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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับของบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ ความหลงใหลใน

งานแบบกลมกลืน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทย และ 2) เพื่อ

ศึกษาบทบาทการเปนตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนในความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริม

นวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทย การศึกษานี้

เปนการวิจัยเชิงปริมาณที่ศึกษาในกลุมพนักงานธนาคารพาณิชยขนาดใหญ ขนาดกลาง และขนาดเล็กในประเทศไทย 

และไดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจำนวน 457 คน ผลการศึกษาพบวา 1) ระดับของบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมใน

องคการ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานอยูในระดับสูง และ 2) ความ

หลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวนในความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริม

นวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน ผลการศึกษานี้สะทอนใหเห็นวาบรรยากาศการสงเสริม

นวัตกรรมในองคการ สงผลเชิงบวกทั้งทางตรงและทางออมตอพนักงานธนาคารทำใหเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ทำงาน ทั้งนี้ธนาคารพาณิชยในประเทศไทย สามารถนำผลการวิจัยไปปรับใชในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยและ

การวางแผนเชิงนโยบายที่สงเสริมบรรยากาศการสรางนวัตกรรมและความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน เพื่อทำให

พนักงานมพีฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานที่เปนประโยชนตอองคการตอไป 
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Abstract 

This research aims to 1) study the level of organizational innovation climate, harmonious 

work passion and innovative work behavior and 2) study the mediating role of harmonious work 

passion on the relationship between organizational innovation climate and innovative work behavior 

of Thai commercial bank employees. This quantitative research collects data from 457 employees of 

large, medium, and small commercial banks in Thailand. The results of this study show that 1) the 

level of organizational innovation climate, harmonious work passion and innovative work behavior 

are high and 2) harmonious work passion partially mediates the relationship between organizational 

innovation climate and innovative work behavior. The findings indicate that organizational innovation 

climate has a significant influence on Thai commercial bank employees’ innovative work behavior 

both directly and indirectly. As a result, Thai commercial banks can use the study’s findings to 

improve their human resource management practices and foster an environment where creativity is 

valued and a spirit of harmony embraces the workplace, thereby enhancing employees innovative 

work behavior. 
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บทนำ  

เนื่องจากโลกของเรามีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มนุษยจึงตองปรับตัวเพื่อใหอยูรอดในการเปลี่ยนแปลง

ตางๆ ที่เกิดข้ึน และหมายรวมถึงการปรับตัวในการดำเนินธุรกิจเพื่อใหสามารถแขงขันและเติบโตภายใตการเปลี่ยนแปลง

ทางดานสังคม เศรษฐกิจและเทคโนโลยี โดยที่ผานมาธนาคารแหงประเทศไทย (ธปท.) ก็มีนโยบายที่มุงสงเสริมความ

รวมมือในการพัฒนานวัตกรรมทางการเงิน การสงเสริมการนำเทคโนโลยีบล็อคเชน (Blockchain Technology) มา

พัฒนาบริการทางการเงินที่หลากหลายเพื่อตอบสนองความตองการของผูใชบริการไดมากข้ึน (Bank of Thailand, 

2019) ประกอบกับสถานการณการแพรระบาดของโรค COVID-19 ตั้งแตป 2563 จนถึงปจจุบัน เว็บไซตของ KPMG 

(2020) ไดระบุวาธนาคารถูกกระตุนใหหันมาพัฒนาระบบการใหบริการผานชองทางดิจิทัลเพื่อตอบสนองความตองการ 

ความสะดวกในการใชบริการและเพื่อสรางการบริการที่ประทับใจแกผูใชบริการมากยิ่งข้ึน เนื่องจากการเวนระยะหาง

ทางสังคมกลายเปนบรรทัดฐานใหมในการดำเนินชีวิต (Economics Observatory, 2020) ทำใหรูปแบบการใช

ชีวิตประจำวันและการทำงานของผูใชบริการเร่ิมมีการปรับตัวสูยุคใหม (New Normal) โดยผลสำรวจพบวา จำนวน

ผูใชบริการดิจิทัล (Digital Service Consumers) ของประเทศไทยในชวงสถานการณการแพรระบาดของโรค COVID-

19 เพิ่มสูงข้ึน และผูใชบริการในปจจุบันจำนวนรอยละ 95 มีแนวโนมที่จะใชบริการผานแพลตฟอรมดิจิทัลในรูปแบบตาง 

ๆ ตอไป (Mahattanalai, 2021)  

ดังนั้น ธนาคารพาณิชยในประเทศไทยจำเปนตองสรางสรรคนวัตกรรมที่ตอบสนองความตองการของ

ผูใชบริการ รวมถึงเพื่อเพิ่มโอกาสในการแขงขันทางธุรกิจระหวางธนาคารและบริษัทเทคโนโลยีทางการเงิน แสดงใหเห็น

วานวัตกรรมเปนหนึ่งในกุญแจสำคัญที่จะทำใหธุรกิจธนาคารประสบความสำเร็จ ทั้งนี้นวัตกรรมในองคการจะเกิดข้ึนได

ตองอาศัยการมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรมของพนักงานจากหลายภาคสวน พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน 

(Innovative Work Behavior) จึงเปนสิ่งที่องคการตองการ ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มุงสรางสรรค แนะนำ

หรือประยุกตใชแนวทางใหมในการสรางผลิตภัณฑ พัฒนากระบวนการหรือใชเทคโนโลยีในการทำงาน เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานของตนเอง ทีมงานและความสำเร็จขององคการ (Janssen, 2000) หาก

พนักงานมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานเพิ่มข้ึนจะทำใหผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Nasir et al., 2019) 

และผลการปฏิบัติงานโดยรวมขององคการเพิ่มสูงข้ึนดวย (Shanker, Bhanugopan, Van der Heijden, & Farrell, 

2017)  

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานถือเปนผลจากแรงจูงใจของพนักงานซึ่งเกิดจากสภาพแวดลอมภายใน

องคการ (Akram, Lei, Haider, & Hussain, 2018) โดยมีปจจัยที่สำคัญ คือ บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมใน

องคการ (Organizational Innovative Climate) ซึ่ งหมายถึง การที่พนักงานในองคการรับรูเก่ียวกับนโยบาย 

กระบวนการทำงาน การบริหารงานและการจัดสรรทรัพยากรที่สนับสนุน และยอมรับการสรางแนวคิดใหมหรือ

นวัตกรรมภายในองคการ (Ibrahim, Mohamad, & Shah, 2018; Liu, Chow, Zhang, & Huang, 2019; Luo, Cao, 

Yin, Zhang, & Wang, 2018) ทั้งนี้ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการทำงานของพนักงานมีกลไก (Mechanism) ที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคล ซึ่งเปนกระบวนการประเมินทาง

ความคิดและความรูสึกของพนักงาน จากการรับรูบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ หากผลของการประเมิน

ดังกลาวเปนความรูสึกเชิงบวกและความสุขในการทำงาน จะทำใหพนักงานเกิดความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

(Harmonious Work Passion) (Peyton & Zigarmi, 2021) คือ การที่พนักงานมีความชอบและหลงใหลในการทำงาน 
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อันเกิดจากการไดเลือกทำงานที่แสดงถึงอัตลักษณแหงตน ซึ่งพนักงานจะเกิดการรับรูถึงอำนาจในการควบคุมตนเองและ

ยอมรับวางานเหลานั้นมีความสำคัญตอตนเอง ทำใหพนักงานทุมเทเวลาและความพยายามในการทำงานใหสำเร็จ โดยยัง

สามารถรักษาสมดุลระหวางการทำงานกับการดำเนินชีวิตในดานอ่ืนไดอยางลงตัว (Vallerand, 2012) และนำไปสู

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานตามมา (Jan & Zainal, 2020) 

ในบริบทของประเทศไทย การศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับ

พฤติกรรมนวัตกรรมของพนักงาน และกลไกในการอธิบายความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมกับ

พฤติกรรมนวัตกรรม โดยเฉพาะอยางยิ่งในธุรกิจธนาคารยังมีคอนขางนอย ดังนั้นเพื่อใหเกิดความเขาใจเก่ียวกับ

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมากข้ึน ผูวิจัยจึงสนใจ

ศึกษาปจจัยดานความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนซึ่งมีแนวโนมที่จะเปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

การสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ในบริบทของพนักงานธนาคารพาณิชยที่จดทะเบียนใน

ประเทศไทย ซึ่งถือเปนแบบอยางที่จะตองพัฒนาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานอยูเสมอ ธนาคารพาณิชยที่จด

ทะเบียนในประเทศไทยมีสวนแบงการตลาดกวารอยละ 90 ของธนาคารพาณิชยทั้งระบบ (Kasikornbank, 2021) แสดง

ใหเห็นวาธนาคารพาณิชยกลุมนี้เปนกลุมธนาคารที่มีสำคัญตอเศรษฐกิจของประเทศไทยอยางมาก  

ดังนั้นการศึกษาในคร้ังนี้ ถือเปนการศึกษาทั้งปจจัยดานสภาพแวดลอม คือ บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมใน

องคการ และปจจัยสวนบุคคล คือ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน ซึ่งถือวาครอบคลุมปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมของพนักงานทั้งปจจัยสภาพแวดลอมและปจจัยภายในตัวบุคคล ทั้งนี้งานวิจัยในอนาคตสามารถนำผล

การศึกษาไปเปนแนวทางในการศึกษาบริบทธุรกิจอ่ืน ๆ เพื่อทดสอบวาปจจัยดังกลาวมีความสัมพันธกับพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมหรือไม เพื่อสรางองคความรูใหมในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในประเทศไทยตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับของบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนและ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานในธนาคารพาณิชยไทย 

2. เพื่อศึกษาบทบาทการเปนตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนในความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

การสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤตกิรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานในธนาคารพาณิชยไทย 

 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1. พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน ( Innovative Work Behavior) 

  Janssen (2000) ไดนำเสนอแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน (Innovative Work 

Behavior) โดยใหความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมวาเปนความตั้งใจของพนักงานในการสรางและประยุกตใช

แนวคิดใหมในการทำงาน ซึ่งเปนประโยชนตอการทำงานของตนเอง กลุม หรือองคการ แบงไดเปน 3 องคประกอบ คือ 

1) การสรางความคิด (Idea Generation) หมายถึง การรับรูประเด็นปญหาที่เก่ียวของกับงานซึ่งเปนตัวกระตุนใหเกิด

การสรางความคิดแปลกใหมและมีประโยชนตอกระบวนการทำงานและการออกแบบผลิตภัณฑ 2) การสนับสนุน

ความคิด (Idea Promotion) หมายถึง การแสวงหาและชักชวนเพื่อนรวมงานหรือผูมีอำนาจในองคการเพื่อใหสนับสนุน

ความคิดใหมที่สรางข้ึน และ 3) การทำความคิดใหเปนจริง (Idea Realization) หมายถึง การประยุกตใชความคิดใหมใน
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กระบวนการทำงานและการออกแบบผลิตภัณฑของกลุมงานหรือองคการทั้งหมดใหเกิดข้ึนจริง ซึ่งแนวคิดดังกลาวไดรับ

ความนิยมในการนำมาเปนแนวทางการศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน สำหรับการศึกษาในคร้ังนี้

จะศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน (Innovative Work Behavior) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่มุง

สรางสรรค แนะนำหรือประยุกตใชแนวทางใหมในการสรางผลิตภัณฑ พัฒนากระบวนการหรือใชเทคโนโลยีในการ

ทำงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการทำงานของตนเอง ทีมงานและความสำเร็จขององคการ ประกอบดวย 

3 องคประกอบ ตามแนวคิดของ Janssen (2000) 

2. บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ (Organizational Innovation Climate) 

Schneider and Reichers (1983) ไดระบุวาบรรยากาศภายในองคการเปนบริบทที่คอนขางกวาง การศึกษา

บรรยากาศในองคการโดยไมระบุประเด็นในการศึกษาอยางเฉพาะเจาะจงจึงไมกอใหเกิดประโยชนมากนัก นักวิจัยที่

สนใจศึกษาบรรยากาศภายในองคการจึงมักจะระบุประเด็นในการศึกษาใหชัดเจนข้ึน เพื่อเจาะจงเฉพาะบริบทของ

บรรยากาศภายในองคการที่สนใจศึกษา โดยอางอิงจากความหมายของบรรยากาศในองคการเปนรากฐานในการศึกษา 

สำหรับการศึกษาในคร้ังนี้ผูวิจัยสนใจศึกษา “บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ (Organizational 

Innovation Climate)” ซึ่งหมายถึง การรับรูของพนักงานในองคการเก่ียวกับนโยบาย กระบวนการทำงาน การ

บริหารงานและการจัดสรรทรัพยากรที่สนับสนุนและยอมรับการสรางแนวคิดใหมหรือนวัตกรรมภายในองคการ 

ประกอบดวย 5 องคประกอบ (Luo et al., 2018) ไดแก 1) ปรัชญาองคกร (Organizational Philosophy) 2) การ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Leadership Support) 3) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  (Team Support) 4) การ

สนับสนุนดานทรัพยากร (Resource Support) และ 5) ความยืดหยุนในการทำงาน (Job Flexibility) 

จากทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) อธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปร 3 คู ไดแก 1) ความสัมพันธ

ระหวางความพยายามกับผลการปฏิบัติงาน โดยพนักงานจะรับรูวาการทุมเทความพยายามจะทำใหมีผลการปฏิบัติงานที่

ดี 2) ความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงานที่ดีกับรางวัลหรือผลตอบแทน โดยพนักงานจะเชื่อวาผลการปฏิบัติงานที่ดี

จะทำใหไดมาซึ่งรางวัลหรือผลตอบแทนจากองคการ และ 3) ความสัมพันธระหวางรางวัลหรือผลตอบแทบกับเปาหมาย

สวนบุคคล โดยพนักงานจะรับรูคุณคาของสิ่งตอบแทนที่จะได จากการประเมินวาสิ่งเหลานั้นตอบสนองความตองการ

สวนบุคคลหรือเปาหมายของพนักงานได จึงสามารถอธิบายวาพนักงานจะพยายามสรางสรรคนวัตกรรมเมื่อตองการให

เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยที่พนักงานรับรูวาผลการปฏิบัติงานดังกลาวจะนำไปสูการตอบแทนจากองคการที่พึง

ปรารถนา เชน ผลการประเมินงานที่ดี การสนับสนุน รางวัลหรือผลตอบแทนจากองคการ เนื่องจากพฤติกรรมดังกลาว

เปนพฤติกรรมที่องคการคาดหวังและใหการสนับสนุนในดานตางๆ สามารถสรุปไดวา หากพนักงานรับรูการสนับสนุนใน

การสรางนวัตกรรมจากองคการทั้งการสนับสนุนในการคิด การสรางและการประยุกตใชภายในงาน พนักงานจะเกิด

ความคาดหวังวาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจะนำไปสูผลลัพธเชิงบวกที่ตนเองปรารถนา จึงมีแนวโนมที่พนักงานจะแสดง

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานเมื่อรับรูบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ 

แนวคิดดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน ไดแก Ren and Zhang (2015) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดในงาน 

บรรยากาศการสนับสนุนนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานใน 4 เมืองของ

ประเทศจีน และการศึกษาของ Ibrahim et al. (2018) ซึ่งศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรม

ในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของวิศวกรในโรงงานประเทศมาเลเซีย ตางก็พบวาบรรยากาศการ
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สงเสริมนวัตกรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

อีกทั้งการศึกษาของ Luo et al. (2018) ยังพบวาองคประกอบของบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการทั้ง 5 

ดานไดแก ปรัชญาองคการ การสนับสนันจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนดาน

ทรัพยากรและงานที่ยืดหยุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานดวย 

3. ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน (Harmonious Work Passion)  

คำวา “Passion” หมายถึง ความหลงใหลในการทำกิจกรรมตาง ๆ ที่มีความสำคัญเปนอันดับแรก ๆ สำหรับ

บุคคล โดยจะทุมเทเวลาและความพยายามอยางมากเพื่อทำใหตนเองสำเร็จในกิจกรรมดังกลาว (Frijda, Mesquita, 

Sonnemans, & Van Goozen, 1991) ผูที่มีความหลงใหลจะมีความกระตือรือรน ไมยอทอตออุปสรรคและพยายามทำ

สิ่งเหลานั้นใหสำเร็จ (Lucas, 1999) หากกลาวถึงแนวคิดความหลงใหลในงาน อันเปนที่ รูจักอยางแพรหลายใน

ตางประเทศ หนึ่งในนั้นคือการศึกษาของ Vallerand et al. (2003) ที่อธิบายความหลงใหลในงานดวยแนวคิด The 

Dualistic Model of Passion (DMP) ซึ่งแบงความหลงใหลในงานเปน 2 ประเภท ไดแก 1) ความหลงใหลแบบ

กลมกลืน (Harmonious Passion) หมายถึง การที่บุคคลมีความชอบและหลงใหลในการทำงาน อันเกิดจากการที่บุคคล

ยอมรับวางานที่ทำกลายเปนสวนหนึ่งของอัตลักษณแหงตน ซึ่งบุคคลจะเกิดการรับรูถึงอำนาจในการควบคุมตนเองและ

ยอมรับวางานเหลานั้นมีความสำคัญตอตนเอง ทำใหบุคคลทุมเทเวลาและความพยายามในการทำงานใหสำเร็จ โดยยัง

สามารถรักษาสมดุลระหวางการทำงานกับการดำเนินชีวิตในดานอ่ืนไดอยางลงตัว (Vallerand, 2012) จึงนำไปสูความ

พึงพอใจในการทำงานและลดความรูสึกเชิงลบได (Vallerand, Paquet, Philippe, & Charest, 2010) และ 2) ความ

หลงใหลแบบหมกหมุน (Obsessive Passion) หมายถึง การที่บุคคลมีความชอบและหลงใหลในการทำงานอยางมาก 

จนนำไปสูการทำงานที่เขมงวดและหมกหมุนอยูกับการทำงาน ซึ่งทำใหเกิดความขัดแยงกับการดำเนินชีวิตในดานอ่ืนๆ 

และนำไปสูความพึงพอใจในงานที่ลดลงและผลกระทบเชิงลบตอการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ความหลงใหลในงานทั้ง 2 ประเภท

มีลักษณะที่แตกตางกันโดยสิ้นเชิง บุคคลจึงมีลักษณะของความหลงใหลในงานเพียงลักษณะใดลักษณะหนึ่งเทานั้น 

(Vallerand, 2015) 

สำหรับการศึกษาในคร้ังนี้ผูวิจัยเลือกศึกษาความหลงใหลแบบกลมกลืน โดยใชคำวา “ความหลงใหลในงาน

แบบกลมกลืน (Harmonious Work Passion)” เพื่อมุงเนนความหลงใหลของบุคคลในบริบทของการทำงานใหชัดเจน

ยิ่งข้ึน ซึ่งหมายถึง การที่พนักงานมีความชอบและหลงใหลในการทำงาน อันเกิดจากการที่พนักงานยอมรับวางานที่ทำ

กลายเปนสวนหนึ่งของอัตลักษณแหงตน ซึ่งพนักงานจะเกิดการรับรูถึงอำนาจในการควบคุมตนเองและยอมรับวางาน

เหลานั้นมีความสำคัญตอตนเอง ทำใหพนักงานทุมเทเวลาและความพยายามในการทำงานใหสำเร็จ โดยยังสามารถรักษา

สมดุลระหวางการทำงานกับการดำเนินชีวิตในดานอ่ืนไดอยางลงตัว  

จ าก แ บ บ จำล อ ง  Employee Work Passion Appraisal Model (EWPA) (Peyton & Zigarmi, 2021) 

อธิบายถึงปจจัยดานองคการ ลักษณะของงานและความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการมีอิทธิพลตอการประเมินทาง

ความคิดและความรูสึกของพนักงาน กอใหเกิดความหลงใหลในงาน นำไปสูความตั้งใจในการทำงานและพฤติกรรมดาน

การเปนสมาชิกขององคการและพฤติกรรมในการทำงาน หากพิจารณาจากแบบจำลองตามตัวแปรในการศึกษาคร้ังนี้

สามารถอธิบายไดวา พนักงานจะรับรูเปาหมายขององคการ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและ

ทรัพยากรที่เพียงพอ รวมถึงดานลักษณะงานที่มีความยืดหยุนและมีอิสระในงานซึ่งปจจัยเหลานี้จะเอ้ือตอการทำงาน 

พนักงานจะเกิดการประเมินทางความคิดและความรูสึกตามการรับรูการสนับสนุนนวัตกรรมในองคกร ทำใหพนักงานมี
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ความรูสึกเชิงบวกและความสุขในการทำงาน หรือที่เรียกวาความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนซึ่งเปนปจจัยที่อยูภายใน

ตัวบุคคล นำไปสูพฤติกรรมเชิงสรางสรรคในที่นี้ คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน ดังนั้นจึงกลาวไดวา

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานผานความหลงใหลในงาน

ของพนักงาน แนวคิดดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ Kang, Matusik, Kim, and Phillips (2016) ที่ศึกษาในกลุม

ผูจัดการจำนวน 105 คนและประธานกรรมการบริหารจำนวน 39 คน ที่มีอายุการทำงานประมาณ 10 ป ซึ่งทำงานใน

บริษัทขนาดเล็กในสหรัฐอเมริกา พบวาความหลงใหลในการสรางสิ่งใหม (Passion for Inventing) เปนตัวแปรสื่อแบบ

สมบูรณในความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน 

ทั้งนี้ความหลงใหลในการสรางสิ่งใหมที่ไดรับการศึกษาเปนความหลงใหลที่เฉพาะเจาจงในบริบทของกลุมคนที่มี

คุณสมบัติการผูประกอบการ (Entrepreneurship) เมื่อพิจารณาถึงความหมายและลักษณะของความหลงใหลดังกลาว 

พบวามีลักษณะใกลเคียงกับความหลงใหลแบบกลมกลืน  

 

สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1: บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ในการทำงาน 

สมมติฐานที่ 2: บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความหลงใหลในงาน

แบบกลมกลืน 

สมมติฐานที่ 3: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ทำงาน 

สมมติฐานที่ 4: ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อในความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

การสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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วิธีดำเนินการวิจัย 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทยจำนวน 13 แหง โดยเก็บขอมูลในเดือน

กุมภาพันธ ถึง มีนาคม 2565 ผูวิจัยดำเนินการสุมกลุมตัวอยางตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยใช

แบบสอบถามออนไลนใน Google Form และแบบสอบถามเปนชุดเอกสาร ตามความสะดวกในการเก็บขอมูลของแตละ

ธนาคาร ซึ่งผูวิจัยสงใหตัวแทนฝายทรัพยากรบุคคลในแตละธนาคารเปนผูกระจายแบบสอบถามใหพนักงานกลุมตัวอยาง

และใหพนักงานทำแบบสอบถามตามความสมัครใจ ซึ่งไดรับการตอบกลับมาจำนวน 457 คน โดยผูวิจัยมีการตรวจสอบ

แบบสอบถามที่ไดรับการตอบกลับแลว ถือวาสมบูรณและสามารถนำไปวิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 

2.  การพิทักษสิทธิ์ของกลุมตัวอยาง 

 โครงรางการวิจัยนี้ไดรับการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษยจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร เมื่อวันที่  25 มกราคม 2565 (COE No. 2022/0002) และผูวิจัยไดอธิบาย

วัตถุประสงคในการวิจัยใหกลุมตัวอยางทราบ พรอมทั้งแจงสิทธิ์ในการปฏิเสธการเขารวมการวิจัย รวมถึงการรับรองวา

การเขารวมการวิจัยในคร้ังนี้จะไมมีผลกระทบตอการประเมินผลงาน และความปลอดภัยในชีวิตของผูเขารวมวิจัย ทั้งนี้

ผูวิจัยจะไมเปดเผยขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของพนักงานโดดเด็ดขาด รวมถึงการปกปดตัวตนของผูตอบ

แบบสอบถาม โดยผูตอบแบบสอบถามไมตองระบุชื่อ รหัสพนักงานหรือขอมูลใดๆที่สามารถระบุตัวตนของผูตอบ

แบบสอบถามได นอกจากนี้ผูวิจัยจะจัดเก็บขอมูลดังกลาวไวในคอมพิวเตอรสวนตัวเปนไฟล Excel ซึ่งจะตั้งรหัสผานไว 

และจะมีการลบออกจากคอมพิวเตอรสวนตวัหลังจากการตีพิมพผลงานวิจัยแลว 1 ป 

3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถาม 4 สวน ไดแก 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 7 ขอ ไดแก เพศ ระดับ

การศึกษา อายุ อายุงาน ธนาคารที่ทำงาน สายงาน และตำแหนงงาน 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของ Janssen (2000) จำนวน 9 ขอ (ระดับมาตร

วัดจาก 1 ถึง 7) มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .957 

 สวนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการของ Liu (2011, as cited in Luo et al., 

2018) จำนวน 19 ขอ (ระดับมาตรวัดจาก 1 ถึง 5) มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .942 

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

บรรยากาศการสง่เสรมิ

นวตักรรมในองคก์าร  

พฤติกรรมเชิงนวตักรรม

ในการทาํงาน 
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 สวนที่ 4 แบบสอบถามความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนของ Vallerand et al. (2003) จำนวน 7 ขอ (ระดับ

มาตรวัดจาก 1 ถึง 5) มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .919 

 ทั้งนี้แบบสอบถามสวนที่ 2 - 4 ไดผานกระบวนการแปลแบบยอนกลับ (Backward Translation) (Brislin, 

1970) โดยเร่ิมจากการแปลแบบสอบถามจากภาษาอังกฤษเปนภาษาไทย โดยผูเชี่ยวชาญทางดานภาษา แลวนำมา

พิจารณาและปรับปรุงขอคำถามใหตรงตามบริบทของการทำงานในธุรกิจธนาคาร จากนั้นนำแบบสอบถามภาษาไทยทีไ่ด

จากการแปลขางตนไปใหผูเชี่ยวชาญดานภาษาอีกทานหนึ่ง ทำการแปลยอนกลับเปนภาษาอังกฤษอีกคร้ัง และสุดทาย

ผูเชี่ยวชาญทั้ง 2 ทานรวมกันพิจารณาเปรียบเทียบขอคำถามระหวางแบบสอบถามตนฉบับกับแบบสอบถาม

ภาษาอังกฤษที่ไดรับการแปล  

 

4. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmative Factor Analysis) 

     การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพื่อหาความตรงเชิงจำแนก (Discriminant Validity) ของตัวแปร

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน บรรยายกาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการและความหลงใหลในงานแบบ

กลมกลืนโดยพิจารณาคาดัชนีที่ใชในการเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ (CMIN/DF) < 

3.00, คาดัชนีวัดระดับความเหมาะสมพอดีเชิงเปรียบเทียบ (CFI) > .09 , คาดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ

ของ Tucker and Lewis (TLI) > .09 และคาดัชนีรากที่สองของความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา (RMSEA) < .08 

(Rangsungnoen, 2011) โดยผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน 

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ และความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีคา CMIN/DF เทากับ 2.179, CFI 

เทากับ .955, TLI เทากับ .950 และ RMSEA เทากับ .051 ถือวาตัวแปรทั้ง 3 ตัว มีความตรงเชิงจำแนกสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ 

    เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของความแปรปรวนที่ถูกสกัดได (AVE) พบวาตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ทำงานมีคา AVE เทากับ .820 บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการมีคา AVE เทากับ .662 และความหลงใหลใน

งานแบบกลมกลืนมีคา AVE เทากับ .662  ซึ่งเกินกวา .5 ตามเกณฑที่กำหนดไว(Sakulsriprasert, 2013) จึงถือวา

โมเดลการวัดตัวแปรแตละตัวมีความตรงเชิงลูเขา (Convergent Validity) ที่ดี 
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5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

5.1. การวิเคราะหระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ

และความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนโดยหาคาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

5.2. การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson's Product Moment Correlation 

Coefficient: r) เพื่ อ แส ด งว าตั ว แป ร อิ ส ระ ไม มี ค ว าม สั ม พั น ธ กั น สู ง เกิ น ไป จน เกิ ดภ าวะ 

Multicollinearity 

5.3. การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

ดวย PROCESS macro Model 4 ของ Hayes (2017) ในโปรแกรม SPSS ในการทดสอบสมมติฐาน

ทั้ง 4 ขอ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผลการวิจัย 

1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม  

ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุงาน ธนาคาร

ที่ทำงาน สายงาน ตำแหนงงาน โดยการหาคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) ดังรายละเอียดใน

ตารางที่ 1 ตอไปนี ้

 

ตารางที่ 1 คาความถ่ีและรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ปจจัยสวนบุคคล 
ความถี่ 

(Frequency) 

รอยละ 

(Percentage) 

ธนาคาร    

 ธนาคารขนาดใหญ 289 63.3 

 ธนาคารขนาดกลาง 77 16.8 

 ธนาคารขนาดเล็ก 91 19.9 

รวม  457 100.0 

เพศ    
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 ปจจัยสวนบุคคล 
ความถี่ 

(Frequency) 

รอยละ 

(Percentage) 

 ชาย 167 36.5 

 หญิง 290 63.5 

รวม  457 100 

ระดับการศึกษา    

 ต่ำกวาปริญญาตรี 3 0.6 

 ปริญญาตรี 258 56.5 

 สูงกวาปริญญาตรี 196 42.9 

รวม  457 100 

อายุ    

 18 - 30 ป 81 17.7 

 31 - 40 ป 161 35.3 

 41 - 50 ป 128 28.0 

 51 - 59 ป 87 19.0 

รวม  457 100 

อายุงานในธนาคาร    

 0 ข้ึนไป – 4 ป 85 18.6 

 4 ข้ึนไป – 10 ป 133 29.1 

 10 ปข้ึนไป 239 52.3 

รวม  457 100 

สายงาน    

 สายงานการตลาดและบริการลกูคา 155 34.0 

 สายงานปฏิบัติการงานธนาคาร 156 34.1 

 สายงานสนบัสนนุธุรกิจ 146 31.9 

รวม  457 100 

ตำแหนงงาน    

 กลุมพนักงาน/เจาหนาที่อาวโุส 296 64.8 

 กลุมผูบริหารระดับตนข้ึนไป 161 35.2 

รวม  457 100 

 

จากตารางที่ 1 จำนวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 457 คน พบวาผูตอบแบบสอบถามจำนวนมากที่สุดเปน

เพศหญิงจำนวน 290 คน คิดเปนรอยละ 63.5 และเพศชายจำนวน 167 คน คิดเปนรอยละ 36.5 โดยผูตอบ

แบบสอบถามจำนวนมากที่สุดจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีจำนวน 258 คน คิดเปนรอยละ 56.5 และผูตอบ

แบบสอบถามจำนวนมากที่สุดมีอายุระหวาง 31 - 40 ปจำนวน 161 คน คิดเปนรอยละ 35.3 
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ทั้งนี้มีผูตอบแบบสอบถามที่ทำงานในธนาคารขนาดใหญจำนวน 289 คน คิดเปนรอยละ 63.3 ธนาคารขนาด

กลางจำนวน 77 คน คิดเปนรอยละ 16.8 และธนาคารขนาดเล็กจำนวน 91 คน คิดเปนรอยละ 19.9 โดยผูตอบ

แบบสอบถามจำนวนมากที่สุดมีอายุงานในธนาคารตั้งแต 10 ปข้ึนไปจำนวน 239 คน คิดเปนรอยละ 52.3 ซึ่งผูตอบ

แบบสอบถามจำนวนมากที่สุดอยูในสายงานปฏิบัติการงานธนาคารจำนวน 156 คน คิดเปนรอยละ 34.1 รองลงมาเปน

สายงานการตลาดและบริการลูกคาจำนวน 155 คน คิดเปนรอยละ 34.0 และสายงานสนับสนุนธุรกิจจำนวน 146 คน 

คิดเปนรอยละ 31.9 นอกจากนี้ผูตอบแบบสอบถามจำนวนมากที่สุดเปนกลุมพนักงานหรือเจาหนาที่อาวุโสจำนวน 296 

คน คิดเปนรอยละ 64.8 และกลุมผูบริหารระดับตนข้ึนไปจำนวน 161 คน คิดเปนรอยละ 35.2 

 

2. การวิเคราะหระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการและ

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

ตารางที่ 2 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายคาเฉลี่ยของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการและความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

ตัวแปร คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 

1) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน 5.34 1.10 ระดับสูง 

2) บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ 3.83 0.59 ระดับสูง 

3) ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 3.95 0.66 ระดับสูง 

(n=457)    

 

จากตารางที่ 2 พบวาพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทยมีระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน  

(  =5.34, SD=1.10) บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ (  =3.83, SD=0.59) และความหลงใหลในงานแบบ

กลมกลืน (  =3.95, SD=0.66) อยูในระดับสูง 

3. การวิ เคราะหค าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ เพี ยรสัน  (Pearson's Product Moment Correlation 

Coefficient: r) เพื่อแสดงวาตัวแปรอิสระไมมีความสัมพันธกันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity 

ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ ความหลงใหลในงานแบบ

กลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ดังแสดงใน

ตารางที่ 2 พบวา คาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับความหลงใหลในงานแบบ

กลมกลืนเทากับ .727 ซึ่งมีคานอยกวา 0.8 (Rangsungnoen, 2011) ผูวิจัยจึงไดนำไปวิเคราะหคาองคประกอบความ

แปรปรวนที่สูงเกินความเปนจริง (Variance Inflation Factor: VIF) ของตัวแปรอิสระ พบวาคาองคประกอบความ

แปรปรวนที่สูงเกินความเปนจริงมีคาเทากับ 2.198 และ 2.163  ตามลำดับ ซึ่งนอยกวา 4 ตามเกณฑที่ Garson (2012) 

ไดระบุไวจึงถือวาตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัวไมมีความสัมพันธกันสูงเกินไปจนเกิดภาวะ Multicollinearity ผูวิจัยจึงสามารถ

ดำเนินการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ ความหลงใหลในงานแบบ

กลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อ

ทดสอบสมมติฐานข้ันตอนตอไป 

 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ ความหลงใหลในงานแบบ

กลมกลืนและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน 



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2565  Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 28 
 

ตัวแปร 1 2 3 

1) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน 1   

2) บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ .573** 1  

3) ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน .568** .727** 1 

**p<0.01, (n=457)    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมตฐิาน โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression)  

การทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 วิจัยไดใช PROCESS macro Model 4 ของ Hayes (2017) ในโปรแกรม SPSS 

ในการวิเคราะหบทบาทการเปนตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนในความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

การสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยผลการวิเคราะหแสดงรายละเอียดตาม

ภาพที่ 1 ดังนี้ 

 

ภาพที่ 1 โมเดลบทบาทการเปนตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนในความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

การสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนกังาน: ตัวแปรดานขนาดของธนาคาร สายงาน 

ตำแหนงงาน เพศ อายุ อายุงานและการศึกษาเปนตัวแปรควบคุม 

 

.802** 

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน 

บรรยากาศการสงเสริม

นวัตกรรมในองคการ  

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน

การทำงาน 

.550** 

.544** 
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1) บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .550 จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 

2) บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .802 จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 2 

3) ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานอยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .544 จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 

4) บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานผาน

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางออม (ab) เทากับ . 436 

โดยบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect), คาอิทธิพลทางออม 

(Indirect Effect) และคาอิทธิพลโดยรวม (Total Effect: TE) ตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานดังแสดงใน

ตารางที่ 4 ดังนี้ 

 

 

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE), คาอิทธิพลทางออม (Indirect Effect: IE) และคา

อิทธิพลโดยรวม (Total Effect: TE) ของบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการที่มีตอพฤตกิรรมเชิงนวัตกรรมใน

การทำงาน 

ตัวแปร 

ตัวแปร 

ความหลงใหลในงานแบบ

กลมกลืน 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ทำงาน 

DE IE TE DE IE TE 

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ .802** - .802** .550** .436** .986** 

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน - - - .544** - .544** 

หมายเหตุ: ตัวแปรดานขนาดของธนาคาร สายงาน ตำแหนงงาน เพศ อายุ อายุงานและการศึกษาเปนตวัแปรควบคุม 

เมื่ อพิ จารณ าค า อิทธิพลทางออมเพื่ อทดสอบนั ยสำคัญของอิทธิพลทางออมโดยวิธี  Nonparametric 

Bootstrapping Analysis (Preacher, Rucker, & Hayes, 2007) พบวาคาอิทธิพลทางออมอยูในชวงความเชื่อมั่น (CI) 

ระหวาง .275 ถึง .615 ซึ่งมีความนาจะเปนต่ำมากที่คาอิทธิพลทางออมดังกลาวจะมีคาเทากับ 0 จึงสามารถสรุปไดวา

ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวน (Partial Mediation) ในความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 4  

 

อภิปรายผล 

ประเด็นที่ 1 บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน

การทำงาน 

จากผลการวิจัยที่พบวาบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการทำงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทย สามารถอธิบายในบริบทของการทำงานในธนาคาร 

ซึ่งถือวาเปนธุรกิจที่มีการแขงขันสูงในยุคปจจุบัน เนื่องจากธนาคารแหงประเทศไทยเปดโอกาสทางการแขงขันใหภาค



ปท่ี 17 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม - ธันวาคม 2565  Journal of HR intelligence 

สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 30 
 

การเงินสามารถใชเทคโนโลยี ขอมูล และชองทางดิจิทัล เพื่อพัฒนานวัตกรรมและบริการทางการเงินที่ตอบสนองความ

ตองการของลูกคา รวมทั้งชวยลดชองวางการเขาถึงบริการทางการเงิน โดยจัดตั้งใหธนาคารพาณิชยสามารถใหบริการ

บนชองทางดิจิทัลและขยายโอกาสใหสถาบันการเงินที่ไมใชธนาคารทำธุรกิจไดหลากหลายและเขาถึงโครงสรางพื้นฐาน

ดวยตนทุนที่เหมาะสม (Bank of Thailand, 2022) ทำใหธนาคารพาณิชยในประเทศไทยจะตองปรับตัวโดยพัฒนา

นวัตกรรมในการดำเนินงานและการใหบริการลูกคา เพื่อเพิ่มความสามารถในการแขงขันกับธนาคารพาณิชยและกลุม

สถาบันการเงินที่ไมใชธนาคาร การสรางสรรคนวัตกรรมจึงเปนสวนหนึ่งที่จะทำใหพนักงานสามารถทำงานไดสำเร็จและ

นำไปสูผลการปฏิบัติที่ดีของพนักงานและองคการดวย ในปจจุบันธนาคารพาณิชยหลายแหงตางก็มีการสงเสริม

นวัตกรรมในการทำงานผานคานิยมหลักขององคการ เพื่อใหพนักงานตระหนักวาธนาคารมีการสนับสนุนพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมของพนักงาน มีการสื่อสารใหพนักงานทราบถึงเปาหมายในการดำเนินธุรกิจที่มุงเนนการสรางสรรคนวัตกรรม

ใหมๆในการทำงาน จึงมีการสงเสริมใหพนักงานกลาที่จะเปลี่ยนแปลงเพื่อใหประสิทธิภาพการทำงานดีข้ึน และองคการ

มีการใหรางวัลหรือชื่นชมพนักงานที่สรางสรรคนวัตกรรมซึ่งเปนประโยชนตองานของหนวยงานหรือองคการ โดยมี

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานที่ใหคำแนะนำและสนับสนุนความคิดเชิงนวัตกรรมของพนักงาน รวมถึงโอกาสในการ

เขาถึงขอมูลหรือทรัพยากรที่จำเปน สะทอนใหเห็นวาพนักงานรับรูถึงบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมภายในองคการ

และรับรูวาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเปนสิ่งที่ธนาคารคาดหวัง ดังนั้นการสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานจงึเปนเร่ืองทีด่ี

และจะนำไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีของตนเอง จึงสนับสนุนผลการศึกษาที่วา บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมใน

องคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานธนาคารพาณิชยในประเทศไทย 

โดยสามารถอธิบายดวยทฤษฎีความคาดหวัง ของ Vroom (1964) ที่อธิบายไดวา พนักงานจะพยายามสรางสรรค

นวัตกรรมเมื่อตองการใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยที่พนักงานรับรูวาผลการปฏิบัติงานดังกลาวจะนำไปสูการตอบ

แทนจากองคการ โดยสิ่งเหลานั้นเปนสิ่งที่พนักงานใหคุณคาและปรารถนาที่จะไดรับ ซึ่งอาจเปนสิ่งตอบแทนที่เปน

สิ่งของ การยอมรับ หรือการสนับสนุนจากองคการ ดังนั้นจึงถือวาทฤษฎีความคาดหวงั ของ Vroom (1964) ยังสามารถ

นำมาอธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานที่ทำงานในบริบทของประเทศไทยได 

ผลการวิจัยดังกลาว สอดคลองกับการวิจัยในประเทศจีนของ Luo et al. (2018) ซึ่งพบวาองคประกอบของ

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการทั้ง 5 ดานไดแก ปรัชญาองคการ การสนับสนันจากผูบังคับบัญชา การ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสนับสนุนดานทรัพยากรและงานที่ยืดหยุนมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมของพนักงานดวย และ Liu et al. (2019) ที่ไดศึกษาในบริบทพนักงานที่ทำงานในประเทศจีนเชนกัน ก็พบวา

บรรยากาศการสงเสริมการสรางนวัตกรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤตกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

รวมถึง Ibrahim et al. (2018) ซึ่งศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรม

การสรางนวัตกรรมในงานของวิศวกรในโรงงานประเทศมาเลเซีย ก็พบวาบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการ

ดานการสนับสนุนนวัตกรรมและวัฒนธรรมองคการที่มุงเนนผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการ

สรางนวัตกรรมในงานอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ประเด็นที่ 2 ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวนในความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน 

 จากผลการวิจัยที่พบวาความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนมีบทบาทเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวนใน

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน สะทอนให

เห็นวา ตัวแปรดานความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน ซึ่งเปนคุณลักษณะภายในตัวพนักงานแตละคน เปนตัวแปร

สื่อกลางที่สำคัญในการเชื่อมโยงการรับรูบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
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ทำงานของพนักงาน ตามแบบจำลอง Employee Work Passion Appraisal Model (EWPA) (Peyton & Zigarmi, 

2021) สามารถอธิบายไดวา พนักงานจะมีการรับรูวาองคการมีการสงเสริมนวัตกรรมในการทำงาน เมื่อไดรับการอำนวย

ความสะดวกในการสรางสรรคในนวัตกรรมดานทรัพยากรและเวลาที่จำเปนตอการสรางสรรคนวัตกรรม การสนับสนุน

จากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา รวมถึงลักษณะงานที่มีความยืดหยุน และการใหขอมูลยอนกลับที่เปนประโยชน

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยางเหมาะสม จึงกอเปนความรูสึกเชิงบวกของพนักงาน โดยจะยอมรับวางานที่ทำ

กลายเปนสวนหนึ่งของอัตลักษณแหงตน จากการรับรูถึงอำนาจในการควบคุมตนเองและยอมรับวางานเหลานั้นมี

ความสำคัญตอตนเอง ทำใหเกิดความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน และนำไปสูพฤติกรรมในการทำงานที่พึงประสงค คือ 

การทุมเทเวลาและความพยายามในการทำงานใหสำเร็จ และหนึ่งในการคนหาวิธีการใหม ๆ ในการทำงานใหบรรลุ

เปาหมายได คือ การสรางนวัตกรรมในการทำงาน  

หากพิจารณาถึงบริบทการทำงานในธนาคารพาณิชยในประเทศไทย จะเห็นไดวาธนาคารตาง ๆ มีการสงเสริม

การสรางบรรยากาศการสนับสนุนนวัตกรรมในองคการ โดยการนำเสนอคานิยมองคการ เพื่อใหพนักงานเรียนรูและซึม

ซับคานิยมเหลานั้นจนกลายเปนคานิยมหลักของตนเอง ผานการสนับสนุนจากธนาคารในดานการจัดโครงการสนับสนุน

ความคิดเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยมีการสนับสนุนดานทรัพยากรที่เอ้ือตอการสรางนวัตกรรมใหสำเร็จ และการให

โอกาสพนักงานมีสวนรวมในการออกแบบการพัฒนาและปรับปรุงงาน กระบวนการทำงานและผลิตภัณฑ ทำให

พนักงานรับรูถึงคุณคาของงานที่ทำ การมีอิสระในการตัดสินใจในงานและไดรับประสบการณในการเรียนรู ทำให

พนักงานรับรูถึงการสนับสนุนของธนาคารในดานการสนับสนุนจากองคการ การสนับสนุนดานทรัพยากร การสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน พนักงานจะมีการประเมินทางความคิดและความรูสึกกลายเปนความรูสึกเชิงบวก 

คือ ความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน ซึ่งจะนำไปสูพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานซึ่งเปนเปาหมายในการทำงาน

ของตนเองและธนาคารดวย ดังนั้นการเปนตัวแปรสื่อของความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนในความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานธนาคาร จึงสามารถ

อธิบายดวยแบบจำลอง Employee Work Passion Appraisal Model (EWPA) (Peyton & Zigarmi, 2021) ไดวา 

เมื่อพนักงานธนาคารมีการรับรูสนับสนุนจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน ลักษณะงานที่มีความทาทายและไดเรียนรูสิ่ง

ใหมๆจากงานที่ทำ รวมถึงการมีอิสระในการตัดสินใจในการที่ตนเองรับผิดชอบ จะกอใหเกิดความหลงใหลในงานแบบ

กลมกลืน ซึ่งเปนความรักในการทำงานและตองการทุมเทความพยายามเพื่อใหงานสำเร็จ และความหลงใหลในงานแบบ

กลมกลืนจะทำใหพนักงานมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานตอไป 

 อยางไรก็ตามจากผลการศึกษาที่พบวา ความหลงใหลในงานจะเปนตัวแปรสื่อบางสวนในความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานธนาคารพาณิชยใน

ประเทศไทย สะทอนใหเห็นวาบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมยังมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ทำงานของพนักงาน เนื่องจากพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานถือเปนพฤติกรรมที่องคการตองการ 

และพนักงานรับรูวาการสรางสรรคนวัตกรรมจะเปนประโยชนตอผลการปฏิบัติงานและความกาวหนาในงานของตนเอง 

แมวาพนักงานจะมีระดับความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนที่ไมสูงมากนัก แตก็มีแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมเมื่อมีการรับรูบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมภายในองคการเชนกัน  

ทั้งนี้ผลการวิจัยดังกลาวแตกตางกับงานวจิัยของ Kang et al. (2016) ที่ศึกษาในกลุมผูจัดการจำนวน 105 คน

และประธานกรรมการบริหารจำนวน 39 คน ที่มีอายุการทำงานประมาณ 10 ป ซ่ึงทำงานในบริษัทขนาดเล็กใน

สหรัฐอเมริกา พบวาความหลงใหลในการสรางสิ่งใหม (Passion for Inventing) เปนตัวแปรสื่อแบบสมบูรณใน

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงาน เนื่องจาก
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กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้เปนพนักงานในระดับกลุมพนกังาน/เจาหนาที่อาวโุส และกลุมผูบริหารระดับตนข้ึนไป ซึ่ง

ตองไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ เมื่อธนาคารมีเปาหมายในการสรางสรรค

นวัตกรรม จึงสงผลใหพนักงานมกีารสรางสรรคนวัตกรรมในการทำงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายการปฏิบัติงานของตนเอง 

หนวยงานและองคการ แตในสวนของการศึกษาของ Kang et al. (2016) ไดทำการศึกษาในกลุมผูจัดการและประธาน

กรรมการบริหารของบริษัทขนาดเล็ก ดังนั้นการสงเสริมนวัตกรรมในองคการเพียงอยางเดียวจึงไมมีอิทธิพลตอพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมได จึงตองอาศัยความหลงใหลในการสรางสิ่งใหมเปนตัวแปรสื่อกลางที่สำคัญระหวางบรรยากาศการ

สงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเพื่อใหเกิดการสรางสรรคสิ่งใหมในงาน และสามารถ

บริหารธุรกิจที่กำลังดำเนินอยูใหสำเร็จได   

ดังนั้นจึงถือไดวาการศึกษาวิจัยคร้ังนี้มี คุณคาในดานทฤษฎี (Theoretical contribution) ที่สามารถ

ประยุกตใชทฤษฎีจากตางประเทศ ไดแก ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) และแบบจำลอง Employee Work 

Passion Appraisal Model (EWPA) มาสนับสนุนการศึกษาในบริบทของธนาคารพาณิชยไทย และนำไปเปนแนวทาง

ในการศึกษากลไกในการอธิบายความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมกับพฤติกรรมนวัตกรรมของ

พนักงานองคการอ่ืน ๆ ในประเทศไทย เพื่อสรางองคความรูใหมแกวงการวิชาการตอไป 

 

ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะสำหรับธนาคารพาณิชยในประเทศไทย 

จากผลการวิจัยที่แสดงใหเห็นวาความหลงใหลในงานเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวนในความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานธนาคารพาณิชยใน

ประเทศไทย ธนาคารจึงควรสงเสริมบรรยากาศการสนับสนุนนวัตกรรมในองคการควบคูกับการสงเสริมความหลงใหลใน

งานแบบกลมกลืน เพื่อเพิ่มแนวโนมของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานมากยิ่งข้ึน ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะแนว

ทางการสงเสริมพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงานดังนี้ 

1) ธนาคารควรสงเสริมบรรยากาศการสนับสนุนนวัตกรรมในธนาคาร โดยการจัดโครงการประกวดนวตักรรมหรือการ

ปรับใหผลงานดานนวัตกรรมเปนหนึ่งในตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เร่ิมจากใหพนักงานสำรวจจาก

ประเด็นปญหาที่เกิดข้ึนในการทำงาน และเสนอแนวทางที่จะพัฒนากระบวนการหรือผลิตภัณฑเหลานั้นดวยตนเอง 

เพื่อสรางการรับรูของพนักงานวาธนาคารมีการสนับสนุนใหพนักงานสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆในการทำงาน 

สนับสนุนใหพนักงานเรียนรูจากการลองผิดลองถูก และไดรับรางวัลจากการสรางนวัตกรรมในการทำงาน ทั้งนี้

ธนาคารควรมีการสนับสนุนดานทรัพยากร เชน เงินทุน อุปกรณ เคร่ืองมือ เวลาในการสรางนวัตกรรม การเขาถึง

การเรียนรูที่จำเปนสำหรับการรังสรรคนวัตกรรมดังกลาว ทั้งนี้สิ่งที่สำคัญอีกประการหนึ่งของการสนบัสนนุการสราง

นวัตกรรมของพนักงาน คือ การปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชา ซ่ึงผูบังคับบัญชาควรตองเปนตนแบบดานการ

สรางสรรคนวัตกรรม โดยเคารพและยอมรับความเห็นตางจากผูใตบังคับบัญชา สนับสนุนความคิดในการปรับปรุง

การทำงานใหดีข้ึน รวมถึงเปนสนับสนุนและผลักดันใหความคิดเชิงนวัตกรรมของผูใตบังคับบัญชาสามารถนำมาใช

ประโยชนตอหนวยงานและธนาคารไดจริง 

2) ธนาคารควรสงเสริมความหลงใหลในงานแบบกลมกลืน โดยสื่อสารใหพนักงานทราบถึงผังกระบวนการทำงาน

ภายในธนาคาร (Process Flow) ซึ่งเปนผังงานที่เชื่อมโยงกันของแตละหนวยงาน สงตองานกันเปนลำดับข้ันตอน

ของทุกหนวยงานในธนาคาร เพื่อใหพนักงานรับรูวางานที่ตนเองรับผิดชอบจะถูกสงตอไปใหหนวยงานใด และ

สามารถเชื่อมโยงความสำคัญของงานที่ทำกับผลงานของธนาคาร รวมถึงการเปดโอกาสใหพนักงานไดรับผิดชอบ
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กระบวนการทำงานตั้งแตตนจนจบ เพื่อใหพนักงานไดเห็นภาพรวมของงานที่ตนไดรับมอบหมาย และไดคนพบ

ทักษะหรือความรูใหมๆในการทำงาน ซึ่งธนาคารสามารถมอบหมายใหพนักงานตัดสินใจในงานตามความเหมาะสม 

ภายใตคำแนะนำของผูบังคับบัญชา ซึ่งจะเปนการเพิ่มความหลงใหลในงานแบบกลมกลืนสำหรับพนักงานที่ตองการ

ความกาวหนาในการทำงาน เพราะพนักงงานจะเกิดประสบการณที่ทาทายในการทำงาน ไดมีโอกาสในการเรียนรู

และพัฒนาตนเอง เมื่อพนักงานรับรูถึงคุณคาในงานที่ทำจะสงผลใหเกิดความตั้งใจและทุมเทการทำงานใหมี

ประสิทธิภาพ โดยหนึ่งในแนวทางที่จะทำใหงานมีประสิทธิภาพได คือ การสรางนวัตกรรมในการทำงาน  

3) ธนาคารยังสามารถสงเสริมใหพนักงานมีความรวมมือกันการทำงาน โดยใหรางวัลการทำงานจากการประเมินจาก

ผลงานของทีม เพื่อใหพนักงานมีการแบงปนความคิด การทำงานเปนทีม และการทำงานรวมกันในโครงการและ

งานตางๆ พนักงานจะรับรูไดวาเมื่อตนเองตองการพัฒนางานหรือตองการทรัพยากรที่เปนประโยชนเพื่อใหงาน

สำเร็จและมีประสิทธิภาพ พนักงานจะไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา นอกจากการทำงาน

เปนทีมแลว สิ่งหนึ่งที่สามารถทำควบคูกัน คือ การใหขอมูลยอนกลับในการทำงานเพื่อปรับปรุงแนวทางการทำงาน

ใหสมบูรณมากยิ่งข้ึน โดยมีการใหขอมูลยอนกลับระหวางสมาชิกในทีม ผูบังคับบัญชาหรือการเก็บขอมูลผลการ

ปฏิบัติงานแบบเปนรูปธรรม เพื่อนำมาประกอบการประเมินประโยชนและความสำเร็จของนวัตกรรมที่สรางข้ึนได 

2. ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต 

1) การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาแบบตัดขวาง (Cross-Sectional Research) ซึ่งเปนการเก็บขอมูล

จากกลุมตัวอยางเพียงคร้ังเดียว ทำใหผลสรุปของงานวิจัยไมสามารถแสดงถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุ 

(Causal Relationship) ได การวิจัยคร้ังตอไปควรออกแบบการวิจัยแบบระยะยาว (Longitudinal 

Research) คือ การศึกษาและเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางกลุมเดิมเปนในชวงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งผูวิจัยจะ

ไดเห็นถึงกระบวนการในการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานตั้งแตตนจนจบ รวมถึงไดมีการประเมิน

ประโยชนของนวัตกรรมที่พนักงานไดสรางข้ึนอยางเปนรูปธรรมมากข้ึนดวย  

2) การศึกษาคร้ังนี้ใชแบบสอบถามโดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามทั้งหมดดวยตนเอง (Self-report) 

อาจทำใหเกิดปญหาความเอนเอียงจากการใชระเบียบวิธีรวม (Common Method Bias) ซึ่งอาจสงผลให

เกิดขอผิดพลาดในการอภิปรายผลการวิจัย การวิจัยคร้ังตอไปควรเก็บขอมูลมากกวาหนึ่งแหลง เชน การ

ประเมินระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนกังาน โดยใหผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน 

เปนผูประเมิน เพื่อใหสามารถนำคำตอบของพนักงานและผูบังคับบัญชามาเปรียบเทียบเพื่อหาความตรง

เชิงประจักษมากยิ่งข้ึน 

3) จากผลการวิจัยที่พบวาความหลงใหลในงานเปนตัวแปรสื่อแบบบางสวนในความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศการสงเสริมนวัตกรรมในองคการกับพฤตกิรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนกังานธนาคาร

พาณิชยในประเทศไทย จึงสะทอนใหเห็นวาอาจจะมีตัวแปรอ่ืน ๆ ที่มีบทบาทการเปนตัวแปรสื่อใน

ความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาว ในการวิจัยคร้ังตอไปควรพิจารณาศึกษาตัวแปรอ่ืนๆที่มีแนวโนมเปน

ตัวแปรสื่ อ เพิ่ ม เติม  เชน  การแบ งปนการเรียน รู  (Knowledge Sharing) ห รือทุนทางจิตวิทยา 

(Psychological Capital) เปนตน 
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