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บทคัดย่อ   

   การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน  

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบความคิดแบบเติบโต 2) ศึกษาเปรียบเทียบ

พฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ เจเนอเรชัน ระดับการศึกษา 

และอายุงาน 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบความคดิ

แบบเติบโต กับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน และ 4) ศึกษาการทำนายพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

นวัตกรรมในการทำงาน โดยมคีวามพร้อมตอ่การเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบความคดิแบบเติบโต 

เป็นตัวทำนาย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส่วนกลางของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

กรุงเทพมหานคร จำนวน 214 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 5 ตอน การวิเคราะหขอมูลประกอบ            

ดวยสถิติเชงิพรรณนา สถติเิชงิอนุมาน และการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ผลการวิจัยคร้ังนี้ พบว่า 
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1) พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน มีความแตกต่างกันตามเจเนอเรชั่น และตามอายุงาน ส่วนเพศ 

และระดับการศึกษา ที่แตกต่างกัน มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงานไม่แตกต่างกัน 2) ความพร้อม

ต่อการเปลี่ยนแปลง และกรอบความคิดแบบเติบโต มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมใน

การทำงาน ในระดับสูง ขณะที่ความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรม

ในการทำงาน ในระดับต่ำ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อ

องค์การ และกรอบความคิดแบบเติบโต สามารถร่วมกันทำนายพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงานของ

บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้ร้อยละ 74.3 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกรอบความคิด

แบบเตบิโตสามารถทำนายพฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ไดม้ากที่สุด รองลงมาคือ ความพร้อมต่อ

การเปลี่ยนแปลง และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน เท่ากับ .520, .360 และ .188 

ตามลำดบั  
 

คำสำคัญ: พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน, ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง, ความผูกพันต่อ

องค์การ, กรอบความคิดแบบเตบิโต 

 

ABSTRACT 

 The objectives of this research were to:  1) examine the levels of innovative work behavior, readiness for change, 

organizational engagement, and growth mindset; 2) compare innovative work behavior based on personal factors, namely 

gender, generation, educational level, and years of service; 3)  analyze the relationships between readiness for change, 

organizational commitment, and growth mindset with innovative work behavior; and 4) investigate the prediction power of 

readiness for change, organizational commitment, and growth mindset in forecasting innovative working behavior.   The 

sample consisted of 214 personnel working in the headquarters of the Office of the Permanent Secretary, Ministry of 

Education, Bangkok.  The research instrument was a five- part questionnaire.  Data were analyzed using descriptive 

statistics, inferential statistics, and Pearson’s correlation coefficient analysis. The findings revealed that: 1)  innovative work 

behavior differed significantly in accordance with generation and years of service. The differences in gender and educational 

level yielded no statistically significant variations in innovative work behavior. 2) Readiness for change and growth mindset 

were positively and strongly correlated with innovative work behavior.  Conversely, organizational commitment was 

negatively and weakly correlated with innovative work behavior, with both relationships being statistically significant at 

the .01 level.  3)  Readiness for change, organizational commitment, and growth mindset jointly predicted 74.3 percent of 

the variance in the innovative work behavior of the personnel, at the statistically significant level of .01.  Growth mindset 

was the strongest predictor of innovative work behavior followed in descending order by readiness for change and 

organizational commitment, with the standardized regression coefficient of .520, .360, and .188, respectively.  
 

Keyword: innovative work behavior, readiness for change, organizational commitment, growth mindset 

 

ความสำคัญของปัญหาการวิจัย 

ในยุคไร้ปกติใหม่ (never normal) ที่การเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัลเกิดขึ้นอย่างฉับพลันและตอ่เนื่องประกอบกับ

เทคโนโลยี ที่พลิกผันอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐโดยเฉพาะสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ในฐานะ
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กลไกหลัก ด้านนโยบายการศึกษา กำลังเผชิญกับความท้าทายเมื่อบุคลากรส่วนใหญ่ยังขาดคุณลักษณะทางจิตวิทยา 

และทักษะที่จำเป็นในการรองรับนวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป สภาพปัญหาเชิงประจักษ์พบว่า กระบวนการทำงาน 

ยังคงยึดติดกับรูปแบบเดิม ขาดความคล่องตัว และมีช่องว่างสำคัญในการนำแนวคิดสร้างสรรค์ไปสู่การปฏิบัติจริง 

ส่งผลใหก้ารดำเนนิงานเกดิความล่าชา้ ไม่เท่าทันต่อสถานการณ์ และเสี่ยงต่อการที่หนว่ยงานจะไม่สามารถ ขับเคลื่อน

นวัตกรรมมาใช้ได้จริง จนอาจทำให้ระบบการบริหารจัดการภาครัฐถดถอยกลับไปสู่ความล้าหลังแบบเดิม ดังนั้น 

ผู้วิจัยจึงจำเป็นต้องดำเนินวิจัยครั้งนี้เพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหาและเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ นวัตกรรมใน

การทำงาน (Innovative Work Behavior: IWB) ของบุคลากร ตั ้งแต่การสร้างความคิด การหาแนวร่วม สนับสนุน

ความคิด และการทำความคิดให้เป็นจริง (Janssen, 2004) เพื่อยกระดับขีดความสามารถในการบริหารจัดการและ

พัฒนากระบวนงานใหส้อดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วอย่างย่ังยืน 

การสร้างพฤติกรรมเชิงนว ัตกรรมอย่างเป ็นร ูปธรรมจำเป็นต้องอาศัยปัจจัยสนับสนุนเช ิงจ ิตว ิทยา 

และสภาพแวดล้อมที ่สำคัญ เร ิ ่มจาก ความพร้อมต่อการเปลี ่ยนแปลง (readiness for change) เพ ื ่อลดแรงต้าน 

และเพิ่มความเชื่อมั่นในการปรับตัว (Holt et al., 2007) ควบคู่กับ ความผูกพันต่อองค์การ (organizational engagement)  

ซึ่งเป็นแรงจูงใจภายในที่ส่งเสริมความรู้สึกเป็นเจ้าของและความกล้าในการริเริ ่ม (Saks, 2006) โดยมี กรอบความคิด 

แบบเติบโต (growth mindset) เป็นรากฐานในการเผชิญอุปสรรคและเรียนรู้จากความผิดพลาด (Dweck, 2006) แม้ว่าที่ผ่านมา 

จะมกีารศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงานมาอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม งานวิจัยส่วน

ใหญ่ มักเป็นการศึกษาปัจจัยต่าง ๆ แบบแยกส่วน (isolated factors) และส่วนใหญ่ยังคงอิงอยู ่กับบริบทขององค์กร                        

ในต ่างประเทศหร ือภาคธ ุรก ิจเป ็นหล ัก ซ ึ ่ งอาจไม ่สามารถอธ ิบายพลว ัตของพฤต ิกรรมนว ัตกรรมในบร ิบท 

ของ ส่วนราชการไทยที่มีโครงสร้างการบริหารแบบลำดับชั้นไดอ้ย่างชัดเจน 

ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นถึงช่องว่างทางการวิจัยดังกล่าว และได้ บูรณาการปัจจัยทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร             

เข้าด้วยกันเพื่อศึกษาในบริบทของสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และ

นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ ที่มุ่งยกระดับคุณภาพการศึกษาด้วยนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาความสัมพันธ์เชิงประจักษ์ 

ของปัจจัยเหล่านี้เพื่อกำหนดแนวทางบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์สำหรับสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

ในการหล่อหลอมวัฒนธรรมการทำงานแบบนวัตกรรมที ่รองรับการเปลี ่ยนแปลงของภาครัฐในอนาคตได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบความคดิแบบเตบิโต ของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธกิาร 

 2. เพื่อศกึษาเปรียบเทยีบระดับของพฤติกรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ของบุคลากรสำนักงาน

ปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบ

ความคิดแบบเติบโต กับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง

ศกึษาธกิาร 

 4. เพื ่อศึกษาการทำนายพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงานของบุคลากรสำนักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบความคิดแบบ

เตบิโต อย่างนอ้ย 1 ตัวแปร เป็นตัวทำนาย 
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การทบทวนวรรณกรรม 

 พฤตกิรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน (innovative work behavior) 

พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน (innovative work behavior) เป็นกระบวนการที่บุคลากร 

มีความตั ้งใจในการริเริ ่ม สร้างสรรค์ นำเสนอ และประยุกต์ใช้แนวคิด ผลิตภัณฑ์ หรือกระบวนการทำงาน 

ที่แปลกใหม่และเป็นประโยชน์ต่อเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน

และเพิ ่มประสิทธิภาพการดำเนินงานท่ามกลางการเปลี ่ยนแปลงที ่รวดเร็ว โดยองค์ประกอบของพฤติกรรม 

เชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงานประกอบด้วยขั้นตอนที่ต่อเนื่องกันอย่างเป็นระบบ เริ่มจากการสร้างความคิด 

( idea generation)  การหาแนวร ่วมสน ับสน ุนความค ิด ( idea promotion)  และการทำความค ิดให ้ เป ็นจร ิง  

(idea realization) (Janssen, 2004) 

 ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง (readiness for change) 

 ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง (readiness for change) คือสภาวะทางจิตใจและการรับรู ้ของบุคลากร 

ที่สะทอ้นถงึความเชื่อและความตั้งใจในการยอมรับความจำเป็นของการเปลี่ยนแปลง (Holt et al., 2007) ซึ่งสอดคล้อง

กับขั้นตอนการละลายพฤติกรรมที่ช่วยลดแรงต้านและขับเคลื่อนองค์การไปสู่สถานะใหม่ โดยมีองค์ประกอบสำคัญ  

4 มิติหลัก ได้แก่ 1) ความเหมาะสมของการเปลี ่ยนแปลง (appropriateness) 2) การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 

(management support) 3) ความเชื ่อมั ่นในความสามารถของบุคคล (change efficacy) และ 4) ผลประโยชน์ 

ส่วนบุคคล (personally beneficial) ทั้งนี้ ความสำเร็จในการสร้างความพร้อมยังขึ้นอยู่กับการสื่อสารเพื่อชี้ให้เห็น

ช่องว่างระหว่างสถานะปัจจุบันกับเป้าหมาย (discrepancy) และการสร้างความคาดหวังเชิงบวกเพื่อความยั่งยืนของ

องค์การ (Weiner, 2009) 

 ความผูกพันต่อองค์การ (organization engagement) 

 ความผูกพันต่อองค์การ (organizational engagement) เป ็นสภาวะทางจิตว ิทยาเช ิงบวกที ่บ ุคลากร 

มีความมุ่งมั ่นและทุ่มเททั้งทางร่างกาย ความคิด และอารมณ์ เพื ่อปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

(Schaufeli & Bakker, 2004) โดยแนวคิดของบริษัท Gallup ได้ขยายความเข้าใจในเชิงปฏิบัติการผ่านองค์ประกอบ  

12 ประการ (Q12) ที่วัดระดับความกระตือรือร้นและความผูกมัดทางจิตใจของบุคลากร ซึ่งจัดความต้องการออกเป็น

(hierarchy of engagement) 4 มิต ิ ได้แก่ ความต้องการพื ้นฐาน (basic needs) การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 

(management support) การทำงานร่วมกัน (teamwork) และความก้าวหน้าในงาน (growth) การตอบสนองต่อความ 

ต้องการเหล่านี้อย่างเป็นระบบไม่เพียงแต่ช่วยส่งเสริมความรู้สึกว่างานมีคุณค่าและความปลอดภัยทางจิตใจตามเงื่อนไข

ทางจิตวิทยาพื้นฐาน แต่ยังเป็นกลไกสำคัญที่ส่งผลเชิงบวกต่อผลิตภาพ การรักษาบุคลากร และความสำเร็จในผล                 

การดำเนนิงานขององค์การอย่างย่ังยืน (วฑิูรย์ โชตนะพันธ์, 2563) 

 กรอบความคิดแบบเตบิโต (growth mindset) 

 กรอบความคิดแบบเติบโต (growth mindset) คือความเชื่อว่าสติปัญญาและความสามารถเป็นสิ่งที่พัฒนาได้ 

ผ่านความพยายามและการเรียนรู้ ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมและแรงจูงใจในการดำเนินชีวิต โดย Dweck (2006) ได้จำแนกมิติ

ความแตกต่างระหว่างกรอบความคิดแบบเติบโตและแบบยึดติด (fixed mindset) ไว้ใน 5 ด้านหลัก ได้แก่ 1) ด้านความท้าทาย 

(challenges) บุคคลจะกล้าเปิดรับสิ่งใหม่เพื่อพัฒนาตนเอง 2) ด้านอุปสรรค (obstacles) มีความพยายามยืนหยัดและไม่ย่อท้อ

ต่อความล้มเหลว 3) ด้านความพยายาม (effort) มองว่าเป็นหนทางสำคัญสู่ความเชี่ยวชาญ 4) ด้านคำวิจารณ์ (criticism) 

พร้อมเรียนรู ้และนำคำติชมมาปรับปรุงแก้ไข และ 5) ด้านความสำเร็จของผู ้อื ่น (success of others) ที ่มองว่าเป็น 
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พฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรม 

ในการทำงาน 

การสร้างความคิด     

การหาแนวร่วมสนับสนุนความคดิ  

การทำความคิดใหเ้ป็นจริง                 

แรงบันดาลใจและบทเรียนในการก้าวไปสู่ความสำเร็จในระดับที่สูงขึน้ การมีกรอบความคิดเช่นนีจ้ึงเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ช่วย

ยกระดับศักยภาพของบุคลากรและสร้างความสำเร็จใหกั้บองค์การอย่างย่ังยืน 

 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

ในการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ กรอบความคิด

แบบเติบโต กับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน : กรณีศึกษาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ ได้ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจ ัยที ่ เก ี ่ยวข้องโดยตัวแปรอิสระ คือ ความพร้อม 

ต่อการเปลี ่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Holt et al. (2007) ความผูกพันต่อองค์การ ตามแนวคิดของบริษัท Gallup  

กรอบความคิดแบบเติบโต ตามแนวคิดของ Dweck (2006) และตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมใน 

การทำงาน ตามแนวคดิของ Janssen (2004) โดยกำหนดกรอบแนวคดิของการวจัิย ดังภาพที่ 1 

 

 

 

            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิของการวจัิย 

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง  

ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง  

การสนับสนุนของฝ่ายบริหารในองค์การ  

ความสามารถของบุคคลในการเปลี่ยนแปลง  

การได้รับผลกระทบของแต่ละบุคคล 

ความผูกพันต่อองค์การ  

ตอบสนองความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน    

การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร     

การทำงานร่วมกัน  

ความก้าวหนา้ในงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ, เจเนอเรช่ัน (ช่วงปเีกดิ), ระดับการศึกษา, 

อายุงาน 

กรอบความคิดแบบเตบิโต  

ดา้นความท้าทาย  

ดา้นอุปสรรค  

ดา้นความพยายาม  

ดา้นคําวิจารณ์ 

ดา้นความสำเร็จของผูอ้ื่น  
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วิธีดำเนินการวิจัย 

 1. ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 

 ประชากรที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ เป็นบุคลากรที ่ปฏิบัติงานอยู ่ใน 15 หน่วยงาน ส่วนกลาง ของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กรุงเทพมหานคร โดยมีจำนวนบุคลากรรวมกันทั้งหมด 460 คน (กลุ่มอัตรากำลัง กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ณ เดือนมกราคม พ.ศ. 2567) และสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่ม 

กลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตามอัตราส่วนอย่างง่าย จำนวน 214 คน คำนวณขนาดของกลุ่ม โดยใช้สูตร Yamane (1967)  

เพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อน ผู้วิจัยได้ทำการเก็บกลุ่มตัวอย่างเพิ่มอีกจำนวนร้อยละ 20 จากขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

รวมทัง้สิ้นกลุ่มตัวอย่างเป็นจำนวน 260 คน 

 2. เครื่องมอืที่ใช้ในการวจัิย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังนี้ ส่วนที่ 1 เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล                    

มีลักษณะข้อคำถามแบบเลือกตอบ ส่วนที่ 2 เกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ส่วนที่ 3 เกี่ยวกับ

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง สว่นที่ 4 เกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การ ส่วนที่ 5 เกี่ยวกับกรอบความคดิแบบเติบโต โดย

ส่วนที่ 2 – 5 มีลักษณะข้อคำถามแบบประมาณค่า 5 ระดับ โดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 คน พิจารณาเพื่อหาค่าดัชนีความ

สอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ ซึ่งผลการตรวจสอบแบบสอบถามหลังแก้ไขปรับปรุงข้อคำถามแล้วมีค่าดัชนี

ความสอดคล้องอยู่ที่ 1.00 จากนั้นทำการทดลองใช้ (tryout) กับบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จำนวน 30 คน แล้วมาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (discrimination power) ด้วยการคำนวณหาค่า

สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (correlation item-total correlation) ซึ่งผลการตรวจสอบมีค่าอำนาจจำแนก

รายขอ้ ตัง้แต่ .201 - .828 และวเิคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบับโดยการคํานวณหาค่าความสอดคล้อง

ภายใน (internal consistency) ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient) ของ Cronbach (Cronbach’s alpha 

coefficient) โดยผลการตรวจสอบมค่ีาความเชื่อมั่นอยู่ที่ .201 - .828 

 3. เก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเริ่มจากการขอหนังสืออนุมัติศึกษาวิจัยจากภาควิชาจิตวิทยา คณะ

ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามคำแหง เพื่อประสานงานขออนุญาตและชี้แจงวัตถุประสงค์ต่อสำนักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ จากนั้นดำเนินการจัดเก็บข้อมูลผ่านระบบออนไลน์กับกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 

ตามสัดส่วน พร้อมทั้งชี้แจงจริยธรรมการวิจัยเกี่ยวกับการรักษาความลับและสิทธิ์ของผู้ตอบแบบสอบถาม และในขั้นตอน

สุดทา้ยไดด้ำเนนิการตดิตาม ตรวจสอบความถูกตอ้ง และคัดเลอืกเฉพาะแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์เพื่อนำไปวิเคราะห์

ผลดว้ยวธีิการทางสถติติ่อไป 

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูปทางสถิติ โดยกำหนดระดับนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ .05 สำหรับสถิติที่ใช้ประกอบด้วย 1) สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ การหาค่าความถี่ 

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายลักษณะทางประชากรศาสตร์และระดับของตัวแปรที่ศึกษา  

2) สถติเิชงิอนุมาน (inferential statistics) เพื่อทดสอบความแตกต่างของตวัแปรตามปัจจัยส่วนบุคคลดว้ยการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) 3) การวิเคราะห์สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient) เพื่อหาความสมัพันธ์ระหว่างความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อ

องค ์การ และกรอบความค ิดแบบเต ิบโต ก ับพฤต ิกรรมเช ิงสร ้างสรรค ์นว ัตกรรมในการทำงาน และ  

4) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (multiple regression analysis) เพื ่อทดสอบอำนาจการทำนาย โดยมีการ
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ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นเรื่องความเป็นอิสระของค่าความคลาดเคลื่อนด้วยค่าสถิติ Durbin-Watson ให้อยู่ในช่วงที่

ยอมรับได ้(1.5 – 2.5) เพื่อยืนยันความถูกตอ้งของแบบจำลอง 

 

ผลการวิจัย 

 ผลการวจัิยสามารถสรุปไดด้ังนี้ 

 1. ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไป จำนวน 214 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 57.5  

มีเจนเนอเรชัน Z จำนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 35 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8  

และมอีายุงาน 1 - 5 ปี จำนวน 87 คน คดิเป็นร้อยละ 40.7  

 2. การวิเคราะห์ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ กรอบความคิดแบบเติบโต และ

พฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน โดยหาค่าเฉลี่ย และค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ไดผ้ลดังนี้ 

 

ตาราง 1 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ของกลุ่มตัวอย่าง 

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง X  S.D. การแปลผล 

ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง 4.34 .51 สูง 

การสนับสนุนจากผูบ้ริหารในองค์การ 2.66 .58 ปานกลาง 

ความสามารถของบุคคลต่อการเปลี่ยนแปลง 4.51 .43 สูงมาก 

การไดรั้บผลกระทบของแต่ละบุคคล 4.29 .65 สูง 

ภาพรวม 3.95 .37 สูง 

 

 จากตาราง 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมคีวามพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงโดยรวม อยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจารณา

รายมิติของความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ทั ้ง 4 มิติ พบว่ามิติความสามารถของบุคคลต่อการเปลี่ยนแปลง  

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาเป็นมิติความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง มิติการได้รับผลกระทบของแต่ละบุคคล 

ตามลำดับ และมติกิารสนับสนุนจากผูบ้ริหารในองค์การ มค่ีาเฉลี่ยต่ำสุด   

 

ตาราง 2 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันต่อองค์การ ของกลุ่มตัวอย่าง 

ความผูกพันต่อองค์การ X  S.D. การแปลผล 

การตอบสนองขัน้พืน้ฐาน 3.29 .40 ปานกลาง 

การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 2.57 .87 ปานกลาง 

การทำงานร่วมกัน 4.38 .50 สูง 

ความก้าวหนา้ในงาน 3.79 .41 สูง 

ภาพรวม 3.50 .34 ปานกลาง 

  

จากตาราง 2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อ

พิจารณารายมิติของความผูกพันต่อองค์การ ทั้ง 4 มิติ พบว่ามิติการทำงานร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาเป็นมิติ

ความกา้วหนา้ในงาน มติกิารตอบสนองขัน้พื้นฐาน ตามลำดับ และมติกิารสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร มค่ีาเฉลี่ยต่ำสุด 
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ตาราง 3 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน กรอบความคดิแบบเตบิโต ของกลุ่มตัวอย่าง 

กรอบความคิดแบบเตบิโต X  S.D. การแปลผล 

ความท้าทาย 4.38 .48 สูง 

อุปสรรค 4.18 .39 สูง 

ความพยายาม 4.51 .44 สูงมาก 

คำวิจารณ์ 4.25 .55 สูง 

ความสำเร็จของผูอ้ื่น 4.20 .61 สูง 

ภาพรวม 4.30 .44 สูง 

 

 จากตาราง 3 พบวา่ กลุ่มตัวอย่างมกีรอบความคดิแบบเติบโตโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง และเมือ่พจิารณา

รายมติขิองกรอบความคดิแบบเตบิโต ทัง้ 5 มติิ พบว่ามติคิวามพยายาม มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาเป็นมิตคิวามทา้ทาย

มติคิำวจิารณ์ มติคิวามสำเร็จของผูอ้ื่น ตามลำดับ และมติิอุปสรรค มค่ีาเฉลี่ยต่ำสุด 

 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน พฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ของกลุ่มตัวอย่าง 

พฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน X  S.D. การแปลผล 

การสร้างความคิด 3.95 .52 สูง 

การหาแนวร่วมสนับสนุนความคดิ 4.25 .53 สูง 

การทำความคิดใหเ้ป็นจริง 3.94 .37 สูง 

ภาพรวม 4.04 .42 สูง 

 

 จากตาราง 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง 

และเมื่อพิจารณารายมิติของพฤตกิรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ทั้ง 3 มิติ พบว่ามิติการหาแนวร่วมสนับสนุน

ความคดิ มค่ีาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาเป็นมติกิารสร้างความคดิ และมติกิารทำความคดิใหเ้ป็นจริง มค่ีาเฉลี่ยต่ำสุด 

 3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ของบุคลากรสำนักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที ่มีปัจจัยส่วนบุคลคลแตกต่างกัน โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า  

กลุ่มตัวอย่างที่มีเจเนอเรชัน (F = 43.146** และ P-value = .000) และช่วงอายุงาน (F = 23.608** และ P-value = .000) 

แตกต่างกัน ในภาพรวมจะมีระดับของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที ่ระดับ .01 ส่วนกลุ ่มตัวอย่างที ่มีเพศ (F = .681 และ P-value = .507) และระดับการศึกษา (F = .824**  

และ P-value = .482) แตกต่างกัน ในภาพรวม จะมีระดับของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ไม่แตกต่างกัน 

อย่างมนีัยสำคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

 4. ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบความคิดแบบเติบโต มีความสัมพันธ์ 

กับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยใช้การวิเคราะห์

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ไดผ้ลดังนี้ 
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ตาราง 5 ความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง กับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ของ

กลุ่มตัวอย่าง 

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
พฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์

นวัตกรรมในการทำงาน 
การแปลผล 

ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง .808** สูง 

การสนับสนุนจากผูบ้ริหารในองค์การ             .090                 ต่ำ 

ความสามารถของบุคคลต่อการเปลี่ยนแปลง .498**             ปานกลาง 

การไดรั้บผลกระทบของแต่ละบุคคล .714**             ค่อนขา้งสูง 

ภาพรวม .763**              ค่อนขา้งสูง 

**p < .01 

  

จากตาราง 5 พบว่า ในภาพรวมของความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม 

เชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ของกลุ่มตัวอย่าง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นการยอมรับ

สมมติฐานที่ตั ้งไว้ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายมิติของความพร้อม 

ต่อการเปลี่ยนแปลง พบว่า มติคิวามเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง มคีวามสัมพันธ์ทางบวกมากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง มติกิารไดรั้บผลกระทบของแต่ละบุคคล มคีวามสัมพันธ์ทางบวกรองลงมา โดยมค่ีาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง มิติความสามารถของบุคคลต่อการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวกน้อยที่สุด 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนมิติการสนับสนุน 

จากผูบ้ริหารในองค์การ ไม่มคีวามสัมพันธ์กับพฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 

 

ตาราง 6 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ กับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน  

ของกลุ่มตัวอย่าง 

ความผูกพันต่อองค์การ 
พฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์

นวัตกรรมในการทำงาน 
การแปลผล 

1. การตอบสนองขัน้พืน้ฐาน -.323** ค่อนขา้งต่ำ 

2. การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร -.625** ค่อนขา้งสูง 

3. การทำงานร่วมกัน .463** ปานกลาง 

4. ความกา้วหนา้ในงาน .308** ค่อนขา้งต่ำ 

ภาพรวม -.237** ค่อนขา้งต่ำ 

**p < .01 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ในภาพรวมของความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

นวัตกรรมในการทำงาน ของกลุ่มตัวอย่าง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นการยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างต่ำ เมื่อพิจารณาเป็นรายมิติของความผูกพันต่อองค์การ พบว่า  

มิติการทำงานร่วมกัน มีความสัมพันธ์ทางบวกมากที ่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์อยู ่ในระดับปานกลาง  
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มิติความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกน้อยที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างต่ำ  

มติกิารสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร มคีวามสัมพันธ์ทางลบมากที่สุด โดยมค่ีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

และมติกิารตอบสนองขัน้พืน้ฐาน มคีวามสัมพันธ์ทางลบนอ้ยที่สุด โดยมค่ีาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างต่ำ 

อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

ตาราง 7 ความสัมพันธ์ระหว่างกรอบความคิดแบบเติบโต กับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน  ของ

กลุ่มตัวอย่าง 

กรอบความคิดแบบเตบิโต 
พฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์

นวัตกรรมในการทำงาน 
การแปลผล 

1. ความทา้ทาย .797** ค่อนขา้งสูง 

2. อุปสรรค .479** ปานกลาง 

3. ความพยายาม .571** ปานกลาง 

4. คำวจิารณ์ .774** ค่อนขา้งสูง 

5. ความสำเร็จของผูอ้ืน่ .831** สูง 

ภาพรวม 816** สูง 

**p < .01 
  

จากตาราง 7 พบว่า ในภาพรวมของกรอบความคิดแบบเติบโต มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์

นวัตกรรมในการทำงาน ของกลุ่มตัวอย่าง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นการยอมรับสมมติฐานที่ตั ้งไว้  

โดยมค่ีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง เมื่อพจิารณาเป็นรายมติิของกรอบความคิดแบบเติบโต พบว่า มิติความสำเร็จ 

ของผู้อื ่น มีความสัมพันธ์ทางบวกมากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง มิติความท้าทาย และมิติ 

คำวิจารณ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกรองลงมา โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง และมิติความพยายาม 

และมิติอุปสรรค มีความสัมพันธ์ทางบวก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ทีร่ะดับ .01  

5. ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบความคิดแบบเติบโต สามารถร่วมกัน

ทำนายพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดย                      

การวเิคราะห์การถดถอยเชงิพหุคูณ (multiple regression analysis) ไดผ้ลดังนี้ 

 

ตาราง 8 การหาอำนาจของความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบความคดิแบบเตบิโต  

ในการร่วมกันทำนายพฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ของกลุ่มตัวอย่าง 

ตัวแปรทำนาย B SE β  t P-value 

ค่าคงที่ 1.108 .222  4.992** .000 

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง .401 .062   .360 6.470** .000 

ความผูกพันต่อองค์การ -.227 .043 -.188 -5.323** .000 

กรอบความคิดแบบเตบิโต .496 .053   .520 9.312** .000 

R = .862, R2 = .743, Adj. R2 = .740, SE = .21151, Durbin-Watson = 1.937, F = 202.874**,  P-value = .000 

**p < .01 
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จากตาราง 8 พบว่า ตัวแปรอิสระ ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบความคิด 

แบบเติบโต ไม่มีความสัมพันธ์กันภายในตัวเอง เนื่องจากค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน มีค่าเข้าใกล้ 2 และอยู่

ระหว่าง 1.5 – 2.5 และจากผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณในภาพรวม พบว่า ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง             

ความผูกพันต่อองค์การ และกรอบความคิดแบบเติบโต สามารถร่วมกันทำนายพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการ

ทำงานของกลุ่มตัวอย่างได้ โดยมีอำนาจในการร่วมกันทำนายพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ได้ร้อยละ 

74.3 และเมื่อพิจารณาเป็นแยกเป็นรายตัวแปรอิสระ พบว่า กรอบความคิดแบบเติบโต สามารถทำนายได้มากที่สุด โดย

ส่งผลเชิงบวก รองลงมาคือ ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง สามารถทำนายได้โดยส่งผลเชิงบวก และความผูกพันต่อ

องค์การ สามารถทำนายได้น้อยที่สุด โดยส่งผลเชิงลบ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงเป็นการยอมรับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ และสามารถสรา้งเป็นสมการในการทำนายพฤติกรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ของกลุ่มตัวอย่างในรูป

คะแนนดิบ โดย YIWB หมายถึง พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน YRC หมายถึง ความพร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลง YOE หมายถงึ ความผูกพันต่อองค์การ YGM หมายถงึ กรอบความคดิแบบเตบิโต ไดด้ังนี้ 

 YIWB = 1.108 + .401Y**RC - .188Y**OE + .496Y**GM  

 

การอภิปรายผล    

1. ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง กรอบความคิดแบบเติบโต และพฤติกรรม

เชิงสร้างสรรค์ นวัตกรรมในการทำงาน ในระดับสูง โดยมีจ ุดแข็งสำคัญที ่ความเชื ่อมั ่นในความสามารถ 

ส่วนบุคคล ความมุ่งมั่นทุ่มเทและการหาแนวร่วมสนับสนุนความคิดซึ่งเป็นต้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกที่เข้มแข็ง 

อย่างไรก็ตาม ความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมติกิารสนับสนุนจากผู้บริหารหรือฝ่ายบริหาร ในทุก

ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด สะท้อนถึงช่องว่างระหว่างนโยบายกับการปฏิบัติงานจริง นอกจากนี้ มิติด้านการทำ

ความคิดให้เป็นจริงมีระดับต่ำ ชี ้ให้เห็นว่าอุปสรรคสำคัญของการขับเคลื ่อนนวัตกรรมไม่ได้อยู ่ที ่การขาดแคลน 

แนวคิด แต่เกิดจากข้อจำกัดเชิงโครงสร้างและกลยุทธ์สนับสนุนที่ไม่เอื ้อต่อการนำไอเดียไปสู ่การปฏิบัติงานจริง 

อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ผลการศึกษาพบว่า เจเนอเรชันและอายุงาน เป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 

นวัตกรรมในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญ โดยกลุ่มเจเนอเรชันซี ที่มีอายุงานน้อย (1–5 ปี) โดดเด่นด้านการริเริ่ม 

แนวคิดและความคล่องตัวทว่ากลับมีความผูกพันต่อองค์การต่ำ เนื่องจากระยะเวลาปฏิบัติงานยังไม่เพียงพอต่อ              

การสร้างสายสัมพันธ์เชิงลึก (Ng & Feldman, 2010) ในขณะที่เพศและระดับการศึกษาไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญ 

ซึ่งสนับสนุนแนวคิดของ Amabile (1996) ที่ว่านวัตกรรมขับเคลื่อนด้วยแรงจูงใจภายในและความเชี่ยวชาญ เฉพาะ

บุคคลมากกว่าคุณลักษณะทางประชากรพืน้ฐาน 

3. ผลการศกึษาความสัมพันธ์ พบว่า 

3.1 ความพร้อมต่อการเปลี ่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรม 

ในการทำงาน อย่างมีน ัยสำคัญ สอดคล้องกับข้อค้นพบของ Sengupta et al.(2023) ที ่ระบุว ่าความพร้อม 

เป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนนวัตกรรมผ่านวัฒนธรรมองค์กรแบบเปิด โดยมิติที ่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ  

ด้านความเหมาะสม เนื่องจากบุคลากรที่ตระหนักถึงความจำเป็นในการเปลี่ยนแปลงจะมีความมุ่งมั่นในการริเริ่ม 

สิ่งใหมสู่งขึ้นตามทฤษฎขีอง Weiner (2009) รองลงมาคือ ดา้นผลกระทบส่วนบุคคล ทีส่ะทอ้นว่าโอกาสความก้าวหน้า

ในอาชีพเป็นแรงจูงใจสำคัญสอดคล้องกับข้อค้นพบของ Lee & Kim (2024) และ ด้านความสามารถของบุคคล  
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ที่ช่วยให้บุคลากรกล้าเสนอแนวคิดภายใต้โครงสร้างระบบราชการ อย่างไรก็ตาม ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร  

กลับไม่พบความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยสำคัญ ชี้ให้เห็นว่าในบริบทภาครัฐ การสนับสนุน 

เชิงนโยบายเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอ แต่ต้องอาศัยการสร้างความเข้าใจถึงความเหมาะสมและความเชื ่อมั่น 

ในศักยภาพของตัวบุคลากรควบคู่กันไปเพื่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในระดับพฤติกรรมอย่างแทจ้ริง 

3.2 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน  

ในภาพรวม ซึ่งขัดแยง้กับทฤษฎขีอง Saks (2006) แต่สอดคลอ้งกับบริบทระบบราชการที่มโีครงสร้างลำดับชั้นเข้มงวด 

โดยบุคลากรที่มีความผูกพันสูงอาจเน้นการปฏิบัติตามระเบียบเพื่อรักษาความมั่นคงมากกว่าการริเริ่มสิ่งใหม่ที่เสี่ยง

ต่อความแน่นอน สอดคล้องกับข้อค้นพบของ Lee & Kim (2024) เมื่อพิจารณารายมิติพบว่า ด้านการทำงานร่วมกัน  

มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลาง โดยแรงสนับสนุนจากทีม เป็นปัจจัยสำคัญที่เปลี่ยนแนวคิดสู่การปฏิบัติจริง

และด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับต่ำซึ่งเป็นแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะตามแนวคิด 

ของ Amabile (1996) ในทางตรงข้าม ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร กลับมีความสัมพันธ์เชิงลบระดับปานกลาง 

สะท้อนว่าการกำกับควบคุมที่มากเกินไปในระบบราชการอาจจำกัดเสรีภาพทางความคิด สอดคล้องกับข้อค้นพบของ 

Fernandez & Moldogaziev (2013) เช่นเดียวกับ ด้านการตอบสนองขั ้นพื ้นฐาน ที่มีความสัมพันธ์เชิงลบระดับต่ำ 

เนื่องจากบุคลากรที่มุ่งเน้นความมั่นคงและแรงจูงใจภายนอกมักขาดแรงขับเคลื่อนภายในในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

ตามทฤษฎีของ Amabile (1996) ข้อมูลนี้ชี ้ให้เห็นว่าการส่งเสริมพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน  

ในภาครัฐจำเป็นตอ้งปรับวัฒนธรรมองค์กรใหเ้อือ้ต่อการลองผดิลองถูกและลดการควบคุมเชงิดิ่งเพื่อกระตุ้นศักยภาพ

เชงินวัตกรรมอย่างแท้จริง 

3.3 กรอบความคิดแบบเติบโต ม ีความสัมพันธ ์เช ิงบวกกับพฤติกรรมเช ิงสร ้างสรรค์นว ัตกรรม 

ในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญ สอดคล้องกับข้อค้นพบของ Liu & Tong (2022) รวมถึง Yu et al. (2024) ที่ระบุว่า

ทัศนคติที่มุ ่งเน้นการพัฒนาตนเองเป็นรากฐานสำคัญของการออกแบบงานเชิงนวัตกรรมและการบรรลุเป้าหมาย 

การพัฒนาที่ยั ่งยืนในภาครัฐ เมื่อพิจารณารายมิติพบว่า ด้านความสำเร็จของผู้อื่น ความท้าทาย และคำวิจารณ์ 

มีความสัมพันธ์ในระดับสูงที่สุด เนื่องจากบุคลากรที่มองความสำเร็จของผู้อื่นเป็นแรงบันดาลใจและเปิดรับคำวิจารณ์ 

เชิงสร้างสรรค์จะมีแนวโน้มในการปรับปรุงกระบวนการทำงานและริเริ่มแนวคิดใหม่เพื่อก้าวข้ามขีดจำกัด สอดคล้อง

ก ับข ้อค ้นพบของ Xu et al. (2024)  ขณะท ี ่ ด ้ านความพยายามและอ ุปสรรค ม ีความส ัมพ ันธ ์ ในระดับ 

ปานกลาง สะท้อนว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทและการมองอุปสรรคเป็นโอกาสในการเรียนรู้เป็นปัจจัยสนับสนุนให้บุคลากร 

ไม่ยอมแพ้และพยายามเฟ้นหาวิธีการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น ข้อมูลเชิงประจักษ์นี ้ยืนยันว่าการปลูกฝัง 

กรอบความคิดแบบเติบโตเป็นกลยุทธ์สำคัญที ่จะช่วยเปลี ่ยนทัศนคติของบุคลากรภาครัฐให้พร้อมรับต่อ 

การเปลี่ยนแปลงและขับเคลื่อนนวัตกรรมในองค์การได้อย่างย่ังยืน 

 4. กรอบความคิดแบบเติบโต ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันต่อองค์การ สามารถร่วมกัน

ทำนายพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ของบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้อย่างมี

นัยสำคัญทางสถติ ิโดย กรอบความคดิแบบเตบิโต เป็นตัวแปรที่มอีำนาจการทำนายสูงสุดและส่งผลเชงิบวก เนื่องจาก

เป็นรากฐานทางความคิดที่กระตุ้นให้บุคลากรกล้าเผชิญความล้มเหลวเพื่อการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Dweck (2006) 

และข้อค้นพบของ Liu & Tong (2022) รองลงมาคือ ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ที่ส่งผลเชิงบวกในการเปิดรับ

แนวคดิใหม่สอดคลอ้งกับแนวคดิของ Holt et al. (2007) ในทางตรงกันข้าม ความผูกพันต่อองค์การ กลับมีอำนาจการ

ทำนายต่ำสุดและส่งผลเชิงลบ ซึ่งสะท้อนบริบทเฉพาะของระบบราชการไทยที่โครงสร้างลำดับชั้นและการกำกับ

ควบคุมที่เข้มงวดอาจทำให้บุคลากรที่มีความผูกพันสูงเลือกแสดงความภักดีผ่านการปฏิบัติตามระเบียบมากกว่า 

การริเริ่มสิ่งใหม่ที่เสี่ยงต่อความมั่นคง สอดคล้องกับข้อค้นพบของ Janssen (2004) และ Fernandez & Moldogaziev 
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พฤตกิรรมเชิงสร้างสรรค์

นวัตกรรมในการทำงาน  

การสร้างความคิด     

การหาแนวร่วมสนับสนุนความคดิ  

การทำความคิดใหเ้ป็นจริง                 

(2013) ข้อมูลเชิงประจักษ์นี้ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมในการทำงานของไทยมีบทบาทสำคัญ

ในการกำหนดทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคตแิละพฤติกรรมนวัตกรรมของบุคลากร 

 

องค์ความรู้ใหม่ 

ผลการวิจัยครั ้งนี ้ช ี ้ให้เห็นว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงานในบริบทสำนักงาน 

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไม่ได้เกิดขึ้นจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งแต่เกิดจากการบูรณาการต้นทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 

คือกรอบความคิดแบบเติบโตที่เข้มแข็งและการมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถชนะข้อจำกัด เชิง

โครงสร้างได้ในระดับการริเริ่มแนวคิด แต่ข้อค้นพบสำคัญของงานวิจัยค้นพบ ว่าบุคลากรรุ่นใหม่ (เจนซี)  มีศักยภาพ

สูงในการสร้างนวัตกรรมแต่มีพันธะผูกพันต่ำ ขณะที่ระบบราชการแบบลำดับชั ้นที ่เข้มงวดและมีการสนับสนุน 

จากผู้บริหารที่เน้นการควบคุมจะจำกัดอิสระทางความคิด ซึ่งไปยับยั้งการนำไอเดียไปปฏิบัติจริงส่งผลให้บุคลากร 

ที่มีความผูกพันต่อองค์การที่สูง จึงเน้นการรักษาจารีตและการปฏิบัติตามระเบียบเพื่อความมั่นคงมากกว่าการริเริ่ม 

ความเปลี่ยนแปลงและอาจกลายเป็นอุปสรรคต่อการสร้างพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน ดังนั้น 

องค์ความรู้ใหมค่ือ การสร้างพื้นที่ปลอดภัยทางจิตวิทยาที่ผสานระหว่างประสบการณ์ของคนรุ่นเก่าและพลังความคิด 

ของคนรุ่นใหม่ไดอ้ย่างเป็นระบบจงึจะเป็นสูตรสำเร็จในการขับเคลื่อนนวัตกรรมภาครัฐไทยอย่างย่ังยืน 

 

 บรบิทองค์กรภาครัฐ 

 มคีวามสัมพันธ์ทางบวก (+) 

 สนับสนุน/ส่งเสริม 

 

  

 มคีวามสัมพันธ์ทางลบ (-) 

 เป็นอุปสรรค/ยับยัง้ 

 (วัฒนธรรมลำดับชัน้ การปฏิบัติตาม 

 ระเบียบเดมิเท่านัน้) 

 

ภาพท่ี 2 องค์ความรู้ใหม่ 

 

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะในการนำผลวจัิยไปใช้ 

 1.1 ผลการวิจัยพบว่า แม้ระบบราชการจะมีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู ่บ้าง แต่กลับไม่ส่งเสริม

พฤติกรรมนวัตกรรมอย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรแบบลำดับชั้น และการกำกับดูแลที่เคร่งครัด 

องค์การจึงควรเร่งปรับเปลี่ยนบทบาทผู้บริหาร สู่การเป็นผู้นำเชิงนวัตกรรมที่เน้นการสนับสนุนทรัพยากรและอำนวย

ความสะดวกแทนการสั่งการ  

1.2 ควรสร้างพื้นที่ปลอดภัยทางจิตวิทยา และสนับสนุนงบประมาณเฉพาะ เพื่อให้บุคลากรกล้าทดลอง

แนวคดิใหม่ โดยปราศจากความกลัวต่อความผดิพลาด  

ระดับองค์กร 

- ความผูกพันต่อองค์การ  

ระดับบุคคล 

- กรอบความคิดแบบเตบิโต   

- ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง  
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1.3 ควรสร้างวัฒนธรรมการมีส่วนร่วมที่มีการสื่อสารสองทาง การวิพากษ์เชิงสร้างสรรค์ และการถอด

บทเรียนจากความสำเร็จของผู้อื่น เพื่อปรับทัศนคตใิหม้องอุปสรรคเป็นโอกาส และกระตุน้แรงจูงใจภายในในการริเร่ิม

สร้างสรรค์สิ่งใหม ่ 

1.4 เพื่อลดช่องว่างระหว่างนโยบายและการปฏิบัติงานองค์การ ต้องบริหารจัดการความหลากหลายผ่าน

ระบบพี่เลี้ยงที่เชื่อมโยงประสบการณ์ของบุคลากรอาวุโสเข้ากับความคิดสร้างสรรค์ของคนรุ่นใหม่ควบคู่ไปกับการ

ออกแบบเสน้ทางความกา้วหนา้และระบบรางวัลที่ยดึตามผลงานนวัตกรรมมากกว่าลำดับอาวุโส  

1.5 ควรมีการจัดสวัสดิการแบบยืดหยุ่นที่ตอบโจทย์ความต้องการแต่ละช่วงวัย เพื่อรักษาบุคลากร กลุ่ม

ศักยภาพสูงและกระตุน้พฤตกิรรมเชงินวัตกรรมใหเ้กดิขึ้นท่ัวทัง้องค์การอย่างย่ังยืน 

2. ข้อเสนอแนะในการวจัิยครั้งต่อไป 

 2.1 สำหรับการศึกษาในระยะต่อไป ควรมีการขยายขอบเขตประชากรไปยังบุคลากรในส่วนภูมิภาคของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงศกึษาธกิาร  

2.2 ควรทำการศึกษาเปรียบเทียบกับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนเพื่อให้เห็นความแตกต่างของบริบท             

เชงิองค์กรที่มผีลตอ่พฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์นวัตกรรมในการทำงาน  

2.3 ในด้านระเบียบวิธีวิจัยควรบูรณาการระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ อาทิ การสัมภาษณ์เชิงลึกและการ

สังเกตการณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่สะท้อนปรากฏการณ์จริงควบคู่ไปกับการเก็บข้อมูลซ้ำอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มความ

เที่ยงตรงของผลการวจัิย  

2.4 ควรเพิ่มการศึกษาตัวแปรอิสระอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง อาทิ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ และ

ความมีอิสระในการทำงาน เพื่อให้ครอบคลุมปัจจัยเชิงสาเหตุที่หลากหลาย และสามารถนำข้อค้นพบไปประยุกต์ใช้ในการ

ส่งเสริมพฤตกิรรมนวัตกรรมภายใต้บริบทและสภาวการณ์ที่แตกต่างกันไดอ้ย่างมปีระสิทธิภาพ 
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