
 
 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของบุคลากร การไฟฟ้าส่วนภมิูภาค 
เขต 2 (ภาคใต้) จงัหวดันครศรีธรรมราช 

 
Factors affecting innovative behavior of personnel in Provincial  

Electricity Authority Area 2 (Southern) Nakhon Si Thammarat 
 

เพญ็จนัทร ์ ศรเีกตุ (Penjan Srigate)1 
จรพีร  ศรทีอง (Chareeporn Srithong)2 

 
บทคดัย่อ 
 
  งานวจิยันี้มวีตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของบุคลากร การ
ไฟฟ้าส่วนภูมภิาค เขต 2 (ภาคใต้) จงัหวดันครศรธีรรมราช (กฟต.2) จ าแนกตามปจัจยัส่วน
บุคคล และศกึษาปจัจยัส่งผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม ผ่านตวัแปรบรรยากาศในการส่งเสรมิ
นวตักรรม การสนับสนุนด้านนวตักรรมขององค์กร  และแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยเก็บ
ข้อมูลผ่านแบบสอบถามออนไลน์จากบุคลากรของ กฟต.2 ในพื้นที่ 6 จงัหวดั ได้แก่ จงัหวดั
นครศรธีรรมราช สุราษฎรธ์านี พงังา ภูเกต็ กระบี ่และตรงั จ านวน 360 ชุด และน ามาวเิคราะห์
ขอ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนา และการวเิคราะหถ์ดถอยแบบพหุคณู 
 ผลการวจิยั พบว่า พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 อยู่ในระดบัมาก โดยมี
ผลการเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 จ าแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล 
พบว่า ระดบัการศกึษา และต าแหน่ง ทีแ่ตกต่างกนั มพีฤตกิรรมเชงินวตักรรม แตกต่างกนั อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วน เพศสภาพ   Generations รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
สถานภาพครอบครวั และระยะเวลาในการปฏบิตังิานกบัองคก์รที่แตกต่างกนั มพีฤตกิรรมเชงิ
นวตักรรม ไม่แตกต่างกนั และบรรยากาศในการส่งเสรมินวตักรรม การสนับสนุนดา้นนวตักรรม
ขององคก์ร  และแรงจงูใจในการปฏบิตังิานสง่ผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
 
ค าส าคญั : พฤตกิรรมเชงินวตักรรม, บรรยากาศในการส่งเสรมินวตักรรม, การสนับสนุนด้าน
นวตักรรมขององคก์ร, แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
  แนวโน้มเทคโนโลยดีิจิทลัที่ส าคญั ในปี พ.ศ. 2566 จะเป็นการผสานรวมเทคโนโลยี
ดจิทิลัเขา้กบักระบวนการหลกัของธุรกจิ เพื่อคงความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั ซึ่งมแีนวโน้มทาง
เทคโนโลยดีจิทิลัทีส่ าคญั เช่น 1) ปญัญาประดษิฐ์ (AI) 2) อนิเทอรเ์น็ตแห่งอนาคต (Metaverse) 
3) การเชื่อมต่อแบบโลกอจัฉรยิะ (Intelligent world) และมสีิง่หนึ่งที่ทุกองค์กรให้ความส าคญั 
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เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานไดร้วดเรว็มากยิง่ขึ้น และสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั คอืการสรา้ง
นวตักรรมใหแ้ก่องคก์รและใหค้วามส าคญัต่อการน านวตักรรมมาใชใ้นการปฏบิตังิานก่อนคู่แข่งขนั 

 การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค หรอื กฟภ. (PEA) ด าเนินธุรกจิหลกัในการจดัหาและให้บรกิาร
จ าหน่ายไฟฟ้าแก่ผู้ใช้ไฟฟ้าในพื้นที่ส่วนภูมิภาค (ยกเว้น กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และ
สมุทรปราการ) รวมถงึธุรกจิทีเ่กี่ยวเนื่องทัง้ในเชงิธุรกจิเสรมิทีใ่หบ้รกิารเพื่อสนับสนุนลูกคา้ของ 
กฟภ. และธุรกจิใหม่ โดย กฟภ. มกีารปรบัโครงสร้างองค์กรและกลยุทธ์ในการด าเนินงานให้
สอดคลอ้งกบัการเปลีย่นแปลงในสภาวการณ์ปจัจุบนั โดยก าหนดแผนแม่บทดา้นนวตักรรมของ 
กฟภ. พ.ศ. 2566 – 2570 (PEA Innovation Master Plan 2023 – 2027) 
 การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 2 (ภาคใต้) จงัหวดันครศรธีรรมราช (กฟต.2) เป็นการไฟฟ้า
ส่วนภูมภิาคเขต 1 ใน 12 เขต ของ กฟภ. ตามโครงสรา้งองคก์รของ กฟภ. มหีน้าทีร่บัผดิชอบ 
ก ากบัดูแลหน่วยงานของ กฟภ. ในพื้นที่ 6 จงัหวดั ประกอบด้วย จงัหวดันครศรธีรรมราช สุ
ราษฎรธ์านี พงังา ภูเกต็ กระบี ่และตรงั และปจัจุบนัมกีารแข่งขนัทางด้านธุรกจิพลงังานไฟฟ้า
สูง ท าให้ กฟต.2 เห็นความส าคญัในการเพิม่ศกัยภาพในงานบรกิาร เพิม่ความรวดเร็ว และ
ประสิทธิภาพ ด้วยการจัดท านวัตกรรมต่าง ๆ ประกอบด้วย ด้านกระบวนการด าเนินงาน 
สิง่ประดิษฐ์ใหม่ๆ และพฒันาซอฟต์แวร์ต่าง ๆ ดงันัน้ พฤติกรรมเชิงนวตักรรมจึงเป็นหวัใจ
ส าคัญที่ช่วยในการเพิ่มศักยภาพในงานบริการ จึงจ าเป็นต้องทราบว่าปจัจัยใดที่ส่งผลต่อ
พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากรใน กฟต.2  
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 จ าแนกตามปจัจยั
สว่นบุคคล 

2. เพื่อศกึษาระดบัของบรรยากาศในการสรา้งนวตักรรม การสนับสนุนดา้นนวตักรรม
ขององคก์ร และแรงจงูใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2  
 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. ปจัจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั สง่ผลต่อ พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 
แตกต่างกนั 

2. บรรยากาศในการส่งเสรมินวตักรรม ส่งผลต่อ พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร 
กฟต.2 

3. การสนับสนุนด้านนวตักรรมขององค์กร ส่งผลต่อ พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
บุคลากร กฟต.2 

4. แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน สง่ผลต่อ พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นประชากร ไดแ้ก่ บุคลากรในสงักดั กฟต.2 มจี านวน 2,464 คน (แผนก
บุคลากรและสวสัดกิาร ณ เดอืนมถิุนายน 2566) 

2. ขอบเขตดา้นพื้นทีใ่นการศกึษา ไดแ้ก่ ส านักงานการไฟฟ้าสงักดั กฟต.2 ในพืน้ที ่6 
จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดันครศรธีรรมราช สุราษฎรธ์านี ตรงั กระบี ่ภูเกต็ และพงังา 



 
 

3. ขอบเขตด้านเนื้อหา ประกอบด้วยตัวแปรอิสระ ได้แก่ 1) ปจัจัยส่วนบุคคล 2) 
บรรยากาศในการสรา้งนวตักรรม 3) การสนบัสนุนดา้นนวตักรรมขององคก์ร และ 4) แรงจงูใจใน
การท างาน และตวัแปรตาม คอื พฤตกิรรมเชงินวตักรรม  
 4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ตัง้แต่เดอืนมถิุนายน - ธนัวาคม 2566 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  De Jong and Den Hartog (2010) ได้ศึกษาท าการวจิยัเพื่อพฒันาแบบวดัพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการท างานได้พบองค์ประกอบ ดังนี้  1) การแสวงหาโอกาสในการสร้าง
นวตักรรม (Idea exploration) 2) การสรา้งความคดิ (Idea generation) 3) การส่งเสรมิความคดิ
ให้ เ ป็นที่ยอมรับ  ( Idea championing) 4) การน าความคิด ให ม่ ไปสู่ ก า รปฏิบัติ  ( Idea 
implementation)  
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร (Roderic, 2007) ได้จ าแนกบรรยากาศนวตักรรม
ขององคก์รเป็น 8 มติ ิคอื 1) มติกิารน าเสนอความคดิ 2) มติอิสิระในการแสดงความคดิเหน็ 3) 
มติอิสิระในการถาม 4) มติกิารมสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน 5) มติคิวามพงึ
พอใจอนัเกดิจากเนื้องาน 6) มติอิสิระในการสรา้งนวตักรรม 7) มติสิภาพแวดลอ้มทีคุ่กคาม และ 
8) มติคิุกคามทีว่ตัถุประสงค์จ าเพาะ โดยสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รนัน้ บุคคลสามารถรบัรู้ทัง้
ทางตรงและทางออ้ม และมอีทิธพิลต่อการจงูใจและการปฏบิตังิานของพนกังาน 
  
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการสนับสนุนด้านนวตักรรมขององคก์ร 

การสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ตามแนวความคิดของ Cilla (2011) ประกอบด้วย
คุณลกัษณะ 6 ด้าน ได้แก่ 1) ความเป็นอสิระ (Freedom) 2) การให้การสนับสนุนของหวัหน้า
งาน (Supervisory Encouragement) 3) การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่ เพียงพอ 
(Sufficient Resources) 4) การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม (Work-Group Supports) 5) การ
สนบัสนุนขององคก์ร (Organizational Encouragement) 6) งานทีท่า้ทาย (Challenging Work)  

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

ทฤษฎ ี2 ปจัจยัของ เฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) ไดก้ล่าวว่า ทฤษฎ ี
2 ปจัจยั ประกอบด้วย 1) ปจัจยัจูงใจหรอืปจัจยัที่เป็นตวักระตุ้นในการท างาน และ 2) ปจัจยั
สุขอนามยัหรอืปจัจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

1. ปจัจัยจูงใจหรือปจัจัยที่ เ ป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or 
Motivators) เป็นปจัจยัภายในหรอืความต้องการภายในของบุคลากรที่มอีิทธิพลในการสร้าง
ความพงึพอใจในการท างาน เป็นปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง ประกอบด้วยปจัจยั 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) ความส าเรจ็ในการท างาน (Achievement) 2) การได้รบัการยอมรบั (Recognition) 3) 



 
 

ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน (Advancement) หรอืโอกาสในการเจรญิเตบิโต (Possibility of 
Growth) 4) ลกัษณะงานทีท่ า (Work Itself) 5) ความรบัผดิชอบ (Responsibility)  

2. ปจัจยัอนามยัหรอืปจัจยัที่ช่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน (Maintenance or 
Hygiene Factors) เป็นปจัจยัที่ไม่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง ประกอบด้วยปจัจยั 10 ด้าน ไดแ้ก่  
1) นโยบายและการบริหารขององค์กร (Company Policy and Administration) 2) การบังคบั
บัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ( Interpersonal 
Relations with Supervision) 4) ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน (Interpersonal Relations with 
Peers) 5) ความสมัพนัธก์บัผูใ้ต้บงัคบับญัชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 6) 
ต าแหน่งงาน (Status) 7) ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) 8) ชวีติส่วนตวั (Personal 
Life) 9) สภาพการท างาน (Working Conditions) 10) ค่าตอบแทน (Compensations) และ
สวสัดกิาร (Welfares)  

 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 เกียรติศักดิ ์ศุภรตัน์ และ กล้าหาญ ณ น่าน (2566) ได้ศึกษาสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการสร้างนวตักรรม ในการท างานของขา้ราชการครูประถมศึกษา 
โดยผลการศกึษา พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสงูมาก และพฤตกิรรม
การสร้างนวตักรรมในการท างานอยู่ในระดบัมาก ผลการเปรยีบเทยีบปจัจยัส่วนบุคคล พบว่า 
ระดบัการศกึษา ที่แตกต่างกนัมพีฤตกิรรมการสร้างนวตักรรมในการท างานของขา้ราชการครู
ประถมศกึษาแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 ปจัจยัสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ และดา้นสภาพแวดลอ้มทางจติใจมอีทิธพิลพฤตกิรรม
การสร้างนวตักรรมในการท างานของข้าราชการครูประถมศกึษา อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 กิติยา เตรียมลิขิตกุล และคณะ (2566) ได้ศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานบริษัทผลิตและจ าหน่าย
เครื่องดื่มแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครโดยมแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิเ์ป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยมี
ผลการวจิยัพบว่า 1) ปจัจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิแ์ละพฤตกิรรมเชงิ
สร้างสรรค์นวัตกรรมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุที่แตกต่างกันมี
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวตักรรมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และ 3) 
สภาพแวดล้อมในการท างานมอีิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวตักรรมอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 สภาพแวดลอ้มในการท างานมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมเชงิ
สรา้งสรรคน์วตักรรมผ่านแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิอ์ย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 และแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิเ์ป็นตัวแปรส่งผ่านแบบบางส่วนระหว่างปจัจัยสภาพแวดล้อมในการท างานกับ
พฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรคน์วตักรรมอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 ภควัต สงวนจีน และประสพชัย พสุนนท์ (2564) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การที่
สนับสนุนความคดิสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนักงานบรษิัทข้ามชาติ 
พืน้ทีก่รุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผลการศกึษาพบว่า ลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม
สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุอยู่ในช่วง Gen Y การศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีมปีระสบการณ์
ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี และสงักดัอยู่ในฝ่ายบรหิารจดัการ เมื่อศึกษาอทิธพิลของตวัแปร



 
 

อิสระที่มีต่อตัวแปรตาม ผลการศึกษาพบว่า ปจัจยับรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ ได้แก่ การสนับสนุนขององค์การ งานที่ท้าทาย การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม 
การใหก้ารสนับสนุนด้านทรพัยากรที่เพยีงพอ และความเป็นอสิระ ส่งผลเชงิบวกต่อพฤตกิรรม
เชงินวตักรรมของพนกังานบรษิทัขา้มชาตทิีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 

สุภาพร เพ่งพิศ (2564) ได้ศึกษาปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงาน กลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม และมผีลการวจิยัพบว่า 1) 
ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงมอีทิธพิลทางบวกต่อบรรยากาศองคก์าร แรงจงูใจในการท างาน และ
พฤตกิรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน 2) บรรยากาศองค์การมอีทิธพิลทางบวกต่อ
แรงจูงใจในการท างาน และพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนักงาน 3) แรงจูงใจในการ
ท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 4) ผลการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของตวัแบบจ าลองโครงสร้างของปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม  
 สิรภพ สมอุดร และ สุชาดา นันทะไชย (2562) ได้ศึกษาปจัจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
นวตักรรมของครูโรงเรยีนมธัยมศกึษาสงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 3 
จงัหวดันนทบุร ี และผลการวจิยั พบว่า 1) ครูโรงเรยีนมธัยมศึกษา สงักดัส านักงานเขตพื้นที่
การศกึษามธัยมศกึษา เขต 3 จงัหวดันนทบุร ี มรีะดบัพฤตกิรรมนวตักรรมโดยรวมและรายดา้น
อยู่ในระดบัมาก 2) ปจัจยัด้านแรงจูงใจในตนเองและปจัจัยด้านบรรยากาศการท างานด้าน
นวตักรรมส่งผลต่อพฤตกิรรมนวตักรรม ของครูอย่างมนีัยส าคญัระดบั 0.01 ส่วนปจัจยัดา้นการ
สนับสนุนของผู้บรหิารด้านนวตักรรมและ ปจัจยัด้านการเรยีนรู้ด้วยการน าตนเอง ไม่ส่งผลต่อ
พฤตกิรรมนวตักรรมของคร ู

โชตกิา จนัทรอ์ุ่ย (2561) ศกึษาระดบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนกังานเจอเนอเรชัน่
วาย การไฟฟ้าฝา่ยผลติแห่งประเทศไทย (กฟผ.) และศกึษาอทิธพิลของปจัจยัระดบัองคก์ร กลุ่ม
งาน และบุคคล ผ่านตวัแปรบรรยากาศในการส่งเสรมินวตักรรม การแลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากบั
สมาชกิ และความไม่พอใจในสถานการณ์ที่เป็นอยู่ ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม และผล
การศกึษาพบว่า พนักงานเจอเนอเรชัน่วายของ กฟผ. มรีะดบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมอยู่ใน
ระดบัค่อนข้างสูง และ บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมอย่างมนียัส าคญั 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

การศึกษาวจิยัครัง้นี้เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการ
ส ารวจแบบสอบถามออนไลน์ที่สร้างขึ้นเพื่อน ามาวิเคราะห์และประมวลผลด้วยโปรแกรม
ส าเรจ็รูปทางสถติ ิจากนัน้จงึน าขอ้มูลทัง้หมดมาสรุปพรอ้มอภปิรายผลการศกึษาพฤตกิรรมเชงิ
นวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 

 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ คอื บุคลากรในสงักดั กฟต.2 ประกอบดว้ย 6 จงัหวดั 
ได้แก่ จงัหวดันครศรธีรรมราช สุราษฎร์ธานี พงังา ภูเก็ต กระบี่ และตรงั ซึ่งมจี านวนบุคลากร



 
 

ทัง้สิ้น 2,464 คน ซึ่งทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดงันัน้ ผู้ศกึษาไดก้ าหนดขนาดของกลุ่ม 
ใชห้ลกัการของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 1973) ไดข้นาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 345 คน และเพือ่
ป้องกนัความผดิพลาดในการเกบ็ขอ้มลูไม่ครบถว้นหรอืไม่สมบูรณ์ ผูศ้กึษาจงึก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างเพิม่ขึน้เป็น 360 คน ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% 

 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้  คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจยัสร้างขึ้นจากแนวทฤษฎี 
เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง แบ่งออกเป็น 5 สว่น ดงันี้ 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปจัจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ 
ไดแ้ก่ เพศสภาพ Generations (ระบุช่วงอายุ) ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพ
ครอบครวั ต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏบิตังิานกบัองคก์ร เป็นค าถามแบบเลอืกตอบ (Check 
List) จ านวน 7 ขอ้ 

สว่นที ่2 – สว่นที ่5 เป็นค าถามปลายปิดแบบมาตรประมาณค่า แบ่งความคดิเหน็เป็น 5 
ระดบั มรีายละเอยีดดงันี้ 

สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศในการสง่เสรมินวตักรรม จ านวน 13 ขอ้  
สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัการสนบัสนุนดา้นนวตักรรมขององคก์ร จ านวน 12 ขอ้  
สว่นที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน จ านวน 10 ขอ้  
สว่นที ่5 แบบสอบถามเกีย่วกบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร จ านวน 19 ขอ้ 

 ผู้วิจัยได้แต่งตัง้ผู้ทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญในสาขาที่เกี่ยวข้อง จ านวน 5 ท่าน  เพื่อ
ตรวจสอบค่าความเทีย่งตรงของแบบสอบถาม โดยค านวณค่า IOC ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.908 ซึง่อยู่
ในค่าเกณฑก์ารตดัสนิค่า IOC ที ่0.050 ขึน้ไป แสดงว่าขอ้ค าถามนัน้วดัไดต้รงวตัถุประสงคห์รอื
เนื้ อหา สามารถน าแบบสอบถามนั ้นไปใช้ได้  และผู้วิจัยได้ทดสอบหาค่าความเชื่อมัน่ 
(Reliability) ด้วยสมัประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค(Cronbach ‘s Alpha Coefficient) ผลการ
ตรวจสอบพบว่าขอ้ค าถามทัง้ 4 สว่น ค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (α) เท่ากบั 0.984 ซึง่มคี่ามากกว่า 
0.7 แสดงว่าแบบสอบถามนี้ มคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัที่ยอมรบัได้จงึน าแบบสอบถามไปใช้
กบักลุ่มตวัอย่างต่อไป 
 
การเลือกกลุ่มตวัอย่าง และการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ผู้วจิยัใช้วธิีการเลือกกลุ่มตวัอย่าง โดยวธิีการเลือกกลุ่มเป้าหมายแบบเฉพาะเจาะจง 
(Judgmental or Purposive Sampling) คอื เลอืกเฉพาะกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นบุคลากร กฟต.2 ซึ่ง
เป็นวธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) เก็บขอ้มูล
จากแบบสอบถามออนไลน์บน Google Form ไดก้ลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 360 ตวัอย่าง และไดจ้าก
การศกึษาค้นคว้าจากขอ้มูลจากหนังสอื วารสาร สิง่พมิพ์ต่าง ๆ รวมทัง้หนังสอื และบทความ
ทางวชิาการทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

สถติทิีใ่ชส้ าหรบัการวเิคราะหม์ดีงันี้ 1) สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ 
ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน



 
 

มาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 2) สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การ
วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ส าหรบัเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่างตัวแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ดว้ยวธิกีารน าเขา้ตวัแปรแบบ Enter เพื่อศกึษาปจัจยัดา้นบรรยากาศใน
การส่งเสรมินวตักรรม, การสนับสนุนด้านนวตักรรมขององค์กร, แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน  ที่
สง่ผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
 

ผลการวิจยั 
 

1. ผลการศึกษาปจัจยัส่วนบุคคล บรรยากาศในการส่งเสรมินวตักรรม การสนับสนุน
ด้านนวตักรรมขององค์กร แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน และพฤตกิรรมเชงิสร้างสรรค์นวตักรรม 
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศสภาพชาย อยู่ในกลุ่ม Generation Y (เกดิปี พ.ศ. 
2523 – 2540) มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 - 35,000 บาท 
สถานภาพครอบครัว สมรส (มีภาระ) ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งพนักงานระดับ 2 -7 และมี
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 11 - 15 ปี  

2. ผลการวเิคราะหข์อ้มูลบรรยากาศในการส่งเสรมินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 โดย
ภาพรวม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.10 และเมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า 
ดา้นทีผู่ต้อบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็มากทีสุ่ดเป็นอนัดบัแรก คอื ดา้นการเผยแพร่ความคดิ
สรา้งสรรคใ์นรูปแบบต่าง ๆ มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16 รองลงมาดา้น
กิจกรรมส่งเสรมิให้บุคลากรเสนอความคดิสร้างสรรค์มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 และด้านการน า
ความคดิไปพฒันาเป็นตน้แบบและผลติภณัฑใ์หม่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07 ตามล าดบั 

3. ผลการวิเคราะห์การสนับสนุนด้านนวัตกรรมขององค์กรของบุคลากร กฟต.2  
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 และเมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่
ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเหน็มากที่สุดเป็นอนัดบัแรก คอื ด้านผู้บรหิารมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.10 รองลงมาด้านความรู้ มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 และด้านทรพัยากรมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 
ตามล าดบั 

4. ผลการวเิคราะหแ์รงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร กฟต.2 โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 และเมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นทีผู่ต้อบแบบสอบถามมี
ความคดิเหน็มากทีสุ่ดเป็นอนัดบัแรก คอื ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.
26 รองลงมา ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งตามสายงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และด้าน
ผลตอบแทน/เงนิเดอืน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 ตามล าดบั 

5. ผลการวเิคราะห์พฤตกิรรมเชิงนวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 โดยรวมอยู่ในระดบั
มาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 และเมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นทีผู่ต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นมากที่สุดเป็นอันดับแรก คือ ด้านการแสวงหาโอกาส มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.1 9 
รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการส่งเสรมิความคดิใหเ้ป็นที่ยอมรบั และดา้นการท าความคดิใหเ้ป็นจรงิ  
มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 เท่ากนั และด้านการสร้างความคดิ 
โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.08 ตามล าดบั 
 6. ผลการทดสอบสมมตฐิาน 



 
 

6.1 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์นวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 
จ าแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล พบว่า ปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศสภาพ Generations รายได้
เฉลี่ยต่อเดอืน สถานภาพครอบครวั และระยะเวลาในการปฏบิตัิงานกบัองค์กร ที่แตกต่างกนั
ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 ไม่แตกต่างกนั ส่วนปจัจยัส่วนบุคคล 
ได้แก่ ระดับการศึกษา และต าแหน่ง ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
บุคลากร กฟต.2 แตกต่างกนั 

  6.2 บรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
บุคลากร กฟต.2 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 โดยตวัแปร ด้านกจิกรรมส่งเสริมให้
บุคลากรเสนอความคดิสร้างสรรค ์(X1) ส่งผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2  
มากทีสุ่ด (ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย  = 0.444) รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการน าความคดิไปพฒันาเป็น
ต้นแบบและผลติภณัฑใ์หม่ (X2) (สมัประสทิธิถ์ดถอย  = 0.259) และดา้นการเผยแพร่ความคดิ
สรา้งสรรคใ์นรปูแบบต่าง ๆ (X3) (สมัประสทิธิถ์ดถอย  = -0.007) ตามล าดบั โดยตวัแปรทัง้หมด
สามารถอธบิายหรอืท านายพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2  ไดร้อ้ยละ 58.30 และ
มคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านายเท่ากบั 0.387 จงึยอมรบัสมมตฐิาน สามารถเขยีน
สมการพยากรณ์ ไดด้งันี้  

โดยที ่Y = ตวัแปรตาม คอื พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 
สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื  Y = 0.444X1 + 0.259X2 – 0.007X3 

  6.3 การสนับสนุนด้านนวตักรรมขององค์กรส่งผลต่อพฤตกิรรมเชิงนวตักรรมของ
บุคลากร กฟต.2 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยตวัแปร ดา้นความรู ้(X5) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 มากที่สุด (ค่าสมัประสิทธิถ์ดถอย  = 0.305) 
รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นผูบ้รหิาร (X6) (สมัประสทิธิถ์ดถอย  = 0.265) โดยตวัแปรทัง้หมดสามารถ
อธบิายหรอืท านายพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 ได้ร้อยละ 54.20 และมคีวาม
คลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านายเท่ากบั 0.334 จงึยอมรบัสมมตฐิาน สามารถเขยีนสมการ
พยากรณ์ ไดด้งันี้ 

สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื  Y = 1.798 + 0.305X5 - 0.265X6 
  6.4 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานสง่ผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยตวัแปร ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (X7) 
ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 มากที่สุด (ค่าสมัประสิทธิถ์ดถอย = 
0.504) รองลงมา ได้แก่ ด้านผลตอบแทน/เงนิเดอืน (X8) (สมัประสทิธิถ์ดถอย = 0.158) และ 
ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งตามสายงาน (X9) (สมัประสทิธิถ์ดถอย = 0.147) ตามล าดบั โดย
ตวัแปรทัง้หมดสามารถอธบิายหรอืท านายพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 ไดร้อ้ยละ 
71.30 และมคีวามคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการท านายเท่ากับ 0.264 จึงยอมรบัสมมติฐาน 
สามารถเขยีนสมการพยากรณ์ไดด้งันี้ 

สมการถดถอยทีค่ านวณโดยใชค้ะแนนดบิ คอื  Y = 0.773 + 0.504X7 + 0.158X8 + 
0.147X9 
 

อภิปรายผล 



 
 

 
การศกึษาวจิยัเรื่อง “ปจัจยัที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร การไฟฟ้า

ส่วนภูมภิาค เขต 2 (ภาคใต้) จงัหวดันครศรธีรรมราช” สามารถน ามาอภปิรายผลการทดสอบ
สมมตฐิานได ้ดงันี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจัจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
บุคลากร กฟต.2 แตกต่างกนั จากการศกึษาพบว่าบุคลากร กฟต.2 ทีม่ปีจัจยัสว่นบุคคล จ าแนก
ตามระดบัการศกึษา และต าแหน่ง ทีแ่ตกต่างกนั มพีฤตกิรรมเชงินวตักรรมแตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้น้ีเน่ืองจาก ปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ ระดบัการศึกษา และ
ต าแหน่ง ทีแ่ตกต่างกนั เป็นปจัจยัทีบ่่งบอกว่าพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากรย่อมแตกต่าง
กนัไป ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ เกียรติศกัดิ ์ศุภรตัน์ และ กล้าหาญ ณ น่าน  (2566) ได้
ศกึษาสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการสร้างนวตักรรม ในการท างานของ
ขา้ราชการครปูระถมศกึษา ผลการศกึษา พบว่า ปจัจยัสว่นบุคคล ระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่างกนั
มพีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานของขา้ราชการครูประถมศกึษาทีแ่ตกต่างกนั และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทรพล อังคณานุวัฒน์ (2563) ได้ศึกษาปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อ
พฤตกิรรมเชงินวตักรรม ของพนักงานบรษิทั ทสิโก้ไฟแนนเชยีลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ผลวจิยั
พบว่า ต าแหน่งงานที่รบัผดิชอบที่แตกต่างกันมคีวามคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมที่
ต่างกนั 

และจากการศกึษาพบว่า บุคลากร กฟต.2 ทีม่ปีจัจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศสภาพ  
Generations รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพครอบครวั และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานกับ
องคก์ร ทีแ่ตกต่างกนั มพีฤตกิรรมเชงินวตักรรมไม่แตกต่างกนั ทัง้น้ีเน่ืองจากปจัจยัส่วนบุคคล 
จ าแนกตาม เพศสภาพ  Generations รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพครอบครวั และระยะเวลา
ในการปฏบิตังิานกบัองคก์ร เป็นปจัจยัภายนอกทีไ่ม่ไดส้ง่ผลโดยตรงต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม 
ท าใหพ้ฤตกิรรมเชงินวตักรรมไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเกยีรตศิกัดิ ์ศุภรตัน์ 
และ กลา้หาญ ณ น่าน (2566) ไดศ้กึษาสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการ
สร้างนวตักรรม ในการท างานของขา้ราชการครูประถมศกึษา ผลการศกึษา พบว่า ปจัจยัส่วน
บุคคล รายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานของ
ขา้ราชการครูประถมศกึษาไม่แตกต่างกนั และสอดคล้องกบังานวจิยัของกติยิา เตรยีมลขิติกุล 
และคณะ (2566) ได้ศกึษาอทิธพิลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
สรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานบรษิทัผลติและจ าหน่ายเครื่องดื่มแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหา
นครโดยมแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิเ์ป็นตวัแปรส่งผ่าน ซึ่งจากผลการศกึษา พบว่า เพศ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศกึษาสูงสุด ประสบการณ์ในการท างานในองค์การแห่งนี้ และรายได้เฉลี่ยต่อ
เดอืนทีแ่ตกต่างกนัมพีฤตกิรรมเชงิสรา้งสรรคน์วตักรรมไม่แตกต่างกนั  

 สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศในการส่งเสรมินวตักรรมส่งผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
ของบุคลากร กฟต.2 จากการศึกษาพบว่า บรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรมส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงันัน้



 
 

แสดงให้เห็นว่า บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมเป็นสิ่งส าคญัในการเพิม่พฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ไม่ว่าจะเป็นบรรยากาศการจดักจิกรรมส่งเสรมิให้บุคลากรเสนอความคดิสร้างสรรค์ 
ซึ่งเป็นสิง่ผลกัดนัให้บุคลากรเกดิแนวคดิในการแก้ปญัหาเพื่อปรบัปรุงวธิกีารท างานใหม่ โดยมี
การจดัการให้มกีารฝึกอบรมเพื่อต่อยอดแนวคดิไปสู่การพฒันาเป็นต้นแบบและผลติภณัฑ์ใหม่ 
และมทีีมงานคอยสนับสนุนเพื่อให้แนวคดินัน้ ๆ ส าเร็จพร้อมน าไปพฒันาเป็นผลิตภณัฑ์ ซึ่ง
องค์กรมแีนวทางและช่องทางในการเผยแพร่ความคดิสร้างสรรค์ในรูปแบบต่าง ๆ ต่อไป เพื่อ
สนับสนุนภารกิจขององค์กรให้มปีระสทิธิภาพ โดยการพฒันาและน านวตักรรมต่าง ๆ ไปใช้
ต่อไป ทัง้นี้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของภควตั สงวนจนี และประสพชยั พสุนนท์ (2564) ไดศ้กึษา
บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติ พื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  จากผลการศึกษาปจัจัย
บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคดิสร้างสรรค์ สรุปได้ว่า ภาพรวมของระดบับรรยากาศ
องค์การที่สนับสนุนความคดิสร้างสรรค์อยู่ในระดบัสูง และสอดคล้องกบังานวิจยัของโชติกา 
จนัทรอ์ุ่ย (2561) ศกึษาระดบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนักงานเจอเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ผลการวจิยั พบว่า บรรยากาศในการส่งเสรมินวตักรรมสง่ผล
ต่อระดบัพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของพนกังานเจอเนอเรชัน่วายในระดบัสงู  

สมมติฐานท่ี 3 การสนับสนุนด้านนวัตกรรมขององค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 จากการศกึษาพบว่า การสนับสนุนด้านนวตักรรมขององค์กร
ส่งผลต่อ พฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 
ดงันัน้ แสดงใหเ้หน็ว่าการสนบัสนุนดา้นนวตักรรมขององคก์รเป็นสิง่ส าคญัในการเพิม่พฤตกิรรม
เชงินวตักรรม ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนความรู ้โดยมชี่องทางทัง้การจดัฝึกอบรม สนับสนุนเงนิ
เพื่อไปหาความรู้จากหน่วยงานภายนอก หรอืองค์กรจดัให้มวีทิยากรมาแนะน าภายใน รวมทัง้
การแลกเปลีย่นความรูภ้ายในหน่วยงานกนัเอง ซึง่ทัง้หมดก็อยู่ภายใตก้ารสนับสนุนของผูบ้รหิาร
ขององคก์รทีเ่หน็ความส าคญัของนวตักรรม ท าใหเ้กดิการส่งเสรมิใหบุ้คลากรเกดิพฤตกิรรมเชงิ
นวตักรรมขึ้นในองค์กร ทัง้นี้สอดคล้องกบังานวจิยัของ สริภพ สมอุดร และสุชาดา  นันทะไชย 
(2562) ได้ศึกษาปจัจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมนวัตกรรมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 3 จงัหวดันนทบุร ีผลการวจิยัพบว่า ด้านการ
สนับสนุนของผูบ้รหิารดา้นนวตักรรม สนับสนุนใหค้รูไปศกึษาเรยีนรูท้างดา้นนวตักรรมใหม้กีาร
แลกเปลีย่น เรยีนรูป้ระสบการณ์ด้านนวตักรรมระหว่างเพื่อนครู และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
ภัทรพล อังคณานุวฒัน์ (2563) ได้ศึกษาปจัจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ของ
พนักงานบรษิทั ทสิโก้ไฟแนนเชยีลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ผลการวจิยั พบว่า การสนับสนุนจาก
ผู้บรหิารส่งผลต่อพฤติกรรมเชงินวตักรรมของพนักงานบรษิทั ทสิโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั 
(มหาชน)  

สมมติฐานท่ี 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อ พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
บุคลากร กฟต.2 จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อ พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของบุคลากร กฟต.2 อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 ดงันัน้แสดงให้เห็นว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งส าคัญในการเพิ่มพฤติกรรมนวัตกรรม ไม่ว่าจะเป็น
ความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน ผลตอบแทน/เงนิเดอืน หรอืความกา้วหน้าในต าแหน่งตามสาย ซึง่
เป็นสิง่ที่ผลกัดนัให้บุคลากรเกดิพฤตกิรรมเชงินวตักรรม เพื่อให้เป้าหมายประสบความส าเร็จ 



 
 

โดยลดขัน้ตอนหรือเพิ่มความรวดเร็วในการปฏิบัติงานโดยการน านวัตกรรมมาช่วย ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุภาพร เพ่งพศิ (2564) ไดศ้กึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน กลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม ผลการวจิยั
พบว่า แรงจูงใจในการท างานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการสร้างสรรค์ของพนักงานกลุ่ม
โรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม และสอดคล้องกบังานวิจยัของ สริภพ สมอุดร และ 
สุชาดา นันทะไชย (2562) ได้ศึกษาปจัจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมนวัตกรรมของครูโรงเรียน
มธัยมศกึษาสงักดัส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 3 จงัหวดันนทบุร ีผลการวจิยั
พบว่า ด้านแรงจูงใจในตนเอง เช่นความส าเรจ็ในการท างานเกดิเป็นแรงจูงใจให้เกิดความคดิ
เพื่อการสร้างสรรค์งานใหม่ รวมถึงความก้าวหน้าในอาชีพครูเป็นแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรม
นวตักรรม 

 
ข้อเสนอแนะ 

 
จากผลการศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรมของบุคลากร การไฟฟ้า

ส่วนภูมภิาค เขต 2 (ภาคใต้) จงัหวดันครศรธีรรมราช ท าใหท้ราบถงึปจัจยัหลายดา้นทีส่่งผลต่อ
พฤตกิรรมนวตักรรมของบุคลกรใน กฟต.2 ดงันี้ 

1. บรรยากาศในการสง่เสรมินวตักรรม ควรเพิม่การพฒันาตน้แบบโดยการคดัเลอืกจาก
ความคดิสรา้งสรรคท์ีด่ทีีสุ่ด 

2. การสนับสนุนด้านนวตักรรมขององค์กรควรเพิม่การสนับสนุนเงนิทุน อุปกรณ์และ
เครื่องมอื เพือ่อ านวยความสะดวกใหแ้ก่บุคลากรในการสรา้งสรรคส์ิง่ใหม่ๆ ใหม้ากขึน้ 

3. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน บุคลากรของ กฟต.2 จะมุ่งเน้นที่ความส าเร็จของการ
ปฏบิตังิานมากที่สุด ซึ่งสูงกว่าแรงจูงใจด้านผลตอบแทน/เงนิเดอืน และด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งตามสายงาน แสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรใน กฟต.2 มคีวามรบัผดิชอบในการท างาน ดงันัน้ 
ผูบ้รหิารควรรกัษาบุคลากรสว่นน้ีใหค้งอยู่กบัองคก์ร เพือ่ช่วยในการพฒันาองคก์รดา้นนวตักรรม
ต่อไป โดยการส่งเสริมและสนับสนุนในการน าความคิดสร้างสรรค์ พร้อมทัง้พฒันาต้นแบบ
นวตักรรมพร้อมทัง้น าไปขยายผล เพื่อมุ่งเน้นผลส าเร็จของงาน โดยลดระยะเวลา และเพิ่ม
ประสทิธภิาพในการท างานต่อไป 
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