงจงูใจในการท างานของพนกังาน   

สมมตฐิานที ่4 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกตอ่แรงจงูใจในการท างานของพนกังาน   
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ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการ
สร้างสรรค์
นวัตกรรม 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

บรรยากาศองค์การ 

H 1 

H 2 

H 3 

H 4 

H 5 

H 6 

สมมตฐิานที ่5 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน 

สมมตฐิานที ่6 แรงจงูใจในการท างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของ 

พนกังาน 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 ตวัแบบจ าลองโครงสรา้งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน 
กลุม่โรงอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม 
 

ระเบียบวิธีวิจัย  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานในโรงงานอตุสาหกรรม ในจงัหวดันครปฐม 
ซึ่งเป็นพนกังานในโรงงาน จ านวนทัง้สิน้ 163,814 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง  กลุ่มตวัอย่างเลือกจากกลุ่มประชากรท่ีเป็นผูป้ระกอบการโรงงานอุตสาหกรรมใน
จงัหวดันครปฐมท่ีมีรายช่ือจากการสรุปโรงงานอตุสาหกรรมในปี 2560 ของจงัหวดันครปฐม 
ทั้งนีไ้ดก้ าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใชสู้ตรของ Hair, Anderson, Tatham, and Black (2010, p.163)
โดยอตัราส่วนท่ีเหมาะสม ควรมีขนาดตวัอย่าง อย่างนอ้ย 10 เท่าของจ านวนตวัแปร  จากตวัแบบจ าลอง
สมการมีจ านวนตวัแปรสังเกตไดท้ัง้สิน้ 39 ตวัแปร ดงันัน้ ขนาดตวัอย่างของการวิจัยครัง้นีค้วรมีขนาด
ตวัอยา่งอยา่งนอ้ย 390 คน โดยเลือกกลุม่ตวัอยา่งแบบบงัเอิญ 
 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 ด  าเนินการใน 2 ลกัษณะ คือ การตรวจสอบก่อนน าไปทดลองใช ้(try out) และตรวจสอบผลท่ีเกิดขึน้
หลงัจากการไปทดลองใชคื้อ การตรวจสอบความเท่ียง (reliability) ดงันี ้
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ความเทีย่ง (reliability)  
น าแบบสอบถามท่ีไดป้รบัปรุงตามขอ้เสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญไปทดลอง (try-out) กับพนกังาน

กลุม่โรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม  โดยผูว้ิจยัใชว้ิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ จ านวน 31 
คน เพ่ือตรวจสอบความเท่ียง (reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชส้ตูรสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ของแต่ละตวัแปร ควรมีค่าตัง้แต่ 0.70 ขึน้ไป (Hair et al., 2010, p. 137) 
และคา่จ าแนกรายขอ้ (corrected item-total correlation) ของแตล่ะขอ้ค าถาม ควรมีคา่ตัง้แต ่0.30 หากมีขอ้
ค าถามใดท าใหค้า่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของตวัแปรใด ๆ ต ่ากว่า 0.70 และ มีคา่อ านาจจ าแนกรายขอ้ค าถาม
ใด ๆ ต ่ากวา่ 0.30 ตอ้งปรบัปรุงแกไ้ข หรือตดัขอ้ถามนัน้ออก    
 ในการตรวจสอบความเท่ียง ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความเท่ียงทัง้ขอ้มลูทดลองใช ้และขอ้มลูจริง โดย
ขัน้แรกเก็บขอ้มูลทดลองใช ้(try-out) จ  านวน 31 ราย (n = 31) ผลการตรวจสอบความเท่ียงส าหรบัขอ้มูล
ทดลองใช ้(try-out) (n = 31) จากผลการวิเคราะหค์วามเท่ียงของแต่ละตวัแปรได้ ระหว่าง 0.930 - 0.962 
และอ านาจจ าแนกรายขอ้ มีคา่ระหวา่ง  ระหวา่ง  0.627 – 0.907 ผา่นเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนด และขอ้มลู
ท่ีเก็บจรงิจากพนกังานกลุม่โรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม จ านวน 402 ราย ผลการวิเคราะหค์วาม
เท่ียงของขอ้มลูท่ีเก็บจริง จากผลการวิเคราะหค์วามเท่ียงของแตล่ะตวัแปรได้ ระหว่าง 0.930 - 0.952 และ
คา่อ านาจจ าแนกรายขอ้ มีคา่ระหวา่ง  ระหวา่ง 0.633 – 0.808  ผา่นเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนด 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี ้ สามารถสรุปกลุ่มตัวอย่างและข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง ได้
ดงัตอ่ไปนี ้ขอ้มลูปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการแจกแบบสอบถามใหก้ลุ่มประชากรท่ีตอ้งการศกึษา คือ 
พนกังานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม จ านวน 402 ราย โดยมีการแจกแบบสอบถาม และ
การกรอกขอ้มูลออนไลน ์ ซึ่งไดร้บัความร่วมมือจากอุตสาหกรรมจงัหวดันครปฐมในการประสานงานเก็บ
ขอ้มลู  
สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะห ์

การวิจยั ใชส้ถิติในการวิเคราะห ์ คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และสถิติอนุมาน 
(Inferential Statistic) โดย 1) การวิเคราะหข์อ้มูลโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้การ
แจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 2) การวิเคราะหข์อ้มูลสถิติอนุมาน (Inferential Statistic) ใชท้ดสอบความสมัพนัธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระ ( Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) โดยการ
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) และวิเคราะหโ์มเดลดว้ยการวิเคราะห์
แบบจ าลองสมการเชิงโครงสร้าง ( Structural Equation Model: SEM) โดยวิ ธีการประมาณค่าแบบ 
Maximum Likelihood  และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ได้แก่  1) ผลการ
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ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแบบจ าลองการวดั และ 2) การตรวจสอบความตรงแบบรวมศนูย์ 
(convergent validity)   

 
ผลการวิจัย  
 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ หญิง มีอายรุะหว่าง 25- 35 
ปี ระดบัการศกึษาปริญญาตรี รายไดร้ะหว่าง 20,001 ถึง 30,000 บาท อายกุารท างานในโรงงานระหว่าง 6 
ถึง 10 ปี  สว่นใหญ่ท างานอยูใ่นกลุม่โรงงานอตุสาหกรรมเคมี ปิโตรเคมีและผลิตภณัฑย์าง พลาสตกิ อโลหะ 
กลุม่อตุสาหกรรมเกษตร อาหาร เครื่องดื่ม และกลุม่โครงงานอตุสาหกรรมโลหะ เครื่องจกัร ไฟฟ้า  
การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง โดยพิจารณาค่าน ้าหนักองคป์ระกอบของตัวแปรต่าง ๆ  
ดังนี ้

ผลการวิเคราะหต์วัแบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงพฤติกรรมสรา้งสรรคน์วตักรรม พบว่า สอดคลอ้ง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไคสแควรส์ัมพัทธ์ (2/df )  มีค่าเท่ากับ 1.398 ค่า p value มีค่าเท่ากับ 
0.076 ค่า RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.032 ค่าความสอดคล้องของดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่า
เท่ากบั 0.982 และคา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรบัแก ้(AGFI) มีคา่เท่ากบั 0.959 คา่ดชันีวดัระดบัความ
สอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI) มีคา่เทา่กบั 0.999 
การวิเคราะหผ์ลตัวแบบจ าลองการวัดตัวแปรแฝงผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองค์การ 
แรงจูงใจในการท างาน และพฤตกิรรมสร้างสรรคน์วัตกรรม   
 
ตาราง 1 ผลการวิเคราะหต์วัแบบจ าลองการวดัตวัแปร 

ตัวแปร 2 df 2/df p value CFI GFI AGFI RMSEA 

TL 33.62 24 1.400 0.092 0.999 0.984 0.962 0.032 
OC 11.25 9 1.250 0.259 1.000 0.994 0.969 0.025 
WM 24.32 16 1.520 0.083 0.999 0.987 0.963 0.036 
IWB 40.54 29 1.398 0.076 0.999 0.982 0.959 0.032 

หมายเหตุ TL = ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership),OC=บรรยากาศองคก์าร (Organization Climate),WM = 
แรงจงูใจในการท างาน (Work Motivation), IWB = พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรม (Innovation work Behavior) 
 

 จากตาราง 1 สถิติท่ีใชว้ัดความสอดคลอ้ง และเกณฑก์ารยอมรับ ไดแ้ก่ 1) ค่าไค-สแควร ์(2) 

เกณฑก์ารยอมรบั 2 ท่ีไมมี่นยัส าคญั หรือคา่ p value สงูกวา่ 0.05 2) คา่สดัสว่น 2/df เกณฑท่ี์ยอมรบั มี
คา่ไมค่วรเกิน 2.00 3) คา่ GFI, AGFI, CFI  มีคา่ตัง้แต ่0.90-1.00 แสดงวา่ ตวัแบบจ าลองมีความสอดคลอ้ง 
และ 4) ค่า Standardized RMR, RMSEA เกณฑ์ท่ียอมรับ มีค่าต ่ากว่า 0.05 ผลการวิเคราะห์ตัวแปร 
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ผลการวิเคราะหต์วัแบบจ าลองการวดัตวัแปรแฝงผูน้  าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการ
ท างาน และพฤตกิรรมสรา้งสรรคน์วตักรรม ผา่นเกณฑข์อ้ก าหนดทกุตวัแปร 

การวิเคราะหเ์สน้ทางความสมัพนัธแ์ละการทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะหต์วัแบบจ าลองเชิงสาเหต ุ
ตามภาพ 2 ดงันี ้
 

การวิเคราะหค่์าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม   
 

 
 

 
ภาพ 2 โมเดลแสดงอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้มของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการ 
สรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานกลุม่โรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม 
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ตาราง 2 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการ 
สรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานกลุม่โรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม 

ตัวแปร 
สาเหตุ 

ตัวแปรผลลัพธ ์

OC WM IWB 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

TL 0.751** - 0.751** -0.155** 0.684** 0.529** 0.234** 0.511** 0.745** 

OC    0.911** - 0.911** 0.570** 0.144** 0.714** 

WM       0.158** - 0.158** 

ตัวแปรสังเกต
ได้ 

TL1 TL2 TL3 TL4 TL5 TL6 TL7 TL8 TL9 

ค่าความเทีย่ง 
(R2) 

0.383 0.670 0.605 0.537 0.593 0.688 0.680 0.647 0.564 

ตัวแปรสังเกต
ได้ 

TL10 OC1 OC2 OC3 OC4 OC5 OC6 OC7 OC8 

ค่าความเทีย่ง 
(R2) 

0.604 0.680 0.536 0.535 0.614 0.595 0.709 0.680 0.536 

ตัวแปรสังเกต
ได้ 

OC9 WM1 WM2 WM3 WM4 WM5 WM6 WM7 WM8 

ค่าความเทีย่ง 
(R2) 

0.535 0.614 0.595 0.594 0.609 0.654 0.628 0.652 0.640 

ตัวแปรสังเกต
ได้ 

WM9 IWB10 IWB2 IWB3 IWB4 IWB5 IWB6 IWB7 IWB8 

ค่าความเทีย่ง 
(R2) 

0.685 0.659 0.626 0.565 0.717 0.677 0.609 0.661 0.664 

ตัวแปรสังเกต
ได้ 

IWB9 IWB10 IWB11       

ค่าความเทีย่ง 
(R2) 

0.642 0.699 0.566       

ตัวแปรแฝง
ภายใน 

OC WM IWB 

ค่าความเทีย่ง 
R2 

0.564 0.642 0.787 

 = 206.368, df = 181,/df = 1.140, p value = 0.0950, CFI = 0.999, GFI = 0.967,AGFI = 0.931, RMSEA = 0.018 

หมายเหตุ   * นัยส  าคัญทางสถิติที่   0.05  ** นัยส  าคัญทางสถิติที่  0.01  และ TL = ภาวะผู้น  าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership),OC=บรรยากาศองคก์าร (Organization Climate),WM = แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation),IWB = พฤติกรรมการ
สรา้งสรรคน์วตักรรม (Innovation Work Behavior) 
 

จากภาพ 2 และ ตาราง 2 ผลการวิจยัพบว่า แบบจ าลองโครงสรา้ง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรม
การสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน กลุ่มโรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม” ท่ีมีการปรบัแกมี้ความ
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สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษใ์นเกณฑดี์  เม่ือพิจารณาคา่ R2  พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
(TL) สามารถอธิบายตวัแปรบรรยากาศในองคก์าร ไดร้อ้ยละ 56.40 อธิบายตวัแปรแรงจงูใจในการท างาน 
ไดร้อ้ยละ 64.20 และอธิบายตวัแปรพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรม ไดร้อ้ยละ 78.7  
 
สรุปและอภปิราย 
 เรื่อง “ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานกลุ่มโรงงาน
อตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม” สามารถอภิปรายผลการวิจยั ตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยั 4 ขอ้ ดงันี ้
 1. วัตถุประสงคข์้อท่ี 1 ของการวิจัย คือ “เพ่ือศึกษาภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศองคก์าร แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน และพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วัตกรรมของ
พนักงานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดนครปฐม” ผลการวิจัยพบว่า  ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
มีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศองคก์าร (DE = 0.751) ส่วนภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรง 
ในทิศทางตรงขา้มต่อแรงจูงใจในการท างานซึ่งมีค่าน า้หนักนอ้ย (DE= -0.155) แต่มีอิทธิพลทางออ้มต่อ
แรงจูงใจในการท างานมากกว่า (IE=0.684) ส าหรับภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วัตกรรมของพนักงาน  (DE = 0.234, IE = 0.511)  ผลการวิจัย
สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานท่ีตัง้ไว ้และการวิเคราะหค์รัง้นี ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Montes and Furnandez 
(2003) ท่ีศกึษาวิจยัเรื่อง บรรยากาศองคก์ารและความสมัพนัธใ์นการรบัรูแ้ละสนบัสนนุนวตักรรมองคก์าร 
พบว่า บรรยากาศองคก์ารท่ีแตกตา่งกนัมีผลตอ่การรบัรูแ้ละสนบัสนนุวฒันธรรมในองคก์ารดว้ย ภาวะผูน้  า
โดยรวมมีความสอดคล้องอย่างมากกับการสรา้งสรรคน์วัตกรรม และความคิดสรา้งสรรคใ์นท่ีท างาน 
เน่ืองจากองคก์ารธุรกิจท่ีผูบ้ริหารมีภาวะผูน้  าโดยรวมในระดบัสูงจะสามารถเพิ่มจ านวนนวตักรรมภายใน
องคก์าร ซึ่งเป็นผลมาจากแนวโนม้ขององคก์ารท่ีตอ้งการสรา้งสรรคน์วตักรรม  
 2. วัตถุประสงคข์อ้ท่ี 2 คือ “เพ่ือศึกษาบรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
และพฤติกรรมการสรา้งสรรคก์ลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม”  ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศ
องคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการท างาน (DE = 0.911) บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรง
และทางออ้มต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวัดนครปฐม 
(DE = 0.570, IE = 0.144)  ผลการวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้  และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
Shanker, Bhanugopan, Van der Heijden, and Farrell (2017) ท่ีศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์าร
ส าหรบันวตักรรมท่ีส่งผลตอ่ผลการด าเนินงานขององคก์ารโดยมีพฤติกรรมการสรา้งสรรค ์โดยผลการวิจัย
พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงตอ่พฤตกิรรมการสรา้งสรรคอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 



วารสารบรหิารธุรกิจและสงัคมศาสตร ์มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
ปีที่ 3 ฉบบัท่ี 3 กนัยายน – ธนัวาคม 2564  

------------------------------------------------------------------------------ 
 

143 
 

 3. วัตถุประสงค์ข้อท่ี 3 คือ “เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
สรา้งสรรคข์องพนกังานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม”  ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรคข์องพนักงานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัด
นครปฐม (DE = 0.158) ผลงานวิจัยสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตัง้ไว้ ซึ่งผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะหค์รัง้นี ้
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Li, Liang, and Crant (2010 ) ท่ีพบว่า การเป็นทรพัยากรมนษุยท่ี์มีคณุคา่ มี
อิท ธิพลทางบวกในระดับสูงกับพนักงาน ท่ี มีการท างานเชิ ง รุก  สอดคล้องกับ การศึกษาของ 
Nidlen, Hrivnak, and Shaw (2009) ซึ่งพบว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ี มีค่า จะมีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานของพนักงาน และยังมีอิทธิพลทางบวกต่อการด าเนินงานขององคก์ารดว้ย โดยเฉพาะการ
สรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ กลุ่มพนักงานท่ีมีความช่วยเหลือกัน นวัตกรรมองคก์าร และ ปัจจัยดา้นการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยส์่งผลกระทบทางบวกต่อการเพิ่มขึน้ของจ านวนนวัตกรรมขององคก์าร  นอกจากนีย้ัง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ De Jong and Den Hartog (2010) ท่ีศกึษาพฤตกิรรมการสรา้งสรรค ์และพบว่า 
พฤตกิรรมของบคุคลท่ีมีจดุมุง่หมายโดยตรง ในการคดิรเิริ่มสิ่งใหม่ การแนะน าความคิดใหม่ท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการผลิตสินคา้ บริการ และกระบวนการท างานใหม่อย่างมีเป้าหมายนัน้เป็นการสรา้งพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมอีกดว้ย 
 4. วตัถุประสงคก์ารวิจยัขอ้ท่ี 4 คือ “เพ่ือศึกษาการตรวจสอบความสอดคลอ้งของตวัแบบจ าลอง
โครงสรา้งของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานกลุม่โรงงานอตุสาหกรรม
ในจงัหวดันครปฐม”  การตรวจสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์  โดยมีคา่ไค-สแควร ์

() เท่ากับ 374.32 องศาอิสระ (df ) มีค่าเท่ากับ 363 คา่ไค-สแควรส์มัพนัธ ์(/df ) มีค่าเท่ากับ 1.031 คา่
ความน่าจะเป็น (p- value) มีค่าเท่ากับ 0.330 ค่าดชันีวัดระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (CFI ) มีค่า

เท่ากับ 1.00 ค่าดชันีวัดระดบัความกลมกลืน  (GFI ) มีค่าเท่ากับ 0.954 ค่าดชันีวัดระดบัความกลมกลืน
ปรับแก้ (AGFI )  มีค่าเท่ากับ  0.902 และค่าดัชนีค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณพารามิเตอร์ 
(RMSEA) มีคา่เท่ากบั 0.444 แสดงว่าตัวแบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ตัวแปรในตัวแบบสมการโครงสร้างสามารถอธิบายความแปรปรวนใน พฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ได้ร้อยละ 78.7  ซึ่งผลการวิจยัสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Slatten and Mehmetoglu (2015) ท่ี
ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรค ์ซึ่งผลการวิจัย พบว่า 
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมการสรา้งสรรค ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ข้อเสนอแนะ  
 ขอ้เสนอแนะส าหรบัการน าไปใชใ้นทางปฏิบตัิ และขอ้เสนอแนะส าหรบังานวิจัยในอนาคต ดงันี ้
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 1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ในการปฏิบัติ 
 1.1 ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหพ้นกังานมีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง โดยการส ารวจ หรือสอบถาม
ความตอ้งการในการสนบัสนนุ ส่งเสริมหรือแกปั้ญหาใหพ้นกังาน เพ่ือเพิ่มความรูค้วามสามารถ ท าใหเ้กิด
การคน้หาวิธีการท างานใหเ้กิดผลส าเรจ็ ชว่ยใหพ้นกังานมีความเช่ือมั่นในการท างานใหป้ระสบผลส าเรจ็ได ้ 
 1.2 ผูบ้ริหารควรจดับรรยากาศองคก์ารท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานเสนอความคิดสรา้งสรรค ์โดยการจดั
อบรมความรู ้การสัมมนา การเรียนรูส้ิ่งใหม่ สรา้งเวทีเพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงานไดน้  าเสนอความคิด
สรา้งสรรค ์เพ่ือใหพ้นกังานใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบตังิาน ไดร้บัการสนบัสนนุการปฏิบตัิงาน
ท่ีเป็นประโยชน ์และเพิ่มทกัษะการท างานอยา่งตอ่เน่ือง 
 1.3 ผูบ้ริหารควรจดัใหมี้การสนบัสนุนเงินทุนส าหรบัการพฒันางานท่ีเหมาะสมใหก้ับพนกังานท่ีมี
ความสามารถในการปฏิบตัิงานไดต้ามตวัชี ้วัดผลการด าเนินงาน โดยใหทุ้นเพ่ือการพัฒนา และควรจัด
อปุกรณ ์เครื่องมือเครื่องใชใ้หมี้ความเหมาะสมกบัการปฏิบตัิงาน ควรสรา้งแรงจงูใจดา้นคา่ตอบแทน และ
สวสัดิการท่ีคุม้คา่กับการท างาน ไดแ้ก่ รางวลัการสรา้งสรรคน์วตักรรมการท างาน การใหผ้ลตอบแทนจาก
การสรา้งนวตักรรม หรือการเล่ือนต าแหนง่ เพ่ือใหพ้นกังานไดมี้โอกาสไดส้รา้งสรรคน์วตักรรมในการท างาน 
 1.4 ผู้บริหารควรมีการกระตุน้ให้พนักงานน าเสนอแนวทางเพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานท่ี
รับผิดชอบ ให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยจัดกิจกรรมทบทวนแผนงาน พยายามคน้หาสิ่งท่ีท าให้เกิด
ข้อผิดพลาดในการท างาน น าประสบการณ์มาสรา้งสรรคง์านท่ีรบัผิดชอบ แลกเปล่ียนเรียนรูก้ับเพ่ือน
รว่มงานเพ่ือใหไ้ดแ้นวทางการท างานใหม ่ๆ 
 2 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
 2.1 ผู้บริหารควรติดตามโดยส ารวจความตอ้งการเก่ียวกับนวัตกรรมการปฏิบัติงานท่ีพนักงาน
ตอ้งการ เพ่ือน าไปพฒันาการท างานในดา้นตา่ง ๆ  
 2.2 ผูบ้ริหารควรเพิ่มการวดัผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน ภายหลงัการสนบัสนุนใหมี้การแสดง
พฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน เพ่ือใหท้ราบถึงความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างานในกลุม่โรงงานอตุสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม  
กิตตกิรรมประกาศ 
 ขอขอบคณุ วิทยาลยันวตักรรมการจดัการ  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลรตันโกสินทร ์ในการ
สนบัสนนุทนุวิจยัและคา่ธรรมเนียมในการเสนอบทความวิจยั ในครัง้นี ้
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