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การวิจยัครัง้นีม้ีวตัถุประสงค ์เพื่อวิเคราะหอ์ิทธิพลของระดบัการรบัรูบ้รรยากาศนวตักรรมที่มีต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่น
ผูกพันในการท างานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  ที่มีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีขึน้ไป สุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตาม
สดัส่วน จ านวน 272 คน เก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถาม และวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยการวิเคราะห์ สถิติเชิง
บรรยาย และโมเดลสมการเชิงโครงสรา้ง ผลการวิจยัสามารถสรุปไดด้งันี ้(1) พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบตัิการมี
การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง และความยึดมั่นผูกพนัในการท างานอยู่ในระดบัสงูมาก
ที่สดุ ส่วนการรบัรูบ้รรยากาศนวตักรรม และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ในระดบัสงูมาก (2) โมเดล
เชิงสาเหตุของผลพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบตัิการมีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า  Chi-square = 25.41, df = 22, p = 0.28, RMSEA = 0.02, CFI = 
0.99, TLI = 0.99 โดยตวัแปรบรรยากาศนวตักรรม การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์อง ตนเอง และ
ความยึดมั่นผกูพนัในการท างาน รว่มกนัอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบตัิการ ไดร้อ้ยละ 75.00 (3) ผลการวิเคราะหต์วัแปรบรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพล

ทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.28, p <.05) และผลทดสอบ
อิทธิพลการส่งผ่านของตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพันใน
การท างานดว้ยการวิเคราะห ์bootstrapping โดยการสุ่มกลุ่มตวัอย่างซ า้ จ านวน 10,000 ครัง้ พบว่า บรรยากาศ
นวัตกรรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่านทัง้การรบัรู ้ ความสามารถในการคิด

สรา้งสรรค์ของตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.14, p <.05) 
บรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถใน

การคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.16, p <.05) และ บรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานผ่านความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน  อย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติ (β = 0.14, p <.05) 
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This research aimed to analyze the effect of innovation climate on innovative work 

behavior and the meditating roles of creative self-efficacy and work engagement among registered 
nurses. The sample consisted of registered nurses who had been working for more than one year  from 
multiple private hospitals in Bangkok selected through proportional stratified random sampling. Data 
were collected using a questionnaire and analyzed with a descriptive statistics and structural equation 
modeling (SEM) yielding the following results:(1) Registered nurses reported extremely high levels of 
creative self-efficacy and work engagement at an, and high level of  innovation climate and innovative 
work behavior; (2) The fit statistics demonstrated a good model fit ( Chi-square = 25.41, df = 22, p = 
0.28, RMSEA = 0.02, CFI = 0.99, and TLI = 0.99), , and this model explained 75% of the innovative 
work behavior variance; (3) The innovation climate had a direct, statistically significant effect on 

innovative work behavior (β = 0.28, p < .05).   In addition, the mediating effects of creative self-efficacy 
and work engagement were examined using bootstrapping with 10,000 resamples. The findings 
revealed that: Innovation climate had a statistically significant indirect effect on innovative work 

behavior through both creative self-efficacy and work engagement  (β = 0.14, p < .05). Innovation 
climate had a statistically significant indirect effect on innovative work behavior through creative self-

efficacy (β = 0.16, p < .05). Innovation climate has a statistically significant indirect effect on innovative 

work behavior through work engagement (β = 0.14, p < .05).   

 
Keyword : Innovation Climate, Creative Self-Efficacy, Innovative Work Behavior, Registered Nurses, 
Private Hospital 
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ปริญญานิพนธ์ฉบับนี้ส  าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความกรุณาและการสนับสนุนจากหลายฝ่าย  ผู้วิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.ชัยยุทธ กลีบบัว อาจารยท่ี์ปรึกษาหลัก ซึ่งไดใ้หค้  าปรึกษา ถ่ายทอดความรู  ้ขอ้คิด 
ขอ้เสนอแนะ และช่วยปรบัแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่และเมตตาอย่างยิ่ง จนกระทั่งปริญญานิพนธ์ฉบับนี้
ส  าเรจ็ลงดว้ยด ีผูวิ้จยัขอกราบขอบพระคณุท่านอย่างสงูไว ้ณ ท่ีนี ้

ขอขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ปริยศ กิตติธีระศกัด์ิ ประธานกรรมการสอบปากเปล่าปริญญานิพนธ์ 
และ ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.วิธัญญา วณัโณ กรรมการสอบปากเปล่าปริญญานิพนธ ์กรรมการสอบเคา้โครงปริญญานิพนธ์ 
และผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย  ท่ีได้สละเวลาอันมีค่าของท่านในการให้ค าแนะน าท่ีสร้างสรรค์ ตรวจทาน
ขอ้บกพร่อง พรอ้มทัง้มอบขอ้สงัเกตใหม่  ๆ  อนัเป็นประโยชนอ์ย่างยิ่งต่อการพฒันาปริญญานิพนธฉ์บบันีใ้หม้ีความสมบูรณ์
มากย่ิงขึน้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อมราพร สุการ ประธานกรรมการบริหารหลักสูตร  ท่ีได้ให้ความ
อนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย  และร่วมเป็นกรรมการสอบเคา้โครงปริญญานิพนธ์ โดยใหค้  าแนะน า
อย่างรอบดา้น และช่วยแกไ้ขขอ้บกพรอ่งที่ส  าคญั อนัเป็นประโยชนย์ิ่งต่อการพฒันาปริญญานิพนธใ์หส้มบรูณ์ 

ขอขอบพระคณุ อาจารย ์ดร.ปิยพงษ ์คลา้ยคลงึ และ อาจารย ์ดร.นฤมล แกว้พระใหญ่ ท่ีไดก้รุณาเป็นกรรมการ
สอบเคา้โครงปริญญานิพนธ์ พรอ้มทัง้ใหค้  าแนะน าอันทรงคุณค่าและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนใ์นการแก้ไขขอ้บกพร่อง
ต่าง ๆ ซึ่งท าใหง้านวิจยัฉบบันีพ้ฒันาขึน้อย่างมาก 

ขอขอบพระคุณ ผูช้่วยศาสตราจารย์ ดร.รุ่งฤดี กลา้หาญ ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ท่ีไดก้รุณาให้
ขอ้เสนอแนะ และค าแนะน าท่ีส  าคญัในการพัฒนาและปรบัปรุงเครื่องมือวิจัย  จนท าใหก้ระบวนการวิจัยในครัง้นีด้  าเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพและส าเรจ็ลลุ่วง 

ขอขอบพระคณุ บณัฑิตวิทยาลยั ท่ีใหก้ารสนบัสนนุทนุในการน าเสนอบทความวิจัย ในงานประชมุวิชาการระดบั
นานาชาติ ครั้งท่ี 8 The International Conference on Education and Psychology (ICEAP2024) ระหว่างวันท่ี 18-20 
กรกฎาคม 2567 ณ ประเทศญ่ีปุ่ น ซึ่งเป็นโอกาสอนัทรงคณุค่าอย่างยิ่งส  าหรบัการเผยแพรผ่ลงานวิจัย 

ขอขอบพระคุณ คณะผูบ้ริหาร ฝ่ายวิชาการพยาบาล ฝ่ายพฒันาทรพัยากรมนุษย์ และศูนยวิ์จัยสขุภาพบีดีเอ็ม
เอส โดยเฉพาะ พว.ชุติมา ตาลสถิตย ์หวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาลผูป่้วยจิตเวช และพี่ ๆ นอ้ง ๆ ศูนยจ์ิตรกัษ์ทุกท่าน ท่ีได้
มอบค าแนะน า การสนบัสนนุในทกุดา้น ตลอดจนก าลงัใจท่ีมีค่า ซึ่งเป็นแรงผลกัดนัส าคญัในการท าวิจยัครัง้นี ้

ขอขอบคุณ เพื่อน ๆ จิตวิทยาประยุกต ์รุ่นท่ี 7 ทุกคน ท่ีคอยใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน า และใหก้ าลังใจท่ี
อบอุ่นเสมอมา จนท าใหง้านวิจยัครัง้นีส้  าเรจ็ลงอย่างราบรื่น 

ทา้ยท่ีสุด ขา้พเจา้ขอขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ พี่สาว และสมาชิกในครอบครวัทุกท่าน ท่ีคอยเป็นก าลังใจ
ส าคญั มอบความรกั ความห่วงใย และการสนบัสนนุทุกประการมาโดยตลอด ซึ่งท าใหผู้วิ้จัยมีแรงกายแรงใจในการกา้วขา้ม
อปุสรรคจนกระทั่งปริญญานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ลงได ้
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บทที ่1 
บทน า 

ทีม่าและความส าคัญของปัญหา  
ปัจจุบนัความสามารถในการพัฒนาแนวคิดและนวัตกรรมใหม่ กลายเป็นเรื่องส าคัญส าหรบั

หลายองคก์ร โดนเฉพาะในธุรกิจดา้นสุขภาพ การแข่งขนัที่เขม้ขน้และความคาดหวงัจากสงัคมที่
สูงขึน้ผลักดันใหเ้ทคโนโลยีและนวัตกรรมเป็นทรพัยากรที่ส  าคัญในสรา้งความไดเ้ปรียบในเชิง
แข่งขัน นวัตกรรมและความคิดสรา้งสรรคข์องบุคคลจึงมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาระบบการ
ดแูลสขุภาพ ซึ่งเป็นกลยทุธส์  าคญัในการสรา้งสภาพแวดลอ้มดา้นนวตักรรมที่สอดคลอ้งกบัคุณค่า
ขององคก์รและสงัคม (Chaves et al., 2021)  

ส าหรบัโรงพยาบาลเอกชนที่เป็นกรณีศึกษาในงานวิจยันี ้ไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันากล
ยุทธ์เพื่อส่งเสริมดา้นนวัตกรรม ภายใตก้รอบการบริหารจัดการดา้นความยั่งยืนขององคก์ร โดย
โรงพยาบาลไดก้ าหนดคณะกรรมการบริหารงานระดบับริษัทเพื่อรบัผิดชอบการขบัเคลื่อนงานดา้น
ความยั่งยืนอย่างชัดเจน โดยมีการสนับสนุนการพัฒนาในทุกดา้น ทัง้บุคลากร บริการ และการ
ด าเนินธุรกิจใหม้ีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้และยึดหลักจริยธรรม ทั้งนีเ้พื่อส่งมอบบริการทาง
การแพทยแ์ละการดูแลสุขภาพอันเป็นเลิศ เป็นธรรม และไดม้าตรฐานสากลแก่ผูร้บับริการ ให้
สอดคล้องตามเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่ งยืนแห่งสหประชาชาติ (Sustainable Development 
Goals: SDGs) (สารจากกรรมการผูอ้  านวยการใหญ่, 2565) กลยุทธ์หนึ่งที่โรงพยาบาลมุ่งเนน้คือ 
การปลูกฝังและปลุกป้ัน “วัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovative Mindset)” โดยเน้นใหบุ้คลากรใน
องคก์รพฒันาทกัษะและแนวคิดที่ส  าคญัส าหรบัการสรา้งนวตักร เพื่อการพฒันานวตักรรมส าหรบั
การใหบ้ริการ  และหนึ่งในนวตักรส าคญัของโรงพยาบาลในการผลกัดนัใหเ้กิดนวตักรรมขึน้มานัน้ 
คือ “พยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบตักิาร” 

พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ เป็นบุคลลากรที่มีส่วนส าคัญในการผลกัดันการพัฒนา
นวัตกรรมขององคก์รทัง้ในดา้นคุณภาพการพยาบาลและการใหบ้ริการ โดยโรงพยาบาลเอกชน
แห่งนีไ้ดก้ าหนดบทบาทและหนา้ที่ความรบัผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการไวอ้ย่าง
ชดัเจน ตามระดบัความสามารถตัง้แต่ระดับที่ 1-6 ซึ่งเป็นส่วนส าคญัต่อบทบาทในการขับเคลื่อน
กลยุทธ์นวัตกรรมขององค์กร ผ่านการออกแบบและสนับสนุนการพัฒนานวัตกรรมอย่างมี
ประสิทธิภาพ ทัง้ในรูปแบบผลิตภัณฑ ์กระบวนการ และโมเดลธุรกิจ โดยอาศัยความร่วมมือกับ
องคก์รทัง้ในและต่างประเทศ เพื่อมุ่งสู่โรงพยาบาลอัจฉริยะ ที่สามารถส่งมอบประสบการณด์า้น
บริการสุขภาพครบวงจรอย่างยั่งยืน สอดคลอ้งตามวิสัยทัศนข์ององคก์รในการเป็นหนึ่งในผูน้  า



  2 

ธุรกิจการบริการดา้นสุขภาพทัง้ในประเทศ และภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (บมจ.กรุงเทพ
ดสุิตเวชการ, 2565) 

อย่างไรก็ตาม การท่ีพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการจะสามารถปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกับ
นโยบายดา้นนวตักรรมขององคก์รไดน้ัน้ นอกจากความรูค้วามสามารถตามวิชาชีพแล้ว พยาบาล
ยงัตอ้งจ าเป็นมีพฤติกรรมการท างานที่สรา้งสรรค์และสรา้งสรรคน์วตักรรมอย่างเป็นระบบ ซึ่งจาก
การทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่ามีแนวคิดของจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์ารที่สอดคลอ้ง
กับพฤติกรรมการปฏิบติังานดังกล่าว นั่นคือ “พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  (Innovative 
Work Behavior: IWB)” โดย De Jong & Den Hartog (2010) อธิบายถึงพฤติกรรมของบุคคลที่
ตัง้ใจน าเสนอแนวคิดที่รเิริ่มสิ่งใหม่ กระบวนการท างาน ผลิตภณัฑ ์และขัน้ตอนการปฏิบติังานใหม่
อย่างมีเป้าหมายและน าความคิดนัน้ไปปฏิบติัจริงในการท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองคก์รเพื่อ
เป็นประโยชนต่์อองคก์าร การศกึษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานในหมู่พยาบาลจึงเป็นสิ่ง
ส าคญั เพื่อใหเ้ขา้ใจว่าปัจจยัใดบา้งที่ช่วยสง่เสรมิพฤติกรรมดงักล่าว 

จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ พบว่างานวิจยัที่เก่ียวขอ้งไดม้ีการใชแ้นวคิดและกรอบทฤษฎีมาอธิบายแตกต่างกนัไป เช่น 
การศึกษาของ Liu et al. (2024) ที่อธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพยาบาลวิชาชีพ โดยใช้
ทฤษฎีการแพร่กระจายของนวัตกรรม (Diffusion of Innovation Theory) ของ Rojers (2003) 
หรือ การศกึษาของ Alwali (2023) ใชท้ฤษฎีการก าหนดตนเอง (Self-determination theory, SDT)
รวมถึงการศกึษาของ Rahimnia et al. (2022) และ Baig et al. (2022) ใชท้ฤษฎีอนรุกัษท์รพัยากร 
(Conservation of Resources Theory, COR) เป็นต้น อย่างไรก็ตาม การศึกษาที่ผ่านมาอาจมี
ขอ้จ ากัดในดา้นความหลากหลายของตัวแปรและปัจจัยที่ จะน าใชใ้นการอธิบายพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน ซึ่งแตกต่างกันไปตามประเด็นและบริบทของพยาบาลวิชาชีพหรือ
โรงพยาบาลที่งานวิจัยเหล่านัน้ตอ้งการศึกษา ท าใหก้ารน ากรอบทฤษฎีเหล่านีม้าใชอ้ธิบายใน
บริบทของโรงพยาบาลเอกชนที่เป็นกรณีศึกษาในครัง้นีอ้าจไม่ครอบคลมุและเหมาะสมกบับริบทท่ี
ศกึษาเท่าที่ควร 

อย่างไรก็ตาม จึงมีโมเดลหนึ่งที่น่าสนใจ ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดที่มีความยืดหยุ่นในการน า
ตัวแปรที่เหมาะสมเขา้มาศึกษาใหส้อดคลอ้งกับบริบทโรงพยาบาลเอกชน โดยโมเดลที่เริ่มมีการ
น ามาใชอ้ธิบายพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน คือ โมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากร
ในงาน (Job Demand and Resources Model: JD-R Model) โมเดลนีไ้ดแ้สดงใหเ้ห็นว่าทรพัยากร
ในงาน เช่น การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา บรรยากาศในองคก์ร และทรพัยากรส่วนบุคคล เช่น 
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การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง สามารถส่งเสรมิแรงจูงใจในการท างานและ
พฤติกรรมการท างานเชิงบวกได้ (Bakker & Demerouti, 2017) ประกอบกับในบริบทของ
โรงพยาบาลแห่งนีย้งัไม่พบการศกึษาถึงปัจจยัเชิงสาเหตหุรือแนวทางในการขบัเคลื่อนใหพ้ยาบาล
แสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่านบรรยากาศนวัตกรรมในเชิงประจกัษ์อย่างชัดเจน 
ดังนั้น การศึกษาครัง้นีจ้ึงใชโ้มเดลโมเดลข้อเรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน  เป็นกรอบ
แนวคิดในการศึกษาและอธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพใน
บรบิทของโรงพยาบาลเอกชน  

 จากงานวิจัยของ Srirahayu et al. (2023) ที่ทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบ
เก่ียวกับทรพัยากรในงานและทรพัยากรส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพหรือในองค์กรสุขภาพ 
จ านวน 57 เรื่อง พบว่าปัจจยัที่ส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
แบ่งออกเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่  1) ระดบับุคคล เช่น การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์อง
ตนเอง (Oppi et al., 2020) และ 2) ระดับทีมหรือระดับองคก์ร เช่น บรรยากาศขององคก์ร การ
สนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Yasir & Majid, 2019) โดย
บรรยากาศนวัตกรรมเป็นตัวแปรระดับองค์กรที่มีลักษณะสอดคล้องกับทรพัยากรในงาน หาก
บุคลากรมีการรบัรูบ้รรยากาศนวัตกรรมของการสนับสนุนทรพัยากรทัง้ในระดบัทีมและองคก์ร จะ
สง่ผลใหม้ีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบคุลากร โดยองคก์รสง่เสรมิการเปิดรบัแนวคิด
ใหม่ ๆ และพฒันาความสามารถเชิงรุกในการส ารวจโอกาสใหม่  ๆ (Yeoh and Mahmood, 2013; 
Yu et al., 2013 อ้างถึงใน  Newman et al., 2019) ขณะที่การรับรู ้ความสามารถในการคิด
สรา้งสรรค์ของตนเองเป็นตัวแปรระดับบุคคลที่มีลักษณะสอดคล้องกับทรัพยากรส่วนบุคคล 
กล่าวคือบุคลากรมีการรบัรูใ้นความสามารถของตนเองดา้นการผลิตความคิดสรา้งสรรคใ์นการ
ท างาน ซึ่งการรบัรูน้ีม้ีความส าคญัต่อการแสดงออกทางความคิดสรา้งสรรคแ์ละช่วยเพิ่มแรงจูงใจ
ให้กับบุคคลทางด้านความคิดและการปฏิบัติ (Farmer & Tierney, 2017; Tierney & Farmer, 
2002) เช่นเดียวกบัความยึดมั่นผูกพนัในการท างานเป็นตวัแปรที่มีลกัษณะสอดคลอ้งกบัแรงจงูใจ
ภายในบุคคลจะแสดงถึงลกัษณะของผูท้ี่มีพลงังานสงู บ่งบอกถึงสภาวะจิตใจเชิงบวกที่เก่ียวขอ้ง
ในการท างาน ที่ท าใหง้านบรรลผุลตามเป้าหมาย  มีความกระตือรือรน้ในการท างาน รวมไปถึงมี
ความใส่ใจในงานที่ไดร้บัมอบหมาย (Bakker et al., 2008; Macey & Schneider, 2008; Saks, 
2006; Shuck & Wollard, 2010) จึงเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานใน
ที่สดุ 
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จากแนวคิดโมเดลข้อเรียกรอ้งจากงานและทรัพยากรในงานและงานวิจัยที่เสนอ
ขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นบทบาทส าคัญของบรรยากาศในองคก์รที่มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลผ่าน
การรับรู ้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 
โดยเฉพาะบรรยากาศนวัตกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจงและสอดคล้องกับบริบทการวิจัยใน
โรงพยาบาลแห่งนีท้ี่ตอ้งการใหพ้นักงานมีพฤติกรรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานผ่านบรรยากาศ
นวัตกรรม อย่างไรก็ตามจากการทบทวนวรรณกรรม ยังไม่พบการศึกษาที่เจาะลึกถึงการใช้
บรรยากาศนวตักรรมเป็นปัจจยัสาเหตโุดยตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในบริบทของโรงพยาบาล
เอกชน และจากงานวิจัยที่ผ่านมาถึงแมว้่าจะมีการน าตัวแปรความสามารถในการคิดสรา้งสรรค์
ของตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างานมาอธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
แต่ยังไม่พบงานวิจัยที่น าตัวแปรทั้ง 2 มาใช้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรบรรยากาศ
นวตักรรมที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานพรอ้มกนัมาก่อน  

การศึกษานีจ้ึงมุ่งศึกษาความสมัพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพยาบาล โดยมีการรับรู ้ความสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน นีน้อกจากจะเติม
เต็มช่องว่างองค์ความรูข้องงานวิจัยที่ผ่านมาตามที่กล่าวข้างต้นแล้ว ยังเป็นประโยชน์ในการ
พฒันากลยทุธด์า้นนวตักรรมส าหรบัพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชน เพื่อให้
สามารถบรรลเุป้าหมายขององคก์รในการสรา้งวฒันธรรมนวัตกรรมและตอบสนองความตอ้งการ
ของผูร้บับรกิารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ค าถามการวิจัย 
บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ

ระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง  โดยมีการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์
ของตนเอง และความยึดมั่นผูกพนัในการท างานเป็นตวัแปรส่งผ่านหรือไม่ และมีอิทธิพลในระดับ
ใด 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
เพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลของระดบัการรบัรูบ้รรยากาศนวตักรรมที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน

การท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพันใน
การท างาน 
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ความส าคัญในการวิจัย 
ความส าคัญเชิงวิชาการ 
งานวิจัยนีไ้ดน้ าโมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงานของ Schaufeli (2013) มา

ศึกษาในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการ โดยเนน้ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน ที่เชื่อว่าการสง่เสรมิแรงจงูใจในการท างานและพฤติกรรมไม่ไดเ้กิดขึน้หรือ
เปลี่ยนแปลงไป จากทรพัยากรในงานเพียงอย่างเดียว แต่มีทรพัยากรส่วนบุคคลร่วมดว้ย เมื่อ
ปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งเปลี่ยนแปลงก็จะท าใหปั้จจยัที่เหลือเปลี่ยนแปลงไปดว้ย ซึ่งความส าคัญของ
การวิจยัในดา้นประโยชนเ์ชิงวิชาการมีดงันี ้

1. งานวิจัยนีไ้ด้เติมเต็มองค์ความรู้ในการยืนยันการใช้โมเดลข้อเรียกรอ้งจากงานและ
ทรพัยากรในงานของ Schaufeli (2013)  ในบรบิทของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ มาอธิบาย
ถึงสาเหตขุองการแสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ของบคุลากรในองคก์รได ้

2. จากผลการวิจัยท าให้ได้องค์ความรูเ้ก่ียวกับกระบวนการการความสัมพันธ์ระหว่าง
บรรยากาศนวัตกรรมที่มี ต่อการแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ผ่านการรับรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน กลา่วคือ 
องคค์วามรูท้ี่ไดท้ าใหเ้ขา้ใจและสามารถอธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของบุคคล 
โดยการที่บุคคลรับรูถ้ึงบรรยากาศนวัตกรรมจะมีผลท าให้บุคคลรับรูค้วามสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเอง และเมื่อบุคคลรบัรูม้ั่นใจความคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง บุคคลนัน้จะเกิด
ความกระตือรือรน้ ความทุ่มเทอทุิศตน ความจดจ่อใส่ใจ ซึ่งเป็นองคป์ระกอบหลกัของความยึดมั่น
ผูกพันในการท างาน ด้วยความรู้สึกและแรงจูงใจเหล่านี ้จึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน 

ความส าคัญเชิงปฏิบัติ 
ผลการศึกษาจากงานวิจัยครั้งนีเ้ป็นประโยชน์ต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ หรือหน่วยงานที่

เก่ียวขอ้ง ดงันี ้
1.ฝ่ายพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ฝ่ายการพยาบาล หรือหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง น าผลการวิจัย

ไปสนบัสนนุการออกแบบจดักิจกรรมในการสง่เสรมิการสรา้งบรรยากาศในองคก์รที่เอือ้ต่อการรบัรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของตนเอง ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน  เพื่อน าไปสู่
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

2. ฝ่ายพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ฝ่ายการพยาบาล หรือหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง น าผลของการ
รับรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ซึ่งมี
บทบาทส าคัญในการเป็นตัวแปรส่งผ่านต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน น าไปวางแผน 



  6 

เพื่อก าหนดนโยบายให้แต่ละหน่วยงานน าไปปฏิบัติเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานเพิ่มมากขึน้ เช่น การสรา้งพืน้ที่แลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Innovation Hub)
การสนบัสนนุโครงการทดลองนวตักรรม (Innovation Pilot Projects) เป็นตน้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัโมเดลเชิงสาเหต ุโดยมีรายละเอียดดงันี ้
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 
ประชากรส าหรบังานวิจัยนี ้ คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ที่มีประสบการณ์การ

ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งนีต้ัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป โดยประชากรเป็นพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบติัการจากโรงพยาบาลเอกชนในเครือส านกังานใหญ่ 4 แห่ง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลเอกชนในเครือ
ส านกังานใหญ่แห่งที่ 1 โรงพยาบาลเอกชนในเครือส านกังานใหญ่แห่งที่ 2 โรงพยาบาลเอกชนใน
เครือส านักงานใหญ่แห่งที่  3 และโรงพยาบาลเอกชนในเครือส านักงานใหญ่ แห่งที่  4                               
รวมทัง้สิน้ 892 คน (ระบบขอ้มลูของ HR ในเดือนมิถนุายน 2567) 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั คือ  พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ จ านวน 272 คน ซึ่งได้

จากการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน (proportional stratified 
random sampling) ตามสัดส่วนขนาดของกลุ่มประชากรในแต่ละโรงพยาบาลเอกชนในเครือ
ส านักงานใหญ่  จากนั้นท าการสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling) จนได้จ านวนกลุ่ม
ตวัอย่าง ตามที่ก าหนดไว ้ 

ผูว้ิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดการวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง 
(Structural equation modeling: SEM) ด้วยวิธีการค านวณของ (Soper, 2023) โดยก าหนดค่า
ขนาดอิทธิพล (Anticipated effect size) เท่ากบั 0.30 ค่าอ านาจการทดสอบ (Desired statistical 
power level) เท่ากับ 0.80 ตัวแปรแฝงจ านวน 4 ตัว และตัวแปรสงัเกตไดจ้ านวน 10 ตัว ผลการ
ค านวณ พบว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เพียงพอต่อการวิเคราะหข์นาดอิทธิพลในโมเดลสมการเชิง
โครงสรา้งควรมีขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่าอย่างน้อย 137 คน และจ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างที่
แนะน าต่อการวิเคราะหข์นาดอิทธิพลในโมเดลสมการเชิงโครงสรา้ง เท่ากบั 288 คน แต่เพื่อใหไ้ด้
กลุ่มตัวอย่างที่สามารถเป็นตัวแทนของประชากรและครอบคลุมความหลากหลายของพยาบาล
วิชาชีพระดบัปฏิบติัการในแต่ละโรงพยาบาลในเครือเอกชนใหไ้ดม้ากที่สุด ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาด
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ตวัอย่างเป็นจ านวน 300 คน และเมื่อท าการตรวจสอบความสมบูรณข์องแบบสอบถามจึงไดก้ลุ่ม
ตวัอย่างรวมทัง้สิน้ 272 คน 

ขอบเขตด้านตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
การวิจยัครัง้นีป้ระกอบดว้ย ตวัแปรแฝง (Latent Variables) ตวัแปรคั่นกลาง (Intervention 

Latent Variable) และตัวแปรสังเกตได ้(Observed Variables) ซึ่งไดก้ าหนดใหต้ัวแปรคั่นกลาง
และตัวแปรภายในรวมกันเรียกว่า ตัวแปรแฝงภายใน จึงจัดกลุ่มตัวแปรตามการวิเคราะหโ์มเดล
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุไดด้งันี ้

1) ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) ไดแ้ก่ 
 บรรยากาศนวตักรรม (Innovation Climate: IC)   

2) ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) ไดแ้ก่ 
การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง (Creative Self-Efficacy: CSE)  
ความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน (Work Engagement: WE)  
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน(Innovative Work Behavior: IWB)   

ขอบเขตด้านการพัฒนากรอบการวิจัย 
งานวิจยันีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาเฉพาะกระบวนการสรา้งแรงจงูใจ ซึ่งเป็นปัจจยัส าคัญที่

ก าหนดการแสดงออกของพฤติกรรมเชิงบวก โดยใชก้รอบแนวคิดจากโมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงาน
และทรพัยากรในงาน (Job Demand and Resources Model: JD-R Model) ที่พฒันาโดย Bakker 
และ Demerouti (2017) โมเดลดังกล่าวเน้นการวิเคราะห์กระบวนการที่เก่ียวข้องกับการเกิด
ความเครียดจากการท างาน และการสรา้งแรงจูงใจในบริบทของการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่
สามารถสง่ผลต่อพฤติกรรมทัง้เชิงลบและเชิงบวก 

อย่างไรก็ตาม งานวิจยันีจ้ะมุ่งเนน้เฉพาะการศกึษากระบวนการสรา้งแรงจงูใจที่สง่ผลต่อ
พฤติกรรมเชิงบวกเท่านัน้ เช่น พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในงาน ผลการศึกษาที่ไดจ้ะช่วยเสริมสรา้ง
ความเขา้ใจเก่ียวกับกลไกที่ขับเคลื่อนแรงจูงใจเชิงบวกในบริบทการท างาน ซึ่งอาจน าไปสู่การ
พฒันาวิธีการหรือกลยทุธใ์นการสง่เสรมิพฤติกรรมที่สรา้งคณุค่าในองคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ หมายถึง ผู้ที่ส  าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหลักสูตร

พยาบาลศาสตรบณัฑิตและไดร้บัใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดงุครรภช์ัน้ 1 โดย
แบ่งระดบัความสามารถพยาบาลวิชาชีพปฏิบติัการ ดงันี ้ 

1) พยาบาลวิชาชีพปฏิบติัการระดบั 1 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพจบใหม่ หรือพยาบาลวิชาชีพ
มีประสบการณก์ารท างานจากที่อ่ืน มีหนา้ที่รบัผิดชอบในการดแูลผูป่้วยที่ไดร้บัมอบหมายโดยตรง 
อายกุารท างานในหน่วยงาน 0 - 3 ปี 

2) พยาบาลวิชาชีพปฏิบติัการระดบั 2 หมายถึง การมีความรูค้วามสามารถในการปฏิบติังาน
พยาบาลไดอ้ย่างอิสระ สามารถปฏิบติัหนา้ที่เป็นหวัหนา้เวร อายุการท างานในหน่วยงานมากกว่า
หรือเท่ากบั 3 ปี 

3) พยาบาลวิชาชีพปฏิบติัการระดบั 3 หมายถึง การมีความรูค้วามสามารถในการปฏิบติังาน
ที่ซบัซอ้น สามารถปฏิบติัหนา้ที่หวัหนา้เวร ท าหนา้ที่เป็นพี่เลีย้งใหก้บัพนกังาน อายุการท างานใน
หน่วยงานมากกว่าหรือเท่ากบั 5 ปี 

4) พยาบาลวิชาชีพปฏิบติัการระดบั 4 หมายถึง การมีความรูค้วามสามารถในการปฏิบติังาน
ที่ซบัซอ้น สามารถปฏิบติัหนา้ที่หวัหนา้เวร ท าหนา้ที่เป็นพี่เลีย้งใหก้บัพนกังาน เป็นผูน้  าในการท า
กิจกรรมพฒันาคณุภาพ คน้ควา้และน าเสนอผลงานวิจยั อายกุารท างานในหน่วยงานมากกว่าหรือ
เท่ากบั 7 ปี 

5) พยาบาลวิชาชีพปฏิบติัการระดบั 5 หมายถึง การมีความรูค้วามสามารถในการปฏิบติังาน
ที่ซบัซอ้นหรือมีความเสี่ยงสงู เป็นผูน้  าวิทยากรสอนทกัษะการพยาบาลเฉพาะทาง พยาบาลศึกษา
และน าหลักฐานเชิงประจักษ์ที่น่าเชื่อถือมาประยุกต์ใช้ในการดูแลผู้ป่วย  อายุการท างานใน
หน่วยงานมากกว่าหรือเท่ากบั 9 ปี 

6) พยาบาลวิชาชีพปฏิบติัการระดบั 6 หมายถึง การมีความรูค้วามสามารถในการปฏิบติังาน
ที่ซับซ้อนหรือมีความเสี่ยงสูง เป็นผู้น าในการผลักดันให้พยาบาลใช้หลักฐานเชิงประจักษ์มา
ประยุกต์ในการดูแลผู้ป่วย และเป็นผู้น าในการพัฒนากิจกรรมคุณภาพของแผนก , การท า
นวตักรรม, เป็นตวัแทนในสมาคมวิชาชีพ หรือที่ปรกึษาใหก้บัรพ.ในครือข่าย ฯลฯ อายุการท างาน
ในหน่วยงานมากกว่าหรือเท่ากบั 10 ปี 
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นิยามศัพทเ์ชิงปฏิบัติการ 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior) หมายถึง พฤติกรรม

ของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในการท างานที่เกิดขึน้ดว้ยความตัง้ใจน าเสนอแนวคิดที่ริเริ่ม
สิ่งใหม่ในกระบวนการท างาน ผลิตภณัฑ ์หรือขัน้ตอนการปฏิบติังานใหม่อย่างมีเป้าหมายและน า
ความคิดนัน้ไปปฏิบติัจรงิในการท างานของตนเอง กลุม่ หรือองคก์รเพื่อเป็น  ประโยชนต่์อองคก์าร 
ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดของ De Jong & Den Hartog (2010)  แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) การส ารวจความคิด(idea exploration) การท่ีพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการมีการคน้หา
โอกาสในการสรา้งสรรคค์วามคิดในการปรบัปรุงการท างาน แกไ้ขปัญหา หรือสง่มอบบรกิารที่ดีขึน้
ใหก้บัผูร้บับรกิาร 

2) การสรา้งความคิด(idea generation)  การที่พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการมีการสรา้ง
ความคิดใหม่ขึน้มาและวิธีการปรบัปรุงการใหบ้รกิารและแกไ้ขปัญหาในการท างาน    

3) การท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบั (idea championing)  การที่พยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการได้น าความคิดใหม่ที่ เกิดขึน้ไปชักจูง/โน้มน้าวกับผู้สนับสนุนความคิด ให้ยอมรับ
แนวความคิดใหม่และขยายความคิดใหม่ ดว้ยการน าเสนอและเผยแพรใ่หม้ีการรบัรูใ้นวงกวา้ง 

4) การน าความคิดลงสู่การปฏิบัติ (idea implementation)  การที่พยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบติัการน าความคิดใหม่ที่ไดม้าทดลอง ปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดการพฒันาคณุภาพของหน่วยงานและ
เป็นประโยชนก์บัองคก์ร 

บรรยากาศนวัตกรรม (Innovation Climate) หมายถึง การรับรูข้องพยาบาวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการต่อสภาพแวดล้อมการท างานที่มีการสนับสนุนให้สมาชิกท างานอย่างอิสระในการ
แสวงหาแนวคิดใหม่ ยอมรับความคิดที่แตกต่างระหว่างบุคคล และจัดสรรทรัพยากร ได้แก่ 
อปุกรณ ์สิ่งอ านวยความสะดวก และเวลาที่เพียงพอต่อการสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิด
ของ Scott and Bruce (1994) แบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) การสนบัสนุนนวตักรรม (support for innovation) คือ ระดบัการรบัรูข้องพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการถึงการที่องค์กรมีการเปิดรับการเปลี่ยนแปลงการสนับสนุนแนวคิดใหม่ การ
ยอมรบัความคิดที่หลากหลายของสมาชิก 

2) การจัดหาทรัพยากร (resource supply) คือ ระดับการรับรูข้องพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบติัการถึงการที่องคก์รมีทรพัยากร และบรรยากาศที่เพียงพอต่อการสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ 
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การรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของตนเอง (Creative Self-Efficacy) 
หมายถึง การรบัรูข้องพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการที่มีต่อความสามารถของตนเอง ในดา้นการ
ผลิตความคิดสรา้งสรรคใ์นการท างาน ทัง้ส่วนบุคคลและการท างานของทีม  ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิด
ของ Tierney and Farmer (2002)  

 
ความยึดมั่นผูกผันในการท างาน (Work engagement) หมายถึง สภาวะจิตใจเชิงบวกของ

พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการที่เก่ียวขอ้งในการท างาน ที่ท าใหง้านบรรลผุลตามเป้าหมาย ซึ่งมี
คุณลักษณะ 3 ประการ คือความกระตือรือรน้ (Vigor) ความทุ่มเทอุทิศตน (Dedication)  และ
ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดของ Schaufeli et al. (2002) แบ่งออกเป็น 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) ความกระตือรือรน้ (Vigor) คือ การท่ีพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการมีความกระตือรือรน้
ในการท างาน มีความเต็มใจที่จะใชค้วามพยายาม แมเ้ผชิญหนา้กับความยากล าบากที่เกิดขึน้
ขณะที่ปฏิบติังานตามที่ไดร้บัมอบหมาย 

2) ความทุ่มเทอทุิศตน (Dedication) คือ การที่พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการมีความรูส้ึก
เต็มใจในการท างานที่ส  าคญั งานมีความทา้ทายและมีความภาคภมูิใจในขณะที่ปฏิบติังาน 

3) ความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) คือ การที่พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการมีความสุขใน
ขณะที่ปฏิบัติงาน รูส้ึกถึงเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วและไม่ต้องการที่จะละทิง้จากงานที่ท า จน
แสดงออกถึงความตัง้ใจจดจ่อในการท างาน 



  
 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การวิจยัเรื่อง โมเดลเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง : บทบาทความเป็นตัวแปรส่งผ่านการรับรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างาน  ผูว้ิจัยขอ
น าเสนอรายละเอียดและเรียบเรียงตามล าดบั ดงันี ้

ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
(Innovative Work Behavior) 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
1.2 แนวคิด องคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
1.3 แบบวดัที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
1.4 ทฤษฎีที่ใชอ้ธิบายพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

ตอนที ่2 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับบรรยากาศนวัตกรรม (Innovation Climate) 
2.1 ความหมายของบรรยากาศนวตักรรม 
2.2 แนวคิดและองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งของบรรยากาศนวตักรรม 
2.3 แบบวดัของบรรยากาศนวตักรรม 
2.4 งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งแสดงความสมัพันธ์ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมกับพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการท างาน 
ตอนที่ 3 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของ

ตนเอง (Creative self-efficacy) 
3.1 ความหมายของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง 
3.2 แนวคิดและองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์อง

ตนเอง 
3.3 แบบวดัของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง 
3.4 งานวิจัยที่ เก่ียวข้องแสดงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้ความสามารถในการคิด

สรา้งสรรคข์องตนเองกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
ตอนที ่4 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (Work engagement) 

4.1 ความหมายของความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน 
4.2 แนวคิดและองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบัความยดึมั่นผูกพนัในการท างาน 
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4.3 แบบวดัความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน 
4.4 งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมที่มีต่อการรับรู ้

ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองกับความยึดมั่นผูกพันในการท างานและพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างาน  

ตอนที ่5  การพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตอนที ่1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
(Innovative Work Behavior)                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัไดค้น้พบว่า มีการใหน้ิยามของ พฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน

การท างาน (Innovative Work Behavior)  ไวห้ลากหลายโดยเริ่มจาก Farr and Ford (1990) ให้
ค าจ ากดัความว่า เป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่มีวตัถุประสงค ์เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จตามที่คิด
เริ่มตน้และตัง้ใจของแนวคิด กระบวนการ ผลิตภณัฑ ์หรือขัน้ตอนการท างานใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์
ภายในบทบาทงาน กลุ่ม หรือองค์กร สอดคล้องกับ (Janssen, 2000; Kanter, 1988; Scott & 
Bruce, 1994; Thurlings et al., 2015) ที่ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกถึงความคิดและความตั้งใจของบุคคลในการผลิต 
สรา้งสรรค ์ส่งเสริมสนบัสนุน รวมถึงการตระหนกัถึงปัญหาและแกไ้ข เพื่อน าความคิดนัน้ไปลงมือ
ปฏิบติัจริงในการท างานของตนเอง กลุ่ม และองคก์าร ต่อมา De Jong and Den Hartog (2010) 
กล่าวว่า พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน คือ  พฤติกรรมส่วนบุคคลที่ตัง้ใจน าเสนอแนวคิดที่
ริเริ่มสิ่งใหม่ กระบวนการท างาน ผลิตภณัฑ ์และขัน้ตอนการปฏิบติังานใหม่อย่างมีเป้าหมายและ
น าความคิดนั้นไปปฏิบัติจริงในการท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์กร เพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร โดยพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน กล่าวรวมถึง พฤติกรรมการส ารวจความคิด 
(idea exploration) พฤติกรรมการสรา้งความคิด (idea generation) พฤติกรรมการท าใหค้วามคิด
ได้รับการยอมรับและสนับสนุน ( idea championing) และพฤติกรรมการน าความคิดลงสู่การ
ปฏิบติั(idea implementation) 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าการใหค้วามหมายพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน
ของนักวิจัยได้มีการศึกษาและพัฒนาต่อเนื่องกันมา โดยให้ความหมายทั้งกระบวนการและ
พฤติกรรม จนไดค้วามหมายที่ครอบคลุมทุกมิติ คือ ความตั้งใจน าเสนอแนวคิดที่ริเริ่มสิ่งใหม่ 
กระบวนการท างาน ผลิตภณัฑ ์และขัน้ตอนการปฏิบติังานใหม่อย่างมีเป้าหมายและน าความคิด
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นัน้ไปปฏิบัติจริงในการท างานของตนเอง กลุ่ม หรือองคก์รเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ผูว้ิจัย
เลือกใชค้วามหมายของ De Jong and Den Hartog (2010) มาใชอ้า้งอิงในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้

1.2 แนวคิด องคป์ระกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน                                                 
นวตักรรมมีความส าคญัอย่างยิ่งในแนวคิดหลกัการบริหารงานแบบร่วมสมัย โดยนวตักรรม

ถูกพิจารณาในเชิงพฤติกรรมของมนุษยแ์ละมีความแพร่หลายในงานวิจัยดา้นมานุษยวิทยาเพื่อ
จิตวิทยาและสงัคมวิทยา พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานไดม้ีการอธิบายในเชิงกระบวนการ 
ประกอบดว้ย การตระหนกัถึงปัญหา การส่งเสริมสนบัสนุนความคิดใหม่ และการน าความคิดใหม่
ไปสู่การปฏิบัติจริงในบริบทการท างานของกลุ่มหรือองคก์าร (Janssen, 2000; Scott & Bruce, 
1994;  West and Farr, 1990 อา้งถึงใน ธารทิพย ์พจนส์ภุาพ และคนอ่ืนๆ 2562) โดยยคุแรกผูว้ิจยั
บางส่วนอธิบายถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 1)การสรา้ง
ความคิด (Idea generation) เป็นการสรา้งแนวคิดหรือวิธีการแกไ้ขปัญหาใหม่อย่างสรา้งสรรค ์2)
การท าความคิดใหเ้กิดผล (Idea implementation) เป็นการน าความคิดสรา้งสรรคไ์ปสู่การปฏิบติั
จรงิอย่างเป็นรูปธรรมมากขึน้ (Axtell et al., 2000; Damanpour, 1991; Krause, 2004)  

อย่างไรก็ตามแนวคิดดงักล่าวยงัไม่ไดร้บัความนิยมในการท าวิจยั เนื่องจากการแบ่งมิติยงัมี
ความไม่ชดัเจนเท่าที่ควร โดยเฉพาะในมิติดา้นความคิดสรา้งสรรคท์ี่มีความเป็นนามธรรมสงู ท าให้
ยากต่อการวดั  ซึ่งในระยะเวลาต่อมาไดม้ีการพฒันาต่อยอดแนวคิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างาน ถูกอธิบายว่าเป็นพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 1) การ
สรา้งความคิด (Idea Generation) เป็นการสรา้งแนวคิดใหม่  โดยบุคคลรบัรูปั้ญหาในงาน แลว้
พยายามแสวงหาแนวทางการแกไ้ขปัญหา เพื่อใหเ้กิดแนวความคิดใหม่ขึน้ 2) การสรา้งแนวร่วม
สนับสนุน (Coalition Building) เป็นการที่บุคคลคน้หาแนวร่วมหรือผูส้นับสนุนแนวคิดใหม่ๆ ให้
เป็นที่ประจกัษ ์และท าใหแ้นวคิดใหม่นัน้ออกมาเป็นรูปธรรม 3) การด าเนินการ (Implementation) 
เป็นการน าความคิดนัน้มาสรา้งใหเ้ป็นรูปธรรม ดว้ยการผลิตตวัตน้แบบหรือโมเดล สามารถอธิบาย
ได้ชัดเจน และน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในวงกว้างได้ต่อไป ต่อมา De Jong and Den Hartog 
(2010) ได้แบ่งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ในส่วนของมิติการสร้างความคิด(Idea Generation) 
ออกเป็น 2 มิติย่อย ได้แก่ การแสวงหาโอกาส และการสร้างความคิด ดังนั้น พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมตามแนวคิดนีจ้ึงแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) การส ารวจความคิด(idea exploration) การที่บุคคลมีพฤติกรรมการแสวงหาโอกาสใน
การปรบัปรุงการท างาน แกไ้ขปัญหา เพื่อใหเ้กิดคณุค่าต่อสว่นรวมในการท างาน 



  14 

2) การสรา้งความคิด(idea generation)  การที่บุคคลมีพฤติกรรมการสรา้งความคิดใหม่
ขึน้มาและแนวทางในการปรบัปรุงงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัปัญหาที่เกิดขึน้ 

3) การท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบั (idea championing)  การที่บุคคลมีพฤติกรรมการ
สรา้งความคิดใหม่ขึน้มา และน าไปสูก่ารหาผูส้นบัสนนุความคิด และขยายความคิดใหม่นัน้ใหเ้ป็น
ที่รบัรูใ้นวงกวา้ง ดว้ยการน าเสนอเผยแพร ่เพื่อใหไ้ดร้บัการยอมรบัและการสนบัสนนุ 

4) การน าความคิดลงสู่การปฏิบติั (idea implementation)  การที่บุคคลมีพฤติกรรมในการ
ผลกัดนัความคิดใหม้ีความเป็นรูปธรรม กลา่วคือความคิดใหม่ที่ไดร้บัการยอมรบัและการสนับสนุน 
ส าหรบัการน าลงสูก่ารปฏิบติั เพื่อเป็นประโยชนต่์อองคก์ร 

จากการทบทวนงานวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง  ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดการอธิบายองคป์ระกอบ
ของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานที่เป็นแนวคิดของ De Jong and Den Hartog (2010) 
มาใชใ้นงานวิจัยครัง้นี ้ เนื่องจากมีความหมายที่ครอบคลุมพฤติกรรมบริบทการท างานมากกว่า
แนวคิดอ่ืน  

1.3 แบบวัดของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัขอยกตัวอย่างแบบวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ในการท างานในบรบิทองคก์รสขุภาพหรือพยาบาลวิชาชีพ ดงันี ้   
Ahmed Mohamed Ebrahim et al. (2020) ได้ใช้แบบวัดของ de Jong and Den Hartog 

(2007) ในการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลวิชาชีพ  จ านวน 332 ราย ใช้ข้อค าถาม
ประกอบด้วย 11 รายการ เช่น “ฉันมองหาโอกาสในการปรับปรุงบริการพยาบาลที่มีอยู่หรือ
ความสมัพนัธใ์นการท างาน” และ “ฉันรบัรูโ้อกาสในการสรา้งความแตกต่างเชิงบวกในการท างาน
แผนกในโรงพยาบาล” ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.866 แบบวดัมีลกัษณะมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน 
หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

Afsar and Masood (2018)  ได้ศึกษาแบบวัดของ De Jong and Den Hartog (2010) 
ประกอบด้วย 10 รายการ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ ตัวอย่างข้อค าถามเช่น  “ฉันให้
ความส าคญักบัปัญหาที่ไม่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของงานประจ า” ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) 
ที่ 0.88 แบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 
ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

B. Afsar and W. Umrani (2019) ไดใ้ชแ้บบวัดของ De Jong and Den Hartog (2010) ใน
การศึกษากับกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานประจ าของหน่วยงานบริการ จ านวน 338 ราย โดยขอให้
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ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานเชิงสรา้งสรรคข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ใชข้อ้ค าถาม 10 รายการตวัอย่างขอ้ค าถาม ไดแ้ก่ “พนกังานคนนีใ้ส่ใจกับปัญหาที่ไม่ไดเ้ป็นส่วน
หนึ่งของงานประจ าวนัของเขา”  ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.84 แบบวดัมีลกัษณะ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 
คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

Swaroop and Dixit (2018) ได้ใช้แบบวัดของ De Jong and Den Hartog (2010) ใช้ข้อ
ค าถาม 10 รายการ ตวัอย่างขอ้ค าถาม เช่น “ฉนัคน้หาแนวทางใหม่ในการปฏิบติังาน” “ฉนัสรา้งวิธี
แกปั้ญหาที่เป็นตน้ฉบบัส าหรบัปัญหา” และ “ฉันมีส่วนร่วมในการน าแนวคิดใหม่ไปปฏิบติั” ไดค่้า
ความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.824 แบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ 
จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยเลือกแบบวัดของ De Jong and Den Hartog (2010) 
เนื่องจากเลือกตามนิยาม แนวคิด องคป์ระกอบที่สอดคลอ้งกับกลุ่มตวัอย่างที่จะท าการศึกษาใน
ครัง้นี ้แบบวัดมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน 
หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ  

1.4 ทฤษฎีทีใ่ช้อธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  
จากการสงัเคราะหท์ฤษฎีที่เก่ียวขอ้งที่ใชอ้ธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ ธารทิพย ์พจน์

สภุาพ (2563) จ านวน 25 เรื่อง พบว่า มีการใชแ้นวคิดที่หลากหลายในการน ามาอธิบายพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน เช่น ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอ านาจ ทฤษฎีบุคลิกภาพแบบ
คณุลกัษณะ ทฤษฎีภาวะผูน้  า ทฤษฎีคณุลกัษณะงาน แนวคิดบรรยากาศในองคก์ารและการรบัรู ้
การสนบัสนุนจากองคก์าร เป็นตน้ โดยเฉพาะการทบทวนวรรณกรรมของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการท างานในบริบทของพยาบาลวิชาชีพ พบว่างานวิจยัที่เก่ียวขอ้งไดม้ีการใชแ้นวคิดและกรอบ
ทฤษฎีมาอธิบายแตกต่างกันไป เช่น การศึกษาของ Liu et al. (2024) ที่อธิบายพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพยาบาลวิชาชีพ โดยใช้ทฤษฎีการแพร่กระจายของนวัตกรรม (Diffusion of 
Innovation Theory) ของ Rojers (2003) หรือ การศึกษาของ Alwali (2023) ใชท้ฤษฎีการก าหนด
ตนเอง (Self-determination theory, SDT) รวมถึงการศึกษาของ Rahimnia et al. (2022) และ   
Baig et al. (2022) ใชท้ฤษฎีอนรุกัษท์รพัยากร (Conservation of Resources Theory, COR) เป็น
ตน้  อย่างไรก็ตามการศึกษาที่ผ่านมาอาจมีขอ้จ ากัดในดา้นความหลากหลายของตัวแปรและ
ปัจจัยที่ใช้ในการอธิบาย ซึ่งแตกต่างกันไปตามประเด็นและบริบทของพยาบาลวิชาชีพหรือ
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โรงพยาบาลที่ศกึษา ท าใหก้ารน ากรอบทฤษฎีเหล่านีม้าใชอ้ธิบายในบริบทของโรงพยาบาลเอกชน
ที่ศึกษาอาจไม่ครอบคลุมและเหมาะสมเท่าที่ควร ทั้งนีจ้ึงมีโมเดลหนึ่งที่น่าสนใจ คือ โมเดลขอ้
เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน (JD-R Model)  ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดที่มีความยืดหยุ่นใน
การน าตวัแปรที่เหมาะสมเขา้มาศึกษาใหส้อดคลอ้งกบับริบทโรงพยาบาลเอกชน โดยงานวิจัยใน
ต่างประเทศนัน้ก็เริ่มน าโมเดลมาใชอ้ธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานเป็นจ านวนมาก 
ดงัที่จะยกตวัอย่างในสว่นถดัไป 

แนวคิดโมเดลข้อเรียกร้องจากงานและทรัพยากรในงาน  (JD-R Model) เป็นแนวคิดที่
เก่ียวขอ้งกับการออกแบบงานที่ค  านึงถึงกระบวนการการเกิดความเครียดจากการท างานและ
กระบวนการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลในการท างาน (Bakker & Demerouti, 2017 ; Van 
Veldhoven et al., 2020) กล่าวคือ ในการออกแบบงานจะแบ่งคุณลักษณะงานออกเป็น 2 
ประเภท คือ ขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน ทัง้ 2 จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน 
และสขุภาวะที่ดีของพนกังาน ผ่านความเหนื่อยหน่ายในงานและความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน 
(Bakker & Demerouti, 2017)โดยช่วงแรก Demerouti et al. (2001) กลา่วถึงคณุลกัษณะของงาน
ตามโมเดลสามารถจ าแนกออกเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่  

1. ขอ้เรียกรอ้งจากงาน (Job Demand) หมายถึง ลกัษณะของการท างานทางดา้นกายภาพ 
จิตใจ สงัคม หรือองคก์ร ที่ตอ้งใชค้วามพยายามทางร่างกายและจิตใจ โดยเฉพาะอารมณ์และ
ความคิด ใหบ้รรลเุปา้หมายการในการท างานใหส้  าเรจ็   

จากการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบในขอ้เรียกรอ้งจากงานของกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ
หรือในองคก์รสขุภาพ ของ Cinar et al. (2019) พบว่าปรมิาณงาน (workload) ที่เพิ่มขึน้จากการที่
องคก์รสุขภาพมีความคิดริเริ่มสิ่งใหม่ พนักงานยังคงมีความคุน้ชินต่อพฤติกรรมการด าเนินการ
ตามปกติมากกว่ากิจกรรมดา้นนวัตกรรมของกระบวนการสรา้งนวัตกรรมในโรงพยาบาลเยอรมนี 
(Piening, 2011)และความเหนื่อยหน่าย(burnout) มีผลกระทบต่อกระบวนการสรา้งแรงจูงใจ 
ส่งผลใหพ้ยาบาลแสดงพฤติกรรมในการท างานลดนอ้ยลง (Narzary & Palo, 2023) ตวัอย่างเช่น 
พฤติกรรมการลาออกของพนกังาน(turnover) ที่สงูสามารถขดัขวางกระบวนการสรา้งแรงจงูใจต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานได ้โดย Gardner et al. (2010) กล่าวว่า เมื่อพนกังานมีการ
เขา้มาใหม่และลาออกอย่างต่อเนื่อง ส่งผลต่อการด าเนินการพัฒนาคณุภาพอย่างต่อเนื่อง(CQI) 
ในองคก์รดา้นสขุภาพ อย่างไรก็ตามวฒันธรรมเชิงนวตักรรมที่เหมาะสมกบัคณุลกัษณะขององคก์ร
สขุภาพสามารถสง่ผลในการลดความตัง้ใจในการลาออกของพยาบาลได ้(Yeun & Han, 2016) 
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2. ทรพัยากรในงาน (Job Resource) หมายถึง ลกัษณะของการท างานทางดา้นกายภาพ 
จิตใจ สังคม หรือองคก์รที่มีการสนับสนุนทรพัยากรในงาน ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
สามารถท างานใหส้  าเร็จตามเป้าหมาย กระตุน้การเรียนรูพ้ัฒนาตนเอง ความก้าวหน้าในการ
ท างาน และลดผลกระทบของขอ้เรียกรอ้งจากงาน  

ต่อมา Bakker et al. (2008) ไดข้ยายแนวคิดเพิ่มเติมของโมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและ
ทรพัยากรในงาน (JD-R Model) ในสว่นของทรพัยากรส่วนบุคคล (Personal Resource) หมายถึง 
ความรูส้ึกส่วนบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัการรบัรูค้วามสามารถในการควบคมุต่อสภาพแวดลอ้มได ้เช่น 
การรบัรูค้วามสามารถในตนเอง การมองโลกในแง่ดี และความยืดหยุ่นทางจิตใจ ซึ่งทรพัยากรส่วน
บุคคลและทรพัยากรในงาน มีความสมัพนัธ์ร่วมกันส่งผลใหเ้กิดความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน 
กล่าวคือ กระบวนการสรา้งแรงจูงใจที่น าไปสู่ความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน เมื่อพนกังานมีการ
รบัรูค้วามสามารถตนเอง จะสามารถช่วยขบัเคลื่อนทรพัยากรในงานได้ดี และพนกังานจะมีความ
ยึดมั่นผูกพันในการท างานยิ่งขึน้ โดยมีทรพัยากรในงาน เช่น การสนับสนุนทางสงัคม และการมี
อิสระในงาน ส่งผลกระทบทางบวกต่อผลการปฏิบติังาน ดงันัน้ความยึดมั่นผกูพนัในการท างานจึง
ถือว่าเป็นสื่อกลางความสมัพันธร์ะหว่างทรพัยากรในงาน ทรพัยากรส่วนบุคคล และผลลพัธ์ของ
องคก์ร (Schaufeli, 2013) ดงัภาพประกอบ 1 

 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 Job Demand and Resources Model: JD-R Model ของ Schaufeli 
(2013) 
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จากการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบจากทรพัยากรในงานและทรพัยากรส่วน
บุคคลของพยาบาลวิชาชีพหรือในองคก์รสุขภาพ ของ Srirahayu et al. (2023) จ านวน 57 เรื่อง 
พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ขึน้อยู่กับ
ปัจจยัส าคญั 2 ระดบั ไดแ้ก่  1) ระดบับุคคล เช่น การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์อง
ตนเอง(Oppi et al., 2020) หรือระดับบุคคลสามารถเป็นสื่อกลางได ้เช่น แรงจูงใจภายใน (B. 
Afsar & W. A. Umrani, 2019) และ 2)ระดบัทีมหรือระดบัองคก์ร เช่น บรรยากาศขององคก์ร ไดแ้ก่ 
การสนับสนุนของผูบ้ังคับบัญชา การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Yasir & Majid, 2019)  โดย
ปัจจุบันเริ่มมีการน าโมเดลข้อเรียกร้องจากงานและทรัพยากรในงาน  (Job Demand and 
Resources Model: JD-R Model)  ของ Schaufeli (2013) มาอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมากขึน้ ยกตัวอย่างเช่น Moreno Cunha et al. (2022) ไดศ้ึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานโดยใชโ้มเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรใน
งาน (JD-R) จากโมเดลสามารถอธิบายไดว้่า ทรพัยากรในงานระดบัองคก์รคือ การสนบัสนุนของ
องคก์ร ขอ้เรียกรอ้งจากงานระดบับุคคลคือ ความเครียด, ความวิตกกงัวล และแรงจงูใจภายในคือ 
ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน จากการทดสอบกรอบทฤษฎีเพื่อส ารวจกลไกของปัจจัยที่มี
อิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานกลุ่มตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพตอบแบบวัด
จ านวน 738 คนจากหน่วยบริการสุขภาพในโปรตุเกส ผลการศึกษาระบุว่า การสนับสนุนของ

องคก์รมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของพนกังาน ( β = 0.084, 
p < 0.014) และ การสนับสนุนขององคก์รมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในการ

ท างาน (β = 0.39, p < 0.001) และความยึดมั่นผูกพันในการท างานยังสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของพนกังาน (β = 0.483, p < 0.001)    
Darwish et al. (2020) ไดศ้ึกษาโมเดลเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันในการ

ท างาน โดยใชโ้มเดลขอ้เรียกรอ้งจากงาน-ทรพัยากรในงาน (JD-R) จากโมเดลสามารถอธิบายได้
ว่า ทรพัยากรในงานระดบัทีมคือ การสนบัสนุนของหวัหนา้ การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน  จาก
การทดสอบกรอบทฤษฎี กลุ่มตัวอย่างผู้แทนยาตอบแบบวัดจ านวน 123 คนจากบริษัทยาใน
บาหเ์รน ผลการศึกษาระบุว่า การสนับสนุนของหัวหน้ามีความสมัพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่น

ผูกพนัในการท างานของพนกังาน ( β = 0.412, p < 0.000) และ การสนบัสนุนของเพื่อนร่วมงาน 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในการท างาน  (β = 0.195, p < 0.007) และ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 

(β = 0.174, p < 0.002)         
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Khan and Shamsi (2021) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานโดยใชโ้มเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากรในงาน  จากโมเดลสามารถอธิบายไดว้่า 
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานจะเกิดจากปัจจยัดา้นทรพัยากรในงานคือ ความเป็นอิสระใน
งาน การกระตุน้ทางสติปัญญา ดา้นขอ้เรียกรอ้งจากงาน คือ ภาระงาน ความคาดหวงัในบทบาท
ความคิดสรา้งสรรค ์และทรพัยากรส่วนบุคคลคือ การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์อง
ตนเอง ความยืดหยุ่นทางจิตใจ   ทัง้ 3 องคป์ระกอบนีจ้ะท าหนา้ที่ก าหนดซึ่งกนัและกนั โดยมีความ
ยึดมั่นผูกพันในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน จากการทดสอบกรอบโมเดลเพื่อส ารวจกลไกของ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  กลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบวัด
จ านวน 398 คนจากบรษิัทไอทีหลายแห่งในปากีสถาน ผลการศกึษาระบวุ่า การรบัรูค้วามสามารถ
ในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน

ของพนักงาน ( β = 0.46, p < 0.04) และความยึดมั่นผูกพันในการท างานมีความสมัพันธ์ในเชิง

บวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน (β = 0.46, p < 0.00) และผลของ
อิทธิพลของบทบาทตวัแปรส่งผ่านระหว่างการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมี
ผลกระทบทางออ้มในเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานผ่านความยึดมั่นผูกพันใน

การท างาน (β = 0.35, p < 0.00)        
Koroglu and Ozmen (2022) ไดศ้ึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่านของความยึดมั่น

ผูกพนัในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานโดยใชโ้มเดลขอ้เรียกรอ้งจาก
งานและทรพัยากรในงาน มาอธิบายซึ่งปัจจัยดา้นทรพัยากรในงานคือ การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์าร ดา้นขอ้เรียกรอ้งจากงาน คือ ความขัดแยง้ระหว่างบุคคล และทรพัยากรส่วนบุคคลคือ 
ความผาสุกทางจิต การศึกษาระบุว่า อิทธิพลของบทบาทตัวแปรส่งผ่านระหว่างการรับรู ้การ
สนับสนุนจากองคก์ารมีผลกระทบทางออ้มในเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน

ผ่านความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน (β = 0.161, p < 0.018)      
โดย Kwon and Kim (2020)  ทบทวนวรรณกรรมเชิงบูรณาการเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการท างานและความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ซึ่งส ารวจความสัมพันธ์ระหว่าง
ทรัพยากรในงาน ข้อเรียกร้องจากงาน  ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน และพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานโดยใช้โมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงาน-ทรพัยากรในงาน (JD-R) เป็นกรอบวิจยั
ส าหรบัการท าความเขา้ใจความยึดมั่นผูกพันในการท างาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานจากงานวิจยัจ านวน 34 เรื่อง ผลการศกึษาบ่งชีว้่า โมเดลขอ้เรียกรอ้งจากงานและทรพัยากร
ในงาน สามารถอธิบายกลไกหรือปัจจัยเชิงสาเหตุของทรพัยากรในงานที่มีผลต่อพฤติกรรมของ
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บุคคล ในหลากหลายระดับ ได้แก่ ระดับองค์กร ระดับทีม  และระดับบุคคล ตามบริบทของ
ทรพัยากรภายในบุคคลและบริบทสถานการณ ์รวมถึงบทบาทของทรพัยากรในงานที่ใชป้้องกัน
ผลกระทบจากขอ้เรียกรอ้งจากงาน และบทบาทการสรา้งเสริมความยึดมั่นผูกพันในการท างานที่
จะมีผลท าให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมการท างานในเชิงบวกหรือพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานมากขึน้       

จากงานวิจัยและโมเดลที่กล่าวมาข้างต้นที่ได้น าโมเดลข้อเรียกร้องจากงาน -
ทรัพยากรในงาน ศึกษาเก่ียวกับข้อเรียกร้องจากงาน ทรัพยากรในงาน ทรัพยากรส่วนบุคคล 
แรงจูงใจภายในและผลลัพธ์องค์กร เพื่อมาเป็นกรอบการด าเนินการวิจัย โดยผูว้ิจัยจะด าเนิน
การศกึษาบางสว่นของโมเดลหลกัเท่านัน้ มุ่งเนน้ศกึษาในสว่นของทรพัยากรในงานที่มีหลากหลาย
ระดับ เลือกใช้ตัวแปรบรรยากาศนวัตกรรม  ทรัพยากรส่วนบุคคล เลือกใช้ตัวแปรการรับรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง และแรงจูงใจภายใน เลือกใชต้ัวแปรความยึดมั่น
ผกูพนัในการท างาน ซึ่งจะน าไปสูก่ารเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

ตอนที ่2 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับบรรยากาศนวัตกรรม (Innovation Climate)        
2.1 ความหมายของบรรยากาศนวัตกรรม 
จากการทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยได้ค้นพบว่า มีการให้นิยามของ บรรยากาศนวัตกรรม 

(Innovation Climate)  ไวห้ลากหลายโดย Scott and Bruce (1994) ไดใ้หค้  าจ ากดัความไวว้่า เป็น
การรบัรูส้ภาพแวดลอ้มการท างานที่มีการสนับสนุนใหส้มาชิกท างานอย่างอิสระ ในการแสวงหา
แนวคิดใหม่ ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล และจัดสรรทรพัยากร เช่น อุปกรณ ์สิ่งอ านวย
ความสะดวก หรือเวลาที่เพียงพอต่อการสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่  ซึ่งนักวิจัยหลายท่านนิยามเก่ียวกับ
บรรยากาศนวัตกรรมในระดับทีม หมายถึง การรับรู ้ของพนักงานในขอบเขตทีมงานหรือ
สภาพแวดลอ้มขององคก์รเอือ้ต่อการสรา้งสรรคน์วัตกรรมและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานของพนักงาน(Anderson & West, 1998; Khalili, 2016; Sarros et al., 2008; West & 
Anderson, 1996) ต่อมานักวิจัยหลายท่านได้ขยายค าจัดกัดความบรรยากาศนวัตกรรม ของ 
Scott and Bruce (1994) ที่มองถึงในระดบัองคก์ร หมายถึง การรบัรูข้องพนกังานเก่ียวกบันโยบาย 
กระบวนการท างาน การบริหารงานภายในองคก์าร รวมถึงแนวทางปฏิบติัที่สนบัสนุนใหพ้นักงาน
เกิดความคิดริเริ่ม และหาแนวทางในการสรา้งนวัตกรรมใหม่ในองคก์าร(B. Afsar & W. Umrani, 
2019; Liu et al., 2019a; Luo et al., 2018) เช่นเดียวกับ Pa'wan and Omar (2018) ได้ให้ค า
จ ากดัความว่า เป็นบรรยากาศในองคก์ารท่ีสง่เสรมิความคิดสรา้งสรรคแ์ละพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
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ของพนักงาน ซึ่งมีการจัดสรรทรพัยากร เวลา บุคลากร และเงินทุน  ที่เพียงพอต่อการสรา้งสรรค์
นวตักรรม  

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจัยเลือกใชน้ิยามความหมายตามแนวคิวของ  Scott and 
Bruce (1994) ที่ใหค้วามหมายไวว้่า การรบัรูส้ภาพแวดลอ้มการท างานที่มีการสนบัสนนุใหส้มาชิก
ท างานอย่างอิสระในการแสวงหาแนวคิดใหม่ ยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล และจัดสรร
ทรพัยากร เช่น อปุกรณ ์สิ่งอ านวยความสะดวก หรือเวลาที่เพียงพอต่อการสรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ 

2.2 แนวคิดและองคป์ระกอบทีเ่กี่ยวข้องกับบรรยากาศนวัตกรรม 
นกัวิชาการไดม้ีการศึกษาและใหค้วามสนใจแนวคิดบรรยากาศนวตักรรมไวห้ลากหลาย โดย

ช่วงแรกแนวคิดของบรรยากาศนวัตกรรมมองการรับรูท้ั้งระดับทีมและระดับองคก์ร โดย West 
(1990) มองระดับทีม หมายถึง การรบัรูร้่วมกันของสมาชิกในทีมงานที่มีต่อบรรยากาศในการ
ท างาน ที่เปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย  วิสยัทศันข์องทีม  แสดง
ความคิดเห็นไดอ้ย่างเปิดกวา้ง  สมาชิกในทีมเห็นความส าคญัของผลส าเร็จของงานและสนับสนุน
กันภายในทีมเพื่อให้เกิดนวัตกรรม ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม
(participative safety), การสนบัสนนุนวตักรรม(support for innovation), วิสยัทศัน ์(vision), และ
การมุ่งงาน(task orientation) ต่อมา Anderson &West (1998) ได้พัฒนาแนวคิดของ (West, 
1990)  ซึ่งมีการเพิ่มอีก1 มิติ ไดแ้ก่ ความถ่ีปฏิสมัพนัธ ์(interaction frequency) ในขณะเดียวกัน
บรรยากาศนวตักรรมระดับองคก์รในแนวคิดของ Siegel and Kaemmerer (1978) ถูกพฒันาโดย
Scott and Bruce (1994) ได้ขยายพัฒนาแนวคิดนี ้เพื่อรวบรวมการรับรูข้องพนักงานเก่ียวกับ
บรรยากาศนวัตกรรมขององคก์ร ซึ่งมองระดับองคก์รมี 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติการสนับสนุนนวัตกรรม 
(support for innovation) คือ ระดบัการรบัรูท้ี่พนกังานมองว่าองคก์รเปิดรบัการเปลี่ยนแปลง  การ
สนบัสนนุแนวคิดใหม่ รวมถึงการยอมรบัความหลากหลายของสมาชิก และมิติการจดัหาทรพัยากร 
(resource supply) คือระดับการรับรู ้ที่พนักงานมองว่าองค์กรมีทรัพยากรที่เพียงพอ  ต่อการ
สรา้งสรรคส์ิ่งใหม่  

จากการทบทวนงานวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง  ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดการอธิบายองคป์ระกอบ
ของบรรยากาศนวัตกรรมที่เป็นแนวคิดของ Scott and Bruce (1994) มาใช้ในงานวิจัยครั้งนี ้ 
เนื่องจากมีความหมายที่ครอบคลมุบริบทการท างานมากกว่าแนวคิดอ่ืน 

 
 
 



  22 

 
2.3 แบบวัดบรรยากาศนวัตกรรม 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าแบบวัดการรับรูบ้รรยากาศนวัตกรรมขององค์กร (The 

Climate for Innovation Scale) โดยแนวคิดของ Siegel and Kaemmerer (1978) ซึ่งแนวคิดนีถู้ก
พัฒนาโดย Scott and Bruce (1994)  ได้พัฒนาแบบวัดนี ้เพื่อรวบรวมการรับรู ้ของพนักงาน
เก่ียวกับบรรยากาศนวัตกรรมขององคก์ร สามารถจ าแนกองคป์ระกอบเป็น 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติการ
สนับสนุนนวัตกรรม(support for innovation) ประกอบด้วย 16 รายการและมิติการจัดหา
ทรัพยากร(  resource supply)  ประกอบด้วย 6 รายการ รวมเป็น 22 รายการ (Scott and 
Bruce,1994 อ้างถึงใน Newman et al., 2019) ซึ่งแบบวัดนี ้ถูกน าไปใช้กันอย่างแพร่หลาย 
ถึงแมว้่างานวิจัยส่วนใหญ่จะใชม้าตราส่วน 22 รายการ (Dhar, 2015; Sarros et al.,2008)  แต่
บางงานวิจัยใช้มาตราส่วนขนาดสั้นกว่า (Chan,Liu,&Fellows,2014; Jaiswal &Dhar, 2015; 
Khalili,2016 ) หรือรวบรวมรายการจาก Scott and Bruce (1994) เข้ากับขนาดของตนเอง 
(Kang,Matusik,Kim,& Phillips,2016; Kang,Solomon&Choi,2015 อ้างถึงใน Newman et al., 
2019) ดงันี ้

Pa'wan and Omar (2018) ไดศ้ึกษาแบบวดัของ Scott และ Bruce (1994) ประกอบดว้ย22 
รายการ กลุม่ตวัอย่างคือ นกัวิชาการในสถาบนัอดุมศกึษา จ านวน 444 คนไดค่้าความเชื่อมั่น (คอ
นบราคแอลฟ่า) ที่ 0.893 แบบวัดมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ 
(Likert Scale) 5 ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็น
ดว้ยนอ้ยที่สดุ 

B. Afsar and W. Umrani (2019) ได้ศึ กษาแบบวัดของ  Scott และ  Bruce (1994 ) 
ประกอบด้วย 16 รายการ กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานประจ าของหน่วยงานบริการ ได้ค่าความ
เชื่อมั่น 0.92 (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.893 แบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด 
จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ   

Contreras et al. (2017) ได้ศึกษาแบบวัดของ  Scott และ Bruce (1994) กลุ่มตัวอย่างที่  
จ านวน 313 ราย ขอ้ค าถาม 22 รายการ ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การสนับสนุน
นวตักรรม 16 รายการ ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.92 และ 2) การจดัหาทรพัยากร 
6 รายการ ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.77 แบบวดัมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณ
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ค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็น
ดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจัยเลือกแบบวัด  Scott และ Bruce (1994) เนื่องจากกลุ่ม
ตวัอย่างคือบุคลากรในองคก์รเก่ียวกบัสขุภาพใกลเ้คียงกบักลุม่ตวัอย่างที่จะท าการศึกษาในครัง้นี ้
แบบวดัมีลกัษณะมาตราสว่นประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 5 ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน หมายถึง 
เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ  

2.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องแสดงความสัมพันธร์ะหว่างบรรยากาศนวัตกรรมกับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน  

Ahmed et al. (2019) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าเชิงพฤติกรรม, บรรยากาศของ
องค์กร และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพตอบแบบวัด
จ านวน 384 คน จากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในอียิปต์ พบว่าบรรยากาศขององค์กร มี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β = 0.56, p < 0.001) 

You et al. (2022) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศนวตักรรมที่ส่งผลถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างานโดยมีตัวแปรส่งผ่านคือความเป็นเจ้าของทางด้านจิตใจ ผลการศึกษาระบุว่า 
บรรยากาศนวตักรรมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของพนกังาน 

( β = 0.46, p < 0.001)  
Liu et al. (2019b) ศกึษาอิทธิพลของบรรยากาศนวตักรรมที่สง่ผลถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรม

ในการท างาน โดยมีตัวแปรส่งผ่านคือความเป็นเจา้ของทางด้านจิตใจและการเสริมสรา้งพลัง
อ านาจทางจิตใจ ผลการศึกษาระบุว่า บรรยากาศนวตักรรมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับพฤติกรรม

เชิงนวตักรรมในการท างานของพนกังาน (β = 0.37, p < 0.001) 
Hadi and Astuti (2022) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศนวัตกรรมที่ส่งผลถึงพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการท างาน ผลการศึกษาระบุว่า บรรยากาศนวัตกรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β = 0.64, t = 6.992) 
Contreras et al. (2017) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศนวัตกรรมที่ส่งผลถึงพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการท างาน ผลการศึกษาระบุว่า บรรยากาศนวัตกรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  (β = 0.429, p < 0.000) 

จากขอ้มลูที่น าเสนอมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า สมมติฐานที่ 1 บรรยากาศนวัตกรรมมี
อิทธิพลต่อ พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
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ตอนที ่3 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรคข์องตนเอง 
(Creative self-efficacy) 

3.1 ความความหมายของการรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรคข์องตนเอง 
จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัไดค้น้พบว่า การใหน้ิยามของ การรบัรูค้วามสามารถในการ

คิดสรา้งสรรคข์องตนเอง (Creative self-efficacy) ถูกกล่าวถึงโดย Tierney and Farmer (2002) 
หมายถึง ระดบัความเชื่อส่วนบุคคลในความสามารถของตนเองที่ก่อใหเ้กิดผลลพัธห์รือผลิตภณัฑ์
ที่สร้างสรรค์ สอดคล้องกับนิยามที่กล่าวไว้ว่า เป็นการรับรู ้ความสามารถของตนเองอย่าง
สรา้งสรรค ์มคีวามสามารถในการปฏิบติังานที่เก่ียวขอ้งกบัความคิดสรา้งสรรค ์(Karwowski et al., 
2013) อย่างไรก็ตามนักวิจัย อธิบายว่า เป็นการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคภ์ายในสภาพแวดล้อมการท างานส่วนบุคคลและการท างานเป็นทีม(Prabhu et al., 
2008; Tierney & Farmer, 2002) เช่นเดียวกบันกัวิจยัหลายท่าน กล่าวว่า การรบัรูค้วามสามารถ
ในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง คือ ความเชื่อในความสามารถของตนเองดา้นการผลิตความคิด
สรา้งสรรคใ์นการท างาน ซึ่งความเชื่อนีม้ีความส าคัญต่อการแสดงออกทางความคิดสรา้งสรรค ์
ช่วยเพิ่มแรงจงูใจใหก้บับคุคลทางดา้นความคิดและการปฏิบติั จึงเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม
สรา้งสรรคท์ี่น าไปสู่เป้าหมาย (Baer et al., 2008; Beghetto, 2006; Farmer & Tierney, 2017; 
Gong et al., 2009; Tierney & Farmer, 2002) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้เลือกแนวคิดของ Tierney and Farmer 
(2002) ในการนิยามความหมายเพื่อใหเ้หมาะสมกบับริบทองคก์ร กลา่วคือ การรบัรูค้วามสามารถ
ในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง หมายถึง ระดับความเชื่อส่วนบุคคลในความสามารถของตนเอง
ดา้นการผลิตความคิดสรา้งสรรค์ในการท างาน ภายในสภาพแวดลอ้มการท างานส่วนบุคคลและ
การท างานเป็นทีม 

3.2 แนวคิดและองค์ประกอบของการรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของ
ตนเอง 

แนวคิดของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง ถูกพฒันาแนวคิดมาจาก 
Bandura (1997) กลา่วไวว้่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อสิ่งที่บุคคลพยายามท า
ใหส้  าเร็จ ท าใหม้ีการรบัรูค้วามสามารถในการสรา้งสรรค์ของตนเอง ซึ่งการรบัรูค้วามสามารถใน
การคิดสร้างสรรค์ของตนเอง (creative self-efficacy) เป็นความเชื่อในความสามารถในการ
สรา้งสรรคข์องตนเอง ซึ่งสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความมั่นใจของแต่ละบุคคลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน(Tierney & Farmer, 2002) ซึ่งสิ่งส  าคัญในการท าให้เกิดการแสดงพฤติกรรมความคิด
สรา้งสรรคแ์ละเป็นส่วนส าคญัของกระบวนการคิดสรา้งสรรค์ (Amabile, 1983; Bandura, 1997; 
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Ford, 1996; Tierney and โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่ยากล าบากหรือท้าทาย (Tierney and 
Farmer, 2002) หรือการรับรู ้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของตนเอง เป็นความเชื่อมั่น
ประสิทธิภาพภายในตนเองของบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับการแกปั้ญหาอย่างสรา้งสรรค ์และการสรา้ง
นวัตกรรมใหม่ๆ ส่งผลใหก้ารรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองเป็นกระบวนการ
ตดัสินใจที่จะน าไปสูก่ารแสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน กลา่วคือ บคุคลยิ่งมีความการ
รบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมากเท่าใด บุคคลนั้นก็จะยิ่งรบัรูโ้อกาสที่จะ
แสดงศักยภาพทางความ คิดสร้า งสรรค์ได้มาก ขึ ้น เท่ านั้น  (Cummings and Oldham, 
1997;Farmer et al., 2003; O’Reilly et al., 1991)  

จากการทบทวนงานวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง  ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดการอธิบายองคป์ระกอบ
ของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองที่เป็นแนวคิดของ Tierney and Farmer 
(2002) มาใช้ในงานวิจัยครั้งนี ้เนื่องจากมีความหมายที่ครอบคลุมบริบทการท างานมากกว่า
แนวคิดอ่ืน 

3.3 แบบวัดของการรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรคข์องตนเอง 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัขอยกตัวอย่างแบบวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ในการท างานในบรบิทองคก์รสขุภาพหรือพยาบาลวิชาชีพ ดงันี ้  
Ahmed Mohamed Ebrahim et al. (2020) ได้ศึ กษาแบบวัดของ  Tierney and Farmer 

(2002) ประกอบดว้ย 19 รายการ กลุ่มตวัอย่างคือ พยาบาลในอียิปต ์ตวัอย่างขอ้ค าถามเช่น “ฉัน
มีความสามารถพิเศษในการพฒันาความคิดของผูอ่ื้น” “ฉันคิดว่าลกัษณะบุคลิกภาพของฉันท าให้
ฉันมีความคิดสรา้งสรรคม์ากขึน้ในที่ท างาน” “ฉันสนใจในงานของฉันและพบว่ามันตอบสนอง
ความสนใจของฉัน” และ”ความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ มีผลเชิงบวกต่อความคิด
สรา้งสรรคส์ว่นบคุคลของฉนั" ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.91 แบบวดัที่ดดัแปลงมา
มีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความ
คิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ  

Afsar and Masood (2018) ไดศ้กึษาแบบวดัของ Tierney and Farmer (2002) ประกอบดว้ย 
3 รายการ กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ ตัวอย่างข้อค าถามเช่น  “ฉันมีความมั่นใจใน
ความสามารถในการแกปั้ญหาอย่างสรา้งสรรค์” ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.92 
แบบวัดที่ดัดแปลงมามีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert 
Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ย
นอ้ยที่สดุ 
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Jaiswal and Dhar (2015) ไดศ้ึกษาแบบวัดของTierney and Farmer (2002) ประกอบดว้ย 
3 รายการ ตวัอย่างขอ้ค าถามเช่น “ฉันมีความสามารถพิเศษในการพฒันาความคิดของผูอ่ื้น  “ฉัน
รูส้ึกว่าฉันเก่งในการสรา้งแนวคิดใหม่ๆ” ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.87 แบบวดัที่
ดดัแปลงมามีลกัษณะมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดบั
ความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

Newman et al.(2018) ได้ศึกษาแบบวัดของTierney and Farmer (2002) ประกอบด้วย 3 
รายการ ตัวอย่างขอ้ค าถามเช่น “ฉันมีความสามารถพิเศษในการพัฒนาความคิดของผูอ่ื้น” “ฉัน
รูส้ึกว่าฉันเก่งในการสรา้งแนวคิดใหม่ๆ”และ “ฉันเก่งในการหาวิธีที่สรา้งสรรคใ์นการแกปั้ญหา” ได้
ค่าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.90 แบบวดัที่ดดัแปลงมามีลกัษณะมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนนหมายถึง เห็น
ดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ  

จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัเลือกแบบวดัของ Tierney and Farmer (2002) เนื่องจาก
เลือกตามนิยาม แนวคิด องคป์ระกอบที่สอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอย่างที่จะท าการศึกษาในครัง้นี ้แบบ
วัดดั้งเดิมมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า แบบลิเคิรท์ 6 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 6 คะแนน 
หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จนถึง 1 คะแนน ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

3.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องแสดงความสัมพันธร์ะหว่างบรรยากาศนวัตกรรมที่มีผลต่อการ
รับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของตนเองกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน 

Du and Chang (2023) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศนวัตกรรมองคก์รต่อการรบัรูค้วามคิด
สรา้งสรรค์ของตนเอง พบว่าบรรยากาศนวัตกรรมองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู ้

ความคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและมีนยัส าคญัทางสถิติ  (β=0.302, p<0.001) 
Chang et al. (2012) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศนวัตกรรมต่อการรบัรูค้วามสามารถใน

การคิดสรา้งสรรค์ของตนเอง พบว่าบรรยากาศนวัตกรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู ้

ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.577, p < 0.001)  
จากขอ้มลูที่น าเสนอมาขา้งตน้ สามารถสรุปสมมติฐานที่ 2 บรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพล

ต่อการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง  
นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยที่ชีใ้ห้เห็นถึงบทบาทส าคัญของการรับรูค้วามสามารถในการคิด

สรา้งสรรคข์องตนเอง ไดแ้ก่ 
Ahmed Mohamed Ebrahim et al. (2020) ศึกษาอิทธิพลของการรบัรูค้วามสามารถในการ

คิดสรา้งสรรคข์องตนเองต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ



  27 

ตอบแบบวัดจ านวน 332 คนจากโรงพยาบาลที่อียิปต์ พบว่าการรับรูค้วามสามารถในการคิด
สรา้งสรรค์ของตนเอง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานและมี

นยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.386, p < 0.01)  
Newman et al. (2018) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้  าของผูป้ระกอบการที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

เชิงนวตักรรมในการท างานโดยมีตวัแปรส่งผ่านคือการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์อง
ตนเอง พบว่าการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน(r = 016, p < 0.01)  

Teng et al. (2020) ศึกษาอิทธิพลของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน พบว่าการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของ
ตนเอง มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานและมีนัยส าคญัทางสถิติ 

(β = 0.31, t = 6.08)  
Oppi et al. (2020) ศึกษาอิทธิพลของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง

ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน พบว่าการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของ
ตนเอง มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานและมีนัยส าคญัทางสถิติ 

(β = 0.53, p < 0.001) 
จากขอ้มลูที่น าเสนอมาขา้งตน้ สามารถสรุปสมมติฐานที ่3 การรบัรูค้วามสามารถในการคิด

สรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
จากการทบทบทวนวรรณกรรมอิทธิพลของบรรยากาศนวัตกรรมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการท างาน โดยมีตัวแปรส่งผ่านคือการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของ
ตนเอง มีดงันี ้

Karimi et al. (2021) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศนวัตกรรมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน โดยมีตัวแปรส่งผ่านคือการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของ
ตนเองและทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  ผลการศึกษาระบุว่า บรรยากาศนวตักรรมมีความสมัพนัธเ์ชิง

บวกกบัพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ( β = 0.156, p < 0.01) กบัการรบัรูค้วามสามารถ
ในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

(β = 0.492, p < 0.01) และผลของอิทธิพลของบทบาทตวัแปรสง่ผ่านระหว่างบรรยากาศนวตักรรม
มีผลกระทบทางอ้อมในเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานผ่านการ รับรู ้

ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง (β = 0.186, p < 0.01) 
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จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งในการศึกษาบรรยากาศนวัตกรรมและพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานโดยมีการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองเป็นตัวแปร
ส่งผ่านนัน้ พบว่ายังมีการศึกษาค่อนขา้งนอ้ย ผูว้ิจัยจึงไดศ้ึกษางานวิจัยที่มีตัวแปรใกลเ้คียงกัน 
โดยมีตัวแปรการรับรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของตนเองต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานเป็นไปในเชิงบวก โดยมีรายละเอียดดงันี ้

Javed et al. (2021) ศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้  ายั่งยืนที่สง่ผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างานโดยมีตวัแปรส่งผ่านคือการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง          ผล
การศกึษาระบุว่า ภาวะผูน้  ายั่งยืนมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

( β = 0.210, t = 2.49) กบัการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง มีความสมัพนัธ์

เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (β = 0.41, t = 4.59) และผลของอิทธิพลของ
บทบาทตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผูน้  ายั่งยืนมีผลกระทบทางออ้มในเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง (β = 0.17, t = 
4.20) 

Sudiyani et al. (2020) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้  าของผูป้ระกอบการที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างานโดยมีตวัแปรส่งผ่านคือการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์อง
ตนเอง  ผลการศกึษาระบุว่า ภาวะผูน้  าของผูป้ระกอบการมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการท างาน ( β = 0.486, t = 6.324) กับการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์

ของตนเอง มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (β = 0.476, t = 
4.964) และผลของอิทธิพลของบทบาทตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู้น าของผู้ประกอบการมี
ผลกระทบทางออ้มในเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถ

ในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง (β = 0.232, t = 3.781) 
He et al. (2019) ศึกษาอิทธิพลของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน โดยมีตวัแปรก ากบัคือบรรยากาศนวตักรรมองคก์ร 
ผลการวิจัยพบว่า เมื่อบรรยากาศนวัตกรรมองคก์รอยู่ในระดับสูง มีอิทธิพลต่อบทบาทการรบัรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน

การท างาน  (β = 0.32, p < 0.010) 
Afsar and Masood (2018) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานโดยมีตัวแปรส่งผ่านคือการรบัรูค้วามสามารถในการคิด



  29 

สรา้งสรรค์ของตนเองและตัวแปรก ากับคือความไว้ใจกับการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน แบ่ง
การศกึษาเป็น 2 ครัง้ โดยจากการศึกษาครัง้ที่ 2 กลุม่ตวัอย่างพยาบาลวิชาชีพตอบแบบวดัจ านวน 
321 คนจากโรงพยาบาลเอกชน ผลการวิจัยพบว่า เมื่อความไวว้างใจและการหลีกเลี่ยงความไม่
แน่นอนอยู่ในระดบัสงู มีอิทธิพลต่อบทบาทความเป็นตวัแปรส่งผ่านของการรบัรูค้วามสามารถใน
การคิดสร้างสรรค์ของตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (standardized indirect effect 0.309, p < 0.001). 

จากการน าเสนอในขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่าไดม้ีการศึกษาการรบัรูค้วามสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเองซึ่งเป็นตัวแปรส่งผ่านที่มีบทบาทที่ส  าคัญต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน จะเห็นไดว้่าไดม้ีนกัวิจยัน าไปศึกษาในบทบาทตวัแปรสง่ผ่านรว่มกบัตวัแปรอ่ืนๆ ที่มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานดว้ยเหตนุี ้สรุปสมมติฐานที ่4 การรบัรูค้วามสามารถในการ
คิดสรา้งสรรค์ของตนเองมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมและ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  

ตอนที ่4 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (work engagement) 
4.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมผูว้ิจยัไดค้น้พบว่า มีการใหน้ิยามของ ความยึดมั่นผูกพันในการ

ท างาน (work engagement) ไวห้ลากหลายโดยเริ่มแรก Kahn (1990) ไดก้ล่าววถึง ความยึดมั่น
ผูกพนัส่วนบุคคล (personal engagement) คือ การปฏิบติังานตามบทบาทที่ตนไดร้บัอย่างเต็มที่    
โดยการแสดงออกทางดา้นทางกาย (Physically) ความคิด (Cognitive) และอารมณ ์(Emotion)  

เช่นเดียวกบั Maslach et al. (2001) ไดน้ิยามความยึดมั่นผูกพนัว่าเป็นสภาวะที่พนกังานมี
พลังใจในการท างาน อยากท างาน ชอบที่จะเก่ียวข้องอยู่กับงาน และพนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถในการท างานให้ประสบความส าเร็จได ้ซึ่งต่อมา Schaufeli et al. (2002) ไดข้ยาย
นิยามความยึดมั่นผูกพันส่วนบุคคล ถูกอธิบายเป็นความยึดมั่นผูกพันในการท างาน หมายถึง 
สภาวะจิตใจเชิงบวกในการท างาน ที่ท าใหง้านบรรลผุลตามเปา้หมาย ซึ่งมีคณุลกัษณะ 3 ประการ 
คือพลงัการท างาน (Vigor) สามารถมีพลงัในการท างานและมีความยืดหยุ่นทางจิตใจในระดับสูง 
มีความตัง้ใจที่จะใชค้วามพยายามในการท างานแมจ้ะมีอุปสรรคก็ไม่ทอ้ถอย ความทุ่มเทอทุิศตน 
(Dedication) พนักงานมีความรูส้ึกเต็มใจ ต่ืนเตน้ เกิดแรงบันดาลใจ ภูมิใจและทา้ทายในการ
ท างาน และความจดจ่อใส่ใจ(Absorption) พนกังานมีความรูส้ึกมุ่งมั่นอย่างสงู และมีความสขุใน
การท างาน จนท าให้ลืมเวลาและยากที่จะถอนตัวออกจากการท างาน สอดคล้องกับนักวิจัย
หลากหลายท่าน อธิบายความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน คือ สภาวะทางจิตใจที่แสดงถึงความเป็น
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อันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งมีส่วนร่วมทางความคิด อารมณ์ และพฤติกรรม โดยบุคคลจะแสดงถึง
ลกัษณะของผูท้ี่มีพลงังานสงูในการท างาน มีความกระตือรือรน้ในการท างาน ตลอดจนมีความใส่
ใจในงานที่ท า (Bakker et al., 2008 ; Macey & SCHNEIDER, 2008 ; Saks, 2006 ; Shuck & 
Wollard, 2010) อย่างไรก็ตาม Lafortune et al. (2011) ไดข้ยายค านิยามของความยึดมั่นผูกพัน
ในการท างานของแนวคิด Schaufeli et al. (2002) ในส่วนของการท างานเชิงวิชาชีพไวว้่า เป็น
ความตัง้ใจและความเต็มใจในแต่ละบุคคลที่จะใชพ้ลงัอย่างเหมาะสมในการท างาน เพื่อน าไปสู่
การพฒันาสมรรถนะทางวิชาชีพ 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัเลือกใชน้ิยามความหมายตามแนวคิดของ Schaufeli et 
al. (2002) จะมีความหมายที่บ่งบอกถึงสภาวะจิตใจเชิงบวกที่เก่ียวขอ้งในการท างาน ท าใหง้าน
บรรลผุลตามเปา้หมาย ซึ่งมีคณุลกัษณะ 3 ประการ คือความกระตือรือรน้ (Vigor) ความทุ่มเทอทุิศ
ตน (Dedication)  และความจดจ่อใสใ่จ (Absorption) 

4.2 แนวคิดและองคป์ระกอบทีเ่กี่ยวข้องกับความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 
จากการทบทวนวรรณกรรม Kahn (1990) เป็นคนแรกที่อธิบายแนวคิดความยึดมั่นผูกพัน

สว่นบคุคล (personal engagement)  ว่าความผกูพนัสว่นบุคคลจะแสดงออก 3 สว่น คือ ทางกาย 
(Physical) ทางการรูคิ้ด (Cognitive) และทางอารมณ์(Emotion) ในระหว่างการปฏิบัติงานตาม
บทบาทที่ตนไดร้บันัน้ ความผูกพนัของบุคลากรจะมีอิทธิพลของเงื่อนไขในเชิงจิตวิทยา 3 มิติ คือ 
1) การมีความหมายในทางจิตวิทยา(Psychological meaningfulness) คือความรูส้ึกในเชิงบวก
ของบุคคลในการท างานที่รูส้ึกว่าคุ้มค่ากับความพยายาม มีประโยชน์ มีคุณค่า การได้รับผล
สะทอ้นในเชิงบวกจากงานที่ท าใหส้มกับที่ไดร้บับทบาทนั้น 2) ความรูส้ึกปลอดภัยทางจิตวิทยา 
(Psychological safety) เป็นความรูส้ึกของบุคคลมีอิสระในการท างานการสื่อสาร และรูส้ึกไม่
หวาดกลวัในผลลพัธท์างลบที่เกิดขึน้ได ้ซึ่งเป็นความรูส้ึกที่ไดร้บัความไวว้างใจ  3) ความพรอ้มใน
ดา้นต่าง ๆ ทางจิตวิทยา (Psychological availability) เป็นความรูส้ึกในความสามารถเรื่องความ
พรอ้มของรา่งกาย อารมณ ์และทรพัยากร เครื่องมือที่จ  าเป็นในการท างาน  

ในระยะเวลาต่อมา Maslach et al. (2001) มุ่งเน้นการอธิบายความยึดมั่นผูกพันในการ
ท างาน เป็นสิ่งที่ตรงขา้มกบัความเหนื่อยหน่ายจ าแนกเป็น 3 มิติ คือ 1) ความยึดมั่นผูกพนัในการ
ท างานเป็นภาวะที่บุคคลรู้สึกมีพลังในการท างาน(Energy) ตรงข้ามกับความเหนื่อยหน่าย 
(Exhaustion) 2)การเกาะติดอยู่กับงาน ( Involvement) ตรงข้ามกับการนิ่งเฉยไม่ยินดียินร้าย 
(Cynicism) และ3)การรบัรูค้วามสามารถ (Efficacy) ตรงขา้มกบัความรูส้กึไรค้วามสามารถท างาน
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ไม่มีประสิทธิผล (Ineffective) กล่าวคือจากแนวคิดของ Maslach et al. (2001) เป็นการศึกษา
จิตวิทยาเชิงลบแบบดัง้เดิม เพื่อใหบ้คุคลสามารถกลบัคืนสูส่ภาพเดิมใหไ้ดม้ากที่สดุเท่านัน้  

ในขณะเดียวกนันกัวิจยัหลายท่านไดม้ีการศึกษาจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) 
อย่างแพร่หลายในการบริหารจัดการ องคก์าร และการบริหารทรพัยากรมนุษย์ เพื่อศึกษาความ
เขม้แข็งของมนุษย ์(Human Strength) การท างานอย่างเหมาะสม (Optimal Functioning) และมี
ความเป็นอยู่ที่ ดี  (Well-being) (Schaufeli & Bakker, 2010) ซึ่ งถูกกล่าวถึงในแนวคิดของ 
Schaufeli et al. (2002) คือสภาวะทางจิตใจดา้นอารมณแ์ละความคิดเชิงบวกที่เก่ียวขอ้งในการ
ท างาน ส่งผลต่อการทุ่มเททางปัญญา จิตใจ และพลงักายอย่างเต็มที่ในการปฏิบติังาน มีความ
กระตือรือรน้ในการท างาน ตลอดจนมีความใส่ใจในงานที่ท า โดยองคป์ระกอบของความยึดมั่น
ผูกพันในการท างานมี 3 องค์ประกอบ ดังนี ้ 1)ด้านความกระตือรือรน้ (Vigor) หมายถึง การ
แสดงออกของบุคคลถึงความตัง้ใจทุ่มเทพลงังานในระดบัสงู มีความยืดหยุ่น และความเต็มใจที่จะ
ใช้ความพยายาม แม้เผชิญหน้ากับความยากล าบากที่เกิดขึน้ขณะที่ปฏิบัติ งานตามที่ได้รับ
มอบหมาย 2) ดา้นความทุ่มเทอทุิศตน (Dedication) หมายถึง การแสดงออกของบคุคลถึงการรบัรู ้
ว่าบทบาทหน้าที่ที่ตนเองปฏิบัติอยู่เป็นงานที่มีความส าคัญ มีความทา้ทาย น ามาซึ่งการสรา้ง
ความกระตือรือรน้ แรงบนัดาลใจ ความภาคภูมิใจในขณะที่ปฏิบติังาน และ3)ดา้นความจดจ่อใส่
ใจ(Absorption) หมายถึง การแสดงออกของบุคคลที่มีใจจดจ่อ มีความสขุในขณะที่ปฏิบติังาน ท า
ใหรู้ส้ึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว และไม่ตอ้งการที่จะละทิง้จากงานที่ท า ซึ่งนักวิจัยไดม้ีการ
สงัเคราะหง์านวิจยัที่สนบัสนุนแนวคิดนีอ้ย่างมากมายจนถึงปัจจุบนั (Orgambídez et al., 2020; 
Schaufeli B. Wilmar & Bakker, 2004; Xanthopoulou et al., 2009; Zainal Abidin et al., 2021) 

โดยส่วนใหญ่แนวคิดนีม้ีการน ามาใชศ้ึกษากับบริบทของวิชาชีพพยาบาล ตลอดจน
สามารถกล่าวถึงการสรา้งความยึดมั่นผูกพันในวิชาชีพพยาบาลได้อย่างครอบคลุม โดยเป็น
สภาวะความรูส้ึกที่คงทน ที่ไม่ไดมุ้่งเนน้ไปที่วัตถุ เหตุการณ ์ตัวบุคคล หรือพฤติกรรมโดยเฉพาะ 
(Schaufeli & Salanova, 2006) 

จากการทบทวนงานวรรณกรรมที่ เ ก่ียวข้อง  ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดการอธิบาย
องค์ประกอบของการรับรู ้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของตนเองที่ เป็นแนวคิดของ 
Schaufeli et al. (2002) มาใช้ในงานวิจัยครั้งนี ้เนื่องจากมีความหมายที่ครอบคลุมบริบทการ
ท างานมากกว่าแนวคิดอ่ืน 
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4.3 แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 
แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในการท างาน จากรายการแบบสอบถามของ (Schaufeli & 

Salanova, 2006; Schaufeli et al., 2002) มีการใช้เครื่องมือวัดที่หลากหลายในลักษณะของ
จ านวนขอ้ค าถามที่แตกต่างกนั โดยท าการวัดใน 3 มิติ คือ ดา้นความกระตือรือรน้ (Vigor)  ดา้น
ความทุ่มเทอุทิศตน (Dedication) และด้านความจดจ่อใส่ใจ(Absorption)  จากการทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัขอยกตวัอย่างแบบวดัความยดึมั่นผูกพนัในการท างาน ดงันี ้

Yang et al. (2019)  ได้ใช้แบบวัดของ Schaufeli et al, (2006) ประกอบด้วยฉบับย่อ 9
รายการ กลุม่ตวัอย่างคือ พยาบาล ตวัอย่างขอ้ค าถามเช่น “ในการท างานของฉัน ฉนัรูส้กึมีพลงัลน้
เหลือ” และ 'เมื่อฉันท างาน ฉันลืมทุกสิ่งทุกอย่างรอบตัวฉัน” ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอล
ฟ่า) ที่  0.92 และอยู่ระหว่าง 0.80 - 0.87 แบบวัดมีลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 7 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 7 คะแนนหมายถึง ทุกวัน จนถึง 1 
คะแนน ไม่เคย  

Swaroop and Dixit (2018) ไดศ้กึษาแบบวดัของ Schaufeli et al, (2006) ประกอบดว้ยฉบบั
ย่อ 9 รายการ ตัวอย่างข้อค าถามเช่น “ที่ท างานของฉัน ฉันรู ้สึกเข้มแข็งและมีพลัง” (ความ
กระตือรือรน้) “งานของฉนัเป็นแรงบนัดาลใจใหฉ้นั” (ความทุ่มเท) และ “ฉนัรูส้กึต่ืนเตน้เมื่อท างาน” 
(ความจดจ่อใส่ใจ)  ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.873 บบวดัมีลกัษณะมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน
หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ 

McLinton et al. (2019) ได้ศึกษาแบบวัดของ Schaufeli et al, (2006) ประกอบด้วยฉบับ
Utrecht Work Engagement Scale แบบย่อ 9 รายการ ไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 
0.89 บบวดัมีลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 7 ระดบั 
ซึ่ง 7 คะแนนหมายถึง ทกุวนั จนถึง 1 คะแนน ไม่เคย 

Gong et al. (2020) ไดศ้กึษาแบบวดัของ Schaufeli et al, (2006) ประกอบดว้ยฉบบัUtrecht 
Work Engagement Scale แบบย่อ 9 รายการ มี 3 ประกอบ ไดแ้ก่ 1)ดา้นพลงัการท างาน (Vigor) 
2) ดา้นความทุ่มเทอทุิศตน (Dedication) และ3) ดา้นความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั (Absorption)  
ซึ่งไดค่้าความเชื่อมั่น (คอนบราคแอลฟ่า) ที่ 0.61, 0.79 และ 0.82 ตามล าดับ แบบวัดมีลกัษณะ
มาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) 7 ระดบั ซึ่ง 7 คะแนนหมายถึง 
ทกุวนั จนถึง 1 คะแนน ไม่เคย 
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จากการทบทวนวรรณกรรมส่วนใหญ่ที่พบแนวคิดของ Schaufeli et al. (2002) ถูกพัฒนา
มาเป็นแบบวัดของ Schaufeli et al, (2006) ในองคก์รธุรกิจที่แตกต่างกันออกไป ดังนัน้ผูว้ิจัยจึง
เลือกแบบวัดของ Schaufeli et al, (2006) ซึ่งไดป้รบัแบบวัดฉบับ Utrecht Work Engagement 
Scale เป็นแบบย่อ 9 ข้อ จากเดิม 17 ข้อ เนื่องจากเลือกตามนิยาม แนวคิด องค์ประกอบที่
สอดคลอ้งกบักลุม่ตวัอย่างที่จะท าการศึกษาในครัง้นี ้

4.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมที่มีต่อการ
รับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรคข์องตนเองกับความยึดมั่นผูกพันในการท างานและ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  

Utbjoa and Jaroenlap (2023)ไดศ้กึษาถึงบรรยากาศนวตักรรมต่อความยึดมั่นผูกพนัในการ
ท างานผลลพัธ์พบว่าบรรยากาศนวัตกรรมมีความสมัพนัธ์ต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างานใน
ทิศทางบวก(r = 0.39, p< 0.05)  

Moreno Alonso (2016) ได้ศึกษาถึงบรรยากาศนวัตกรรมต่อความยึดมั่นผูกพันในการ
ท างาน ผลลัพธ์พบว่าบรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างานในทิศ

ทางบวก(β = 0.409, p< 0.01)  
จากขอ้มูลที่น าเสนอมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า สมมติฐานที่ 5 บรรยากาศนวัตกรรมมี

อิทธิพลต่อความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน  
Uppathampracha and Liu (2022) ศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่านของการรับรู ้

ความสามารถของตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างานระหว่างภาวะผูน้  าเชิงจริยธรรมที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  ผลการศึกษาพบว่า การรบัรูค้วามสามารถของ

ตนเองมีอิทธิพลต่อความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน(β = 014, p< 0.05)  
Waheed and Dastgeer (2020) ศึกษาอิทธิพลการรบัรูค้วามสามารถของตนเองที่มีผลต่อ

การสรา้งสรรคผ์ลงานในรูปแบบใหม่ๆ (Radical Creativity) และ การปรบัปรุงหรือพฒันาผลงานที่
มีอยู่แลว้ (Incremental Creativity) โดยมีความยึดมั่นผูกพันในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผล
การศึกษาพบว่า อิทธิพลของบทบาทตัวแปรส่งผ่านระหว่างการรบัรูค้วามสามารถของตนเองมี
ผลกระทบทางออ้มต่อการปรบัปรุงหรือพัฒนาผลงานที่มีอยู่แลว้ผ่านความยึดมั่นผูกพันในการ

ท างาน (β = 0.03, p < 0.01) และอิทธิพลของบทบาทตัวแปรส่งผ่ านระหว่ าง การรับ รู ้
ความสามารถของตนเองมีผลกระทบทางออ้มต่อการสรา้งสรรคผ์ลงานในรูปแบบใหม่ๆ ผ่านความ

ยดึมั่นผกูพนัในการท างาน (β = 0.19, p < 0.001)  
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จากการทบทวนวรรณกรรมที่ เ ก่ียวข้อง พบว่ามีการศึกษาระหว่างตัวแปรการรับรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองกับความยึดมั่นผูกพนัในการท างานยังมีไม่มากนัก 
ผูว้ิจยัจึงศกึษางานวิจยัที่ใกลเ้คียงดงัขา้งตน้ จะสงัเกตไดว้่าความยดึมั่นผกูพนัในการท างานเป็นตวั
แปรสง่ผ่าน ระหว่างการรบัรูค้วามสามารถในตนเองที่มีผลต่อความคิดสรา้งสรรคแ์บบกา้วกระโดด 
กลา่วคือ เมื่อมีความเชื่อมั่นในตวัเองและมีส่วนร่วมอย่างหนกัแน่นในงาน ความคิดสรา้งสรรคข์อง
ตนเองจะถูกแสดงออกมาอย่างชดัเจน ดว้ยเหตนุีจ้ึงมีความสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลระหว่าง 2 ตวั
แปรนี ้ สามารถสรุปไดว้่า สมมติฐานที ่6 การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมี
อิทธิพลต่อความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน 

นอกจากนีย้งัพบว่ามีงานวิจยัที่ศกึษาถึงตวัแปรความยดึมั่นผูกพนัในการท างาน กลา่วคือ 
Darwish et al. (2020)ไดศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยึดมั่นผูกพันในการท างาน กับ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน (r = 0.174, p < 0.001) 

Swaroop and Dixit (2018) กลุ่มตวัอย่างตอบแบบวดัจ านวน 267 คน จากจากองคก์รต่างๆ 
ในอินเดีย ผลการศึกษาระบุว่าความยึดมั่นผูกพันในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β = 0.406, p < 0.01)  
Yang et al. (2019) กลุม่ตวัอย่างพยาบาลตอบแบบวดัจ านวน 377 คน จากพยาบาลประจ า

โรงพยาบาลแห่งหนึ่งทางตะวนัตกเฉียงเหนือของจีน ผลการศกึษาระบวุ่า ภาวะผูน้  าแบบอ่อนนอ้ม

ถ่อมตนมีความสมัพันธเ์ชิงบวกกับความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (β = 0.41, p < 0.01) ความ

ยึดมั่นผูกพนัในการท างานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (β = 
0.34, p < 0.01) และผลของอิทธิพลของบทบาทตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผูน้  าแบบอ่อนน้อม
ถ่อมตนมีผลกระทบทางออ้มในเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่านความยึดมั่น

ผกูพนัในการท างาน (β = 0.25, p < 0.01) 
จากขอ้มลูที่น าเสนอมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า สมมติฐานที่ 7 ความยึดมั่นผูกพนัในการ

ท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
นอกจากนี ้Koroglu and Ozmen (2022) ไดศ้ึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่านของความ

ยึดมั่นผูกพันในการท างาน ระหว่างปัจจัยด้านทรพัยากรในงานคือ การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์าร, ดา้นขอ้เรียกรอ้งจากงาน คือ ความขัดแยง้ระหว่างบุคคล และทรพัยากรส่วนบุคคลคือ 
ความผาสกุทางจิต ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน การศึกษาระบุว่า อิทธิพลของ
บทบาทตวัแปรส่งผ่านระหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร มีผลกระทบทางออ้มในเชิงบวก
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ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานผ่านความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (β = 0.161, p < 
0.018)  

Xu et al. (2022) ไดศ้กึษาอิทธิพลของบรรยากาศในองคก์รที่สง่ผลถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างานโดยมีตวัแปรส่งผ่านคือแรงจูงใจภายใน ผลการศึกษาระบุว่า บรรยากาศในองคก์รมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน ( β = 0.171, p < 
0.001) และ ผลของอิทธิพลของบทบาทตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศในองคก์รมีผลกระทบ

ทางออ้มในเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานผ่านแรงจงูใจภายใน (β = 0.199, p < 
0.001) และแรงจูงใจภายในยังสัมพันธ์ในเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ

พนกังาน (β = 0.348, p < 0.001)   
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ยงัไม่พบการศึกษาตวัแปรส่งผ่านความยึดมั่นผูกพัน

ในการท างานระหว่างบรรยากาศนวตักรรมสง่ผลถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ผูว้ิจยัจึง
น าเสนองานวิจยัที่ใกลเ้คียง จากงานวิจยัขา้งตน้จะสงัเกตไดว้่า ตวัแปรส่งผ่านความยึดมั่นผูกพัน
ในการท างานมีอิทธิพลระหว่างการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารหรือบรรยากาศในองคก์รที่มีผล
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ดงันัน้จึงมีแนวโนม้ที่มีตวัแปรส่งผ่านความยึดมั่นผูกพัน
ในการท างานระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  จาก
ขอ้มลูที่น าเสนอมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า สมมติฐานที่ 8 ความยึดมั่นผูกพนัในการท างานมี
อิทธิพลส่งผ่านในความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างานของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ  

Uppathampracha and Liu (2022) ศึกษาบทบาทการเป็นตัวแปรส่งผ่านของการรับรู ้
ความสามารถของตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างานระหว่างภาวะผูน้  าเชิงจริยธรรมที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  ผลการศึกษาพบว่า การรบัรูค้วามสามารถของ

ตนเองมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน(β = 014, p< 0.05) และอิทธิพลของบทบาท
ตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผูน้  าเชิงจริยธรรมมีผลกระทบทางออ้มในเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถขอตนเองและความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน

(β = 0.13, p < 0.01) 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง ยงัไม่พบการศึกษาตวัแปรบรรยากาศนวตักรรมสง่ผล

ถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานโดยมีตัวแปรส่งผ่านการรับรูค้วามสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพนัในการท างานตามล าดับ ผูว้ิจยัจึงน าเสนองานวิจัยที่
ใกลเ้คียง จากงานวิจัยขา้งตน้ จะสงัเกตไดว้่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความยึดมั่น
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ผูกพนัในการท างาน ท าหนา้ที่เป็นตวัแปรส่งผ่านระหว่างทรพัยากรในงานที่มีผลต่อพฤติกรรมของ
บุคคล ดังนั้น จึงมีแนวโน้มที่ตัวแปรทั้ง 2 จะท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่าง บรรยากาศ
นวตักรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน จากขอ้มลูที่น าเสนอมาขา้งตน้ สามารถ
สรุปไดว้่า สมมติฐานที่ 9 การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่น
ผูกพันในการท างานมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมที่มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ  

ตอนที ่5 การพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย  
กรอบแนวคิดการวิจยัครัง้นีไ้ดพ้ฒันามาจากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง เป็นโมเดลเชิง

สาเหตุของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน จากงานวิจัยที่ศึกษาพบว่ามีอยู่หลายปัจจัย
ดว้ยกันที่แสดงถึงความสัมพันธ์และมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท า งาน 
ดงันัน้ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือก บรรยากาศนวัตกรรมเป็นแปรแฝงภายนอก และการรบัรูค้วามสามารถใน
การคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง ความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน เป็นตวัแปรแฝงภายใน 

จากโมเดลข้อเรียกร้องจากงานและทรัพยากรในงาน (Job Demand and Resources 
Model: JD-R Model) ของ Bakker เป็นโมเดลที่เก่ียวขอ้งกบักระบวนการการเกิดความเครียดจาก
การท างานและกระบวนการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลในการท างาน (Bakker & Demerouti, 
2017) ซึ่งเป็นตวัก าหนดการแสดงออกของพฤติกรรมทัง้เชิงลบและเชิงบวก โดยผูว้ิจยัมุ่งศึกษาใน
ส่วนกระบวนการสร้างแรงจูงใจ ที่ เป็นตัวก าหนดการแสดงออกของพฤติกรรมเชิงบวก คือ 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ตามโมเดล JD-R กระบวนการสรา้งแรงจูงใจสามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 ปัจจัยที่มีการเชื่อมโยงกันและกัน คือ ทรพัยากรในงาน ทรพัยากรส่วนบุคคล และ
แรงจูงใจภายใน ผู้วิจัยได้ใช้โมเดล JD-R เป็นหลักในการอธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบุคลากร กล่าวคือ บรรยากาศนวัตกรรมเป็นตัวแปรที่มี
ลักษณะสอดคล้องกับทรัพยากรในงาน หากบุคลากรมีการรับรู ้บรรยากาศนวัตกรรมของการ
สนบัสนุนทรพัยากรทัง้ในระดบัทีมและองคก์ร จะส่งผลใหม้ีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน
ของบุคลากร โดยองคก์รส่งเสริมการเปิดรบัแนวคิดใหม่ ๆ และพฒันาความสามารถเชิงรุกในการ
ส ารวจโอกาสใหม่ๆ (Yeoh and Mahmood, 2013; Yu et al., 2013 อ้างถึงใน Newman et al., 
2019)  

ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง ในบทบาทของตวัแปรส่งผ่าน 
เป็นตัวแปรที่มีลักษณะสอดคล้องกับทรัพยากรส่วนบุคคล  กล่าวคือบุคลากรมีความเชื่อใน
ความสามารถของตนเองด้านการผลิตความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ซึ่งความเชื่อนี ้มี
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ความส าคญัต่อการแสดงออกทางความคิดสรา้งสรรคแ์ละช่วยเพิ่มแรงจูงใจใหก้ับบุคคลทางดา้น
ความคิดและการปฏิบติั (Farmer & Tierney, 2017; Tierney & Farmer, 2002)  

ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ในบทบาทของตัวแปรส่งผ่านเป็นตัวแปรที่มี
ลกัษณะสอดคลอ้งกับแรงจูงใจภายใน บุคคลจะแสดงถึงลกัษณะของผูท้ี่มีพลงังานสงู บ่งบอกถึง
สภาวะจิตใจเชิงบวกที่เก่ียวข้องในการท างาน ที่ท าให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย  มีความ
กระตือรือรน้ในการท างาน รวมไปถึงมีความใส่ใจในงานที่ไดร้บัมอบหมาย (Bakker et al., 2008; 
MACEY & SCHNEIDER, 2008; Saks, 2006; Shuck & Wollard, 2010) จึงเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานในที่สดุ 

จากข้อค้นพบที่กล่าวมาแล้วนั้น แสดงให้เห็นว่า บรรยากาศนวัตกรรม การรับรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง  และความยึดมั่นผูกพันในการท างาน น่าจะเป็น
ปัจจัยที่มีความส าคัญในกระบวนการที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพ ผูว้ิจัยจึงไดต้ัง้เป็น 9 สมมติฐาน พรอ้มทัง้ตัวแปรที่น ามาสรา้งกรอบแนวคิดการ
วิจยั โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 
การวิจัยครัง้นีป้ระกอบดว้ย ตัวแปรแฝง (Latent Variables) ตัวแปรคั่นกลาง (Intervention 

Latent Variable) และตัวแปรสังเกตได ้(Observed Variables) ซึ่งไดก้ าหนดใหต้ัวแปรคั่นกลาง
และตัวแปรภายในรวมกันเรียกว่า ตัวแปรแฝงภายใน จึงจัดกลุ่มตัวแปรตามการวิเคราะหโ์มเดล
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุไดด้งันี ้

1) ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) ไดแ้ก่ 
บรรยากาศนวตักรรม (Innovation Climate: IC)   

2) ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) ไดแ้ก่ 
การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง (Creative Self-Efficacy: CSE)  
ความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน (Work Engagement: WE)  
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน(Innovative Work Behavior: IWB) 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดของงานวิจยัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานที่ 1 : บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

(Hadi & Astuti, 2022; Liu et al., 2019b; You et al., 2022) 
สมมติฐานที่ 2 : บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อการรับรู ้ความสามารถในการคิด

สรา้งสรรคข์องตนเอง (Chang et al., 2012; Du & Chang, 2023) 
สมมติฐานที่ 3 : การรับรู ้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของตนเองมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Ahmed Mohamed Ebrahim et al., 2020; Newman et 
al., 2018; Oppi et al., 2020; Teng et al., 2020) 
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สมมติฐานที่ 4 : การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพลส่งผ่านใน
ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศนวตักรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (Afsar 
& Masood, 2018; He et al., 2019; Javed et al., 2021; Karimi et al., 2021; Sudiyani et al., 
2020) 

สมมติฐานที่ 5 : บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 
(Moreno Alonso, 2016; Utbjoa & Jaroenlap, 2023)  

สมมติฐานที ่6 : การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพลต่อความยึด
มั่นผกูพนัในการท างาน (Uppathampracha & Liu, 2022; Waheed & Dastgeer, 2020) 

สมมติฐานที ่7 : ความยดึมั่นผกูพนัในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างาน (Darwish et al., 2020; Swaroop & Dixit, 2018; Yang et al., 2019) 

สมมติฐานที่ 8 : ความยึดมั่นผูกพนัในการท างานมีอิทธิพลส่งผ่านในความสมัพนัธ์ระหว่าง
บรรยากาศนวตักรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (Koroglu & Ozmen, 2022; 
Xu et al., 2022) 

สมมติฐานที่ 9 : การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่น
ผูกพันในการท างานมีอิทธิพลส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมที่มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Uppathampracha & Liu, 2022; Waheed & Dastgeer, 
2020) 



  
 

บทที ่3 
วิธีการวิจัย 

การวิจัยเรื่องนีเ้ป็นการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง  มีวัตถุประสงค์การวิจัยคือ 
วิเคราะหอิ์ทธิพลของระดับการรับรู ้บรรยากาศนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการ
ท างาน โดยมีรายละเอียดขัน้ตอนการด าเนินการวิจยั ประชากรและตวัอย่างวิจยั การเก็บรวบรวม
ขอ้มลูและการวิเคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปนี ้

1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การสรา้งและการหาคณุภาพเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การวิเคราะหข์อ้มลู 

ตอนที ่1 ประชากรและตัวอย่างวิจัย 
ประชากร 
ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการจากโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในเครือ

ส านักงานใหญ่ 4 แห่ง รวมทั้งสิน้ รวมทั้งสิน้ 892 คน (ระบบข้อมูลของ HR ในเดือนมิถุนายน 
2567) 

ตัวอย่างวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ที่ไดจ้ากการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างจาก

ประชากร  โดยในงานวิจัยนีผู้ ้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดการวิเคราะห์โมเดล
สมการเชิงโครงสร้าง (Structural equation modeling: SEM) ด้วยวิธีการค านวณของ Soper 
(2023) โดยก าหนดค่าขนาดอิทธิพล (Anticipated effect size) เท่ากับ 0.30 ค่าอ านาจการ
ทดสอบ (Desired statistical power level) เท่ากับ 0.80 ตัวแปรแฝงจ านวน 4 ตัว และตัวแปร
สงัเกตไดจ้ านวน 10 ตวั  ผลการค านวณ พบว่าขนาดกลุม่ตวัอย่างที่เพียงพอต่อการวิเคราะหข์นาด
อิทธิพลในโมเดลสมการเชิงโครงสรา้งควรมีขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่าอย่างน้อย 137 คน และ
จ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างที่แนะน าต่อการวิเคราะหข์นาดอิทธิพลในโมเดลสมการเชิงโครงสรา้ง 
เท่ากบั 288 คน แต่เพื่อใหไ้ดก้ลุม่ตวัอย่างที่สามารถเป็นตวัแทนของประชากรและครอบคลมุความ
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หลากหลายของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในแต่ละโรงพยาบาลในเครือเอกชนใหไ้ดม้าก
ที่สดุ ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดตวัอย่างเป็นจ านวน 300 คน  

ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิตามสัดส่วน (Proportional stratified 
random sampling) ตามสัดส่วนขนาดของกลุ่มประชากรในแต่ละโรงพยาบาลเอกชนของเครือ
ส านกังานใหญ่  และท าการสุม่อย่างง่าย (Simple random sampling) จนไดจ้ านวนตามที่ก าหนด
ไว ้ โดยมีเกณฑก์ารคดัเลือกและการคดัออกผูเ้ขา้รว่มโครงการวิจยั ดงันี ้

เกณฑก์ารคดัเลือกผูเ้ขา้รว่มโครงการวิจยั (Inclusion criteria)  
- พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ ที่มีอายรุะหว่าง 22-60 ปี 
- พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการท่ีมีระดบัความสามารถใน Level 1 2 3 และ 4 
- พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ ที่ปฏิบติังานอยู่ในสงักดัโรงพยาบาลเอกชนในเครือ 
ส านกังานใหญ่ 4 แห่ง มาอย่างนอ้ย 1 ปี 
- กลุม่ตวัอย่างยินยอมเขา้รว่มโครงการวิจยั 
เกณฑก์ารคดัออกผูเ้ขา้รว่มการวิจยั (Exclusion criteria)   

- กลุม่ตวัอย่างตอบแบบสอบถามไม่สมบรูณ ์
หลังจากนั้นผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามตอบกลับ 249 ฉบับออนไลน์  และได้รับเอกสาร

แบบสอบถามส่งคืนจากโรงพยาบาลเอกชนในเครือส านักงานใหญ่ต่าง ๆ จ านวน 51 ฉบบั เมื่อ
ผูว้ิจัยท าการตรวจสอบความสมบูรณข์องแบบสอบถามของฉบบัเอกสาร ใชไ้ดเ้หลือเป็น จ านวน 
39 ฉบับ จึงพบว่าแบบสอบถามที่มีข้อมูลสมบูรณ์เหมาะสมกับการน าไปใช้วิเคราะหม์ีจ านวน                  
272 ฉบบัทัง้รูปแบบออนไลนแ์ละเอกสาร  คิดเป็นรอ้ยละ 94.44 ดังนัน้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย     
ครัง้นีม้ีจ  านวนรวมทัง้สิน้ 272 คน รายละเอียดดงัตาราง 1 
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ตาราง 1 จ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามโรงพยาบาลเอกชนในเครือส านกังานใหญ่ 

โรงพยาบาล
เอกชนในเครือ
ส านกังาน
ใหญ่ 

ระดบัของพยาบาล
วิชาชีพปฏิบติัการ 

ประชากร 
(คน) 

แบบสอบถาม
ตอบกลบัและ

สง่คืน 

แบบสอบถาม
ที่ 

มีความ
สมบรูณ ์

สดัสว่น 
(รอ้ยละ) 

โรงพยาบาล
ในเครือ
ส านกังาน
ใหญ่แห่งที่ 1  

พยาบาลวิชาชีพ
ระดบั 1 

156 36 33 12.1 

พยาบาลวิชาชีพ
ระดบั 2 

60 20 20 5.9 

พยาบาลวิชาชีพ
ระดบั 3 

39 25 23 8.5 

พยาบาลวิชาชีพ
ระดบั 4  
5 และ 6 

    212 76 74 27.2 

โรงพยาบาล
ในเครือ
ส านกังาน
ใหญ่แห่งที่ 2 

พยาบาลวิชาชีพ
ระดบั 1 

79 27 23 8.5 

พยาบาลวิชาชีพ
ระดบั 2 

17          6 5 1.8 

พยาบาลวิชาชีพ
ระดบั 3 

21         13 13 4.8 

พยาบาลวิชาชีพ
ระดบั 4 
5 และ 6 

102         32 30 11 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

โรงพยาบาล
เอกชนในเครือ
ส านกังานใหญ่ 

ระดบัของ
พยาบาล
วิชาชีพ

ปฏิบติัการ 

ประชากร 
(คน) 

แบบสอบถาม
ตอบกลบัและ

สง่คืน 

แบบสอบถาม
ที่ 

มีความ
สมบรูณ ์

สดัสว่น 
(รอ้ย
ละ) 

โรงพยาบาลใน
เครือส านกังาน
ใหญ่แห่งที่ 3 

พยาบาล
วิชาชีพระดบั 1 

35 10 5 1.8 

พยาบาล
วิชาชีพระดบั 2 

10 3 4 1.5 

พยาบาล
วิชาชีพระดบั 3 

4  1 1  0.4 

พยาบาล
วิชาชีพระดบั 4 

5 และ 6 
69 22 22 7.4 

โรงพยาบาลใน
เครือส านกังาน
ใหญ่แห่งที่ 4 

พยาบาล
วิชาชีพระดบั 1 

30 10         10 3.7 

พยาบาล
วิชาชีพระดบั 2 

10  3          2 0.7 

พยาบาล
วิชาชีพระดบั 3 

9  3          3 1 

พยาบาล
วิชาชีพระดบั 4 

5 และ 6 
39  13 10 3.7 

 รวม 892 300 272 100.0 

หมายเหต:ุ สดัส่วน (รอ้ยละ) คือ สดัสว่นของแบบสอบถามที่มีความสมบรูณต์อบกลบัของโรงพยาบาลเอกชนในเครือ
ส านกังานใหญ่ทัง้ 4 แห่ง;  พยาบาลวิชาชีพระดบั 1 หมายถึง พยาบาลจบใหม่หรือประสบการณก์ารท างานที่อื่น พยาบาลวิชาชีพ
ระดบั 2 หมายถึง การมีความรูค้วามสามารถในการปฏิบตัิงานพยาบาลไดอ้ย่างอิสระ พยาบาลวิชาชีพระดบั 3 หมายถึง การมี
ความรูค้วามสามารถในการปฏบิตัิงานที่ซบัซอ้น พยาบาลวิชาชีพระดบั 4 หมายถึง การเป็นผูน้  าในการท ากิจกรรมพฒันาคณุภาพ 
คน้ควา้และน าเสนอผลงานวิจยั พยาบาลวิชาชีพระดบั 5 หมายถึง การเป็นผูน้  าวิทยากรสอนทกัษะการพยาบาลเฉพาะทาง ศกึษา
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และน าหลกัฐานเชิงประจกัษ์ที่นา่เชื่อถือมาประยกุตใ์ชใ้นการดแูลผูป่้วย พยาบาลวิชาชีพระดบั 6  หมายถึง การเป็นผูน้  าในการ
พฒันากิจกรรมคณุภาพของแผนก, การท านวตักรรม, เป็นตวัแทนในสมาคมวิชาชีพ หรือที่ปรกึษาใหก้บัรพ.ในเครือข่าย ฯลฯ  

ตอนที ่2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม จ านวน 5 สว่น ดงันี ้
ส่วนที่ 1 แบบวัดเก่ียวกับขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งลกัษณะค าถามเป็น

แบบตรวจสอบรายการ (Check lists) และเลือกขอ้ที่ตรงกับความเป็นจริงที่สุด โดยมีรายละเอียด 
การวดัระดบัขอ้มลู ดงันี ้

ขอ้มลูนามบญัญัติ (Nominal scale) ไดแ้ก่ เพศ  วฒุิการศกึษา ลกัษณะงาน และหน่วยงานที่
สงักดั 

ขอ้มูลเรียงล าดับ (Ordinal scale) ไดแ้ก่ อายุ อายุงาน ระดับความสามารถของพยาบาล
ระดบัปฏิบติัการ และการท างานลว่งเวลา (OT) 

ส่วนที่ 2 แบบวัดการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง  ผูว้ิจัยจะด าเนินการ
ดัดแปลงแบบวัดการรับรูค้วามสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของตนเอง  โดยอ้างอิงของ ของ 
Tierney and Farmer (2002)  แบบวัดใชแ้บบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  6 ระดับ
ความคิดเห็น ซึ่ง 6 ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 6 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง จนถึง 1 คะแนน ไม่
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง มีจ านวนขอ้ค าถาม 3 ขอ้ ตวัอย่างรายการค าถาม เช่น “ฉันรูส้ึกว่าฉันเก่งในการ
สรา้งแนวคิดใหม่ๆ” และดดัแปลงขอ้ค าถามบางส่วนโดยพิจารณาถึงความสอดคลอ้งเหมาะสมกบั
บริบทในการศึกษา (รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก) ก าหนดการแปลผลคะแนน 
ผูว้ิจัยแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดับ ไดแ้ก่ ระดับนอ้ยมาก ระดับนอ้ย ระดับปานกลาง ระดับมาก 
และระดบัมากท่ีสดุ โดยค านวณจากความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ซึ่งค านวณไดจ้ากสตูร ดงันี ้

อนัตรภาคชัน้ =  
พิสยั

จ านวนชัน้
 

 

=  
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

=  
5 − 1

5
=  1 

เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยของแบบวัดร่วมกับความกวา้งของอันตราภาคชัน้ที่ค  านวนได ้จะ
สามารถแปลผลคะแนนเฉลี่ยของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองไดด้งันี ้
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ระดับคะแนน    ความหมาย 
5.01 – 6.00 บคุลากรมีการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองอยู่ในระดบัมาก

ที่สดุ 
4.01 – 5.00 บคุลากรมีการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองอยู่ในระดบัมาก 
3.01 – 4.00 บคุลากรมีการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองอยู่ในระดบัปาน

กลาง 
2.01 – 3.00 บคุลากรมีการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 2.00 บคุลากรมีการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองอยู่ในระดับนอ้ย

มาก 
 
ส่วนที่ 3 แบบวัดบรรยากาศนวัตกรรม  ผู้วิจัยจะด าเนินการดัดแปลงแบบวัดบรรยากาศ

นวตักรรม  โดยอา้งอิงของ Scott and Bruce (1994)  ประกอบไปดว้ย 2 องคป์ระกอบที่ส  าคญั คือ 
1) การสนับสนุนนวัตกรรม เช่น “องคก์รของท่านส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค์” และ 2) การจัดหา
ทรพัยากร เช่น “องคก์รนีใ้หเ้วลาแก่ฉันในการแสวงหาความคิดสรา้งสรรคใ์นระหว่างวันท างาน ” 
แบบวัดใช้แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน 
หมายถึง เห็นดว้ยมากที่สุด จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยน้อยที่สุด มีจ านวนขอ้ค าถาม 10 ขอ้  จะ
ดัดแปลงข้อค าถามบางส่วนโดยพิจารณาถึงความสอดคล้องเหมาะสมกับบริบทในการศึกษา 
(รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก) ก าหนดการแปลผลคะแนน ตามแนวทางของ 
Best & Kahn (1997) ซึ่งมีการแปลผลดงันี ้

ระดับคะแนน  ความหมาย 
4.51– 5.00        บคุลากรมกีารรบัรูบ้รรยากาศนวตักรรมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.51– 4.50        บคุลากรมีการรบัรูบ้รรยากาศนวตักรรมอยู่ในระดบัมาก 
2.51– 3.50        บคุลากรมีการรบัรูบ้รรยากาศนวตักรรมอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.51– 2.50        บคุลากรมีการรบัรูบ้รรยากาศนวตักรรมอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.50       บคุลากรมีการรบัรูบ้รรยากาศนวตักรรมอยู่ในระดบันอ้ยมาก 

 
ส่วนที่ 4 แบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน  ผูว้ิจยัจะด าเนินการดดัแปลงแบบแบบวัด

ความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน โดยอา้งอิงแนวคิดของ Schaufeli et al. (2002) ซึ่ง Schaufeli et 
al, (2006) ไดป้รบัแบบวดัฉบบั Utrecht Work Engagement Scale เป็นแบบย่อ 9 ขอ้ จากเดิม 17 
ขอ้ ประกอบดว้ย  3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1)ดา้นความกระตือรือรน้ (Vigor)เช่น “ในที่ท างานของฉัน 
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ฉันรูส้ึกเขม้แข็งและมีพลงั”  2) ดา้นความทุ่มเทอุทิศตน (Dedication) เช่น “งานของฉันเป็นแรง
บันดาลใจใหฉ้ัน” และ3) ดา้นความจดจ่อใส่ใจ (Absorption) เช่น “ฉันรูส้ึกต่ืนเตน้เมื่อท างาน” 
แบบวดัใชแ้บบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 7 ระดบัความรูส้ึกในงานการพยาบาล ซึ่ง 
6 คะแนน หมายถึง รูส้กึทกุวนั จนถึง 0 คะแนน ไม่เคยรูส้กึ มีจ านวนขอ้ค าถาม 9 ขอ้ และดดัแปลง
ขอ้ค าถามบางส่วนโดยพิจารณาถึงความสอดคลอ้งเหมาะสมกบับริบทในการศึกษา (รายละเอียด
ของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก) ก าหนดการแปลผลคะแนน ผูว้ิจยัแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดบั 
ไดแ้ก่ ระดบันอ้ยมาก ระดบันอ้ย ระดบัปานกลาง ระดบัมาก และระดบัมากที่สดุ โดยค านวณจาก
ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ซึ่งค านวณไดจ้ากสตูร ดงันี ้

อนัตรภาคชัน้ =  
พิสยั

จ านวนชัน้
 

 

=  
คะแนนสงูสดุ − คะแนนต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

=  
6 − 0

5
=  1.2 

เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยของแบบวัดร่วมกับความกวา้งของอันตราภาคชัน้ที่ค  านวนได ้จะ
สามารถแปลผลคะแนนเฉลี่ยของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองไดด้งันี ้

ระดับคะแนน  ความหมาย 
4.81 – 6.00      บคุลากรมีความยดึมั่นผกูพนัในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.61 – 4.80      บคุลากรมีความยดึมั่นผกูพนัในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
2.41 – 3.60      บคุลากรมคีวามยดึมั่นผกูพนัในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง 
1.21 – 2.40      บคุลากรมีความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน อยู่ในระดบันอ้ย 
0.00 – 1.20      บคุลากรมีความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน อยู่ในระดบันอ้ยมาก 

 
ส่วนที่ 5 แบบวัดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ผูว้ิจัยจะด าเนินการดัดแปลงแบบวดั

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยอา้งอิงแบบวัดของ De Jong & Den Hartog (2010) 
ประกอบไปดว้ย 4 องคป์ระกอบที่ส  าคญั คือ 1) การส ารวจความคิด เช่น “ฉนัมองหาโอกาสในการ
ปรบัปรุงงานใหดี้ขึน้ ” 2) การสรา้งความคิด เช่น “ฉันคน้ควา้วิธีการ เทคนิค หรือเครื่องมือท างาน
ใหม่ๆ” 3) การท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบัและสนับสนุน เช่น “การไดร้บัการยอมรบัหรือเห็น
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จากเพื่อนร่วมงานในการเสนอความคิดสรา้งสรรคเ์ชิงนวตักรรม” และ 4) การน าความคิดลงสู่การ
ปฏิบติั เช่น “ฉันมีส่วนร่วมในการน าแนวคิดใหม่ไปปฏิบติั” แบบวดัใชแ้บบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยวิธีของลิเคิรท์ (Likert Scale) 5 ระดบัความคิดเห็น ซึ่ง 5 คะแนน หมายถึง เห็น
ดว้ยมากที่สดุ จนถึง 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ (รายละเอียดของแบบสอบถามอยู่ในภาคผนวก) 
ก าหนดการแปลผลคะแนน ตามแนวทางของ Best & Kahn (1997) ซึ่งมีการแปลผลดงันี ้

ระดับคะแนน  ความหมาย 
4.51 – 5.00      บคุลากรมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
3.51 – 4.50      บคุลากรมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
2.51 – 3.50      บคุลากรมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.51 – 2.50      บคุลากรมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ในระดบันอ้ย 
1.00 – 1.50      บคุลากรมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอยู่ในระดบันอ้ยมาก 

ตอนที ่3 การสร้างและการหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการการสรา้งและตรวจสอบเพื่อหาคณุภาพของเครื่องมือ โดยมีขัน้ตอน ดงันี ้ 
ขั้นตอนที ่1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการรบัรูค้วามสามารถในการคิด

สรา้งสรรคข์องตนเอง บรรยากาศนวัตกรรม ความยึดมั่นผูกพันในการท างานและพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน แลว้จึงก าหนดนิยามของตวัแปรและ โครงสรา้งของตวัแปรที่ตอ้งการวดั  

ขั้นตอนที่ 2 นิยามตัวแปรที่ก าหนดขึน้ในขัน้ตอนที่ 1 มาสรา้งตารางวิเคราะห์ โครงสรา้งตัว
แปรท่ีตอ้งการศกึษา มีรายละเอียดดงัตาราง 2 

ตาราง 2 โครงสรา้งเนือ้หาแบบวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน การรบัรูค้วามสามารถใน
การคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง ความยดึมั่นผูกพนัในการท างาน และบรรยากาศนวตักรรม 

ตวัแปร องคป์ระกอบ จ านวนขอ้ 
1.การรับรูค้วามสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเอง 

การรับรู ้ความสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเอง 

3 

 รวม 3 
2. บรรยากาศนวตักรรม 2.1 การสนบัสนนุนวตักรรม 

2.2 การจดัหาทรพัยากร 
5 
5 

 รวม 10 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ตวัแปร องคป์ระกอบ จ านวนขอ้ 
3. ความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน 3.1ความกระตือรือรน้ 

3.2 ความทุ่มเทอทุิศตน 
3.3 ความจดจ่อใสใ่จ 

3 
3 
3 

 รวม 9 
4.พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน 

4.1 การส ารวจความคิด 
4.2 การสรา้งความคิด 
4.3 การท าให้ความคิดได้รับการ

ยอมรบั 
4.4 การน าความคิดลงสูก่ารปฏิบติั 

3 
3 
3 
3 

 รวม 12 

 
ขั้นตอนที ่3 ผูว้ิจยัจดัท ารา่งแบบสอบถาม โดยการปรบัขอ้ค าถามที่มีอยู่จากเครื่องมือวิจยัเดิม

ให้มีความเหมาะสมกับนิยามเชิงปฏิบัติการและบริบทของกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ และน า
แบบสอบถามที่ปรบัแลว้ไปน าเสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษา เพื่อแกไ้ขและ ปรบัปรุงใหเ้หมาะสมตาม
ค าแนะน า 

ขั้นตอนที่ 4 ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามฉบับร่างที่ผ่านการตรวจสอบ และแก้ไข ปรบัปรุง  ตาม
ค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาแลว้ พรอ้มแนบรายละเอียดหัวข้อวิจัย วัตถุประสงค์การวิจัย    
กรอบแนวคิด นิยามเชิงปฏิบติัการ และตารางก าหนดโครงสรา้งเนือ้หาที่ตอ้งการวัด พรอ้มดว้ย 
แบบตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ของเครื่องมือวิจยัใหผู้ท้รงคณุวฒุิ จ านวน             
3 ท่าน 

ขั้นตอนที่ 5 ตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือในดา้นความตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) 
โดยจะพิจารณาจากค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ซึ่งมี
เกณฑท์ี่ตดัสินความสอดคลอ้งขอ้ค าถาม นิยามศพัทป์ฏิบติัการ เนือ้หา และ วตัถปุระสงค ์หากค่า 
IOC มากกว่า 0.50 แสดงว่าขอ้ค าถามนัน้วดัไดส้อดคลอ้งกบัเนือ้หาและวตัถุประสงค ์(ศิรชิยั กาญ
จนวสี, 2556 อ้างถึงใน เมษา นวลศรี, 2567) โดยมีเกณฑ์ในการก าหนดให้คะแนน ดังนี ้ + 1 
หมายถึง ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยามที่ก าหนดไว ้0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนัน้มี
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ความสอดคล้องกับนิยามที่ก าหนดไว้ และ -1 หมายถึงข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับนิยามที่
ก าหนดไว ้ผูว้ิจยัไดน้ าคะแนนของผูเ้ชี่ยวชาญมาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งฯ โดยใช้ สตูร
การค านวณ (Rovinelli & Hambleton, 1977)  

 
โดยที่        IOC เป็นค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัจดุประสงค ์

               ∑ 𝑅 คือ ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเ้ชี่ยวชาญ 

               𝛮 คือ จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 
จากผลการพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ผู้วิจัยได้มีการปรับแก้ข้อค าถามตาม

ขอ้เสนอแนะของผูท้รงคณุวฒุิก่อนจะน าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอย่าง พบว่าขอ้ค าถามจ านวน 34 
ขอ้ มีค่าดชันี IOC เท่ากบั 1 แสดงว่าขอ้ค าถามนัน้วดัไดส้อดคลอ้งผ่านเกณฑท์ี่ก าหนดทกุขอ้ 

ขั้นตอนที่ 6 การทดลองใช ้(Try out) หลังจากผูว้ิจัยปรับปรุงเครื่องมือตามค าแนะน าของ 
ผูท้รงคุณวุฒิจ านวนทัง้ 3 ท่านแลว้ จึงน าแบบสอบถามฉบบัแกไ้ขปรบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(try 
out) กับกลุ่มของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โดยใช ้Rule of Thumb ของ Hair (2018) ว่า
ดว้ย รูปแบบการวิเคราะหม์ีตวัแปรไม่เกิน 5 ตวั และแต่ละตวัแปรมีค าถาม 3 ขอ้ ขนาดตวัอย่างขัน้
ต ่าในการวิเคราะหค์วรมีอย่างน้อย 100 คน ผูว้ิจัยจึงเก็บตัวอย่างจ านวน 100 คน ที่มีลักษณะ
คล้ายกับกลุ่มตัวอย่างเก็บกับโรงพยาบาลเอกชนอ่ืนๆ และน าผลที่ได้จากการเก็บข้อมูลมา
ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบค่าความเที่ยงแบบ สอดคลอ้งภายใน 
( internal consistency) ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา (Cronbach’s alpha 
coefficient) ส าหรบัเกณฑป์ระเมินความเที่ยงของเครื่องมือวิจัยครัง้นี ้พิจารณาจากเกณฑก์าร
ประเมินตามหลกัของ George and Mallery (2019) คือค่าสมัประสิทธิ์แอลฟามากกว่า 0.90 จะมี
ระดบัความเท่ียงอยู่ในเกณฑดี์มาก สมัประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.80-0.89 จะมีระดบั ความเที่ยง
อยู่ในเกณฑดี์ สัมประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.70-0.79 จะมีระดับความเที่ยงอยู่ใน เกณฑพ์อใช้
สมัประสิทธิ์แอลฟาระหว่าง 0.60-0.69 จะมีระดบัความเที่ยงอยู่ในเกณฑค่์อนขา้งต ่า สมัประสิทธิ์

แอลฟาระหว่าง 0.50-0.59 จะมีระดบัความเที่ยงอยู่ในเกณฑต์ ่า สมัประสิทธิ์แอลฟานอ้ยกว่า 0.50 
ไม่สามารถยอมรบัได ้

ผลการทดลองจากการน าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ ้นไปใช้กับพยาบาลวิชาชีพสังกัด
โรงพยาบาลเอกชน จ านวน 100 คน จากกลุ่มทดลองใช ้(Try out) พบว่าแบบสอบถามเมื่อแยก
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เป็นองคป์ระกอบค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาอยู่ระหว่าง 0.77-0.95 มีค่าความเที่ยงในระดับ
พอใชถ้ึงดีมาก ดงัแสดงในตาราง 3 ดงันี ้

   ตาราง 3 ค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟาของแบบสอบถาม 

ตวัแปร   จ านวนขอ้ ค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา 
กลุม่ทดลองใช ้(N=100) 

1.กา ร รับ รู ้ค ว ามสามา รถ ในกา ร คิด
สรา้งสรรคข์องตนเอง 

3 0.79 

1.1การรับรู ้ความสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเอง 

3 0.79 

2. บรรยากาศนวตักรรม 10 0.92 
2.1 การสนบัสนนุนวตักรรม 
2.2 การจดัหาทรพัยากร 

5 
5 

0.85 
0.89 

3. ความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน 9 0.93 
3.1ความกระตือรือรน้ 
3.2 ความทุ่มเทอทุิศตน 
3.3 ความจดจ่อใสใ่จ 

3 
3 
3 

0.81 
0.77 
0.91 

4.พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 12 0.95 
4.1 การส ารวจความคิด 
4.2 การสรา้งความคิด 
4.3 การท าใหค้วามคิดไดร้บัการ 
      ยอมรบั 
4.4 การน าความคิดลงสูก่ารปฏิบติั 

3 
3 
3 
 

3 

0.87 
0.81 
0.87 

 
0.93 

 
ขั้นตอนที ่7 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้ง (construct validity) ของตวัแปรแฝงทัง้ 4 

ตวัแปร ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง บรรยากาศนวัตกรรม ความ
ยึดมั่นผูกพนัในการท างานและพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ผูว้ิจยัใชต้รวจสอบความตรง
เชิงโครงสรา้งโดยการวิเคราะหค์วามตรงเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) ดว้ยโปรแกรม 
Mplus ดงันี ้
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7.1 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตัวแปรการรับรูค้วามสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเอง 

ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถในการ
คิดสรา้งสรรคข์องตนเองพบว่า ขอ้ค าถามทัง้ 3 ขอ้มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธเ์ป็นบวกทุกคู่มีค่า
ตัง้แต่ 0.50 ถึง 0.66 อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยขอ้ค าถามที่มีความสมัพันธ์สูงสุด
คือ “ฉันมั่นใจว่าสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างสรา้งสรรค์” กบั “ฉันสามารถใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม
ต่อความคิดของคนอ่ืนในทีม เพื่อน าไปพัฒนาต่อไป” มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.66 
รองลงมาคือ “ฉนัสามารถสรา้งสรรคไ์อเดียใหม่ๆ ในงาน” กบั “ฉนัสามารถใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม
ต่อความคิดของคนอ่ืนในทีม เพื่อน าไปพฒันาต่อไป” มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.55 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ทั้ง 3 ข้อค าถามของตัวแปรการรับรูค้วามสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเองอยู่ในระดบัที่สงู ในทิศทางบวก และขอ้ค าถามทัง้ 3 ขอ้สามารถอธิบายความ
แปรปรวนรว่มกนัไดร้อ้ยละ 39 ถึงรอ้ยละ 92 รายละเอียดตามตารางที่ 4 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามของตวัแปร
การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง (N =100) 

 
ขอ้ค าถาม 

 
Mean 

 
S.D. 

ค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธ ์
1 2 3 

1. ฉนัสามารถสรา้งสรรคไ์อเดียใหม่ๆ ในงาน 3.67 0.92 1   
2. ฉันมั่นใจว่าสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง
สรา้งสรรค ์

4.03 0.65 .50** 1  

3. ฉันสามารถให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมต่อ
ความคิดของคนอ่ืนในทีม เพื่อน าไปพัฒนา
ต่อไป 

4.00 0.54 .55** .66** 1 

หมายเหต ุ**p< .01 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัการรบัรูค้วามสามารถในการคิด

สรา้งสรรคข์องตนเองพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์โดยมีค่า Chi-square = 
0.097, df = 1, p-value = 0.76, ค่า RMSEA = 0.00, ค่า CFI = 1.00 และค่า TLI = 1.00  
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เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ของขอ้ค าถามใน
โมเดลการวดัการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง พบว่าค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ
ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่มีขนาดตั้งแต่ 0.65 - 0.84 ซึ่งข้อค าถามทั้ง 3 ข้อ มีค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบของในรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่ใกลเ้คียงกนัในระดบัสงู นอกจากนีค่้าความเชื่อมั่น
ของการวัดขอ้มูลของตัวชีว้ัด มีค่าสมัประสิทธิ์พยากรณ ์(R2) ตัง้แต่ 0.42-0.71 และเมื่อพิจารณา
การตรวจสอบความตรงเชิงลูเ่ขา้ (Convergent Validity) จากค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดได ้
(Average Variance Extracted : AVE) ควรมีค่าตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป และความเชื่อมั่นองคป์ระกอบ 
(Composite Reliability: CR) ควรมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึน้ไป (Hair et al., 2020) ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลพบว่า ตัวชีว้ัดมีค่า AVE เท่ากับ 0.58  และมีค่า CR  เท่ากับ 0.81 แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวัด
การรับรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของตนเอง  มีคุณภาพเครื่องมือด้านความตรงเชิง
โครงสรา้ง ซึ่งเหมาะสมเพียงพอที่จะน าไปใชใ้นการวิจยัต่อไป ดงัแสดงในภาพประกอบ 3 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัการรบัรูค้วามสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเอง       

7.2 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแปรบรรยากาศนวตักรรม 
ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของตัวแปรบรรยากาศนวัตกรรม พบว่า 

องคป์ระกอบทัง้ 2  มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ป็นบวก มีค่า  0.79  อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 รายละเอียดตามตาราง 5 

 

การรบัรู ้

ความสามารถในการ

คิดสรา้งสรรคข์อง

ตนเอง 

ข้อคำถามที่ 1 

ข้อคำถามที่ 2

ข้อคำถามที่ 3 

0.65**

 0.79** 

0.84** 

1.000 (.000) 
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ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของตวั
แปรบรรยากาศนวตักรรม (N =100) 

 
ตวัแปร 

 
Mean 

 
S.D. 

ค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธ ์
1 2 

การสนบัสนนุนวตักรรม 3.68 0.54 1  
การจดัหาทรพัยากร 3.59 0.65 .79** 1 

หมายเหต ุ**p < .01 
  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดบรรยากาศนวัตกรรม  พบว่า 

โมเดลมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า Chi-square = 0.47, df = 0, p-value = 
0.49 , ค่า RMSEA = 0.00, ค่า CFI = 1.00 และค่า TLI = 1.00  

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ขององคป์ระกอบใน
โมเดลการวดับรรยากาศนวตักรรม พบว่าค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่มี
ขนาดตัง้แต่ 0.86 - 0.94 ซึ่งมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของในรูปแบบคะแนนมาตรฐานที่ใกลเ้คียง

กันในระดับสูง  ได้แก่ องค์ประกอบการจัดหาทรัพยากร (β = 0.86) และองค์ประกอบการ

สนับสนุนนวัตกรรม (β = 0.94) นอกจากนีค่้าความเชื่อมั่นของการวัดข้อมูลของตัวชีว้ัด มีค่า
สมัประสิทธิ์พยากรณ ์(R2) ตัง้แต่ 0.73-0.89 และเมื่อพิจารณาการตรวจสอบความตรงเชิงลู่เขา้ 
(Convergent Validity) จากค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกดัได ้(Average Variance Extracted 
: AVE) ควรมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึน้ไป และความเชื่อมั่นองคป์ระกอบ (Composite Reliability: CR) 
ควรมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึน้ไป (Hair et al., 2020) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ตัวชีว้ัดมีค่า AVE 
เท่ากบั 0.81  และมีค่า CR  เท่ากบั 0.90  แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวัดบรรยากาศนวัตกรรมมีคุณภาพ
เครื่องมือดา้นความตรงเชิงโครงสรา้ง ซึ่งเหมาะสมเพียงพอที่จะน าไปใชใ้นการวิจยัต่อไป  ดงัแสดง
ในภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนับรรยากาศนวตักรรม 

7.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแปรความยดึมั่นผูกพนัในการท างาน 
ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในการ

ท างานพบว่า องคป์ระกอบทั้ง 3  มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นบวกทุกคู่มีค่าตั้งแต่ 0.74 ถึง 
0.82 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยองคป์ระกอบที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ ความ
กระตือรือรน้ กับ ความจดจ่อใส่ใจ มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 0.82 รองลงมาคือ ความ
ทุ่มเทอุทิศตน กับ ความจดจ่อใส่ใจ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.77 รายละเอียดตาม
ตารางที่ 6 

ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของตวั

แปรความยึดมั่นผกูพนัในการท างาน (N =100) 

 
ตวัแปร 

 
Mean 

 
S.D. 

ค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธ ์
1 2 3 

ความกระตือรือรน้ 4.00 1.23 1   
ความทุ่มเทอทุิศตน 4.47 1.12 .74** 1  
ความจดจ่อใส่ใจ 4.03 1.76 .82** .77** 1 

หมายเหต ุ**p< .01 

บรรยากาศ

นวตักรรม 

การสนบัสนนุนวตักรรม 

การจดัหาทรพัยากร 

0.86**

0.94** 

1.000 (.000) 
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  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลการวดัความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน 
พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า Chi-square = 0.36, df = 1, p-
value = 0.55 , ค่า RMSEA = 0.00, ค่า CFI = 1.00 และค่า TLI = 1.00  

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ขององคป์ระกอบใน
โมเดลการวัดความยึดมั่นผูกพันในการท างาน พบว่าค่าน า้หนักองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนน
มาตรฐานที่มีขนาดตั้งแต่ 0.85 - 0.92  ซึ่งมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบของในรูปแบบคะแนน

มาตรฐานท่ีใกลเ้คียงกนัในระดบัสงู ไดแ้ก่ องคป์ระกอบความจดจ่อใสใ่จ (β = 0.92) องคป์ระกอบ

ความกระตือรือรน้ (β = 0.89) และองคป์ระกอบความทุ่มเทอทุิศตน (β = 0.85) ค่าความเชื่อมั่น
ของการวัดขอ้มลูของตัวชีว้ัด มีค่าสมัประสิทธิ์พยากรณ ์(R2) ตัง้แต่ 0.73-0.85 และเมื่อพิจารณา
การตรวจสอบความตรงเชิงลูเ่ขา้ (Convergent Validity) จากค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดได ้
(Average Variance Extracted : AVE) ควรมีค่าตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป และความเชื่อมั่นองคป์ระกอบ 
(Composite Reliability: CR) ควรมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึน้ไป (Hair et al., 2020) ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลพบว่า ตัวชีว้ัดมีค่า AVE เท่ากับ 0.79  และมีค่า CR  เท่ากับ 0.92 แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวัด
ความยดึมั่นผกูพนัในการท างานมีคณุภาพเครื่องมือดา้นความตรงเชิงโครงสรา้ง ซึ่งเหมาะสมเพียง
พอที่จะน าไปใชใ้นการวิจยัต่อไป ดงัแสดงในภาพประกอบ 5 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน 

7.4 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรา้งของตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
ผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ

ท างาน พบว่า องคป์ระกอบทัง้ 4  มีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นบวกทุกคู่มีค่าตัง้แต่ 0.69 ถึง 
0.84 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยองคป์ระกอบที่มีความสมัพนัธส์งูสดุคือ การท าให้

ความยึดมั่นผกูพนั

ในการท างาน 

ความกระตือรือรน้ 

ความทุ่มเทอทุิศตน

ความจดจ่อใส่ใจ 

0.89** 

0.85** 

0.92** 

1.000 (.000) 
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ความคิดไดร้บัการยอมรบั กบั การน าความคิดลงสู่การปฏิบติั มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากับ 
0.84 รองลงมาคือ การส ารวจความคิด กบั การสรา้งความคิด มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากับ 
0.80 รายละเอียดตามตาราง 7 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบของตวั
แปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (N =100) 

ตวัแปร  
Mean 

 
S.D. 

ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
1 2 3 4 

การส ารวจความคิด 3.97 0.51 1    
การสรา้งความคิด 3.79 0.45 .80** 1   
การท าให้ความคิดได้รับการ
ยอมรบั 

3.72 0.56 .74** .75** 1  

การน าความคิดลงสูก่ารปฏิบติั 3.74 0.67 .69** .77** .84** 1 

หมายเหต ุ**p< .01 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ท างาน พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์โดยมีค่า Chi-square = 4.00, df = 
1, p-value = 0.05 , ค่า RMSEA = 0.17, ค่า CFI = 0.99 และค่า TLI = 0.95  

เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) ขององคป์ระกอบใน
โมเดลการวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  พบว่าค่าน า้หนักองค์ประกอบในรูปแบบ
คะแนนมาตรฐานที่มีขนาดตัง้แต่ 0.82 - 0.92 ซึ่งมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของในรูปแบบคะแนน

มาตรฐานที่ ใกล้เ คียงกันในระดับสูง ได้แก่  องค์ประกอบการสร้างความคิด  (β = 0.92) 

องคป์ระกอบการส ารวจความคิด (β = 0.87)  องคป์ระกอบการท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบั 

(β = 0.83) และองคป์ระกอบการน าความคิดลงสู่การปฏิบติั (β = 0.82) ค่าความเชื่อมั่นของการ
วัดข้อมูลของตัวชีว้ัด มีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ตั้งแต่ 0.67-0.85 และเมื่อพิจารณาการ
ตรวจสอบความตรงเชิงลู่เขา้ (Convergent Validity) จากค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนที่สกัดได ้
(Average Variance Extracted : AVE) ควรมีค่าตัง้แต่ 0.50 ขึน้ไป และความเชื่อมั่นองคป์ระกอบ 
(Composite Reliability: CR) ควรมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึน้ไป (Hair et al., 2020) ผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลพบว่า ตัวชีว้ัดมีค่า AVE เท่ากับ 0.74 และมีค่า CR  เท่ากับ 0.92 แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวัด
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พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานมีคณุภาพเครื่องมือดา้นความตรงเชิงโครงสรา้ง ซึ่งเหมาะสม
เพียงพอที่จะน าไปใชใ้นการวิจยัต่อไป ดงัแสดงในภาพประกอบ 6 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการวดัองคป์ระกอบเชิงยืนยนัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างาน              

ตอนที ่4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยเริ่มตน้จากผูว้ิจัยติดต่อบณัฑิตวิทยาลยั เพื่อท า

หนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลไปยังโรงพยาบาลเอกชนของกลุ่มตัวอย่าง และ
แนะน าไปยังแผนกของตัวอย่างที่ศึกษา เพื่อขออนุมัติจากผูม้ีอ  านาจ ไดแ้ก่ ประธานคณะบริหาร
กลุ่มที่1 และผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเอกชนส านักงานใหญ่ ช่วงระยะเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอ้มลูประมาณ 12 สปัดาห ์ระหว่างวนัที่ 11 กรกฎาคม  2567 – 30 กนัยายน 2567 ซึ่งผูว้ิจยัจะ
ติดต่อไปยังแผนกต่างๆ โดยตรงเพื่อชีแ้จงวัตถุประสงคข์องการวิจัย ระยะเวลาในการด าเนินการ
เก็บขอ้มลูวิจยั ซึ่งการแจกแบบวดัในการวิจยัครัง้นี ้อยู่ในรูปแบบออนไลนแ์ละฉบบักระดาษ 

การพิทักษสิ์ทธิ์กลุ่มตัวอย่าง  
ผู้วิจัยยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับพิจารณาโครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน โรงพยาบาลเอกชน
ส านกังานใหญ่ เพื่อขอรบัการอนุมติัจากคณะกรรมการในการท าวิจยัครัง้นี ้โดยไดผ้่านการรบัรอง
จากคณะกรรมการทั้ง 2 แห่ง และอนุมัติให้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เมื่อวันที่ 22 
เมษายน 2567 หมายเลขการรบัรอง SWUEC-672223 และ เมื่อวนัที่ 3 กรกฎาคม 2567 หมายเลข
การรบัรอง COA 2024-28 ตามล าดบั ซึ่งผูว้ิจยัไดจ้ดัท าเอกสารชีแ้จงวตัถปุระสงคข์องการวิจยัและ

พฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการ

ท างาน 

การส ารวจความคิด 

การสรา้งความคิด 

การท าใหค้วามคิดไดร้บัการ

ยอมรบั 

0.87** 

0.92** 

0.83** 

การน าความคิดลงสูก่ารปฏิบติั 

0.82** 

1.000 (.000) 
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รายละเอียดในการท าแบบวดั เพื่อใหผู้ต้อบแบบวดัเขา้ใจ และใหข้อ้มลูที่เป็นความจริง ซึ่งข้อมูลที่

ไดท้ัง้หมดจะถูกเก็บเป็นความลบั ไม่เปิดเผยต่อสาธารณะเป็นรายบุคคล แต่จะรายงานผลการวิจัยใน
ภาพรวมเท่านั้น 

ตอนที ่5 การวิเคราะหข์้อมูล 
5.1 ข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติบรรยายค่าความถ่ี (Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อ

จ าแนกลกัษณะทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒุิการศกึษา อายงุานในที่ท างานปัจจุบนั 
แผนก ระดับความสามารถของพยาบาลระดับปฏิบัติการ และการท างานล่วงเวลา (OT) และ
ค่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในงานวิจัย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) ค่าสมัประสิทธิ์ การกระจาย (C.V.) ค่าสูงสุด (max) ค่าต ่าสุด (min) ค่าความเบ ้
(sk) ค่าความโด่ง (ku) และเกณฑก์ารตดัสินค่าเฉลี่ยจากมาตรประมาณค่า เพื่อศกึษาลกัษณะการ
กระจายและการแจกแจงของขอ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ 

 
5.2 สถิติทดสอบสมมติฐาน 
สถิติที่ใช้ในการวิจัยในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบ  วัตถุประสงค์ของการวิจัย ผ่านการ

วิเคราะห์และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสรา้ง (Structural Equation Modeling: SEM) ดว้ยโปรแกรม MPlus วิเคราะหอิ์ทธิพลตวัแปร
สง่ผ่านดว้ย วิธีบทูสแตรปปิงเพื่อยืนยนัค่าอิทธิพลทางออ้



  
 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะหข์้อมูล 

การวิจัยเรื่องผลของบรรยากาศนวัตกรรมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง : บทบาทความเป็นตวัแปรส่งผ่าน
การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผกูพนัในการท างาน  โดยมี
วตัถปุระสงคก์ารวิจยั คือ วิเคราะหอิ์ทธิพลของระดบัการรบัรูบ้รรยากาศนวตักรรมที่มีต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึด
มั่นผูกพันในการท างาน ผูว้ิจัยไดแ้บ่งการน าเสนอผลการวิจัยเป็น 3 ตอนดังนี ้ตอนที่ 1 ผลการ
วิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ใชใ้น
การศึกษาและตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของบรรยากาศนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน ของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง โดยมี
การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผกูพนัในการท างานเป็นตวั
แปรสง่ผ่าน 

 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้ประกอบด้วยตัวแปรแฝงจ านวน 4 ตัว ตัวแปรแฝงทั้งหมด
สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้10 ตวัแปร จ าแนกเป็นดงันี ้

1) ตัวแปรแฝงการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง ประกอบดว้ยตัวแปร
สงัเกตได ้1 ตวัแปร คือ  การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง 

2) ตัวแปรแฝงบรรยากาศนวัตกรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร คือ  การ
สนบัสนนุนวตักรรมและการจดัหาทรพัยากร 

3) ตวัแปรแฝงความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน ประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวัแปร คือ 
ความกระตือรือรน้ ความทุ่มเทอทุิศตน และความจดจ่อใสใ่จ 

4) ตัวแปรแฝงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ประกอบดว้ยตัวแปรสงัเกตได ้4 ตัว
แปร คือ การส ารวจความคิด การสรา้งความคิด การท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบั และการน า
ความคิดลงสู่การปฏิบติั และเพื่อความเขา้ใจตรงกนัในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูในครัง้นี ้
ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนด อกัษรย่อแทนตวัแปรไวด้งันี ้ 
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อักษรย่อแทนตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล  
IC (Innovation Climate)             หมายถึง           ตวัแปรแฝงบรรยากาศนวตักรรม 
IC1     หมายถึง            ตวัแปรสงัเกตไดก้ารสนบัสนนุ 

                                                                          นวตักรรม 
IC2     หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารจดัหาทรพัยากร 
CSE (Creative Self-Efficacy)         หมายถึง   ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถในการ 
                                                                          คิดสรา้งสรรคข์องตนเอง 

CSE1    หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารรบัรูค้วามสามารถ 
                                                                          ในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง 

WE (Work Engagement)               หมายถึง   ตวัแปรความยดึมั่นผกูพนัในการ  
                                                                          ท างาน 

WE1     หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามกระตือรือรน้  
WE2     หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามทุ่มเทอทุิศตน 
WE3     หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดค้วามจดจ่อใสใ่จ 
IWB (Innovative Work Behavior)   หมายถึง  ตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ 

                                                                          ท างาน 
IWB1     หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารส ารวจความคิด 
IWB2     หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารสรา้งความคิด 
IWB3     หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารท าใหค้วามคิด  

                                                                          ไดร้บัการยอมรบั 
IWB4     หมายถึง  ตวัแปรสงัเกตไดก้ารน าความคิดลงสู ่

                                                                          การปฏิบติั 
 

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
M          หมายถึง   ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
SD        หมายถึง   สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
n           หมายถึง   จ านวนกลุม่ตวัอย่าง  
C.V.      หมายถึง    ค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
Ku        หมายถึง     ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
Sk         หมายถึง    ค่าความเบ ้(Skewness) 
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DE         หมายถึง    อิทธิพลทางตรง (Direct Effect)  
IE           หมายถึง    อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 
TE          หมายถึง    อิทธิพลรวม (Total Effect) 
R2           หมายถึง    ค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ ์(Squared Multiple Correlation: R – 
                               square) 
P-value  หมายถึง    ความน่าจะเป็นทางสถิติ 

β            หมายถึง    ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Factor Loadings) 

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มตัวอย่าง 
กลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการของโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 272 คน แบ่งเป็นโรงพยาบาลเอกชนในเครือส านกังานใหญ่แห่งที่ 
1 รอ้ยละ 53.7 (n=146), แห่งที่ 2 รอ้ยละ 26.1 (n=71), แห่งที่ 3 รอ้ยละ 11 (n=30) และแห่งที่ 4 
รอ้ยละ 9.2 (n=25) สว่นใหญ่พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการอยู่ พยาบาลวิชาชีพระดบั 4 คิดเป็น
รอ้ยละ 46.30 ( n=126) รองลงมาอยู่ พยาบาลวิชาชีพระดับ 1 รอ้ยละ 26.1 ( n=71), พยาบาล
วิชาชีพระดับ 3 รอ้ยละ 14.7 ( n=40), พยาบาลวิชาชีพระดับ 2 รอ้ยละ 9.9 ( n=27), พยาบาล
วิชาชีพระดบั 5 รอ้ยละ 2.2 ( n=6) และพยาบาลวิชาชีพระดบั 6 รอ้ยละ 0.7 ( n=2) ตามล าดบั  

บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า 10 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 38.6 ( n=105) รองลงมาอายงุาน 
1-2 ปี รอ้ยละ 28.7 ( n=78), อายุงาน 7-10 ปี รอ้ยละ 13.6 ( n=37), อายุงาน 5-6 ปี รอ้ยละ 12.5 
( n=34) และอายงุาน 3-4 ปี รอ้ยละ 6.6 ( n=18) ตามล าดบั  

กลุ่มตัวอย่างแบ่งเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชายและไม่ตอ้งการระบุ คิดเป็นรอ้ยละ 94.9 
(n=258), 4.8 (n=13) และ 4 (n=1) ตามล าดับ  บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 28 - 42 ปี คิด
เป็นรอ้ยละ 56.3 ( n=153) รองลงมาอายรุะหว่าง 22 - 27 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 25.7 (n=70) และอายุ
ระหว่าง 43 – 58 ปีคิดเป็นรอ้ยละ 18 (n=49) ระดบัการศึกษาจบการศกึษาระดบัปรญิญาตรีอย่าง
เดียว คือ พยาบาลศาสตรบ์ัณฑิต คิดเป็นรอ้ยละ 91.5 (n=249) รองลงมาศึกษาต่อปริญญาโท
ด้านอ่ืน ๆ ที่ไม่เก่ียวกับการพยาบาล  คิดเป็นรอ้ยละ 5.1 (n=14) และศึกษาต่อปริญญาโทที่
เก่ียวกับการพยาบาล คิดเป็นรอ้ยละ 2.2 (n=6)  ลกัษณะงานของพยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่อยู่
ผูป่้วยใน คิดเป็นรอ้ยละ 38.2 (n=104), ผูป่้วยนอก รอ้ยละ 33.8 (n=92), ICU/CCU/NICU รอ้ยละ 
12.9 (n=35), ER รอ้ยละ 4.4 (n=12), OR รอ้ยละ 7.4 (n=20), Back office รอ้ยละ 2.9 (n=8) 
และ LR รอ้ยละ 0.4 (n=1) 
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การท างานลว่งเวลา (OT) โดยสว่นใหญ่เฉลี่ยต่อเดือนท างานล่วงเวลานอ้ยกว่า 30 ชม.คิด
เป็นรอ้ยละ 33.8 (n=92) รายละเอียดดงัตาราง 8 

ตาราง 8 จ านวนและค่ารอ้ยละของขอ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง (N = 272) 

ตวัแปร จ านวน (คน) รอ้ยละ 
เพศ   

หญิง 258 94.9 
ชาย 13 4.8 
ไม่ตอ้งการระบ ุ 1 4 
รวม 272 100.0 

อาย ุ   
อายอุยู่ระหว่าง 22 - 27 ปี 70 25.7 
อายอุยู่ระหว่าง 28 - 42 ปี 153 56.3 
อายอุยู่ระหว่าง 43 – 58 ปี 49 18 
รวม 272 100.0 

การศกึษา   
พยาบาลศาสตรบณัฑิต 249 91.5 
พยาบาลศาสตรบณัฑิต, ปรญิญาตรีสาขาอ่ืน ๆ 2 0.7 
พยาบาลศาสตรบณัฑิต, ปรญิญาโทดา้นอ่ืน ๆ ที่ไม่เก่ียวกบั  
การพยาบาล 

14 5.1 

พยาบาลศาสตรบณัฑิต, ปรญิญาโทที่เก่ียวกบัการพยาบาล 6 2.2 
พยาบาลศาสตรบณัฑิต, ปรญิญาโทที่เก่ียวกบัการพยาบาล,  
ปรญิญาโทดา้นอ่ืน ๆ ที่ไม่เก่ียวกบัการพยาบาล 

1 0.4 

รวม 272 100.0 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ตวัแปร จ านวน (คน) รอ้ยละ 
อายกุารท างานในโรงพยาบาลเอกชน   

อายกุารท างาน 1-2 ปี 78 28.7 
อายกุารท างาน 3-4 ปี 18 6.6 
อายกุารท างาน 5-6 ปี 34 12.5 
อายกุารท างาน 7-10 ปี 37 13.6 
อายกุารท างานมากกว่า 10 ปี 105 38.6 
รวม 272 100.0 

ระดบัความสามารถของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ   
พยาบาลวิชาชีพระดบั 1 71 26.1 
พยาบาลวิชาชีพระดบั 2 27 9.9 
พยาบาลวิชาชีพระดบั 3 40 14.7 
พยาบาลวิชาชีพระดบั 4 126 46.3 
พยาบาลวิชาชีพระดบั  5 6 2.2 
พยาบาลวิชาชีพระดบั 6 2 0.7 
รวม 272 100.0 

ลกัษณะงานของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ   
ผูป่้วยนอก (OPD) 92 33.8 
ผูป่้วยใน (IPD) 104 38.2 
Back office 8 2.9 
ER 12 4.4 
ICU/CCU/NICU 35 12.9 
LR 1 0.4 
OR 20 7.4 
รวม 272 100.0 
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ตาราง 8  (ต่อ) 

ตวัแปร จ านวน (คน) รอ้ยละ 
หน่วยงานที่สงักดัของโรงพยาบาลเอกชนในเครือส านกังานใหญ่   

โรงพยาบาลเอกชนในเครือส านกังานใหญ่แห่งที่ 1 146 53.7 
โรงพยาบาลเอกชนในเครือส านกังานใหญ่แห่งที่ 2 71 26.1 
โรงพยาบาลเอกชนในเครือส านกังานใหญ่แห่งที่ 3 30 11.0 
โรงพยาบาลเอกชนในเครือส านกังานใหญ่แห่งที่ 4 25 9.2 
รวม 272 100.0 

การท างานลว่งเวลา (OT)   
นอ้ยกว่า 30 ชม. 92 33.8 
30 - 40 ชม.  77 28.3 
40 - 50 ชม. 60 22.1 
50 - 60 ชม. 24 8.8 
70 - 80 ชม. 11 4 
มากกว่า 80 ชม. 8 2.9 
รวม 272 100.0 

 

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
ผลการวิเคราะหข์อ้มูลในส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรในการวิจัย  เพื่อ

แสดงใหเ้ห็นลักษณะของการแจกแจงและการกระจายตัวของตัวแปรในการวิจัย ระดับการรบัรู ้
บรรยากาศนวตักรรม การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองความยึดมั่นผูกพันใน
การท างาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะหป์ระกอบดว้ย ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าสว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าความเบ ้(Sk) ค่าความโด่ง (Ku) เพื่อแสดงถึงลกัษณะการแจกแจง
และการกระจายตวัของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 
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 2.1 ผลการวิเคราะหค์่าสถิติพืน้ฐานของตัวแปรทัง้ 4 ตัวแปร 
ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตวัแปรบรรยากาศนวตักรรม 

 พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง มีบรรยากาศนวัตกรรม
เฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก (M = 4.42, SD = 0.62) เมื่อพิจารณาลกัษณะการแจกแจงของขอ้มลูพบว่า 
ตวัแปรบรรยากาศนวตักรรม มีค่าความเบ ้-0.97 มีการแจกแจงในลกัษณะเบซ้า้ย (Negative) และ
การ พิจารณาความโด่ง (Ku) พบว่ามีความโด่ง 0.29 แสดงว่าตวัแปรบรรยากาศนวัตกรรม มีการ
แจกแจงขอ้มลูเป็นเสน้โคง้ปกติ ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ± 2 ถือว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้ (Field 
& Hole, 2003) 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง 
พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง มีการรบัรูค้วามสามารถใน

การคิดสรา้งสรรคข์องตนเองเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (M = 5.03, SD = 0.84)   เมื่อพิจารณา
ลักษณะการแจกแจงของข้อมูลพบว่า ตัวแปรการรับรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของ
ตนเอง มีค่าความเบ ้-0.72 มีการแจกแจงในลกัษณะเบซ้า้ย (Negative) และการพิจารณาความ
โด่ง (Ku) พบว่ามีความโด่ง 0.43 แสดงว่าตัวแปรการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์อง
ตนเอง มีการแจกแจงข้อมูลเป็นเสน้โค้งปกติ ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ± 2 ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ที่
ยอมรบัได ้(Field & Hole, 2003) 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตวัแปรความยึดมั่นผกูพนัในการท างาน  
พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง มีความยดึมั่นผกูพนัในการ

ท างานเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากที่สดุ (M = 4.97, SD = 0.99)   เมื่อพิจารณาลกัษณะการแจกแจงของ
ขอ้มลูพบว่า ตวัแปรความยึดมั่นผูกพนัในการท างานมีค่าความเบ ้-0.97 มีการแจกแจงในลกัษณะ
เบ้ซ้าย (Negative) และการ พิจารณาความโด่ง (Ku) พบว่ามีความโด่ง 0.42แสดงว่าตัวแปร
บรรยากาศนวัตกรรม มีการแจกแจงขอ้มูลเป็นเสน้โคง้ปกติ ซึ่งความโด่งมีค่าไม่เกิน ± 2 ถือว่าอยู่
ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Field & Hole, 2003) 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง มีพฤติกรรมเชิงนวตักรรม

ในการท างานเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M = 4.29, SD = 0.64) เมื่อพิจารณาลักษณะการแจกแจง
ของขอ้มลูพบว่า ตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานมีค่าความเบ ้-0.44 มีการแจกแจงใน
ลกัษณะเบซ้า้ย (Negative) และการพิจารณาความโด่ง (Ku) พบว่ามีความโด่ง -0.76 แสดงว่าตวั
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แปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน มีการแจกแจงขอ้มลูเป็นเสน้โคง้ปกติ ซึ่งความโด่งมีค่า
ไม่เกิน ± 2 ถือว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้(Field & Hole, 2003) รายละเอียดดงั ตาราง 9 

ตาราง 9 การวิเคราะหค่์าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรท่ีใชศ้กึษา  

ตวัแปร        ค่าสถิติของตวัอย่าง 
 

Mean 
 

S.D. 
 

Sk 
 

Ku 
บรรยากาศนวตักรรม 4.42 0.62 -0.97 0.29 
การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง 5.03 0.84 -0.72 0.43 
ความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน 4.97 0.99 -0.97 0.42 
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 4.29 0.64 -0.44 -0.76 

 
2.2 ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทยีบค่าเฉล่ียของตัวแปร จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
จากผลการวิจยั วิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตวัแปรบรรยากาศนวตักรรม 

การรับรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของตนเอง ความยึดมั่นผูกพันในการท างานและ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ 
ลกัษณะงาน การท างานล่วงเวลา และระดับความสามารถของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการ 
โดยใชก้ารวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยดว้ยสถิติ t -test และการวิเคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดียว (One -Way ANOVA) ซึ่งการวิเคราะหค์วามแตกต่างของค่าเฉลี่ยด้วยสถิติ      t-test 
และ การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว จะด าเนินการทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความ
แปรปรวน (Homogeneity of Variance) เพื่อตรวจสอบเบือ้งตน้ว่าความแปรปรวนของประชากร
เท่ากันหรือไม่ หากพบว่าค่าความแปรปรวนมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ( p 
<.05) ผูว้ิจัยจะด าเนินการเปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc Comparisons) แบบ Games – Howell 
และในกรณีที่พบว่าค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ( p <.05) ผูว้ิจยัจะ
ด าเนินการเปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc Comparisons) แบบ Scheffe โดยแสดงผลวิเคราะหด์งันี ้
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จากผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของการรับรู ้ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการใน
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งต่อตัวแปรบรรยากาศนวัตกรรม  การรบัรูค้วามสามารถในการคิด
สร้างสรรค์ของตนเอง ความยึดมั่นผูกพันในการท างานและการแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน จ าแนกตามเพศ  อายุ ลักษณะงาน การท างานล่วงเวลา  และระดับ
ความสามารถของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการ พบว่ามีค่าเฉลี่ยของการรบัรูต้ัวแปรทัง้ 4 ตัว
แปรไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ ระดบั .05 ผลการวิเคราะหด์งักลา่วชีใ้หเ้ห็นว่า การ
รบัรูแ้ละแสดงออกต่อบรรยากาศนวตักรรม ความสามารถในการคิดสรา้งสรรค ์ความยดึมั่นผูกพนั
ในงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลแห่งนี ้
ไม่ไดร้บัผลกระทบจากขอ้มลูสว่นบคุคลหรือคณุลกัษณะเฉพาะใดๆ รายละเอียดดงัตาราง 10 
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ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของระดับการรับรู้บรรยากาศนวัตกรรมทีม่ีต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน โดยมีการรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์
ของตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลูในส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยั  โดย
น าเสนอเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที่1 ผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปร ใน
โมเดล และสว่นที่ 2 ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลของตวัแปรในโมเดล โดยมีรายละเอียดดงันี ้

3.1 ผลการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธร์ะหว่างตัวแปรในโมเดล 
ในการพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลการวิจัย เพื่อตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม และตรวจสอบปัญหาภาวะร่วม  เสน้ตรงพหุ 
(multicollinearity) ระหว่างตัวแปรอิสระดว้ยกันในการท านายตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การท างาน เพื่อใชเ้ป็นขอ้มลูในการตรวจสอบความตรงของโมเดลในการวิจยั โดยการตรวจสอบ
โดยใชค่้าสถิติ Tolerance ของตัวแปรมากกว่า 0.10 และ ค่า Variance Inflation Factor (VIF) < 
10 (Hair et al., 2020) ซึ่งผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์ สหสมัพนัธ ์แสดงใหเ้ห็นว่าตวัแปรสงัเกต
ไดข้องทัง้ 3 ตัวแปรแฝง ไดแ้ก่ บรรยากาศนวัตกรรม การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์
ของตนเอง และความยึดมั่นผูกพันในการท างาน ไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ โดยมีค่า 
Tolorence ระหว่าง 0.42 - 0.53 และ VIF ระหว่าง 1.89 - 2.36 แสดงว่าตัวแปรทุกตัวไม่มีระดับ
ความสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนั  

ผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องเพียรส์นัระหว่างตวัแปรสงัเกตได ้54 คู่ พบว่า
ตวัแปรสงัเกตไดใ้นโมเดล มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ในทิศทางบวก
ทัง้หมด โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธม์ีค่าอยู่ระหว่าง .55 ถึง .88 มีค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ์ 

(R2 )อยู่ระหว่าง 0.71 ถึง 0.91 ตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีความสมัพนัธก์นัสงูที่สดุคือ การน าความคิดลงสู่
การปฏิบติัต่อการท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบั มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.88   

เมื่อพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดข้องตวัแปรแฝงการรบัรูค้วามสามารถ
ในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง พบว่า มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ใน
ทิศทางบวกทุกคู่ โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธม์ีค่าอยู่ระหว่าง .55 ถึง .71 มีค่าสมัประสิทธิ์การ
พยากรณ์(R2 ) เท่ากับ 0.84 ตวัแปรสงัเกตไดท้ี่มีความสมัพนัธก์นัสงูที่สดุคือ การสนบัสนนุนวตักรรม
กบัการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.71 
ส่วนตัวแปรที่มีความสมัพันธก์ันต ่าที่สุด คือ ความทุ่มเทอุทิศตนกับการรบัรูค้วามสามารถในการ
คิดสรา้งสรรคข์องตนเอง มค่ีาสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.55 
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เมื่อพิจารณาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตไดข้องตัวแปรแฝงแต่ละตัว พบว่าตัว
แปรสงัเกตไดข้องตวัแปรแฝงบรรยากาศนวตักรรม มีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 ในทิศทางบวกหนึ่งคู่ถว้น โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธม์ีค่า 0.87 และมีค่าสมัประสิทธิ์

การพยากรณ์(R2 )อยู่ระหว่าง 0.83 ถึง 0.91 ตวัแปรสงัเกตไดข้องตวัแปรแฝงบรรยากาศนวัตกรรมที่
มีความสมัพนัธก์นัหนึ่งคู่ถว้นคือ การสนบัสนุนนวตักรรมกบัการจดัหาทรพัยากร มีค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.87           
ตัวแปรสงัเกตไดข้องตัวแปรแฝงความยึดมั่นผูกพันในการท างาน มีความสมัพันธ์กัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในทิศทางบวกทุกคู่ โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์มีค่าอยู่
ระหว่าง 0.81 ถึง 0.84 และมีค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ์(R2 ) อยู่ระหว่าง 0.72 ถึง 0.90 ตัวแปร
สงัเกตไดข้องตวัแปรแฝงความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน มีความสมัพนัธก์นัสงูสดุคือ ความจดจ่อ
ใสใ่จกบัความทุ่มเทอทุิศตน มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.84 สว่นตวัแปรที่มีความสมัพนัธ์
กนัต ่าที่สดุ คือ ความทุ่มเทอทุิศตนกบัความกระตือรือรน้ มค่ีาสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.81 

ตวัแปรสงัเกตไดข้องตวัแปรแฝงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน มคีวามสมัพนัธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในทิศทางบวกทุกคู่ โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธม์ีค่า
อยู่ระหว่าง 0.74 ถึง 0.88 และมีค่าสมัประสิทธิ์การพยากรณ์(R2 ) อยู่ระหว่าง 0.71 ถึง 0.85 ตวัแปร
สังเกตไดข้องตัวแปรแฝงความยึดมั่นผูกพันในการท างาน มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือ การน า
ความคิดลงสูก่ารปฏิบติักบัการท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบั มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 
0.88 และตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันต ่าที่สุด คือ การท าให้ความคิดได้รับการยอมรับกับการ
ส ารวจความคิด มค่ีาสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.74 รายละเอียดดงัตาราง 11 

ตาราง 11 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธค่์าเฉลี่ย และสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรสงัเกตไดใ้น
โมเดล (N = 272) 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. CSE1 1          

2. IC1 .71** 1         

3. IC2 .67** .87** 1        

4. WE1 .63** .64** .60** 1       

5. WE2 .55** .57** .59** .81** 1      
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

6. WE3 .57** .57** .57** .83** .84** 1     

7. IWB1 .66** .67** .66** .71** .61** .66** 1    

8. IWB2 .66** .64** .66** .69** .64** .67** .83** 1   

9. IWB3 .63** .67** .65** .62** .61** .65** .74** .85** 1  

10. IWB4 .58** .58** .58** .63** .60** .65** .78** .84** .88** 1 

Mean 5.03 4.39 4.45 4.82 5.21 4.88 4.39 4.29 4.21 4.27 

S.D. 0.84 0.65 0.64 1.08 0.93 1.16 0.63 0.68 0.73 0.71 

หมายเหตุ CSE1 หมายถึง การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง IC1 หมายถึง การสนบัสนนุนวตักรรม IC2 
หมายถึง การจดัหาทรพัยากร WE1หมายถึง ความกระตือรือรน้ WE2หมายถึง ความทุ่มเทอทุิศตน WE3 หมายถึง ความจดจ่อใส่ใจ 
IWB1 หมายถึง การส ารวจความคิด IWB2 หมายถึง การสรา้งความคิด IWB3 หมายถึง การท าใหค้วามคิดไดร้บัการยอมรบั IWB4 
หมายถึง การน าความคิดลงสู่การปฏบิตัิ; **p< .01 

3.2 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของตัวแปรในโมเดล  
ผลการวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตขุองผลพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพยาบาล

วิชาชีพระดบัปฏิบติัการพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์โดยมีค่า Chi-square 
= 25.41, df = 22, p-value = 0.28 , ค่า RMSEA = 0.02, ค่า CFI = 0.99 และค่า TLI = 0.99  ซึ่ง
พิจารณาจากค่าดชันีความสอดคลอ้ง (model fit indices) เมื่อค่า Chi-square ไม่มีนยัส าคญัทาง
สถิติ (p > .05) (Barrett, 2007) ค่า RMSEA ต ่ากว่า 0.06 ค่า CFI และค่า TLI มีค่า มากกว่า 0.95 
(Hu & Bentler, 1999) จากขอ้มูลสถิติที่กล่าวมาสนับสนุนว่าโมเดลนีม้ีความสอดคลอ้งกับขอ้มลู
เชิงประจักษ์โดยตัวแปรบรรยากาศนวัตกรรม การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของ
ตนเอง และความยึดมั่นผูกพันในการท างานร่วมกันอธิบายความแปรปรวน (R2) ของตัวแปร
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการไดร้อ้ยละ 75.00  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) และ
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ระหว่างตัวแปรวิจัยดว้ยการทดสอบ bootstrapping ก าหนด 
10,000 ครัง้ มีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลโดยรวม (Total Effect) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.72, p <.05) โดยมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ใน
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ทิศทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.28, p 
<.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจยั ขอ้ที ่1) และบรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect 

Effect) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.44, p <.05) 
โดยมีลกัษณะของอิทธิพลทางออ้ม 3 ลกัษณะ ประกอบดว้ย 

1) บรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างานผ่านทัง้การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพันใน

การท างาน (IC → CSE →WE→IWB) ในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.14, p 
<.05) (ยอมรับสมมติฐานการวิจัย  ข้อที่ 9) เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพบว่า 
บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของตนเองอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.81, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจยั ขอ้ที ่2) การรบัรูค้วามสามารถ
ในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ (β = 0.43, p <.05) (ยอมรับสมมติฐานการวิจัย  ข้อที่ 6) และความยึดมั่นผูกพันในการ

ท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β = 0.43, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐาน
การวจิยั ขอ้ที ่7)   

2) บรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง (IC → CSE →IWB) ใน

ทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.16, p <.05) (ยอมรับสมมติฐานการวิจัย ขอ้ที่ 4) 
เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพบว่า บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อการรับรู ้

ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.81, p <.05) และ
การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ท างาน (β = 0.22, p <.05) (ยอมรบัสมมตฐิานการวจิยั ขอ้ที ่3) 
3) บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน

การท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง (IC → WE→IWB) ในทิศ

ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.14, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจัย ขอ้ที่ 8) เมื่อ

พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพบว่า บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อการความยดึมั่นผูกพนั

ในการท างาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (β = 0.36, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐานการวิจัย ขอ้ที่ 5) 

และความยดึมั่นผกูพนัในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β = 0.43, 
p <.05)  
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จากผลการวิเคราะหแ์สดงใหเ้ห็นว่าบรรยากาศนวตักรรมมีผลต่อพยาบาลวิชาชีพระดบั
ปฏิบติัการท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานทัง้ทางตรงและทางออ้มโดยมีการรบัรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน นอกจากนี ้ การทดสอบอิทธิพลการส่งผ่านด้วยวิธีการ bootstrapping ซึ่งท าการสุ่ม
ตวัอย่างซ า้ 10,000 ครัง้ พบว่าผลการทดสอบมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดย
รายละเอียดเพิ่มเติมปรากฏในตารางที่ 12 

ตาราง 12 ผลของการทดสอบสอบตวัแปรสง่ผ่านดว้ยการทดสอบ bootstrapping (N = 272) 

Model β  95% CI 

Upper Lower 

Total effect (IC → IWB) 0.72*  0.85 0.60 

Direct effect (IC → IWB)  0.28*  0.47 0.09 

Indirect effect (IC → CSE → WE → IWB) 0.14*  0.28 0.06 

Indirect effect (IC → CSE → IWB)          0.16*  0.35 0.01 

Indirect effect (IC → WE → IWB) 0.14*  0.26 0.04 

ค่าสถิติ 
Chi-square = 25.41, df = 22, p-value = 0.28, RMSEA = 0.02, CFI = 0.99, TLI = 0.99 
R-Square 
 IWB = 0.75 

หมายเหต ุ: *p <.05, การทดสอบ bootstrapping ก าหนด 10,000 ครัง้ เพื่อยืนยนัค่าอิทธิพล
ทางออ้มผ่านตวัแปรสง่ผ่าน, CI (Bias correlated confidence intervals) 
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สรุปผลการวิจัย 
จากสมมติฐานที่ 1 ที่ว่าบรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ท างาน จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 1 
จากสมมติฐานที่ 2 ที่ว่าบรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลต่อการรบัรูค้วามสามารถในการคิด

สรา้งสรรคข์องตนเอง จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 2 
จากสมมติฐานที่ 3 ที่ว่าการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 3 
จากสมมติฐานที่ 4 ที่ว่าการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพล

ส่งผ่านในความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 4 

จากสมมติฐานที่ 5 ที่ว่าบรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน 
จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 5  

จากสมมติฐานที่ 6 ที่ว่าการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพลต่อ
ความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 6 

จากสมมติฐานที่ 7 ที่ว่าความยึดมั่นผูกพันในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 7 

จากสมมติฐานที่ 8 ที่ว่าความยึดมั่นผูกพนัในการท างานมีอิทธิพลส่งผ่านในความสมัพันธ์
ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน จาก ผลการวิจัย 
ยอมรบัสมมติฐานที่ 8 

จากสมมติฐานที่ 9 ที่ว่าการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยดึ
มั่นผูกพันในการท างานมีอิทธิพลส่งผ่านในความสมัพันธ์ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมที่มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน จากผลการวิจยัยอมรบัสมมติฐานที่ 9 



  
 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

งานวิจัยนี ้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ  ใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสรา้ง 
(Structural Equation Modeling: SEM) เป็นวิธีการทางสถิติที่ใชใ้นการตรวจสอบความสัมพันธ์
ทางตรงและทางออ้มระหว่างตวัแปร การวิจยัครัง้นีม้ีวตัถุประสงค ์เพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลของระดบั
การรับรู ้บรรยากาศนวัตกรรมที่มี ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานผ่านการรับรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยดึมั่นผูกพนัในการท างาน  

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง เป็นพยาบาลที่
มีอายงุานตัง้แต่ 1 ปีขึน้ไป  

ตัวอย่างวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง เป็น
พยาบาลที่มีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีขึน้ไปที่ไดจ้ากการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากร  โดยใน
งานวิจัยนีผู้ว้ิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดการวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง 
(Structural equation modeling: SEM) ด้วยวิธีการค านวณของ Soper (2023) โดยก าหนดค่า
ขนาดอิทธิพล (Anticipated effect size) เท่ากบั 0.30 ค่าอ านาจการทดสอบ (Desired statistical 
power level) เท่ากับ 0.80 ตัวแปรแฝงจ านวน 4 ตัว และตัวแปรสงัเกตไดจ้ านวน 10 ตัว  ผลการ
ค านวณพบว่า ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่เพียงพอต่อการวิเคราะหข์นาดอิทธิพลในโมเดลสมการเชิง
โครงสรา้งควรมีขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต ่าอย่างน้อย 137 คน และจ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างที่
แนะน าต่อการวิเคราะหข์นาดอิทธิพลในโมเดลสมการเชิงโครงสรา้ง เท่ากบั 288 คน แต่เพื่อใหไ้ด้
กลุ่มตัวอย่างที่สามารถเป็นตัวแทนของประชากรและครอบคลุมความหลากหลายของพยาบาล
วิชาชีพระดบัปฏิบติัการในแต่ละโรงพยาบาลในเครือเอกชนใหไ้ดม้ากที่สุด ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาด
ตวัอย่างเป็นจ านวน 300 คน  โดยผูว้ิจยัไดร้บัแบบสอบถามตอบกลบั 249 ฉบบัออนไลน ์ หลงัจาก
นัน้ไดร้บัเอกสารแบบสอบถามส่งคืนจากโรงพยาบาลเอกชนในเครือส านกังานใหญ่ต่าง ๆ จ านวน 
51 ฉบบั เมื่อผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสมบูรณข์องแบบสอบถามของฉบบัเอกสาร ใชไ้ดเ้หลือ
เป็น จ านวน 39 ฉบบั จึงพบว่าแบบสอบถามที่มีขอ้มลูสมบรูณเ์หมาะสมกบัการน าไปใชว้ิเคราะหม์ี
จ านวน  272 ฉบบัทัง้รูปแบบออนไลนแ์ละเอกสาร  คิดเป็นรอ้ยละ 94.44 ดังนัน้กลุ่มตัวอย่างใน
การวิจยัครัง้นีม้ีจ  านวนรวมทัง้สิน้ 272 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้คือแบบสอบถามส าหรับวัดตัวแปรที่ศึกษาทั้ง 4 ตัวแปร 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่ 1). แบบวดัเก่ียวกับขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบวัด 
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2). แบบวดัการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง  3).แบบวดับรรยากาศนวตักรรม   
4). แบบวดัความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน  และ 5).แบบวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  

เมื่อน ามาใชก้บักลุ่มตวัอย่าง 100 คน พบว่า แบบสอบถามมีค่าสมัประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา
อยู่ระหว่าง 0.77 ถึง 0.95 วิเคราะหค่์าอ านาจจ าแนกทัง้ฉบบัของทัง้ 4 ตวัแปร ผ่านการวิเคราะหท์ุก
ตัวแปร และผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน (CFA) แสดงใหเ้ห็นว่าแบบวัดบรรยากาศ
นวัตกรรม แบบวัดการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของตนเอง แบบวัดความยึดมั่น
ผกูพนัในการท างานและแบบวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน ที่พฒันาขึน้ มีโมเดลการวดั
ที่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน

(β) ของตัวแปรในทุกโมเดลการวัดในระดับสูง (β = 0.65 – 0.94, p < 0.05) แสดงให้เห็นว่า
องคป์ระกอบของตัวแปรบรรยากาศนวัตกรรม  การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์อง
ตนเอง และความยึดมั่นผกูพนัในการท างานสามารถอธิบายตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ท างานไดอ้ย่างเหมาะสม 

ในการวิเคราะหข์อ้มลู ผูว้ิจยัแบ่งเป็น 2 ขัน้ตอนคือ  
1). การวิเคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของ กลุม่ตวัอย่าง ใชส้ถิติเชิงบรรยายเพื่ออธิบายลกัษณะการ

แจกแจงของขอ้มลูพืน้ฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
ความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis)  

2) การวิเคราะหข์อ้มูลเพื่อตอบ วตัถุประสงคก์ารวิจัย โดยใชส้ถิติเชิงบรรยาย ไดแ้ก่ ความถ่ี 
(Frequency) รอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) ในการวิเคราะหร์ะดบับรรยากาศนวตักรรม การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์
ของตนเอง ความยึดมั่นผูกพันในการท างานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของกลุ่ม
ตัวอย่างและวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง (SEM) โดยมีการรบัรูค้วามสามารถในการคิด
สรา้งสรรค์ของตนเองกับความยึดมั่นผูกพันในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน (mediator) และ
ทดสอบอิทธิพลการส่งผ่าน (mediating effect) ของการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์
ของตนเองกบัความยึดมั่นผูกพันในการท างานดว้ยการวิเคราะห ์Bootstrapping จ านวน 10,000 
ครัง้ ดว้ยโปรแกรม Mplus 
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สรุปผลการวิจัย 
ผูว้ิจยัไดส้รุปผลการวิจยัตามความมุ่งหมายของการวิจยั มีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้
1.อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ท างานโดยมีตัวแปรส่งผ่านคือ การรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรคข์องตนเองและ
ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน 

ผลการวิเคราะหโ์มเดลเชิงสาเหตขุองผลพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพระดบัปฏิบติัการพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์โดยมีค่า Chi-square 
= 25.41, df = 22, p-value = 0.28 , ค่า RMSEA = 0.02, ค่า CFI = 0.99 และค่า TLI = 0.99  โดย
ตวัแปรบรรยากาศนวัตกรรม การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง และความยึด
มั่นผูกพันในการท างานร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ ไดร้อ้ยละ 75.00  

ผลการวิเคราะหอิ์ทธิพลระหว่างตวัแปรที่สง่ผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  
1.1 อิทธิพลโดยรวม (Total Effect) พบว่า ตวัแปรบรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลโดยรวม

ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.72, p <.05) 
1.2 อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) พบว่า ตวัแปรบรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรง

ในทิศทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.28, p 
<.05) 

1.3 อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) พบว่า บรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.44, p <.05) โดยมี
ลกัษณะการสง่ผ่านอิทธิพลทางออ้ม 3 ลกัษณะ ประกอบดว้ย 

1.3.1 บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน
ผ่านทัง้การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน 

(IC → CSE →WE→IWB) ในทิศทางบวก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.14, p <.05) เมื่อ
แยกอิทธิพลในแต่ละตวัแปร พบว่า 

- ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปร

บรรยากาศนวตักรรม (β = 0.81, p < .05) 
- ตวัแปรความยึดมั่นผกูพนัในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถ

ในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง (β = 0.43, p < .05) 
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- ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการท างาน (β = 0.43, p < .05) 
จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศนวัตกรรมมีผลต่อพยาบาลวิชาชีพระดับ

ปฏิบติัการท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานมากขึน้เมื่อผ่านตวัแปรสง่ผ่านทัง้การรบัรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน  

1.3.2 บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน
ผ่านการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง ( IC → CSE →IWB) ในทิศทางบวก 

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.16, p <.05) เมื่อแยกค่าอิทธิพลในแต่ละตวัแปร พบว่า 
- ตัวแปรบรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรการรบัรูค้วามสามารถในการคิด

สรา้งสรรคข์องตนเอง (β = 0.81, p <.05) 
- ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปร

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β = 0.22, p <.05) 
1.3.3 บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน

ผ่านการความยึดมั่นผกูพนัในการท างาน (IC → WE→IWB) ในทิศทางบวก อย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติ (β = 0.14, p <.05) เมื่อแยกค่าอิทธิพลในแต่ละตวัแปร พบว่า 
- ตวัแปรบรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน

(β = 0.36, p <.05) 
- ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการท างาน (β = 0.43, p <.05) 
จากผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นว่าบรรยากาศนวัตกรรมมีผลต่อพยาบาลวิชาชีพระดับ

ปฏิบัติการท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานมากขึน้ทั้งทางตรงและทางออ้ม เมื่อ
เปรียบเทียบระหว่างตัวแปรส่งผ่านทัง้การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและ
ความยึดมั่นผูกพันในการท างานมีอิทธิพลต่อตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน
ใกลเ้คียงกนั 
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อภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยที่น าเสนอไปข้างต้น ผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดและ  

สมมติฐานการวิจยั นอกจากนีย้งัพบว่าผลการวิเคราะหร์ะดบัของทัง้ 4 ตวัแปรที่ศึกษาและผลการ 
วิเคราะหอิ์ทธิพลเชิงสาเหตบุรรยากาศนวตักรรมที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยมีการรบัรู ้
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างานเป็นตัวแปร
สง่ผ่าน ผูว้ิจยัคน้พบประเด็นที่น่าสนใจ จึงไดน้ าเสนอในการอภิปรายดงัต่อไปนี ้

1. บทบาทของบรรยากาศนวัตกรรมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
ผลการวิเคราะหแ์สดงใหเ้ห็นว่าบรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมในการท างานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลเอกชน โดยพบว่า
บรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลโดยรวมต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน อย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิ ติ  (β = 0.72 , p <.05)  โดยมี อิท ธิพลทางตรง  (Direct Effect) ในทิศทางบวกต่อ                 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ  (β = 0.28 , p <.05)                                       
(ยอมรบัสมมติฐานที ่1) สะทอ้นใหเ้ห็นว่า เมื่อพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการรบัรูถ้ึงบรรยากาศ
นวตักรรมของโรงพยาบาลตนเอง บุคคลนัน้มีแนวโนม้ที่จะแสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
การท างาน  การที่บุคคลรับรู ้ถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่โรงพยาบาลมีการเปิดรับการ
เปลี่ยนแปลงการสนบัสนนุแนวคิดใหม่ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการจึงมีพืน้ที่ในการสรา้งสรรค์
สิ่งใหม่น าไปสูพ่ฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Sarwar et 
al. (2020) ที่กล่าวว่า บรรยากาศในที่ท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการสรา้งนวัตกรรมทัง้ในระดบั
บุคคลและระดบัองคก์ร เมื่อพนกังานรบัรูถ้ึงการสนบัสนุนจากองคก์ร พวกเขามกัจะแสดงออกถึง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม และสอดคลอ้งกบัแนวความคิดอ่ืนเช่นกนั กลา่วว่า การใหอิ้สระและความ
เป็นอิสระในการท างานจะช่วยกระตุน้พฤติกรรมเชิงนวตักรรม เนื่องจากท าใหพ้นกังานมีความเชื่อ
ว่าตนสามารถควบคมุและปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการท างานของตนเองได ้(Krause, 2007; Ye et 
al., 2022) รวมถึงสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Ahmed et al. (2019) ที่ไดศ้ึกษาในกลุ่มพยาบาล
วิชาชีพ จ านวน 384 คน ไดม้ีการศึกษาถึงอิทธิพลของบรรยากาศขององคก์รต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในอียิปต ์ผลวิจัย  พบว่าบรรยากาศของ

องคก์รมีอิทธิพลทางตรงกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานในทางบวก (β = 0.56, p < 
0.001) นอกจากนีง้านวิจยัของ You et al. (2022) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศนวตักรรมที่ส่งผล
ถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ผลการศึกษาระบุว่า บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพล
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ทางตรงกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานในทางบวก( β = 0.46, p < 0.001) และHadi 
and Astuti (2022) ไดศ้กึษาถึงอิทธิพลของบรรยากาศนวตักรรมต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ

ท างาน ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานในทิศทางบวกเช่นกัน (β = 0.64, t = 
6.992) และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Ye et al. (2022) ที่ชีใ้หเ้ห็นว่า บรรยากาศนวัตกรรมไดร้บั
การส่งเสริมอย่างชดัเจนจากบรรยากาศที่สนบัสนุน เช่น การสรา้งสภาพแวดลอ้มที่พนกังานรูส้กึดี
และมองการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก รวมถึงการท างานในสถานที่ที่เปิดโอกาสใหพ้นักงานกลา้รบั
ความเสี่ยง นอกจากนี ้ยงัพบว่า บรรยากาศนวตักรรมมีบทบาทส าคญัในการกระตุน้พฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมของพนักงาน และช่วยส่งเสริมผลการด าเนินงานขององคก์รในทิศทางที่ดีขึน้ที่ (β = 
0.22, t = 2.983) 

  จากขอ้คน้พบที่เกิดขึน้แสดงใหเ้ห็นว่า อิทธิพลทางตรงของบรรยากาศนวตักรรมมีน า้หนกั
มากกว่าอิทธิพลทางออ้ม บรรยากาศนวตักรรมจึงเป็นสิ่งที่สามารถกระตุน้พฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดงันัน้จึงเป็นขอ้คน้พบที่ส  าคญัส าหรบัองคก์รในภาคสขุภาพ 
โดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนที่พยาบาลตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายในงานประจ า การมีทรพัยากร
ระดบัองคก์รที่สง่เสรมิพวกเขาอย่างตรงจดุจึงส าคญัมาก  

ทรัพยากรระดับองค์กรมีบทบาทส าคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นความ
กระตือรือรน้และพฤติกรรมการท างานเชิงรุกของพนักงาน เช่น บรรยากาศองคก์ร โดยโมเดลขอ้
เรียกรอ้งจากงานและทรัพยากรในงาน (Job Demand and Resources Model: JD-R Model) 
อธิบายว่า ทรพัยากรเหลา่นีม้ีบทบาทในกระบวนการสรา้งแรงจงูใจ (Motivational Process) ที่ช่วย
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานและความผูกพันในงาน โดยทรัพยากรระดับองค์กรช่วย
ตอบสนองความตอ้งการทางจิตวิทยาของบุคลากร เช่น ความเป็นอิสระในงาน ความสามารถใน
การควบคมุงาน และความรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า ดงันัน้การไดร้บัทรพัยากรอย่างเพียงพอช่วยให้
บุคลากรสามารถจดัการกบัความเครียดจากความตอ้งการในงาน (Job Demands) ไดดี้ขึน้ ส่งผล
ใหพ้วกเขามีแรงจูงใจที่จะท างานเชิงรุกและคิดคน้สิ่งใหม่ ๆ (Bakker et al., 2022) เช่นเดียวกับ
Utbjoa and Jaroenlap (2023) การศึกษาเผยให้เห็นถึงความส าคัญของสภาพแวดล้อมด้าน
นวตักรรมในระดบัทีมและองคก์ร บรรยากาศนวตักรรมสง่เสรมิความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานใน
เชิงบวกอีกดว้ย  

จึงอาจสรุปไดว้่า บรรยากาศนวัตกรรมเป็นทรพัยากรระดับองคก์รที่มีบทบาทส าคญัใน
การกระตุ้นพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน การมุ่งเน้นผลของอิทธิพลทางตรงในการ
สนับสนุน  พยาบาลจึงควรเป็นจุดส าคัญในการพัฒนาโรงพยาบาลเอกชน ซึ่งจะเป็นแนวทางให้
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ผูบ้ริหารในภาคส่วนสุขภาพและองคก์รอ่ืน ๆ สามารถพัฒนานโยบายเพื่อเสริมสรา้งบรรยากาศ
นวัตกรรม โดยจัดใหม้ีทรพัยากรในระดับองคก์รที่เอือ้ต่อการคิดสรา้งสรรคแ์ละการเปลี่ยนแปลง 
เช่น การสนับสนุนทางจิตใจจากผูบ้งัคับบัญชา การเปิดโอกาสใหพ้นักงานน าเสนอแนวคิดใหม่ 
และการจดักิจกรรมที่สง่เสรมิการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในที่ท างาน เป็นตน้ 

2. บทบาทตัวแปรส่งผ่านของการรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรคข์องตนเอง
ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

จากผลการวิเคราะห ์พบว่าการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองท าหนา้ที่
เป็นตวัแปรสง่ผ่านที่ส  าคญัระหว่างบรรยากาศนวตักรรมและพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
บรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลทางออ้มผ่านการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.16, p <.05) (ยอมรับสมมติฐาน ข้อที่ 4) โดยบรรยากาศ
นวัตกรรมมีอิทธิพลต่อการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติ (β = 0.81, p <.05) (ยอมรับสมมติฐาน  ข้อที่ 2) และการรับรู ้ความสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเองมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

(β = 0.22, p <.05) (ยอมรบัสมมติฐาน ขอ้ที ่3) ผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่า บรรยากาศนวตักรรม
ในองคก์รที่สนับสนุนการสรา้งสรรค์และการเปลี่ยนแปลงส่งผลใหพ้ยาบาลเกิดความมั่นใจใน
ความสามารถดา้นการคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมในงานของตน ความมั่นใจนีจ้ึงเป็นกลไกส าคญั
ที่ผลักดันใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานไดม้ากขึ ้น พยาบาลที่เชื่อว่าตนสามารถ
สรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ ไดย้่อมมีแนวโนม้ที่จะกลา้เสนอแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ในการท างาน ซึ่ง
เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยใหโ้รงพยาบาลเติบโตและมีความสามารถในการแข่งขนั 

ขอ้คน้พบครัง้นี ้สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ Abdullah et al. (2019) ที่กล่าวเพิ่มเติมว่า 
เมื่อพนักงานรบัรูว้่าตนเองมีความสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ และมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา
พวกเขาจะรูส้ึกถึงความมั่นใจในตนเอง ซึ่งช่วยกระตุ้นความคิดสรา้งสรรค์และพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม และงานวิจัยที่ผ่านมาที่สนับสนุนว่าการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์อง
ตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  
เช่น งานวิจัยของ (Afsar & Masood, 2018; He et al., 2019; Javed et al., 2021; Karimi et al., 
2021; Sudiyani et al., 2020) ยกตัวอย่างการศึกษาของ Javed et al. (2021) ที่ ระบุว่าการ
สนับสนุนจากผูน้  าจะช่วยส่งเสริมความมั่นใจในการคิดสรา้งสรรคข์องพนักงาน พนักงานจะมี
แนวโน้มในการน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ที่เป็นประโยชนต่์อองคก์ร และมีส่วนส าคัญในการสรา้ง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์รในตลาด ในท านองเดียวกนัผลการวิจยัของ Sudiyani et 
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al. (2020) ที่พบว่าในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม บรรยากาศที่ส่งเสริมนวัตกรรมและภาวะ
ผูน้  าแบบผูป้ระกอบการช่วยเสริมความมั่นใจในการคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน ท าใหพ้วกเขากลา้
น าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ซึ่งช่วยให้องค์กรปรับตัวและแข่งขันได้ดีในตลาดที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเรว็ 

จากขอ้คน้พบนี ้อาจสรุปไดว้่า การสรา้งบรรยากาศนวตักรรมที่ส่งเสริมการคิดสรา้งสรรค์
และเสริมสร้างความมั่นใจในศักยภาพของพนักงาน มีบทบาทส าคัญในการผลักดันให้เกิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในองคก์ร การพฒันาเชิงกลยุทธท์ี่มุ่งเนน้การสรา้งสภาพแวดลอ้มที่กระตุน้
ความมั่นใจในการคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน อาจเป็นกญุแจส าคญัในการพฒันาองคก์รใหม้ีความ
ยั่งยืนและสรา้งความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขันในระยะยาว การลงทุนในกระบวนการดงักล่าวไม่เพียง
ช่วยสรา้งสรรคน์วตักรรมที่ตอบโจทยค์วามตอ้งการขององคก์ร แต่ยงัช่วยเสริมสรา้งศกัยภาพของ
บุคลากรในฐานะทรพัยากรที่มีคุณค่าในยุคที่ความคิดสรา้งสรรคแ์ละการเปลี่ยนแปลงเป็นหัวใจ
ของความส าเรจ็ 

3. บทบาทตัวแปรส่งผ่านของความยึดมั่นผูกพันในการท างานระหว่างบรรยากาศ
นวัตกรรมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 

จากผลการวิเคราะห ์พบว่า ความยึดมั่นผูกพันในการท างานท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน
ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน บรรยากาศนวัตกรรมมี

อิทธิพลทางออ้มผ่านความยึดมั่นผูกพันในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.14, p 
<.05) (ยอมรบัสมมติฐาน ขอ้ที ่8) โดยพบว่าผลของบรรยากาศนวตักรรมคือความยึดมั่นผูกพันใน

การท างาน ซึ่งมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.36, p <.05) (ยอมรบัสมมตฐิาน ขอ้ที ่5) 

และความยึดมั่นผูกพนัในการท างานมีอิทธิพลต่อตวัแปรพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน (β 
= 0.43, p <.05) (ยอมรับสมมติฐาน ข้อที่ 7) ผลลัพธ์ดังกล่าวสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่
เก่ียวข้องและชีใ้ห้เห็นว่าเมื่อบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันในการท างาน พวกเขามักจะแสดง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานมากขึน้ 

ผลการวิเคราะหส์ะทอ้นใหเ้ห็นว่า บรรยากาศนวัตกรรมในองคก์ร มีบทบาทส าคัญในการ
ส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันในการท างานของบุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่กระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน การที่บุคลากรมีสภาวะจิตใจเชิงบวกที่ท าใหง้านบรรลุผล
ตามเป้าหมาย เช่น มีความเต็มใจ ความภาคภูมิใจ ความสขุที่จะใชค้วามพยายามในการท างาน
การพยาบาล ส่งผลใหพ้วกเขามีแนวโน้มที่จะน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ หรือปรบัปรุงกระบวนการ
ท างานใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้   
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ข้อค้นพบครั้งนี ้ สอดคล้องกับแนวความคิดของ  Saeed AlShamsi et al. (2023) ที่  

สนบัสนนุว่าความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน ท าใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรมที่มีความสรา้งสรรคแ์ละ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างานในระดบัองคร์วม และผลการวิจยัครัง้นีส้อดคลอ้งกบังานวิจยัที่ผ่านมา 
เช่น Koroglu และ Ozmen (2022) และ Xu et al. (2022) ซึ่งชีใ้หเ้ห็นว่าความยึดมั่นผูกพันในการ
ท างานเป็นตวัแปรส าคญัที่เชื่อมโยงระหว่างบรรยากาศนวตักรรมและพฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดย
งานวิจัยเหล่านีย้ืนยันว่าเมื่อบุคลากรมีความผูกพันกับงานและองคก์ร  บุคลากรจะมีแรงจูงใจใน
การสรา้งสรรคแ์ละแสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ตวัอย่างเช่น งานวิจยัของ Koroglu และ Ozmen 
(2022) แสดงใหเ้ห็นว่าการสนับสนุนบรรยากาศนวตักรรมในองคก์รสามารถกระตุน้ใหพ้นักงานมี
ความภาคภูมิใจและผูกพันในงานของตน  ซึ่งเป็นพืน้ฐานส าคัญที่น าไปสู่พฤติกรรมสรา้งสรรค์ 
นอกจากนี  ้งานวิจัยของ Xu et al. (2022) ยังระบุว่าความยึดมั่นผูกพันในการท างานช่วยเพิ่ม
แรงผลกัดันในการสรา้งนวัตกรรม ซึ่งส่งผลใหพ้นักงานสามารถปรบัตัวต่อความเปลี่ยนแปลงใน
ตลาดไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

ส าหรบักลุ่มพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ การมีบรรยากาศที่ส่งเสริมนวัตกรรม เช่น 
การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร การมีพืน้ที่ในการเสนอความคิด และการยอมรบัต่อความลม้เหลว อาจ
ช่วยเพิ่มระดบัความยึดมั่นผูกพนัของพยาบาลต่อองคก์ร เมื่อพยาบาลมีความผูกพนัที่สงู พวกเขา
มักจะแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เช่น การคิดค้นวิธีการดูแลผู้ป่วยใหม่ๆ การปรับปรุง
กระบวนการท างาน หรือการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ๆ ซึ่งจะสง่ผลดีต่อการพฒันาคณุภาพการบรกิารทาง
การแพทย ์(Harby et al., 2021; Zhou et al., 2023) 

จากขอ้คน้พบนี ้อาจสรุปไดว้่า ความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วย
ส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในองค์กร การพัฒนากลยุทธ์ที่มุ่งเน้นการสร้างบรรยากาศ
นวัตกรรมที่เอือ้ต่อความรูส้ึกผูกพันของบุคลากร เช่น การสรา้งสภาพแวดลอ้มที่สนับสนุนการ
ทดลองสิ่งใหม่ ๆ การยอมรบัความลม้เหลวเชิงสรา้งสรรค ์และการใหโ้อกาสบุคลากรในการแสดง
ศกัยภาพของตน จะช่วยกระตุน้พฤติกรรมเชิงนวตักรรมและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานในระดบั
องคก์ร การด าเนินนโยบายในลกัษณะนีไ้ม่เพียงแต่ช่วยสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั แต่ยัง
ช่วยเสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่ยั่งยืนและเนน้การสรา้งสรรคใ์นระยะยาว  
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4. บทบาทตัวแปรส่งผ่านของการรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรคข์องตนเอง
และความยึดมั่นผูกพันในการท างานระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน 

จากผลการวิเคราะห ์พบว่าการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความ
ยดึมั่นผกูพนัในการท างานท าหนา้ที่เป็นตวัแปรสง่ผ่านระหว่างบรรยากาศนวตักรรมและพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างาน บรรยากาศนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างานผ่านการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการ

ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.14, p <.05) (ยอมรับสมมติฐาน ขอ้ที่ 9)  โดยอิทธิพล
ทางตรงที่เกิดขึน้พบว่า การรบัรูบ้รรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลต่อการรบัรูค้วามสามารถในการคิด

สรา้งสรรคข์องตนเอง (β = 0.81, p <.05)  การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง

มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพนัในการท างาน (β = 0.43, p <.05) และความยึดมั่นผูกพนัในการ

ท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (β = 0.43, p <.05) ผลลัพธ์เหล่านี ้
สะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่ชัดเจนระหว่างตัวแปรในโมเดล และบทบาทส าคัญของ
บรรยากาศนวตักรรมในที่ท างานในการกระตุน้พฤติกรรมเชิงนวตักรรมผ่านตวัแปรสง่ผ่าน 

ผลการวิเคราะหน์ีแ้สดงใหเ้ห็นว่า เมื่อพยาบาลรบัรูว้่าที่ท างานมีบรรยากาศนวัตกรรมที่
ส่งเสริมการคิดสร้างสรรค์และเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ บุคคลเหล่านี ้จะเกิดความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองและพฒันาความผูกพันต่อองคก์ร ซึ่งจะน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม เช่น การน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ หรือการปรบัปรุงกระบวนการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึน้ 

จากขอ้คน้พบที่เกิดขึน้แสดงใหเ้ห็นว่า เมื่อบุคลากรรับรูบ้รรยากาศนวัตกรรมจะท าให้
บุคลากรมีการรับรู ้พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน แต่จะรับรู ้ได้ดีเมื่อบุคลากรรับรู ้ถึง
ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง ท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานมาก
ขึน้ แต่อย่างไรก็ตามการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานจะเกิดไดอ้ย่างเต็มที่มากขึน้ ถา้
บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพนัในการท างานดว้ย เพราะเมื่อบุคลากรมีความรูส้ึกภาคภูมิใจ เต็มใจ
ในการท างานพยาบาลวิชาชีพ จะยิ่งท าใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานไดดี้
มากขึน้ ผลการวิจยัสนบัสนุนแนวคิดของ Bakker et al. (2022) ที่กล่าวว่า โมเดลขอ้เรียกรอ้งจาก
งานและทรพัยากรในงาน ซึ่งบรรยากาศในองค์กรเป็นทรัพยากรเชิงองคก์าร (Organizational 
Resource) ที่มีบทบาทส าคัญต่อการส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน (Innovative 
Work Behavior) ของพนักงาน โดยการสรา้งความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Efficacy) และการเพิ่ม
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ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน (Work Engagement) ดังนั้นจึงมีแนวโน้มที่จะแสดงออกถึง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม เช่น การคิดสรา้งสรรคแ์ละการน าเสนอวิธีแกปั้ญหา 

นอกจากนี ้ผลการวิจัยในครัง้นีส้ามารถเติมเต็มช่องว่างองคค์วามรู ้กล่าวคือ สามารถ
ยืนยนัตวัแปรส่งผ่านทัง้ 2 ไดว้่าตวัแปรความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยดึ
มั่นผกูพนัในการท างาน มีอิทธิพลทางออ้มอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ สามารถอธิบายความสมัพนัธ์
ระหว่างตัวแปรบรรยากาศนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานพรอ้มกันได้ 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  Uppathampracha and Liu (2022) โดยตัวแปรส่งผ่านมีความ
ใกลเ้คียงกนัและชีใ้หเ้ห็นถึงบทบาทของการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความยึดมั่นผูกพนัใน
การท างานเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผูน้  าเชิงจริยธรรมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ

ท างาน(β = 0.13, p < 0.01) 
ในบริบทของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการ การมีบรรยากาศนวัตกรรมที่สนับสนุน

การคิดสรา้งสรรคแ์ละเปิดรบัแนวคิดใหม่ๆ จะช่วยเพิ่มการรบัรูข้องพยาบาลถึงความสามารถใน
การคิดคน้สิ่งใหม่ๆ พยาบาลที่รูส้ึกว่าตนเองมีความสามารถและมีความผูกพันกับองคก์ร จะมี
แนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม(Bakker et al., 2022) นอกจากนี ้การส่งเสริม
บรรยากาศนวัตกรรม สรา้งสภาพแวดลอ้มที่เปิดกวา้งใหพ้นักงานแสดงความคิดเห็นและเสนอ
แนวคิดใหม่ ๆ อาจผ่านกิจกรรมระดมความคิดหรือการมอบรางวลัส าหรบัความคิดสรา้งสรรค ์อีก
ทัง้องคก์รควรจดัโปรแกรมฝึกอบรมที่พฒันาทกัษะการคิดเชิงสรา้งสรรคแ์ละเสรมิสรา้งความมั่นใจ
ในศกัยภาพของบุคลากร ดงันัน้การเสริมสรา้งความผูกพนัในการท างานก็ควรใหค้วามส าคญั โดย
การพฒันาโปรแกรมที่เนน้การรบัฟังความคิดเห็น การใหก้ารสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และการสรา้ง
สภาพแวดลอ้มที่อบอุ่น สิ่งเหล่านีจ้ะช่วยเพิ่มความผูกพนัของพนักงานและกระตุน้พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการท างาน 

จึงอาจสรุปไดว้่า การสรา้งบรรยากาศที่สนับสนุนการคิดสรา้งสรรค์ควบคู่กับการ
ส่งเสริมความยึดมั่นผูกพันในการท างานจึงเป็นแนวทางส าคัญในการกระตุ้นพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน ซึ่งจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถปรบัตัวและแข่งขันในตลาดที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเรว็ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

เมื่อพิจารณาผลของตัวแปรในโมเดลทั้งหมด จึงสามารถสรุปได้ว่า ตัวแปร  
บรรยากาศนวตักรรม มีบทบาทส าคัญที่สุดในการกระตุน้พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
โดยบรรยากาศนวัตกรรมไม่เพียงแต่มีอิทธิพลทางตรงที่ชัดเจนต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม แต่ยัง
สามารถส่งผลทางออ้มผ่านตัวแปรส่งผ่านอย่าง การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์ของ
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ตนเอง และ ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน อีกด้วย ทั้งนี ้ อิทธิพลโดยรวมของบรรยากาศ
นวตักรรมมีน า้หนกัมากที่สดุเมื่อเทียบกบัปัจจยัอ่ืน ๆ จึงเป็นทรพัยากรระดบัองคก์รที่ควรไดร้บัการ
พฒันาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะในบริบทของโรงพยาบาลเอกชน ซึ่งตอ้งการนวตักรรมในการดแูล
ผูป่้วยและการปรบัปรุงกระบวนการท างานเพื่อเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุด การสรา้ง
บรรยากาศที่สนบัสนุนการคิดสรา้งสรรค ์เปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็น จึงเป็นกลยุทธ์
ส  าคญัที่ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญั เพื่อสง่เสรมิพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซึ่งจะเป็นปัจจยัส าคญัใน
การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัและการเติบโตอย่างยั่งยืนขององคก์รต่อไป 

ข้อจ ากัดในการวิจัย 
1. งานวิจยันีมุ้่งเนน้ศึกษาในบริบทเฉพาะขององคก์รสขุภาพแห่งหนึ่ง ซึ่งอาจไม่ครอบคลมุทุก

ประเภทขององคก์ร การใชโ้มเดลที่พฒันาขึน้ในงานวิจยันีก้บัองคก์รประเภทอ่ืนที่มีบรบิททางธุรกิจ
และวฒันธรรมองคก์รที่แตกต่างกนัอาจท าใหผ้ลลพัธม์ีความแปรปรวน การวิจยัเพิ่มเติมในองคก์ร
อ่ืน ๆ หรือต่างอุตสาหกรรม เช่น อุตสาหกรรมการผลิตหรือการศึกษา จะช่วยเพิ่มความทั่วไป 
(generalizability) และความหลากหลายของขอ้มูลเพื่อสนับสนุนการประยุกตใ์ชโ้มเดลไดใ้นวง
กวา้ง 

2. งานวิจยัครัง้นีเ้นน้การศึกษาบรรยากาศนวตักรรมในระดับบุคคล ( individual level) ซึ่งการ
รบัรูบ้รรยากาศนวตักรรมอาจถูกจ ากัดเฉพาะในบริบทของบุคคลที่ท างานอยู่ในแผนกหรือทีมงาน
ของตนเองในองค์กรสุขภาพ การศึกษาที่ไม่ได้ขยายไปถึงระดับกลุ่ม (group level) อาจท าให้
ผลลพัธไ์ม่ครอบคลมุในมิติที่เก่ียวขอ้งกบัพลวตัระหว่างทีมงานหรือแผนกที่แตกต่างกนั 

3. แมโ้มเดลวิจยัในครัง้นีจ้ะชีใ้หเ้ห็นถึงอิทธิพลของบรรยากาศนวตักรรม การรบัรูค้วามสามารถ
ในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง และความยึดมั่นผูกพันในการท างานต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
แต่การวิจัยไม่ไดค้  านึงถึงบทบาทของตัวแปรปรบั (moderator) เช่น ภาวะผูน้  าหรือการสนับสนุน
จากเพื่อนรว่มงาน ซึ่งอาจมีผลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรเหลา่นี ้ 

4. การวิจัยครั้งนี ้ด  าเนินการเก็บข้อมูลในลักษณะข้ามส่วน (cross-sectional) ซึ่งจ ากัด
ความสามารถในการอธิบายความสมัพนัธเ์ชิงเหตแุละผลระหว่างตวัแปรต่าง ๆ การวิจยัในอนาคต
ควรพิจารณาการเก็บข้อมูลในลักษณะตามช่วงเวลา ( longitudinal study) เพื่อช่วยยืนยัน
ความสมัพนัธเ์ชิงเหตแุละผล รวมถึงการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรต่าง ๆ ในระยะเวลาที่แตกต่างกนั 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
ขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัแบ่งออกเป็น  2 หวัขอ้ ไดแ้ก่  1).ขอ้เสนอแนะในการน าผล

วิจยัไปใช ้และ 2).ขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป มีรายละเอียด ดงันี ้
1.ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
 1.1 จากผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศนวตักรรม การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรค์

ของตนเอง และความยึดมั่นผูกพันในการท างานมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน โดยเฉพาะบรรยากาศนวัตกรรมที่มีอิทธิพลต่อการรบัรูค้วามสามารถใน
การคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง และการรบัรูค้วามสามารถนีส้ง่ผลใหบุ้คลากรมีความยึดมั่นผูกพันใน
การท างานสงูขึน้ ทัง้สองปัจจยันีท้  าหนา้ที่เป็นตวัแปรส่งผ่านที่ช่วยเพิ่มพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
ระดบัองคก์ร  

ดงันัน้ เพื่อสง่เสรมิบรรยากาศนวตักรรม ฝ่ายพฒันาทรพัยากรมนษุย ์ฝ่ายการพยาบาล หรือ
หน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง ควรตระหนกัถึงความส าคญัและสง่เสรมิการสรา้งบรรยากาศที่เอือ้ต่อการคิด
สรา้งสรรค ์ดว้ยการจดักิจกรรมที่เปิดโอกาสใหบุ้คลากรเสนอแนวคิดใหม่ๆ เช่น การสรา้งพืน้ที่แบบ 
Innovation Hub หรือ Co-working Space ให้กับทีมแพทย์ พยาบาล และเจ้าหน้าที่  เพื่อเปิด
โอกาสใหท้กุคนระดมความคิดโดยไม่ตอ้งค านึงถึงล าดบัชัน้ และเขา้รว่มกิจกรรมสรา้งสรรคร์่วมกบั
ทีม การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงออกและแบ่งปันความคิดสรา้งสรรคจ์ะช่วยเสริมสรา้งการ
รับรู ้ถึงบรรยากาศนวัตกรรม และเพิ่มความเชื่อมั่นในความสามารถของพนักงานในการคิด
สรา้งสรรค ์

นอกจากนี ้ควรมีการส่งเสริมการรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเอง และ  
ความยดึมั่นผูกพนัในการท างาน ใหม้ากยิ่งขึน้ ผ่านการจดัหลกัสตูรและกิจกรรมต่าง ๆ ที่ช่วยสรา้ง
คณุค่าใหก้บับุคลากร เช่น การจดัท าหลกัสตูรการเรียนรูท้ี่สะดวกต่อผูเ้รียน ยกตวัอย่าง การเรียน
ออนไลนห์รือโปรแกรมฝึกอบรมที่มุ่งเนน้การพฒันาทกัษะดา้นการคิดสรา้งสรรคแ์ละความเชื่อมั่น
ในความสามารถของตน การสนบัสนุนดงักล่าวจะช่วยใหบุ้คลากรเกิดความมั่นใจในศกัยภาพของ
ตนเอง และเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์ร ซึ่งจะน าไปสูก่ารพฒันาเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 

1.2 ในการน าความรูท้ี่ไดจ้ากการฝึกอบรม ฝ่ายพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์ฝ่ายการพยาบาล 
หรือหน่วยงานที่เก่ียวข้อง ควรตระหนักในเรื่องการน าความรูท้ี่ไดไ้ปประยุกตใ์ชใ้นการท างาน 
เพื่อใหเ้กิดสภาพแวดล้อมที่เต็มไปดว้ยบรรยากาศนวัตกรรม การรบัรูค้วามสามารถในการคิด
สรา้งสรรคข์องตนเอง ความยึดมั่นผูกพันในการท างาน และเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ท างาน นอกจากนี ้ควรมีการประเมินผลการน าความรูไ้ปใช ้โดยใหห้วัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน
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ในและต่างแผนกมีส่วนร่วมในการประเมินความส าเร็จจากการฝึกอบรม เพื่อวัดผลการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในที่ท างาน 

1.3 ในการเสริมสรา้งการรบัรูบ้รรยากาศนวัตกรรม ฝ่ายพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์ฝ่ายการ
พยาบาล หรือหน่วยงานที่เก่ียวขอ้ง ควรใหค้วามส าคญัในการประชาสมัพนัธภ์ายในองคก์ร เพื่อให้
บุคลากรทุกระดับรับรู ้ถึงนโยบาย กิจกรรม หรือเป้าหมายที่สนับสนุนการพัฒนาบรรยากาศ
นวตักรรมในที่ท างาน ดงันี ้

 1.3.1 การใชช้่องทางสื่อสารที่เหมาะสมและหลากหลาย 
ควรเลือกช่องทางการสื่อสารที่ครอบคลุมและเขา้ถึงบุคลากรทุกระดับ เช่น การส่งขอ้มูล
ผ่านอีเมลภายในองคก์ร การเผยแพรข่่าวสารผ่านระบบอินทราเน็ต หรือการใชแ้อพพลิเคชั่น
ของภายในองค์กร เพื่ออัปเดตแนวทางและความคืบหน้าที่เก่ียวข้องกับการสนับสนุน
นวตักรรมในองคก์ร 
1.3.2 การน าเสนอผลงานหรือกิจกรรมที่สรา้งแรงบนัดาลใจ 
ประชาสมัพันธ์ความส าเร็จของบุคลากรหรือทีมงานที่มีส่วนร่วมในกิจกรรมเชิงนวัตกรรม 
เช่น การแบ่งปันตัวอย่างของโครงการที่ประสบความส าเร็จ หรือการมอบรางวัลให้แก่
บุคลากรที่มีผลงานโดดเด่นด้านนวัตกรรมผ่านช่องทางต่าง ๆ เพื่อกระตุ้นให้ผู ้อ่ืนเกิด
แรงจงูใจในการพฒันาตนเอง 

2.ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
จากขอ้จ ากดัที่น าเสนอไปขา้งตน้ การศกึษาครัง้ต่อไปในอนาคตมีขอ้แนะน าดงันี ้
 2.1 ตวัแปรบรรยากาศนวัตกรรมเป็นตวัแปรทรพัยากรในงาน มีอิทธิพลต่อตวัแปรการรบัรู ้

ความสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและความยึดมั่นผูกพันในการท างาน โดยตัวแปร
เหล่านีม้ีบทบาทส าคญัต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม อย่างไรก็ตามเนื่องจากตวัแปรดงักลา่ว
เป็นตวัแปรที่เก่ียวกับจิตใจ การรบัรูแ้ละมุมมองของแต่ละบุคคลอาจแตกต่างกนั หากมีปัจจัยอ่ืน
เขา้มา เช่น ลกัษณะการท างานแบบแผนกหรือทีม และการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ดงันัน้ ใน
การวิจยัโมเดลครัง้ต่อไป ควรพิจารณาน าตวัแปรภาวะผูน้  าหรือการจดัแจงในงานมาศกึษาเพิ่มเติม
ในบทบาทตวัแปรปรบั (Moderator) 

2.2 เพื่อสรา้งบรรยากาศการมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ควรจะไดม้ีการน าผล
ของโมเดลนี ้ไปต่อยอด สร้างโปรแกรมพัฒนาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน ซึ่งควร  
ค านึงถึงการเพิ่มบรรยากาศนวัตกรรม การรบัรูค้วามสามารถในการคิดสรา้งสรรคข์องตนเองและ
ความยดึมั่นผกูพนัในการท างาน เขา้ไปในโปรแกรมพฒันาบุคลากรใหม้ีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมใน
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การท างาน โดยการฝึกอบรมควรมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญักบัหวัหนา้งานก่อน เนื่องจากหวัหนา้งาน
เป็นผูท้ี่ใกลช้ิดกบัพนกังานมากที่สดุ และสามารถน าความรูท้ี่ไดร้บัไปปฏิบติั รวมถึงถ่ายทอดต่อให้
ทีมงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

2.3 เนื่องจากการศึกษาบรรยากาศนวัตกรรมครั้งนี ้ เป็นการศึกษาในระดับบุคคล  
(individual level) ซึ่งในธรรมชาติของการท างานในองคก์รขนาดใหญ่ บุคคลจะใชเ้วลาส่วนใหญ่  
ท างานอยู่ในแผนก/ทีมงานของตนเอง การรบัรูบ้รรยากาศนวัตกรรมมีแนวโน้มที่จะรับรูเ้ฉพาะ  
แผนก/ทีมงานของตนเอง ดังนัน้ จึงเป็นที่น่าสนใจว่าหากศึกษาการรบัรูบ้รรยากาศนวัตกรรม ใน
ระดับกลุ่ม (group level) เช่น แผนก/ทีมงาน บรรยากาศนวัตกรรมจะมีผลต่อการแสดงออกถึง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างานของบคุคลหรือของทีมหรือไม่ 
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นาที แบบสอบถามมีทั ้งรูปแบบออนไลน์และฉบับกระดาษ ท่านสามารถเลือกช่องทางการตอบ

แบบสอบถามได้ กรณีรูปแบบออนไลน์ท่านสามารถกดส่งแบบสอบถามได้ด้วยตัวของท่านเอง หรือ

รูปแบบกระดาษ เมื่อท่านตอบแบบสอบถามเสร็จแล้ว ผู้วิจัยจะขอให้ท่านส่งแบบสอบถามคืนโดยการ

ใส่กล่องหรือซองเอกสารสีน้ำตาลแล้วส่งกลับคืนที่ชั้น 5C  
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หากท่านรู้สึกอึดอัดหรือไม่สบายใจกับบางคำถาม ท่านมีสิทธิ์ที่จะไม่ตอบคำถามเหล่านั้น 
รวมทั้งมีสิทธิ์ถอนตัวออกจากการวิจัยนี้เมื่อใดก็ได้ โดยไม่ต้องแจ้งให้ทราบล่วงหน้า และการไม่เข้าร่วม
หรือถอนตัวออกจากการวิจัยนี้ จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานการพยาบาลของท่าน 

ข้อมูลที่ได้จากท่านจะถูกเก็บรักษาไว้ในที่ปลอดภัย ไม่เปิดเผยต่อสาธารณะเป็นรายบุคคล แต่

จะรายงานผลการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น ข้อมูลเหล่านี้จะอยู่ในรูปแบบที่ไม่สามารถระบุตัวตนหรือ

เชื่อมโยงถึงตัวท่านได้ อย่างไรก็ตาม อาจมีบุคคลบางกลุ่มที่ขอเข้าดูข้อมูลส่วนบุคคลของท่านได้ ได้แก่ 

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ผู้ประสานงานวิจัย ผู้กำกับดูแลการวิจัย และเจ้าหน้าที่จาก

สถาบันหรือองค์กรของรัฐที่มีหน้าที่ตรวจสอบ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลและขั้นตอนการ

วิจัย และผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลไว้ต่อเป็นเวลา 5 ปี ภายหลังเสร็จสิ้นการวิจัยและการตรวจสอบ 

ในการเข้าร่วมการวิจัยนี้ท่านจะไม่ได้รับค่าตอบแทนและไม่เสียค่าใช้จ่ายใด ๆ ทั้งสิ้น  

 

ผู้วิจัย ขอขอบพระคุณทุกท่านล่วงหน้าที่เสียสละเวลาในการเข้าร่วมการวิจัยมา ณ โอกาสนี้ 
นรมน ทองเกิด 

 

 

งานวจิยันีผ่้านการพิจารณารบัรองจากคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยัที่ท  าในมนษุย ์

คณะบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒแลว้ 

รหสัโครงการวิจยั SWUEC-672223 

& Bangkok Hospital Headquarters - Institutional Review Board 

Certificate of Approval 2024-28 

 
 
 
 
 
 
 



 118 

เลขทีแ่บบสอบถาม 
 

                             Case Record Form 
 แบบสอบถาม (Questionnaire) 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนตัว  
ค าชีแ้จง : โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกบัความเป็นจรงิเก่ียวกบัตวัของท่าน 

1. เพศ  ❏ชาย   ❏หญิง   ❏ไม่ตอ้งการระบุ 
 
2. อายุ (มากกว่า 5 เดือน นบัเป็น 1 ปี) 

❏22 - 27 ปี  ❏28-42 ปี 

❏43-58 ปี  ❏59 ปีขึน้ไป 
 

3. ส าเรจ็การศกึษาประเภทใดบา้ง (เลือกตอบไดห้ลายขอ้) 

❏พยาบาลศาสตรบ์ณัฑิต                  ❏ปรญิญาโทที่เก่ียวกบัการพยาบาล 

❏ปรญิญาโทดา้นอ่ืน ๆ ที่ไม่เก่ียวกบัการพยาบาล     ❏ปรญิญาตรีสาขาอ่ืน ๆ 
4. อายงุานใน BDMS 

❏ต ่ากว่า 1 ปี  ❏1-2 ปี  ❏3-4 ปี 

❏5-6 ปี             ❏7-10 ปี                       ❏มากกว่า 10 ปี 
5.ระดบัความสามารถของพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ 

❏Level 1  ❏Level 2 

❏Level 3  ❏Level 4                     ❏Level อ่ืนๆ ระบ…ุ… 
6. ลกัษณะงานของท่าน โปรดระบ ุชื่อแผนกที่ท่านท าอยู่ ณ ปัจจบุนั 

❏ผูป่้วยนอก (OPD) ระบชุื่อแผนก…….…….   ❏ผูป่้วยใน (IPD) ระบชุื่อแผนก………….. 

❏OR/วิสญัญี ระบชุื่อแผนก…….…….            ❏ICU/CCU/NICU ระบชุื่อแผนก………….. 

❏LR                                 ❏ER                  ❏ อ่ืนๆ ระบ…ุ….…….……. 
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7.หน่วยงานที่สงักดั 

❏โรงพยาบาลกรุงเทพ (BGH)            

❏โรงพยาบาลหวัใจกรุงเทพ (BHT) 

❏โรงพยาบาลมะเรง็กรุงเทพ วฒัโนสถ (WSH)  

❏โรงพยาบาลกรุงเทพ อินเตอรเ์นชั่นแนล (BIH) 
8. โดยเฉลี่ยแลว้ใน 1 เดือน ท่านท างานล่วงเวลา (OT) ก่ีชั่วโมง 

❏นอ้ยกว่า 30 ชม. ❏30 - 40 ชม.      ❏ 40 - 50 ชม. 

❏50 - 60 ชม.  ❏70 - 80 ชม.      ❏ มากกว่า 80 ชม. 
 

ส่วนที ่2 ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรคข์องตนเอง  
ค าชีแ้จง : โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกบัความเป็นจรงิมากที่สดุ โดยประเมินสภาพการณท์ี่

แท้จริงของข้อความตรงกับคุณในปัจจุบัน 
1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยเล็กนอ้ย 
4 หมายถึง เห็นดว้ยเล็กนอ้ย 
5 หมายถึง เห็นดว้ย 
6 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
 

ข้อความ 

ระดับความเหน็ 

ไม่เห็น

ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่เห็น

ดว้ย

เล็กนอ้ย 

เห็นดว้ย

เล็กนอ้ย 

เห็น

ดว้ย 

เห็นดว้ย

อย่างยิ่ง 

1. ฉนัสามารถสรา้งสรรคไ์อเดียใหม่ๆ ในงาน       

2. ฉนัมั่นใจว่าสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่าง

สรา้งสรรค ์

      

3. ฉันสามารถให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมต่อ

ความคิดของคนอ่ืนในทีม เพื่อน าไปพัฒนา

ต่อไป 
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ส่วนที ่3 ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศนวัตกรรม  
ค าชีแ้จง : โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกบัความเป็นจรงิมากที่สดุ โดยประเมินสภาพการณท์ี่

แท้จริงของโรงพยาบาลของคณุ 
1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
 

ข้อความ 

ระดับความเหน็ 

ไม่เห็น

ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่

แน่ใจ 

เห็น

ดว้ย 

เห็นดว้ย

อย่างยิ่ง 

1. องคก์รสนบัสนุนความคิดสรา้งสรรคข์อง

พยาบาล 

     

2. การท างานอย่างมีความคิดสรา้งสรรค์

ของฉัน  ได้รับการยอมรับจากหัวหน้า

พยาบาล 

     

3.องคก์รสนับสนุนใหพ้ยาบาลแต่ละคนหา

วิธีแก้ปัญหาเดียวกันด้วยวิธีแก้ปัญหาที่

แตกต่างกนั 

     

3.องคก์รแห่งนี ้มีความยืดหยุ่นและปรบัตวั

ต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 

     

5. องคก์รแห่งนี ้เปิดกวา้งรบัความคิดเห็น

ใหม่ๆ 

     

6. องค์กรแห่งนี ้ มีระบบการให้รางวัลที่

สง่เสรมิใหเ้กิดนวตักรรม 

     

7.  องค์กรแห่ งนี ้  ได้รับการยอมรับ ต่อ

สาธารณะชนว่าเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 
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8. องคก์รแห่งนีใ้หก้ารสนบัสนุนพยาบาลใน

การพฒันาความคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

9. องคก์รแห่งนี ้มีทรพัยากรเพียงพอส าหรบั

การสรา้งสรรคน์วตักรรม 

     

10. องคก์รแห่งนี ้ สนับสนุนใหเ้วลาว่างแก่

ฉนัในการแสวงหาความคิดสรา้งสรรค ์

     

 

ส่วนที ่4 ข้อมูลเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันในการท างาน  

ค าชีแ้จง : โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกบัความรู้สึกของคุณในการแสดงออกขณะ

ปฏิบัติงานวิชาชีพพยาบาล โดยประเมินสภาพการณท์ี่แทจ้รงิของความถ่ีที่คณุรูส้กึในงานการ
พยาบาล 

0 หมายถึง ไม่เคย 
1 หมายถึง ไม่ก่ีครัง้ต่อปี หรือนอ้ยกว่านัน้ 
2 หมายถึง เดือนละครัง้ หรือนอ้ยกว่านัน้ 
3 หมายถึง ไม่ก่ีครัง้ต่อเดือน 
4 หมายถึง สปัดาหล์ะครัง้ 
5 หมายถึง ไม่ก่ีครัง้ต่อสปัดาห ์
6 หมายถึง ทกุวนั 

 
 

ข้อความ 

ระดับความเหน็ 

ไม่

เคย 

ไม่ก่ีครัง้

ต่อปี 

หรือนอ้ย

กว่านัน้ 

เดือนละ

ครัง้ หรือ

นอ้ยกว่า

นัน้ 

ไม่ก่ี

ครัง้ต่อ

เดือน 

สปัดาห์

ละครัง้ 

ไม่ก่ีครัง้

ต่อ

สปัดาห ์

ทกุวนั 

1. แมจ้ะอยู่ในสถานการณ์

การท างานที่ยากล าบากฉนั

รูส้กึกระตือรือรน้ในการ

ท างาน 
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2. แมจ้ะอยู่ในสถานการณ์

การท างานที่ยากล าบากฉนั

รูส้กึมีพละก าลงัและ

กระฉบักระเฉง 

       

3.แมจ้ะอยู่ในสถานการณ์

การท างานที่ยากล าบาก

เมื่อฉนัต่ืนนอนในตอนเชา้ 

ฉนัรูส้กึอยากไปท างาน 

       

4. ฉนัทุ่มเทในการท างาน        

5. งานเป็นแรงบันดาลใจ

ของฉนั  

       

6. ฉนัภมูิใจในงานที่ฉนัท า        

7. ฉนัรูส้กึมีความสขุ เมื่อได้

ท างาน 

       

8. ฉันรู ้สึกเพลิดเพลินใน

การท างานของฉนั 

       

9. ขณะที่ปฏิบัติงาน  ฉัน

รู ้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่าง

รวดเรว็ 
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ส่วนที ่5 ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน  

ค าชีแ้จง : โปรดเลือกค าตอบที่ตรงกบัความเป็นจรงิมากที่สดุ โดยประเมินสภาพการณท์ี่

แท้จริงของแผนกของคณุ 

1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
5 หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ข้อความ ระดับความเหน็ 

ไม่เห็น

ดว้ย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น

ดว้ย 

ไม่แน่ใจ เห็น

ดว้ย 

เห็น

ดว้ย

อย่าง

ยิ่ง 

1.ฉันมองหาจุดส าคัญที่สามารถพัฒนา

วิธีการท างานใหดี้กว่าปัจจบุนั 

     

2.ฉันมองหาโอกาสที่จะปรับปรุงสิ่งต่างๆ

ในหน่วยงานใหดี้ขึน้ เพื่อสง่มอบบริการที่ดี

ใหก้บัผูร้บับรกิาร 

     

3.ฉันส ารวจวิธีการแกไ้ขปัญหาใหม่ๆ เพื่อ

สง่มอบบรกิารท่ีดีขึน้ใหก้บัผูร้บับริการ 

     

4.ฉันคิดวิธีการใหม่ๆที่ท าใหเ้กิดนวัตกรรม

ในงาน 

     

5.ฉันบูรณาการความรูท้ี่มีหรือวิธีการต่างๆ 

มาใชใ้นพฒันาหรือแกปั้ญหาในงาน 

     

6.ฉันค้นพบเทคโนโลยี /กระบวนการ /

เทคนิค /วิธีการใหม่ๆ เพื่อสรา้งสรรคก์าร

ท างาน 
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7.ฉนัโนม้นา้วใหเ้พื่อนในแผนกหรือหวัหนา้

พยาบาลเห็นถึงประโยชนข์องแนวทางการ

ท างานใหม่ๆ ที่น าเสนอ 

     

8.ฉันชักชวนใหเ้พื่อนในแผนกและหัวหนา้

พยาบาลสนบัสนนุแนวคิดใหม่ของฉนั 

     

9.ฉันน าเสนอแนวคิดใหม่ของฉันในการ

ประชุมแผนก เพื่อใหไ้ดร้บัการยอมรบัจาก

ทีม 

     

10.ฉันน าความคิดที่ไดไ้ปทดสอบดว้ยการ

น าไปทดลองใชจ้รงิในการท างาน 

     

11, ฉันน าแนวคิดใหม่ของฉันมาใชใ้นการ

ท างาน 

     

12.ฉนัน าแนวคิดใหม่ของฉันมาพฒันาการ

ดแูลและใหบ้รกิารแก่ผูร้บับรกิาร 

     

 

 

  

 

 

 



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง  
รายงานผลการวิเคราะหข์้อมูลด้วยโปรแกรม Mplus 
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 127 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นรมน ทองเกิด   
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