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บทคัดย'อ  
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคLเพื่อศึกษาความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรม

ในที่ทำงาน โดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานและบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุน

นวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับ กลุVมตัวอยVาง เปXนพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคLการการสื่อสารโทรคมนาคมภาคเอกชน

เขตกรุงเทพมหานคร จำนวนทั้งหมด 233 คน เครื่องมือที่ใช<ในการวิจัย คือ มาตรวัดภาวะผู<นำแบบให<พลัง มาตรวัด

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน มาตรวัดการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ และมาตรวัดบรรทัดฐานองคLการ

ที่สนับสนุนนวัตกรรม ตรวจสอบสมมติฐานด<วยการทดสอบตัวแปรสVงผVานและตัวแปรกำกับโดยการทดสอบตัวแปร

สVงผVานอยVางมีเงื่อนไข (moderated mediation model) ผVานโปรแกรมเสริม PROCESS (model14) ใน SPSS 

ผลการวิจัย พบวVา ภาวะผู<นำแบบให<พลังสามารถทำนายพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานได<ในทิศทางบวกอยVาง

มีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 โดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานแบบบางสVวน                 

(partial mediation) นอกจากนั้น ผลการวิเคราะหLบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมพบวVาไมVมีอิทธิพล

กำกับในความสัมพันธLระหวVางการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจและพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานอยVางมี
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Abstract 
 The research aims to test the relationship  between empowering leadership and innovative 

work behavior by examining the moderated mediation model of psychological empowerment as a 

mediator and organizational norms for innovation as a moderator at the second stage. A sample 

of 233 Thai private sector employees in telecommunication firms in Bangkok, Thailand completed 

measurements of this study. The four research measurements were empowering leadership 

measurement, innovative work behavior measurement, psychological empowerment 

measurement, and organizational norms for innovation measurement. The moderated mediation 

analysis was conducted to test the hypotheses of this study through PROCESS macro (model 14) 

in SPSS software. The results demonstrated that empowering leadership significantly positively 

predicted innovative work behavior, p < .05, and psychological empowerment acted as a partial 

mediator. Additionally, the findings of organizational norms for innovation revealed no statistically 

significant moderation effect on the association between psychological empowerment and 

innovative work behavior 

Keywords : Innovative work behavior , Empowering leadership , Psychological 

empowerment , Organizational Norms for innovation  
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บทนำ  

 แม<วVานวัตกรรมจะไมVใชVเหตุการณLที่เพิ่งเกิดขึ้นแตVเปXนเรื่องที่เกิดมานานแล<วและเกVาแกVพอ ๆ กันกับมนุษยL  

ดังจะเห็นได<จากการประดิษฐLอุปกรณL เครื่องใช< ตVาง ๆ ในสมัยโบราณเพื่อให<การใช<ชีวิตมีความสะดวกสบายหรือ

อำนวยความสะดวกมากยิ่งขึ้น แตVในป�จจุบันกลับไมVใชVเพียงแคVการยกระดับการใช<ชีวิตแตVมีบริบทด<านการทำงานเข<า

มาเกี่ยวข<องมากขึ้น จึงเปXนเหตุให<องคLการมากมายตVางก็ให<ความสนใจกับนวัตกรรมเพื่อนำมาพัฒนาองคLการของ

ตนเองให<ปรับตัวเทVากันกับการเปลี่ยนแปลงอยVางรวดเร็ว นอกจากนวัตกรรมจะเปXนสิ่งท่ีทำให<องคLการปรับตัวเทVาทัน

แล<ว ยังทำให<องคLการก<าวไปข<างหน<าอยVางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน (Nguyễn, 2020) ซึ่งประเด็นเกี่ยวกับนวัตกรรม

ไมVใชVเพียงแคVองคLการที่ให<ความสนใจเทVานั้น แตVผู<ผลิต นักวิจัย รวมถึง ผู<บริโภค ก็หันมาให<ความสนใจกับเรื่องของ

นวัตกรรมมากข้ึน โดยองคLการตVางต<องแขVงขันเพื่อแยVงชิงสVวนแบVงทางการตลาด รักษาฐานลูกค<าเดิม รวมถึงความ

ไว<วางใจจากผู<ใช<บริการ สVงผลให<องคLการต<องพยายามพัฒนาและปรับตัวเพื่อแสดงให<ผู<บริโภคเห็นวVาองคLการของตน

น้ันพร<อมท่ีจะให<บริการได<อยVางมีประสิทธิภาพ 

 ในป�จจุบันองคLการท่ีให<ความสำคัญกับเรื่องของนวัตกรรมเปXนลำดับต<น ๆ นั่นคือองคLการที่ทำธุรกิจเกี่ยวกับ

การสื่อสารโทรคมนาคม เนื่องจากเปXนที่ทราบกันดีวVาอัตราการใช<โทรศัพทLมือถือ ระบบอินเทอรLเน็ต และอุปกรณL

ตVางๆที่เกี่ยวข<องกับการสื่อสารมีจำนวนที่มากขึ้นทั่วโลก นอกจากนี้ความต<องการในเรื่องความเร็วระบบอินเทอรLเน็ต

ในการรับสVงข<อมูลของผู<ใช<บริการเปXนสิ่งที่องคLการโทรคมนาคมภาคเอกชนตVางต<องให<ความสำคัญและมีการแขVงขัน

กันอยVางสูง (Kalem et al,. 2021) สVงผลให<องคLการโทรคมนาคม ภาคเอกชน จะต<องมีการตื่นตัว ปรับตัวให<เทVาทัน

กับการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการใช<บริการที่เพิ่มขึ้นของผู<ใช<บริการด<วยนวัตกรรมตVาง ๆ เพื่อแสดงให<ผู<ใช<บริการ

เห็นวVาองคLการของตนทันสมัยรองรับการใช<บริการได<อยVางมีประสิทธิภาพแนVนอน 

 แตVอยVางไรก็ตามการเกิดนวัตกรรมในองคLการขึ้นมาได<นั้นจำเปXนจะต<องอาศัยความคิดสร<างสรรคLและการลง

มือทำจากมนุษยL ดังนั้นหากจะต<องการให<องคLการเปXนองคLการที่มีนวัตกรรมจำเปXนจะต<องเริ่มจากการที่มีพนักงาน

หร ือบ ุคคลากรท ี ่ม ีความเป Xนนว ัตกรรมด <วย ในท ี ่น ี ้หมายถ ึง พฤต ิกรรมสร <างนว ัตกรรมในท ี ่ทำงาน                            

(innovative work behavior) กลVาวคือ เปXนพฤติกรรมเสริมบทบาทในการทำงานโดยเกี่ยวข<องกับความคิด

สร<างสรรคLและการลงมือปฏิบัติเพื่อให<เกิดสิ่งที่เรียกวVานวัตกรรมขึ้นมา พนักงานจะสร<างสรรคLและปรับปรุงสิ่งตVางๆ

ของสภาพแวดล<อมในการทำงานให<มีความเปXนนวัตกรรมมากข้ึน มีความยืดหยุVนในตนเองสูง และเม่ือมองเห็นโอกาส

ในการปรับปรุงพัฒนาเปXนมักจะเข<ารVวมหรือใช<โอกาสน้ัน ๆ ให<เปXนประโยชนL (Malik, 2021) 

 อยVางไรก็ตามการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานสามารถพัฒนาเพิ่มเติมขึ้นได<เมื่อมีสิ่งเร<าอื่นมา

สนับสนุนหรือกระตุ<นให<เกิดพฤติกรรมเพิ่มมากขึ้น เชVน ผู<บังคับบัญชา สภาพแวดล<อมในการทำงาน เปXนต<น แตVสิ่งท่ี

ใกล<ชิดและสVงอิทธิพลคVอนข<างชัดเจนคือ ผู <บังคับบัญชาหรือภาวะผู <นำในองคLการ (Muchiri et al,. 2020)                  

จากการศึกษางานวิจัยในปn 2020 มีงานวิจัยที่ทำการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู<นำแบบใดที่จะสVงอิทธิพลตVอการ

เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานผลการวิจัยพบวVา ภาวะผู<นำแบบให<พลัง (empowering leadership)                    

มีอิทธิพลตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานในระดับมาก (Lee et al., 2020) ดังนั้นจึงเปXนที่นVาสนใจ

วVาภาวะผู <นำแบบให<พลังจะมีความสัมพันธLกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที ่ทำงานในบริบทประเทศไทย                   

หรือไมVอยVางไร  
 

 นอกจากนั ้นการศึกษาที ่เกี ่ยวข<องกับพฤติกรรมบุคคลควรที ่จะศึกษาทั ้งป�จจัยภายนอกและภายใน                    

ซึ่งการศึกษาป�จจัยภายนอกคือภาวะผู<นำแบบให<พลังแตVการศึกษาป�จจัยภายในในครั้งนี้คือ การเสริมสร<างพลัง
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อำนาจด<านจิตใจ (psychological empowerment) จากงานวิจัยของ Sangar and Rangnekar (2014) อธิบายวVา

การเสริมสร<างพลังอำนาจจิตใจเปXนตัวแปรที่สำคัญตVอการเกิดความคิดใหมV ๆ ซึ่งเปXนสVวนประกอบสำคัญในการ

พัฒนาพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน เนื่องจากเมื่อบุคคลรับรู<ถึงความมั่นใจในตนเอง มีความเชื่อวVาตนเองจะ

สามารถทำงานท่ีได<รับมอบหมายได< รวมถึงมีอิสระในการดำเนินการวางแผนวิธีการทำงานด<วยตนเองจะสVงผลให<การ

แสดงออกทางพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงานมีมากข้ึน  

 อยVางไรก็ดีนอกจากผู<บังคับบัญชาจะเปXนสิ่งที่กระตุ<นให<เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมของบุคคลได<น้ัน 

วัฒนธรรมองคLการเองเปXนส่ิงสำคัญที่จะเข<ามาทำให<การรับรู<และความเข<าใจเกี่ยวกับนวัตกรรมของบุคคลมีความ

ชัดเจนมากยิ่งขึ้น บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม (organizational norms for innovation) เปXนหนึ่งใน

สVวนยVอยของวัฒนธรรมองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม โดยจากการศึกษาของ Hogan and Coote (2013) อธิบายวVา 

วัฒนธรรมองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมนั้นจะประกอบด<วย คVานิยมที่สนับสนุนนวัตกรรม บรรทัดฐานที่สนับสนุน

นวัตกรรม และสัญลักษณLที่สนับสนุนนวัตกรรม โดยในการศึกษาพบวVามีเพียง 2 ระดับที่สามารถสVงอิทธิพลตVอ

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานนั่นคือระดับบรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรม และระดับสัญลักษณLที่สนับสนุน

นวัตกรรม โดยเม่ือบุคคลท่ีรับรู<วVาองคLการหรือกลุVมของตนมีบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม จะทำให<บุคคล

เข<าใจวVาสิ่งที่พึงกระทำเมื่ออยูVในองคLการนี้หรือกลุVมนี้คือการสร<างนวัตกรรม ซึ่งจะเปXนสิ่งที่กระตุ<นให<บุคคลมีความ

ต่ืนตัวและพร<อมเรียนรู<หรือแลกเปล่ียนส่ิงใหมV ๆ กับเพ่ือนรVวมงานไมVวVาจะท้ังกลุVมของตนหรือกลุVมสายงานอ่ืน 

 จากข<อมูลที่กลVาวไปข<างต<นทำให<การศึกษาในครั้งนี ้สนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับตัวแปร พฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมในที่ทำงาน ภาวะผู<นำแบบให<พลัง การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ และ บรรทัดฐานที่สนับสนุน

นวัตกรรมในองคLการ ในรูปแบบการทดสอบตัวแปรสVงผVานและตัวแปรกำกับอยVางมีเงื ่อนไข (moderated 

mediation model) ในองคLการการสื่อสารโทรคมนาคม ภาคเอกชน เพื่อศึกษาดูวVารูปแบบภาวะผู<นำแบบให<พลัง

สามารถสVงอิทธิพลตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานโดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปร

สVงผVาน และเพื่อศึกษาดูวVาในบริบทบรรทัดฐานองคLการแบบใดที่จะสนับสนุนให<เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานเพิ่มขึ้น นอกจากนั้นยังศึกษาเพื่อทราบความสัมพันธLของตัวแปรทั้ง 4 ตัวนี้ และ สามารถนำข<อมูลที่ได<จาก

การวิจัยในคร้ังน้ีไปเปXนข<อมูลในการวางแผนสำหรับการพัฒนาบุคคลากรในองคLการตVอไป  
 

วัตถุประสงคlของการวิจัย 

1. เพื ่อศึกษาความสัมพันธLระหวVางภาวะผู <นำแบบให<พลัง การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ                   

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน และบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมในความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำ

แบบให<พลังตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน โดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVาน 
 

กรอบแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวขcอง 

 ผู<วิจัยได<ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข<อง ดังตVอไปน้ี  

แนวคิดท่ีเก่ียวขcองพฤติกรรมสรcางนวัตกรรมในท่ีทำงาน (innovative work behavior) 

 จากงานเขียนของ ยั่งยืน Kanter (1988) ที่เขียนถึงเรื่องราวเกี่ยวกับอุตสาหกรรมและองคLการในยุคนั้นวVา

องคLการมักเน<นพัฒนาเรื่องของเครื่องจักรหรือเครื่องมือตVาง ๆ เพื่อชVวยให<การทำงานในองคLการสะดวกมากยิ่งขึ้นแตV

มักไมVคำนึงถึงการพัฒนาบุคลากรหรือกลุVมพนักงานที่ปฏิบัติงาน โดยหากวิเคราะหLดูแล<วไมVใชVเครื่องจักรที่จะเปXนส่ิง

นำพาองคLการให<เจริญก<าวหน<า และ อยูVได<อยVางยั่งยืน แตVกลับเปXนมนุษยLตVางหากที่เปXนผู<ริเริ่มความคิดสร<างสรรคL
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และสรรสร<างสิ่งประดิษฐLเหลVานั้นขึ้นมา ซึ่งจากงานเขียนนี้ทำให<นักวิจัยหลายทVานให<ความสนใจและตระหนักถึงการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยLที่เพิ่มมากขึ้นวVาทำอยVางไรจะผลักดันให<บุคลากรในองคLการสามารถมีศักยภาพในการพัฒนา

หรือมีความสามารถเกี่ยวข<องกับนวัตกรรมที่เพิ่มมากขึ้น เพื่อเปXนรากฐานอันสำคัญในการชVวยเหลือองคLการให<คงอยูV

ได<อยVางยั่งยืน ประเด็นนี้สVงผลให<นักจิตวิทยาองคLการสนใจศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานมาก

ขึ้น ดังเชVน Scott and Bruce (1994) ได<ทำการศึกษาพฤติกรรมสร<างนวัตกรรม (innovative behavior) โดย

งานวิจัยกลVาววVา พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมของบุคคลเปXนกระบวนการหลายขั้นตอน เริ่มต<นด<วย 1. การรับรู<ป�ญหา                  

เมื่อบุคคลเจอป�ญหาบุคคลจะพยายามคิดหรือหาวิธีการแก<ป�ญหาเหลVาน้ัน 2. หาผู<มาสนับสนุนความคิด กลVาวคือ 

บุคคลจะมองหาผู<ที่สามารถมาสนับสนุนความคิดของเขาเพื่อที่เขาจะสามารถพัฒนาความคิดนั้นให<ออกมาเปXน

รูปธรรมได< และ 3. การลงมือทำเปXนการนำความคิดที่ตัวบุคคลมีรวมถึงการมีผู<สนับสนุนมาลงมือปฏิบัติจริง โดยแตV

ละขั้นตอนที่เกิดข้ึนไมVถือวVาเปXนขั้นตอนที่ตVอเนื่องและในแตVละขั้นตอนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นของแตVละบุคคลจะมีความ

แตกตVางกัน  

 ตVอมา Janssen (2000) ได<ทำการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมเพิ่มเติมและได<เพิ่มนิยามท่ี

เฉพาะเจาะจงที่เกี่ยวกับบริบทการทำงานมากขึ้น โดยเรียกวVา พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน (innovative 

work behavior) และนิยามความหมายวVา เปXนการรับรู<ถึงป�ญหาในที่ทำงานของบุคคลและบุคคลมีความคิดริเร่ิม

สร<างสรรคLพยายามมองหาวิธีตVางๆเพื่อแก<ป�ญหาและพยายามหาผู<สนับสนุนความคิดของตนให<สามารถเกิดขึ้นได<จริง 

นอกจากนี้ในงานยังอธิบายถึงขั้นตอนของการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานวVามี 3 มิติ ประกอบด<วย               

1. การสร<างความคิด (idea generation) เปXนการสร<างความคิดใหมVๆเมื่อรับรู<ถึงป�ญหาที่เกิดขึ้นในที่ทำงานของตน

เพื่อให<เกิดประโยชนLตVองานที่ทำหรือองคLการของตน 2. การนำเสนอความคิด (idea promotion) เมื่อบุคคลรับรู<ถึง

ป�ญหาและเกิดความคิดวVาควรจะทำอยVางไร บุคคลจะมองหาผู<มาสนับสนุนความคิดของตนเพื่อที่จะนำความคิดน้ัน

มาปฏิบัติได<จริง 3. การนำแนวคิดไปปฏิบัติจริง (idea realization) เปXนการลงมือปฏิบัตินำความคิดสร<างสรรคLของ

ตนออกมาให<เห็นได<และมีความเปXนรูปธรรม  

 จากการศึกษาของ Janssen ในปn 2000 ถือวVาเปXนการศึกษาท่ีมีผู<เลือกใช<คำนิยามมากมายทั้งในอดีตและ

ป�จจุบัน ซึ่งสอดคล<องกับ Der jong and Den Hartong (2010) โดยเขาได<ให<คำนิยามวVา เปXนพฤติกรรมของบุคคล

ในการริเริ่มทำสิ่งใหมVและนำไปปฏิบัติจริงเพื่อให<เกิดประโยชนLตVอองคLการ โดยในการศึกษาครั้งนี้เขาเน<นศึกษาเพ่ือ

พัฒนาแบบวัดและเพิ่มมิติการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานเพื่อให<มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น ไว< 4 มิติ 

ประกอบด<วย  1. พฤติกรรมการแสวงหาความคิด (opportunity exploration) เปXนโอกาสท่ีบุคคลพบเจอกับป�ญหา

ในด<านการทำงานที่ต<องมีการปรับปรุงแก<ไข 2. พฤติกรรมสร<างความคิด (idea generation) เปXนการแสวงหาการ

แก<ป�ญหา พยายามค<นหาแนวทางอื ่นเพื ่อไปสู Vว ิธ ีการแก<ป�ญหา 3. พฤติกรรมการเปXนผู <นำทางความคิด 

(championing) เปXนพฤติกรรมของบุคคลท่ีพยายามมองหาผู<อ่ืนเพ่ือมาชVวยเหลือและสนับสนุนความคิดของตนเอง  

4. พฤติกรรมการประยุกตLใช< (application) เปXนพฤติกรรมที่บุคคลลงมือปฏิบัติเพื่อนำความคิดนั้นให<เปXนจริง                

ซึ่งการแบVงแบบ 4 มิตินี้ทำให<เห็นความชัดเจนและอธิบายการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานได<ดีขึ้นแตV

สำหร ับการแบ Vงแบบ 4 ม ิต ิ  ย ังถ ือว Vาเป Xนล ักษณะการแบ Vงม ิต ิท ี ่ย ั งไม Vสอดคล <องก ับข <อม ูลทางสถ ิ ติ  

(Chumkesornkulkit and Na Wichian, 2018) 

แนวคิดท่ีเก่ียวขcองกับภาวะผูcนำแบบใหcพลัง (empowering leadership) 

 ภาวะผู<นำแบบให<พลังเปXนลักษณะผู<นำที่เพิ่มความสามารถของพนักงานในการทำงาน เนื่องจากหัวหน<าจะ

สVงเสริมให<พนักงานกล<าที่จะตัดสินใจและสVงเสริมการทำงานอยVางเปXนอิสระมากขึ้น (Amundsen and Martinsen, 
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2014) โดยการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู<นำที่มีชื่อเสียงคืองานของ Arnold et al. (2000) โดยในงานได<อธิบายวVาภาวะ

ผู<นำแบบให<พลังมีโครงสร<างท่ีประกอบไปด<วย 5 องคLประกอบ ได<แกV  

 1) การเปXนแบบอยVางให<ผู<อื่น (leading by example) เปXนการที่หัวหน<าแสดงให<เห็นถึงตัวอยVางในการ

ทำงานรวมถึงการท่ีแสดงให<พนักงานเห็นวVาหัวหน<าเองก็ทำงานหนักไมVตVางกับพนักงานเชVนกัน   

 2) การมีสVวนรVวมในการตัดสินใจ (participative decision-making) หัวหน<าสนับสนุนให<พนักงานเสนอ

ความคิดและนำความคิดท่ีพวกเขาเสนอมาประกอบการตัดสินใจ 

 3) การเปXนผู<สอน (coaching) หัวหน<าคอยให<ข<อมูลที่เปXนประโยชนLตVอการทำงาน คอยให<คำแนะนำเม่ือ

พนักงานเกิดป�ญหาในที่ทำงานรวมถึงการให<ข<อมูลย<อนกลับ (feedback) แกVพนักงานเพื่อให<พวกเขาสามารถพัฒนา

ตนเองให<ดีข้ึน  

 4) การสื่อสารให<ทราบ (informing) หัวหน<าอธิบายถึงนโยบายรวมถึงสิ่งที่เกิดขึ้นกับองคLการวVาในขณะน้ี

นโยบายขององคLการกำลังไปในทิศทางไหน  

 5) การแสดงความหVวงใยและมีปฏิสัมพันธL (showing individual concern) หัวหน<าจะมีความสนใจตVอ

ความเปXนอยูVของพนักงานท้ังเร่ืองของจิตใจและรVางกายรวมถึงความเปXนอยูVของพนักงานน้ัน ๆ  

 การศึกษาภาวะผู <นำแบบให<พลังมีที ่มาจากการศึกษาทฤษฎีการให<พลังเชิงโครงสร<างของคานเทอรL 

(Kanter’s structural tempowerment Theory) โดย Kanter (1993) กลVาววVา การท่ีบุคคลรับรู<ถึงสภาพแวดล<อม

ในการทำงานซึ่งเปXนสิ่งที่จะทำให<พนักงานรับรู<ถึงโครงสร<างขององคLการ โดยสิ่งที่สVงผลตVอการรับรู<ด<านโครงสร<างของ

พนักงานมี 4 อยVาง อันประกอบด<วย  

 1) โอกาส (opportunity) การได<รับโอกาสในองคLการ ยกตัวอยVางเชVน การเติบโตในงานรวมถึงโอกาสใน

การพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเอง  

 2) ทรัพยากร (resource) การเข<าถึงได<ของทรัพยากรในองคLการทั้งทรัพยากรที่ใช<ในการทำงานรวมถึง

ทรัพยากรท่ีชVวยสนับสนุนพนักงานในองคLการ 

 3) ข<อมูลขVาวสาร (information) พนักงานสามารถรับรู<ข<อมูลท่ีจำเปXนและเปXนประโยชนLตVอการทำงาน 

 4) ความชVวยเหลือสนับสนุน (support) การที ่พนักงานมีผู < บังคับบัญชา ผู <ใต<บังคับบัญชา หรือ                       

เพ่ือนรVวมงานท่ีคอยชVวยเหลือ ได<รับคำแนะนำเพ่ือเปXนประโยชนLในการทำงานและการพัฒนาตนเองของพนักงาน 

โดยทั้ง 4 ประการนี้เปXนพลังที่บุคคลจะได<รับในขณะที่ทำงานในองคLการซึ่งจะสVงผลตVอการรู<คิดและทัศนคติ

ในการทำงานของบุคคล นอกจากน้ีพลังท่ีบุคคลจะได<รับน้ันยังสามารถแบVงออกได<อีก 2 รูปแบบ ได<แกV รูปแบบท่ีเปXน

ทางการ (formal power) และ รูปแบบที่ไมVเปXนทางการ (informal power) โดยพลังที่เปXนรูปแบบทางการ คือ 

เปXนลักษณะที่เห็นได<ชัดเจนในองคLการ โดยพลังในรูปแบบทางการมักจะได<รับมาจากการปฏิบัติงาน แตVในสVวนของ

อำนาจรูปแบบที ่ไมVเปXนทางการ จะเปXนการได<ร ับพลังจากสังคมเพื ่อนรVวมงานไมVว Vาจะทั ้งผู <บ ังคับบัญชา 

ผู<ใต<บังคับบัญชา เพื่อนรVวมงาน รวมถึง เพื่อนรVวมงานที่ตVางสายงาน (Orgambídez-Ramos and Borrego-Alés, 

2014; Kanter, 1993) 

 แนวคิดท่ีเก่ียวขcองกับการเสริมสรcางพลังอำนาจดcานจิตใจ (psychological empowerment) 

 การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจถือเปXนสิ่งที่แสดงออกในระดับบุคคลวVาได<รับพลังจากองคLการ กลVาวคือ 

เปXนส่ิงท่ีบุคคลได<รับจากโครงสร<างทางองคLการ เชVน จากความเช่ียวชาญในการทำงาน มีความสามารถในการควบคุม

การทำงานได<ด<วยตนเอง รวมถึงการมีสVวนรVวมในสังคมในท่ีทำงานการเสริมสร<างพลังเปXนโครงสร<างท่ีนำมาปรับใช<กับ

องคLการ โดยผVานทางนโยบายทางสังคมขององคLการ (Zimmerman and Rappaport, 1988) ตVอมา Thomas 
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and Velthouse (1990) ได<อธิบายเพิ่มเติมวVา การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนสิ่งที่เมื่อเกิดขึ้นกับบุคคลแล<ว

จะทำให<เขามีความมั่นใจและความเชื่อมั่นในความสามารถในการทำงานของตนเองซึ่งจะสVงผลให<บุคคลรู<สึกวVางานท่ี

ตนเองทำอยูVนั้นมีคุณคVาและมีความหมายกับตนเองสอดคล<องกับ Spreitzer (1995) ที่ทำการศึกษาการเสริมสร<าง

พลังอำนาจจิตใจและสร<างมาตรวัดเพื่อใช<วัดระดับพลังอำนาจด<านจิตใจในระดับบุคคลซึ่งงานวิจัยนี้เปXนงานวิจัยที่มีผู<

เลือกใช<อ<างอิงมากมายท้ังในอดีตและป�จจุบัน โดยเขากลVาววVา การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนโครงสร<างทาง

จิตวิทยาในเรื่องของแรงจูงใจในการทำงานซึ่งจะแสดงออกมาในรูปแบบการรู<คิดของบุคคลอันประกอบไปด<วย 4 

องคLประกอบ ได<แกV  

 1) ความหมายในงาน (meaning) เปXนสิ่งที่บุคคลมองเห็นวVางานที่ตนกำลังทำอยูVนั้นมีคุณคVาซึ่งจะสVงผลตVอ

พฤติกรรมในการทำงานของบุคคล 

 2) ความสามารถในงาน (competence) บุคคลรับรู<วVาตนเองจะสามารถทำงานที่ได<รับมอบหมายนี้ได<             

ซ่ึงจะสVงผลให<บุคคลทุVมเทกับการทำงานน้ีให<สำเร็จ 

 3) การตัดสินใจด<วยตนเอง (self – determination) บุคคลมีอิสระในการเลือกวิธีการทำงานหรือแก<ป�ญหา

ที่เกิดขึ้นได<ด<วยตนเอง บุคคลสามารถออกแบบวิธีการทำงานให<เหมาะสมกับลักษณะของตนเอง ซึ่งจะสVงผลให<มี

อิสระทางความคิดและทำงานออกมาได<ดี 

 4) ผลกระทบตVองาน (impact) บุคคลรับรู<วVาตนเปXนคนสำคัญในการทำงานหรือไมV ในการทำงานของเขาจะ

สามารถสVงอิทธิพลถึงผู<ใดได<บ<าง หากรับรู<วVาตนเองเปXนคนสำคัญ รู<สึกวVาเปXนสVวนหนึ่งในทีม จะสVงผลให<บุคคลตั้งใจ

ทำงานมากข้ึนเพราะเช่ือวVาการทำงานน้ีตนเปXนสVวนหน่ึงเหมือนกัน 

 แนวคิดท่ีเก่ียวขcองกับบรรทัดฐานองคlการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม (norms for innovation)  

 Schein (1985) กลVาววVาวัฒนธรรมองคLการเปXนรูปแบบพ้ืนฐานของกลุVมเม่ือกลุVมได<เรียนรู<และมี 

การบูรณาการภายในรVวมกันจนมีความเห็นพ<องตรงกันวVารูปแบบนี้เปXนรูปแบบที่ถูกต<องเหมาะสมกับกลุVมของตน

และเปXนสิ่งที่จะถVายทอดตVอไปเมื่อมีสมาชิกใหมVเข<ามา เพื่อให<สมาชิกใหมVมีชุดรูปแบบการรับรู<และการรู<คิดท่ี

ใกล<เคียงกับกลุVมที่ตนเปXนสมาชิก ตVอมา Hofsted (2011) กลVาววVา วัฒนธรรมองคLการเปXนแบบแผนที่กลุVมบุคคล

รVวมกันกำหนดข้ึนมาโดยในวัฒนธรรมองคLการจะประกอบไปด<วย คVานิยม ความเช่ือ และ บรรทัดฐาน ซ่ึงเปXนส่ิงท่ียึด 

เหน่ียวความแตกตVางของสมาชิกกลุVมให<มีแนวความคิดในทิศทางท่ีคล<ายๆกัน แตVอยVางไรก็ตาม มุมมองและการศึกษา

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคLการมีหลากหลายขึ้นอยูVวVาผู<วิจัยทVานใดสนใจการศึกษาวัฒนธรรมองคLการในรูปแบบไหน            

ซึ่งจากการค<นคว<าหาข<อมูลประเด็นป�จจุบันที่เกี่ยวข<องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีที่รวดเร็วอันสVงผลให<

รูปแบบการใช<ชีวิตและทำงานมีการเปลี่ยนแปลงตามไปด<วย คือเรื่องของนวัตกรรม โดยสิ่งนี้ทำให<มีนักวิชาการ

เริ ่มทำการศึกษาวัฒนธรรมองคLการที่มีความเกี่ยวข<องหรือสนับสนุนนวัตกรรมมากขึ้น ดังเชVน การศึกษาของ 

Martins and Terblanche (2003) ที ่กลVาววVา นวัตกรรมเปXนหัวใจสำคัญในการขับเคลื ่อนองคLการโดยท่ี                  

คVานิยม ความเชื่อ ความหวัง และ บรรทัดฐานในองคLการ สามารถสVงอิทธิพลตVอการเกิดความคิดสร<างสรรคLของ

บุคคลรวมถึงความสนใจทางด<านนวัตกรรมด<วย โดยคVานิยม ความเชื่อ ความหวัง และ บรรทัดฐานในองคLการ

สามารถสVงอิทธิพลตVอบุคคลได< 2 วิธี คือ 

 1) การขัดเกลาจากกระบวนการสังคม การขัดเกลาจากระบบสังคมของบุคคลจะเปXนสิ่งที่ทำให<บุคคลเรียนรู<

ถึงพฤติกรรมอันพึงรับได<ในสังคมของตน บุคคลจะรับรู<ถึงบรรทัดฐานที่มีในกลุVม เชVน บรรทัดฐานในการชVวยเหลือกัน

ในการทำงาน สิ่งนี้จะทำให<บุคคลเรียนรู<วVาในกลุVมสังคมที่ตนอยูVน้ันมีเพื่อนรVวมงานที่คอยชVวยเหลือกันทำงานไมVใชV

ตVางคนตVางทำงานและแยVงชิงกัน เปXนต<น 
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 2) คVานิยมพื้นฐานและความเชื่อ คVานิยมและความเชื่อ จะสVงอิทธิพลไปที่การแสดงออกพฤติกรรมรวมถึง

นโยบายแนวทางในการทำงานในองคLการ โดยความเชื่อและคVานิยมเปXนสิ่งที่คVอนข<างสVงอิทธิพลตVอพฤติกรรมของ

บุคคล บุคคลจะรับรู<วVาส่ิงท่ีตนควรทำน้ันมีอะไรบ<างและไมVควรทำอะไรท่ีผิดกับหลักคVานิยมท่ีองคLการมี  

 จากแนวความคิดที่กลVาวมาข<างต<นจะเห็นได<วVานักวิจัยเริ่มมองถึงรายละเอียดภายในที่ละเอียดมากขึ้นของ

วัฒนธรรมในองคLการ ซึ่งเหตุนี้ทำให<มีนักวิจัยอีกทVานที่ให<ความสนใจและกลVาววVา การศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคLการ

ด<านนวัตกรรมอาจเปXนภาพที่กว<างมากเกินไปควรจะศึกษาในระดับที ่ละเอียดมากขึ ้น ดังเชVนงานศึกษาของ               

Hogan and Coote (2013) ได<ทำการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมในองคLการตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานโดยเขาได<เสนอระดับที่ละเอียดและชัดเจนมากขึ้นของวัฒนธรรมองคLการ โดยวัฒนธรรมองคLการที่สVงผลตVอ

การเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงานประกอบไปด<วย 3 ระดับ คือ 

 1) คVานิยมที่สนับสนุนนวัตกรรม (values supporting innovation) เปXนสภาพแวดล<อมในการทำงานท่ี

เปXนนวัตกรรมโดยเปXนตัวกำหนดมาตรฐานและพฤติกรรมในการทำงานที่เกี่ยวข<องกับความคิดสร<างสรรคLและการ

พัฒนาสิ ่งตVาง ๆ ของพนักงาน นอกจากนั ้นยังแสดงให<เห็นถึงความคาดหวังความเปXนบุคคลนวัตกรรมของ                

องคLการด<วย 

 2) บรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรม (norms for innovation) เปXนแนวทางที่ชัดเจนมากขึ้นมากกวVา

คVานิยม เนื่องจากบรรทัดฐานทางสังคมเปXนตัวควบคุมแนวทางการแสดงพฤติกรรมของบุคคล เปXนรูปแบบทางสังคม

ที่มองเห็นไมVชัดเจนแตVสVงอิทธิพลสูงสุดตVอการเกิดพฤติกรรมของบุคคล หากองคLการมีบรรทัดฐานที่สนับสนุน

นวัตกรรมจะสVงผลให<พนักงานในองคLการมีแนวโน<มที่จะมีพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานหรือมีความคิด

สร<างสรรคLมากขึ้น ซึ่งจากการศึกษาพบวVาบรรทัดฐานที่สนับสนุนนวัตกรรมเปXนขั้นตอนแรกที่เริ่มสVงอิทธิพลตVอการ

เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน โดยแบVงออกเปXน 8 องคLประกอบได<แกV  

 1. ความสำเร็จ (success) องคLการให<ความสำคัญกับความสำเร็จที่จะเกิดขึ้นและคาดหวังกับความสำเร็จใน

การทำงานของพนักงาน โดยเน<นการกำหนดเป¡าหมายในการทำงาน  

 2. การเป¹ดกว<างและความยืดหยุVน (openness & flexibility) องคLการจะมีความยืดหยุVนในการแก<ไขป�ญหา

เพ่ือให<เกิดแนวคิดการแก<ป�ญหาท่ีหลากหลายและเป¹ดกว<างในการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน 

 3. การสื่อสารภายใน (internal & communication) การสื่อสารภายในกันอยVางเป¹ดเผยในระหวVางการ

ทำงานเพ่ือให<เกิดการกระจายองคLความรู< 

 4.ความสามารถ (competence & professionalism) องคLการจะคอยสนับสนุนทักษะหรือความรู<ตVาง ๆ          

ท่ีพนักงานควรมี เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคคลเหลVาน้ัน 

 5. ความรVวมมือระหวVางสายงาน (inter-functional cooperation) องคLการสนับสนุนให<ทำงานระหวVางทีม

หรือการทำงานรVวมทีมเพ่ือกระตุ<นการแลกเปล่ียนความคิดท่ีหลากหลาย 

 6.ความรับผิดชอบ (responsibility) องคLการจะให<อิสระในการทำงานของพนักงานโดยให<พนักงานจัดการ

บริหารหน<าท่ีรับผิดชอบของตนเอง 

 7.การชมเชย (appreciation) องคLการมองเห็นความสำคัญของการให<รางวัลกับพนักงานที่ทำผลงานสำเร็จ

เพ่ือเปXนกำลังใจและแรงสนับสนุนให<พนักงานต้ังใจทำผลงานตVอไป 

 8. ความเสี่ยง (risk-taking) องคLการให<ความสำคัญกับการทดลองแนวคิดใหมVๆเพื่อสนับสนุนให<เกิดการ

สร<างส่ิงใหมVข้ึนมาและให<โอกาสสำหรับความเส่ียงหรือความผิดพลาดท่ีจะเกิดข้ึนจากการทดลองหรือแนวคิดใหมVน้ัน  
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 3) สัญลักษณLสนับสนุนนวัตกรรม (artifacts of innovation) เปXนขั้นตอนที่ 2 ที่สามารถสVงอิทธิพลตVอ

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานตVอจาก บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมเปXนสภาพแวดล<อมที่แสดงให<

เห็นได<อยVางชัดเจนในองคLการ กลVาวคือ ลักษณะทางกายภาพตVาง ๆ เชVน สัญลักษณLที่เกี่ยวกับความเปXนนวัตกรรม 

เคร่ืองมือท่ีใช<ในองคLการ การส่ือสารในการทำงาน เปXนต<น   

 จากการทบทวนวรรณกรรมทั้ง 4 ตัวแปรที่ผVานมา แสดงให<เห็นทั้งป�จจัยภายนอกและป�จจัยภายในที่สVงผล

กระทบตVอการเกิดพฤติกรรมทางบวกของพนักงาน โดยป�จจัยภายนอกคือภาวะผู<นำแบบให<พลัง สVวนป�จจัยภายใน

คือ การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ จากการศึกษาของ Zhu et al. (2019) พบวVา การเสริมสร<างพลังอำนาจ

ด<านจิตใจสามารถเปXนสื่อกลางถVายทอดอิทธิพลของภาวะผู<นำแบบให<พลังตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานได< 

นอกจากน้ันบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมถือเปXนป�จจัยภายนอกท่ีสามารถสVงผลตVอความเช่ือและการรับรู<

ของบุคคล เชVนงานวิจัยของ Simpson et al. (2006) พบวVา การที่องคLการจะสร<างนวัตกรรมขึ้นมาได<จำเปXนจะต<อง

มีชุดความเช่ือ ความเข<าใจรVวมกันของพนักงานในองคLการ หากองคLการอยากให<มีการแสดงพฤติกรรมสร<างนวัตกรรม

ในที่ทำงานที่มากขึ้นควรจะมีการแสดงออกที่ชัดเจนเกี่ยวกับความต<องการด<านนวัตกรรม ดังนั้นจึงอาจจะเปXนไปได<

วVา ผลกระทบทางอ<อมอาจข้ึนอยูVกับบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม เพราะวVา หากบุคคลไมVได<รับรู<ถึงความ

เชื่อหรือบรรทัดฐานที่เน<นนวัตกรรมขององคLการ การแสดงออกทางความคิดหรือพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานอาจแสดงออกมาได<ไมVชัดมากพอ  
 

กรอบแนวความคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีความสัมพันธLทางบวกกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน 

2. การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานของความสัมพันธLทางบวกระหวVางภาวะผู<นำแบบ

ให<พลัง และพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน  

3. บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับในความสัมพันธLระหวVางการเสริมสร<างพลัง

อำนาจด<านจิตใจตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน โดยระดับความเข<มของความสัมพันธLจะสูงกวVาเมื่อบรรทัด

ฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมอยูVในระดับสูงเม่ือเทียบกับต่ำ 

4. ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลทางอ<อมเชิงบวกตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานผVานการ

เสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจโดยมีบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับข้ันท่ีสอง 

ภาวะผูcนำแบบใหcพลัง 

(empowering 

leadership) 

การเสริมสรcางพลังอำนาจ   

ดcานจิตใจ 

(psychological 

empowerment) 
 

พฤติกรรมสรcางนวัตกรรม      

ในทำงาน 

(innovative work behavior) 

 

บรรทัดฐานองคlการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม 

(organizational norms for innovation) 
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วิธีการดำเนินการวิจัย 

1. ประชากรและกลุVมตัวอยVาง 

การวิจัยในครั้งนี้เปXนการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยมีผู<เข<ารVวมงานวิจัย คือ พนักงาน

ประจำที่ปฏิบัติงานในองคLการที่ประกอบธุรกิจเกี่ยวกับการสื่อสารโทรคมนาคม ภาคเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร              

2 แหVง ที่มีอายุงาน 1 ปn ขึ้นไป ในตำแหนVงปฏิบัติงานที่มีผู<บังคับบัญชา ทั้งเพศชายและเพศหญิง กลุVมชVวงอายุ 20 ปn

ขึ้นไป ใช<วิธีคัดเลือกกลุVมตัวอยVางตามสะดวก (convenience sampling) โดยกำหนดกลุVมตัวอยVางที่ใช<ในการวิจัย

ด<วยโปรแกรม G*power Version 3.1 (Faul et al., 2009) โดยกำหนดรูปแบบสถิติเปXน  F-test แบบ                     

Linear Multiple Regression : Fixed model, R!	deviation from zero จำนวนตัวแปรทำนายเทVากับ 3               

โดยกำหนดคVา effect size ที่ 0.15 คVาความคลาดเคลื่อน (Alpha) เทVากับ 0.05 และ คVา Power เทVากับ 0.95             

ได<ขนาดกลุVมตัวอยVาง จำนวน 119 คน โดยในการศึกษามีกลุVมตัวอยVางท่ีใช<ในการวิจัย จำนวน 233 คน  
 

2. ตัวแปรท่ีใช<ในการวิจัย 

 ตัวแปรท่ีใช<ในการวิจัย จำแนกเปXน  

 1) ตัวแปรอิสระ (independent variable) คือ ภาวะผู<นำแบบให<พลัง (empowering leadership)              

ศึกษาตามแนวคิดของ Arnold et al. (2000) 

 2) ตัวแปรตาม (dependent variable) คือ พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน (innovative work 

behavior) ศึกษาตามแนวคิด Janssen (2000) 

 3) ตัวแปรสVงผVาน (mediator variable)  คือ การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ (psychological 

empowerment) ศึกษาตามแนวคิด Spreitzer (1995) 

 4) ตัวแปรกำกับ (moderator variable) คือ บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม (organizational 

norms for innovation) ศึกษาตามแนวคิด Hogan and Coote (2013) 
 

 3. เคร่ืองมือท่ีใช<ในการวิจัย  

 สWวนท่ี 1 ข<อมูลท่ัวไปเก่ียวกับผู<เข<ารVวมการวิจัย ประกอบด<วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา  

 สWวนที่ 2 มาตรวัดภาวะผู<นำแบบให<พลังที่สร<างโดย Xue et al. (2011) จำนวน 18 ข<อ (α .98) ใช<วิธีวัด

มาตราสVวนแบบประเมินคVา (rating scale) 5 ระดับ คือ 5 (มากท่ีสุด) จนถึง 1 (น<อยท่ีสุด)  

 สWวนท่ี 3 มาตรวัดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน ท่ีสร<างโดย Janssen (2000) จำนวน 9 ข<อ (α .95) 

ใช<วิธีวัดมาตราสVวนแบบประเมินคVา (rating scale) 7 ระดับ คือ 7 (มากท่ีสุด) จนถึง 1 (น<อยท่ีสุด)  

 สWวนที่ 4 การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจที่สร<างโดย Spreitzer (1995) จำนวน 12 ข<อ (α .72) ใช<วิธี

วัดมาตราสVวนแบบประเมินคVา (rating scale) 5 ระดับ คือ 5 (มากท่ีสุด) จนถึง 1 (น<อยท่ีสุด)  

 สWวนที่ 5 มาตรวัดบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม สร<างโดย Hogan and Coote (2013) จำนวน 

24 ข<อ (α .73)  ใช<วิธีวัดมาตราสVวนแบบประเมินคVา (rating scale) 5 ระดับ คือ 5 (มากท่ีสุด) จนถึง 1 (น<อยท่ีสุด)  

 ตVอมาได<ดำเนินการขออนุญาตใช<แบบวัดกับนักวิจัยเจ<าของบทความทั้ง 4 มาตรวัด และนำมาตรวัดมาแปล

เปXนภาษาไทยและแปลย<อนกลับ (backward translation) เพ่ือความเทVาเทียบของข<อคำถาม (item equivalence) 

โดยผู<เชี่ยวชาญทางด<านภาษา จากนั้น นำมาตรวัดไปทดลองใช<กับกลุVมที่ไมVใชVตัวอยVางในการศึกษา จำนวน 15 คน 

เพื่อรวบรวมข<อคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถาม เชVน คำที่ไมVชัดเจน หรือคำที่มีความหมายกำกวม เปXนต<น หลังจากน้ัน 
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จึงเริ่มเก็บข<อมูลกับกลุVมตัวอยVางจริง ซึ่งเปXนพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคLการโทรคมนาคม จำนวน 233 คน และนำ

ข<อมูลที่ได<จากกลุVมตัวอยVางมาวิเคราะหLหาคVาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLระหวVางข<อกระทงแตVละข<อกับข<อกระทงที่เหลือ

ท้ังหมด (corrected item-total correlation หรือ CITC) โดยอ<างอิงเกณฑLจาก Cureton (1966) คือมีคVาวิเคราะหL

แตVละข<อกระทงไมVต่ำกวVา .30 ผลพบวVาข<อกระทงของ มาตรวัดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน 9 กระทงผVาน

เกณฑLทั้งหมด และมีคVาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) เทVากับ .91 มาตรวัดการเสริมสร<าง

พลังอำนาจด<านจิตใจ 12 ข<อกระทงผVานเกณฑLทั้งหมด และมีคVาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค เทVากับ .90               

มาตรวัดบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม 24 ข<อกระทงผVานเกณฑLทั้งหมด และมีคVาสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาค เทVากับ .97 ในสVวนของมาตรวัดภาวะผู<นำแบบให<พลัง ผVานเกณฑL 17 ข<อ ไมVผVานเกณฑL 1 ข<อ จึงตัด

ข<อคำถามท่ีไมVผVานเกณฑLท้ิง และ มีคVาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค เทVากับ .96 
 

 4. วิธีในการเก็บข<อมูล 

     ผู<วิจัยดำเนินการขออนุญาตบริษัทโทรคมนาคมภาคเอกชนแหVงหนึ่งในการทำการศึกษา และเก็บข<อมูล

จากพนักงานกลุVมตัวอยVาง โดยทำการสVงแบบสอบถามไปยังฝZายบุคคลเพื่อให<ชVวยดำเนินการกระจายแบบสอบถาม

ให< จากนั้นนำแบบสอบถามที่ได<รับตอบมาตรวจสอบความสมบูรณLและนำมาวิเคราะหLข<อมูลทางสถิติด<วยโปรแกรม

คอมพิวเตอรLสำเร็จรูป 
 

 5. สถิติในการวิเคราะหLข<อมูล  

     การวิจัยครั้งนี ้เลือกใช<คำสั่งในโปรแกรม PROCESS (Hayes, 2013) เปXนเครื ่องมือในการทดสอบ

สมมติฐาน เนื่องจากเปXนการศึกษา อิทธิพลกำกับในตัวแปรสVงผVาน (moderated mediation model) ในรูปแบบ 

second stage moderation model โดยเลือกใช<รูปแบบความสัมพันธLที่ 14 (model 14) เนื่องจากประกอบด<วย

ตัวแปรอิสระ 1 ตัว ตัวแปรสVงผVาน (mediation) 1 ตัว และ ตัวแปรกำกับ (moderation) 1 ตัว เพื่อใช<ในการ

วิเคราะหLปฏิสัมพันธLระหวVางตัวแปรทำนาย ตัวแปรสVงผVาน และ ตัวแปรกำกับในการอธิบายตัวแปรเกณฑL 
 

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะหlคWาสถิติพ้ืนฐานของคุณลักษณะผูcเขcารWวมการวิจัย  

 จากการวิเคราะหLข<อมูลด<วยสถิติเชิงพรรณนาพบวVา กลุVมตัวอยVางจำนวน 233 คน เปXนเพศหญิงจำนวน 156 

คน คิดเปXน ร<อยละ 67 เพศชายจำนวน 77 คน คิดเปXนร<อยละ 33 สVวนใหญVมีอายุระหวVาง 31 - 40 ปn จำนวน 102 

คน คิดเปXนร<อยละ 43.8 มีระดับการศึกษาสVวนใหญVที่ระดับปริญญาตรี 178 คน คิดเปXนร<อยละ 76.4 และ สVวนใหญV

มีอายุการทำงาน 1-5 ปn และ 6 -10 ปn คิดเปXนร<อยละ 27.9 และ 27.0 ตามลำดับ  

ผลการวิเคราะหl คWาเฉล่ีย สWวนเบ่ียงเบนมาตรฐานคะแนนสูงสุดต่ำสุดและความสัมพันธlระหวWาง ตัวแปร  

ตารางท่ี 1 คVาเฉล่ีย สVวนเบ่ียงเบนมาตรฐานคะแนนสูงสุดต่ำสุดและความสัมพันธLระหวVางตัวแปร  

ตัวแปร M SD Min Max 1 2 3 4 

1. ภาวะผู<นำแบบให<พลัง 4.13 .63 2.06 5.00 1    

2. พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน 5.59 .69 3.44 7.00 .346** 1   

3. การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ 4.19 .49 2.67 5.00 .427** .496** 1  

4. บรรท ัดฐานองค L การท ี ่ สน ับส นุน

นวัตกรรม 4.48 .48 3.00 5.00 
.518** .390** .678** 1 
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**p <.01         
 จากตารางที ่ 1 แสดงผลวิเคราะหLคVาเฉลี ่ย สVวนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน คVาคะแนนสูงสุดต่ำสุดและคVา

ความสัมพันธLระหวVางตัวแปร ผลการวิเคราะหLพบวVา กลุVมตัวอยVางมีคVาเฉลี่ยระดับมาก นอกจากนั้น เมื่อวิเคราะหLคVา

สหสัมพันธLแบบเพียรLสันระหวVางตัวแปรที่ศึกษาพบวVาตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธLกันทางบวกทั้งหมด ซึ่งตัวแปร

ท้ังหมดไมVมีความสัมพันธLตVอกันมากจนเกินไป 
 

ผลการวิเคราะหLโมเดลความสัมพันธLที่ทดสอบการเปXนตัวแปรสVงผVานอยVางมีเงื่อนไข (moderated mediation 

model) 

(moderated mediation model) 

ตารางที่ 2 คVาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน คVากำลังสองของคVาความสัมพันธLพหุคูณ และคVาความตVางของความ

แปรปรวนของตัวแปรการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจและพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน โดยมีบรรทัด

ฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับ (N=233)  

ตารางท่ี 2 แสดงผลของความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน                

เม่ือตารางท่ี 2 แสดงผลของความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน เม่ือ

ควบคุมอิทธิพลทางอ<อมของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจที่เปXนตัวแปรสVงผVาน ผลการวิเคราะหLเมื่อควบคุม

อิทธิพลทางอ<อมของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ พบอิทธิพลทางตรงของภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรม

สร<างนวัตกรรมในที่ทำงานอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ (b = .17, t(228) = 2.32, 95% ของชVวงชั้นความเชื่อม่ัน                

[.21, .39], p < .05 ซึ่งอธิบายได<วVา เมื่อพนักงานรับรู<วVาหัวหน<าของตนมีภาวะผู<นำแบบให<พลังจะสVงผลให<พวกเขา

เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานเพิ่มขึ้น  อีกทั้ง ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลทางบวกตVอการเสริมสร<าง

พลังอำนาจด<านจิตใจอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ (b = .30, p < .01) กลVาวคือ ภาวะผู<นำแบบให<พลังสามารถทำนาย

ตัวแปรสVงผVานได<อยVางมีนัยสำคัญ โดยหลังจากใสVตัวแปรสVงผVานเข<าไปวิเคราะหLในโมเดลพบวVา การเสริมสร<างพลัง

อำนาจด<านจิตใจมีอิทธิพลทางบวกตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมนที่ทำงานอยVางมีนัยสำคัญที่ระดับ .01 (b = .59, 

p< .01) คือ ตัวแปรสVงผVานสามารถทำนายตัวแปรตามได<อยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ตัวแปรตาม ตัวแปรต<น t β 

การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ 𝑅2= .17 , F(231,1) = 47.36 − − 

(PE) ภาวะผู<นำแบบให<พลัง (EL) 6.88** .30 

(ตัวแปรสVงผVาน)    
พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน  𝑅2 = .27 , F(228,4) = 21.08   − − 

(IWB) ภาวะผู<นำแบบให<พลัง (EL) 2.32* .17 

 การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ (PE) 5.32** .59 

 บรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม (NFI) .46 .06 

 PE x NFI .39 .05 

หมายเหตุ **p < .01, *p < .05       

PE x NFI = ปฏิสัมพันธLระหวVางการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจและบรรทัดฐานองคLการท่ี

สนับสนุนนวัตกรรม    
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 จากการวิเคราะหLตัวแปรสVงผVานและวิเคราะหLอิทธิพลทางอ<อมของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจพบวVา 

การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจมีอิทธิพลสVงผVานระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ (b = .18, t(228) = 5.32, 95% ของชVวงความเชื่อมั ่น   [.10, .29], p < .05                 

ซึ่งโดยพบวVา กVอนใสVตัวแปรสVงผVานเข<าไปวิเคราะหL ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลทางตรงตVอพฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมในท่ีทำงานอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยหลังจากวิเคราะหLอิทธิพลสVงผVานของการเสริมสร<างพลังอำนาจ 

ด<านจิตใจ ยังพบอิทธิพลทางตรงของภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน  (b = .35 , p < 

.01) จึงสรุปได<ว Vา การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานบางสVวน (partial mediation)                   

ระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน (ดังแสดงในตารางท่ี 3)  
 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหLผลรวมของอิทธิพล อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ<อมของภาวะผู<นำแบบให<พลังตVอ

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงานโดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVาน (N=233) 
 

การทดสอบอิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคlการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม 

ผลการวิเคราะหLข<อมูลอิทธิพลกำกับด<วยคVาปฏิสัมพันธL (interaction effect) ของการเสริมสร<างพลังอำนาจ

ด<านจิตใจกับบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม พบวVา บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมไมVเปXนตัว

แปรกำกับในความสัมพันธLระหวVางการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรม (b = .05, 

t(228) = .39, 95% ของชVวงชั้นความเช่ือมั่น  [ -.22 , .32], p = .70 กลVาวคือ ไมVวVาระดับบรรทัดฐานที่สนับสนุน

นวัตกรรมในองคLการในระดับใดก็ไมVสามารถสVงอิทธิพลให<พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงานแตกตVางกัน  
 

ตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะหLความสัมพันธLระหวVางอิทธิพลทางอ<อมกับตัวแปรกำกับ  (N=233) 

    จากตารางที่ 4 เปXนการตรวจสอบวVาอิทธิพลทางอ<อมที่เกิดจากตัวแปรสVงผVานวVาขึ้นอยูVกับตัวแปรกำกับ

หรือไมV โดยพบวVา ไมVมีนัยสำคัญที ่ 95% ของชVวงชั ้นความเชื ่อมั ่น  [ -.08 , .14]  ดังนั ้น จึงหมายความวVา 

ความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานโดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจ

ด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานน้ันไมVข้ึนอยูVกับอิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม  

  Index Boot(SE) LLCI ULCI 

บรรทัดฐานองคLการท่ี

สนับสนุนนวัตกรรม 
.02 .05 -.08 .14 

 

  

Total 

effect 

Direct 

effect 

Indirect 

effect 
Mediation 

EL→PE→IWB .35 .17* .18* 
partial mediation 

หมายเหตุ *p < .05     
EL = ภาวะผู<นำแบบให<พลัง, IWB = พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน 

PE = การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจ 
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อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยและผลที่ได<ทดสอบตามสมมติฐานของเรื่องความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังกับ

พฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน บทบาทการกำกับอิทธิพลสVงผVานของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจและ

บรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมโดยผลการวิจัยสามารถอภิปรายได<ดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีความสัมพันธLทางบวกกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน 

 ผลการวิจัยพบอิทธิพลทางบวกของภาวะผู <นำแบบให<พลังตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที ่ทำงาน                   

จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ซึ่งสอดคล<องกับผลการวิจัยของ Sla ̊tten (2011) ที่ทำการศึกษากับพนักงานบริการ

ลูกค<าสVวนหน<าขององคLการ พบวVา รูปแบบภาวะผู<นำแบบให<พลังมีบทบาทสำคัญในการอธิบายการเกิดความคิด

สร<างสรรคLและพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานของพนักงานในเชิงบวก หมายความวVา เมื่อพนักงานรับรู<วVา

หัวหน<าของตนมีลักษณะแบบให<พลังจะสVงผลตVอการเกิดความคิดสร<างสรรคLและพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมที่มากข้ึน 

ซ่ึงสอดคล<องกับการศึกษาของ Mutonyi et al. (2020) ท่ีทำการศึกษากับพนักงานองคLการภาครัฐท่ีประเทศนอรLเวยL 

พบวVา ลักษณะภาวะผู<นำที่สVงเสริมพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานคือภาวะผู<นำแบบให<พลังเนื่องจากมีอิทธิพล

ตVอแนวทางการเรียนรู<และสVงเสริมให<เกิดการเรียนรู<เพิ่มเติมของพนักงาน กลVาวคือ เมื่อพนักงานมีหัวหน<ารูปแบบให<

พลังจะสVงผลตVอการเรียนรู<ในท่ีทำงานท่ีมากข้ึนและทำให<เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงานท่ีสูงข้ึนตามไปด<วย  

สมมติฐานที่ 2 การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานของความสัมพันธLทางบวกระหวVาง

ภาวะผู<นำแบบให<พลัง และพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน  

 ผลการวิจัยพบอิทธิพลทางอ<อมเชิงบวกของภาวะผู<นำแบบให<พลังตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน

โดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVาน เนื่องจากพบวVาภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลตVอการ

เสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจอยVางมีนัยสำคัญและการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจก็มีอิทธิพลตVอพฤติกรรม

สร<างนวัตกรรมในที่ทำงานอยVางมีนัยสำคัญเชVนเดียวกัน ดังนั ้นจึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2  ซึ ่งหมายความวVา                  

เมื่อพนักงานรับรู<วVาหัวหน<าของตนมีรูปแบบผู<นำที่ให<อิสระในวิธีการทำงาน คอยแนะแนวทางการทำงาน ให<โอกาส

ในการเสนอความคิดเห็นหรือโอกาสในการพัฒนาตนตVาง ๆ หรือท่ีเรียกวVา ผู<นำแบบให<พลัง พนักงานจะรู<สึกวVาตัวเอง

มีอิสระในการทำงานที่มากขึ้นเมื่อมีอิสระก็จะสามารถเลือกวิธีการทำงานที่เหมาะสมกับตนเองทำให<สามารถทำงาน

นั้นออกมาได<ดียิ่งขึ้น กล<าคิดกล<าแสดงออกมากขึ้น ซึ่งเมื่อกล<าคิดกล<าแสดงออกจะเปXนสิ่งที่กระตุ<นให<เกิดความคิด

สร<างสรรคLที่เปXนสิ่งที่นำไปสูVพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคล<องกับ

งานวิจัยของ Jada and Titiyal (2019) ที่ทำการศึกษาในกลุVมพนักงานโรงงานผลิตยาแล<วพบวVา ภาวะผู<นำแบบให<

พลังสามารถสVงอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ<อมตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน กลVาวคือ เมื่อหัว

หน<าที่มีลักษณะภาวะผู<นำแบบให<พลังโดยการแบVงป�นอำนาจของตนให<พนักงาน กระตุ<นให<แสดงความคิดเห็น

ข<อเสนอแนะตVาง ๆ จะทำให<พนักงานมีความมั่นใจ กล<าเสี่ยงและลองทำสิ่งใหมV ซึ่งจะนำไปสูVการแสดงออกทาง

นวัตกรรมท่ีมากข้ึน  

สมมติฐานที่ 3 บรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับในความสัมพันธLระหวVางการ

เสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน โดยระดับความเข<มของความสัมพันธLจะสูง

กวVาเม่ือบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมอยูVในระดับสูงเม่ือเทียบกับต่ำ 

 จากผลการวิจัยครั้งน้ีไมVสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 คือ ไมVพบอิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุน

นวัตกรรมในความสัมพันธLระหวVางการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน  
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หมายความวVา ไมVวVาจะมีระดับบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมระดับใดก็ไมVได<สVงผลให<พฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมในที่ทำงานของพนักงานเพิ่มขึ้น โดยในการนำตัวแปรบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมมาศึกษาใน

บริบทตัวแปรกำกับอันเนื่องมาจากงานวิจัยของ Chen et al. (2012) โดยในงานได<ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมในรูปแบบตัวแปรกำกับในความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบเปลี่ยนแปลงกับการ

พัฒนาเทคโนโลยีของพนักงาน โดยวัฒนธรรมองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมจะเข<ามาเพิ่มอิทธิพลระหวVางภาวะผู<นำ

แบบเปลี่ยนแปลงไปยังการพัฒนาเทคโนโลยีของพนักงานโดยทำให<การพัฒนาเทคโนโลยีสูงเพิ่มขึ้น ซึ่งวัฒนธรรม

องคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมควรจะสามารถนำมากำหนดรูปแบบทางสังคมในองคLการเพื่อพัฒนาพฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมของพนักงานในองคLการได<  

 แตVอยVางไรก็ตามที่งานวิจัยนี้ได<ผลไมVสอดคล<องอาจเปXนเพราะวVา อาจมีป�จจัยเกี่ยวกับบริบทความสัมพันธLใน

ที่ทำงานของบุคคล (interpersonal relationship) เข<ามามีความเกี่ยวข<อง ซึ่งยังเปXนประเด็นที่การวิจัยในครั้งน้ี

ไมVได<ทำการศึกษาในครั้งนี้ เนื่องจาก บรรทัดฐานในองคLการเปXนระบบที่เกิดจากการมีปฏิสัมพันธLกันภายในกลุVมของ

พนักงาน โดยหากบุคคลในกลุVมที่ทำงานไมVรู<สึกถึงความสัมพันธLอันดีตVอกันจะสVงผลให<ไมVเกิด ความเชื่อใจ (trust)            

ในที่ทำงาน Lesáková (2011) กลVาววVา การสร<างสภาพแวดล<อมทางสังคมในที่ทำงานให<เกิดการสร<างนวัตกรรมข้ึน

จำเปXนจะต<องสร<างสภาพแวดล<อมให<มีความเชื่อและความไว<วางใจตVอกัน เนื่องจากความเชื่อใจและไว<ใจสามารถ

สVงผลกระทบที่เกี่ยวข<องกับความรู<สึก ความใกล<ชิดทางอารมณL หากบุคคลมีความเข<าใจตVอกันจะสVงให<เกิดการเคารพ

วัฒนธรรม คVานิยม และบรรทัดฐานขององคLการในฐานะสมาชิกกลุVมไมVใชVสมาชิกนอกกลุVม นอกจากนั้น ความเชื่อใจ

เปXนสิ่งสำคัญในการแลกเปลี่ยนข<อมูลที่มีประสิทธิภาพหากพนักงานมีความเชื่อใจกันจะทำให<มีการแลกเปลี่ยนข<อมูล

กันเต็มที่มากขึ้น ชVวยกันทำงาน มีความรVวมมือในการแบVงป�นข<อมูลกันมากขึ้นอันสVงผลให<เกิดแนวคิดใหมV ๆ                   

ที่หลากหลายมากขึ้นที่จะสนับสนุนการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมตVอไป (Afsar et al., 2020) สอดคล<องกับ

งานวิจัยของ Asfar et al. (2015) ที่พบวVาเมื่อพนักงานในองคLการขาดความไว<ใจซึ่งกันและกันการที่องคLการจะ

กระตุ<นให<พนักงานทำงานรVวมกัน มีการแบVงป�นความรู< และการสนับสนุนแนวคิดซึ่งกันและกันนั้นเปXนเรื่องยาก 

สVงผลให<การเป¹ดกว<างทางความคิดเกิดขึ้นได<ยาก ซึ่งไมVเปXนผลดีตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน  

(Janssen, 2000)  

สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลทางอ<อมเชิงบวกตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน

ผVานการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจโดยมีบรรทัดฐานองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรมเปXนตัวแปรกำกับข้ันท่ีสอง 

 จากการวิจัยครั้งนี้ไมVสนับสนุนสมมติฐานที่ 4 กลVาวคือ พบเพียงแคVความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<

พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานโดยมีการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนตัวแปรสVงผVานแตVไมVพบ

อิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมไมVวVาจะในระดับใดก็ตาม ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ไมV

สอดคล<องกับ Simpson et al. (2006) ที่กลVาววVา การสร<างให<องคLการเกิดนวัตกรรมและบุคคลเกิดพฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมในท่ีทำงานอยVางย่ังยืน องคLการควรท่ีจะมีชุดความเช่ือท่ีเข<าใจรVวมกันให<แกVพนักงาน เพ่ือให<พนักงานรับรู< 

ถึงคVานิยมและบรรทัดฐานที่เกี่ยวข<องกับนวัตกรรมมากขึ้น อันจะชVวยสนับสนุนให<พนักงานเกิดพฤติกรรมที่เกี่ยวข<อง

กับนวัตกรรมท่ีมากข้ึน  

แตVอยVางไรก็ตาม การศึกษาในครั้งนี้ ก็พบความสัมพันธLระหวVางภาวะผู<นำแบบให<พลังวVาสามารถสVงอิทธิพล

ทั้งทางตรงและทางอ<อมตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน ซึ่งสอดคล<องกับงานวิจัยของ Wihuda et al. 

(2017) ที่ทำการศึกษาในกลุVมพนักงานโรงแรมประเทศอินโดนีเซียและ พบวVา การมีผู<นำในลักษณะแบบให<พลังมี

ผลดีและเปXนสิ่งที่กระตุ<นพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานของพนักงานเพื่อให<บรรลุเป¡าหมายการเปXนองคLการ
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นวัตกรรมและยังมีความสัมพันธLทางบวกกับการรับรู<ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) และการมีสVวนรVวมใน

องคLการของพนักงาน (employee engagement) ในทิศทางเดียวกัน ยังสอดคล<องกับงานวิจัยของ  Zhu et al. 

(2019) ที่ศึกษาอิทธิพลสVงผVานของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจระหวVางความสัมพันธLของภาวะผู<นำแบบให<

พลังกับพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน โดยได<ผลการวิจัยวVา การเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจสามารถเพ่ิม

อิทธิพลของภาวะผู<นำแบบให<พลังตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน โดยเม่ือบุคคลรับรู<วVามีหัวหน<าแบบให<พลัง

ระดับสูงการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจในตัวบุคคลก็จะเพิ่มสูงขึ้นซึ่งจะแสดงพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานสูงขึ้นจากเดิม นอกจากนั้นจากการศึกษาของ Singh and Sarkar (2012) พบวVา การมีสVวนรVวมในงาน (job 

involvement) เปXนอีกป�จจัยที่สามารถเพิ่มอิทธิพลของการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจตVอการเกิดพฤติกรรม

สร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน เนื่องจากการที่พนักงานมีสVวนรVวมในงาน จะทำให<พนักงานมีความกระตือรือร<นและ

พนักงานจะมองวVางานที่ตนทำอยูVนั้นมีความหมาย (meaningfulness) ซึ่งเปXนสVวนหนึ่งของการเสริมสร<างพลัง

อำนาจด<านจิตใจ และเมื่อรู<สึกวVางานที่ตนทำมีความหมายก็จะเกิดความทุVมเทเพื่อที่จะทำงานของตนเองให<สำเร็จ

รวมถึงการกล<าเผชิญหน<ากับป�ญหาซึ่งจะสVงผลให<เกิดความคิดสร<างสรรคLที่จะตVอยอดไปสูVการเกิดพฤติกรรมสร<าง

นวัตกรรมในที่ทำงาน จากการศึกษาเกี่ยวกับการมีสVวนรVวมในงานของ Taştan and Türker (2014) กลVาววVา การมี

สVวนรVวมในงานของพนักงานจะได<รับอิทธิพลจากบรรยากาศในท่ีทำงานและวัฒนธรรมองคLการ จากการศึกษาเขาพบ

ความสัมพันธLอยVางมีนัยสำคัญทางสถิติระหวVางวัฒนธรรมองคLการกับการมีสVวนรVวมในงาน ดังนั้นจึงอาจกลVาวได<วVา

เรื ่องของวัฒนธรรมองคLการ บรรทัดฐานองคLการ และ คVานิยมยังเปXนสิ่งสำคัญในการที่กระตุ<นให<พนักงานเกิด

พฤติกรรมเชิงบวกแตVอาจจะต<องพิจารณาถึงบริบทในการทำงานรวมถึงความสัมพันธLในที่ทำงานของพนักงานรVวม

ด<วย 

 สรุปผลการวิจัยชิ้นนี้พบวVา ภาวะผู<นำแบบให<พลังมีอิทธิพลที่หลากหลายตVอพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ี

ทำงานทั้งทางตรงและทางอ<อมผVานการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจแตVบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรม

ไมVได<สVงอิทธิพลตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที ่ทำงานไมVวVาจะมีอยู Vในระดับใดก็ตาม (ดังแสดงใน

ภาพประกอบที่ 2) ซึ่งการที่ไมVพบอิทธิพลกำกับของบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมอาจจะต<องมองถึง

ประเด็นความสัมพันธLระหวVางพนักงานในที่ทำงานวVามีความเชื่อใจ (trust) ตVอกันมากน<อยเพียงใด หรือพนักงานมี

สVวนรVวมในการทำงาน (job involvement) หรือไมV ซึ่งการศึกษาตัวแปรในครั้งนี้เปXนการศึกษาตัวแปรที่เปXนสาเหตุ

ของการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน โดยแสดงให<เห็นผVานคVาสถิติวVาภาวะผู<นำแบบให<พลังกับการ

เสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจเปXนสาเหตุที่สVงเสริมให<เกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานเพื่อเปXนพฤติกรรม

ของพนักงานที่ชVวยให<องคLการประสบความสำเร็จและยั่งยืนเพื่อรองรับกับการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตนL

อยVางเชVนในป�จจุบัน 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบท่ี 2 เส<นอิทธิพลทำนายพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในท่ีทำงาน (**p < .01, *p < .05) 

ภาวะผู้นําแบบให้พลัง 

(empowering leadership) 

การเสริมสร้างพลังอํานาจด้านจิตใจ 

(psychological empowerment) 

 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในที่

ทํางาน 

(innovative work behavior) 

 

บรรทัดฐานองค์การที่สนับสนุนนวัตกรรม 

(organizational norms for innovation) 

.30** .59 ** 

.05  

.17* 
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ขcอเสนอแนะ 

1. ข<อเสนอแนะสำหรับองคLการ 

     จากผลการวิจัย พบวVา ภาวะผู<นำแบบให<พลังสามารถสVงอิทธิพลตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมใน

ที่ทำงาน ดังนั้น องคLการควรมีการสVงเสริมพัฒนาทักษะภาวะผู<นำให<กับผู<บังคับบัญชาถึงลักษณะที่จะชVวยสVงเสริม

พัฒนาให<พนักงานมีความกล<าคิด กล<าแสดงออก รวมถึงอาจนำมาจัดหลักสูตรอบรมลักษณะผู<นำที่จะสนับสนุนตVอ

การเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงานของพนักงานคนอื่น ๆ หรือผู<ใต<บังคับบัญชา นอกจากนั้นอาจใช<เปXน

เกณฑLในการประเมินแรกรับพนักงานเพื่อคัดคนที่มีแนวโน<มสร<างนวัตกรรมให<กับองคLการหรือคนที่พร<อมจะเรียนรู<

และสร<างส่ิงใหมV ๆ ให<เปXนประโยชนLตVอองคLการตVอไป  

2. ข<อเสนอแนะสำหรับงานวิจัยคร้ังตVอไป  

     2.1 งานวิจัยในคร้ังน้ีทำการศึกษากับกลุVมตัวอยVางท่ีปฏิบัติงานในองคLการโทรคมนาคม ภาคเอกชน เพียง 

สองแหVง ทำให<กลุVมตัวอยVางอาจมีขอบเขตที่จำกัด และข<อมูลที่ไมVเกิดการกระจายตัว ดังนั้น ในการศึกษาวิจัยคร้ัง

ตVอไปอาจเพิ่มการศึกษากับกลุVมตัวอยVางที ่มีความหลากหลายมากขึ้น โดยศึกษากับองคLการสายอาชีพอื ่นท้ัง

ภาคเอกชนหรือภาครัฐ เปXนต<น  

     2.2 เนื่องจากพบวVาบรรทัดฐานองคLการที่สนับสนุนนวัตกรรมไมVเปXนตัวแปรกำกับในความสัมพันธL 

ระหวVางการเสริมสร<างพลังอำนาจด<านจิตใจและพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน อาจจะสามารถศึกษา

วัฒนธรรมองคLการ ที่เสนอโดย Hogan and Coote (2013) ในขั้นที่ละเอียดกวVา บรรทัดฐานองคLการ คือข้ัน 

สัญลักษณLในองคLการท่ีสนับสนุนนวัตกรรม (artifacts of innovation)  

     2.3 ควรศึกษาตัวแปรอื่นที่สามารถสVงผลกระทบตVอการเกิดพฤติกรรมสร<างนวัตกรรมในที่ทำงาน เพ่ือ

เปXนองคLความรู <ท ี ่ละเอียดมากยิ ่งขึ ้นในบริบทประเทศไทย ยกตัวอยVางเชVน ความสัมพันธLระหวVางบุคคล 

(interpersonal relationship) ความเช่ือใจ (trust) และ การมีสVวนรVวมในงาน (job involvement) เปXนต<น  
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