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บทคดัย่อ 

การศกึษานี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาตวัแปรปัจจยัสาเหตุและผลลพัธข์องพฤตกิรรมการทาํงานเชงิสรา้งสรรค ์โดยใชว้ธิี

วจิยัเชงิคุณภาพในการทบทวนวรรณกรรม การวเิคราะห์เอกสาร ภายใต้แนวคดิทฤษฎีพื้นฐาน 3 ทฤษฎี คอื ทฤษฎี

ความสามารถเชงิพลวตั ิทฤษฎกีารตดัสนิใจตามสถานการณ์ และทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม พบว่า การรบัรูก้าร

สนับสนุนขององค์กร และแรงจูงใจในการทํางาน เป็นปัจจยัสาเหตุทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค์ของ

พนักงาน ซึ่งประกอบด้วย พฤตกิรรมด้านการแสวงหาโอกาส พฤตกิรรมด้านความคดิรเิริม่ พฤตกิรรมด้านผูนํ้าทาง

ความคิด และพฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ โดยพฤติกรรมการทํางานเชิงสร้างสรรค์ ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อ

ประสทิธภิาพการดาํเนินงาน  

คําสําคัญ: พฤติกรรมการทํางานเชิงสร้างสรรค์, การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร, แรงจูงใจในการทํางาน ,

ประสทิธภิาพในการทาํงาน 

 

Abstract 

The objective of this research study was to the causal model of Creative Work Behavior to empirical 

investigate of antecedents and consequences. Through literature reviews, document analysis, under the 

concept of 3 basic theories: Dynamic competence theory, Situational Decision Theory, Social exchange 

theory. it was found that organization supportiveness and work motivation effects to creative work behavior 

consist of opportunity seeking behavior, initiative behavior, thought leadership behavior and application 

behavior. Which had positive to task performance. 

Keywords: Creative Work Behavior, Organization Supportiveness, Work Motivation, Task Performance 
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บทนํา 

เนื่องจากการเปลีย่นแปลงในดา้นสงัคมและเศษฐกจิของโลกไปอย่างรวดเรว็ เกดิการแขง่ขนัอย่างรุนแรง หากองคก์รใด

ดําเนินการที่ล่าช้าไม่ทนัต่อสภาพสงัคมและเศษฐกิจ มกัพบอุปสรรคในการดําเนินธรุกิจ ซึ่งส่งผลให้การดําเนินการ

ธุรกจินัน้ไม่บรรลุเป้าหมายตามทีก่าํหนดไว ้สิง่สาํคญัทีท่าํใหอ้งคก์รสามารถอยู่รอดและสามารถแขง่ขนักบัองคก์รต่างๆ 

ได ้จําเป็นตอ้งสรา้งใหอ้งคก์รดําเนินงานอย่างมปีระสทิธภิาพจําเป็นตอ้งอาศยับทบาทของทรพัยากรมนุษย ์ทรพัยากร

มนุษยข์ององคก์รเป็นสิง่สาํคญัในการทําหน้าทีป่ฏบิตังิานและขบัเคลื่อนแผนการดาํเนินงานต่างๆ ไปสู่การปฏบิตังิาน

และนํามาซึ่งผลประกอบการของบรษิทั (มาฆพร กรานต์เจรญิ, 2561) การบรหิารองค์กรใหป้ระสบความสําเรจ็และมี

ประสทิธิภาพนัน้ ขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจ ความเสยีสละ ความรบัผิดชอบและความเต็มใจในการทํางานของ

พนักงานภายในองค์กร ดงันัน้ ทรพัยากรที่สําคญัที่สุดขององค์กร ก็คอื ทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นส่วนสําคญัในการ

ขบัเคลื่อนภารกจิต่างๆ ขององคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร โดยพฤตกิรรมการทาํงานเชงิสรา้งสรรค ์หมายถงึ 

การบูรณาการและเชื่อมโยงความสมัพนัธข์องสิง่ต่างๆ เขา้ไวด้ว้ยกนัเพื่อแสวงหานวตักรรมใหม่ๆ โดยใชค้วามคดิรเิริม่

สรา้งสรรคใ์นการทํางาน มกีารชกัจูงคนอื่นใหเ้หน็ความสาํคญัของความคดิสรา้งสรรคว์่าเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารและ

นําความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้ต่ออย่างเหมาะสมเพื่อช่วยปรบัปรุงพฒันาประสิทธิภาพของการทํางานและองค์การ 

De Jong et al. (2010) ได้ศกึษาเรื่องพฤติกรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค์บนพื้นฐานแนวคดทิฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวกบั

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิสรา้งสรรค ์ไดแ้ก ่1) การแสวงหาโอกาส (Opportunity exploration) หมายถงึการคน้หาโอกาส

และหาวธิกีารใหม่ๆ ทีส่ามารถนํามาปรบัปรุงและพฒันาวธิกีารทํางานใหด้ขีึน้ 2) การรเิริม่ความคดิ (Idea generation) 

หมายถงึ การมองหามุมมองทีแ่ตกต่างจากเดมิ อาจเป็นการคดิปรบัปรุงสิง่เดมิใหไ้ดส้ิง่ใหม่หรอืนําความคดิพฒันาต่อ

ยอดเพือ่ใชใ้นการทาํงานซึง่การเริม่ความคดิเป็นทกัษะสาํคญัทีท่าํใหเ้กดิการทาํงานเชงิสรา้งสรรค ์3) การสรา้งแนวรว่ม 

(Championing) หมายถึง การเป็นผู้นําทางความคิด เน้นที่กระบวนการการชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามและเห็นถึง

ความสําคญัของความคิดรเิริม่สร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 4) การประยุกต์ใช้ (Application) 

หมายถงึการนําความคดิจากกระบวนการต่างๆ มาพฒันาประยกุตใ์ชใ้นงานทีท่าํประจาํ ตดิตาม ปรบัปรุง และพฒันาให้

งานนัน้ๆ ดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับ Kleysen & Street (2001) พบว่า การกระทําหรอืแสดงออกของบุคคลในการคิด

สรา้งสรรค ์แนะนําและทดลองสิง่ใหม่ๆ  ทีเ่ป็นประโยชน์ไปใชใ้นองคก์ร 4 ดา้นคอื ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคดิ

รเิริม่ ดา้นการเป็นผูนํ้าทางความคดิ และดา้นการประยุกต์ใช ้ดงันัน้การบรหิารจดัการภายในองค์กรใหเ้กดิพฤตกิรรม

การทํางานเชงิสรา้งสรรคข์องทรพัยากรมนุษย์จงึมคีวามจําเป็นต่อการปฏบิตังิาน โดยตอ้งเลง็เหน็ถงึความสําคญัของ

การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ร และแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งจะนําไปสู่ผลลพัธ์ของประสทิธภิาพในการทํางานของ

องคก์ร  

สาํหรบัการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ร เป็นปัจจยัทีส่่งผลใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน 

เช่น พนักงานรบัรู้ได้ถึงความสามารถพิเศษของตนเอง ความพึงพอใจในการทํางาน มีความรู้สึกได้ว่าตนเองมี

ความสําคญัและเป็นส่วนหนึ่งในการจดัการบรหิารงานต่างๆ ขององคก์ร การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรนัน้ยงัเพิม่

ทศันคตเิชงิบวกในการปฏบิตังิาน เป็นส่วนผลกัดนัผลการปฏบิตังิานของพนักงานซึ่งนําไปสู่เป้าหมายขององคก์ร ช่วย

ใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคต์ามทีไ่ดต้ัง้เป้าหมายไวไ้ดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (Rhoades & Eisenberger, 2002) และลด

พฤตกิรรมการขาดพฤตกิรรมสรา้งสรรคน์วตักรรมงานโดยไม่มเีหตุผลทีจ่ําเป็น การลาออกของพนักงาน การไม่มสี่วน

ร่วมในกจิกรรมต่างๆ ที่องค์กรจดัขึน้ อกีปัจจยัหนึ่งที่มคีวามสําคญัและส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งสรรค์นวตักรรมของ

พนักงาน กค็อื แรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งเป็นพลงัผลกัดนัใหค้นมพีฤตกิรรม และยงักําหนดทศิทางและเป้าหมายของ

พฤตกิรรมนัน้ด้วย คนที่มแีรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระทํางานต่างๆ ไปสู่เป้าหมาย โดยไม่ลดละความ

พยายาม แต่คนที่มีแรงจูงใจตํ่ าจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่ก็ล้มเลิกการกระทําต่างๆ ก่อนที่บรรลุเป้าหมาย 

นอกจากนัน้แล้วการได้รบัค่าตอบแทนที่สูงขึ้นซึ่งถือเป็นแรงจูงใจได้เป็นอย่างด ีจะทําให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมในการปฏิบตังิานและส่งผลเชงิบวกในการปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูก
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กระตุ้นจากสิง่เรา้โดยการจูงใจใหก้ระทําหรอืดิน้รนเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคบ์างอย่าง ซึ่งจะเหน็ไดว้่าพฤตกิรรมทีเ่กดิ

จากการจูงใจเป็นพฤตกิรรมทีไ่ม่ใช่เป็นเพยีงการตอบสนองสิง่เรา้ทีม่ทีศิทางทีจ่รงิจงัและมเีป้าหมายชดัเจนว่าตอ้งการ

ไปสู่จุดหมายใดจุดหมายหนึ่ง และพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลสบืเนื่องมาจากแรงผลกัดนัหรอืแรงกระตุ้นที่เรยีกว่า 

แรงจูงใจซึ่งเป็นสภาวะทีอ่ยู่ภายในตวัทีเ่ป็นพลงัทําใหร้่างกายมกีารเคลื่อนไหวไปในทศิทางทีม่เีป้าหมายทีไ่ดเ้ลอืกไว้

แลว้ (Steers, 1977) ซึง่จะสง่ผลใหอ้งคก์รและพนกังานประสบผลสาํเรจ็รว่มกนั  

จากทีก่ล่าวมา ผูว้จิยัจงึต้องการศกึษา “ผลกระทบเชงิสาเหตุและผลลพัธ์ของพฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค์ของ

พนักงานในองค์กร” เพื่อแสดงความสมัพันธ์ของตัวแปรสาเหตุและผลลพัธ์ในการสร้างพฤติกรรมการทํางานเชิง

สรา้งสรรคท์ีจ่ะนําไปสูผ่ลลพัธป์ระสทิธภิาพในการทาํงาน 

การศึกษาครัง้นี้ มุ่งศึกษาตัวแปรปัจจยัสาเหตุและผลลพัธ์ของกลยุทธ์พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งตัวแปรสาเหตุ 

(Antecedent Variable) และตวัแปรผลลพัธ ์(Consequence Variable) สามารถอธบิายไดเ้ป็น 2 กลุ่มดงันี้ 

กลุ่มที ่1 พฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค์ ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคดิรเิริม่ ดา้นผูนํ้าทางความคดิ ดา้น

การประยกุตใ์ช ้ทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการทาํงาน 

กลุ่มที ่2 การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์กร และแรงจูงใจในการทํางาน ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค ์

ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคดิรเิริม่ ดา้นผูนํ้าทางความคดิ ดา้นการประยกุตใ์ช ้

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีความสามารถเชิงพลวตั (Dynamic Capability Concept) ความสามารถเชงิพลวตัเป็นแนวคดิที่พฒันาต่อ

จากทฤษฎีฐานทรพัยากร ซึ่งนับว่าเป็นส่วนประกอบสําคญัของทฤษฎีฐานทรพัยากร (Menon, 2008) โดย Teece, 

David J. (2000); Wang & Ahmed (2007) ได้อธิบายไว้ว่าความสามารถเชิงพลวัตเป็นการสนับสนุนความรู้

ความสามารถกระบวนการและกจิกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการสรา้ง ขยาย ปรบัปรุง บูรณาการความรูค้วามสามารถทีม่ขีอง

องคก์าร ตลอดจนการแสวงหาโอกาสทางธุรกจิใหม่ๆ  เพื่อสนองต่อสภาพแวดลอ้มทีม่คีวามซบัซอ้น ในขณะที ่Lin et al. 

(2008) กล่าวว่า เป็นเสมอืนเครือ่งมอืทีใ่ชข้บัเคลื่อนองคก์ารนําไปสู่การพฒันาผลการดาํเนินงานและนวตักรรมองคก์าร 

เพื่อตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงทีม่อียูต่ลอดเวลาในยุคปัจจุบนั นอกจากนี้ Eisenhardt & Martin (2000) ไดก้ล่าวว่า

ความสามารถเชงิพลวตัไม่ได้ก่อให้เกิดความได้เปรยีบทางการแข่งขนัโดยตรง แต่ถ้าองค์การสามารถเปลี่ยนแปลง 

ปรบัตวัเองไดอ้ย่างรวดเรว็ก่อนคู่แข่งขนั โดยที่คู่แข่งไม่สามารถตามไดท้นัก็จะเกดิความได้เปรยีบเหนือกว่าคู่แข่งที่

ปรบัตวัชา้กว่า รวมทัง้ยงัอธบิายเพิม่เตมิว่าพฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรคเ์ป็นทรพยัากรทีจ่บัต้องไม่ไดแ้ละเป็น

ความสามารถขององคก์ารในการจดัการโดยเป็นกุญแจสาํคญัสู่ความสาํเรจ็ดว้ยการมทีรพัยากรมนุษยเ์ป็นผูด้ําเนินการ 

ซึ่งมปัีจจยัต่างๆ เป็นตวัส่งเสรมิหรอืกระตุ้นให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการทํางานสร้างสรรค์ และสร้างผลงานและ

นวตักรรมใหม่ๆ  ใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์าร 

ทฤษฎีการตดัสินใจตามสถานการณ์ (Contingency Theory) ทฤษฎกีารตดัสนิใจตามสถานการณ์เป็นการรวบรวม

แนวคิดที่เหมาะสมระหว่างกลยุทธ์และพฤติกรรมองค์กรในการตัดสนิใจเพื่อนําไปสู่ผลการดําเนินงานขององค์กร 

(Chandler, 1990) หลกัคดิทฤษฎนีี้ คอื สถานการณ์เป็นตวักาํหนดการตดัสนิใจและรปูแบบการบรหิารทีเ่หมาะสม ไม่มี

วธิทีีด่ทีีสุ่ดเพยีงวธิเีดยีวในการบรหิารจดัการ (Robbins & Mary, 2016) การศกึษาวจิยัครัง้นี้ใชท้ฤษฎกีารตดัสนิใจตาม

สถานการณ์มาใช้อธบิายการวเิคราะห์สถานการณ์และสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ 

แนวคดิการตดัสนิใจตามสถานการณ์มผีลกระทบต่อการกําหนดโครงสรา้ง กลยุทธ์การดําเนินงาน โดยการแลกเปลีย่น

ดา้นเศรษฐกจิและสงัคม กบัผูม้สีว่นเกีย่วขอ้งเพือ่เตรยีมความพรอ้มต่อการปรบัตวัและแกไ้ขปัญหาใหส้อดคลอ้งกบัการ

เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม (Sousa, R. & Voss, C. A., 2008) โดยปัจจยัที่จะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมการ

ทํางานเชิงสร้างสรรค์ คือ การสนับสนุนขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย การสนับสนุนของผู้นําองค์กร การสนับสนุน

ทรพัยากรอยา่งเพยีงพอ การรบัรูผ้ลงานขององคก์ร (Boonyam, 2011)  
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ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social Exchange Theory) เป็นทฤษฎีทีพ่จิารณาบนพืน้ฐานของกระบวนการมี

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเพื่อใชอ้ธบิายพฤตกิรรมของกลุ่มคนในสงัคมอนัซบัซ้อน มุ่งอธบิายการเปลี่ยนแปลงทาง

สงัคมและการแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลสองฝ่าย ความสมัพนัธ์ของการแลกเปลี่ยนของมนุษย์ที่เกดิจากการวเิคราะห์

ผลประโยชน์ส่วนตวัเปรยีบเทยีบกบัทางเลอืกการดําเนินงานทางเศรษฐกจิ (Tekleab et al., 2005) สําหรบัการศกึษา

ครัง้นี้ใชท้ฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคมมาอธบิายปัจจยัสาเหตุของพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรค ์คอื แรงจงูใจในการทาํงาน 

ประกอบดว้ย ความสาํเรจ็ในการทาํงาน การยอมรบันับถอื ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ และโอกาสความกา้วหน้า 

(Herzberg et al., 1959)  

พฤติกรรมการทํางานเชิงสร้างสรรค์ De Jong & Hartog (2003) ได้ให้ความหมายไว้ว่าพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรม คือ พฤติกรรมความตัง้ใจในการคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เป็นพฤติกรรมทางตรงของบุคคลที่มีต่อการริเริ่ม 

กระบวนการ ความคดิ ผลติภณัฑ์หรอืวธิกีารปฏบิตังิานใหม่ๆ ซึ่งจะครอบคลุมไปถงึการพฒันาพฤตกิรรมสรา้งสรรค์

นวตักรรม โดย Zhou & George (2001) ได้ให้ความหมายไว้ว่า พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ซึ่งเป็นผลลพัธ์ของการ

เชื่อมโยงระหว่างบุคคล ทําให้เกิดแนวความคดิที่สามารถผลิตผลงานใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ ให้แก่องค์กร ซึ่งเป็น

สถานการณ์การสร้างพฤติกรรมของบุคคลที่ได้แสดงความคิดใหม่ๆในการที่จะทํา ให้องค์กรมีภาพรวมที่ดียิ่งขึ้น 

นอกจากนี้ West & Farr (1989) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าพฤตกิรรมสรา้งสรรคน์วตักรรมคอื การแสดงออกในเชงิการคดิ

รเิริม่ที่ได้มาจากพฤติกรรม มกีารนําสิง่ที่เป็นประโยชน์มาปรบัและพฒันาองค์กรให้ดียิง่ขึ้น เป็นการพฒันาแนวคดิ

กระบวนการทํางานและมกีารพฒันาผลติภณัฑใ์หม่ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นการปฏบิตังิาน ทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรม

เชงิสรา้งสรรค ์จะมุง่เน้นไปทีท่ฤษฎเีกีย่วกบักระบวนการสรา้งพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรค ์(Gorney, 2007) ซึง่ทฤษฎสี่วน

ใหญ่จะเกี่ยวขอ้งกบัความคดิสรา้งสรรค์เป็นหลกั ซึ่งในช่วงต้นของทศวรรษ 1900 อธบิายว่า ความคดิสรา้งสรรค์เป็น

กระบวนการของการลดความตงึเครยีดระหว่างแรงขบัเคลื่อนทางดา้นชวีวทิยา บรรทดัฐานทางสงัคมและขอ้จาํกดั แต่

ในทางตรงขา้ม Maslow (1968) อธบิายว่า ความคดิสรา้งสรรคเ์กดิจากแรงบนัดาลใจจากความตอ้งการทางปัญญาของ

สิง่ทีเ่กดิขึน้จรงิ เป็นกระบวนการของการเกดิขึน้เอง ทีแ่สดงออกโดยบุคคลทีไ่ดร้บัการตอบสนองต่อความตอ้งการทาง

ชวีภาพอย่างพงึพอใจ และจากขอ้มูลขา้งตน้ สรุป ไดว้่า พฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรคเ์ป็นการแสดงออกเชงิพฤตกิรรมของ

ความคดิสรา้งสรรค์ในตวับุคคลที่สามารถนํามาพฒันาต่อยอดให้เกิดพฤตกิรรม ที่แสดงออกในการดําเนินงานอย่าง

สรา้งสรรค์ Kleysen & Street (2001) ได้ประมวลแนวคดิต่างๆ โดยสรุปว่าพฤติกรรมสรา้งสรรค์นวตักรรม เป็นการ

แสดงออกหรือการกระทําของบุคคลในการคิดแนะนําและทดลองสิ่งใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ นําไปใช้ในองค์กร

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คอื 1) พฤติกรรมด้านการเป็นผู้นําทางด้านความคดิ 2) พฤติกรรมด้านการแสวงหา

โอกาส 3) พฤติกรรมด้านความคดิรเิริม่ 4) พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ นอกจากนี้ องค์ประกอบพฤติกรรมการ

ทํางานสรา้งสรรคต์ามแนวคดขิอง West & Farr (1989); Krause (2004) เกดิจากการกระทํา 2 อย่าง คอื 1) ความคดิ

สร้างสรรค์ และ 2) การทําให้เป็นจรงิ นอกจากนี้ Janssen (2004); Nijenhusi (2015) ได้แบ่งพฤติกรรมการทํางาน

สรา้งสรรคอ์อกเป็น 3 มติ ิไดแ้ก่ 1) การสรา้งความคดิ 2) การสนบัสนุนความคดิ และ 3) การนําความคดิ ไปดาํเนินงาน

จรงิในส่วนของ Kanter (1988) กล่าวว่า พฤตกิรรมสรา้งสรรคน์วตักรรมทีบุ่คคลแสดงออก ไดแ้ก่ 1) การสรา้งความคดิ 

2) การสรา้งความร่วมมอื 3) การพจิารณาตรกึตรอง 4) การถ่ายโอน 5) การรเิริม่ และ 6) การนําไปใช ้สอดคล้องกบั

แนวคดิของ De Jong & Hartog (2010) ได้กําหนดพฤติกรรมการทํางานเชงิสร้างสรรค์ไว้ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 

การหาความคดิใหม ่2) การสรา้งความคดิ 3) การสรา้งแนวรว่ม และ 4) การประยกุตใ์ช ้สว่น Terje & Mehmet (2011); 

พรทพิย ์ไชยฤกษ์ และ ขวญักมล ดอนขวา (2557) ไดแ้บ่งพฤตกิรรมการทาํงานเชงิสรา้งสรรคอ์อกเป็น 4 องคป์ระกอบ 

ไดแ้ก ่1) ดา้นการแสวงหาโอกาส 2) ดา้นความคดิรเิริม่ 3) ดา้นผูนํ้าทางความคด ิและ 4) ดา้นการประยกุตใ์ช ้ในขณะที ่

De Spiegelaere et al. (2012) แบ่งออกเป็น 5 มิติ ได้แก่ 1) การตระหนักถึงปัญหา 2) การสร้างความคิด 3) การ

พัฒนาความคิด 4) การหาแนวร่วมสนับสนุนความคิด และ 5) การทําความคิดให้เกิดผล ทัง้นี้จากการทบทวน
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วรรณกรรม ผูว้จิยัสามารถสรุปได้ว่า พฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค ์เพื่อนํามาพฒันาองค์กร โดยประกอบดว้ย 

พฤตกิรรมดา้นการแสวงหาโอกาส พฤตกิรรมดา้นความคดิรเิริม่ พฤตกิรรมดา้นผูนํ้าทางความคดิ  

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประสทิธภิาพ หมายถงึ ผลการปฏบิตังิานทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจแก่มนุษย ์และไดร้บั

ผลตอบแทนจากการปฏิบตัิงาน ซึ่งความพงึพอใจ หมายถงึ ความพอใจในการไดร้บัจากการให้บรกิาร ดงันี้ 1) การ

ให้บรกิารอย่างเท่าเทยีมกนั 2) การให้บรกิารอย่างรวดเรว็และทนัเวลา 3) การ ให้บรกิารอย่างเพยีงพอ และ4) การ

ให้บรกิารอย่างก้าวหน้า (Millet, 1954; Certo & Certo, 2006) ได้กล่าวไว้ว่าประสทิธภิาพของการทํางานคอื การใช้

ทรพัยากรไดอ้ย่างเหมาะสมต่อความต้องการของงานโดยใชท้รพัยากรใหเ้กดิความสิน้เปลอืงน้อยที่สุด สอดคล้องกบั 

Peterson and Plowman (1989) ได้สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ข้อด้วยกัน คือ 1) คุณภาพของงาน 

(Quality) 2) ปริมาณงาน (Quantity) 3) เวลา (Time) และ 4) ค่าใช้จ่าย (Costs) และสํานักงานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) (2548: 56) กล่าวถงึ ประสทิธภิาพการทํางานโดยทัว่ไปว่า หมายถงึ การทํางานทีป่ระหยดั 

ได้ผลงานที่รวดเร็ว มีคุณภาพ คุ้มค่ากับการใช้ทรพัยากรในด้านการเงนิ คน อุปกรณ์และเวลา ประสิทธิภาพ จึง

สามารถมองไดใ้นแง่มุมของค่าใชจ้่ายหรอืต้นทุนการผลติ กระบวนการบรหิาร และในแง่มุมของผลลพัธ์ ดงันัน้ในการ

วจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดใ้หค้วามหมายของประสทิธภิาพการทาํงานไวว้่า เป็นการปฏบิตังิานดว้ยความรูค้วามสามารถ และ

ความคดิสรา้งสรรค์ ทีส่ามารถปฏบิตังิานไปสู่เป้าหมายได้อย่างสําเรจ็ทนัเวลาและมกีารผดิพลาดน้อยที่สุด โดยการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพนัน้ได้จากคุณสมบัติของงาน ปรมิาณของงานและเวลาที่เหมาะสมกับ

ค่าใช้จ่ายและต้นทุนกับทรพัยากรที่มีในองค์กรให้สมดุลกัน วิธีการที่จะส่งผลให้องค์กรมีผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

พฤติกรรมการทํางานเชิงสร้างสรรค์และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน De Beer et al. (2013) ได้ทําการวจิยั

เกี่ยวกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนักงานที่มปีระสทิธภิาพของผู้บรหิารมผีลต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิง

สรา้งสรรคข์องพนักงาน ไดอ้ธบิายถงึความคาดหวงัของพนักงานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการปฏบิตังิานและปัจจยัทีม่อีทิธพิล

ต่อการคาดหวงัในพฤติกรรมการทํางาน การวจิยัแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานของบรษิัท

ประกันภัย พบว่าพฤติกรรมการทํางานเชิงสร้างสรรค์มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ว่าการรับรับรู้

ความสามารถในการคดิสรา้งสรรคผ์ลงานเป็นตวับ่งชีท้ีช่ดัเจนสาํหรบัองคก์ร สอดคลอ้งกบั Wasan & Nikolov (2003) 

ไดศ้กึษาระดบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลในสาํนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานศกึษา ศกึษาปัจจยั

ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลในสาํนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน พบว่ามตีวัแปรอสิระ 

จํานวน 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) เครอืข่ายทางสงัคม 2) การเปิดกวา้งทางความคดิ และ 3) ลกัษณะการสรา้งพฤตกิรรมเชงิ

สร้างสรรค์ ล้วนส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดบับุคคลและผลการปฏิบัติงานในสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐานทัง้สิน้ จากการสงัเคราะหว์รรณกรรมดงักล่าวนําไปสูส่มมตฐิานที ่1ก-1ง 

สมมตฐิาน 1ก: พฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรคด์า้นการแสวงหาโอกาส ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการ

ทาํงานของพนกังานองคก์ร 

สมมตฐิาน 1ข: พฤตกิรรมการทาํงานเชงิสรา้งสรรคด์า้นความคดิรเิริม่ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการทํางาน

ของพนกังานองคก์ร 

สมมตฐิาน 1ค: พฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค์ดา้นผูนํ้าทางความคดิ ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการ

ทาํงานของพนกังานองคก์ร 

สมมติฐาน 1ง: พฤติกรรมการทํางานเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ ใช้ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการ

ทาํงานของพนกังานองคก์ร 

การรบัรู้การสนับสนุนขององคก์ร การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร เป็นการแลกเปลีย่นความตอ้งการซึ่งกนัและกนั 

ระหว่างองค์กรและบุคลากรเอง เนื่องจากบุคลากรมคีวามประสงค์ที่จะให้งานออกมาตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้บวกกบั 

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของบุคคลากร (LaMastro, 1999; Rhoades & Eisenberger, 2002) การรบัรู้การ
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สนับสนุนจากองค์การ จะสรา้งความรูส้กึต่อสิง่ตอบแทน ทําใหบุ้คลากรเขา้ร่วมเป็นสมาชกิขององค์การและมบีทบาท

ทางสงัคม สง่เสรมิความคดิของบุคลากรทีว่า่ องคก์รตระหนักรูแ้ละใหร้างวลัเพื่อเพิม่การปฏบิตังิาน ซึง่จะใหป้ระโยชน์ที่

ดทีัง้ต่อบุคลากรในแง่ของการมคีวามพงึพอใจในงานเพิม่มากขึน้และต่อองคก์ารในแง่ของ การมกีารปฏบิตังิานทีด่ขี ึน้ 

การสนับสนุนจากหัวหน้างานและรางวลัจากองค์การและสภาพการทํางาน เป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลต่อการรบัรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ ซึ่งจะส่งผลกบัองคก์ารในหลายๆ ดา้น เช่น เพิม่ความผูกพนักบัองค์การ การรูส้กึถงึความเป็น

สว่นหนึ่งขององคก์าร มคีวามพงึพอใจในงาน การม ีส่วนร่วมในงาน ผลการปฏบิตังิานทีเ่พิม่ขึน้ ความตงึเครยีดน้อยลง 

และพฤตกิรรมการละทิ้งงานน้อยลง (Eisenberger et al., 2001) สําหรบัการวจิยัครัง้นี้ สามารถจําแนกองค์ประกอบ

ของการรบัรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ร ออกเป็น การสนับสนุนของผูนํ้าองคก์ร การสนับสนุนทรพัยากรอย่างเพยีงพอ 

การรบัรูผ้ลงานของพนกังานองคก์ร 

การรบัรู้การสนับสนุนขององค์กรและพฤติกรรมการทํางานเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานองค์กร Shore & 

Wayne (1993) ได้ทําการศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองคก์รและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรที่มคีวามสมัพนัธ์กบั

พฤติกรรมสรา้งสรรค์นวตักรรมผลงานของพนักงาน และการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรเป็นตวัทํานายพฤติกรรม

สรา้งสรรคน์วตักรรมการเป็นพนักงานทีด่ขีององค์กรไดด้กีว่าความผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบัออรแ์กน Organ 

(1990) ไดก้ล่าวไวว้่าทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคมนัน้ไดใ้หก้รอบแนวคดิทีช่ดัเจนเกีย่วกบัพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรค ์

การเป็นพนักงานทีด่ขีององคก์รมากกว่าความผูกพนัต่อองคก์ร โดยแนวความคดิการแลกเปลีย่นทางสงัคม อธบิายว่า

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร ทาํใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึเป็นหนี้บุญคุณ ซึง่ส่งเสรมิใหพ้นกังานเกดิพฤตกิรรมทีจ่ะ

ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว ้โดยพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรค์ดงักล่าว อาจจะเป็นพฤตกิรรมนอกเหนือไปจาก

บทบาทหน้าทีต่ามปกตขิองเขา ทัง้นี้ฝ่ายองคก์ารและพนักงานจะตอ้งมกีารแลกเปลีย่นซึง่กนัและกนัอย่างสมดุล แต่ถา้

เมื่อใดเขาเกิดความรู้สกึว่าสิง่ที่เขาทําเพื่อองค์การกบัสิง่ที่องค์การตอบแทนให้กบัเขาไม่สมดุลกนัแล้วเขาอาจจะไม่

แสดงพฤตกิรรมการเป็นพนักงานที่ดขีององค์กรอกีต่อไป นอกจากนี้ Eisenberger et al. (2001) ปัจจยัที่มผีลต่อการ

รบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ร ปัจจยัดา้นองคก์รอาจเกดิจากการสนับสนุนจากหวัหน้างาน ความยุตธิรรม การทีอ่งคก์ร

ไดแ้สดงถงึความยตุธิรรมในการจ่ายผลตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัการปฏบิตังิาน รางวลัจากองคก์รและสภาพการทาํงาน 

ความมัน่คงในการทํางาน ความเครยีด การยอมรบัและเหน็ความสําคญัอสิระในการตดัสนิใจการฝึกอบรมขนาดของ

องค์กร จากการศึกษาของ Riquelme (2000) ได้ทําการศึกษาเกี่ยวกับการเปิดกว้างทางความคดิสามารถรบัรู้การ

สนับสนุนและสรา้งความเขม้แขง็ใหก้บัระดบัของจนิตนาการและพฤตกิรรมสรา้งสรรคผ์ลงานในกระบวนการวางแผนกล

ยทุธ ์ผลการศกึษาพบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนมอีทิธพิลเชงิบวกต่อพฤตกิรรมสรา้งสรรคท์างการเปิดกวา้งทางความคดิ 

โดยการทดลองกบักลุ่มนักศกึษาระดบับณัฑติศกึษา สาขาวชิาการบรหิารธุรกจิ จํานวน 60 คน งานวจิยันี้ยงัแสดงให้

เหน็ว่า การสรา้งสรรคส์ามารถสนับสนุนใหเ้กดิเพิม่ขึน้ได ้แมแ้ต่ในกลุ่มของ ผูท้ีม่คีุณลกัษณะปิดทางความคดิ จากการ

สงัเคราะหว์รรณกรรมดงักล่าวนําไปสูส่มมตฐิานที ่2ก-2ค 

สมมตฐิาน 2ก: การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ร ดา้นการสนับสนุนของผูนํ้าองคก์ร ส่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิ

สรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์ร 

สมมตฐิาน 2ข: การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์กร ดา้นการสนับสนุนทรพัยากรอย่างเพยีงพอ ส่งผลต่อพฤตกิรรมการ

ทาํงานเชงิสรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์ร 

สมมตฐิาน 2ค: การรบัรูก้ารสนับสนุนขององค์กร ด้านการรบัรูผ้ลงานขององค์กร ส่งผลต่อพฤตกิรรมการทํางานเชงิ

สรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์ร 

แรงจงูใจในการทาํงาน Domjan (2014) ระบุว่าแรงจูงใจ เป็นภาวะในการเพิม่หรอืส่งเสรมิพฤตกิรรมการทํากจิกรรม

ของตวับุคคล ใหป้ระสบความสาํเรจ็เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายตามทีต่อ้งการ และ Bluestone (1977) ระบุวา่บุคคลมกัจะไม่

รูต้วัว่าตนเองมพีลงัทางจติวทิยาที่มสี่วนในการสรา้งพฤตกิรรม และพบว่าบุคคลสามารถเพิม่และควบคุมสิง่เรา้หลาย

อย่างทีอ่ยู่นอกเหนือการควบคุมโดยสิน้เชงิ บุคคลมกัมอีารมณ์อยู่เหนือเหตุผลเสมอ และพฤตกิรรมหลอกหลอนหรอื
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พฤติกรรมวติกจรติอย่างมาก โดย McClelland (1979) ได้สรุปคุณลกัษณะของคนที่มแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิส์ูงมคีวาม

ต้องการ 3 ประการ ที่เน้นอธบิายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อให้ไดม้าซึ่งความต้องการความสําเรจ็ มไิด้หวงั

รางวลัตอบแทนจากการกระทํา คอื 1) ความตอ้งการความสาํเรจ็ 2) ความตอ้งการความผูกพนั และ 3) ความตอ้งการ

อํานาจ สอดคล้องกบั Maslow (1954) ทฤษฎีลาดบัความต้องการ ระบุถงึความต้องการของมนุษย์นัน้ยงัคงมคีวาม

ตอ้งการ 5 ขัน้ คอื 1) ความตอ้งการพืน้ฐานทางดา้นสรรีะ 2) ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั 3) ความตอ้งการ

ไดร้บัการยกยอ่งนบัถอื 4) ความตอ้งการดา้นสงัคม และ 5) ความตอ้งการทีจ่ะประสบความสาํเรจ็สงูสดุในชวีติ  

แรงจูงใจและพฤติกรรมการทํางานเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานองค์กร จากการศึกษาของ Lee & Kulviwat 

(2008) ไดท้าํการศกึษาเกีย่วกบัแรงจงูใจในการทาํงานของพนักงานเกาหลทีีส่่งผลกระทบต่อพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรคท์ี่

มีต่อการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเกาหลีมีอิทธิพลทางบวกกับพฤติกรรม

สรา้งสรรคท์ีม่ตี่อการทาํงานอยา่งมนียัสาํคญั โดยกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 110 ตวัอย่าง แรงจงูใจในการทาํงานมอีทิธพิลต่อ

พฤติกรรมการสร้างสรรค์มากที่สุด ความพยายามและความชอบที่จะนําเสนอการสนับสนุนเชิงประจกัษ์ของความ

จงรกัภกัดเีป็นเครื่องมอืในการสรา้งแรงบนัดาลใจในวฒันธรรมการทํางานแบบรวมผลการบรหิารจดัการและการวจิยัที่

จะกล่าวถงึในอนาคต ธนกฤต แซ่โค้ว (2557) ไดท้ําการศกึษาเรื่องปัจจยัดา้นองค์กรที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งสรรค์

นวตักรรมในการปฏบิตังิาน เพื่อรองรบัเศรษฐกจิอาเซยีนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรปูเนื้อสตัวใ์นเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล จํานวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า การสนับสนุนจากผู้บริหารด้านแรงจูงใจในการทํางานและ

บรรยากาศมอีทิธพิลเชงิบวกกบัพฤตกิรรมสรา้งสรรคน์วตักรรมในการปฏบิตังิานของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรปูเนื้อสตัว์

ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล รวมถงึ De Spiegelaere  et al (2012) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจูงใจในการออกแบบ

งานและพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนักงาน มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัแรงจงูใจ

การออกแบบงาน ความผูกพันในงาน และพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ผลวิจยัพบว่าปัจจยั

แรงจูงใจการออกแบบงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัความผูกพนัในงานและพฤตกิรรมการสรา้งสรรค์นวตักรรมของ

พนกังาน จากการสงัเคราะหว์รรณกรรมดงักล่าวนําไปสูส่มมตฐิานที ่3ก-3จ  

สมมตฐิาน 3ก: แรงจงูใจในการทาํงานดา้นความสาํเรจ็ในการทาํงาน ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการทาํงานเชงิ

สรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์ร 

สมมติฐาน 3ข: แรงจูงใจในการทํางาน ด้านการยอมรบันับถือ ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง

สรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์ร 

สมมติฐาน 3ค: แรงจูงใจในการทํางาน ด้านลักษณะของงาน ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง

สรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์ร 

สมมติฐาน 3ง: แรงจูงใจในการทํางาน ด้านความรบัผิดชอบ ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมการทํางานเชิง

สรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์ร 

สมมตฐิาน 3จ: แรงจูงใจในการทํางาน ด้านโอกาสความก้าวหน้า ส่งผลกระทบเชงิบวกต่อพฤติกรรมการทํางานเชงิ

สรา้งสรรคข์องพนกังานในองคก์ร 

 

วิธีการวิจยั 

การศกึษาครัง้นี้เป็นการพฒันาตวัแปรเพื่อทําความเขา้ใจปัจจยัสาเหตุและผลลพัธ์พฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค ์

โดยใชว้ธิวีจิยัเชงิคุณภาพในการทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) การวเิคราะหเ์อกสาร (Document Analysis) 

ภายใต้แนวคดิทฤษฎีพืน้ฐาน 3 ทฤษฎี คอื ทฤษฎีความสามารถเชงิพลวตั ิทฤษฎีการตดัสนิใจตามสถานการณ์ และ

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม โดยศกึษาจากแหล่งขอ้มูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) รวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร

งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ งานวจิยั วารสาร และการสบืค้นข้อมูลจากฐานข้อมูลออนไลน์ผ่านอินเตอร์เน็ต ได้แก ่

Science Direct, Scopus, Google Scholar และ Business Source Complete เป็นตน้  
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ผลการวิจยั 

จากการศกึษาทบทวนวรรณกรรม แนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัตวัแปรสาเหตุและผลลพัธ์ของพฤตกิรรมการทํางาน

เชงิสรา้งสรรค ์สามารถแสดงใหเ้หน็ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสาเหตุและผลลพัธ ์ดงัภาพประกอบ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 แสดงผลกระทบเชงิสาเหตุและผลของพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรค ์

 

สรปุและอภิปรายผล  

ผลการศกึษาครัง้นี้แสดงให้เหน็ถงึความสอดคล้องและความแตกต่างจากขอ้คน้พบของนักวชิาการที่ผ่านมาเกี่ยวกบั

ปัจจยัสาเหตุและผลลพัธ์ของพฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค ์ทัง้นี้จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า พฤตกิรรม

การทํางานเชงิสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) พฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาส 2) พฤติกรรมด้านความคดิรเิริม่ 3) 

พฤติกรรมด้านผู้นําทางความคิด และ 4) พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ ซึ่งสอดคล้องกับนักวิจยัหลายท่าน เช่น 

Kleysen & Street (2001); Terje & Mehmet (2011); พรทพิย ์ไชยฤกษ์ และ ขวญักมล ดอนขวา (2557) 

ผลการศกึษาผลกระทบของพฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค ์พบว่า พฤตกิรรมการทํางานเชงิสรา้งสรรค ์เป็นปัจจยั

ทีส่่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการทาํงานของพนักงานในองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ De Beer et al. (2013) 

ทีพ่บว่าพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรคข์อง พนกังานของบรษิทัประกนัภยัของสวสิว่าพฤตกิรรมการทาํงานเชงิสรา้งสรรคม์ผีล

ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ว่าการรบัรบัรูค้วามสามารถในการคดิสรา้งสรรคผ์ลงานเป็นตวับ่งชีท้ีช่ดัเจนสาํหรบั

องค์กร และ Wasan & Nikolov (2003) พบว่า เครอืข่ายทางสงัคม การเปิดกว้างทางความคดิ และลกัษณะการสรา้ง

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ล้วนส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดับบุคคลและผลการปฏิบัติงานในสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานทัง้สิน้ 

ผลการศกึษาปัจจยัสาเหตุทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรคข์องพนักงาน พบว่า การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ร มี

ความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมผลงานของพนักงาน และการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กรเป็นตวั

ทํานายพฤติกรรมสรา้งสรรค์นวตักรรมการเป็นพนักงานที่ดขีององค์กร ซึ่งสอดคล้องกบั Eisenberger et al. (2001) 

ระบุถงึปัจจยัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์กรว่า ปัจจยัดา้นองค์เกดิจากการสนับสนุนจากหวัหน้างาน ความยุตธิรรม 

การที่องค์กรได้แสดงถงึความยุตธิรรม ในการจ่ายผลตอบแทนให้เหมาะสมกบัการปฏิบตังิาน รางวลัจากองค์กรและ

สภาพการทํางาน ความมัน่คงในการทํางาน ความเครยีด การยอมรบัและเห็นความสําคญั อสิระในการตดัสนิใจการ

การรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ร 

(Organization Supportiveness) 

- การสนบัสนุนของผูนํ้าองคก์ร 

- การสนบัสนุนทรพัยากรอยา่งเพยีงพอ 

- การรบัรูผ้ลงานขององคก์ร 

พฤติกรรมการทาํงาน 

เชิงสร้างสรรค ์

(Creative Work Behavior) 

1) ดา้นการแสวงหาโอกาส 

2) ดา้นความคดิรเิริม่ 

3) ดา้นผูนํ้าทางความคดิ 

4) ดา้นการประยกุตใ์ช ้

 

 

ประสิทธิภาพ 

การทาํงาน 

(Task Performance) 

- ตน้ทุน   

- คุณภาพ   

- ปรมิาณ   

- เวลา  

- วธิกีาร  

 

แรงจงูใจในการทาํงาน 

(Work Motivation) 

- ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 

- การยอมรบันับถอื 

- ลกัษณะของงาน 

- ความรบัผดิชอบ 

- โอกาสความกา้วหน้า  
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ฝึกอบรมขนาดขององค์กร และ Riquelme (2000) พบว่า การรบัรู้การสนับสนุนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์ทางการเปิดกว้างทางความคิด โดยการทดลองกับกลุ่มนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาสาขาวิชาการ

บรหิารธุรกจิ จานวน 60 คน และแรงจูงใจในการทํางาน โดย Lee & Kulviwat (2008) พบว่า แรงจูงใจในการทํางาน

ของพนกังานเกาหลมีอีทิธพิลทางบวกกบัพฤตกิรรมสรา้งสรรคท์ีม่ตี่อการทาํงานอยา่งมนียัสาํคญั สอดคลอ้งกบั ธนกฤต 

แซ่โค้ว (2557) ที่พบว่าการสนับสนุนจากผู้บรหิารด้านแรงจูงใจในการทํางานและบรรยากาศมอีิทธิพลเชงิบวกกับ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมในการปฏิบตัิงานของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสตัว์ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปรมิณฑล รวมถงึ De Spiegelaere et al. (2012) ทีพ่บว่าปัจจยัแรงจูงใจการออกแบบงานมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบั

ความผกูพนัในงานและพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังาน 

ทัง้นี้ การศกึษาครัง้นี้เป็นการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัสาเหตุและผลลพัธ์ของพฤตกิรรม

การทํางานเชงิสรา้งสรรค์ การศกึษาในอนาคตควรทําการศกึษาเชงิปรมิาณเพื่อทดสอบปัจจยัสาเหตุและผลลพัธ์ของ

พฤตกิรรมการทาํงานเชงิสรา้งสรรค ์สาํหรบักลุ่มเป้าหมายหรอืองคก์รทีต่อ้งการศกึษาต่อไป 
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