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บทคัดย่อ 

 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองค์การ
สร้างสรรคน์วตักรรม และพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และ 2) วิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และบรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม การวิจยัน้ีเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี จ านวน 294 คน 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม ซ่ึงผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและมีค่า 
ความเช่ือมัน่แอลฟาของครอนบคัเท่ากบั .969 การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบน าตวัแปรเขา้เป็นขั้น ๆ โดยก าหนดระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวตักรรม และ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานสายสนับสนุนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์อิทธิพลพบว่า 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (β = .441) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 19.40  
(R² = .194) นอกจากน้ี บรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านความเป็นอิสระในการท างาน  
(β = .345) และการสนบัสนุนจากองคก์าร (β = .277) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติเช่นกัน โดยสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 32.00 (R² = .320) 
ผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นว่าการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงควบคู่กบัการสร้างบรรยากาศองค์การท่ี
เอ้ือต่อการเรียนรู้ การริเร่ิมแนวคิดใหม่ และการทดลองแนวทางการท างานท่ีหลากหลาย เป็นกลไกส าคญัใน
การส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานสายสนับสนุน และสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลเชิง
ประจกัษใ์นการขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมอยา่งย ัง่ยนื 
 

ค าส าคัญ: ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง, บรรยากาศองคก์ารสร้างสรรคน์วตักรรม, พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
 ในการท างาน, พนกังานสายสนบัสนุน 
 

Abstract 
 This research aimed to ( 1)  investigate the levels of transformational leadership, innovative 

organizational climate, and innovative work behavior, and ( 2)  analyze the effects of transformational 
leadership and innovative organizational climate on innovative work behavior.  A quantitative research 
design was employed.  The sample consisted of 294 support staff members at Rajamangala University                       
of Technology Thanyaburi. Data were collected using a verified questionnaire with a high reliability 
coefficient (Cronbach’s Alpha = .969).  

 Descriptive statistics and stepwise multiple regression analysis were used for data analysis at a 
significance level of . 05.  The findings revealed that the overall levels of transformational leadership, 
innovative organizational climate, and innovative work behavior were high.  Hypothesis testing 
demonstrated that individualized consideration in transformational leadership had a positive and statistically 
significant influence on innovative work behavior (β = .441, p < .05), explaining 19.40% of the variance 
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(R² = .194). Furthermore, operational autonomy (β = .345, p < .05) and organizational encouragement (β 
= .277, p < .05) within the innovative organizational climate positively influenced innovative work behavior, 
jointly explaining 32.00% of the variance (R² =  .320) .  These findings provide empirical evidence that 
improving transformational leadership and cultivating an organizational climate conducive to learning and 
experimentation are essential mechanisms for encouraging innovative work behavior, supporting the 
university's strategic shift toward becoming a sustainable, innovative organization. 

 

Keywords: Transformational Leadership, Innovative Organizational Climate, Innovative Work Behavior 
(IWB), Support Staff 
 

บทน า 
 ในศตวรรษท่ี 21 กระแสโลกาภิวตัน์และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีดิจิทลัได้เปล่ียนแปลง

โครงสร้างเศรษฐกิจและสังคมอย่างลึกซ้ึง น าไปสู่สังคมฐานความรู้ท่ีการสร้างนวตักรรมเป็นหัวใจส าคญั
ของการพฒันา (Drucker, 2014) ส าหรับภาครัฐ เทคโนโลยีมิใช่เพียงเคร่ืองมือเพิ่มประสิทธิภาพ แต่เป็นแรง
ขบัดันให้เกิดการปรับโครงสร้างเพื่อตอบสนองความคาดหวงัของประชาชนท่ีตอ้งการบริการท่ีรวดเร็ว 
โปร่งใส และทนัสมยั การเขา้มาของเทคโนโลยีอุบติัใหม่ เช่น ปัญญาประดิษฐ์ (AI) บลอ็กเชน (Blockchain) 
อินเทอร์เน็ตแห่งสรรพส่ิง (IoT) และแพลตฟอร์มดิจิทลั ไดพ้ลิกโฉมการด าเนินงานจากระบบเนน้ล าดบัชั้น
ไปสู่การบริหารจัดการท่ีคล่องตัวและยืดหยุ่น (Schwab, 2016) ภาครัฐจึงจ าเป็นต้องปรับตัวผ่านกลไก                     
e-Government และ Open Data พร้อมทั้งเร่งพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีทกัษะดิจิทลัและสร้าง “วฒันธรรม
การท างานเชิงนวตักรรม” ท่ีเปิดกวา้งต่อการเรียนรู้และการทดลองส่ิงใหม่ เพื่อสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อ
การยกระดบัขีดความสามารถในการแข่งขนัของประเทศอยา่งย ัง่ยนื (ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 2568) 

 ในระดบัมหภาครายงาน Global Innovation Index 2023 ช้ีวา่ความเป็นผูน้ าดา้นนวตักรรมเกิดจาก
การลงทุนวิจัยและพฒันาอย่างต่อเน่ืองควบคู่กับระบบสนับสนุนท่ีเข้มแข็ง (WIPO, 2023) อย่างไรก็ดี 
ความส าเ ร็จมิได้ขึ้ นอยู่กับทรัพยากรเพียงอย่างเดียว แต่ต้องอาศัย “ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง” 
(Transformational Leadership) ในการก าหนดวิสัยทศัน์และกระตุน้แรงบนัดาลใจใหบุ้คลากรกลา้ทดลองส่ิง
ใหม่ (Bass & Riggio, 2006) นอกจากบทบาทของผูน้ าแล้ว บรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวัตกรรม
(Innovative Organizational Climate) เป็นปัจจัยเชิงบริบทท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
บุคลากร บรรยากาศท่ีเปิดรับความคิดใหม่ มีการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และมีพื้นท่ีให้บุคลากรแสดงออก
อย่างปลอดภัย จะช่วยเสริมแรงให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และการทดลองแนวทางใหม่ในงานประจ า 
(Amabile et al., 1996) ซ่ึงสัมพนัธ์โดยตรงกับการเกิด “พฤติกรรมเชิงนวตักรรม” ในระดับปัจเจกบุคคล 
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ตั้งแต่ขั้นตอนการริเร่ิมแนวคิด การพฒันา ไปจนถึงการผลกัดันให้น าไปปฏิบติัจริงในองค์กร (Scott & 
Bruce, 1994) 

 ส าหรับประเทศไทย แมรั้ฐก าหนดเป้าหมายการพฒันาไปสู่ประเทศท่ีขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรม
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และนโยบายประเทศไทย 4.0 แต่ภาครัฐยงัเผชิญข้อจ ากัดส าคัญในการ
ขบัเคล่ือนนวตักรรม โดยเฉพาะขอ้จ ากดัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ียงัไม่สามารถผลกัดนัการเปล่ียน
ผ่านจากระบบราชการแบบเดิมไปสู่ระบบราชการยุคใหม่ไดอ้ย่างมีประสิทธิผล (ส านกังานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ, 2563) อีกทั้ งยงัพบข้อจ ากัดด้านวฒันธรรมและบรรยากาศองค์การท่ีไม่เอ้ือต่อ 
การคิดริเร่ิม ส่งผลให้บุคลากรจ านวนหน่ึงไม่กล้าเสนอแนวคิดใหม่หรือไม่สามารถพฒันาพฤติกรรม 
เชิงนวตักรรมไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 

 ในบริบทของสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ โดยเฉพาะมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี ซ่ึงมี
พันธกิจด้านการผลิตก าลังคนเชิงปฏิบัติและมุ่งสู่ เป้าหมายการเป็น “มหาวิทยาลัยแห่งนวัตกรรม”  
อย่างไรก็ตาม ในทางปฏิบติัยงัพบปัญหา (Pain Point) ท่ีส าคญั คือ พนกังานสายสนบัสนุนซ่ึงเป็นฟันเฟือง
หลกัในการขบัเคล่ือนภารกิจของมหาวิทยาลยั ยงัตอ้งเผชิญกับขอ้จ ากัดด้านภาระงานประจ าท่ียึดติดกับ
กฎระเบียบแบบแผน ขาดความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการ และบรรยากาศการท างานท่ียงัไม่เปิดโอกาสให้
ทดลองส่ิงใหม่ไดอ้ย่างเต็มท่ี ส่งผลให้พนักงานเกิดความลงัเลท่ีจะน าเสนอหรือริเร่ิมกระบวนการท างาน
รูปแบบใหม่ ๆ แมท่ี้ผ่านมาจะมีการศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้ าและนวตักรรมอย่างแพร่หลาย แต่ส่วนใหญ่  
มักมุ่งเน้นในภาคธุรกิจเอกชนหรือข้าราชการส่วนภูมิภาค (Research Gap) จึงยงัขาดการศึกษาเชิงลึกท่ี
เช่ือมโยงอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
เฉพาะในกลุ่มพนักงานสายสนับสนุนของสถาบนัอุดมศึกษาด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างเป็น
รูปธรรม ดังนั้น การวิจัยน้ีจึงมุ่งศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศองค์การ
สร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานสายสนับสนุน กรณีศึกษามหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี เพื่อสร้างหลกัฐานเชิงประจกัษใ์นการปิดช่องว่างทางวิชาการดงักล่าว และเป็น
แนวทางในการก าหนดนโยบายพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อขบัเคล่ือนองคก์รแห่งนวตักรรมอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 
(มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี, 2566) 

 ดังนั้นการวิจัยน้ีจึงมุ่งศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศองค์การ
สร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานสายสนับสนุนในสถาบนัอุดมศึกษาของ
รัฐดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อสร้างหลกัฐานเชิงประจกัษ์ส าหรับการก าหนดแนวทางการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และสนบัสนุนการขบัเคล่ือนมหาวิทยาลยัสู่การเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมอยา่งย ัง่ยนื 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อส ารวจระดบัของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองคก์ารสร้างสรรคนวตักรรม และ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี
 2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศองคก์ารสร้างสรรค์ท่ีมีต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานสายสนับสนุนในในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐดา้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี
 

ทบทวนวรรณกรรม (แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกีย่วข้อง และสมมติฐานการวิจัย) 
 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง(Transformational Leadership) 
 แนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงริเร่ิมโดย Burns (1978) ซ่ึงจ าแนกผูน้ าออกเป็นแบบแลกเปล่ียน 

(Transactional) และแบบเปล่ียนแปลง (Transformational) โดยเน้นกระบวนการยกระดับแรงจูงใจและ
จริยธรรมเพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงท่ีมีคุณค่า ต่อมา Bass (1985) ไดข้ยายแนวคิดสู่เชิงพฤติกรรม โดยอธิบาย
ว่าผูน้ าสามารถกระตุน้ให้ผูต้ามท างานได ้“เกินความคาดหมาย” ผ่านการเป็นแบบอย่างและการสร้างแรง
บนัดาลใจ จนพฒันาสู่โมเดลภาวะผูน้ าเต็มรูปแบบ (Full Range of Leadership Model) ของ Bass & Avolio 
(1994) ในบริบทโลกยุคใหม่ (VUCA World) ภาวะผูน้ ารูปแบบน้ีทวีความส าคญัยิ่งต่อการสร้างวฒันธรรม
องคก์รท่ียดืหยุน่และเอ้ือต่อการเรียนรู้ โดย Khan et al. (2020) และ Glover et al. (2020) พบวา่มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกต่อแรงจูงใจภายในและความสามารถในการปรับตวัของบุคลากร  

 ส าหรับการสังเคราะห์องค์ประกอบเพื่อให้สอดคลอ้งกบับริบทของบุคลากรสายสนับสนุนใน
สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผูว้ิจยัยึดตามแนวคิดของ Bass & Avolio (1994), 
Rowe & Guerrero (2019) และ Northouse (2019) ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับงานวิจยัในหน่วยงานภาครัฐและ
ภาคการศึกษาอ่ืน ๆ พบว่าองคป์ระกอบส าคญัท่ีปรากฏร่วมกนัมุ่งเนน้ท่ี 4 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ 1) การมีอิทธิพล
เชิงอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ซ่ึงถือเป็นแกนหลกัในการขบัเคล่ือนประสิทธิผลขององคก์าร  

 ในส่วนของอิทธิพลท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) การทบทวน
วรรณกรรมทั้งในและต่างประเทศให้ขอ้สรุปเชิงประจกัษท่ี์สอดคลอ้งกนัว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น
ปัจจยัวิกฤตท่ีส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอย่างมีนัยส าคญั งานวิจยัของ Eyamba และ Apau 
(2020) และ Suliati et al. (2025) ช้ีใหเ้ห็นวา่การเป็นแบบอยา่งและการใส่ใจรายบุคคลช่วยกระตุน้พฤติกรรม
เชิงนวตักรรม ทั้งทางตรงและทางออ้มผา่นการแลกเปล่ียนความรู้ เช่นเดียวกบั Yuan et al. (2023) ท่ีพบวา่ใน
สถาบนัอุดมศึกษา บรรยากาศนวตักรรมเป็นตวัแปรส่งผา่นท่ีส าคญั ส าหรับบริบทประเทศไทย งานวิจยัของ 
ชลิตา เต็งมณี และคณะ (2566) และ สุภาพร เพ่งพิศ (2564) สนบัสนุนว่าภาวะผูน้ าช่วยกระตุน้แรงจูงใจและ
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บรรยากาศการท างาน สอดคล้องกับงานในภาครัฐของ ณฐปกรณ์ ตั้ งสกิจกาจร (2563ก) และ ลักษณา  
ศรีบุญวงศ์ (2563) ท่ีระบุว่าความผูกพนัและการสนับสนุนจากผูน้ าเป็นกลไกขบัเคล่ือนส าคญั นอกจากน้ี  
สามารถ อยักร (2566) และ พิมพ์ลภสั มาแก้ว (2564) ยืนยนัตรงกันว่าภาวะผูน้ าทุกมิติมีบทบาทในการ
ผลกัดนัให้น านวตักรรมไปสู่การปฏิบติัจริง จากหลกัฐานเชิงประจกัษด์งักล่าว ผูว้ิจยัจึงก าหนดสมมติฐาน
การวิจยั ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน  
สายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบับรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovative Organizational 
Climate) 

 บรรยากาศองคก์ารสร้างสรรคน์วตักรรม หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อ
การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และการน านวตักรรมไปสู่การปฏิบติัจริง ผ่านการรับรู้ร่วมกนัของบุคลากรท่ีมีต่อ
โครงสร้าง นโยบาย และพฤติกรรมการบริหาร ในทางวิชาการเป็นท่ียอมรับกนัว่านวตักรรมมิไดเ้กิดขึ้นจาก
ความสามารถของปัจเจกบุคคลเพียงล าพงั หากแต่ตอ้งอาศยัระบบนิเวศขององคก์ารท่ีเปิดกวา้ง โดย Amabile 
et al. (1996) และ Ekvall (1996) ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่บรรยากาศท่ีส่งเสริมความไวว้างใจ การยอมรับความแตกต่าง 
และการสนบัสนุนจากผูน้ าในการยอมรับความเส่ียง เป็นปัจจยัวิกฤตท่ีกระตุน้แรงจูงใจภายในและความคิด
สร้างสรรคข์องบุคลากร ในบริบทร่วมสมยั แนวคิดน้ีไดข้ยายขอบเขตไปสู่มิติเชิงโครงสร้าง โดย Luo et al. 
(2018) และ Wang (2018) ระบุวา่การจดัสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสมและวฒันธรรมการเรียนรู้ เป็นกลไกส าคญั
ท่ีช่วยผลกัดนัแนวคิดใหม่ไปสู่การปฏิบติั สอดคลอ้งกบั Tidd et al. (2005) ท่ีเนน้การลดความซับซ้อนของ
โครงสร้างเพื่อเพิ่มความคล่องตวั (Agility)  

 ส าหรับการสังเคราะห์องคป์ระกอบเพื่อใหส้อดคลอ้งกบับริบทของสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐดา้น
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีผูว้ิจยัไดบู้รณาการองคค์วามรู้จนไดข้อ้สรุปเป็น 6 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ 1) ความเป็น
อิสระ 2) การให้การสนับสนุนของหัวหน้างาน 3) การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรท่ีเพียงพอ  
4) การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม 5) การสนับสนุนขององค์การ และ 6) การสนับสนุนนวตักรรม  
ซ่ึงองคป์ระกอบเหล่าน้ีเปรียบเสมือนระบบนิเวศท่ีจ าเป็นต่อการบ่มเพาะนวตักรรมในองคก์ร 

 ในส่วนของอิทธิพลท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) การทบทวน
วรรณกรรมทั้งในและต่างประเทศให้ขอ้สรุปเชิงประจกัษท่ี์สอดคลอ้งกนัว่า บรรยากาศองคก์ารสร้างสรรค์
นวตักรรมเป็นปัจจยัวิกฤตท่ีส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอย่างมีนยัส าคญั โดย Anderson และ
West (1998) รวมถึง Scott และ Bruce (1994) พบว่าบรรยากาศทีมท่ีสนบัสนุนความคิดใหม่และการจดัสรร
ทรัพยากรท่ีเหมาะสม เป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัให้บุคลากรกลา้เสนอแนวคิดและน าไปปฏิบติัจริง ส าหรับ
บริบทประเทศไทย งานวิจัยของ พิมพ์ลภัส มาแก้ว (2564) และ สุขมงคล เลิศภริมยสุข และทิพย์รัตน์  
เลาหวิเชียร (2565) ให้ผลสนับสนุนว่านโยบายองค์การและการสนับสนุนจากผู ้น าเป็นกลไกส าคัญ 
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สอดคลอ้งกบังานในภาครัฐของ ณฐปกรณ์ ตั้งสกิจกาจร (2563ข) ท่ีพบวา่อิสระในการท างานส่งผลต่อ IWB 
เช่นเดียวกบั เอกนนัท ์ทองจนัทร์ และสรัญณี อุเส็นยาง (2567) ท่ีช้ีวา่การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานมีอิทธิพล
สูงสุด นอกจากน้ี ในบริบทสถานศึกษา อภิษฎา ช่ืนปวงธรรม (2566) ยนืยนัวา่การเปิดโอกาสใหท้ดลองและ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม จากหลกัฐานเชิงประจกัษ์ดังกล่าว ผูว้ิจยัจึง
ก าหนดสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวตักรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ของพนกังานสายสนบัสนุนในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovation Behavior) 
 แนวคิดเร่ืองพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมีรากฐานมาจากจิตวิทยาองค์กรและการจดัการนวตักรรม 

โดยพัฒนามาจากแนวคิดเร่ืองความคิดสร้างสรรค์ของ Guilford (1950) ท่ีเน้นกระบวนการคิดแบบ 
แตกแขนงและการคิดแบบรวมศูนย ์ต่อมาในช่วงทศวรรษ 1980 - 1990 นักวิชาการอย่าง Amabile (1996) 
และ Scott & Bruce (1994) ได้เปล่ียนมุมมองจากการพิจารณาความสามารถรายบุคคลไปสู่การให้
ความส าคญักับปัจจยัแวดล้อมขององค์กร จนน าไปสู่แนวคิด “พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน” 
(Innovative Work Behavior: IWB) ซ่ึง Janssen (2000) ได้อธิบายว่าเป็นกระบวนการต่อเน่ือง 3 ขั้นตอน 
ไดแ้ก่ การสร้างแนวคิด การผลกัดนัแนวคิด และการน าไปใช้จริง โดย De Jong & Den Hartog (2010) ได้
ขยายขอบเขตให้ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ เพื่อส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขนัและการสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดกวา้ง 

 ส าหรับการก าหนดองคป์ระกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการศึกษาน้ี ผูวิ้จยัไดส้ังเคราะห์
องค์ความรู้จากหลายทฤษฎีเพื่อให้สอดคลอ้งกบับริบทของในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐดา้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีจนได้ขอ้สรุปเป็น 4 ด้านหลกั ได้แก่ 1) การเป็นผูน้ าทางความคิด 2) การแสวงหาโอกาส  
3) ความคิดริเร่ิม และ 4) การประยุกต์ใช้ องค์ประกอบเหล่าน้ีสะท้อนถึงพฤติกรรมส าคัญของบุคลากร
ภาครัฐในการแปลงความคิดสร้างสรรคไ์ปสู่การปฏิบติัจริง 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิเคราะห์กรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ีไดด้ าเนินการจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงในท่ีสุดได้ประยุกต์กรอบแนวคิดตามงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับประเด็น
การศึกษา โดยกรอบแนวคิดการวิจยัการวิจยัสรุปไดด้งัภาพท่ี 4 
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ภาพท่ี 4 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

วิธีการวิจัย 
 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูล และน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ดว้ยสถิติทางสังคมศาสตร์เพื่อทดสอบสมมติฐานการ
วิจยัตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ 

 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง  ท่ีใช้ในการวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ พนักงานสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล

ธญับุรี ในปีการศึกษา 2568 จ านวนทั้งส้ิน 1,098 คน (กองบริหารงานบุคคล, 2568) ผูว้ิจยัก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของยามาเน่ (Yamane, 1973) ท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 และระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 294 คน 

 การสุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ดว้ยวิธีการสุ่มแบบ
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยจ าแนกประชากรตามสังกดั ไดแ้ก่ ส านกั คณะ และกอง ภายใน

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

1. ดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ   

3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  

4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

1. ดา้นการเป็นผูน้ าทางดา้นความคิด   

2. ดา้นการแสวงหาโอกาส  

3. ดา้นความคิดริเร่ิม  

4. ดา้นการประยกุตใ์ช ้ 

 

บรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวัตกรรม 

1. ความเป็นอิสระ  

2. การใหก้ารสนบัสนุนของหวัหนา้งาน  

3.การใหก้ารสนบัสนุนดา้นทรัพยากรท่ีเพียงพอ 

4. การสนบัสนุนการท างานเป็นกลุ่ม  

5. การสนบัสนุนขององคก์าร  

6. การสนบัสนุนนวตักรรม  
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มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี จากนั้นด าเนินการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ในแต่
ละหน่วยงานตามสัดส่วนของจ านวนประชากรในแต่ละชั้น เพื่อให้ประชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกอย่าง
เท่าเทียมกนั รายละเอียดดงัตารางท่ี 1 

 
ตารางท่ี 1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามหน่วยงาน 
 

ล าดับท่ี หน่วยงาน/สังกดั ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1 คณะการแพทยบ์ูรณาการ 5 2 
2 คณะพยาบาลศาสตร์ 15 4 
3 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 13 4 
4 กองกลาง 242 65 
5 กองคลงั 46 13 
6 กองนโยบายและแผน 20 6 
7 กองพฒันานกัศึกษา 39 11 
8 กองบริหารงานบุคคล 41 11 
9 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 79 21 
10 คณะเทคโนโลยกีารเกษตร 69 19 
11 คณะเทคโนโลยคีหกรรมศาสตร์ 39 11 
12 คณะเทคโนโลยส่ืีอสารมวลชน 26 7 
13 คณะบริหารธุรกิจ 48 13 
14 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 46 13 
15 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 126 34 
16 คณะศิลปกรรมศาสตร์ 23 6 
17 คณะศิลปศาสตร์ 31 8 
18 สถาบนัวิจยัและพฒันา 26 7 
19 ส านกังานอธิการบดี 5 2 
20 ส านกัวิทยบริหารและเทคโนโลยสีารสนเทศ 80 22 
21 ส านกัส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 47 13 
22 หน่วยตรวจสอบภายใน 5 2 
 รวม 1,098 294 



ภาวรินทร์ พุ่มประสพ และคนอ่ืน ๆ 
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 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

ครอบคลุมตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองคก์ารสร้างสรรค์นวตักรรม และพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม แบบสอบถามผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) และการทดสอบความ
เช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ซ่ึงพบว่าค่าความเช่ือมัน่โดยรวมของแบบสอบถามเท่ากบั .969 แสดงให้เห็นว่าเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจยัมีความเช่ือมัน่อยู่ในระดบัสูงมาก ทั้งน้ี งานวิจยัไดรั้บการพิจารณาและรับรองจริยธรรมการวิจยั
ในมนุษย์จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุ รี  
รหสัโครงการ RMUTT_REC No. Exp 104/68 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์การวิจัย โดยวตัถุประสงค์ท่ี 1  

ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายระดับของภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง บรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวตักรรม และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานสาย
สนับสนุน ส่วนวัตถุประสงค์ท่ี  2 ใช้สถิติการวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Linear 
Regression Analysis) เพื่อวิ เคราะห์อิทธิพลของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศองค์การ
สร้างสรรค์นวตักรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย ระดบันัยส าคญั
ทางสถิติ และค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย (Coefficient of Determination: R²) ทั้งน้ีก าหนดระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
 

ผลการศึกษา 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลธญับุรี จ านวน 294 คน ผูวิ้จยัสามารถสรุปผลการวิจยัตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัไดด้งัน้ี ขอ้มูล
ทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างท่ีให้ขอ้มูลส าคญัส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
คิดเป็นร้อยละ 75.17 มีอายอุยูใ่นช่วง 31–40 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 36.05 รองลงมาคือช่วงอาย ุ41–50 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 31.97 ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับ ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72.45 ในด้านรายได้ต่อ
เดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วงรายได้ 15,001 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 46.26 และมี
ประสบการณ์การท างาน น้อยกว่า 5 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 28.57 เม่ือพิจารณาตามประเภทบุคลากร 
พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น พนกังานมหาวิทยาลยั คิดเป็น ร้อยละ 57.48 

 1. ผลการศึกษาระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวัตกรรม 
และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี
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 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x ̄ = 4.22)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดีมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด (x ̄ = 4.26) รองลงมาคือดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (x ̄ = 4.25) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(x ̄ = 4.23) และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x ̄ = 4.14) ตามล าดบั ในส่วนบรรยากาศองค์การ
สร้างสรรค์นวตักรรมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̄ = 4.14) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการสนบัสนุนการท างานเป็นกลุ่มมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x ̄ = 4.22) 
รองลงมาคือด้านการสนับสนุนของหัวหน้างาน (x ̄ = 4.21) ด้านการสนับสนุนจากองค์การ (x ̄ = 4.17)  
ดา้นการสนบัสนุนนวตักรรม (x ̄ = 4.16) ดา้นการใหก้ารสนบัสนุนดา้นทรัพยากรท่ีเพียงพอ (x ̄ = 4.04) ขณะท่ี
ดา้นความเป็นอิสระในการท างานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากเช่นกนั แต่มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเม่ือเปรียบเทียบกบั
ดา้นอ่ืน (x ̄ = 4.02) ขณะท่ีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x ̄ = 4.03) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นการประยุกตใ์ชแ้นวคิดมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด (x ̄ = 4.15) รองลงมาคือดา้นความคิดริเร่ิม (x ̄ = 4.12)  ดา้นการแสวงหาโอกาส (x ̄ = 4.01) และดา้นการ
เป็นผูน้ าทางความคิด (x ̄ = 3.86) ตามล าดบั รายละเอียดแสดงดงัตารางท่ี 1 

 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศองค์การ
สร้างสรรคน์วตักรรม และพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ในภาพรวม (n = 294) 
 

ตัวแปร รายด้าน x ̄ ระดับ อนัดับ 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  ภาพรวม 4.22 มาก  

 การเป็นแบบอยา่งท่ีดี 4.26 มาก 1 
 การกระตุน้ทางปัญญา 4.25 มาก 2 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ 4.23 มาก 3 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.14 มาก 4 

บรรยากาศองค์การ
สร้างสรรค์นวัตกรรม  

ภาพรวม 4.14 มาก  

การสนบัสนุนการท างานเป็นกลุ่ม 4.22 มาก 1 
 การสนบัสนุนของหวัหนา้งาน 4.21 มาก 2 
 การสนบัสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอ 4.04 มาก 5 
 การสนบัสนุนจากองคก์าร 4.17 มาก 3 
 การสนบัสนุนนวตักรรม 4.16 มาก 4 
 ความเป็นอิสระในการท างาน 4.02 มาก 6 



ภาวรินทร์ พุ่มประสพ และคนอ่ืน ๆ 
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ตัวแปร รายด้าน x ̄ ระดับ อนัดับ 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ภาพรวม 4.03 มาก  

 การประยกุตใ์ชแ้นวคิด 4.15 มาก 1 
 ความคิดริเร่ิม 4.12 มาก 2 
 การแสวงหาโอกาส 4.01 มาก 3 
 การเป็นผูน้ าทางความคิด 3.86 มาก 4 

 
 2. ผลการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การสร้างสรรค์
นวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

 จากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เบ้ืองตน้ พบว่ามีตวัแปรอิสระ
เพียงบางด้านเท่านั้นท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ดังนั้น เพื่อให้ได้สมการพยากรณ์ท่ีมีความเท่ียงตรงและ
แม่นย  าสูงสุด ผูวิ้จยัจึงท าการทดสอบอีกคร้ังดว้ยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบน าตวัแปรเขา้เป็นขั้น ๆ 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงไดผ้ลการทดสอบสมมติฐานดงัน้ี 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนักงานสายสนับสนุนในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 โดยตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมได้
ร้อยละ 19.40 (R² = .194) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นด้าน
เดียวท่ีเขา้สู่สมการและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมากท่ีสุด (β = .441) ขณะท่ีด้านอ่ืนไม่พบ
อิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ในส่วนของบรรยากาศองคก์ารสร้างสรรค์นวตักรรม พบว่ามีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกนั โดยตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการสามารถ
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดร้้อยละ 32.00 (R² = .320) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบว่า ดา้นความเป็นอิสระในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมากท่ีสุด (β = .345) 
รองลงมาคือ ดา้นการสนับสนุนจากองค์การ (β = .277) ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตวัแปร
อิสระบางด้านมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุน                    
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัท่ีก าหนดไว ้(ดงัตารางท่ี 2) 
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ตารางท่ี 2 แสดงค่าอิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
 

ตัวแปรอสิระ ค่า β ระดับนัยส าคัญ สรุปผล 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง    

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล .441 .05 มีอิทธิพล 
R² = .194, Adjusted R² = .192, Sig. = .000    

บรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวัตกรรม    

ความเป็นอิสระในการท างาน .345 .05 มีอิทธิพล 
การสนบัสนุนจากองคก์าร .277 .05 มีอิทธิพล 

R² = .320, Adjusted R² = .316, Sig. = .000    

หมายเหตุ: ตวัแปรอ่ืนไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะการวิจัย 
 การอภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลการวิจัยในคร้ังน้ีด าเนินการตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยเช่ือมโยง
ผลการวิจัยเชิงประจักษ์จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง  
เพื่ออธิบายความหมายและนยัส าคญัของผลการวิจยัอยา่งเป็นระบบ 

 การอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง 
บรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวัตกรรม และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานสายสนับสนุน 
ผลการวิจยัพบว่า พนักงานสายสนับสนุนรับรู้ตวัแปรทั้ง 3 ดา้นอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสามารถอภิปรายผลใน
รายประเด็นไดด้งัน้ี 

 ประเด็นท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจยัพบวา่อยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นการเป็น
แบบอย่างท่ีดี (Idealized Influence) และการกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation) ข้อค้นพบน้ี
สะทอ้นให้เห็นว่าผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี มีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Bass & Avolio (1994) ท่ีมองว่าผูน้ าในยุคปัจจุบนัตอ้งท าหน้าท่ีเป็นเสมือน "ตวัแบบ" ท่ีสร้างความ
ศรัทธาและสามารถกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดการต่ืนตัวทางความคิด การท่ีผลการวิจัยออกมาใน
ระดบัสูงแสดงให้เห็นถึงการปรับตวัของผูบ้ริหารในสถาบนัอุดมศึกษาท่ีตอ้งเผชิญกับความทา้ทายในยุค 
VUCA World ท่ีผูน้ าตอ้งมีความยืดหยุ่นและสนับสนุนการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกับการศึกษาของ 
พิมพล์ภสั มาแกว้ (2564) และ สามารถ อยักร (2566) ท่ีพบว่าบุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษารับรู้ถึงบทบาท
ของผูน้ าในการส่งเสริมใหก้ลา้คิดและกลา้ทดลองส่ิงใหม่ เพื่อขบัเคล่ือนองคก์รสู่เป้าหมายความเป็นเลิศทาง
วิชาการและนวตักรรม 



ภาวรินทร์ พุ่มประสพ และคนอ่ืน ๆ 
 

 
14 วารสารด้านการบริหารรัฐกิจและการเมือง  ปีที่ 15 ฉบับที ่ 1 

 ประเด็นท่ี 2 บรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวัตกรรม ผลการวิจัยพบว่าอยู่ในระดับมาก  
โดยโดดเด่นในด้านการสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม (Work-Group Supports) และการสนับสนุนจาก
องค์การ (Organizational Encouragement) ผลการวิจยัน้ีช้ีให้เห็นว่า แมบ้ริบทจะเป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีมี
ระเบียบแบบแผน แต่ภายในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรีกลบัสามารถสร้าง “ระบบนิเวศ” ท่ีเอ้ือ
ต่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้และความร่วมมือไดส้ าเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Amabile et al. (1996) ท่ีระบุ
ว่าบรรยากาศท่ีเปิดกว้างและการสนับสนุนทรัพยากรท่ีเพียงพอเป็นปัจจัยวิกฤตท่ีท าให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ณฐปกรณ์ ตั้งสกิจกาจร (2563ก) ท่ีพบว่าหน่วยงาน
ภาครัฐท่ีมีบรรยากาศการท างานแบบสนับสนุนและให้ความส าคญักับทีมงาน จะช่วยลดข้อจ ากัดด้าน
โครงสร้างและเสริมสร้างความมัน่ใจใหบุ้คลากรกลา้แสดงศกัยภาพเชิงนวตักรรมออกมา 

 ประเด็นท่ี 3 พฤติกรรมเชิงนวตักรรม ผลการวิจัยพบว่าอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านการ
แสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) และการประยุกต์ใช้ (Application) ส่ิงน้ีสะท้อนว่าพนักงาน 
สายสนับสนุนมิไดห้ยุดอยู่เพียงแค่การคิดริเร่ิม (Idea Generation) เท่านั้น แต่ยงัมีความมุ่งมัน่ท่ีจะผลกัดัน
แนวคิดเหล่านั้นไปสู่การปฏิบติัจริงเพื่อแกปั้ญหาหน้างาน ซ่ึงเป็นหัวใจส าคญัของกระบวนการนวตักรรม
ตามแนวคิดของ Janssen (2000) และ Scott & Bruce (1994) ข้อค้นพบน้ียืนยนัว่า เม่ือบุคลากรได้รับการ
สนบัสนุนจากผูน้ าและอยู่ในบรรยากาศท่ีเหมาะสม พวกเขาจะแสดงพฤติกรรมเชิงรุกในการมองหาโอกาส
ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานให้สอดรับกบัพนัธกิจของมหาวิทยาลยัดา้นวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี

 โดยภาพรวม การท่ีพนักงานสายสนับสนุนรับรู้ถึงระดับของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง 
บรรยากาศองค์การ และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบัสูงไปในทิศทางเดียวกันนั้น สะทอ้นให้เห็นถึง 
ความพร้อมเชิงระบบ (Systemic Readiness) ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ท่ีบุคลากรมี 
ความต่ืนตวัและสภาพแวดล้อมเอ้ืออ านวย ซ่ึงถือเป็นตน้ทุนส าคัญทางกลยุทธ์ในการขบัเคล่ือนองค์กร 
อย่างไรก็ตาม เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึงยิ่งขึ้น จ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงอิทธิพลเชิงสาเหตุระหว่างปัจจยั
เหล่าน้ี ซ่ึงจะไดน้ าเสนอในล าดบัถดัไป 

 การอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ
บรรยากาศองคก์ารสร้างสรรคน์วตักรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ผลการวิจยัเชิงประจกัษช้ี์ให้เห็นวา่ 
ทั้งสองปัจจยัเป็นตวัแปรส าคญัท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานสายสนับสนุนได้
อยา่งมีนยัส าคญั โดยมีรายละเอียดการอภิปรายในแต่ละมิติดงัน้ี 

 ประเด็นท่ี 1 อิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดร้้อยละ 19.40 (R² = .194) โดยนัยส าคญัท่ี
น่าสนใจคือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นเพียงมิติเดียวท่ีส่งผล
ทางบวกอย่างมีนัยส าคญั (β = .363) ขอ้คน้พบน้ีสะทอ้นให้เห็นว่า ในบริบทของงานสายสนับสนุนท่ีมี
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ลกัษณะเป็นงานประจ า (Routine) นั้น ความใส่ใจของผูบ้ริหาร” มีพลงัมากกว่าวิสัยทศัน์หรือบารมี โดยการ
ท่ีผูบ้ริหารรับฟัง เขา้ใจความแตกต่าง และสนับสนุนการพฒันาศกัยภาพเป็นรายบุคคล เปรียบเสมือนการ
สร้าง “พื้นท่ีปลอดภยัทางจิตวิทยา” (Psychological Safety) ท่ีช่วยคลายความกงัวลและกระตุน้ให้พนักงาน
กลา้ท่ีจะน าเสนอวิธีการท างานใหม่ ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Eyamba & Apau (2020) และ คเณศ 
จุลสุคนธ์ และคณะ (2567) ท่ียืนยนัตรงกนัว่า ในองค์กรภาครัฐและสถาบนัการศึกษา การท่ีผูน้ าท าหน้าท่ี
เป็นพี่เล้ียง (Coach) และให้ความส าคญักบับุคลากรในฐานะมนุษย ์(Human-centric approach) เป็นกุญแจ
ส าคญัในการบ่มเพาะพฤติกรรมนวตักรรม 

 ประเด็นท่ี 2 อิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารสร้างสรรค์นวตักรรม ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศ
องค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบัท่ีสูงกว่าภาวะผูน้ าอย่างชดัเจน โดยสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนได้ถึงร้อยละ 32.00 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ความเป็นอิสระในการท างาน  
มีอิทธิพลสูงสุด (β = .345) รองลงมาคือการสนับสนุนจากองค์การ (β = .277) ส่ิงน้ีสะทอ้นให้เห็นถึง
ธรรมชาติของงานราชการท่ีมีกฎระเบียบเคร่งครัด ดงันั้น เม่ือองค์การสามารถ ผ่อนปรน หรือมอบอิสระ  
ในการตดัสินใจเลือกวิธีการท างานให้แก่บุคลากร ควบคู่ไปกับการมีนโยบายสนับสนุนท่ีชัดเจน จึงเกิด
ผลลพัธ์เชิงบวกต่อการสร้างนวตักรรมอย่างเป็นรูปธรรม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุขมงคล เลิศภริมยสุข 
และทิพย์รัตน์ เลาหวิเชียร (2565) รวมถึง Yuan et al. (2023) ท่ีช้ีว่าการให้อิสระและการสนับสนุนเชิง
โครงสร้างเป็นปัจจยัวิกฤตท่ีท าใหบุ้คลากรกลา้ท่ีจะฉีกกรอบการท างานเดิม ๆ 

 บทสรุปและข้อสังเกตเชิงบริบท ประเด็นท่ีน่าสังเกตคือ การท่ีมิติอ่ืน ๆ ของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงและบรรยากาศองค์การสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีไม่ปรากฏอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ  
อาจเน่ืองมาจากลกัษณะงานของพนักงานสายสนับสนุนท่ีมีกรอบ ระเบียบ และขั้นตอนการปฏิบัติงาน
ค่อนข้างชัดเจน ส่งผลให้บทบาทของผูน้ าและสภาพแวดลอ้มในบางมิติไม่ส่งผลโดยตรงต่อการแสดง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมเม่ือพิจารณาร่วมกันในโมเดลเดียวกัน ผลการวิจัยคร้ังน้ีจึงสะท้อนให้เห็นว่า  
การพฒันาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานสายสนับสนุนในสถาบนัอุดมศึกษา จ าเป็นตอ้งอาศยัทั้ง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีให้ความส าคญักบับุคลากรเป็นรายบุคคล และบรรยากาศองค์การสร้างสรรค์
นวตักรรมท่ีเปิดโอกาสให้เกิดอิสระในการท างานและการสนบัสนุนอย่างเหมาะสม ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัใน
การขบัเคล่ือนองคก์รสู่การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 

 ข้อเสนอแนะการวิจัย 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงการบริหาร 
  1.1 การยกระดับบทบาทผู้น าสู่การเป็นโค้ชและพี่เลี้ยง (Transformation to Coaching and 

Mentoring Role) ขอ้คน้พบจากงานวิจยั ช้ีว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นมิติเดียวของภาวะผูน้ า
ท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญั แนวทางเชิงบริหาร คือ ผูบ้ริหารควรปรับเปล่ียนบทบาทจากการสั่งการ 
(Commanding) มาเป็นการให้ค  าปรึกษาและดูแลรายบุคคล (Coaching and Mentoring) โดยมุ่งเน้นการ
บริหารจดัการคนเก่ง ท่ีวิเคราะห์จุดแข็งและขอ้จ ากดัของพนักงานสายสนับสนุนแต่ละคน เพื่อมอบหมาย
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งานท่ีทา้ทายและสอดคลอ้งกบัความถนดั ซ่ึงจะช่วยสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-Efficacy) และกระตุน้
ใหบุ้คลากรกลา้ท่ีจะน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการพฒันางาน 
  1.2 การสร้างวัฒนธรรมการท างานแบบให้อิสระภายใต้กรอบเป้าหมาย (Operational 
Autonomy and Job Crafting) ขอ้คน้พบจากงานวิจยั พบว่า ความเป็นอิสระในการท างานมีอิทธิพลสูงสุด
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม แนวทางเชิงบริหาร องค์กรควรส่งเสริมบรรยากาศท่ีเอ้ือให้บุคลากรสามารถ
ออกแบบวิธีการท างานของตนเองได ้(Job Crafting) โดยผูบ้ริหารควรก าหนดเพียงเป้าหมายและผลลพัธ์ท่ี
ตอ้งการ (Result-based) แต่เปิดกวา้งในส่วนของกระบวนการ (Process) ให้พนกังานสามารถเลือกใชว้ิธีการ
หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาปรับปรุงกระบวนการท างานประจ าให้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น โดยลดทอนขั้นตอน
การขออนุมติัท่ีซ ้าซอ้นเพื่อเพิ่มความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 

  1.3 การจัดตั้งพื้นท่ีทดลองนวัตกรรม (Innovation Sandbox) และระบบสนับสนุนท่ีเป็น
รูปธรรม ขอ้คน้พบจากงานวิจยั พบวา่ การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการผลกัดนัพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม แนวทางเชิงบริหาร เพื่อให้การสนับสนุนจากองค์การเกิดผลท่ีจับต้องได้ตามผลการวิจัย 
มหาวิทยาลยัควรก าหนดนโยบายท่ีสร้างพื้นท่ีปลอดภยัทางจิตวิทยา (Psychological Safety) ท่ีส่งเสริมให้
พนักงานสายสนับสนุนสามารถทดลองน าเสนอโครงการหรือแนวทางใหม่ ๆ ในวงจ ากัดได้โดยไม่ตอ้ง
กังวลกับความผิดพลาดหากผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามเป้าหมาย (Risk Tolerance) ควบคู่ไปกับการจัดสรร
ทรัพยากรท่ีจ าเป็น เช่น งบประมาณสนับสนุนโครงการขนาดเล็ก (Seed Fund) หรือเคร่ืองมือดิจิทัล  
เพื่อเปล่ียนความคิดสร้างสรรคใ์หเ้ป็นนวตักรรมกระบวนการท่ีใชง้านไดจ้ริง 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1 การศึกษาตัวแปรส่งผ่าน (Mediator) และตัวแปรก ากับ (Moderator) เพิ่มเติม เน่ืองจาก
ผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลสูงกว่าภาวะผูน้ า การวิจยัคร้ังต่อไปจึงควรศึกษาตวัแปรท่ีอาจ
เป็นกลไกเช่ือมโยงระหว่างตวัแปรดงักล่าว อาทิ ความปลอดภยัทางจิตวิทยา (Psychological Safety)  การ
แบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) เพื่ออธิบายกระบวนการส่งผ่านอิทธิพลให้ชัดเจนยิ่งขึ้น นอกจากน้ี 
ควรพิจารณาตวัแปรดา้น ความฉลาดทางดิจิทลั (Digital Intelligence) หรือ ความพร้อมในการใชเ้ทคโนโลย ี
เขา้มาเป็นตวัแปรก ากบั เพื่อให้สอดคลอ้งกบับริบทของสถาบนัอุดมศึกษาดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
ในยคุดิจิทลั 
  2.2 การศึกษาเปรียบเทียบเชิงบริบท (Comparative Study) ควรขยายขอบเขตการศึกษาเพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่มตวัอย่างท่ีมีบริบทต่างกนั เช่น การเปรียบเทียบระหว่างมหาวิทยาลยั
ในก ากบัของรัฐ (Autonomous University) กบัหน่วยงานราชการเดิม หรือเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มงานสาย
สนบัสนุนดา้นวิชาการกบัดา้นธุรการ เพื่อทดสอบว่าโครงสร้างการบริหารและวฒันธรรมองคก์รท่ีแตกต่าง
กัน ส่งผลต่อรูปแบบความสัมพนัธ์ของตัวแปรหรือไม่ ซ่ึงจะช่วยเพิ่มความสามารถในการสรุปอ้างอิง
ผลการวิจยั (Generalizability) ในวงกวา้ง 
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องค์ความรู้ใหม่ท่ีได้จากการวิจัย 
 องคค์วามรู้ใหม่ท่ีไดจ้ากการวิจยั งานวิจยัน้ีน าไปสู่การคน้พบองค์ความรู้ใหม่ในรูปแบบ โมเดล

ผสานพลงัระหว่างความใส่ใจและอิสระในการท างาน (The Human-Autonomy Synergy Model) ส าหรับ
บุคลากรสายสนับสนุนในสถาบนัอุดมศึกษาภาครัฐ โดยช้ีให้เห็นว่าล าพงัเพียงภาวะผูน้ าหรือบรรยากาศ
องค์การดา้นใดดา้นหน่ึงไม่เพียงพอต่อการขบัเคล่ือนนวตักรรม แต่จ าเป็นตอ้งอาศยักลไกการท างานสอด
ประสานกนัระหวา่ง 2 ปัจจยัวิกฤต ไดแ้ก่ 

 1. มิติดา้นจิตใจ (Human-Centric Driver) ผ่านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเนน้การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล เพื่อสร้างความเช่ือมัน่และพื้นท่ีปลอดภยัทางจิตวิทยา 

 2. มิติด้านโครงสร้าง (Structural Driver) ผ่านบรรยากาศองค์การท่ีเน้นความเป็นอิสระในการ
ท างาน เพื่อปลดลอ็กขอ้จ ากดัของระเบียบและเปิดโอกาสใหเ้กิดการออกแบบวิธีการท างานใหม่  

 องค์ความรู้น้ีเป็นการเปล่ียนกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift) จากเดิมท่ีมกัมองว่าพนักงานสาย
สนบัสนุนตอ้งท างานตามระเบียบแบบแผน (Routine-based) ไปสู่มุมมองใหม่ท่ีว่า การให้อิสระภายใตก้าร
ดูแลใส่ใจ คือกุญแจส าคญัท่ีเปล่ียนพนักงานประจ าให้เป็นนกรู้ (Innovator) ซ่ึงสามารถใช้เป็นตน้แบบใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐสมยัใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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