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Abstract 
This research aims to study (1) the level of innovation behavior in the work, transformational leadership, and 
organizational commitment of employees in the energy industry, and (2) the influence of transformational 
leadership and organizational commitment factors on innovation behavior in the work of employees within the 
energy industry. The sample consisted of 280 employees from an energy industry company. The research 
findings indicate that the overall levels of opinion regarding transformational leadership, organizational 
commitment, and innovation behavior in employees' work are high. The highest assessment for the 
transformational leadership factor is in the area of inspiring others, organizational commitment is in the area of 
staying with the organization, and innovation behavior in work is in the area of creative thinking. The hypothesis 
testing results reveal that (1) three aspects of transformational leadership—ideological influence, inspiration, 
and consideration of individual differences—significantly impact innovation behavior in the work at a statistical 
level of 0.01, while intellectual stimulation has an influence at the level of 0.05; and (2) two aspects of 
organizational commitment—staying with the organization and norms—significantly affect innovation behavior 
in the work at a statistical level of 0.01. 
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บทคดัย่อ 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์ เพื่อศกึษา (1) ระดบัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังานและ (2) อทิธพิลของปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน กลุ่ม
ตวัอย่างประกอบดว้ยพนักงานในบรษิทัอุตสาหกรรมพลงังานแห่งหนึ่ง จ านวน 280 คน ผลการวจิยัพบว่า ระดบัความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความผูกพนัต่อองค์กร และพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงานของ
พนักงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นทีไ่ดร้บัการประเมนิสงูสุดส าหรบัปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงคอื ดา้น
การสรา้งแรงบนัดาลใจ ส าหรบัปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรคอื ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร และส าหรบัปัจจยัพฤตกิรรม
การสร้างนวัตกรรมในงานคือ ด้านการคิดสร้างสรรค์ ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า (1) ปัจจัยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ การสรา้งแรงบนัดาลใจ และ การค านึงถงึความเป็นปัจเจก
บุคคล มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ขณะที ่ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา มอีทิธพิลในระดบั 0.05 และ (2) ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร และ 
ดา้นบรรทดัฐาน มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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บทน า 
อุตสาหกรรมพลงังานถอืเป็นแกนหลกัของการพฒันาเศรษฐกจิทัว่โลก โดยเฉพาะในประเทศก าลงัพฒันา เช่น ประเทศ
ไทย ซึง่มกีารใชพ้ลงังานเพิม่ขึน้อย่างต่อเนื่องในช่วงไม่กีปี่ทีผ่่านมา ส่งผลใหภ้าคพลงังานกลายเป็นตวัขบัเคลื่อนส าคญั
ในการเติบโตทางเศรษฐกิจและการพฒันาประเทศ (กระทรวงพลงังาน, 2567) อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยแีละการแขง่ขนัทีรุ่นแรงในอุตสาหกรรมนี้ไดส้รา้งทัง้โอกาสและความทา้ทาย องค์กรจ าเป็นต้องปรบัตวัและ
สรา้งสรรคน์วตักรรม เพื่อรกัษาความสามารถในการแขง่ขนัและตอบสนองต่อความตอ้งการของตลาดทีเ่ปลีย่นแปลงอยู่
เสมอ (Houghton et al., 2012; PeopleStrong, 2022) ในบริบทดงักล่าว พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงานของ
พนักงานจงึมบีทบาทส าคญั เพราะช่วยใหอ้งคก์รมคีวามยดืหยุ่นและคล่องตวั พรอ้มตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงของ
ตลาดและคว้าโอกาสใหม่ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Lu et al., 2022) นอกจากนี้ การสร้างนวตักรรมยงัช่วยเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขนัขององค์กรในระยะยาว ซึ่งปัจจยัส าคญัทีส่นับสนุนพฤตกิรรมดงักล่าว  ไดแ้ก่ ความผูกพนั
ต่อองคก์รและภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (ณภทัร อ านัคฆมณี และคณะ, 2567; Woodman, 2008) โดยความผกูพนัต่อ
องค์กรถอืเป็นองค์ประกอบส าคญัทีช่่วยเสรมิสรา้งพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน ความผูกพนัในดา้นจติใจ การ
คงอยู่ และบรรทดัฐาน ช่วยใหพ้นักงานมสุีขภาวะทีด่ ีลดความเครยีด และเพิม่แรงจูงใจในการท างาน (Klusmann et 
al., 2008; Steers, 1977) โดยพนักงานที่มคีวามผูกพนัสูงจะมคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าในการอยู่กบัองค์กรและ
ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งผลลพัธ์ทีไ่ดค้อืการสรา้งความคดิสรา้งสรรค์และนวตักรรมในงาน (Kwon & 
Kim, 2020; ปิยะณฐั เรงิเกษกรรม, 2561) นอกจากนี้ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงกเ็ป็นอกีปัจจยัทีส่ าคญัในการสนับสนุน
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงาน ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุ้นทางปัญญา และค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลของพนักงาน จะช่วยเพิม่ความไวว้างใจและสรา้งแรงจงูใจใหพ้นักงานมคีวามคดิสรา้งสรรค์มากขึน้ (Bass 
& Avolio, 1994; Liu & Li, 2018; Alnesr & Ramzani, 2019) การมเีป้าหมายทีช่ดัเจนและเปิดใจรบัฟังความคดิเหน็ยงั
ช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมของพนักงานในกิจกรรมเชิงนวัตกรรม (ณภัทร อ านัคฆมณี และคณะ, 2567) ด้วยเหตุนี้ 
การศกึษาปัจจยัทัง้สองจงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่ต่อการพฒันาองคก์รในอุตสาหกรรมพลงังาน งานวจิยันี้จงึมุ่งเน้นศกึษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน 4 ด้าน ได้แก่ การมอีิทธพิลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล รวมถงึความผูกพนัต่อองค์กรใน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นจติใจ ดา้นการคง
อยู่ และดา้นบรรทดัฐาน เพื่อสนับสนุนการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานและเป็นแนวทางในการตดัสนิใจเชงิกล
ยุทธ์ในอนาคต อนัจะช่วยเสรมิสร้างความสามารถในการแข่งขนัและการพฒันาทีย่ ัง่ยนืของอุตสาหกรรมพลงังานใน
ประเทศไทย (Cao & Zhang, 2020; Ryu & Won, 2022) 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คอื ลกัษณะของผู้น าที่มกีารพฒันาตนเองอยู่เสมอ มวีสิยัทศัน์กว้างไกล สามารถแก้ไข
ปัญหาทัง้ที่ชดัเจนและมคีวามคลุมเครอืได้อย่างมปีระสิทธภิาพ เป็นผู้น าที่สามารถพฒันาความสามารถและความ
พยายามของผู้ร่วมงานไปสู่ระดบัที่สูงขึ้น โดยการมอบหมายอ านาจและกระตุ้นการแสดงศกัยภาพให้มากขึ้น ท าให้
ตระหนักรูใ้นภารกจิสรา้งแรงจงูใจ และกระตุ้นใหม้องความส าเรจ็ขององคก์รมากกว่าความส าเรจ็ส่วนตน ซึ่งจะน าไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสงัคม Bass and Avolio ได้น าเสนอแนวคดิองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไวใ้น
หนังสือ Improving Organizational Effectiveness Through Transformational Leadership ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 
การมอีิทธพิลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation) และ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized 
Consideration) 
ความผกูพนัต่อองคก์ร คอื สภาวะทางบวกของบุคลากร ไดแ้ก่ การทีบุ่คคลมคีวามภาคภูมใิจ และมคีวามกลา้ทีจ่ะแสดง
ตวัตนในฐานะส่วนหนึ่งขององค์กร พรอ้มทีจ่ะใชค้วามสามารถทีม่อียู่ท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร มคีวามสุข 
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ความพงึพอใจ และต้องการท างานร่วมกบัองค์กร โดยไม่คดิทีจ่ะลาออก มคีวามตอ้งการท างานกบัองค์กรและมกัมกีาร
พูดถึงองค์กรในเชิงบวกเสมอ มีการแสดงออกถึงการยอมรบั และยินดีที่จะปฏิบตัิตามเป้าหมายและนโยบายของ
มหาวทิยาลยั ดว้ยความเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่เตม็ความรู้ความสามารถ เพื่อสรา้งชื่อเสยีงอนัดอีงค์กร โดย
การพยายามท างานอย่างเตม็ศกัยภาพ เพื่อใหอ้งค์กรประสบความส าเรจ็ ตามแนวคดิของ Porter et al. (1974); Allen 
& Meyer (1990); Meyer et al. (1993) ความผูกพนัต่อองค์กรทีแ่สดงออกถึงความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองค์กร
และเตม็ใจทีจ่ะอุทศิก าลงักายและก าลงัใจดว้ยความเตม็ใจ ประกอบดว้ย ดา้นจติใจ ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร และ ดา้น
บรรทดัฐาน 
พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน หมายถงึ พฤตกิรรมของพนักงานทีแ่สดงออกถงึความคดิสรา้งสรรค์ กล้าคดิรเิริม่ 
กล้าเสีย่ง ในการพยายามหาวธิใีหม่ๆ หรอืแนวทางใหม่ๆ รวมถงึการประยุกต์ใชแ้นวคดิใหม่นัน้ในการท างานของตน 
เพื่อพฒันาการท างาน แก้ปัญหา หรอืสรา้งสิง่ใหม่ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองค์กร de Jong & Den Hartog (2007) กล่าว
ว่า พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการท างาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การแสวงหาโอกาส (Idea 
exploration) 2) การคดิสร้างสรรค์ (Idea generation) 3) การท าแนวคดิสู่ความเป็นจรงิ (Idea championing) และ 4) 
การประยุกตใ์ช ้(Idea implementation) 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ผู้วิจยัได้ทบทวนงานวจิยัที่เกี่ยวข้องเพื่อน ามาก าหนดเป็นตวัแปรในการศึกษาวิจยัครัง้นี้ ได้แก่ ศิขริน เลขาวิจติร 
(2558) ได้ท าการศกึษาเรื่อง การศกึษาอิทธพิลของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต่อพฤตกิรรมการสร้างนวตักรรมของ
ขา้ราชการคร ูโดยมสีภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นตวัแปรสื่อและการเสรมิสรา้งพลงัอ านาจในเชงิจติวทิยาเป็นตวัแปร
ก ากบั ผลการศกึษาพบว่า พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ปัทมา 
ศรมีณี (2562) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล : กรณีศกึษา พนักงาน
สายสนับสนุนมหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์ (วทิยาเขตหาดใหญ่) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ส่งผลทางบวกต่อ
พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน ณฐปกรณ์ ตัง้สุกจิจากรณ์ (2563) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง อทิธพิลของภาวะผูน้ าการ
เปลีย่นแปลง และความผกูพนัต่อองคก์รทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงาน บรษิทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านความผูกพนัต่อองค์กร ไปยงั
พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน วชักานต ์กล่อมแกว้ (2566) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการท างาน
เชงินวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชนัวายในประเทศไทย พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลเชงิบวกต่อ
พฤตกิรรมการท างานเชงินวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชนัวายในประเทศไทย อย่างมนีัยส าคญั Liu & Li (2018) 
ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานของหัวหน้าทีมในบริษัท
อสงัหารมิทรพัย์ขนาดใหญ่ของประเทศจนี พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และ 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) มอีทิธพิลเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของ
พนักงานโดยส่งผ่านการดูดซบัความรู้ขององค์กร Gumusluoglu & Ilsev (2009) ศกึษาผลกระทบของภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงต่อการสรา้งนวตักรรมในองคก์ร พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงช่วยกระตุน้ใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมการ
สรา้งนวตักรรม Eisenbeiß & Boerner (2010) ศกึษาผลกระทบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต่อการสรา้งนวตักรรม
ในองค์กร ท าการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและนวตักรรมการวจิยัและพฒันาในอุตสาหกรรมเทคโนโลย ีพบว่า 
ผูน้ าทีม่ภีาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงส่งผลใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมมากขึน้ Alnesr & Ramzani (2019) 
ศกึษาอทิธพิลของภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมในแงข่องการแบ่งปันความรูใ้นองคก์รของคณะ
อาจารย์ในมหาวิทยาเอกชนประเทศซีเรีย Li (2021) ได้ท าการศึกษา ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัการสร้าง
นวัตกรรมจากงานประจ าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลยัราชภัฏ
เชยีงใหม่ ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลในเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม ในแง่
ของการแบ่งปันความรู ้Jun & Lee (2023) ไดท้ าการศกึษา ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
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ของผู้ตาม: บทบาทของความมุ่งมัน่ต่อการเปลี่ยนแปลงและการสนับสนุนขององค์กรเพื่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรม 
พบว่า ผูน้ าทีใ่ชภ้าวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสามารถกระตุ้นพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนักงานได้ Karimi et al. 
(2023) ไดศ้กึษา บทบาทของความเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในการพฒันาพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน พบว่า 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน Kwon & Kim (2020) ไดท้ า
การทบทวนวรรณกรรมเชงิบูรณาการเกีย่วกบัความผกูพนัของพนักงานและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานโดยใช้
โมเดล JD-R พบว่า ความผูกพนัของพนักงานมผีลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงาน Akakulanan 
(2022) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัเชงิเหตุและผลของความยดึมัน่ผูกพนัในงานที่มตี่อพฤติกรรมมุ่งนวตักรรมของ
อาจารย์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ พบว่า ทุนทางจติวทิยา บุคลกิภาพเชงิรุก บรรยากาศการท างานแบบสรา้งสรรค์ 
และความผูกพนัในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมมุ่งนวตักรรม  Jia et al. (2022) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความ
เชื่อมโยงระหว่างความเป็นผู้น าที่มีจริยธรรม ความอยู่ดีมีสุข ความผูกพนัในการท างาน และพฤติกรรมการสร้าง
นวตักรรมในงาน: หลกัฐานเชิงประจกัษ์จากการอุดมศกึษาของประเทศจนี พบว่า ความผูกพนัในการท างาน เป็น
สื่อกลางเชงิบวกระหว่างความอยู่ดมีสุีขและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน Jafri (2010) ไดศ้กึษาความผกูพนัต่อ
องค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงาน: กรณีศกึษาในภาคการค้าปลกี พบว่า พนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อ
องค์กรด้านการคงอยู่ มีแนวโน้มที่จะสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ และปรบัปรุงกระบวนการท างานอยู่เสมอ และท าให้
พนักงานมคีวามเชื่อมัน่ในการแสดงออกถงึพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน Al-Qudah et al. (2020) เรื่อง อทิธพิล
ของการวางแผนทรพัยากรบุคคลเชงิกลยุทธ์ต่อประสทิธภิาพการด าเนินงานขององค์กรของบรษิทัมหาชนในประเทศ
จอร์แดน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรทัง้ด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) และความผูกพนัด้านบรรทดั
ฐาน (Normative Commitment) ส่งผลบวกต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม Weng et al. (2010) ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างโอกาสในการเตบิโตในสายอาชพีและความผกูพนัต่อองคก์รพบว่า พนักงานทีรู่ส้กึถงึการสนับสนุนระยะยาวจาก
องคก์รและมคีวามผกูพนัจากการคงอยู่กบัองคก์ร มแีนวโน้มทีจ่ะมพีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน 
สมมติฐานและกรอบแนวคิดการวิจยั 
สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบดว้ย ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อย่างน้อย 1 ด้าน มอีิทธพิลต่อ
พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบด้วย ด้านจติใจ ด้านการคงอยู่กบัองค์กร และด้านบรรทดัฐาน 
อย่างน้อย 1 ดา้น มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงาน 
• การแสวงหาโอกาส 
• การคดิสรา้งสรรค ์
• การท าแนวคดิสู่ความจรงิ 
• การประยุกตใ์ช ้

ปัจจยัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
• ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ 
• ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 
• ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
• ดา้นการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 
• ดา้นจติใจ 
• ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 
• ดา้นบรรทดัฐาน 
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วิธีด าเนินงานวิจยั 
เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ คอื พนักงานในบรษิทัอุตสาหกรรมพลงังานแห่งหนึ่ง จ านวน 
936 คน โดยขอ้มูลประชากรนี้ได้มาจากฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ณ วนัที่ 31 มนีาคม พ.ศ.2567 ค านวณขนาด
ตวัอย่างจากโปรแกรม G*Power Version 3.1.9.7 ก าหนดระดบั Power ที ่0.999 ขนาดอทิธผิล (effect size) ที ่0.15 
และค่าความคลาดเคลื่อน (error) ที ่0.05 ไดต้วัอย่างจ านวน 280 คน สุ่มโดยอาศยัหลกัความน่าจะเป็นและใชว้ธิกีารสุ่ม
แบบหลายขัน้ตอน คอื 1) การสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Sampling) โดยแบ่งพนักงานในบรษิทัอุตสาหกรรม
พลงังานแห่งหนึ่ง ออกเป็น 4 กลุ่ม ตามสายงานของพนักงาน ไดแ้ก่ 1) สายงานพฒันาธุรกจิในและต่างประเทศ 2) สาย
งานปฏบิตักิาร 3) สายงานบญัชแีละการเงนิ และ 4) สายงานบรหิารทัว่ไปและทรพัยากรบุคคล และค านวณหาสดัส่วน 
2) สุ่มตวัอย่างอย่างงา่ยดว้ยการจบัสลาก เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม Likert Scale 7 ระดบั จ านวน 54 
ขอ้ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนที ่2 ระดบัความคดิเหน็ปัจจยั
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ส่วนที ่3 ระดบัความคดิเหน็ปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กร และ ส่วนที ่4 ระดบัความคดิเหน็
ปัจจยัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงาน ส าหรบัการตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) จะใช้การทดสอบความ
เทีย่งตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยผูท้รงคุณวุฒจิ านวน 3 ท่าน ผลการประเมนิแบบสอบถามจ านวน 54 ขอ้
โดยผูท้รงคุณวุฒ ิพบว่า ขอ้ค าถามทัง้หมดมคีวามสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวจิยัและสามารถวดัเนื้อหาตามที่
ต้องการได้ โดยมีข้อค าถามที่ผ่านเกณฑ์การประเมิน ได้แก่ ข้อค าถามที่มีค่าความสอดคล้อง ( IOC) เท่ากับ 1.00 
จ านวน 39 ขอ้ และขอ้ค าถามทีม่คี่าความสอดคล้อง (IOC) เท่ากบั 0.67 จ านวน 15 ขอ้ เมื่อไดแ้บบสอบถามที่มกีาร
ปรบัปรุงจากค าแนะน าของผูเ้ชีย่วชาญ และไดท้ าการทดสอบความตรง (Validity) ผูว้จิยัจงึไดน้ าแบบสอบถามไปท าการ
ทดสอบ (Try Out) เพื่อแสดงความเชื่อถอืได้ (Reliability) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ตวัอย่าง พบว่าค่าสมัประสทิธิ ์
อลัฟาของครอนบาคอยู่ในช่วง 0.73 ถงึ 0.84 ซึ่งมคี่า มากกว่า 0.70 ตามเกณฑ์ทีก่ าหนดไว ้โดย George & Mallery 
(2003) ดงันัน้ จงึสามารถน าไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูส าหรบัการศกึษาต่อไปได้ 
 
ผลการวิจยั 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร ์
ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (รอ้ยละ 53.57) 
ส่วนใหญ่มอีายุ 41-50 ปี (ร้อยละ 52.14) มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ี(ร้อยละ 56.43)ท างานอยู่ในสายงาน
ปฏิบตัิการมากที่สุด (ร้อยละ 38.21) มรีะยะเวลาการท างาน 4-6 ปี (ร้อยละ 32.86) และมรีะดบัรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 
25,001-35,000 บาท มากทีสุ่ด (รอ้ยละ 35) ผลการวเิคราะห์ระดบัความคดิเหน็พบว่า 1) ความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยั
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวม พบว่าอยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 5.51, S.D. = 0.48) เมื่อพจิารณาแยกเป็นรายดา้น 
พบว่าดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมคี่าเฉลีย่สงูสุด (𝑥̅ = 5.55, S.D. = 0.54) 2) ความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์รในภาพรวม พบว่าอยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 5.64, S.D. = 0.45) เมื่อพจิารณาแยกเป็นรายดา้น พบว่าดา้นการคง
อยู่กบัองคก์รมคี่าเฉลีย่สงูสุด (𝑥̅ = 5.68, S.D. = 0.49) 3) ความคดิเหน็เกีย่วกบัปัจจยัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมใน
งาน ในภาพรวม พบว่าอยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 5.74, S.D. = 0.32) เมื่อพจิารณาแยกเป็นรายด้าน พบว่าด้านการคดิ
สรา้งสรรคม์คี่าเฉลีย่สงูสุด (𝑥̅ = 5.74, S.D. = 0.43) ดงัตารางที ่1 
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ปีที ่14 ฉบบัที ่1 (มกราคม-มถิุนายน 2568) 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดบัความคดิเหน็ของปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ปัจจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร และปัจจยัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน 
ปัจจยั 𝑥̅ S.D. ระดบัความคิดเหน็ 
ปัจจยัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 5.51 0.48 มาก 
ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ 5.50 0.56 มาก 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 5.55 0.54 มาก 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 5.46 0.55 มาก 
ดา้นการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 5.55 0.55 มาก 
ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 5.64 0.45 มาก 
ดา้นจติใจ 5.62 0.44 มาก 
ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร 5.68 0.49 มาก 
ดา้นบรรทดัฐาน 5.64 0.53 มาก 
ปัจจยัพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงาน 5.74 0.32 มาก 
ดา้นการแสวงหาโอกาส 5.73 0.39 มาก 
ดา้นการคดิสรา้งสรรค ์ 5.77 0.43 มาก 
ดา้นการท าแนวคดิสู่ความจรงิ 5.72 0.34 มาก 
ดา้นการประยุกตใ์ช ้ 5.73 0.30 มาก 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ในการวเิคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมพลงังาน โดยใชก้ารวเิคราะห์สมการถดถอยเชงิพหุคูณเสน้ตรง (Multiple Regression Analysis) โดยวธิ ี
ENTER (Enter Multiple Regression Analysis) โดยมีเงื่อนไขดังต่อไปนี้  1) ลักษณะการแจกแจงของประชากร 
(Normality) มลีกัษณะเบซ้า้ย โดยมคี่าความเบ ้(Skewness) อยู่ระหว่าง -0.353 ถงึ -0.650 และค่าความโด่ง (Kurtosis) 
อยู่ระหว่าง -0.582 ถงึ -1.141 โดยค่าความเบ้ไม่เกนิ ±3 และค่าความโด่งไม่เกนิ ±10 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ทีย่อมรบัไดต้าม
เกณฑท์ี ่Kline (2005) ไดก้ าหนดไว ้2) ค่าเฉลีย่ของความคลาดเคลื่อน มคี่าเท่ากบัศูนย์ 3) การตรวจสอบความสมัพนัธ์
ของตวัแปรอสิระหลายตวั ดว้ยค่าสถติ ิCollinearity Statistics พบว่า ค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.284-0.369 ซึ่งมคี่า
มากกว่า 0.10 และค่า Variance Inflation Factors (VIF) อยู่ระหว่าง 2.713-3.518 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าความ
คลาดเคลื่อนระหว่างตวัแปรมคีวามอสิระต่อกนั ไม่มปัีญหา Multicollinearity 4) ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) ของตวั
แปรอสิระทัง้หมด มคี่าระหว่าง 0.528 ถงึ 0.803 ซึง่อยู่ในเกณฑท์ีย่อมรบัได ้5) ค่า Durbin-Watson มคี่าอยู่ที ่2.198 ซึง่
อยู่ในช่วงระหว่าง 1.50-2.50 (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2550) แสดงว่าค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างตวัแปรมคีวามอสิระ
ต่อกนั 
ผลการวเิคราะห์การทดสอบตามสมมตฐิานที ่1 พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา มี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังานมากทีสุ่ด (β = 0.303, p < 0.01) 
รองลงมาคอื ดา้นการกระตุ้นแรงบนัดาลใจ (β = 0.235, p < 0.05) และดา้นการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (β = 
0.270, p < 0.01) และ พบว่าปัจจยัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีอิทธิพลในเชิงลบต่อ
พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ (β = -
0.228, p < 0.01) และมอี านาจการท างานพฤตกิรรมการสร้างนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน
แห่งไดร้อ้ยละ 33.5 ดงัตารางที ่2 
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ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน 

ปัจจยัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (X1) 
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงาน t p 
B SE 𝜷   

ค่าคงที ่(a) 3.817 0.182  20.941 0.000 
ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ (X11) -0.131 0.046 -0.228 -2.841** 0.005 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ (X12) 0.180 0.054 0.303 3.305** 0.001 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X13) 0.138 0.053 0.235 2.587* 0.010 
ดา้นการค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (X14) 0.160 0.050 0.270 3.177** 0.002 
Adjust R Square = 0.335, R Square = 0.345, R = 0.587, Durbin-Watson = 2.198 
Std. Error of the Estimate (S.E) = 0.264, F = 36.182, p-value = 0.000** 

**มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01, *มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
จากผลการวิเคราะห์ได้สมการถดถอยพหุคูณปัจจยัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน ดงันี้ 
สมการพยากรณ์รปูคะแนนดบิ 
𝑌̂  = 3.817 + (-0.131**)(X11) + 0.180**(X12) + 0.138*(X13) + 0.160**(X14) 
สมการพยากรณ์รปูคะแนนมาตรฐาน 
𝑍̂ y = -0.228**(ZX11) + 0.303(**ZX12) + 0.235*(ZX13) + 0.270**(ZX14) 
ในการวิเคราะห์ปัจจยัความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมพลงังาน โดยใชก้ารวเิคราะห์สมการถดถอยเชงิพหุคูณเสน้ตรง (Multiple Regression Analysis) โดยวธิ ี
ENTER (Enter Multiple Regression Analysis) โดยมีเงื่อนไขดังต่อไปนี้  1) ลักษณะการแจกแจงของประชากร 
(Normality) มลีกัษณะเบซ้า้ย โดยมคี่าความเบ ้(Skewness) อยู่ระหว่าง -0.291 ถงึ -0.553 และค่าความโด่ง (Kurtosis) 
อยู่ระหว่าง -0.401 ถงึ -0.792 โดยค่าความเบ้ไม่เกนิ ±3 และค่าความโด่งไม่เกนิ ±10 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ทีย่อมรบัไดต้าม
เกณฑท์ี ่Kline (2005) ไดก้ าหนดไว ้2) ค่าเฉลีย่ของความคลาดเคลื่อน มคี่าเท่ากบัศูนย์ 3) การตรวจสอบความสมัพนัธ์
ของตวัแปรอสิระหลายตวั ดว้ยค่าสถติ ิCollinearity Statistics พบว่า ค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.203-0.366 ซึ่งมคี่า
มากกว่า 0.10 และค่า Variance Inflation Factors (VIF) อยู่ระหว่าง 2.735-4.928 ซึ่งมคี่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าความ
คลาดเคลื่อนระหว่างตวัแปรมคีวามอสิระต่อกนั ไม่มปัีญหา Multicollinearity 4) ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) ของตวั
แปรอสิระทัง้หมด มคี่าระหว่าง 0.672 ถงึ 0.834 ซึง่อยู่ในเกณฑท์ีย่อมรบัได ้5) ค่า Durbin-Watson มคี่าอยู่ที ่2.071 ซึง่
อยู่ในช่วงระหว่าง 1.50-2.50 (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2550) แสดงว่าค่าความคลาดเคลื่อนระหว่างตวัแปรมคีวามอสิระ
ต่อกนั 
ผลการวเิคราะห์การทดสอบตามสมมติฐานที ่2 พบว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ด้านการคงอยู่กบัองค์กร (X22) 
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังานมากทีสุ่ด โดยมคี่า β = 0.466 (p 
< 0.01) รองลงมาคอื ดา้นบรรทดัฐาน (X23) โดยมคี่า β = 0.274 (p < 0.01) และ พบว่า ปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร
ด้านความพึงพอใจในงาน (X21) ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อพฤติกรรมดงักล่าว (p > 0.05) และมีอ านาจการ
ท างานพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังานแห่งไดร้อ้ยละ 57.2 ดงัตารางที ่3 
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ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน 

ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงาน t p 
B SE 𝜷   

ค่าคงที ่(a) 2.778 0.167  16.675 0.000 
ดา้นจติใจ (X21) 0.049 0.053 0.067 0.939 0.349 
ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร (X22) 0.307 0.057 0.466 5.359** 0.000 
ดา้นบรรทดัฐาน (X23) 0.166 0.039 0.274 4.230** 0.000 
Adjust R Square = 0.572, R Square = 0.576, R = 0.759, Durbin-Watson = 2.071 
Std. Error of the Estimate (S.E) = 0.212, F = 125.234, p-value = 0.000** 

**มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
จากผลการวเิคราะหไ์ดส้มการถดถอยพหุคณูปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กรทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม
ในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน ดงันี้ 
สมการพยากรณ์รปูคะแนนดบิ 
𝑌̂  = 2.778 + 0.049(X21) + 0.307**(X22) + 0.166**(X23) 
สมการพยากรณ์รปูคะแนนมาตรฐาน 
𝑍̂ y = 0.067(ZX21) + 0.466**(ZX22) + 0.274**(ZX23) 
 
สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
จากสมมตฐิานขอ้ 1 พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ 
ด้านสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านกระตุ้นทางปัญญา และด้านค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล มอีิทธพิลต่อพฤตกิรรมการ
สรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน โดยดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์มอีทิธพิลในทางลบ 
เน่ืองจาก เมื่อผูน้ ามุ่งเน้นอุดมการณ์หรอืวสิยัทศัน์มากเกนิไป อาจเกดิการจ ากดัความคดิสรา้งสรรคข์องพนักงาน ท าให้
พนักงานรูส้กึว่าการรเิริม่แนวคดิใหม่ๆ ต้องสอดคล้องกบัเป้าหมายของผูน้ าเท่านัน้ สอดคล้องกบัผลการศกึษาของ Liu 
& Li (2018) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงานของ
พนักงานในองค์กรทีย่ ัง่ยนื ซึ่งพบว่า การทีผู่น้ าสื่อถงึวสิยัทศัน์ส่วนตวัของตนอาจท าใหพ้นักงานมอี านาจตดัสนิใจเอง
น้อยลง ซึง่อาจท าใหค้วามคดิสรา้งสรรคล์ดลงในสภาพแวดลอ้มทีพ่นักงานรูส้กึว่าตอ้งพึง่พาวสิยัทศัน์หรอืค าสัง่ของผูน้ า
มากเกินไป ส่งผลให้เกิดผลทางลบต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในทางอ้อม ในส่วนของปัจจยัภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้านสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านกระตุ้นทางปัญญา และด้านค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีอิทธพิลต่อ
พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน เน่ืองจาก ผูน้ ามกีารสรา้งความทา้ทายทีข่ ึน้
นัน้เพื่อกระตุน้ใหพ้นักงานคดิหาวธิแีก้ไขปัญหาใหม่ๆ พฒันาทกัษะของตน และทุ่มเทความคดิสรา้งสรรคแ์ละพยายาม
อย่างเตม็ทีใ่นการปรบัปรุงงานของตนอย่างต่อเนื่อง รวมถงึการท าใหพ้นักงานมองว่าการเผชญิปัญหาเป็นโอกาสเรยีนรู้
และพฒันาแทนทีจ่ะมองว่าเป็นอุปสรรค และการสนับสนุนและใหโ้อกาสพนักงานคดิแก้ปัญหาดว้ยตวัเอง ซึ่งช่วยเสริม
ความมัน่ใจในความสามารถของพนักงาน และท าใหพ้วกเขากล้าทีจ่ะรเิริม่แนวคดิใหม่ๆ และผลกัดนัใหเ้กดิพฤตกิรรม
การสรา้งนวตักรรมในงาน สอดคล้องกบัการศกึษาของ Gumusluoglu & Ilsev (2009) ศกึษาผลกระทบของภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงต่อการสรา้งนวตักรรมในองค์กร พบว่าภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงช่วยกระตุ้นใหพ้นักงานมพีฤตกิรรม
การสร้างนวตักรรม โดยผู้น าที่สนับสนุนให้พนักงานคิดอย่างสร้างสรรค์และมุ่งมัน่พฒันางานใหม่ ๆ ช่วยส่งเสริม
สภาพแวดล้อมที่เปิดรบัการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงาน และสอดคล้องกบัการศกึษาของ 
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Eisenbeiß & Boerner (2010) ศึกษาผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อการสร้างนวัตกรรมในองค์กร 
ท าการศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและนวตักรรม การวจิยัและพฒันาในอุตสาหกรรมเทคโนโลย ีพบว่า ผูน้ าทีม่ ี
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงส่งผลใหพ้นักงานมพีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมมากขึน้ โดยการสรา้งสภาพแวดล้อมทีเ่อือ้
ใหพ้นักงานพฒันา และทดลองแนวคดิใหม่ๆ นัน้ช่วยเพิม่พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานได้ และยงัสอดคล้องกบั
การศกึษาของ Jun & Lee (2023) ไดท้ าการศกึษา ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงและพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของผูต้าม: 
บทบาทของความมุ่งมัน่ต่อการเปลีย่นแปลงและการสนับสนุนขององคก์รเพื่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม พบว่า ผูน้ าทีใ่ช้
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสามารถกระตุ้นพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนักงานได้  นอกจากนี้ ยงัสอดคล้องกบั
การศกึษาของ Karimi et al. (2023) ไดศ้กึษา เรื่อง บทบาทของความเป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลงในการพฒันาพฤตกิรรม
การสรา้งนวตักรรมในงาน รวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารสรา้งแบบจ าลองสมการเชงิโครงสรา้ง ผลการศกึษา
พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน โดยกลไกส าคญัคอื
การเสรมิสรา้งทุนทางจติวทิยาของพนักงาน เช่น ความหวงั ความยดืหยุ่น และการมองโลกในแงด่ ี
จากสมมตฐิานขอ้ 2 พบว่า ปัจจยัความผกูพนัต่อองค์กร จ านวน 2 ดา้น มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมใน
งานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลังงาน ได้แก่ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้านบรรทัดฐาน ผลการศึกษานี้
สอดคล้องกับแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ซึ่งได้เสนอโมเดล ความผูกพนัต่อองค์กร โดยแบ่งความผูกพัน
ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) ความผูกพนัจากการคงอยู่ (Continuance 
Commitment) และ ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน (Normative Commitment) โดยพบว่าพนักงานทีม่คีวามผูกพนัจาก
การคงอยู่จะมแีนวโน้มแสดงพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมได้ดยีิง่ขึ้น เนื่องจากความผูกพนัดงักล่าวช่วยเสรมิสร้าง
ความมัน่คงและเปิดโอกาสให้พนักงานได้พฒันาตนเอง ซึ่งน าไปสู่ การเกิดพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในงาน ผล
การศกึษายงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ Jafri (2010) ไดศ้กึษาความผกูพนัต่อองคก์รและพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม
ในงาน : กรณีศกึษาในภาคการค้าปลกี โดยรวบรวมขอ้มูลจากผู้บรหิารที่ท างานในภาคการค้าปลกี จ านวน 80 คน 
พบว่า พนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์กรดา้นการคงอยู่ มคีวามโน้มเอียงทีจ่ะสร้างสรรค์แนวคดิใหม่ๆ และปรบัปรุง
กระบวนการท างานอยเูสมอ เมื่อรูส้กึถงึคุณค่าในการท างานร่วมกบัองคก์ร ซึง่ความผกูพนัทีต่่อองคก์รน้ีท าใหพ้นักงาน
มคีวามเชื่อมัน่ในการแสดงออกถงึพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม และยงัสอดคล้องกบัการศกึษาของ Al-Qudah et al. 
(2020) เรื่อง อทิธพิลของการวางแผนทรพัยากรบุคคลเชงิกลยุทธต์่อประสทิธภิาพการด าเนินงานขององคก์รของบรษิทั
มหาชนในประเทศจอร์แดน พบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรทัง้ด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) และความ
ผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ส่งผลบวกต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม โดยพนักงานทีรู่ส้กึถงึ
ความมัน่คงและความส าคญัของการอยู่กบัองค์กรในระยะยาว มแีนวโน้มที่จะพฒันาวธิกีารท างานและความคดิรเิริม่
ใหม่ๆ ในการท างาน นอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบั งานวจิยัของ Scott & Bruce (1994) ทีไ่ดน้ าเสนอบทความการศกึษา 
เรื่อง ปัจจยัก าหนดพฤติกรรมนวตักรรม: โมเดลเส้นทางของนวตักรรมของแต่ละบุคคลในสถานที่ท างาน โดย Scott 
และ Bruce ไดท้ าการศกึษาและพฒันามาเป็นโมเดล ทีแ่สดงใหเ้หน็ว่าพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานนัน้ ไดร้บั
อทิธพิลจากการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้รหิาร ซึง่เมื่อผสาน เขา้กบัความผกูพนัต่อองคก์รพนักงานทีค่าดหวงั
การคงอยู่ในองค์กรนานๆ จะยิง่มคีวามมุ่งมัน่ในการคดิค้นและพฒันางานใหม่ๆ ที่จะช่วยใหอ้งค์กรเตบิโตได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ ในทางกลบักนั ผลการศกึษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรด้านจติใจไม่มอีิทธพิลอย่างมีนัยส าคญัต่อ
พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานในอุตสาหกรรมพลงังาน สอดคล้องกบั Weng et al. (2010) ทีศ่กึษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างโอกาสในการเตบิโตในสายอาชพีและความผูกพนัต่อองค์กรในพนักงานจ านวน 961 คนจาก 10 
เมอืงในประเทศจนี โดยพบว่าพนักงานทีรู่ส้กึถงึการสนับสนุนระยะยาวจากองค์กรและมคีวามผูกพนัจากการคงอยู่กบั
องคก์ร มแีนวโน้ม ทีจ่ะสรา้งสรรคน์วตักรรมในงาน เน่ืองจากพวกเขาเชื่อว่าการสรา้งสรรคด์งักล่าวจะไดร้บัการยอมรบั
และส่งผลต่อความกา้วหน้าในอนาคตในทางตรงกนัขา้ม ดา้นจติใจ มคี่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็ต ่าทีสุ่ด สาเหตุหลกัมา
จากการทีอ่งค์กรยงัขาดการส่งเสรมิการมส่ีวนร่วมของพนักงาน ซึ่งท าให้พนักงานขาดความรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งของ
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องค์กรอย่างแท้จรงิ สอดคล้องกบัผลการศกึษาในครัง้นี้ และนอกจากนี้ยงัสอดคล้องกบัการศึกษาของ Gao & Gao 
(2024) ไดท้ าการศกึษา ความเป็นภาวะผูน้ าแบบดจิทิลั (Digital Leadership) ส่งเสรมิพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมใน
งานของพนักงานไดอ้ย่างไร: มุมมองของระบบการประมวลผลเชงิความคดิ-อารมณ์ (Cognitive-Affective Processing 
System Perspective) โดยท าการศกึษาในพนักงาน จ านวน 359 คน ผลการศกึษาพบว่า แมค้วามผกูพนัดา้นจติใจจะมี
บทบาทส าคญัในบางกรณี แต่ไม่ไดส่้งผลโดยตรงต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานในทุกบรบิท 
ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 
1) ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์ ควรมกีารสนับสนุนใหม้กีารฝึกอบรมเกี่ยวกบั
วธิใีนการแสดงถงึวสิยัทศัน์ในงาน รวมถงึลกัษณะการแสดงอิทธพิลเพื่อสรา้งแรงจูงใจใหก้บัหวัหน้างาน และผูบ้รหิาร
ทุกคน เนื่องจาก หากผูน้ าแสดงอทิธพิลในลกัษณะทีเ่น้นการควบคุมหรอืไม่เปิดโอกาสใหพ้นักงานแสดงความคดิเหน็ 
อาจลดพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงานลง ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ควรมกีารฝึกอบรมหวัหน้างาน
ให้เขา้ใจถึงรูปแบบการใหก้ าลงัใจพนักงานทีเ่ป็นผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อให้เกิดการสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่พนักงาน 
ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ควรมกีารจดับรรยากาศในการท างานใหเ้ปิดกวา้งต่อการรบัความคดิเหน็ของพนักงาน มี
ช่องการทางรบัความคดิเหน็ทีห่ลากหลาย และ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลควรมกีารสนับสนุนใหผู้น้ ามี
ความเอาใจใส่พนักงานเป็นรายบุคคล มกีารสงัเกตถงึความตอ้งการของพนักงานใตบ้งัคบับญัชา รวมถงึพฒันาวธิกีาร
สื่อสารใหม้คีวามเปิดกวา้งมากขึน้ 
2) ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นจติใจ ควรสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างพนักงานและผูบ้รหิาร  เช่น การสนทนา
อย่างเป็นกนัเอง การแสดงความใส่ใจ และการส่งเสรมิการท างานเป็นทมี ดา้นการคงอยู่กบัองค์กร ควรมกีารส่งเสรมิ
การพฒันาศกัยภาพของพนักงานผ่านการฝึกอบรม และโอกาสความก้าวหน้าในสายงาน ด้านบรรทดัฐาน ควรสร้าง
แรงจูงใจผ่านการยอมรบัความส าเรจ็ การใหร้างวลั หรอืการใหโ้อกาสพฒันาในสายงาน เพื่อใหพ้นักงานรูส้กึถงึคุณค่า
ในสิง่ทีท่ าและมแีรงผลกัดนัในการท างานอย่างเตม็ใจ รวมถงึควรมอบหมายงานทีเ่หมาะสมกบัความสามารถและความ
ถนัดของพนักงาน 
3) ปัจจยัพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงาน ดา้นการแสวงหาโอกาส ควรมกีารสื่อสารเป้าหมายและความส าคญัของ
งานอย่างชดัเจน เพื่อให้พนักงานเข้าใจถึงผลกระทบของงานต่อความส าเร็จของทีมและองค์กร พร้อมทัง้ให้การ
สนับสนุนทีจ่ าเป็น ดา้นการคดิสรา้งสรรค ์ควรมกีารเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดใ้ชท้กัษะในการแกไ้ขสถานการณ์ โดยการ
มอบหมายงานที่ทา้ทาย งานที่ต้องมกีารวเิคราะห์และคดินอกกรอบ เพื่อให้พนักงานในอุตสาหกรรมด้านพลงังานได้
ฝึกฝนทกัษะการแกปั้ญหาในสถานการณ์จรงิ และสนับสนุนใหพ้นักงานเกดิการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่อง ดา้นการท าแนวคดิ
สู่ความจรงิ ควรสรา้งวฒันธรรมองค์กรทีส่่งเสรมิความคดิสรา้งสรรค ์โดยการเปิดโอกาสใหพ้นักงานทดลองแนวคดิหรอื
วธิกีารใหม่ๆ รวมถงึสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความคดิเหน็ในทมีขา้มสายงาน (Cross-functional Collaboration) เพื่อ
เปิดมุมมองและส่งเสริมการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และ ด้านการประยุกต์ใช้ ควรมีการจดัอบรมและพฒันาทกัษะ โดยจดั
หลกัสตูรทีเ่น้นการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ เช่น Design Thinking, Critical Thinking และ Creative Problem Solving 
และควรส่งเสรมิการเรยีนรูผ้่านการท ากรณีศกึษา หรอืสถานการณ์จ าลอง (Simulations) ทีใ่กล้เคยีงกบัสถานการณ์ใน
งานจรงิ เพื่อให้พนักงานในอุตสาหกรรมพลงังานได้มกีระบวนการในการวางแผนเพื่อด าเนินการตามแนวทางใหม่ๆ 
และสามารถบูรณาการความรูห้รอืวธิกีารทีม่อียู่เพื่อใชใ้นการแกปั้ญหาในการปฏบิตังิานได้ 
ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
1) เพื่อใหผ้ลการศกึษาครัง้นี้สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ย่างกวา้งขวางมากขึน้ โดยอาจใชว้ธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลู
ในรปูแบบอื่นๆ ทีน่อกเหนือจากการใชแ้บบสอบถาม เช่น การสมัภาษณ์เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูในเชงิลกึ (In-Depth Interview) 
และการสมัภาษณ์แบบกลุ่ม (Focus-Group Interview) เพื่อหามุมมองและแนวทางในการพฒันาทีเ่หมาะสมทีสุ่ด 
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2) การศกึษาวจิยัครัง้นี้ เป็นการศกึษาทีมุ่่งศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของ
พนักงาน เฉพาะในอุตสาหกรรมพลงังาน ดงันัน้ ในการศกึษาครัง้ต่อไปผูท้ีส่นใจอาจศกึษาเปรยีบเทยีบกบัอุตสาหกรรม
อื่นๆ เพื่อน ามาหาแนวทางในการสรา้งพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในงานของพนักงาน 
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