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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรบัรู้
การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดมั่นผูกพันในงาน ที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน
ระดับหัวหน้างาน เก็บรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นพนักงาน ในระดับหัวหน้างานของ
บริษัทผู้ผลิตชิ ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง ในพื ้นที ่นิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง              
จ านวน 210 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และการทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่าหลังการปรับโมเดล โมเดลมีความกลมกลืนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยมีค่า CMIN/DF = 1.82, GFI = 0.91, CFI = 0.96, RMR = 0.02 และ RMSEA = 0.06 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล 
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานระดับหัวหน้างาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ABSTRACT 
 This study was quantitative research that aimed to analyze the effects of transformational 
leadership, perceived organizational support, and work engagement on innovation work behavior. 
The questionnaire was used to collect data. The sample consisted of 210 supervisors working in 
an automotive parts manufacturing company in Hemaraj Eastern Seaboard Industrial Estate, Rayong. 
The statistics used for analyzing the data were frequency, percentage and using the Structural 
Equation Model (SEM) for hypothesis testing. The findings were after the model was modified; 
the model was fit with the empirical data with CMIN/DF = 1.82, GFI = 0.91, CFI = 0.96, RMR = 0.02, 
and RMSEA = 0.06. The findings from path analysis revealed that the perception of organizational 
support has a positive influence on supervisors' work engagement. In addition, transformational 
leadership and perceived organizational support have a positive influence on work behaviors 
that promote innovation. 
 

Keywords: Transformational Leadership, Perceived Organizational Support, Work Engagement,  
 Innovation Work Behavior  
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันสภาพแวดล้อมทางสังคมและธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งส่งผลต่อวิถีการด าเนินชีวิต
ของบุคคล รวมทั้งการด าเนินธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ ่งการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม         
ที่ปัจจุบันเทคโนโลยีได้เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในการด าเนินชีวิตของบุคคลและธุรกิจ เทคโนโลยีและนวัตกรรม               
ได้ถูกน าเข้ามาใช้ในกระบวนการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับธุรกิจทั้งทางด้านผลิตภัณฑ์
ที่เหนือกว่าคู่แข่งขัน อีกทั้งจ าเป็นต้องมีการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาปรับใช้กับการบริหารจัดการเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพขององค์การ  
 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior) เป็นพฤติกรรมเชิงรุกและสร้างสรรค์
ของพนักงานในสภาพแวดล้อมการท างาน ซึ่งส่งผลให้เกิดการพัฒนาและการน าแนวคิด กระบวนการและ
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ไปใช้ (Salam & Senin, 2022) พนักงานที่แสดงพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมมีแนวโน้ม
จะสร้างแนวคิดใหม่ ๆ น าไปสู่การเพิ่มผลผลิตและปรับปรุงการท างานที่อาจเกิดปัญหา จึงน าไปสู่ความส าเร็จ             
ขององค์การ นอกจากนี้พนักงานที่แสดงผลงานเชิงนวัตกรรมมีแนวโน้มที่จะพึงพอใจในการท างาน (Bysted, 2013)  
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานได้รบัอิทธิพลจากหลายปัจจัย รวมถึงลักษณะเฉพาะบุคคล เช่น ลักษณะบคุลกิภาพ 
ความสามารถทางความคิด ประสบการณง์าน รวมทั้งสภาพแวดล้อมในการท างาน ดังนั้นจึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การ
ในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานและกระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงในการสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้น
ผู้ตามให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ท าให้เกิดนวัตกรรมขององค์การ (Mokhber, Khairuzzaman & Vakilbashi, 2018)  
โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ (Zhang et al., 2015) 
รวมถึงสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเกิดนวัตกรรม (Sagnak et al., 2015) ซึ่งพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ 
อาจแสดงออกด้วยการแสวงหาสิ่งใหม่ ๆ การสร้างความคิด และทักษะการแก้ปัญหาเชิงรุก 

องค์การสามารถสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานให้พนักงานได้ โดยท าให้พนักงานเช่ือได้ว่า
องค์การให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของพนักงานและค านึงถึงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน หรือรับรู้ถึง                                                                            
การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) ซึ่งพนักงานจะได้รับความพึงพอใจจากการปฏิบัติ
จากองค์การในด้านผลตอบแทนขององค์การ สภาพการท างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และความเป็นธรรม 
(Eisenberger et al., 2016) การรับรู้การสนับสนุนขององค์การจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ของพนักงานและองค์การ และจูงใจให้พนักงานท างานเต็มความสามารถ (Sun, 2019) สร้างความยึดมั่นผูกพัน
ให้กับพนักงาน (Nguyen & Tran, 2021) รวมทั้งสนับสนุนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน (Sulaiman, 
Ragheb & Wahba, 2019)  
 การวิจัยนี้จึงมุ่งศึกษาถึงผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้างานขึ้นไปของ
บริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง เพื่อสนับสนุน
การเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน เพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
ในปัจจุบัน 
 

จุดมุ่งหมายของการวิจัย 
 เพื่อวิเคราะห์ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่มีต่อความยึด
มั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้างาน  บริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง 
 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นรูปแบบที่ผู ้น ากระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงวิสัยทัศน์และเป้าหมาย
ความส าเร็จขององค์การที่ได้วางไว้ ผู้น าจะมอบหมายอ านาจ หน้าที่และความรับผิดชอบ ให้กับผู้ตามตามความ
เหมาะสม สอนทักษะในการท างานและแก้ปัญหาให้กับผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ ตระหนัก
ในหน้าที่ที่รับผิดชอบและส่งเสริมการท างานเป็นทีม (Bass & Avolio, 1993) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็น
รูปแบบภาวะผู้น าที่เน้นการสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้ผู้ตามบรรลุศักยภาพสูงสุดและเหนือความคาดหมาย 
(Bass & Riggio, 2006)   
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 ลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพล       
อย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง การเป็นแบบอย่างให้กับผู้ตาม สร้างแรงบันดาลใจให้ท าตาม
พฤติกรรมและค่านิยมของผู้น า 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึงการสร้างแรงบันดาลใจ
ให้ผู้ตามร่วมกันสร้างวิสัยทัศน์และท างานเพื่อไปสู่เป้าหมายร่วมกัน 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation) ท าให้เกิดการกระตุ้นให้ผู ้ตามคิดอย่างสร้างสรรค์ และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) หมายถึงการตระหนักและตอบสนองความต้องการเฉพาะ รวมทั้งให้การสนับสนุน
และพัฒนาส่วนบุคคล (Bass & Avolio, 1993; Bass & Riggio, 2006) 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support) 
 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ หมายถึงการที่พนักงานรับรู้ได้ว่าองค์การให้การสนับสนุนต่อพนักงาน 
ทั้งในด้านการปฏิบัติงานและด้านชีวิตการเป็นอยู่ โดยการสนับสนุนท่ีได้จากองค์การนั้น อาจเป็นในรูปของตัวเงิน 
สวัสดิการ หรือก าลังใจที ่องค์การมองให้แก่บุคคลที่เป็นพนักงานในองค์การ  (Eisenberger et al., 1986) 
พนักงานที่รับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การในระดับที่สูงขึ้น จะมีความมุ่งมั่นต่อองค์การเพิ่มขึ้น มีความพึงพอใจ
ในงานสูงขึ้น และมีโอกาสที่จะเกิดความเครียดและความเหนื่อยหน่ายในการท างานน้อยลง (Eisenberger et al., 2002) 
ซึ่งจากการวิจัยมีหลายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับการสนับสนุนขององค์การ เช่น การสนับสนุน
จากหัวหน้าในด้านทรัพยากร การให้ข้อเสนอแนะ การฝึกอบรม การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน  
โดยสามารถแบ่งองค์ประกอบการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การได้เป็น 1) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ          
2) ด้านโอกาสความก้าวหน้า 3) ด้านความมั่นคงในงาน 4) ด้านการยกย่องให้เกียรติ และ 5) ด้านปัจจัยเกื้อหนุน
การปฏิบัติงาน (คมกริช นันทะโรจพงศ์ และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2561) 
 

 ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Work Engagement) 
 ความยึดมั่นผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจของพนักงานในทางบวกที่แสดงออกถึงการท างาน
ด้วยความกระตือรือร้น ขยันขันแข็ง และรู้สึกถึงว่าตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ 
(Schaufeli et al., 2002) พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะเข้าใจว่างานของพวกเขามีส่วนสนับสนุน
เป้าหมายโดยรวมขององค์การอย่างไร และรู้สึกว่างานของพวกเขามีความหมายและมีความส าคัญ จึงปฏิบตัิงาน
ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่เพื่อสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ (Kahn, 1990) พนักงานที่มีความยึดมั่น
ผูกพันในงานจะแสดงออกด้วยลักษณะดังต่อไปนี้ 1) ความขยันขันแข็งในการท างาน (Vigor) พนักงานปฏิบัติงาน
ด้วยความเต็มใจ ไม่ย่อท้อต่อความยากล าบาก 2) การทุ่มเทอุทิศตนในการท างาน (Dedication) พนักงานรับรู้ว่า
งานที่ท ามีความส าคัญ มีแรงจูงใจในการท างาน มีความกระตือรือร้นอุทิศตนเพื่อการท างานอย่างเต็มความสามารถ 
และ 3) ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) ตั้งใจปฏิบัติงาน มีความจดจ่อกับงานที่ได้รับมอบหมาย
และปฏิบัติงานจนรู้สึกถึงว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว อีกทั้งยังสามารถแยกแยะงานออกจากชีวิตส่วนตัวได้  
(Schaufeli et al., 2002)  
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 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior) 
 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน หมายถึงการที่พนักงานเสนอแนวคิดและการประยุกต์ใช้แนวคิด 
กระบวนการ ผลิตภัณฑ์ หรือขั้นตอนใหม่ในที่ท างาน (De Jong & Den Hartog, 2010) คิดค้นแนวทางใหม่ ๆ 
หรือการประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน เพื ่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ ่งขึ ้น รวมไปถึง                    
การสนับสนุนจัดหาเครื่องมือหรืออุปกรณ์มาเพื่อใช้กับแนวความคิดหรือแนวทางใหม่ ๆ เพื่อน ามาปรับปรุงและปฏิบัติ
ในงานให้มีผลการด าเนินงานไปในทิศทางที่ดีขึ้น (Janssen, 2000) พฤติกรรมนี้มีลักษณะเด่นคือความคิดสร้างสรรค์ 
การกล้าเสี่ยง และความพากเพียร (Scott & Bruce, 1994) ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้จะส่งผลทางบวกต่อผลลัพธ์ส่วนบุคคล
และองค์การ เช่น ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพ และนวัตกรรม (Shalley, Zhou & Oldham, 2004) 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน แบ่งได้เป็น 4 องค์ประกอบ (De Jong & Den Hartog, 2010) ได้แก่         
1) การค้นหาแนวความคิด (Idea Exploration) 2) การก่อเกิดแนวความคิด (Idea Generation) 3) การท าให้ความคิด
ได้รับการยอมรับ (Idea Championing) และ 4) การแปลงแนวความคิดไปสู่การปฏิบัติ (Idea Implementation) 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ซึ่งอาจเป็นผลิตภัณฑ์ บริการ และกระบวนการในการท างานใหม่ ๆ  
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
 Breevaart et al. (2016) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความเป็นผู้น า การมีส่วนร่วมในการท างานและ
ประสิทธิภาพการท างานกับพนักงาน 57 คนที่ตอบแบบสอบถามต่อเนื่องทุกสุดสัปดาห์เป็นเวลา 5 สัปดาห์เป็นจ านวน 
285 ตัวอย่าง ผลการวิเคราะห์โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้างพบว่าเมื่อผู้น าแสดงบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ที่มากขึ้นส่งผลให้พนักงานมีส่วนร่วมในงานของตนเองมากขึ้นและได้รับการประเมินผลการด าเนินงานที่สูงขึ้น 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ การศึกษาของ Caniels et al. (2018) เพื่อวิเคราะห์ว่าบุคลิกภาพเชิงรุกของพนักงาน
เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในการท างานหรือไม่อย่างไร โดยมีกลุ่มประชากรตัวอย่าง คือ พนักงาน 259 คนของ
องค์การเทคโนโลยีชั้นสูงของเนเธอร์แลนด์ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบเชิงบวก
กับความยึดมั่นผูกพันในงาน ส่วนการศึกษาของ Pourbarkhordari, Zhou and Pourkarimi (2015) ซึ่งได้ตรวจสอบ
ผลทางตรงและทางอ้อมของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อประสิทธิภาพการท างานของผู้น า จากพนักงาน 202 คน
ของบริษัทสื่อสารไร้สายแห่งชาติที่เป็นของรัฐในประเทศจีน พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบเชิงบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากความสอดคล้องของผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยจึงก าหนด
สมมติฐานได้ดังนี้ 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 
 ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 
 Sythanonxay Xangsayasane และ อ านาจ ธีระวนิช (2017) ได้ท าการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และความยึดมั่นผูกพันในการท างานที่มีต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในกลุ่มธนาคารธุรกิจของรัฐในเขตพื้นที่นครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว 
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จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 333 คน โดยการใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การส่งผลเชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในการท างานของพนักงานธนาคาร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ การศึกษาของ Sihag (2021) ถึงผลของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน
กับพนักงานในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีสารสนเทศ ในประเทศอินเดีย พบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ
ต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และการศึกษาของ Nguyen and Tran (2021) 
กับพนักงานท่ีท างานในกิจการขนาดเล็กและขนาดใหญ่ในเมืองฮานอย ประเทศเวียดนาม จ านวน 300 คน พบว่า
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ รวมทั้งการสนับสนุนของครอบครัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่น
ผูกพันในงานของพนักงานได้ร้อยละ 34.2 จากผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานได้ดังนี้  
 สมมติฐานข้อที่ 2 การรับรู้การสนับสนุนขององค์การส่งผลเชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน 
 ความสัมพันธ์ของความยึดมั่นผูกพันในงานกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
 ปิยรัตน์ วงศ์ทองเหลือง (2560) ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลและแนวทางการเสริมสร้างพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อม โดยใช้การวิจัยแบบผสานวธิี 
จากกลุ่มตัวอย่างพนักงานอุตสาหกรรมอาหารขนาดกลางและขนาดย่อมที่ได้รับรางวัล “สุดยอดนวัตกรรม”     
(7 Innovation Awards) จ านวน 550 คน ผลการศึกษาโดยการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพบว่า ความยึดมั่น
ผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ส าหรับ
การศึกษาในต่างประเทศของ Agarwal (2013) ท าการศึกษาถึงความสัมพันธ ์ระหว่างความยุต ิธรรม            
ความไว้วางใจและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน
โรงงานผลิตยาในประเทศอินเดีย โดยรวบรวมข้อมูลจากผู้จัดการจ านวน 323 คน ผลการศึกษาพบว่าความยึดมัน่
ผูกพันในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางส ถิติ              
และการศึกษาของ Vithayaporn and Ashton (2019) ถึงความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการท างาน ด้วยกรณีศึกษาของพนักงานภาคพื้นของบริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน) โดยศึกษากับพนักงาน
จ านวน 320 คน พบว่าความยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน            
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  จากความสอดคล้องของผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานได้ดังนี้  
 สมมติฐานข้อที่ 3 ความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างานของพนักงาน 
 ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
 Hyypia and Parjanen (2013) ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
นวัตกรรม ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์พนักงานในระดับหัวหน้างานของบริษัทผู้ผลิตแปรรปูไม้
แห่งหนึ่งในประเทศฟินแลนด์ ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการสื่อสารที่ดีขึ้น
เกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์การแบ่งปันความรู้และนวัตกรรม การศึกษาของ Chen, Lin and McDonough (2012) 
ถึงความสัมพันธ์ของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม โดยท าการศึกษากับผู้บริหารระดับสูง 102 คน
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และพนักงาน 258 คน ในธุรกิจการวางกลยุทธ์ของไต้หวัน 102 แห่ง ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส่งผลต่อนวัตกรรมในองค์การ และในท านองเดียวกันการศึกษาของ Hutabarat et al. (2023) ซึ่งศึกษาถึง        
ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ
พนักงานประจ าแผนกผลิต ของบริษัทแห่งหนึ่ง ในประเทศอินโดนีเซีย ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส่งผลทางบวกต่อนวัตกรรมในองค์การ จากความสอดคล้องของผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานได้ดังนี้  
 สมมติฐานข้อที่ 4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน
ของพนักงาน 

ความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ
พนักงาน 
 การศึกษาของ Sulaiman, Ragheb and Wahba (2019) ถึงผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
และการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
และเครื่องดื่ม ในประเทศอียิปต์ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน
ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ การศึกษาของ 
Wen (2020) ถึงการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานธุรกิจ
อินเทอร์เน็ต ในประเทศจีน จ านวน 409 คน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ การศึกษาของ Mustika, Rahardjo and Prasetya (2019) 
ถึงผลของการรับรู้การสนับสนุนองค์การที่มีต่อการแบ่งปันความรู้และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน    
จากบุคลากรโรงพยาบาล ในประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 121 คน พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานและพฤติกรรมแบ่งปันความรู้ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
จากความสอดคล้องของผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสมมติฐานได้ดังนี้  
 สมมติฐานข้อที่ 5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน
ของพนักงาน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง น าไปสู่กรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้การส ารวจในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยแบบสอบถาม ประชากร กลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การทดสอบเครื่องมือ สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล เป็นดังนี้ 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรในการวิจัย ได้แก่ พนักงานระดับหัวหน้างานขึ้นไปของบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง 
ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง ซึ่งข้อมูลจากแผนกทรัพยากรบุคคลของบริษัท             
มีจ านวนทั้งสิ้น 374 คน เนื่องจากการวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่ง Hair et al. (2010) 
แนะน าการก าหนดขนาดตัวอย่างเป็น 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ งานวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตได้ 16 ตัว 
ก าหนดขนาดตัวอย่างเป็น 15 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ เท่ากับจ านวน 240 คน เนื่องจากก าหนดระยะเวลาใน
การเก็บข้อมูลเพียง 1 สัปดาห์ จึงใช้การสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจก
แบบสอบถามกับพนักงานระดับหัวหน้างานที่เต็มใจให้ข้อมูลในเวลาจ ากัดจ านวน 240 ฉบับ ได้แบบสอบถาม            
ที่มีความสมบูรณ์ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้จ านวน 210 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 87.50 ของขนาดตัวอย่างที่ก าหนดไว้  
อย่างไรก็ตามจ านวนที่ได้เกินกว่าตัวอย่าง 200 ตัวอย่าง ซึ่งเป็นขนาดตัวอย่างขั้นต ่าที่แนะน าในการวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างเมื่อโมเดลไม่มีความซับซ้อนมากและเมื่อตัวช้ีวัดตัวแปรแฝงมีไม่มาก (Kline, 2011) 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 การวิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งออก 5 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยเป็นค าถามปลายปิดแบบเลือกตอบเพียงค าตอบเดียว ได้แก่ เพศ อายุ 
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ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน ส่วนงานที่รับผิดชอบ และรายได้ จ านวน 7 ข้อ     
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงพัฒนาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามแนวคิดของ 
Bass and Avolio (1993) ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 23 ข้อ ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การในด้านต่าง ๆ ปรับปรุงพัฒนาจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านการยกย่องให้เกียรติ และด้านปัจจัยเกื้อหนุนการปฏิบัติงาน 
จ านวน 25 ข้อ ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน ปรับปรุงพัฒนาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ตามแนวคิดของ Schaufeli et al (2002) ได้แก่ ความขยันขันแข็งในการท างาน การทุ่มเทอุทิศตนในการท างาน 
และความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน จ านวน 15 ข้อ ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการท างานของพนักงาน ปรับปรุงพัฒนาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามแนวคิดของ De Jong and Den Hartog (2010) 
ได้แก่ การค้นหาแนวความคิด การก่อให้เกิดแนวความคิด การท าให้แนวความคิดได้รับการยอมรับ และการแปลง
แนวความคิดไปสู่การปฏิบัติ จ านวน 15 ข้อ โดยแบบสอบถามส่วนที่ 2 ถึง 5 มีลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรประเมินค่า
ของลิเคิร์ต 5 ระดับ (5-point Likert Scale) โดยให้ความหมายดังนี้ 5 หมายถึงระดับมากที่สุด 4 หมายถึงระดับมาก  
3 หมายถึงระดับปานกลาง 2 หมายถึงระดับน้อย และ 1 หมายถึงระดับน้อยท่ีสุด  
 การทดสอบเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามได้รับการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน และท าการหาค่าความสอดคล้องระหว่าง
ค าถามและวัตถุประสงค์ในการศึกษา หรือหาค่า IOC (Index of Item-Objective Congruence) ผลการทดสอบ   
ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ทุกข้อค าถาม ซึ่งค่าที่ได้เกินกว่า 0.50 แสดงว่าข้อค าถามมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) และน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานในระดับหัวหน้างาน ของบริษัทผู้ผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์อื่น จ านวน 30 คน ท าการทดสอบความเชื่อมั่นภายใน โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) จากผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
อยู่ระหว่าง 0.895 ถึง 0.967 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ อยู่ระหว่าง 0.869 ถึง 0.955 ความยึดมั่นผูกพันในงาน 
อยู่ระหว่าง 0.861 ถึง 0.902 และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อยู่ระหว่าง 0.883 ถึง 0.920 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา มากกว่า 0.80 ถือมีความเชื่อมั่นในระดับดี (Cortina, 1993)  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดย 1) สถิติเชิงพรรณนา ที่ใช้ในการอธิบาย
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ ได้แก่ ค่าความถี่ และค่าร้อยละ และ 2) สถิติเชิงอนุมาน ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling) โดยตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล ด้วยค่าดัชนี CMIN/DF, GFI, CFI, RMR 
และ RMSEA และพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์เส้นทางหรือสมัประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Weights) 
ร่วมกับนัยส าคัญทางสถิติ ในการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 
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ผลการวิจัย  
 ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม 

พนักงานระดับหัวหน้างานของบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชอีสเทิร์น
ซีบอร์ด ที่ตอบแบบสอบถามจ านวน 210 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 67.72 มีอายุอยู่ระหว่าง 21 
ถึง 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.95  ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 62.38 ระยะเวลาในการท างาน
มากกว่า 7 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.52  สายงานที่รับผิดชอบเกือบครึ่งหนึ่งเป็นฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 45.24 และ
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001 ถึง 25,000 บาท และ 25,001 ถึง 35,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 40.95 เท่ากัน 
 การวิเคราะห์โมเดลการวัด 
 การวิเคราะห์โมเดลการวัด (Measurement Model) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันตัวแปรแฝงทุกตัว 
พบว่าภายหลังการปรับโมเดล โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลนืกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์
โมเดลการวัดพบว่าโมเดลมีความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง (Convergence Validity) โดยค่าน ้าหนักองค์ประกอบ 
(Factor loadings) มีค่าเกินกว่า 0.70 ทุกตัว ค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบของตัวแปรแฝง (Composite 
Reliability: CR) มีค่าอยู่ในช่วง 0.791 ถึง 0.895 ซึ่งเกินกว่า 0.60 ทุกตัว และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ 
(Average Variance Extracted: AVE) มีค่าอยู่ในช่วง 0.558 ถึง 0.660 ซึ่งเกินกว่า 0.50 ทุกตัว แสดงว่าตัวแปรแฝง
แต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้อย่างเป็นเอกภาพดี (Fornell & Larcker, 1994; 
Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 
 

ตารางที่ 1 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ ความเช่ือมั่นเชิงองค์ประกอบ และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
ค่าน ้าหนัก

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง TL1  Idealized Influence  0.852 

CR = 0.885   AVE = 0.660 TL2 Inspiration Motivation 0.819 
 TL3 Intellectual Stimulation 0.900 
 TL4 Individualized Consideration 0.659 

การรับรู้การสนับสนุนจาก 
องค์การ  

POS1 Compensation & Benefits 0.650 
POS2 Career Opportunity 0.903 

CR = 0.895   AVE = 0.632 POS3 Job Security 0.764 
POS4 Praise 0.785 

 POS5 Supporting Factors   0.851 
ความยึดมั่นผูกพันในงาน WE1 Vigor  0.714 

CR = 0.791   AVE = 0.558 WE2 Dedication 0.801 
 WE3 Absorption 0.723 
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ตารางที่ 1 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ ความเช่ือมั่นเชิงองค์ประกอบ และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสังเกตได้ 
ค่าน ้าหนัก

องค์ประกอบ 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ในการท างาน 

IWB1 Idea Exploration 0.908 
IWB2 Idea Generation 0.897 

CR = 0.852   AVE = 0.601 IWB3 Idea Championing 0.489 
 IWB4 Idea Implementation 0.733 

 

การวิเคราะห์โมเดลผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ
ความยึดมั่นผูกพันในงาน ที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้างาน 

ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง (Structural Model) หลังปรับโมเดล พบว่าโมเดลมีความกลมกลืน
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี โดยมีค่ามีค่าดัชนีความกลมกลืนของโมเดลเป็นไปตามเกณฑ์ ดังตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2 ค่าสถิติที่ใช้วัดความกลมกลืนสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ค่าสถิต ิ ระดับการ

ยอมรับ* 
ค่าสถิติ
ที่ได้ 

ผลการพิจารณา 

Relative Chi-Square: CMIN/DF ≤ 2.00 1.82 ผ่านเกณฑ์ 

Goodness Of Fit Index: GFI ≥ 0.90 0.91 ผ่านเกณฑ์ 

Comparative Fit Index: CFI ≥ 0.90 0.97 ผ่านเกณฑ์ 

Tucker–Lewis Index: TLI ≥ 0.90 0.96 ผ่านเกณฑ์ 

Root Mean Square Residual: RMR ≤ 0.05 0.02 ผ่านเกณฑ์ 

Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA ≤ 0.08 0.06 ผ่านเกณฑ์ 

* Hair et al. (2010) 
 

ตารางที่ 3 แสดงค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝงด้วยค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางหรือค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย
ปรับมาตรฐาน พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการรับรู้การสนับสนุนขององค์การส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง = 0.317 
และ 0.264) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์โมเดลโครงสร้างตามสมมติฐาน 
   Standardized 

Regression Weights 
S.E. C.R. P 

TL ---> WE 0.094 0.129 0.758 0.448 

POS ---> WE 0.736 0.119 5.348 *** 

WE ---> IWB 0.151 0.171 1.143 0.253 

TL ---> IWB 0.264 0.166 2.114 0.034* 

POS ---> IWB 0.317 0.179 1.982 0.047* 

*** p < 0.001  * p < 0.05  
 

สรุปและการอภิปรายผล 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.09, p-value = 0.45) ดังนั้นจึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ หมายถึง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สูงหรือต ่านั้น ไม่ได้ส่งผลกระทบหรือมีผลให้พนักงานระดับหัวหน้างานมีความรู้สึก
ยึดมั ่นผูกพันในงานในระดับที่เพิ ่มขึ ้นหรือลดลง ซึ ่งผลการศึกษาในครั ้งนี ้ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Pourbarkhordari, Zhou and Pourkarimi (2015) ที่พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มุ ่งเน้น
เฉพาะบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน แต่ทั้งนี้ส าหรับการศึกษาการศึกษาของ 
Caniels et al. (2018) พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลโดยตรงต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงาน
ที่ท างานในองค์การที่มีเทคโนโลยีสูงในประเทศเนเธอร์แลนด์ แต่ต้องอาศัยปัจจัยทางด้านวิธีคิดและทัศนคติเชิงบวก
ของพนักงาน ซึ่งเป็นตัวกระตุ้นต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากภาวะผู้น าที่เหมาะสมส าหรับ
องค์การที่ศึกษา อาจไม่ใช่รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยหากในองค์การที่มีสายบังคับบัญชามาก 
พนักงานอาจรู้สึกถูกจ ากัดโดยโครงสรา้งและระบบท่ีมีอยู่ ในสถานการณ์เช่นนี้ รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น
ที่เน้นการชี้แจงความคาดหวังและการให้สิ่งจูงใจส าหรับการปฏิบัติงานอาจมีประสิทธิภาพมากกว่าในการเพิ่ม
ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Bass & Riggio, 2006) 
 2. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางบวกต่อความยึดมั่นผูกพันในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.74 , p-value < 0.05) ดังนั้นจึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้ 
อธิบายได้ว่าเมื่อพนักงานมีความรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุน หรือได้รับการช่วยเหลือที่ดีจากองค์การแล้ว ท าให้พนักงาน
มีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ และมีความตั้งใจในการท างานเพิ่มขึ้น ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ในการท างาน ส่งผลให้พนักงานเกิดความยึดมั่นผูกพันในงานมากขึ้น ผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคล้องกับผลการศึกษา
ของ Sythanonxay Xangsayasane และ อ านาจ ธีระวนิช (2017) ซึ่งพบว่าหากพนักงานรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมากเท่าไหร่ ยิ่งส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างานมากเท่านั้น และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Karatepe and Aga (2016) ซึ่งพบว่าเมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การได้ให้รับการสนับสนุนพนักงานอย่างเต็มที่    
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จะท าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น รวมทั้ง การศึกษาของศักร์ระภีร์ วรวัฒนะปริญญา (2563) ซึ่งพบว่า
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกลุ่มอุตสาหกรรม
ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า ดังนั้น การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การที่พนักงานได้รับจากองค์การเป็นปัจจัยส าคัญที่ก่อให้เกิด
ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน การที่องค์การที่ให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่ของพนักงานและให้การยกย่องชื่นชม
ต่อผลงานของพนักงานมีแนวโน้มที่จะเห็นความผูกพันและความมุ่งมั่นของพนักงานในระดับที่สูงขึ้น 
 3. ความยึดมั่นผูกพันในงานส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.15 , p-value = 0.25) ดังนั้นจึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้  
อธิบายได้ว่า แม้ว่าพนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงานในระดับสูง ก็ไม่ได้หมายความว่าพนักงานจะต้องมี
ความคิดสร้างสรรค์หรือการคิดค้นหาแนวทางหรือวิธีการท างานรูปแบบใหม่ ๆ เพื่อน ามาใช้ในการท าปฏิบัติงาน 
หรือกล่าวได้ว่าความยึดมั่นผูกพันในงานในระดับสูงขึ้น ไม่ได้ส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ 
เพิ่มมากขึ้น ซึ่งผลการศึกษาในครั้งนี้ขัดแย้งกับผลการศึกษาของ ปิยรัตน์ วงศ์ทองเหลื อง (2560) ซึ่งพบว่า    
ความยึดมั่นผูกพันในงานเป็นปัจจัยที่สนับสนุนให้พนักงานแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
หากพนักงานมีความยึดมั่นผูกพันในงานมากขึ้น จะมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมากกว่าพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพัน
ในงานน้อยกว่า แต่ทั้งนี้ผลการศึกษา สอดคล้องกับการศึกษาของ Zhou and Shalley (2008) ซึ่งพบว่าความยึดมั่นผูกพัน
ในงานอาจไม่น าไปสู่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน เนื่องจากแม้ความยึดมั่นผูกพันในงานจะท าให้พนักงาน
มีแรงจูงใจและตั้งใจในการท างาน แต่อาจไม่ท าให้เกิดแนวคิดนวัตกรรมหรือสร้างสรรค์เพิ่มขึ้น เนื่องจากความยึดมั่นผูกพัน
ในงานอย่างเดียว ไม่ท าให้พนักงานมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมทั้งทรัพยากรหรือโอกาสในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
ดังนั้น องค์การจึงควรจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น รวมทั้งมีการพัฒนาพนักงาน และเปิดโอกาสให้พนักงานได้คิดสิ่งใหม่ ๆ 
ไปพร้อม ๆ กับการสร้างความยึดมั่นผูกพันในงานให้กับพนักงาน 
 4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.26, p-value < 0.05) ดังนั้นจึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้  
อธิบายได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีบทบาทส าคัญ เมื่อผู้น าแสดงความมุ่งมั่นและก าหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน
ขององค์การและพนักงานรับรู้ได้ว่าได้รับการสนับสนุนจากองค์การ ท าให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ        
และมีความตั้งใจในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการท างานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน สอดคล้องกับศึกษาของ Afsar, Badir and Saeed (2014) ที่พบว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานในระดับสูง   
เมื่อพนักงานมีการท างานที่เป็นทีมและมีระดับต ่าเมื่อพนักงานไม่มีการท างานเป็นทีม รวมทั้งการศึกษาของ 
Reuvers et al. (2008) และ Hutabarat et al. (2023) ซึ ่งพบว่าภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางบวก     
ต่อนวัตกรรมในองค์การ ทั้งนี้เนื่องจากลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยสร้างแรงบันดาลใจและ
สามารถสร้างความเชื่อมั่นให้ตนเองและในทีมได้ ซึ่งส่งผลต่อการท างานที่มีนวัตกรรมและสร้างความส าเร็จ        
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ในการท างาน นอกจากน้ัน ยังช่วยสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมส าหรับการพัฒนาทักษะและการเรียนรู้ใหม่ ๆ 
ได้อีกด้วย (Kark & Shamir, 2002)  
 5. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางบวกตอ่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง = 0.32, p-value < 0.05) ดังนั้นจึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดไว้  
สอดคล้องกับการศึกษาของ Wen (2020) ซึ่งพบว่าการสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางบวกต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน รวมทั้งการศึกษาของ Sulaiman, Ragheb and Wahba (2019) ที่พบว่า
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การรวมทั้งการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลทางบวกพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการท างานของพนักงาน จึงแสดงให้เห็นว่าการรับรู้การสนับสนุนขององค์การส่งผลต่อการพึ่งพาและความเชื่อมั่น
ของพนักงานในองค์การ (Eisenberger et al., 2002) ซึ่งจะส่งผลต่อการสร้างสรรค์ของพนักงาน โดยเพิ่มความสามารถ
ในการแก้ไขปัญหาและการน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนานวัตกรรมในองค์การ (Shalley, Zhou & 
Oldham, 2004)  
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลวิจยัไปใช้  
เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการรับรู้การสนับสนุนขององค์การส่งผลในทางบวกต่อพฤติกรรม

เชิงนวัตกรรมของพนักงาน ดังนั้น 
 1. ในสภาวะที่องค์การต้องการพนักงานให้มีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจ าเป็นต้องสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ดังนั้น ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องจัดล าดับความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กับ
พนักงานไว้ในล าดับต้น ๆ โดยเฉพาะทักษะการสื่อสารเพื่อกระตุ้นให้ผู้ตามคิดอย่างสร้างสรรค์ รวมทั้งการเป็นแบบอย่าง
เพื่อสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม 
 2. ฝ่ายบริหารควรมีนโยบายที่ชัดเจนถึงการให้การสนับสนุนพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการก าหนดนโยบาย
ด้านการสนับสนุนโอกาสความก้าวหน้าในงานของพนักงาน การมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และแผนการพัฒนา
รายบุคคลให้พนักงาน โดยทั้งตัวพนักงานและหัวหน้างานมีบทบาทที่ส าคัญในกระบวนการดังกล่าว และการให้ปัจจัย
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน ทั้งทางด้านเครื่องมือและข้อมูล เพื่อให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
 3. องค์การสามารถใช้สิ่งจูงใจในรูปแบบการยกย่องชมเชยและให้เกียรติพนักงาน ซึ่งช่วยให้พนักงาน
รู้สึกมีคุณค่า รวมทั้งเพิ่มการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์การและส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน
ของพนักงานตามมา 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  
 1. ด้วยพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานเกิดขึ ้นจากปัจจัยหลายประการ รวมถึง บุคลิกภาพ 
ความสามารถ ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ฯลฯ จึงอาจท าการศึกษาถึงคุณลักษณะของบุคคลที่มีแนวโน้มท านาย
การมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน เพื่อใช้พิจารณาคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน ควบคู่ไปกับการสนับสนุน
จากองค์การในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
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2. การวิจัยครั้งนี้พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และความยึดมั่น
ผูกพันในงานสามารถอธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานระดับหัวหน้างานได้ร้อยละ 47 ดังนั้นจึงควร
เพิ่มเติมปัจจัยอื่นท่ีอธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงานได้ เช่น การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
การท างานเป็นทีมข้ามสายงาน การจัดการความรู้ พฤติกรรมการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน ฯลฯ  
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