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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุ่งหมาย 3 ประการดังนี้ (1) เพื่อพัฒนา และทดสอบแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างแบบพหุระดับ ระหว่างตัวแปรระดับพนักงาน และระดับองค์กรที่มีผล
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ (2) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ และ (3) เพื่อทดสอบความไม่
แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ ของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานองค์กรธุรกิจระหว่างองค์กรธุรกิจที่มีประเภทอุตสาหกรรมแตกต่างกัน  ประชากร
กลุ่มเป้าหมาย คือ สถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตขนาดใหญ่ในพื้นที่การนิคม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จ านวน 116 แห่ง ผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูง 116 คน
และพนักงานปฏิบัติการ 890 คน ซึ่งได้จากการสุ่มแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามแบบประมาณค่า  5 ระดับ อัตราการตอบกลับ (Response Rate) คิดเป็นร้อยละ 52.7  
การวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้างพหุระดับด้วยโปรแกรม Mplus 6.0 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
พบว่า  
 (1) ค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง
เกือบทุกตัวบ่งชี้ ยกเว้น ตัวบ่งชี้ด้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอยู่ในระดับสูง  
 (2) สมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 (3) การวิจัยพบว่าตัวแปรระดับพนักงานที่ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน ได้แก่ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ส่วนตัวแปรความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานแต่ส่งอิทธิพลผ่านตัวแปร
การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ส าหรับตัวแปรระดับองค์กรที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรม
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การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ได้แก่ บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมและยังพบว่าตัวแปร
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานแต่ส่ง
อิทธิพลผ่านตัวแปรบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ทั้งนี้ชุดของตัวแปรระดับพนักงานและระดับ
องค์กรสามารถอธิบายความแปรปรวนในพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานได้ร้อย
ละ 69 ทั้งสองระดับ 

(4) ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุ
ระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระหว่างองค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรม
เทคโนโลยี และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ พบว่า ทั้ง 2 กลุ่มสาขาอุตสาหกรรมมีแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เหมือนกัน
แต่มีขนาดค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน  (Factor Loading) ค่าเฉลี่ยของตัว
แปรตาม (Intercepts) และค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual Variances) แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในองค์กร
แต่ละประเภทได้รับอิทธิพลจากปัจจัยต่างๆไม่เหมือนกัน ดังนั้นผู้บริหารควรให้ความส าคัญต่อการ
ค้นหาและพัฒนาวิธีการสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานแต่ละคนในแต่ละ
องค์การด้วยแนวทางที่แตกต่างกันตามความเหมาะสมของพนักงานแต่ละคนและองค์การแต่ละ
ประเภท 
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ABSTRACT 
 

The objectives of this research were 1) to develop and examine validity of the 
multilevel structure equation model of employees’ innovative work behavior, 2) to study the 
factor of casual relationship and its effects on employees’ innovative work behavior, and 3) to test 
the model invariance among the two fields of study. The target population was large 
manufacturing firms, where are located within the Industrial Estate Authority of Thailand. The 
samples were stratified randomly, and consisted of 116 top manager members and 890 employee 
(52.7% Response Rate). The questionnaire was used as a research instrument which measured on 
five point likert scales. Multilevel Structural Equation Model (MSEM) by Mplus was used to 
analyze the data. The results of this study shows that: 

(1) The perceptions of employee towards the innovative work behavior were 
moderate for nearly all variables, except for creativity  indicator which was rather high.  

(2) The proposed multilevel structure equation model of employees’ innovative work 
behavior is valid and well fitted to empirical data.  

(3) The statistical analysis showed further that, the individual level variables, such as 
the organizational citizenship behavior had positive direct effects on the employees’ innovative 
work behavior, then the Job satisfaction had positive direct effects on the organizational 
citizenship behavior and had indirect effects on the employee’s innovative work behavior. 
Whereas for organization level variables, only the innovation climate had positive direct effects 
on the employee’s innovative work behavior, then the transformation leadership had positive 
direct effects on the innovation climate and had indirect effects on the employee’s innovative 
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work behavior. The predictor variables at the individual and organization level accounted for the 
variance of the employee’s innovative work behavior  about 69 %. 

(4) The test of the invariance of the multilevel structure equation model of 
entrepreneurship showed that the model was invariance in form but not invariance in structure. 
The result suggested that each organization’s administrators should focus on finding and 
developing ways to build employees’ innovative work behavior which will be different depending 
upon the operator of each organization. DPU



 
 

บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของกำรศึกษำ 

การแข่งขันทางธุรกิจที่รุนแรงเพิ่มมากขึ้น ตามกระแสโลกาภิวัฒน์ องค์กรต้องมีการ
ปรับตัวให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป ส่งผลให้การด าเนินธุรกิจในปัจจุบัน มิได้มีความท้าทาย
เพียงแค่มุมมองด้านการลดต้นทุนในการผลิต หรือด้านคุณภาพของสินค้า และบริการเท่านั้นแต่การ
สร้างให้ลูกค้าเกิดความจงรักภักดี ก็เป็นเร่ืองที่ท้าทายของธุรกิจในการตอบสนองความคาดหวังที่มี
อย่างไม่จ ากัดของลูกค้า (Wong & Kwai-Chin, 2007) การแข่งขันทางธุรกิจที่เกิดขึ้นทั่วโลกนี้ เป็น
ผลมาจากอิทธิพลของเทคโนโลยีสารสนเทศ คุณภาพของสินค้าและการบริการ อีกทั้งความสามารถ
ในการผลิตรวมถึงการปรับตัว เพื่อให้องค์กรธุรกิจปฏิบัติงานด้วยความคล่องตัวขึ้น (Morris & 
Kuratko, 2002) ทั้งนี้สิ่งหนึ่งที่ภาคธุรกิจทั้งภายในประเทศ หรือต่างประเทศนิยมใช้เพื่อสร้างข้อ
ได้เปรียบในการแข่งขันก็คือการสร้างนวัตกรรมให้แก่องค์กร และให้ความส าคัญต่อการน า
นวัตกรรมล่าสุดเข้าสู่ตลาดก่อนคู่แข่งขัน (David, 2007; Krause, 2004) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อท า
ให้องค์กรเกิดความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน และเป็นความได้เปรียบที่คงอยู่ต่อไปได้ในระยะยาว 
(Porter, 1990; Adams & Phelps, 2006; Muammer, Selcuk, & Mete, 2008) จากเหตุผลดังกล่าว 
ส่งผลให้แนวคิดการบริหารธุรกิจในยุคปัจจุบัน มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับการสร้างความได้เปรียบ
เชิงการแข่งขันด้วยการจัดการนวัตกรรมขององค์กร  

การที่องค์กรมีการสร้างสรรค์นวัตกรรม รวมถึงมีการจัดการนวัตกรรมที่ดีนั้น เป็น
วิถีทางหนึ่งที่สามารถน ามาใช้ในการแข่งขันได้ในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่มีความเป็นพลวัต 
(Dynamic) ซึ่งมีลักษณะผันผวนสูงและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (Dooley & Sullivan, 2003) แต่
การจัดการนวัตกรรมเพื่อให้เกิดความส าเร็จมิใช่เป็นเร่ืองที่ง่ายส าหรับองค์กร (Wong et al., 2007) 
ทั้งนี้เนื่องมาจากองค์กรส่วนใหญ่ยังมีปัญหาเกี่ยวกับการรักษานวัตกรรม ให้คงอยู่ในระยะยาวได้ 
(Ahmed, 1998a; Kathryn & David, 2004) สาเหตุที่ส าคัญอีกประการหนึ่งเกิดจากความไม่ชัดเจน
ของคุณลักษณะการจัดการนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ (Adams et al., 2006) ผลที่ตามมา คือ องค์กร
ทั้งหลายไม่สามารถเข้าใจแนวคิดเกี่ ยวกับการจัดการนวัตกรรมในภาพรวมจึงไม่สามารถผัน
ความคิดเหล่านี้ มาเป็นแนวทางที่จะสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม (Wong et al., 2007) 
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อย่างไรก็ตาม ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ และการจัดการนวัตกรรมขององค์กร ที่เพิ่ม
ระดับความเข้มข้นอย่างต่อเน่ือง ท าให้ประเทศต่างๆ รวมทั้งประเทศไทย มีความจ าเป็นที่ต้องศึกษา
และกระตุ้นให้องค์กรทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐ และเอกชนตระหนักถึงความส าคัญในการจัดการ
นวัตกรรม มีงานวิจัยของสถาบันนานาชาติเพื่อการพัฒนาการจัดการ (International Institute for 
Management Development-IMD) และเวทีเศรษฐกิจโลก (World Economic Forum-WEF) ศึกษา
และพบว่า การพัฒนานวัตกรรมของประเทศไทย ยังอยู่ในช่วงเร่ิมต้นเท่านั้น และงานวิจัยนี้ ยังได้
เปรียบเทียบปัจจัยด้านนวัตกรรมของประเทศไทย กับประเทศที่เป็นผู้น าด้านนวัตกรรม และ
ประเทศเพื่อนบ้านในภูมิภาคเอเชีย โดยพบว่า มีเพียงประเทศฟิลิปปินส์และประเทศอินโดนีเชีย 
เท่านั้นที่มีอันดับในปัจจัยย่อยต่ ากว่าประเทศไทย ส่วนประเทศสิงคโปร์ มาเลเซีย   เกาหลีใต้ ไต้หวัน 
และญ่ีปุ่นมีอันดับที่ดีกว่าประเทศไทย (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2552) นอกจากนั้น ยังพบอีก
ว่า งานวิจัยที่เกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมส่วนใหญ่ศึกษาประชากรในประเทศพัฒนาแล้ว อาทิ 
ประเทศเนเธอร์แลนด์ (De Jong, 2007; Josje, Paul, Annet, Claartje, & Dorien, 2010) ประเทศ
เยอรมัน (Krause, 2004) ประเทศอังกฤษ (Kelley & Storey, 1998; Sharon, & Nick, 2006) ส่วน
งานวิจัยที่ศึกษาในประเทศก าลังพัฒนา ยังพบเห็นน้อยมาก เมื่อเทียบกับการศึกษาในประเทศพัฒนา
แล้ว (Zhou & George, 2001) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า นักวิชาการทางด้านการบริหารจัดการธุรกิจได้ศึกษา
แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมเพิ่มมากขึ้น เพราะสามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้กับองค์กร
ทุกประเภททั้งภาครัฐและภาคธุรกิจ (Matthew & Bahaudin, 2007) ซึ่งจะท าให้องค์กรเหล่านั้นเกิด
ประสิทธิภาพสามารถสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆให้ดีขึ้นกว่าเดิม และสามารถพัฒนาต่อไปอย่างยั่งยืน 
(Drucker, 1985) แม้ว่าการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมที่ผ่านมาพบว่า ทฤษฎีนวัตกรรม
อธิบายว่า การจัดการนวัตกรรมสามารถเกิดขึ้นได้ทุกๆส่วนขององค์กรทั้งระดับพนักงาน ทีมงาน 
และภาพรวมองค์กร (เสน่ห์ จุ้ยโต, 2548: 11) แต่งานวิจัยส่วนใหญ่ศึกษาการจัดการนวัตกรรมใน
ระดับองค์กร อาทิ การศึกษาของ Richard, Andy, Bassil, and John (2008) ได้รวบรวมผลการศึกษา
ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรมในประเทศอังกฤษจ านวน 12 อุตสาหกรรมซึ่งเป็นการศึกษาการ
จัดการนวัตกรรมในภาพรวมขององค์กร หรือ Kuczmarski (2000) ได้ศึกษาผลการด าเนินงานที่เกิด
จากการจัดการนวัตกรรมขององค์กร  โดยวัดผลการด าเนินงานจากอัตราการเติบโต เช่น            
อัตราผลตอบแทนจากการลงทุนด้านนวัตกรรม จ านวนสินค้านวัตกรรมขององค์กรที่ขายได้       
การเติบโตของสินค้าใหม่ในรอบ 3-5 ปี หรือ การศึกษาของ Lopes and Dodinho (2008) ได้ศึกษา
ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กรธุรกิจ จากจ านวนการบริการใหม่ๆซึ่งเป็นผลผลิตจาก
องค์กรธุรกิจถูกน าเสนอสู่ตลาด เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตาม การจัดการนวัตกรรมขององค์กร  หรือ    
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ผลการด าเนินงานอันเนื่องมาจากการจัดการนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพ จะประสบความส าเร็จ
หรือไม่นั้น ปัจจัยส าคัญอยู่ที่พนักงานซึ่งเป็นผู้ที่รับเอานโยบาย หรือกลยุทธ์ของสถานประกอบการ
น าไปปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม (Smith, 2002) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พนักงานที่ต้องใช้ความรู้และ
ความคิดสร้างสรรค์เป็นอย่างมาก เช่น พนักงานฝ่ายขาย ฝ่ายการตลาด ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ ฝ่ายวิจัย
พัฒนา ฝ่ายงานวางแผน ฝ่ายวิศวกร ฝ่ายระบบคอมพิวเตอร์ ฝ่ายออกแบบผลิตภัณฑ์ และฝ่ายบริหาร
จัดการ (De Jong, 2007: 11; Lars, 2006) เป็นต้น แต่งานวิจัยจ านวนน้อยมากที่ศึกษา ผลการ
ด าเนินงานที่เกิดจากการจัดการนวัตกรรมขององค์กร แต่วัดผลการด าเนินงานในมิติของพนักงาน 
(Personal’s Innovation Performance) โดยการศึกษาลักษณะดังกล่าวจะมีหน่วยวิเคราะห์ (Unit of 
Analysis) คือ ระดับพนักงาน เช่น การศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
(Innovative Work Behavior: IWB) (De Jong & Hartog, 2010) และยังพบอีกว่า งานวิจัยด้าน
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ส่วนมาก เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรที่พัฒนาจากทฤษฎีด้านการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน อาทิ Josje, Paul และคณะ (2010) ศึกษา ตัวแปรเกี่ยวกับความต้องการใช้ทรัพยากร
ของสถานประกอบการกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน หรือ ผลการวิจัยของ   
Nanda and Singh (2009) ศึกษาพบว่า ตัวแปรด้านการบริหารจัดการได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร 
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมขององค์กร และระบบการสนับสนุนที่ดีขององค์กรมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณลักษณะของพนักงานที่สร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นต้น  

นอกจากนั้น นักวิจัยอีกกลุ่มหนึ่ง ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการนวัตกรรมใน
ระดับพนักงาน กับตัวแปรที่พัฒนาจากทฤษฎีด้านพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์ หรือ ด้าน
จิตวิทยา  อาทิ De Jong (2007) ได้น าเอาทฤษฎีพฤติกรรมภายในองค์กร มาใช้อธิบายการท างานของ
พนักงานที่มีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม เป็นต้น ส าหรับทฤษฎีที่น่าสนใจต่อมาคือ การเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (Organizational Citizenship Behavior : OCB) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ที่ได้รับความสนใจอย่างมากจาก
นักวิจัยด้านพฤติกรรม และสังคมศาสตร์ว่าเป็นสาเหตุส าคัญ ที่ท าให้องค์กรมีผลการด าเนินงานทั้ง
ด้านการเงินและไม่ใช่ด้านการเงินดีขึ้นหรือ ท าให้องค์กรสามารถพัฒนาสินค้าผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพ
มากขึ้น (Bhal, 2006; Organ & Ryan, 1995)  อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยยังไม่พบงานวิจัยใด ศึกษาเพื่อให้
ทราบถึงขนาด และทิศทางของความสัมพันธ์ระหว่าง การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (OCB) กับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) จากเหตุผลดังกล่าว จึงเป็นมูลเหตุให้ผู้วิจัย
ท าการศึกษาในครั้งนี้ 
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นอกจากนั้น งานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า มีนักวิจัยบางกลุ่มที่ท าการศึกษาตัวแปรต่างๆซึ่ง
เกี่ยวข้องกับ ตัวแปรการจัดการนวัตกรรมที่มีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมของ
พนักงาน  แต่ไม่ได้ให้ความส าคัญต่อระดับชั้นในการวิเคราะห์ข้อมูลของตัวแปรที่น ามาศึกษา อาทิ 
Miron, Erez, and Naveh (2004)  ศึกษาและพบว่า คุณภาพหรือประสิทธิภาพ ผลการด าเนินงานของ
องค์กรส่วนใหญ่ (ตัวแปรระดับองค์กร) เกิดจาก ทักษะ ความรู้ ความสามารถของพนักงานที่มี
ความคิดเชิงนวัตกรรม (ตัวแปรระดับพนักงาน) หรือ Murphy (1996) ศึกษาและพบว่า ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร (ตัวแปรระดับองค์กร) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพนักงานที่มีพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรม (ตัวแปรระดับพนักงาน) หรือ การศึกษาของ Getz and Robinson (2003) 
พบว่า แนวคิดที่สามารถพัฒนาเป็นสินค้าที่สร้างรายได้ 80% ขององค์กร (ตัวแปรระดับองค์กร) 
ได้มาจากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของพนักงานกลุ่มหนึ่ง (ตัวแปรระดับพนักงาน) ประมาณ 20% 
ซึ่งเป็นผูท้ี่มีความคิดใหม่ๆอยู่เสมอ เป็นต้น  

จากตัวอย่างที่ยกมานั้น การสรุปผลการวิจัย อาจจะเกิดข้อผิดพลาดที่เรียกว่า “ความ
ผิดพลาดในการสรุปผลระหว่างระดับ (Aggregation Bias)” เนื่องจากนักวิจัยมองตัวแปรที่ศึกษา
รวมกันเป็นกลุ่มหรือเป็นระดับเดียวกัน ซึ่งเป็นการบีบบังคับให้ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลระดับเดียว 
(Single Level Approach) แต่ถูกน ามาศึกษาอิทธิพลของตัวแปรจากข้อมูลต่างระดับซึ่งจะเกิดความ
ผิดพลาดในการประมาณค่าสัมประสิทธิ์การท านาย ตลอดจนความคาดเคลื่อนของการท านายมี
ความแปรปรวนสูงและไม่คงที่ (Raudenbush & Bryk, 2002) 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาการจัดการนวัตกรรมของ
องค์กรธุรกิจที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยการศึกษาคร้ังนี้จะปิด
ช่องว่าง (The Gap) ของปัญหาการวิจัยที่ผ่านมา  ซึ่งพอจะแยกเป็นประเด็นได้ดังน้ี  

1.  ยังไม่มีงานวิจัยที่มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงจิตวิทยา อาทิ ปัจจัยด้าน 
การเป็นทรัพยากรมนุษย์ ที่มีคุณค่า (OCB) กับตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน (IWB) โดยตรง  

2.  การวิจัยที่ผ่านมาส่วนใหญ่  ศึกษาข้อมูลจากหน่วยวิเคราะห์ระดับองค์กรระดับเดียว
เท่านั้น ท าให้ต้องใช้ตัวแปรในการวัดผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม เป็นตัวแปรระดับองค์กร 
อาทิ จ านวนสินค้าหรือบริการใหม่ที่เพิ่มขึ้น (Number of New Product/Service) เป็นต้น แต่
การศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยศึกษาหน่วยวิเคราะห์ 2 ระดับคือ ระดับองค์กรและระดับพนักงาน และให้
ความส าคัญต่อตัวแปรตามในการวัดผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมในระดับพนักงาน การวิจัยใน
ลักษณะดังกล่าวยังมีผู้ศึกษาไม่มากนัก  การศึกษาคร้ังนี้จะท าให้ผลการวิจัยมีความถูกต้อง น่าเชื่อถือ 
และครอบคลุมกว่าการวิจัยในอดีต      
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3.  การวิจัยเกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมที่ผ่านมาส่วนใหญ่น าตัวแปรที่อยู่ระดับการ
วิเคราะห์ต่างกันมาศึกษาในโมเดลการวิเคราะห์เดียวกัน จึงอาจเกิดความผิดพลาดในการสรุปผล
ระหว่างระดับ และส่งผลให้การประมาณค่าความสัมพันธ์ผิดพลาด และ  

4.  การวิจัยที่ผ่านมาส่วนใหญ่เป็นการศึกษาประชากรในประเทศที่พัฒนาแล้ว งานวิจัย
การจัดการนวัตกรรมในประเทศก าลังพัฒนา เช่น ประเทศไทยยังพบเห็นน้อยมาก ดังนั้นการที่จะน า
ผลการศึกษามาปรับใช้โดยขาดการศึกษาเพิ่มเติม หรือ ไม่ค านึงถึงบริบทของสภาพแวดล้อมทาง
ธุรกิจของแต่ละประเทศ หรือ ความแตกต่างระหว่างกลุ่มอุตสาหกรรมของธุรกิจ อาจจะท าให้
ผลลัพธ์ผิดพลาด  

จากประเด็นของช่องว่างในการวิจัยที่ผ่านมานั้น เพื่อเป็นการเติมเต็มองค์ความรู้ด้าน
การจัดการนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาการจัดการนวัตกรรมขององค์กรธุรกิจที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) ด้วยวิธีการวิเคราะห์แบบพหุระดับ        
ผลการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยคาดว่าจะได้ข้อสรุปที่น่าสนใจ ท าให้ได้สารสนเทศที่มากกว่าการศึกษา
เกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรม ที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน (IWB) ที่ผ่านมา
ในอดีต ซึ่งเป็นประโยชน์กับองค์กรธุรกิจในประเทศไทย อีกทั้งยังสามารถน าไปปรับใช้กับองค์กร
ธุรกิจอ่ืนๆทั้งในประเทศไทยและประเทศในภูมิภาคเอเชียได้อีกด้วย 
 
1.2 ค ำถำมของกำรศึกษำ 

งานวิจัยคร้ังนี้  มุ่งศึกษาอิทธิพลเชิงโครงสร้างโดยให้ความส าคัญกับข้อมูลแบบพหุ
ระดับระหว่าง ตัวแปรระดับพนักงานและระดับองค์กรด้านการจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อ
พฤติกรรมของพนักงานในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ผู้วิจัยก าหนดค าถามการศึกษา 3  ข้อดังนี ้

1.2.1 แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับระหว่างตัวแปรระดับพนักงาน และตัว
แปรระดับองค์กรด้านการจัดการนวัตกรรม ที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานองค์กรธุรกิจมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ 

1.2.2 ตัวแปรการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ตัวแปรใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ และขนาดอิทธิพลมีมากน้อยเพียงใด   

1.2.3 โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
องค์กรธุรกิจมีความแตกต่างระหว่างประเภทอุตสาหกรรมหรือไม่ 
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1.3 วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
การวิเคราะห์พหุระดับของการจัดการนวัตกรรม ที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
1.3.1 เพื่อพัฒนา และทดสอบแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างแบบพหุระดับ ระหว่าง

ตัวแปรระดับพนักงาน และระดับองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
องค์กรธุรกิจ  

1.3.2 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กร
ธุรกิจ  

1.3.3 เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ ของพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจระหว่างองค์กรธุรกิจที่มีประเภทอุตสาหกรรม
แตกต่างกัน 
 
1.4 ขอบเขตของกำรศึกษำ 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับ ของการจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงานองค์กรธุรกิจในประเทศไทย มีขอบเขตของ
การศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ขอบเขตด้านประชากร ขอบเขตด้านเนื้อหา ขอบเขตด้านเวลา     
มีรายละเอียดดังน้ี   
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรในการศึกษาครั้งน้ีคือ พนักงานและผู้บริหารระดับสูง ขององค์กรธุรกิจขนาด
ใหญ่ โดยศึกษาเฉพาะ 2 สาขาอุตสาหกรรม ได้แก่ 1. สาขาอุตสาหกรรมสินค้าเทคโนโลยี
ประกอบด้วย อุตสาหกรรมไฟฟ้า-อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ จ านวน 129 แห่ง และ
อุตสาหกรรมยานยนต์และส่วนประกอบ จ านวน 96 แห่ง 2. สาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ 
ประกอบด้วย อุตสาหกรรมยางและผลิตภัณฑ์ยาง จ านวน 84 แห่งและอุตสาหกรรมโลหะพื้นฐาน 
จ านวน 60 แห่ง รวมมีประชากรทั้งสิ้น 369 แห่ง ซึ่งมีรายชื่ออยู่ในฐานข้อมูลการนิคมอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย ผู้ให้ข้อมูลตัวแปรในระดับพนักงานคือพนักงานที่ต้องใช้ความรู้และความคิด
สร้างสรรค์เป็นอย่างมาก เช่น พนักงานฝ่ายขาย ฝ่ายการตลาด ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ ฝ่ายวิจัยพัฒนา ฝ่าย
งานวางแผน ฝ่ายวิศวกร ฝ่ายระบบคอมพิวเตอร์ ฝ่ายออกแบบผลิตภัณฑ์ และฝ่ายบริหารจัดการ  
(De Jong, 2007: 11; Lars, 2006) ส าหรับข้อมูลตัวแปรระดับองค์กรก าหนดให้ตัวแทนผู้บริหาร
ระดับสูง เป็นผู้ให้ข้อมูล เนื่องจาก เป็นผู้ที่มีความรู้และเข้าใจการด าเนินงานทุกขั้นตอนและเข้าถึง
ข้อมูลเชิงลึกที่เป็นชั้นความลับขององค์กรธุรกิจได้  อีกทั้งเป็นผู้มีส่วนส าคัญในเชื่อมโยงกลยุทธ์
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ขององค์กรธุรกิจไปสู่วิธีการปฏิบัติของพนักงานส่วนใหญ่ และมีส่วนส าคัญในการสนับสนุนให้
พนักงานขององค์กรธุรกิจมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม นอกจากนั้นผู้วิจัยต้องน าข้อมูลที่ได้จาก
ผู้บริหารไปรวมค่ากับข้อมูลการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้บรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรมที่ได้จากคะแนนการประเมินของพนักงาน วิธีการรวมค่าข้อมูลด าเนินการโดยใช้
โปรแกรม SPSS 11.0 for Windows ค าสั่ง Aggregate ซึ่งจะได้คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมแท้จริงและถือว่าเป็นข้อมูลตัวแปรระดับองค์กร 
  การศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยมีเหตุผลในการเลือกศึกษาเฉพาะองค์กรธุรกิจ 2 สาขาอุตสาหกรรม 
คือ จากรายงานผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ (GDP) ปี 2553 เปรียบเทียบกับ ปี 2552 ของ 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ พบว่า GDP ของประเทศไทย มีการ
ขยายตัวร้อยละ 10.1 โดยปัจจัยส าคัญคือมูลค่าการส่งออกสินค้าอุตสาหกรรมการผลิตที่มีการ
ขยายตัวร้อยละ 22.8 เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบว่า สาขาอุตสาหกรรมที่มีการขยายตัวมากที่สุด
คือ สาขาอุตสาหกรรมสินค้าเทคโนโลยี ขยายตัวร้อยละ 58.4 จากร้อยละ 17.3 ในปี 2552 กลุ่ม
อุตสาหกรรมที่ขยายตัวมากที่สุดในสาขานี้  คือ อุตสาหกรรมยานยนต์ ขยายตัวร้อยละ 89.8 
รองลงมาคือ เคร่ืองใช้ไฟฟ้า- อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ขยายตัวร้อยละ 76.4 ส าหรับสาขา
อุตสาหกรรมที่มีการขยายตัวเป็นล าดับที่สองคือ สาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ ขยายตัวร้อยละ 9.1 โดย
ที่กลุ่มอุตสาหกรรมโลหะพื้นฐานมีการขยายตัวสูงที่สุดในสาขาคือ ร้อยละ 57.9 รองลงมาคือ 
อุตสาหกรรมยางและผลิตภัณฑ์ยาง ขยายตัวร้อยละ 17.7 จากข้อมูลสถิติดังกล่าว แสดงให้เห็นว่า 
องค์กรธุรกิจทั้ง 2 สาขาอุตสาหกรรมมีการขยายตัวที่สูงขึ้น แสดงว่า องค์กรธุรกิจมีการจัดการ
นวัตกรรมที่ดีจึงมีความเหมาะสมที่จะเป็นตัวแทนที่ดีขององค์กรธุรกิจในประเทศไทยที่มีการ
จัดการนวัตกรรม  

เหตุผลต่อมา คือ จากผลการศึกษาของ Morris, Kuratko, and Covin (2008) อธิบายไว้ว่า 
องค์กรธุรกิจที่ประกอบการในอุตสาหกรรมที่ใช้เทคโนโลยี อาทิ เคร่ืองใช้ไฟฟ้า คอมพิวเตอร์ ยาน
ยนต์ และการผลิตสินค้าอุตสาหกรรมพื้นฐาน อาทิ ยางและโลหะจะมีลักษณะการสร้างนวัตกรรม
สูงกว่าอุตสาหกรรมอ่ืนๆ สังเกตได้จาก  สินค้าประเภทเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและเทคโนโลยี เช่น 
คอมพิวเตอร์ หรือโทรศัพท์มือถือ จะมีการพัฒนาอย่างรวดเร็ว เนื่องจากปัจจุบัน  การพัฒนา
เทคโนโลยีเป็นไปอย่างรวดเร็ว ท าให้ระดับการแข่งขันในอุตสาหกรรมสูงขึ้น ซึ่งองค์กรธุรกิจใน
อุตสาหกรรมดังกล่าวจะต้องปรับตัวให้ทันเพื่อให้อยู่รอดมากกว่าอุตสาหกรรมอ่ืน เหตุผลสุดท้าย 
คือ อัตราการเจริญเติบโตของธุรกิจในกลุ่มอุตสาหกรรมที่ศึกษามีแนวโน้มการเติบโตที่ดีขึ้น ดังที่
ศูนย์วิจัยกสิกรไทยอธิบายว่าแนวโน้มด้านการส่งออกในปี 2553 เฉลี่ยโดยรวมสามารถเติบโตได้
ในช่วงร้อยละ  5.4 – 10.2  ซึ่งสอดคล้องกับ ผลการสรุปภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมปี 2552 ของ
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กระทรวงอุตสาหกรรมที่ศึกษาพบว่า อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า-อิเล็กทรอนิกส์มีการเติบโตสูง
ที่สุดคือมีการขยายตัวสูงกว่าปี 2551 ประมาณ 18.64% ปี 2553 ยังมีแนวโน้มเติบโต 22% และยัง
สอดคล้องกับ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กระทรวงพาณิชย์โดยความร่วมมือจาก
กรมศุลกากร ที่ศึกษาพบว่า จากข้อมูลย้อนหลัง 4 ปี นับตั้งแต่ปี 2550 – ไตรมาสแรกของปี 2553 
สินค้าทั้ง 2 สาขาอุตสาหกรรมดังกล่าวนั้น เป็นสินค้าส่งออก 10 อันดับแรกของประเทศไทย 
(รายละเอียดแสดงใน ภาคผนวก ก) โดยที่สินค้าจากสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี คือ กลุ่ม
คอมพิวเตอร์ อุปกรณ์และส่วนประกอบเป็นสินค้าส่งออกที่มีมูลค่าการส่งออกมากที่สุดของ
ประเทศไทย ล าดับที่สองคือ กลุ่มยานยนต์ ส าหรับสินค้าสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ มีมูลค่าการ
ส่งออกรองลงมา ได้แก่ กลุ่มยางและผลิตภัณฑ์ยาง  กลุ่มอัญมณี  กลุ่มเคมีภัณฑ์ และ กลุ่มโลหะ
พื้นฐาน แต่จากฐานข้อมูลในการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ใน
กลุ่มอัญมณี และกลุ่มเคมีภัณฑ์มีจ านวนไม่เพียงพอส าหรับการวิจัยครังนี้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงไม่น า
องค์กรในกลุ่มอัญมณีและกลุ่มเคมีภัณฑ์มาเป็นส่วนหนึ่งของประชากรที่ศึกษา 

นอกจากการควบคุมกลุ่มอุตสาหกรรมแล้ว การวิจัยนี้ผู้วิจัยเลือกศึกษาเฉพาะองค์กร
ธุรกิจขนาดใหญ่ เนื่องจากมีผลการศึกษาของ Schumpeter (as cited in Aeimtitiwat, 2006) ศึกษา
และพบว่า องค์กรขนาดใหญ่จะมีศักยภาพเชิงนวัตกรรมสูงกว่าองค์กรขนาดกลางและขนาดเล็ก 
(SMEs) ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจากองค์กรขนาดใหญ่สามารถจัดการความเสี่ยงด้านการเงินได้ดีกว่า 
อาทิ   มีทรัพยากรด้านการเงินที่มากกว่าท าให้มีสภาพคล่องสูง  และมีทรัพยากรมากพอในการวิจัย
พัฒนาสินค้าใหม่ นอกจากนั้น องค์กรขนาดใหญ่สามารถคัดเลือกพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ
สูงได้ง่ายและมากกว่าองค์กรขนาดกลางและขนาดเล็ก (SMEs) ท าให้องค์กรขนาดใหญ่มีพนักงานที่
มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมมากกว่าองค์กรขนาดกลางและขนาดเล็ก(SMEs)                     
( Aeimtitiwat, 2006: 78-79; Schilling, 2007: 209)  ดังที่งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับองค์กร SMEs กล่าว
ว่า องค์กรขนาดเล็กมิได้มีทางเลือกเชิงกลยุทธ์เหมือนองค์กรขนาดใหญ่ เพราะขนาดขององค์กรมี
อิทธิพลมากที่สุดตัวหนึ่งของการสร้างนวัตกรรมในองค์กร  ดังนั้นองค์กร SMEs  จะมีข้อเสียเปรียบ
ในด้านทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด เจ้าขององค์กร และผู้บริหารต้องเผชิญกับความล าบากที่ต้อง
ตัดสินใจเลือกใช้แผนยุทธศาสตร์ เพื่อส่งเสริมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  และเผชิญปัญหาเกี่ยวกับ
ศักยภาพขององค์กร ด้านรักษาบุคลากรที่มีคุณสมบัติและมีความสามารถในการผลิต และการมี
เงินทุนไม่มากพอที่จะลงทุนในเทคโนโลยีการผลิต  ผลที่ตามมาก็คือ องค์กรเหล่านี้จึงมักจะ
สร้างสรรค์นวัตกรรม โดยตอบสนองแนวโน้มที่ทั่วโลกก าลังด าเนินตามอยู่  เช่น  การเลียนแบบน
วัตกรเชิงรุก (Proactive Innovators) หรือจ ากัดจ านวนนวัตกรรมให้อยู่ในระดับที่เป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ  ( Salavou,  Baltas, &  Lionkas, 2004)  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ettlie and Rubenstein 
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(1987) สนับสนุนว่าองค์กร SMEs ไม่สามารถจัดหาทรัพยากรได้อย่างเพียงพอเพื่อส่งเสริมการ
ท างานด้านเทคนิค (Technical Work) ไม่มีเงินลงทุนในการสร้างโรงงาน และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้
รวมทั้งสิ่งจ าเป็นอ่ืนๆ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นในการสร้างสรรค์นวัตกรรมทางด้านสินค้า/ผลิตภัณฑ์  ผลที่
ตามมาท าให้ธุรกิจ SMEs ส่วนใหญ่ไม่ได้รับการเชื่อถือในคุณภาพเท่ากับธุรกิจขนาดใหญ่ (ศูนย์วิจัย
กสิกรไทย, 2553) ในขณะที่ Maravelakis, Bilalis, Antoniadis, Jones, and Moustakis (2006)  ศึกษา
พบว่า ธุรกิจขนาดเล็กและกลาง หรือที่เรียกกันว่า SMEs ค่อนข้างจะตัดสินใจช้าในการยอมรับ
เคร่ืองมือและการน าเทคนิคการบริหารจัดการยุคใหม่มาใช้เพื่อสร้างนวัตกรรมและปรับปรุงผลการ
ด าเนินธุรกิจ    

นอกจากนั้น มีงานวิจัยที่สนับสนุนว่า องค์กรธุรกิจขนาดใหญ่พนักงานมีพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมสูงกว่า SMEs คือ Morris and Kuratko (2002: 63) ท าการศึกษาเกี่ยวกับการ
จัดการนวัตกรรมศึกษา พบว่า การด าเนินงานขององค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ส่วนมากพนักงานจะมี
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมสูง เนื่องจาก มีการเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถเสนอ
ความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างอิสระ และมีระบบรางวัลจูงใจที่เหมาะสมสามารถกระตุ้นให้พนักงาน
เสนอแนะวิธีการปรับปรุงการท างานหรือการพัฒนาสินค้าใหม่ๆ ดีขึ้น จากเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึง
สนใจที่จะศึกษา พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานในองค์กรขนาดใหญ่ 

1.4.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ผู้วิจัยเน้นศึกษาเนื้อหาด้าน 1. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

(Innovative Work Behavior) ตามแนวคิดของ De Jong (2007); Parker, Williams, and Turner 
(2006) 2. การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (Organizational Citizenship Behavior : OCB) ของ            
Bhal (2006); Thomas (2007); Organ and Ryan (1995) 3. ความพึงพอใจในการปฏิบัตงาน            
(Job Satisfaction) โดยประยุกต์แนวคิดของ Schultz and Schultz (1998) 4. ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership) ตามแนวคิดของ Yukl (2002)  และ  5. บรรยากาศการ
สร้างนวัตกรรม (Innovation Climate) ตามแนวคิดของ West and Anderson (1996) และ Roderic 
(2007)  ซึ่งเป็นเนื้อหาที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ และ
เพื่อช่วยให้มั่นใจในกรอบแนวคิดของการวิจัยในคร้ังนี้ รวมถึงสามารถพัฒนาสมมติฐาน ทดสอบ
สมมติฐานตลอดจนอธิบายผลการศึกษา ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมข้อมูลโดยวิธีสัมภาษณ์ผู้บริหารใน
องค์กรธุรกิจที่มีการจัดการนวัตกรรมในองค์กรเพิ่มเติม เพื่อค้นหาและยืนยันว่ากับตัวแปรที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ใน
บริบทขององค์กรธุรกิจกลุ่มอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ในประเทศไทยอย่างแท้จริง 

 

DPU



 10 

   1.4.3 ขอบเขตด้านเวลา 
ผู้วิจัยใช้เวลาในการเก็บข้อมูล 3 เดือน ระหว่าง พฤศจิกายน 2553 – มกราคม  2554 

 
1.5 ข้อตกลงเบื้องต้น 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยยังให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์ข้อมูลที่มีโครงสร้างแบบพหุ
ระดับ ได้แก่ ตัวแปรระดับบุคคล และตัวแปรระดับองค์กร ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรม      
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การศึกษาส่วนใหญ่เกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมมีหน่วย
วิเคราะห์ระดับองค์กร นักวิชาการส่วนมากจะใช้รวบรวมข้อมูลจากผู้ที่สามารถให้ข้อมูลเชิงลึกที่
ครอบคลุมทุกกระบวนการท างานขององค์กรธุรกิจได้อย่างครบถ้วน อาทิ ตัวแทนผู้บริหารระดับสูง 
(Top Management Level)ได้แก่ หัวหน้าเจ้าหน้าที่ในการบริหาร(CEO) ผู้บริหารระดับสูงด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ (CIO)  ผู้บริหารระดับสูงด้านการตลาด (CMO) และ ผู้บริหารด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR Manager) เป็นต้น โดยมีเหตุผลว่า ตัวแทนผู้บริหารระดับสูงของ
องค์กรธุรกิจมีความรู้ ความเข้าใจ ในทุกกลยุทธ์ขององค์กรธุรกิจและสามารถเข้าถึงข้อมูลเชิงลึกใน
ระดับที่เป็นชั้นความลับขององค์กรธุรกิจได้ (Mingchinda, 2004) และยังเป็นผู้ที่มีบทบาทการเป็น
ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงองค์กร รวมทั้งมีบทบาทส าคัญที่ท าให้องค์กรมีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการ
สร้างนวัตกรรม ดังนั้นงานวิจัยคร้ังนี้ จึงก าหนดให้ตัวแทนกลุ่มผู้บริหารระดับสูง เป็นผู้ตอบค าถาม
ระดับองค์กรจ านวน 1 ท่านตอ่ 1 องค์กร  

แต่อย่างไรก็ตาม การประเมินตัวแปรระดับองค์กรจากผู้บริหารเพียงด้านเดียวอาจจะไม่
สะท้อนคะแนนที่แท้จริงเนื่องจาก อาจจะเกิดปัญหาการประเมินเข้าข้างของผู้บริหาร (Bias) ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงออกแบบให้การวิจัยครั้งนี้ พนักงานที่ให้ข้อมูลตัวแปรระดับบุคคลสามารถประเมินตัวแปร
ระดับองค์กรในลักษณะของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้บรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรม แล้วน าคะแนนที่ได้จากผู้บริหาร และพนักงานมาหาค่าเฉลี่ยด้วยวิธีการรวมค่าข้อมูล 
(Data Aggregate) ซึ่งจะท าให้เป็นข้อมูลระดับองค์กรที่แท้จริง วิธีการนี้สอดคล้องกับ การศึกษาของ 
ศุภวรรณ ทรงอ านวยคุณ (2548) และ บุรทิน ข าภิรัฐ (2548) ซึ่งใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการ
โครงสร้างพหุระดับ เช่นเดียวกัน ส่วนข้อมูลระดับบุคคล   ผู้ที่จะให้ข้อมูลจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ มี
ความสามารถ และมีลักษณะการท างานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ เช่น พนักงานฝ่ายขาย  ฝ่าย
การตลาด ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ ฝ่ายวิจัยพัฒนา ฝ่ายงานวางแผน ฝ่ายวิศวกร ฝ่ายระบบคอมพิวเตอร์ 
ฝ่ายออกแบบผลิตภัณฑ์ และฝ่ายบริหารจัดการ (De Jong, 2007; Lars, 2006) จากเหตุผลดังกล่าว จึง
ก าหนดให้พนักงานของฝ่าย หรือ แผนก ที่ปรากฏข้างต้นเป็นตัวแทนพนักงานทั้งหมดตอบ
แบบสอบถามระดับบุคคล จ านวน 9 ท่านต่อ 1 องค์กร ข้อตกลงประการต่อมา คือ องค์กรธุรกิจ
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สาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี  (อุตสาหกรรมไฟฟ้า-อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ และ
อุตสาหกรรมยานยนต์และส่วนประกอบ)  และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ (ยางและผลิตภัณฑ์ยาง 
และอุตสาหกรรมโลหะพื้นฐาน) รวม 369 แห่ง ในฐานข้อมูลการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทยเป็นองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ที่น ามาเป็นประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ ให้ถือว่าองค์กรธุรกิจ
ดังกล่าว พนักงานมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยผู้วิจัยได้อธิบายเหตุผลไว้ในข้อ 1.4.1 
  ส าหรับข้อมูลการสัมภาษณ์เพื่อยืนยันผลการวิจัยในขั้นตอนสุดท้ายนั้น ผู้วิจัยสัมภาษณ์
เพื่อสอบถามความคิดเห็นเฉพาะผู้บริหารระดับสูง รวมทั้ง พนักงานในองค์กรที่ได้รับรางวัล
นวัตกรรมและผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบแบบสอบถามเท่านั้น  
 และข้อตกลงสุดท้าย คือ ในการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยเก็บข้อมูลตัวแปรโดยวัดจากทัศนคติ
ข้อคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

กำรจัดกำรนวัตกรรม (Innovation Management) หมายถึง วิธีการบริหารจัดการ ซึ่งถึง
พร้อมด้วยวิธีการที่สนับสนุน และส่งเสริมการพัฒนาความคิดที่เป็นนวัตกรรมให้เกิดขึ้นภายใน
องค์กรธุรกิจ เพื่อให้ความรู้แก่พนักงานและองค์กรเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ  (Shui-Yee 
Wong et al., 2007) ในการศึกษาคร้ังนี้ การจัดการนวัตกรรมเกิดขึ้นได้ในระดับพนักงาน ศึกษาจาก 
การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและการจัดการนวัตกรรมเกิดขึ้น
ได้ในระดับองค์กรโดยการศึกษาจาก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม  

กำรเป็นทรัพยำกรมนุษย์ท่ีมีคุณค่ำ (Organizational Citizenship Behavior) คือ การ
ปฏิบัติของพนักงานที่กระท านอกเหนือจากงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย แต่เป็นการปฏิบัติโดย
ความสมัครใจ ไม่มีใครก าหนดหรือบังคับให้ปฏิบัติ เพื่อส่งเสริมการท างานตามหน้าที่ของตนเอง 
ส่งเสริมให้องค์กรประสบความส าเร็จและมีประสิทธิผล การกระท าดังกล่าวท าด้วยความเต็มใจ โดย
ไม่ตระหนักในผลตอบแทน การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าสังเกตได้จากพฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
1) การให้ความช่วยเหลือ 2) ความส านึกในหน้าที่  3) ความอดทนอดกลั้น 4) การค านึงถึงผู้อ่ืน และ 
5) การให้ความร่วมมือ ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Organ (1995) และ Thomas (2007) ในการวิจัย
คร้ังนี้ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า จัดอยู่ในตัวแปรระดับพนักงาน  

ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน (Job Satisfaction) คือ ความรู้สึกชอบ
หรือพอใจของพนักงานต่องานที่รับผิดชอบและปัจจัยอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องกับงานหรือเป็นอารมณ์ของ
พนักงานที่ตอบสนองต่อการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสังเกตได้จาก 
พฤติกรรมดังต่อไปนี้  1) ความพึงพอใจภายในงาน  2) ความพึงพอใจภายนอกงาน ในการวิจัยคร้ังนี้ 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจัดอยู่ในตัวแปรระดับพนักงาน โดย ผู้วิจัยใช้แบบวัด
ที่ปรับมาจาก น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) ผู้แปลแบบสอบถามความพึงพอใจในการท างานของ
มหาวิทยาลัย  มินเนโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire) 

ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) คือ ระดับพฤติกรรมของ
ผู้บริหารระดับสูงในองค์กรแสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการบริหารงาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อพนักงาน 
โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของพนักงานให้สูงขึ้ นกว่าความพยายามที่
คาดหวัง พัฒนาความสามารถของพนักงานให้มีระดับสูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น และจูงใจให้
พนักงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนเอง ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ขององค์กร ตัวบ่งชี้หรือตัว
แปรที่ใช้วัดประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การ
กระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลซึ่งพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของ น าชัย  ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) ในการวิจัยคร้ังนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจัดอยู่
ในตัวแปรระดับองค์กร  

บรรยำกำศกำรสร้ำงนวัตกรรม  (Innovation Climate) คือ การที่พนักงานมองว่า องค์กร
ปฏิบัติต่อหรือจัดการกับพนักงานและสิ่งแวดล้อม ต่างๆ อย่างไร ซึ่งวิธีการปฏิบัติและวิธีการจัดการ
นั้น ส่วนใหญ่อยู่ภายใต้อิทธิพลของผู้บริหาร ตัวบ่งชี้หรือตัวแปรที่ใช้วัดประกอบด้วย 1) ความมี
อิสระในการด าเนินงาน  2) ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม  3) ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ และ  
4) การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ตามแนวคิดของ Roderic (2007) ; Goran (1996) ใน
การวิจัยครั้งน้ี บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมจัดอยู่ในตัวแปรระดับองค์กร  

พฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของพนักงำน (Innovative Work Behavior) คือ 
พฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมายโดยตรง ในการคิดริเร่ิมสิ่งใหม่ และการแนะน าความคิดใหม่ที่
เป็นประโยชน์ต่อการผลิตสินค้า บริการ และกระบวนการท างานใหม่ อย่างมีเป้าหมาย  (De Jong, 
2007; Parker, Williams, & Turner, 2006) ตัวบ่งชี้หรือตัวแปรที่ใช้วัดประกอบด้วย 1) ความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน  2) ความมีนวัตกรรมของพนักงาน  3) พฤติกรรมการปฏิบัตงานเชิงรุก 
และ  4) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ในการวิจัยคร้ังนี้ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานจัดอยู่ในตัวแปรระดับพนักงาน  

องค์กรธุรกิจ (Business Organization) คือ องค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ มีจ านวนพนักงาน
ประจ าตั้งแต่ 200 คนขึ้นไป รวมถึงการมีสินทรัพย์ถาวรมีมูลค่ามากกว่า 200 ล้านบาทขึ้น และมี
รายชื่อในฐานข้อมูลของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย เฉพาะกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า -
อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และส่วนประกอบ กลุ่มอุตสาหกรรม
ยางและผลิตภัณฑ์ยาง  และกลุ่มอุตสาหกรรมโลหะพื้นฐาน รวมจ านวน 369 แห่ง โดยมีการ
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ถ่ายทอดความรู้ออกมาเป็นความคิดและช่วยสร้างสรรค์ให้เกิดสินค้า บริการและกระบวนการ
ท างานใหม่ๆ หรือไม่จ าเป็นต้องเป็นสิ่งใหม่ แต่เป็นการพัฒนาปรับปรุงให้ดีขี้น ก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อหน่วยงาน องค์กร และประเทศชาติ   

 
1.7 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

การวิจัยคร้ังนี้  เป็นประโยชน์ต่อนักวิชาการ และนักปฏิบัติในสาขาการบริหาร       
เชิงกลยุทธ์ และการส่งเสริมพนักงานให้มีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
  1.7.1 ประโยชน์ในทางวิชาการ 

ผลจากการวิจัยคร้ังนี้ จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อวงการวิชาการ โดยจะเป็นการเพิ่มพูน
องค์ความรู้และเพิ่มหลักฐานในเร่ือง การจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานในองค์กรธุรกิจของประเทศที่ก าลังพัฒนา อาทิ ประเทศไทย ทั้งนี้
เน่ืองมาจาก ผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย ที่ได้มาจากการสังเคราะห์เอกสารและรายงานการ
วิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ท าให้ได้ปัจจัยด้านการจัดการนวัตกรรมที่
เหมาะสมกับบริบทการด าเนินงานในองค์กรธุรกิจในประเทศไทย ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา
และวิจัยในขั้นต่อไป นอกจากนั้นผลการวิจัยคร้ังนี้ จะเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ที่สนับสนุนแนวคิด
เกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรม ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานใน
องค์กรธุรกิจที่ให้ผลการวิจัยที่ถูกต้องกว่าการวิจัยแบบดั้งเดิม เน่ืองจากผู้วิจัยได้ออกแบบวิธีการวิจัย
โดยให้ความส าคัญต่อโครงสร้างข้อมูลหลายระดับ ด้วยการน าเอาเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลขั้นสูง
มาใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับ (Multilevel Structural Equation Model: 
MSEM) ด้วยโปรแกรม Mplus ที่สามารถวิเคราะห์อิทธิพลแบบพหุระดับได้อย่างแท้จริง เพราะ
สามารถตรวจสอบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับของตัวแปรทีเดียวทั้งโมเดล ท าให้
การประมาณค่าพารามิเตอร์ต่างๆสอดคล้องกับโมเดลในการวิจัยไม่ใช่การวิเคราะห์ที่แยกส่วน
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทีละตัวแปร 
 1.7.2 ประโยชน์ในทางปฏิบัติ  
 ข้อค้นพบจากการวิจัยนี้ จะเป็นข้อมูลสะท้อนกลับให้แก่องค์กรธุรกิจน าไปประยุกต์ใช้
เป็นกลยุทธ์ระดับองค์กร (Corporate Strategy) กลยุทธ์ธุรกิจ (Business Strategy) โดยผู้บริหาร
ระดับสูงจะได้พิจารณาว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ไม่ได้เกิดจากปัจจัยใน
ระดับบุคคลเพียงอย่างเดียวแต่ได้รับผลกระทบจากระดับองค์กรด้วย ผู้บริหารสามารถน าผล
การศึกษาที่ได้มาเสริมสร้างแรงผลักดันด้านต่างๆ เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับที่สูงขึ้น  และในส่วนระดับปฏิบัติการ (Functional Strategy)            

DPU



 14 

ข้อค้นพบเป็นประโยชน์ส าหรับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ในด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก และพัฒนาพนักงานในองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรธุรกิจมีศักยภาพ
ทางการแข่งขันในระยะยาวและรักษานวัตกรรมอย่างต่อเน่ืองตลอดไป    
 
1.8 โครงสร้ำงดุษฎีนิพนธ์  

ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ผู้วิจัยได้แบ่งเนื้อหาออกเป็น 5 บท โดยแต่ละบทมีรายละเอียดดังน้ี 
บทท่ี 1 บทน ำ 
บทท่ี 2 กำรทบทวนวรรณกรรมและผลงำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
การน าเสนอในบทนี้ เป็นการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยเกี่ยวกับนวัตกรรม ที่

ผ่านมาตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน ตลอดจนตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับจัดการนวัตกรรม โดยแบ่งเป็นตัวแปร
ระดับพนักงาน ได้แก่ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า และ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ส่วนตัวแปรระดับองค์กร ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ บรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรมและแสดงวรรณกรรมเกี่ยวกับ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการจัดการนวัตกรรมที่มีต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน นอกจากนั้นยังแสดงวรรณกรรมเกี่ยวกับการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้างพหุระดับ 

บทท่ี 3 วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
ส าหรับวิธีด าเนินการวิจัย มีเนื้อหาเกี่ยวกับกรอบแนวคิดในการวิจัย การก าหนด

ประชากร ตัวอย่าง  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล และผลการตรวจสอบ
คุณภาพข้อมูล ผู้วิจัยพิจารณาแล้วว่า ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ มีเนื้อหาเกี่ยวกับการใช้สถิติวิเคราะห์ขั้นสูง
ดังนั้นผู้อ่านควรท าความเข้าใจเนื้อหาในบทนี้และควรค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับการวิเคราะห์พหุระดับ
แบบมีตัวแปรแฝงไปพร้อมๆ กัน 

บทท่ี 4 ผลกำรวิจัย 
เนื้อหาในบทที่ 4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเร่ิมจากค่าสถิติพื้นฐานของตัวอย่าง 

ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ต่างๆ และสุดท้ายเป็นผลการวิเคราะห์เพื่อตอบค าถามของการ
วิจัยและสมมติฐานการวิจัย 

บทท่ี 5 สรุปผล อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 
เน้ือหาส าคัญของบทที่ 5 คือการสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลการวิจัย นัยส าคัญทาง

ทฤษฏี และนัยส าคัญในเชิงปฏิบัตสิ าหรับผู้ที่จะน าผลการวิจัยไปใช้ให้เกิดประโยชน์ อีกทั้งผู้วิจัยได้
น าเสนอการวิจัยคร้ังต่อไปส าหรับนักวิจัย และผู้วิจัยไม่ลืมที่จะอธิบายให้ทราบถึงข้อจ ากัดของ
งานวิจัยในคร้ังนี้ไว้ในบทที่ 5 เช่นกัน 
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในบทนี้  ผู้วิจัยได้ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่ได้มีมาก่อนหน้านี้ซึ่งเกี่ยวข้องกับ

ประเด็นปัญหาที่ท าให้ต้องมีการด าเนินการศึกษาวิจัย ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอในส่วนนี้ออกเป็น       
6  ตอน ได้แก่ (1) แนวคิดนวัตกรรม (2) การจัดการนวัตกรรม (3) ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
นวัตกรรม (4)  ผลการด าเนินงานด้านการจัดการนวัตกรรม (5) วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและการ
พัฒนาสมมติฐาน  และ (6) บทสรุป  มีรายละเอียดดังน้ี 
 
2.1 แนวคิดนวัตกรรม 
 2.1.1 ทฤษฎีนวัตกรรม  (Innovation  Theory) 

ในปัจจุบันยังไม่มีข้อสรุปที่แน่ชัด หรือทฤษฎีทั่วไป (General Theory) ที่ว่าด้วย
นวัตกรรมเฉพาะเร่ือง ท าให้การศึกษาเร่ืองนวัตกรรมเป็นเพียงความคิดที่กระจัดกระจาย เพราะว่า 
นวัตกรรมเป็นกิจกรรมหนึ่งที่มีความซับซ้อนเกินกว่ารูปธรรมที่ปรากฏชัดเจน นักวิจัยบางกลุ่ม อาทิ  
Wolfe (1994: 405) ศึกษาพบว่า ผลการศึกษาเกี่ยวกับนวัตกรรมขององค์กรเกือบทั้งหมดไม่
สอดคล้องกัน โดย Wolfe ให้เหตุผลว่า สาเหตุอาจเนื่องมาจากนักวิจัยที่ท าการศึกษาเร่ืองนวัตกรรม
มาจากสาขาที่แตกต่างกันไป ดังนั้น ทฤษฎีทั่วไปที่ว่าด้วยนวัตกรรมจึงยังไม่เกิดขึ้น ซึ่งสอดคล้อง
กับ Amabile (1998: 163) ได้อธิบายว่า นวัตกรรมมีความสลับซับซ้อนและมีความเกี่ยวข้องกับทุก
ภาคส่วนในองค์กรจึงไม่สามารถสรุปเป็นทฤษฎีทั่วไปของนวัตกรรมได้   ดังนั้นเพื่อให้เกิดความ
เข้าใจในทิศทางเดียวกัน การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงรวบรวมแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมมาน าเสนอ
เป็นล าดับแรกโดยแบ่งอออกเป็น 4 ส่วนคือ (1) ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม ประกอบดัวย 
ทฤษฎีว่าด้วยระบบ ทฤษฏีเกี่ยวกับสถาบัน ทฤษฏีอาศัยทรัพยากรเป็นฐานและ ทฤษฏีเครือข่ายทาง
สังคม (2) ความหมายของนวัตกรรม (3) ประเภทของนวัตกรรม และ (4) ความส าคัญของนวัตกรรม
ต่อองค์กร มีรายละเอียดดังน้ี 

ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม 
1. ทฤษฎีว่าด้วยระบบ (Systems Theory) 
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ทฤษฎีแรกเกี่ยวข้องกับนวัตกรรมที่จะอธิบายคือ ทฤษฎีว่าด้วยระบบ มีนักวิจัยได้
อธิบายทฤษฎีนี้ไว้หลากหลายความหมาย เช่น Amabile (1998: 163) ได้กล่าวว่า กระบวนการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กรเกิดขึ้นในระดับของระบบงาน หมายถึง กลุ่มคนขนาดใหญ่ท างาน
ร่วมกันในหน่วยงานหรือแผนกต่างๆ ได้ศึกษาเพื่อหาหนทางในการแก้ไขปัญหาด้านต่างๆ โดย
น าเอาความคิดใหม่ๆ มาใช้และพากเพียรจนงานส าเร็จลุล่วงไปได้ 

ในขณะที่ Hatch (1997) กล่าวว่า ทฤษฎีระบบ มีลักษณะที่ส าคัญคือ การร่วมกัน
ด าเนินงานของหน่วยงานย่อยหลายๆ หน่วยที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันจนเป็นหนึ่งเดียวกัน
นอกจากนั้น Amabile (1998: 163) เสนอแนะว่า องค์กรที่น าทฤษฎีระบบมาประยุกต์ใช้ต้องให้
ความส าคัญต่อปัจจัยน าเข้า (Inputs) กระบวนการภายในองค์กร (Internal Processes) และผลผลิต 
(Outputs) รวมทั้งการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบเหล่านี้ด้วย จากการทบทวน
วรรณกรรมพบว่า ทฤษฎีว่าด้วยระบบเครือข่ายทั่วไป (The General Systems Theory) ได้ถูกสร้าง
ขึ้นมาโดย Ladwig von Bertalanffy ซึ่งเป็นนักฟิสิกส์ชีววิทยาชาวเยอรมันในช่วงทศวรรษที่ 1950  
(Hatch, 1997) ทฤษฎีของ Bertalanffy นั้นเป็นความพยายามที่จะรวบรวมศาสตร์ต่างๆ เพื่ออธิบาย
ปรากฏการณ์ทางวิทยาศาสตร์จากหน่วยเล็กที่สุดไปจนถึงระดับสังคม นั่นคือ การศึกษาสิ่งต่างๆที่มี
ส่วนเกี่ยวข้องกันโดยอาศัยระบบแบ่งระดับชั้น(A Hierarchy of Systems) (Hatch, 1997) ระบบที่อยู่
ในระดับสูงขึ้นไปจะประกอบด้วย ระบบต่างๆที่อยู่ในระดับต่ ากว่า (Cummings and Worley, 1997) 
เช่น องค์กรเป็นระบบหนึ่งซึ่งอยู่ในระบบสูงจะประกอบไปด้วยระบบย่อยต่างๆ  เช่น ภาค/ส่วน 
(Divisions) และแผนก (Department)  ซึ่งแต่ละระดับจะมีปฏิสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อกัน 

นักวิจัยกลุ่มหนึ่ง อาทิ Burgelman (1984),  Cooper (1998), Klein and Sorra (1996) 
Padmore et al. (1997) และ Tang (1999) ได้สร้างแบบจ าลองเพื่ออธิบายกระบวนการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ซึ่งแบบจ าลองถูกพัฒนาขึ้นมาจากตัวแบบเชิงเส้นตรงที่ท าให้เข้าใจง่ายไปจนถึง
แบบจ าลองของขั้นตอนหรือกระบวนการ ดังแสดงในภาพที่ 2.1 และ 2.2 

 
 

 

 

ภาพที่ 2.1  แบบจ าลองเชิงเส้นตรง (Linear Model)  ของกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 
ที่มา: Padmore, T., Schuetze, H., & Gibson, H.  (1998). Modeling systems of innovation :                                          
 An  enterprise – centered view.  Research Policy, 26(6), 607. 

ค้นพบ 
(Discover) 

พัฒนา 
(Develop) 

ขยายผล 
(Deploy) 
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ภาพที่ 2.2  แบบจ าลองขั้นตอน (Stage Model)  ของกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 

จากภาพที่ 2.2 แสดงขั้นตอนกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มีความซับซ้อนมาก
ขึ้น กว่าขั้นตอนในภาพที่ 2.1 โดยเพิ่มขั้นตอนให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback Loops) ไว้ด้วย  
Feedback คือ ข้อมูลเกี่ยวกับผลลัพธ์ต่างๆ ที่เกิดจากการท างานของระบบ ซึ่งช่วยเพิ่มศักยภาพให้กับ
การควบคุมการท างานของระบบในอนาคต (Cummings & Worley, 1997) นอกจากนี้ แบบจ าลอง
ของขั้นตอนในภาพที่ 2.2 จะใช้เพื่ออธิบายเกี่ยวกับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ซึ่งประกอบด้วย
ขั้นตอนต่างๆ เช่น การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การสร้างความคิดรวบยอด การออกแบบ และการ
ทดสอบ การผลิต และการจัดจ าหน่าย รวมถึงการตลาด (Padmore et al., 1997 ; Tang, 1999) 
อย่างไรก็ตาม แบบจ าลองที่ได้กล่าวมาข้างต้นมีข้อด้อยอยู่  ประการแรก คือ แบบจ าลองเหล่านั้นมุ่ง
อธิบายถึงการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่เป็นส่วนใหญ่ ซึ่งท าให้ต้องตัดนวัตกรรมด้านกระบวนการ 
(Process Innovations) ออกไปและมักจะเป็นการพัฒนาจากการใช้แนวคิดจากภายนอกองค์กร  
ประการที่สอง แบบจ าลองเหล่านั้นให้ความส าคัญเพียงเล็กน้อยกับสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น 
ลูกค้า หรือบทบาทของผู้ส่งปัจจัยการผลิตในการสร้างสรรค์นวัตกรรม  ประการที่สาม แบบจ าลอง
เหล่านั้นประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ รวมกันเป็นชุดซึ่งถือว่าเป็นกระบวนการเข้มงวดเพื่อให้เกิด
ความส าเร็จ ซึ่ง Tang (1999) ได้เสนอแบบจ าลองแบบบูรณาการ ซึ่งสามารถน าไปใช้ได้กับองค์กร
ประเภทต่างๆ ได้ดีกว่า และแบบจ าลองแบบบูรณาการนี้ยังประกอบไปด้วยลักษณะส าคัญหลาย
ประการของนวัตกรรม แม้กระนั้นก็ตาม แบบจ าลองนี้ได้ละเลยเร่ืองผลกระทบจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก และ ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ของแต่ละขั้นตอนในกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ไป 

ในหัวข้อนี้สรุปได้ว่า กระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กรตามทฤษฎีระบบ
เกิดขึ้นในระดับระบบงาน ตั้งแต่ขั้นตอนการป้อนข้อมูล กระบวนการภายใน จนกระทั่งได้ผลลัพธ์ 
โดยมีผู้เกี่ยวข้องหลายฝ่าย ที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันมาร่วมท างานเพื่อให้ได้ความคิดใหม่ มา
แก้ปัญหาจนงานเสร็จลุล่วงไปได้ 

 

1 

 

2 

 

 

3 
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  2. ทฤษฎีว่าด้วยสถาบัน (Institutional Theory)   
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรมล าดับที่สอง คือ ทฤษฎีว่าด้วยสถาบัน ซึ่งมีนักวิจัยที่

ศึกษาแนวคิดทฤษฎีนี้ อาทิ Spraggon and Bodolica (2008) อธิบายว่า ทฤษฎีว่าด้วยสถาบันให้
ความส าคัญต่อการศึกษาบทบาทของอิทธิพลทางสังคมและแรงกดดัน เพื่อให้เกิดความเห็นพ้อง
ต้องกันของคนในสังคมที่จะปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานขององค์กร  บริบทของสถาบันจะท าหน้าที่
ปรับแต่งและให้แรงเสริมทางสังคมแก่พฤติกรรมด้านเศรษฐกิจ  ซึ่งเป็นที่ยอมรับโดยผ่านกรอบ
ความคิดทางสังคมเกี่ยวกับบรรทัดฐาน (Norms)  กระบวนการ (Procedures) และข้อสันนิษฐาน  ซึ่ง
เป็นที่รู้กันเป็นอย่างดีเกี่ยวกับกิจกรรมของมนุษย์และธุรกิจ  หากพิจารณาถึงองค์ประกอบต่างๆ ของ
มุมมองด้านสถาบัน  จะพบว่าความเห็นพ้องต้องกันที่มีต่อความคาดหวังทางสังคม  มีส่วนช่วยสร้าง
ความส าเร็จ และความอยู่รอดขององค์กรธุรกิจปฏิบัติตามความคาดหวังของสังคม  เนื่องจากองค์กร
ธุรกิจจ าเป็นต้องแลกเปลี่ยน เพื่อให้ได้มาซึ่งสิทธิตามกฎหมายและทรัพยากรที่มีค่าเป็นจ านวนมาก
ยิ่งขึ้น  ซึ่งสร้างความมั่นคงที่ยั่งยืนให้แก่องค์กรได้  การเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างมิได้พัฒนาจาก
หลักการของความพอเพียง (The Efficiency Rationales) และการแข่งขันในตลาด (Marketplace 
Competition) แต่เกิดจากขอบเขตของสถาบันที่ก าหนดโดยรัฐบาลซึ่งไม่จ าเป็นต้องเปลี่ยนองค์กร
ให้เป็นตัวแทนด้านเศรษฐกิจที่มีประสิทธิภาพ (Efficient Economic Agents)  นักวิชาการที่ศึกษา
ด้านสถาบันมีความสนใจเป็นอย่างยิ่งในการท าความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการที่โครงสร้างขององค์กร 
(Corporate Structures) และกระบวนการต่างๆ (Processes) ได้ถูกท าให้กลายเป็นสถาบัน หรือ
กลมกลืนกันได้อย่างดี (Homogenized) เมื่อเวลาผ่านไป  อันที่จริง  แนวโน้มของธุรกิจที่จะเห็นพ้อง
ต้องกัน โดยยึดถือบรรทัดฐานทางสังคม  (Social Norms)  และขนบธรรมเนียมประเพณี  ซึ่งเป็น
อิทธิพลในสภาพแวดล้อมของสังคม ได้น าไปสู่ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (Homogeneity) ใน
ระดับสูงระหว่างองค์กร  ดังที่ Di Maggio and Powell (1983) ได้กล่าวว่า  “ความเห็นพ้องต้องกัน 
(Homogeneity) ที่เห็นได้ในรูปแบบ (Forms) และการปฏิบัติ (Practices) ขององค์กรเกิดขึ้นจาก
กลไก  3  ประการ  ได้แก่  (1)  ความเห็นพ้องต้องกันที่เกิดจากการถูกบังคับโดยอิทธิพลทาง
การเมืองและการแสวงหาซึ่งสิทธิกฎหมาย  (2)  กระบวนการเลียนแบบซึ่งจูงใจให้บางองค์กร
เลียนแบบองค์กรอ่ืน  ซึ่งเป็นที่รับรู้ได้ว่ามีสิทธิทางกฎหมายหรือประสบความส าเร็จมากกว่าใน
กิจการ/ธุรกิจของพวกเขา และ (3)  แรงกดดันที่เกิดจากบรรทัดฐาน  ซึ่งมีต้นก าเนิดมาจาก “ความ
เป็นนักวิชาชีพ” (Professionalization)  เช่น  การรับรองผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาหรือเครือข่าย
ระหว่างบริษัท (Inter-firm Networks)  ซึ่งเชื่อมโยงองค์กรต่างๆ ไว้ด้วยกัน 

ทฤษฎีว่าด้วยสถาบัน (Institutional Theory)  มีข้อสันนิษฐานว่าสถาบันทั้งหลายแสดง
ให้เห็นลักษณะร่วมสองประการ  คือ  สถาบันทั้งหลายมักหยุดยั้งการปฏิบัติต่างๆ ที่เป็นตัวสรรค์
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สร้างสถาบันเอง  อย่างไรก็ตาม  งานวิจัยส่วนมากได้เน้นถึง  “ความไม่ต่อสู้ดิ้นรน”  (Passive)  ของ
สถาบัน  ซึ่งน าพาองค์กรไปสู่ความเฉื่อยชาและวิถีทางที่ไม่สามารถพึ่งพาตนเองได้  ในทางตรงกัน
ข้าม  แนวคิดที่อาศัยทรัพยากรเป็นฐาน (Resource-based View)  มองว่าการปฏิบัติงานของธุรกิจ
มิได้เป็นกลยุทธ์ที่ได้รับการขับเคลื่อนจากศักยภาพทั้งหลายที่เกิดภายในองค์กร แต่เป็นการเลือกใช้
กลยุทธ์ที่ถูกต้องเหมาะสมซึ่งได้รับการก าหนดจากลักษณะ  ขอบเขตเชิงองค์กรของธุรกิจ  และ
บริบทด้านสถาบันของบริษัทด้วย  แต่เป็นที่น่าสนใจ คือ  มีงานวิจัยเป็นจ านวนน้อยในปัจจุบันที่
ชี้ให้เห็นว่าการปฏิบัติการทางสังคม (Social Action)  เป็นตัวสร้างสถาบัน  อันเป็นประเด็นส าคัญ
ของทฤษฎีว่าด้วยสถาบันที่อธิบายเกี่ยวกับนวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จ 
 
ตารางที่ 2.1  การสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยใช้ทฤษฎีว่าด้วยสถาบัน 
 

ตัวแปร ค าอธิบาย 

ค าจ ากัดความ ความสามารถของบริษัท/ธุรกิจในการน าสินค้า บริการและกระบวนการท างานใหม่ๆ ซ่ึง
ได้รับการยอมรับทางสังคม และถูกต้องตามกฎหมายออกสู่ตลาด 

ตัวผลักดันให้เกิด
การสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

-  การลอกเลียนแบบองค์การที่ใฝ่ใจในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
-  การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นในสถาบัน, การก่อก าเนิดค่านิยมและบรรทัดฐานใหม่ๆ 

สถานการณ์ที่ท า
ให้ตัดสินใจได้ยาก 

-  การด าเนินการตามหลักเศรษฐกิจกับความชอบธรรมทางสังคม 
-  ความแปลกใหม่กับความคุ้นเคย 

 
ส าหรับหัวข้อนี้สรุปได้ว่า ทฤษฎีว่าด้วยสถาบันมีส่วนเกี่ยวข้องกับนวัตกรรมในด้าน

ความสามารถขององค์กรธุรกิจในการน าสินค้า บริการและกระบวนการท างานใหม่ๆให้ได้รับการ
ยอมรับจากสังคมภายนอก โดยสิ่งที่ เป็นแรงผลักดันให้องค์กรมีการสร้างนวัตกรรมคือ การ
เปลี่ยนแปลงองค์ประกอบหรือโครงสร้าง ซึ่งก่อให้เกิดค่านิยมและบรรทัดฐานใหม่ๆ แต่การ
เปลี่ยนแปลงต้องเป็นไปตามหลักเศรษฐกิจและความชอบธรรมทางสังคม 
  3. ทฤษฏีที่อาศัยทรัพยากรเป็นฐาน (Resource-based Perspective) 

ทฤษฎีต่อมาที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม คือ ทฤษฎีที่อาศัยทรัพยากรเป็นฐาน โดยแนวคิด
ของทฤษฎีนี้จะวิเคราะห์บทบาทของทรัพยากรและศักยภาพด้านต่างๆ ขององค์กร ซึ่งช่วยให้องค์กร
สามารถสร้างผลตอบแทนอันมหาศาล และสร้างข้อได้เปรียบที่สามารถแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 
(Sustainable Competitive Advantage) ส าหรับทรัพยากรนั้น นักวิจัยมองว่าเป็นจุดแข็ง (Strength) 
ทรัพย์สิน หรือผลประโยชน์ต่างๆ ขององค์กรซึ่งมีตัวตนหรือจับต้องได้ (Tangible) เช่น เคร่ืองมือ
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เฉพาะด้าน โครงสร้างภายในองค์กร ทรัพย์สินทางการเงิน เทคโนโลยี  เป็นต้น หรือทรัพยากรที่จับ
ต้องไม่ได้ (Intangible) เช่น ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ต้นทุนของมนุษย์ ความรู้เฉพาะด้าน 
ทักษะการบริหารจัดการ ไมตรีจิต  การปฏิบัติงานประจ าวัน  เคร่ืองหมายการค้า ยี่ห้อ เป็นต้น ส่วน
ศักยภาพ (Capabilities) คือ ศักยภาพโดยรวมขององค์กร (Organization’s Collective Capability) ใน
การปฏิบัติงานเฉพาะด้าน (Lieberman & Montgomery,1998) 

ในกรณีที่เป็นทรัพยากรที่ไม่มีตัวตนหรือจับต้องไม่ได้ ซึ่งขึ้นอยู่กับบริบท องค์กรจะ
ประสบกับความล าบากอย่างมาก ในการใช้ทรัพยากรเหล่านี้ในบริบทที่แตกต่างกัน ทฤษฎีที่อาศัย
ทรัพยากรเป็นฐาน ตั้งสมมติฐานว่า ความยั่งยืนของข้อได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) จะเกิดขึ้นได้ถ้าศักยภาพทั้งหลายซึ่งก่อให้เกิดข้อได้เปรียบดังกล่าวได้รับการสนับสนุน
ด้วยทรัพยากร ที่คู่แข่งทางธุรกิจไม่สามารถผลิตซ้ าได้อีก  (Barriers to Imitation)  ซึ่งช่วยหยุดยั้ง
ปรากฏการณ์เลียนแบบที่นักทฤษฏีว่าด้วยสถาบันได้กล่าวไว้ (Rumelt,1994) 

Miller and Shamsie (1996) วิเคราะห์ลักษณะพื้นฐานสองประการที่ท าให้ ทรัพยากร
บางประเภทไม่สามารถถูกลอกเลียนได้  คือ การที่ทรัพยากรเหล่านี้ได้รับการปกป้องจากลิขสิทธิ์
ทางทรัพย์สิน (Property Rights) เช่น สัญญา ใบอนุญาต และสิทธิบัตร  และประการที่สอง  คือ ผู้
ลอกเลียนแบบไม่มีความรู้ความช านาญพอที่จะลอกเลียนแบบได้  ลักษณะของทรัพยากรเหล่านี้จะมี
ความโดดเด่นมากน้อยขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมของการแข่งขันที่ ธุรกิจที่ไม่สามารถสร้างสรรค์
นวัตกรรมได้ ทรัพยากรที่อาศัยการปกป้องจากลิขสิทธิ์ก็จะมีบทบาทส าคัญในการคุ้มครองข้อ
ได้เปรียบที่สามารถแข่งขันได้ของธุรกิจในขณะที่สภาพแวดล้อมของธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงและ
ไม่สามารถพยากรณ์ได้ และนวัตกรรมก็ยังถูกทดแทนด้วยสิ่งใหม่ที่สร้างสรรค์โดยธุรกิจคู่แข่ง 
ทรัพยากรที่อาศัยความรู้เป็นพื้นฐาน (Knowledge-based Resources) จะมีประโยชน์สูงสุดส าหรับ
การสร้างความมั่นคงที่ยั่งยืนให้กับความส าเร็จขององค์กร 
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ตารางที่ 2.2  การสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยใช้ทฤษฎีที่อาศัยทรัพยากรเป็นฐานในการคิด 
 

ตัวแปร ค าอธิบาย 

ค าจ ากัดความ ความสามารถของบริษทั/ธุรกิจในการน าสินค้า บริการ และกระบวนการท างานใหม่ๆ  ออก
สู่ตลาด  ซ่ึงคู่แข่งทางธุรกิจไม่สามารถลอกเลียนแบสินค้า บริการและกระบวนการท างาน
เหล่านี้ไดท้ าใหบ้ริษทั/ธุรกิจได้รบัผลตอบแทนมหาศาลเกินอตัราปกติและยังมขี้อ
ได้เปรียบที่แข่งขันได้อย่างยั่งยนือีกด้วย 

ตัวผลักดันให้เกิด
การสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

-  ทรัพยากรที่มีอยู่ภายในองค์กร  เช่น คนงาน/ลูกจ้างที่มีความรูค้วามสามารถ 
-  ความรู้และวัฒนธรรมองค์กรทีไ่ด้ส่ังสมกันมา 

สถานการณ์ที่ท า
ให้ตัดสินใจได้ยาก 

ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมกับความร่วมมือระหว่างองค์กร 

 
ในหัวข้อนี้สรุปได้ว่า  กระบวนการสร้างนวัตกรรมเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยทรัพยากรของ

องค์กร แบ่งออกเป็น ทรัพยากรที่จับต้องได้ (Tangible Asset) เช่น เคร่ืองจักร เงินลงทุน ที่ดิน     
เป็นต้น  และทรัพยากรที่จับต้องไม่ได้ (Intangible Asset) เช่น ตราสินค้า ความรู้ ความสามารถของ
พนักงาน ตลอดจนวัฒนธรรมองค์กรที่ได้สั่งสมกันมา   
  4. ทฤษฏีว่าด้วยต้นทุนทางสังคม/เครือข่าย  (Social Capital / Network Theory) 

ทฤษฎีสุดท้ายที่จะน าเสนอ คือ ทฤษฎีว่าด้วยต้นทุนทางสังคม/เครือข่าย สาเหตุที่ผู้วิจัย
ให้ความส าคัญกับทฤษฎีนี้เกิดจาก การก่อก าเนิดของเศรษฐกิจแนวใหม่ ตลาดเสรี และการ
พัฒนาการที่ไม่หยุดยั้งของเทคโนโลยีสารสนเทศ การเกิดขึ้นของเครือข่าย (Network) เป็นลักษณะ
เด่นที่อธิบายว่าองค์กรร่วมสมัย (Contemporary Organization) นั้นมีลักษณะอย่างไร  Nohric (1992) 
ได้อธิบายว่า ทฤษฏีว่าด้วยเครือข่ายขององค์กรมีพื้นฐานมาจากหลักเกณฑ์ 4 ประการ  คือ (1) 
องค์กรเป็นเครือข่ายทางสังคม (Social Networks) ซึ่งถูกเชื่อมโยงโดยสัมพันธภาพทางสังคม ซึ่ง
อาจจะมีลักษณะเป็นทางการ หรือไม่เป็นทางการก็ได้ ที่มีอยู่ภายในและระหว่างองค์กรต่างๆ (2) 
สภาพแวดล้อมขององค์กร คือเครือข่ายของบริษัท/ธุรกิจ อ่ืนๆ ที่คงอยู่ในตาข่าย (webs) ของ
ความสัมพันธ์ที่มากมายซับซ้อนกันซึ่งเรียกว่า สาขาขององค์กร (Organizational Fields) (3) การ
ปฏิบัติงานของผู้กระท า (Actors) ได้รับการอธิบายจากต าแหน่งงานในเครือข่ายงาน ที่ซึ่งต าแหน่ง
ส าคัญเป็นเสมือนแหล่งข้อมูลอันมีค่า และอ านาจที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกคนอ่ืนๆ ของเครือข่าย (4) 
พันธะผูกพันในเครือข่ายได้รับการสร้างขึ้นจากสัมพันธภาพทางสังคม เป็นความผูกพันที่สร้าง
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ขึ้นมาใหม่ และเป็นความผูกพันที่พัฒนาขึ้นมา อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของปัจเจกพนักงาน
หรือกลุ่มพนักงาน 

Power (1990) กล่าวว่า การจัดสรรทรัพยากรด าเนินการโดยผ่านเครือข่ายพนักงานซึ่งมี
บทบาทของการปฏิบัติงานแบบต่างตอบแทน ตามความชอบ และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
เครือข่ายมีประโยชน์ในการแลกเปลี่ยนความรู้ที่มีคุณค่า และความสามารถความช านาญทางเทคนิค
ในขณะเดียวกันก็เพิ่มพูนการใช้ความรู้ และกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการสรรค์สร้างนวัตกรรม 
นอกจากนี้เครือข่ายยังแสดงให้เห็นความสามารถของบริษัทในการแบ่งปันความรู้ และเรียนรู้ทักษะ
ใหม่ๆ อีกด้วย 

ได้มีการน าเอาค าว่าต้นทุนทางสังคม (Social Capital) มาใช้เป็นคร้ังแรกในงานวิจัย
เกี่ยวกับปรากฏการณ์ทางสังคมของ Jacobs (1965) ซึ่งได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาเครือข่าย
ความสัมพันธ์ของพนักงานซึ่งสร้างพื้นฐานของความไว้วางใจ ความซื่อสัตย์ และการปฏิบัติงาน
ของกลุ่ม (Collective Action) ในเวลาต่อมา Nahapiet and Ghoshal (1998) ได้ให้ค าจ ากัดความของ
ค าว่าต้นทุนทางสังคม ว่าเป็นจ านวนทรัพยากรที่มีอยู่จริงซึ่งซ่อนตัวอยู่ภายใน มีความพร้อมให้ใช้
โดยผ่านเครือข่ายสัมพันธภาพ  ซึ่งปัจเจกพนักงานหรือหน่วยสังคมเป็นเจ้าของ ดังนั้นจึงเห็นได้ว่า 
เครือข่ายมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมการสร้างทรัพยากร และการกระจายทรัพยากร (Resource 
Distribution) ไปยังหุ้นส่วนอ่ืนๆ ของเครือข่าย ส่วนต้นทุนทางสังคม (Social Capital)  เป็นของ
ผู้ปฏิบัติงานในเครือข่าย (Network Actors) และไม่มีสมาชิกคนใดในเครือข่ายจะมีสิทธิ์เป็นเจ้าของ
ได้เพียงคนเดียว 

Spraggon and Bodolica (2008) ได้วิเคราะห์ว่าต้นทุนทางสังคมประกอบด้วยมิติต่างๆ 3 
มิติ คือ (1) มิติด้านโครงสร้าง (Structural) (2) มิติด้านความสัมพันธ์ (Relational) และ (3) มิติด้าน
ความคิด (Cognitive)  มิติด้านโครงสร้าง  หมายถึง แบบแผนของความสัมพันธ์ในบรรดาสมาชิก
ของเครือข่าย เช่น การมีตัวตน หรือการขาดหายไปของสมาชิก และการก่อร่างสร้างตัวของเครือข่าย
ในด้านความหนาแน่น ความต่อเนื่อง และจัดต าแหน่งตามล าดับชั้นของสมาชิกในเครือข่าย   ส่วน
มิติด้านความสัมพันธ์ หมายถึง ลักษณะของความผูกพันของพนักงานและมิตรภาพที่พนักงานได้
พัฒนาขึ้นเมื่อเวลาผ่านไปและจากการปะทะสังสรรค์กันตลอดเวลา  ในขณะที่มิติด้านความคิด  จะ
ครอบคลุมทรัพยากรประเภทดังกล่าว ซึ่งช่วยให้สมาชิกของเครือข่ายมีความรู้ความเข้าใจและ
ปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง 
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ตารางที่ 2.3  การสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยใช้ทฤษฎีว่าด้วยต้นทุนสังคม/เครือข่าย 
 
 

ตัวแปร ค าอธิบาย 

ค าจ ากัดความ ความสามารถของบริษัท/ธุรกิจในการน าสินค้า บริการ และกระบวนการท างานใหม่ๆ ออก
สู่ตลาดได้เป็นผลส าเร็จโดยอาศัยความร่วมมือที่เกิดขึ้นภายในองค์กรและระหว่างองค์กร  
อันเป็นผลให้บริษัทหรือองค์กรมีข้อได้เปรียบที่แข่งขันได้อย่างยั่งยืน 

ตัวผลักดันให้เกิด
การสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

-  การแลกเปลี่ยนความรู้กับสมาชิกของเครือข่าย 
-  ความผูกพันทางสังคมและความสามารถในการเรียนรู้ซ่ึงกันและกันระหว่างองค์กร 

สถานการณ์ที่ท า
ให้ตัดสนิใจได้ยาก 

-  การแลกเปลี่ยนความรู้กับการร่ัวไหลของความรู้ 
-  เจตนาที่โปร่งใสกับพฤติกรรมละโมภ 

  
ในหัวข้อนี้สรุปได้ว่า นวัตกรรมมีความเกี่ยวข้องกับต้นทุนทางสังคม/เครือข่าย ของ

องค์กรธุรกิจ ในด้านความร่วมมือที่เกิดขึ้นภายในองค์กรและระหว่างองค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อการมี
ข้อได้เปรียบเชิงกันแข่งขันอย่างยั่งยืน 

2.1.2 ความหมายของนวัตกรรม 
ในหัวข้อที่ผ่านมา ผู้วิจัยได้น าเสนอแนวคิดทฤษฎีว่าด้วยระบบ (Systems Theory)   

ทฤษฏีว่าด้วยสถาบัน (Institutional Theory)  ทฤษฏีอาศัยทรัพยากรเป็นฐาน (Resource-Based 
Perspective) และทฤษฏีต้นทุนทางสังคม/เครือข่าย (Social Capital / Network Theory) ซึ่งเป็น
ทฤษฎีพื้นฐานในการศึกษานวัตกรรมในองค์กร ส าหรับการน าเสนอในหัวข้อต่อไปนี้  เพื่อให้เกิด
ความชัดเจนเกี่ยวกับนวัตกรรมยิ่งขึ้น ผู้วิจัยจะอธิบายความหมายของนวัตกรรม  ดังรายละเอียด 

ในปัจจุบันองค์กรทั้งภาครัฐและ เอกชนได้ให้ความส าคัญกับนวัตกรรม อีกทั้ง
นักวิชาการหลายกลุ่มได้สนใจศึกษานวัตกรรมมากขึ้น  โดยให้ความหมายของนวัตกรรมไว้
หลากหลาย อาทิ Jay and Leonard (2001) ซึ่งเป็นหนึ่งในผู้บุกเบิกด้านความคิดเกี่ยวกับการเป็น
ผู้ประกอบการ (Classical Entrepreneurship) ได้กล่าวในเชิงสนับสนุนว่า นวัตกรรมเป็นลักษณะที่
ส าคัญของพฤติกรรมผู้ประกอบการ (Entrepreneurial Behavior)  

นอกจากนี้ Jay and Leonard ยังให้ข้อแนะน าว่าผู้ประกอบการจ าเป็นต้องมีกิจกรรมด้าน
นวัตกรรม 5 ประการ  คือ (1) การแนะน าสินค้า และผลิตภัณฑ์ตัวใหม่ (2) การแนะน าวิธีการใหม่
ด้านการผลิต  (3)  การเปิดตลาดแห่งใหม่ (4) การเปิดแหล่งวัตถุดิบแหล่งใหม่ และ (5) การปรับ
โครงสร้างองค์กรอุตสาหกรรม  การสร้างสรรค์นวัตกรรมต้องอาศัยกิจกรรมด้านนวัตกรรมเหล่านี้ 
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ในขณะที่ Lueeke and Katz (2003) ให้ค าจ ากัดความของนวัตกรรม โดยวิเคราะห์จาก
องค์ประกอบขององค์กรว่า “โดยทั่วไปแล้ว นวัตกรรม หมายถึง การแนะน าสิ่งใหม่ หรือวิธีการ
ใหม่ นวัตกรรมเป็นการรวบรวมการผสมผสาน หรือการสังเคราะห์ความรู้ให้เกิดเป็นผลิตภัณฑ์ /
สินค้า  กระบวนการหรือบริการใหม่ที่มีคุณค่า  ยิ่งไปกว่านั้น  นวัตกรรมยังประกอบด้วย  ความคิด
สร้างสรรค์ (Creativity)  และการปฏิบัติงานจากการคิดอย่างอัจฉริยะของปัจเจกพนักงาน  หรือ
ทีมงานเพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ แต่ที่ส าคัญกว่าการคิดอย่างสร้างสรรค์ คือ การน าเอาความคิดใหม่ลงไปสู่
การปฏิบัติจริงเพื่อการปรับปรุงสินค้า  และบริการที่น าเสนอให้แก่ลูกค้า  หรือการก าหนด
กระบวนการที่ดีกว่า มีประสิทธิภาพมากกว่าให้กับองค์กร”  

ส าหรับ Marina du Plessi (2007) ได้ให้ความหมายของนวัตกรรมว่า “เป็นการสร้าง
ความรู้และความคิดใหม่ เพื่อให้ผลลัพธ์ใหม่ทางธุรกิจ  ซึ่งให้ความส าคัญกับการปรับปรุง
กระบวนการด าเนินธุรกิจภายในองค์กร (Internal Business Process) และโครงสร้างธุรกิจ เพื่อสร้าง
สินค้าและบริการที่สร้างขึ้นตามความต้องการของตลาด”    นอกจากนี้ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ 
(2552) ได้ให้ความหมายของนวัตกรรมว่า “เป็นสิ่งใหม่ที่เกิดจากการใช้ความรู้ และความคิด
สร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม” นวัตกรรมจึงเป็นกระบวนการที่เกิดจากการน า
ความรู้และความคิดสร้างสรรค์มาผนวกกับความสามารถในการจัดการ  เพื่อสร้างให้เกิดเป็นธุรกิจ
นวัตกรรมหรือธุรกิจใหม่ อันจะน าไปสู่การลงทุนใหม่ที่ส่งผลต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขันของประเทศ  

เมื่อพิจารณาจากนิยาม และความหมายของนวัตกรรมของนักวิชาการข้างต้น จะพบว่า 
สิ่งที่ถูกกล่าวถึงบ่อยที่สุด คือ ความคิดสร้างสรรค์ คิดใหม่ แตกต่าง การเรียนรู้ มีคุณค่า ดังนั้นใน
การศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายได้ว่า นวัตกรรม คือ “สินค้า บริการ และกระบวนการ
ท างานใหม่  ซึ่งสิ่งนั้นไม่จ าเป็นต้องเป็นสิ่งใหม่เพียงอย่างเดียว แต่เป็นการพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ้นมี
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน องค์กร สังคมและประเทศชาติ” 

2.1.3 ประเภทของนวัตกรรม 
จากหัวข้อที่ผ่านมา ได้อธิบายความหมายของนวัตกรรมว่า เป็นการปรับปรุงพัฒนา

สินค้า บริการหรือกระบวนการด าเนินงานให้ดีขึ้นมาแล้วนั้น ในหัวข้อนี้จะอธิบายประเภทของ
นวัตกรรมจากการศึกษาของนักวิชาการด้านนี้  เช่น Jay and Leonard (2001)  กับ  Jung and Wu 
(2006) เสนอว่านวัตกรรมแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  

(1) นวัตกรรมด้านสินค้า/ผลิตภัณฑ์  (Product Innovations) หมายถึง สินค้า/ผลิตภัณฑ์ 
หรือ บริการรูปแบบใหม่ สินค้าตัวใหม่ และบริการใหม่ เหล่านี้จะได้รับการแนะน าให้แก่ลูกค้าเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของพวกเขา หรือความต้องการของตลาด  นวัตกรรมด้านสินค้า/ผลิตภัณฑ์
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มีลักษณะที่คล้ายคลึงกับนวัตกรรมด้านเทคนิค (Technical Innovations) นั่นคือ นวัตกรรมเหล่านี้
จัดเป็นส่วนประกอบของการปฏิบัติงาน (Operating Component) และมีผลกระทบต่อระบบทาง
เทคนิคขององค์กร รวมทั้งการรับเอาความคิดใหม่มาใช้เพื่อผลิตสินค้าหรือบริการ (David, Ross, 
and Terry, 2007 ; Kimberly & Evanisko, 1981)    

(2) นวัตกรรมด้านกระบวนการ (Process innovations) หมายถึง ส่วนประกอบใหม่ ที่
ได้รับการน าเอามาใช้ในกระบวนการผลิตขององค์กร หรือการบริการ  โดยนวัตกรรมด้าน
กระบวนการมิได้ผลิตสินค้า หรือการบริการโดยตรง  แต่มีอิทธิพลโดยอ้อมต่อการน าเอาสินค้า
และบริการมาใช้ (Damanpour, 1991) นวัตกรรมด้านกระบวนการมีความคล้ายคลึงกับ
นวัตกรรมด้านการจัดการ (Administrative Innovations) (Kimberly and Evanisko, 1981) นวัตกรรม
ด้านกระบวนการนี้ มีผลกระทบต่อสมาชิกขององค์กร และความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายใน
องค์กร ซึ่งได้แก่ กฎระเบียบ  บทบาทหน้าที่และโครงสร้าง การสื่อสาร การแลกเปลี่ยนระหว่าง
สมาชิกภายในองค์กรและระหว่างสภาพแวดล้อมกับสมาชิกขององค์กร 

นอกจากแนวคิดในการแบ่งประเภทนวัตกรรมข้างต้น ยังมีนักวิชาการกลุ่มอ่ืนได้แบ่ง
ประเภทนวัตกรรมมากกว่า 2 ประเภท อาทิ Tidd, Bessant, and Pavitt (2005:12-13) ได้เสนอว่า 
นวัตกรรมในองค์กรแบ่งเป็น 4 ประเภท ดังนี้ (1) นวัตกรรมด้านผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) 
เพื่อการเปลี่ยนแปลงด้านสินค้าและบริการ (2) นวัตกรรมด้านกระบวนการ (Process Innovation) 
เพื่อการเปลี่ยนแปลงด้านกระบวนการผลิต การท างานและการส่งมอบ (3) นวัตกรรมด้านต าแหน่ง
ผลิตภัณฑ์ (Position Innovation) เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบในการน าเสนอ หรือ
การวางต าแหน่งของสินค้าและบริการ  (4) นวัตกรรมด้านกระบวนทัศน์ (Paradigm Innovation) 
เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับกรอบความคิด (Mental model) และกระบวนทัศน์ (Paradigm)   
ที่องค์กรต้องการจะเป็น ในขณะที่ ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2552) แบ่งนวัตกรรมออกเป็น        
5 ประเภท คือ 1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์  2) นวัตกรรมบริการ  3) นวัตกรรมกระบวนการ  4) 
นวัตกรรมการตลาด  และ  5) นวัตกรรมองค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรม ยังพบอีกว่า สามารถจ าแนกนวัตกรรมขององค์กรตาม
ลักษณะของกิจกรรมที่สร้างคุณค่าขององค์กร โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ (1) นวัตกรรม
ประเภทที่อาศัยเทคโนโลยี และ (2) นวัตกรรมที่มิได้อาศัยเทคโนโลยี  ซึ่งงานวิจัยด้านนวัตกรรมที่
อาศัยเทคโนโลยีส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในด้านนวัตกรรมด้านสินค้า /ผลิตภัณฑ์ (Product 
Innovation) และนวัตกรรมด้านกระบวนการ (Process Inovation) (Damanpour, 1991;  Wong et al., 
2007; Walker, Emma, & Robert, 2002)  
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นอกจากนั้น  งานวิจัยที่มีขึ้นเมื่อไม่นานมานี้ ได้จ าแนกนวัตกรรมประเภทที่มิได้อาศัย
เทคโนโลยีว่า เป็นนวัตกรรมเกี่ยวกับวิธีการทางด้านการจัดการ และวิธีการด้านการตลาด  
(Aggarwal, Navdeep, & Singla, 2006; Albert &  Nora, 2003) ในท านองเดียวกัน สามารถจ าแนก
นวัตกรรมโดยใช้ระดับของนวัตกรรม (The Degree of Innovation) โดยระดับของนวัตกรรมมีตั้งแต่ 
นวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง/แบบค่อยเป็นค่อยไป (Incremental Innovation) และ
นวัตกรรมใหม่อย่างสิ้นเชิง (Radical Innovation)  (Krause, 2004; Joaquin, Rafael, & Ricardo,  
2006 ; Nord & Tucker, 1987;Tidd et al., 2005) ระดับนวัตกรรมดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับความ
แตกต่างในด้านต่างๆ เชิงทฤษฏี   นวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องท าให้เกิดแรงผลักดันด้าน
นวัตกรรม (Innovating Thrust)  ซึ่งสร้างความแข็งแกร่งที่มีอยู่ขององค์กรให้มั่นคงยิ่งขึ้น ขณะที่
นวัตกรรมใหม่อย่างสิ้นเชิงหรือ Transformational Innovations  นั้นเป็นสิ่งที่สร้างความก้าวหน้า
เชิงกลยุทธ์  (Strategic Leap)  ให้แก่องค์กร  ท าให้เกิดการเติบโตอย่างยั่งยืนในองค์กรด้านธุรกิจ 
(Herkema, 2003)  

David (2006) ได้แบ่งประเภทของนวัตกรรมออกเป็น นวัตกรรมที่สร้างสรรค์ขึ้นจาก
ความต้องการของตลาด (Market-based Innovations) และนวัตกรรมที่สร้างสรรค์ขึ้นจาก
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (Technology-based Innovations) โดยนวัตกรรมที่สร้างสรรค์ขึ้นจาก
การต้องการของตลาดนั้น เป็นตัวแทนของสินค้าที่แสดงให้เห็นถึงการถอยห่างออกมาจากตลาดที่
เป็นอยู่ในปัจจุบัน นอกจากนี้นวัตกรรมที่สร้างสรรค์ขึ้นจากความต้องการของตลาดประกอบด้วย
เทคโนโลยีใหม่ต่างๆ กันซึ่งตอบสนองค่านิยมของลูกค้าในตลาดใหม่ๆที่เกิดขึ้น  ซึ่ง Marion David 
(2006)  ได้ให้ค านิยามว่า เป็นนวัตกรรมที่สร้างสรรค์อย่างไม่ต่อเนื่อง (Discontinuous Innovations) 
ส่วนนวัตกรรมที่สร้างสรรค์ขึ้นจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (Technology-based Innovations) 
เป็นการรับเอาเทคโนโลยีสมัยใหม่ และเป็นเทคโนโลยีระดับสูงเพื่อ “คืนก าไร” ให้แก่ลูกค้าซึ่งมี
ความเชื่อมโยงกับสินค้า/ผลิตภัณฑ์ที่มีอยู่ ที่ส าคัญลูกค้าในตลาดปัจจุบันมองนวัตกรรมเหล่านี้ว่า
เป็นนวัตกรรมที่สร้างสรรค์ขึ้นอย่างฉับพลัน (Radical Innovations) จากการศึกษาค านิยามเหล่านี้จะ
พบว่านวัตกรรมที่สร้างสรรค์ขึ้นจากความต้องการของตลาด (Market-based Innovations) จะให้
ความส าคัญอย่างมากกับการพัฒนาตลาด ในขณะที่นวัตกรรมที่สร้างสรรค์ขึ้นจากความก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยี (Technology-based Innovations) จะให้ความส าคัญอย่างมากกับด้านการผลิต 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับประเภทของนวัตกรรมข้างต้น จะพบว่า  ยัง
ไม่มีข้อสรุปที่แน่ชัดว่า  นวัตกรรมแบ่งได้กี่ประเภท เพราะนักวิชาการเสนอแนวคิดที่หลากหลาย 
แต่ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยแบ่งประเภทนวัตกรรมออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ นวัตกรรมของสินค้า
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(ผลิตภัณฑ์) นวัตกรรมด้านการบริการลูกค้า (การตอบสนองความต้องการของตลาด) นวัตกรรม
ด้านกระบวนการ  และนวัตกรรมองค์กร 

2.1.4 ความส าคัญของนวัตกรรมต่อองค์กร 
จากหัวข้อที่แล้ว ผู้วิจัยได้แบ่งนวัตกรรม ออกเป็น 4 ประเภท คือ นวัตกรรมสินค้า 

นวัตกรรมการบริการ  นวัตกรรมด้านกระบวนการ และนวัตกรรมองค์กร  ส าหรับหัวข้อต่อไปนี้จะ
อธิบายถึงความส าคัญของนวัตกรรมที่มีต่อองค์กร  มีรายละเอียดดังน้ี 

นวัตกรรมขององค์กร (Organizational Innovation) เป็นการสร้างสรรค์สินค้า /
ผลิตภัณฑ์ และบริการใหม่ๆ ซึ่งมีคุณค่า และมีประโยชน์ต่อองค์กร (Woodman & Sawyer, 1993)  
เนื่องจากองค์กรส่วนมากที่ประกอบกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสร้างสรรค์นวัตกรรม เสมือนเป็น
อาวุธที่ใช้ในการแข่งขัน ดังนั้นนวัตกรรมขององค์กร คือ การน าสินค้า/ผลิตภัณฑ์ และบริการเข้าสู่
ตลาด  แนวทางนี้สอดคล้องกับค าจ ากัดความของ Damanpour (1991 : 561)  ที่กล่าวว่า นวัตกรรม
ขององค์กรเป็นเสมือนสินค้า/ผลิตภัณฑ์ และบริการใหม่ ที่ได้รับค าแนะน าเพื่อตอบสนองผู้ใช้ หรือ
ความต้องการของตลาด และ The OECD (2004 : 64) ได้ให้ความหมายของ นวัตกรรมขององค์กร 
ว่าเป็น “การน าสินค้า/ผลิตภัณฑ์ตัวใหม่ หรือบริการใหม่ ออกสู่ตลาดซึ่งประสบผลส าเร็จ” 

Tidd et al. (2005) มีความเห็นว่า นวัตกรรมมีความส าคัญต่อองค์กร เพราะเป็นสิ่งที่
ส่งเสริมสนับสนุนองค์กรให้สามารถน าความรู้ และทักษะความสามารถด้านเทคโนโลยี และ
ประสบการณ์มาสร้างสรรค์ความแปลกใหม่ให้กับสินค้าและบริการ รวมทั้งวิธีการและกระบวนการ
ในการสร้าง ผลิต และส่งมอบสินค้าและบริการให้กับลูกค้า ซึ่งสอดคล้องกับ Bean and Radford 
(2002)  และ Lee Yuan-Duen and Huan Ming Chang (2008) ซึ่งมีมุมมองว่านวัตกรรมมีส่วนช่วยใน
การพัฒนาองค์กรในด้านต่างๆไม่เพียงเฉพาะด้านสินค้าและบริการเท่านั้น แต่สามารถพัฒนาควบคู่
ไปกับส่วนอ่ืนๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร สามารถที่จะเชื่อมโยงความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน  
ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จในการจัดการนวัตกรรมที่จะสามารถสร้างคุณค่า  และความได้เปรียบใน
การด าเนินธุรกิจขององค์กรได้ในระยะยาว จากการให้ความส าคัญของนวัตกรรมในองค์กร 
สามารถสร้างโอกาสในการพัฒนาด้านต่างๆ 10 ส่วน คือ การพัฒนาด้านการจัดการ (Management 
Development) การพัฒนาด้านกลยุทธ์ (Strategy Development) การพัฒนาพนักงาน (Employee 
Development) การพัฒนาสินค้าและบริการ(Product and Service Development) การพัฒนา
กระบวนการ (Process Development)  การพัฒนาเคร่ืองมือและเทคโนโลยี (Tool and Technology 
Development) การพัฒนาคู่ค้า (Supplier Development) การพัฒนาตลาด (Market Development)    
การพัฒนาช่องทางการจัดจ าหน่าย (Distribution Development) และการพัฒนาตราสินค้า (Brand 
Development) 
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หลายองค์กรได้ให้ความส าคัญด้านการสร้างนวัตกรรมในองค์กร โดยพยายามสร้างและ
ขยายขีดความสามารถต่างๆ เพื่อท าให้บริษัทประสบความส าเร็จ ส าหรับองค์กรของประเทศไทยที่
ตระหนักถึงความส าคัญการสร้างนวัตกรรม หน่วยงานส าคัญที่คอยก ากับดูแล คือ “ส านักงาน
นวัตกรรมแห่งชาติ (สนช.)” โดยด าเนินงานภายใต้การก ากับดูแลของคณะกรรมการนวัตกรรม
แห่งชาติ ต่อมาได้มีประกาศพระราชกฤษฎีกาจัดตั้ง“ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (องค์การ
มหาชน) (สนช.)” เมื่อวันที่ 2 กันยายน 2552 เป็นหน่วยงานกลางในการด าเนินการและสนับสนุน
การพัฒนานวัตกรรมของประเทศไทยในเชิงระบบทั้งในด้านการปรับปรุง และบุกเบิก เพื่อส่งเสริม
การปรับโครงสร้างเศรษฐกิจ และพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันโดยเฉพาะโครงการพัฒนา
นวัตกรรมเชิงยุทธศาสตร์ และโครงการนวัตกรรมรายอุตสาหกรรมที่ส่งผลกระทบต่อการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศ ตลอดจนการเชื่อมโยงเครือข่ายรัฐวิสาหกิจทั้งใน
ระดับนโยบาย และระดับปฏิบัติการรวมทั้งการส่งเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรม และการสร้างระบบ
นวัตกรรม เพื่อปรับเปลี่ยนประเทศไปสู่ระบบเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 

ทั้งนี้ บนเส้นทางสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศด้านนวัตกรรม ถือเป็นกลไกส าคัญที่ช่วย
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ทั้งในด้านการขยายธุรกิจ การเพิ่มมูลค่าทางธุรกิจ อันส่งผลให้
ธุรกิจเติบโตอย่างแข็งแกร่ง และต่อเนื่อง (รายละเอียดในภาคผนวก ข) เช่น บริษัทปูนซิเมนต์ไทย 
จ ากัด (มหาชน) (SCG) ได้วางรากฐานองค์กรแห่งนวัตกรรมให้แข็งแกร่งอันจะเป็นภูมิคุ้มกันที่ดี
ขององค์กร และ เพื่อรองรับนโยบายด้านนวัตกรรม SCG ได้จัดตั้งส านักงานเทคโนโลยี เพื่อการ
ดูแลการจดสิทธิบัตร ลิขสิทธิ์ และเคร่ืองหมายการค้า รวมทั้งพัฒนางานวิจัยต่างๆ ของ SCG เพื่อ
เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งเป็นการสร้างภูมิคุ้มกันทางธุรกิจให้กับองค์กรในระยะยาว  
หรือ การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) (ปตท.) ได้ก าหนดแนวคิดการบริหารจัดการ
นวัตกรรมอย่างจริงจัง และต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์กรกลายเป็นองค์กรชั้นเลิศ ที่มีผลประกอบการดี
เยี่ยม และผลก าไรโดดเด่นอย่างเห็นได้ชัด อีกทั้งเป็นองค์กรที่สะท้อนให้เห็นว่านวัตกรรมมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง และมีกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง มีแนวทางการสร้างนวัตกรรม รวมถึง
การก าหนดนโยบายด้านการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ และยั่งยืน โดยจัดตั้งสถาบันวิจัย  และ
เทคโนโลยี  รับผิดชอบในการวิจัย ศึกษา และค้นคว้า และพัฒนานวัตกรรม  ด้านผลิตภัณฑ์ และ
กระบวนการผลิต  เช่นเดียวกับบริษัท ทรูคอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) ที่สร้างนวัตกรรมภายใน
องค์กร ด้วย 4 C คือ Caring ความใส่ใจ และแรงบันดาลใจ Creative การสร้างคุณค่าอย่างต่อเนื่อง 
Courage ความกล้าที่จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง และ Credible ความน่าเชื่อถือ เป็นต้นแบบให้องค์กรอ่ืนๆ
น ากระบวนการบริหารจัดการไปประยุกต์ใช้ เพื่อให้องค์กรผ่านพ้นวิกฤติเศรษฐกิจที่ถดถอย 
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ในหัวข้อนี้สรุปได้ว่า  นวัตกรรมมีความส าคัญต่อองค์กรในด้านการสร้างสรรค์สินค้า/
ผลิตภัณฑ์  การบริการใหม่ๆ ซึ่งมีคุณค่า หากองค์กรธุรกิจพยายามที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเอง เพื่อสร้าง
ให้เป็นจุดแข็งและโอกาส สามารถน ามาสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันรวมถึงมีส่วนเชื่อมโยง
ไปสู่ผลการด าเนินงานในระยะยาวขององค์กรได้ 
 
2.2 การจัดการนวัตกรรม (Innovation  Management) 

การจัดการนวัตกรรม ถือว่าเป็นตัวเชื่อมประสานความรู้ของพนักงานเข้าด้วยกัน เพื่อ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดทั้งในด้านการเชื่อมโยง และใช้ความรู้ต่างๆ จาก
ภายใน และภายนอกองค์กร น ามาสร้างมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจอย่างรวดเร็วให้เกิดแก่องค์กร 
ประกอบกับความส าเร็จของการจัดการนวัตกรรมจะเกิดขึ้น ก็ต่อเมื่อสมาชิกในองค์กรรวมตัวกัน
และมีกลไกที่ท าหน้าที่ในการก ากับการท างานของระบบ ภายใต้การน าองค์ประกอบและองค์
ความรู้ต่างๆ ของการจัดการนวัตกรรมมาใช้อย่างเหมาะสม 

หัวข้อที่ผ่านมา ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมที่แสดงให้เห็นว่า นวัตกรรมมีคุณค่าต่อ
องค์กรในด้านการผลิตสินค้า การบริการ และกระบวนการด าเนินงานภายในองค์กร ส าหรับหัวข้อ
ต่อไปนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ในการน าเสนอเกี่ยวกับ (1) แนวคิดการจัดการนวัตกรรม (2) ประเภท
การจัดการนวัตกรรม (3) องค์ประกอบของการจัดการนวัตกรรม และ(4) ความส าเร็จในการจัดการ
นวัตกรรม มีรายละเอียดดังน้ี  
 2.2.1 แนวคิดการจัดการนวัตกรรม   

เพื่อให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับ การจัดการนวัตกรรม ในทิศทางเดียวกัน ก่อนอ่ืนผู้วิจัย
จะน าเสนอวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับ เแนวคิดการจัดการนวัตกรรมในปัจจุบันซึ่งมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างมากมาย และรวดเร็ว ดังนี ้

ในปัจจุบันการจัดการนวัตกรรม ไม่ได้ครอบคลุมเฉพาะอุตสาหกรรมการผลิตเท่านั้น 
แต่ยังรวมไปถึงอุตสาหกรรมการบริการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งอุตสาหกรรมการบริการที่ใช้ฐานความรู้ 
(Knowledge Base) สูงและใช้ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ อาทิ องค์กรที่ให้บริการให้ค าปรึกษาทาง
วิศวกรรม การให้ค าปรึกษาทางธุรกิจ ตลอดจนการโฆษณาประชาสัมพันธ์ แสดงให้เห็นว่า แนวคิด
การจัดการนวัตกรรมได้ขยายขอบเขตกว้างขวางขึ้น นวัตกรรมจึงไม่ได้จ ากัดอยู่ที่การคิดค้นสิ่งใหม่
ในลักษณะที่เป็นนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือการให้บริการในรูปแบบที่แตกต่างจากเดิมเท่านั้น 
การจัดการนวัตกรรมรูปแบบใหม่มีลักษณะการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเอนกประสงค์ ซึ่งส่งผล
กระทบอย่างกว้างขวางต่อระบบเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ตลอดจนชีวิตความเป็นอยู่ของผู้คน
มากขึ้น ซึ่งการจัดการนวัตกรรมในยุคปัจจุบันนี้  สามารถสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันให้แก่
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องค์กรได้อย่างแท้จริง (Florida, 2002) ซึ่งสอดคล้องกับ Howkins (2002) ที่เสนอแนะว่าในปัจจุบัน
การพัฒนาวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับความคิดสร้างสรรค์
ในการจัดการนวัตกรรมใหม่   

โดย Tidd, Bessant, and Pavitt (2005) ได้เสนอแนะปัจจัยหลักส าหรับการจัดการ
นวัตกรรมในยุคปัจจุบันไว้ 3 ประการ ได้แก่ ประการแรก กระบวนการในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ซึ่งเป็นขั้นตอนเร่ิมแรกในการสร้างความคิดสร้างสรรค์ ในการสร้างนวัตกรรม บ่อยคร้ังที่พบว่า 
ความคิดสร้างสรรค์ที่ดีในอดีต ไม่สามารถน ามาใช้ในการจัดการนวัตกรรมในยุคสมัยต่อมาได้ ทั้งนี้
เพราะขาดโครงสร้างทางเทคโนโลยีที่จะมารองรับ หรือสังคมในขณะนั้นไม่ให้การยอมรับ ดังนั้น
กระบวนการในการสร้างสรรค์นวัตกรรมต้องอาศัยเวลา และต้องให้สังคมยอมรับ  ประการที่สอง 
ทรัพยากรทางนวัตกรรม เนื่องจากในอดีตการลงทุนเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรม  หรือการจัดการ
นวัตกรรมมักจะมุ่งเน้นที่การจัดสรรงบประมาณการวิจัย รวมถึงการจัดหาพนักงานที่มีคุณภาพจาก
ภายนอกเข้ามาท างานจนท าให้เกิดเหตุการณ์ที่เรียกว่า “สมองไหล” ซึ่งเป็นปัญหาส าคัญที่ท าให้ 
พนักงานที ่มีคุณค่าขององค์กร มีการเคลื ่อนย้ายออกจากกระบวนการสร้างนวัตกรรมของ
องค์กร  ดังนั้นการจัดการนวัตกรรมยุคใหม่นั้น องค์กรต้องให้ความส าคัญต่อการสร้างทรัพยากร
มนุษย์ขึ้นมา และต้องรักษาพนักงานที่มีคุณภาพให้คงอยู่ในระบบการจัดการนวัตกรรมขององค์กร 
ประการสุดท้าย คือ ความสามารถในการจัดการนวัตกรรมของผู้บริหาร การจัดการนวัตกรรมในยุค
ใหม่นี้ผู้บริหารมีส่วนส าคัญมาก ผู้บริหารระดับสูงควรจัดให้มีโครงสร้างองค์กรที่เอ้ือต่อการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมโดยเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้ท างานร่วมกัน และสามารถท างานข้าม
สายงานกันได้โดยลดข้อจ ากัด และอุปสรรคที่กีดขวางในการท างานระหว่างหน่วยงานต่างๆ ภายใน
องค์กร 

โดยรวมของการจัดการนวัตกรรมองค์กร (Organizational Innovation Management : 
OIM) ได้ถูกน าไปเป็นหัวข้ออภิปรายในการทบทวนการวิจัยหลายเร่ือง (Huergo, 2006) อย่างไรก็
ตาม เป็นเร่ืองยากที่จะค้นหาค าจ ากัดความเพียงค าจ ากัดความเดียวเท่านั้น (Keegan and Turner, 
2002) นักวิชาการส่วนใหญ่จึงมีความคิดตรงกันว่า  การจัดการความคิดที่ เป็นนวัตกรรม 
(Management of Innovative Ideas) เป็นขั้นตอนที่ส าคัญของการจัดการโครงการสร้างสรรค์
นวัตกรรมขององค์กรที่มีประสิทธิภาพ  โดยส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ  2552 ได้นิยาม
ความหมายของการจัดการนวัตกรรม คือ การที่องค์กรมีการถ่ายทอดความรู้ออกมาเป็นความคิดและ
สร้างสรรค์ให้เกิดสินค้า บริการ และกระบวนการท างานใหม่ๆ ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็นสิ่งใหม่ แต่เป็น
การพัฒนา ปรับปรุงให้ดีขึ้นมีประโยชน์ต่อหน่วยงาน องค์กร และประเทศชาติ  ส่วน  Wong et al. 
(2007)  ได้ให้ความหมายของการจัดการนวัตกรรมว่า เป็นวิธีการบริหารจัดการ ซึ่งถึงพร้อมด้วย
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วิธีการที่สนับสนุน และส่งเสริมการพัฒนาความคิดที่เป็นนวัตกรรมให้เกิดขึ้นภายในบริษัทเพื่อให้
ความรู้แก่พนักงานและองค์กรเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ   

ในหัวข้อนี้จึงสรุปได้ว่า การจัดการนวัตกรรมเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญต่อการ
อยู่รอด หรือการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันขององค์กรทั้งภาครัฐ และภาคธุรกิจ ซึ่งการ
จัดการนวัตกรรมจะมีความแตกต่างกัน ระหว่างองค์กรที่มีเป้าหมายแตกต่างกัน ในการจัดการ
นวัตกรรมในยุคปัจจุบัน จะต้องค านึงถึงกระบวนการในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ทรัพยากรทาง
นวัตกรรม และความสามารถในการจัดการนวัตกรรมของผู้บริหารระดับสูงขององค์กร 
 2.2.2 ประเภทของการจัดการนวัตกรรม 

ในหัวข้อที่แล้ว จากวรรณกรรมแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการจัดการนวัตกรรม
ซึ่งมีผลต่อการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันให้แก่องค์กรทุกประเภท ในหัวข้อนี้จะอธิบาย
เกี่ยวกับ ประเภทของการจัดการนวัตกรรม มีรายละเอียดดังน้ี 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาพบว่า สามารถแบ่งการจัดการนวัตกรรมออกเป็น 
2 แนวทาง คือ (1) แนวทางแรกเป็นแนวทางเชิงเหตุผล และ (2) แนวทางที่ค่อยๆปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงไม่เน้นการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว (Tidd et al., 2005) ในขณะที่ Shui-Yee Wong et 
al. (2007) และ Sayles  (2007)   ได้แบ่งประเภทการจัดการนวัตกรรมออกเป็น 4 แนวทาง คือ (1) 
การจัดการนวัตกรรมเป็นการจัดการสิ่งประดิษฐ์คิดค้นที่ให้ความส าคัญต่อนักประดิษฐ์คิดค้น  และ
ผู้ประกอบการขนาดเล็ก และขนาดกลาง ที่เป็นตัวจักรที่ส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจในปัจจุบัน 
(2) การจัดการนวัตกรรมเน้นการจัดการเทคโนโลยีเป็นสิ่งส าคัญ เน้นการแลกเปลี่ยนและถ่ายทอด
เทคโนโลยีเพื่อน าไปสู่การสร้างผลงานทางด้านนวัตกรรมที่มีคุณภาพ ซึ่งต้องอาศัยทุนทางด้าน
การเงิน ทุนทรัพยากรมนุษย์ และทุนทางกายภาพ  (3) การจัดการนวัตกรรมเป็นการจัดการทาง
การตลาด เน้นการเชื่อมโยงกับองค์กรภายนอก เพื่อการแลกเปลี่ยนข้อมูลทางการตลาดเพื่อสร้าง
ผลงานมีมีคุณภาพตรงตามความต้องการของผู้บริโภค และ(4) การจัดการนวัตกรรมเป็นการจัดการ
ความรู้ เน้นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์กร จัดหา สนับสนุน รวมถึงเชื่อมโยง
ขั้นตอนกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพื่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ๆในองค์กร 

ส าหรับประเภทของการจัดการนวัตกรรมนั้น สามารถแบ่งออกได้หลายรูปแบบ ขึ้นอยู่
กับวัตถุประสงค์ และสถานการณ์ในการด าเนินการจัดท านวัตกรรมขององค์กร แต่ในงานวิจัยนี้
สรุปรูปแบบของประเภทของการจัดการนวัตกรรมเป็น 3 รูปแบบคือ (1) การจัดการนวัตกรรมแบบ
พื้นฐาน (Basic Components of Innovation Management) คือ การปรับเปลี่ยนทัศนคติของการ
ด าเนินธุรกิจ การกล้าท้าทายหรือคิดนอกกรอบต้องเป็นผู้กล้าที่จะท าในสิ่งแปลกใหม่ มีการ
แลกเปลี่ยนและการเข้าถึงข้อมูล เน้นความร่วมมือของหน่วยงานต่างๆ ในลักษณะของหุ้นส่วน 
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รวมถึงต้องมีความต่อเน่ือง มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเป็นระยะยาว และองค์กรต้องมีความไว้เนื้อเชื่อ
ใจกัน ใผ่รู้ มุ่งมั่น และมีกลไกในการแบ่งผลประโยชน์ที่เป็นธรรม (2) การจัดการนวัตกรรมแบบ
ยั่งยืน (Permanent Components of Innovation) ประกอบด้วย การมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ และ
คุณภาพ การเชื่อมโยงเพื่อส่งเสริมให้เกิดเคร่ือข่ายนวัตกรรม การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ทรัพย์สินทางปัญญา การส่งเสริมการลงทุนด้านธุรกิจนวัตกรรม และการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน 
เพื่อท าให้องค์กรมีการจัดการนวัตกรรมที่ยั่งยืน และ (3) การจัดการนวัตกรรมแบบธุรกิจ (Business 
Components of Innovation) ประกอบด้วยความรู้ที่ส าคัญ 2 ข้อ คือ ความรู้ที่ทางเทคโนโลยี  และ
ความรู้ทางด้านตลาด ฉะนั้นนวัตกรรมของสินค้าและบริการที่เกิดขึ้นใหม่นั้นจะมีองค์ประกอบ 2
ส่วนดังกล่าวข้างต้น โดยมีองค์ประกอบย่อยๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์กรใน 6 ประเด็นคือ โครงสร้าง 
พนักงาน  กระบวนการ กลยุทธ์ สารสนเทศ และวัฒนธรรม (Goffin & Mitchell,  2005) 
 2.2.3 องค์ประกอบด้านการจัดการนวัตกรรม 

หัวข้อที่ผ่านมา ท าให้ทราบว่าการจัดการนวัตกรรมสามารถแบ่งออกเป็นหลายประเภท
ตาม ค านิยามของนักวิจัยแต่ละท่าน ส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท มีรายละเอียด
ตามหัวข้อที่ 2.2.2  ส าหรับหัวข้อต่อไปนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอวรรณกรรมเกี่ยวกับองค์ประกอบด้าน
การจัดการนวัตกรรม มีรายละเอียดดังน้ี 

พนักงานในการจัดการนวัตกรรม (Officer in Innovation Management) ประกอบด้วย 
(1) ผู้บริหารระดับสูงด้านนวัตกรรม (Chief Innovation Officer) เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในหลาย
สาขา และมีหน้าที่ในการก าหนดนโยบายบริหารเทคโนโลยี  หรือปฏิบัติการเพื่อผลักดัน และ
สนับสนุนองค์กรให้เกิดแหล่งรายได้ หรือก าไรใหม่ โดยการลงทุนในตลาดใหม่ หรือขยายตลาด
เดิม รวมถึงเชื่อมโยงข้อมูลด้านเทคโนโลยีการตลาด และธุรกิจในองค์กร  เพื่อจุดมุ่งหมายในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม (2) เจ้าหน้าที่อ่ืนๆในด้านการบริหารนวัตกรรม (Innovation Officer) คือ
ผู้บริหารระดับกลาง ผู้ประสานงาน และเจ้าหน้าที่อ่ืนๆ ในฝ่ายนวัตกรรมที่มีหน้าที่ตามที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้อ านวยการนวัตกรรม รวมทั้งประสานงานโครงการนวัตกรรมที่อาจจะถูกเสนอโดย
ฝ่ายนวัตกรรมเองหรือเลือกสรรโดยผู้บริหารองค์กร  ซึ่งฝ่ายนวัตกรรมจ าต้องประสานความร่วมมือ
กับทุกหน่วยงานในองค์กร 

ส่วน Goffin and Mitchell (2005) กล่าวว่า การสร้างสรรค์นวัตกรรมไม่ว่าจะเป็นการ
ผลิตสินค้า หรือการให้บริการ ต้องอาศัยแนวทางที่ประกอบด้วยหลายมิติ (Multi– dimensional 
Approach) เปรียบเสมือนการแข่งขัน “ปัญจกรีฑา” (Pentathlon) หรือ กิจกรรมการแข่งขันกีฬา 5 
ประเภท ในสมัยก่อน การจัดการนวัตกรรมได้รับการเปรียบเทียบว่าเป็นการแข่งขันมาราธอน 
(Marathon) คือ ใช้เวลาในการด าเนินการที่ยาวนาน  อย่างไรก็ดี นัยส าคัญของการเปรียบเทียบที่ว่า 
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การจัดการนวัตกรรมประกอบด้วยการปฏิบัติงานให้ได้ประสิทธิผลระดับสูง โดยอาศัยเพียงศาสตร์
เดียว (Single Discipline) เป็นสิ่งที่เข้าใจผิด อาจรวมถึงหน่วยงานภายนอกองค์กรทั้งหน่วยงานรัฐ 
หน่วยงานวิจัยหรือกลุ่มธุรกิจต่างๆ 

ดังนั้น การเปรียบเทียบว่า การจัดการนวัตกรรมเป็นเสมือนการแข่งขันปัญจกรีฑาที่ซึ่ง
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยกระบวนการสร้างกลยุทธ์ การสร้างสรรค์นวัตกรรมด้าน
การจัดการนวัตกรรม 5 ขั้นตอน ดังนี ้

1) การสร้างกลยุทธ์ 
2) การสร้างความคิดใหม่ 
3) การจัดล าดับความส าคัญและการคัดเลือกความคิดที่ดีที่สุด 
4) การน าความคิดที่คัดสรรแล้วไปใช้ปฏิบัติ 
5) การชักชวนให้พนักงานจากหลายหน่วยงานมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ 

นวัตกรรม 
องค์ประกอบทั้ง 5 ประการของ The Pentathlon Framework จะให้ความส าคัญกับแต่ละ

ขั้นตอนที่จะส่งผลดีให้กับขั้นตอนต่อไปและท้ายที่สุด คือ ความส าคัญของนวัตกรรมในองค์กร 
ผู ้บริหารไม่ควรคาดหวังว่า   กระบวนการท างานจะเป็นการท างานแบบกระบวนการเชิง
เส้นตรง (Linear Process)  แต่จะเป็นกระบวนการท างานที่มีการย้ าและกระท าซ้ า รวมทั้งมีการ
ทบทวนขั้นตอนต่างๆ ภายใน 5 ขั้นตอนนี้ เพื่อให้กระบวนการท างานสามารถด าเนินต่อไปได้  ดัง
แสดงในภาพที่ 2.3  ดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3  องค์ประกอบของกระบวนการจัดการนวัตกรรม 
 
 
 
 

การพัฒนาการตลาด (Markets) 

- สินค้า  (Products)  

- กระบวนการ (Processes) 

- การบริการ (Services) 

 กลยุทธ์การสร้างสรรค์นวัตกรรม
(Innovation Strategy) 

การล าดับความส าคัญ 

 

 

การน าไปใช้ปฏบิัต ิ

 พนักงาน และองค์กร  
 (People and Organization) 

 

(Priorities) (Implementing) 
ความคิด 

(Ideas) 

DPU



 34 

1. การสร้างกลยุทธ์ของการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation Strategy)    
กลยุทธ์การสร้างสรรค์นวัตกรรม เป็นส่วนส าคัญที่สุดของกลยุทธ์ทั้งหมด กล่าวคือ 

เป็นองค์ประกอบหลักส าคัญ ซึ่งช่วยเปลี่ยนและมีอิทธิพลต่อองค์ประกอบทั้งหมด ในการสร้าง     
กลยุทธ์ของการสร้างสรรค์นวัตกรรม ความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ความพึงพอใจของลูกค้าจะต้องได้รับการพิจารณาเป็นอันดับแรก แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning) เช่น Porter’s Five Forces และ PEST Analysis จะช่วยเพิ่มคุณค่า
กับการสร้างกลยุทธ์ของนวัตกรรมได้มาก การใช้เคร่ืองมือเหล่านี้ ในการวิเคราะห์สถานการณ์
ปัจจุบัน จะท าให้องค์กรสามารถตรวจสอบได้ว่า สิ่งที่องค์กรเสนอให้ อาจจะไม่ตอบสนองความ
ต้องการในอนาคตของลูกค้าก็ได้ ในการพิจารณาแก้ปัญหาดังกล่าว ผู้บริหารต้องพิจารณาว่า ควร
ปรับปรุงแบบค่อยเป็นค่อยไป หรือควรมีการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งระยะเวลาจัดเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญเช่นกัน อยู่ที่องค์กรว่ามีความต้องการ “ล้ าหน้าคู่แข่ง” หรือ “ยึดติดอยู่กับการบริหารงาน
แบบเก่า” แล้วปล่อยให้องค์กรอ่ืนล้ าหน้าไปแทน 

2. การบริหารความคิดสร้างสรรค์ และความรู้ (Managing Creativity and Knowledge) 
องค์ประกอบที่ 2 ของ The Pentathlon Framework คือ การบริหารความคิดสร้างสรรค์ 

และความรู้ “นวัตกรรมต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์  ซึ่งมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับความรู้
ภายในองค์กร นวัตกรรมต้องอาศัยวิธีการที่มีประสิทธิภาพหลายวิธีในการตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้า และการคุ้มครองความคิดที่จะท าให้ เกิดผลที่ตามมา” ความส าคัญอยู่ที่ความคิด
สร้างสรรค์ทางด้านธุรกิจ (Business Creativity) ซึ่งตรงกันข้ามกับการประดิษฐ์ หรือนวัตกรรมโดย
ตัวของมันเอง ความคิดสร้างสรรค์ทางด้านธุรกิจจ าเป็นต้องอาศัยการสร้างความคิดซึ่งมีคุณค่า
ในทางการค้า (Commercial Value) ซึ่งภายในบริบทนี้มีนวัตกรรม 3 ประเภทที่จะต้องพิจารณาคือ 
(1) ปทัสถานสังคม (Normative) ที่ซึ่งปัญหาที่ก าลังประสบอยู่  หรือการร้องทุกข์ที่ได้รับการ
คลี่คลาย (2) การวินิจฉัย (Exploratory) ที่ซึ่งโอกาสใหม่ได้รับการศึกษาวิเคราะห์ และ(3) โชคใน
การพบสิ่งที่ต้องการโดยบังเอิญ (Serendipitous) ที่ซึ่งเป็นอุบัติเหตุ และความโชคดีผสมผสานกัน   
ในการสร้างสรรค์ความคิดใหม่องค์กรธุรกิจ ควรส่งเสริมนวัตกรรมทั้ง 3 ประเภทนี้ ในขณะที่
พนักงานอาจจะขับเคลื่อนการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กร เป็นสิ่งส าคัญในการปลูกฝัง
วัฒนธรรมที่ส่งเสริมการสร้างสรรค์นวัตกรรม และการจัดบรรยากาศที่ทีมงานสามารถท างาน
ร่วมกันเพื่อการสร้างสรรค์ ปัจจัยต่างๆ ซึ่งจะส่งเสริมวัฒนธรรมที่มีความเหมาะสม ได้แก่ การ
สนับสนุนส่งเสริมความหลากหลาย (Diversity) การมอบหมายงานให้เหมาะสมที่จะรับผิดชอบให้
เวลาในการพูดคุย ปัญหา และการด าเนินโครงการ ส่งเสริมการท างานข้ามหน่วยงาน และจั ดหา
ทรัพยากรที่เหมาะสม วัฒนธรรมของการคิดอย่างสร้างสรรค์ส่งเสริมการใช้เทคนิควิธีที่สร้างสรรค์
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หลายวิธี  ตั้งแต่การระดมความคิดจนถึงการโต้เถียงกันอย่างมีเหตุผล ประการสุดท้าย การใช้
ความคิดสร้างสรรค์มักจะอาศัยความรู้ และความเข้าใจ ดังนั้นจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่องค์กรที่ก าลัง
แสวงหาโอกาสในการสร้างสรรค์นวัตกรรมจะได้ให้ความส าคัญกับ การบริหารจัดการ และสร้าง
โอกาสให้กับปัจเจกพนักงาน และทีมงานในการแบ่งปันความรู้ 

3. การจัดล าดับความส าคัญ และคัดเลือกความคิด (Priorities and Selecting Ideas)  
หมายถึง การตัดสินคัดเลือกว่าความคิดใดสมควรจะได้รับการพิจารณาให้ด าเนินการ

ก่อน และความคิดใดบ้างที่ควรตัดทิ้ง “ผู้บริหารจะประสบความท้าทาย 2 ประการ ประการแรก คือ
การตัดสินว่าโครงการใดที่จะมีคุณค่าในการด าเนินการ ประการที่สองคือ การคัดเลือกกลุ่ม หรือ 
Portfolio ของกลุ่มซึ่งสามารถตอบสนองความต้องการขององค์กรได้มากที่สุด  การตัดสินใจจะต้อง
ได้รับการพิจารณาในหลายขั้นตอน ดังนั้นจึงเป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจนว่าควรตัดสินใจด าเนินการในเร่ืองใด ความล้มเหลวในการด าเนินการนี้มักจะน าไปสู่การ
สูญเสียทั้งเวลา และพลังงานอย่างเปล่าประโยชน์ การคัดเลือกความคิดใดมาใช้ปฏิบัติจะต้องอาศัย 
การพิจารณาด้านต่างๆ พร้อมกัน เช่น การบริหารการเงิน การวางมาตรการเชิงประมาณ และการ
ประเมิน รวมทั้งทักษะการบริหารจัดการเพื่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม  

4. การน าความคิดไปปฏิบัติ (Implementing the Idea) 
การน าความคิดใหม่ไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิผล ต้องอาศัยเทคนิคการบริหารจัดการ

โครงการที่เป็นมาตรฐาน (Standard Project Management Techniques) พร้อมด้วยวิธีการอ่ืนๆ 
เพิ่มเติมเพื่อบริหารความเสี่ยง และความไม่แน่นอน ซึ่งมักจะเกิดขึ้นในขณะที่มีการสร้างสรรค์
นวัตกรรม “คุณลักษณะที่แยกโครงการสร้างสรรค์นวัตกรรมออกจากโครงการอ่ืนๆ คือ ระดับของ
ความไม่แน่นอน (Level of Uncertainty) ที่นวัตกรรมจะเกิดขึ้นได้ ดังนั้นวิธีการต่างๆ ของการ
ประเมิน และการรับมือกับความเสี่ยงจะต้องได้รับการจัดเตรียมในโครงการสร้างสรรค์นวัตกรรม” 
ซึ่งการบริหารความเสี่ยงมี 4 ขั้นตอน  ดังนี ้
  1) การประเมิน (Appraisal) ประกอบด้วยการท าความเข้าใจประเภทของความเสี่ยง
โดยการประเมินผลกระทบที่เกิดจากความเสี่ยง และคาดประมาณความเป็นไปได้ที่จะเกิดความเสี่ยง  

 2) การบรรเทาความรุนแรง (Mitigation) ในขั้นตอนนี้ คือการวางแผน และการ
ปฏิบัติเพื่อลดความเสี่ยงเท่าที่สามารถกระท าได้ 

 3) การตัดสินใจ (Decision) การพิจารณาความเสี่ยงกิจกรรมต่าง ๆ ในการด าเนิน
ธุรกิจ และผลกระทบของความเสี่ยงที่มีต่อทิศทางการด าเนินธุรกิจ ว่าควรจะด าเนินธุรกิจต่อไป
หรือไม่จะต้องได้รับการไตร่ตรอง 
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 4) การทบทวน (Reviewing) การควบคุมตรวจสอบ การด าเนินการทั้ง 3 ขั้นตอนนี้ 
ควรกระท าอย่างต่อเน่ืองตลอดโครงการสร้างสรรค์นวัตกรรม  

5. การชักชวนพนักงานข้ามหน่วยงานให้มีส่วนร่วมในการจัดการนวัตกรรม 
(Involving People from Across the Business) ขั้นตอนที่ 5 ของ The Pentathlon Framework เน้น
พนักงาน และองค์กรจะเป็นแรงเสริม เนื่องจากพนักงาน และองค์กรจะช่วยส่งเสริมวัฒนธรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมภายในองค์กร  

หากองค์กรปราศจากพนักงานที่มีแรงจูงใจ มีความรู้ความช านาญ และองค์กรขาด
ประสบการณ์ในการส่งเสริมการคิดอย่างสร้างสรรค์ องค์กรทั้งหลายจะไม่มีความเป็นนวัตกรรมเลย 
โดยขั้นตอนส าคัญ ขั้นตอนแรก คือ การปลูกฝังวัฒนธรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation 
Culture) คือ การศึกษาวิเคราะห์วัฒนธรรมที่เป็นอยู่อย่างละเอียด และวางแผนส าหรับสิ่งที่มีความ
จ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมที่ส่งเสริมการสร้างสรรค์นวัตกรรมจะต้องส่งเสริม
วิธีการคิดเกี่ยวกับการเป็นผู้ประกอบการ และการท าธุรกิจ ลักษณะทั้งหลายของการบริหารคน 
(People Management) ควรได้รับการพัฒนาหากองค์กรต้องการปลูกฝังวัฒนธรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม จัดการสรรหาพนักงานในขั้นเร่ิมต้นไปจนถึงบริหารการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) และการให้รางวัล รวมทั้ง การพัฒนาพนักงาน (Individual Development)  ขั้นตอนที่
สอง คือ การพัฒนาบรรยากาศซึ่งพนักงานสามารถเรียนรู้ และทดลองวิธีการท างานใหม่ๆ ร่วมกัน
ในทีมงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ ไม่ว่าจะเป็นทีมงานในหน่วยงานเดียวกันหรือทีมงานที่ข้าม
หน่วยงาน การพบปะกันตัวต่อตัว หรือการติดต่อกันทางการสื่อสารในห้องท างานเสมือน (Virtual 
Workplace) เช่น การใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ มีความส าคัญจ าเป็นหากองค์กรต้องการส่งเสริม
วัฒนธรรมของการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 2.2.4 ความส าเร็จในการจัดการนวัตกรรม  

จากหัวข้อที่ผ่านมาสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการจัดการนวัตกรรมแบ่งออกเป็น          
5 ขั้นตอน คือ 1) การสร้างกลยุทธ์  2) การสร้างความคิดใหม่ ๆ 3) การจัดล าดับความส าคัญและการ
คัดเลือกความคิดที่ดีที่สุด 4) การน าความคิดที่คัดสรรแล้วไปใช้ปฏิบัติ และ 5) การชักชวนให้
พนักงานจากหลายหน่วยงานมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการนวัตกรรม  โดยองค์ประกอบทั้ง 5 มี
ความส าคัญต่อการจัดการนวัตกรรม ในหัวข้อนี้ผู้วิจัยจะน าเสนอ เร่ืองความส าเร็จในการจัดการ
นวัตกรรม ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

Tidd et al.  (2005)  กล่าวว่า ความส าเร็จในการจัดการนวัตกรรมขึ้นอยู่กับปัจจัยหลัก 3 
ประการคือ (1) กระบวนการในการสร้างนวัตกรรม (Innovation Process)  ตั้งแต่ขั้นตอนเร่ิมแรกใน
การสร้างความคิดสร้างสรรค์ ขั้นตอนการแลกเปลี่ยนความคิดสร้างสรรค์  จนถึงขั้นตอนการน า
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นวัตกรรมไปปฏิบัติ (2) ทรัพยากรทางนวัตกรรม (Innovation Resource) ซึ่งในอดีตจะเน้น
ทรัพยากรด้านการจัดสรรงบประมาณ (ทุนเงิน) แต่ในปัจจุบันจะให้ความส าคัญทางด้านทุนทาง
สังคมและทรัพยากรมนุษย์ควบคู่กันไป และ (3) ความส าเร็จในการจัดการนวัตกรรมเกิดจาก
ความสามารถในการจัดการนวัตกรรมของผู้บริหารในองค์กร ผู้บริหารจ าเป็นต้องเข้าใจแนวคิด
พื้นฐานตั้งแต่การสร้างความคิด การแลกเปลี่ยนความคิด การสร้างกรอบแนวคิด ทดสอบแนวคิด 
จนสามารถน าไปปฏิบัติ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการจัดการความเสี่ยง ลดความไม่แน่นอนและเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการจัดการนวัตกรรมน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร  ในขณะที่ ภาณุ ลิมมานนท์ 
(2548) เสนอแนะว่า การจัดการนวัตกรรมในองค์กรจะประสบผลส าเร็จได้ จะมีความเกี่ยวข้องกับ
องค์กรใน 5  ส่วนหลักดังต่อไปนี้ คือ (1) โครงสร้างองค์กรจะมีความเกี่ยวข้องกับการท านวัตกรรม
เน่ืองจากต้องอาศัยความร่วมมือกันในองค์กร ตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงจนถึงพนักงานระดับล่าง ต้อง
มีการสื่อสารกันระหว่างแผนกต่างๆ มีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบ โครงสร้างองค์กรต้องมีความ
สอดคล้อง และเหมาะสมก็จะเสริมให้นวัตกรรมเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2) พนักงาน การ
จัดการนวัตกรรมต้องอาศัยองค์ความรู้ใหม่ ซึ่งมาจากความคิดของคนในองค์กร ถ้าองค์กรได้น า
ความรู้ของพนักงานแต่ละคนมาประกอบกัน ก็จะท าให้เกิดกรอบแนวความคิดที่สร้างสรรค์ได้อย่าง
รวดเร็วสามารถน าไปแข่งขันได้  (3) กระบวนการ หรือขั้นตอนต่างๆ เพราะไม่ว่าจะเป็น
กระบวนการหรือขั้นตอนในการผลิต การตลาด หรือการเงินนั้นต้องมีความเกี่ยวข้องกัน ต้องไม่
ยุ่งยากซับซ้อนเกินไป (4) กลยุทธ์ เน่ืองจากการจัดการนวัตกรรมจ าเป็นต้องมีกลยุทธ์และยุทธวิธีใน
การจัดการ ความได้เปรียบทางการแข่งขันเกิดขึ้นได้เสมอหากองค์กรมีกลยุทธ์การจัดการอย่าง
ต่อเน่ือง  และ(5) เทคโนโลยีสารสนเทศ เนื่องจากมีส่วนในการจัดการนวัตกรรมให้สะดวก รวดเร็ว
ขึ้น นอกจากนั้นยังช่วยในการบูรณาการโครงสร้าง ก าลังคน กระบวนการ ให้เกิดประสิทธิภาพมาก
ขึ้นในการจัดการนวัตกรรมอย่างต่อเน่ือง อันเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จทางธุรกิจ 

จากงานวิจัยในปัจจุบันพบว่า ความส าเร็จของการพัฒนาระบบนวัตกรรมขององค์กร
หรือแม้แต่ในระดับภูมิภาค หรือระดับประเทศขึ้นอยู่กับความสามารถในการสร้าง การสะสม และ
การเผยแพร่ความรู้ กระบวนการสะสมความรู้ สิ่งเหล่านี้น่าจะมีต้นก าเนิดมาจากการสร้างสังคมแห่ง
การเรียนรู้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ย่อมแตกต่างกันตามแต่บริบทของอุตสาหกรรมหรืออาจกล่าวได้ว่า การ
จัดการนวัตกรรมของแต่ละองค์กรย่อมแตกต่างกันขึ้นอยู่กับปัจจัยที่ส่งผลกระทบ สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Martin and Scott (2000) ที่เสนอแนะว่า รูปแบบการพัฒนานวัตกรรม ควรมีแบบแผน
แตกต่างกันไปตามชนิดและขนาดของอุตสาหกรรมและการบริการ Martin and Scot เสนอแบบ
แผนการพัฒนาและการจัดการนวัตกรรมในอุตสาหกรรมต่างๆซึ่งแสดงให้เห็นว่า กระบวนการ
สร้างนวัตกรรมมีความสลับซับซ้อนในมิติต่างๆ ดังแสดงในตารางที่ 2.4 
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ตารางที่ 2.4  แบบแผนการพัฒนาและการจัดการนวัตกรรมในภาคอุตสาหกรรมต่างๆ 
 
 

แบบแผนนวัตกรรม ลักษณะของนวัตกรรม ตัวอย่างอุตสาหกรรม การสนับสนุนจากรัฐ 
การพัฒนาปัจจัยการผลติ
ที่จ าเป็นต้องใช้ใน
อุตสาหกรรม 

มีความเสี่ยงจากการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
ใหม่ที่มผีู้ชี้น าตลาดและ
บริการ 

เครื่องมือช้ินส่วนซอร์ฟแวร ์ ส่งเสริมให้มีการลงทนุและ
การสร้างมาตรฐานหรือการ
ยอมรับมาตรฐานในการ
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 

การพัฒนาการประยุกต์ใช้
ปัจจัยในการผลิต 

มีข้อจ ากัดในการยอมรับ
เทคโนโลยีในวงกว้างและ
การถ่ายทอดเทคโนโลย ี

อุตสาหกรรมการเกษตร
อุตสาหกรรมขนาดเบา 

ส่งเสริมความเชื่อมโยงให้มี
การถ่ายทอดเทคโนโลยจีาก
แหล่งต่างๆ 

การพัฒนาระบบที่
สลับซับซ้อน 
การพัฒนาเทคโนโลยีที่ใช้
วิทยาศาสตร์ระดับสูง 

มีความเสี่ยงสูงจากการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี
ใหม่ที่มผีู้ชี้น าตลาดและ
บริการมีการสร้างความรู้
ใหม่ที่ไมเ่คยปรากฏมาก่อน
ในทางการค้า 

อุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อุตสาหกรรมการบิน 
คอมพิวเตอร ์
เทคโนโลยีชีวภาพ 
เทคโนโลยีเภสัชกรรม วัสดุ
ศาสตร์ 

ส่งเสริมความร่วมมือในการ
วิจัยพัฒนาระหว่างสถาบัน
ต่างๆใหเ้กิดเทคโนโลยี 
ส่งเสริมการสร้างสถาบัน
และความเชื่อมโยงให้เกิด
การแพร่กระจายความรู้
ใหม่ๆ 

 
 

ที่มา: “The Nature of Innovation Market Failure and the Design of Public Support for Private  
 Innovation,”  by S. Martin, and J.T. Scott, 2000, Research Policy Elsevier, 29(4-5), p. 437. 
 

จากตารางที่ 2.4 แสดงให้เห็นถึงแบบแผนการพัฒนาของ Martin and Scott (2000)           
ที่เสนอว่า ภาครัฐจ าเป็นต้องเข้าไปบริหารจัดการนวัตกรรม เพื่อให้เกิดการพัฒนานวัตกรรมใน
ทิศทางที่เหมาะสม ลดความเสี่ยงของผู้ประกอบการรายใหม่ จึงจะสามารถจัดการนวัตกรรมได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ เนื่องจากในแต่ละภาคธุรกิจมีลักษณะเฉพาะตัว เช่น การพัฒนาการประยุกต์ใช้
ปัจจัยในการผลิต ลักษณะของการจัดการนวัตกรรมจะมีข้อจ ากัดในเร่ืองการยอมรับเทคโนโลยี    
ดังตัวอย่าง อุตสาหกรรมการใช้เทคโนโลยีในการฆ่าเชื้อโรค โดยใช้คลื่นไมโครเวฟยังไม่เป็นที่
ยอมรับในวงกว้าง เพราะมีข้อจ ากัดในการถ่ายทอดเทคโนโลยี ดังนั้นภาครัฐจึงควรมีบทบาท
สนับสนุนการจัดการนวัตกรรมของภาคธุรกิจ โดยก าหนดนโยบายเพื่อส่งเสริมให้เกิดความ
เชื่อมโยง และเกิดกลไกทางการตลาดให้ท างานได้ดีขึ้น อีกทั้งต้องส่งเสริมให้ผู้ประกอบการในการ
ลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี 

ในหัวข้อนี้สรุปได้ว่า ความส าเร็จของการจัดการนวัตกรรม เกิดจากปัจจัย 3 ประการ คือ 
1) กระบวนการในการสร้างนวัตกรรม (2) ทรัพยากรทางนวัตกรรม และ (3) ความสามารถในการ
จัดการนวัตกรรมของผู้บริหารในองค์กร 
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2.3 ตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรม 
ในหัวข้อที่ผ่านมา ผู้วิจัยได้อธิบายถึงความส าเร็จของการจัดการนวัตกรรมในองค์กร 

ในหัวข้อนี้ผู้วิจัยจะน าเสนอตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรม แต่เพื่อให้เห็นภาพรวมของ
ตัวแปรด้านการจัดการนวัตกรรมผู้วิจัยจึงได้รวบรวมจากการค้นคว้าทางทฤษฎีและงานวิจัยที่มีมา
ก่อนหน้านี้ ดังสรุปไว้ในตารางที่ 2.5 

 

ตารางที่ 2.5  วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรม 
 

ผู้วิจัย MS CF CN HR TM KM LS CD PS FS CI JS 
Atuahene-Gima (1996) X X  X X        
Balbontin et al. (1999) X X X    X X     
Yamin et al. (1999)           X  
Spivey et al. (1997) X X X X X      X  
Tang (1999) X  X   X X      
Sirili & Evangelista (1998)  X    X   X    
Nobel & Birkinshaw (1998)           X  
Ozsomer et al. (1997)     X    X X   
Soderquist et al. (1997)  X         X  
Cho (1996)   X X X     X   
Zhuang et al. (1999) X       X     
Kusunoki (1997)          X  X 
Soderquist et al. (1997)  X   X      X  
Zien and Buckler (1997)          X   
Balbontin et al. (1999) X  X          
Keogh (1999)   X   X   X    
Zhuang et al. (1999) X      X      
Boning et al. (2001)    X         
Jaskyte (2002) X         X   
Guan and  Ma (2003)      X     X X 
Musa Cengiz  and Henry 
(2004) 

 X           

Lemon and Sahota (2003)        X  X X  
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ตารางที่ 2.5 (ต่อ) 
 

Authors MS CF CN HR TM KM LS CD PS FS CI JS 
Yam et al. (2004)          X   
Mohd, Juhary and Dzulhilmi  
(2005) 

   X X        

Ramamoorthy, Flood, 
Slattery and Sardessai (2005) 

X        X X   

Garcia-Morales and Montes 
(2006) 

 X           

Hoang Hoang, Igel  and 
Tritos (2006) 

X        X X   

Gumulsluoglu  and  Ilsev 
(2007) 

X   X X        

Bangcheng  Liu  et al. (2007)            X 
Lisa (2007)    X  X       
Rodney (2007)      X       
Daniel and Sanz (2008)    X X   X     
Prakash and Gupta (2008)          X   
Reuver, Van Engen, 
Vinkenburg and Wilson 
(2008) 

      X      

Newton, Blanton and Will 
(2008) 

     X  X     

Gumusluoglu and IIsev 
(2009) 

      X      

Eisenbei and Boerner (2010)     X  X      
Lee (2010)  X X   X       
Kim and Park (2010)      X       
Cooke and Sai (2010)    X    X     
Yuan and Woodman (2010) X      X     X 

สรุป 12 9 7 9 9 9 7 6 5 10 7 4 
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หมายเหต:ุ ความหมายของตัวแปรในตารางที่ 2.5 ดังนี ้
 MS = การสนับสนุนของผู้บริหารเพื่อให้เกิดวัฒนธรรมที่ใฝ่ใจในการสร้างสรรค์

นวัตกรรม 
 CF = การให้ความส าคัญต่อลูกค้า/ตลาด 
 CN = การสื่อสาร/เครือข่าย – ภายในและภายนอกองค์กร  
 HR = กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ให้ความส าคัญต่อการสร้างสรรค์

นวัตกรรมและแรงจูงใจ 
 TM = ทีม และการท างานเป็นทีม 
 KM = การจัดการความรู้ รวมถึงการเรียนรู้ของพนักงาน การพัฒนา เทคโนโลยี

สารสนเทศและการแสวงหาแรงงานภายนอก (out sourcing) 
 LS = ภาวะผู้เป็นผู้น า 
 CD = การวิจัยและพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ 
 PS = ตัวแปรเชงิจิตวิทยา อาทิ ความมีอิสระในการท างาน  
 FS = บรรยากาศองค์กร อาทิ โครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น กฏระเบียบ 
 CI = การปรับปรุงที่มีอย่างต่อเน่ือง 
 JS = ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

จากตารางที่ 2.5 พบว่า มีนักวิชาการท าการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรม
จ านวน 41 เร่ือง แต่ละงานวิจัยได้ศึกษาตัวแปรการจัดการนวัตกรรมที่แตกต่างกันไป โดยที่ ตัวแปร
กลุ่มการสนับสนุนจากผู้บริหาร (Management Support) มีจ านวนมากที่สุด ส าหรับตัวแปรที่มี
การศึกษาไม่มากนักในการจัดการนวัตกรรมคือ ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและตัวแปร
ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมต่างๆหรือตัวแปรเชิงจิตวิทยายังมีการศึกษาไม่มากนัก ดังนั้นเพื่อเป็นการ
เติมเต็มองค์ความรู้เกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของตัวแปรการ
จัดการนวัตกรรม ในด้านตัวแปรเชิงจิตวิทยา อาทิ ความพึงพอใจของพนักงาน และ พฤติกรรมการ
เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าที่มีผลกระทบต่อตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน นอกจากนั้น ผู้วิจัยยังได้น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้างผู้บริหารที่อยู่ในองค์กร
ที่ได้รับรางวัลนวัตกรรม และองค์กรที่มีรายชื่ออยู่ใน Thailand Top Innovativeness ของส านักงาน
นวัตกรรมแห่งชาติ เพื่อให้ได้มาซึ่งตัวแปรที่เกี่ยวข้องเหมาะสมกับบริบทของสภาพแวดล้อมของ
องค์กรธุรกิจในประเทศไทย (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ค) มาพิจารณาร่วมกับการทบทวน
วรรณกรรม หลังจากนั้นจึงท าการสังเคราะห์ร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษาแล้วพบว่า กลุ่มผู้บริหารให้
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ความส าคัญต่อภาวะผู้น าที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร รวมทั้งการสร้างบรรยากาศการ
ท างานให้มีความเหมาะสมและเอื้อต่อการสร้างนวัตกรรม จากตัวแปรด้านการจัดการนวัตกรรมที่ยัง
มีผลการศึกษาไม่มากนักและตัวแปรที่ผู้บริหารองค์กรให้ความส าคัญนั้น สามารถก านดกลุ่มตัวแปร
ออกเป็น 2 กลุ่มคือ ตัวแปรในระดับพนักงาน อันได้แก่ พฤติกรรมการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่า และ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตัวแปรในระดับองค์กร ได้แก่ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรม ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 
 2.3.1 ตัวแปรระดับพนักงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมมีอยู่เป็นจ านวนมาก อีกทั้ง
จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง ขององค์กรธุรกิจที่มีการจัดการนวัตกรรมในประเทศไทย พบว่า 
ผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความเห็นในทางเดียวกันว่า การจัดการนวัตกรรมที่ดีเกิดขึ้นจาก อิทธิพลหรือ
การกระท าของพนักงาน ผู้บริหาร และ สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่เอ้ือต่อการจัดการนวัตกรรม 
ดังนั้น หัวข้อต่อไปนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอตัวแปรด้านการจัดการนวัตกรรมที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานประกอบด้วย 2 ตัวแปรได้แก่ 1) การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่า และ 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดดังน้ี 
 2.3.1.1 การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า 

Zhong Yang และคณะ (2007) กล่าวว่า ในโลกที่มีพลวัตรของความผันผวน ที่ไม่
สามารถคาดการณ์ได้ล่วงหน้า จะต้องอาศัยการพึ่งพากันและกันมากขึ้น ผู้บริหารไม่ใช่คนที่จะ
สามารถคิดและท าอะไรได้ทุกอย่าง การบริหารจัดการนวัตกรรมในองค์กรจะต้องตระหนักว่า 
พนักงานที่ได้รับการเอ้ืออ านาจจะสามารถตัดสินใจได้ดีพอๆกับบรรดาผู้บริหารระดับสูง หาก
พนักงานมีข้อมูลข่าวสารที่ดีที่สุด สอดคล้องกับ Martins and Terblanche (2003) กล่าวว่า ส าหรับใน
ศตวรรษที่ 21 สินทรัพย์ที่มีค่ามากที่สุดขององค์กรไม่ว่าจะเป็นในภาคธุรกิจใดๆ คือ พนักงานที่ใช้
ความรูค้วามสามารถในการท างานและผลิตผล (Productivity) ของพนักงานกลุ่มนี้ จากความส าคัญ
ของพนักงานดังกล่าว ผู้บริหารองค์กรธุรกิจควรตระหนักว่า ผลประกอบการขององค์กรที่ดีนั้น เป็น
ผลมาจากพนักงาน ดังนั้นจะต้องพัฒนาศักยภาพของพนักงานในทุกๆ ด้านและรักษาพนักงาน  โดย
ค านึงถึงความต้องการทางสังคม จิตใจ และสภาวะทางเศรษฐกิจ โดยเฉพาะพนักงานที่มีพฤติกรรม
การเป็นทรัพย์กรมนุษย์ที่มีคุณค่าขององค์กร 

นักวิชาการหลายกลุ่ม ได้ท าการศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวกับการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่าต่อองค์กรไว้หลายแนวคิด ดังนี้ 

McShane and Glinow (2000 ) ให้ความหมายการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าต่อ
องค์กร ว่า เป็นพฤติกรรมของพนักงานซึ่งมีขอบเขตเกินกว่าหน้าที่ตามปกติ เช่น การหลีกเลี่ยงความ
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ขัดแย้งที่ไม่จ าเป็น การช่วยเหลือผู้อ่ืน การอดทนต่อระเบียบข้อบังคับต่างๆ การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์กรและการปฏิบัติงานที่เกินกว่าบทบาทตามปกติ หรือ ที่ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
งานที่เป็นทางการ แต่มีส่วนสนับสนุนให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ (Greenberg & Baron, 
1995; Robbin, 2001) สอดคล้องกับ Gary (1996) ที่ให้ความหมายการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า
ต่อองค์กร ว่าหมายถึง  พฤติกรรมที่ไม่ เป็นทางการปฏิบัติโดยความสมัครใจ ซึ่งส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพขององค์กร องค์ประกอบของการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าต่อองค์กร มีลักษณะ
เด่นที่ส าคัญคือ 1. เป็นพฤติกรรมที่มีลักษณะของความสมัครใจ โดยไม่ได้ถูกก าหนดไว้ในค า
บรรยายลักษณะงาน (Job Description) 2. เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยไม่มีใครก าหนดหรือบังคับให้
ปฏิบัติ เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ 3. พฤติกรรมนี้เป็นสิ่งที่เกินขอบเขตการท างานของพนักงานแต่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร  และ 4. เป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้ค านึงหรือต้องการด้าน
ผลตอบแทนอย่างชัดเจนจากการปฏิบัติงาน  

นอกจากนั้น Martins and Terblanche (2003)  ได้กล่าวถึงรูปแบบพื้นฐานของการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าต่อองค์กร 5 แบบ ดังนี้ 1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Altruistic) หมายถึง
การกระท าที่แสดงออกถึงการช่วยเหลือพนักงานอ่ืน 2. พฤติกรรมที่ส านึกในหน้าที่ปฏิบัติตามกฏ
ระเบียบ (Conscientiousness) หมายถึง การกระท าที่เกินกว่าข้อก าหนดขั้นต่ าในด้านต่างๆ เช่นการ
มาท างานสม่ าเสมอ การปฏิบัติตามกฏระเบียบขององค์กร  3. พฤติกรรมความรับผิดชอบให้ความ
ร่วมมือ (Civil Virture) หมายถึงการมีส่วนร่วม และการแสดงความห่วงใยต่อองค์กร เช่น การเข้า
ร่วมประชุมโดยสมัครใจ การเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆอย่างแข็งขัน 4. พฤติกรรมความอุตสาหะอดทน 
อดกลั้น  (Sportsmanship)  หมายถึง ความเต็มใจที่จะยอมรับสภาพ การที่ไม่ได้อย่างที่หวัง   และ  5. 
พฤติกรรมความสุภาพอ่อนโยน (Courtesy) หมายถึง ความสุภาพและการมีพฤติกรรมที่ไม่ท าให้เกิด
ปัญหาในความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซึ่งสอดคล้องกับ Galia and Legro (2003) ได้แบ่งองค์ประกอบ
ต่างๆ ของพฤติกรรมการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าเป็น 5 ด้าน แต่มีด้านที่แตกต่างคือ 
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานให้ความเคารพต่อสิทธิของผู้อ่ืน เพื่อ
ป้องกันการเกิดปัญหากระทบกระทั่งที่อาจจะเกิดขึ้นตามมาเนื่องจากการกระท าและตัดสินใจของ
พนักงานอื่น 

จากวรรณกรรมที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า หมายถึง การ
ปฏิบัติของพนักงานที่กระท านอกเหนือจากงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายแต่เป็นการปฏิบัติโดย
ความสมัครใจไม่มีใครก าหนดหรือบังคับให้ปฏิบัติ  เพื่อส่งเสริมการท างานตามหน้าที่ของตนเอง 
ส่งเสริมให้องค์กรประสบความส าเร็จและมีประสิทธิผล การกระท าดังกล่าวท าด้วยความเต็มใจโดย
ไม่ตระหนักในผลตอบแทน การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าสังเกตได้จาก พฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
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1) การให้ความช่วยเหลือ 2) ความส านึกในหน้าที่  3) ความอดทนอดกลั้น 4) การค านึงถึงผู้อ่ืน และ 
5) การให้ความร่วมมือ 
 2.3.1.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากหัวข้อที่ผ่านมาได้อธิบายถึง ตัวแปรระดับพนักงานตัวแรก คือ การเป็นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณค่าขององค์กรที่มีอิทธิผลต่อการจัดการนวัตกรรมไปแล้วนั้น หัวข้อต่อไปนี้จะน าเสนอ
ตัวแปรระดับพนักงานตัวที่สุดท้าย ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีรายละเอียดดังน้ี 

การที่พนักงานจะประสบความส าเร็จในอาชีพ ความพึงพอใจมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งใน
การผลักดันให้การปฏิบัติงานออกมามีผลส าเร็จ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจัดเป็นตัวแปร เจต
คติ (Attitude) ที่มีต่องานประเภทหนึ่ง  Liden  และคณะ (2000)ให้ความหมายความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานว่า หมายถึง เจตคติที่ เป็นผลมาจากงานและปัจจัยอ่ืนๆ ที่ เกี่ยวข้องกับงาน  ส่วน 
Newstrom and Davis (1993: 195) ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับ
ลักษณะของความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ และอารมณ์ของพนักงานมีต่องานที่ปฏิบัติ  ในขณะที่ 
Schultz and Schultz (1998: 250) ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึก
ทางบวกหรือทางลบ และเป็นเจตคติที่เกี่ยวกับงานของพนักงาน ซึ่งจากความหมาย ผู้วิจัยสามารถ
สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นความรู้สึก เป็นอารมณ์ของพนักงานที่
ตอบสนองต่อการปฏิบัติงาน สะท้อนถึงการประเมินความรู้สึกของพนักงานต่องานที่ปฏิบัติ มี
ความชอบในงานที่ตนปฏิบัติอยู่ รวมถึงสิ่งแวดล้อมในการในขณะที่ปฏิบัติงานอยู่ 

จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ Liden และคณะ (2000) พบว่า 
องค์ประกอบพื้นฐานที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีดังนี้  

1. งาน (Job) คือ งานที่พนักงานปฏิบัติอยู่ พนักงานมีความชอบ ความถนัด ความสนใจ
ในงานนั้นมากน้อยเพียงใด  ซึ่งถ้าหากพนักงานมีความสนใจ มีความชอบก็ย่อมมีความพึงพอใจใน
งานนั้นสูง และมีโอกาสในการเรียนรู้งานและสิ่งใหม่ๆเพิ่มมากขึ้นตามไปด้วย 

2. ค่าจ้าง (Wage)  ไม่อาจปฏิเสธได้ว่า ค่าจ้างเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ท าให้พนักงาน
นั้นมีความต้องการในการปฏิบัติงานในองค์กรนั้นหรือไม่ การให้ค่าจ้างที่เหมาะสม ยุติธรรมจะท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 

3. การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) พนักงานทุกคนเมื่อปฏิบัติงานแล้ว ย่อมคาดหวังไว้
ว่าจะได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นกว่าเดิม ดังนั้นผู้บังคับบัญชาต้องมีวิธีการพิจารณาที่
ยุติธรรม เพราะเป็นสิ่งที่เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองค์กร 
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4. การยอมรับ (Recognition)  หากพนักงานได้รับการยอมรับจากผู้บริหาร เพื่อน
ร่วมงาน ย่อมท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการให้เกียรติ การยอมรับฟัง
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ย่อมเป็นปัจจัยที่ส าคัญปัจจัยหนึ่ง  ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

5. สภาพการท างาน (Working Condition) คือสภาพโดยทั่วไปของสถานที่ท างาน เช่น 
ความปลอดภัย ความสะอาด ความเป็นระเบียบเรียบร้อย สภาพการท างานเป็นสภาพทางกายภาพที่มี
ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเช่นกัน 

6. ผลประโยชน์และสวัสดิการ (Benefit and Services) หมายถึง สิ่งที่พนักงานได้รับ
ตอบแทนในการปฏิบัติงานที่นอกเหนือจากค่าจ้างแรงงาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าที่พัก ค่าน้ ามัน 
เป็นต้น 

7. ผู้บังคับบัญชา (Leader) ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานโดยตรงมีอิทธิพลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน คุณลักษณะของผู้บังคับบัญชา เช่น การมีมนุษย์สัมพันธ์ การ
ช่วยเหลือ การแก้ปัญหา การให้ค าแนะน า ความยุติธรรม เป็นต้น 

8. เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) หากพนักงานมีเพื่อนร่วมงานที่ดี สามารถท างาน
ร่วมกันได้โดยปราศจากปัญหา ช่วยเหลือเข้าอกเข้าใจซึ่งกันและกัน รวมถึงมีมิตรภาพที่ดีย่อมส่งผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

9. องค์กรและการจัดการ (Organization) หากเป็นองค์กรที่มีชื่อเสียงและมีการท างานที่
เป็นระบบ มีการบริหารจัดการที่ดี ย่อมท าให้พนักงานเกิดความศรัทธาและยอมรับในองค์กรนั้นๆ 
ซึ่งย่อมส่งผลต่อความพึงใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานด้วยการวัดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

แบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับความนิยม และถูกน าไปใช้มากที่สุดมี 2 
แบบวัด ได้แก่  แบบวัด JDI (Job description Index) ของ Smith Kendall and Hulin (1969) และ
แบบวัดของมหาวิทยาลัยมินเนโซต้า หรือ MSQ (Minnesota Satisfaction Questionnaire) ซึ่ง
พัฒนาขึ้นโดย Weiss และคณะ (1967) แบบวัด JDI  เป็นแบบวัดที่ประเมินความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ ความพึงพอใจในตัวงาน ความพึงพอใจในการนิเทศน์งาน ความพึงพอใจใน
การจ่ายค่าตอบแทน ความพึงพอใจในการเลื่อนต าแหน่ง และความพึงใจในเพื่อนร่วมงาน ส่วน
แบบวัดของ MSQ เป็นแบบวัดประเมินค่า 5 อันดับ และให้พนักงานเป็นคนประเมินความพึงพอใจ
ในด้านต่างๆ 20 ด้าน ได้แก่ ด้านงานที่ได้รับมอบหมาย ด้านความสามารถในการท างาน ด้าน
ความส าเร็จในงาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านกิจกรรมระหว่างการท างาน ด้านความคิดริเร่ิม 
ด้านระเบียบวินัย ด้านค่าตอบแทน ด้านความมีอ านาจหน้าที่ในงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านความ
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อิสระในการท างาน ด้านนโยบายและการปฏิบัติงาน ด้านความมีมนุษย์สัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา 
ด้านความสามารถของผู้บังคับบัญชา ด้านผู้ร่วมงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านสถานภาพทาง
สังคม ด้านการบริการสังคม ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อม และ สวัสดิการ 

ส าหรับการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้แบบวัดที่ปรับปรุง
จากมหาวิทยาลัยมินเนโซตาฉบับย่อ (Short form of Minnesota satisfaction questionnaire) ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 2 ด้าน 

1. ความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจ
ของพนักงานที่มีต่อลักษณะงานที่ตนเองได้ปฏิบัติ การใช้ศักยภาพในการท างานให้ส าเร็จ ได้แก่ 
การใช้ความสามารถ ความส าเร็จในงาน โอกาสในการท างานเพื่อพนักงานอ่ืน ความอิสระ โอกาส
ในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 

2. ความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบหรือ
พอใจที่มีต่อปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก่ การบริหารนโยบายขององค์กร 
ผู้บังคับบัญชา ปริมาณ รายได้ และโอกาสความก้าวหน้าในงาน 

จากความหมาย และความส าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน สรุป
ได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของ
พนักงานต่องานที่รับผิดชอบและปัจจัยอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องกับงานหรือเป็นอารมณ์ของพนักงานที่
ตอบสนองต่อการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสังเกตได้จาก พฤติกรรม
ดังต่อไปนี้ 1) ความพึงพอใจภายในงาน 2) ความพึงพอใจภายนอกงาน 
 2.3.2 ตัวแปรระดับองค์กร 

ในหัวข้อที่ 2.3.1 ผู้วิจัยได้อธิบายตัวแปรระดับพนักงาน ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
นวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานไปแล้ว ส่วนหัวข้อต่อไปนี้ 
ผู้วิจัยอธิบายให้เห็นถึงตัวแปรระดับองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน เช่นกัน โดยแบ่งหัวข้อในการอธิบายออกเป็น  2 หัวข้อได้แก่ 1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 2) บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม  โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 2.3.2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจุบัน มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น ผู้บริหารจะต้อง
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสานทีมงานต่างๆ เข้าด้วยกัน ผู้บริหารจะต้องสามารถเข้าร่วม
ทีมงานที่ต่างกิจกรรมและต่างวาระ รวมถึงสร้างความไว้วางใจได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งการที่ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะสามารถท าหน้าที่หลายๆ อย่างได้ จะต้องเป็นบุคคลที่มีความสามารถในการ
วางแผนและมีความคล่องตัว ค านึงถึงผู้ อ่ืน และมีระเบียบวินัยในตนเองเป็นอย่างดี  ผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงในการจัดการนวัตกรรมในองค์กร จะต้องสร้างวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กร ซึ่ งต้องเป็น
วิสัยทัศน์ที่น่าศรัทธา และท้าทายมากพอที่จะดึงดูดและรักษาพนักงานที่ดีที่สุดและฉลาดที่สุดไว้ได้ 
ผู้น าจะต้องกระตุ้นให้พนักงานมีความผูกพันและตั้งใจที่จะด าเนินการตามวิสัยทัศน์ร่วมนั้น ผู้น า
ต้องสื่อวิสัยทัศน์องค์กรออกไปให้เป็นที่รับรู้ทั่วถึงกัน และต้องเป็นผู้ด าเนินตามวิสัยทัศน์อย่าง
มุ่งมั่น ภาวะการเป็นผู้น าได้รับการวิเคราะห์โดยนักวิจัยหลายคนว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญ
ที่สุด (Jung, 2006; Mumford & Gustafson, 1998; Tierney et al., 1999)  

นักวิจัยเหล่านี้ กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถกระท าสิ่งต่างๆ ที่มีผลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานทั้งทางตรงและทางอ้อม ตัวอย่างที่แสดงให้เห็นผลทางตรงคือการสร้าง
แรงจูงใจภายใน ส่วนทางอ้อมผู้บริหารสามารถส่งเสริมความคิดอย่างสร้างสรรค์โดยการสร้าง
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งส่งเสริมให้พนักงานทดลองแนวทางต่างๆมาใช้ในการท างานโดย
ไม่ต้องเกรงว่าจะถูกลงโทษเมื่อผลลัพธ์ออกมาล้มเหลว หรือผิดพลาด (Amabile, Conti, Coon, 
Lazenby, & Herron, 1998)  

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่หรือ
กระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ของภาวะผู้น า (Bass, 1997: 133) นักวิชาการที่มีชื่อเสียง 2 คน
แรกที่กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ Burns (1978) และ Bass (1985) โดยทั้งสองได้ให้
ความเห็นว่าเป็นทฤษฎีการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการ
กระจายอ านาจหรือเสริมสร้างแรงจูงใจ เป็นผู้มีคุณธรรม และกระตุ้นพนักงานให้มีความเป็นผู้น า 
ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้ก าลังเป็นที่ต้องการอย่างยิ่งในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วและสับสนอย่างในปัจจุบัน (Mosley, Pietri, & Megginson, 1996)  

จากงานวิจัยจ านวนมาก ทั้งที่เป็นงานวิจัยเชิงประจักษ์ และเชิงทฤษฎีต่างๆ ที่ศึกษา
เกี่ยวกับด้าน ธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ และองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร ผลการศึกษาแสดงให้
เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด อีกทั้งยั งให้ความพึง
พอใจมากกว่าภาวะผู้น าด้านอ่ืน อาทิ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Bass & Avolio, 1996: 6-7; Jung, 
Sosik, & Bass, 1995: 4) ทั้งนี้เนื่องจาก Bass and Avollo (1996) ได้ท าการศึกษาเปรียบเทียบและได้
เสนอโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าซึ่งน าเสนอ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานหรือพนักงานให้สูงขึ้นกว่าความ
พยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและพนักงานไปสู่ ระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร อีกทั้งจูงใจให้
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ผู้ร่วมงาน และพนักงานมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพนักงานไปสู่ประโยชน์ขององค์กร 
หรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่มีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานหรือพนักงานนี้จะกร ะท าผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ด้านหรือที่เรียกว่า “4I” ได้แก่ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership: II or 
CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยก
ย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน พนักงานจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนผู้น าหรืออาจกล่าวได้ว่าพยายามเลียนแบบผู้น า สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติ
เพื่อบรรลุคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังพนักงาน ผู้น าจะมีความ
สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่
ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง อีกทั้งจะต้องเป็นผู้ที่มีศีลธรรม จริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะ
ใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพื่อประโยชน์
ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงออกถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นใน
ตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจ
ของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน ผู้ น าแสดง
ความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์กร 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจแก่พนักงานในองค์กร โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 
การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของ
ทีมงานให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่
บวก ผู้น าจะแสดงการอุทิศตน หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความต้ังใจอย่างแน่วแน่ ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ นอกจากนั้น
ผู้น าจะช่วยให้พนักงานมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะ
ช่วยให้พนักงานพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่า การสร้างแรง
บันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ท าให้
พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ต้องเผชิญได้ ส่วน
การกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการ
กระตุ้นผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
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ความต้องการหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิด
สิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มี
การตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนวิธีการมองปัญหา และเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆด้วยวิถีทางแนวใหม่        
มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา      
มีการให้ก าลังใจพนักงานให้พยายามหาทางแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้
ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของพนักงานแม้ว่าสิ่งนั้นจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้พนักงานรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้พนักงานรู้ว่าปัญหาทุกอย่างมีวิธีการแก้ไข แม้จะ
มีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือ
ร่วมใจในการแก้ไขปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน พนักงานจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยม
ของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของพนักงานในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถึงการ
ที่ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล ในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลและเอาใจใส่พนักงานเป็น
รายบุคคล และท าให้พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช  และที่ปรึกษาของ
พนักงานแต่ละคน เพื่อการพัฒนาพนักงาน โดยผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ
ปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้
สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อพนักงานโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและ
ความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
อาทิ พนักงานบางคนได้รับก าลังใจมากกว่า พนักงานบางคนได้รับอ านาจในการตัดสินใจด้วย
ตนเองมากกว่า ซึ่งขึ้นอยู่กับลักษณะของพนักงานแต่ละคนที่ผู้น าต้องให้ความส าคัญ 

ดังนั้น ผู้น าควรค านึงถึงตัวตนพนักงานด้วยไม่ใช่มองพนักงานเป็นเพียงปัจจัยการผลิต 
ดังนั้น ผู้น าจะต้องมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือใน
การพัฒนาพนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ
ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลพนักงานว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้
ก้าวหน้าในงานที่รับผิดชอบหรือไม่ ซึ่งพนักงานจะไม่รู้สึกว่าก าลังถูกตรวจสอบ 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังที่
กล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้
เห็นในการจัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อพนักงานในองค์กร โดยการ
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เปลี่ยนสภาพ หรือความพยายามของพนักงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนา
ความสามารถของพนักงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน
ภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มจูงใจ ให้เพื่อนร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ขององค์กรหรือสังคม โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีตัวบ่งชี้ 4 ด้านคือ 1) การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 
 2.3.2.2 บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (Innovation Climate) 

เร่ืองของบรรยากาศในการท างานหรือบรรยากาศองค์กร (Organization Climate) นี้ มี
นักจิตวิทยาองค์กร (Organization Psychologist) หลายคนได้ให้ความสนใจศึกษาถึงปัจจัยทางด้าน
สิ่งแวดล้อมที่มีผลต่อความรู้สึก และทัศนคติในการท างานของพนักงานมาหลายทศวรรษแล้ว 
อย่างไรก็ตาม นักวิชาการเหล่านี้ได้ให้ค านิยามในเร่ืองของบรรยากาศองค์กร  (Organizational 
Climate) ที่แตกต่างกันไปอยู่บ้าง อาทิ Cherrington (1995) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กรเป็น
คุณลักษณะหรือเป็นความเชื่อมโยงที่แบ่งแยกองค์กรหนึ่งออกจากองค์กรหนึ่ง คล้ายกับค าว่า
บุคลิกภาพ ฉะนั้น บรรยากาศขององค์กร หมายถึง บุคลิกภาพขององค์กร ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่คงที่
และเป็นคุณลักษณะทั้งหมดขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม พนักงานจะมีความพึงพอใจใน
บรรยากาศขององค์กรมากกว่าและปฏิบัติงานได้ดีกว่าองค์กรอ่ืน ในขณะที่ Brown and Moberg 
(1980) กล่าวว่า บรรยากาศขององค์กรนอกจากจะช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกต่อ
องค์กรในด้านต่างๆ แล้ว ยังเป็นตัวก าหนดทัศนคติที่ดี และความพอใจที่จะอยู่กับองค์กรของ
พนักงานด้วย  

ดังนั้น หากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรแล้ว สิ่งที่ต้องพิจารณา คือ
บรรยากาศขององค์กร ทางด้าน Mumford (2002) ได้อธิบาย คุณลักษณะขององค์กร (Organizationl 
Personality) ว่าหมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่ประกอบขึ้นมาเป็นคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรและสภาพแวดล้อมการท างาน ที่พนักงานในองค์กรเกิดการรับรู้อันเกิดจากสภาพแวดล้อม
เหล่านี้เป็นแรงกดดันที่ท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานออกมา  และ Snow (2002) 
ให้ความหมายบรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้เกี่ยวกับความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งแวดล้อมใน
การปฏิบัติงาน รวมถึงความซับซ้อนของบรรทัดฐาน ค่านิยม ความคาดหวัง นโยบาย และวิธีการ
ปฏิบัติงานซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานหรือกลุ่ม 

จากความหมายของบรรยากาศขององค์กรตามที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า
บรรยากาศขององค์กร หมายถึง คุณลักษณะที่คงที่และเป็นคุณลักษณะทั้งหมดขององค์กรที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงาน อีกทั้งยังหมายถึง ลักษณะสภาพแวดล้อมภายในองค์กร  ซึ่ง
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พนักงานในองค์กรสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

อย่างไรก็ตาม ยังมีนักวิชาการที่มีความคิดเห็นแตกต่างจากผู้อ่ืนอยู่บ้าง อาทิ Roderic 
(2007) มีความคิดว่า บรรยากาศ หมายถึง การที่พนักงานมองว่าองค์กรปฏิบัติต่อหรือจัดการกับ
พนักงานและสิ่งแวดล้อม ต่างๆ อย่างไร ซึ่งวิธีการปฏิบัติและวิธีการจัดการนั้น ส่วนใหญ่อยู่ภายใต้
อิทธิพลของผู้บริหาร จากค านิยามเบื้องต้นท าให้เราอาจสรุปได้ว่าแท้จริงแล้ว Roderic มองว่า
ผู้บริหารหรือหัวหน้างานนั้น เป็นผู้มีบทบาทและอิทธิพลสูงในการก าหนด  บรรยากาศในการ
ท างาน อันมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน พูดง่ายๆ ก็คือบรรยากาศในการท างานนั้นจะ
ดีหรือไม่ดีขึ้นอยู่กับผู้น าเป็นส่วนใหญ่ จากแนวคิดดังกล่าว แสดงให้เห็นว่า การที่พนักงานจะมี
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมมากน้อยแค่ไหนขึ้นอยู่กับ บรรยากาศที่เอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรม 
สภาพแวดล้อม โดยบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรมนั้น ผู้บริหารขององค์กรมีบทบาทส าคัญ 
นอกจากนั้น Roderic เสนอว่า ผู้บริหารต้องให้ความสนใจต่อการสร้างบรรยากาศแห่งความส าเร็จ
ในการท างาน หรือ บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ซึ่งมีลักษณะ 8 มิติดังนี้ คือ 

1. มิติอิสระในการน าเสนอความคิด (Free Expression of Ideas) องค์กรที่มุ่งหวังจะ
ประสบความส าเร็จสูง จ าเป็นต้องมีความคิดดีๆ แปลกใหม่จากพนักงาน ดังนั้น ผู้บริหารทุกระดับ
พึงให้ความเอาใจใส่ในการสร้างบรรยากาศการท างานที่ให้เกียรติ พนักงาน เชื่อใจและยอมรับความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน ผู้บริหารต้องแสดงให้พนักงานเชื่อและรู้สึกว่าผู้บริหารต้องการและสนใจรับ
ฟังความคิดของเขาจริงๆ แม้ว่าบางคร้ังความคิดนั้นอาจจะไม่ดีเยี่ยมเสมอไปแต่ผู้บริหารก็ควรสนใจ
รับฟัง 

2. มิติอิสระในการแสดงความเห็น (Free Expression of Concerns) ไม่จ าเป็นว่าการ
แสดงความคิดเห็นของพนักงานจะต้องเป็นการน าเสนอความคิดใหม่ๆ  เสมอไป แต่เมื่อพนักงาน
รู้สึก สังเกตุเห็นการด าเนินงาน หรือเหตุการณ์ความเป็นไปในบริษัทที่ดูผิดปกติ ไม่ถูกต้อง 
พนักงานพึงมีอิสระในการทักท้วงวิจารณ์เหตุการณ์ หรือการปฏิบัตินั้นๆ  ซึ่งเร่ืองนี้เป็นเร่ืองส าคัญ
ไม่น้อยไปกว่าการมีความคิดใหม่ๆ เพราะถ้าพนักงานสังเกตุเห็นสิ่งผิดปกติแล้วไม่แจ้งให้องค์กร
ทราบ สถานการณ์ดังกล่าวอาจกลายเป็นปัญหาที่ส่งผลเสียต่อองค์กรได้เช่นกัน 

3. มิติอิสระในการถาม (Freedom to Question) นี่คือมิติต่อเนื่องจากมิติที่แล้ว นั่นคือ
พนักงานพึงได้รับสิทธิ อิสระและได้รับการสนับสนุนให้ถามค าถามผู้บริหารได้ทุกระดับ  เมื่อ
พนักงานไม่เข้าใจในเร่ืองงาน หรือสงสัยความเป็นไปขององค์กรและความผิดปกติทั้งหลาย 
ผู้บริหารอาจไม่พอใจที่พนักงานมา “ตั้งค าถาม”  แต่ยุคสมัยเปลี่ยนไปแล้ว เมื่อธุรกิจต้องแข่งขันกัน 
อีกทั้งมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา ผู้บริหารย่อมไม่สามารถรู้ทุกอย่าง หรือติดตามข่าว
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คราวทันสถานการณ์ในทุกเร่ือง จึงต้องอาศัยพนักงานทุกคนช่วยดูแล และโดยเฉพาะองค์กรขนาด
ใหญ่มีพนักงานเป็นจ านวนมากการดูแลการสื่อสารอาจเป็นไปโดยไม่ทั่วถึง ดังนั้น ถ้าพนักงานไม่มี
สิทธิตั้งค าถาม หรือถามแล้วไม่มีค าตอบ ก็เป็นสิ่งยากที่องค์กรจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4. มิติการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน (Participation in Defining 
Goals) การก าหนดเป้าหมายในการท างานที่มีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนดเป้าหมายการท างานร่วมกัน หากผู้บริหารเป็นผู้มีสิทธิ
ฝ่ายเดียวในการตั้งเป้าหมาย เป้าหมายนั้นอาจเป็นเป้าหมายที่ไม่เหมาะสม เช่น ยากเกินไปหรือง่าย
เกินไปก็เป็นไปได้ การสนับสนุนให้พนักงานได้ร่วมตั้งเป้าหมายการท างานของพวกเขาเอง  แสดง
ว่าผู้น าให้เกียรติและยอมรับพนักงาน อีกทั้งยังท าให้พนักงานรู้สึกเป็นเจ้าของงานนั้น  แทนที่จะเป็น 
“ผู้ปฏิบัต”ิ หรือ “ผู้รับค าสั่ง” เท่านั้น 

5. มิติความพอใจอันเกิดจากเนื้องาน (Intrinsic Satisfactions from the Work Itself) มิติ
นี้ไม่เกี่ยวกับตัวผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน ต าแหน่ง หรือเงินเดือน แต่เป็นเร่ืองของลักษณะงานที่
พนักงานพอใจ เช่น พนักงานบางคนชอบออกแบบ ก็ได้ท างานด้านออกแบบที่ท าให้พนักงาน
เพลิดเพลิน ส่วนบางคนชอบท าบัญชี สามารถท าบัญชีให้เรียบร้อย สมดุลได้ พนักงานก็มีความสุข 
สิ่งที่ผู้น าจะท าได้ในเร่ืองนี้คือ จัดคนให้เหมาะกับงาน หรือจัดงานให้เหมาะกับคนนั่นเอง เพราะถ้า
พนักงานสนุกกับงาน ผู้บริหารก็ไม่ต้องเข้าไปเข้มงวดกับพนักงาน 

6. มิติอิสระในการสร้างนวัตกรรม (Innovation – Freedom to try new concepts and 
approaches) พนักงานควรได้รับโอกาสที่จะทดลองท างานในกรอบความคิดหรือวิธีใหม่ๆ พนักงาน
ควรได้รับอิสระพอสมควรจากผู้น าที่จะไม่บังคับจนเกินไป เช่นต้องท างานแบบ นี้ๆ ด้วยวิธีนี้ๆ 
เท่านั้น หากพนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ ผู้บริหารควรรับฟัง และเปิดโอกาสให้ทดลองท างาน
ด้วยวิธีใหม่ๆ บ้าง อาจจะดีกว่าวิธีเดิมที่เคยปฏิบัติมา 

7. มิติสภาพแวดล้อมที่คุกคาม (Environmental Threat) เช่น ภัยธรรมชาติ เหตุวุ่นวาย
ทางการเมือง ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ เป็นต้น ซึ่งผู้บริหารไม่สามารถควบคุมได้ แต่มีวิธีที่จะ
บริหารสร้างก าลังใจแก่พนักงานมิให้วิตกจนเกินไปได้ในระดับหนึ่ง 

8. มิติการคุกคามที่มีวัตถุประสงค์จ าเพาะ (Purposive Threats) ในขณะที่
สภาพแวดล้อมที่คุกคามนั้น เป็นเหตุวิกฤตที่เกิดขึ้นโดยมีผลกระทบต่อสาธารณชนโดยทั่วไป แต่ภัย
คุกคามที่มีวัตถุประสงค์จ าเพาะนี้ จะเป็นภัยคุกคามที่มุ่งเฉพาะกลุ่ม หรือตัวบุคคลเท่านั้น เช่น การ
ตั้งกติกาให้รางวัลหรือลงโทษพนักงานที่ท างานได้หรือไม่ได้ตามเป้า  ซึ่งตัวอย่างที่ยกมานี้อาจถูก
มองได้เป็น 2 ด้าน กล่าวคือ ถ้ามองในด้านบวก ก็คือการจูงใจพนักงานให้ท างานได้ตามเป้าแล้วจะ
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ได้รางวัล แต่ถ้ามองในด้านลบก็อาจเป็นการกดดันคุกคามพนักงานถ้าเป้าหมายนั้นสูงเกินไป  ยากที่
จะบรรลุได้ ดังนั้น พนักงานจึงรู้สึกว่าถูก “บีบ” ให้ท างานมากกว่าถูก “จูงใจ” 

จากมิติการวัดบรรยากาศองค์กรของ Roderic (2007) สรุปได้ว่า องค์กรควรสร้าง
บรรยากาศให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน มีอิสระในการด าเนินงานใน
ด้าน การคิด การแสดงความคิดเห็นการสอบถาม รวมถึงความมีอิสระในการสร้างนวัตกรรม 
ในขณะที่ แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมของนักวิชาการอ่ืนๆที่แตกต่างไปจาก
วรรณกรรมทั่วไปแต่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง อาทิ De Dreu and West (2001) หรือ De 
Jong (2007) ได้วัดบรรยากาศการสร้างสรรค์นวัตกรรม ด้วยตัวบ่งชี้ 3 มิติ ได้แก่ ความปลอดภัยใน
การมีส่วนร่วม  ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ และการสนับสนุนในการสร้างนวัตกรรม โดยมี
รายละเอียดของตัวบ่งชี้ทั้ง 3 ดังนี ้

1. ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม (Participative Safety) คือ พนักงานรับรู้ได้ถึง
บรรยากาศซึ่งไม่เป็นภัยคุกคามในการปฏิบัตงาน De Dreu and West (2001: 311) เสนอว่า ความ
ปลอดภัยในการมีส่วนร่วม  เป็นเสมือนมิติของบรรยากาศของการสร้างสรรค์นวัตกรรมซึ่งให้
ความส าคัญว่าพนักงานควรมีความรู้สึกที่ปลอดภัยเชิงจิตวิทยา (Psychologically Safty) พนักงานไม่
ควรได้รับค าต าหนิหรือ ถูกลงโทษในกรณีที่ พนักงานมีความคิดใหม่ๆหรือกระท าสิ่งใดที่ผิดไปบ้าง
จากสิ่งที่เคยปฏิบัติ (Edmondson, 1999) 

2. ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ (Striving for Excellence) คือ ความพยายามที่มีอยู่ใน
พนักงานขององค์กรเกี่ยวกับความเป็นเลิศของการปฏิบัติงานซึ่งได้รับการประเมิน การปรับปรุง 
และ การวิจารณ์ทางบวกอย่างต่อเนื่องภายใต้บรรยากาศของการสร้างสรรค์นวัตกรรม ระบบการ
ควบคุมส าหรับการประเมินผล การปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงาน แนวทางเชิงวิเคราะห์ในการ
ประเมินคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน การให้ค าแนะน าระหว่างทีมงาน  การให้ข้อมูลป้อนกลับ 
การควบคุมตรวจสอบซึ่งกันและกัน การประเมินผลความคิดและการปฏิบัติงาน  หรือ อีกนัยหนึ่งก็
คือ ความตระหนักที่มีต่อการเพิ่มคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน (West & Farr, 1990: 314) 

3. การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม (Support for Innovation) คือ การให้ความ
เห็นชอบ และ การสนับสนุนที่มีต่อความพยายามที่จะแนะน าความคิดใหม่ๆและวิธีการต่างๆที่
ได้รับการปรับปรุงพัฒนามาใช้ในการท างาน (West & Farr, 1990: 315) ในหลายๆกรณี กลุ่ม 
(Groups) ซึ่งเป็นเสมือนส่วนหนึ่งของวัตถุประสงค์หรือสิ่งที่พวกเขาพึงพอใจ ได้แสดงถึงการ
สนับสนุนการพัฒนาวิธีการใหม่ๆที่ได้รับการพัฒนาส าหรับการปฏิบัติงานแต่มักไม่ค่อยได้ให้การ
สนับสนุนในด้านเวลา งบประมาณ หรือเงินลงทุน ดังนั้น West and Farr จึงได้แยกแยะให้เห็นความ
แตกต่างระหว่างการสนับสนุนการสร้างสรรค์นวัตกรรม ที่แสดงให้เห็นอย่างชัดเจน และการ
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สนับสนุนที่ประกาศอย่างเป็นทางการ  โดยกล่าวอ้างว่าการสนับสนุนทั้งสองประเภทนี้มี
ความส าคัญต่อความพยายามทั้งหลายในการแนะน านวัตกรรม  การสนับสนุนการสร้างสรรค์
นวัตกรรมมีหลายรูปแบบ เช่น การสนับสนุนด้วยวาจาภายในและภายนอกกลุ่ม เช่น ในการประชุม
กลุ่ม  เป็นต้น  การร่วมมือในกลุ่มและการร่วมมือระหว่างบุคคลในการสร้างและการใช้ความคิด
ใหม่ๆ และการจัดหาเวลาและทรัพยากรของสมาชิกของกลุ่มในการสร้างและใช้ความคิด เป็นต้น  
นอกจากนั้น ยังมีวรรณกรรมที่เปรียบเทียบคุณลักษณะขององค์กร ที่มีบรรยากาศองค์กรที่เอ้ือต่อ
การสร้างสรรค์นวัตกรรม อาทิ ดัชนีปลาโลมา (Dolphin Index) อธิบายว่า องค์กรที่มีบรรยากาศใน
การสร้างสรรค์นวัตกรรมจะมีคุณลักษณะเช่น องค์กรมีลักษณะเป็นองค์กรแบบเปิดมีความสัมพันธ์
ภายในองค์กรมาก พนักงานมีความขัดแย้งไม่มากนัก หรือพนักงานมีความกล้าที่จะเผชิญความเสี่ยง
อยู่เสมอ อีกทั้งพนักงานมีอิสระในการด าเนินงานสูง สามารถเสนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ๆ
ได้ นอกจากนั้น องค์กรที่มีบรรยากาศในการสร้างสรรค์นวัตกรรม พนักงานจะมีความสุขในการ
ท างานในระดับสูง ซึ่งมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 2.6 

 

ตารางที่ 2.6  การเปรียบเทียบลักษณะบรรยากาศองค์กรระหว่างองค์กรที่มีนวัตกรรมและทั่วไป 
 
 

บรรยากาศในการสร้างสรรค์นวัตกรรม บรรยากาศทั่วไป 
องค์กรแบบเปิด มีความสัมพันธ์ภายในองค์กรสูง องค์กรแบบปดิมีความสัมพันธ์ภายในองค์กรต่ า 
มีความขัดแย้งในองค์กรไม่มาก มีความขัดแย้งภายในองค์กรสูง 
การอภิปรายปัญหาภายในองค์กรระดับสูง การอภิปรายปัญหาขององค์กรมีน้อย 
องค์กรกล้าเผชิญความเสี่ยงระดับสูง องค์กรไม่ชอบความเสี่ยง (ความเส่ียงระดับต่ า) 
พนักงานมีอิสระในการปฏิบัตงิานในระดับสูง พนักงานไมไ่ด้รับโอกาสที่จะแสดงความคดิเหน็มาก 
พนักงานส่วนใหญ่ใช้เวลาในการคิด หรือหาทางแก้ปัญหา
รวมถึงหาวิธีในการประเมินผลการปฏบิัติงาน 

พนักงานไม่สนใจในการค้นหาหนทางในการแก้ปญัหา 

ความคิดใหม่ๆ เป็นที่สนใจของพนักงานทุกระดบั พนักงานไม่สนใจในกระบวนการหรือวิธีการใหม่ๆ 
พนักงานมีความสุขในการท างาน พนักงานมีระดบัความเบื่อหน่ายสูง 
พนักงานรักงานท้าทายและชอบงานที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ 

พนักงานชอบท างานเดิมๆโดยที่ไม่มีการเปลี่ยนแปลง 

 

ที่มา:  http://www.dolphinindex.com/innovation.html 
 

จากวรรณกรรมที่ผ่านมา ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Roderic (2007) และ De Dreu and 
West (2001) และ De Jong (2007) และ ดัชนี Dolphin มาสังเคราะห์ ซึ่งพบว่า ตัวบ่งชี้ของ
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บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมประกอบด้วย 1) ความมีอิสระในการด าเนินงาน 2) ความปลอดภัยใน
การมีส่วนร่วม  3) ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ และ 4) การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม โดย
จะใช้ตัวบ่งชี้ดังกล่าววัดบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมต่อไป 

 
2.4 ผลการด าเนินงานด้านการจัดการนวัตกรรม 

ในหัวข้อที่ 2.3 ผู้วิจัยได้เสนอวรรณกรรมที่เกี่ยวกับตัวแปรที่เกี่ยวข้องการจัดการ
นวัตกรรมไปแล้ว เพื่อให้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้นเกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรม ในหัวข้อต่อไปนี้ 
ผู้วิจัยจะเสนอผลการด าเนินงานด้านการจัดการนวัตกรรม โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

นักวิชาการจ านวนมากได้น าเสนอมิติ  หรือตัวบ่งชี้เพื่อใช้ในการศึกษาเร่ือง ผลการ
ด าเนินงานด้านการจัดการนวัตกรรม ซึ่งตัวบ่งชี้ดังกล่าวมีความหลากหลายเช่นเดียวกับนิยามของค า
ว่าการจัดการนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมข้อมูลตัวบ่งชี้ที่ส าคัญของผลการด าเนินงานด้านการ
จัดการนวัตกรรม จากผลการศึกษาของนักวิชาการจ านวนหนึ่งแสดงไว้ใน ตารางที่ 2.7 ซึ่งจะแสดง
ข้อมูลรายชื่อนักวิชาการที่ศึกษาแนวทางการวัด การประเมิน และผลสรุปที่ส าคัญ พบว่า มิติหรือตัว
บ่งชี้ของผลการด าเนินงานด้านการจัดการนวัตกรรมแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 

2.4.1 ตัวบ่งชี้ผลการด าเนินงานด้านการจัดการนวัตกรรมในระดับองค์กร  
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ปัจจัยมากมายด้านบริหารจัดการของนวัตกรรมของ

องค์กร ได้ถูกน ามาโยงกับการปฏิบัติงาน (Performance) ของนวัตกรรมขององค์กรในงานวิจัยที่มี
มาก่อน (Damanpour, 1991 ; Wan et al., 2003)  ตัวชี้วัดเป็นจ านวนมากของผลการด าเนินงานด้าน
การจัดการนวัตกรรมในระดับองค์กร ได้ถูกน ามาใช้เพื่อสร้างเคร่ืองมือตรวจวัดเพื่อแสดงให้เห็น
อย่างชัดเจนถึงการปฏิบัติงานที่แท้จริงขององค์กรในบริษัท  หลังจาก ที่ได้มีการประเมินตัวชี้วัด
หลายตัว ของเคร่ืองมือตรวจวัดการปฏิบัติงานของนวัตกรรมขององค์กร  ดังตารางที่ 2.7  ผู้วิจัยจึง
ได้สรุป แนวทาง (Approaches) และตัวชี้วัด (Indicators) ของผลการด าเนินงานด้านการจัดการ
นวัตกรรมในระดับองค์กร และจ าแนกตัวชี้วัดเหล่านี้ออกเป็น 3 กลุ่ม  คือ 

กลุ่มที่ 1 คือ “อัตราของนวัตกรรมด้านสินค้า” (Rate of Product Innovation) ได้แก่     
(1) จ านวนของสินค้าที่ได้รับการเปลี่ยนแปลงต่อจ านวนสินค้าทั้งหมด  และ (2) การเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในยอดขาย (อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงด้านสินค้า) ต่อผลก าไรทั้งหมด 

กลุ่มที่ 2 คือ “อัตราของนวัตกรรมด้านกระบวนการ” (Rate of Process Innovation) 
ได้แก่  (1) จ านวนของการเปลี่ยนแปลงด้านกระบวนการต่อกระบวนการทั้งหมด และ (2) การ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในความสามารถของการผลิตโดยรวมอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงด้าน
สินค้า 
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กลุ่มที่  3 คือ “ตัวชี้วัดด้านเทคโนโลยี” (Technology Indicators) ได้แก่ (1)จ านวน
ร้อยละของค่าใช้จ่ายด้านการวิจัยและพัฒนาต่อยอดขายทั้งหมด (2) จ านวนของเทคโนโลยีที่ได้รับ
การน ามาใช้ภายนอก  และ (3) จ านวนของสิทธิบัตรที่ได้รับการจัดต้ังภายใน 

 
ตารางที่ 2.7  การคัดเลือกตัวชี้วัดผลการด าเนินงานด้านการจัดการนวัตกรรมในองค์กร 
  

แนวทาง/ตัวชี้วัด การประเมินผลและการคัดเลือก 
งานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้อง 

จ านวนของสินค้าที่
เป็นนวัตกรรมซ่ึง
เป็น Incremental 
Innovation หรือ 

Radical  Innovation 

นวัตกรรมที่เกิดจากการสร้างสรรค์แบบค่อยเป็นค่อยไป 
(Incremental Innovation) และนวัตกรรมที่เกิดจากการ
สร้างสรรค์อย่างรวดเร็วอย่างฉับพลัน (Radical Innovation) มี
ผลมาจากการเปลี่ยนแปลงด้านสนิค้าเท่านั้น การที่จะตัดสินลง
ไปว่า นวัตกรรมใดเปน็ Radical/Incremental Innovation 
บางครั้งเปน็การตัดสินแบบอัตวิสัย (Subjective) ดังนั้น เราจึง
ไม่สามารถแยกแยะประเภทของนวัตกรรมจากการวิเคราะหใ์น
ระดับองค์กรได้ ถ้าหากมีการตามประเด็นนีใ้นแบบสอบถาม ยิ่ง
ไปกว่านั้นค าถามอย่างเดียวกันไดถู้กถามภายใต้หัวข้อ 
นวัตกรรมด้านกระบวนการ (Process Innovation) การตัดสินใจ 
: ยอมรับด้วยการเปลี่ยนแปลง เช่น จ านวนของสินค้าที่ได้รับ
การเปลี่ยนแปลงต่อจ านวนสินค้าทั้งหมด ; จ านวนของการ
เปลี่ยนแปลงด้านกระบวนการต่อกระบวนการทั้งหมด 

OECD (2004) , 
Souitaris (2002) , 
Krause(2004) , 

De Jong  and Den 
Hartog (2005) 
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ตารางที่ 2.7  (ต่อ) 
 

แนวทาง/ตัวชี้วัด การประเมินผลและการคัดเลือก 
งานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้อง 

จ านวนร้อยละของ
ยอดขายในปัจจุบนั
อันเนื่องมาจาก
สินค้าที่เป็น

นวัตกรรมแบบ 
Radical/Incremental 
Innovation ที่ได้รับ
การน าเสนอเมื่อ 3 ปี

ที่แล้ว 

นวัตกรรมที่เกิดจากการสร้างสรรค์แบบค่อยเป็นค่อยไป 
(Incremental Innovation) และนวัตกรรมที่เกิดจากการ
สร้างสรรค์อย่างรวดเร็วฉับพลัน (Radical Innovation) มีผลมา
จากการเปลี่ยนด้านสินค้าเท่านั้น การที่จะตดัสินลงไปว่า 
นวัตกรรมใดเป็น Radical/Incremental Innovation บางครัง้เปน็
การตัดสินแบบอัตวิสัย (Subjective) ดังนั้นเราจึงไม่สามารถ
แยกแยะประเภทของนวัตกรรมจากการวิเคราะห์ในระดับ
องค์กรได้ถ้าหากมีการถามประเดน็นี้ในแบบสอบถาม ยิ่งไป
กว่านั้น ค าถามอย่างเดียวกันได้ถูกถามภายใต้หัวข้อนวัตกรรม
ด้านกระบวนการ (Process Innovation) เช่นเดียวกัน ได้มีการ
เพ่งเล็งไปที่การเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นในยอดขายเพื่อทีจ่ะ
ก าหนดผลประโยชน์ทีแ่ทจ้ริง (Actual Benefit) ที่ได้จากสินค้า
ตัวใหม่ การตัดสินใจ : การยอมรับด้วยการเปลี่ยนแปลง เช่น 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในยอดขาย (อันเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงด้านตัวสินค้า) ต่อผลก าไรทั้งหมด  การ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึน้ในความสามารถในการผลิต 
(Productivity) อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงด้านตัวสินค้า 

OECD (2004) , 
Souitaris (2002), 

Caloghirou et al. 
(2004) , Krause 
(2004) 

จ านวนของ
นวัตกรรมที่ได้รบั
การแนะน าแก่ตลาด 

เนื่องจากค าจ ากัดความของโครงการสร้างสรรค์นวัตกรรม มี
ความแตกต่างกันในแต่ละองค์กร ดังนั้น จงึอาจไม่ใช่ค าถามทีด่ี
ส าหรับการตรวจสอบข้อมูลประเภทนี้ โดยการใช้
แบบสอบถาม การตัดสินใจ :ไม่ยอมรับ (Reject) 

Nystorn et al. 
(2002), De Jong et 
al.(2005) 

ระยะเวลาที่ใช้ใน
การรักษานวัตกรรม

มาใช ้

ระยะเวลาที่ใช้ขึน้อยู่กับคุณสมบตัิของโครงการระยะเวลาที่ใช้
ในบรษิัทหนึ่งไม่สามารถน ามาเปรียบเทียบกับระยะเวลาที่ใช้
ในอีกบรษิัทหนึ่ง ถ้าหากโครงการมีลักษณะที่แตกต่างกัน การ
ตัดสินใจ : ไม่ยอมรับ (Reject) 

Parjogo et al. 
(2007) 
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ตารางที่ 2.7  (ต่อ) 
 

แนวทาง/ตัวชี้วัด การประเมินผลและการคัดเลือก 
งานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้อง 

ค่าใช้จ่ายด้านการ
วิจัยและพัฒนาใน
แต่ละปีในฐานะที่
เป็นจ านวนร้อยละ
ของรายรับรวม
ทั้งส้ินในแต่ละปี 
(Gross Revenues) 

ค่าใช้จ่ายด้านการวิจัยและการพัฒนาเป็นตัวแทนของข้อผูกพัน
(Commitment) และในบางครั้งการปฏบิัติงานที่แทจ้ริงของ
นวัตกรรมขององค์กร การตัดสินใจ : ยอมรับ   เช่น  จ านวน 
ร้อยละของค่าใช้จ่ายด้านการวิจัยและพัฒนาต่อยอดขายทั้งหมด 

Souitaris (2002), 

Jung et al. 
(2003), Krause 
(2004) 

จ านวนของการรับ
เอาเทคโนโลยีมาใช้

เมื่อปีที่แล้ว 

จ านวนของการรับเอาเทคโนโลยีมาใช้ เป็นตัวช้ีวัดประเภทหนึ่ง
ของการปฏบิัติงานที่อาศัยเทคโนโลยีมาใช้ การตัดสินใจ : 
ยอมรับ เช่น จ านวนของการรับเอาเทคโนโลยีมาใช้ภายนอก
องค์กร 

Brandyberry 
(2003) , De Jong 

et al.(2005) 

จ านวนของ
สิทธิบัตรที่มีอยู่ใน

องค์กร 

จ านวนของสิทธิบัตรที่องค์กรไดร้ับแสดงให้เห็นจริงๆ ถึง
ผลสัมฤทธิ์ของการปฏบิัติงานโดยใช้เทคโนโลยีในบรษิัท  การ
ตัดสินใจ : ยอมรับ เช่น จ านวนของสิทธิบัตรที่มีอยู่ในองค์กร 

Kivimaki et al. 
(2000) , Jung et 
al.(2003) 

 
 2.4.2  ตัวบ่งชี้ผลการด าเนินงานด้านการจัดการนวัตกรรมในระดับพนักงาน  

ในหัวข้อที่ผ่านมาได้อธิบายให้ทราบถึง ตัวบ่งชี้ ผลการด าเนินงานด้านการจัดการ
นวัตกรรมในระดับองค์กรไปแล้ว ซึ่งอาจแบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 คือ “อัตราของนวัตกรรม
ด้านสินค้า” (Rate of Product Innovation)  กลุ่มที่ 2 คือ “อัตราของนวัตกรรมด้านกระบวนการ” 
(Rate of Process Innovation) และ  กลุ่มที่ 3 คือ “ตัวชี้วัดด้านเทคโนโลยี” (Technology Indicators) 
แต่อย่างไรก็ตาม ตัวบ่งชี้ดังกล่าว เป็นผลการด าเนินงานด้านการวัดการจัดการนวัตกรรมในระดับ
องค์กร แต่ในการศึกษาคร้ังนี้  มีวัตถุประสงค์ศึกษาผลการด าเนินงาน ด้านการจัดการนวัตกรรมใน
ระดับพนักงาน ซึ่งมีตัวบ่งชี้ที่แตกต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยจะน าเสนอรายละเอียดในหัวข้อต่อไปนี้ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา พบว่า มีงานวิจัยจ านวนไม่มากนักที่ศึกษา
ผลการด าเนินงานด้านการจัดการนวัตกรรมในระดับพนักงาน (De Jong, 2007) อาทิ ตัวแปร
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovative Work Behavior : IWB) เป็นต้น 
ซึ่งแนวคิดด้านพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ได้มาจากการศึกษาเกี่ยวกับความคิด
สร้างสรรค์ (Creativity) และการสร้างความคิด (Idea Generation)  เช่น งานวิจัยของ Mumford 
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(2002) และ งานวิจัยของ McAdam and McClelland (2002)  บุคคลมักแสดงออกถึงพฤติกรรมต่างๆ 
ในการริเร่ิมและน านวัตกรรมมาใช้ และ ค าจ ากัดความเกี่ยวกับ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ของพนักงานในองค์กร (IWB) จ าเป็นต้องเป็นค าจ ากัดความกว้างๆ เพื่อที่จะครอบคลุมพฤติกรรม
เหล่านั้น  เช่น Kanter (1998) ได้สร้างสมมติฐานว่า การสร้างสรรค์นวัตกรรมประกอบด้วยกลุ่ม
พฤติกรรมที่บุคคลหรือคณะบุคคลภายในองค์กรแสดงออก เช่น การสร้างความคิด (Generating 
Idea)   การสร้างความร่วมมือ (Coalition Building)  การพิจารณาตรึกตรอง (Idea Realization)  และ
การถ่ายโอน (Transfer)  การริเร่ิม (Initiation) และการน าไปใช้ (Implementation) เป็นพฤติกรรมที่
เห็นได้ง่าย ส าหรับในระดับปัจเจกบุคคล (Individual Level)  Farr and Ford (1990) ได้ให้ค าจ ากัด
ความของ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานในองค์กร (IWB) ว่าเป็น “การแนะน า
อย่างมีจุดมุ่งหมายแก่บทบาทการท างานของบุคคลเพื่อผลิตสินค้า บริการ หรือ กระบวนการท างาน
ใหม่ๆ”  ด้วยการได้รับแรงบันดาลใจจากค าจ ากัดความนี้ ผู้วิจัยจึงให้ค านิยามของ พฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในองค์กร (IWB)  ว่าเสมือน “พฤติกรรมของบุคคลที่มี
จุดมุ่งหมายโดยตรง ในการคิดริเร่ิมสิ่งใหม่ และการแนะน าความคิดใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ผลิตสินค้า บริการ และกระบวนการท างานใหม่ อย่างมีเป้าหมาย”  โดยผู้วิจัยได้น าเสนอรายละเอียด
ของตัวชี้วัดที่ส าคัญที่ใช้วัดพฤติกรรมการท างานเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  ดังตารางที่ 
2 .8  และตารางที่ 2.9 
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ตารางที่ 2.8  ตัวชี้วัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม: IWB 
 
 

การวิจัย 
(Study) 

รายการ และมิติ 
(Items and 

Dimensions) 
ตัวอย่าง (Sample) 

ความเชื่อมั่น และความตรง 
(Reliability and Validly) 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (IWB)  มิติเดียว (One – dimensional) 
Scott and Bruce 

(1994) 
6 รายการ ผู้จัดการซ่ึงบงัคบับัญชาวิศวกร 

นักวิทยาศาสตร์ และช่างเทคนิค
ในแผนกวิจัยและพัฒนารวม 172 
คน 

= 0.89 , มีความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญกับส่ิงประดิษฐ์
ภาคสนาม (Field Invention) ที่
ได้รับการเผยแพร่ (r = 0.38) 

Bunce and West 
(1995) 

5 รายการ ตัวอย่างกลุ่มที่ 1  พนักงานจาก
บริษทัดูแลสุขภาพในประเทศ
จ านวน 435 คนตัวอย่างกลุ่มที่ 2  
พนักงานจากบรษิัทดูแลสุขภาพ
ในประเทศจ านวน 281 คน 

ตัวอย่างกลุ่มที่ 1 = 0.75 , ไม่มีการ
รายงานเกี่ยวกับความตรง 
ตัวอย่างกลุ่มที่ 2 = 0.80 , ไม่มกีาร
รายงานเกี่ยวกับความตรง 

Spreitzer (1995) 4 รายการ ผู้ใต้บงัคบับัญชาที่อยู่ภายใต้การ
อ านวยการของผู้จดัการจ านวน 
393 คน ซ่ึงท างานใหบ้ริษทั
อุตสาหกรรม 

= 0.93 ไม่มีการรายงานเกี่ยวกับ
ความตรง 

Basu and Green 
(1997) 

4 รายการ ผู้ดูแล (Supervisors)ของพนักงาน
ของโรงพมิพ์จ านวน 252 คน 

= 0.9 ; ไม่มีการรายงานเกี่ยวกับ
ความตรง 

Scott and Bruce 
(1998) 

4 รายการ กลุ่มที่ 1  นักวิชาชีพในแผนกวิจัย 
และพัฒนาจ านวน 110 คน กลุ่มที่ 
2   วิศวกรแผนกวิจัย และพัฒนา
ซ่ึงปฏิบตัิงานในสถานที่ตั้ง 4 แหง่ 
ของบรษิัทผู้ผลิต เครื่อง
อิเล็กทรอนิกส์ 

ตวัอย่างกลุ่มที่ 1  = 0.86 ; 
ความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญกับ
จ านวนสิ่งประดิษฐ ์
ตัวอย่างกลุ่มที่ 2 = 0.84 ; 

Janseen (2005) 9 รายการ การประเมินตนเองของพนักงาน
ในบริษัทผู้ผลิตอาหารจ านวน 170 
คน และการประเมินพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรม  ของผู้ดูแล 
(Supervisors) จ านวน 110 คน 

= 0.95 (การประเมินตนเอง และ 
0.96 (การประเมินของผู้ดูแล) มี
ค ว า ม สั มพั น ธ์ ที่ มี นั ย ส า คั ญ
ระหว่างเครื่องวัดทั้ง 2 ประเภทนี้ 
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ตารางที่ 2.8  (ต่อ) 
 

การวิจัย 
(Study) 

รายการ และมิติ 
(Items and 

Dimensions) 
ตัวอย่าง (Sample) 

ความเชื่อมั่น และความตรง 
(Reliability and Validly) 

Kleysen and 
Street (2001) 

14 รายการ การประเมินตนเองของพนักงาน
จากองค์กรต่างๆ จ านวน 225 คน 

=0.97 ; ปรากฏความเหมาะสม 
(Fit)ที่ ไม่ เพียงพอของ โมเดล 
สมการโครงสร้ าง  (Structural 
Equation Mode) 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovative Work Behavior)  หลายมิติ  (Multi-
dimensional) 

Krause (2004) 2 มิต ิ(5 รายการ 
เป็นการสร้างและ 
ทดสอบความคิด ;  
3 รายการ เปน็การ
น าเอาคิดไปใช้) 

ผู้บริหารระดับกลางจากองค์กร
ต่างๆที่เจ้าของเป็นชาว เยอรมัน 
จ านวน 399 คน 

-Value มีค่าเท่ากับ 0.78 และ 0.81 
; การวิเคราะห์ Exploratory 
Factor  แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้ง
สองตัวมีความแตกต่างอย่างเห็น
ได้ชัด 

Dorenbosch,van 
Engen and 
Verhagen (2005) 

2 มิต ิ  (ความคิด
สร้างสรรค์; 
พฤติกรรมการน า 
เอาความคิดไปใช)้ 

พนั ก ง าน ในอง ค์ ก รท้ อ ง ถิ่ น 
ภาครัฐของประเทศเนเธอร์แลนด์ 

-value มีค่าเท่ากับ 0.90 และ 0.88; 
เครื่องมือวัดทั้ง 2 มิติมคี่า  เท่ากับ 
0.92 ; ไม่มีการรายงานเกี่ยวกับ
ความตรง 

 

ตัวชี้วัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในยุคแรก เป็นเคร่ืองมือที่วัดได้เพียงมิติเดียว   
โดย Scott and Bruce (1994) ให้ความเห็นในขั้นตอนแรกว่า พฤติกรรมการท างานเพื่อสร้างสรรค์
นวัตกรรมเป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยหลายขั้นตอน  (Multistage Process) โดยอาศัยการ
สัมภาษณ์เชิงผู้บริหารในแผนกวิจัยและพัฒนา และสรุปงานวิจัยของ Kanter (1998) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ
ขั้นตอนต่างๆ ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม Scott and Brace ได้สร้างเคร่ืองมือวัดที่ได้ 6 รายการ 
หรือ 6 มิติ  โดย Kanter (1998) ได้แบ่งเป็นภาระงานส าคัญ 4 ภาระงาน  เพื่อให้เห็นความแตกต่าง 
ได้แก่ การสร้างความคิด (Idea Generation) การสร้างความร่วมมือกัน (Coalition Buildin) การท าให้
ความคิดเป็นจริง (Idea Realization) และการแลกเปลี่ยน(Transfer)   แต่ Scott and Bruce (1994) ได้
ตัดภาระงานด้านการแลกเปลี่ยน (Transfer) ออกไป  ดังนั้นเคร่ืองมือวัดข้างต้นจึงวัดได้เฉพาะ
พฤติกรรมด้านการสร้างความคิดการสร้างความร่วมมือ และการท าให้ความคิดเป็นจริง  ส่วน 
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Bunce and West (1995) ได้ใช้เคร่ืองมือที่วัดได้ 5 มิติ เพื่อวัดความโน้มเอียงที่จะสร้างสรรค์
นวัตกรรม (Propensity to Innovate) และเคร่ืองมือดังกล่าวนี้สามารถตรวจวัดได้ทั้ง 2 ภาคส่วนของ
กระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรม  ส าหรับ Spreitzer (1995) ได้ใช้เคร่ืองมือที่วัดได้ 4 มิติเพื่อวัด 
IWB ซึ่งเป็นตัวแปรตาม (Dependent Variable) และสร้างความเชื่อมั่นให้แก่เคร่ืองมือวัด 4 มิติที่วัด
ศักยภาพเชิงจิตวิทยาของพนักงานในสถานประกอบการ เคร่ืองมือวัดของ Sprietzer ได้อาศัยแนวคิด
เกี่ยวกับมิติ 4 ด้านที่ Quinn (1988) ศึกษาเกี่ยวกับแบบจ าลองค่านิยมในการแข่งขัน (The Competing 
Values) เพื่อสร้างงาน ในท านองเดียวกัน Basu and Green (1997) ได้สร้างเคร่ืองมือวัด IWB ที่วัด
ได้ 4 มิติ (Four – Item IWB Scale) เพื่อหาความสัมพันธ์ของเคร่ืองมือนี้กับเคร่ืองมือวัดอ่ืนๆ ที่
ตรวจวัดความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า และสมาชิกในองค์กร (Leadership) ในความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา เคร่ืองมือวัดทั้งสองชุดที่ Basu and Green (1997) พัฒนาขึ้นนั้นได้ขอให้
ผู้บังคับบัญชาประเมินความใฝ่ใจในการสร้างสรรค์นวัตกรรม  (Innovativeness) และความคิดริเร่ิม
ของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยที่ เคร่ืองมือวัดมิได้อ้างอิงถึงพฤติกรรมประเภทหนึ่งประเภทใด 
โดยเฉพาะงานวิจัยของ Janssen (2000) อาจถือได้ว่าเป็นความก้าวหน้าในการศึกษาที่ส าคัญเกี่ยวกับ
เร่ืองนี้ โดยการอ้างอิงถึงการศึกษาค้นคว้าของ Scott and Bruce (1994)   ซึ่ง Janssen เห็นว่า IWB 
นั้นประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ การสร้างความคิด (Idea Generation) การส่งเสริมความคิด (Idea 
Promotion) และการน าความคิดนั้นไปใช้ (Idea implementation) ภายหลังจากจัดมิติต่างๆ ซึ่ง
เชื่อมโยงกับพฤติกรรมเหล่านี้แล้ว  Janssen ได้ท าการวิเคราะห์ ข้อมูลเชิงประจักษ์แสดงให้เห็น
สหสัมพันธ์ระหว่างมิติต่างๆ อย่างชัดเจน Janssen ได้สรุปว่ามิติที่ศึกษามีการประสมประสานกัน
อย่างลงตัวที่สุดได้เป็นหนึ่งเดียว ซึ่งก็หมายถึง การใช้เคร่ืองมือวัดเดียวแต่วัดได้ทุกมิติ ในท านอง
เดียวกัน Kleysen and Street (2001) ได้ตั้งสมมติฐานให้ IWB เป็นตัวแปรที่ประกอบด้วยหลายมิติ 
(Multidimensional Construct) แต่เนื่องจากค าถามที่ไม่ถูกต้องเหมาะสมของเคร่ืองมือวัด ท าให้ 
Kleysen and Street ไม่สามารถยืนยันผลการวิจัยได้ 

ตัวชี้วัด IWB ที่วัดได้หลายมิติ (Multi – dimensional IWB Measures)  
Krause (2004) ได้เสนอเคร่ืองมือวัด IWB ที่วัดได้ 2 มิติ คือ การสร้างความคิดและการ

ทดสอบความคิดกับการน าความคิดไปใช้   ซึ่ง Dorenbosch et al. (2005) ได้พัฒนาเคร่ืองมือวัดที่
คล้ายคลึงแต่วัดได้ถึง 16 มิติ หรือ 16 รายการ (16 items) โดยใช้เคร่ืองมือนี้ทดสอบแบบจ าลองใน
เร่ืองความเกี่ยวเนื่องกันระหว่างความยืดหยุ่น (Flexibility) ในการก าหนดรูปแบบของงาน (Job 
Design) การบริหารงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ที่เน้นในด้านการมอบหมายหน้าที่ และการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม 
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เพื่อที่จะยืนยันว่า IWB เป็นตัวแปรที่ประกอบด้วยหลายมิติ ผู้วิจัยจึงได้ยึดเอางาน
งานวิจัยของ Zhou and George (2003) , Janssen (2005) , Krueger (2000)  Shane (2003) Daniel 
et.al (2007) และ De Jong (2007) เป็นหลัก โดยการเสนอแนวคิดที่ว่าพฤติกรรมการท างานเพื่อ
สร้างสรรค์นวัตกรรมที่สามารถเชื่อมโยงให้เข้ากับภาคส่วน (Phases) ต่างๆ ในกระบวนการจัดการ
นวัตกรรมเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้น จากสรุปผลงานวิจัย ได้น าเสนอพฤติกรรมต่างๆ 
มากมาย เช่น การสร้างความคิดสร้างสรรค์ การสร้างความร่วมมือ การปฏิบัติงานเชิงรุก การ
นวัตกรรมของพนักงาน และการน าเอาความคิดไปใช้ พฤติกรรมเหล่านี้มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  ดังนั้นผู้วิจัยจึงเสนอว่าตัวชี้วัดพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ (1) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
(Employee Creativity) (2) ความมีนวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovativeness) (3) 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก (Proactive Behaviors) และ (4) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 
(Opportunity Exploration Behaviors) 
 2.4.2.1 ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (Employee Creativity) 

ความคิดสร้างสรรค์ เป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ท า
ให้เกิดผลส าเร็จ และข้อได้เปรียบที่แข่งขันได้ (Competitive Advantage) ขององค์กร  และความ
แข็งแกร่งทางเศรษฐกิจขององค์กรด้วยเช่นกัน (Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993) ในปัจจุบันนี้
องค์กรส่วนใหญ่ก าลังประสบปัญหาของสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงโดยสิ้นเชิง อันเกิด
จากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว วงจรชีวิตของสินค้า /ผลิตภัณฑ์ที่สั้นลง 
(Shortening Product Life Cycles) และโลกาภิวัฒน์ (Globalization) องค์กรทั้งหลายโดยเฉพาะ
องค์กรที่ต้องอาศัยเทคโนโลยีจ าเป็นต้องพัฒนาระบบคิดอย่างสร้างสรรค์ และให้ความส าคัญต่อการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมให้มากขึ้นกว่าเดิม เพื่อให้องค์กรสามารถอยู่รอดได้ สามารถแข่งขันกับคู่แข่ง 
เติบโต และล้ าหน้าองค์กรอ่ืนได้ (Jung, Chow, & Wu, 2006 ; Tierney, Farmer, & Graen, 1999) 

ในขณะที ่งานวิจัยทั ้งหลายได้ช่วยให้เกิด ความรู้ความเข้าใจเกี ่ยวกับตัวก าหนด
ความคิด และการท างานอย่างสร้างสรรค์ของพนักงาน  แต่ศักยภาพในการแนวทางในการปฏิบัติได้
ถูกจ ากัดด้วยการวิจัยเป็นจ านวนมาก ที่มุ่งให้ความส าคัญต่อการศึกษาความคิดสร้างสรรค์ในระดับ
พนักงานแต่ละคน (The Individual Employee Level) ถึงแม้ว่าการท าความเข้าใจเกี่ยวกับความคิด
สร้างสรรค์ และกระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์ของพนักงานแต่ละคนจะมีคุณค่าก็ตาม          
แต่ความสนใจที่มีความส าคัญมากกว่า ส าหรับองค์กรคือวิธีการที่จะระดมความคิดสร้างสรรค์ใน
บรรดาพนักงาน  เพื่อการพัฒนาและการผลิตสินค้าและบริการใหม่ และมีคุณค่าทางสังคม 
(Mumford & Gustafson, 1998 ) นอกจากว่า พฤติกรรมการคิด และท างานอย่างสร้างสรรค์ของ
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พนักงาน แต่ละคนจะได้รับการส่งเสริมสนับสนุน และผลงานที่เกิดความคิดสร้างสรรค์ได้ให้ผล
ลัพธ์ที่ดีแก่องค์กร ธุรกิจก็ยังจะถูกละทิ้งโดยปราศจากการตอบสนองที่ท าให้เกิดประสิทธิผลต่อ
ความท้าทายต่างๆ ในตลาดที่มีการแข่งขันกันอย่างดุเดือด 

ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 
การทบทวนเอกสาร และงานวิจัยประกอบด้วยค านิยามของความคิดสร้างสรรค์ 

(Creativity)  ค านิยามซึ่งเป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวาง กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ หรือ 
Creativity หมายถึง การคิดเกี่ยวกับสิ่งใหม่ๆ และมีประโยชน์ส าหรับนวัตกรรม คือ การน าเอา
ความคิดสร้างสรรค์ไปใช้ในการปฏิบัติงานภายในองค์กรอย่างประสบความส าเร็จ (Amabile,    
1998 ; Amabile, Conti, Coom, Lazenby, & Herron, 1998) ส่วน Basadur (2004) ให้ค านิยามของ
ความคิดสร้างสรรค์ว่า เป็นลักษณะของกระบวนการคิด (Thought Processes)  และกิจกรรมทางการ
ใช้ปัญญา (Intellectual Activity) ที่ใช้ในการสร้างความรู้ใหม่ หรือหนทางใหม่ในการแก้ปัญหาของ
พนักงาน โดยให้ความส าคัญกับสินค้าที่มีคุณภาพ และผลลัพธ์เกิดจากความคิดสร้างสรรค์ 

ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ท าให้เกิดการคิดค้น และประดิษฐ์นวัตกรรมด้านต่างๆ 
ซึ่งส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ความคิดสร้างสรรค์จะอยู่ในตัวมนุษย์ 
(Jung, Chow, & Wu, 2006) ซึ่งสอดคล้องกับ Oldham and Cummings (1996) ที่กล่าวว่าความคิด
สร้างสรรค์จึงน่าจะอยู่ในระดับพนักงาน (Individual Level) 

Mumford (2002) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการบูรณาการประสบการณ์
ทั้งหมดที่ผ่านมา เพื่อสร้างรูปแบบใหม่ ความคิดใหม่ หรือผลิตผลใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม 
ในขณะที่ Basadur (2004) ได้อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นลักษณะความคิดที่มีหลายทิศทาง 
หลายมุมมอง คิดได้กว้างไกล ซึ่งลักษณะความคิดดังกล่าวน าไปสู่การคิดค้น การแก้ปัญหาและ
รวมถึงการประดิษฐ์สิ่งแปลกใหม่ได้อย่างส าเร็จ นอกจากนั้นความคิดสร้างสรรค์ยังประกอบไปด้วย 
ความคิดริเร่ิม ความคล่อง ความไวในการคิด ความละเอียดรอบคอบ และความยืดหยุ่นในการคิด ซึ่ง
สอดคล้องกับ Miles (1997: 212) ที่กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถที่มีมาแต่ก าเนิด 
ซึ่งทุกคนสามารถพัฒนาได้ และมีมุมมองว่าเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อธุรกิจ  รวมถึงศาสตร์ด้านอ่ืนๆ และ
ยังประกอบด้วยความละเอียดในการคิด ความไว ความเร็ว รวมถึงความยืดหยุ่นต่อการค้นหาสิ่งใหม่ 

จากความหมายของความคิดสร้างสรรค์ที่ได้กล่าวมา สามารถสรุปความหมายของ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานได้ว่า หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เป็นกระบวนการที่เกิดจาก
ความรู้ และประสบการณ์ในตัวพนักงาน แล้วน าไปพัฒนาสินค้า บริการ เพื่อท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จ 
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องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 
ความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วยลักษณะความคิดอื่นๆ มากกว่าเป็นเพียงความคิดริเร่ิม

เพียงอย่างเดียว ความส าเร็จของความคิดสร้างสรรค์ต้องอาศัยลักษณะความคิดอ่ืนๆ ประกอบ ด้วย 
จากทฤษฏีโครงสร้างทางสติปัญญาของ Mumford and Licuanan (2004)  โดยอธิบายว่า ความคิด
สร้างสรรค์เป็นความสามารถทางสมองที่คิดได้กว้างไกล หลายมุมมอง หลายทิศทางเป็นการคิด
แบบ Divergent Thinking ซึ่งประกอบด้วย 

1. ความคิดริเร่ิม หมายถึง ลักษณะความคิดที่แปลกใหม่ แตกต่างจากความคิดธรรมดา 
หรือความคิดง่ายๆ ที่ไม่ซับซ้อน  ความคิดริเร่ิมเป็นความคิดที่มีประโยชน์ทั้งต่อตัวเองและสังคม  
ความคิดริเร่ิมอาจเกิดจากการน าเอาความรู้เดิมมาดัดแปลง  และประยุกต์ให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ขึ้นมา  
ความคิดริเร่ิมจึงเป็นลักษณะของความคิดที่เกิดขึ้นเป็นคร้ังแรก เป็นความคิดที่แปลกแตกต่างจาก
ความคิดเดิม จ าเป็นต้องอาศัยลักษณะความกล้าคิด กล้าลอง เพื่อทดสอบความคิดของตัวเอง 
บ่อยครั้งที่พบว่าความคิดริเร่ิมต้องอาศัยจินตนาการ เพื่อท าให้ผลงานที่คิดประสบผลส าเร็จ 

พฤติกรรมด้านความคิดริเร่ิม ลักษณะของพนักงานที่มีความคิดริเร่ิมมักไม่ชอบความ
จ าเจ ซ้ าซาก แต่ชอบเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง ให้ตัวเอง หรืองานมีชีวิตชีวา มีความสุข มีความแปลก
ใหม่ไปจากเดิม เป็นพนักงานที่มุ่งมั่น มีสมาธิ ศรัทธาในการท างานที่มีความซ้ าซ้อน โดยไม่เห็นแก่
รางวัล แต่เป็นการท างานที่เกิดจากแรงจูงใจภายในที่เป็นตัวผลักดัน และมีความพอใจและศรัทธาใน
การท างานนั้น พฤติกรรมของพนักงานที่มีความคิดริเร่ิมจึงเป็นพนักงานที่กล้าคิด กล้าแสดงออก 
กล้าเสี่ยง มั่นใจในตัวเอง 

2. ความคิดคล่องตัว คือ ความคิดที่ไม่ซ้ ากันในเร่ืองเดียวกัน โดยแบ่งออกเป็น (1) 
ความคล่องทางด้านถ้อยค า เป็นความสามารถทางด้านการใช้ถ้อยค า (2) ความคล่องทางด้านการ
เชื่อมโยงความสัมพันธ์ เป็นความสามารถที่จะคิดค้นหาถ้อยค าที่เหมือนกันแล้ว  สามารถเชื่อมโยง
ได้ในเวลาที่ก าหนด  (3) ความคล่องด้านการกล้าแสดงออก เป็นความสามารถในการเรียงประโยค
ได้อย่างรวดเร็วเพื่อให้ได้ประโยคที่ต้องการ (4)  ความคล่องในด้านการคิด เป็นความสามารถใน
การที่จะคิดสิ่งที่ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด 

ความคล่องตัวนับว่าเป็นความสามารถอันดับแรก ในการที่จะพยายามเลือกเฟ้นให้ได้
ความคิดที่ดีที่สุดเหมาะสมมากที่สุด โดยเร่ิมจากการคิด คิดออกมาให้ได้หลากหลาย และแตกต่าง 
แล้วจึงน าเอาความคิดนั้นมาพิจารณาเปรียบเทียบกันว่าความคิดใดดีที่สุดให้ประโยชน์คุ้มค่ามาก
ที่สุด โดยค านึงถึงประโยชน์ เวลา และการลงทุน เป็นต้น 

3. ความยืดหยุ่น หมายถึง ประเภทหรือแบบแผนของความคิดแบ่งเป็น (1) ความ
ยืดหยุ่นที่เกิดขึ้นทันที เป็นความสามารถที่คิดได้อย่างอิสระและหลากหลาย  (2) ความยืดหยุ่นเพื่อ
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การดัดแปลง เป็นความสามารถในการดัดแปลงความรู้ หรือประสบการณ์ให้เกิดประโยชน์หลายๆ
ด้าน 

4. ความคิดที่ละเอียดรอบคอบ หมายถึง ความคิดในรายละเอียดเป็นขั้นตอน สามารถ
อธิบายให้เห็นภาพได้ชัดเจน หรือเป็นแผนงานที่สมบูรณ์ขึ้น ความคิดที่ละเอียดจัดเป็นรายละเอียดที่
น ามาตกแต่งความคิดคร้ังแรกให้สมบูรณ์ หากปราศจากความคิดที่ละเอียดรอบคอบแล้วก็ไม่อาจ
สร้างผลงานขึ้นมาได้ 

Mumford et al. (2004) กล่าวถึงลักษณะของผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ไว้ดังนี้ 
1. เป็นผู้มีไหวพริบ 
2. มีความสามารถในการประยุกต์ 
3. มีอิสระในการคิดและการแสดงออก 
4. สนใจในการรับประสบการณ์ใหม่ๆ สามารถสังเคราะห์ในสิ่งที่พบเห็นได้ 
5. มีความสามารถในการยั่งรู้ รู้จักตนเอง เข้าใจถึงสภาพของตนเองในการเข้าร่วม

กิจกรรมต่าง 
6. มีความรู้และเข้าใจในทฤษฏี 
นอกจากนี้ Anderson (1959) ได้สรุปมิติของการประเมินความคิดสร้างสรรค์ได้ 3 

ลักษณะ ดังนี้ 
1. ลักษณะทางกระบวนการ หมายถึง ความรู้สึกไวต่อปัญหา และสามารถแก้ปัญหาได้

อย่างมีขั้นตอน  เป็นระบบ  แล้วน าผลไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อสิ่งใหม่ 
2. ลักษณะของพนักงาน หมายถึง พนักงานที่มีความอยากรู้อยากเห็น  กระตือรือร้น 

กล้าคิดกล้าแสดงออก มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีจินตนาการ และมีความยืดหยุ่นทั้งด้านความคิด
และการกระท า เป็นพนักงานที่มีความสุขกับงาน 

3. ลักษณะทางผลิตผล หมายถึง คุณภาพของผลงานที่เกิดขึ้นมีตั้งแต่ขั้นต่ าที่แสดงผล
ที่เกิดจากความพอใจของตนเอง จนกระทั่งพัฒนาเป็นทักษะ ความเชี่ยวชาญ และคิดค้น ประดิษฐ์สิ่ง
ใหม่ๆ 

อาจกล่าวได้ว่า พนักงานเป็นแหล่งสุดท้ายของแนวคิดใหม่ๆ ที่เกิดขึ้น และก่อให้เกิด
รากฐานของการจัดการนวัตกรรมในองค์กร (Shalley & Gilson, 2004)  ดังนั้นในทางทฤษฏีการ
ปฏิบัติที่เกิดจากความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานท าให้เกิดวัตถุดิบที่จ าเป็นต่อการสร้างสรรค์ โดย 
Mumford et al. (2004) กล่าวว่า พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์มักจะเห็นช่องทางโอกาสในการ
สร้างสินค้า/ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรืออาจพบวิธีการใหม่ในการใช้วิธีการหรือเคร่ืองมือที่มีอยู่ หรือสร้าง
ความคิดที่เกี่ยวกับการท างานแนวคิดใหม่ และสามารถน าไปปฏิบัติได้  และยังสนับสนุนให้ผู้อ่ืนใช้
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แนวคิดใหม่ รวมถึงสร้างแผนงานมาใช้ปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม ดังที่ Shalley ได้กล่าวในงานวิจัยว่า 
พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์ สร้างแนวคิดใหม่ ให้มีประโยชน์ต่อสินค้า การปฏิบัติงาน หรือ ต่อ
กระบวนการผลิตขององค์กร  นอกจากนี้พนักงานอาจสร้างแบบอย่างให้พนักงานอ่ืนๆ ในองค์กร 
ซึ่งสอดคล้องกับ Janssen (2005)  ที่กล่าวว่า แนวคิดใหม่ๆ ของพนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์
สามารถถ่ายทอดไปยังพนักงานอื่นในองค์กรเพื่อน าไปใช้และพัฒนาต่อไป 
 2.4.2.2 ความมีนวัตกรรมของพนักงาน (Employee  Innovativeness) 

ตัวบ่งชี้ หรือ องค์ประกอบล าดับที่สองของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน คือ ความมีนวัตกรรมของตัวพนักงาน ซึ่งมีผลต่อการเจริญเติบโตของธุรกิจ (Ferreira & 
Azevedo, 2007) เช่นเดียวกับการศึกษาของ Amran et al. (2009) ที่วัดปัจจัยด้านความมีนวัตกรรม
อย่างต่อเนื่องในการลงทุนในเทคโนโลยีใหม่และการพัฒนาสินค้าใหม่  ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ของธุรกิจ ซึ่งสอดคล้องกับ Lim (2009) และ Tanvisuth (2007) ที่พบว่าองค์กรที่มีการสร้าง
นวัตกรรมจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานเช่นกัน 

จากการค้นหาความหมายของ “ความมีนวัตกรรม หรือ Innovativeness”  ใน
พจนานุกรมเคมบริดจ์ (Cambridge Dictionary) ได้อธิบายว่า “เป็นการใช้แนวความคิดใหม่หรือ
กระบวนการใหม่ในการท างาน” ซึ่งสอดคล้องกับความหมายใน www.dictionary.com ที่ให้
ความหมายว่า “การสร้างกระบวนการท างานแบบใหม่จากความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์” หรือ  “การ
ค้นหาปรับปรุงให้ดีขึ้นโดยใช้ความคิดริเร่ิมใหม่”  นักวิชาการจ านวนมากกล่าวว่า ความมีนวัตกรรม 
(Innovativeness)  เป็นมิติหรือตัวบ่งชี้คุณลักษณะที่ส าคัญที่สุดของ การจัดการนวัตกรรมในองค์กร 
(Antoncic & Hisrich, 2001; Daniel et al., 2007; Zahra, 1991) จากการสังเคราะห์วรรณกรรมพบว่า    
ความมีนวัตกรรม หมายถึง การเป็นพนักงานในองค์กรที่ด าเนินงานโดยมุ่งเน้นการรวบรวม การ
ผสมผสาน หรือการสร้างสรรค์แนวทางใหม่ในการเพิ่มคุณค่าให้กับผลิตภัณฑ์ การบริการ และ
กระบวนการ ที่แตกต่างไปจากเดิมและท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อสามารถ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า (Antoncic & Hisrich, 2001; Kreiseret, 2002; Wiklund, 1999;  
Wiklund & Shepherd, 2005; Zahra & Covin, 1995; Zhan Jun, 2006) หรือ กล่าวได้ว่า พฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน พิจารณาได้จากการกระท าที่ริเร่ิมสร้างสรรค์ การสร้าง
แนวคิดใหม่ที่ดีกว่าและแตกต่างจากเดิม และสามารถน าแนวคิดนั้นมาสร้างโอกาสการด าเนินธุรกิจ
ต่อไปได้ (Carrier, 1996 ; Morris & Kuratko, 2002; Zhan Jun, 2006) จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ความ
มีนวัตกรรมของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมการรวบรวม การผสมผสาน สิ่งใหม่ที่เกี่ยวกับการ
เพิ่มคุณค่าให้กับผลิตภัณฑ์ การบริการและกระบวนการด าเนินงานใหม่ขององค์กร 
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ความมีนวัตกรรมของพนักงาน เป็นความพยายามในการที่แสวงหาโอกาส และ
ทางเลือกใหม่ ซึ่งการมุ่งเน้นด้านการสร้างนวัตกรรมให้เกิดกับพนักงาน  และองค์กรจะเกี่ยวข้องกับ
การวิจัย และพัฒนา รวมถึงการทดลองเพื่อพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ หรือการพัฒนาทางด้าน
เทคโนโลยี 

ปัจจัยที่พัฒนาให้พนักงานในองค์กร มีนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ประกอบ ด้วย 2 
ปัจจัย ดังนี ้

1. องค์กรต้องสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ และการทดลอง (Fostering Creativity 
Experimentation) การที่จะท าให้องค์กรธุรกิจประสบความส าเร็จในด้านการสร้างนวัตกรรม องค์กร
ธุรกิจจ าเป็นที่จะต้องกล้าเปลี่ยนแปลงออกจากกรอบแนวคิดเดิมๆ กล้าเสี่ยงในการคิดสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ โดยการส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

2. องค์กรต้องสนับสนุนทรัพยากรด้านเทคโนโลยีใหม่ มีการวิจัยและพัฒนา อย่าง
ต่อเนื่อง (Investing in New Technology and  R&D  and Continuous Improvement) องค์กรต้อง
ตระหนักและให้ความส าคัญด้านงบประมาณการลงทุนทางเทคโนโลยีและการวิจัยพัฒนา เพื่อ
แสวงหาความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

ความมีนวัตกรรมเปรียบเสมือนการสร้างความก้าวหน้า และสร้างความมั่นคงอย่าง
ยั่งยืนให้แก่องค์กร แต่อย่างไรก็ตาม การพัฒนาในการสร้างนวัตกรรมก็อาจส่งผลในทางลบต่อ
องค์กรได้หากการวิจัย และพัฒนาในสินค้าและบริการไม่สามารถสร้างผลก าไรให้กับธุรกิจได้อย่าง
เป็นที่น่าพอใจต่อเจ้าของธุรกิจ ซึ่งสิ่งที่เกิดขึ้นอาจเกิดจากการแข่งขันที่มีความรุนแรง มีการพัฒนา
สร้างนวัตกรรมในสินค้าและบริการที่มีความคล้ายคลึงกัน ลอกเลียนแบบกัน หรือมีการประยุกต์ใช้
นวัตกรรมที่ให้ผลลัพธ์ที่สูงกว่า ซึ่งหากธุรกิจไม่ต่อสู้ หรือไม่พัฒนาการสร้างนวัตกรรมที่ต่อเนื่อง 
ให้ความส าคัญกับการสร้างสรรค์น้อยลง ท้ายที่สุดธุรกิจอาจต้องล่มสลาย การสร้างนวัตกรรมเป็น
สิ่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการด าเนินธุรกิจ และเกี่ยวข้องกับการกล้าเผชิญความเสี่ยงที่เกิดจาก
การลงทุนในการพัฒนานวัตกรรมนั้นๆ ซึ่งอาจไม่ประสบผลส าเร็จเสมอไป ดังนั้นผู้บริหารใน
องค์กรจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจ ตระหนักและให้ความส าคัญ รวมถึงยอมรับในการพัฒนา
นวัตกรรมในองค์กรเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่ งยืน โดยการให้การส่งเสริม
และสนับสนุนพนักงานในทุกๆด้าน เพื่อความเจริญเติบโตของธุรกิจ 
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ตารางที่ 2.9  ปัจจัยส าคัญ/ตัวชี้วัดด้านความมีนวัตกรรม ( Key Indicators of Innovativeness) 
 
 

ปัจจัยส าคัญ/ 
ตัวชี้วัดด้านความมีนวัตกรรม 

มิติที่วัด 

ความสามารถทางนวัตกรรม  
(Innovation Capability) 

การวิจัยและพัฒนา 
การถ่ายทอดเทคโนโลย ี
การบริหารจดัการนวัตกรรม 
จ านวนผลิตภัณฑ์ที่เพิ่มขึ้น 
การพัฒนาผลิตภัณฑ์ กระบวนการ 
ระยะเวลาในการออกผลิตภัณฑ์ใหม ่

ความสามารถทางการผลิต 
(Manufacturing  Capability) 

การจัดหาเครื่องจักร และอุปกรณ์ด้านนวัตกรรม 

การมีปฏิสัมพันธ์กับภายนอก  
(Interaction with Outside Sources) 

จ านวนหน่วยงานภายนอกที่ร่วมพัฒนาเทคโนโลย ี
จ านวนการศึกษาด้านการตลาดรว่มกับหน่วยงานภายนอก 
จ านวนครัง้ที่ร่วมพัฒนาผลติภัณฑ์กับลูกค้า 

การสนับสนุนด้านนวัตกรรม      
(Innovation Encouragement) 

จ านวนครัง้ในการฝึกอบรม การศกึษาด้านการสร้างนวัตกรรม 
การวัดเงินรางวัลตอบแทนจากการพัฒนาผลิตภัณฑ์ 

โครงสร้างองค์กร               
(Organization Construction) 

ทีมงาน หรือการร่วมมือเพื่อพัฒนานวัตกรรม 
ความยึดหยุ่นในด้านการปรบัโครงสร้างขององค์กร 

 
ที่มา: พัฒนาจาก Covin and Slevin (1989), Lumpkin and Dess (1996), Antoncic and Hisrich   

(2001), Zhan Jun (2006) 
 

นอกจากนั้น เมื่อท าการทบทวนวรรณกรรมด้านความมีนวัตกรรม ยังพบว่าสามารถ
แบ่งปัจจัยส าคัญหรือ ตัวชี้วัดด้านความมีนวัตกรรมออกเป็น 5 กลุ่มได้แก่ (1) ความสามารถด้าน
นวัตกรรม (Innovation Capability) (2) ความสามารถด้านการผลิต (Manufacture Capability)  (3) 
การปฏิสัมพันธ์กับภายนอก (Interaction with Outside Sources) (4) การสนับสนุนนวัตกรรม 
(Innovation encouragement) และ (5) การสนับสนุนนวัตกรรมจากโครงสร้างองค์กร (Organization 
Construction)  (Antoncic & Hisrich, 2001; Covin & Slevin, 1989; Lumpkin & Dess, 1996; Zhan 
Jun, 2006)   ดังตารางที่ 2.9   และนักวิชาการส่วนใหญ่ได้พัฒนาแบบสอบถามภายใต้ขอบเขตของ
ตัวชี้วัดทั้ง 5 กลุ่มนี้เพื่อใช้วัดด้านความมีนวัตกรรม (Covin & Slevin, 1989; Lumpkin & Dess, 
1996; Zhan  Jun, 2006)  
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 2.4.2.3 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก (Proactive Behaviors) 
ตัวบ่งชี้ หรือ องค์ประกอบล าดับที่สาม ของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงาน คือ การปฏิบัตงานเชิงรุก หมายถึง การแสดงถึงการสร้างโอกาสใหม่ๆ โดยลักษณะของ
การปฏิบัติงานเชิงรุกในพนักงานจะต้องมีการติดตาม และตรวจสอบ รวมถึงการระบุแนวโน้มความ
ต้องการของลูกค้าที่มีอยู่ในตลาดเดิม โดยการคาดการณ์ถึงความต้องการเปลี่ยนแปลงไป หรือ
คาดการณ์ในปัญหาและอุปสรรคที่คาดว่าจะเกิดขึ้นจากการลงทุน ดังนั้นผู้บริหารที่ด าเนินกลยุทธ์
ในการปฏิบัติงานเชิงรุกจะต้องใส่ใจ และแสวงหาข้อมูลอยู่เสมอเพื่อพัฒนาการด าเนินงานของ
ตนเอง (Ferreira & Azevedo, 2007) ในขณะที่ Dess, Lumkin, and Eisner (2007) มีความเห็นว่า
ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานเชิงรุกเป็นปัจจัยหนี่งที่สามารถพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้เช่น 
กัน ซึ่งสอดคล้องกับ Amran et al. (2009) ศึกษาปัจจัยด้านการปฏิบัติงานเชิงรุกของธุรกิจ ได้แก่การ
ใช้งบประมาณการลงทุน การให้อิสระแก่พนักงานในด้านการตัดสินใจ การแสวงหาโอกาสใหม่ๆ  
การให้พนักงานมีการน าเสนอและใช้กระบวนการท างานใหม่ๆ เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการจัดการนวัตกรรม 

Dess, Lumkin, and Eisner (2007) พิจารณาถึงปัจจัยในการปฏิบติงานเชิงรุก 
ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ดังนี้ 

1. การน าเสนอสินค้า หรือบริการ รวมถึงการแสดงความสามารถในด้านเทคโนโลยี
เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

2. ความพยายามในการค้นหา และน าเสนอสินค้า และบริการใหม่ๆ อย่างต่อเน่ือง 
Zhan Jun (2006: 103) ได้สรุปความหมายของ การปฏิบัติงานเชิงรุก หมายถึง “การมุ่ง

ไปสู่ความส าเร็จ เน้นการริเร่ิม การเตรียมการล่วงหน้า  สร้างความเปลี่ยนแปลง การคาดเดา
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจากสถานการณ์คับขัน  และการเตรียมการล่วงหน้าก่อนเกิดเหตุการณ์ที่ไม่
แน่นอน หรือความเสี่ยง ”  และ Venkatraman (1989) ได้อธิบายความหมาย การปฏิบัติงานเชิงรุก 
ออกแป็น 3 ประการได้แก่ (1) การค้นหาโอกาสทางธุรกิจใหม่ (2) การแนะน าผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือ 
ตราสินค้าใหม่ก่อนคู่แข่งขัน และ (3) การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ขององค์กรธุรกิจก่อนที่จะเกิด
สภาวะการณ์คับขัน 

โดยสรุปแล้ว พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก หมายถึง การเป็นพนักงานที่มีความ
พยายามในการแสวงหาโอกาส และทะเยอทะยานสร้างการเจริญเติบโต เพื่อความส าเร็จในงานและ
องค์กร โดยเน้นการเป็นผู้บุกเบิก กล้าเปลี่ยนแปลงหรือริเร่ิมทดลองท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งก่อนพนักงาน
หรือองค์กรอ่ืน ตลอดจนพยายามสร้างความเป็นผู้น าในอุตสาหกรรมนั้น  เมื่อเทียบกับคู่แข่งขัน 
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(Antoncic & Hisrich, 2001; Covin & Slevin, 1991; Daniel  et al.,  2007; Zhan Jun, 2006; Zhong 
Yang et al.,  2007; Amran et al., 2009) 
 2.4.2.4  พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration Behaviors)   

ตัวบ่งชี้ หรือ องค์ประกอบล าดับสุดท้ายของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน คือ พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ซึ่งมักจะเร่ิมต้นด้วยการตรวจหาช่องว่างของการ
ปฏิบัติงาน (Performance Gaps) นั้นคือ ความไม่ลงรอยกันระหว่างการปฏิบัติงานจริงกับการ
ปฏิบัติงานในสภาพจริง (Actual Performance)กับการปฏิบัติงานเท่าที่ เป็นได้ (Potential 
Performance) การทบทวนการวิจัย แสดงให้เห็นว่า การตระหนักรู้เกี่ยวกับสิ่งใหม่ เร่ิมต้นด้วยการที่
บุคคลพยายามศึกษาวิเคราะห์โอกาส (Identifying Opportunities) เช่น งานวิจัยของ Process มักจะ
ถูกก าหนดด้วยโอกาส  ซึ่งได้แก่ การแสวงหาโอกาส ปัญหาซึ่งก าลังเกิดขึ้น หรือ สภาวะยุ่งยากที่
จ าเป็นต้องได้รับการสะสางแก้ไข การเร่ิมต้นวิเคราะห์ศึกษาโอกาสอาจเป็นโอกาสในการปรับปรุง
สถานการณ์ หรือ การคุกคามที่บังคับให้เห็นต้องมีการตอบสนองโดยทันที โอกาสในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมอาจเป็นเร่ืองง่าย ที่จะวิเคราะห์ศึกษาขณะที่ถูกมองข้ามมาเป็นเวลานาน 
(Petroski, 1992) 

การแสวงหาโอกาส อาจจะเป็นเร่ืองยากแต่ดูเหมือนว่าคนบางคนอาจจะโชคดี เสมอซึ่ง
เป็นการแสดงนัยว่าพฤติกรรมการส ารวจ (Exploration Behavior) เป็นสิ่งที่มีความแตกต่าง 
(Leonard & Swap, 2005) ซึ่งอาจแสวงหาโอกาสได้จากแหล่งต่างๆ ที่มิได้จ ากัดอยู่แต่การ
ติดต่อสื่อสารธุรกิจแต่ยังอาจเป็นการติดต่อสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ เช่น เครือญาติ (Ozgen & 
Baron, 2007) แหล่งของโอกาสดังที่ Drucker (1985) ได้วิเคราะห์ไว้มีความสัมพันธ์กับปัจจัยต่างๆ 
ที่สามารถท าให้เกิดการเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรม  ได้แก่ 

1. สิ่งที่ไม่คาดหวังมาก่อน (ความส าเร็จ ความล้มเหลว หรือ สถานการณ์ภายนอกที่
มิได้มีการคาดคิดมาก่อน) 

2. ความไม่ลงรอยกัน (ช่องว่างระหว่าง “สิ่งที่เป็นอยู่” กับ “สิ่งที่ควรจะเป็น”) 
3. ความต้องการจ าเป็นที่จะต้องใช้กระบวนการ (ซึ่งเกี่ยวข้องกับปัญหาหรือสาเหตุของ

ความล้มเหลวที่พบเห็น) 
4. การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโครงสร้างของอุตสาหกรรม และ/หรือการตลาด (การ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในตลาดร่วมสมัย เช่น การเติบโตอย่างรวดเร็ว การปรับโครงสร้าง การผนวก
ก าลังของเทคโนโลยี ฯลฯ) 

5. การศึกษาเกี่ยวกับประชากร (การเปลี่ยนแปลงลักษณะของประชากร เช่น อัตราการ
เกิด  การส าเร็จการศึกษา  รูปแบบของแรงงาน) 
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6.- การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับการรับรู้ของส่วนรวม (ยกตัวอย่าง เช่น การผลิตยาเม็ด
มิได้เป็นธุรกิจที่มีเหตุ มีผลที่จะด าเนินการเมื่อ 50 ปีก่อน แต่ในปัจจุบันเป็นธุรกิจที่มีความจ าเป็น) 

7. องค์ความรู้ใหม่ ๆ (วิทยาศาสตร์  เทคโนโลยี หรือ สังคมศาสตร์ หรือ การผสมผสาน
ของศาสตร์ทั้งสาม) 

สรุป การแสวงหาโอกาสได้แก่พฤติกรรมต่างๆ เช่น การมองหาวิธีการ เพื่อปรับปรุง
สินค้า/ผลิตภัณฑ์ที่มีอยู่ ในปัจจุบัน หรือพยายามคิดพินิจพิเคราะห์กระบวนการท างานสินค้าหรือ
บริการที่มีอยู่ ในปัจจุบันโดยอาศัยวิธีการทางเลือกต่างๆ 

 
2.5 วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและการพัฒนาสมมติฐาน 

จากผลการศึกษาที่ผ่านมา พบว่า องค์กรธุรกิจที่มีนวัตกรรมองค์กรในระดับสูงจะส่งผล
ให้องค์กรธุรกิจมีผลการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้นด้วย (Breda & Eileen, 2006; Daniel & Sanz, 
2008; Rothwell, 1992) ซึ่งสอดคล้องกับ Porter (1990)  ที่เสนอแนะว่า การสร้างความได้เปรียบเชิง
การแข่งขันอย่างยั่งยืน และความคงอยู่ขององค์กรธุรกิจเกี่ยวข้องโดยตรงกับจ านวนนวัตกรรมของ
องค์กร จากเนื้อหาที่ผ่านมา อนุมานได้ว่า องค์กรธุรกิจใดไม่สามารถสร้างนวัตกรรมขององค์กรให้
เกิดขึ้นได้ องค์กรธุรกิจนั้นย่อมล่มสลาย (Spraggon & Bodolica, 2008)  ดังที่ Morris and Kuratko 
(2002)  ได้กล่าวว่า องค์กรทั้งหลายทั่วโลกทุกวันนี้  ต้องเผชิญกับความท้าทายที่ร่วมกัน คือความ
จ าเป็นที่จะต้องปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน เพื่อให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว 

ทั้งนี้ เพื่อให้เกิดความมั่นใจในกรอบแนวคิด รวมถึงสามารถพัฒนาสมมติฐาน และ
ทดสอบสมมติฐานตลอดจนการอธิบายผลของการศึกษาคร้ังนี้ได้ ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมข้อมูลโดย
วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้างผู้บริหารในบริษัท ที่มีการจัดการนวัตกรรมในองค์กรเพิ่มเติม 
ซึ่งเป็นความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรมในบริบทขององค์กรธุรกิจ
ในประเทศไทย แล้วน าความเห็นของผู้บริหารจากการสัมภาษณ์ และจากการทบทวนวรรณกรรม
ทั้งในและต่างประเทศ มาประกอบและพิจารณาเลือกตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรมที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้แบ่งตัว
แปรออกเป็น 2 ระดับได้แก่ ตัวแปรระดับพนักงาน คือ 1) การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า  2)  
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ตัวแปรระดับองค์กร คือ 1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 2) บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ในหัวข้อต่อไป ผู้วิจัยน าเสนอวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องและการพัฒนาสมมติฐานการวิจัย มีรายละเอียดดังน้ี 
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2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
1. การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
จากผลการศึกษาเกี่ยวกับการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ที่ศึกษาพบว่า การเป็น

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า มีความสัมพันธ์ในทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน (Organ & 
Ryan, 1995:775-802) ซึ่งส่งผลให้เกิดความเต็มใจที่จะร่วมมือกับระบบขององค์กร ด้านของผลการ
ปฏิบัติงานพบว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
และผลการปฏิบัติงาน (Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 1997: 262) และมีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Schnake and Dumler (1997) ที่ศึกษาพบว่า พนักงานที่มี
พฤติกรรมการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า มีแนวโน้มว่ามีความพึงพอใจในการท างานใน
ระดับสูงและได้รับการประเมินจากหัวหน้าว่าเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี และ  Organ and Ryan 
(1995) ศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ในด้านการช่วยเหลือผู้ร่วมงาน 
(Altruism) มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เฉลี่ยเท่ากับ 
0.23  และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Bateman and Organ (1983) ที่ศึกษาและพบว่า ความพึง
พอใจของพนักงาน มีอิทธิพลในระดับสูง ต่อพฤติกรรมการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า 
นอกจากนั้นยังมีนักวิจัยกลุ่มอ่ืน อาทิ Pugh and Dietz (2008) ที่ศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า เป็นตัวแปรคั่นกลาง (Mediator Variable) ระหว่างความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานกับผลการด าเนินงานขององค์กร ส าหรับในประเทศไทยมีผลการศึกษาของ เมธี ศรีวิริยะ
เลิศกุล (2542) ซึ่งศึกษาพนักงานในบริษัทขนาดใหญ่ พบว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.14 – 0.22 
ในขณะที่ วิริณธิ์  ธรรมนารถสกุล (2544) ศึกษาพบว่า พนักงานในโรงพยาบาลเอกชนที่มีความพึง
พอใจในงานสูงจะส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าโดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเท่ากับ 0.37 และจากการศึกษาของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549) พบว่า 
ความพึงพอใจของอาจารย์ มีอิทธิพลเชิงสาเหตุในทิศทางเดียวกับ การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
(การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.58 ที่ระดับนัยส าคัญ 95% 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมานั้น  จึงคาดว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติง าน
ของพนักงาน มีแนวโน้มที่จะมีอิทธิพลทางบวกต่อการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (Bateman & 
Organ, 1983; Organ & Ryan, 1995: 775-802; Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 1997: 262; 
Schnake & Dumler, 1997; Pugh & Dietz, 2008; เมธี ศรีวิริยะเลิศกุลม, 2542; วิริณธิ์  ธรรมนารถ
สกุล, 2544; สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2548) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยข้อแรกดังต่อไปนี้  
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H1 :   ความพึงพอใจของพนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อการเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า 
2. การเป็นทรัพยากรมนุษย์  ที่มีคุณค่ากับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา ผู้วิจัยยังไม่พบการศึกษาการเป็นทรัพยากรมนุษย์  

ที่มีคุณค่ามีอิทธิพลต่อกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แต่อย่างไรก็ตาม มี
ผลการวิจัยที่ใกล้เคียง อาทิ Li, Liang, and Crant (2010) ศึกษา กลุ่มตัวอย่างชาวจีนจ านวน 200 คน 
พบว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามีอิทธิพลทางบวกในระดับสูงกับพนักงานที่มีการท างาน
เชิงรุก สอดคล้องกับ Bienstock, Demoranville, and Smith (2003:358) ได้ศึกษาและพบว่า การเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าสามารถส่งผลในทางที่ดีขึ้นต่อผลการด าเนินงานขององค์กรที่เน้นด้าน
การบริการ กล่าวคือ  องค์กรที่พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานและมีการช่วยเหลือกันใน
ระดับสูงสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ โดยพนักงานจะช่วยกันเสนอวิธีการใหม่ๆในการ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้น นอกจากนั้นยังมีการศึกษาของ Nielsen, Hrivnak, and Shaw (2009) ที่พบว่า 
นอกจากการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า จะมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของพนักงานแล้ว ยังมี
อิทธิพลทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กรด้วยโดยเฉพาะด้านการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาผลการศึกษาของ Nielsen และคณะ สามารถอนุมานได้ว่า การเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่านั้น เป็นสาเหตุที่ท าให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ซึ่งความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์นี้  เป็นตัวแปรสังเกตได้จากพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
ในขณะที่ Koys (2001) ได้ศึกษาและพบว่า  การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามีอิทธิพลทางบวกต่อ
ผลการด าเนินงานขององค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Organ (1988) 
ศึกษาพบว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นและมีผลทางอ้อม
ต่อการรักษาพนักงานในองค์กร นอกจากนั้น ยังมีผลการวิจัยที่ศึกษาตัวแปรใกล้เคียงกับ การเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ได้แก่ Galia and Legro (2003) ศึกษาพบว่า ถ้าองค์กรธุรกิจมีพนักงานที่มี
ความรู้ ความสามารถสูงจะมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานด้านการสร้างนวัตกรรมขององค์กรซึ่ง
สอดคล้องกับ Mohd, Juhary, and Dzulhilmi (2005) และผลการวิจัยของ Jaskyte (2002) สรุปได้ว่า 
กลุ่มพนักงานที่มีความช่วยเหลือกันในระดับสูงจะมีอิทธิพลบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับ
นวัตกรรมขององค์กรธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และสอดคล้องกับ ผลการศึกษาของ Daniel 
and Sanz (2008) ที่ว่า ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบทางบวกต่อการเพิ่มขึ้น
ของจ านวนนวัตกรรมขององค์กร จากวรรณกรรมที่ผ่านมาอธิบายได้ว่า พนักงานที่มีศักยภาพ ควร
ได้รับการพิจารณาว่า เป็นสินทรัพย์ที่มีความส าคัญมากที่สุดขององค์กร ดังนั้นความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของพนักงานควรจะได้รับความสนใจและได้รับความเคารพ ถึงแม้ว่า ความคิด
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ทั้งหลายอาจจะไม่สามารถท าให้เกิดผลกระทบได้อย่างทันทีทันใดต่อองค์กรก็ตาม (Martins and 
Terblanche, 2003) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมานั้น  จึงคาดว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า 
มีแนวโน้มที่จะมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Koys , 
2001; Bienstock, Demoranville, & Smith, 2003: 358; Galia & Legro, 2003; Martins & 
Terblanche, 2003; Mohd, Juhary, & Dzulhilmi, 2005; Daniel & Sanz, 2008; Nielsen, Hrivnak, & 
Shaw, 2009; Li, Liang & Crant, 2010) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยข้อสองดังต่อไปนี้ 

 
H2 :   การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่ามีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  กับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยให้การปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จ พนักงานที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานย่อมมีประสิทธิผลในตนมากกว่าผู้ที่ขาด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน Locke (1984: 93) มีความเห็นว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี
ส่วนสัมพันธ์กับความส าเร็จขององค์กร กล่าวคือ ถ้าพนักงานในองค์กรมีความพึงพอใจสูง คุณภาพ
ของงานก็จะสูง แต่ในทางตรงกันข้ามหากพนักงานในองค์กรไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แล้ว คุณภาพของงานจะต่ า 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญมาก
ต่อการมีความคิดสร้างสรรค์ (Amabile et al., 1998) ทั้งนี้อาจจะเนื่องมาจาก เมื่อพนักงานมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแล้ว พนักงานมีแนวโน้มที่จะให้ความส าคัญกับภาระหน้าที่ อีกทั้งต้องการ
น าแนวคิดใหม่ๆมาปรับใช้ในการท างานและด้วยเหตุนี้เองที่ท าให้พนักงานขององค์กรมีพฤติกรรม
ในการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มากขึ้น จะน ามาซึ่งการจัดการนวัตกรรมในองค์กร  มีงานวิจัยเชิง
ประจักษ์จ านวนมากได้แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแล้ว พวกเขา
เหล่านั้นจะปฏิบัติงานโดยใช้ความคิดสร้างสรรค์มากขึ้น ท าให้สามารถน าเสนอสินค้าหรือบริการ
ใหม่ๆสู่ตลาด (Hashim & Fawzi, 2005) ซึ่งสอดคล้องกับ Wolfe (1994) และ Gumusluoglu and 
Ilsev (2007) ศึกษาพบว่า องค์กรที่พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีการสร้างสรรค์
นวัตกรรมในระดับสูงขึ้นด้วย เช่น งานวิจัยของ Jaussi and Dionne, 2003) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมานั้น  จึงคาดว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมีแนวโน้มที่จะมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
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(Locke, 1984: 93; Wolfe, 1994; Amabile et al., 1998; Jaussi & Dionne, 2003; Hashim & Fawzi, 
2005; Gumusluoglu & Ilsev; 2007) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยข้อสามดังต่อไปนี ้

 
H3 :   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
ในหัวข้อที่ผ่านมา เป็นการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับอิทธิพลของตัวแปรระดับบุคคล

ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานซึ่งเป็นตัวแปรระดับพนักงาน ส าหรับ
เนื้อหาในหัวข้อนี้ เป็นการทบทวนวรรณกรรมระหว่างอิทธิพลของตัวแปรในระดับองค์กร คือ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมโดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

Steers and Lyman (1991) กล่าวถึง การวิเคราะห์พฤติกรรมการท างานของพนักงาน 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององค์กรว่า บรรยากาศขององค์กรมีส่วนก าหนดทัศนคติและ
พฤติกรรมการท างานของพนักงานในองค์กร จากความส าคัญของบรรยากาศองค์กรที่กล่าวมานั้น 
Cherrington (1995) ได้ศึกษาพบว่า ตัวแปรรูปแบบของภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์กร 
เนื่องจาก ผู้น าแต่ละแบบท าให้บรรยากาศขององค์กรมีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับ                 
สมยศ นาวีการ (2538) ได้กล่าวถึง ความเป็นผู้น าขององค์กรว่า ทัศนคติของผู้บริหารทุกระดับที่ใช้
กับพนักงานมีผลกระทบต่อบรรยากาศองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งแบบความเป็นผู้น าของผู้บริหาร
ระดับสูง จากวรรณกรรมที่ผ่านการทบทวนมา พบว่า ส่วนใหญ่มีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบของภาวะผู้น ากับบรรยากาศขององค์กรแล้ว แต่อย่างไรก็ตาม ยังพบอีกว่า มีผลการศึกษา
จ านวนไม่มากนักที่ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งมีอิทธิพลต่อบรรยากาศในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ยกตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ Sarros, Cooper, and Santora (2008) ศึกษาตัวอย่างจาก 
1,158 ผู้จัดการขององค์กรเอกชน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีขนาดอิทธิพลทางบวกต่อ
บรรยากาศขององค์กรที่มีลักษณะส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม และผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Zohar and Tenne (2008) ที่ศึกษาพบว่า ตัวแปรการรวมอ านาจของผู้บริหารซึ่งมี
ลักษณะตรงกันข้ามกับการให้ความอิสระในการด าเนินงาน และเป็นตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลในทางตรงกันข้ามกับบรรยากาศในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ในขณะที่ 
Wright (2007) ศึกษาขนาดอิทธิพลของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อบรรยากาศขององค์กร แต่
ผลการศึกษากับไม่พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อบรรยากาศในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดย Wright อธิบายว่า ผลการวิจัยดังกล่าวอาจเกิด
จากการใช้จ านวนตัวอย่างในการศึกษาน้อยเกินไป และ Wright ได้แนะน าให้นักวิจัยคนอ่ืนๆ 
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ท าการศึกษาซ้ าอีกคร้ังว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอย่างแท้จริงหรือไม่ต่อบรรยากาศ
องค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมานั้น  จึงคาดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
น่าจะมีอิทธิพลทางบวกต่อบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (Steers & Lyman ,1991;        
Cherrington, 1995 ; Wright, 2007; Sarros, Cooper, & Santora, 2008; Zohar & Tenne, 2008 ; สม
ยศ นาวีการ, 2538)  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยข้อสี่ ดังต่อไปนี้ 
 
H4 :   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 

5. บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
ในหัวข้อที่ผ่านมา เป็นการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

ระดับองค์กรได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม โดยตั้งสมมติฐาน
ของความสัมพันธ์ดังกล่าวใน สมมติฐานที่ 4 ส าหรับเนื้อหาในหัวข้อนี้เป็นการทบทวนวรรณกรรม
ระหว่างบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม กับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานโดยมี
รายละเอียด ดังน้ี 

บรรยากาศ (Climate) อาจมีความหมายว่าเป็นความรู้สึก ทัศนคติ และแนวโน้มด้าน
พฤติกรรมทั้งหลายซึ่งบรรยายลักษณะการท างานของพนักงาน Schneider (1990) กล่าวว่า 
บรรยากาศขององค์กรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญ และเชื่อมโยงกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงาน รวมทั้งยังเชื่อมโยงกับความคาดหวังของผู้บริหาร การสนับสนุน การตั้งรางวัล จากการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่า งานวิจัยส่วนใหญ่ ศึกษาผลกระทบของบรรยากาศองค์กรต่อ
การริเร่ิมสร้างสรรค์ขององค์กร อาทิ ผลการศึกษาของ Hunter, Bedell, and Mumford (2007) ศึกษา
พบว่า องค์กรธุรกิจที่มีบรรยากาศการท างานในลักษณะสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพล
ทางบวกต่อระดับการท างานด้วยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทั้งในระดับกลุ่ม หรือ ระดับองค์กร มี
งานวิจัยไม่มากนักศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมกับตัวแปรที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดการนวัตกรรมในระดับพนักงาน อาทิ De Jong (2007) และ De Jong and De Hartog 
(2005) ศึกษาพบว่า บรรยากาศของการสร้างสรรค์นวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการ
ท างานเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ  Bunce and West (1995) พบว่า 
บรรยากาศขององค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานด้วยเช่นกัน แต่มี
ระดับที่ไม่สูงมากนัก ในขณะที่ งานวิจัยที่ศึกษาในประเทศเอเชียมีผลการศึกษาที่เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันกับงานวิจัยของ De Jong กล่าวคือ Choi (2007) ศึกษาพบว่า บรรยากาศของการสร้าง
นวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานในเกาหลีใต้เช่นกัน 
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จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมานั้น  จึงคาดว่า บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมี
แนวโน้มที่จะมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Bunce & 
West, 1995; De Jong & De Hartog, 2005; De Jong, 2007; Choi , 2007; Hunter et al., 2007) ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยข้อห้า ดังต่อไปนี้ 

 
H5 :   บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน 

6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
ในหัวข้อนี้ผู้วิจัยจะน าเสนออิทธิพลของตัวแปรในระดับองค์กร ได้แก่ ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีรายละเอียดดังน้ี 
จากการวิจัยพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า ผู้น าจะมีการถ่ายโอนหน้าที่

ความรับผิดชอบและอ านาจที่ส าคัญ และขจัดข้อจ ากัดการท างานที่ไม่จ าเป็นออกไป ผู้น ามีการดูแล
สอนทักษะแก่ผู้ตามที่มีความจ าเป็นต้องแก้ปัญหา ต้องการริเร่ิม การกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจที่ส าคัญ การกระตุ้นการแบ่งปันความคิด การตระหนักในข้อมูลที่เกี่ยวข้อง ส่งเสริมความ
ร่วมมือและการท างานเป็นทีม รวมทั้งส่งเสริมการแก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ในการแก้ไขความ
ขัดแย้งต่างๆ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543:15-16) 

งานวิจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ผ่านมา มักศึกษากับตัวแปรเชิงประสิทธิผลของ
องค์กรต่างๆ อาทิ ผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผลการวิจัยส่วนมากบ่งบอกไปใน
ทิศทางเดียวกันคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิพลทางบวกต่อตัวแปรต่างๆ อาทิ ความพึง
พอใจในการท างาน การสร้างบรรยากาศในการท างาน เป็นต้น (พสุ เดชะรินทร์, 2546)                 
จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
การจัดการนวัตกรรมของพนักงานยังมีการศึกษาไม่มาก อาทิ  การศึกษาของ  Pieterse,                        
van Knippenberg, Schippers, and Stam (2010) ศึกษาการรับรู้ภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น า
การแลกเปลี่ยนของพนักงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจในประเทศเนเธอแลนด์ จ านวน 230 ตัวอย่าง 
พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสูงขององค์กรรัฐวิสาหกิจ                
มีอิทธิพลทางบวกต่อการเพิ่มขึ้นของระดับการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน ในขณะที่ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางลบขนาดไม่มากนักต่อระดับการสร้างนวัตกรรม ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ De Jong (2007) ที่พบว่า ภาวะผู้น าโดยรวมมีความสอดคล้องอย่างมาก กับการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์ในที่ท างาน  เนื่องจากองค์กรธุรกิจที่ผู้บริหารมีภาวะ
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ผู้น าโดยรวมในระดับสูงจะสามารถเพิ่มพูนจ านวนนวัตกรรมภายในองค์กรซึ่งเป็นผลมาจาก
แนวโน้มขององค์กรที่ต้องการสร้างสรรค์นวัตกรรม 

นอกจากนั้น เมื่อพิจารณาวรรณกรรมที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับตัวแปร ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับตัวบ่งชี้พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน พบข้อสรุปที่น่าสนใจ
ดังนี้ Elkins และ Keller (2003) ศึกษาและพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
และการกระตุ้นให้พนักงานใช้ความรู้ความคิด (Intellectual Stimulation)  ของผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มีความส าคัญต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กร โดย Elkins และ Keller ให้เหตุผลว่า ผู้น า
สามารถกระท าสิ่งต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานทั้งทางตรง และทางอ้อม 
(Amabile, 1998; Jung, 2006; Mumford & Gustafson, 1998)  ผลทางตรงคือการสร้างแรงจูงใจ
ภายในและความต้องการในการปฏิบัติงานให้เกิดกับพนักงานซึ่งถือว่าเป็นแหล่งส าคัญของความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ (Tierney et al., 1999) ในทางอ้อม ผู้บริหารสามารถส่งเสริมการคิดอย่างสร้างสรรค์
โดยการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งส่งเสริมให้พนักงาน ทดลองแนวทางต่าง ๆ มาใช้ใน
การท างาน โดยไม่ต้องเกรงว่าจะถูกท าโทษเมื่อผลลัพธ์ออกมาประสบความล้มเหลว สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Nadler และ Tushman (1990) ศึกษาและพบว่า ผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ หรือผู้น า
แบบมีบารมี (Charismatic Leader) ซึ่งเป็นลักษณะประการหนึ่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สามารถกระตุ้นและช่วยพนักงานให้สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมได้  สอดคล้องกับ Howell  et al. 
(1993) และสอดคล้องกับ Nonaka  and Kenny (1991) ที่สรุปว่า ผู้น ามีส่วนช่วยอย่างส าคัญในการ
พัฒนาสินค้า/ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ เพราะบางคร้ังผู้น า “คิดนอกกรอบ” และผู้น าที่ส่งเสริมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation Leaders) นั้นจะท าหน้าที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Catalysts) 
และผู้อ านวยความสะดวก (Facilitators) ของกระบวนการนวัตกรรม (Innovation Process) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่กล่าวมานั้น  จึงคาดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
แนวโน้มที่จะมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Nadler & 
Tushman, 1990; Amabile, 1998; Jung, 2006; Mumford & Gustafson, 1998; Tierney et al., 1999; 
Elkins & Keller, 2003; Howell et al., 1993; Pieterse et al., 2010) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงตั้งสมมติฐานการ
วิจัยข้อหก ดังต่อไปนี้ 
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H6 :   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน 

ในภาพรวมของหัวข้อที่ 2.5 เป็นการทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนาสมมติฐานใน
การวิจัยคร้ังนี้ แบ่งออกเป็น การพัฒนาสมมติฐานเกี่ยวกับอิทธิพลของตัวแปรในระดับพนักงาน 
และตัวแปรในระดับองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และการ
พัฒนาสมมติฐานตัวแปรระดับองค์กรที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรระดับพนักงาน ส าหรับหัวข้อต่อไปเป็น
สรุปเนื้อหาทั้งหมดของการทบทวนวรรณกรรม 
 
2.7 สรุป       

การศึกษาในบทที่ 2 มีเนื้อหาเกี่ยวกับ การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่ง
หัวข้อส าคัญในการศึกษาออกเป็น 5 ตอน ได้แก่ (1) แนวคิดทฤษฎีนวัตกรรม ประกอบด้วยเนื้อหา
ส่วนแรกเกี่ยวกับทฤษฎีว่าด้วยระบบ ทฤษฏีเกี่ยวกับสถาบัน ทฤษฏีอาศัยทรัพยากรเป็นฐาน และ 
ทฤษฏีเครือข่ายทางสังคม ต่อมาเป็นเนื้อหาเกี่ยวกับ ความหมายของนวัตกรรม  ประเภทของ
นวัตกรรม และ ความส าคัญของนวัตกรรมต่อองค์กร ตามล าดับ (2) การจัดการนวัตกรรม 
ประกอบด้วย เนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการจัดการนวัตกรรม ต่อมาเป็นเนื้อหาเกี่ยวกับ ประเภท
การจัดการนวัตกรรม องค์ประกอบของการจัดการนวัตกรรม และ  ความส าเร็จในการจัดการ
นวัตกรรม ตามล าดับ  (3) ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการนวัตกรรม ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานประกอบด้วย ตัวแปรระดับพนักงาน ได้แก่  การเป็นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณค่า มีตัวบ่งชี้ 5 ตัว คือ การให้ความช่วยเหลือ  ความส านึกในหน้าที่  ความอดทนอด
กลั้น  การค านึงถึงผู้อ่ืน และ การให้ความร่วมมือ ต่อมาคือ ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน มีตัวบ่งชี้ 2 ตัว คือ ความพึงพอใจภายในงาน และ ความพึงพอใจภายนอกงาน ตัวแปร
ต่อมาตัวแปรระดับองค์กร ได้แก่  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีตัวบ่งชี้ 4 ตัว คือ  การมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และ การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ต่อมาคือ บรรยากาศการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีตัวบ่งชี้ 4 ตัว คือ  ความมีอิสระในการ
ด าเนินงาน ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม  ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ  และการสนับสนุนใน
การสร้างสรรค์ (4) ผลการด าเนินงานด้านการจัดการนวัตกรรม ประกอบด้วยเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับ 
ตัวบ่งชี้การจัดการนวัตกรรมในระดับองค์กร และตัวบ่งชี้การจัดการนวัตกรรมระดับพนักงานที่วัด
จากพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ได้แก่ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของพนักงาน 
ความมีนวัตกรรมของพนักงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก และพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส  
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(5) วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและการพัฒนาสมมติฐานมีเนื้อหาที่แสดงให้เห็นการรวบรวมวรรณกรรม
ที่เกี่ยวข้องในการวิจัยและได้สร้างสมมติฐานการวิจัยจากวรรณกรรมดังกล่าว  DPU



 
 

บทที ่3 
ระเบียบวิธีวิจัย  

 
 การวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาความสัมพันธ์โดยให้ความส าคัญกับข้อมูลที่มีโครงสร้าง
แบบพหุระดับระหว่าง ระดับพนักงานได้แก่ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (Organizational 
Citizenship Behavior) และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Job Satisfaction) ระดับ
องค์กร ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  และบรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรม (Innovation Climate) ที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน (Innovation Work Behavior) ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอในส่วนนี้ออกเป็น 6 ตอนได้แก่   
1) กรอบแนวคิดการวิจัย  2) การก าหนดประชากรและตัวอย่าง  3) เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  4) 
วิธีการรวบรวมข้อมูล 5) การวิเคราะห์ข้อมูล และ 6) บทสรุปโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
3.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ผู้วิจัยได้พัฒนาโมเดลพหุระดับมาจากโมเดลของ De Jong (2007, 2010) ผู้วิจัย
ก าหนดให้ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เป็นตัวแปรแฝงวัดได้จาก ตัวบ่งชี้ 4 
ตัวคือ 1) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 2) การปฏิบัติงานเชิงรุกของพนักงาน  3) ความมี
นวัตกรรมของพนักงาน  4) พฤติกรรมการค้นหาโอกาส ส าหรับตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
นวัตกรรม ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  แบ่งออกเป็น 2 ระดับ 
ได้แก่ ระดับพนักงาน มีตัวแปรจ านวน 2 ตัวแปร คือ 1) ตัวแปรแฝงการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่า  ซึ่งวัดได้จากตัวบ่งชี้ 5 ตัว ดังนี้ การให้ความช่วยเหลือ ความส านึกในหน้าที่  ความอดทนอด
กลั้น การค านึงถึงผู้อ่ืน และ การให้ความร่วมมือ ตัวแปรระดับพนักงานที่ 2 คือ ตัวแปรแฝงความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งวัดได้จากตัวบ่งชี้ 2 ตัว ดังนี้ ความพึงพอใจภายในงาน และ
ความพึงพอใจภายนอกงาน ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
ในระดับองค์กร ได้แก่ 1) บรรยากาศการสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งวัดได้จากตัวบ่งชี้ 4 ตัว ดังนี้ ความ
มีอิสระในการด าเนินงาน ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ และ การ
สนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม   2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งวัดได้จากตัวบ่งชี้ 4 ตัว 
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ดังนี้ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และ การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  เมื่อน าตัวแปรทั้งหมดมาสรุปเป็นกรอบแนวคิดดังภาพที่ 3.1 
ระดับองค์กร (Between Group) 
 
3.1 
  
 
 
3.2  การก าหนดประชากรและตัวอย่าง 
   
 
 
ระดับพนักงาน (Within Group) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

           บรรยากาศการสร้างสรรคน์วัตกรรม 
1. ความมีอิสระในการด าเนินงาน 
2.ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม  
3. ความพยายามเพื่อความเป็นเลศิ  
4. การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 

                ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุ้นทางปัญญา 
4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนกังาน  
1. ความคิดสร้างสรรคข์องพนักงาน 
2. ความมนีวัตกรรมของพนักงาน 
3. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรกุ 
4. พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 

 

การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคณุคา่  
1.การให้ความช่วยเหลือ 
2. ความส านึกในหน้าที ่
3.ความอดทนอดกลั้น 
4. การค านึงถึงผู้อื่น 
5. การให้ความร่วมมือ 
 

ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของพนกังาน 
1.ความพึงพอใจภายในงาน     
2.ความพึงพอใจภายนอกงาน 
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3.2 การก าหนดประชากรและตัวอย่าง   
ในหัวข้อที่ผ่านมา ผู้วิจัยได้แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ซึ่งพัฒนามาจาก

วรรณกรรมที่ เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาทั้งหมด และในการวิจัยคร้ังนี้ผู้ วิจัยให้
ความส าคัญกับการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพหุระดับ ซึ่งเป็นแนวคิดที่ให้ความส าคัญกับระดับ
ของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา คือ ตัวแปรในระดับพนักงาน ได้แก่ ตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน (ตัวแปรตาม) ตัวแปรการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ตัวแปรความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และตัวแปรระดับองค์กรคือ  ตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และตัวแปรบรรยากาศการสร้างสรรค์นวัตกรรม ส าหรับหัวข้อต่อไปนี้ผู้วิจัยจะอธิบาย
ถึงประชากรที่ใช้ในการศึกษารวมถึงการคัดเลือกตัวอย่าง โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 3.2.1 ประชากร 

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือพนักงานและผู้บริหารระดับสูงในองค์กรธุรกิจขนาด
ใหญ่ในสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ จ านวน 369 แห่ง ที่มีรายชื่อ
บนฐานข้อมูลในการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
 3.2.3 ตัวอย่าง  

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยของผู้เชี่ยวชาญทางสถิติ ที่ท าการวิเคราะห์รูปแบบ
พหุระดับท าให้พบว่า ยังไม่มีวิธีการที่ได้รับการยอมรับกันอย่างกว้างขวาง ในแวดวงวิชาการส าหรับ
น ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดขนาดตัวอย่างที่เพียงพอในการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์
แบบพหุระดับ แต่ก็มีนักวิชาการหลายท่าน ที่เสนอให้ใช้ขนาดตัวอย่างขนาดใหญ่ เพื่อความแม่น
ตรงในการประมาณค่าพารามิเตอร์ อาทิ Afshartous (1995) ได้ศึกษาข้อมูลแบบจ าลองพหุระดับ 
พบว่า การประมาณค่าความแปรปรวนระดับกลุ่มอย่างถูกต้องควรมีจ านวนอย่างน้อย 100 กลุ่ม
ในขณะที่ Browne and Draper (2000) พบว่าวิธี Restricted Maximum Likelihood (RML) สามารถ
ประมาณค่าความแปรปรวนระดับกลุ่มได้ดีด้วยขนาดกลุ่มเพียง 6 – 12 กลุ่ม แต่ถ้าใช้วิธี Full 
Maximum Likelihood (FML) ควรใช้อย่างน้อย 48 กลุ่ม และวิธี RML ยังให้ผลดีกว่าแบบ FML ใน
การประมาณค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานส าหรับทดสอบนัยส าคัญขององค์ประกอบความ
แปรปรวน (Variance Components) ในขณะที่ Raudenbush and Bryk (1988) เสนอแนะให้ใช้
ตัวอย่างขนาดใหญ่ เพราะมีความตรงในการประมาณค่าด้วยวิธีการประมาณค่าความจะเป็นไปได้
สูงสุด (Maximum Likelihood) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ขนาดตัวอย่างระดับมหภาค (Macro Level) 
สอดคล้องกับ Maas and Hox (2005) ศึกษาพบว่า ขนาดตัวอย่างระดับมหภาคควรมากกว่า 50 กลุ่ม 
เพื่อให้การประมาณค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานระดับกลุ่มจะได้ไม่ล าเอียง 
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จากความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญหลายท่าน สรุปได้ว่า จ านวนกลุ่มของการวิเคราะห์พหุ
ระดับควรมีขนาดที่พอเพียง โดยในแต่ละระดับจ านวนสมาชิกในกลุ่มของระดับการวิเคราะห์ที่สูงมี
ความส าคัญมากกว่าจ านวนสมาชิกในกลุ่มของการวิเคราะห์ระดับที่ต่ ากว่า (ศิริชัย กาญจนวาสี, 
2550: 87)  ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยก าหนดขนาดตัวอย่างตามแบบของ Maas and Hox (2005) 
กล่าวคือ ขนาดของตัวอย่างระดับองค์กรมีมากกว่า 50 กลุ่มและขนาดตัวอย่างระดับพนักงานไม่น้อย
กว่า 5 คนต่อองค์กร จึงท าให้มีตัวอย่างระดับพนักงานควรมากกว่า 250 คน นอกจากนั้น ผู้วิจัยยัง
ค านึงถึงหลักเกณฑ์การก าหนดจ านวนตัวอย่างของการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ 
(Multilevel SEM) เพื่อประมาณค่าพารามิเตอร์ ด้วยวิธี Maximum Likelihood with Robust Standard 
Errors and Chi square (MLR) ดังนั้น จึงต้องใช้จ านวนตัวอย่างขนาดใหญ่ ผู้วิจัยปฏิบัติตาม
ค าแนะน าของ Muthén and Muthén, (1998) และ Hox (2002) ให้ข้อแนะน าว่า โดยปกติแล้วในการ
วิเคราะห์สถิติประเภทสมการโครงสร้างควรก าหนดตัวอย่างประมาณ 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ 
ตัวอย่างดังกล่าวได้มาโดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ ตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี้ จึงประกอบด้วยตัวแทน
พนักงานและผู้บริหารระดับสูงหรือตัวแทนเป็นผู้ให้ข้อมูลบริษัท ขนาดตัวอย่างค านวณจาก 
Yamane (1970 อ้างถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2548: 49) ดังนี ้

n  
)1( 2Ne

N


 

                     โดยที่        n    =      ขนาดของบริษัทที่ใช้เป็นตัวอย่าง 
                                   N   =       ขนาดของบริษัท 
                                        e    =       ขนาดความคาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ประชากรคือ พนักงานและผู้บริหารในองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่มี
จ านวนทั้งสิ้น 369 แห่ง แบ่งเป็นสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี จ านวน 225 แห่ง ประกอบด้วย 
อุตสาหกรรมไฟฟ้า -อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ จ านวน 129 แห่ง อุตสาหกรรมยานยนต์และ
ส่วนประกอบ จ านวน 96 แห่ง และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ จ านวน 144  ประกอบด้วย 
อุตสาหกรรมยางและผลิตภัณฑ์ยาง จ านวน 84 แห่ง อุตสาหกรรมโลหะพื้นฐาน จ านวน 60 แห่ง 
เมื่อก าหนดขนาดความคาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ ร้อยละ 5  ดังนั้นจึงก าหนดขนาดตัวอย่างในการวิจัย
ไม่ต่ ากว่า 192 แห่ง ซึ่งถือว่าเป็นตัวอย่างที่พอเพียงส าหรับการประมาณค่าพารามิเตอร์ต่างๆอันจะ
น าไปสู่การตอบสมมติฐานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่เพื่อให้มี ความแกร่งในการวิเคราะห์ข้ อมูล 
(Robust) ผู้วิจัยจึงเพิ่มขนาดตัวอย่างเป็น 220 แห่ง และ ศิริชัย กาญจนวาสี (2550:86) กล่าวว่า การ
วิเคราะห์แบบพหุระดับซึ่งประชากรมีลักษณะสอดแทรกเป็นล าดับชั้นที่ลดหลั่น การสุ่มตัวอย่าง
แบบหลายขั้นตอน (Multistage Sampling) จึงมีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์พหุระดับมากที่สุด 
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ดังนั้น การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงออกแบบการสุ่มตัวอย่างแบบ 2 – Stage Sampling โดยมีรายละเอียด 
ดังนี ้

1. ผู้วิจัยส ารวจข้อมูลประชากรจากแหล่งทุติยภูมิ คือองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ที่
ประกอบการในพื้นที่การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยคัดเลือกเฉพาะ 2 สาขาอุตสาหกรรม
ได้แก่ สาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบจ านวน 369 แห่ง  

2. ขั้นตอนที่หนึ่งของการสุ่มตัวอย่าง สุ่มองค์กรธุรกิจที่มีรายชื่อในฐานข้อมูลการนิคม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (n k = 220 แห่ง) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) แบบการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามประเภท
อุตสาหกรรมโดยพยายามสุ่มองค์กรธุรกิจในแต่ละอุตสาหกรรมให้ได้จ านวนที่เป็นสัดส่วนกับ
องค์กรทั้งหมด  

3. ขั้นตอนที่สอง แม้ว่าการวิจัยคร้ังนี้มีจ านวนตัวอย่างระดับองค์กรเพียง 220 แห่ง แต่
เมื่อใช้แนวคิดของ Maas and Hox (2005) ที่กล่าวว่า ขนาดตัวอย่างระดับองค์กรควรมีมากกว่า 50 
กลุ่ม แสดงว่าจ านวนตัวอย่างระดับองค์กรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้  อยู่บนพื้นฐานที่ยอมรับได้ และมี
งานวิจัยที่ได้ด าเนินการแล้ว  โดยใช้ขนาดตัวอย่างระดับองค์กรในจ านวนใกล้เคียงกัน อาทิ 
การศึกษาของ Rosser, Johnsrud, and Heck (2003) แต่อย่างไรก็ตาม เพื่อให้ผลการวิจัยมีความตรง
มากขึ้น ผู้วิจัยก าหนดให้จ านวนตัวอย่างในระดับบุคคลของแต่ละองค์กรให้มีจ านวนมากตาม
แนวคิดของ Muthen (1989) ซึ่งในขั้นตอนที่สอง ได้ด าเนินการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย คือสุ่มพนักงาน
ในองค์กรธุรกิจตัวอย่างที่ได้จากการสุ่มขั้นตอนที่ 1 จากตัวแทนพนักงาน 9 ฝ่าย ดังนี้ ฝ่ายขาย ฝ่าย
การตลาด ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ ฝ่ายวิจัยพัฒนา  ฝ่ายงานวางแผน  ฝ่ายวิศวกร ฝ่ายระบบคอมพิวเตอร์ 
ฝ่ายออกแบบผลิตภัณฑ์ และฝ่ายบริหารจัดการ ฝ่ายละ 1 คนรวมเป็น 9 คน (n i = 9 ; n ik =1,980) 
และชี้แจงให้องค์กรธุรกิจทราบว่า ถ้าไม่มีฝ่ายงานที่ก าหนด ให้องค์กรธุรกิจพิจารณาคัดเลือก
พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ใกล้เคียงกันแทน และเก็บข้อมูลจากผู้บริหารระดับสูงหรือตัวแทนอีก 1 คน 
รายละเอียดจ านวนตัวอย่างองค์กรธุรกิจจ าแนกตามกลุ่มอุตสาหกรรมแสดงในตารางที่ 3.1 

4. ตัวอย่างที่สามารถเก็บข้อมูลกลับมาได้ในงานวิจัยคร้ังนี้  มีผู้บริหารระดับสูงหรือ
ตัวแทนจ านวน 116 คน และพนักงานจ านวน 890 คน รายละเอียดแสดงไว้ในตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1  จ านวนองค์กรธุรกิจ/ตัวอย่างจ าแนกตามสาขากลุ่มอุตสาหกรรม 
 
 

กลุ่มอุตสาหกรรม 

สาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี สาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ 

รวม 
ไฟฟ้า

อิเล็กทรอนิกส์  
และคอมพิวเตอร ์

ยานยนต์และ
ส่วนประกอบ 

ยางและ
ผลิตภัณฑ์ยาง 

โลหะ
พื้นฐาน 

ประชากร 
องค์กรธุรกิจ  

 
129 

 
96 

 
84 

 
60 

 
369 

ตัวอย่าง 
องค์กรธุรกิจ  
เก็บข้อมูลได้จริง 
พนักงาน 
เก็บข้อมูลได้จริง 

 
65 
37 
585 
256 

 
55 
26 

495 
230 

 
50 
24 
450 
193 

 
50 
29 
450 
211 

 
220 
116 

1,980 
890 

 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย    

จากหัวข้อที่ผ่านมา ผู้วิจัยอธิบายถึงวิธีการคัดเลือกตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ในระดับ
ระดับองค์กรมีจ านวน 220 แห่ง และระดับพนักงานมีจ านวน 1,980 คนส าหรับในหัวข้อต่อไปนี้
ผู้วิจัยจะอธิบายเกี่ยวกับเคร่ืองมือที่ใช้ในรวบรวมข้อมูลการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)       
ซึ่งรายละเอียดของหัวข้อนี้แบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่ (1) ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
และ (2) รายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 3.3.1 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการวัดตัวแปรในงานวิจัยนี้  เค ร่ืองมือที่ ใช้วัด เป็นแบบสอบถาม 2 ชุด คือ 
แบบสอบถามส าหรับพนักงาน และแบบสอบถามส าหรับผู้บริหาร หรือตัวแทนซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูล
ระดับองค์กร ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

ขั้นที่ 1 ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ และโครงสร้าง
ของตัวแปรที่ต้องการศึกษา 

ขั้นที่ 2 น าผลการศึกษา ในส่วนของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง 
ผู้บริหารระดับสูง เกี่ยวกับตัวแปรการจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจในประเทศไทย  มาพิจารณาร่วมกับการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องในขั้นตอนที่ 1 
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ขั้นที่ 3 หลังจากที่คัดเลือกตัวแปรที่เกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมที่เหมาะสม กับบริบท
การประกอบธุรกิจในประเทศไทย ทั้งทางทฤษฎี (ขั้นที่ 1) และตัวแปรที่ได้จากมุมมองผู้บริหารใน
องค์กรธุรกิจที่มีการจัดการนวัตกรรมที่ดีในประเทศไทย (ขั้นที่ 2) จนกระทั่งได้ตัวแปรที่ใช้ใน
การศึกษาคร้ังนี้แล้ว หลังจากนั้น ผู้วิจัยจึงสร้างข้อค าถามตามนิยามเชิงปฏิบัติการ ในกรณีตัวแปรที่มี
ผู้ท าการพัฒนาเคร่ืองมือวัด และทดลองใช้มาแล้ว  ผู้วิจัยได้น าข้อความในเคร่ืองมือนั้น มาปรับปรุง
แก้ไขให้เหมาะสมกับบริบท และจ านวนตัวอย่างที่ผู้วิจัยใช้ในการศึกษา โดยการท าความเข้าใจ
เน้ือหาของแบบสอบถามเดิมซึ่งเป็นภาษาต่างประเทศ (ภาษาอังกฤษ) จากนั้นจึงแปลเน้ือหาข้อความ
ของแบบสอบถามให้เป็นภาษาไทย และด าเนินการปรับเนื้อหาของค าถามให้เหมาะสมกับการ
วิเคราะห์พหุระดับทั้งตัวแปรระดับพนักงาน และตัวแปรระดับองค์กร หลังจากนั้นจึงน าค าถามที่
พัฒนาขึ้นมา พร้อมทั้งแบบสอบถามฉบับเดิมที่เป็นภาษาต่างประเทศเสนอต่อ อาจารย์ที่ปรึกษาและ
อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมเพื่อขอค าแนะน า รวมถึงการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของข้อค าถามเดิม
กับข้อค าถามที่พัฒนาขึ้นมา หลังจากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไขเพื่อจัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับร่าง 

ขั้นที่ 4 น าแบบสอบถามฉบับร่าง พร้อมทั้งรายละเอียดเกี่ยวกับเค้าโครงดุษฎีนิพนธ์
และแบบประเมินให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 4 ท่าน เป็นผู้ตรวจสอบความตรงเชิงพินิจ (Face Validity) 
ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิเคราะห์พหุระดับ จ านวน 1 ท่าน ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการนวัตกรรม 
จ านวน 1 ท่าน และผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 2 ท่าน (รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ
น าเสนอไว้ใน ภาคผนวก  ง ) ท าการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือด้านความตรงเชิงเนื้อหาที่
เกี่ยวกับความสอดคล้อง ของค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ ความครอบคลุมและความชัดเจนของ
แบบสอบถาม ความถูกต้องและความเหมาะสมของการใช้ภาษา และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอ่ืนๆ โดย
หลังจากที่ผู้เชี่ยวชาญได้พิจารณาแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยจะท าการคัดเลือกค าถามที่มีค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ที่ต้องการวัด  (Item  Objective  Congruency  Index : 
IOC)   ซึ่งผลการพิจารณาผู้วิจัยคัดเลือกค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่  60% ขึ้นไป หรือมีค่าความ
สอดคล้องระหว่าง 0.75 – 1.0 (รายละเอียดค่าดัชนีความสอดคล้อง น าเสนอไว้ใน ภาคผนวก จ) 
ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามที่ไม่เหมาะสมตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 

ขั้นที่ 5 ผู้วิจัยปรับปรุงแก้ไขค าถามตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ แล้วจัดท าแบบสอบถาม
ฉบับสมบูรณ์น าไปทดลองใช้ (Try Out) กับองค์กรธุรกิจกลุ่มอุตสาหกรรมที่มีรายชื่ออยู่ใน
โครงการจัดอันดับองค์กรธุรกิจที่มีนวัตกรรมยอดเยี่ยม ซึ่งเกิดจากการผนึกพลังระหว่างคณะ
พาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และ หนังสือพิมพ์กรุงเทพธุรกิจ (Thailand's 
Most Innovative Companies, 2010) ที่ไม่ใช่ตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี้ (กลุ่มทดลอง) โดยเก็บ
ข้อมูล เดือน ตุลาคม2553 ถึง พฤศจิกายน 2553 จ านวนทั้งสิ้น 133 ชุด แต่ได้รับแบบสอบถามที่
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ถูกต้องและสมบูรณ์กลับคืนจ านวน 21 ชุด หรือคิดเป็นอัตราตอบกลับ (Response Rate) ร้อยละ 
15.8 หลังจากนั้น น าผลการตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดย
วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งพบว่าเคร่ืองมือที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น เพื่อใช้วัดตัวแปรในการวิจัยคร้ังนี้ มีค่าความเที่ยงระดับพนักงานอยู่ระหว่าง 0.85 - 
0.92 และในระดับองค์กรมีค่าความเที่ยงอยู่ระหว่าง 0.89 – 0.93 และเมื่อทดสอบความเที่ยงของ
แบบสอบถามจากตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ในระดับพนักงานจ านวน 890 คน มีค่าความเที่ยง
อยู่ระหว่าง 0.74 – 0.83 และในระดับองค์กรจ านวน 116 องค์กร มีค่าความเที่ยงอยู่ระหว่าง 0.84 – 
0.94 จากผลการทดสอบดังกล่าวแสดงว่า แบบสอบถามที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น  เพื่อใช้วัดตัวแปรใน
โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีความเที่ยงอยู่
ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 3.2 
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ตารางที่ 3.2  ความเที่ยงของข้อมูลในแบบสอบถาม 
 

องค์ประกอบ/ตัวแปรสังเกตได ้ สัญลักษณ์ 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

กลุ่มทดลอง กลุ่มตัวอย่าง 
142  คน 21  แห่ง 890  คน 116 แห่ง 

1.พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน 
1.1 ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
1.2พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก     
1.3 ความมีนวัตกรรมของพนักงาน 
1.4 พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 

IWB 
 

IWB_1 
IWB_2 
IWB_3 
IWB_4 

0.899 
 

0.887 
0.810 
0.912 
0.901 

- 
 
- 
- 
- 
- 

0.822 
 

0.805 
0.793 
0.836 
0.839 

- 
 
- 
- 
- 
- 

2.การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า 
2.1 การให้ความช่วยเหลือ 
2.2 ความส านึกในหน้าที่ 
2.3 ความอดทนอดกลั้น 
2.4 การค านึงถึงผู้อื่น 
2.5 การให้ความร่วมมือ 

OCB 
OCB_1 
OCB_2 
OCB_3 
OCB_4 
OCB_5 

0.912 
0.855 
0.879 
0.843 
0.923 
0.911 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

0.877 
0.747 
0.763 
0.741 
0.861 
0.804 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

3.ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
3.1 ความพึงพอใจภายใน 
3.2 ความพึงพอใจภายนอกงาน 

JS 
 

INJS 
EXJS 

0.877 
 

0.898 
0.911 

- 
 
- 
- 

0.818 
 

0.831 
0.810 

- 
 
- 
- 

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
4.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
4.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
4.3 การกระตุ้นทางปัญญา 
4.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

TL 
TL_1 
TL_2 
TL_3 
TL_4 

0.923 
0.917 
0.906 
0.933 
0.899 

0.938 
0.932 
0.898 
0.939 
0.905 

0.902 
0.890 
0.899 
0.910 
0.871 

0.940 
0.924 
0.936 
0.933 
0.892 

5. บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
5.1 ความมีอิสระในการด าเนินงาน 
5.2 ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม 
5.3 ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ 
5.4 การสนับสนุนในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

CL 
CL_1 
CL_2 
CL_3 
CL_4 

0.912 
0.923 
0.915 
0.890 
0.900 

0.933 
0.895 
0.922 
0.912 
0.931 

0.885 
0.883 
0.788 
0.712 
0.893 

0.916 
0.906 
0.857 
0.844 
0.910 
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สรุปขั้นตอนการสร้างเคร่ืองที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้แบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน ได้แก่        
ขั้นแรกทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เพื่อก าหนดนิยามปฏิบัติการและโครงสร้างตัวแปร ขั้นที่สอง
สรุปตัวแปรที่เกี่ยวกับการจัดการนวัตกรรมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานในองค์กรธุรกิจ ที่ได้จากผลการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้างผู้บริหารในองค์กรที่มีการ
จัดการนวัตกรรมในประเทศไทย มาพิจารณาคัดเลือกตัวแปรที่ส าคัญเพื่อใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ขั้นที่
สาม สร้างแบบสอบถามตามค านิยามปฏิบัติการ ขั้นที่สี่  น าแบบสอบถามมาให้ผู้ เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบและหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC = 0.75-1.00) และขั้นสุดท้าย คือ ตรวจสอบคุณภาพ
ของแบบสอบถามแสดงให้เห็นว่า ข้อมูลตัวแปรของตัวอย่างในการศึกษาคร้ังนี้ทั้งในระดับ
พนักงาน (0.74-0.83) และระดับองค์กร (0.84–0.94) มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาในระดับสูง สอดคล้อง
กับค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ได้จากกลุ่มทดลองทดสอบเคร่ืองมือ แสดงว่า ข้อมูลที่ได้มีความเที่ยงไม่
แตกต่างกันทั้งจากตัวอย่างขนาดเล็กและตัวอย่างขนาดใหญ่  
 3.3.2  รายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

หลังจากทราบถึงขั้นตอนการสร้างเคร่ืองที่ใช้ในการวิจัยตามขั้นตอนในหัวข้อที่ผ่าน
มาแล้วนั้น  ในหัวข้อต่อไปนี้ ผู้วิจัยจะอธิบายถึงรายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยที่ผ่านการ
ตรวจสอบและน าไปทดลองใช้แล้ว โดยการวิจัยคร้ังนี้มีแบบสอบถาม 2 ชุด ได้แก่ แบบสอบถาม
ข้อมูลในมุมมองระดับพนักงานและแบบสอบถามข้อมูลระดับองค์กร ซึ่งแบบสอบถามทั้ง 2 ชุดจะ
แบ่งออกเป็น 2 ส่วนได้แก่ ส่วนแรก คือ ข้อมูลพื้นฐานและส่วนที่สอง คือ ข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่
ใช้ในการวัดแต่ละระดับ รายละเอียดมีดังนี้ 

1. แบบสอบถามข้อมูลระดับพนักงาน แบ่งเป็น 3 ส่วนได้แก่ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check list) ใช้ส าหรับสอบถามข้อมูลเบื้องต้นของผู้ให้ข้อมูลจ านวน 4 ข้อ มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับพนักงานของสถานประกอบการ ประกอบด้วย (1) พนักงานฝ่าย 
(ฝ่ายขาย/ ฝ่ายการตลาด/ ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์/ ฝ่ายวิจัยพัฒนา/ ฝ่ายงานวางแผน/  ฝ่ายวิศวกร/          
ฝ่ายระบบคอมพิวเตอร์/ ฝ่ายออกแบบผลิตภัณฑ์/ ฝ่ายบริหารจัดการ) (2) ระยะเวลาในการท างานใน
องค์กร (1-3ปี/ 4-6ปี/ 7-9 ปี/ มากกว่า 9 ปีขึ้นไป) (3) ระดับการศึกษาสูงสุด (ต่ ากว่าอุดมศึกษา/ 
ปริญญาตรี/ ปริญญาโท/ ปริญญาเอก) (4) อายุ (ระบุปี) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรระดับพนักงานแบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตัว
แปรตามคือพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWC) ตัวแปรต้นคือ การเป็น
ทรัพยากรมนุษ์ที่มีคุณค่า (OCB) และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (JS)โดยมี
รายละเอียดของแบบสอบถามที่ใช้วัดแต่ละตัวแปรดังนี้ 
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ตอนที่ 1 พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWC) จ านวน  19 ข้อ มี
วัตถุประสงค์เพื่อใช้วัดตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 4 ตัว ได้แก่ (1) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
(Employee Creativity) มีค าถามใช้วัดจ านวน  6  ข้อ (2) พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก (Proactive 
Behaviors) มีค าถามใช้วัดจ านวน 4 ข้อ (3) ความมีนวัตกรรมของพนักงาน (Employee 
Innovativeness) มีค าถามใช้วัดจ านวน 4 ข้อ และ (4) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (Opportunity 
Exploration Behaviors) มีค าถามใช้วัดจ านวน 5 ข้อ  ทั้งนี้ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นการให้
คะแนนแบบ  5 ระดับ จากระดับที่ 1-5 โดยหากข้อความตรงกับการปฏิบัติของพนักงานน้อยที่สุดมี
ค่าคะแนนเท่ากับ “ 1 ” หมายถึง  พนักงานมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมอยู่ในระดับต่ ามาก 
และหากข้อความตรงการปฏิบัติของพนักงานมากที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน หมายถึง 
พนักงานมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมอยู่ในระดับสูงมาก 

ตอนที่ 2 การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (OCB) จ านวน 25 ข้อ มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ใช้วัดตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 5 ตัว ได้แก่ (1) การให้ความช่วยเหลือ มีค าถามใช้วัดจ านวน 6  ข้อ    
(2) ความส านึกในหน้าที่ มีค าถามใช้วัดจ านวน 5 ข้อ  (3) ความอดทนอดกลั้น มีค าถามใช้วัดจ านวน 
4  ข้อ (4) การค านึงถึงผู้อ่ืน มีค าถามใช้วัดจ านวน 5 ข้อ และ(5) การให้ความร่วมมือ มีค าถามใช้วัด
จ านวน 4  ข้อ แบบสอบถามในตอนนี้ มีลักษณะเป็นการให้คะแนนแบบ  5 ระดับ จากระดับที่ 1-5 
โดยหากข้อความตรงกับการปฏิบัติของพนักงานน้อยที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ “1” หมายถึง  
พนักงานมีพฤติกรรมการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าในระดับต่ ามาก และหากข้อความตรงการ
ปฏิบัติของพนักงานมากที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน หมายถึง พนักงานมีพฤติกรรมการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าในระดับสูงมาก 

ตอนที่ 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (JS) จ านวน 9 ข้อ มี
วัตถุประสงค์เพื่อใช้วัดตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 2 ตัว ได้แก่ (1) ความพึงพอใจภายในงาน  มีค าถาม
ใช้วัดจ านวน 4 ข้อ (2) ความพึงพอใจภายนอกงาน มีค าถามใช้วัดจ านวน 5 ข้อ แบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นการให้คะแนนแบบ 5 ระดับ จากระดับที่ 1-5 โดยหากข้อความตรงกับการปฏิบัติของ
พนักงานน้อยที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ  “1” หมายถึง  พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับต่ ามาก และหากข้อความตรงการปฏิบัติของพนักงานมากที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน 
หมายถึง พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับสูงมาก 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรระดับองค์กรแบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่  การ
รับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) และ การรับรู้บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CLIMATE) โดย
มีรายละเอียดของแบบสอบถามที่ใช้วัดแต่ละตัวแปรดังนี้ 
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ตอนที่ 1 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) จ านวน 21 ข้อ มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้
วัดตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 4 ตัว ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ค าถามใช้วัดจ านวน       
5 ข้อ (2) การสร้างแรงบันดาลใจ มีค าถามใช้วัดจ านวน 5 ข้อ  (3) การกระตุ้นทางปัญญา มีค าถามใช้
วัดจ านวน 6 ข้อ และ(4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค าถามใช้วัดจ านวน 5 ข้อ 
แบบสอบถามในตอนนี้ มีลักษณะเป็นการให้คะแนนแบบ  5 ระดับ จากระดับที่ 1-5 โดยหาก
ข้อความตรงกับการปฏิบัติของผู้บริหารน้อยที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ “ 1 ” หมายถึง  ผู้บริหารของ
องค์กรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับต่ ามาก และหากข้อความตรงการปฏิบัติของผู้บริหาร
มากที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน หมายถึง ผู้บริหารขององค์กรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับสูงมาก 

ตอนที่ 2 การรับรู้บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CLIMATE) จ านวน 18 ข้อ มี
วัตถุประสงค์เพื่อใช้วัดตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 4 ตัว ได้แก่ (1) ความมีอิสระในการด าเนินงานมี
ค าถามใช้วัดจ านวน  5 ข้อ (2) ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม มีค าถามใช้วัดจ านวน 3  ข้อ (3) ความ
พยายามเพื่อความเป็นเลิศ มีค าถามใช้วัดจ านวน 4 ข้อ (4) การสนับสนุนในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม มีค าถามใช้วัดจ านวน 6 ข้อ ทั้งนี้ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นการให้คะแนนแบบ   5 
ระดับ จากระดับที่ 1-5 โดยหากข้อความตรงกับการปฏิบัติที่เกิดขึ้นในองค์กรน้อยที่สุดมีค่าคะแนน
เท่ากับ “1” หมายถึง  องค์กรมีบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมอยู่ในระดับต่ ามาก และหากข้อความ
ตรงการปฏิบัติที่เกิดขึ้นในองค์กรมากที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ  5 คะแนน หมายถึง องค์กรมี
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมอยู่ในระดับสูงมาก 

รายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ตัวแปรที่วัด จ านวนข้อ ตอนที่ เลขที่ข้อ 
มาตรวัด/ลักษณะการวัด และที่มาของเคร่ืองมือ ผู้วิจัยได้แสดงไว้ในตารางที่ 3.3 
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ตารางที่ 3.3  สรุปรายละเอียดแบบสอบถามตัวแปรระดับพนักงาน 
 
ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ จ านวน

ข้อ 
ส่วนท่ี 
ตอนที ่

ข้อที ่ ระดับและลักษณะ    
การวัด 

ที่มาของเครื่องมือ 

1. ข้อมูลพื้นฐานทั่วไป 
 เกี่ยวกับพนกังาน 

4 1/1 1-4 แบบตรวจสอบรายการ
(Check List) และแบบ
เติมข้อมูลในช่องว่าง 

ผู้วิจัยพัฒนาขึน้เอง 

2. พฤติกรรมการ
สร้างสรรค์
นวัตกรรมของ
พนักงาน 

2.1 ความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน 

 
 
 
 
2.2 พฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานเชิงรุก 

 
 
 
 
 
 
2.3 ความมีนวัตกรรม
ของพนักงาน 

 
 
 
 
2.4 พฤติกรรมการ
แสวงหาโอกาส 

 
 
 
 
6 
 
 
 
 
 
4 
 
 
 
 
 
 
 
4 
 
 
 
 
 
5 

 
 

 
 
 
 

2/1 
 
 
 
 
 

2/1 
 
 
 
 
 
 
 

2/1 
 
 
 
 
 

2/1 

 
 
 
 

5-10 
 
 
 
 
 

11-14 
 
 
 
 
 
 
 

15-18 
 
 
 
 
 

19-23 

 
 
 
 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
 
 
 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 

 
 
 
 
พัฒนาและดัดแปลงจาก
แบบวัด ของ Antonia, 
Geoffrey, and Steven 
(2005) 
 
 
ดัดแปลงจากแบบวัด 
Entrepreneurial Intensity 
(EI)  ในส่วน Proactiveness 
ของ Miller and Friesen 
(1982) แบบวัดของ Covin 
and Slevin (1989);Morris et 
al.(2008) ; Zhan Jun (2006) 
 
ดัดแปลงจากแบบวัด ของ 
Antonia, Geoffrey, and 
Steven (2005); Covin and 
Slevin (1989), Zhan Jun 
(2006) 
 
ดัดแปลงจากแบบวัด ของ 
Antonia, Geoffrey, and 
Steven (2005); Covin and 
Slevin (1989), Zhan Jun 
(2006) 

 

DPU



 95 

ตารางที่ 3.3  (ต่อ) 
 
ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ จ านวน

ข้อ 
ส่วนท่ี 
ตอนที ่

ข้อที ่ ระดับและลักษณะ    
การวัด 

ที่มาของเครื่องมือ 

3. การเป็นทรัพยากร
มนุษย์ท่ีมีคุณค่า 

3.1 การให้ความ
ช่วยเหลือ 

 
 
 
3.2 ความส านึกใน
หน้าที ่

 
 
 
3.3 ความอดทนอดกลั้น 
 
 
 
 
3.4 การค านึงถึงผู้อื่น 
 
 
 
 
3.5 การให้ความร่วมมือ 
 

 
 
6 
 
 
 
 
5 
 
 
 
 
4 
 
 
 
 
5 
 
 
 
 
4 

 
 

2/2 
 
 
 
 

2/2 
 
 
 
 

2/2 
 
 
 
 

2/2 
 
 
 
 

2/2 

 
 

24-29 
 
 
 
 

30-34 
 
 
 
 

35-38 
 
 
 
 

39-42 
 
 
 
 

43-46 

 
 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 

 
 
ผู้วิจัยพัฒนาจากแบบวัด 
ของ  Organ (1995) ; 
Thomas (2007) 
 
 
ผู้วิจัยพัฒนาและดดัแปลง
จากแบบวัด ของ  Organ 
(1995) ; Thomas (2007)  
 
 
ผู้วิจัยพัฒนาและดดัแปลง
จากแบบวัด ของ  Organ 
(1995) ; Thomas (2007)  
 
 
ผู้วิจัยพัฒนาและดดัแปลง
จากแบบวัด ของ  Organ 
(1995) ; Thomas (2007) 
 
 
ผู้วิจัยพัฒนาและดดัแปลง
จากแบบวัด ของ  Organ 
(1995) ; Thomas (2007) 
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ตารางที่ 3.3  (ต่อ) 
 
ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ จ านวน

ข้อ 
ส่วนท่ี 
ตอนที ่

ข้อที ่ ระดับและลักษณะ    
การวัด 

ที่มาของเครื่องมือ 

4. . ความพึงพอใจใน
การปฏบิัติงานของ
พนักงาน 
4.1 ความพึงพอใจ
ภายในงาน 
 
 
 
4.2 ความพึงพอใจ
ภายนอกงาน 
 
 

 
 

 
4 
 

 
 
 
5 

 
 

 
2/3 

 

 
 
 

2/3 

 
 

 
47-50 

 
 
 
 

51-55 

 
 
 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 

 
 

 
ดัดแปลงจากแบบวัด ของ  
Tanner (2007) ;Nair (2007) 
และ วรรณพร ปิติพัฒนะ
โฆษิต (2546) ; รัชดาวรรณ 
เกิดประกอบ (254) 
ดัดแปลงจากแบบวัด ของ  
Tanner (2007) ;Nair (2007) 
และ วรรณพร ปิติพัฒนะ
โฆษิต (2546) ; รัชดาวรรณ 
เกิดประกอบ (2545) 

5. ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
5.1 การมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์ 
 
 
 
5.2 การสร้างแรง
บันดาลใจ 
 
 
 

 
 
5 
 
 
 
 
5 
 
 
 

 

 
 

3/1 
 
 
 
 

3/1 
 
 
 

 

 
 

56-60 
 
 

 
 
61-65 
 
 
 
 

 
 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุ 

 
 
พัฒนาจากแบบวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง รตัติกรณ์ 
จงวิศาล (2543); น าชัย      
ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) 
 
พัฒนาจากแบบวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง รตัติกรณ์ 
จงวิศาล (2543); น าชัย      
ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) 
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ตารางที่ 3.3  (ต่อ) 
 
ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ จ านวน

ข้อ 
ส่วนท่ี 
ตอนที ่

ข้อที ่ ระดับและลักษณะ    การ
วัด 

ที่มาของเครื่องมือ 

5.3 การกระตุ้นทาง
ปัญญา 
 
 
 
5.4 การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

6 
 
 
 

 
5 

3/1 
 
 
 

 
3/1 

66-71 
 
 
 

 
72-76 

การให้คะแนนแบบ      5 
ระดับคะแนน (Interval 
Scale)  คือตรงกบัความ
จริงน้อยที่สุดถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      5 
ระดับคะแนน (Interval 
Scale)  คือตรงกบัความ
จริงน้อยที่สุดถึงมากที่สุด 

พัฒนาจากแบบวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง รตัติกรณ์ จง
วิศาล (2543); น าชัย      ศุภ
ฤกษ์ชัยสกุล (2550) 
 
พัฒนาจากแบบวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง รตัติกรณ์ จง
วิศาล (2543); น าชัย      ศุภ
ฤกษ์ชัยสกุล (2550) 

6. บรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรม 
6.1 ความมีอิสระในการ
ด าเนินงาน 
 
 
 
6.2 ความปลอดภัยแบบ
มีส่วนร่วม 
 
 
 
6.3 ความพยายามเพื่อ
ความเป็นเลิศ   
 
 
 

6.4 การสนับสนุนใน
การสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

 
 
5 
 
 
 
 
3 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 

6 

 
 

3/2 
 
 
 
 

3/2 
 
 
 
 

3/2 
 
 
 
 

3/2 
 

 
 

77-81 
 
 
 
 

82-84 
 
 
 
 

85-88 
 
 
 
 
89-94 

 
 
การให้คะแนนแบบ      5 
ระดับคะแนน (Interval 
Scale)  คือตรงกบัความ
จริงน้อยที่สุดถึงมากที่สุด 
 
การให้คะแนนแบบ      5 
ระดับคะแนน (Interval 
Scale)  คือตรงกบัความ
จริงน้อยที่สุดถึงมากที่สุด 
 
การให้คะแนนแบบ      5 
ระดับคะแนน (Interval 
Scale)  คือตรงกบัความ
จริงน้อยที่สุดถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ       5 
ระดับคะแนน (Interval 
Scale)  คือตรงกบัความจรงิ
น้อยที่สุดถึงมากที่สดุ 

 
 
ผู้วิจัยพัฒนาและดดัแปลงจาก
แบบวัด ของ  Roderic (2007)  
 
 
 
ผู้วิจัยพัฒนาและดดัแปลงจาก
แบบวัด ของ  De Dreu and 
West, 2001;  De Jong (2007)  
 
 
ผู้วิจัยพัฒนาและ 
ดัดแปลงจากแบบวัด ของ  De 
Dreu and West, 2001;  De 
Jong (2007)  
 
ผู้วิจัยพัฒนาและ 
ดัดแปลงจากแบบวัด ของ  De 
Dreu and West, 2001;  De 
Jong (2007)  
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2. แบบสอบถามข้อมูลระดับองค์กร แบ่งเป็น 2 ส่วนได้แก่ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check list) ใช้ส าหรับสอบถามข้อมูลเบื้องต้นของผู้ให้ข้อมูลจ านวน 8 ข้อ มีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาข้อมูลเบื้องต้นของผู้บริหารระดับสูงหรือตัวแทนขององค์กรธุรกิจและข้อมูลทั่วไปของ
องค์กรธุรกิจ ประกอบด้วย  (1) ระดับต าแหน่งของผู้บริหาร (กรรมการผู้จัดการหรือเทียบเท่า/ รอง
กรรมการผู้จัดการหรือเทียบเท่า/ อ่ืนๆ ระบุ) (2) ระยะเวลาในการท างานในองค์กร  (1-3ปี/ 4-6ปี/   
7-9 ปี/ มากกว่า 9 ปีขึ้นไป) (3) ระดับการศึกษาสูงสุด (ต่ ากว่าอุดมศึกษา/ ปริญญาตรี/ ปริญญาโท/ 
ปริญญาเอก) (4) อายุ (ระบุปี) (5) ประเภทกิจการ (ผลิต/การบริการ/การค้า)  (6) องค์กรสาขา
ต่างประเทศ (ไม่ใช่/ใช่) ถ้าใช่ (ระบุประเทศ) (6) จ านวนพนักงานในองค์กร (น้อยกว่า 50 คน/ 50-
200 คน/ มากกว่า 200 คนขึ้นไป) (7) ชนชาติที่ถือหุ้นรายใหญ่ (ประเทศไทย/North America/ South 
America/ Australia/ Africa/ Asia/ Europe) (8) ระยะเวลาในการประกอบกิจการ (1-5ปี/ 6-10ปี/    
11-15 ปี/ มากกว่า 15 ปีขึ้นไป) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรระดับองค์กรแบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ ภาวะ
ผู้น าที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (TL) และ บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CLIMATE) โดยมี
รายละเอียดของแบบสอบถามที่ใช้วัดแต่ละตัวแปรดังนี้ 

ตอนที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) จ านวน 21 ข้อ มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้วัดตัว
แปรสังเกตได้ จ านวน 4 ตัว ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ค าถามใช้วัดจ านวน 5 ข้อ (2) 
การสร้างแรงบันดาลใจ มีค าถามใช้วัดจ านวน 5 ข้อ  (3) การกระตุ้นทางปัญญา มีค าถามใช้วัด
จ านวน 5 ข้อ และ(4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค าถามใช้วัดจ านวน 6 ข้อ แบบสอบถาม
ในตอนนี้ มีลักษณะเป็นการให้คะแนนแบบ  5 ระดับ จากระดับที่ 1-5 โดยหากข้อความตรงกับการ
ปฏิบัติของผู้บริหารน้อยที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ “1” หมายถึง  ผู้บริหารขององค์กรมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในระดับต่ ามาก และหากข้อความตรงการปฏิบัติของผู้บริหารมากที่สุดมีค่าคะแนน
เท่ากับ 5 คะแนน หมายถึง ผู้บริหารขององค์กรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงมาก 

ตอนที่ 2 บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CLIMATE) จ านวน 18 ข้อ มีวัตถุประสงค์
เพื่อใช้วัดตัวแปรสังเกตได้ จ านวน 4 ตัว ได้แก่ (1) ความมีอิสระในการด าเนินงานมีค าถามที่ใช้วัด 5 
ข้อ  (2) ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม มีค าถามใช้วัดจ านวน3 ข้อ (3) ความพยายามเพื่อความเป็น
เลิศ มีค าถามใช้วัดจ านวน 4 ข้อ (4) การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค าถามใช้วัด
จ านวน  6 ข้อ ทั้งนี้ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นการให้คะแนนแบบ  5 ระดับ จากระดับที่ 1-5 โดย
หากข้อความตรงกับการปฏิบัติที่เกิดขึ้นในองค์กรน้อยที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ “1” หมายถึง  
องค์กรมีบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมอยู่ในระดับต่ ามาก และหากข้อความตรงการปฏิบัติที่เกิดขึ้น
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ในองค์กรมากที่สุดมีค่าคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน หมายถึง องค์กรมีบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม
อยู่ในระดับสูงมาก 

รายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ตัวแปรที่วัด จ านวนข้อ ตอนที่ เลขที่ข้อ 
มาตรวัด/ลักษณะการวัด และที่มาของเคร่ืองมือ ผู้วิจัยได้แสดงไว้ในตารางที่ 3.4 
 

ตารางที่ 3.4  สรุปรายละเอียดแบบสอบถามตัวแปรระดับองค์กร 
 

ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ จ านวน
ข้อ 

ส่วนที่
ตอนที ่

ข้อที ่ ระดับและลักษณะ    
การวัด 

ที่มาของเครื่องมือ 

1. ข้อมูลพื้นฐานทั่วไป 
เกี่ยวกับพนักงาน 
 

8 1/1 1-8 แบบตรวจสอบรายการ
(Check List) และแบบ
เติมข้อมูลในช่องว่าง 

ผู้วิจัยพัฒนาขึน้เอง 

2. ภ า ว ะ ผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลง 
2.1 การมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์ 
 
 
 
2.2 การสร้างแรง
บันดาลใจ 
 
 
 
2.3 การกระตุ้นทาง
ปัญญา 
 
 
 
2.4 การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

 
 
5 
 
 
 
 
5 
 
 
 
 
6 
 
 
 
 
5 

 
 

2/1 
 
 
 
 

2/1 
 
 
 
 

2/1 
 
 
 
 

2/1 

 
 

9-13 
 
 
 
 

14-18 
 
 
 
 

19-24 
 
 
 
 

25-29 

 
 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 

 
 
พัฒนาจากแบบวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง รัตติกรณ์ 
จ ง วิ ศ า ล  (2543); น า ชั ย      
ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) 
 
พัฒนาจากแบบวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง รัตติกรณ์ 
จ ง วิ ศ า ล  (2543); น า ชั ย      
ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) 
 
พัฒนาจากแบบวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง รัตติกรณ์ 
จ ง วิ ศ า ล  (2543); น า ชั ย      
ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) 
 
พัฒนาจากแบบวัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง รัตติกรณ์ 
จ ง วิ ศ า ล  (2543); น า ชั ย      
ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2550) 
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ตารางที่ 3.4  (ต่อ) 
 
ชื่อตัวแปร/ตัวบ่งชี ้ จ านวน

ข้อ 
ส่วนที่
ตอนที ่

ข้อที ่ ระดับและลักษณะ    
การวัด 

ที่มาของเครื่องมือ 

3. บรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรม  
3.1 ความมีอิสระในการ
ด าเนินงาน 
 
 
 
2.2 ความปลอดภัยแบบ
มีส่วนร่วม 
 
 
 
2.3 ความพยายามเพื่อ
ความเป็นเลิศ   
 
 
 
2.4 การสนับสนุนใน
ก า ร ส ร้ า ง ส ร ร ค์
นวัตกรรม 
 
 

 
 
5 
 
 
 
 
3 
 
 
 
 
4 
 
 
 
 
6 

 

 
 

2/2 
 
 
 
 

2/2 
 
 
 
 

2/2 
 
 
 
 

2/2 

 
 

30-34 
 
 
 
 

35-37 
 
 
 
 

38-41 
 
 
 
 

42-47 
 
 

 

 
 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 
การให้คะแนนแบบ      
5 ระดับคะแนน 
(Interval Scale)  คือตรง
กับความจริงน้อยที่สุด
ถึงมากที่สุด 

 
 
ดัดแปลงจากแบบวัด ของ  
Roderic (2007) 
 
 
 
ดัดแปลงจากแบบวัด ของ  
De Dreu and West (2001)  
De Jong (2007)  
 
 
ดัดแปลงจากแบบวัด ของ  
De Dreu and West (2001)  
De Jong (2007) 
 
 
ดัดแปลงจากแบบวัด ของ  
De Dreu and West (2001)  
De Jong (2007) 

 
สรุปเนื้อหาในหัวข้อที่ 3.3 กล่าวถึง เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ โดยแบ่งการ

น าเสนอออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ (1) ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ โดยแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน และ                
(2) รายละเอียดของเคร่ืองมือ คือ การใช้แบบสอบสอบถามซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ชุด ได้แก่ 
แบบสอบถามระดับพนักงานและแบบสอบถามระดับองค์กร โดยแบบสอบถามทั้ง 2 ชุด แบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และส่วนที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ใช้
ในการศึกษา 
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3.4 วิธีการรวบรวมข้อมูล  
หัวข้อที่ผ่านมา กล่าวถึงขั้นตอนและรายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 

แบบสอบถาม และส าหรับหัวข้อต่อไปนี้ ผู้วิจัยอธิบายให้ทราบถึงวิธีการรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ใน
การวิจัยคร้ังนี้ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 หัวข้อ ได้แก่ ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลและการปกป้องกลุ่ม
ตัวอย่าง 
 3.4.1 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เพื่อให้สามารถควบคุมและป้องกันความคาดเคลื่อนจากการสนองตอบ และให้มีอัตรา
การตอบกลับ (Response Rate) มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ ในการออกแบบการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัย
ได้ด าเนินการตามแนวทางการส่งแบบสอบถามของ Dillman (2000) ที่ได้อ้างตามแนวทางทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Change Theory) ซึ่งมี 3 ขั้นตอนดังน้ี 

ขั้นตอนแรก การจัดส่งแบบสอบถาม 
1.1 โทรศัพท์เพื่อตรวจสอบที่อยู่และผู้ประสานงาน รวมถึงสอบถามถึงนโยบายของ

องค์กรในด้านความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามก่อนการส่งแบบสอบถาม (Pre-Notification) 
ไปยังองค์กรธุรกิจที่ประกอบการในการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย คือ 1. สาขา
อุตสาหกรรมเทคโนโลยี ได้แก่  อุตสาหกรรมไฟฟ้า-อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ และ
อุตสาหกรรมยานยนต์และส่วนประกอบ 2. สาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ ได้แก่ อุตสาหกรรมยางและ
ผลิตภัณฑ์ยาง และ อุตสาหกรรมโลหะพื้นฐาน โดยแจ้งข้อมูลเป็นลักษณะการสร้างแรงจูงใจให้เห็น
ความส าคัญและคุณค่าของการวิจัยคร้ังนี้ 

1.2 เมื่อได้รายชื่อองค์กรธุรกิจที่สมัครใจ ให้ความร่วมมือเพื่อการศึกษาคร้ังนี้ ตามข้อ 
1.1 แล้ว ผู้วิจัยด าเนินการในขั้นต่อมาคือ ส่งหนังสือน าของมหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ โดยเนื้อหา
ในหนังสือน าเป็นลักษณะการสร้างแรงจูงใจให้เห็นความส าคัญ และคุณค่าของงานวิจัยคร้ังนี้ 
รวมทั้งให้ความมั่นใจว่าการให้ข้อมูลถือเป็นความลับไม่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการท างานของ
พนักงาน ตลอดจนการน าเสนอผลการวิจัยจะเป็นภาพโดยรวมของกลุ่มอุตสาหกรรมเท่านั้น และ
ผู้วิจัยแนบแบบสอบถาม 2 ชุดคือ แบบสอบถามระดับองค์กรโดยให้ผู้บริหารระดับสูงหรือตัวแทน
เป็นผู้ตอบจ านวน 1 ฉบับ และแบบสอบถามระดับพนักงานเป็นผู้ตอบจ านวน 9 ฉบับ และได้
ก าหนดรหัสของผู้ตอบแบบสอบถามเพื่อเป็นประโยชน์ในการติดตามแบบสอบถามคืน  พร้อมทั้ง
แนบแบบแสดงเจตนารมณ์ในการให้ข้อมูล รายละเอียดของผู้ประสานงานขององค์กรธุรกิจดังกล่าว 
อาทิ ชื่อ – สกุล หมายเลขโทรศัพท์ติดต่อ ที่อยู่และไปรษณีย์อิเล็คทรอนิค (E-Mail Address) เป็นต้น 
โดยผู้วิจัยท าการจัดส่งพร้อมซองจดหมายที่จ่าหน้าซองส่งถึงผู้วิจัยพร้อมทั้งติดตราไปรษณีย์ 
(แสตมป์) เพื่ออ านวยความสะดวกในการส่งแบบแสดงเจตนารมณ์ในการให้ข้อมูลกลับมายังผู้วิจัย 
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1.3 การส่งแบบสอบถามกลับคืน ผู้วิจัยได้ระบุเวลาในการขอรับแบบสอบถามคืนและ
ผู้วิจัยได้สอดซองจดหมายขนาดใหญ่จ่าหน้าถึงผู้วิจัย  เพื่ออ านวยความสะดวกแก่ผู้ตอบ
แบบสอบถามด้วย  ซึ่งในการส่งแบบสอบถามครั้งแรกผู้วิจัยได้รับกลับมาจ านวน 57 องค์กร คิดเป็น
ร้อยละ 25.9  ของที่ส่งทั้งหมด 

ขั้นตอนที่สอง การติดตามแบบสอบถามครั้งที่หนึ่ง 
ภายหลังจากการส่งแบบสอบถาม เมื่อไม่ได้รับคืนภายใน 3 สัปดาห์ ได้ด าเนินการ

ติดตามแบบสอบถามคืน ทางโทรศัพท์ โดยขอความกรุณาในเชิงขอร้องให้ตอบแบบสอบถามและ
ขอขอบคุณล่วงหน้า พร้อมทั้งแจ้งขออนุญาตไปติดต่อรับเอกสารคืนด้วยตนเองในการติดตาม
แบบสอบถามครั้งแรกผู้วิจัยได้รับกลับมาจ านวน 42 องค์กร คิดเป็นร้อยละ 19.1 ของที่ส่งทั้งหมด 

ขั้นตอนที่สาม การติดตามแบบสอบถามครั้งที่สอง 
ภายหลังจากการติดตามแบบสอบถามคร้ังที่หนึ่ง เมื่อไม่ได้รับคืนภายใน 3 สัปดาห์ 

ผู้วิจัย ได้ด าเนินการติดตามแบบสอบถามคืน ทางโทรศัพท์ โดยขอความกรุณาในเชิงขอร้องให้ตอบ
แบบสอบถามและขอขอบคุณล่วงหน้า พร้อมทั้งแจ้งขออนุญาตไปติดต่อรับเอกสารคืนด้วยตนเอง
และแจ้งข้อเสนอที่จูงใจ อาทิ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเฉพาะองค์กรธุรกิจเปรียบเทียบกับภาพรวม 
เป็นต้น แต่ถ้าหากมีข้อมูลไม่สมบูรณ์ได้ด าเนินการติดต่อขอข้อมูลเพิ่มเติมทางโทรศัพท์เพื่อให้มี
อัตราตอบกลับที่สูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพของข้อมูล ในการติดตามแบบสอบถามคร้ังที่
สองผู้วิจัยได้รับกลับมาจ านวน 17 องค์กร คิดเป็นร้อยละ 7.7 ของจ านวนที่ส่ง ซึ่งจ านวนข้อมูล
ดังกล่าวพิจารณาแล้วว่าเพียงพอ จึงด าเนินการตรวจสอบความเชื่อมั่นและความตรงของ
แบบสอบถามโดยใช้วิธีการทดสอบ Confirmatory Factor Analysis (CFA) และ  Multilevel 
Confirmatory Factor Analysis (MCFA) ในล าดับต่อไป 

3.4.2 การปกป้องกลุ่มตัวอย่าง 
การวิจัยครั้งนี้เป็นเร่ืองละเอียดอ่อนและถือเป็นสิ่งใหม่ จึงเป็นภาระหน้าที่ของผู้วิจัยใน

การอธิบายจุดมุ่งหมายของการวิจัยแก่องค์กรธุรกิจและพนักงานที่เป็นตัวอย่าง ดังนั้นผู้วิจัยได้มีการ
ปกป้องกลุ่มตัวอย่างดังนี้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้เอาใจใส่อย่างระมัดระวังและข้อมูลที่ได้ทุก
อย่างเป็นความลับทั้งพนักงานและผู้บริหารที่เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม และเน้นการวิเคราะห์ข้อมูล
และการน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น 

โดยสรุปแล้วในหัวข้อ 3.4 ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอเนื้อหาออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่           
(1) ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  ได้ข้อมูลถูกต้องกลับคืนทั้งสิ้น 116 องค์กร ( 52.7 %) แบ่งเป็น
ข้อมูลระดับพนักงาน จ านวน 890 ฉบับ และข้อมูลระดับองค์กร จ านวน 116 ฉบับ  (2) การปกป้อง
กลุ่มตัวอย่างจะปกปิดเป็นความลับและเน้นวิเคราะห์ข้อมูล การน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวม 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  
หัวข้อที่ผ่านมาผู้วิจัยกล่าวถึง วิธีการรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย ส าหรับหัวข้อ

ต่อไปนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึง การวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีเนื้อหา 5 ส่วนได้แก่ (1) การตรวจสอบข้อมูล
เบื้องต้น (2) การวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน (3) การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ      
(4) การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามการวิจัย และ (5) ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้าน
ความตรงเชิงโครงสร้าง ส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ ก าหนดให้ระดับนัยส าคัญหรือระดับของความคลาด
เคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได้  มีค่าเท่ากับ 0.05 ทุกสมมติฐานที่ท าการทดสอบ ส าหรับแนวทางในการ
วิเคราะห์ข้อมูล และการใช้ค่าสถิติต่างๆ มีดังต่อไปนี้ 
 3.5.1 การตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้น 

ก่อนด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของข้อมูล โดย
การบรรณาธิการข้อมูล (Editing) ซึ่งเป็นการตรวจสอบทุกรายการในแบบสอบถามว่า ข้อมูลที่รับ
กลับคืนมามีความครบถ้วนสมบูรณ์หรือไม่ โดยตรวจสอบก่อนว่าข้อมูลสูญหายนั้น การสูญหายที่
เกิดขึ้นอย่างสุ่มโดยสมบูรณ์ (Missing Completely at Random: MCAR) หรือเป็นลักษณะของข้อมูล
สูญหายซึ่งไม่ได้เกิดขึ้นอย่างสุ่ม (Not Missing at Random: NMAR) O’Rourke (2000) อธิบายว่า 
หากนักวิจัย พบว่าข้อมูลที่ขาดหายนั้นเกิดขึ้นโดยสุ่ม นักวิจัยสามารถด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล
ต่อไปได้ แต่ถ้าหน่วยตัวอย่างที่ขาดหายมีลักษณะคล้ายกัน นักวิจัยจะต้องเก็บข้อมูลเพิ่มเติม 
นอกจากนั้น นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542:14) ได้แนะน าวิธีการจัดการกับข้อมูลเมื่อมีข้อมูลขาดหาย
แบบสุ่ม (MCAR)ไว้ 3 วิธีได้แก่ วิธีแรกตัดข้อมูลส่วนที่ขาดหายเป็นคู่ (Pairwise deletion) วิธีที่สอง
ตัดข้อมูลส่วนที่ขาดหายของหน่วยตัวอย่างหน่วยนั้นทิ้งทั้งหมด (Listwise deletion) และวิธีที่สามใช้
สถิติวิเคราะห์ประมาณค่าข้อมูลที่ขาดหายใส่แทน (Replacement of missing data) ในขณะที่ Hair et 
al. (2006) แนะน าเมื่อข้อมูลสูญหายซึ่งไม่ได้เกิดขึ้นอย่างสุ่ม (NMAR) ให้ใช้วิธี Expectation 
Maximization (EM) ซึ่งเป็นวิธีการอาศัยหลักของกระบวนการรวมซ้ า 

หลังจากตรวจสอบข้อมูลขาดหายแล้ว ต่อมาผู้วิจัยพิจารณาข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาได้
เป็นข้อมูลระดับพนักงาน และในจ านวนนี้มีข้อมูลที่ผู้วิจัยต้องการน ามาวิเคราะห์ในระดับองค์กร 
ดังนั้นผู้วิจัยต้องน าข้อมูลมารวมค่า (Data Aggregation) โดยใช้น าข้อมูลระดับพนักงานและข้อมูล
จากผู้บริหารในตัวแปรระดับองค์กร คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรมมาเฉลี่ยเป็นค่าของตัวแปรในระดับองค์กร วิธีการรวมค่าข้อมูลด าเนินการโดยใช้
โปรแกรม SPSS ค าสั่ง Aggregation ซึ่งจะได้ตัวแปรดังกล่าวในรูปค่าเฉลี่ยของตัวแปรเดิมที่ค านวณ
จากพนักงานและผู้บริหารในแต่ละองค์กรธุรกิจ ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์จะมีขนาดตัวอย่าง
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เท่ากับจ านวนองค์กรธุรกิจและถือว่าเป็นข้อมูลระดับองค์กร เมื่อข้อมูลมีความพร้อมที่จะวิเคราะห์ 
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ในส่วนต่อไป 
  3.5.2 การวิเคราะห์ด้วยสถิติพื้นฐานของตัวอย่าง  

การวิเคราะห์ในหัวข้อนี้เป็นการตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นด้วยสถิติพื้นฐานแบ่งการ
ตรวจสอบเป็น 3 ขั้นตอนดังน้ี 

การตรวจสอบในขั้นตอนแรก ผู้วิจัยวิเคราะห์ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับภูมิหลังของกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows ในส่วนนี้น าเสนอในบทที่ 4 ตอนที่ 1 หลังจากนั้น
ผู้วิจัยตรวจสอบค่าของการวิเคราะห์สถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง  19 ตัวแปรใน
แบบสอบถาม เพื่อให้ทราบลักษณะการแจกแจง และการกระจายของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ใน
การศึกษา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการทดสอบ
สมมติฐานของความเบ้ (Skewnesss) ความโด่ง (Kurtosis) ว่าแตกต่างจากศูนย์หรือไม่ ด้วยสถิติ
ทดสอบ Z (Z-test) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows ผลการวิเคราะห์น าเสนอไว้ใน
บทที่ 4 ตอนที่ 1 ส าหรับขั้นตอนสุดท้ายนั้น เป็นการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์เชิง
เส้นตรงระหว่างตัวแปร (Linearity) และภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) พิจารณาจากค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เพื่อให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ว่า
เป็นความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงหรือไม่ อีกทั้งยังตรวจสอบขนาดความสัมพันธ์ รวมถึงทิศทาง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีค่าอยู่ในระดับใด ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกัน
ไม่ควรสูงเกิน 0.80 (ศิริชัย  กาญจนวสี, 2550) หากมีความสัมพันธ์สูงเกิน (Multicollinearity) ควร
ตัดตัวแปรบางตัวออกหรือมีการรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์สูงเข้าด้วยกัน สามารถพิจารณาได้จาก
ค่าขนาดความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ดังแสดงในภาพที่ 3.2 

ผลการตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง และภาวะร่วมเส้นตรงพหุพบว่า ตัวแปรแต่
ละคู่มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงในทิศทางบวก และไม่เกิดภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) 
ดังแสดงในภาคผนวก ฉ 
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ความสัมพันธ์ทางลบ 

อย่างสมบูรณ ์
ไม่มีความสัมพันธ์ ความสัมพันธ์ทางบวก 

อย่างสมบูรณ ์

-1.0 -0.5 0 1.0 0.5 

   
 
ลบระดบัสูง ลบระดบักลาง ลบระดบัต่ า บวกระดับต่ า บวกระดับกลาง บวกระดับสูง 

            

 
 
ภาพที่ 3.2  ค่าขนาดความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
 
ที่มา:  ศิริชัย  กาญจนวสี (2550) 
 

3.5.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ก่อนที่ผู้วิจัยจะตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผู้วิจัยได้ วิเคราะห์เพื่อพิจารณาความ

เหมาะสมว่าตัวแปรมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบหรือไม่ ด้วยสถิติวิเคราะห์       
(1) ค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity ซึ่งเป็นค่าสถิติทดสอบสมมติฐานว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์นั้น
เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Metrix) หรือไม่ โดยพิจารณาจากค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่น้อย
กว่าหรือเท่ากับ 0.05 (Hair et al., 2006) ซึ่งแสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของประชากรไม่เป็น      
เมทริกซ์เอกลักษณ์ และมีความเหมาะสมที่จะใช้วิเคราะห์องค์ประกอบต่อไป (2) ค่าดัชนี Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) เป็นดัชนีเปรียบเทียบขนาดของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และขนาดของ
สหสัมพันธ์บางส่วน (Partial Correlation) ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่ เมื่อขจัดความแปรปรวนของตัว
แปรอ่ืนๆออกไปแล้ว ว่ามีความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปรมากพอที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ
หรือไม่ ถ้าหาก KMO มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่ามีความเหมาะสมมาก ส่วนค่าที่น้อยกว่า 0.50 เป็นค่าที่
ไม่เหมาะสมและไม่สามารถยอมรับได้ (Hair et al., 2006) แสดงเกณฑ์ดัชนี KMO ในตารางที่ 3.5 
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ตารางที่ 3.5  เกณฑ์การพิจารณาค่า Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 
 

ค่าดัชนี KMO ระดับความเหมาะสม 

KMO > 0.90 ดีมาก 

0.80 < KMO < 0.9 ดี 

0.70 < KMO < 0.8 ปานกลาง 

0.60 < KMO < 0.7 น้อย 

0.50 < KMO<0.60 น้อยมาก 

KMO < 0.50 ไม่เหมาะสมและไม่สามารถยอมรับได้ 

 

ที่มา: Hair et al. (2006)  
 

เมื่อพิจารณาแล้วว่า ตัวแปรมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบ ขั้นต่อมามี
วัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามด้านความตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ส าหรับตัวแปรอิสระทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์กร ที่สร้างขึ้น
จากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้วยโปรแกรมลิสเรล LISREL for Windows version 8.7 เพื่อใช้
ในการทดสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลตามทฤษฎีและข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์โดยวิธีไลค์ลิฮูดสูงสุด (Maximum Likelihood Estimate = ML) ขั้นตอนการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ของตัวแปรอิสระทั้ง 2 ระดับต้องเร่ิมต้นที่การพัฒนาโมเดลที่เป็น
กรอบความคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Model) หรือสมมติฐานการวิจัยก่อน จากนั้นจึงท าการ
วิเคราะห์โมเดลเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลที่สร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ซึ่งมีลักษณะที่
แตกต่างจากการวิเคราะห์ทางสถิติทั่วไป  คือ เน้นความส าคัญของเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนร่วม (Variance-Covariance Matrix) ระหว่างตัวแปร การด าเนินงานเพื่อวิเคราะห์รูปแบบ
โครงสร้างความสัมพันธ์ แบ่งได้เป็น 6 ขั้นตอน (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542: 50) โดยแสดงในภาพที่ 
3.3  
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ภาพที่ 3.3  ขั้นตอนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรอิสระ 
 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาในทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เหตุผลที่นักวิจัยต้องศึกษา
ทฤษฎีเนื่องจาก การศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมีความส าคัญในการช่วยพัฒนากรอบ
แนวคิดของการวิจัยให้เหมาะสม อีกทั้งยังช่วยให้นักวิจัยทราบว่าควรคัดเลือกตัวแปรใดบ้างเข้ามา
ศึกษาในโมเดลและท าให้ทราบว่าตัวแปรที่เลือกมานั้นควรมีการสร้างเคร่ืองมือวัดตัวแปรนั้น
อย่างไร 

ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาโมเดลการวิจัย หลังจากผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีอย่างดีพอแล้วจะ
สามารถน าตัวแปรต่างๆที่เกียวข้องกับการวิจัยมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัย  (Model 
Conceptualization) และก าหนดให้เป็นโมเดลการวิจัยของนักวิจัย 

ทฤษฎ ี

โมเดลการวิจัย 

การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียว 

การประมาณค่าพารามิเตอร์ 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 
Computed Covariance Matrix ( )(  

 

เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม 
Sample Covariance Matrix ()  

 

การตรวจสอบความกลมกลืน 

การแปลความหมายโมเดล 

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

NO 

YES 
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ขั้นตอนที่ 3 การระบุลักษณะของโมเดล (Model Specification) อย่างเป็นทางการให้
มีความเฉพาะเจาะจงมากขึ้นและท าการค้นหาโมเดล (Model Identification) ที่เหมาะสมเข้ากับ
ข้อมูลได้ดีที่สุด 

ขั้นตอนที่ 4 ในกระบวนการค้นหาโมเดลที่ดีที่สุด ผู้วิจัยจะต้องท าการประมาณ
ค่าสถิติความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่เป็นคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา (Parameter 
Estimation)  

ขั้นตอนที่ 5 เมื่อได้ค่าต่างๆ มาแล้วผู้วิจัยจะท าการพิจารณาความเหมาะสมของ
แบบจ าลองกับข้อมูลจริง (Model Assessment of Fit) โดยใช้ดัชนีทดสอบความสอดคล้องซึ่งจะ
น าเสนอรายละเอียดในส่วนต่อไป 

ขั้นตอนที่ 6 หากแบบจ าลองยังไม่เหมาะสมหรือยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ผู้วิจัยจะด าเนินการปรับปรุงโมเดลให้ดีขึ้น (Model Modification Indice) ในขั้นตอนนี้ 
อาจเกิดความสับสนว่า การปรับโมเดลคืออะไร จึงขออธิบาย ดังนี้ การปรับโมเดลคือ การท าให้
โมเดลเข้ากับข้อมูลได้ดียิ่งขึ้น (สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์) ประหยัดมากขึ้น (ใช้ตัวแปร
น้อยลงหรือลดเส้นทางความสัมพันธ์ลง) และการปรับโมเดลต้องมั่นใจว่ามีความหมายด้านเนื้อหา 
สามารถให้เหตุผลได้ อีกทั้งการปรับโมเดลจะต้องมีทฤษฎีหรืองานวิจัยรองรับเสมอ ในการวิจัยคร้ัง
นี้ ผู้วิจัยปรับโมเดลโดยยอมให้ความคาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันได้เท่านั้น
เนื่องจากเป็นข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 
2542: 28)  

นักวิจัยทางด้านสถิติ (Joreskog & Sorbom, 1989; นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542: 53;             
สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และ รัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์, 2551: 21-24)ได้เสนอแนะ
ค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ดัง
แสดงในตารางที่ 3.6 มี 4 ประเด็นคือ ในประเด็นแรก คือพิจารณา ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi Square 
Statistic) ซึ่งเป็นค่าสถิติที่ใช้แพร่หลายในการทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชั่นความกลมกลืน
มีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าสถิติไค-สแควร์ไม่มีนัยส าคัญ (p>0.05) แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่อย่างไรก็ตาม ค่าสถิติไค-สแควร์อาจจะมีนัยส าคัญ (p ≤ .05) เมื่อข้อมูลที่น ามา
วิเคราะห์มีจ านวนมาก ดังนั้น จึงอาจอนุโลมให้ค่าสถิติไค-สแคว์มีนัยส าคัญได้ แต่ค่าไค-สแควร์
สัมพัทธ์ควรจะน้อยกว่า 3.00 ดัชนี GFI และดัชนี AGFI มีค่ามากกว่า 0.90 ดัชนี CFI มีค่ามากกว่า 
0.95 ค่า Standardized RMR มีค่าต่ ากว่า 0.08 และค่า RMSEA มีค่าต่ ากว่า 0.06 ถือว่าโมเดล
องค์ประกอบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (เสรี ชัดแช้ม, 2547: 29) 
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ประเด็นที่สอง คือ พิจารณาดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเชิงสัมบูรณ์ (Absolute fit 
index) ที่นิยมใช้มี 3 ดัชนีได้แก่ ดัชนี GFI (Goodness of Fit) ซึ่งแสดงถึงปริมาณความแปรปรวน
และความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยโมเดล ต่อมาคือ ดัชนี AGFI (Adjusted Goodness of Fit 
Index) ซึ่งแสดงถึงปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่อธิบายได้ด้วยโมเดลโดย
ปรับแก้ด้วยองศาอิสระ และดัชนีสุดท้ายคือ PGFI (Parsimony Goodness of Fit) ซึ่งแสดงถึงปริมาณ
ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วม ที่อธิบายได้ด้วยโมเดลโดยปรับแก้ด้วยความซับซ้อนของ
โมเดล โดยทั่วไปค่า GFI และ AGFI (ปกติมีค่าระหว่าง 0 ถึง 1) ควรมีค่ามากกว่า 0.90 แต่ค่า PGFI 
ควรมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป 

ประเด็นที่สาม คือ พิจารณาดัชนวีัดความสอดคล้องในรูปความคลาดเคลื่อน มี 3 ค่า คือ 
ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ (Root Mean Squared Residual= RMR) เป็นดัชนีที่ใช้
เปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของโมเดลสองโมเดล ในกรณีเปรียบเทียบ
โดยใช้ข้อมูลชุดเดียวกัน ดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ (Standardized 
Root Mean Squared Residual = SRMR) ดัชนี SRMR เป็นดัชนีบอกความคลาดเคลื่อนจากการ
เปรียบเทียบระดับความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ดัชนี RMR และ
SRMR (ปกตมิีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1) ถ้ามีค่าต่ ากว่า 0.05 หมายถึงโมเดลตามสมมติฐานกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และล าดับสุดท้ายคือ ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความแตกต่างโดยประมาณ  
(Root Mean Squared Error of Approximation = RMSEA) เป็นค่าสถิติจากข้อตกลงเบื้องต้น
เกี่ยวกับค่าไค-สแควร์ว่า โมเดลลิสเรลตามสมมติฐาน มีความเที่ยงตรงไม่สอดคล้องกับความจริง
และเมื่อเพิ่มพารามิเตอร์อิสระแล้วค่าสถิติมีค่าลดลง  เนื่องจากค่าสถิติตัวนี้ขึ้นอยู่กับตัวอย่างและ
องศาความอิสระ ดัชนี RMSEA มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ถ้ามีค่าต่ ากว่า 0.05 หรือไม่เกิน 0.08 แสดง
ว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ประเด็นสุดท้าย คือ  พิจารณาค่า CN (Critical N) เป็นดัชนีที่แสดงขนาดตัวอย่างที่จะ
ยอมรับดัชนีความกลมกลืนของโมเดล หรือเป็นดัชนีที่ระบุจ านวนขนาดตัวอย่างในการวิจัย และ
การที่จะสรุปว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่า CN ควรมีค่า   200 
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ตารางที่ 3.6  สรุปผลการสังเคราะห์เกณฑ์ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 
 

ดัชนใีนการวัด เกณฑ์การพิจารณา สรุปค าอธิบาย 
Chi-Square statistics ( 2X ) ระดับนัยส าคัญมากกว่า0.05 

>0.05 
ต้องดูประกอบดัชนีอืน่ๆอาจเกิดความ
ล าเอียงเนื่องจากขนาดกลุ่มตัวอยา่ง 

Chi-Square / df  < 2 ขึ้นอยู่กับขนาดกลุ่มตัวอย่างแต่ไม่มากกว่า5 
ดั ชนี วั ดระดั บคว ามกลมกลื น 
GFI:(Goodness of Fit Index) 

> 0.9 มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1   ค่าย่ิงมากแสดงว่า
โมเดลมีความสอดคล้องด ี

ดัชนี วัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้AGFI:(Adjusted Goodness 
of Fit Index) 

> 0.9 ค่าอาจจะมากกว่าช่วง 0 ถึง 1 

ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณค่าพารามิเตอร ์
RMSEA:(Root Mean Square Error 
of Approximation) 

≤ 0.05 = สอดคล้องดี , 
0.05-0.08 = พอใช ้

0.08-0.10 = ไม่ค่อยดี ,    > 
0.10 = ไม่สอดคล้อง 

ถ้ามีค่าน้อยกว่า 0.03 แสดงว่า                      
มีความสอดคล้องดีมาก 

ดัชนีรากมาตรฐานของค่าเฉลี่ย
ก าลังสองของส่วนที่เหลือ 
SRMR:(Standardized Root Mean 
Square Residual) 

≤ 0.05 ควรมีค่าน้อยๆยิง่ใกล้ศนูย์แสดงว่ามความ
สอดคล้องดีมาก  แต่ไม่ควรมากว่า0.08 

ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของ
ส่วนเหลือ RMR:(Root Mean 
Squared Residual) 

≤ 0.08 ควรมีค่าน้อยๆ 

ดัชนีระบขุนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
CN: (Critical N) 

≥ 200 โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมลูเชิง
ประจักษ์เมื่อดัชนี CN มากกว่า 200 

 
ที่มา:  พัฒนาจาก นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542: 53) สุภมาส อังศุโชติ และคณะ (2551: 21-24) 
 

สถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดัง
แสดงในตารางที่ 3.6 นั้นใช้พิจารณาโมเดลตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ หากค่าสถิติที่ค านวณได้ไม่
เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดจ าเป็นที่จะต้องท าการปรับโมเดลใหม่ โดยอาศัยเหตุผลเชิงทฤษฎี และ
ค่าดัชนีปรับโมเดล ซึ่งเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์แต่ละตัวมีค่าเท่ากับ ค่าไค -สแควร์ที่ลดลง 
เมื่อก าหนดให้พารามิเตอร์ตัวนั้นเป็น พารามิเตอร์อิสระ หรือมีการผ่อนคลายข้อก าหนดเงื่อนไข
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บังคับของพารามิเตอร์นั้น ข้อมูลที่ได้นั้นน าไปใช้ในการปรับโมเดลจนได้โมเดลที่มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และได้ค่าสถิติตามเกณฑ์ที่ก าหนดตามตารางที่ 3.6 

เมื่อตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรอิสระ ทั้งใน
ระดับบุคคลและระดับองค์กรโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) แล้วขั้นต่อไปเป็นการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel Confirmatory Factor Analysis : MCFA)  
ของตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ด้วยโปรแกรม Mplus 
version 6 โดยจะยึดตามแนวการวิเคราะห์ของ Muthén and Muthén (1998, 2010) เสนอให้วิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ  5 ขัน้ตอน โดยขั้นตอนที่ 1-4 เป็นการตรวจสอบก่อนการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ ส่วนตอนที่ 5 เป็นการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ
(Multilevel SEM) จะอยู่ในส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 3.4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 3.4  ขั้นตอนการวิเคราะห์รูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับ 
 

ขั้นตอนที่ 1 ให้ วิ เ ค ร าะห์ อ งค์ ประกอบ เชิ ง ยื นยั นแบบดั้ ง เ ดิ ม  (Convention 
Confirmatory Factor Analysis : CFA) เป็นการวิเคราะห์แบบจ าลองโดยใช้แมทริกซ์ความ

No 

Yes 

1. วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันแบบดัง้เดิม 

2. วิเคราะหค์่าสหสัมพันธ์ภายในช้ัน (ICC) 

3. วิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบภายในกลุ่ม 
Within Group Factor Structure 

4. วิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบระหว่างกลุ่ม 
Between Group Factor Structure 

5. วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันพหุระดบั 
Multilevel Confirmatory Factor Analysis 

ICC> 0.05 
วิเคราะห์แบบดั้งเดิม 

SEM 
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แปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่างรวมทั้งหมด (Total sample covariance matrix : S T ) เพื่อตรวจสอบ
ความสัมพันธ์เบื้องต้นของตัวแปรว่า แบบจ าลองได้ระบุความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดีแล้วหรือไม่ 
ยังมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใดที่ยังไม่ได้ระบุหรือระบุไว้ผิดพลาดหรือไม่  (Misspecification) 
การวิเคราะห์ขั้นตอนนี้อาจมีความล าเอียงจากเหตุผลหลายประการ เช่น จ านวนกลุ่มตัวอย่างมีขนาด
ใหญ่ และผลการวิเคราะห์โครงสร้างขององค์ประกอบระหว่างกลุ่ม เนื่องจากละเลยต่อความส าคัญ
ของโครงสร้างข้อมูลที่ลดหลั่น 

ขั้นตอนที่ 2  ให้วิเคราะห์และตรวจสอบความแปรปรวนที่ เกิดขึ้นระหว่างกลุ่ม 
(Between Group Variation) การวิเคราะห์ในขั้นตอนนี้ ก็เพื่อตรวจสอบว่าข้อมูลแต่ละหน่วยที่อยู่ใน
กลุ่มเดียวกันจะมีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ซึ่งสามารถตรวจสอบได้จากการหาค่าสหสัมพันธ์ภายใน
ชั้น (Intraclass Correlation Calculation: ICC) ระหว่างตัวแปรทั้ง 2 ระดับ เพื่อดูว่าร้อยละของการ
ผันแปรทั้งหมดในแต่ละด้านของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน นอกจากมีความผัน
แปรภายในกลุ่มแล้ว ยังมีความผันแปรระหว่างกลุ่มหรือไม่ ถ้าค่า  ICC มีขนาดใหญ่แสดงว่ามีความ
สอดคล้องกันสูง แต่ถ้า ICC มีขนาดเล็ก (< 0.05) แสดงว่าข้อมูลในระดับพนักงานไม่มีความผันแปร
ในระดับองค์กร ดังนั้นจึงไม่จ าเป็นต้องน าข้อมูลไปวิเคราะห์พหุระดับ ถ้าเป็นเช่นนั้นก็สามารถ
วิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรได้ตามปกติ 

ขั้นตอนที่ 3  วิเคราะห์โครงสร้างขององค์ประกอบภายในกลุ่ม (Within Group Factor 
Structure) ซึ่งเป็นขั้นตอนก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับต้องท าการวิเคราะห์
โมเดลย่อยจากเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่างภายใน (The Sample within-group 
covariance Matrix: S PW ) ซึ่งไม่มีความล าเอียง และมีความตรงในตัวประมาณค่าของเมทริกซ์ความ
แปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่างระดับภายใน 

ขั้นตอนที่ 4  วิเคราะห์โครงสร้างขององค์ประกอบระหว่างกลุ่ม (Between Group 
Factor Structure) โครงสร้างขององค์ประกอบภายในกลุ่มไม่สามารถแสดงถึงการวิเคราะห์ในระดับ
กลุ่มได้  ดังนั้น ในขั้นตอนนี้โครงสร้างขององค์ประกอบระหว่างกลุ่มจึงถูกวิเคราะห์ขึ้นจากเมท
ริกซ์ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่างระหว่างกลุ่ม (The Sample Between Group Covariance 
Matrix: S B ) 

ขั้นตอนที่ 5 วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel Confirmatory 
Factor Analysis: MCFA) จากการตรวจสอบทั้งหมด 4 ขั้นตอนที่ผ่านมา ขั้นตอนนี้จึงเป็นขั้นตอน
สุดท้ายที่ใช้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบความตรง
หรือความสอดคล้องของโมเดลการวัด ซึ่งเป็นโมเดลสมมติฐานทางทฤษฎีว่ามีความสอดคล้อง
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กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ และตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวัดเป็นตัวแทนการวัดตัว
แปรทั้งในระดับพนักงานและระดับองค์กรหรือไม่ 

ในการตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ ถ้าพบว่า โมเดลที่ได้
ไม่มีความตรงหรือยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจัยจะปรับโมเดลวิเคราะห์ใหม่ จาก
ดัชนีปรับรูปแบบที่เสนอแนะโดยโปรแกรม Mplus และผู้วิจัยต้องใช้พื้นฐานทางทฤษฎี รวมถึง
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในการพิจารณาปรับโมเดล ส าหรับดัชนีการปรับโมเดลของโปรแกรม Mplus 
คล้ายกับ ดัชนีการปรับโมเดลที่ได้จากโปรแกรม LISREL ที่น าเสนอไว้แล้วในตารางที่ 3.5 มีเพียง
บางดัชนีเท่านั้นที่แตกต่าง อาทิ ดัชนี NNFI (Non Normed Fit Index) หรือ ดัชนี Tucker Lewis 
Index (TLI) ควรมีค่ามากกว่า 0.95 หรือดัชนี CFI (Comparative Fit Index) เป็นดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนเปรียบเทียบ ควรมีค่ามากกว่า 0.95 เป็นต้น 

3.5.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามการวิจัย  
การวิเคราะห์ในส่วนนี้  มีความส าคัญมากที่สุดของการวิจัยคร้ังนี้  เพราะเป็นการ

วิเคราะห์เพื่อตอบค าถามของการวิจัยว่า โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับปัจจัยด้านการจัดการ
นวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีความสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์หรือไม่อย่างไร ถ้าโมเดลมีความสอคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว ปัจจัยการจัดการ
นวัตกรรมตัวใดบ้างที่มีความสัมพันธ์และมีขนาดอิทธิพลมาก น้อยเพียงใด และประการสุดท้ายเป็น
การวิเคราะห์ว่าโมเดลที่ศึกษามีความแตกต่างกันหรือไม่  ทั้งรูปแบบและขนาดอิทธิพลระหว่าง
องค์กรธุรกิจที่มีประเภทอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์กลุ่มพหุ (Multiple 
Group Analysis) ในการวิเคราะห์พหุระดับ 

ผู้วิจัยใช้เทคนิควิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับ  (Multilevel 
Structural Equation Modeling: MSEM) โดยใช้โปรแกรม Mplus 6.0 version Student ในการ
วิเคราะห์และเลือกใช้การประมาณค่าด้วยวิธี Maximum Likelihood with Robust Standard Errors 
and Chi square (MLR) สาเหตุที่เลือกใช้โปรแกรม Mplus เนื่องจาก โปรแกรม Mplus  สามารถ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับได้อย่างกว้างขวาง ข้อดีของการวิเคราะห์พหุระดับด้วย
โปรแกรม Mplus  คือ  โปรแกรมออกแบบส าหรับการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ 
โดยใช้แนวทางการวิเคราะห์พหุกลุ่ม (Multi – Group)  ซึ่ง  Mplus  สามารถท าได้ (Muthén &  
Muthén, 1998)  โดย  Mplus  มีลักษณะพิเศษที่สามารถใช้ในการสร้าง (Formulate)  Multi Level 
Covariance Structure Model  เพื่อตรวจสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (means) และ Intercepts  
ระหว่างกลุ่ม  นอกจากนั้น  Mplus  ยังสามารถให้ค่าองศาอิสระ (df)  ของการวิเคราะห์พหุระดับที่
ถูกต้องได้   ซึ่งในกรณีนี้มีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากข้อมูลที่น ามาพิจารณามีขนาดที่ไม่เท่ากัน 
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(Balanced  Group  Sizes) Mplus   จะค านวณค่า  2   และความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  (Standard 
Errors) ที่ถูกต้องส าหรับกรณีข้อมูลมีขนาดไม่เท่ากันได้ดีกว่า (Muthén &  Muthén, 1998;          
Hox ,2002 ) 

ข้อดีอีกด้านของการใช้ โปรแกรม Mplus ในการวิเคราะห์พหุระดับคือ ถ้าหากจ านวน
หน่วยตัวอย่างที่ใช้ศึกษามีจ านวนภายในแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน  และตัวแปรมีการแจกแจงไม่ปกติพหุ
นาม (Multivariate Nonnormality)  จะใช้ฟังก์ชั่นความกลมกลืน (Fitting Function)  ในการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีความเป็นไปได้สูงสุด (Maximum Likelihood) ที่ให้ค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานและค่า 2  ที่ไม่ล าเอียง  ( Muthén, 1998 , 2004 ; Hox , 2002 ) โดยค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานโปรแกรมจะใช้วิธีการประมาณค่าแบบ Huber Sandwich Estimation หรือ
บางทีเรียกว่า  (Robust  Covariance  Matrix  Estimator)  ซึ่งจะให้ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่
แกร่ง  (robust  standard  errors) (Muthén, 2004 ; Freedman 2005)  ซึ่งสอดคล้องกับ Hox (2002) ; 
Muthen and Muthen (2010); บุรทิน ข าภิรัฐ ( 2548 ) ที่สนับสนุนว่าโปรแกรม Mplus  มีข้อดี  คือ   
1) เหมาะส าหรับการวิเคราะห์พหุระดับที่มีขนาดข้อมูลในแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน (Unbalanced Group 
Sizes) และมีการแจกแจงไม่ปกติพหุนาม (Multivariate Nonnormality) 2) สามารถค านวณค่า Chi 
square และความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่ถูกต้องส าหรับกรณีข้อมูลมีขนาดไม่เท่ากัน 3) สามารถใช้
ค าสั่งในการประมาณค่าสูญหายและการค านวณค่าต่างๆได้ อาทิ การรวมค่าตัวแปร เป็นต้น           
4) สามารถเลือกวิธีการประมาณค่าได้หลากหลายแบบเพื่อความเหมาะสมกับข้อมูลที่ใช้ อาทิ ML 
MLR MUML FIML เป็นต้น 5) ผู้วิจัยไม่ต้องสร้างตัวแปรแฝงพิเศษ เนื่องจากโปรแกรมจะท าการ
ค านวณให้  6)โปรแกรมสามารถค านวณค่าองค์ประกอบความแปรปรวนและค่าสหสัมพันธ์ภายใน
ชั้นให้อัตโนมัต ิและให้ผลที่ใกล้เคียงกับการค านวณด้วยโปรแกรม HLM 7) สามารถน าทั้งค่า Mean 
และ Slope มาวิเคราะห์เป็นตัวแปรตามในระดับ Macro และ 8) สามารถค านวณอิทธิพลทางตรง
และทางอ้อมได้ ทั้งนี้แนวคิดเร่ืองการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างพหุระดับ แสดงในภาคผนวก ช 

นอกจากนั้น นงลักษณ์  วิรัชชัย (2552) กล่าวว่าโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ 
(MSEM)  เป็นการบูรณาการแนวคิดของโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (SEM) ที่มีจุดเด่นในด้านการ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและการใช้ตัวแปรแฝง กับ โมเดลพหุระดับ (HLM) ซึ่งมีจุดเด่นใน
การวิเคราะห์ข้อมูลหลายระดับ และจากการเปรียบเทียบการวิเคราะห์โดยโมเดลสมการเชิง
โครงสร้าง (SEM) โมเดลการวิเคราะห์พหุระดับ (HLM) และโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ 
(MSEM) จะเห็นได้ว่าโมเดลสมการเชิงโครงสร้างพหุระดับ (MSEM) มีจุดเด่นมากกว่าโมเดล 
(SEM) และโมเดล ( HLM ) ทั้งเร่ืองการวิเคราะห์ที่มีอิทธิพลสุ่มแปรเปลี่ยนตามความชันหรือความ
ชันมาเป็นตัวแปรตาม และยังสามารถรวมข้อดีของโมเดลทั้งสองมีไว้ในโมเดลสมการเชิง
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โครงสร้างพหุระดับ ( MSEM) คือสามารถวิเคราะห์พหุระดับและวิเคราะห์องค์ประกอบได้พร้อม
กันเป็นโมเดลเดียว  ดังตารางที่ 3.7 

 

ตารางที่ 3.7 แสดงการเปรียบเทียบการวิเคราะห์โดยโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง ( SEM ) โมเดล
การวิเคราะห์พหุระดับ ( HLM ) และโมเดลสมการเชิงโครงสร้างพหุระดับ ( MSEM )  

 

ประเด็น SEM HLM MSEM 

1. การวิเคราะห์พหุระดับ         
1.1  อิทธิพลสุ่มแปรเปลี่ยนตามความชัน ( ความชันเป็นตัวแปร
ตาม )  ในการวิเคราะห์ถดถอดพหุคูณ 
1.2  อิทธิพลสุ่มแปรเปลี่ยนตามความชัน ( ความชันเป็นตัวแปร
ตาม ) ในการวิเคราะห์อิทธิพลและการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
1.3  โมเดลย่อยอื่นๆ 

 
 
 

 

 

 

2.  การวิเคราะห์องค์ประกอบ ( ตัวแปรแฝง )    
2.1  การประมาณค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
2.2  ตัวแปรแฝงเป็นตัวแทนของข้อมูลที่สูญหาย  
( missing data ) 
2.3  การวิเคราะห์องค์ประกอบพหุระดับ 

   

3.  เทคนิคการประมาณค่า    
3.1  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน ( fit indices ) 
3.2  ดัชนีดัดแปลง ( modification indexes ) 
3.3  การวิเคราะห์องค์ประกอบพหุระดับ 

   

4.  การวิเคราะห์อิทธิพล    
4.1  การประมาณค่าอิทธิพล ( DE , IE , TE ) 
4.2  การทดสอบทฤษฏี ( theory  testing ) 

   

5.  การวิเคราะห์ข้อมูลพหุตัวแปร ( Multivariate  data )    
 
ที่มา : ปรับปรุงจาก นงลักษณ์  วิรัชชัย (2552) 
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 3.5.5 ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความตรงเชิงโครงสร้าง 
จากหัวข้อที่ผ่านมา ผู้วิจัยได้อธิบายรายละเอียดการวิเคราะห์ เพื่อตอบค าถามการวิจัย   

คร้ังนี้ ส าหรับหัวข้อต่อไปนี้ จะแสดงผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัยด้านความตรง
เชิงโครงสร้าง สาเหตุที่ต้องตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความตรงเชิงโครงสร้าง เนื่องจาก
เคร่ืองมือที่ใช้วัดตัวแปรในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นการพัฒนาการวัดในเชิงแนวคิดทฤษฎีซึ่งไม่สามารถ
วัดได้โดยตรงจะต้องวัดผ่านกลุ่มตัวแปรสังเกตได้ ทั้งนี้ความตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎี (Construct 
Variable) ขึ้นอยู่กับสองประเด็นใหญ่ ตามที่ บุรทิน  ข าภิรัฐ (2548: 98) กล่าวไว้คือ การใช้ทฤษฎี
ต่างๆในการวัดและการยอมรับตัวแปรเชิงทฤษฎีเหล่านั้นว่าใช้ได้หรือไม่ ดังนั้นก่อนที่จะน า
เคร่ืองมือดังกล่าวไปใช้ จะต้องมีการตรวจสอบความตรงของตัวแปรเชิงทฤษฎี คือ ต้องยืนยันให้ได้
ว่าตัวแปรเชิงทฤษฎีเหล่านี้  มีความตรงกับสิ่งที่ต้องการวัด โดยมีเป้าหมายเพื่อตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดลการวัดซึ่งเป็นโมเดลสมมติฐานทางทฤษฎีว่า มีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ หรือตัวบ่งชี้ที่ใช้ในการวัดเป็นตัวแทนของการวัดตัวแปรหรือไม่ และวิธี
นี้ใช้เป็นแนวทางในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความตรงของข้อมูล 

การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง 2 วิธี คือ 1. การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) และ 2. ความตรงเชิงเหมือน (Convergent validity) และ ความตรง
เชิงจ าแนก (Discriminant validity) ของตัวแปรองค์ประกอบทั้งในระดับพนักงานและระดับองค์กร 
ปัจจัยระดับพนักงานได้แก่ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (OCB) และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (JS) ปัจจัยระดับองค์กร ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) และ
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CL) ที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน (IWB) ซึ่งจะต้องวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (MCFA)         มีรายละเอียด
ดังนี้  (ส าหรับการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวแสดงใน
ภาคผนวก ซ) 

3.5.5.1  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างในหัวข้อนี้ เพื่อเป็นการยืนยันว่า ตัวชี้วั ดหรือ

องค์ประกอบของตัวแปรที่ผู้วิจัยศึกษามีความถูกต้องตรงตามทฤษฎีหรือวรรณกรรมที่ทบทวนมา มี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์จริง ผู้วิจัยได้ตรวจสอบทุกตัวแปรมีผลดังนี้ 

1. การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (Organizational Citizenship Behavior) 
ปัจจัยการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ประกอบด้วย 5 ตัวแปรสังเกตได้ คือ (1) การ

ให้ความช่วยเหลือ (OCB_1) (2) ความส านึกในหน้าที่ (OCB_2) (3) ความอดทนอดกลั้น (OCB_3)  
(4) การค านึงถึงผู้อื่น (OCB_4) และ (5) การให้ความร่วมมือ (OCB_5) ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่า
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สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ขององค์ประกอบการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า จ านวน   
10 คู่ ในระดับพนักงาน มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู่ ทั้งนี้ทุกคู่
มีความสัมพันธ์เป็นบวก และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.515 - 0.664 แสดงว่าตัวแปร
สังเกตได้ในโมเดลนี้มีความสัมพันธ์ระหว่างกันจริง โดยเป็นในทิศทางเดียวกัน ด้านขนาด
ความสัมพันธ์ของตัวแปร พบว่า ทุกคู่ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง โดยที่ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว
มีความแปรปรวนร่วมกันระหว่างร้อยละ 26.5 ถึง 44.1   

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlet’s Test of Sphericity ซึ่งเป็นค่าสถิติทดสอบ
สมมติฐานว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์นั้นเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Metrix) หรือไม่ พบว่า ได้ค่า   

2  = 881.51 , df = 10, p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี Overall Kaiser – Mayer – Olkin (KMO) ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 
(KMO= 0.878) แสดงให้เห็นว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ 
และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอ ที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อตรวสอบความตรง
เชิงโครงสร้างได้ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3.8 

 
ตารางที่  3.8 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน  
   โมเดลการวัดการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า 
 
 1 2 3 4 5 

1. OCB_1 1.000     
2. OCB_2 0.547** 1.000    
3. OCB_3 0.560** 0.552** 1.000   
4. OCB_4 0.637** 0.578** 0.632** 1.000  
5. OCB_5 0.614** 0.515** 0.600** 0.664** 1.000 
MEAN 
S.D. 

3.664 
0.582 

3.980 
0.572 

3.827 
0.597 

4.025 
0.578 

3.996 
0.659 

Bartlet’s test of Sphericity Chi-Square = 881.51 , df = 10 , p = 0.000 , KMO = 0.878 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ด้วยโปรแกรม LISREL 8.53 พบว่า โมเดลการ
วัดตัวแปรแฝงการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามีความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาได้จากค่าสถิติที่
ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ ค่า 2  = 4.76, df = 5 , p = 0.45 , RMSEA = 0.000 , GFI 
= 099 , AGFI = 0.98 และ 2 /df = 0.95 โดยค่า p มากพอที่จะไม่ปฏิเสธสมมติฐานแสดงว่า ผลการ
ทดสอบค่า 2  แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ น่ันคือยอมรับสมมติฐานว่าโมเดลการ
วัดมีความตรงเชิงโครงสร้าง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี GFI และAGFI ที่มีค่าเข้าใกล้ 
1 ค่าดัชนี RMSEA และ RMR มีค่าเข้าใกล้ 0 และ 2 /df  มีค่าน้อยกว่า 2 เมื่อพิจารณาตัวแปร
สังเกตได้ทั้ง 5 ตัวของตัวแปรแฝงการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (OCB) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์
น้ าหนักองค์ประกอบของทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรที่มีน้ าหนัก
ความส าคัญสูงที่สุดคือ การให้ความร่วมมือ (b=0.52) รองลงมาได้แก่ การค านึงถึงผู้อ่ืน (b = 0.48) 
การให้ความช่วยเหลือ (b = 0.45) ความอดทนอดกลั้น (b = 0.45) และ ความส านึกในหน้าที่ (b = 
0.40) ตามล าดับ ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่าซึ่งวัดจากค่า R 2 แสดง
ให้เห็นถึงความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่าอยู่ในระดับปานกลาง ( 2R  อยู่ระหว่าง 0.48 ถึง 0.70)  

จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้หรือตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัวเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญในการวัดการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า  โดยทุกตัวมีค่าน้ าหนักเป็นบวกและมี
ความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง แสดงว่าองค์ประกอบการวัดการเป็นทรัพยากรมนุษย์
ที่มีคุณค่าแต่ละตัวนั้นมีความสัมพันธ์เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไม่ได้แยกจากกันอย่างอิสระ ดังแสดง
ในตารางที่ 3.9 และ ภาพที่ 3.5 

 
ตารางที่ 3.9  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า 
 
ตัวแปรสังเกตได้ ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน OCB 

สัมประสิทธ ์ S.E. T คะแนนองค์ประกอบ 2R  
OCB_1 0.45 0.03 16.49 0.37 0.59 
OCB_2 0.40 0.03 14.49 0.27 0.48 
OCB_3 0.45 0.03 16.31 0.34 0.57 
OCB_4 0.48 0.03 18.83 0.56 0.70 
OCB_5 0.52 0.03 17.23 0.36 0.62 

2 = 4.76 , df = 5 , p = 0.45 , RMSEA = 0.000, GFI = 0.99 , AGFI = 0.98 
t >1.96 หมายถึง p < 0.05; t  > 2.54 หมายถึง p < 0.01 

DPU



 119 

 
 
ภาพที่ 3.5  โมเดลการวัดการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า 
 

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Job Satisfaction) 
ปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบด้วย 2 ตัวแปรสังเกตได้ 

คือ (1) ความพึงพอใจภายในงาน  (INJS) และ (2) ความพึงพอใจภายนอกงาน (EXJS) แต่กรณีนี้ไม่
สามารถประมาณค่าพารามิเตอร์เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลได้เหมือนตัวแปรแฝงอ่ืนๆที่
ผ่านมา ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้เทคนิคการประมาณค่าแบบ การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยันอันดับที่สอง 
(Second Order Confirmatory Factor Analysis) เพื่อหาน้ าหนักที่ถูกต้องของรายการค าถามแต่ละ
องค์ประกอบ ซึ่งมีผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลดังนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบย่อยทั้ง 9 
องค์ประกอบ จ านวน 36 คู่ พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีระดับความสัมพันธ์ปานกลาง ตั้งแต่ 0.205 – 0.617  ผลการ
วิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s Test of Sphericity ได้ค่า 2 = 1401.47, df = 36,           
p = 0.000 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ค่าดัชนี Overall Kaiser – 
Mayer – Olkin (KMO) = 0.853 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงให้เห็นว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร
สังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามาวิเคราะห์
องค์ประกอบเพื่อตรวสอบความตรงเชิงโครงสร้างได้ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3.10 
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ตารางที่ 3.10 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน  
   โมเดลการวัดความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1.INJS_1 1.00         
2.INJS_2 0.59** 1.00        
3.INJS_3 0.56** 0.61** 1.00       
4.INJS_4 0.47** 0.54** 0.51** 1.00      
5.EXJS_1 0.36** 0.34** 0.27** 0.48** 1.00     
6.EXJS_2 0.34** 0.38** 0.33** 0.45** 0.46** 1.00    
7.EXJS_3 0.29** 0.31** 0.29** 0.30** 0.33** 0.54** 1.00   
8.EXJS_4 0.28** 0.20** 0.28** 0.29** 0.26** 0.45** 0.54** 1.00  
9.EXJS_5 0.38** 0.27** 0.23** 0.37** 0.45** 0.48** 0.46** 0.57** 1.00 
MEAN 
S.D. 

3.87 4.09 3.96 3.87 3.77 3.78 3.74 3.74 3.61 
0.82 0.76 0.83 0.84 0.84 0.74 0.76 0.84 0.84 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi-Square = 1401.47, df = 36 , p = 0.000, KMO = 0.853          
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01 

 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ด้วยโปรแกรม LISREL 8.53 พบว่า โมเดลการ

วัดตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาได้
จากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ ค่า 2  = 19.68, df = 17 , p = 0.29 , RMSEA 
= 0.02 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.97 และ 2 /df = 1.15 โดยค่า p มากพอที่จะไม่ปฏิเสธสมมติฐาน
แสดงว่า ผลการทดสอบค่า 2  แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานว่าโมเดลการวัดมีความตรงเชิงโครงสร้าง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี GFI 
และAGFI ที่มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่าดัชนี RMSEA  มีค่าเข้าใกล้ 0 และ 2 /df  มีค่าน้อยกว่า 2 เมื่อ
พิจารณาตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 2 ตัวของตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(JS) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรทั้งสองมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญสูงที่สุดคือ ความพึงพอใจภายนอกงาน  (b=1.06) รองลงมาได้แก่ 
ความพึงพอใจภายในงาน (b = 0.71) ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ซึ่งวัด
จากค่า R 2 แสดงให้เห็นถึงความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีคุณค่าอยู่ในระดับปานกลาง   

จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้หรือตัวแปรแฝงทั้ง 2 ตัวเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ
ในการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยทุกตัวมีค่าน้ าหนักเป็นบวกและมี
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ความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง แสดงว่าองค์ประกอบการวัดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน แต่ละตัวนั้นมีความสัมพันธ์เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไม่ได้แยกจากกันอย่าง
อิสระ ดังแสดงในตารางที่ 3.11 และ ภาพที่ 3.6  

 
ตารางที่ 3.11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ       
      พนักงาน 
 

ตัวแปร องค์ประกอบ JS 
สัมประสิทธ ์ S.E. T คะแนนองคป์ระกอบ 2R  

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบอนัดับหนึ่ง 
INJS_1 0.55 - - 0.29 0.54 
INJS_2 0.57 0.04 14.56 0.53 0.65 
INJS_3 0.58 0.04 14.05 0.38 0.59 
INJS_4 0.52 0.04 12.72 0.23 0.46 
EXJS_1 0.50 - - 0.35 0.40 
EXJS_2 0.51 0.05 10.66 0.41 0.54 
EXJS_3 0.49 0.05 9.74 0.32 0.47 
EXJS_4 0.47 0.06 8.21 0.15 0.36 
EXJS_5 0.53 0.05 9.92 0.26 0.45 

ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบอนัดับสอง 
INJS 0.71 0.07 10.30  0.41 
EXJS 1.06 0.09 12.38  1.00 
Chi-Square = 19.68, df = 17 , p = 0.29 , RMSEA = 0.02 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.97 
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ภาพที่ 3.6  โมเดลการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) 
ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL)  ประกอบด้วย 4 ตัวแปรสังเกตได้ คือ (1) การมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (TL_1) (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (TL_2) (3) การกระตุ้นทางปัญญา 
(TL_3) และ(4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (TL_4) ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จ านวน 6 คู่ ในระดับองค์กร 
มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู่ ทั้งนี้ทุกคู่มีความสัมพันธ์เป็นบวก 
และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.681 - 0.882 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ ในโมเดลนี้มี
ความสัมพันธ์ระหว่างกันจริง โดยเป็นในทิศทางเดียวกัน ด้านขนาดความสัมพันธ์ของตัวแปร พบว่า 
ทุกคู่ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง โดยที่ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกันระหว่าง
ร้อยละ 46.37 ถึง 77.80 

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlet’s Test of Sphericity ซึ่งเป็นค่าสถิติทดสอบ
สมมติฐานว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์นั้นเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Metrix) หรือไม่ พบว่า ได้ค่า   

2  = 1488.92 , df = 6, p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี Overall Kaiser – Mayer – Olkin (KMO) ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 
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(KMO= 0.773) แสดงให้เห็นว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ 
และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อตรวสอบความตรง
เชิงโครงสร้างได้ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3.12 

 
ตารางที่ 3.12 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน  
   โมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
  1 2 3 4 

1. TL_1 1.000    
2. TL_2 0.882** 1.000   
3. TL_3 0.805** 0.821** 1.000  
4. TL_4 0.681** 0.776** 0.840** 1.000 
MEAN 
S.D. 

3.813 
0.307 

3.591 
0.332 

3.829 
0.344 

3.569 
0.352 

Bartlet’s test of Sphericity Chi-Square = 1488.92 , df = 6 , p = 0.000 , KMO = 0.773 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01 
 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ด้วยโปรแกรม LISREL 8.53 พบว่า โมเดลการ
วัดตัวแปรแฝงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้
ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ ค่า 2  = 0.49, df = 1 , p = 0.48 , RMSEA = 0.000 , GFI = 
1.00 , AGFI = 0.99 และ 2 /df = 0.49 โดยค่า p มากพอที่จะไม่ปฏิเสธสมมติฐานแสดงว่า ผลการ
ทดสอบค่า 2  แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ น่ันคือยอมรับสมมติฐานว่าโมเดลการ
วัดมีความตรงเชิงโครงสร้าง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี GFI และAGFI ที่มีค่าเข้าใกล้ 
1 ค่าดัชนี RMSEA  มีค่าเข้าใกล้ 0 และ 2 /df  มีค่าน้อยกว่า 2 เมื่อพิจารณาตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 
ตัวของตัวแปรแฝงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบของ
ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญสูงที่สุดคือ การ
กระตุ้นทางปัญญา  (b=0.66) รองลงมาคือ  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (b = 0.50) และการ
สร้างแรงบันดาลใจ (b = 0.49) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (b = 0.49) ตามล าดับ ส าหรับค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่าซึ่งวัดจากค่า R 2 แสดงให้เห็นถึงความแปรปรวน
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ร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับปานกลาง ( 2R  อยู่
ระหว่าง 0.52 ถึง 0.88)  

จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้หรือตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัวเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญในการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยทุกตัวมีค่าน้ าหนักเป็นบวกและมีความสัมพันธ์กัน
ทางบวกในระดับปานกลาง แสดงว่าองค์ประกอบการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แต่ละตัวนั้นมี
ความสัมพันธ์เกื้อหนุนซึ่งกันและกันไม่ได้แยกจากกันอย่างอิสระ ดังตารางที่ 3.13 และ ภาพที่ 3.7 

 
ตารางที่ 3.13  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
ตัวแปรสังเกตได้ ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน TL 

สัมประสิทธ ์ S.E. t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
TL_1 0.49 0.03 15.22 0.53 0.54 
TL_2 0.49 0.03 15.61 0.66 0.56 
TL_3 0.66 0.03 21.03 0.83 0.88 
TL_4 0.50 0.03 15.00 0.79 0.52 

2 = 0.49 , df = 1 , p = 0.48 , RMSEA = 1.00, GFI = 1.00 , AGFI = 0.99 
t >1.96 หมายถึง p < 0.05; t  > 2.54 หมายถึง p < 0.01 

 
 

 
 
ภาพที่ 3.7  โมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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4. บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CLIMATE) 
ปัจจัยบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CL)  ประกอบด้วย 4 ตัวแปรสังเกตได้ คือ (1) 

ความมีอิสระในการด าเนินงาน (CL_1) (2) ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม (CL_2) (3) ความ
พยายามเพื่อความเป็นเลิศ (CL_3) และ (4) การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม (CL_4) 
ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ขององค์ประกอบบรรยากาศการ
สร้างนวัตกรรม จ านวน 6 คู่ ในระดับองค์กร มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 ทุกคู่ ทั้งนี้ทุกคู่มีความสัมพันธ์เป็นบวก และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง  0.679 - 
0.812 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลนี้  มีความสัมพันธ์ระหว่างกันจริง โดยเป็นในทิศทาง
เดียวกัน ด้านขนาดความสัมพันธ์ของตัวแปร พบว่า ทุกคู่ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง โดยที่ตัว
แปรสังเกตได้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกันระหว่างร้อยละ 46.10 ถึง 65.59 

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlet’s Test of Sphericity ซึ่งเป็นค่าสถิติทดสอบ
สมมติฐานว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์นั้นเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Metrix) หรือไม่ พบว่า ได้ค่า   

2  = 1122.78 , df = 6, p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี Overall Kaiser – Mayer – Olkin (KMO) ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 
(KMO= 0.846) แสดงให้เห็นว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์ 
และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอ ที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อตรวสอบความตรง
เชิงโครงสร้างได้ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3.14 

 

ตารางที่ 3.14 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน  
   โมเดลการวัดบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
 

  1 2 3 4 

1. CL_1 1.000    
2. CL_2 0.812** 1.000   
3. CL_3 0.679** 0.740** 1.000  
4. CL_4 0.739** 0.788** 0.735** 1.000 

MEAN 
S.D. 

3.578 
0.366 

3.723 
0.340 

3.698 
0.369 

3.758 
0.379 

Bartlet’s test of Sphericity Chi-Square = 1122.78 , df = 6 , p = 0.000 , KMO = 0.846 

 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ด้วยโปรแกรม LISREL 8.53 พบว่า โมเดลการ
วัดตัวแปรแฝงบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีความตรงเชิงโครงสร้าง พิจารณาได้จากค่าสถิติที่ใช้
ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ ค่า 2  = 1.13, df = 1 , p = 0.29 , RMSEA = 0.000 , GFI = 
1.00 , AGFI = 0.98 และ 2 /df = 1.13 โดยค่า p มากพอที่จะไม่ปฏิเสธสมมติฐานแสดงว่า ผลการ
ทดสอบค่า 2  แตกต่างจากศูนย์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ น่ันคือยอมรับสมมติฐานว่าโมเดลการ
วัดมีความตรงเชิงโครงสร้าง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี GFI และAGFI ที่มีค่าเข้าใกล้ 
1 ค่าดัชนี RMSEA  มีค่าเข้าใกล้ 0 และ 2 /df  มีค่าน้อยกว่า 2 เมื่อพิจารณาตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 
ตัวของตัวแปรแฝงบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CLIMATE) พบว่าค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนัก
องค์ประกอบของทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญสูง
ที่สุดคือ การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม (b=0.57)  รองลงมา คือ ความมีอิสระในการ
ด าเนินงาน (b=0.54) ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ (b=0.52) และความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม 
(b=0.51) ตามล าดับ ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่าซึ่งวัดจากค่า R 2

แสดงให้เห็นถึงความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
อยู่ในระดับปานกลาง ( 2R  อยู่ระหว่าง 0.54 ถึง 0.71)  

จากข้อมูลข้างต้น สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้หรือตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัวเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญในการวัดบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม โดยทุกตัวมีค่าน้ าหนักเป็นบวกและมีความสัมพันธ์
กันทางบวกในระดับปานกลางแสดงว่าองค์ประกอบการวัดบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม แต่ละตัว
นั้นมีความสัมพันธ์เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ไม่ได้แยกจากกันอย่างอิสระ ดังตารางที่ 3.15 และภาพที่ 
3.8 

 
ตารางที่ 3.15  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
 
ตัวแปรสังเกตได้ ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน CL 

สัมประสิทธ ์ S.E. t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
CL_1 0.54 0.04 14.88 0.25 0.54 
CL_2 0.51 0.03 15.56 0.32 0.57 
CL_3 0.52 0.03 16.21 0.40 0.59 
CL_4 0.57 0.03 18.09 0.61 0.71 

2 = 1.13 , df = 1 , p = 0.29 , RMSEA = 0.019, GFI = 1.00 , AGFI = 0.98 
t >1.96 หมายถึง p < 0.05; t  > 2.54 หมายถึง p < 0.01 
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ภาพที่ 3.8  โมเดลการวัดบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
 

5. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovative Work Behavior) 
ในหัวข้อนี้ เป็นการตรวสอบตัวแปรองค์ประกอบที่มีทั้งในระดับพนักงาน และระดับ

องค์กรในโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงาน 
(IWB) โดยจะต้องวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (Multilevel confirmatory Factor 
Analysis: MCFA) จากค าแนะน าของ Muthen and Muthen (1998, 2010) แนะน าว่า นักวิจัยควร
ตรวจสอบการวิเคราะห์ทั้งหมด 5 ขั้นตอน (รายละเอียดดังภาพที่ 3.4) มีรายละเอียดดังน้ี 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) ประกอบด้วย 4 ตัวแปรสังเกต
ได้ คือ (1) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (IWB_1) (2) พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก (IWB_2) 
(3) ความมีนวัตกรรมของพนักงาน (IWB_3) และ (4) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (IWB_4) 
ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  ขององค์ประกอบพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน จ านวน 6 คู่  ในระดับองค์กร มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกคู่ ทั้งนี้ทุกคู่มีความสัมพันธ์เป็นบวก และมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.545 - 0.688 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ ในโมเดลนี้มีความสัมพันธ์ระหว่าง
กันจริง โดยเป็นในทิศทางเดียวกัน ด้านขนาดความสัมพันธ์ของตัวแปร พบว่า ทุกคู่ส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยที่ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกันระหว่างร้อยละ  29.70 ถึง 
47.33 

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlet’s Test of Sphericity ซึ่งเป็นค่าสถิติทดสอบ
สมมติฐานว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์นั้นเป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Metrix) หรือไม่ พบว่า ใน
ระดับพนักงาน ค่า   2  = 727.89 , df = 6, p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
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ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี Overall Kaiser – Mayer – Olkin (KMO) ซึ่งมี
ค่าเข้าใกล้ 1 (KMO= 0.827) แสดงให้เห็นว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้  ไม่ใช่       
เมทริกซ์เอกลักษณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันพหุระดับ เพื่อตรวสอบความตรงเชิงโครงสร้างได้ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3.16 

ในระดับองค์กรพบว่า ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ทุกคู่แตกต่างจากศูนย์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าระหว่าง 0.567-0.850 แสดงว่า
ความสัมพันธ์ของตัวแปรมีค่าปานกลางถึงสูง ทั้งนี้ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 32.15 – 72.25 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วยค่าสถิติ Bartlet’s Test of 
Sphericity ได้ค่า 2  = 148.80 , df = 6, p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี Overall Kaiser – Mayer – Olkin (KMO) ซึ่งมี
ค่าเข้าใกล้ 1 (KMO= 0.753) แสดงให้เห็นว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่        
เมทริกซ์เอกลักษณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันพหุระดับ เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างได้ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3.16 

 
ตารางที่ 3.16 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน  
   โมเดลการวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
 
  

1 2 3 4 
บุคคล(W) องค์กร(B) 

ค่าเฉลี่ย
(S.D.) 

ค่าเฉลี่ย 
(S.D.) 

1. IWB_1 1.000 0.711** 0.567** 0.796** 3.77(0.56) 3.77(0.29) 
2. IWB_2 0.654** 1.000 0.693** 0.850** 3.66(0.64) 3.65(0.35) 
3. IWB_3 0.545** 0.593** 1.000 0.832** 3.48(0.75) 3.47(0.41) 
4. IWB_4 0.688** 0.683** 0.625** 1.000 3.69(0.63) 3.68(0.35) 

บุคคล (Within) : 2 = 727.89 , df = 6 , p = 0.00, KMO=0.827 
องค์กร(Between) : 2 = 148.80 , df = 6 , p = 0.00 ,KMO = 0.753 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์เหนือเส้นทแยงมุมเป็นของระดับองค์กร 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01 
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ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (MCFA) ด้วยโปรแกรม Mplus 6.0 
ขององค์ประกอบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  ในขั้นตอนแรก เป็นการ
ตรวจสอบความสอดคล้องของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบดั้งเดิม (CFA)  พบว่า 
โมเดลการวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีค่า 2  = 3.49, df = 2, p = 0.174 , 
RMSEA = 0.047 , CFI = 0.998 , TLII = 0.993 และ 2 /df = 1.74 แสดงว่าโมเดลการวัด
องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบดั้งเดิม (CFA) พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าค่าน้ าหนักองค์ประกอบทุกตัวแปรสังเกตได้มี
ค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยตัวแปรที่มีน้ าหนักความส าคัญสูง
ที่สุดคือ พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (b=0.84) รองลงมา คือ  พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก 
(b=0.81) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (b=0.79) และความมีนวัตกรรมของพนักงาน (b=0.70) 
ตามล าดับ ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่าซึ่งวัดจากค่า R 2 แสดงให้
เห็นถึงความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้  กับตัวแปรแฝงพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานอยู่ในระดับปานกลางถึงค่อนข้างมาก ( 2R  อยู่ระหว่าง 0.49 ถึง 0.71) ดัง
ตารางที่ 3.17 และ ภาพที่ 3.9 

 
ตารางที่ 3.17 ผลการตรวสอบความตรงของโมเดลพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ    
  พนักงาน แบบดั้งเดิม 
 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
(IWB)   S.E. t 2R  

IWB_1 
IWB_2 
IWB_3 
IWB_4 

0.791 
0.816 
0.705 
0.848 

0.026 
0.025 
0.032 
0.023 

30.55 
33.17 
21.94 
37.67 

0.626 
0.666 
0.497 
0.719 

2 / (df) = 3.49 (2) 
P-Value = 0.174 

CFI TLI RMSEA SRMR 
0.998 0.993 0.047 0.011 
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ภาพที่ 3.9  โมเดลการวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แบบดั้งเดิม 
 

ขั้นตอนที่สอง เป็นการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้น (ICC) ผลการวิเคราะห์ 
พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัวขององคป์ระกอบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
มีค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้น (ICC) มากกว่า 0.05 ทุกตัวแสดงว่า ข้อมูลในระดับพนักงานมีความผัน
แปรในระดับองค์กร โดยมีค่าความผันแปรในระดับองค์กรร้อยละ 17.1 ถึง 22.6 ดังตารางที่ 3.18 
แสดงว่าในระดับพนักงานมีความผันแปรสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบพหุระดับต่อไปได้ 

ขั้นตอนที่สาม ให้ทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ  และประมาณค่า
ความสัมพันธ์ของตัวแปรภายในกลุ่มโดยใช้เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม (Pooled 
within group covariance matrix) ผลการวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางที่ 3.18 

ขั้นตอนที่สี่  ให้ทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ  และประมาณค่ า
ความสัมพันธ์ของตัวแปรระหว่างกลุ่ม โดยใช้เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่ม (Between 
group covariance matrix) ผลการวิเคราะห์ ดังแสดงในตารางที่ 3.18 

ขั้นตอนที่ห้า เป็นการตรวจสอบความสอดคล้องขององค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ
(Multilevel Confirmatory Factor Analysis: MCFA) ผลการวิเคราะห์ พบว่า โมเดลการวัด
องค์ประกอบภายในกลุ่มได้ค่า  2  = 1.19, df = 3 , p = 0.75 , CFI = 1.00 , TLI = 1.00 ซึ่งมีค่าเข้า
ใกล้ 1 และ RMSEA = 0.000 , SRMR w  = 0.004  และ SRMR B  = 0.02 มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า
มีโมเดลพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 IWB 

IWB_1 IWB_2 IWB_3 IWB_4 

0.11 0.14 0.27 0.10 

0.79 0.81 0.70 0.84 

1.0 
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เมื่อพิจารณาความส าคัญขององค์ประกอบแต่ละตัวแปรสังเกตได้ ในโมเดลการวัดองค์ประกอบเชิง
ยืนยันพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระดับพนักงาน (Within Group) 
พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (b) ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัว ในระดับ
พนักงานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.63 ถึง 0.83 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว โดยตัวแปรที่มี
สัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก (IWB_2) (b=0.83) 
รองลงมา คือ  พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (IWB_4) (b=0.82) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
(IWB_1) (b=0.76) และความมีนวัตกรรมของพนักงาน (IWB_3) (b=0.63) ตามล าดับ ส่วนค่า
สัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (b) ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัว ในระดับองค์กร 
(Between Group) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.70 ถึง 0.82 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว โดยตัว
แปรที่มีสัมประสิทธิ์น้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิ งรุก (IWB_2) 
(b=0.82) รองลงมา คือ  พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (IWB_4) (b=0.75) ความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน (IWB_1) (b=0.73) และความมีนวัตกรรมของพนักงาน (IWB_3) (b=0.70) ตามล าดับ  

ส าหรับความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนร่วม ในตัวแปรแฝงพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน พิจารณาได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า ซึ่งเป็นค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงในระดับพนักงาน พิจารณาได้จากค่า 2R  อยู่ระหว่าง 0.400 ถึง 0.686 
หมายความว่าตัวแปรสังเกตได้เหล่านี้สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ประมาณร้อยละ 16.0 ถึง 
47.06 ซึ่งมีความแปรปรวนในระดับต่ าถึงปานกลาง ส่วนในระดับองค์กร 2R  อยู่ระหว่าง 0.69 ถึง 
0.77 หมายความว่าตัวแปรสังเกตได้เหล่านี้สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ประมาณร้อยละ 47.6 
ถึง 59  ซึ่งมีความแปรปรวนในระดับปานกลางถึงสูง รายละเอียดดังตารางที่ 3.18 และภาพที่ 3.10 

ผลการตรวจสอบความตรง ของโมเดลการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับทั้ง 5 
ขั้นตอน แสดงว่าโมเดลการวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งวัดจากตัวแปร
สังเกตได้ 4 ตัวคือ (1) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (2) พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก         
(3) ความมีนวัตกรรมของพนักงาน และ (4) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส มีความตรงเชิง
โครงสร้างพหุระดับและสามารถวัดได้ทั้งระดับพนักงานและระดับองค์กร 
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ตารางที่ 3.18 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์    
   นวัตกรรมของพนักงาน  
 

โมเดล 2X (df) CFI TLI RMSEA SRMR 
โมเดล CFA 3.49(2) 0.998 0.993 0.047 0.011 
MCFA model 1.19(3) 1.00 1.00 0.000 W:0.004 

B:0.023 

Variable 
ระดับพนักงาน : W ระดับองค์กร : B 

ICC 
B SE t R 2  B SE T R 2  

IWB_1 
IWB_2 
IWB_3 
IWB_4 

0.66 
0.80 
0.58 
0.78 

0.05 
0.05 
0.05 
0.04 

13.2 
16.0 
11.6 
18.5 

0.58 
0.68 
0.40 
0.68 

0.73 
0.82 
0.70 
0.75 

0.14 
0.12 
0.14 
0.22 

5.21 
6.83 
5.05 
3.41 

0.69 
0.75 
0.73 
0.77 

0.171 
0.202 
0.216 
0.226 

 

 
 
ภาพที่ 3.10  โมเดลการวัดพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
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ในหัวข้อนี้สรุปได้ว่า ตัวแปรที่ผู้วิจัยศึกษามีความตรงเชิงโครงสร้าง เนื่องจาก ผลการ
ทดสอบด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) พบว่า ทุกตัวแปรที่ศึกษา ตัวชี้วัด 
(องค์ประกอบ) ของตัวแปรที่ศึกษาทั้ง 5 ตัวแปรมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่อย่างไรก็ตามเพื่อให้เกิดความมั่นใจ ผู้วิจัยจึงท า
การทดสอบความตรงของตัวแปรแฝงด้วยการตรวจสอบความเที่ยงเชิงเหมือน (Convergent 
validity) และ ความเที่ยงเชิงจ าแนก (Discriminant validity) ซึ่งแสดงผลการทดสอบในหัวข้อต่อไป 

3.5.5.2  ความเที่ยงเชิงเหมือน (Convergent validity) และความเที่ยงเชิงจ าแนก 
(Discriminant validity) 

ในหัวข้อนี้เป็นการตรวจสอบความเที่ยงเชิงเหมือน (Convergent Validity) และความ
เที่ยงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) มนตรี พิริยะกุล (2553) กล่าวว่า การตรวจสอบค่าความ
เที่ยงเชิงเหมือน (Convergent Validity) สามารถตรวจสอบได้จากค่าความเชื่อถือได้ของตัวแปรแฝง 
(Composite Reliability : CR) แต่ละตัวซึ่งสามารถประเมินได้โดยการใช้น้ าหนักขององค์ประกอบ 
(Indicator Loadings) ทั้งหลายและการผันแปรค่าผิดพลาด (Error Variances) จากผลที่ได้จากการใช้
ค าสั่ง (Completely Standardized Solution) มาใช้ร่วมกับสูตรต่อไปนี้ 
 
                

22
/c  

 
 ในที่นี้   c   หมายถึง  ความเที่ยงของตัวแปรแฝง 
                       หมายถึง  น้ าหนักของตัวชี้วัด 
                        หมายถึง  ค่าการผันแปรของค่าผิดพลาดของตัวชี้วัด 
       หมายถึง  ผลรวมของทุกตัวชี้วัด 

ค่า c  ที่ค านวณได้ควรมีค่ามากกว่า 0.60 นอกจากนั้นแล้วยังมีมาตรวัดที่ใช้เสริมความ
เที่ยงของตัวแปรแฝงคือ ค่าเฉลี่ยของการผันแปรที่สกัดได้ (Average Variance Extracted : AVE) 
เปรียบเทียบกับค่าการผันแปรของค่าผิดพลาดของมาตรวัด ซึ่งใช้สัญลักษณ์ v  แทนตัวชี้วัดน้ี  
          

22 /v  
    

ค่า v  ที่ค านวณได้ควรมีค่ามากกว่า 0.50 หากผ่านเกณฑ์ทั้งคู่แสดงว่ามีความเที่ยงเชิง
เหมือน (Convergent Validity) 

ความเที่ยงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) หมายถึงความเที่ยงของมาตรวัดของแต่
ละ โครงสร้างตัวแปร (Construct) ที่สามารแยกวัดได้เฉพาะเร่ืองของตน ไม่ปนเปกับมาตรวัดของ 
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โครงสร้างหรือองค์ประกอบของตัวแปรอ่ืน (Construct) อาทิ ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะต้องไม่ปนเปกับตัวชี้วัดบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม เป็นต้น  วิธีพิจารณาคือ ให้พิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยของการผันแปรที่สกัดได้ (Average Variance Extracted : AVE) ของแต่ละโครงสร้างตัวแปร 
หรือ ตัวแปรแฝง (Construct) เปรียบเทียบกับค่าสหสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างตัวแปร (Cross 
Construct Correlation)โดยให้พิจารณาทีละสดมภ์ ถ้าค่า AVE  สูงกว่าค่า Cross Construct 
Correlation แสดงว่า มีความเที่ยงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในหัวข้อนี้ พบว่า ตัวแปรที่ศึกษาได้แก่ พฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (OCB) ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน (JS) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) และบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CL) มีความ
เที่ยงเชิงเหมือน (Convergent Validity) และ ความเที่ยงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) ดัง
แสดงผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 3.19 

 
ตารางที่ 3.19 ผลการตรวจสอบความเที่ยงเชิงเหมือน (Convergent Validity) และ ความเที่ยงเชิง 

จ าแนก (Discriminant Validity) 
 
Construct 1 2 3 4 5 

C  V  
1.IWB 0.815     0.885 0.665 
2.OCB 0.687 0.732    0.852 0.536 
3.JS 0.566 0.690 0.708   0.637 0.502 
4.TL 0.078 0.067 0.045 0.928  0.961 0.862 
5.CL 0.337 0.275 0.245 0.501 0.893 0.940 0.797 
 

จากตารางที่ 3.19 พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่าความเชื่อถือได้ของตัวแปรแฝง (Composite 
Reliability : CR) สูง ระหว่าง 0.637 – 0.961 ซึ่งสูงกว่า 0.60 และมีค่าเฉลี่ยของการผันแปรที่สกัดได้ 
(Average Variance Extracted : AVE) ระหว่าง 0.502 – 0.862 ซึ่งสูงกว่า 0.50 แสดงว่าตัวแปรทุกตัว
ต่างสะท้อนพฤติกรรมสู่ตัวชี้วัดได้ดีและสามารถวัดเร่ืองราวในโครงสร้างของตนได้ดี แสดงว่า มี
ความเที่ยงเชิงเหมือน (Convergent Validity) และยังพบอีกว่า ค่า AVE  คือ ค่าตัวเลขในแนว
ทะแยง (แรเงา) มีค่าสูงกว่าตัวเลขใน สดมภ์ (Column) เดียวกัน ซึ่งคือค่า Cross Construct 
Correlation (ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง) แสดงว่า มีความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant 
Validity)  
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โดยสรุปแล้วในหัวข้อ 3.5 กล่าวถึงการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ว่า มีข้อมูลขาดหายโดย
สุ่ม แต่ผู้วิจัยแก้ปัญหาโดยใช้วิธีใช้สถิติวิเคราะห์ประมาณค่าข้อมูลที่ขาดหายใส่ และผู้วิจัยได้รวมค่า
ข้อมูล (Data Aggregation) ในตัวแปรระดับพนักงาน และผู้บริหาร คือ การรับรู้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง กับ การรับรู้บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม รวมค่าเพื่อเปลี่ยนเป็นตัวแปรระดับองค์กร  
ต่อมาเป็นการตรวจสอบ ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ (Reliability) พบว่า เคร่ืองมือที่ใช้เก็บ
รวบรวมข้อมูลมีคุณภาพด้านความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ และมีความตรงเชิงโครงสร้างและ
ความตรงเชิงโครงสร้างพหุระดับของโมเดลการวัด (Construct Validity) ทุกค่าที่ตรวจสอบ 

นอกจากนั้น ผลการทดสอบยังพบว่าตัวแปรที่ศึกษามีความเที่ยงเชิงเหมือน (Convergent Validity) 
และ ความเที่ยงเชิง จ าแนก (Discriminant Validity) ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ตลอดจนข้อมูลที่รวบรวมมาวิเคราะห์มีความน่าเชื่อถือ 
 

3.6 บทสรุป        
การศึกษาในบทที่ 3  ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอออกเป็น 5 ตอนได้แก่   1) กรอบแนวคิด

การวิจัย  ซึ่งเป็นการศึกษาความสัมพันธ์โดยให้ความส าคัญกับข้อมูลที่มีโครงสร้างแบบพหุระดับ
ระหว่าง ระดับพนักงานได้แก่ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (Organizational Citizenship 
Behavior) และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Job Satisfaction) ระดับองค์กร ได้แก่ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  และบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม
(Innovation Climate) ที่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
(Innovation Work Behavior)  2) การก าหนดประชากรและตัวอย่าง  ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ 
คือพนักงานและผู้บริหารระดับสูงในองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ ในสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี และ
สาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ จ านวน 369 แห่ง ที่มีรายชื่อบนฐานข้อมูลในการนิคมอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย ผู้วิจัยอธิบายถึงวิธีการคัดเลือกตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ในระดับระดับองค์กรมีจ านวน 
220 แห่ง และระดับพนักงานมีจ านวน 1,980 คน  3) เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire)   ซึ่งรายละเอียดของหัวข้อนี้แบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่ (1) ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือที่
ใช้ในการวิจัย และ (2) รายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  4) วิธีการรวบรวมข้อมูล ซึ่งแบ่ง
ออกเป็น 2 หัวข้อ ได้แก่ ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลและการปกป้องกลุ่มตัวอย่าง  และ 5) การ
วิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยกล่าวถึง การวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีเนื้อหา 4 ส่วนได้แก่ (1) การตรวจสอบ
ข้อมูลเบื้องต้น (2) การวิเคราะห์สถิติพื้นฐาน (3) การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือ (4) การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามการวิจัย และ (5) ผลการตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือด้านความตรงเชิงโครงสร้าง 

DPU



 

 

บทที ่4 

ผลการศึกษา 
 

การวิจัยคร้ังนี้ มุ่งพัฒนาตรวจสอบความตรงของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ และทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการ
โครงสร้างพหุระดับ โดยมีวัตถุประสงค์สามประการ ได้แก่ ประการแรกเพื่อพัฒนาและทดสอบ
แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างแบบพหุระดับ ระหว่างตัวแปรระดับพนักงานและระดับ
องค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงานองค์กรธุรกิจ ประการที่สอง เพื่อ
ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงานองค์กรธุรกิจ และ
ประการสุดท้าย เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับของ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจระหว่างองค์กรธุรกิจที่มีประเภท
อุตสาหกรรมแตกต่างกัน เน้ือหาประจ าบทนีเ้ป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 3 ตอน 
คือ ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติ
พื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย และส่วน
สุดท้ายเป็นการสรุปเน้ือหาประจ าบทที่ 4   

เพื่อให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการท าความเข้าใจผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่างๆ ที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ เพื่อการน าเสนอข้อมูลดังนี้  
 สัญลักษณ์หรืออักษร   ความหมาย 
  X   ค่าเฉลี่ย  
  S.D.   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
  SK   ค่าความเบ้  
  KU             ค่าความโด่ง  
  CV  สัมประสิทธิ์การกระจาย  
  2   ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิติไค-สแควร์ 
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 สัญลักษณ์หรืออักษร   ความหมาย 
  R    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ  
  2R    สัมประสิทธิ์การท านาย  
  df        ค่าองศาอิสระ  
  P   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
  GFI   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  
  AGFI   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
  CFI   ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ์  
  TLI   ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
  RMSEA  ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง 
  SRMR  ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือ 
  2    ค่าความแตกต่างไคสแควร์ 
  df    ค่าความแตกต่างองศาอิสระ 
  
 สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 
  IWB_1 หมายถึง ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน   
  IWB_2 หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก      
  IWB_3 หมายถึง ความมีนวัตกรรมของพนักงาน 
  IWB_4 หมายถึง พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 
  OCB_1 หมายถึง  การให้ความช่วยเหลือ  
  OCB_2 หมายถึง  ความส านึกในหน้าที่ 
  OCB_3 หมายถึง ความอดทนอดกลั้น  
  OCB_4 หมายถึง การค านึงถึงผู้อื่น 
  OCB_5 หมายถึง การให้ความร่วมมือ 
  INJS  หมายถึง ความพึงพอใจภายในงาน 
  EXJS  หมายถึง ความพึงพอใจภายนอกงาน  
  TL_1  หมายถึง การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
  TL_2  หมายถึง การสร้างแรงบันดาลใจ 
  TL_3  หมายถึง การกระตุ้นทางปัญญา 
  TL_4  หมายถึง การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  CL_1  หมายถึง ความมีอิสระในการด าเนินงาน 
  
 

DPU



 138 

 สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 
  CL_2  หมายถึง ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม 
  CL_3  หมายถึง ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ 
  CL_4  หมายถึง การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  IWB W  หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน            

(ตัวแปรระดับพนักงาน) 
  IWB B        หมายถึง ค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน            

(ตัวแปรระดับองค์กร) 
  OCB  หมายถึง การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า 
  JS  หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  TL  หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  CL   หมายถึง บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
ในส่วนนี้  ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างระดับ

พนักงาน ประกอบด้วยข้อมูล 4 ตัวแปร คือ (1) ฝ่าย/แผนกที่ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัด (2) 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (3) ระดับการศึกษา (4) อายุของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงผลวิเคราะห์
ในตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามตัวแปรจัดประเภทระดับพนักงาน 
  (n w  = 890) 
 

ตัวแปรจัดประเภท ประเภท จ านวน ร้อยละ 
1.ฝ่าย/แผนก 1.1  ฝ่ายขาย 

1.2  ฝ่ายตลาด 
1.3  ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ 
1.4  ฝ่ายวิจัยและพัฒนา 
1.5  ฝ่ายบริหาร 
1.6  ฝ่ายวางแผน 
1.7  ฝ่ายวิศวกรรม 
1.8  ฝ่ายระบบคอมพิวเตอร์ 
1.9  ฝ่ายผลิตภัณฑ์ 
1.10  ฝ่ายอ่ืนๆ 

65 
47 
35 
92 
45 
40 

155 
245 
56 

110 

7.3 
5.3 
3.9 

10.3 
5.0 
4.5 

17.4 
27.5 
6.3 

12.4 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ)   
 

ตัวแปรจัดประเภท ประเภท จ านวน ร้อยละ 

2.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2.1   1-3 ปี 
2.2   4-6 ปี 
2.3   7-9 ปี 
2.4   มากกว่า 9 ปีขึ้นไป 

204 
307 
228 
151 

22.9 
34.5 
25.6 
16.9 

3. ระดับการศึกษา 3.1  ต่ ากว่าอุดมศึกษา 
3.2  ปริญญาตรี 
3.3  ปริญญาโท 
3.4  ปริญญาเอก 

115 
514 
259 

2 

12.9 
57.8 
29.1 
0.2 

4. อายุ 4.1  20-30 ปี 
4.2  31-40 ปี 
4.3  41-50 ป ี
4.4  มากกว่า 50 ปี 

331 
319 
158 
82 

37.2 
35.8 
17.8 
9.2 

  
จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.1 พนักงานที่เป็นตัวอย่างส่วนใหญ่ในการศึกษาคร้ังนี้ 

ท างานอยู่ในฝ่ายคอมพิวเตอร์ (ร้อยละ 27.5)  รองลงมาคือ ฝ่ายวิศวกรรม (ร้อยละ 17.4) พนักงานที่
เป็นตัวอย่างส่วนมากมีระยะเวลาท างานในองค์กร 4-6 ปี (ร้อยละ 34.5) รองลงมาคือ มีระยะเวลา
ท างานในองค์กร 7-9 ปี (ร้อยละ 25.6) โดยพนักงานส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี
(ร้อยละ 57.8) รองลงมาคือ ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท (ร้อยละ 29.1) และพนักงานที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนมากอยู่ในวัยเร่ิมต้นท างานคือ มีอายุตั้งแต่ 20-30 ปี (ร้อยละ 37.2) รองลงมาคือกลุ่มที่มี
อายุ 31-40 ปี (ร้อยละ 35.8) 

ต่อมา เป็นผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง ระดับองค์กร ซึ่งผู้บริหาร
เป็นผู้ให้ข้อมูลจ านวน 8 ตัวแปร คือ (1) ต าแหน่งผู้บริหารที่ตอบแบบสอบถาม (2) ระยะเวลาท างาน
ในองค์กร (3) ระดับการศึกษา (4) อายุ (5) ประเภทกิจการขององค์กร (6) จ านวนพนักงานในองค์กร 
(7) ชนชาติที่ถือหุ้นรายใหญ่ และ (8) ระยะเวลาประกอบกิจการของบริษัท แสดงผลวิเคราะห์ใน
ตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามตัวแปรจัดประเภทระดับองค์กร 
  (n b  = 116) 
 

ตัวแปรจัดประเภท ประเภท จ านวน ร้อยละ 
1.ต าแหน่ง 1.1  กรรมการผู้จัดการหรือเทียบเท่า 

1.2  รองกรรมการผู้จัดการหรือ 
เทียบเท่า 

1.3  ผู้อ านวยการฝ่ายต่างๆ 

19 
41 

 
56 

16.4 
35.3 

 
48.3 

2.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 2.1   1-3 ปี 
2.2   4-6 ปี 
2.3   7-9 ปี 
2.4   มากกว่า 9 ปีข้ึนไป 

9 
22 
31 
54 

7.8 
19.0 
26.7 
46.6 

3. ระดับการศึกษา 3.1  ต่ ากว่าอุดมศึกษา 
3.2  ปริญญาตรี 
3.3  ปริญญาโท 
3.4  ปริญญาเอก 

5 
41 
66 
4 

4.3 
35.3 
56.9 
3.4 

4. อาย ุ 4.1  20-30 ปี 
4.2  31-40 ปี 
4.3  41-50 ปี 
4.4  มากกว่า 50 ปี 

- 
18 
29 
69 

- 
15.5 
25.0 
59.5 

5.ประเภทกิจการ 5.1  การผลิต 
5.2  การบริการ 
5.3  การค้า 

77 
23 
16 

66.4 
19.8 
13.8 

6. จ านวนพนักงาน 6.1  น้อยกว่า 50 คน 
6.2  50 – 200 คน 
6.3  มากกว่า 200 คน 

- 
- 

116 

- 
- 

100 
7. ผู้ถือหุ้นรายใหญ่ 7.1  ประเทศไทย 

7.2  อเมริกา 
7.3  กลุ่มอเมริกาใต้ 
7.4  ออสเตรเลีย 
7.5  แอฟริกา  
7.6  กลุ่มเอเชีย 
7.7  กลุ่มยุโรป 

23 
15 
8 
12 
11 
36 
11 

19.8 
12.9 
6.8 
10.3 
9.4 
31.0 
9.4 

8. ระยะเวลาในการประกอบ
กิจการ 

8.1  1-5 ปี 
8.2  6-10 ปี 
8.3  11-15 ปี 
8.4  มากกว่า 15 ปี 

11 
16 
33 
56 

9.5 
13.8 
28.4 
48.3 
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จากผลการวิเคราะห์ในตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในระดับองค์กรส่วน
ใหญ่เป็นผู้บริหารระดับสูง อาทิ ผู้อ านวยการฝ่ายต่างๆ (ร้อยละ 48.3)  ซึ่งตัวอย่างส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาท างานในองค์กรมากกว่า 9 ปี (ร้อยละ 46.6) ตัวอย่างส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปรญิญาโท (ร้อยละ 56.9) และมีอายุมากกว่า 50 ปี (ร้อยละ 59.5) เมื่อพิจารณาข้อมูลเกี่ยวกับองค์กร 
พบว่า ตัวอย่างที่ศึกษาเป็นองค์กรขนาดใหญ่ทั้งหมด โดยตัวอย่างส่วนมากแล้วประกอบการ
เกี่ยวข้องกับการผลิต (ร้อยละ 66.4) เมื่อพิจารณาชนชาติผู้เป็นหุ้นส่วนรายใหญ่ พบว่า โดยมากเป็น
ชาวเอเชีย (ร้อยละ 31) รองลงมา ได้แก่ คนไทย (ร้อยละ 19.8) ตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลา
ประกอบกิจการมากกว่า 15 ปี (ร้อยละ 48.3) รองลงมาคือ ระยะเวลา 11-15 ปี (ร้อยละ 28.4) 
 

4.2 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ 

ค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV)  เพื่อให้เห็น
ลักษณะการแจกแจงและการกระจายของตัวบ่งชี้ในองค์ประกอบที่ใช้วัดตัวแปรในการวิจัย ซึ่งเป็น
ตัวแปรต่อเนื่องที่ได้จากแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ ตลอดจนการวิเคราะห์ค่าความเบ้ (SK) 
และความโด่ง (KU) ซึ่งเป็นค่าที่แสดงถึงลักษณะการแจกแจงความถี่ของข้อมูลว่ามีการแจกแจง
แตกต่างจากโค้งปกติหรือไม่ ผลการวิเคราะห์แสดงในตารางที่ 4.3 ดังนี ้

 
 

ตารางที่ 4.3  ค่าสถิติบรรยายลักษณะของตัวแปรองค์ประกอบ  
 

องค์ประกอบ ค่า เฉลี่ย ระดับ S.D. CV(%) ความเบ้ ความโด่ง 

1. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน 

 1.1 ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
 1.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก     
  1.3 ความมีนวัตกรรมของพนักงาน 
 1.4 พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 

3.44 
 

3.55 
3.38 
3.37 
3.48 

ปานกลาง 
 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.54 
 

0.55 
0.64 
0.73 
0.62 

15.2 
 

15.1 
17.8 
21.6 
17.3 

-0.09 
 

-0.02 
-0.11 
-0.08 
-0.02 

0.08 
 

0.01 
0.05 
0.27 
0.15 

2. การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคณุคา่ 
 2.1  การให้ความช่วยเหลือ 
 2.2 ความส านึกในหน้าที่ 
 2.3  ความอดทนอดกลั้น 
 2.4 การค านึงถึงผู้อื่น 
 2.5  การให้ความร่วมมือ 

3.78 
3.57 
3.86 
3.75 
3.94 
3.78 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

0.51 
0.61 
0.61 
0.66 
0.60 
0.66 

13.5 
17.12 
15.8 
17.6 
15.2 
17.4 

-0.08 
-0.14 
-0.21 
-0.17 
-0.21 
-0.19 

0.17 
0.50 
0.08 
0.36 
0.35 
0.56 
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ตารางที่ 4.3  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ค่า เฉลี่ย ระดับ S.D. CV(%) ความเบ้ ความโด่ง 

3. ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของ
พนักงาน 

 3.1  ความพึงพอใจภายใน 
 3.2  ความพึงพอใจภายนอก 

3.36 
 

3.47 
3.26 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.67 
 

0.69 
0.63 

19.9 
 

19.8 
19.5 

-0.26 
 

-0.44 
-0.13 

-0.19 
 

-0.09 
-0.19 

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 4.1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 4.2  การสร้างแรงบันดาลใจ 
 4.3  การกระตุ้นทางปัญญา 
 4.4  การค านึงถึงความเป็นปจัเจก

 บุคคล 

3.33 
3.25 
3.59 
3.13 
3.36 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

0.58 
0.67 
0.66 
0.69 
0.70 

15.6 
17.5 
18.3 
18.0 
19.6 

-0.18 
-0.17 
-0.40 
0.13 
-0.16 

0.07 
0.25 
0.30 
0.52 
0.08 

5. บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
 5.1  ความมีอิสระในการด าเนินงาน 
 5.2  ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม 
 5.3 ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ 
 5.4  การสนับสนุนในการ สร้างสรรค์

 นวัตกรรม 

3.38 
3.17 
3.42 
3.59 
3.35 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

0.58 
0.74 
0.66 
0.67 
0.68 

15.8 
20.6 
17.9 
18.2 
18.1 

-0.17 
-0.27 
-0.19 
0.04 
-0.13 

-0.56 
-0.27 
-0.35 
-0.64 
-0.44 

 
1. องค์ประกอบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวได้แก่      

(1) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (2) พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก (3) ความมีนวัตกรรมของ
พนักงาน และ  (4) พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานแสดงว่า ตัวแปร
สังเกตได้ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.37 – 3.48) ยกเว้นตัวแปรความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ( X  = 3.55) จากค่าเฉลี่ยดังกล่าวแสดงว่า  องค์กร
ธุรกิจมีพนักงานที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานในลักษณะการแสวงหาโอกาส  ปฏิบัติงานเชิงรุกและ
มีการสร้างนวัตกรรรมในลักษณะการคิดริเร่ิมแสวงหาวิธีการหรือลู่ทางใหม่ๆ เพื่อพัฒนาปรับปรุง
ผลิตภัณฑ์ ในระดับปานกลางหรือไม่สูงนัก แต่อย่างไรก็ตาม ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่า พนักงานมี
ความคิดสร้างสรรค์ในระดับสูง เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวแปรสังเกตได้
ทั้ง 4 ตัว พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 15.1 – 21.6 แสดงว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานแต่ละบุคคลอยู่ในระดับไม่แตกต่างกันมากนัก 
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เมื่อพิจารณาความเบ้และความโด่ง พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่าความเบ้เป็นลบ ซึ่งเป็น
ลักษณะการแจกแจงของข้อมูลแบบเบ้ซ้าย แสดงว่า ค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวค่อนข้าง
สูง ส่วนค่าความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีค่าเป็นบวก แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้ เหล่านี้มีการ
กระจายของข้อมูลน้อย อย่างไรก็ตาม แม้ว่าตัวแปรสังเกตได้จะมีค่าความเบ้และความโด่งแตกต่าง
จากศูนย์เพียงเล็กน้อยแต่ก็จัดว่าใกล้ศูนย์ จึงถือว่าตัวแปรมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ 

จากข้อมูลข้างต้นอธิบายได้ว่า พนักงานยอมรับว่า มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมในระดับปานกลางหรือไม่สูงมากนัก โดยเฉพาะด้านการปฏิบัติงานเชิงรุก อาทิ พนักงาน
มีความกระตือรือร้นในการแสวงหาโอกาสที่จะน าไปสู่การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ตลอดจนพนักงาน
ยังไม่สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานก่อนเกิดสภาวะการณ์คับขัน และด้านความมีนวัตกรรม
จะเห็นได้ว่าพนักงานยังมีส่วนร่วมไม่มากนักในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ /บริการใหม่ๆ ที่แตกต่างจาก
ของเดิม แต่อย่างไรก็ตาม ในด้านการมีความคิดสร้างสรรค์มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง แสดงว่า พนักงาน
ให้ความส าคัญต่อการแก้ไขปัญหาต่างๆ และพยายามปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้นเสมอ 
โดยการบูรณาการประสบการณ์ที่ผ่านมาและใช้เวลาว่างแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนร่วมงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

2. องค์ประกอบการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า 
การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัว ได้แก่ (1) การให้ความ

ช่วยเหลือ (2) ความส านึกในหน้าที่ (3) ความอดทนอดกลั้น (4) การค านึงถึงผู้อ่ืนและ (5) การให้
ความร่วมมือ ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานแสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูง ( X  = 3.57 – 3.94) จากค่าเฉลี่ยดังกล่าวแสดงว่า องค์กรธุรกิจมีพนักงานที่มีลักษณะการ
เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ในด้าน การค านึงถึงผู้อ่ืน ความส านึกในหน้าที่ การให้ความร่วมมือ 
ความอดทนอดกลั้น และ การให้ความช่วยเหลือ ตามล าดับ เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย 
(CV) ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 5 ตัว พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง  15.2 – 17.6 แสดงว่า การเป็นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณค่าของพนักงานแต่ละบุคคลอยู่ในระดับไม่แตกต่างกันมากนัก 

เมื่อพิจารณาความเบ้และความโด่ง พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่าความเบ้เป็นลบ ซึ่งเป็น
ลักษณะการแจกแจงของข้อมูลแบบเบ้ซ้าย แสดงว่า ค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวค่อนข้าง
สูง ส่วนค่าความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีค่าเป็นบวก แสดงว่าตัวแปรสังเกตุได้เหล่านี้มีการ
กระจายของข้อมูลน้อย อย่างไรก็ตามแม้ว่าตัวแปรสังเกตได้จะมีค่าความเบ้และความโด่งแตกต่าง
จากศูนย์เพียงเล็กน้อยแต่ก็จัดว่าใกล้ศูนย์ จึงถือว่าตัวแปรมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ 

จากข้อมูลข้างต้นอธิบายได้ว่า พนักงานมีลักษณะการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ใน
ระดับสูง โดยเฉพาะด้านการค านึงถึงผู้อ่ืนแสดงว่าพนักงานส่วนใหญ่ยินดีรับฟังความคิดเห็นของ
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ผู้ร่วมงานทั้งความคิดเห็นในทางเดียวกับตนเองหรือแม้แต่ข้อโต้แย้ง นอกจากนั้นแล้ว พนักงาน
ส่วนใหญ่จะระมัดระวังการแสดงความคิดเห็นหรือค าพูดที่กระทบเพื่อนร่วมงาน แสดงว่ามีการ
ควบคุมอารมณ์ได้ดี เป็นต้น พฤติกรรมที่ส าคัญต่อมา คือ พนักงานเต็มใจให้ความร่วมมือใน
กิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้นอย่างเต็มความสามารถ ไม่ย่อท้อต่องานหนัก และยังให้ค าปรึกษาหรือให้
ก าลังใจผู้ร่วมงานโดยให้ข้อเสนอแนะที่เหมาะสม อีกทั้งยังมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว ได้แก่ (1) ความพึงพอใจ

ภายใน และ (2) ความพึงพอใจภายนอก ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานแสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ส่วน
ใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.26 – 3.47) จากค่าเฉลี่ยดังกล่าวแสดงว่า พนักงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้ง ความพึงพอใจภายในและความพึงพอใจภายนอกในระดับที่ไม่
สูงมากนัก เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 2 ตัว พบว่า มีค่า
อยู่ระหว่าง 19.5 – 19.8 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
อยู่ในระดับไม่แตกต่างกันมากนัก 

เมื่อพิจารณาความเบ้และความโด่ง พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีค่าความเบ้เป็นลบ ซึ่งเป็น
ลักษณะการแจกแจงของข้อมูลแบบเบ้ซ้าย แสดงว่า ค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวค่อนข้าง
สูง ส่วนค่าความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีค่าเป็นลบ ซึ่งเป็นลักษณะความโด่งแบนกว่าปกติ
แสดงว่าตัวแปรเหล่านี้มีการกระจายของข้อมูลมาก 

จากข้อมูลข้างต้นอธิบายได้ว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งความพึง
พอใจภายในและความพึงพอใจภายนอก ในระดับที่ไม่สูงมากนัก โดยพนักงานอาจพิจารณาว่า การ
ได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานยังไม่เป็นอิสระพอ หรือ งานที่ปฏิบัติอยู่มีความเหมาะสมกับตนเอง
ปานกลาง และยังไม่ได้ใช้ศักยภาพในตนเองอย่างเต็มที่ นอกจากนั้น พนักงานมีความพึงพอใจต่อ
นโยบายขององค์กรในระดับที่ไม่สูงมากนัก และพนักงานคิดว่ายังไม่ได้รับค่าตอบแทนตลอดจน
สวัสดิการที่เหมาะสมเมื่อเทียบกับความคาดหวัง 

4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวได้แก่  (1) การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (3) การกระตุ้นทางปัญญา และ (4) การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานแสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง ( X = 3.13 – 3.36) ยกเว้นตัวแปรการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง       
( X  = 3.59) จากค่าเฉลี่ยดังกล่าวแสดงว่าองค์กรธุรกิจ เห็นว่า พฤติกรรมโดยเฉลี่ยของผู้บริหาร
องค์กรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับที่ไม่สูงนัก คือ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และ การกระตุ้นทางปัญญา  แต่อย่างไรก็ตาม ผู้ตอบแบบสอบถาม
เห็นว่า ผู้บริหารองค์กรมีภาวะผู้น าในด้านการสร้างแรงบันดาลในระดับสูง เมื่อพิจารณาค่า
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สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัว พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง  15.6 – 19.6 
แสดงว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน 

เมื่อพิจารณาความเบ้และความโด่ง พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มีค่าความเบ้เป็นลบ ซึ่งเป็น
ลักษณะการแจกแจงของข้อมูลแบบเบ้ซ้าย แสดงว่า ค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวค่อนข้าง
สูง ยกเว้นการสร้างแรงบันดาลใจที่มีลักษณะการแจกแจงของข้อมูลแบบเบ้ขวา แสดงว่า ค่าเฉลี่ย
ของตัวแปรสังเกตได้ต่ ากว่าค่าเฉลี่ย  ส่วนค่าความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีค่าเป็นบวก 
แสดงว่าตัวแปรสังเกตุได้เหล่านี้มีการกระจายของข้อมูลน้อย  อย่างไรก็ตามแม้ว่าตัวแปรสังเกตได้
จะมีค่าความเบ้และความโด่งแตกต่างจากศูนย์เพียงเล็กน้อยแต่ก็จัดว่าใกล้ศูนย์ จึงถือว่าตัวแปรมีการ
แจกแจงเป็นโค้งปกติ 

จากข้อมูลข้างต้นอธิบายได้ว่า พนักงานยอมรับว่า ผู้บริหารมีคุณลักษณะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในระดับปานกลางหรือไม่สูงมากนัก แสดงว่า ผู้บริหารในองค์กรให้ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์ต่อความก้าวหน้าแก่พนักงานเป็นรายบุคคลไม่มากแต่จะให้ค าแนะน าเป็นส่วนรวม 
นอกจากนั้น ยังไม่ระบุเป้าหมายในการด าเนินงานที่ชัดเจนแก่พนักงาน อีกทั้งยังไม่แสดงออกที่
ชัดเจนมากนักในการปรับปรุงวิธีการด าเนินงานเพื่อแก้ปัญหาต่างๆให้ดีขึ้ น แต่อย่างไรก็ตาม
ผู้บริหารมักจะกระตุ้นให้พนักงานมุ่งค้นหาวิธีการ เพื่อจะท าให้งานส าเร็จในระดับสูง รวมถึง
ผู้บริหารมักจะแสดงความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานจะบรรลุเป้าหมายในระดับสูงเช่นกัน 

5. บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวได้แก่  (1) ความมีอิสระใน

การด าเนินงาน (2) ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม (3) ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ และ (4) การ
สนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ผลการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานแสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ส่วน
ใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.17 – 3.42) ยกเว้นตัวแปรความพยายามเพื่อความเป็น
เลิศ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง ( X  = 3.59) จากค่าเฉลี่ยดังกล่าวแสดงว่า องค์กรธุรกิจ เห็นว่า โดย
เฉลี่ยแล้วบรรยากาศขององค์กรในการสร้างนวัตกรรมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านตามล าดับคือ  คือ ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ความมีอิสระในการด าเนินงาน แต่อย่างไรก็ตาม ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่า บรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรมในด้านความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์
การกระจาย (CV) ของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัว พบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง   17.9 – 20.6 แสดงว่า 
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน 

เมื่อพิจารณาความเบ้และความโด่ง พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มีค่าความเบ้เป็นลบ ซึ่งเป็น
ลักษณะการแจกแจงของข้อมูลแบบเบ้ซ้าย แสดงว่า ค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวค่อนข้าง
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สูง ยกเว้นความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ ที่มีลักษณะการแจกแจงของข้อมูลแบบเบ้ขวา แสดงว่า 
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรสังเกตได้ต่ ากว่าค่าเฉลี่ยส่วนค่าความโด่งของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีค่าเป็นลบ 
ซึ่งเป็นลักษณะความโด่งแบนกว่าปกติแสดงว่าตัวแปรเหล่านี้มีการกระจายของข้อมูลมาก 

จากข้อมูลข้างต้นอธิบายได้ว่า พนักงานยอมรับว่า บรรยากาศขององค์กรในการสร้าง
นวัตกรรมมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลางหรือไม่สูงมากนัก แสดงว่า ผู้บริหารในองค์กรเปิดโอกาสให้
พนักงานร่วมแสดงความคิดเห็นหรือให้มีโอกาสแสดงความรู้ความสามารถได้บ้างไม่มากนัก อีกทั้ง
ยังสนับสนุนให้พนักงานได้รับการฝึกทักษะเพื่อก่อเกิดความช านาญอย่างต่อเนื่อง องค์กรออกกฏ
ระเบียบต่างๆให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงการยกย่องสนับสนุน ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ใน
ระดับปานกลาง แต่อย่างไรก็ตาม บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมด้านความพยายามเพื่อความเป็น
เลิศ มีค่าเฉลี่ยในระดับสูง แสดงว่า ภายในองค์กรมีการตรวจสอบซึ่งกันและกัน และพนักงานส่วน
ใหญ่ตระหนักต่อการเพิ่มคุณภาพของการปฏิบัติงาน 
 
4.3 ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย 

ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยออกเป็น 3 ส่วน
คือ ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิง
โครงสร้างพหุระดับกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการจัดการ
นวัตกรรมที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ และส่วนที่ 
3 ผลการวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ มีรายละเอียดดังนี ้
 4.3.1 ผลการวิเคราะห์ เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิง
โครงสร้างพหุระดับกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

การน าเสนอผลการวิจัยในส่วนนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อตอบค าถามการวิจัย  ที่ว่า                
“แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับระหว่างตัวแปรระดับพนักงานและตัวแปรระดับ
องค์กรด้านการจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กร
ธุรกิจมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่” ผลการวิเคราะห์มีดังนี้ 

การวิเคราะห์ในหัวข้อนี้ แบ่งระดับข้อมูลออกเป็น 2 ระดับได้แก่ ตัวแปรระดับพนักงาน
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (JS) เป็นตัวแปรแฝงภายนอกประกอบด้วย ความพึงพอใจภายใน 
(INJS) และความพึงพอใจภายนอก (EXJS) ตัวแปรแฝงภายในได้แก่ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่า (OCB) ประกอบด้วย การให้ความช่วยเหลือ (OCB_1) ความส านึกในหน้าที่ (OCB_2) ความ
อดทนอดกลั้น (OCB_3) การค านึงถึงผู้อ่ืน (OCB_4) และการให้ความร่วมมือ (OCB_5) ตัวแปร
สังเกตได้ที่ใช้ในการวิเคราะห์ในระดับพนักงานมีจ านวน 7 ตัวแปร ตัวแปรระดับองค์กร ตัวแปร
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แฝงภายนอกคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(TL_1)  การสร้างแรงบันดาลใจ (TL_2) การกระตุ้นทางปัญญา (TL_3) และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (TL_4) และ ตัวแปรแฝงภายในคือ บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ประกอบด้วย ความ
มีอิสระในการด าเนินงาน (CL_1) ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม (CL_2) ความพยายามเพื่อความ
เป็นเลิศ (CL_3) และ การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม (CL_4) ส าหรับตัวแปรตามคือ 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) เป็นตัวแปรที่มีการผันแปรทั้งในระดับ
พนักงานและระดับองค์กรมีตัวแปรสังเกตได้คือ ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  (IWB_1) 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก (IWB_2) ความมีนวัตกรรมของพนักงาน (IWB_3) และพฤติกรรม
การแสวงหาโอกาส (IWB_4) 

ในการพัฒนาโมเดลโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน คร้ังนี้ ผู้วิจัยก าหนดค่าให้กับตัวแปรสังเกตได้บางตัว เนื่องจาก ตัวแปรแฝงในโมเดลไม่
สามารถสังเกตได้โดยตรงจึงไม่มีขนาดสเกลของตัวเอง ดังนั้น นักวิจัยจึงต้องก าหนดจุดเร่ิมต้นท า
ได้โดยก าหนดให้มีตัวแปรมาตรฐาน (Standardized Variable) ที่มีค่าการผันแปร (Variance) เท่ากับ 
1 หรือโดยนิยามหน่วยของตัวแปรแฝงแต่ละตัวมีความสัมพันธ์ที่สมบูรณ์กับตัวแปรเชิงประจักษ์ตัว
ใดตัวหนึ่ง ซึ่งตัวแปรเชิงประจักษ์ดังกล่าวจะถูกเรียกว่า ตัวแปรอ้างอิง (Reference Variable) ซึ่ง
นักวิจัยที่ใช้การวิเคราะห์ด้วยโมเดลสมการโครงสร้างควรเลือกก าหนดค่า (Fixed Value) ของตัว
แปรสังเกตได้ที่สามารถแทนตัวแปรแฝงได้ดีที่สุด (สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ และคณะ, 2549 : 113 - 
114) จากเหตุผลดังกล่าว ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยจึงก าหนดให้มีการใช้ตัวแปรอ้างอิงเพื่อก าหนด
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน (IWB_1) ให้มีค่าเท่ากับ 1 โดยมีเหตุผลดังนี้ ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) ซึ่งวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปรนั้น พบว่า ความคิดสร้างสรรค์
ของพนักงาน เป็นมิติหรือตัวบ่งชี้คุณลักษณะที่ส าคัญที่สุดของ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน โดยสังเกตได้จากค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันพหุระดับ (Multilevel confirmatory Factor Analysis: MCFA) ที่แสดงไว้ในบทที่ 3 และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Mumford (2002) และ McAdam and McClelland (2002) ที่ศึกษาและ
พบว่า แนวคิดด้านพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวัตกรรมวัดได้มาจากความคิดสร้างสรรค์ และการ
สร้างความคิด และยังสอดคล้องกับ Mumford et al. (2004) กล่าวว่า พนักงานที่มีความคิด
สร้างสรรค์มักจะเห็นช่องทางโอกาสในการสร้างสินค้า/ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรืออาจพบวิธีการใหม่ใน
การใช้วิธีการหรือเคร่ืองมือที่มีอยู่ หรือสร้างความคิดที่เกี่ยวกับการท างานแนวคิดใหม่ และสามารถ
น าไปปฏิบัติได้  และยังสนับสนุนให้ผู้อ่ืนใช้แนวคิดใหม่ รวมถึงสร้างแผนงานมาใช้ปฏิบัติได้อย่าง
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เหมาะสม จากเหตุผลดังกล่าว สรุปได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ (IWB_1) สามารถเป็นตัวแทนของ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) ที่ดีได้  ผู้วิจัยจึงเลือกก าหนดให้ตัวแปร
ความคิดสร้างสรรค์ (IWB_1) มีค่าเท่ากับ 1  

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้  ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง
พหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงาน จากทฤษฎีจึงจะน าเสนอผลการ
วิเคราะห์โดยแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 1. ผลการทดสอบความตรงของแบบจ าลองความสัมพันธ์
เชิงโครงสร้างแบบดั้งเดิม (SEM) 2. ผลการทดสอบความตรงของแบบจ าลองสมการโครงสร้างของ
ตัวแปรระดับพนักงาน (Single Level SEM) 3. ผลการทดสอบความตรงของแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างของตัวแปรระดับองค์กร (Single Level SEM) และ 4. ผลการทดสอบความตรงของ
แบบจ าลองสมการโครงสร้างพหุระดับ (Multilevel SEM) มีรายละเอียดดังน้ี 

1. ผลการทดสอบความตรงของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างแบบดั้งเดิม 
(SEM) 

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้  เป็นการศึกษาความสามารถในการท านายแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (SEM) แบบดั้งเดิม โดยผู้วิจัยไม่สนใจระดับชั้นของตัวแปรหรืออาจ
กล่าวได้ว่า ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาอยู่ในระดับเดียวกันทั้งหมด  ผู้วิจัยใช้โปรแกรม Mplus 6.0 ผล
การวิเคราะห์เบื้องต้นพบว่า สมการเชิงโครงสร้างตามกรอบแนวคิดที่สร้างขึ้นตามสมมติฐานหลัก
ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ยังไม่ดีนักโดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ซึ่งมีค่า
เท่ากับ 360.52 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 124 ค่าความน่าจะเป็น (p) = 0.00 ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ์ 
(CFI) เท่ากับ  0.95 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (TLI) เท่ากับ 0.94  ดัชนีรากของ
ค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือ (SRMR) เท่ากับ  0.084  ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความ
คลาดเคลื่อนก าลังสอง (RMSEA) เท่ากับ 0.085 และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 2.90 
และมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดงรายละเอียดในภาพที่ 4.1  ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดล
เพิ่มเติมอีกคร้ัง โดยน าเส้นความสัมพันธ์ที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติออก (t value < 1.96) และให้เศษ
เหลือของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันได้ (Hair et al., 2006) 

หลังจากปรับโมเดลแล้ว จึงประมาณค่าโมเดลตามสมมติฐานอีกคร้ัง พบว่า สมการเชิง
โครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความตรงของ
โมเดล ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ซึ่งมีค่าเท่ากับ 347.06 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 121 ค่าความน่าจะเป็น     
(p) = 0.00 ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ  0.98 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
เปรียบเทียบ (TLI) เท่ากับ 0.97  ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือ  (SRMR) 
เท่ากับ  0.041  ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง  (RMSEA) เท่ากับ 0.046 และ
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ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 2.86 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า CFI และ TLI มีค่า
เข้าใกล้ 1 ค่า SRMR และ RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 3 
ดังนั้น แสดงว่าโมเดลตามที่ก าหนดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบแสดงรายละเอียดในภาพที่ 4.2  และ ตารางที่ 4.4 
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ภาพที่ 4.1  ผลการทดสอบความตรงของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างแบบดั้งเดิมตามสมมติฐาน (SEM) 
 
หมายเหตุ: *  หมายถึง  ค่า P<0.05  ,   **  หมายถึง ค่า P<0.01   

OCB 
JS 

CL 

TL IWB 

-0.07 
(2.10*) 

0.95 
(18.77**) 

0.62 
(1.83) 

0.14 
(5.25**) 

Goodness of fit indices : 2 = 360.52 , df = 124 , P < 0.01 , df/2 = 2.90 , CFI = 0.95 , TLI = 0.94 , SRMR = 0.084 , RMSEA = 0.085 

0.50 
(19.47**) 

0.22 
(23.88**) 

1
50
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ภาพที่ 4.2  ผลการทดสอบความตรงของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างแบบดั้งเดิมหลังปรับโมเดล (SEM) 

 หมายเหตุ: *  หมายถึง  ค่า P<0.05,   ** หมายถึง P<0.01 

CL TL 

OCB JS IWB 

0.79 
(40.50**) 

0.11 
(4.16**) 

Goodness of fit indices : 2 = 347.06 , df = 121 , P < 0.01 , df/2 = 2.86 , CFI = 0.98 , TLI = 0.97 , SRMR = 0.041 , RMSEA = 0.046 

      หมายเหต ุ: *  หมายถึง  ค่า P<0.05,   ** หมายถึง P<0.01 

 

0.92 
(41.36**) 

0.50 
(19.05**) 

-0.06 
(-2.28*) 
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ตารางที่ 4.4  ค่าสถิติการทดสอบความตรงของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างแบบดั้งเดิม
หลังปรับโมเดล (SEM) 

 
ค่าสถิติ 
Goodness of fit indices : 2 = 347.06 , df = 121 , P < 0.01 , df/2 = 2.86 , CFI = 0.98 ,              

TLI = 0.97 , SRMR = 0.041 , RMSEA = 0.046 

ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล 
ตัวแปรผล CL OCB IWB 

ตัวแปรสาเหตุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
TL 0.50 - 0.50 - - - -0.06 0.05 -0.01 
CL - - - - - - 0.11 - 0.11 
JS - - - 0.92 - 0.92 - 0.73 0.73 

OCB - - - - - - 0.79 - 0.79 
อัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของตัวช้ีวัด ( 2R ) 

 IWB OCB CL 
R square 0.69 0.85 0.21 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดตัวแปรในสมการโครงสร้างแบบด้ังเดิม 
ตัวแปรสังเกตได้   SE T value 2R  
IWB 
    IWB_1 
   IWB_2 
   IWB_3 
   IWB_4 
OCB 
  OCB_1 
  OCB_2 
  OCB_3 
  OCB_4 
  OCB_5 

 
0.90 
0.73 
0.67 
0.85 

 
0.71 
0.75 
0.72 
0.74 
0.74 

 
0.01 
0.01 
0.02 
0.01 

 
0.02 
0.02 
0.02 
0.02 
0.02 

 
80.00 
73.00 
33.50 
85.00 

 
35.50 
37.5 

36.00 
37.00 
37.00 

 
0.81 
0.54 
0.45 
0.85 

 
0.51 
0.56 
0.52 
0.55 
0.54 

 
หมายเหตุ:  DE คือ อิทธิพลทางตรง  IE คือ อิทธิพลทางอ้อม  TE คือ อิทธิพลรวม 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ) 
 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดตัวแปรในสมการโครงสร้างแบบดั้งเดิม 
ตัวแปรสังเกตได้   SE T value 2R  
JS 
    INJS 
   EXJS 
TL 
   TL_1 
   TL_2 
   TL_3 
   TL_4 
CL 
  CL_1 
  CL_2 
  CL_3 
  CL_4   

 
0.78 
0.56 

 
0.90 
0.96 
0.94 
0.90 

 
0.87 
0.95 
0.86 
0.88 

 
0.02 
0.02 

 
0.008 
0.005 
0.005 
0.007 

 
0.009 
0.005 
0.009 
0.008 

 
39.00 
28.00 

 
118.51 
212.05 
179.44 
130.17 

 
97.78 

189.34 
93.91 

105.37 

 
0.61 
0.32 

 
0.81 
0.91 
0.88 
0.81 

 
0.76 
0.91 
0.75 
0.78 

 
จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นผลการวิจัยที่บิดเบือนไปจากความเป็นจริง กล่าวคือ เมื่อ

น าตัวแปรระดับองค์กร ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (TL) และบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม
(CL) มาวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบดั้งเดิม (SEM) จะท าให้ขนาดอิทธิพลระหว่างตัวแปรภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) กับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) (-0.06) 
และขนาดอิทธิพลระหว่างตัวแปรบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CL) กับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน (IWB)  (0.11) มีค่าต่ ากว่าความเป็นจริง ในขณะที่ค่าความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน (SE) มีค่าลดลง สังเกตได้จากค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) ของตัวแปรสังเกตได้ 
TL_1 ถึง CL_4 มีค่าน้อยมาก (SE TL = 0.005 – 0.008, SE CL = 0.005 – 0.009) ซึ่งผลการวิเคราะห์
คร้ังนี้จะท าให้เกิดความผิดพลาดประเภทที่ 1 (Type I Eror) ซึ่งเป็นการยืนยันให้เห็นถึงความไม่
เหมาะสมของการวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบดั้งเดิม คือ การน าข้อมูลตัวแปรต่างระดับกันมา
วิเคราะห์ร่วมกันในโมเดลระดับเดียว และผลการวิจัยยังสอดคล้องกับข้อเสนอแนะของ ศิริชัย     
กาญจนวาสี (2550) ซึ่งได้ยกตัวอย่างงานวิจัยที่พบปัญหา คือ การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรซึ่งเป็นตัว
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แปรระดับองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงานเป็นตัวแปรระดับบุคคล ถ้า
นักวิจัยใช้การวิเคราะห์ระดับเดียว โดยอาจก าหนดให้ตัวแปรทั้งสองเป็นตัวแปรระดับเดียวกันจะท า
ให้ผลการวิเคราะห์ผิดพลาด สอดคล้องกับ Coleman (1966 อ้างถึงใน  นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ที่
ท าการส ารวจอิทธิพลของโรงเรียนที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน โดยใช้เทคนิคการ
ถดถอยและการวิเคราะห์ความแปรปรวน ผลการวิจัย พบว่า อิทธิพลของโรงเรียนที่มีต่อผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนมีค่าต่ ามาก ซึ่งไม่ตรงกับข้อเท็จจริง และจากผลการวิจัยนี้ได้ถูกน ามาวิจัยซ้ าโดยใช้
ข้อมูลเดิมท าให้เห็นจุดอ่อนของการวิเคราะห์แบบดั้งเดิม เนื่องจากการวิเคราะห์ระหว่างข้อมูลหลาย
ระดับ ตัวแปรที่วัดในระดับสูงกว่าจะมีความแปรปรวนน้อยลงและให้ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยที่
ต่ ากว่าความเป็นจริง นอกจากนั้นลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรเมื่อน ามาวัดในระดับ
เดียวกัน อาจจะไม่เหมือนกับลักษณะความสัมพันธ์ที่แท้จริง จากข้อบกพร่องของการวิเคราะห์
แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างแบบดั้งเดิม (SEM) ผู้วิจัยจึงน าวิธีการวิเคราะห์ที่ให้
ความส าคัญต่อการวัดแบบพหุระดับมาค้นหาค าตอบต่อไป  

2. ผลการทดสอบความตรงของแบบจ าลองสมการโครงสร้างของตัวแปรระดับ
พนักงาน (Single Level SEM) 

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการศึกษาความสามารถในการท านายเฉพาะตัวแปร
ระดับพนักงาน (Individual Level) ที่มีผลต่อตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน โดยเป็นการวิเคราะห์สมการโครงสร้างระดับเดียว (Single Level SEM) ด้วยโปรแกรม 
Mplus 6.0 ผลการวิเคราะห์เบื้องต้น พบว่า โมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาได้
จากค่าไค-สแควร์ซึ่งมีค่าเท่ากับ 386.82 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 42 ค่าความน่าจะเป็น (p) = 0.00 
ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ  0.93 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (TLI) 
เท่ากับ 0.91 ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือ (SRMR) เท่ากับ  0.045  ค่าราก
ที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง (RMSEA) เท่ากับ 0.096 และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
( df/2 ) เท่ากับ 9.21 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลเพิ่มเติมอีกคร้ัง โดยให้เศษเหลือของตัว
แปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันได้ (Hair et al., 2006) ดังแสดงในภาพที่ 4.3 
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หมายเหต:ุ *  หมายถึง  ค่า P<0.05  ,   **  หมายถึง ค่า P<0.01   

 
 
 

 
หลังจากปรับโมเดลแล้ว จึงประมาณค่าโมเดลตามสมมติฐานอีกคร้ัง พบว่า สมการเชิง

โครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความตรงของ
โมเดล ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ซึ่งมีค่าเท่ากับ 9.08 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 18 ค่าความน่าจะเป็น          
(p) = 0.95 ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.00 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
(TLI) เท่ากับ 1.00  ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือ  (SRMR) เท่ากับ  0.008  
ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง  (RMSEA) เท่ากับ 0.000 และค่าไค-สแควร์
สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 0.50 จากข้อมูลข้างต้น จะเห็นได้ว่า ค่า CFI และ TLI มีค่าเท่ากับ 1 ค่า 
SRMR และ RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ และค่าค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2  ดังนั้น แสดงว่า
โมเดลตามที่ก าหนดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแสดง
รายละเอียดในภาพที่ 4.4 ตารางที่ 4.5 

 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.4  โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระดับบุคคล 
 
หมายเหตุ: *  หมายถึง  ค่า P<0.05  ,   **  หมายถึง ค่า P<0.01   

IWB OCB JS 

0.85 
(53.12**) 

0.89 
(35.6**) 

ภาพที่ 4.3 โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
 ระดับบุคคลก่อนปรับโมเดล 

IWB OCB 

JS 

0.86 
(39.09**) 

0.87 
(34.8**) 

0.25 
(1.5) DPU
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ตารางที่ 4.5 ค่าสถิติการทดสอบความตรงของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพฤติกรรม 
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระดับบุคคล 
 

ค่าสถิติ 
Goodness of fit indices : 2 = 9.08 , df = 18 , P = 0.59 , df/2 = 0.50, CFI = 1.00 ,                     
TLI = 1.00 , SRMR = 0.008 , RMSEA = 0.000 

ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล 
ตัวแปรผล OCB IWB 

ตัวแปรสาเหตุ DE IE TE DE IE TE 
JS 0.89 - 0.89 - 0.76 0.76 

OCB - - - 0.85 - 0.85 
อัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของตัวช้ีวัด ( 2R ) 

 OCB IWB 
R square 0.80 0.73 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดตัวแปรในสมการโครงสร้างระดับพนักงาน 
ตัวแปรสังเกตได้   SE T value 2R  
IWB 
    IWB_1 
   IWB_2 
   IWB_3 
   IWB_4 
OCB 
  OCB_1 
  OCB_2 
  OCB_3 
  OCB_4 
  OCB_5 
JS 
  INJS 
  EXJS 

 
0.82 
0.74 
0.67 
0.81 

 
0.73 
0.73 
0.71 
0.76 
0.84 

 
0.78 
0.59 

 
0.018 
0.019 
0.021 
0.013 

 
0.017 
0.018 
0.019 
0.017 
0.016 

 
0.025 
0.027 

 
45.55 
39.74 
31.66 
62.31 

 
43.22 
40.52 
37.03 
45.08 
53.48 

 
31.79 
22.08 

 
0.51 
0.54 
0.45 
0.83 

 
0.54 
0.54 
0.51 
0.59 
0.71 

 
0.60 
0.35 
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ภายหลังจากการตรวจสอบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว 
ประเด็นส าคัญต่อมาคือ การพิจารณาการประมาณค่าพารามิเตอร์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของ       
ตัวแปรสังเกตได้ ระดับพนักงานทุกตัวแปรในโมเดลการวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ค่าสัมประสิทธิน้ าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐาน
ของตัวแปรสังเกตได้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกตัว 

เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรงของตัวแปรในโมเดล พบว่า การเป็นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณค่า (OCB) มีอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) โดยมีขนาดอิทธิพลระดับสูงเท่ากับ 0.85 หมายความว่า 
ถ้าพนักงานในองค์กรมีการปฏิบัติตนในลักษณะมีการให้ความช่วยเหลือ ความส านึกในหน้าที่ 
ความอดทนอดกลั้น การค านึงถึงผู้อ่ืน และการให้ความร่วมมือในระดับสูงขึ้นแล้วจะส่งผลให้
พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน มีการปฏิบัติงานเชิงรุก พนักงานมีนวัตกรรม และ 
แสวงหาโอกาสในระดับที่สูงขึ้นด้วย 

ผลการวิเคราะห์ยัง พบอีกว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (JS)            
มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ต่อการเป็นทรัพยากรมนุษย์
ที่มีคุณค่า (OCB) โดยมีขนาดอิทธิพลระดับสูงเท่ากับ 0.89 และสามารถอธิบายความแปรปรวนได้
ร้อยละ 80 ( 2R = 0.80) หมายความว่า ถ้าพนักงานในองค์กรมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ทั้งในเร่ือง ความพึงพอใจภายในและความพึงพอใจภายนอกสูงขึ้นแล้ว จะส่งผลให้พนักงานมีการ
ปฏิบัติตนให้มีคุณค่าต่อองค์กรเพิ่มมากขึ้นไม่ว่าจะเป็น ด้านการให้ความช่วยเหลือ ความส านึกใน
หน้าที่ ความอดทนอดกลั้น การค านึงถึงผู้อ่ืน และ การให้ความร่วมมือ นอกจากนั้นยังพบว่า ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (JS) มีอิทธิพลทางอ้อมทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) โดยส่งผ่านการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (OCB) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.76 หมายความว่า การที่
พนักงานจะมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (IWB) ระดับสูงในด้านการมีความคิดสร้างสรรค์     
การปฏิบัติงานเชิงรุก พนักงานมีนวัตกรรม และ แสวงหาโอกาส นอกจาก พนักงานต้องมีลักษณะ
การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าในระดับสูงแล้ว ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทั้งภายในและ
ภายนอก ยังเป็นอีกปัจจัยหนึ่ง ที่ท าให้พนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
(IWB) ในระดับที่สูงขึ้น แต่เป็นลักษณะส่งอิทธิพลผ่านการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า  (OCB) 
และตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานได้ร้อยละ 73 ( 2R = 0.73) 
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3. ผลการทดสอบความตรงของแบบจ าลองสมการโครงสร้างของตัวแปรระดับองค์กร 
(Single Level SEM) 

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ เป็นการศึกษาความสามารถในการท านายเฉพาะตัวแปร
ระดับองค์กร (Organization Level) ที่มีผลต่อตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน โดยเป็นการวิเคราะห์สมการโครงสร้างระดับเดียว (Single Level SEM) ด้วยโปรแกรม 
Mplus 6.0 ผลการวิเคราะห์เบื้องต้น พบว่า โมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาได้
จากค่าไค-สแควร์ซึ่งมีค่าเท่ากับ 644.05 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 52 ค่าความน่าจะเป็น (p) = 0.00 
ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ  0.94 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (TLI) 
เท่ากับ 0.92 ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือ (SRMR) เท่ากับ  0.045  ค่าราก
ที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง (RMSEA) เท่ากับ 0.11 และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
( df/2 ) เท่ากับ 12.38 ดังแสดงในภาพที่ 4.5 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลเพิ่มเติมอีกคร้ัง โดย
ให้เศษเหลือของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันได้ (Hair et al., 2006) 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 4.5 โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระดับองค์กร 
 ก่อนปรับโมเดล 
 
หมายเหตุ: *  หมายถึง  ค่า P<0.05  ,   **  หมายถึง ค่า P<0.01   

 
หลังจากปรับโมเดลแล้ว  จึงประมาณค่าโมเดลตามสมมติฐานอีกคร้ัง พบว่า สมการเชิง

โครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความตรงของ
โมเดล ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ซึ่งมีค่าเท่ากับ 57.40 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 35 ค่าความน่าจะเป็น          

IWB CL 

TL 

0.36 
(11.25**) 

0.51 
(18.21**) -0.15 

(1.25) 
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(p) = 0.01 ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ  0.99 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
เปรียบเทียบ (TLI) เท่ากับ 0.99  ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือ (SRMR) 
เท่ากับ  0.037 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง (RMSEA) เท่ากับ 0.027 และค่า
ไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 1.64 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า CFI และ TLI มีค่าเข้า
ใกล้ 1 ค่า SRMR และ RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2 ดังนั้น 
แสดงว่าโมเดลตามที่ก าหนดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
แสดงรายละเอียดในภาพที่ 4.6 และตารางที่ 4.6  แต่อย่างไรก็ตาม อิทธิพลทางตรงระหว่าง ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (IWB) ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู้วิจัยจึงตัดเส้นอิทธิพลนี้ออกจากโมเดลการวิจัย 

 
 
 
 

 
 
 
ภาพที่ 4.6 โมเดลสมการโครงสร้างพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระดับองค์กร 

หลังปรับโมเดล 
 
หมายเหตุ: *  หมายถึง  ค่า P<0.05  ,   **  หมายถึง ค่า P<0.01   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

IWB CL TL 

0.36 
(11.25**) 

0.51 
(18.21**) 

DPU
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ตารางที่ 4.6 ค่าสถิติการทดสอบความตรงของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพฤติกรรม
การ  สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ระดับองค์กร 

 
ค่าสถิติ 
Goodness of fit indices : 2 = 57.40 , df = 35 , P = 0.01 , df/2 = 1.64, CFI = 0.99 ,                   
TLI = 0.99 , SRMR = 0.037 , RMSEA = 0.027 

ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล 
ตัวแปรผล CL IWB 

ตัวแปรสาเหตุ DE IE TE DE IE TE 
TL 0.51 - 0.51 - 0.16 0.16 
CL - - - 0.36 - 0.36 

อัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของตัวช้ีวัด ( 2R ) 
 CL IWB 
R square 0.26 0.13 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของโมเดลการวัดตัวแปรในสมการโครงสร้างระดับองค์กร 
ตัวแปรสังเกตได้   SE T value 2R  
IWB 
    IWB_1 
   IWB_2 
   IWB_3 
   IWB_4 

 
0.85 
0.81 
0.74 
0.83 

 
0.016 
0.015 
0.019 
0.014 

 
53.12 
55.32 
39.19 
58.18 

 
0.65 
0.66 
0.55 
0.69 

CL 
  CL_1 
  CL_2 
  CL_3 
  CL_4 
TL 
  TL_1 
  TL_2 
  TL_3 
  TL_4 

 
0.87 
0.94 
0.86 
0.90 

 
0.93 
0.83 
0.82 
0.94 

 
0.011 
0.070 
0.010 
0.080 

 
0.024 
0.021 
0.021 
0.024 

 
80.76 
13.43 
89.71 
11.25 

 
42.66 
39.66 
39.03 
42.66 

 
0.75 
0.88 
0.75 
0.81 

 
0.79 
0.70 
0.67 
0.78 
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ภายหลังจากการตรวจสอบว่า  โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว 
ประเด็นส าคัญต่อมาคือ การพิจารณาการประมาณค่าพารามิเตอร์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของ       
ตัวแปรสังเกตได้ ระดับองค์กรทุกตัวแปรในโมเดลการวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ค่าสัมประสิทธิน้ าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของ
ตัวแปรสังเกตได้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกตัว 

เมื่อพิจารณาขนาดอิทธิพลทางตรง ของตัวแปรในโมเดล พบว่า บรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรม (CL) มีอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) โดยมีขนาดอิทธิพลระดับค่อนข้างต่ า เท่ากับ 0.36 
หมายความว่า ถ้าองค์กรมีการสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรมในด้านให้ความเป็น
อิสระในการด าเนินงานแก่พนักงาน จัดให้มีพนักงานรู้สึกได้ถึงความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม จัด
องค์กรให้มีบรรยากาศกระตุ้นพนักงานให้มีความพยายามในการปฏิบัติงาน และผู้บริหารส่งเสริม
และสนับสนุนให้พนักงานสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับสูงขึ้นแล้วจะส่งผลให้พนักงานมีความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน มีการปฏิบัติงานเชิงรุก พนักงานมีนวัตกรรม และแสวงหาโอกาสในระดับ
ที่สูงขึ้นด้วย 

ผลการวิเคราะห์ยัง พบอีกว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงในทิศ
ทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ต่อบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CL) โดยมี
ขนาดอิทธิพลระดับปานกลางเท่ากับ 0.51 และสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 26     
( 2R = 0.26) หมายความว่า ถ้าผู้บริหารองค์กรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง ได้แก่  การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลจะส่งผลให้องค์กรมีบรรยากาศที่ส่งเสริมให้พนักงานมีการสร้างนวัตกรรมในระดับที่
สูงขึ้นเช่นกัน นอกจากนั้นยังพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางอ้อมทิศทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) 
โดยส่งผ่านการเป็น บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CL) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.18 
หมายความว่า การที่พนักงานจะมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (IWB) ระดับสูงในด้านการมี
ความคิดสร้างสรรค์ การปฏิบัติงานเชิงรุก พนักงานมีนวัตกรรม และแสวงหาโอกาส นอกจาก 
องค์กรจะต้องมีบรรยากาศที่สนับสนุน หรือส่งเสริมให้พนักงานมีการสร้างนวัตกรรมในระดับสูง
แล้ว ผู้น าขององค์กรก็มีส่วนส าคัญด้วยเช่นเดียวกัน หาก ผู้น าในองค์กรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะมีอิทธิพลทางบวกให้พนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (IWB) ในระดับที่
สูงขึ้น แต่เป็นลักษณะส่งอิทธิพลผ่านบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (CL) แต่อย่างไรก็ตามจาก
การศึกษาพบว่า แม้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีอิทธิทางอ้อมในทิศทางบวกต่อ พฤติกรรมการ
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สร้างสรรค์นวัตกรรม (IWB) แต่เป็นอิทธิพลขนาดเล็กเท่านั้น ซึ่งตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานได้ร้อยละ 13  ( 2R = 0.13) 

4. ผลการทดสอบความตรงของแบบจ าลองสมการโครงสร้างพหุระดับ (Multilevel 
SEM) 

การวิเคราะห์ในส่วนนี้ มีเป้าหมายเพื่อตรวจสอบความตรงหรือความสอดคล้องของ
แบบจ าลองสมการ โครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงานกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ สมมติฐานในการทดสอบ คือ เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมตามที่ได้
จากข้อมูลเชิงประจักษ์ การน าเสนอข้อมูลประกอบด้วย ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างชั้น (ICC) ค่าสถิติ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล และค่าขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพล
รวมของตัวแปรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยการประมาณค่า
ด้วยโปรแกรม Mplus 6.0 (Muthen and Muthen, 2010) เนื่องจากความซับซ้อนของแบบจ าลอง
สมการโครงสร้างพหุระดับ  ดังนั้น จ าเป็นที่จะต้องพิจารณาก่อนว่าโมเดลการวัดมีความเพียง
พอที่จะใช้ทดสอบพหุระดับหรือไม่ โดยการวิเคราะห์ว่าข้อมูลของพนักงานที่อยู่ในองค์กรเดียวกัน
จะมีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ซึ่งมีความหมายว่า โมเดลการวัดมีความผันแปรมากหรือน้อยเพียงใด 
โดยสามารถตรวจสอบได้จากการหาค่า Intraclass Correlation (ICC) หากผลการวิเคราะห์ ถ้าพบว่า 
โมเดลการวัดมีความผันแปรในระดับมาก (ICC > 0.05) จะน าข้อมูลไปวิเคราะห์พหุระดับต่อไป แต่
ถ้าโมเดลการวัดมีความผันแปรภายในกลุ่มน้อย (ICC < 0.05) ผู้วิจัยสามารถใช้การวิเคราะห์แบบ
ดั้งเดิมวิเคราะห์โมเดล 

ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้นของตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตัว (IWB_1 – 
IWB_4) ขององค์ประกอบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีค่าสหสัมพันธ์ภายใน
ชั้น (ICC) มากกว่า 0.05 ทุกตัว โดยมีค่าความผันแปรในระดับองค์กรร้อยละ 17.1 ถึง 22.6            
ดังตารางที่ 4.7 แสดงว่าในระดับพนักงานมีความผันแปรสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ     
พหุระดับต่อไปได ้

หลังจากผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรในสมการเชิงโครงสร้างพหุระดับมีค่า ICC สูง
สามารถน ามาวิเคราะห์พหุระดับได้ จึงน ามาวิเคราะห์สมการโครงสร้างพหุระดับ ผลการวิเคราะห์
เบื้องต้น พบว่า โมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาได้จากค่าไค -สแควร์ซึ่งมีค่า
เท่ากับ 1038.85 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 200 ค่าความน่าจะเป็น (p) = 0.00 ดัชนีวัดระดับความ
สัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ  0.88 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (TLI) เท่ากับ 0.87 ดัชนีราก
ของค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือระดับพนักงาน (SRMR w ) เท่ากับ  0.039  ดัชนีราก
ของค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือระดับองค์กร  (SRMR B ) เท่ากับ  0.41 ค่ารากที่สอง
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ของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง (RMSEA) เท่ากับ 0.07 และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 
( df/2 ) เท่ากับ 5.19 ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการปรับโมเดลเพิ่มเติมอีกคร้ัง โดยให้เศษเหลือของตัว
แปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันได้ (Hair et al., 2006) 

หลังจากปรับโมเดลแล้ว จึงประมาณค่าโมเดลตามสมมติฐานอีกคร้ัง พบว่า สมการเชิง
โครงสร้างพหุระดับมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความ
ตรงของโมเดล ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ซึ่งมีค่าเท่ากับ 104.644 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 70 ค่าความน่าจะ
เป็น (p) = 0.09 ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ  0.99 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
เปรียบเทียบ (TLI) เท่ากับ 0.98 ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือระดับ
พนักงาน (SRMR w ) เท่ากับ  0.015 ดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือระดับ
องค์กร (SRMR B ) เท่ากับ  0.052 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสอง  (RMSEA) 
เท่ากับ 0.025 และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 1.49 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า 
CFI และ TLI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า SRMR w  , SRMR B และ RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ และ               
ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่าน้อยกว่า 2 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้แล้ว (Muthen and Muthen, 2010) 
ดังนั้น แสดงว่าผลการวิเคราะห์คร้ังนี้  จึงยอมรับว่าสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบแสดงรายละเอียดในภาพที่ 4.7 และตารางที่ 4.7 
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0.73 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 4.7  โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

0.74 

IWB_1 

IWB_2 

IWB_4 

IWB W  
0.67 

0.85 

0.88 

0.34 

OCB JS 
0.83 

(42.38**) 
0.92 

(33.17**) 

ระดับพนักงาน  (Within Group) 

IWB B  CL TL 
0.64 

(32.49**) 
0.73 

(8.27**) 
IWB_1 

IWB_2 

IWB_3 

IWB_4 

IWB_3 

OCB_1 OCB_2 OCB_3 OCB_4 OCB_5 

0.38 0.46 0.49 0.39 

INJS 

EXJS 

0.81 0.78 0.71 0.78 0.76 

0.60 

0.19 

0.64 

0.33 

0.45 

0.54 

0.76 

0.30 

0.52 

0.35 TL_4 

0.42 

TL_2 0.12 

TL_3 0.08 

TL_1 0.13 0.93 

0.94 

0.96 

0.89 CL_1 

0.24 0.12 

CL_2 

0.26 

CL_3 

0.18 

CL_4 

0.87 
0.93 0.85 0.90 

       ระดับองค์กร (Between Group) 

0.90 

0.83 

0.69 

0.89 

0.26 

หมายเหตุ:        ค่า   Intercept ใช้ในการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพหุระดับด้วยโปรแกรม Mplus 6.0 , *  หมายถึง  ค่า P<0.05  **  

หมายถึง ค่า P<0.01   

2  = 104.644 , df = 70 , p = 0.09, df/2 =  1.49,  CFI = 0.99 , TLI =  0.98, SRMR w = 0.015, SRMR B = 0.052 
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ตารางที่ 4.7 ค่าสถิติการทดสอบความตรงของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

 

จ านวนพนักงานโดยเฉลี่ยแต่ละองค์กร     =   7.67 ,   จ านวนองค์กร   =   116 

ค่าสถิติ 
Goodness of fit indices : 2 = 104.64 , df = 70 , P = 0.09 , df/2 = 1.49, CFI = 0.99 ,            
TLI = 0.98 , SRMR w = 0.015 , SRMR B  = 0.052 , RMSEA = 0.025 

ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล 
ตัวแปรผล OCB CL IWB 

ตัวแปรสาเหตุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
JS 0.92 - 0.92 - - - - 0.77 0.77 

OCB - - - - - - 0.83 - 0.83 
TL - - - 0.73 - 0.73 - 0.48 0.48 
CL - - - - - - 0.64 - 0.64 
อัตราความสามารถในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของตัวชี้วัด ( 2R ) 

 OCB CL IWB w  IWB B  
R square 0.86 0.78 0.69 0.69 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลสมการพหุระดับ 

ตัวแปร
สังเกตได้ 

ระดับพนักงาน 
Within Group 

ระดับองค์กร 
Between Group 

ค่า 
ICC 

Intercepts / 
Everage 

Group Mean 
  SE T 2R    SE T 2R  

โมเดลการวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) 
IWB_1 
IWB_2 
IWB_3 
IWB_4 

0.88 
0.74 
0.67 
0.85 

0.02 
0.02 
0.02 
0.02 

44.0 
29.7 
28.9 
44.2 

0.66 
0.55 
0.45 
0.73 

0.90 
0.83 
0.69 
0.89 

0.12 
0.08 
0.12 
0.11 

7.50 
9.88 
5.46 
6.94 

0.87 
0.88 
0.91 
0.80 

0.17 
0.20 
0.21 
0.22 

24.9 
17.6 
17.3 
21.5 
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 
 

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลสมการพหุระดับ 

ตัวแปร
สังเกตได้ 

ระดับพนักงาน 
Within Group 

ระดับองค์กร 
Between Group 

ค่า 
ICC 

Intercepts / 
Everage 

Group Mean 
  SE T 2R    SE T 2R  

โมเดลการวัดการเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า 

OCB_1 
OCB_2 
OCB_3 
OCB_4 
OCB_5 

0.80 
0.78 
0.73 
0.71 
0.78 

0.02 
0.02 
0.02 
0.02 
0.02 

42.2 
32.0 
33.3 
28.6 
41.8 

0.65 
0.61 
0.53 
0.51 
0.61 

- 
- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 
- 

โมเดลการวัดความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน 

INJS 
EXJS 

0.76 
0.60 

0.03 
0.03 

24.6 
17.4 

0.58 
0.36 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

- 
- 

โมเดลการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
TL_1 
TL_2 
TL_3 
TL_4 

- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

0.44 
0.40 
0.46 
0.40 

0.03 
0.03 
0.03 
0.03 

12.6 
11.8 
12.9 
11.2 

0.87 
0.88 
0.91 
0.80 

- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

โมเดลการวัดบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
CL_1 
CL_2 
CL_3 
CL_4 

- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

0.30 
0.32 
0.33 
0.37 

0.03 
0.03 
0.04 
0.03 

9.40 
10.7 
8.17 
9.85 

0.76 
0.88 
0.73 
0.81 

- 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

 
จากตารางที่ 4.7 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบตัวแปรสังเกตได้ ของตัวแปรแฝงทุกตัว มีค่า

เป็นบวก และทุกตัวแปรมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดคือ ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน
(IWB_1) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88 ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีน้ าหนักองค์ประกอบน้อย
ที่สุดคือ ความมีอิสระในการด าเนินงาน (CL_1) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.30 ค่าสัมประสิทธิ์
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ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ทุกค่า ( 2R ) ซึ่งบอกค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้มี
ค่าตั้งแต่  0.36 - 0.91 

ผลการวิเคราะห์ในส่วนแรก จากค าถามการวิจัยที่ว่า “แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิง
โครงสร้างพหุระดับระหว่างตัวแปรระดับพนักงาน และตัวแปรระดับองค์กรด้านการจัดการ
นวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรม การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ  มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่” ดังนั้นวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 จึงสามารถสรุป
ผลการวิจัยในส่วนนี้ได้ว่า แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับระหว่างตัวแปรระดับ
พนักงาน และตัวแปรระดับองค์กรด้านการจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ของพนักงานองค์กรธุรกิจมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

4.3.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านการจัดการนวัตกรรมที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ  

ผลการวิเคราะห์ในหัวข้อที่ผ่าน พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ส าหรับหัวข้อต่อไปนี้เป็นการน าเสนอผลการวิจัยที่มีวัตถุประสงค์เพื่อตอบค าถามการ
วิจัยข้อสอง ที่ว่า  “ตัวแปรการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ตัวแปรใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ ” ผลการวิเคราะห์จ าแนกตามตัวแปรในแต่ละ
ระดับ โดยน าเสนอไว้ในตารางที่ 4.7 และ แสดงผลการวิเคราะห์ดังนี ้

1. การศึกษาคร้ังนี้ตัวอย่างที่รวบรวมได้เท่ากับ 116 องค์กร มีจ านวนพนักงานที่ตอบ
แบบสอบถามโดยเฉลี่ยองค์กรละ 7.67 (จ านวนแบบสอบถามส่งให้องค์กรละ 10 ชุด) 

2. เมื่อพิจารณาอัตราความสามารถ ในการใช้ตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของตัวชี้วัด 
หรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ( 2R ) ของสมการโครงสร้างตัวแปรแฝงภายใน พบว่า                 
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ( 2R ) ของตัวแปรแฝงระดับพนักงาน ได้แก่ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่
มีคุณค่ามีค่าเท่ากับ 0.86 หรือตัวแปรในโมเดล สามารถอธิบายความแปรปรวนของการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าได้ร้อยละ 86 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรมีความเที่ยงสูง ค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ ( 2R ) ของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB w ) มีค่าเท่ากับ 0.69 
หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน (IWB w ) ได้ร้อยละ 69 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรมีความเที่ยงค่อนข้างสูง ต่อมา ตัวแปรแฝง
ระดับองค์กร ได้แก่  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ ( 2R ) ของบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีค่า
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เท่ากับ 0.78 หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของบรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรมได้ร้อยละ 78 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรมีความเที่ยงค่อนข้างสูง  ค่าสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ์ ( 2R ) ของค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB B ) มีค่าเท่ากับ 
0.69 หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน (IWB B ) ได้ร้อยละ 69 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรมีความเที่ยงค่อนข้างสูง 

3. จากสมมติฐานการวิจัยข้อแรก คือ “ความพึงพอใจของพนักงานมีอิทธิพลทางบวก
ต่อการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า” ผลการวิจัยในตารางที่ 4.7 พบว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงในระดับสูง (0.92) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อการเป็นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณค่า แสดงว่า ถ้าองค์กรธุรกิจต้องการให้พนักงานมีการปฏิบัติเพื่อเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่
มีคุณค่าในระดับที่สูงขึ้น ไม่ว่าจะเป็นด้านการให้ความช่วยเหลือ ด้านความส านึกในหน้าที่ ด้าน
ความอดทนอดกลั้น ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืนและด้านการให้ความร่วมมือ การปฏิบัติดังกล่าวจะ
เกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ พนักงานในองค์กรมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้นก่อน ได้แก่ การ
มีความพึงพอใจภายในมีความส าคัญมากที่สุด ต่อมาคือ ความพึงพอใจภายนอก จากผลการวิจัยใน
ส่วนน้ีจึงยอมรับสมมติฐานข้อหนึ่ง 

4. จากสมมติฐานการวิจัยข้อสอง คือ “การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามีอิทธิพล
ทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน” ผลการวิจัยในตารางที่ 4.7 พบว่า 
การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามีอิทธิพลทางตรงในระดับสูง (0.83) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แสดงว่า การให้ความช่วยเหลือ ความส านึกใน
หน้าที่ ความอดทนอดกลั้น การค านึงถึงผู้อ่ืน และการให้ความร่วมมือ ส่งผลให้พนักงานในองค์กร
มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมดีขึ้น โดยมีการปฏิบัติในลักษณะการให้ความช่วยเหลือ เป็น
ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ความส านึกในหน้าที่ และการให้ความร่วมมือ เป็นปัจจัยที่ส าคัญล าดับที่สอง 
ปัจจัยส าคัญต่อมาคือ ความอดทนอดกลั้น การค านึงถึงผู้อ่ืน ตามล าดับ จากผลการวิจัยในส่วนนี้จึง
ยอมรับสมมติฐานข้อสอง 

5. จากสมมติฐานการวิจัยข้อสาม คือ “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน” ผลการวิจัยในตารางที่ 4.7 
พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางอ้อมในระดับค่อนข้างสูง (0.77) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยส่งอิทธิพลผ่านการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า แสดงว่า ถ้าพนักงานในองค์กรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ระดับสูงทั้งความพึงพอใจภายใน และ ความพึงพอใจภายนอก จะส่งผลให้พนักงานมีการปฏิบัติใน
ลักษณะดังต่อไปนี้ในระดับที่สูงขึ้นได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ ความส านึกในหน้าที่ ความอดทน
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อดกลั้น การค านึงถึงผู้อ่ืน และการให้ความร่วมมือ แล้วพนักงานจึงเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมตามมา คือ มักค้นหาโอกาสในการพัฒนางานให้ดีขึ้น รองมาคือ พนักงานมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ปฏิบัติงานเชิงรุก และพนักงานมีการสร้างและเสนอนวัตกรรมให้แก่องค์กรตามล าดับ 
จากผลการวิจัยในส่วนน้ีจึงยอมรับสมมติฐานข้อสาม 

6. จากสมมติฐานการวิจัยข้อสี่ คือ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน” ผลการวิจัยในตารางที่ 4.7 พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมในระดับปานกลาง (0.48) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยส่งอิทธิพลผ่านบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม แสดงว่า 
ถ้าองค์กรมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงประกอบด้วย การกระตุ้นทางปัญญา 
การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ตามล าดับ   จะส่งผลให้บรรยากาศในการสร้างนวัตกรรมขององค์กรอยู่ในระดับที่สูงขึ้น สังเกตได้
จาก การที่พนักงานท างานได้อย่างอิสระ ไม่ถูกกลั่นแกล้งจากหัวหน้าซึ่งเรียกว่าพนักงานมีความ
ปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม นอกจากนั้นโดยรวมทั้งองค์กรมีลักษณะมีความพยายามร่วมกันท างาน
อย่างมาก และ ผู้บริหารให้การสนับสนุนพนักงานในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เสมอ เมื่อองค์กรมี
บรรยากาศการท างาน ดังที่กล่าวมาแล้ว จะส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมตามมา คือ มักค้นหาโอกาสในการพัฒนางานให้ดีขึ้น รองมาคือ พนักงานมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ ปฏิบัติงานเชิงรุก และพนักงานมีการสร้างและเสนอนวัตกรรมให้แก่องค์กรตามล าดับ                 
จากผลการวิจัยในส่วนน้ีจึงยอมรับสมมติฐานข้อสี่  

7. จากสมมติฐานการวิจัยข้อห้า คือ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อ
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม” ผลการวิจัยในตารางที่ 4.7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงในระดับค่อนข้างสูง (0.73) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ต่อบรรยากาศการสร้าง แสดง
ว่า ถ้าผู้บริหารต้องการให้องค์กรมีบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรมในระดับที่สูงขึ้น สังเกตได้จาก 
การที่พนักงานท างานได้อย่างอิสระ ไม่ถูกกลั่นแกล้งจากหัวหน้าซึ่งเรียกว่าพนักงานมี ความ
ปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม นอกจากนั้นโดยรวมทั้งองค์กรมีลักษณะมีความพยายามร่วมกันท างาน
อย่างมาก และ ผู้บริหารให้การสนับสนุนพนักงานในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เสมอ บรรยากาศ
ดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ ก็ต่อเมื่อ ผู้บริหารองค์กรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) ในระดับสูงก่อน 
ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ จากผลการวิจัยในส่วนน้ีจึงยอมรับสมมติฐานข้อห้า 

8. จากสมมติฐานการวิจัยข้อหก คือ “บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวก
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน” ผลการวิจัยในตารางที่ 4.7 พบว่า บรรยากาศ
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การสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงในระดับปานกลาง (0.64) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แสดงว่า ถ้าบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรมมี 
การพัฒนาให้สูงขึ้น สังเกตได้จาก การที่พนักงานท างานได้อย่างอิสระ ไม่ถูกกลั่นแกล้งจากหัวหน้า
ซึ่งเรียกว่าพนักงานมีความปลอดภัย แบบมีส่วนร่วม นอกจากนั้นโดยรวมทั้งองค์กรมีลักษณะมี
ความพยายามร่วมกันท างานอย่างมาก และ ผู้บริหารใหก้ารสนับสนุนพนักงานในการสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆ เสมอ บรรยากาศดังที่กล่าวมา จะส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ตามมา คือ มักค้นหาโอกาสในการพัฒนางานให้ดีขึ้น รองมาคือ พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ปฏิบัติงานเชิงรุก และพนักงานมีการสร้างและเสนอนวัตกรรมให้แก่องค์กรตามล าดับ จาก
ผลการวิจัยในส่วนน้ีจึงยอมรับสมมติฐานข้อหก 

จากข้อมูลทั้งหมดที่กล่าวมาในหัวข้อนี้ สรุปได้ว่า  (1) ในระดับพนักงาน ตัวแปรการ
เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามีอิทธิพลทางตรงระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ในขณะที่ ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ทางตรงระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อตัวแปรการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าและยังพบว่า
ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางอ้อมระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยส่งอิทธิพลผ่านตัวแปรการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (2) ในระดับองค์กร พบว่า บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพล
ทางตรงระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน ในขณะที่ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงระดับค่อนข้างสูงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติต่อตัวแปรตัวแปรบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม และยังพบว่า ตัวแปรภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยส่งอิทธิพลผ่านตัวแปรบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 

4.3.3 ผลการวิเคราะห์ ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ 
ผลการวิเคราะห์ในหัวข้อที่ผ่าน พบว่า การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ 

ตัวแปรทุกตัวทั้งในระดับพนักงาน และระดับองค์กรมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ส าหรับหัวข้อต่อไปนี้ ผู้วิจัยแบ่งหัวข้อการ
น าเสนอออกเป็น 2 ส่วน ส่วนแรกเป็นค่าสถิติพื้นฐานจ าแนกตามกลุ่มสาขาอุตสาหกรรม คือ สาขา
อุตสาหกรรมเทคโนโลยี และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ ส่วนที่สอง เป็นผลการวิเคราะห์ความไม่
แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงาน      
ผลการวิเคราะห์มีดังนี้ 
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1. ค่าสถิติพื้นฐานจ าแนกองค์กรตามกลุ่มสาขาอุตสาหกรรม 
ในส่วนน้ี เป็นผลการวิเคราะห์ข้อมูลค่าสถิติพื้นฐาน จ าแนกตามกลุ่มสาขาอุตสาหกรรม

ที่แตกต่างกัน คือ สาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ รายละเอียดแสดง
ในตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8  จ านวนและร้อยละขององค์กรธุรกิจจ าแนกตามกลุ่มสาขาอุตสาหกรรม 
 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
สาขาอุตสาหกรรม 

เทคโนโลยี (54.31%) วัตถุดิบ (45.69%) 
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ประเภทกิจการ 
1. การผลิต 
2. การบริการ 
3. การค้า 
รวม 

 
77 
23 
16 

 
66.4 
19.8 
13.8 

 
41 
14 
8 

63 

 
65.08 
22.22 
12.70 

100.00 

 
   36 
    9 
   8 
  53 

 
   67.92 
   16.98 
   15.09 
100.00 

ผู้ถือหุ้นรายใหญ่ 
1. ประเทศไทย 
2. อเมริกา 
3. กลุ่มอเมริกาใต้ 
4. ออสเตเรีย 
5. แอฟริกา  
6. กลุ่มเอเชีย 
7. กลุ่มยุโรป 
รวม 

 
23 
15 
8 

12 
11 
36 
11 

 
19.8 
12.9 
6.8 

10.3 
9.4 

31.0 
9.4 

 
13 
6 
5 
8 
4 

19 
8 

63 

 
20.63 
9.52 
7.93 

12.69 
6.35 

30.15 
12.69 

100.00 

 
    10 
     9 
    3 
    4 
    7 
   17 
    3 
53 

 
   18.86 
   16.98 
   5.66 
   7.54 

   13.21 
   32.07 
   5.66 
100.00 

ระยะเวลาในการ
ประกอบกิจการ 
1.  1-5 ปี 
2.  6-10 ปี 
3.  11-15 ปี 
4.  มากกว่า 15 ปี 
รวม 

 
 

11 
16 
33 
56 

 
 

9.5 
13.8 
28.4 
48.3 

 
 

4 
9 

21 
29 
63 

 
 

 6.35 
14.28 
33.34 
46.03 

100.00 

 
 

  7 
  7 

  12 
  27 
  53 

 
 

   13.20 
   13.20 
   22.64 
   50.94 
100.00 
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จากตารางที่ 4.8  เมื่อจ าแนกตัวอย่างตามสาขาอุตสาหกรรม พบว่า องค์กรธุรกิจสาขา
อุตสาหกรรมเทคโนโลยีมีจ านวน 63 แห่ง (54.31%) และสาขาสินค้าวัตถุดิบมีจ านวน 53 แห่ง 
(45.69%) เมื่อจ าแนกองค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีตามประเภทอุตสาหกรรม พบว่า 
ส่วนใหญ่ประกอบการเกี่ยวกับการผลิต (65.08%) รองลงมา คือ การบริการ (22.22%) องค์กรธุรกิจ
สาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีส่วนใหญ่กลุ่มผู้ถือหุ้นรายใหญ่เป็นชาวเอเชีย (30.15%) รองลงมา คือ 
ชาวไทย (20.63%) เมื่อพิจารณาระยะเวลาการประกอบการในประเทศไทย พบว่า ส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาประกอบการมากกว่า 15 ปี (46.03%) รองลงมา คือ ระยะเวลา 11-15 ปี (33.34%) ส าหรับ
องค์กรธุรกิจสาขาสินค้าวัตถุดิบ พบว่า ส่วนใหญ่ประกอบการเกี่ยวกับการผลิต (67.92%) รองลงมา 
คือ การบริการ (16.98%) องค์กรธุรกิจสาขาสินค้าวัตถุดิบกลุ่มผู้ถือหุ้นรายใหญ่เป็นชาวเอเชีย 
(32.07%) รองลงมา คือ ชาวไทย (18.86%) เมื่อพิจารณาระยะเวลาการประกอบการในประเทศไทย 
พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาประกอบการมากกว่า 15 ปี (50.94%) รองลงมา คือ ระยะเวลา 11-15 ปี 
(22.64%) 

2. ผลการวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

ในหัวข้อนี้ผู้วิจัยจะแบ่งผลการทดสอบออกเป็น 2 หัวข้อ ได้แก่ (1) ผลการวิเคราะห์
ความไม่แปรเปลี่ยนของตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานและ (2) ผลการ
วิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างพหุระดับ (MSEM) พฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีรายละเอียดดังนี ้

2.1 ผลการวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยน ของตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

ผลการวิเคราะห์ขั้นตอนแรก คือ การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของลักษณะตัวแปร
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของทั้งสองกลุ่มสาขาอุตสาหกรรม พบว่า โมเดลสมการ
โครงสร้างพหุระดับมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่า 2 = 11.015 
( 92.3,09.7 22  MatTECH  ) , df = 16, p > 0.05 , CFI = 1.00 , TLI = 1.00 , RMSEA = 0.00 , 
SRMR W  = 0.007, SRMR B  = 0.033 และ df/2  = 0.69  จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า CFI , 
TLI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า RMSEA , SRMR W  , SRMR B  มีค่าใกล้ศูนย์ และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์มีค่า
น้อยกว่า 2 โดยทุกค่าให้ผลที่สอดคล้องกัน แสดงว่า โมเดลสมการเชิงโครงสร้างพหุระดับของตัว
แปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระหว่างองค์กรธุรกิจสาขาเทคโนโลยีและ
สาขาวัตถุดิบสามารถวัดได้จาก ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก 
ความมีนวัตกรรมของพนักงานและพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส เหมือนกัน ดังแสดงในภาพที่ 4.8 
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ภาพที่ 4.8  ความไม่แปรเปลี่ยนของลักษณะโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ 

สาขาเทคโนโลยี 

สาขาวัตถุดิบ 

2X = 11.015, df = 16  , p > 0.05 , CFI = 1.00 , TLI = 1.00 , RMSEA = 0.00 , SRMR W  = 0.007, SRMR B  = 0.033 

  ระดับพนักงาน (Within Group) 

ระดับองคก์ร (Between Group) 

  ระดับพนักงาน (Within Group) 

 ระดับองค์กร (Between Group) 
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ขั้นตอนต่อมา เป็นการตรวจสอบว่า ค่าพารามิเตอร์ คือ น้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) ค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม (Intercepts) และค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน 
(Residual Variances) มีการแปรเปลี่ยนหรือไม่ เมื่อเพิ่มความเข้มงวดในการวิเคราะห์ตามค าแนะน า
ของ Muthen and Muthen (2010: 433) ดังนี ้

1. ก าหนดให้ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน (Factor Loading) 
ของทั้ง 2 กลุ่มไม่แปรเปลี่ยน (Invariance) และให้โปรแกรมค านวณค่าค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม 
(Intercepts) และค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual Variances) อย่างอิสระ แล้ว
พิจารณาว่า  2  มีนัยส าคัญหรือไม่ถ้าไม่มีท าข้อต่อไป 

2. ก าหนดให้ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน (Factor Loading) 
และค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม (Intercepts) ของทั้ง 2 กลุ่มไม่แปรเปลี่ยน (Invariance) และให้
โปรแกรมค านวณค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual Variances) อย่างอิสระแล้ว
พิจารณาว่า  2  มีนัยส าคัญหรือไม่ถ้าไม่มีท าข้อต่อไป 

3. ก าหนดให้ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน (Factor Loading) 
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม (Intercepts) และ ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual 
Variances) ของทั้ง 2 กลุ่มไม่แปรเปลี่ยน (Invariance) และให้โปรแกรมค านวณว่า  2               
มีนัยส าคัญหรือไม่ แสดงว่า โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับมีความไม่แปรเปลี่ยน  ทั้งลักษณะ
โมเดลและค่าพารามิเตอร์ 

ผลการวิเคราะห์พบว่า เมื่อก าหนดให้ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนน
มาตรฐาน (Factor Loading) ค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม (Intercepts) และ ค่าความแปรปรวนของความ
คลาดเคลื่อน (Residual Variances) ของทั้ง 2 กลุ่มไม่แปรเปลี่ยน (Invariance) โมเดลสมการ
โครงสร้างพหุระดับของตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมี 2 = 11.69 
( 15.4,54.7 22  MatTECH  ) , df = 14 , p > 0.05 , CFI = 1.00 , TLI = 1.00 , RMSEA = 0.00, 
SRMR W  = 0.007, SRMR B  = 0.033 และ df/2  = 0.85   

ผู้วิจัยได้เปรียบเทียบผลต่างของค่าไค-สแควร์ โดยใช้สถิติ The Satorra Bentler Scaled 
Chi Square Difference Test ตามค าแนะน าของ Muthen and Muthen (2010) ผลการวิเคราะห์มีดังนี้ 
โมเดลทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนรูปแบบ        โมเดลทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนพารามิเตอร์ 
Chi Square    (T0)                   11.01                       Chi Square       (T1)                        11.69 
Df                   (D0)                      16                               Df                     (D1)                           14 
Scaling Correction Factor                                       Scaling Correction Factor  
For MLR      (C0)                     0.689                      For MLR          (C1)                       0.647 
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จากสูตร  CD = (D0 * C0) – (D1 * C1) / (D0 – D1) 
= (16*0.689) – (14*0.647) / (16 - 14) 
=  (11.02 – 9.05) / 2 
=  0.983 

และ        T =   (T0 * C0) – (T1 * C1) / CD 
= ( 11.01 * 0.689) – (11.69 * 0.647) / 0.983 
=   0.026 

ผลจากการทดสอบค่าสถิติ The Satorra Bentler Scaled Chi Square Difference Test ซึ่ง
มีค่าเท่ากับ 0.026 เมื่อน ามาเปรียบเทียบกับ ผลต่างขององศาอิสระ (Df = 16-14) เท่ากับ 2 และ
เมื่อเปิดตารางสถิติทดสอบค่า Chi Square พบว่า ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (t = 0.026, Df = 2 ,p > 
0.05) แสดงว่า โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับที่น ามาทดสอบทั้ง 2 โมเดล ไม่มีความแตกต่างกัน 
หรือ อาจกล่าวได้ว่า ไม่มีความแปรเปลี่ยนทั้งลักษณะโมเดลและค่าขนาดพารามิเตอร์ของโมเดล
สมการโครงสร้างพหุระดับตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานทั้งองค์กร
ธุรกิจสาขาเทคโนโลยีและสาขาวัตถุดิบ 

2.2 ผลการวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยน ของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างพหุระดับ 
(MSEM) พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

จากหัวข้อที่ผ่านมา แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
ทั้ง 2 สาขาอุตสาหกรรมมีความเหมือนกันทั้งน้ าหนักองค์ประกอบและตัวแปรที่ใช้วัด คือ ความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก ความมีนวัตกรรมของพนักงานและ
พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ส าหรับหัวข้อต่อไปนี้ จะน าเสนอผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน
ของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระหว่าง
องค์กรธุรกิจทั้ง 2 สาขาอุตสาหกรรม มีรายละเอียดดังน้ี 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ตามแนวคิดของ Muthen and Muthen (2010: 433) กล่าวคือ 
การวิเคราะห์จะประกอบด้วย 2 ส่วนคือ ส่วนแรก เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน
ของรูปแบบหรือลักษณะของโมเดล และส่วนที่สอง เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบความไม่
แปรเปลี่ยนของพารามิเตอร์ ดังแสดงรายละเอียดขั้นตอนในหัวข้อที่ผ่านมาแล้ว มีรายละเอียดผล
การทดสอบสมมติฐาน ดังแสดงในตารางที่ 4.9  
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ตารางที่ 4.9 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน ของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระหว่างองค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรม
เทคโนโลยี  (N EmployeeFirm, = 63 แห่ง , 486 คน) และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ 
(N EmployeeFirm, = 53 แห่ง , 404 คน) 

 
สาขาสินค้าเทคโนโลยี สาขาสินค้าวัตถุดิบ 

จ านวนองค์กร                         63  แห่ง 

ค่าเฉลี่ยผู้ให้ข้อมูล/องค์กร       7.714  

จ านวนองค์กร                         53  แห่ง 

ค่าเฉลี่ยผู้ให้ข้อมูล/องค์กร       7.623  

ICC 
IWB_1 = 0.211  IWB_2 = 0.200   
IWB_3 = 0.161  IWB_4 = 0.211 

ICC 
IWB_1 = 0.136  IWB_2 = 0.143   
IWB_3 = 0.177  IWB_4 = 0.177 

สมมติฐาน 2  df  df/2  CFI TLI RMSEA SRMR w  
SRMR B  

1. formH  
 

695.20 423 1.64 0.98 0.97 0.04 0.04 
0.05 

2. ingFactorloadH  
 

735.95 442 1.66 0.96 0.96 0.06 0.07 
0.16 

3.
Intercept

ingFactorloadH  768.12 458 1.67 0.96 0.95 0.06 
 

0.09 
0.20 

4.
residual
Intercept

ingFactorloadH  819.95 471 1.74 0.95 0.95 0.07 0.09 
0.20 

The Satorra Bentler Scaled Chi Square Difference Test    

            2

21    40.75*                                                2

21df   19 

            2

32    32.17*                                               2

32df   16 

            2

43    51.83*                                               2

43df    13                 

 
หมายเหต:ุ  *  p < 0.05 
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จากตารางที่ 4.9 ขั้นตอนแรก ผลการวิเคราะห์ พบว่า องค์กรธุรกิจสาขาสินค้า
เทคโนโลยี มีจ านวน 63 แห่งจ านวนค่าเฉลี่ยผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละองค์กรเท่ากับ 7.71 ค่า
สหสัมพันธ์ภายในชั้น (ICC) มากกว่า 0.05 ทุกตัวแสดงว่า ข้อมูลในระดับพนักงานมีความผันแปร
ในระดับองค์กร โดยมีค่าความผันแปรในระดับองค์กรร้อยละ 16.1 ถึง 21.1 และ องค์กรธุรกิจสาขา
สินค้าวัตถุดิบ มีจ านวน 53 แห่งจ านวนค่าเฉลี่ยผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละองค์กรเท่ากับ 7.62 ค่า
สหสัมพันธ์ภายในชั้น (ICC) มากกว่า 0.05 ทุกตัวแสดงว่า ข้อมูลในระดับพนักงานมีความผันแปร
ในระดับองค์กร โดยมีค่าความผันแปรในระดับองค์กรร้อยละ 13.6 ถึง 17.7 และยังพบอีกว่า โมเดล
สมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่า 2 = 695.20 ( 23.337,97.357 22  MatTECH  ) , df = 
423  , p > 0.05 , CFI = 0.98 ,   TLI = 0.97 , RMSEA = 0.04, SRMR W  = 0.04, SRMR B  = 0.05 
และ df/2  = 1.64  จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นได้ว่า ค่า CFI , TLI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า RMSEA , 
SRMR W  , SRMR B  มีค่าใกล้ศูนย์ และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) มีค่าน้อยกว่า 2 โดยทุกค่า
ให้ผลที่สอดคล้องกัน แสดงว่า องค์กรธุรกิจทั้ง 2 สาขาได้แก่ สาขาเทคโนโลยีและวัตถุดิบ              
มีลักษณะโมเดลพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานเหมือนกัน คือ  

ในระดับพนักงาน พบว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามี อิทธิพลทางบวกกับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน อธิบายได้ว่า หากพนักงานมีการปฏิบัติใน
ลักษณะการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า คือ การให้ความช่วยเหลือ ความส านึกในหน้าที่ ความ
อดทนอดกลั้น การค านึงถึงผู้อื่นและการให้ความร่วมมือในระดับสูงขึ้นแล้วจะส่งผลให้พนักงานใน
องค์กรธุรกิจมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ในระดับที่สูงขึ้นด้วย โดยสังเกตพฤติกรรม
ดังกล่าวจากการที่พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก ความมีนวัตกรรม
ของพนักงาน และพฤติกรรมการแสวงหาโอกาสในระดับที่สูงขึ้นเช่นกัน ในทางตรงกันข้าม หาก
พนักงานในองค์กรธุรกิจมีการปฏิบัติการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าในระดับต่ าแล้ว จะส่งผลให้
พนักงานมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับต่ าด้วยเช่นกัน ขณะเดียวกัน ปัจจัยการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าได้รับอิทธิพลทางบวกจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหรืออาจกล่าวได้ว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มากขึ้นย่อมส่งผลให้พนักงานมีการปฏิบัติในลักษณะของการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าและแรงจูงใจยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน อธิบายได้ว่า ถ้าหากพนักงานในองค์กรมีความพึงพอใจภายในและภายนอกใน
ระดับสูงขึ้นแล้ว จะส่งผลทางตรงให้พนักงานมีการปฏิบัติในลักษณะ การให้ความช่วยเหลือ ความ
ส านึกในหน้าที่ ความอดทนอดกลั้น การค านึงถึงผู้อ่ืนและการให้ความร่วมมือในระดับสูงขึ้นด้วย 
โดยที่การปฏิบัติในลักษณะการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่านี้ เอง จะส่งผลให้พนักงานมี
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พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่มากขึ้นด้วย โดยสังเกตพฤติกรรมดังกล่าวจาก การที่พนักงาน
มีความคิดสร้างสรรค์ พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก ความมีนวัตกรรมของพนักงาน และ
พฤติกรรมการแสวงหาโอกาสส่วนความสัมพันธ์  

ในระดับองค์กร พบว่า บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงกับค่าเฉลี่ย
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน อธิบายได้ว่า หากองค์กรธุรกิจส่งเสริมให้
บรรยากาศการปฏิบัติงานมีลักษณะที่เอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรมในระดับที่สูงขึ้น คือ ให้พนักงานมี
อิสระในการด าเนินงาน สร้างความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม ส่งเสริมให้พนักงานมีความพยายาม
เพื่อความเป็นเลิศ และ ผู้บริหารใหก้ารสนับสนุนพนักงานในการสร้างสรรค์นวัตกรรม จะส่งผลให้
พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก เกิดความมีนวัตกรรมของพนักงาน 
และมีพฤติกรรมการแสวงหาโอกาสในระดับที่สูงขึ้นด้วย ในขณะที่บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
นั้นได้รับอิทธิพลทางตรงจากการที่ ผู้บริหารระดับสูงในองค์การมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือ 
กล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางบวกกับบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ซึ่ง
หมายความว่า ถ้าองค์กรธุรกิจที่ผู้บริหารระดับสูงมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากย่อมสนับสนุน
หรือส่งเสริมให้องค์กรธุรกิจมีบรรยากาศที่เหมาะสมหรือเอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรม และอิทธิพล
ของผู้บริหารระดับสูงที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังมีอิทธิพลทางอ้อมต่อค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน อธิบายได้ว่า ถ้าผู้บริหารองค์กรธุรกิจมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในระดับที่สูงขึ้น โดยสังเกตได้จาก การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จะส่งผลโดยตรงให้
องค์กรธุรกิจสนับสนุนให้พนักงานมีการท างานอย่างอิสระ สร้างความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม 
ส่งเสริมให้พนักงานมีความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ และ ผู้บริหารให้การสนับสนุนพนักงานใน
การสร้างสรรค์นวัตกรรม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สังเกตได้ จากลักษณะดังกล่าว ยังส่งผล
ทางอ้อมท าให้ พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก เกิดความมี
นวัตกรรมของพนักงาน และมีพฤติกรรมการแสวงหาโอกาสในระดับที่สูงขึ้นด้วย ดังแสดงการ
เปรียบเทียบโมเดลในภาพที่ 4.9 
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ระดับพนักงาน  (Within Group) 

ระดับองคก์ร (Between Group) 

กลุ่มเทคโนโลยี 

2X = 695.20, df = 423 , p > 0.05 , CFI = 0.98, TLI = 0.97 , RMSEA = 0.04 , SRMR W  = 0.04, SRMR B  = 0.05 

ภาพที่ 4.9  ความไม่แปรเปลี่ยนรูปแบบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
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จากตารางที่  4.9 ขั้นตอนต่อมา เป็นการตรวจสอบว่าค่ าพารามิ เตอร์ คือ 
ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน (Factor Loading) ค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม 
(Intercepts) และค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual Variances) มีการแปรเปลี่ยน
หรือไม่ เมื่อเพิ่มความเข้มงวดในการวิเคราะห์ตามค าแนะน าของ Muthen and Muthen (2010: 433) 
ผู้วิจัยได้อธิบายขั้นตอนการตรวจสอบไว้ในหัวข้อที่ผ่านมาแล้ว ผลการวิเคราะห์พบว่า  

เมื่อก าหนดให้ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐานขององค์กรธุรกิจทั้ง 
2 สาขา มีขนาดเท่ากัน ( ingFactorloadH ) ผลการทดสอบ พบว่า ค่าไค-สแควร์ ( 2 ) เท่ากับ  735.95,  
df = 442 , CFI = 0.96 ,TLI = 0.96, RMSEA = 0.06 , SRMR W  = 0.007, SRMR B  = 0.16 และ ค่า
ไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 1.66 จากข้อมูลข้างต้นจะเห็นว่า เมื่อวิเคราะห์ความแตกต่าง
ของไค-สแควร์ด้วยวิธี The Satorra Bentler Scaled Chi Square Difference Test ระหว่างการทดสอบ
ความไม่แปรเปลี่ยนลักษณะโมเดล ( FormH ) กับ การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของพารามิเตอร์ที่
ก าหนดให้ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน (Factor Loading) ของทั้ง 2 กลุ่ม 
เหมือนกัน (ไม่แปรเปลี่ยน) พบว่า ความแตกต่างของไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 40.75 และความ
แตกต่างระหว่างค่าองศาอิสระ มีค่าเท่ากับ 19 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการทดสอบนี้ 
หมายความว่า ภายใต้ความไม่แปรเปลี่ยนของลักษณะโมเดล ( FormH ) ค่าพารามิเตอร์จะมีความ
แปรเปลี่ยน ( ingFactorloadH ) ระหว่างองค์กรธุรกิจสาขาเทคโนโลยีกับสาขาวัตถุดิบ หรือ กล่าวอีกนัย
หนึ่งว่า ถ้าก าหนดให้องค์กรธุรกิจทั้ง 2 สาขาอุตสาหกรรมมีโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับมี
ลักษณะโมเดลที่เหมือนกันแล้ว ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน (Factor 
Loading) จะมีขนาดแตกต่างกันระหว่างองค์กรธุรกิจสาขาเทคโนโลยีกับสาขาวัตถุดิบ  

แม้ว่า ผลการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า องค์กรธุรกิจทั้ง 2 สาขาได้รับอิทธิพลจากตัว
แปรในระดับพนักงาน และองค์กรที่ไม่เท่ากันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้วก็ตาม ผู้วิจัยต้องการ
แสดงให้เห็นต่อไปอีกว่า ถ้าระบุให้ระดับความเข้มงวดที่มากขึ้นอีกผลการทดสอบต้องให้ผลใน
ทิศทางเดียวกันกับข้อค้นพบดังกล่าว ซึ่งผลการทดสอบมีดังนี้  

ก าหนดให้ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน (Factor Loading) และ 
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม (Intercepts) ของทั้ง 2 กลุ่มไม่แปรเปลี่ยน (Invariance) และให้โปรแกรม
ค านวณค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual Variances) อย่างอิสระแล้ว พบว่า 
ความแตกต่างของไค-สแควร์ ( 2 ) มีค่าเท่ากับ 32.17 และความแตกต่างระหว่างค่าองศาอิสระ 
(df) มีค่าเท่ากับ 16 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

ก าหนดให้ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน (Factor Loading) 
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม (Intercepts) และ ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual 
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Variances) ของทั้ง 2 กลุ่มไม่แปรเปลี่ยน (Invariance) ซึ่งเป็นการทดสอบที่มีความเข้มงวดสูงสุด 
พบว่า ความแตกต่างของไค-สแควร์ ( 2 ) มีค่าเท่ากับ 51.83 และความแตกต่างระหว่างค่าองศา
อิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 13 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

จากผลการทดสอบเพิ่มเติมเป็นการยืนยันว่า โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงานในองค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีมี 
ความแตกต่างจากกลุ่มสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบทุกค่าที่ทดสอบจริง แตเ่พื่อให้ทราบถึงรายละเอียด
ของความแตกต่างดังกล่าว ผู้วิจัยจึงน าค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐานและ
ค่าเฉลี่ยของตัวแปรในโมเดลมาพิจารณาความแตกต่างระหว่างกลุ่มสาขาธุรกิจ ดังแสดงผลในตาราง
ที่ 4.10 และ 4.11 

 
ตารางที่ 4.10 เปรียบเทียบค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐานระหว่างกลุ่มสาขา

อุตสาหกรรมเทคโนโลยีและวัตถุดิบ 
 

ความสัมพันธ์ 
ค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน 

เทคโนโลยี วัตถุดิบ 
ระดับบุคคล 
(Within Group) 
JS --> OCB 
OCB --> IWB W  

 
 

0.850 
0.808 

 
 

0.957 
0.824 

ระดับองค์กร 
(Between Group) 
TL --> CL 
CL --> IWB B  

 
 

0.582 
0.540 

 
 

0.490 
0.324 

 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ในระดับพนักงาน อิทธิพลจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานที่ส่งผลต่อการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า และอิทธิพลจากการเป็นทรัพยากรมนุษย์
ที่มีคุณค่าส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ในองค์กรธุรกิจสาขา
อุตสาหกรรมเทคโนโลยีมีแนวโน้มที่ขนาดอิทธิพลมีค่าต่ ากว่าองค์กรธุรกิจสาขาวัตถุดิบ แต่เมื่อ
พิจารณาในระดับองค์กร พบว่า อิทธิพลจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อบรรยากาศการ
สร้างนวัตกรรม และอิทธิพลจากบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมที่ส่งผลต่อค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการ
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สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ในองค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีมีแนวโน้มที่
ขนาดอิทธิพลมีค่าสูงกว่าองค์กรธุรกิจสาขาวัตถุดิบ 
ตารางที่ 4.11 ผลการประมาณค่าเฉลี่ยของตัวแปรแฝงระหว่างองค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรม

เทคโนโลยีและสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ 
 

ตัวแปรแฝง X   SE Sig 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) 
การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (OCB) 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (JS) 
บรรยากาศในการสร้างนวัตกรรม (CL) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) 

0.059 
0.126 
-0.203 
0.223 
0.161 

0.03 
0.03 
0.03 

0.027 
0.022 

0.095 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ค่าเฉลี่ยของตัวแปรแฝง พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน (IWB) ขององค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี และสาขาวัตถุดิบไม่แตกต่าง
กัน เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝง พบว่า องค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยการ
เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าสูงกว่าสาขาวัตถุดิบ เท่ากับ 0.126  ค่าเฉลี่ยบรรยากาศการสร้าง
นวัตกรรม และค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงกว่าองค์กรธุรกิจสาขาวัตถุดิบ เท่ากับ 0.223 , 
0.161  ตามล าดับ แต่อย่างไรก็ตาม องค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานต่ ากว่าองค์กรธุรกิจสาขาวัตถุดิบ เท่ากับ 0.203  

 

4.4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การศึกษาบทที่ 4 มีเนื้อหา  3 ตอนได้แก่ (1) ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่ม

ตัวอย่าง (2) ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ และ (3) ผลการวิเคราะห์เพื่อตอบ
วัตถุประสงค์การวิจัย จากการศึกษา พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยังพบอีกว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่าและบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานในขณะที่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และ ยังพบอีกว่า องค์กรธุรกิจสาขา
อุตสาหกรรมเทคโนโลยีกับสาขาวัตถุดิบ มีลักษณะโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เหมือนกันหรือไม่มีความแปรเปลี่ยนด้านลักษณะโมเดล แต่
มีความแตกต่างกันของขนาดอิทธิพลระหว่างตัวแปรในการศึกษา 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ือง การจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงานองค์กรธุรกิจ เป็นการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive Research) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ์แบบ
พหุระดับ โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อพัฒนาและทดสอบแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างแบบ
พหุระดับ ระหว่างตัวแปรระดับพนักงาน และระดับองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ของพนักงานองค์กรธุรกิจ ตลอดจนศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม ของพนักงานองค์กรธุรกิจ และทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน ของแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงานระหว่าง
กลุ่มองค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ ผู้วิจัยได้พัฒนา 
รูปแบบสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยเน้นศึกษา
เนื้อหาด้าน 1. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Innovative Work Behavior) ตาม
แนวคิดของ De Jong (2007); Parker, Williams, and Turner (2006) 2. การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่า (Organizational Citizenship Behavior : OCB) ของ Bhal (2006); Thomas (2007); Organ and 
Ryan (1995) 3. ความพึงพอใจในการปฏิบัตงาน (Job Satisfaction) โดยประยุกต์แนวคิดของ 
Schultz and Schultz (1998) 4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership) ตาม
แนวคิดของ Yukl (2002)  และ  5. บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (Innovation Climate) ตามแนวคิด
ของ West and Anderson (1996) และ Roderic (2007)   

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานและผู้บริหารระดับสูง ในองค์กรธุรกิจ
ขนาดใหญ่ในสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ จ านวน 369 แห่ง ที่มี
รายชื่อบนฐานข้อมูลในการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้มาจาก
การสุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน (Stratified Random Sampling)  โดยใช้ประเภทสาขาอุตสาหกรรมเป็น
เกณฑ์ในการแบ่งชั้น ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ จ าแนกเป็น 3 กลุ่ม คือ (1) ตัวแปรท านายระดับ
พนักงาน ได้แก่ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า และ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  (2) ตัวแปรท านายระดับองค์กร ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และบรรยากาศการ
สร้างนวัตกรรม (3) ตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  โดยเก็บรวบรวม
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ข้อมูลตั้งแต่ พฤศจิกายน 2553 – มกราคม 2554 ด้วยการส่งแบบสอบถามทางจดหมาย ได้รับ
แบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืนจ านวน 116 องค์กร คิดเป็นอัตราการตอบกลับคืน (Response Rate) 
ร้อยละ 52.7 % แบ่งเป็นข้อมูลระดับพนักงาน จ านวน 890 ฉบับ และระดับองค์กร จ านวน 116 ฉบับ  
การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยได้แก่ โปรแกรม Mplus 6.0  

ส าหรับการน าเสนอในบทที่ 5 นี้ ผู้วิจัยแบ่งหัวข้อออกเป็น 6 ส่วน ได้แก่ ส่วนแรกเป็น
การสรุปผลการวิจัย ส่วนที่สองเป็นการอภิปรายผล ส่วนที่สามเป็นการสรุปนัยส าคัญของการวิจัย
ทางองค์ความรู้ด้านวิชาการ และองค์ความรู้ด้านการจัดการที่ได้รับจากการวิจัย ส่วนที่สี่เป็น
ข้อจ ากัดของงานวิจัย ส่วนที่ห้ากล่าวถึงข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป และส่วนสุดท้ายกล่าวถึง
บทสรุป โดยมีรายละเอียดดังน้ี  
 
5.1 สรุปผลการวิจัย  

ผลการวิจัยเร่ือง การวิเคราะห์พหุระดับ ของการจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ ผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอในหัวข้อนี้ออกเป็น 4 
ประเด็น ได้แก่ ค่าเฉลี่ยของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลการ
วิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์  อิทธิพลของตัวแปร และผลการวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดล 
มีรายละเอียดสรุปได้ดังนี้ 

5.1.1 ค่าเฉลี่ยของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
5.1.1.1 พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

และตัวบ่งชี้รายด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก ความมีนวัตกรรมของพนักงาน และ 
พฤติกรรมการแสวงหาโอกาสอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอยู่ใน
ระดับสูง นอกจากนี้ยังสรุปได้อีกว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในองค์กร
ธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีเหมือนกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานใน
องค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 ในด้านลักษณะ
รูปแบบ (Form) และมีขนาดน้ าหนักองค์ประกอบที่สังเกตได้จากตัวบ่งชี้ที่เหมือนกัน คือ  ความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานมีขนาดมากที่สุด รองลงมา คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก พฤติกรรม
การแสวงหาโอกาส และความมีนวัตกรรมของพนักงานตามล าดับ 

5.1.1.2 ตัวแปรในระดับพนักงาน ได้แก่ การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า เมื่อพิจารณา
โดยรวมและตัวบ่งชี้รายด้าน ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ  ความส านึกในหน้าที่ ความอดทน        
อดกลั้น การค านึงถึงผู้อื่นและการให้ความร่วมมืออยู่ในระดับสูง ตัวแปรต่อมาคือ ความพึงพอใจใน
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การปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมและตัวบ่งชี้รายด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจภายในงาน และ 
ความพึงพอใจภายนอกงานอยู่ในระดับปานกลาง 

5.1.1.3 ตัวแปรในระดับองค์กร ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เมื่อพิจารณาโดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง และตัวบ่งชี้รายด้าน ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุ้น
ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นการสร้างแรงบันดาลใจ  
อยู่ในระดับสูง ตัวแปรต่อมาคือ บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมโดยรวม อยู่ในระดับปานกลางและ
ตัวบ่งชี้รายด้าน ได้แก่ ความมีอิสระในการด าเนินงาน ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม  การ
สนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรมอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ
อยู่ในระดับสูง 

5.1.2 ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
แบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับ ระหว่างตัวแปรระดับพนักงาน และ

ตัวแปรระดับองค์กรด้านการจัดการนวัตกรรม ที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของ
พนักงานองค์กรธุรกิจมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งพิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ทดสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ ค่าไค-สแควร์ซึ่งมีค่าเท่ากับ 
104.644 ที่ค่าองศาอิสระเท่ากับ 70 ค่าความน่าจะเป็น (p) = 0.03 ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ์ (CFI) 
เท่ากับ  0.99 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (TLI) เท่ากับ 0.98 ดัชนีรากของค่าเฉลี่ย
ก าลังสองมาตรฐานของส่วนเหลือระดับพนักงาน (SRMR w ) เท่ากับ  0.015 ดัชนีรากของค่าเฉลี่ย
ก าลังสองมาตรฐาน ของส่วนเหลือระดับองค์กร (SRMR B ) เท่ากับ  0.052 ค่ารากที่สอง ของค่าเฉลี่ย
ความคลาดเคลื่อนก าลังสอง (RMSEA) เท่ากับ 0.025 และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df/2 ) เท่ากับ 
1.49 

5.1.3  ค่าอิทธิพลของตัวแปรในระดับพนักงานและองค์กร 
5.1.3.1 ในระดับพนักงาน ตัวแปรการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามีอิทธิพลทางบวก

ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ในขณะที่ 
ตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อ
ตัวแปรการเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า และยังพบอีกว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพล
ทางบวกในระดับค่อนข้างสูงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แต่อิทธิพล
ดังกล่าวส่งผ่านตัวแปรการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าก่อนแล้วจึงส่งต่อไปยังพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  

5.1.3.2 ในระดับองค์กร พบว่า ตัวแปรบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวก
ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ในขณะที่
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อตัวแปร
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม และยังพบอีกว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกใน
ระดับค่อนข้างสูงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แต่อิทธิพลดังกล่าวส่งผ่าน
ตัวแปรบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ก่อนแล้วจึงส่งต่อไปยังพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน  

5.1.4 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุ
ระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระหว่างองค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรม
เทคโนโลยี และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ พบว่า ทั้ง 2 กลุ่มสาขาอุตสาหกรรมมีแบบจ าลอง
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เหมือนกัน
แต่มีขนาดค่าพารามิเตอร์สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน  (Factor Loading) ค่าเฉลี่ยของตัว
แปรตาม (Intercepts) และค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual Variances) แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

5.1.5  ในระดับพนักงาน พบว่า องค์กรธุรกิจสาขาสินค้าวัตถุดิบมีขนาดอิทธิพลของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่มีต่อการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า และขนาดอิทธิพลของการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีค่าสัมประสิทธิ
อิทธิพลในระดับที่สูงกว่าองค์กรธุรกิจสาขาสินค้าเทคโนโลยี แต่อย่างไรก็ตาม ในระดับองค์กร  
พบว่า องค์กรธุรกิจสาขาเทคโนโลยีมีขนาดอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อบรรยากาศ
การสร้างนวัตกรรม และขนาดอิทธิพลของบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมที่มีต่อค่าเฉลี่ยพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีค่าสัมประสิทธิอิทธิพลในระดับที่สูงกว่า  องค์กรธุรกิจ
สาขาสินค้าวัตถุดิบ นอกจากนั้น ผลการวิจัยยังสรุปได้อีกว่า ค่าเฉลี่ยของตัวแปรแฝงพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานขององค์กรธุรกิจทั้ง 2 สาขาอุตสาหกรรมไม่แตกต่างกัน และ 
เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝง พบว่า องค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีมีค่าเฉลี่ยการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ค่าเฉลี่ยบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม และค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงสูงกว่าองค์กรธุรกิจสาขาวัตถุดิบ แต่ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานต่ ากว่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย  

การวิจัยเร่ือง การวิเคราะห์พหุระดับของการจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานองค์กรธุรกิจ จะเป็นการอภิปรายผลการศึกษาเพื่อให้ได้ผลลัพธ์
ที่ได้จากการบรรลุวัตถุประสงค์ สมมติฐานในแต่ละข้อ รวมถึงผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของตัวแปร
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ในภาพรวม ผลการวิจัยจะเชื่อมโยงกับการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องและน าไปสู่
นัยส าคัญทางทฤษฏีเพื่อเพิ่มพูนองค์ความรู้ด้านวิชาการ  ด้านการจัดการ นอกจากนั้นผู้วิจัยยังน าผล
การศึกษากลับมาสอบถาม (Post Test) ผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้บริหารระดับสูงรวมทั้งพนักงานซึ่งเป็น
ประโยชน์ต่อการวิจัยคร้ังนี้คือ สามารถยืนยันผลการวิจัยคร้ังนี้ว่าสอดคล้องกับความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิและพนักงานในองค์กรธุรกิจอย่างไร ดังนั้นการอภิปรายผลและนัยส าคัญที่ได้จาก
ผลการวิจัยจึงไม่สามารถแยกออกจากกันได้ โดยมีประเด็น ดังนี ้

5.2.1 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ของตัวแปรพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
พบว่า ในภาพรวมแล้ว พนักงานในองค์กรธุรกิจทั้ง 2 กลุ่ม คือ สาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีและ
สาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่ไม่แตกต่างกัน คือ มีค่าเฉลี่ย
ระดับปานกลางหรือไม่สูงมากแสดงให้เห็นว่า พนักงานส่วนใหญ่มีการปฏิบัติในลักษณะเป็นผู้ริเร่ิม
พัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ หรือมีระดับความกระตือรือร้นในการแสวงหาแนวทางเพื่อเพิ่มพูน
ทักษะ ใช้เวลาว่างในการค้นหาความรู้ใหม่ๆในระดับปานกลางหรือมีความพยายามค้นหา
ข้อผิดพลาด ต่อกระบวนการด าเนินงาน แล้วหาวิธีการแก้ไขให้ดีขึ้นยังไม่สูงมาก นอกจากนี้
พนักงานยังมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง ในด้านการแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในแผนกหรือทีมงานแผนกอ่ืน แต่อย่างไรก็ตาม ด้านที่พนักงานใน
องค์กรธุรกิจทั้ง 2 กลุ่มสาขาอุตสาหกรรมมีการปฏิบัติในระดับมาก คือ ความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน ซึ่งแสดงออกในลักษณะ ท างานแบบมุมานะ เพื่อสร้างสรรค์งานที่รับผิดชอบอย่าง
ต่อเนื่องและพยายามเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานให้ดีขึ้นเสมอ อีกทั้งมีความรับผิดชอบเมื่อได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ท้าทาย   

 ผลที่วิเคราะห์ได้ในการวิจัยนี้ยืนยันความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูงในองค์กรที่ให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาด้านกระบวนการนวัตกรรม (Process Innovation) กล่าวว่า “กลุ่มพนักงาน
ที่มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานจะมีความรับผิดชอบในงานสูง มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากทางบริษัทได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายให้ท าอย่างต่อเนื่อง ถึงแม้ว่างานนั้น
อาจไม่ใช่งานในหน้าที่แต่ก็เต็มใจที่จะให้ความร่วมมือและปฏิบัติในงานอย่างเต็มความสามารถ” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์ บริษัท F,J) นอกจากนั้นสาเหตุที่ท าให้ผลการวิเคราะห์เป็นเช่นนี้  อาจเนื่องมาจาก 
ผู้วิจัยก าหนดให้พนักงานที่เป็นตัวแทนในการตอบแบบสอบถามทุกองค์กร ต้องท างานในแผนก
หรือฝ่ายที่ต้องใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์เป็นอย่างมาก เช่น พนักงานฝ่ายขาย ฝ่ายการตลาด 
ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ ฝ่ายวิจัยพัฒนา ฝ่ายงานวางแผน ฝ่ายวิศวกร ฝ่ายระบบคอมพิวเตอร์ ฝ่ายออกแบบ
ผลิตภัณฑ์ และฝ่ายบริหารจัดการ ซึ่งแผนกหรือฝ่ายดังกล่าวมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินงาน 
ดังนั้น องค์กรธุรกิจส่วนมากจะต้องคัดเลือกพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ มีประสบการณ์มา
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ปฏิบัติหน้าที่จึงเป็นเหตุให้พนักงานที่ได้จากการสุ่มตัวอย่างคร้ังนี้  มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมที่เหมือนกัน สอดคล้องกับ นักวิจัยกลุ่มหนึ่ง (De Jong, 2007: 11; Lars, 2006) ที่ศึกษา
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมคัดเลือกตัวอย่างในกลุ่มดังกล่าวมาศึกษา โดยให้เหตุผลการ
คัดเลือกใกล้เคียงกับเหตุผลของผู้วิจัย  นอกจากนั้นแล้ว จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารท่านหนึ่งได้
กล่าวว่า “บริษัทได้ให้ความส าคัญต่อการคัดเลือกพนักงานที่จะมาท างานในแผนกพัฒนาผลิตภัณฑ์ 
เช่น ต าแหน่งวิศวกร และพนักงานฝ่ายตลาดที่มีหน้าที่ส ารวจความต้องการของลูกค้า เป็นต้น ซึ่งจะ
คัดเลือกจากผู้สมัครที่มีประสบการณ์ท างานมาแล้วอย่างน้อย 5 ปี แม้ว่าทางบริษัทจะต้องจ่ายค่าจ้าง
สูงกว่านักศึกษาจบใหม่ แต่สิ่งที่ทางเราได้รับจากพนักงานกลุ่มนี้ คือ ประสบการณ์การท างาน ซึ่ง
ประสบการณ์ต่างๆจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์ของบริษัท นอกจากนั้น พนักงานจะ
ได้รับการพัฒนาทักษะอย่างต่อเนื่อง โดยทางบริษัทจะส่งเสริมการสร้างสรรค์งานเป็นกลุ่ม และ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานให้ทันที ซึ่งพนักงานที่มีประสบการณ์มาแล้วมักจะท างานได้ตามที่
ทางบริษัทต้องการ” (ผู้ให้สัมภาษณ์บริษัท H) ผลการศึกษาในส่วนนี้ยังสอดคล้องกับ ก้องเกียรติ 
บูรณศรี (2552) ที่ศึกษาและพบว่า ในช่วงปี   2552 – 2553 สถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิต
ที่มีความเป็นผู้ประกอบการขององค์กรในประเทศไทยมีคุณลักษณะการด าเนินงานแบบเชิงรุก 
(Proactiveness) และการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กร (Innovativeness) อยู่ระดับปานกลาง 
เนื่องจาก สถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตในการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย เป็น
บริษัทสาขาของบริษัทในต่างประเทศ ซึ่งต้องปฏิบัติงานภายใต้นโยบายต่างๆจากบริษัทสาขาใหญ่ 
จึงอาจเป็นสาเหตุให้พนักงานในองค์กร มีการปฏิบัติงานเชิงรุก และการสร้างสรรค์นวัตกรรมปาน
กลาง หรือไม่มากนัก เช่นเดียวกัน  

แม้ว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงานโดยเฉลี่ยแล้ว มีระดับการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาองค์ประกอบในรายด้าน พบว่า พฤติกรรมด้านการ   
ปฏิงานเชิงรุก และความมีนวัตกรรมของพนักงาน ยังมีการปฏิบัติไม่มากนักเ มื่อเทียบกับ
องค์ประกอบด้านอ่ืน ดังนั้นนัยส าคัญที่ได้จากการวิจัยส าหรับผู้บริหารองค์กรธุรกิจคือผู้บริหารทุก
ระดับควรส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาสินค้า และบริการใหม่ๆ ที่
แตกต่างไปจากผลิตภัณฑ์หรือบริการเดิมให้มีระดับการปฏิบัติที่สูงขึ้น โดยพยายามท าให้สินค้าและ
บริการใหม่ๆนั้น มีประสิทธิภาพที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนสร้างแนวทาง เพื่อให้พนักงานมี
โอกาสแลกเปลี่ยนข้อมูลการปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน หรือทีมงานแผนกอ่ืนๆเสมอ อีกทั้ง
ควรมีการสนับสนุน และส่งเสริมให้พนักงานมีความกล้าที่จะเสนอแนะวิธีการปรับเปลี่ยนการ
ด าเนินงานก่อนจะเกิดสภาวะการณ์คับขัน นอกจากนั้น กลุ่มผู้บริหารทุกระดับควรเป็นแบบอย่างใน
การกระตือรือร้น เพื่อแสวงหาแนวทางการเพิ่มพูนทักษะความรู้ ความสามารถให้แก่พนักงาน อาทิ 
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ส่งเสริมการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการอย่างต่อเนื่อง หรือการส่งเสริมกิจกรรมการแบ่งปัน และการ
ถ่ายทอดความรู้จากพนักงานเก่าไปสู่พนักงานใหม่ การรวบรวมองค์ความรู้ของพนักงาน และ
จัดเก็บไว้ในฐานข้อมูลขององค์การธุรกิจ เพื่อให้ง่ายต่อการสืบค้น ซึ่งเรียกวิธีการเหล่านี้ว่า การ
จัดการความรู้ (Knowledge Management) นั้นเอง  

5.2.2 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลแบบพหุระดับระหว่างตัวแปรระดับ
พนักงานและระดับองค์กรที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน พบว่า มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จากผลการวิจัยได้ให้
นัยส าคัญทางทฤษฏี เนื่องจากผู้วิจัยน าแนวคิดของ Muthen and Muthen (2003; 2010) ที่พัฒนาการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้างพหุระดับ (Multilevel SEM) ซึ่งเป็นการบูรณาการแนวคิดของโมเดล
สมการโครงสร้าง (SEM) ที่มีจุดเด่นในด้านการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และการใช้ตัว
แปรแฝงกับโมเดลพหุระดับ (MLM) ซึ่งมีจุดเด่นในการวิเคราะห์ข้อมูลหลายระดับ (นงลักษณ์    
วิรัชชัย, 2542) มาวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามในการวิจัย ท าให้ค้นพบข้อสรุปที่ถูกต้องกว่าการ
วิเคราะห์แบบดั้งเดิม เป็นการยืนยันให้เห็นถึงความไม่เหมาะสมของการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง
แบบดั้งเดิม คือ การน าข้อมูลตัวแปรต่างระดับกันมาวิเคราะห์ร่วมกันในโมเดลระดับเดียว  ซึ่ง
สอดคล้องกับข้อเสนอแนะของ ศิริชัย กาญจนวาสี (2550) และ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542; 2552) 
ดังนั้นนักวิชาการหรือนักวิจัย ควรให้ความส าคัญต่อการวิเคราะห์ผลข้อมูล โดยค านึงถึงระดับชั้น
ของข้อมูลที่จะน ามาวิเคราะห์ด้วย 

5.2.3 จากการวิเคราะห์ปัจจัยระดับพนักงานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานโดยส่วนใหญ่มีการปฏิบัติระดับปานกลาง อย่างไรก็ตามปัจจัยในด้านการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามีการปฏิบัติในระดับมาก จากข้อค้นพบดังกล่าว แสดงว่า โดยเฉลี่ยแล้ว
พนักงานในองค์กรธุรกิจทั้ง 2 สาขาอุตสาหกรรมมีการปฏิบัติตนในด้านต่างๆ ดังนี้ การค านึงถึง
ผู้อ่ืนที่ปฏิบัติงานร่วมกัน อาทิ ยินดีและเต็มใจรับฟังความคิดเห็น หรือข้อโต้แย้งของเพื่อนร่วมงาน 
ด้านความส านึกในหน้าที่ พนักงานจะปฏิบัติงานในแผนกอย่างเต็มขีดความสามารถ ท างานจนเสร็จ
ลุล่วงแม้จะเลยเวลาพัก ซึ่งท าให้งานทุกอย่างเสร็จทันเวลาที่ก าหนด นอกจากนั้น พนักงานจะเต็มใจ
ให้ความร่วมมือในกิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้น ด้วยการท างานที่อดทนอดกลั้น ไม่ย่อท้อ มีการควบคุม
อารมณ์ได้ดี เมื่อเกิดความขัดแย้งกับผู้ร่วมงาน และ การให้ความช่วยเหลืองาน หรือกิจกรรมพิเศษ
อ่ืนๆ แม้ไม่ใช่งานประจ า ส าหรับสาเหตุที่ท าให้พนักงานมีคุณลักษณะการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่าในระดับสูง อาจจะเนื่องมาจาก พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อาทิ พนักงาน
ได้รับโอกาสให้ปฏิบัติงานอย่างอิสระ พนักงานมีการรับรู้ว่างานที่รับผิดชอบเป็นงานที่มีคุณค่า และ
มีความเหมาะสมกับตนเอง สอดคล้องกับ ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารขององค์กรที่ได้รับการจัด
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อันดับการจัดการนวัตกรรมดีเด่นรายหนึ่ง กล่าวว่า “ทางบริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ให้โอกาสพนักงานเสนอแนวทางการท างานได้อย่าง
อิสระและให้ความส าคัญแก่พนักงานในการเสนอความคิดใหม่ๆซึ่ง พนักงานต่างก็ แฮปปี้ 
(Happy)” (ผู้ให้สัมภาษณ์ บริษัท D) นอกจากนั้น พนักงานอาจจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติของ
หัวหน้า หรือพึงพอใจต่อนโยบายขององค์กร อาทิ การสนับสนุนในด้านอุปกรณ์เคร่ืองใช้ที่ดี และ
นโยบายค่าตอบแทน รวมถึงสวัสดิการที่เหมาะสมด้วย เป็นต้น จึงท าให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของผู้บริหารที่ให้สัมภาษณ์  กล่าวว่า “หัวหน้างานทุก
ระดับมีความส าคัญมาก ต่อขวัญก าลังใจ รวมทั้งผลการท างานของพนักงาน บริษัทควรมีนโยบายใน
การท างาน คือ หัวหน้าทีมทุกระดับต้องบริหารทีมงานของตัวเองแบบไม่ปิดบังความคิด แล้วต้อง
พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงการท างานไปพร้อมๆกับทีมงานในกลุ่ม โดยหัวหน้าทีมทุกระดับต้องช่วย
สนับสนุนให้ความส าคัญต่อสิ่งที่พนักงานต้องการ” (ผู้ให้สัมภาษณ์บริษัท C, E)                  

จากผลการวิจัยนี้ได้ให้นัยส าคัญทางด้านการจัดการส าหรับผู้บริหารองค์กรธุรกิจสาขา
เทคโนโลยีและสาขาวัตถุดิบ คือหากผู้บริหารต้องการให้พนักงานมีคุณลักษณะการเป็นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณค่าในระดับสูงแล้ว จะต้องให้ความส าคัญต่อการสร้างความพึงพอใจทั้งภายใน และ
ภายนอกให้เกิดขึ้นกับพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ ผลการวิจัยนี้สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 1 ที่การวิจัยได้ก าหนดไว้ เพราะผลการวิจัย
พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกในระดับสูงต่อพฤติกรรมการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า จากผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับ Schnake and Dumler (1997) ที่
ศึกษาพบว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในการท างานในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะมีความรับผิดชอบ
ในงาน และปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และได้รับการประเมินจากหัวหน้าว่าเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
หรือ ผลการศึกษาของ Pugh and Dietz (2008) ที่พบว่า พฤติกรรมการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า 
เป็นตัวแปรคั่นกลาง (Mediator Variable) ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับผลการ
ด าเนินงานขององค์กร นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับ Murphy, Athanasou, and King (2002) หรือ 
Ishara and Anton (2007) ที่ศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูง  ระหว่างความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน และการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า  และ 
Ishara and Anton ยังให้ข้อเสนอแนะอีกว่า ผู้บริหารควรหาหนทางเพิ่มระดับความพึงพอใจให้แก่
พนักงาน เพื่อองค์กรจะสามารถรักษาพนักงานที่ท าคุณประโยชน์แก่องค์กรไว้ได้   

นอกจากนั้นผลการวิจัยยังสนับสนุนสมมติฐาน ข้อ 2 ที่ก าหนดไว้ เพราะพบว่าการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่ามีอิทธิพลทางบวกในระดับสูงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Vishwanath, Louise Tourigny, Xiaoyun Wang and Weimin 
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Liu (2009) ที่ศึกษาพนักงานในอุตสาหกรรมการบินในประเทศจีน พบว่า เมื่อพนักงานประพฤติตน
ให้มีความรับผิดชอบต่องานโดยรวม ให้ความร่วมมือแก่ทีมงานเสมอ รวมทั้งยอมรับฟังความ
คิดเห็นของเพื่อนร่วมงานแล้วย่อมส่งผลให้พนักงานมีการปฏิบัติงานในลักษณะกระตือรือร้นเพื่อ
แสวงหาแนวทางที่ดีที่สุด หรือปรับเปลี่ยนวิธีท างานให้เหมาะสมกับภัยคุกคาม ซึ่งเรียกรวมกันว่า
พนักงานมีการปฏิบัติงานเชิงรุกในระดับที่เพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หรือ ผลการศึกษาของ 
Bienstock, Demoranville, and Smith (2003: 358) ได้ศึกษาและพบว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่าสามารถส่งผลในทางที่ดีขึ้นต่อผลการด าเนินงานขององค์กรที่เน้นด้านการบริการ กล่าวคือ  
องค์กรที่พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานและมีการช่วยเหลือกันในระดับสูงสามารถ
แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ โดยพนักงานจะช่วยกันเสนอวิธีการใหม่ๆในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น หรือ
ผลการวิจัยของ Organ (1988) ศึกษาพบว่า การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าจะน าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นของพนักงานและมีผลทางอ้อมต่อการรักษาพนักงานในองค์กร หรือ Galia and 
Legro (2003) ศึกษาพบว่า ถ้าองค์กรธุรกิจมีพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถสูงจะมีอิทธิพลต่อผล
การด าเนินงานด้านการสร้างนวัตกรรมขององค์กร 

 แต่อย่างไรก็ดีผลการวิจัยในประเด็นนี้ยังมีการวิจัยศึกษาเชิงประจักษ์น้อยมาก ผู้วิจัยจึง
ยืนยันผลการวิจัยนี้โดยการสัมภาษณ์พนักงานในองค์กรด้านนวัตกรรม ได้ให้ความเห็นที่น่าสนใจ
ว่า  “ในแผนกของพวกเราจะช่วยเหลือกันในการท างานมาก แต่ละคนจะค้นหาข้อมูลความต้องการ
ของลูกค้าแล้วน ามาปรึกษากัน พวกเราจะคุยกันตลอด จุดนี้เองที่น่าจะท าให้พนักงานในแผนกของ
เรามีความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆเสมอ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ พนักงานบริษัท A, H) หรือ พนักงานที่ให้
สัมภาษณ์อีกกลุ่มหนึ่ง แสดงความเห็นว่า “จากที่สังเกต กลุ่มพนักงานที่ชอบเสนอความคิดดีๆให้
แผนกหรือชอบที่จะค้นหาข้อบกพร่องของงานแล้วน ามาแก้ไขจะเป็นกลุ่มคนที่ขยันท างาน ชอบ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเป็นประจ า และเป็นคนที่เพื่อนๆในกลุ่มรักใคร่มากด้วย” (ผู้ให้สัมภาษณ์
พนักงานบริษัท C, E) จากผลการวิจัยคร้ังนี้   ท าให้ทราบว่า พนักงานที่มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมนั้น เกิดจากการปฏิบัติตนของพนักงานเองที่มีลักษณะนิสัย ให้ความช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานอยู่เสมอ มีความส านึกในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย อีกทั้งเป็นผู้ที่มีความอดทนอดกลั้น และ
จะท าการสิ่งใดมักจะค านึงถึงผู้อ่ืนเสมอ และมักจะให้ความร่วมมือกับองค์กรในการร่วมกิจกรรม
ทุกอย่างด้วยความเต็มใจ ดังนั้นจากมุมมองที่สามารถน าไปใช้ปฏิบัติได้ ผลการวิจัยได้ให้นัยส าคัญ
ทางด้านการบริหารจัดการ คือ องค์กรธุรกิจจะต้องให้ความส าคัญต่อพนักงานกลุ่มนี้ และพยายาม
รักษาพนักงานกลุ่มนี้ให้ร่วมงานกับองค์กรให้นานที่สุด องค์กรจะต้องตระหนักว่าพนักงานกลุ่มนี้
เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า หรือต้องให้ความส าคัญในการรักษาพนักงานกลุ่มนี้ไว้ สิ่งที่ผู้บริหาร
สามารถปฏิบัติได้มีหลายประการ อาทิ การน าเสนอนโยบายเพื่อสร้างความพึงพอใจในการ
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ปฏิบัติงาน นอกจากนั้นประเด็นที่น่าสนใจที่ได้จากการศึกษา คือ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถน า
ผลการวิจัยที่ได้เป็นข้อมูลส าหรับกระบวนการสรรหา คัดเลือกพนักงานที่มีพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เพื่อเพิ่มศักยภาพในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อไป 

จากผลการศึกษาคร้ังนี้ ยังพบอีกว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวก
ในระดับค่อนข้างสูงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน
ข้อที่ 3 ที่ก าหนดไว้  แต่อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แต่เป็นอิทธิพล
ทางตรงที่ส่งผ่านการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าก่อนแล้วจึงส่งอิทธิพลผ่านไปยังพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แสดงว่า การที่องค์กรธุรกิจหาวิธีการเพื่อที่จะเพิ่มระดับความพึง
พอใจให้แก่พนักงาน โดยอาจจะเชื่อว่า ถ้าพนักงานมีความพึงพอใจในการท างานสูงแล้วจะส่งผล
โดยตรงต่อการเพิ่มขึ้นของความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การปฏิบัติงานเชิงรุก ความมีนวัตกรรมของ
พนักงาน ซึ่งความเชื่อดังกล่าวไม่จ าเป็นเสมอไป ว่าจะสามารถท าให้พนักงานทุกคนมีพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมได้อย่างที่องค์กรธุรกิจต้องการ ทั้งนี้เนื่องมาจากการที่พนักงานจะมี
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับสูงนั้น ปัจจัยที่มีส่วนส าคัญที่สุด คือ การปฏิติบัติตน
ของพนักงานแต่ละคนในการท างาน ได้แก่ พนักงานจะต้องมีความอดทนอดกลั้นในการท างาน ให้
ความร่วมมือหรือให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเป็นประจ า  เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตาม หาก
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับสูงแล้ว พนักงานจะท างานด้วยความมานะ
อดทน มีจิตส านึกในหน้าที่ที่รับผิดชอบ รวมทั้งจะปฏิบัติงานแบบให้ความร่วมมือกับทีมงาน และ
ช่วยเหลือกันมากขึ้นด้วย แล้วภายหลังจากนั้นจะมีผลที่ตามมา คือ พนักงานจะมีความกล้าที่จะ
ปฏิบัติงานเชิงรุก หรือท างานโดยใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือมีความพยายามค้นหา ปรับปรุง 
วิธีการท างานแนวทางใหม่อย่างต่อเน่ือง  

ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ Chih-Chung Chen, Yao-Sheng Hsu, Feng-
Cheng Tung, and Ming Shing Lee (2010) รวมถึงงานวิจัยของ Lena, Poh Kam Wong, Maw Der 
Foo, and Aegean Leung (2011) ได้สนับสนุนความคิดเห็นที่ว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานมีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานและต้องอาศัย
ฐานความรู้ที่มาจากตัวพนักงาน นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับ Yu-Jia Hu, Yi-Feng Yang, and 
Majidul Islam (2010) ที่พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานขายสินค้าอุปโภคบริโภคในประเทศจีน และ สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Gumusluoglu 
and Ilsev (2007) ศึกษาพบว่า องค์กรที่พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับสูงขึ้นด้วย 
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แต่อย่างไรก็ดีผลการวิจัยในประเด็นนี้ยังมีการวิจัยศึกษาเชิงประจักษ์น้อยมาก ที่อธิบาย
ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
โดยส่งอิทธิพลผ่านการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า ดังนั้น ผู้วิจัยจึงน าผลวิจัยนี้ไปสอบถามความ
คิดเห็นเพื่อยืนยันสิ่งที่ค้นพบจากผลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เกิดขึ้นในองค์กรธุรกิจจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิท่านหนึ่งได้ให้ค าแนะน าว่า “ผลการวิจัยมีความเป็นไปได้ ยกตัวอย่างเช่น พนักงานใน
บริษัทนี้ พวกที่ท างานเก่ง คือ ท างานเชิงรุก หรือ มีความคิดสร้างสรรค์ดีๆ จะเป็นกลุ่มคนที่ท างาน
เป็นทีมที่ช่วยเหลือกันตลอด ส่วนใหญ่จะเป็นกลุ่มที่มีจิตส านึกดีทุ่มเทการท างานมาก ทางบริษัทก็
จะดูแลอ านวยความสะดวกให้คนกลุ่มนี้มาก เช่น ไม่ก าหนดเวลาการมาปฏิบัติงานพนักงานมาตอน
ไหนก็นับไปอีก 8 ช.ม. ก็ได้เลิกงาน บริษัทยืดหยุ่นมาก พนักงานส่วนใหญ่พอใจกับนโยบายนี้มาก 
เมื่อพนักงานพึงพอใจในการท างานแล้วจึงให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือทีมงานเต็มที่และพัฒนาตัวเอง
จนท างานได้ดี หรือแสดงความเห็นดีๆหรือแนะน าสิ่งดีๆให้บริษัทเสมอ”  จากค าตอบดังกล่าว 
แสดงว่า ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่า การที่พนักงานจะมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้น เกิดจาก
คุณลักษณะการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า คือ มีจิตส านึกในการท างาน ให้ความช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงาน ค านึงถึงผู้อ่ืน เป็นต้น รวมทั้งพนักงานต้องมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจึงจะเกิด
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  

และนอกจากนั้น เมื่อผู้วิจัยสอบถามอีกประเด็น ดังนี้ “แสดงว่าผู้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วย
ที่ว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมการท างานเชิงรุกหรือ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน” ซึ่งค าตอบที่น่าสนใจคือ “บริษัทมีนโยบายสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่พนักงานทุกคนอยู่แล้ว สังเกตได้จากปัจจุบัน บริษัทท าแบบสอบถามเก็บข้อมูลเร่ืองนี้ พบว่า 
พนักงานในบริษัทส่วนมากมีความพึงพอใจในการท างานแต่พนักงานบางส่วนกลับไม่มีหรือมีน้อย
ในเร่ืองพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม เช่น ท างานเชิงรุก  มีความคิดสร้างสรรค์ เป็นต้น 
ดังนั้นแสดงว่า พนักงานที่มีความพึงพอใจในการท างานไม่จ าเป็นต้องเกิดความคิดสร้างสรรค์หรือ
ท างานเชิงรุกได้ทุกคน จะเกิดเฉพาะกับพนักงานที่มีลักษณะมีจิตส านึกดีต่องานและองค์กร หรือ 
พนักงานที่ท างานเป็นทีม มีความอดทนไม่ย่อท้อ บริษัทจะให้ความส าคัญต่อพนักงานกลุ่มนี้มาก”   
จากค าตอบนี้ แสดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่ได้มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เพราะพนักงานบางคนมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแต่
กลับไม่มีหรือมีน้อยในเร่ืองพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม จึงสรุปได้ว่า พนักงานที่มีจิตส านึก
ในการท างาน มีความอดทนอดกลั้น ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ค านึงถึงผู้อ่ืนซึ่งเรียกรวมกันว่า การ
เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน และพนักงานกลุ่มดังกล่าวที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าจะปฏิบัติงานในลักษณะเชิงรุก 
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สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ และพยายามค้นหาโอกาส ได้ดีขึ้นหากมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่มากขึ้น 

นอกจากนั้น จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิอีกท่านได้ให้ข้อคิดเห็นในทางเดียวกัน คือ    
“มีความเป็นไปได้มาก เพราะจากประสบการณ์ที่ผ่านมา พนักงานที่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่วน
ใหญ่จะเป็นคนที่แผนกยอมรับว่าเป็นคนที่ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลเพื่อนร่วมงานเสมอ บางคนจะ
ทุ่มเทเวลาให้กับงานมาก แต่สิ่งส าคัญประการหนึ่งคือการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ให้แก่พนักงานกลุ่นนี้ก็มีส่วนส าคัญต่อความคิดสร้างสรรค์เหมือนกัน”  

5.2.4  จากผลการวิจัยคร้ังนี้แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
ไม่ได้เกิดจากปัจจัยระดับพนักงานเท่านั้น แต่ ปัจจัยระดับองค์กรก็มีส่วนท าให้พนักงานมีพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมเช่นเดียวกัน ถึงแม้จะเป็นอิทธิพลที่มีขนาดปานกลางหรือไม่มากนักเมื่อ
เทียบกับปัจจัยระดับพนักงาน ผลการวิเคราะห์น ามาอภิปรายได้ดังนี้ ปัจจัยระดับองค์กรที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ทางบวกในระดับค่อนข้างสูงต่อบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานข้อที่ 4  ที่
ก าหนดไว้ แสดงว่า  ผู้บริหารในองค์กรธุรกิจที่แสดงบทบาทผู้น าในการเปลี่ยนแปลงมีส่วนส าคัญ
เป็นอย่างมากต่อการสนับสนุนหรือสร้างองค์กรให้มีบรรยากาศการท างานที่เอ้ือต่อการสร้างสรรค์
นวัตกรรม อาทิ สนับสนุนทุนวิจัยแก่พนักงานที่คิดค้นสินค้า บริการ หรือวิธีการด าเนินงานใหม่ๆที่
สร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องค์กรได้ หรืออาจจะจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสม เพื่อสนับสนุนให้พนักงาน
สามารถปฏิงานในเชิงรุกได้  

ผลการวิจัยสอดคล้องกับ Sarros, Cooper, and Santora (2008) ศึกษาพบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีขนาดอิทธิพลทางบวกต่อบรรยากาศขององค์กรที่มีลักษณะส่งเสริมการสร้าง
นวัตกรรม และผลการวิจัยคร้ังนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Zohar and Tenne (2008) ที่ศึกษา
พบว่า ผู้น าที่มีลักษณะรวมอ านาจซึ่งมีลักษณะตรงกันข้ามกับการให้ความอิสระในการด าเนินงาน
ซึ่งเป็นตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลในทางตรงกันข้ามกับบรรยากาศในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม และยังสอดคล้องกับ Bowen and Schneider (1988: 43-80) ที่กล่าวว่าผู้บริหาร
หรือผู้น าองค์กร พยายามที่จะท าทุกสิ่งเพื่อให้เกิดบรรยากาศขององค์กรดีขึ้น เช่น การจัดให้มีการ
ฝึกอบรมที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน มีระบบให้รางวัลที่เหมาะสม เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อให้พนักงานมี
พฤติกรรมการท างานตามที่องค์การต้องการ และมีคุณภาพ ส่งผลให้การบริหารขององค์กรอยู่ใน
ระดับที่ดีเลิศ ซึ่งก่อให้เกิดบรรยากาศการให้บริการและลูกค้าสามารถรับรู้ถึงบรรยากาศ และ
คุณภาพขององค์กรได้เป็นอย่างดี 
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 แต่อย่างไรก็ดี แม้ว่าผลการวิจัยในส่วนนี้จะสนับสนุนข้อค้นพบจากการวิจัยที่มีมาก่อน 
แต่เพื่อเป็นการยืนยันความถูกต้อง ผู้วิจัยได้ท าการสัมภาษณ์พนักงานในองค์กรด้านนวัตกรรมได้ให้
ความเห็นที่น่าสนใจว่า “เหตุผลที่พนักงานในบริษัทของเรามีความกระตือรือร้นในการท างานและ
ท างานได้รวดเร็วกว่าคู่แข่งนั้น เป็นเพราะนโยบายของผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนพนักงานที่มี
ความคิดสร้างสรรค์ให้สามารถน าเสนอแนวทางใหม่ๆ ในการพัฒนาระบบงานแบบเดิมที่ซ้ าซ้อน
มาก” (ผู้ให้สัมภาษณ์ พนักงานบริษัท A, D) ในขณะที่ ผู้บริหารท่านหนึ่ง กล่าวว่า“เป็นหน้าที่
โดยตรงของผู้บริหารในบริษัท A ที่จะต้อง ปรับเปลี่ยนกฏ ระเบียบ ต่างๆที่ขัดขวางความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน” (ผู้ให้สัมภาษณ์ ผู้บริหารบริษัท A) หรือ พนักงานในบริษัทผลิตสินค้า
เทคโนโลยีแห่งหนึ่ง กล่าวว่า “ต้องขอบคุณผู้บริหารที่เข้าใจพนักงานและเมตตาไม่ต าหนิพนักงาน
เมื่อพวกเราท างานผิดพลาดไปในบางครั้ง” (ผู้ให้สัมภาษณ์ พนักงานบริษัท C) จากผลการสัมภาษณ์
แสดงว่า ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การหาวิธีในการสร้างแรงบันดาลใจในการ
ท างาน กระตุ้นให้พนักงานใช้ปัญญาในการจัดการปัญหา ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และ
เป็นแบบอย่างที่ดีของพนักงาน จะเป็นส่วนส าคัญในการผลักดันให้บรรยากาศองค์กรเอ้ือต่อการ
สร้างนวัตกรรม  

นอกจากนั้นผลการวิจัยยังสนับสนุนสมมติฐาน ข้อ 5 ที่ก าหนดไว้ เนื่องจาก                
ผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกในระดับปานกลางต่อค่าเฉลี่ย
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ อธิบายได้ว่า เมื่อองค์กร
ธุรกิจมีบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในลักษณะที่ พนักงานมีการรับรู้ถึงความเป็นอิสระ มีความ
ปลอดภัยซึ่งสังเกตได้จาก พนักงานรู้สึกได้ว่า แม้ความคิดใหม่ๆที่พวกเขาเสนอจะไม่ประสบ
ความส าเร็จแต่พนักงานจะไม่ถูกต าหนิ หรือถูกลงโทษ และในเวลาปฏิบัติงานพนักงานไม่ถูก
ควบคุมมากจนเกินไปจากกฏระเบียบภายในองค์กร แต่มีการควบคุมตรวจสอบซึ่งกันและกัน  
รวมถึงพนักงานรับรู้ว่า องค์กรให้การสนับสนุน เพื่อฝึกทักษะให้เกิดความช านาญอย่างต่อเนื่อง 
หรือการสนับสนุนเงินทุนในโครงการที่เหมาะสม และพนักงานที่มีความสามารถหรือมีความคิด
สร้างสรรค์จะได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง สิ่งที่กล่าวมาทั้งหมดนี้หากมีการปฏิบัติใน
ระดับสูงแล้ว จะส่งผลให้พนักงานมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับสูงขึ้นด้วย เช่นกัน  
อันได้แก่ พนักงานจะมีความคิดสร้างสรรค์ พนักงานปฏิบัติงานในลักษณะท างานเชิงรุก พนักงานมี
การท างานด้วยแนวทางใหม่ๆที่มีประสิทธิภาพหรือเรียกว่า “ความมีนวัตกรรมของพนักงาน” และ 
พนักงานมักจะแสวงหาโอกาสเพื่อพัฒนาให้สินค้าและการบริการที่ดีขึ้น โดยทั้งหมดที่กล่าวมา
พนักงานจะปฏิบัติในระดับที่มากขึ้นด้วย ส าหรับผลการวิเคราะห์ออกมาเป็นเช่นนี้  อาจจะ
เนื่องมาจาก กลุ่มพนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานอยู่ในฝ่ายคอมพิวเตอร์และ
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วิศวกรรม (44.9 %) ซึ่งเป็นส่วนที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ ต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
รวมทั้งองค์กรธุรกิจเปิดโอกาสให้พนักงานส่วนนี้ท างานได้อย่างอิสระ ดังนั้นองค์กรธุรกิจจึงจัด
บรรยากาศในการท างาน ให้มีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการใช้ความคิดสร้างสรรค์ สอดคล้องกับ     
Hunter, Bedell, and Mumford (2007) ศึกษาพบว่า องค์กรธุรกิจที่มีบรรยากาศการท างานในลักษณะ
สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อระดับการท างานด้วยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ทั้งในระดับกลุ่ม หรือ ระดับองค์กร หรือสอดคล้องกับงานวิจัยของ Bunce and West (1995) พบว่า 
บรรยากาศขององค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของพนักงานด้วยเช่นกัน แต่มี
ระดับที่ไม่สูงมากนัก นอกจากงานวิจัยในต่างประเทศแล้ว การศึกษาที่ใกล้เคียงกับผลการวิจัยนี้ที่
ศึกษาในประเทศไทยยังอธิบายถึงอิทธิพลของบรรยากาศองค์กรที่มีต่อตัวบ่งชี้บางตัวของพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรม เช่นกัน อาทิ อารีย์  รังสินันท์ (2532: 89-90) ได้กล่าวไว้ว่า บรรยากาศ
องค์กรที่ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ บรรยากาศที่เต็มไปด้วยการยอมรับ และการกระตุ้น
ให้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ  ซึ่งผลการวิเคราะห์ ดังกล่าว สอดคล้องกับผลการสัมภาษณ์ 
ผู้บริหารและพนักงานในองค์กรธุรกิจที่เป็นประชากรในการศึกษา ดังนี้ ผู้บริหารท่านหนึ่งกล่าวว่า 
“การสร้างให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือกล้าที่จะน าเสนอความคิดเห็น ตลอดจนการ
ท าการตลาดของสินค้าของบริษัทด้วยแนวทางใหม่ๆนั้นค่อนข้างยาก ถ้าหากผู้บริหารยังคงต าหนิ 
หรือ ปฏิเสธแนวคิดที่พนักงานเสนอทันที โดยไม่มีการน าไปพิจารณา” (ผู้ให้สัมภาษณ์ บริษัท F) 
สอดคล้องกับ พนักงานฝ่ายการตลาดท่านหนึ่ง กล่าวว่า “ในบริษัทของเรา พนักงานทุกแผนกได้รับ
การสนับสนุนเพื่อเพิ่มทักษะของพนักงานอย่างต่อเนื่อง ผมเอง ตอนบ่ายต้องไปอบรมเกี่ยวกับการ
ท าตลาดออนไลน์ (E marketing) เพื่อนอีกคนไปอบรม Advance Excel ทีมงานของเราได้รับรางวัล
จากผู้บริหารปีที่ผ่านมาเพราะขยายตลาดได้เกินเป้า” (ผู้ให้สัมภาษณ์ พนักงาน บริษัท F)  

จากผลการศึกษาคร้ังนี้ ยังพบอีกว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกใน
ระดับค่อนข้างสูงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานข้อ
ที่ 6 ที่ก าหนดไว้  แต่อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ได้
ส่งผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แต่เป็นอิทธิพลที่ส่งผ่าน
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมก่อนแล้วจึงส่งอิทธิพลผ่านไปยังพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน แสดงว่า ผู้บริหารองค์กรธุรกิจมีอิทธิพลต่อพนักงานที่มีการปฏิบัติในเร่ือง การใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การปฏิบัติงานเชิงรุก การแสวงหาโอกาส และความมีนวัตกรรม แต่
เป็นไปในลักษณะของการสนับสนุนหรือส่งเสริมพนักงานผ่านการจัดให้มีบรรยากาศองค์กรมี
ความเหมาะสมในการท างาน หรือเอ้ือให้พนักงานใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือ บรรยากาศที่ท า
ให้พนักงานปฏิบัติงานเชิงรุก อาทิ ผู้บริหารองค์กรชั้นน า เช่น บริษัทไมโครซอฟท์ (Microsoft) มี
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นโยบายให้พนักงานสามารถท างานได้ทุกที่ โดยท างานผ่านระบบเน็ตเวิร์คไร้สาย (WLAN) ซึ่ง
พนักงานสามารถน าคอมพิวเตอร์โน๊ตบุ๊ค (NoteBook) มาท างานในห้องพักผ่อนหรือเพื่อพูดคุย
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกับผู้ร่วมงานได้ ซึ่งผลลัพท์ที่ได้พนักงานสามารถสร้างสรรค์ชิ้นงานได้
ตามที่องค์กรต้องการ เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับ Elkins and Keller (2003) ศึกษาและพบว่า ผู้น า
สามารถกระท าสิ่งต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานทั้งทางตรง และทางอ้อม ผล
ทางตรงคือการสร้างแรงจูงใจภายในและความต้องการในการปฏิบัติงานให้เกิดกับพนักงานซึ่งถือว่า
เป็นแหล่งส าคัญของความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Tierney et al., 1999)    ในทางอ้อม ผู้บริหารสามารถ
ส่งเสริมการคิดอย่างสร้างสรรค์โดยการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งส่งเสริมให้พนักงาน 
ทดลองแนวทางต่าง ๆ มาใช้ในการท างาน โดยไม่ต้องเกรงว่าจะถูกท าโทษเมื่อผลลัพธ์ออกมา
ประสบความล้มเหลว ในขณะที่ Roderic (2007) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารหรือหัวหน้างานนั้นเป็นผู้มี
บทบาท และอิทธิพลสูงในการก าหนด บรรยากาศในการท างาน อันมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน หรืออาจกล่าวได้ว่า บรรยากาศในการท างานนั้นจะช่วยให้พนักงานมีพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมหรือไม่ ขึ้นอยู่กับผู้น าเป็นส่วนใหญ่ จากแนวคิดดังกล่าว แสดงให้เห็นว่า การ
ที่พนักงานจะมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมมากน้อยแค่ไหนขึ้นอยู่กับ บรรยากาศที่เอ้ือต่อการ
สร้างนวัตกรรม สภาพแวดล้อม โดยบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรมนั้นผู้บริหารขององค์กรที่มี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีบทบาทส าคัญ และยังสอดคล้องกับ De Jong (2007) ที่ศึกษาพบว่า 
ภาวะผู้น าโดยรวมมีความสอดคล้องอย่างมาก กับการสร้างสรรค์นวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์
ในที่ท างาน  เนื่องจากองค์กรธุรกิจที่ผู้บริหารมีภาวะผู้น าโดยรวมในระดับสูงจะสนับสนุน หรือ
ก าหนดนโยบายองค์กรสามารถเพิ่มพูนจ านวนนวัตกรรมภายในองค์กรซึ่งเป็นผลมาจากแนวโน้ม
ขององค์กรที่ต้องการสร้างสรรค์นวัตกรรม และ ผลการวิเคราะห์ในการวิจัยนี้ยืนยันความคิดเห็น
ของผู้บริหารระดับสูงในองค์กรด้านนวัตกรรมซึ่งเน้นว่า “ผู้น าในองค์กรมีความส าคัญมากที่สุดต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร ในช่วงที่ผ่านมาบริษัท I ระดับผู้บริหารได้มีการเปลี่ยนแปลง
วิธีการท างานใหม่ โดยท าตัวให้เข้าพบง่าย เปลี่ยนจากผู้สั่งการมาเป็นผู้ให้ค าปรึกษาและผู้ให้การ
สนับสนุนพนักงานแทน เช่น แก้ไขกฏระเบียบที่เคร่งครัด หรือ มอบอ านาจให้พนักงานระดับ
หัวหน้าแผนกมากขึ้น” (ผู้ให้สัมภาษณ์ บริษัท I)  

จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยส่งอิทธิพลผ่านบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม นั้น ยังไม่มี
ผลการวิจัยเชิงประจักษ์มาก่อน ดังนั้น จึงน าไปสอบถามผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านนวัตกรรมท่านหนึ่ง 
ซึ่งให้ค ายืนยันที่น่าสนใจคือ “คิดว่าเป็นไปได้ เพราะจากประสบการณ์ที่ผ่านมา ผู้บริหารระดับสูง
ในบริษัทของเราจะเป็นผู้ก าหนดนโยบายต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานของ
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พนักงาน เช่น ก าหนดรางวัลให้แก่แผนกที่ลดปริมาณงานที่ผิดพลาดมากที่สุดช่วงปลายปี หรือ 
ก าหนดนโยบายให้พนักงานน าวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้นมาปรับฐานเงินเดือน ” นอกจากนั้น 
ผู้ทรงคุณวุฒิอีกท่านกล่าวว่า “การวิจัยคร้ังนี้ รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามกับการสัมภาษณ์
ผู้บริหารระดับสูงกับพนักงานปฏิบัติ ผลการวิจัยออกมาเป็นเช่นนี้ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานน่าจะเป็นจริง เพราะ ผู้บริหาร
ระดับสูงส่วนมากไม่ลงมาสั่งการพนักงานโดยตรงแต่จะสั่งการผ่านนโยบายของบริษัทหรือการ
ก าหนดให้สภาพแวดล้อมการท างาน หรือบรรยากาศการท างานมากกว่า แต่ผู้บริหารที่ต้องลงมาสั่ง
การโดยตรงต่อพนักงานคือ ผู้บริหารระดับกลาง ซึ่งการศึกษาคร้ังนี้ไม่ได้รวบรวมข้อมูลจาก
พนักงานกลุ่มนี้ ดังนั้นการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ระดับกลางด้วย” เหตุผลของผู้ทรงคุณวุฒิมีความสอดคล้องกับผลการวิจัยดังกล่าวจึงเป็นการยืนยัน
ได้ในระดับหนึ่งว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

5.2.5 ผลจากการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยน ของรูปแบบสมการโครงสร้างพหุระดับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระหว่างองค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรม
เทคโนโลยีกับสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ พบว่า รูปแบบของสมการโครงสร้างพหุระดับที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความไม่แปรเปลี่ยนในด้านลักษณะของโมเดล อธิบายได้ว่า การที่องค์กรธุรกิจทั้ง 
2 สาขาอุตสาหกรรม จะมีพนักงานในลักษณะมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับสูง
หรือไม่นั้น เป็นผลมาจากพนักงานในองค์กรธุรกิจจะต้องมีคุณลักษณะการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่าก่อน นั่นก็คือ พนักงานมีการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีความส านึกใน
หน้าที่  อีกทั้งจะต้องมีความอดทนอดกลั้น และจะต้องการค านึงถึงผู้อ่ืนกับต้องแสดงออกซึ่งการให้
ความร่วมมือแก่องค์กร แต่อย่างไรก็ตาม การที่พนักงานจะมีการปฏิบัติในลักษณะการเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าในระดับสูงหรือไม่นั้น ต้องเกิดมาจากการที่พนักงานมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ที่สังเกตได้จากความพึงพอใจภายใน และภายนอกซึ่งจะเกิดขึ้นก่อนเสมอ 
นอกจากนั้นแล้ว พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงานยังขึ้นอยู่กับบรรยากาศใน
ลักษณะที่เอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรมซึ่งผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีส่วนส าคัญในการ
สร้างให้เกิดบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรมนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมายังไม่พบว่ามี
การศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี่ยน ของรูปแบบจ าลองสมการโครงสร้างพหุระดับ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมาก่อน แต่จากการศึกษาเกี่ยวกับการทดสอบ
ความไม่แปรเปลี่ยนของนักวิจัยท่านอ่ืนๆ ส่วนใหญ่จะพบว่า รูปแบบของโมเดลตามทฤษฎีจะมี
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ความไม่แปรเปลี่ยนระหว่างกลุ่ม เช่น ข้อค้นพบจาก งานวิจัยของ Byrne (1988) ก้องเกียรติ บูรณศรี 
(2552) และ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542)                

แต่อย่างไรก็ตาม ภายใต้รูปแบบจ าลองที่ไม่แปรเปลี่ยนนั้น ค่าพารามิเตอร์ของโมเดลใน
การวิจัยคร้ังนี้ มีความแปรเปลี่ยนระหว่าง กลุ่มองค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีกับสาขา
อุตสาหกรรมวัตถุดิบ อธิบายได้ว่า แม้ว่าองค์กรธุรกิจทั้ง 2 สาขาจะมีรูปแบบสมการโครงสร้างพหุ
ระดับในด้านลักษณะของโมเดลที่เหมือนกัน แต่เมื่อพิจารณาถึงขนาดอิทธิพลของค่าพารามิเตอร์  
สัมประสิทธิอิทธิพลคะแนนมาตรฐาน (Factor Loading) ค่าเฉลี่ยของตัวแปรตาม (Intercepts) และ 
ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual Variances)  พบว่าไม่เท่ากัน แสดงว่าประเภท
ขององค์กรธุรกิจมีผลต่อปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม การสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า ปัจจัยด้านการจัดการนวัตกรรม ขององค์กรธุรกิจแต่ละสาขา
อุตสาหกรรมมีความแตกต่างกัน จากผลการวิจัยนี้ได้ให้นัยส าคัญทางด้านการจัดการส าหรับ
ผู้บริหารองค์กรธุรกิจสาขาเทคโนโลยีและสาขาวัตถุดิบ คือการก าหนดแนวทางในการพัฒนา
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงานในองค์กรธุรกิจแต่ละสาขาอุตสาหกรรม ไม่ควร
เป็นแบบเดียวกัน  ควรมีการทบทวนแผนกลยุทธ์และแผนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เพราะไม่
สามารถใช้แผนกลยุทธ์ขององค์กรธุรกิจอื่นๆได้ 

 ผลการวิเคราะห์คร้ังนี้  ผู้วิจัยยังไม่พบว่า มีนักวิจัยท่านอ่ืนศึกษาความไม่แปรเปลี่ยน
ของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมาก่อน จึงไม่สามารถน าผลการวิเคราะห์มา
เปรียบเทียบโดยตรงได้ แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อเปรียบเทียบกับ งานวิจัยที่ศึกษาประชากรในพื้นที่การ
นิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ในขอบเขตการศึกษาที่เกี่ยวข้องและใกล้เคียงกับ การจัดการ
นวัตกรรม พบว่า ผลการวิจัยคร้ังนี้ไม่สอดคล้องกับข้อค้นพบของ ก้องเกียรติ บูรณศรี (2552)         
ที่ศึกษาและพบว่า มีความไม่แปรเปลี่ยนทั้งรูปแบบ และขนาดพารามิเตอร์ในการศึกษาความเป็น
ผู้ประกอบการขององค์กร ซึ่งเป็นการศึกษา ในขอบเขตด้านนวัตกรรมองค์กรรูปแบบหนึ่งเช่นกัน 
เหตุที่เป็นเช่นนี้ อาจจะเนื่องมาจาก ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพหุระดับ (MSEM) 
ซึ่งมีความแตกต่างจากการวิเคราะห์โดยใช้ สมการโครงสร้าง (SEM) ของ ก้องเกียรติ บูรณศรี อีกทั้ง 
ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลที่ไม่ตรงกัน จึงท าให้ผลการวิเคราะห์เป็นดังที่กล่าวมาก่อนหน้านี้  
 
5.3  สรุปนัยส าคัญของการวิจัยครั้งน้ี 
  จากหัวข้อที่ผ่านมาผู้วิจัยได้อภิปรายผลและสอดแทรกนัยส าคัญของการวิจัยบางส่วน 
ในหัวข้อนี้จะเป็นการสรุปเนื้อหาที่เกี่ยวกับนัยส าคัญของการวิจัยคร้ังนี้ทั้งหมด การน าเสนอในส่วน
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นี้ผู้วิจัยน าเสนอโดยแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ 1) นัยส าคัญด้านองค์ความรู้ทางวิชาการที่ค้นพบ และ 2) 
นัยส าคัญด้านการจัดการ ตามรายละเอียดดังน้ี 
 5.3.1  นัยส าคัญด้านองค์ความรู้ทางวิชาการที่ค้นพบ 
  ผู้วิจัยได้พัฒนารูปแบบสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน โดยเน้นศึกษาเนื้อหาด้าน 1. พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
(Innovative Work Behavior) ตามแนวคิดของ De Jong (2007); Parker, Williams, and Turner 
(2006) 2. การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า (Organizational Citizenship Behavior : OCB) ของ            
Bhal (2006); Thomas (2007); Organ and Ryan (1995) 3. ความพึงพอใจในการปฏิบัตงาน            
(Job Satisfaction) โดยประยุกต์แนวคิดของ Schultz and Schultz (1998) 4. ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership) ตามแนวคิดของ Yukl (2002)  และ  5. บรรยากาศการ
สร้างนวัตกรรม (Innovation Climate) ตามแนวคิดของ West and Anderson (1996) และ Roderic 
(2007)  การวิจัยครั้งน้ีได้ให้หลักฐานเกี่ยวกับการสร้างองค์ความรู้ดังนี้ 

1. งานวิจัยที่ผ่านมายังไม่มีนักวิชาการกลุ่มใดศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการ
จัดการนวัตกรรมกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในลักษณะการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างพหุระดับ ซึ่งผลจากการศึกษาโดยใช้วิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิง
โครงสร้าง (SEM) อาจจะท าให้เกิดข้อผิดพลาดในการสรุปผลการวิจัย โดยปัญหาดังกล่าวอาจเกิด
จากงานวิจัยที่ผ่านมามีการละเลยโครงสร้างของระดับข้อมูล กล่าวคือน าข้อมูลต่างระดับกันมา
วิเคราะห์ด้วยกันท าให้เกิดปัญหาความล าเอียงข้ามระดับของการสรุปผล (Aggregation Bias) 
เนื่องจากตัวแปรแต่ละตัวเมื่ออยู่ต่างระดับกันมักมีความหมายต่างกันและย่อมส่งผลต่อตัวแปรตาม
ในลักษณะที่ต่างกันด้วย แต่การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยน าแนวคิดของ Muthen and Muthen (2003 ; 2010)   
ที่พัฒนาการวิเคราะห์สมการโครงสร้างพหุระดับ (Multilevel SEM) ซึ่งเป็นการบูรณาการแนวคิด
ของโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ที่มีจุดเด่นในด้านการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและ
การใช้ตัวแปรแฝงกับโมเดลพหุระดับ (MLM) ซึ่งมีจุดเด่นในการวิเคราะห์ข้อมูลหลายระดับ       
(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) มาวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามในการวิจัยท าให้ค้นพบข้อสรุปที่
ถูกต้องกว่าการวิเคราะห์แบบดั้งเดิม ดังนั้นนักวิชาการหรือผู้สนใจควรให้ความส าคัญต่อการ
วิเคราะห์ผลข้อมูลโดยค านึงถึงระดับชั้นของข้อมูลที่จะน ามาวิเคราะห์ด้วย 

2. จากผลการวิจัยคร้ังนี้แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยระดับองค์กรก็มีส่วนท าให้พนักงานมี
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมเช่นเดียวกัน แต่เป็นอิทธิพลที่มีขนาดปานกลางหรือไม่มากนัก
เมื่อเทียบกับปัจจัยระดับพนักงานเอง และนอกจากนั้นผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยระดับ
องค์กร ซึ่งผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้มีส่วนส าคัญที่จะท าให้พนักงานมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์
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นวัตกรรม (de Jong, 2007) แต่ผลการวิจัยท าให้เห็นว่า ผู้บริหารระดับสูงไม่ได้มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แสดงว่าผู้บริหารระดับสูงควรมอบนโยบายต่าง
ผ่านผู้บริหารในระดับรองลงไป รวมทั้งไม่ควรควบคุมพนักงานด้วยกฏระเบียบ ผู้บริหารระดับสูง
ควรแสดงบทบาทผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Bass & Avollo, 1996) โดยสนับสนุนหรือสร้างให้
องค์กรมีบรรยากาศการท างานให้เอ้ือต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม อาทิ สนับสนุนทุนวิจัยแก่
พนักงานที่คิดค้นสินค้า บริการ หรือวิธีการด าเนินงานใหม่ๆที่สร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องค์กรได้  หรือ
อาจจะจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสมเพื่อสนับสนุนให้พนักงานสามารถปฏิงานในเชิงรุกได้ (Hornsby 
et al., 2002; Stevenson & Jarillo, 1990) 

3. ผลการวิจัยได้ให้หลักฐานที่สนับสนุนการให้ความส าคัญต่อการเป็นทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณค่า และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน (Feirong Yuan & Woodman, 2010) ถึงแม้ว่าความคาดหวัง
ทั้งหลายจะอยู่บนพื้นฐานของผลการวิจัยที่มีมาก่อนหน้านี้ แต่ดูเหมือนว่ายังมีงานวิจัยเชิงประจักษ์
ไม่มากนักที่ศึกษาในเร่ืองดังกล่าว ดังนั้นการวิจัยนี้ได้ใช้การสัมภาษณ์เพื่อสร้างความมั่นใจว่า      
ผลของการวิเคราะห์มิได้รับการพิสูจน์ทางสถิติเท่านั้นแต่การอธิบายทั้งหลายยังมีเหตุมีผล           
จากผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่เกี่ยวข้อง และผลการวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและพนักงานใน
องค์กรธุรกิจที่ยืนยันความถูกต้องจากการวิเคราะห์เชิงประจักษ์  

4. จากการวิเคราะห์ตัวแปรที่ เกี่ยวข้องกับระดับพนักงาน มิติต่างๆของการให้
ความส าคัญต่อการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า เช่นการให้ความช่วยเหลือ การให้ความร่วมมือ 
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยนี้สนับสนุนการศึกษาเชิงทฤษฏีที่ว่า
ตัวแปรทางด้านจิตวิทยามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน เช่นกัน 
ถึงแม้ว่าแนวคิดนี้จะมีพื้นฐานมาจากการศึกษาองค์กรขนาดใหญ่ก็ตาม (Kanter, 1998; Spreitzer, 
1995)  แต่ผลการวิจัยของเราก็สามารถอ้างอิงไปสู่สถานการณ์ขององค์กรอ่ืนๆได้ ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของนักวิจัยกลุ่มหนึ่ง (de Jong, 2007; Janssen, 2005) ที่กล่าวสนับสนุนว่าความสามารถ
ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆที่ให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรในองค์กรมีความ
จ าเป็นต่อองค์กรทุกประเภท 
       5.3.2  นัยส าคัญด้านการจัดการ  

    การวิจัยเร่ืองการจัดการนวัตกรรมขององค์กรธุรกิจที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน ผู้วิจัยได้ค้นพบนัยส าคัญด้านการจัดการดังต่อไปนี้ 

1. จากผลการวิจัยที่พบว่า แม้ว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานโดยเฉลี่ย
แล้วมีระดับการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาองค์ประกอบในรายด้าน พบว่า 
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พฤติกรรมด้านการปฏิงานเชิงรุกและความมีนวัตกรรมของพนักงานยังมีการปฏิบัติไม่มากนักเมื่อ
เทียบกับองค์ประกอบด้านอ่ืน ดังนั้น องค์กรธุรกิจโดยเฉพาะผู้บริหารทุกระดับควรส่งเสริมและ
สนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆที่แตกต่างไปจากผลิตภัณฑ์
หรือบริการเดิม โดยพยายามท าให้สินค้าและบริการใหม่ๆนั้น มีประสิทธิภาพที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
ตลอดจนสร้างแนวทางเพื่อให้พนักงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนข้อมูลการปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อน
ร่วมงาน หรือทีมงานแผนกอ่ืนๆเสมอ อีกทั้งควรมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมีความ
กล้าที่จะเสนอแนะวิธีการปรับเปลี่ยนการด าเนินงานก่อนจะเกิดสภาวะการณ์คับขัน นอกจากนั้น 
กลุ่มผู้บริหารทุกระดับควรเป็นแบบอย่างในการกระตือรือร้นเพื่อแสวงหาแนวทางการเพิ่มพูน
ทักษะความรู้ ความสามารถให้แก่พนักงาน อาทิ ส่งเสริมการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการอย่างต่อเนื่อง 
หรือการส่งเสริมกิจกรรมการแบ่งปันและการถ่ายทอดความรู้จากพนักงานเก่าไปสู่พนักงานใหม่              
การรวบรวมองค์ความรู้ของพนักงานและจัดเก็บไว้ในฐานข้อมูลขององค์การธุรกิจเพื่อให้ง่ายต่อ
การสืบค้น ซึ่งเรียกวิธีการเหล่านี้ว่า การจัดการความรู้ (Knowledge Management) นัน่เอง  

2. จากผลการวิจัยคร้ังนี้ พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางบวกใน
ระดับสูงต่อคุณลักษณะการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า แต่อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาแล้วจะ
ทราบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานยังอยู่ในระดับปานกลางเท่านั้น โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งความพึงพอใจภายนอกงาน ดังนั้นองค์กรธุรกิจควรมีการก าหนดนโยบายอย่างชัดเจนเพื่อ
สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยไม่จ ากัดว่าเป็นพนักงานประเภทใดและให้มีการปฏิบัติ
อย่างเสมอภาค นอกจากนั้นผู้บริหารควรทบทวนเกี่ยวกับนโยบายค่าตอบแทน สวัสดิการให้มีความ
เหมาะสมส าหรับพนักงานแต่ละคน อีกทั้งผู้บริหารควรปรับปรุงวิธีการสื่อสารภายในองค์กรให้ดี
ขึ้นเพื่อให้พนักงานเกิดความเข้าใจเหตุผลในการปฏิบัติของหัวหน้าหรือนโยบายขององค์กร 

3. จากผลการวิจัยคร้ังนี้พบว่า แม้ว่าโดยส่วนใหญ่พนักงานในองค์กรจะมีระดับความ
คิดเห็นโดยเฉลี่ยในด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีการปฏิบัติในระดับปานกลาง
อย่างไรก็ตามในส่วนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในรายข้อได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญามีการ
ปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด ดังน้ันองค์กรธุรกิจควรเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมแสดงความคิดเห็นและ
วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมูลและหลักฐานที่น่าเชื่อถือ นอกจากนั้น
ผู้บริหารในองค์กรธุรกิจต้องให้ความสนใจและสนับสนุนให้มีการปรับปรุงวิธีการด าเนินงานให้ดี
ขึ้นโดยการประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างแก่พนักงาน อาทิ ผู้บริหารต้องแสดงให้เห็นถึงความทุ่มเท
ต่อภารกิจ และการเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

4. จากผลการวิจัยคร้ังนี้พบว่า บรรยากาศในการสร้างนวัตกรรมมีการปฏิบัติในระดับปาน
กลางเท่านั้น เมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่า ด้านความมีอิสระในการด าเนินงานมีการปฏิบัติน้อยที่สุด 
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ดังนั้น ผู้บริหารองค์กรธุรกิจซึ่งเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงจจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถใช้
ความคิดในการพัฒนางานได้อย่างเสรีโดยสนับสนุนให้พนักงานท างานได้อย่างอิสระ อีกทั้งต้อง
ทบทวนหรือยกเลิกกฎระเบียบที่เข้มงวดเกินไป รวมถึงการลดขั้นตอนการด าเนินงานให้กระชับแต่
คงความมีประสิทธิภาพและความถูกต้องไว้ 

5. จากผลการวิจัยคร้ังนี้ยังพบอีกว่า สมการโครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับระหว่างปัจจัยด้าน
การจัดการนวัตกรรมที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานระหว่าง
องค์กรธุรกิจสาขาอุตสาหกรรมสินค้าเทคโนโลยีกับสินค้าวัตถุดิบมีขนาดอิทธิพลแตกต่างกันหรือ
กล่าวได้ว่า องค์กรธุรกิจแต่ละประเภทอุตสาหกรรมย่อมได้รับผลกระทบจากปัจจัยต่างๆไม่
เหมือนกัน ดังนั้นองค์กรธุรกิจแต่ละอุตสาหกรรม ควรมีการทบทวนแผนกลยุทธ์และแผนการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เพราะไม่สามารถใช้แผนกลยุทธ์ขององค์กรธุรกิจอื่นๆได้ 
            6. จากการวิจัยคร้ังนี้แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยในระดับพนักงานมีขนาดอิทธิพลสูงต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และขนาดอิทธิพลนี้สูงกว่าปัจจัยระดับองค์กร 
อันได้แก่ บรรยากาศขององค์กร หรือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นนักวิจัยควรให้ความสนใจ
ในการศึกษาว่า นอกจากปัจจัยการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าแล้วยังมีปัจจัยระดับพนักงานอ่ืนๆ
อีกหรือไม่ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  และนอกจากนั้นจากผลการวิจัยคร้ังนี้   
ท าให้ทราบว่า พนักงานที่มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้นเกิดจากการปฏิบัติตนของ
พนักงานเองที่มีลักษณะนิสัยให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ มีความส านึกในหน้าที่         
ที่ได้รับมอบหมาย อีกทั้งเป็นผู้ที่มีความอดทนอดกลั้นและจะท าการสิ่งใดมักจะค านึงถึงผู้อ่ืนเสมอ 
และมักจะให้ความร่วมมือกับองค์กรในการร่วมกิจกรรรมทุกอย่างด้วยความเต็มใจ ดังนั้น องค์กร
ธุรกิจต้องให้ความส าคัญต่อพนักงานกลุ่มนี้และพยายามรักษาพนักงานกลุ่มนี้ให้ร่วมงานกับองค์กร
ให้นานที่สุด องค์กรจะต้องตระหนักว่าพนักงานกลุ่มนี้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า หรือต้องให้
ความส าคัญในการรักษาพนักงานกลุ่มนี้ไว้ สิ่งที่ผู้บริหารสามารถปฏิบัติได้มีหลายประการ และการ
สร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติเป็นอีกแนวทางหนึ่งที่จะต้องปฏิบัตกิ่อนเป็นล าดับแรก 
 7.  จากผลการวิจัยคร้ังนี้แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
ไม่ได้เกิดจากปัจจัยระดับพนักงานเท่านั้น แต่ ปัจจัยระดับองค์กรก็มีส่วนท าให้พนักงานมีพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมเช่นเดียวกัน ถึงแม้จะเป็นอิทธิพลที่มีขนาดปานกลางหรือไม่มากนักเมื่อ
เทียบกับปัจจัยระดับพนักงาน ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่า บรรยากาศในการสร้างนวัตกรรมเป็น
เงื่อนไขและกลไกที่ส าคัญต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานโดยมีผู้บริหารเป็น
แรงผลักดันที่ส าคัญที่จะท าให้พนักงานมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม นัยส าคัญทางด้านการ
บริหารจัดการที่ได้จากผลการวิจัย คือผู้บริหารไม่ควรลงมาก าหนดวิธีการปฏิบัติงาน รวมทั้งควบคุม
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พนักงานด้วยกฏระเบียบ แต่ผู้บริหารควรแสดงบทบาทผู้น าในการเปลี่ยนแปลง โดยสนับสนุนหรือ
สร้างให้องค์กรมีบรรยากาศการท างานให้เอ้ือต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม  อาทิ สนับสนุนทุนวิจัย
แก่พนักงานที่คิดค้นสินค้า บริการ หรือวิธีการด าเนินงานใหม่ๆที่สร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องค์กรได้ 
หรืออาจจะจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสม เพื่อสนับสนุนให้พนักงานสามารถปฏิงานในเชิงรุกได้ 

 
5.4  ข้อจ ากัดในการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้มีข้อจ ากัด คือ ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยพัฒนามาจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรธุรกิจที่ได้รับรางวัลด้านการ
จัดการนวัตกรรมแล้วน ามาพัฒนาเป็นรูปแบบสมการโครงสร้างพหุระดับ ผู้อ่านหรือผู้ที่จะน าผล
การศึกษาไปใช้ต้องตระหนักด้วยว่า ยังมีตัวแปรอีกจ านวนมากที่ไม่ได้น ามาร่วมศึกษา หากน ามา
พิจารณา อาจจะท าให้ผลการวิจัยเปลี่ยนไปได้ ดังน้ันผู้ที่จะน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ต้องค านึงถึง
ข้อจ ากัดนี้ด้วย  
 
5.5 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

จากผลการศึกษาในครั้งนี้ สามารถน ามาเป็นแนวทางในการท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
5.5.1 การวิจัยคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยระดับพนักงานที่ส่ งผลให้

พนักงานมีการปฏิบัติในด้านการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าและพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานให้สูงยิ่งขึ้น โดยการศึกษาให้หลากหลายกลุ่มอุตสาหกรรมที่แตกต่างจาก
การศึกษาคร้ังนี้ อาทิ อุตสาหกรรมการบริการ เช่น อุตสาหกรรมอาหาร เป็นต้น หรือ อาจจะศึกษา
เฉพาะกรณีที่น่าสนใจ เช่น การศึกษาเฉพาะกรณีองค์กรธุรกิจที่รับจ้างผลิตให้บริษัทอ่ืนๆ (Origianl 
Equipment Manufacturer : OEM) เนื่องจากองค์กรประเภทนี้อาจถูกควบคุมหรือมีการตรวจสอบ
อย่างเข้มงวดจากลูกค้า อาจจะท าให้พนักงานมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมแตกต่างจาก
องค์กรที่สร้างตรายี่ห้อ (Brand) เอง หรืออาจจะออกแบบการวิจัยให้มีการเปรียบเทียบอุตสาหกรรม
ที่มีขนาดต่างกัน หรือ ประกอบการในภูมิภาคที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งจะท าให้เกิดการเติมเต็มองค์
ความรู้ด้านการจัดการนวัตกรรมในประเทศก าลังพัฒนาอย่างเช่น ประเทศไทย  

5.5.2 การวิจัยต่อไปควรน าตัวแปรระดับองค์กรด้านอ่ืนๆ อาทิ ตัวแปรด้านการจัดการเชิงกล
ยุทธ ได้แก่แนวคิดชื่อเสียงขององค์กร (Srivoravilai, 2006) หรือ แนวคิดความเป็นผู้ประกอบการ
ขององค์กร (Zahra & Covin, 1995) มาศึกษาเพื่อค้นหาอิทธิพลเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน นอกจากนั้น ควรท าการศึกษาโดยพิจารณาปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร (Organization Culture) มาศึกษาด้วยเนื่องจาก องค์กรธุรกิจที่ประกอบการในพื้นที่การนิคม
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อุตสาหรรมแห่งประเทศไทย (กนอ.) เป็นบริษัทต่างชาติที่เข้ามาลงทุนซึ่งมาจากหลากหลายภูมิภาค 
ดังนั้นเร่ืองวัฒนธรรมองค์กรอาจจะมีความแตกต่างกันซึ่งน่าจะมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน 

5.5.3 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาองค์กรธุรกิจที่ประกอบการในพื้นที่การนิคมอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย (กนอ.) เฉพาะสาขาอุตสาหกรรมสินค้าเทคโนโลยีกับสินค้าวัตถุดิบเท่านั้น โดย
ไม่ได้มีการศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานให้ครอบคลุมทุกกลุ่ม
อุตสาหกรรม ดังนั้น หากจะให้ครอบคลุมทั่วถึงในภาพรวมขององค์กรธุรกิจในพื้นที่การนิคม
อุตสาหกรรมทั้งหมด ควรเก็บข้อมูลของพนักงานในองค์กรธุรกิจในสาขาอ่ืนๆด้วย อาทิ สินค้า
เกษตร อัญมณี สิ่งทอ เป็นต้น 

5.5.4 การวิจัยคร้ังต่อไปควรค านึงถึงเงื่อนไขเร่ืองระยะเวลาการรวบรวมข้อมูลและพิจารณา
ตัวแปรที่รวบรวมจากข้อมูลทุติยภูมิมาร่วมวิเคราะห์ 

5.5.5 จากผลการศึกษาของนักวิจัยบางกลุ่ม อาทิ Eran (2007) หรือ Ehrhart (2004) ศึกษา
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในระดับค่อนข้างสูงต่อการเป็นทรัพยากรมนุษย์
ที่มีคุณค่าแต่ตัวแปรทั้งสองเป็นตัวแปรระดับบุคคล ดังนั้น การวิจัยคร้ังต่อไป ควรเพิ่มเส้นอิทธิพล
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับตัวแปรการเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าในลักษณะสมการ
โครงสร้างเชิงเส้นแบบพหุระดับ ดังแสดงในภาพที่ 5.1 ซึ่งอาจจะท าให้ได้ผลการศึกษาที่สามารถ
อธิบายพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานได้ดียิ่งขึ้น หรือ อาจจะน าโมเดลใหม่นี้มา
เป็นโมเดลในการแข่งขันกับโมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับที่ศึกษาในคร้ังนี้ โดยอาจจะ 
ใช้ประชากรกลุ่มเดิม หรือ เปลี่ยนประชากรใหม่เพื่อตรวจสอบความแกร่งของโมเดลต่อไปด้วย 

 
ภาพที่ 5.1 โมเดลเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
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5.5.6 การวิจัยต่อไปควรค านึงถึงปัจจัยระดับพนักงานองค์กรด้านอ่ืนๆ อาทิ ความมีระเบียบ
วินัย (Discipline) ความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) หรือ การมอบอ านาจการ
ตัดสินใจ (Empowerment) มาศึกษาเพื่อค้นหาอิทธิพลกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน ซึ่งอาจจะท าให้ได้ผลสรุปที่น่าสนใจมากขึ้นเนื่องจากตัวแปรที่กล่าวมานี้เกี่ยวข้องโดยตรง
ต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานแต่ผู้วิจัยยังไม่พบผลการศึกษาอิทธิพลระหว่างตัวแปรดังกล่าวกับ
พฤตกิรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมาก่อน 

5.5.7 เพื่อเป็นการเพิ่มเติมองค์ความรู้เกี่ยวกับปัจจัยด้านการจัดการนวัตกรรมที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในองค์กรให้มีขอบเขตกว้างมากขึ้น การวิจัยคร้ัง
ต่อไปควรศึกษาประชากรจาก องค์กรภาครัฐหรือองค์กรวิสาหกิจ เนื่องจากในปัจจุบันองค์กร
ภาครัฐ และองค์กรวิสาหกิจมีการปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ของ
ประชาชนผู้รับบริการมากขึ้น อีกทั้งมีการจัดตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาระบบ
ราชการ คือ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซึ่งอาจจะท าให้ได้ผลสรุปที่
น่าสนใจมากขึ้น 

 
5.6 บทสรุป    
 เนื้อหาในบทที่ 5 เป็นการสรุปและอธิปรายว่า ปัจจัยด้านการจัดการนวัตกรรมที่มี
อิทธิพลพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานเป็นเร่ืองที่มีความซับซ้อน โดยปัจจัย
ดังกล่าว เกิดขึ้นจากการปฏิบัติของพนักงานและองค์กรก็มีบทบาทส าคัญในการสร้างพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน อีกทั้งหากนักวิจัยจะศึกษาขนาดอิทธิพลที่แท้จริงของปัจจัย
การจัดการนวัตกรรม นักวิจัยควรให้ความส าคัญต่อวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล อาทิ ถ้าข้อมูลมีการ
รวบรวมจากหลายระดับ นักวิจัยควรใช้เคร่ืองมือการวิเคราะห์ที่ เหมาะสม เช่น สมการเชิง
โครงสร้างพหุระดับ (MSEM) ส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไปนั้น ควรค านึงถึงปัจจัยการจัดการ
นวัตกรรมอื่นๆ รวมทั้งข้อมูลทุติยภูมิ และระยะเวลาที่ท าการศึกษา นอกจากนั้น เนื้อหาในส่วนท้าย
ได้แนะน าให้การวิจัยคร้ังต่อไป พิจารณาประชากรที่จะน ามาศึกษาให้มีความหลากหลายมากขึ้น 
เช่น พิจารณาประชากรที่ประกอบการในภูมิภาคหรืออุตสาหกรรมอื่นๆ 
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ความส าคัญด้านนวัตกรรมในองค์กรประเทศไทย 
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ความส าคัญด้านนวัตกรรมในองค์กรประเทศไทย 
ส ำหรับประเทศไทยมีหน่วยงำนที่ส ำคัญคอยก ำกับดูแล คือ  “ส ำนักงำนนวัตกรรม

แห่งชำติ (สนช.)” โดยด ำเนินงำนภำยใต้กำรก ำกับดูแลของคณะกรรมกำรนวัตกรรมแห่งชำติ ตำม
ค ำสั่งที่ 91/2546 ลงวันที่ 16 ตุลำคม 2546 ซึ่งได้วำงกรอบนโยบำยให้เป็นส ำนักงำนที่มีขนำดเล็ก
มำก เพื่อให้มีควำมคล่องตัวและมีประสิทธิภำพสูง ต่อมำได้มีกำรประกำศพระรำชกฤษฎีกำจัดตั้ง
“ส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งชำติ (องค์กำรมหำชน) (สนช.)” เมื่อวันที่ 2 กันยำยน 2552 จึงท ำให้ 
ส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งประชำติ (สนช.) มีกำรปรับเปลี่ยนรูปแบบขององค์กรไปสู่กำรเป็น
องค์กำรมหำชน   โดยส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งประชำติ (สนช.) มีกำรด ำเนินงำนในฐำนะ เป็น
หน่วยงำนกลำงในกำรส่งเสริม และสร้ำงควำมเข้มแข็งด้ำนนวัตกรรม เพื่อควำมสำมำรถในกำร
แข่งขันของประเทศไทย  

พันธกิจของส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งชำติ คือ กำรด ำเนินกำรและสนับสนุนกำรพัฒนำ
นวัตกรรมของประเทศไทยในเชิงระบบทั้งในด้ำนกำรปรับปรุง และบุกเบิก เพื่อส่งเสริมกำรปรับ
โครงสร้ำงเศรษฐกิจและพัฒนำขีดควำมสำมำรถในกำรแข่งขันโดยเฉพำะโครงกำรพัฒนำนวัตกรรม
เชิงยุทธศำสตร์ และโครงกำรนวัตกรรมรำยอุตสำหกรรมที่ส่งผลกระทบต่อกำรปรับเปลี่ยน
โครงสร้ำงเศรษฐกิจของประเทศ ตลอดจนกำรเชื่อมโยงเคร่ือข่ำยรัฐวิสำหกิจทั้งในระดับนโยบำย
และระดับปฏิบัติกำรรวมทั้งกำรส่งเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรม และกำรสร้ำงระบบนวัตกรรม เพื่อ
ปรับเปลี่ยนประเทศไปสู่ระบบเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม ทั้งนี้ สนช. ได้สร้ำงแนวทำงใน
กำรด ำเนินงำนเพื่อพัฒนำโครงกำรนวัตกรรมในรูปแบบของ  “Platform” ต่ำงๆ โดยมีเป้ำหมำยใน
กำรเปลี่ยนห่วงโซ่อุปทำน (supply chain) เป็นห่วงโซ่มูลค่ำ (value chain) บนฐำนควำมได้เปรียบ
ในกำรแข่งขันของประเทศและก ำหนดให้ส ำนักงำนฯ มีพันธกิจในกำรส่งเสริม สนับสนุน  และ
ด ำเนินกำรพัฒนำนวัตกรรมของประเทศ รวมทั้งกำรสร้ำงควำมตื่นตัวด้ำนนวัตกรรม  อันจะ
ก่อให้เกิดวัฒนธรรมนวัตกรรม ทั้งในระดับผู้ประกอบกำรอุตสำหกรรม ระดับองค์กร  และระดับ
ประชำชน รวมทั้งพิจำรณำทบทวนแผนกำรด ำเนินงำนที่วำงไว้อย่ำงสม่ ำเสมอเพื่อให้มีควำม
เหมำะสมกับสภำพกำรณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลำ  โดยได้ก ำหนดแนวทำงกำรด ำเนินงำนที่
ชัดเจนในแต่ละปี ดังนี้  

พ.ศ. 2547      เป็นปีแห่ง "กำรสร้ำงระบบกำรสนับสนุนโครงกำรนวัตกรรม" 
พ.ศ. 2548      เป็นปีแห่ง "กำรส่งเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรม" 
พ.ศ. 2549      เป็นปีแห่ง "กำรสร้ำงหุ่นส่วนและเครือข่ำยนวัตกรรม" 
พ.ศ. 2550      เป็นปีแห่ง "กำรสร้ำงระบบนวัตกรรม" 
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พ.ศ. 2551      เป็นปีแห่ง "กำรร่วมรังสรรค์นวัตกรรม" 
พ.ศ. 2552      เป็นปีแห่ง "กำรพัฒนำนวัตกรรมระบบเปิด" (Open Innovation) 
นอกจำกจะพัฒนำระบบกำรสร้ำงองค์กรนวัตกรรมให้กับประเทศ  โดยเน้นกำร

เชื่อมโยง กำรร่วมรังสรรค์กับ หน่วยงำนภำยนอกในระดับต่ำงๆ แล้ว ส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งชำติ 
(สนช.) ยังได้ด ำเนินกำรสร้ำงองค์กรนวัตกรรมภำยในส ำนักงำนร่วมไปกับกำรสร้ำงองค์กร
นวัตกรรมของประเทศอีกด้วย ทั้งนี้เพื่อให้ส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งชำติ (สนช.) เป็นองค์กร
ตัวอย่ำงที่มีนวัตกรรมในกำรจัดกำรและมีประสิทธิภำพในกำรสนับสนุนกำรด ำเนินงำน ยกระดับ
นวัตกรรมและกำรส่งเสริมวัฒนธรรมนวัตกรรมในทุกระดับ ซึ่งกำรด ำเนินงำนในปี พ.ศ. 2552 นั้น 
ส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งชำติ (สนช.) ได้วำงแผนปฏิบัติกำรในส่วนของแผนสร้ำงองค์กรและระบบ
นวัตกรรมออกเป็น 2 ส่วนงำน คือ  

1. กำรพัฒนำระบบกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร (Innovation Organization 
Management) คือ งำนในระบบกำรบริหำรส ำนักงำน ซึ่งจะเป็นกำร สร้ำงควำมเข้มแข็งภำยใน
ส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งชำติ (สนช.) ในกำรเป็นองค์กรน ำ เพื่อขับเคลื่อนกำรพัฒนำนวัตกรรมของ
ประเทศในเชิงระบบ ประกอบด้วย 4 กลุ่มงำน คือ 1) งำนบริหำรทั่วไป 2) งำนระบบสำรสนเทศ 3) 
งำนกำรเงินและประเมินผล และ 4) งำนตรวจสอบภำยใน ซึ่งส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งชำติ (สนช.) 
ได้ใช้ระบบสำรสนเทศในกำรจัดกำรหรือระบบข้อมูลเพื่อกำรบริหำร (Management Information 
System: MIS) เป็นหลัก เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภำพของกำรบริหำรองค์กรและ  เป็นกำรประสำน
ข้อมูลเพื่อกำรสนับสนุนกำรด ำเนินงำนในส่วนต่ำงๆ ของส ำนักงำนฯ อีกด้วย  

2. กำรพัฒนำระบบนวัตกรรม (Innovation Systems) เน้นกำรพัฒนำระบบนวัตกรรม
ในแบบองค์รวม เพื่อก่อให้เกิด “กำรขับเคลื่อนนวัตกรรม” (innovation-driven) ในวงกว้ำง และ
เพื่อให้เกิดกำรพัฒนำองค์กรนวัตกรรมอย่ำงเป็นระบบและส่งเสริมให้องค์กรต่ำงๆ  ตระหนักถึง
ควำมส ำคัญของกำรพัฒนำระบบนวัตกรรมในองค์กร โดยมีเป้ำหมำยเพื่อสร้ำงควำมสำมำรถทำง
ธุรกิจในโลกปัจจุบัน ส ำนักงำนนวัตกรรมแห่งชำติ (สนช.) จึงได้ด ำเนินกำรพัฒนำองค์กร และ
ระบบนวัตกรรมอย่ำงต่อเนื่อง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้หน่วยงำนต่ำงๆ มีระบบกำรด ำเนินงำน
แบบกำรร่วมรังสรรค์ระหว่ำงองค์กร กำรเอ้ือประโยชน์ต่อกันระหว่ำงองค์กรนวัตกรรม  เพื่อพัฒนำ
ไปสู่ “ระบบนวัตกรรมแห่งชำติ” ผ่ำนกิจกรรมและโครงกำรต่ำงๆ ดังนี้ 1) ระบบกำรบริหำร จัดกำร
ทรัพย์สินทำงปัญญำ 2) เมธีส่งเสริมนวัตกรรมและบริกำรแสวงหำนวัตกรรม 3) อุทยำนนวัตกรรม 
และ 4) นโยบำยและระบบนวัตกรรมแห่งชำติ (www.nia.or.th) 
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บนเส้นทำงสู่องค์กรแห่งควำมเป็นเลิศกำรสร้ำงนวัตกรรมเป็นอีกหนึ่งในกลไลส ำคัญที่
ช่วยผลักดันขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ควำมส ำเร็จขั้นสูง  ทั้งในด้ำนกำรขยำยธุรกิจอย่ำงก้ำวกระโดด 
กำรเพิ่มมูลค่ำทำงธุรกิจ อันส่งผลให้ธุรกิจเติบโตอย่ำงแข็งแกร่ง และต่อเนื่อง  เช่น กำรด ำเนินงำน
ด้ำนนวัตกรรม ของ บริษัทปูนซิเมนต์ไทย จ ำกัด (มหำชน) (SCG) 

โดย SCG ได้จัดสรรงบประมำณมำกกว่ำ 200 ล้ำนบำทต่อปี เพื่อปรับปรุงและพัฒนำ
กระบวนกำรในกำรท ำงำน ค้นคิดวิธีประหยัดพลังงำน สร้ำงสรรค์ผลิตภัณฑ์ที่สำมำรถตอบสนอง
ควำมต้องกำร และรูปแบบกำรใช้ชีวิตของผู้บริโภค รวมทั้งเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม อันจะท ำให้
สินค้ำและบริกำร มีมูลค่ำเพิ่มสูงขึ้น (High value-Added Products & Services)  เพื่อควำมพึงพอใจ
สูงสุดของลูกค้ำ SCG มีเป้ำหมำยที่จะสร้ำงวัฒนธรรมองค์กรแห่งนวัตกรรม กำรพัฒนำสู่องค์กร
แห่งนวัตกรรมมีพนักงำนเป็นกลไกส ำคัญ SCG จึงได้ก ำหนดคุณลักษณะของพนักงำนทุกคนเพื่อ
เป็นแนวทำงในกำรพัฒนำคือ  

Innovation  People เป็นคุณลักษณะของพนักงำน ได้แก่ กล้ำเปิดใจรับฟัง กล้ำคิดนอก
กรอบ กล้ำพูดกล้ำท ำกล้ำเสี่ยงกล้ำริเร่ิมและกล้ำเรียนใฝ่รู้  

Innovation Leader เป็นคุณลักษณะของพนักงำนระดับผู้บังคับบัญชำที่เพิ่มคุณสมบัติ
ของกำรเป็นผู้น ำที่ดี 3 ประกำร คือ ผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง ผู้น ำสนับสนุนกำรเปลี่ยนแปลง และ
ผู้บริหำรกำรเปลี่ยนแปลงด้วยกำรท ำเป็นแบบอย่ำง  

นอกจำกนี้ ยังได้จัดประกวด SCG  Power of Innovation Award เพื่อปิดโอกำสให้
พนักงำนจำกทุกธุรกิจส่งผลงำนนวัตกรรมเข้ำประกวด ผู้ชนะกำรประกวดจะได้รับรำงวัลตอบแทน 
และกำรยกย่องจำกองค์กรในฐำนะผู้ที่สำมำรถพัฒนำนวัตกรรมที่สร้ำงมูลค่ำเพิ่มให้กับองค์กร และ
ช่วยให้พนักงำนเข้ำใจกำรพัฒนำนวัตกรรมอย่ำงเป็นรูปธรรมมำกขึ้น รวมทั้งสร้ำงสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชำติ  

เพื่อวำงรำกฐำนองค์กรแห่งนวัตกรรมให้แข็งแกร่งอันจะเป็นภูมิคุ้มกันที่ดีขององค์กร 
และ เพื่อรองรับนโยบำยด้ำนนวัตกรรม SCG ได้จัดตั้งส ำนักงำนเทคโนโลยี เพื่อกำรดูแลกำรจด
สิทธิบัตร ลิขสิทธิ์ และเคร่ืองหมำยกำรค้ำ รวมทั้งพัฒนำงำนวิจัยต่ำงๆ ของ SCG เพื่อเพิ่มขีด
ควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน ซึ่งเป็นกำรสร้ำงภูมิคุ้มกันทำงธุรกิจให้กับองค์ กรในระยะยำว 
(www.samcement.com) 

ส ำหรับอีกบริษัทหนึ่งซึ่งมีกำรด ำเนินกำรด้ำนนวัตกรรมที่ประสบผลส ำเร็จ ได้แก่ กำร
ปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย จ ำกัด (มหำชน) หรือ ปตท. ได้ก ำหนดแนวคิดกำรบริหำรจัดกำร
นวัตกรรมอย่ำงจริงจัง และต่อเนื่อง จึงท ำให้องค์กรชั้นน ำแห่งนี้ กลำยเป็นองค์กรชั้นเลิศที่มีผล
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ประกอบกำรดีเยี่ยม มีผลประกอบกำร และผลก ำไร โดดเด่นอย่ำงเห็นได้ชัด อีกทั้งเป็นกรณีศึกษำที่
สะท้อนให้เห็นว่ำนวัตกรรมมีควำมส ำคัญอย่ำงยิ่ง และมีกระบวนกำรท ำงำนที่น่ำติดตำมอย่ำง
ต่อเนื่องแนวทำงกำรสร้ำงนวัตกรรมให้เกิดขึ้นในองค์กรว่ำ มีกำรก ำหนดนโยบำยในด้ำนกำร
บริหำรจัดกำรอย่ำงเป็นระบบ และยั่งยืน โดยจัดตั้งสถำบันวิจัย  และเทคโนโลยี  โดยรับผิดชอบใน
กำรวิจัย ศึกษำ และค้นคว้ำ และพัฒนำนวัตกรรม ด้ำนผลิตภัณฑ์ และกระบวนกำรผลิต สถำบันวิจัย
และเทคโนโลยี ปตท. ด ำเนินงำนวิจัยและพัฒนำ โดยมุ่งเน้นกำรวิจัยและพัฒนำกระบวนกำรและ
ผลิตภัณฑ์ปิโตรเลียมและปิโตรเคมี พลังงำนทดแทน กำรพัฒนำเทคโนโลยีในกำรส ำรวจและผลิต
ปิโตรเลียม สิ่งแวดล้อม รวมทั้ง กำรแก้ไขปัญหำและกำรบริกำรทำงเทคนิค กำรวิจัยธุรกิจ  และกำร
บริกำรข้อมูลวิชำกำรและเทคโนโลยีให้กับกลุ่มธุรกิจและลูกค้ำ ตลอดจนกำรติดตำมเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม่ และกำรสร้ำงเครือข่ำยควำมร่วมมือด้ำนวิชำกำรและเทคนิคร่วมกับหน่วยงำน
ภำครัฐและเอกชนทั้งภำยในประเทศและต่ำงประเทศ  เพื่อเสริมสร้ำงองค์ควำมรู้ สร้ำงสรรค์
นวัตกรรม ก้ำวไปสู่กำรเป็น “Technology Center” ในด้ำนปิโตรเลียม ปิโตรเคมี และพลังงำน
ทดแทน รวมทั้งสำมำรถวิจัยและพัฒนำจนได้ผลิตภัณฑ์จำกนวัตกรรมใหม่ ตลอดจนสนองนโยบำย
ด้ำนพลังงำนของรัฐ  นอกจำกนี้ ปตท. ยังตระหนักถึงควำมส ำคัญด้ำนกำรบริหำรจัดกำรนวัตกรรม
อย่ำงเป็นระบบ โดยมีผู้น ำเป็นผู้ก ำหนดนโยบำย และด ำเนินกำรอย่ำงต่อเนื่องอีกทั้งมีหน่วยงำน
รองรับอย่ำงเป็นรูปธรรม เพื่อท ำกำรพัฒนำ และปรับปรุงอย่ำงต่อเนื่องอันส่งผลให้นวัตกรรมส ำเร็จ
ได้ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดที่ยั่งยืนต่อประชำชนและประเทศชำติโดยส่วนรวม 

นอกจำกนั้นยัง ปลูกฝังค่ำนิยม (Spirit) อย่ำงต่อเนื่อง โดยน ำนวัตกรรมกำรจัดกำรมำใช้
อย่ำงต่อเนื่องในด้ำนวัฒนธรรม (Culture Drive) พนักงำนทุกคนต้องยอมรับกำรเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้
ค ำว่ำ Change เกิดขึ้นได้ และเกิดขึ้นแล้ว เพรำะจะท ำให้สิ่งนั้นเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ดีสู่กำรพัฒนำ  โดย
กำรเร่ิมที่วัฒนธรรม (Culture Drive) จำกเดิมซึ่งเป็นรัฐวิสำหกิจท ำงำนเช้ำชำมเย็นชำม ต่อมำเปลี่ยน
วัฒนธรรมในกำรท ำงำน และระบบกำรท ำงำนที่เอ้ือให้เป็นกำรท ำงำนแบบมืออำชีพ (Professional) 
และเป็นสำกล (International) กระตุ้นให้พนักงำนเห็นคุณค่ำของค ำว่ำ คุณภำพ (Quality) ปลูกผัง
ค่ำนิยมต่อสู้กับบริษัทข้ำมชำติที่เข้ำมำแข่งขัน  และให้พนักงำนเห็นคุณค่ำ และคุณภำพ โดยต้องส่ง
มอบสินค้ำที่มีคุณค่ำและคุณภำพตลอดจนตระหนักในประสิทธิภำพ  ทั้งนี้ เมื่อวัฒนธรรม
เปลี่ยนแปลงไประบบก็ต้องมีกำรเปลี่ยนแปลง กำรพัฒนำนวัตกรรมของปตท. มี 4 ด้ำน 
ประกอบด้วย 1) นวัตกรรมรูปแบบธุรกิจ (Business Model Innovation)  2) นวัตกรรมสินค้ำ  3) 
นวัตกรรมเชิงระบบ  และ 4) นวัตกรรมบริกำรเทคโนโลยี  ทั้งนี้กำรสร้ำงนวัตกรรมแบบกลุ่มได้ สิ่ง
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ที่ตำมมำ คือ Economy of Scale หรือกำรประหยัดต้นทุนด้ำนเศรษฐกิจต่อขนำดได ้
(www.ttplc.com/TH/about-ptt-research-technology-institute-activities.aspx?) 

อีกหนึ่งองค์กรที่ให้ควำมส ำคัญต่อกำรสร้ำงนวัตกรรมในองค์กร คือบริษัท ทรู คอร์
ปอเรชั่น จ ำกัด (มหำชน)  ซึ่งกุญแจหลักส ำคัญในกำรสร้ำงควำมเปลี่ยนแปลงเพื่อให้องค์กรเติบโต  
คือ กำรสร้ำงควำมยิ่งใหญ่ (Dynamic) ให้เกิดขึ้น โดยรูปธรรมที่ชัดเจนของกำรเป็นองค์กรแห่งกำร
เปลี่ยนแปลง เกิดจำกกำรปรับส ำนักงำนคร้ังใหญ่ ในช่วงที่เศรษฐกิจประเทศไทยในปี 2540 ซึ่งเป็น
ช่วงที่เศรษฐกิจของประเทศอยู่ในช่วงภำวะฝืดเคือง  และบริษัทก็มีหนี้สินจ ำนวนมำก แต่กลับ
กลำยเป็นว่ำกำรปรับออฟฟิศในคร้ังนั้น ท ำให้บริษัทประหยัดค่ำใช้จ่ำยค่ำเช่ำ และยังท ำให้บุคลำกร
เชื่อมั่นในกำรเปลี่ยนแปลงที่ไม่สิ้นสุด โดยนวัตกรรมภำยในองค์กร ประกอบด้วย 4 C นั่นก็คือ 
Caring ควำมใส่ใจ และแรงบันดำลใจ Creative กำรสร้ำงคุณค่ำอย่ำงต่อเนื่อง Courage ควำมกล้ำที่
จะท ำในสิ่งที่ถูกต้อง และ Credible ควำมน่ำเชื่อถือ "กุญแจส ำคัญในกำรเปลี่ยนแปลง คือ True 
สร้ำงสิ่งแวดล้อมให้องค์กรตระหนักถึงกำรเปลี่ยนแปลง  เพรำะถ้ำแค่คิด แต่ไม่มีรูปธรรมให้เห็น 
กำรเปลี่ยนแปลงก็จะไม่เกิด " ส ำหรับปี 2553 ทรูจะมุ่งไปสู่ Green ovation เพื่อสร้ำงระบบควำม
สมดุลของโลกให้คนได้ตระหนัก (www2.truecorp.co.th ) 
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ภาคผนวก ค 

สรุปประเด็นการสัมภาษณ์ผู้บริหารก่อนท าการวิจัยและสรุปประเด็น
ส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและพนักงานเพ่ือยืนยันผลการวิจัย  
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สรุปประเด็นการสัมภาษณ์ผู้บริหาร บริษัท A (ผลิตและออกแบบสุขภัณฑ์)  
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งผู้จัดการ 

- ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร คือ ผู้น ำขององค์กรต้องให้
ควำมส ำคัญ และลงมือปฏิบัติ เป็นผู้น ำด้ำนนวัตกรรม แล้วต้องมีนโยบำยส่งต่อไปยังระดับ
ปฏิบัติกำรต่ำง ๆ รวมถึงพนักงำนต้องให้ควำมร่วมมือ และองค์กรต้องมีงบประมำณในกำร
สนับสนุนด้ำนกิจกรรม กำรฝึกอบรมต่ำง ๆ ต้องสนับสนุนซึ่งกันและกัน นอกจำกนั้นปัจจัยด้ำน
อ่ืนๆ เช่น โครงสร้ำง สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน แรงจูงใจ ค่ำจ้ำง เงินเดือน ก็จะเป็นปัจัยที่ส ำคัญ
รองลงมำ แต่ทั้งนี้ก็ขึ้นอยู่กับผู้น ำองค์กรมำกกว่ำ 

- ตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร พิจำรณำจำกผลประกอบกำร ยอดขำย 
ส่วนแบ่งตลำด ส่วนในระดับพนักงำนพิจำรณำจำก พฤติกรรมของพนักงำนด้ำนควำมคิด
สร้ำงสรรค์ ควำมตั้งใจในกำรปฏิบัติงำน กำรให้ควำมร่วมมือ แล้วดูจำกควำมพึงพอใจของพนักงำน
ในกำรประเมินผลกำรท ำงำนตอนสิ้นปี  
 
บริษัท B (สื่อสารและอิเล็กทรอนิกส์)   
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งกรรมการผู้จัดการ 

- ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร คือ1. ผู้บริหำรต้องเข้ำใจลักษณะ
ของนวัตกรรม (ควำมส ำคัญ , ควำมจ ำเป็นที่ต้องมีนวัตกรรม , สนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมใน
องค์กร) ต้องเปิดโอกำส/ให้อิสระแก่พนักงำนในกำรคิด ,ท ำงำน 2. พนักงำนทีมีทักษะ , ควำมรู้
ควำมสำมำรถ , มีควำมคิดสร้ำงสรรค์  และมีอิสระในกำรคิด/กำรท ำงำน 3.เงิน มีงบประมำณให้  
ส ำหรับกำรทดลองสร้ำงสรรค์สิ่งใหม่ๆ   หรือกำรทุ่มงบประมำณลงไปใน กระบวนกำรวิจัย,พัฒนำ  
รวมถึงให้เงินเป็นแรงจูงใจแก่พนักงำนในกำรสรรหำควำมคิดที่ เป็นนวัตกรรม  4. ระบบสนับสนุน  
เคร่ืองมือ  อุปกรณ์ที่อ ำนวยควำมสะดวกในกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรม  และ 5. เวลำต้องจัดช่วงเวลำ
ให้พนักงำนได้มีเวลำในกำรระดมควำมคิดในกำร สร้ำงสรรค์นวัตกรรม  นอกเหนือจำกเวลำที่ต้อง
ท ำงำนประจ ำ 

- ตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร คือแผนประจ ำปีว่ำในแต่ละปีจะท ำอะไรมี
กำรระบุเป้ำหมำย ว่ำในแต่ละปี จะมีอะไรใหม่ๆ  คิดเป็นกี่ % จำกปีก่อนๆ เช่น  กิจกรรมใหม่ , 
วิธีกำรบริหำรใหม่ , ผลิตภัณฑ์ใหม่ ควำมคิดใหม่ๆ ที่ได้จำกพนักงำน เป็นต้น 
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บริษัท C (สื่อสารและอิเล็กทรอนิกส์) 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งรองกรรมการผู้จัดการ 

- ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร คือ บทบำทผู้น ำ ที่มีส่วนร่วมใน
กำรด ำเนินงำนกับพนักงำนที่จะผลักดันให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ด้วยกัน  สภำพแวดล้อมใน
กำรท ำงำนที่เอ้ือต่อกำรสร้ำงนวัตกรรม ควำมจริงใจของผู้บริหำรเป็นต้นแบบให้พนักงำน และ
ค่ำตอบแทน บริษัทจัดให้สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนมีลักษณะที่ผ่อนคลำย อำทิมีมุม กำแฟ Chat 
Zone ตกแต่งสภำพภำยในใหม่ มีกิจกรรมร่วมกับบริษัทอย่ำงต่อเน่ือง 

  - ตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร คือ บริษัทมีกำรประเมินควำมพึง
พอใจจำกกำรท ำแบบส ำรวจพนักงำน เพื่อน ำข้อเสนอแนะมำปรับปรุงเพื่อให้เกิด ควำมพึงพอใจ
มำกที่สุด  พนักงำนมีควำมคิดสร้ำงสรรค์ มีกำรร่วมแรงร่วมใจในกำรกำรปฏิบัติงำน ช่วยเหลือ
เกื้อกูล  ส่วนระดับองค์กรดูจำก  เป็นผู้น ำด้ำนนวัตกรรม เห็นได้จำกกำรที่บริษัทได้รำงวัลบริษัทที่มี
นวัตกรรมดีเด่น 2 ปีซ้อน ผลประกอบกำรโดยรวม ก ำไร ยอดขำย เป็นต้น 
 
บรษิัท D (ผลิตและออกแบบสุขภัณฑ์) 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งประธานบริษัท 

- ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร คือ ต้องขึ้นอยู่กับผู้น ำของบริษัท 
หำกผู้น ำไม่ให้ควำมส ำคัญนวัตกรรมย่อมไม่เกิดขึ้น โดยผู้น ำต้องสำมำรถพึ่งพำตัวเองได้ ต้องมอง
ว่ำนวัตกรรมเป็นสิ่งที่จ ำเป็น ต้องรักและมีควำมสุขกับกำรท ำนวัตกรรม และผู้น ำต้องไม่คิดว่ำกำร
ท ำนวัตกรรมต้องส ำเร็จทุกคร้ัง ถือว่ำเป็นกำรเรียนรู้ ต้องค่อยเป็นค่อยไป  และพนักงำนที่เก่งและดี 
แต่หำกเลือกไม่ได้ขอพนักงำนที่ดีก่อน ส่วนเก่งมำฝึกฝนได้  พนักงำนต้องมีทั้งควำมรู้ มีจินตนำ
กำรณ์คิดสร้ำงสรรค์ มีแรงบันดำลใจแต่ส่วนใหญ่จะมีควำมรู้ แต่ขำดจินตนำกำร ซึ่งต้องค่อยเป็น
ค่อยไป รวมถึงกำรสร้ำงควำมพึงพอใจในงำน โดยบริษัทต้องให้ควำมส ำคัญแก่พนักงำนในกำร
สร้ำงควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนอันได้แก่ กำรให้ควำมเป็นอิสระในกำรเสนอควำมคิดเห็น กำรไม่
ต ำหนิผลกำรด ำเนินงำนอย่ำงรุนแรงแม้พนักงำนจะผิดพลำดแต่ต้องแนะน ำให้พัฒนำให้ดีขึ้น เป็น
ต้น ขวัญก ำลังใจต่ำงๆควบคู่กัน ปัจจัยด้ำนอ่ืนๆ เช่น บรรยำกำศ โครงสร้ำง  วัฒนธรรมองค์กำรที่
ต้องสอนให้พนักงำนท ำประโยชน์ให้กับสังคม เน้นกำรอบรม กิจกรรมต่ำงๆ  

- ตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร คือวัดผลพนักงำน จำกกำรท ำงำน ควำมมี
น้ ำใจ ควำมซื่อสัตย์ ควำมตั้งใจควำมกระตือรือร้น ระดับองค์กรวัดจำกรำงวัลที่ได้รับ ควำมพอใจ
ของลูกค้ำ ยอดขำย ควำมสุขของชุมชนรอบข้ำง 
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บริษัท E (เครื่องมือแพทย)์ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งรองกรรมการผู้จัดการ 

 -ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร คือบริษัทเน้นกระบวนกำร
วำงแผนจัดกำรที่ดี บทบำทของผู้น ำหรือผู้บริหำรจะมีควำมส ำคัญมำก ผู้บริหำรต้องบริหำรแบบไม่
บิดบังควำมคิด แล้วต้องพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง ผู้บริหำรทุกระดับต้องช่วยสนับสนุนให้
ควำมส ำคัญต่อกำรจัดกำรนวัตกรรม กำรสื่อสำรทั่วถึงทุกระดับ และพนักงำนต้องมีกำรพัฒนำ
ควำมรู้เพื่อให้ทันต่อควำมต้องกำรของลูกค้ำ เน้นกำรฝึกอบรม ซึ่งบริษัทโชคดีที่มีพนักงำนที่ดี กำร
ลำออกน้อยมำก มีควำมตั้งใจท ำงำนทีดี นอกจำกนั้นผู้บริหำรจะต้องค้นหำ ควำมต้องกำรของ
พนักงำนในรำยบุคคลและพยำยำมตอบสนองควำมต้องกำรให้ได้ เช่น กลุ่มพนักงำนที่ท ำงำนดีบำง
คน อำจไม่ต้องกำรเงินโบนัส แต่พวกเขำต้องกำรวันหยุดเพิ่มขึ้น ดังนั้น ควรสร้ำงควำมพึงพอใจใน
กำรท ำงำนของพนักงำนที่เหมำะสมกับแต่ละคน 

- ตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร คือโดยดูจำกควำมผำสุกของพนักงำน มี
แบบประเมินให้พนักงำนประเมินว่ำท ำงำนแล้วมีควำมพึงพอใจมำกน้อยแค่ไหน  ควำมคิด
สร้ำงสรรค์ กำรกระตือรือร้นในกำรท ำงำน วัดจำกลูกค้ำเป็นผู้สะท้อนให้บริษัทเห็น เช่นกำรสื่อสำร 
กำรบริกำร กำรปฏิบัติตำมกฏระเบียบของกำรส่งมอบสินค้ำ ในระดับองค์กำรวัดจำก Growth ก ำไร 
ควำมพึงพอใจของลูกค้ำ 

 
บริษัท F (น าเข้าและผลิตเครื่องปรับอากาศ) 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งรองกรรมการผู้จัดการใหญ่ 

 - ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร คือคนในองค์กำรเป็นปัจจัยส ำคัญ
เร่ิมจำกผู้บริหำรต้องเข้ำใจและสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมองค์กร ผู้บริหำรต้องเข้ำใจธรรมชำติของ
พนักงำนที่มีนวัตกรรมว่ำจะมีควำมคิดสร้ำงสรรค์ จะมีลักษณะกำรท ำงำนที่ไม่เหมือนคนอ่ืน และ
ในขณะเดียวกันผู้บริหำรต้องมีฝึกอบรมพนักงำน มีกำรส ำรองพนักงำนไม่ควรให้มีเพียงคนเดียวที่รู้ 
ต้องมีตัวส ำรองไว้ ซึ่งบริษัทมีศุนย์ฝึกอบรมส ำหรับพัฒนำพนักงำน ต้องให้ควำมส ำคัญด้ำนกำรจูง
ใจ เช่นสวัสดิกำรต่ำงๆ ให้พนักงำนมีควำมสุขในที่ท ำงำนกำรสื่อสำรประชำสัมพันธ์ให้พนักงำน
ได้รับทรำบข้อมูลอย่ำงทั่วถึง รู้ว่ำองค์กำรเน้นหรือก ำลังมีนโยบำยอย่ำงไรด้ำนนวัตกรรม 
วัฒนธรรมองค์กร ทีพนักงำนจะไม่ค่อยกล้ำโชว์ กล้ำแสดงควำมคิดเห็นออกมำ เก็บไว้ภำยในควร
เน้นกำรปรับพฤติกรรมให้ show and shair 

- กำรวัดผลด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร พิจำรณำจำกกำรเจริญเติบโต ผลก ำไร 
ยอดขำยและพิจำรณำที่ผลงำน ผลกำรประเมิน  หรือควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน 
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บริษัท G (เครื่องส าอาง) 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งผู้อ านวยการฝ่าย 

 - ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กรคือ 1. ผู้บริหำรระดับสูง/ผู้น ำของ
องค์กรต้องเป็นผู้ริเร่ิมมีควำมตั้งใจผลักดันเพื่อให้นวัตกรรมนั้นเกิดผล แล้วต้องมีกำรติดตำมและให้
ควำมส ำคัญท ำอย่ำงต่อเนื่องซึ่งจะส่งผลต่อบรรยำกำศขององค์กรให้ทุกคนร่วมมือร่วมใจกัน
สร้ำงสรรค์นวัตกรรม 2. บุคคลำกร ต้องมีควำมพร้อมในกำรปรับตัว เปลี่ยนแปลง สำมำรถท ำงำน
ตำมวิสัยทัศน์ของผู้น ำ ต้องมีกำรเรียนรู้ มีกำรพัฒนำตัวเอง เป็นพนักงำนที่มีควำมตั้งใจในกำร
ท ำงำน ให้ควำมร่วมมือกันนโยบำยขององค์กร 3.โครงสร้ำงต้องเปลี่ยนแปลงตำมควำมเหมำะสม 
เป็นไปตำมอัตโนมัติ ซึ่งเดิมโครงสร้ำงของบริษัทไม่ค่อยคล่องตัวแต่พอสถำนกำรณ์บำงอย่ำง
เปลี่ยน เรำก็จ ำเป็นต้องปรับเปลี่ยนไปตำมธรรมชำติ โดยทุกคนก็พร้อมที่ยอมรับเพรำะเป็นกำร
เปลี่ยนเพื่อท ำให้บริษัทเดินไปข้ำงหน้ำ ต้องยืดหยุ่น ยอมรับกำรเปลี่ยนแปลงให้ได้  4. กำรสื่อสำร
ภำยใน กำรชี้แจง ซึ่งเป็นหน้ำที่ของผู้บริหำรเพื่อให้พนักงำนรับทรำบ และพร้อมที่จะให้ควำม
ร่วมมือ ส่งผลต่อบรรยำกำศในองค์กร และพนักงำนก็จะมีควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนร่วมกับ
องค์กร 

-  ตัวชี้วัดหรือกำรวัดผลด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมของบริษัท คือ จะดูจำกควำมพึงพอใจ
ของลูกค้ำเป้ำหมำย ผลประกอบกำรของบริษัท นอกจำกนั้นวัดจำกผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 
ควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำนของพนักงำน พฤติกรรมกำรท ำงำน ควำมตั้งใจ ควำมคิด
สร้ำงสรรค์ของพนักงำน 
 
บริษัทH (ค้าปลีก) 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ 

- ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กรคือ1.แนวคิดของผู้บริหำรที่ให้
ควำมส ำคัญต่อนวัตกรรมใหม่สั่งกำรให้ด ำเนินกำร ควบคุม ติดตำม ทบทวนกำรด ำเนินกำรอย่ำง
สม่ ำเสมอ 2. บุคลำกร ตัวพนักงำนเป็นปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ กำรยอมรับควำมร่วมมือในกำรท ำงำน
ทัศนคติที่ดี กำรเรียนรู้ ควำมคิดสร้ำงสรรค์ กำรมองหำสิ่งใหม่จำกสิ่งที่ตนเองท ำงำนอยู่ 3. องค์
ควำมรู้และกำรจัดกำรที่ถ่ำยทอดควำมรู้ที่มีอยู่ไปอย่ำงทั่วถึงทั้งองค์กร 4. กำรปฏิบัติจริง กำรน ำเอำ
นวัตกรรมไปลงมือปฏิบัติจริง ติดตำมและประเมินผลเพื่อน ำไปสู่กำรปรับปรุงที่ดียิ่งขึ้น 

- ตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมขององค์กร คือผลประกอบกำร ยอดขำย ควำมพึง
พอใจของลูกค้ำ ในส่วนของพนักงำนวัดจำกผลงำนของพนักงำน เช่น (1) พนักงำนทุกคนต้องจัด
กลุ่มกิจกรรมเพื่อด ำเนินกิจกรรมกลุ่มสร้ำงสรรค์ผลงำนและส่งเข้ำประกวดอย่ำงน้อยปีละ 2 คร้ัง (2) 
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พนักงำนทุกคนต้องก ำหนดตัวชี้วัด ต้องปรับปรุงพัฒนำกระบวนกำรท ำงำนอย่ำงน้อย 1 หัวข้อ (3) 
พนักงำนทุกคนต้องก ำหนดตัวชี้วัด ต้องปรับปรุงงำนระบบสำรสนเทศที่ตนเกี่ยวข้องอย่ำงน้อย 1 
หัวข้อ 

 
บริษัท I (ผลิตและออกแบบสุขภัณฑ์) 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งผู้จัดการ 

- ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กรคือ ผู้น ำ ผู้บริหำรมีควำมส ำคัญ
มำก ผู้บริหำรต้องมีวิสัยทัศน์ มีควำมเชี่ยวชำญเป็นนักบริหำรที่เป็นมืออำชีพ เป็นแบบอย่ำงที่ดี
ให้กับลูกน้อง ให้ลูกน้องศรัทธำ และรักเพื่อเป็นต้นแบบให้ลูกน้องเดินตำมได้ ต้องเป็นผู้น ำที่ดี 
พร้อมด้วยกำรสนับสนุนลูกน้องทุกทำง เพื่อสร้ำงให้เกิดนวัตกรรมพนักงำนที่ดีมีควำมตั้งใจท ำงำน
ที่ดี ทุ่มเทต่องำน ต่อองค์กร ปัจจัยด้ำนอ่ืนๆ ที่ให้ควำมส ำคัญคือ ควำมพึงพอใจ  บรรยำกำศที่
สนับสนุนแต่จะเน้นที่ผู้บริหำรและพนักงำน 

- ตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมขององค์กร คือ บริษัทวัด KPI ระดับองค์กรวัดจำก 
Growth  ยอดขำย ส่วนแบ่งกำรตลำด  ควำมพึงพอใจของลูกค้ำ และดูจำก  พฤติกรรมกำรทุ่มเท กำร
มีส่วนร่วมในงำน  ควำมคิดสร้ำงสรรค์ กำรกระตือรือร้น กำรค้นหำโอกำสใหม่ๆที่จะเรียนรู้ โดย
หัวหน้ำงำนในแต่ละส่วนจะเห็นภำพที่ชัดเจน  
 
บริษัท J (ยานยนต์) 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งผู้จัดการ 

- ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กรคือ คนในองค์กรเป็นปัจจัยส ำคัญ
เร่ิมจำกผู้บริหำรต้องเข้ำใจและสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมองค์กำร ผู้บริหำรต้องเข้ำธรรมชำติของ
พนักงำนที่มีนวัตกรรม ว่ำจะมีควำมคิดสร้ำงสรรค์ จะมีลักษณะกำรท ำงำนที่ไม่เหมือนคนอ่ืน 

พนักงำน ต้องให้ควำมส ำคัญด้ำนกำรจูงใจ เช่นสวัสดิกำรต่ำงๆ ให้พนักงำนมีควำมสุข
ในที่ท ำงำนมีกำรช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

- ตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมขององค์กร คือ วัดผลที่พนักงำน ดูจำกผลงำน       
ผลกำรประเมิน  หรือควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน ส่วนในระดับองค์กรดูผลตอบแทนโดยรวม 
กำรเติบโตในด้ำนต่ำงๆที่ตั้งไว้ในแต่ละปี 
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บริษัท K (ออกแบบและผลิตรองเท้า) 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งกรรมการผู้จัดการ 

- ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กรคือ ผู้บริหำรระดับสูง/ผู้น ำของ
องค์กร ต้องเป็นผู้ริเร่ิม มีควำมตั้งใจผลักดันเพื่อให้นวัตกรรมนั้นเกิดผล แล้วต้องมีกำรติดตำมและ
ให้ควำมส ำคัญท ำอย่ำงต่อเนื่อง ซึ่งจะส่งผลต่อบรรยำกำศขององค์กรให้ทุกคนร่วมมือร่วมใจกัน
สร้ำงสรรค์นวัตกรรม บุคคลำกร ต้องมีควำมพร้อมในกำรปรับตัว เปลี่ยนแปลง สำมำรถท ำงำนตำม
วิสัยทัศน์ของผู้น ำ ต้องมีกำรเรียนรู้ มีกำรพัฒนำตัวเอง เป็นพนักงำนที่มีควำมตั้งใจในกำรท ำงำน ให้
ควำมร่วมมือกันนโยบำยขององค์กร  กำรสร้ำงควำมเข้ำใจ  กำรชี้แจง ซึ่งเป็นหน้ำที่ของผู้บริหำร
เพื่อให้พนักงำนรับทรำบ และพร้อมที่จะให้ควำมร่วมมือ ส่งผลต่อบรรยำกำศในองค์กร และ
พนักงำนก็จะมีควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนร่วมกับองค์กร  และโครงสร้ำงต้องเปลี่ยนแปลงตำม
ควำมเหมำะสม เป็นไปตำมอัตโนมัติ  ต้องปรับเปลี่ยนไปตำมธรรมชำติ  เหตุกำรณ์ที่ไม่คำดคิด ทุก
คนพร้อมที่ยอมรับ ต้องยืดหยุ่น เพรำะเป็นกำรเปลี่ยนเพื่อท ำให้บริษัทเดินไปข้ำงหน้ำ 

- ตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมขององค์กรคือ ในระดับองค์กร จะดูจำกควำมพึง
พอใจของลูกค้ำเป้ำหมำย ผลประกอบของบริษัท ยอดขำยโดยรวม กำรเติบโตและมีกำรวัดผลกำร
ปฏิบัติงำนของพนักงำน ควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำนของพนักงำน พฤติกรรมกำรท ำงำน ควำม
ตั้งใจ ควำมคิดสร้ำงสรรค์ของพนักงำน กำรกล้ำตัดสินใจ กำรแสวงหำโอกำสใหม่ๆในกำรพัฒนำ
งำนตนเอง ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อตัวเองและงำนในส่วนรวมในทีมและภำพรวมขององค์กร 
 
บริษัท L (เครื่องมือแพทย์) 
ผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่งกรรมการผู้จัดการ 

- ปัจจัยส ำคัญส ำหรับกำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กรคือ ผู้บริหำรที่มีควำมเข้ำใจ
ลักษณะของนวัตกรรม ให้ควำมส ำคัญ, ควำมจ ำเป็นที่ต้องมีนวัตกรรม, สนับสนุนให้เกิดนวัตกรรม
ในองค์กร   ต้องเปิดโอกำสและให้อิสระแก่พนักงำนในกำรคิดกำรท ำงำน พนักงำน มีทักษะ, 
ควำมรู้ควำมสำมำรถ, มีควำมคิดสร้ำงสรรค์  บรรยำกำศที่สนับสนุนเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่อ ำนวยควำม
สะดวกในกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรม และจัดให้พนักงำนได้มีกำรระดมควำมคิดในกำรสร้ำงสรรค์
นวัตกรรม   

 - ตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรมขององค์กร คือ โดยรวมบริษัทจะพิจำรณำจำกผล
ก ำไรเป็นหลักและนอกจำกนั้นจะพิจำรณำในระดับพนักงำน แต่ละแผนกงำนจะมีหัวหน้ำคอยระ
เมินผล  หำกเห็นเป็นรูปธรรมก็คือพฤติกรรมที่แสดงออกเวลำท ำงำน ควำมตั้งใจ ควำมสำมำรถใน
กำรแก้ปัญหำ ควำมคิดสร้ำงสรรค์ก็ดูได้ในแต่ละบุคคล 
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จำกกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรในองค์กรด้ำนนวัตกรรม ผู้วิจัยสรุปตัวแปรและตัวชี้วัดด้ำน
กำรจัดกำรนวัตกรรมในองค์กร ดังนี ้

 
ตำรำงที่ 1  สรุปผลกำรสัมภำษณ์ตัวแปรและตัวชี้วัดด้ำนกำรจัดกำรนวัตกรรม 
 
บริษัท/ต าแหน่ง ตัวแปรด้านการจัดการนวัตกรรม ตัวชี้วัด 
A/ผู้จัดกำร - ผู้น ำ 

- พนักงำน 
- งบประมำณ 
- ด้ำนอื่นๆ เช่น สภำพแวดล้อม 
 แรงจูงใจ ค่ำจ้ำงเงินเดือน 

- พฤติกรรมของพนักงำน ควำมคดิสร้ำงสรรค์ 
ควำมตั้งใจ ควำมร่วมมือ ควำมพึงพอใจของ
พนักงำน 

- ยอดขำย ผลก ำไร ลูกค้ำ 

B/กรรมกำรผู้จัดกำร - ผู้บริหำร 
- พนักงำน 
- เงิน  
- ระบบสนับสนุน 

- แ ผ น ป ร ะ จ ำ ปี เ ช่ น  กิ จ ก ร ร ม ใ ห ม่       
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ผลก ำไร 

C/รองกรรมกำรผู้จัดกำร - บทบำทของผู้น ำ 
- พนักงำน 
- สภำพแวดล้อมที่เอื้อต่อกำรสร้ำง
นวัตกรรม 

 - ค่ำตอบแทน 

- รำงวัลที่ได้รับ 
- ควำมพึงพอใจของพนักงำนที่ไดจ้ำกกำร
ส ำรวจ พนักงำนมีควำมคิดสร้ำงสรรค์ มีกำร
ร่วมแรงร่วมใจในกำรปฏบิัตงิำน ช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน 

D/ประธำนบริษัท - ผู้น ำของบริษัท 
- พนักงำน 
- ปัจจัยด้ำนอื่นๆ เช่น บรรยำกำศ 
โครงสร้ำงองค์กร วัฒนธรรมองคก์ร 

- ควำมพึงพอใจของลูกค้ำ ยอดขำย ควำมสุข
ของชุมชนรอบข้ำง 

- วัดพนักงำนจำกกำรท ำงำน ควำมมีน้ ำใจ 
ควำมซ่ือสัตย์ ควำมตั้งใจควำมกระตือรือร้น
ในกำรท ำงำน 

E/กรรมกำรผู้จัดกำร - กระบวนกำรวำงแผน 
- บทบำทผู้น ำ 
- กำรส่ือสำร 
- พนักงำนที่มีควำมรู้ 

- ควำมผำสุขของพนักงำน  ควำมคดิ
สร้ำงสรรค์ของพนักงำน วัดจำกลูกค้ำ และ
ผลก ำไร 

F/รองกรรมกำรผู้จัดกำร
ใหญ่ 

- ผู้บริหำร 
- ด้ำนกำรจูงใจ เช่น สวัสดิกำร  
 กำรส่ือสำร 
- วัฒนธรรมองค์กร 

- ดูจำกผลงำน ผลกำรประเมิน ควำมคิด
สร้ำงสรรค์ ของพนักงำน 
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ตำรำงที่ 1  (ต่อ) 
 
บริษัท/ต าแหน่ง ตัวแปรด้านการจัดการนวัตกรรม ตัวชี้วัด 
G/ผู้อ ำนวยกำร - ผู้บริหำรระดับสูง 

- บุคลำกร 
- โครงสร้ำงองค์กร 
- กำรส่ือสำรภำยใน 

- ควำมกระตือรือล้นในกำรท ำงำน 
ควำมตั้งใจ ควำมคิดสร้ำงสรรค ์

- ควำมพึงพอใจของลูกค้ำเป้ำหมำย   
ผลประกอบกำรของบริษทั 

H/ผู้ช่วยกรรมกำร
ผู้จัดกำร 

- แนวคิดของผู้บริหำร 
- บุคลำกร พนักงำน 
- องค์ควำมรู้และกำรจัดกำร  
- กำรน ำไปปฏิบัติจริง 

- พนักงำนต้องด ำเนินกิจกรรมเพื่อ
สร้ำงสรรค์ผลงำนและส่งประกวด 
ปรับปรุงกระบวนกำรท ำงำน มี
ตัวช้ีวัดในระดบัพนักงำนทุกคน 

I/ผู้จัดกำร - ผู้บริหำร/ผู้น ำ 
- พนักงำนที่ดี 
-  ปัจจัยด้ำนอื่นๆ เช่น ควำมพึงพอใจ
ของพนักงำน บรรยำกำศที่สนับสนุน 

- ยอดขำย ส่วนแบ่งตลำด ควำมพึง
พอใจของลูกค้ำ 

- พฤติกรรมควำมทุ่มเทของพนักงำน 
ควำมคิดสร้ำงสรรค์ มีกำรค้นหำ
โอกำสใหม่ๆ ที่จะเรียนรู้ กำร
กระตือรือล้น 

J/ผู้จัดกำร - คนในองค์กร คือผู้บริหำรและ 
   พนักงำน 
      
      

- ดูจำกผลงำน ผลกำรประเมิน หรอื
ควำมคิดสร้ำงสรรค์ ระดับองค์กรดู
จำกผลตอบแทน กำรเตบิโตในด้ำน
ต่ำงๆ ที่ตั้งเป้ำหมำยไว้ทั้งป ี

K/กรรมกำรผู้จัดกำร - ผู้บริหำร/ผู้น ำ 
- บุคลำกร 
- กำรสร้ำงควำมเข้ำใจ กำรช้ีแจง 
- โครงสร้ำง 

- ควำมพึงพอใจของลูกค้ำเป้ำหมำย   
ผลประกอบกำรของบริษทั ยอดขำย
โดยรวม  นอกจำกนั้นมีกำรวัดผลกำร
ปฏิบตัิงำนของพนักงำน เช่นควำม
กระตือรือล้น พฤติกรรมกำรท ำงำน 
ควำมตั้งใจ กำรกล้ำตัดสินใจ ควำมคิด
สร้ำงสรรค์ เป็นตน้ 

L/กรรมกำรผู้จัดกำรใหญ่ - ผู้บริหำร 
- พนักงำน 
- บรรยำกำศที่สนับสนุน 
- อุปกรณ์ เครื่องมือ 

- กิจกรรมใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่ มี
หัวหน้ำคอยประเมินผล เช่น
พฤติกรรมที่แสดงออกในงำน ควำม
ตั้งใจ กำรแก้ปัญหำ ควำมคิด
สร้ำงสรรค์ แต่โดยรวมดูผลก ำไร 
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สรุปประเด็นส าคัญจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและพนักงานรอบสอง 
บริษัท A (ผลิตและออกแบบสุขภัณฑ์) 

- ปัจจัยส ำคัญของกำรจัดกำรนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงำน ผู้บริหำรของบริษัท ได้ให้ควำมคิดเห็นในเร่ือง ผู้บริหำรจะต้องมีภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลงเพื่อให้ภำพรวมของบริษัทมีผลกำรปฏิบัติตรงตำมที่ก ำหนด และผู้บริหำรควรมีหน้ำที่
อ ำนวยควำมสะดวกต่อพนักงำน อำทิ กำรปรับเปลี่ยน หรือ ยืดหยุ่นใน กฏ ระเบียบ ต่ำงๆที่ขัดขวำง
ต่อกำรปฏิบัติงำน เพื่อให้ได้มำซึ่งกำรสร้ำงสรรค์ควำมคิดเห็น มุมมองใหม่ๆ ของพนักงำน  

- กำรสัมภำษณ์พนักงำนบริษัท ให้ควำมเห็นในเร่ือง บรรยำกำศในกำรปฏิบัติงำนของ
บริษัทว่ำ บรรยำกำศที่ดีย่อมส่งผลให้พนักงำนสำมำรถเสนอควำมคิดสร้ำงสรรค์ใหม่ๆได้อย่ำง
ต่อเนื่องและเหตุผลที่ว่ำ หำกพนักงำนมีพฤติกรรมกำรเป็นทรัพยำกรมนุษย์ที่มีคุณค่ำแล้วจะส่งผล
ให้พนักงำนมีควำมคิดสร้ำงสรรค์สิ่งใหม่ๆได้ไม่ว่ำจะเป็นวิธีกำรท ำงำนใหม่ เป็นต้น ในองค์กรด้ำน
นวัตกรรม คือ เมื่อพนักงำนให้กำรช่วยเหลือซึ่งกันและกันมำกแล้วจะส่งผลให้มีข้อสรุปในกำร
แก้ไขปัญหำที่ดี อำทิ เมื่อพนักงำนแต่ละคนช่วยกันค้นหำข้อมูลควำมต้องกำรของลูกค้ำแล้วน ำมำ
ปรึกษำกัน จะท ำให้ได้แนวทำงแก้ปัญหำจำกกำรมีพฤติกรรมกำรช่วยเหลือกันและท ำให้เกิด
ควำมคิดสร้ำงสรรค์ใหม่ๆเสมอ 

- กำรสัมภำษณ์พนักงำนอีกท่ำนหนึ่ง กล่ำวว่ำ ผู้บริหำรที่มีภำวะผู้น ำสูงย่อมครองใจ
พนักงำนท ำให้พนักงำนมีควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำนและท ำงำนได้รวดเร็วกว่ำคู่แข่ง อีกทั้ง 
ภำวะผู้น ำของผู้บริหำรบริษัทยังส่งผลให้พนักงำนมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำสินค้ำ บริกำรใหม่ๆ 

 
บริษัท C (สื่อสารและอิเล็กทรอนิกส์) 

- ปัจจัยส ำคัญของกำรจัดกำรนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงำน ผู้บริหำร ให้ควำมคิดเห็นสนับสนุนเฉพำะเร่ือง ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำร
ทุกระดับในบริษัทมีอิทธิพลต่อกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจ รวมทั้งผลกำรท ำงำนของพนักงำน โดย
ยกตัวอย่ำงประกอบว่ำ บริษัทมีนโยบำยในกำรท ำงำน คือ หัวหน้ำทีมทุกระดับต้องบริหำรทีมงำน
ของตัวเองแบบไม่ปิดบังควำมคิด แล้วต้องพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงกำรท ำงำนไปพร้อมๆกับทีมงำน
ในกลุ่ม โดยหัวหน้ำทีมทุกระดับต้องช่วยสนับสนุนให้ควำมส ำคัญต่อสิ่งที่พนักงำนต้องกำร หำก
พนักงำนต้องกำรทรัพยำกรด้ำนใด ก็ให้เสนอมำยังผู้บริหำรระดับสูงได้ตลอดเวลำ ทุกอย่ำงยืดหยุ่น
ได้ 

- ผลกำรสัมภำษณ์พนักงำนบริษัท พบว่ำ ผู้บ ริหำรของบริษัทมีภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลงในระดับสูงจึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงำนในกำรผลิตและออกแบบสินค้ำ
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เทคโนโลยี  ยกตัวอย่ำงจำกค ำกล่ำวที่ว่ำ “ต้องขอบคุณผู้บริหำรที่เข้ำใจพนักงำนและเมตตำไม่ต ำหนิ
พนักงำนเมื่อพวกเรำท ำงำนผิดพลำดไปในบำงครั้ง”  และพนักงำนเชื่อว่ำผู้บริหำรเป็นแรงผลักดันที่
ส ำคัญท ำให้พวกเค้ำกล้ำคิด กล้ำแสดงควำมคิดเห็น กล้ำมีส่วนร่วมในกำรท ำงำนทุกคร้ัง 

 
บริษัท D (ผลิตและออกแบบสุขภัณฑ์) 

- ปัจจัยส ำคัญของกำรจัดกำรนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงำน ผู้บริหำรในบริษัท ให้ควำมคิดเห็นข้อค้นพบที่ว่ำ บรรยำกำศที่เอ้ือต่อกำรสร้ำงนวัตกรรม
ย่อมส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของพนักงำน ซึ่งผลกำรสัมภำษณ์สรุปได้ว่ำ 
บริษัท เปิดโอกำสให้พนักงำนใช้ควำมสำมำรถอย่ำงเต็มที่ในกำรปฏิบัติงำน ให้โอกำสพนักงำน
เสนอแนวทำงกำรท ำงำนได้อย่ำงอิสระและให้ควำมส ำคัญแก่พนักงำนในกำรเสนอควำมคิดใหม่ๆ 

- พนักงำนที่ให้สัมภำษณ์แสดงควำมคิดเห็นต่อ พฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงำนได้รับแรงผลักดันมำจำกผู้บริหำร ที่คอยจัดกำรสนับสนุนให้บรรยำกำศขององค์กรมี
ลักษณะเอ้ือต่อกำรสร้ำงนวัตกรรม และยังให้ เหตุผลประกอบว่ำ ที่พนักงำนในบริษัท มีควำม
กระตือรือร้นในกำรท ำงำนและท ำงำนได้รวดเร็วกว่ำคู่แข่งนั้น เป็นเพรำะนโยบำยของผู้บริหำรได้
ให้กำรสนับสนุนพนักงำนที่มีควำมคิดสร้ำงสรรค์ โดยสำมำรถน ำเสนอมุมมอง หรือแนวทำงใหม่ๆ 
ในกำรพัฒนำระบบงำนแบบเดิมที่มีควำมซ้ ำซ้อน 

 
บริษัท E (เครื่องมือแพทย์) 

- ปัจจัยส ำคัญของกำรจัดกำรนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงำน ผลกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรให้ควำมคิดเห็น ว่ำ ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนมีอิทธิพล
ระดับสูงต่อพฤติกรรมกำรเป็นทรัพยำกรมนุษย์ที่มีคุณค่ำ โดยให้เหตุผลประกอบว่ำ ผู้บริหำรที่มี
ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงต้องสร้ำงขวัญก ำลังใจ ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 
หำกพนักงำนมีควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนสูงแล้วย่อมมีพฤติกรรมที่น่ำพึงประสงค์ เช่น มีขวัญ
ก ำลังใจ ขยันไม่ย่อท้อ ให้ควำมช่วยเหลือเพื่อนร่วมงำน นอกจำกนั้นแล้ว บริษัทควรมีนโยบำยใน
กำรท ำงำน คือ หัวหน้ำทีมต้องบริหำรจัดกำรลูกน้องในทีมงำนของตัวเองแบบไม่ปิดกันในด้ำนกำร
แสดงควำมคิดเห็น เป็นผู้รับฟังที่ดี แล้วพร้อมที่จะพัฒนำ หรือปรับปรุงกำรปฏิบัติงำนในกลุ่มถ้ำ
เห็นว่ำควำมคิดนั้นสำมำรถที่จะน ำมำต่อยอดท ำให้งำนของกลุ่มและของบริษัทดีขึ้นหัวหน้ำทีมต้อง
ช่วยสนับสนุนควำมคิดของพนักงำน ซึ่งก็จะมีผลต่อขวัญก ำลังใจได้เช่นกัน 

- พนักงำนที่ให้สัมภำษณ์อีกกลุ่มหนึ่ง แสดงควำมเห็นสนับสนุนข้อค้นพบ หำก
พนักงำนมีควำมพึงพอใจในงำนแล้วจะส่งผลให้พนักงำนมีกำรปฏิบัติตัวที่ดี ดังค ำสัมภำษณ์ที่ว่ำ 
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“จำกที่สังเกต กลุ่มพนักงำนที่ชอบเสนอควำมคิดดีๆให้แผนกหรือชอบที่จะค้นหำข้อบกพร่องของ
งำนแล้วน ำมำแก้ไขจะเป็นกลุ่มคนที่ขยันท ำงำน ชอบช่วยเหลือเพื่อนร่วมงำนเป็นประจ ำ และเป็น
คนที่เพื่อนๆในกลุ่มรักใคร่มำกด้วย”  

- พนักงำนที่ให้สัมภำษณ์อีกกลุ่มหนึ่ง แสดงควำมเห็นว่ำ “จำกที่สังเกต กลุ่มพนักงำนที่
ชอบเสนอควำมคิดดีๆให้แผนกหรือชอบที่จะค้นหำข้อบกพร่องของงำนแล้วน ำมำแก้ไขจะเป็นกลุ่ม
คนที่ขยันท ำงำน ชอบช่วยเหลือเพื่อนร่วมงำนเป็นประจ ำ และเป็นคนที่เพื่อนๆในกลุ่มรักใคร่มำก
ด้วย นอกจำกนั้นเวลำจะท ำกิจกรรม หรือโครงกำร ก็จะชักชวนเพื่อนกลุ่มนี้มำร่วมด้วยเสมอ 
ถึงแม้ว่ำจะไม่เกี่ยวข้องกับสำยงำนโดยตรงแต่พวกเรำก็ยินดีที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน” 

 
บริษัท F (น าเข้าและผลิตเคร่ืองปรับอากาศ) 

- ปัจจัยส ำคัญของกำรจัดกำรนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงำน ผลกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำร แสดงควำมคิดเห็นผลกำรวิจัยที่พบว่ำ ภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของพนักงำน โดยผู้บริหำรที่ให้
สัมภำษณ์กล่ำวว่ำ    “กำรสร้ำงให้พนักงำนมีควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์หรือกล้ำที่จะน ำเสนอควำม
คิดเห็น ตลอดจนกำรท ำกำรตลำดของสินค้ำของบริษัทด้วยแนวทำงใหม่ๆนั้นค่อนข้ำงยำก ถ้ำหำก
ผู้บริหำรยังคงต ำหนิ หรือ ปฏิเสธแนวคิดที่พนักงำนเสนอทันที โดยไม่มีกำรน ำไปพิจำรณำ” และยัง
เป็นกำรยืนยันว่ำ บรรยำกำศขององค์กรมีผลต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมด้วยเช่นกัน 
นอกจำกนั้น ยังเป็นกำรยืนยันข้อค้นพบที่ว่ำ ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทำงอ้อมต่อ
พฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของพนักงำนโดยส่งอิทธิพลผ่ำนบรรยำกำศกำรสร้ำงนวัตกรรม
ด้วย จำกค ำกล่ำวที่ว่ำ ผู้บริหำรมีหน้ำที่ให้กำรสนับสนุนจัดสร้ำงให้บรรยำกำศของบริษัทมีควำม
เหมำะสมหรือเอ้ือให้พนักงำนมีควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์ ซึ่งอำจจะท ำโดยกำรลดกฏระเบียบที่
เข้มงวด หรือ มีนโยบำยสนับสนุนพนักงำนที่มีพฤติกรรมที่ดีให้มีโอกำสได้เจริญก้ำวหน้ำในงำน 

- พนักงำนที่ให้สัมภำษณ์แสดงควำมคิดเห็นว่ำ พฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงำนได้รับแรงกระตุ้นมำจำกกำรได้รับมอบหมำยงำนที่ท้ำทำยให้ท ำอย่ำงต่อเนื่อง ถึงแม้ว่ำงำน
นั้นอำจไม่ใช่งำนในหน้ำที่แต่ก็เต็มใจที่จะให้ควำมร่วมมือและปฏิบัติในงำนอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ 
นอกจำกนั้น ผู้บริหำร ก็มี ส่วนส ำคัญต่อพฤติกรรมกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน เช่นคอยให้กำร
สนับสนุนด้ำนกำรเพิ่มทักษะ ควำมรู้อย่ำงต่อเนื่อง รวมทั้งกำรสนับสนุนเงินรำงวัลจูงใจในกำร
ท ำงำนด้วย  
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บริษัท H (ค้าปลีก) 
- ปัจจัยส ำคัญของกำรจัดกำรนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงำน ผลกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรให้ได้ให้มุมมองในประเด็นที่พบว่ำ พฤติกรรมกำรเป็น
ทรัพยำกรมนุษย์ที่มีคุณค่ำมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของพนักงำน โดยค ำ
สัมภำษณ์ที่น่ำสนใจคือ “บริษัทได้ให้ควำมส ำคัญต่อกำรคัดเลือกพนักงำนที่จะมำท ำงำนในแผนก
พัฒนำผลิตภัณฑ์ เช่น ต ำแหน่งวิศวกร และพนักงำนฝ่ำยตลำดที่มีหน้ำที่ส ำรวจควำมต้องกำรของ
ลูกค้ำ เป็นต้น ซึ่งจะคัดเลือกจำกผู้สมัครที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนมำแล้วอย่ำงน้อย 5 ปี แม้ว่ำทำง
บริษัทจะต้องจ่ำยค่ำจ้ำงสูงกว่ำนักศึกษำจบใหม่ แต่สิ่งที่ทำงเรำได้รับจำกพนักงำนกลุ่มนี้ คือ 
ประสบกำรณ์กำรท ำงำน ซึ่งประสบกำรณ์ต่ำงๆจะเป็นประโยชน์ต่อกำรพัฒนำผลิตภัณฑ์ของบริษัท 
นอกจำกนั้น พนักงำนจะได้รับกำรพัฒนำทักษะอย่ำงต่อเนื่อง โดยทำงบริษัทจะส่งเสริมกำร
สร้ำงสรรค์งำนเป็นกลุ่ม และก ำหนดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนให้ทันที  ซึ่ งพนักงำนที่มี
ประสบกำรณ์มำแล้วมักจะท ำงำนได้ตำมที่ทำงบริษัทต้องกำร”  

- กำรสัมภำษณ์พนักงำนบริษัท เห็นด้วยและสนับสนุนข้อค้นพบที่ว่ำ หำกพนักงำนมี
พฤติกรรมกำรเป็นทรัพยำกรมนุษย์ที่มีคุณค่ำแล้วจะส่งผลให้พนักงำนมีควำมคิดสร้ำงสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆได้ไม่ว่ำจะเป็นวิธีกำรท ำงำนใหม่เป็นต้นในองค์กรด้ำนนวัตกรรม คือ เมื่อพนักงำนให้กำร
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันมำกแล้วจะส่งผลให้มีข้อสรุปในกำรแก้ไขปัญหำที่ดี อำทิ เมื่อพนักงำนแต่
ละคนช่วยกันค้นหำข้อมูลควำมต้องกำรของลูกค้ำแล้วน ำมำปรึกษำกัน จะท ำให้ได้แนวทำง
แก้ปัญหำจำกกำรมีพฤติกรรมกำรช่วยเหลือกันและท ำให้เกิดควำมคิดสร้ำงสรรค์ใหม่ๆเสมอ 

-    กำรสัมภำษณ์พนักงำนแสดงควำมคิดเห็นต่อข้อค้นพบที่ว่ำ พฤติกรรมกำรเป็น
ทรัพยำกรมนุษย์ที่มีคุณค่ำมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรม เช่นกันสังเกตจำกผล
สัมภำษณ์ที่น่ำสนใจว่ำ  “ในแผนกของพวกเรำจะช่วยเหลือกันในกำรท ำงำนมำก แต่ละคนจะค้นหำ
ข้อมูลควำมต้องกำรของลูกค้ำแล้วน ำมำปรึกษำกัน พวกเรำจะคุยกันตลอด จุดนี้เองที่น่ำจะท ำให้
พนักงำนในแผนกของเรำมีควำมคิดสร้ำงสรรค์ใหม่ๆเสมอ”  
 
บริษัท I (ผลิตและออกแบบสุขภัณฑ์) 

- ปัจจัยส ำคัญของกำรจัดกำรนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงำน ผลกำรสัมภำษณ์ผู้บริหำรให้ควำมคิดเห็นต่อผลกำรวิจัยที่พบว่ำ  ภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวัตกรรมของพนักงำน โดยสังเกตจำกค ำ
สัมภำษณ์ของผู้บริหำรที่ให้ข้อมูลว่ำ “ผู้น ำในองค์กรมีควำมส ำคัญมำกที่สุดต่อกำรปฏิบัติงำนของ
พนักงำนในองค์กร ในช่วงที่ผ่ำนมำทำงบริษัทในส่วนของระดับผู้บริหำรได้มีกำรเปลี่ยนแปลง
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วิธีกำรท ำงำนใหม่ โดยท ำตัวให้เข้ำพบง่ำย เปลี่ยนจำกผู้สั่งกำรมำเป็นผู้ให้ค ำปรึกษำแนะน ำ และ
เป็นผู้ให้กำรสนับสนุนพนักงำนแทน เช่น แก้ไขกฏระเบียบที่ เคร่งครัด หรือ มอบอ ำนำจให้
พนักงำนระดับหัวหน้ำแผนกมำกขึ้น”   
 
บริษัท J (ยานยนต์) 

- กำรสัมภำษณ์พนักงำนของบริษัท ในประเด็นที่ว่ำ หำกพนักงำนมีควำมพึงพอใจใน
กำรปฏิบัติงำนแล้วจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมกำรเป็นทรัพยำกรมนุษย์ที่มีคุณค่ำ โดยให้เหตุผล
สนับสนุนดังนี้ “กลุ่มพนักงำนที่มีควำมคิดสร้ำงสรรค์ในกำรท ำงำนจะมีควำมรับผิดชอบในงำนสูง 
มีควำมมุ่งมั่นในกำรท ำงำน มีควำมพอใจในงำนที่ตนเองปฏิบัติ ทั้งนี้อำจเนื่องมำจำกทำงแผนกงำน
ได้รับมอบหมำยงำนที่ท้ำทำยให้ท ำอย่ำงต่อเนื่อง และอำจไม่ใช่งำนในหน้ำที่แต่ก็เต็มใจที่จะให้
ควำมร่วมมือและปฏิบัติในงำนอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ”   
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ภาคผนวก  ง 
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
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ผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
1. ดร.ธีรเดช  สนองทวีพร 

ผู้อ ำนวยกำรฝ่ำยสำยงำนกำรตลำดและกำรขำย 
บริษัทบิ๊กสตำร์ จ ำกัด. 

2. ดร.ธีรวัฒน์   ธีรภัทรพรชัย 
ผู้จัดกำรฝ่ำยพัฒนำธุรกิจ บริษัท แอ็ดวำนซ์ แพคเกจจ้ิง จ ำกัด    
ผู้จัดกำรฝ่ำยกำรตลำด  บริษัท สเปเชียลตี้เท็ค คอร์ปอเรชั่น จ ำกัด 

3. ดร.สุวรรณำ  นำควิบูลย์วงศ์  
ผู้เชียวชำญด้ำนนวัตกรรม มหำวิทยำลัยเกษตรศำสตร์ 

4. ผศ.เชียง  เภำชิต   
ผู้เชี่ยวชำญด้ำนสถิติ มหำวิทยำลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
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ภาคผนวก จ 
การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
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การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ เป็นวิธีการหนึ่งที่ท าให้ข้อมูลที่ได้มีข้อมูลที่เป็นจริง

มากที่สุดหรือข้อมูลที่เป็นความจริงทั้งหมด ในการสร้างเคร่ืองมือเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากการรวบรวมข้อมูลเป็นขั้นตอนแรกของวิธีการทางสถิติย่อม
มีผลต่อคุณภาพของงานวิจัย  

การแบ่งประเภทของความตรงในที่นี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการแบ่งของสมาคมจิตวิทยาอเมริกา
โดยแบ่งเป็น 4 ประเภทหรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า “Four Faces of Validity” ดังนี ้

1. ความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) 
2. ความตรงตามโครงสร้าง (Construct Validity) 
3. ความตรงเชิงท านาย (Predictive Validity) 
4. ความตรงตามสภาพ (Concurrent Validity) 

ในการตรวจสอบความตรง ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ของการศึกษานั้นๆ ไม่จ าเป็นต้องท า
ทุกประเภท ส าหรับในการน าเสนอตอนนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอการตรวจสอบการวิเคราะห์ ความตรง
ตามเนื้อหา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ เป็นการบอกให้ทราบว่า แบบสอบถามทั้งหมดที่สร้างขึ้น มี
เน้ือหาต่างๆครบถ้วนตามวัตถุประสงค์และถูกต้องครบถ้วนตามทฤษฎี โดยเฉพาะเคร่ืองมือที่ใช้วัด
เกี่ยวกับความรู้ (Cognitive) เช่นต้องการศึกษาเกี่ยวกับการสร้างสรรค์นวัตกรรม เนื้อหา (Content 
Domain) ควรประกอบด้วย ความหมายของการสร้างสรรค์นวัตกรรม ผลกระทบของการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมต่อองค์กรธุรกิจ  เป็นต้น ในปัจจุบันการตรวจสอบความตรงประเภทนี้ยังไม่มี
วิธีการทางสถิติที่ชัดเจน โดยทั่วไปท าได้โดยให้ผู้เชี่ยวชาญในด้านนั้นไม่น้อยกว่า 3 ท่านตรวจสอบ  

งานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน าแบบสอบถามเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ 4 ท่าน 
ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในด้านความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ความ
ครอบคลุมของค าถาม ความเหมาะสม และความชัดเจนของการใช้ภาษา พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมในการตรวจสอบของผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งผู้วิจัยใช้ดัชนี IOC ในการให้คะแนนคือ 1,0,-1 โดยมี
วิธีการค านวณและการแปลค่าคะแนนแต่ละระดับมีความหมายดังนี้ 

 

IOC  =  
N

R  

 
เมื่อ    IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างค าถามแต่ละข้อกับวัตถุประสงค์การวิจัย  
    R  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
      N  แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
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1 หมายถึง ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการที่ต้องการวัด 
0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ 

-1 หมายถึง ข้อค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการที่ต้องการวัด 
ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) ความครอบคลุมของค าถาม ความเหมาะสมและความชัดเจนของการใช้ภาษาจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ค่าดัชนี  IOC ดังแสดงตามตารางที่  1 และ 2 จากผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี IOC พบว่า 
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ของแบบสอบถามทั้ง 2 ฉบับ มีค่าอยู่ระหว่าง  0.75 – 1.00  ซึ่ง 
ศิริชัย กาญจนวสี (2543) ก าหนดว่า เกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินความตรงเชิงเนื้อหา ค่าที่ค านวณได้
ต้องมากกว่า 0.50 (IOC > 0.50) จึงถือว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับข้อความที่จะวัด หรือกล่าวได้ว่า 
จากผลการวิเคราะห์แสดงว่า แบบสอบถามทุกข้อของผู้วิจัย มีความตรงตามเนื้อหา ตลอดจนถึง มี
ความเหมาะสม มีความชัดเจนของการใช้ภาษา และครอบคลุมเนื้อหาที่ต้องการศึกษา จึงเหมาะสมที่
จะน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

 

ตารางที่ 1  ค่าดัชนี IOC ของแบบสอบถามส าหรับผู้บริหาร 
 

ค าถาม IOC 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  
1. ผู้บริหารในองค์กรประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่พนักงานในการท างาน 
2. ผู้บริหารในองค์กรของท่านระบุความส าคัญของการมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 
3. ผู้บริหารในองค์กรของท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
4. ผู้บริหารในองค์กรของท่านมีความเฉลียวฉลาดและมีความสามารถในการท างาน 
5. ผู้บริหารในองค์กรของท่านเน้นถึงความส าคัญของการทุ่มเทต่อภารกิจร่วมกัน 

0.75 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)  
6. ผู้บริหารในองค์กรของท่านมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ 
7. ผู้บริหารในองค์กรของท่านแสดงความเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติงานจะบรรลุเป้าหมาย 
8. ผู้บริหารในองค์กรของท่านท าให้พนักงานมุ่งความสนใจในการค้นหาวิธีการเพื่อจะท าให้

งาน   เกิดผลส าเร็จ 
9. ผู้บริหารในองค์กรของท่านมักจะกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึงสิ่งส าคัญที่ควรได้รับการ

พิจารณา 
10. ผู้บริหารในองค์กรของท่านแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จ

ตามที่ก าหนด 

1.00 
1.00 
1.00 

 
0.75 

 
1.00 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 

การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  
11. ผู้บริหารในองค์กรของท่านให้ความส าคัญกับการตั้งค าถามเพื่อน าไปสู่การร่วมแสดงความ

คิดเห็นของพนักงาน 
0.75 

 
12. ผู้บริหารในองค์กรของท่านวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมูลและ

หลักฐานที่น่าเชื่อถือ 
1.00 

13. ผู้บริหารในองค์กรของท่านให้ความสนใจที่จะปรับปรุงวิธีการท างานแบบเก่า 0.75 
14. ผู้บริหารในองค์กรของท่านมีความพยายามค้นหาวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆ 1.00 
15. ผู้บริหารในองค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเห็นในการท างาน 1.00 
16. ผู้บริหารในองค์กรของท่านส่งเสริมให้ระบุปัญหา โดยใช้เหตุผลและหลักฐานมากกว่าการ

คิดเอง ว่าเป็นปัญหา 
0.75 

 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
17.  ผู้บริหารในองค์กรของท่านให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าแก่พนักงานเป็น

รายบุคคล 
18. ผู้บริหารแต่ละระดับในองค์กรของท่านท าให้พนักงานสนใจในการพัฒนาจุดที่ดีเด่นของ

ตนเอง 
19. ผู้บริหารแต่ละระดับในองค์กรของท่านให้เวลาในการแนะน าการปฏิบัติงานแก่พนักงาน

เป็นรายบุคคล 
20. ผู้บริหารแต่ละระดับในองค์กรของท่านปฏิบัติต่อพนักงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 
21. ผู้บริหารแต่ละระดับในองค์กรของท่านปฏิบัติต่อพนักงานในฐานะที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่

มีความส าคัญมากกว่าในฐานะที่เป็นเพียงพนักงานคนหนึ่งเท่านั้น 

1.00 
 

1.00 
 

1.00 
 

1.00 
 

1.00 

ความมีอิสระในการด าเนินงาน  (Freedom)  
22. พนักงานในองค์กรของท่านสามารถเสนอแนวคิดในการพัฒนางานได้อย่างเสรี 
23. องค์กรได้เปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 
24. ในองค์กรของท่านพนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
25. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานท างานได้อย่างอิสระ 
26. ในองค์กรของท่านพนักงานมีอิสระในการแสดงความเห็น 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 

 
 
 
 
 
 
 
 

ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม (participative safety)  
27. ในองค์กรของท่านพนักงานมีความรู้สึกที่ปลอดภัย 
28. ในองค์กรของท่านพนักงานจะไม่ถูกต าหนิ เมื่อพวกเขาเสนอความคิดใหม่ๆ แม้ความคิด

ดังกล่าวไม่ประสบผลส าเร็จ 
29. ในองค์กรของท่านพนักงานจะถูกลงโทษอย่างหนักเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในงานที่รับผิดชอบ 

0.75 
1.00 

 
0.75 

ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ(Striving for Excellence)  
30.  พนักงานในองค์กรของท่านมีความพยายามปฏิบัติงานให้ดีที่สุด  
31.  พนักงานในองค์กรของท่านน าเอาค าแนะน าระหว่างทีมงานมาประยุกต์ใช้ 
32.  การปฏิบัติงานในองค์กรของท่าน มีการควบคุมตรวจสอบซึ่งกันและกัน 
33. พนักงานในองค์กรของท่านมีความตระหนักต่อการเพิ่มคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน 

1.00 
1.00 
0.75 
1.00 

การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม (Support for Innovation)  
34. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานได้รับการฝึกทักษะเพื่อก่อให้เกิดความช านาญอย่าง

ต่อเนื่อง 
35. องค์กรของท่านสนับสนุนการปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
36. องค์กรของท่านสนับสนุนการปฏิบัติงานโดยจัดการกฏระเบียบต่างๆให้เอ้ือต่อการ

ด าเนินงาน 
37. องค์กรของท่านสนับสนุนเงินทุนให้กับโครงการที่เหมาะสม 
38. ผู้บริหารระดับสูงสนับสนุนให้ “ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์” ในการปรับปรุงองค์กรเป็น

ตัวอย่างที่ดีของพนักงานคนอ่ืนๆในแผนก 
39. ผู้บริหารแต่ละระดับในองค์กรของท่านคอยให้ค าปรึกษาแนะน าพนักงานอยู่เสมอ 

0.75 
 

1.00 
0.75 

 
1.00 
1.00 

 
1.00 
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ตารางที่ 2  ค่าดัชนี IOC ของแบบสอบถามส าหรับพนักงาน 

ค าถาม IOC 

ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  ( Employee Creativity)  
1. ท่านเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานให้ดีขึ้นเสมอ 1.00 
2. ท่านมีความมุมานะในการพัฒนาสร้างสรรค์งานที่รับผิดชอบอย่างต่อเนื่อง 1.00 
3. ผู้บริหารน าเอาความคิดริเร่ิมของท่านที่เสนอไปใช้ในการปฏิบัติงานเสมอ 1.00 
4. ท่านได้บูรณาการประสบการณ์ที่ผ่านมาเพื่อสร้างสรรค์งานที่รับผิดชอบเสมอ 1.00 
5. ท่านรู้สึกตื่นเต้นและพึงพอใจมากเมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานที่ท้าทาย 0.75 
6. ท่านและเพื่อนร่วมงานใช้เวลาว่างแลกเปลี่ยนความคิดในการท างานเสมอ 0.75 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก  (Proactiveness Behaviors)  
7. ท่านมักเป็นผู้ริเร่ิมพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ ตลอดจนเสนอแนะให้องค์กรมีการพัฒนา

เทคโนโลยีก่อนคู่แข่งเสมอ 
8. ท่านมีความกระตือรือร้นในการแสวงหาโอกาสที่จะน าไปสู่การพัฒนา อาทิ การแสวงหา

แนวทางเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ฯลฯ  
9. ท่านปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานก่อนจะเกิดสภาวะการณ์คับขันอยู่เสมอ 
10. ท่านมีเป้าหมายส าคัญของการท างาน คือ สร้างความเจริญก้าวหน้าแก่องค์กรอย่างเร่งด่วน 

1.00 
 

0.75 
 

1.00 
0.75 

ความมีนวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovativeness)  
11. ท่านมุ่งเน้นการวิจัยและพัฒนาเพื่อให้งานที่รับผิดชอบมีความโดดเด่นเสมอ 
12. ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาผลิตภัณฑ์/บริการใหม่ๆ ขององค์กร 
13. ท่านมีส่วนร่วมในการการพัฒนาผลิตภัณฑ์/บริการใหม่ที่แตกต่างจาก   ผลิตภัณฑ์หรือ

บริการเดิมและท าให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
14. ท่านแลกเปลี่ยนข้อมูลการปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน ทีมงานแผนกอ่ืน เสมอ 

1.00 
0.75 
1.00 

 
1.00 

พฤติกรรมการค้นหาโอกาส (Opportunity Exploration Behaviors)  
15. ท่านให้ความส าคัญต่อการแก้ไขปัญหาต่างๆซึ่งมิได้เกี่ยวข้องกับงานประจ าเสมอ 
16. ท่านใช้เวลาว่างเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้นเสมอ 
17. ท่านพยายามค้นหาสิ่งที่ท าให้เกิดข้อผิดพลาดต่อกระบวนการด าเนินงาน 
18. แม้ว่าจะเกิดภัยคุกคามต่อองค์กร อาทิ พฤติกรรมลูกค้าเปลี่ยน เป็นต้น แต่ท่านเห็นว่าเป็น

โอกาสที่ดีในการพัฒนาสินค้า บริการ ตลอดจนกระบวนการท างานให้ดีขึ้น 
19. ท่านใช้เวลาว่างในการค้นหาความรู้ใหม่อยู่เสมอ 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

 
1.00 

DPU
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ค าถาม IOC 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior)  
20. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานทุกคนในองค์กร 1.00 
21. ท่านอาสาสมัครท างานที่อยู่นอกเหนือจากภาระงานปกติให้แก่องค์กร 1.00 
22. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือกิจกรรมทุกอย่างขององค์กร 1.00 
23. ท่านพยายามท าให้ดูเหมือนว่างานยุ่งเพื่อหลีกเลี่ยงที่จะรับภาระงานเพิ่ม* 0.75 
24. เมื่อผู้ร่วมงานมีปัญหาเกี่ยวกับการท างาน ท่านให้ค าปรึกษาหรือให้ก าลังใจ 1.00 
25. เมื่อท่านท างานผิดพลาด ท่านจะเล่ารายละเอียดให้ผู้ร่วมงานเพื่อป้องกันการท าผิดซ้ าซ้อน 0.75 
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness)  
26. ท่านปฏิบัติงานในแผนกอย่างเต็มความสามารถ 
27. ท่านมีส่วนในการสร้างรายได้ให้แก่องค์กร 
28.ท่านมีส่วนในการช่วยลดค่าใช้จ่ายให้แก่องค์กร 
29. หากงานที่ได้รับมอบหมายไม่เสร็จ ท่านมักจะท างานเลยเวลาพักหรือเวลาเลิกงาน 
30. งานที่ได้รับมอบหมาย ท่านมักจะเสร็จช้ากว่าก าหนด 

1.00 
1.00 
0.75 
0.75 
0.75 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  
31. ท่านไม่บ่น ต่อว่า หรือ นินทาผู้ร่วมงานในองค์กร 
32. ท่านควบคุมอารมณ์ได้ดี เมื่อเกิดความขัดแย้งกับผู้ร่วมงาน 
33. แม้ว่าจะมีภาระงานมากเท่าใด ท่านไม่เคยท้อแท้ 
34. เมื่อมีปัญหาในงาน ท่านมุ่งแก้ไขปรับปรุงมากกว่าการวิจารณ์ 

0.75 
1.00 
1.00 
0.75 

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy)  
35. ในการปฏิบัติงาน ท่านยินดีรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
36. ท่านระมัดระวังในค าพูดหรือพฤติกรรมใดๆของตนที่จะส่งผลกระทบต่อผู้อ่ืน 
37. ท่านรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย โดยไม่ปล่อยให้เป็นภาระตกค้างของผู้อ่ืน 
38. ท่านเต็มใจรับฟังความคิดเห็น หรือข้อโต้แย้งของผู้ร่วมงาน 
39. ท่านให้ความส าคัญต่อผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานอย่างเท่าเทียมกัน 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

DPU
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การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)  
54. ผู้บริหารในองค์กรประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่พนักงานในการท างาน 
55. ผู้บริหารในองค์กรของท่านระบุความส าคัญของการมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 
56. ผู้บริหารในองค์กรของท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
57. ผู้บริหารในองค์กรของท่านมีความเฉลียวฉลาดและมีความสามารถในการท างาน 
58. ผู้บริหารในองค์กรของท่านเน้นถึงความส าคัญของการทุ่มเทต่อภารกิจร่วมกัน 

0.75 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

 

 

 

ค าถาม IOC 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  (Civic Virtue)  
40. ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือในกิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้น 
41. ท่านเต็มใจปฏิบัติตนสนองนโยบายขององค์กร 
42. ท่านมักจะหลีกเลี่ยงในการมีส่วนร่วมท ากิจกรรมขององค์กร* (ตัดทิ้ง) 
43. ท่านแสดงความคิดเห็น และให้ข้อเสนอแนะที่เหมาะสมแก่องค์กรเสมอ 
44. ท่านท างานทุกอย่าง เมื่อได้รับการร้องขอเนื่องจากท่านต้องการให้องค์กรพัฒนา 

1.00 
1.00 
0.25 
1.00 
1.00 

ความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic Job Satisfaction)  
45. งานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่เหมาะสมกับตัวท่านเอง 
46. งานที่ท่านรับผิดชอบเป็นงานที่มีคุณค่า 
47. ท่านสามารถใช้ศักยภาพในตนเองอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 
48. ท่านได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานอย่างอิสระ 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic Job Satisfaction)  
49. ท่านพึงพอใจในการปฏิบัติของหัวหน้า 
50. ท่านพึงพอใจต่อนโยบายขององค์กร 
51. สถานที่ปฏิบัติงานมีความเหมาะสมต่อการท างาน 
52. ท่านได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์ เคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
53. ท่านได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการที่เหมาะสม 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
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การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)  
59. ผู้บริหารในองค์กรของท่านแสดงความเชื่อมั่นว่า การปฏิบัติงานจะบรรลุเป้าหมาย 
60. ผู้บริหารในองค์กรของท่านมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ 
61. ผู้บริหารในองค์กรของท่านท าให้พนักงานมุ่งความสนใจในการค้นหาวิธีการเพื่อจะท าให้งาน

เกิดผลส าเร็จ 
62. ผู้บริหารในองค์กรของท่านมักจะกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึงสิ่งส าคัญที่ควรได้รับการ

พิจารณา 
63. ผู้บริหารในองค์กรของท่านแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จ

ตามที่ก าหนด 

1.00 
1.00 
1.00 

 
0.75 

 
1.00 

การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  
64. ผู้บริหารในองค์กรของท่านให้ความส าคัญกับการตั้งค าถามเพื่อน าไปสู่การร่วมแสดงความ

คิดเห็นของพนักงาน 
0.75 

 
65. ผู้บริหารในองค์กรของท่านวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมูลและ

หลักฐานที่น่าเชื่อถือ 
1.00 

66. ผู้บริหารในองค์กรของท่านให้ความสนใจที่จะปรับปรุงวิธีการท างานแบบเก่า 0.75 
67. ผู้บริหารในองค์กรของท่านมีความพยายามค้นหาวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆ 1.00 
68. ผู้บริหารในองค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเห็นในการท างาน 1.00 
69. ผู้บริหารในองค์กรของท่านส่งเสริมให้ระบุปัญหา โดยใช้เหตุผลและหลักฐานมากกว่าการคิด

เอง ว่าเป็นปัญหา 
0.75 
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ค าถาม IOC 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
70.  ผู้บริหารในองค์กรของท่านให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าแก่พนักงาน

เป็นรายบุคคล 
71. ผู้บริหารแต่ละระดับในองค์กรของท่านท าให้พนักงานสนใจในการพัฒนาจุดที่ดีเด่นของ

ตนเอง 
72. ผู้บริหารแต่ละระดับในองค์กรของท่านให้เวลาในการแนะน าการปฏิบัติงานแก่พนักงาน

เป็นรายบุคคล 
73. ผู้บริหารแต่ละระดับในองค์กรของท่านปฏิบัติต่อพนักงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 
74. ผู้บริหารแต่ละระดับในองค์กรของท่านปฏิบัติต่อพนักงานในฐานะที่เป็นทรัพยากรมนุษย์

ที่มีความส าคัญมากกว่าในฐานะที่เป็นเพียงพนักงานคนหนึ่งเท่านั้น 

1.00 
 
1.00 
 
1.00 
 
1.00 
 
1.00 

ความมีอิสระในการด าเนินงาน  (Freedom)  
75. พนักงานในองค์กรของท่านสามารถเสนอแนวคิดในการพัฒนางานได้อย่างเสรี 
76. องค์กรได้เปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 
77. ในองค์กรของท่านพนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
78. องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานท างานได้อย่างอิสระ 
79. ในองค์กรของท่านพนักงานมีอิสระในการแสดงความเห็น 

1.00 
1.00 
1.00 
1.00 
1.00 

ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม (participative safety)  
80. ในองค์กรของท่านพนักงานมีความรู้สึกที่ปลอดภัย 
81. ในองค์กรของท่านพนักงานจะไม่ถูกต าหนิ เมื่อพวกเขาเสนอความคิดใหม่ๆ แม้ความคิด

ดังกล่าวไม่ประสบผลส าเร็จ 
82.ในองค์กรของท่านพนักงานจะถูกลงโทษอย่างหนักเมื่อเกิดข้อผิดพลาดในงานที่รับผิดชอบ 

0.75 
1.00 
 
0.75 

ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ(Striving for Excellence)  
83. พนักงานในองค์กรของท่านมีความพยายามปฏิบัติงานให้ดีที่สุด  
84. พนักงานในองค์กรของท่านน าเอาค าแนะน าระหว่างทีมงานมาประยุกต์ใช้ 
85. การปฏิบัติงานในองค์กรของท่าน มีการควบคุมตรวจสอบซึ่งกันและกัน 
86. พนักงานในองค์กรของท่านมีความตระหนักต่อการเพิ่มคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน 

1.00 
1.00 
0.75 
1.00 

DPU
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ค าถาม IOC 

การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม (Support for Innovation)  
87. องค์กรของท่านสนับสนุนให้พนักงานได้รับการฝึกทักษะเพื่อก่อให้เกิดความช านาญอย่าง

ต่อเนื่อง 
88. องค์กรของท่านสนับสนุนการปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร 
89. องค์กรของท่านสนับสนุนการปฏิบัติงานโดยจัดการกฏระเบียบต่างๆให้เอ้ือต่อการ

ด าเนินงาน 
90. องค์กรของท่านสนับสนุนเงินทุนให้กับโครงการที่เหมาะสม 
91. ผู้บริหารระดับสูงสนับสนุนให้ “ผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์” ในการปรับปรุงองค์กรเป็น

ตัวอย่างที่ดีของพนักงานคนอ่ืนๆในแผนก 
92. ผู้บริหารแต่ละระดับในองค์กรของท่านคอยให้ค าปรึกษาแนะน าพนักงานอยู่เสมอ 
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ผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ 
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้     
การวิเคราะห์ในส่วนนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้

ทุกตัวว่ามีความสัมพันธ์กันมากจนเกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multicollinearity) หรือไม่ 
รวมถึงตัวแปรมีทิศทางและขนาดความสัมพันธ์อย่างไร โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation) รวมทั้งทดสอบว่าตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดนั้นเป็นเมท
ริกซ์เอกลักษณ์ (Identity Matrix) หรือไม่โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จ านวน 19 ตัวแปร ในตารางที่ 1  
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมด 171 คู่ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 จ านวน 133 คู่ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 17 คู่ 
และมีความสัมพันธ์อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติจ านวน 21 คู่ โดยค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรเป็นความสัมพันธ์ทางบวกจ านวน 164 คู่ ความสัมพันธ์ทางลบจ านวน 7 คู่ 
นอกจากนั้นยังพบว่า ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีขนาดตั้งแต่ 0.01 ถึง 0.73 แสดง
ว่าตัวแปรสังเกตได้มีระดับความสัมพันธ์ไม่สูงมากนักและไม่เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดตัวแปรแฝง
เดียวกัน พบว่า ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีขนาดของ
ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (0.4 < r < 0.6) จ านวน 9 คู่ ค่อนข้างสูง (0.6 < r < 0.8) จ านวน 
21 คู่ โดยตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุดคือ ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม (CL_2) กับ การ
สนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม (CL_4) (r = 0.73) ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด 
คือ การให้ความช่วยเหลือ (OCB_1) กับ ความอดทนอดกลั้น (OCB_3) (r = 0.41) และ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกัน  
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ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 
1. IWB_1 1.00                   
1. IWB_2 .66** 1.00                  
3. IWB_3 .55** .61** 1.00                 
4.IWB_4 .67** .68** .62** 1.00                
5.OCB_1 .52** .47** .44** .57** 1.00               
6.OCB_2 .59** .47** .44** .57** .53** 1.00              
7.OCB_3 .39** .35** .36** .17** .41** .55** 1.00             
8.OCB_4 .36** .32** .35** .13** .49** .53** .71** 1.00            
9.OCB_5 .35** .28** .32** .12** .62** .65** .62** .65** 1.00           
10.INJS .58** .49** .42** .51** .50** .54** .50** .53** .56** 1.00          
11.EXJS .38** .28** .31** .37** .52** .31** .38** .39** .49** .44** 1.00         
12.TL_1 .05 .09* .12** .14** -.02 .14** .11** .09** .06* .12** -.01 1.00        
13.TL_2 .04 .03 .07* .08* -.02 .09* .07* .06* .04 .07* -.07 .66** 1.00       
14.TL_3 .07 .02 .05 .07* -.05 .09* .08* .05 .04 .04 -.05 .67** .69** 1.00      
15.TL_4 .04 .06* .15** .12** -.06 .10* .06* .04 .03 .10* .01 .51** .64** .61** 1.00     
16.CL_1 .30** .25** .33* .31** .19** .24** .19** .19** .23** .27** .21** .46** .37** .32** .46** 1.00    
17.CL_2 .27** .23** .27** .32** .17** .27** .25** .23** .24** .24** .18** .47** .47** .40** .49** .71** 1.00   
18.CL_3 .25** .21** .26** .29** .12** .28** .21** .20** .20** .20** .14** .41** .41** .43** .47** .64** .66** 1.00  
19.CL_4 .26** .23** .25** .31** .10* .26** .21** .18** .21** .23** .12** .47* .40** .36** .36** .61** .73** .69** 1.00 

X  3.55 3.38 3.37 3.48 3.57 3.86 3.75 3.94 3.78 3.47 3.26 3.25 3.59 3.13 3.36 3.17 3.42 3.59 3.35 
S.D. .55 .64 .73 .62 .61 .61 .66 .60 .66 .69 .63 .67 .66 .69 .70 .74 .66 .67 .68 

Bartlett’s test of sphericity  =  14522.406  ,  df =  171  ,   p = 0.000  , Kaiser-Mayer-Olkin measure of sampling adequacy  =     0.885 

หมายเหตุ  * p < 0.05 , ** p< 0.01                          
 

ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวแปรสังเกตได้ในการวิจัย (N=890) 
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  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ในตัวแปรแฝง
ต่างกัน พบว่า ส่วนใหญ่ ตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
มีขนาดของความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า ( r < 0.2) จ านวน 58 คู่ มีขนาดความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า 
(0.2 < r < 0.4) จ านวน 55 คู่ และมีขนาดความสัมพันธ์ปานกลาง (0.4 < r < 0.6) จ านวน  29 คู่ โดย
ตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  (IWB_1) กับ ความ
ส านึกในหน้าที่ (OCB_2) (r = 0.59) และ ส่วนตัวแปรคู่ที่มีความสัมพันธ์กันต่ าสุด คือ ความพึง
พอใจภายนอกงาน (EXJS) กับการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (TL_4) (r = 0.01) นอกจากนั้นยัง 
พบว่า ความสัมพันธ์ของตัวแปรส่วนใหญ่มีทิศทางเดียวกัน (ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มี
เคร่ืองหมายเป็นบวก) ยกเว้น ความสัมพันธ์ของการให้ความช่วยเหลือ (OCB_1) กับ ตัวบ่งชี้ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (TL_1)  (r = -0.02)   การสร้างแรงบันดาล
ใจ (TL_2) (r = -0.02)   การกระตุ้นทางปัญญา (TL_3) (r = -0.05)  และการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (TL_4) (r = -0.06) แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ในกลุ่มนี้ หากตัวแปรตัวหนึ่งมีค่าสูงตัว
แปรอีกตัวหนึ่งจะมีค่าขนาดต่ า อาทิ ถ้าพนักงานมีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือกันในระดับสูง
แล้วแต่ผู้บริหารในองค์กรจะมี การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ของพนักงานในระดับไม่มาก 
(น้อย)เป็นต้น 
  เมื่อพิจารณาค่าสถิติ Bartlett’s test of sphericity พบว่า มีค่าเท่ากับ 14522.406  df =  171           
(p = 0.00)  แสดงให้เห็นว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์แตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ Kaiser-Mayer-Olkin ซึ่งมีค่าใกล้ 1 (0.885) แสดง
ให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันมากและเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการตรวจสอบ
ความสอดคล้องของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ต่อไป สาเหตุที่ผู้วิจัยต้องทดสอบค่าสถิติ
ดังกล่าว เนื่องจาก ถ้าผลการวิเคราะห์ พบว่า เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์แสดงว่าตั วแปรไม่มี
ความสัมพันธ์กันเลยจึงไม่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ได้ 
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แนวคิดทีส่ าคัญของการวิเคราะห์พหุระดับ 
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แนวคิดท่ีส าคัญของการวิเคราะห์พหุระดับ  (Multilevel Analysis) 
เนื้อหาในส่วนนี้ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดการวิเคราะห์พหุระดับ (Multilevel Analysis) 

ที่ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2553) ได้น าเสนอในการอบรมสัมมนาการใช้โปรแกรม Mplus เพื่อการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ซึ่งมีรายละเอียดที่น่าสนใจดังนี้ 
1. ความหมายของการวิเคราะห์พหุระดับ 
  การวิเคราะห์พหุระดับ (Multilevel analysis) ถือเป็นเทคนิคทางสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรท านายหลายระดับที่มีต่อตัวแปรตาม ซึ่งตัวแปรท านายมีโครงสร้าง
เป็นระบบลดหลั่น (hierarchical) อย่างน้อย 2 ระดับ โดยตัวแปรท านายและตัวแปรตามที่อยู่ระดับ
ล่างต่างมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน  และได้รับอิทธิพลร่วมกันจากตัวแปรท านายที่อยู่ระดับบน  
(ศิริชัย     กาญจนวาสี, 2550) 
  การวิเคราะห์พหุระดับเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ที่นักสถิติได้พัฒนาขึ้นเพื่อวิเคราะห์
ข้อมูลที่มีหลายระดับสอดแทรกเป็นระดับลดหลั่น (hierarchical nested data) ตัวอย่างของข้อมูลที่มี
ระดับลดหลั่นได้แก่  ข้อมูลที่วัดในระดับนักเรียน  ห้องเรียน  และโรงเรียน  โดยที่ตัวนักเรียนเป็น
หน่วยย่อยของห้องเรียน  และห้องเรียนเป็นหน่วยย่อยของโรงเรียน (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2543) 
2. โครงสร้างและธรรมชาติของข้อมูล 
  การวิจัยทางสังคมศาสตร์ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับโครงสร้างของข้อมูลที่เป็นพหุระดับ 
และเนื่องจากโครงสร้างและธรรมชาติของข้อมูลทางการศึกษามักเกี่ยวข้องกับข้อมูลหลายระดับ  
การวิเคราะห์ข้อมูลแบบประเพณีนิยมที่ท าการวิเคราะห์ข้อมูลแบบระดับเดียว  จึงไม่สามารถให้
ผลสรุปที่ถูกต้อง  การเลือกใช้เทคนิควิธีทางสถิติที่เหมาะสมจึงต้องค านึงถึงความสอดคล้องกับ
โครงสร้างและธรรมชาติของข้อมูลที่ท าการศึกษา  ลักษณะความสัมพันธ์ของตัวแปรพหุระดับมี
หลายแบบ  เช่น  ความสัมพันธ์เชิงบริบท  ความสัมพันธ์เชิงตัวแบบ  ความสัมพันธ์เชิงถ่ายโยง  และ
ความสัมพันธ์เชิงจูงใจ  ในงานวิจัยคร้ังนี้ต้องการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์เชิงจูงใจ  กล่าวคือ  ตัว
แปรที่อยู่ในระดับสูงกว่า  อาจส่งผลหรือมีความสัมพันธ์กับตัวแปรที่อยู่ระดับต่ ากว่า โดยผ่านการ
ส่งเสริมสนับสนุนในรูปของการสร้างแรงจูงใจ  หรือรางวัล  สภาวะหรือเงื่อนไขของตัวแปร
ระดับบนอาจเป็นแรงจูงใจต่อการปฏิบัติการของตัวแปรระดับล่าง   เช่น กรณีที่ชุมชน  
คณะกรรมการปกครองท้องถิ่นหรือผู้บริหารการศึกษาที่มีระบบการส่ง เสริมสนับสนุนและให้
รางวัลส าหรับโรงเรียน  ผู้บริหารการศึกษา  หรือครูที่สามารถพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียนให้
บรรลุมาตรฐานตามที่ก าหนดไว้ได้ระบบการส่งเสริมสนับสนุนดังกล่าวน่าจะมีผลเชิงจูงใจต่อแนว
ทางการบริหารสถานศึกษาของผู้บริหาร  การปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนของครู  และการ
ยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน เป็นต้น (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) 
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3. ความส าคัญของการวิเคราะห์พหุระดับ 
  ผลสรุปของความสัมพันธ์ระหว่างการบ้านและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่คลุมเครือและ
ไม่มีข้อสรุปที่ชัดเจนมีสาเหตุมาจากความตรงภายในและความตรงภายนอกของงานวิจัยแต่ละงานที่
มีคุณภาพแตกต่าง (Cooper, Robinson & Patall, 206; Trautwein, 2007; Marzano, 2007) สาเหตุ
หนึ่งที่ส าคัญ คือ ปัญหาจากการละเลยโครงสร้างของระดับข้อมูล ผลที่ตามมาก็คือเกิดความ
ผิดพลาดในการสรุปผลที่ถูกต้อง  เนื่องจากธรรมชาติของตัวแปรในการวิจัยการบ้านมักมีข้อมูลที่มี
หลายระดับ (multi-level data) สอดแทรกกันอยู่ (hierarchical nested data) ทั้งนี้เนื่องจากธรรมชาติ
ของตัวแปรการบ้านเป็นตัวแปรที่มีความซับซ้อน (Trautwein & Koller, 2003) เช่น คุณภาพของ
การบ้านระดับระดับชั้นเรียน เป็นต้น การวิเคราะห์ข้อมูลแบบประเพณีนิยมที่ท าการวิเคราะห์ข้อมูล
แบบระดับเดียว  จึงไม่สามารถให้ผลสรุปที่ถูกต้อง  ปัญหาทางเทคนิคของการวิเคราะห์แบบระดับ
เดียวกับข้อมูลที่มีหลายระดับสามารถแก้ไขได้โดยใช้แนวทางการวิเคราะห์พหุระดับ (multi-level 
analysis) ความส าคัญของการวิเคราะห์พหุระดับสามารถแก้ปัญหาเชิงเทคนิคในการวิเคราะห์ข้อมูล
แบบประเพณีนิยมที่ส าคัญมี 3 ประการ มีดังนี้ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) 
  ประการแรก  การวิเคราะห์พหุระดับสามารถแก้ปัญหาความล าเอียง (Aggregation Bias) 
ของการสรุปข้ามระดับ  เนื่องจากตัวแปรแต่ละตัวเมื่ออยู่ต่างระดับกันมักมีความหมายต่างกัน  และ
ย่อมส่งผลต่อตัวแปรตามในลักษณะที่ต่างกัน 
  ประการที่สอง การวิเคราะห์พหุระดับแก้ปัญหาความผิดพลาดในการค านวณความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (misestimated standard error) ความผิดพลาดในการค านวณค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานเกิดขึ้นกับข้อมูลพหุระดับ  ที่ไม่ค านึงถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันภายใน
กลุ่มหรือหน่วยการวิเคราะห์  การสุ่มกลุ่มตัวอย่างยกกลุ่มจะท าให้ได้กลุ่มที่มีความแตกต่างกัน  
ความสัมพันธ์ภายในแต่ละกลุ่มจึงมีลักษณะเฉพาะ  และมีความแตกต่างจากกลุ่มอ่ืน  การวิเคราะห์
พหุระดับแก้ปัญหานี้โดยใช้โมเดลทางสถิติที่มีอิทธิพลสุ่ม  ซึ่งเปิดโอกาสให้มีความผันแปรที่เป็น
ลักษณะเฉพาะของแต่ละกลุ่มได้  ความผันแปรของอิทธิพลสุ่มระหว่างกลุ่มจะช่วยในการประมาณ
ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานที่ปรับค่าส าหรับความสัมพันธ์ภายในชั้น (intraclass correlation) 
ของระดับข้อมูลแล้ว 
  ประการสุดท้าย  การวิเคราะห์พหุระดับแก้ปัญหาความผันแปรของสัมประสิทธิ์ถดถอย 
(heterogeneity of regression) ที่เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท านายกับตัวแปรตามมีความ
แตกต่างระหว่างกลุ่มที่ท าการวิเคราะห์  ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผันแปรดังกล่าวจึงเป็นสิ่งที่ นักวิจัย
ให้ความสนใจติดตามศึกษา  การวิเคราะห์พหุระดับจะช่วยการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์การถดถอย
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ภายในแต่ละกลุ่ม  จะถูกน าไปใช้เป็นตัวแปรตามในระดับที่สูงขึ้น เพื่อศึกษาตัวแปรท านายระดับ
กลุ่มที่ส่งผลต่อความผันแปรดังกล่าว   
4. โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ  (Multilevel Structural Equation Model) 
  เนื่องจากเทคนิคการวิเคราะห์โมเดลพหุระดับ (MLM) มีผลกระทบที่ส าคัญต่อการ
ประเมินโมเดลลดหลั่นในหลายสาขา เช่น การวิจัยทางการศึกษา อาชญาวิทยา จิตวิทยาองค์กร  
เศรษฐศาสตร์ และการบ าบัดครอบครัว (Bryk & Raudenbush, 1987, 1992; Draper, 1995; Hoeksma 
& Koome, 1992; Hox & Kreft, 1994; Kreft & Leeuw, 1998; Moritz & Watson, 1998; 
Raudenbush, Brennan & Barnett, 1995; Rogosa & saner, 1995a, 1995b; Sampson, Raudenbush & 
Earls, 1997; Thum, 1997; Vancouver cited in Farmer, 2000) การวิเคราะห์พหุระดับมีจุดเด่นในการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่มีหลายระดับได้และสามารถแก้ปัญหาเชิงเทคนิคในการวิเคราะห์ข้อมูลแบบ
ประเพณีนิยมแบบเดิมแต่ยังไม่ได้ให้ความส าคัญต่อโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตระหว่างตัว
แปร (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) ส่วนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation 
model: SEM) มีข้อจ ากัดตรงที่ไม่ได้ให้ความสนใจต่อโครงสร้างตามธรรมชาติของข้อมูลที่เป็น
ระดับลดหลั่น (นงลักษณ์  วิรัชชัย, 2542) 
  นักวิจัยที่เป็นนักสถิติได้พัฒนาสถิติวิเคราะห์ SEM และ MLM ไปคนละทาง ท าให้ได้
ลักษณะพิเศษเฉพาะตัวที่เป็นจุดเด่นของ SEM และ MLM แตกต่างกัน  ในขณะที่ SEM สามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลตอบค าถามวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรแฝง (latent variables) ที่มีการแยกเทอมความ
คลาดเคลื่อนในการวัดออกจากคะแนนจริงท าให้ผลการวิเคราะห์ถูกต้องมากขึ้น  ตอบค าถามวิจัย
เร่ืองรูปแบบอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม  โดยการวิเคราะห์อิทธิพลส่งผ่าน (mediation analysis) 
และตอบค าถามเร่ืองการเปรียบเทียบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุว่ามีความไม่แปรเปลี่ยน 
(invariance) ระหว่างกลุ่มประชากร หรือมีความคงที่ (stationality) ระหว่างช่วงเวลาได้ ส่วน MLM 
สามารถวิเคราะห์ข้อมูลตอบค าถามวิจัยเกี่ยวกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่มีการวัดต่างระดับ และ
การวิเคราะห์โมเดลที่มี อิทธิพลหรือสัมประสิทธิ์แบบสุ่ม  โดยการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ 
(moderation analysis) ได้  ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมานักวิจัยที่เป็นนักสถิติหลายคนได้พิจารณาบูรณา
การสถิติวิเคราะห์ SEM และ MLM  เข้าด้วยกัน  ท าให้ได้สถิติวิเคราะห์ที่มีศักยภาพสูงมากขึ้น 
การบูรณาการ SEM และ MLM  ท ากันเป็น 2  แนวทาง  แนวทางแรกเป็นการขยายขอบเขตของ 
SEM ให้สามารถวิเคราะห์ข้อมูลพหุระดับได้  นักวิจัยที่ท างานตามแนวคิดนี้ ได้แก่ Mothen and 
Muthen (2003)  ผู้พัฒนาโปรแกรม Mplus และ Joreskog and Sorbom (1996)  Joreskog, et al 
(1999) ผู้พัฒนาโปรแกรม LISREL  ผลการพัฒนาของ Muthen and Muthen (2003) เป็นที่รู้จักกัน
ในชื่อ “Multilevel SEM” โดย Muthen and Muthen ได้พัฒนาสถิติวิเคราะห์ SEM ส าหรับข้อมูลพหุ
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ระดับในปี 1990 ส าหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบพหุระดับในปี 1991 และได้เสนอบทความการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วย SEM  แบบมีตัวแปรแฝงที่สมบูรณ์ในปี 1994  ปัจจุบัน แนวคิดตามวิธีของ 
Muthen and Muthen สามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้โดยใช้โปรแกรม Mplus ของ Muthen and Muthen 
โปรแกรม LISREL ของ Jorekog and Sorbom และโปรแกรม STREAM ของ Gustafsson and Stahl 
(Hox, 2002) แนวทางที่สอง  เป็นการขยายขอบเขตของ MLM ให้สามารถวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบมีตัวแปรส่งผ่าน (mediated multiple regression=MMR) และการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
(factor analysis)ได้ นักวิจัยที่ท างานตามแนวคิดนี้ได้แก่ Goldstein  ผู้พัฒนาโปรแกรม MLwiN และ 
Bryk and Raudenbush (1992); Raudenbush et al (2004) ผู้พัฒนาโปรแกรม HLM    (นงลักษณ์ วิรัช
ชัย, 2552) 
  Muthen (1989, 1994) ได้พัฒนาการวิเคราะห์พหุระดับในโมเดลสมการโครงสร้างความ
แปรปรวนร่วม เรียกว่า โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ (multilevel SEM) หรือบางทีเรียกโมเดล
โครงสร้างความแปรปรวนร่วมพหุระดับ (multilevel covariance structure model) หรือโมเดลเชิง
สาเหตุพหุระดับ (multilevel causal model) ซึ่งเป็นการบูรณาการแนวคิดของโมเดลสมการ  
โครงสร้าง (SEM) ที่มีจุดเด่นในด้านการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและการใช้ตัวแปรแฝงกับ
โมเดลพหุระดับ (MLM) ซึ่งมีจุดเด่นในการวิเคราะห์ข้อมูลหลายระดับ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542)  
ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับในเบื้องต้นต้องตรวจสอบ
องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของตัวแปรองค์ประกอบแต่ละตัวแปรในโมเดลสมการโครงสร้าง
พหุระดับก่อนว่ามีความตรงเชิงโครงสร้างหรือไม่  เพื่อดูว่าตัวแปรแต่ละตัวเหมาะสมส าหรับการ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับหรือไม่  จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างพหุระดับ  ดังนั้นในการน าเสนอวิธีทางสถิติผู้วิจัยจึงจ าแนกออกเป็นสองหัวข้อคือ 1) การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ  2) การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ  
รายละเอียดแต่ละหัวข้อเป็นดังนี้ 
 4.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ  (multilevel confirmatory factor 
analysis: MCFA) 
  โดยทั่วไปแล้วการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันนักวิจัยส่วนใหญ่จะท าการวิเคราะห์
ในระดับบุคคล (individual level) เพียงระดับเดียวเท่านั้น ซึ่งเป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบใน
ระดับเดียว (single-level confirmatory factor analysis) โดยไม่ได้น าลักษณะธรรมชาติของข้อมูลที่มี
ความเป็นล าดับชั้นหรือโครงสร้างขององค์กรมาพิจารณา (Heck & Thomas, 2000) อย่างไรก็ตาม 
การวิเคราะห์ single-level CFA สามารถน ามาดัดแปลงให้เหมาะสมเพื่อน ามาใช้กับข้อมูลใน
ลักษณะที่เป็นล าดับชั้นได้  โดยการวิเคราะห์ MCFA  ซึ่งเป็นการน าโมเดลการวิเคราะห์ระดับเดียวที่
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ใช้เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมมาคิดสูตรใหม่ส าหรับการวิเคราะห์สองระดับ  
เพื่อตรวจสอบแหล่งของความผันแปรในตัวแปรสังเกตได้ทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่มรวมทั้ง
ความคลาดเคลื่อนทั้งสองระดับ (Muthen, 1994)  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ 
(MCFA) ถูกพัฒนาขึ้นใหม่จากการทดสอบโครงสร้างขององค์ประกอบที่เกิดจากการแยกค่าเฉลี่ย
ในแต่ละกลุ่มได้ (e.g., Hox, 1998; Zimprich, Perren, & Hornung, 2005; Sun & willson, 2008) 
โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบดั้งเดิมทั้งระหว่างกลุ่ม (between-group) และภายในกลุ่ม 
(within-group) ซึ่งสามารถตรวจสอบแหล่งของความแปรปรวนร่วมในตัวแปรสังเกตได้ทั้งในระดับ
บุคคลและระดับกลุ่ม  รวมทั้งกลุ่มรวมทั้งความคลาดเคลื่อนทั้งสองระดับ (Muthen 1989, 1994) 
  การพัฒนาการวิเคราะห์พหุระดับ  จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในลักษณะนี้ 
ท าให้สามารถตรวจสอบลักษณะเฉพาะของโมเดลการวัดทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุ่มไป
พร้อมๆ กันได้โมเดลการวิเคราะห์ระดับเดียว (single-level) ความเป็นอิสระของตัวแปรต้นจะ
พิจารณาจ านวนกลุ่มตัวอย่าง (N observations) แต่ในการวิเคราะห์พหุระดับความเป็นอิสระจะ
ประมาณจากจ านวนกลุ่ม (C) (Muthen, 1994) เขียนเป็นสมการได้ดังนี ้ 
   cicici εγηνy   .................(2.1) 
ในสมการที่  (2.1)  y = เวกเตอร์ของแต่ละข้อ (items) ในการวัดองค์ประกอบ 
   ν  = เวกเตอร์ของค่าจุดตัดแกนหรือค่าเฉลี่ย (intercepts หรือ means) 
   λ = เวกเตอร์ของ factor loadings 
   η  = องค์ประกอบใดๆ ที่ต้องการวัด (factor) 
   ε  = เวกเตอร์ของส่วนที่เหลือแต่ละข้อ (residuals) 
 
  เนื่องจากโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเหล่านี้ส าหรับประชากรจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะตรวจสอบว่าสิ่งที่เกี่ยวข้องใด (implication) มีอยู่ในกลุ่มประชากร ทั้งนี้เพื่อจ าแนก
คะแนนของแต่ละบุคคล (individual) เป็นองค์ประกอบภายในกลุ่ม (with group component: WΣ ) 
และองค์ประกอบระหว่างกลุ่ม (between group component: BΣ ) (Cronbach&Webb, 1975) โดยมี
สมมติฐานว่าประชากรแต่ละบุคคลที่อยู่ในแต่ละกลุ่ม (groups) จะมีความแตกต่างกัน ดังนั้น       
เมทริกซ์ ความแปรปรวนร่วมของประชากร ( TΣ ) ส าหรับอิทธิพลสุ่ม (random effect) ในโมเดลนี้
เขียนสมการได้เป็น  
   WBTci ΣΣΣ)V(y   .................(2.2) 
 
โดยเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่ม ( BΣ ) เขียนแทนได้ด้วยสมการ 
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   BBBBB ΘΛΨΛΣ   .................(2.3) 
จากสมการที่ (2.3) BΛ  = เมทริกซ์ factor loading 
   BΨ  = เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม-ความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบ 
   BΛ  = เมทริกซ์ transposed 
   BΘ  = เมทริกซ์ของส่วนที่เหลือ (residuals) 
ส าหรับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม ( WΣ ) เขียนแทนได้ด้วยสมการ 
   WWWWW ΘΛΨΛΣ   .................(2.4) 
 
  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับจะเป็นวิธีการพัฒนาสมการเมทริกซ์ 2 
สมการ Muthen (1989, 1994) เสนอว่า  การประมาณค่าที่ไม่ล าเอียง (unbiased estimate) และ
สม่ าเสมอของเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม ( WΣ ) ได้จากการรวมเมทริกซ์ความ
แปรปรวนร่วมภายในกลุ่มของกลุ่มตัวอย่าง (sample pooled within group convariance matrix: 

pwS ) (ใช้  pwΣ  แทน  WΣ ) ซึ่งสอดคล้องกับสมการทั่วไปของเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมที่มี
ความแตกต่างในคะแนนโดยตัวหาร  N-C ใช้แทน  N-1  ค านวณได้จากสมการที่ (2.5) 
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  .................(2.5) 

 
  ส าหรับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมส าหรับค่าเฉลี่ยระหว่างกลุ่มที่ไม่ได้รวมค่า 
(disaggreagated group means) ในกลุ่มตัวอย่างค านวณจาก 

   
1-C
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S
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C
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∑ 

   .................(2.6) 

 
  ส าหรับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่างระหว่างกลุ่ม ( BS ) เป็นตัว
ประมาณค่าที่สม่ าเสมอ (constant) และไม่ล าเอียง (unbiased) ของ 
    

BWB CS  .................(2.7) 

  สมการ (2.7) เมื่อ C เป็นขนาดของกลุ่ม (Muthen, 1994) ดังนั้นเมทริกซ์ความแปรปรวน
ร่วมระหว่างกลุ่ม (between group covariance matrix) จะแตกต่างจากเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วม
โดย (total covaricance matrix : ∑ ∑

wB ) เนื่องจากค่า C ที่มีอยู่ระหว่างกลุ่มหมายความว่า
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ส่วนประกอบระหว่างกลุ่มของตัวแปรจะถูกปรับโดยค่ารากที่สองของค่า C ( c ) (Muthen, 1994) 
เพื่อให้การประมาณค่าในส่วนของเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่มเหมาะสม 
  ในกรณีที่มีจ านวนกลุ่มตัวอย่างเท่ากัน (balanced data) ค่า C จะเป็นขนาดของกลุ่ม 
(common group size) ส่วนกรณีขนาดกลุ่มตัวอย่างไม่เท่ากัน (unbalanced data) C จะเป็นค่าเฉลี่ย
ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างภายในกลุ่ม (means of the within group sample sizes) (Muthen, 1994) ถ้า
หากวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม Mplus โปรแกรมจะปรับค่า C เพื่อให้การประมาณค่าในส่วนของ      
เมทริกซ์ความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเหมาะสม 
  ทั้งนี้กรณีที่ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับไม่มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่มาก Muthen (1994) ได้เสนอ
ขั้นตอนในการตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับไว้ 4 ขั้นตอน ดังน้ี 
  ขั้นตอนท่ีหนึ่ง การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโดยใช้โมเดลโครงสร้างความ
แปรปรวนร่วมรวม (conventional confirmatory factor analysis of the total convariance structure) 
เป็นการวิเคราะห์โดยใช้เมทริกซ์โครงสร้างความแปรปรวนร่วมรวม (ST) การวิเคราะห์ดังกล่าวนี้จะ
ประมาณค่าไม่ถูกต้องเมื่อข้อมูลมีความสัมพันธ์กันแบบลดหลั่น  ผลการทดสอบอาจผิดพลาดได้
เมื่อค่าสหสัมพันธ์ภายในชั้นมีขนาดใหญ่  ขนาดของชั้นเรียนมีขนาดใหญ่ หรือตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันสูง  อย่างไรก็ตามการวิเคราะห์ดังกล่าวมีความเหมาะสมในระดับหนึ่ง  แต่อย่างไร
ก็ตามยังไม่เป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบโดยละเอียดเท่าที่ควร 
  ขั้นตอนท่ีสอง  การประมาณค่าความผันแปรระหว่างหน่วย หรือ การวิ เคราะห์
สหสัมพันธ์ภายในชั้น (estimation of between – level variation or intraclass correlation : ICC) เป็น
ขั้นตอนแรกที่ใช้ส าหรับตรวจสอบการวิเคราะห์ข้อมูลพหุระดับ  มีวัตถุประสงค์เพื่อพิจารณษว่าตัว
แปรในโมดลการวิเคราะห์มีความผันแปรระหว่างหน่วยเพียงพอที่จะวิเคราะห์พหุระดับหรือไม่  
โดยค่า ICC ของทุกตัวแปรควรมีค่ามากกว่าศูนย์ จึงจะเหมาสมที่จะท าการวิเคราะห์พหุระดับ เกณฑ์
การพิจารณาค่า ICC ควรมีค่ามากกว่า 0.05 (Snijders & Bosker, 1999) ถ้าค่า ICC มีขนาดใหญ่แสดง
ว่าข้อมูลในระดับล่างมีความผันแปรในระดับบนตัวแปรและมีความสอดคล้องกันสูง แต่ถ้า ICC มี
ขนาดเล็ก (<0.05) แสดงว่าข้อมูลในระดับล่างไม่มีความผันแปรในระดับบนจึงไม่จ าเป็นที่จะน า
ข้อมูลไปวิเคราะห์พหุระดับ (SPW) จะคล้ายกับการวิเคราะห์องค์ประกอบพหุระดับที่ไม่ได้จ ากัดเมท
ริกซ์ขององค์ประกอบระหว่างกลุ่ม (between group component:  
  ขั้นตอนท่ีสาม  การประมาณค่าโครงสร้างความผันแปรภายในหน่วย (estimation of 
within – level covariance structure) ถ้าโมเดลพหุระดับมีความถูกต้องการวิเคราะห์เมทริกซ์ความ
แปรปรวนร่วมภายในกลุ่มของกลุ่มตัวอย่าง (SPW) จะคล้ายกับการวิเคราะห์องค์ประกอบพหุระดับที่
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ไม่ได้จ ากัดเมทริกซ์ขององค์ประกอบระหว่างกลุ่ม (between group component:∑B )การวิเคราะห์
ในส่วนน้ีประมาณค่าเฉพาะพารามิเตอร์ในระดับล่างหรือระดับนักเรียนเท่านั้น  การวิเคราะห์จะใช้
ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับจ านวนกลุ่มตัวอย่างในระดับล่างลบด้วยจ านวนกลุ่มตัวอย่างในระดับบน
และใช้วิธีการประมาณค่า Maximum likelihood (ML) หรือ Generalized Least Squares (GLS) 
ดังนั้นการวิเคราะห์เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่มของกลุ่มตัวอย่าง (SPW) ดังกล่าวนี้จึงไม่
ถูกบิดเบือนจากความแปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่ม ซึ่งโมเดลการวิเคราห์ภายในกลุ่มของกลุ่มตัวอย่าง
จะมีความเหมาะสมกว่าการวิเคราะห์เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมโดยรวม (ST) ดังนั้นในการ
วิเคราะห์ในส่วนนี้จึงเป็นการวิเคราะห์ที่เหมาะสมที่ใช้ส าหรับส ารวจความแปรปรวนในระดับ
บุคคล 
  ขั้นตอนท่ีสี่ การประมาณค่าโครงสร้างความผันแปรระหว่างกลุ่ม (estimation of 
between structure) การวิเคราะห์โครงสร้างความผันแปรระหว่างกลุ่มเป็นส่วนที่ยากของการ
วิเคราะห์พหุระดับ ซึ่งนักวิจัยส่วนใหญ่ไม่รู้จักโครงสร้างความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบ
ระหว่างกลุ่ม (between group component:∑B ) ความแปรปรวนระหว่างกลุ่มในโมเดลปกติไม่
เพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Crobach (1976) และ Harnqvist 
(1978) ได้น าเสนอว่าโครงสร้างความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบภายในกลุ่ม (within group 
component:w

)  ไม่เพียงพอต่อการวิเคราะห์ข้อมูลต้องน าโครงสร้างความแปรปรวนร่วมของ
องค์ประกอบระหว่างกลุ่ม (between group component: B

) มาวิเคราะห์ร่วมด้วย  นักวิจัยจึงต้อง
ส ารวจเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่างระหว่างกลุ่ม ( BS ) ด้วย การวิเคราะห์ในส่วนนี้
จึงเป็นการวิเคราะห์ที่เหมาะสมที่ใช้ส าหรับส ารวจความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างระหว่างกลุ่ม 
  หลังจากการตรวจสอบเพื่อส ารวจโครงสร้างของความผันแปรทั้งหมดและโครงสร้าง
ของความผันแปรภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่มจึงท าการวิเคราะห์โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันพหุระดับเป็นขั้นตอนสุดท้าย และเพื่อให้เห็นเป็น รูปธรรมของโมเดลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ  ผู้วิจัยจึงขอยกตัวอย่างโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
2 ระดับ ภาพที่ 2.4 ภาพที่อยู่ด้านล่างแสดงการวิเคราะห์ในระดับบุคคล (within) มีตัวแปรสังเกตได้ 
3 ตัว ( 1Wy - 3Wy ) แสดงในกรอบสี่เหล่ยมซึ่งเกิดจากตัวแปรแฝง ( wη ) ระดับบุคคลและมีความ
เคลื่อนในการสุ่ม 3 ตัว ( 1Wε - W3ε ) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับในระดับบุคคลนี้
เป็นการวิเคราะห์แบบดั้งเดิมโดยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวข้างต้นวัดได้จากข้อมูลของแต่ละบุคคลที่
ไม่ได้เกิดจากการรวมกลุ่มของข้อมูล (disaggregate data) ส่วนในระดับกลุ่ม (between) ที่อยู่ด้านบน
ของรูปมีตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว ( 1By - 3By ) ที่แสดงในวงกลมที่เกิดจากตัวแปรแฝง ( Bη ) ในระดับ
กลุ่มและมีความคลาดเคลื่อนในการสุ่ม 3 ตัว ( 1Bε - 3Bε ) ในระดับกลุ่มนี้ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัววัด
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ได้จากข้อมูลที่เกิดจากการรวมกลุ่มของข้อมูล (aggregate data) ไม่ใช่วัตถุดิบแต่เป็นข้อมูลที่เป็น
ตัวแทนของค่าเฉลี่ยในแต่ละกลุ่ม ซึ่งแทนได้จากสัญลักษณ์รูปวงกลมทึบปลายลูกศรแทนค่าเฉลี่ย
ในสมการถดถอยที่แยกวิเคราะห์รายกลุ่ม MCFA จึงเป็นการน าโมเดลในระดับบุคคลและระดับ
กลุ่มมารวมกันเป็นโมเดลเต็มรูปและวิเคราะห์เมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมพร้อมกันทั้งในระดับ
บุคคลและระดับกลุ่ม ข้อดีของ MCFA คือ โครงสร้างองค์ประกอบในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม
ถูกค านวณพร้อมกันโดยแยกความแปรปรวนร่วมออกเป็นสองส่วน  ส่วนหนึ่งเป็นความแปรปรวน
ร่วมระหว่างกลุ่ม  อีกส่วนเป็นความแปรปรวนร่วมภายในกลุ่ม (Dyer G. N. et al., 2005) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ ช1 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ 
 
 
 4.2 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับ (multilevel SEM) 
  โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับที่มีตัวแปรแฝงจะใช้สัญลักษณ์เมทริกซ์แตกต่างจาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับเพียงเล็กน้อย (Muthen, 1998) ส าหรับโมเดลสมการ
โครงสร้างที่มีสองระดับจะพิจารณาเวกเตอร์ของตัวแปรสังเกตได้จ าแนกตามกลุ่ม ตัวแปรระดับ
กลุ่มแทนด้วย 

C  (โดย cluster: C = 1, 2,…., C) ส่วนตัวแปรระดับบุคคลที่ i ในกลุ่มที่ C แทนด้วย 

ciy และ cix  สามารถเขียนเป็นสมการเมทริกซ์ได้ดังนี้ 
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  จากสมการ (2.8) เคร่ืองหมาย * แสดงความเป็นอิสระของส่วนประกอบระหว่างกลุ่ม
และภายในกลุ่มของเวกเตอร์แต่ละตัวแปร (Muthen & Satorra, 1994) เมทริกซ์ระหว่างกลุ่ม
ประกอบด้วยตัวแปรท านายระหว่างกลุ่ม (

C ) ความผันแปรระหว่างกลุ่มของค่าคงที่หรือจุดตัด
แกน ( )yc และความผันแปรระหว่างกลุ่มของตัวแปรท านายระดับบุคคล ( )xc ส่วนเมทริกซ์ภายใน
กลุ่มจะประกอบด้วยค่าคงที่หรือค่าจุดตัดแกน ( )yci   ตัวแปรท านายระดับบุคคล ( )xci  และตัวแปร
ระหว่างกลุ่มมีค่าเป็นศูนย์นั้น  เนื่องจากมุ่งท านายผลของตัวแปรตามจากตัวแปรอิสระเฉพาะภายใน
กลุ่มเท่านั้น 
  โมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับนี้สามารถเขียนเป็นโมเดลระหว่างกลุ่มที่ มีตัวแปร
แฝงได้  ดังนี ้
   BCBCBB

*

c εην  V   ...................(2.9) 
   BCBCBBBC ςηBα  η   .................(2.10) 
 
  และสามารถเขียนเป็นโมเดลภายในกลุ่มที่มีตัวแปรแฝงได้ดังนี้ 
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 ...................(2.11) 

 
   wciwciwwci ςηB  η   .................(2.12) 
 
  สมการ (2.9) และ (2.11) เป็นโมเดลการวัด (measure model) ที่แสดงความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝงภายใน (η ) หรือองค์ประกอบที่ต้องการวัดในแต่ละระดับ
ส่วนสมการ (2.10) และ (2.12) เป็นโมเดลโครงสร้าง (structural model) ที่แสดงความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรแฝงในแต่ละระดับ 
  เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลของโมเดลระหว่างกลุ่มและภายในกลุ่มที่กล่าวมา จะท าให้ได้โมเดล
พหุระดับที่มีค่าเฉลี่ย (general mean: μ ) หรือจุดตัดแกน (intercept) และโมเดลโครงสร้างความ
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แปรปรวนร่วมระหว่างกลุ่ม B
)( และภายในกลุ่ม w

)( ซึ่งอธิบายได้ด้วยโมเดลทางคณิตศาสตร์
ได้ดังนี้ (Muthen & Muthen, 1998)  
   B

-1

BBB α)B-I(ν   μ          .................(2.13) 
   BB

-1-1

BB

-1

BBB
)B-I()B-I(    .................(2.14) 

   ww
-1-1

ww

-1

www
)B-I()B-I(    .................(2.15) 

 
  การวิเคราะห์พหุระดับของการวิจัยคร้ังนี้ใช้โปรแกรม Mplus 6.10 จะใช้วิธีการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธีความเป็นไปได้สูงสุด (maximum likelihood : ML) หรือวิธีความ
เป็นไปได้สูงสุดแบบให้ข้อมูลเต็ม (full information maximum likelihood: FIML) ส าหรับจ านวน
ตัวอย่างในแต่ละกลุ่มเท่ากัน (balanced group sizes) ส่วนกรณีจ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากัน (unbalanced group sizes) และมีการแจกแจงที่ไม่เป็นโค้งปกติ สามารถประมาณค่าได้ด้วย
วิธีกึ่งความเป็นไปได้สูงสุดของ Muthen (Muthen & Muthen’s quasi-maximum likelihood: 
MUML) หรือเรียกว่าวิธีความเป็นไปได้สูงสุดบางส่วน (partial maximum likelihood) และวิธี 
maximum likelihood with robust standard errors and chi-square (MLR) (Wong and Mason, 1985; 
Goldstein, 1991; Morris, 1995; Hack & Thomas, 2000; Muthen & Muthen, 2004) ถ้าหากกลุ่ม
ตัวอย่างมีขนาดใหญ่การประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วยวิธี ML และ MUML จะให้ค่าที่ใกล้เคียงกัน 
(Hox & Maas, 2001) ส่วนการแปลงค่าพารามิเตอร์ให้เป็นคะแนนมาตรฐาน (standardization) 
โปรแกรม Mplus จะใช้หลัก within group and between group standardization ซึ่งถ้าหากเป็นการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดลภายในกลุ่มจะพิจารณาที่ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มและถ้า
เป็นการประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดลระหว่างกลุ่มจะพิจารณาที่ค่าความแปรปรวนระหว่าง
กลุ่ม ซึ่งจะเป็นวิธีที่เหมาะสมกับข้อมูลพหุระดับ 
5. โมเดลหลักใน Multilevel SEM 
  การบูรณาการ SEM และ MLM  จะท าได้ต่อเมื่อวิธีการวิเคระห์สามารถใช้ร่วมกันได้ 
โดยที่ SEM และ MLM มีโมเดลย่อยเกี่ยวกับ ANOVA, ANCOVA, MRA, MMRA, MANOVA, 
MANCOVA  ร่วมกัน มีศักยภาพในการวิเคราะห์อิทธิพลก ากับ (moderation analysis) ได้ โดยที่ 
SEM ใช้กลยุทธ์กลุ่มพหุ ส่วน MLM เป็นการวิเคราะห์สมการในระดับ 2 หรือระดับกลุ่มที่มีค่า
ความชันเป็นตัวแปรตามนั่นเอง ลักษณะดังกล่าวท าให้สามารถบูรณาการ SEM และ MLM ได้ 
อย่างไรก็ดี ใน SEM ยังมีการวิเคราะห์อิทธิพลตัวแปรส่งผ่าน (mediation analysis) การวิเคราะห์
อิทธิพล (path analysis) และการวิเคราะห์องค์ประกอบ (exporatory factor analysis) ซึ่งเป็นการเพิ่ม
ตัวแปรแฝงและเทอมความคลาดเคลื่อนในโมเดลที่ MLM ยังท าไม่ได้ และใน MLM ยังมีการ
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วิเคราะห์พหุระดับที่ SEM ยังท าไม่ได้  จะเห็นได้ว่าสิ่งที่ SEM ยังท าไม่ได้มีน้อยกว่าสิ่งที่ MLM ท า
ไม่ได้ ดังนั้นการบูรณาการ SEM และ MLM เข้าด้วยกัน จึงเร่ิมจากการปรับขยาย SEM ได้เร็วกว่า
การปรับขยาย MLM 
  ลักษณะของโมเดลหลักใน multilevel SEM ตามแนวคิดของ Multhen & Muthen 
(2003,2010) เป็นการผสมผสานแนวคิดของ SEM และ MLM เข้าด้วยกัน โดยมีภาพประกอบ
รวมทั้งสมการแสดงถึงโมเดลท าให้เห็นลักษณะความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเป็นรูปธรรม และนับเป็น
แนวคิดดีมาก การเพิ่ม MLM ท าให้ Muthen & Muthen ต้องเพิ่มสัญลักษณ์ใหม่ในโมเดลที่แตกต่าง
จาก SEM ที่ส าคัญ ดังนี้ 
X  = ตัวแปรท านาย ที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ระดับ 1 และตัวแปรแฝงค่าเฉลี่ยของ X ระดับ 2   
Xm = ตัวแปรค่าเฉลี่ย ที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ ของ X ระดับ 2 
Y = ตัวแปรตาม ที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ แบบเมตริก ระดับ 1 และตัวแปรแฝงค่าเฉลี่ยของ Y 

ระดับ 2 
Ym = ตัวแปรค่าเฉลี่ย ที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ ของ Y ระดับ 2 
u = ตัวแปรตาม ที่เป็นตัวแปรสังเกตได้แบบนันเมตริก ระดับ 1 และตัวแปรแฝงค่าเฉลี่ยของ u 

ระดับ 2 
f = ตัวแปรแฝงแบบเมตริก 
c = ตัวแปรแฝงแบบนันเมตริก 
สัญลักษณ์รูปวงกลมทึบปลายลูกศร แทนค่าเฉลี่ยในสมการถดถอยแยกวิเคราะห์รายกลุ่ม 
สัญลักษณ์รูปวงกลมทึบกลางลูกศร แทนค่าความชันในสมการถดถอยแยกวิเคราะห์รายกลุ่ม 
  เมื่อน าโมเดลใน MLM  (intercepts-and slopes as outcome model) มาแสดงด้วยภาพ
ตามแนวคิดของ Muthen & Muthen (2003) จะได้ภาพโมเดลที่เป็นรูปธรรมเข้าใจได้ง่าย โมเดลใน 
level 1 หรือ within (cluster or group) model เป็นสมการถดถอยของแต่ละกลุ่ม โดยมีตัวแปร y เป็น
ตัวแปรตาม มีตัวแปร x เป็นตัวแปรต้น ดังนั้นจากแต่ละสมการจะได้ค่าเฉลี่ยของ y หรือ 0jβ  แทน
ด้วยจุดสีด า และความชัน (slope) หรือ 1jβ  ที่บอกอิทธิพลของ xที่มีต่อ y แทนด้วยจุดสีด า s บนเส้น
อิทธิพล  ส่วนโมเดลใน level 2 หรือ between (cluster or group) models มีสองสมการ สมการแรก 
มีค่าเฉลี่ย y หรือ ym หรือ 0jβ  แทนด้วยตัวแปร y ในรูปวงกลแสดงความเป็นตัวแปรสุ่ม เป็นตัวแปร
ตาม สมการที่สองมีความชัน หรือ s หรือ 1jβ แทนด้วยตัวแปร s ในรูปวงกลม แสดงความเป็นตัว
แปรสุ่มเป็นตัวแปรตาม  สมการถดถอยทั้งสองสมการมีตัวแปร w และตัวแปร xm หรือ ค่าเฉลี่ยตัว
แปร x เป็นตัวแปรต้น  โดยที่ตัวแปรต้นทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน และเทอมความคลาดเคลื่อนของ
ตัวแปร ym และ s มีความสัมพันธ์กัน ดังโมเดลและสมการในภาพต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 1  โมเดล SEM สองระดับ ของ intercepts-and slopes as outcome model 
 
  การแสดงโมเดล multi-level SEM ทั้งด้วยภาพและด้วยสมการดังกล่าวข้างต้น  เป็น
รูปแบบหนึ่งในหลายรูปแบบที่นักวิชาการน าเสนอ  ผู้เขียนเลือกการน าเสนอภาพของ Muthen & 
Muthen (2003) มาเสนอ  เพราะเห็นว่าเป็นวิธีการน าเสนอที่ท าให้เห็นภาพที่เข้าใจได้ชัดเจน เป็นวิธี
ที่สามารถใช้ได้แม้ว่าจะมีโมเดล SEM ที่ซับซ้อน และเหตุผลส าคัญ คือ โปรแกรมการวิเคราะห์ 
Mplus ของ Muthen & Muthen (2003, 2007) เป็นวิธีการที่มีศักยภาพดีที่สุดในการวิเคราะห์โมเดล 
multi-level SEM ในปัจจุบัน 
6. ศักยภาพของ multi-level SEM 
  Muthen & Muthen (2003, 2007) อธิบายว่า โปรแกรม Mplus สามารถวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างพหุระดับได้อย่างกว้างขวาง  ครอบคลุมลักษณะการวิเคราะห์ประเภทที่มีกลุ่ม
ตัวอย่างกลุ่มเดียวหรือหลายกลุ่ม (single or multiple group analysis) ข้อมูลมีค่าขาดหาย (missing 
data) ซึ่งโปรแกรมมีการประมาณค่าทดแทนข้อมูลการส ารวจที่ซับซ้อน (complex survey data) การ
วิเคราะห์องค์ประกอบแบบที่เป็นและไม่เป็นเส้นตรงโดยใช้เทคนิคค่าความเป็นไปได้สูงสุด (latent 
variable interactions and non-linear factor analysis using maximum likelihood) โมเดลการ
วิเคราะห์ที่มีความชันแบบสุ่ม (random slope model) ข้อมูลที่มีการวัดช่วงเวลาแตกต่างกัน 
(individual varying times of observations) ข้อมูลที่มีการก าหดนเงื่อนไขค่าพารามิเตอร์แบบเป็น
และไม่เป็นเส้นตรง (linear and non-linear parameter constraints) โมเดลที่มีอิทธิพลทางอ้อม

DPU



 288 

รวมทั้งอิทธิพลก าหนด (indirect effects including specific paths) การประมาณค่าพารามิเตอร์ด้วย
เทคนิคความเป็นไปได้สูงสุดส าหรับตัวแปรตามทุกประเภท (maximu likelihood estimation for all 
outcome types) ทั้งตัวแปรต่อเนื่อง ตัวแปรจัดประเภท ชนิดตัวแปรสองค่า ตัวแปรหลายค่า ตัวแปร
วัดในรูปความถี่ และตัวแปรเรียงอันดับ และการทดสอบไค-สแควร์ของ Wald เพื่อทดสอบความ
เท่ากันของค่าพารามิเตอร์ (Wald chi-square test of parameter equalities) 
  กล่าวอีกอย่างหนึ่งคือ การวิเคราะห์ multi-leve SEM ด้วยโปรแกรม Mplus สามารถใช้
วิเคราะห์ด้วยสถิติวิเคราะห์ต่อไปนี้ คือ multi-level regression analysis, multi-level path analysis, 
multi-level factor analysis: linear and non-linear models, multi-level SEM full model, multi-level 
growth modeling, multi-level latent class analysis, multi-level latent trasition analysis และ multi-
level growth mixture modeling 
  โมเดลย่อยใน Mplus ที่น าเสนอในภาพต่อไปนี้ มุ่งให้ผู้อ่านได้เห็นลักษณะของการ
ผสมผสานระหว่าง SEM และ MLM เฉพาะบางโมเดล ผู้อ่านที่สนใจอาจศึกษาติดตามได้จากคู่มือ
ของ Muthen & Muthen (2003, 2007,2010) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

DPU



 289 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
   
  
 
 
   
 

DPU



 290 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  นอกจากนี้โมเดล multilevel SEM ยังสามารถวิเคราะห์กรณีการสร้างโมเดลผสมพหุ
ระดับ ซึ่ง Asparouhov & Muthen เรียก่วา multilevel mixture modeling อันเป็นการบูรณาการการ
วิเคราะห์พหุระดับกับการวิเคราะห์ผสม (mixture model) ซึ่งมีประชากรหลายกลุ่มที่ไม่ทราบค่า แต่
สามารถอนุมานจากข้อมูลได้โดยการวิเคราะห์แบบกลุ่มพหุ 
  โปรแกรม Mplus ใช้สัญลักษณ์เมทริกซ์พารามิเตอร์ใน SEM แบบเดียวกับโปรแกรม 
LISREL หลักการเขียนค าสั่งเป็นแบบเดียวกับ LISREL ต่างกันเล็กน้อยคือ LISREL มีค าสั่งแยกเป็น

DPU



 291 

สี่ส่วนส าคัญคือ 1) title, 2) dada, 3) model, 4) output โดยมีค าสั่งเกี่ยวกับกราฟแยกเป็นอีกเมนูหนึ่ง 
แต่ Mplus มีค าสั่งแยกเป็น 9 ส่วน คือ 1) title, 2) data, 3) variable, 4) define, 5) analysis, 6) model, 
7) output, 8) plot, 9) Montecarlo จะเห็นว่ารายการที่ 2-4 เป็นเร่ืองของข้อมูล เร่ืองที่ 5 เป็นส่วนที่ 
LISREL เขียนไว้ใน output ค าสั่งส่วนอ่ืนๆ มีลักษณะใกล้เคียงกัน แม้ว่าการจัดหมวดหมู่ค าสั่งจะ
คล้ายกัน และค าสั่งในส่วน title, data,output คล้านกันกับ LISREL แต่ค าสั่งส่วนของ model ใน 
Mplus ใช้วิธีการเขียนค าสั่งและสัญลักษณ์ของค าสั่งแตกต่างจาก LISREL คือมีการเขียนค าสั่งในรูป
สมการถดถอยแบบเดียวกับค าสั่งใน SIMPLIS โดยไม่ต้องเสียเวลาจ าเมทริกซ์พารามิเตอร์เหมือน
ใน LISREL 
  การใช้โปรแกรม Mplus มีหลักการเช่นเดียวกับ LISREL นักวิจัยสามารถป้อนข้อมูลดิบ 
หรือเมทริกซ์สหสัมพันธ์ได้ ถ้าเป็นข้อมูลดิบต้องเตรียมไฟล์ข้อมูลเป็นภาษา ASCII โดยใช้
โปรแกรม notepad ในกรณีที่เป็นข้อมูลพหุระดับ ใช้การเตรียมไฟล์ข้อมูลเป็นไฟล์เดียว ไม่ต้องแยก
ไฟล์แบบโปรแกรม HLM ซึ่งท าให้นักวิจัยเตรียมและเก็บไฟล์ข้อมูลได้สะดวกมาก นอกจากนี้ 
Mplus ยังมีค าสั่งในส่วนของ Montecarlo ช่วยให้นักวิจัยสามารถสร้างไฟล์ข้อมูลได้สะดวกด้วย  
ต่างกับค าสั่ง genraw ใน LISREL ซึ่งแยกเป็นอีกเมนูหนึ่ง ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งจะต้องระบุ
ลักษณะโมเดลนั้นไม่สามารถวาดรูปแบบ LISREL on Windows ได้ ต้องใช้เขียนค าสั่งเป็น syntax 
เช่นเดียวกับ LISREL แต่ง่ายกว่า LISREL เพราะคล้าย SIMPLIS อันเป็นการเขียนค าสั่งในรูป
สมการโดยตรง ผู้อ่านที่มีพื้นความรู้ SEM และ MLM เมื่อได้ศึกษาตัวอย่างค าสั่ง Mplus จะเข้าใจ
การเขียนค าสั่งใน Mplus ได้โดยง่าย  ทั้งนี้ผู้สนใจสามารถศึกษาได้จากคู่มือของ Muthen&Muthen 
(2010) ซึ่งสามารถ download ได้จากเว็บไซท์ http:\www.StatModel.com 
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การประมาณค่าของมาตรวัดตัวแปรประจักษ์ระดับพนักงาน 
ในหัวข้อนี้จะประมาณค่าของตัวแปรสังเกตได้ ประกอบด้วย 1) การให้ความช่วยเหลือ 

2) ความมีส านึกในหน้าที่  3) ความอดทนอดกลั้น 4) การค านึงถึงผู้อ่ืน 5) การให้ความร่วมมือ          
6) ความพึงพอใจภายในงาน 7) ความพึงพอใจภายนอกงาน 8) ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 9) 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก 10) ความมีนวัตกรรมของพนักงาน 11) พฤติกรรมการแสวงหา
โอกาส รายละเอียดมีดังนี้ 
1. การให้ความช่วยเหลือ (OCB_1) 

ปัจจัยการให้ความช่วยเหลือ ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 6 ข้อ หรือ 6 ตัวบ่งชี้ ซึ่ง
ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 6 ตัวบ่งชี้รวม 15 คู่ พบว่า มีค่า
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้ง 15 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.101 - 0.515 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 1 ถึง ร้อยละ 26 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  463.867 , df = 15 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.744 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1  เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดการให้ความช่วยเหลือ 
 

ตัวแปร
ประจักษ ์

ค่าสหสัมพันธ ์

1 2 3 4 5 6 

1.OCB1_1 1.00      
2.OCB1_2 0.434** 1.00     
3.OCB1_3 0.502** 0.471** 1.00    
4.OCB1_4 0.291* 0.113* 0.318** 1.00   
5.OCB1_5 0.470** 0.260** 0.323** 0.140* 1.00  
6.OCB1_6 0.403** 0.379** 0.310** 0.101* 0.515** 1.00 

MESN 4.14 3.75 3.93 4.49 3.89 3.93 
S.D. 0.75 0.83 0.84 0.63 0.73 0.76 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 463.86 , df = 15 , p = 0.00 , KMO = 0.744 
 

หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  
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ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  11.16, df = 6, P = 0.083 , SRMR= 
0.025, RMSEA = 0.051 , GFI = 0.99, AGFI = 0.96 แสดงว่าโมเดลการวัดการให้ความช่วยเหลือ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 
6 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.10 – 0.58 ค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวน
ร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 6 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรการให้ความช่วยเหลืออยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมี
รายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 2 และ ภาพที่ 1  

 
ตารางที่ 2  ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการให้ความช่วยเหลือ 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ OCB_1 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
OCB1_1 0.53 0.04 12.46 0.46 0.51 
OCB1_2 0.55 0.05 11.41 0.33 0.43 
OCB1_3 0.58 0.05 12.04 0.40 0.48 
OCB1_4 0.10 0.04 5.37 -0.05 0.42 
OCB1_5 0.33 0.05 6.94 0.02 0.40 
OCB1_6 0.41 0.05 8.94 0.23 0.58 
Chi-Square =  11.16 , df = 6 , P =  0.083 , RMSEA = 0.051 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.96 

 
หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
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ภาพที่ 1  โมเดลการวัดการให้ความช่วยเหลือ  

 

ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบการให้ความช่วยเหลือในรูปคะแนนดิบได้ดังนี ้

OCB_1 = 0.46** (OCB1_1) + 0.33**(OCB1_2) + 0.40**(OCB1_3)    
     - 0.05**(OCB1_4)  + 0.02**(OCB1_5) + 0.23**(OCB1_6) 
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 

 

2. ความมีส านึกในหน้าที่  (OCB_2) 
ปัจจัยความมีส านึกในหน้าที่ ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 5 ข้อ หรือ 5 ตัวบ่งชี้ 

ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 5 ตัวบ่งชี้รวม 10 คู่ พบว่า มีค่า
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 10 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.308 - 0.514 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 9 ถึง ร้อยละ 26 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  378.885 , df = 10 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.787 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3  เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดความมีส านึกในหน้าที่ 
 

ตัวแปร

ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 5 

1.OCB2_1 1.00     
2.OCB2_2 0.369** 1.00    
3.OCB2_3 0.420** 0.514** 1.00   
4.OCB2_4 0.402* 0.366* 0.413** 1.00  
5.OCB2_5 0.369** 0.308** 0.308** 0.475* 1.00 

MESN 4.24 3.77 3.91 3.91 3.87 
S.D. 0.77 0.89 0.78 0.79 0.79 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 378.88 , df = 10 , p = 0.00 , KMO = 0.787 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  

 

ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  8.62, df = 4, P = 0.071 , SRMR= 
0.027, RMSEA = 0.059 , GFI = 0.99, AGFI = 0.96 แสดงว่าโมเดลการวัดความมีส านึกในหน้าที่ 
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 
5 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.46 – 0.56 ค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวน
ร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรความมีส านึกในหน้าที่อยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมี
รายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 4 และ ภาพที่ 2  
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ตารางที่ 4  ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความมีส านึกในหน้าที่ 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ OCB_2 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
OCB2_1 0.48 0.04 10.64 0.33 0.39 
OCB2_2 0.48 0.05 8.82 0.16 0.43 
OCB2_3 0.46 0.05 9.90 0.24 0.35 
OCB2_4 0.56 0.05 12.18 0.45 0.50 
OCB2_5 0.49 0.05 10.47 0.31 0.37 
Chi-Square =  8.62 , df = 4 , P =  0.071 , RMSEA = 0.059 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.96 
 

หมายเหต;ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
 

ภาพที่ 2  โมเดลการวัดความมีส านึกในหน้าที่ 

 
 
ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ

องค์ประกอบความมีส านึกในหน้าที่ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 
OCB_2 = 0.33** (OCB2_1) + 0.16**(OCB2_2) + 0.24**(OCB2_3)    

     + 0.45**(OCB2_4)  + 0.31**(OCB2_5)  
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
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3. ความอดทนอดกลั้น (OCB_3) 
ปัจจัยความอดทนอดกลั้น ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 4 ข้อ หรือ 4 ตัวบ่งชี้ ซึ่ง

ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 4 ตัวบ่งชี้รวม 6 คู่ พบว่า มีค่า
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 6 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.296 - 0.515 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 8 ถึง ร้อยละ 26 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  302.809 , df = 6 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.712 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 5 

 
ตารางที่ 5  เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดความอดทนอดกลั้น 
 

ตัวแปร

ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 

1.OCB3_1 1.00    
2.OCB3_2 0.515** 1.00   
3.OCB3_3 0.296** 0.394** 1.00  
4.OCB3_4 0.411* 0.405* 0.512** 1.00 

MESN 3.57 3.72 3.86 3.86 
S.D. 0.89 0.80 0.77 0.71 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 302.81 , df = 6 , p = 0.00 , KMO = 0.712 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  

 
ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  1.21, df = 1, P = 0.401 , SRMR= 

0.012, RMSEA = 0.028 , GFI = 0.99, AGFI = 0.94 แสดงว่าโมเดลการวัดความอดทนอดกลั้น 
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 
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4 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.44 – 0.55 ค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวน
ร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 4 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรความอดทนอดกลั้นอยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมี
รายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 6 และ ภาพที่ 3  

 
ตารางที่ 6  ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความมีส านึกในหน้าที่ 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ OCB_3 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
OCB3_1 0.45 0.06 8.10 0.14 0.25 
OCB3_2 0.44 0.05 8.96 0.20 0.30 
OCB3_3 0.52 0.05 10.84 0.40 0.44 
OCB3_4 0.55 0.05 12.17 0.70 0.59 
Chi-Square =  1.21 , df = 1 , P =  0.401 , RMSEA = 0.028 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.94 

 
หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 

 
ภาพที่ 3  โมเดลการวัดความอดทนอดกลั้น 
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ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบความอดทนอดกลั้นในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

OCB_3 = 0.14** (OCB3_1) + 0.20**(OCB3_2) + 0.40**(OCB3_3)    
     + 0.70**(OCB3_4)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 

 
4. การค านึงถึงผู้อื่น (OCB_4) 

ปัจจัยการค านึงถึงผู้อ่ืน ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 5 ข้อ หรือ 5 ตัวบ่งชี้ ซึ่ง
ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 5 ตัวบ่งชี้รวม 10 คู่ พบว่า มีค่า
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 10 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.477 - 0.632 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 22 ถึง ร้อยละ 39 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  710.767 , df = 10 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.852 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 7 

 

ตารางที่ 7  เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
โมเดลการวัดการค านึงถึงผู้อ่ืน 
 

ตัวแปร

ประจกัษ ์

ค่าสหสัมพันธ ์

1 2 3 4 5 

1.OCB4_1 1.00     
2.OCB4_2 0.618** 1.00    
3.OCB4_3 0.477** 0.502** 1.00   
4.OCB4_4 0.586** 0.513** 0.559** 1.00  
5.OCB4_5 0.564** 0.520** 0.573** 0.632** 1.00 

MESN 4.11 3.95 4.05 4.00 4.00 
S.D. 0.70 0.77 0.67 0.73 0.72 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 710.76 , df = 10 , p = 0.00 , KMO = 0.852 
 

หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  
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ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  4.81, df = 4, P = 0.31 , SRMR= 
0.013, RMSEA = 0.025 , GFI = 0.99, AGFI = 0.98 แสดงว่าโมเดลการวัดการค านึงถึงผู้อ่ืน 
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 
5 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.48 – 0.58 ค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวน
ร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรการค านึงถึงผู้อ่ืนอยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียด
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 8 และ ภาพที่ 4 

 
ตารางที่ 8 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการค านึงถึงผู้อ่ืน 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ OCB_4 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
OCB4_1 0.50 0.04 13.84 0.24 0.51 
OCB4_2 0.51 0.04 12.56 0.16 0.44 
OCB4_3 0.48 0.03 13.90 0.31 0.50 
OCB4_4 0.58 0.04 16.23 0.43 0.63 
OCB4_5 0.58 0.04 16.22 0.43 0.63 
Chi-Square =  4.81 , df = 4 , P =  0.31 , RMSEA = 0.025 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.98 

 
หมายเหตุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
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ภาพที่ 4  โมเดลการวัดการค านึงถึงผู้อ่ืน 

 
ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ

องค์ประกอบการค านึงถึงผู้อื่นในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 
OCB_4 = 0.24** (OCB4_1) + 0.16**(OCB4_2) + 0.31**(OCB4_3)    

     + 0.43**(OCB4_4)  + 0.43**(OCB4_5)  
หมายเหตุ:  * p < 0.05 , ** p < 0.01 

5. การให้ความร่วมมือ (OCB_5) 
ปัจจัยการให้ความร่วมมือ ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 4 ข้อ หรือ 4 ตัวบ่งชี้ ซึ่ง

ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 4 ตัวบ่งชี้รวม 6 คู่ พบว่า มีค่า
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 6 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.393 - 0.612 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 15 ถึง ร้อยละ 37 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  437.90 , df = 6 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.743 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9  เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดการให้ความร่วมมือ 
 

ตัวแปร

ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 

1.OCB5_1 1.00    
2.OCB5_2 0.580** 1.00   
3.OCB5_3 0.437** 0.393** 1.00  
4.OCB5_4 0.411** 0.612** 0.543** 1.00 

MESN 4.02 4.08 3.75 3.98 
S.D. 0.77 0.71 0.77 0.76 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 437.90 , df = 6 , p = 0.00 , KMO = 0.743 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  

 
ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  1.96, df = 1, P = 0.16 , SRMR= 

0.014, RMSEA = 0.054 , GFI = 1.00, AGFI = 0.97 แสดงว่าโมเดลการวัดการให้ความร่วมมือ 
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 
4 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.44 – 0.70 ค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวน
ร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 4 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรการให้ความร่วมมืออยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมี
รายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 10 และ ภาพที่ 5  
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ตารางที่ 10  ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการให้ความร่วมมือ 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ OCB_5 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
OCB5_1 0.63 0.05 13.09 0.64 0.67 
OCB5_2 0.49 0.04 12.33 -0.02 0.47 
OCB5_3 0.44 0.04 10.32 -0.01 0.33 
OCB5_4 0.70 0.05 15.25 0.89 0.83 
Chi-Square =  1.96 , df = 1 , P =  0.16 , RMSEA = 0.054 , GFI = 1.00 , AGFI = 0.97 
 

หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
 

ภาพที่ 5  โมเดลการวัดการให้ความร่วมมือ 

 
 

ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบการให้ความร่วมมือในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

OCB_5 = 0.64** (OCB5_1) - 0.02**(OCB5_2) -0.01**(OCB5_3)    
     + 0.89**(OCB5_4)   

หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
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6. ความพึงพอใจภายในงาน (INJS) 
  ปัจจัยความพึงพอใจภายในงาน ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 4 ข้อ หรือ 4 ตัว
บ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 4 ตัวบ่งชี้รวม 6 คู่ พบว่า มี
ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 6 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.484 - 0.620 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 23 ถึง ร้อยละ 38 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  490.58 , df = 6 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.810 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 11 
 
ตารางที่ 11 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดความพึงพอใจภายในงาน 
 

ตัวแปร

ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 

1.INJS_1 1.00    
2.INJS_2 0.600** 1.00   
3.INJS_3 0.555** 0.620** 1.00  
4.INJS_4 0.484** 0.534** 0.540** 1.00 

MESN 3.89 4.08 3.97 3.85 
S.D. 0.84 0.78 0.86 0.88 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 490.58 , df = 6 , p = 0.00 , KMO = 0.810 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  

 

ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  1.18, df = 2, P = 0.55 , SRMR= 
0.008, RMSEA = 0.00 , GFI = 1.00, AGFI = 0.99 แสดงว่าโมเดลการวัดความพึงพอใจภายในงาน 
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 
4 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.59 – 0.67 ค่า
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สัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวน
ร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 4 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรความพึงพอใจภายในงานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมี
รายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 12 และ ภาพที่ 6  

 
ตารางที่ 12  ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความพึงพอใจภายในงาน 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ INJS 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
INJS_1 0.61 0.04 14.23 0.29 0.53 
INJS_2 0.64 0.04 16.23 0.46 0.65 
INJS_3 0.67 0.04 15.37 0.35 0.60 
INJS_4 0.59 0.05 12.87 0.22 0.46 
Chi-Square =  1.18 , df = 2 , P =  0.55 , RMSEA = 0.00 , GFI = 1.00 , AGFI = 0.99 

 
หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
 
ภาพที่ 6  โมเดลการวัดความพึงพอใจภายในงาน 
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ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบความพึงพอใจภายในงานในรูปคะแนนดิบได้ดังนี ้

INJS = 0.29** (INJS_1) + 0.46**(INJS_2) + 0.35**(INJS_3)     
    + 0.22**(INJS_4)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 

 

7. ความพึงพอใจภายนอกงาน (EXJS) 
ปัจจัยความพึงพอใจภายนอกงาน ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 5 ข้อ หรือ 5 ตัว

บ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 5 ตัวบ่งชี้รวม 10 คู่ พบว่า มี
ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 10 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.311 - 0.601 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 9 ถึง ร้อยละ 36 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  548.75 , df = 10 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.782 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 13 

 

ตารางที่ 13 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดความพึงพอใจภายนอกงาน 
 

ตัวแปร

ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 5 

1.EXJS_1 1.00     
2.EXJS_2 0.482** 1.00    
3.EXJS_3 0.312** 0.526** 1.00   
4.EXJS_4 0.311** 0.446** 0.578** 1.00  
5.EXJS_5 0.442** 0.488** 0.449** 0.601** 1.00 

MESN 3.78 3.76 3.72 3.72 3.60 
S.D. 0.83 0.76 0.76 0.84 0.83 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 548.75 , df = 10 , p = 0.00 , KMO = 0.782 

หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  
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ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  2.03, df = 2, P = 0.36 , SRMR= 
0.012, RMSEA = 0.006 , GFI = 1.00, AGFI = 0.98 แสดงว่าโมเดลการวัดความพึงพอใจภายนอก
งาน สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการ
ค าถามทั้ง 5 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.33 – 
0.68 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความ
แปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรความพึงพอใจภายนอกงานอยู่ในระดับค่อนข้าง
สูง โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 14 และ ภาพที่ 7 

 
ตารางที่ 14  ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความพึงพอใจภายนอกงาน 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ EXJS 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
EXJS_1 0.33 0.05 6.56 -0.08 0.16 
EXJS_2 0.47 0.04 11.57 0.13 0.39 
EXJS_3 0.62 0.04 14.19 0.64 0.66 
EXJS_4 0.61 0.05 13.50 0.13 0.52 
EXJS_5 0.68 0.05 14.18 0.60 0.66 
Chi-Square =  2.03 , df = 2 , P =  0.36 , RMSEA = 0.006 , GFI = 1.00 , AGFI = 0.98 

 
หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
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ภาพที่ 7  โมเดลการวัดความพึงพอใจภายนอกงาน 

 
 
ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ

องค์ประกอบความพึงพอใจภายนอกงานในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 
EXJS =  -0.08** (EXJS_1) + 0.13**(EXJS_2) + 0.64**(EXJS_3)    

     + 0.13**(EXJS_4)  + 0.60**(EXJS_5)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 

 
8. ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน (IWB_1) 

ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 6 ข้อ หรือ 6 
ตัวบ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 6 ตัวบ่งชี้รวม 15 คู่ 
พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ทั้ง 15 คู่ โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.261 - 0.548 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความ
แปรปรวนร่วมกันระหว่างร้อยละ 6.8 ถึง ร้อยละ 30 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย 
Bartlet’s test of Sphericity ได้ค่า Chi Square =  588.936 , df = 15 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.825 แสดงว่า เมท
ริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมี
มากพอที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 15 
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ตารางที่ 15 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

ตัวแปร
ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 5 6 

1.CRE_1 1.00      
2.CRE_2 0.548** 1.00     
3.CRE_3 0.473** 0.402** 1.00    
4.CRE_4 0.513** 0.496** 0.528** 1.00   
5.CRE_5 0.384** 0.439** 0.261** 0.476** 1.00  
6.CRE_6 0.302** 0.342** 0.390** 0.346** 0.368** 1.00 
MESN 3.87 3.98 3.56 3.75 3.92 3.57 

S.D. 0.71 0.65 0.84 0.73 0.77 0.84 
Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 588.936 , df = 15 , p = 0.00 , KMO = 0.825 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  

 
ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  11.10, df = 7, P = 0.13 , SRMR= 

0.012, RMSEA = 0.042 , GFI = 0.99, AGFI = 0.97 แสดงว่าโมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงานสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการ
ค าถามทั้ง 6 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.41 – 
0.59 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความ
แปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 6 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 16 และ ภาพที่ 8  
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ตารางที่ 16 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค์ของ 
  พนักงาน 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ IWB_1 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
CRE_1 0.46 0.04 12.05 0.20 0.42 
CRE_2 0.41 0.04 11.78 0.21 0.40 
CRE_3 0.59 0.05 12.86 0.38 0.49 
CRE_4 0.55 0.04 14.64 0.36 0.56 
CRE_5 0.50 0.04 11.53 0.36 0.42 
CRE_6 0.44 0.05 9.43 0.13 0.27 
Chi-Square =  11.10 , df = 7 , P =  0.13 , RMSEA = 0.042 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.97 

หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
 
ภาพที่ 8  โมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 

 
 
ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ

องค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 
IWB_1 = 0.20** (CRE_1) + 0.21**(CRE_2) + 0.38**(CRE_3)    

     + 0.36**(CRE_4)  + 0.36**(CRE_5) + 0.13**(CRE_6) 

หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
 

DPU



 312 

9. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก (IWB_2) 
ปัจจัยพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 4 ข้อ หรือ 4 

ตัวบ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 4 ตัวบ่งชี้รวม 6 คู่ พบว่า 
มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 6 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.436 - 0.556 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 19 ถึง ร้อยละ 31 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  390.90 , df = 6 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.785 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 17 

 
ตารางที่ 17 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก 
 

ตัวแปร

ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 

1.PRO_1 1.00    
2.PRO_2 0.414** 1.00   
3.PRO_3 0.540** 0.522** 1.00  
4.PRO_4 0.436** 0.504** 0.556** 1.00 
MESN 3.29 3.76 3.70 3.80 

S.D. 0.91 0.79 0.78 0.77 
Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 390.90 , df = 6 , p = 0.00 , KMO = 0.785 
 

หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01 
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  3.24, df = 2, P = 0.20 , SRMR= 
0.016, RMSEA = 0.043 , GFI = 1.00, AGFI = 0.98 แสดงว่าโมเดลการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
เชิงรุก สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการ
ค าถามทั้ง 4 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.53 – 

DPU



 313 

0.63 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความ
แปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 4 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุกอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 18 และ ภาพที่ 9  

 

ตารางที่ 18 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
เชิงรุก 

 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ IWB_2 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
PRO_1 0.59 0.05 11.90 0.23 0.42 
PRO_2 0.53 0.04 12.35 0.29 0.45 
PRO_3 0.63 0.04 15.36 0.53 0.64 
PRO_4 0.55 0.04 13.20 0.34 0.50 
Chi-Square =  3.24 , df = 2 , P =  0.20 , RMSEA = 0.043 , GFI = 1.00 , AGFI = 0.98 

 
หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
 
ภาพที่ 9  โมเดลการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก 
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ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุกในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

IWB_2 = 0.23** (PRO_1) + 0.29**(PRO_2) + 0.53**(PRO_3)    
     + 0.34**(PRO_4)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
 

10. ความมีนวัตกรรมของพนักงาน (IWB_3) 
ปัจจัยความมีนวัตกรรมของพนักงาน ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 4 ข้อ หรือ 4 

ตัวบ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 4 ตัวบ่งชี้รวม 6 คู่ พบว่า 
มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 6 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.453 - 0.705 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 20 ถึง ร้อยละ 49.7 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  525.80 , df = 6 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.795 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 19 

 

ตารางที่ 19  เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดความมีนวัตกรรมของพนักงาน 
 

ตัวแปร

ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 

1.INNO_1 1.00    
2.INNO_2 0.555** 1.00   
3.INNO_3 0.506** 0.705** 1.00  
4.INNO_4 0.453** 0.555** 0.579** 1.00 

MESN 3.59 3.40 3.37 3.60 
S.D. 0.78 0.91 0.91 0.78 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 525.80 , df = 6 , p = 0.00 , KMO = 0.795 
 

หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01 
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ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  3.11, df = 2, P = 0.21 , SRMR= 
0.013, RMSEA = 0.041 , GFI = 1.00, AGFI = 0.98 แสดงว่าโมเดลการวัดความมีนวัตกรรมของ
พนักงาน สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการ
ค าถามทั้ง 4 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.50 – 
0.77 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความ
แปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 4 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรความมีนวัตกรรมของพนักงานอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 20 และ ภาพที่ 10  
 
ตารางที่ 20 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความมีนวัตกรรมของ

พนักงาน 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ IWB_3 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
INNO_1 0.50 0.04 12.20 0.19 0.41 
INNO_2 0.77 0.04 17.54 0.44 0.71 
INNO_3 0.76 0.04 17.14 0.40 0.69 
INNO_4 0.53 0.04 13.19 0.22 0.46 
Chi-Square =  3.11 , df = 2 , P =  0.21 , RMSEA = 0.041 , GFI = 1.00 , AGFI = 0.98 

หมายเหตุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

DPU



 316 

ภาพที่ 10  โมเดลการวัดความมีนวัตกรรมของพนักงาน 
 

 
 
ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ

องค์ประกอบความมีนวัตกรรมของพนักงานในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 
IWB_3 = 0.19** (INNO_1) + 0.44**(INNO_2) + 0.40**(INNO_3)    

     + 0.22**(INNO_4)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
 
11. พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (IWB_4) 
  ปัจจัยพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 5 ข้อ หรือ 5 
ตัวบ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 5 ตัวบ่งชี้รวม 10 คู่ 
พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ทั้ง 10 คู่ โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.461 - 0.566 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความ
แปรปรวนร่วมกันระหว่างร้อยละ 21 ถึง ร้อยละ 32 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย 
Bartlet’s test of Sphericity ได้ค่า Chi Square =  588.55 , df = 10 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.855 แสดงว่า เมท
ริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมี
มากพอที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 21 
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ตารางที่ 21 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 
 

ตัวแปร

ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 5 

1.OPP_1 1.00     
2.OPP_2 0.513** 1.00    
3.OPP_3 0.461** 0.566** 1.00   
4.OPP_4 0.468** 0.494** 0.528** 1.00  
5.OPP_5 0.466** 0.555** 0.514** 0.546** 1.00 
MESN 3.65 3.63 3.72 3.67 3.72 

S.D. 0.79 0.78 0.75 0.81 0.81 
Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 588.552 , df = 10 , p = 0.00 , KMO = 0.855 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  

 
ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  5.96, df = 5, P = 0.31 , SRMR= 

0.016, RMSEA = 0.024 , GFI = 0.99, AGFI = 0.98 แสดงว่าโมเดลการวัดพฤติกรรมการแสวงหา
โอกาส สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการ
ค าถามทั้ง 5 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.52 – 
0.60 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความ
แปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรพฤติกรรมการแสวงหาโอกาสอยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 22 และ ภาพที่ 11 
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ตารางที่ 22 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดพฤติกรรม                      
การแสวงหาโอกาส 

 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ IWB_4 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
OPP_1 0.52 0.04 12.39 0.23 0.43 
OPP_2 0.59 0.04 14.92 0.35 0.57 
OPP_3 0.55 0.04 14.26 0.32 0.53 
OPP_4 0.57 0.04 13.73 0.28 0.50 
OPP_5 0.60 0.04 14.36 0.31 0.54 
Chi-Square =  5.96 , df = 5 , P =  0.31 , RMSEA = 0.024 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.98 
 

หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
 

ภาพที่ 11  โมเดลการวัดพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 

 
 

ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

IWB_4 = 0.23** (OPP_1) + 0.35**(OPP_2) + 0.32**(OPP_3)     
     + 0.28**(OPP_4)  + 0.31**(OPP_5)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
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การประมาณค่าของมาตรวัดตัวแปรประจักษ์ระดับองค์กร 
ในหัวข้อนี้จะประมาณค่าของตัวแปรสังเกตได้ ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ  3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 5) ความมีอิสระในการด าเนินงาน 6) ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม 7) ความพยายามเพื่อ
ความเป็นเลิศ และ 8) การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม รายละเอียดมีดังนี้ 

 

12. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (TL_1) 
  ปัจจัยการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 5 ข้อ หรือ 5 
ตัวบ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 5 ตัวบ่งชี้รวม 10 คู่ 
พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ทั้ง 10 คู่ โดยทุกคู่มีค่าปานกลางระหว่าง 0.563 - 0.697 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 31.7 ถึง ร้อยละ 48.6 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  1007.17 , df = 10 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.864 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 23 
 

ตารางที่ 23 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

ตัวแปร
ประจักษ ์

ค่าสหสัมพันธ ์

1 2 3 4 5 

1.TL1_1 1.00     
2.TL1_2 0.667** 1.00    
3.TL1_3 0.617** 0.596** 1.00   
4.TL1_4 0.563** 0.575** 0.689** 1.00  
5.TL1_5 0.584** 0.564** 0.654** 0.697** 1.00 
MESN 3.78 3.88 3.74 3.88 3.81 

S.D. 0.75 0.77 0.83 0.74 0.83 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square =1007.17 , df = 10 , p = 0.00, KMO = 0.864 
 

หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  
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ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  6.96, df = 4, P = 0.13 , SRMR= 
0.014, RMSEA = 0.045 , GFI = 0.99, AGFI = 0.97 แสดงว่าโมเดลการวัด สอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 5 ข้อ มีค่าแตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.54 – 0.69 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่ง
วัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 ตัวบ่งชี้
กับ ตัวแปรการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์
ข้อมูลดังตารางที่ 24 และ ภาพที่ 12 
 

ตารางที่ 22 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

 

ตัวแปร สังเกต
ได้ 

องค์ประกอบ TL_1 
สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองคป์ระกอบ 2R  

TL1_1 0.54 0.04 14.96 0.16 0.51 
TL1_2 0.54 0.04 14.63 0.15 0.49 
TL1_3 0.69 0.04 18.56 0.35 0.68 
TL1_4 0.62 0.03 18.79 0.41 0.70 
TL1_5 0.68 0.04 18.12 0.33 0.66 
Chi-Square =  6.96 , df = 5 , P =  0.14 , RMSEA = 0.045 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.97 
 

หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 

 
 

ภาพที่ 12  โมเดลการวัดการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
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ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

TL_1 = 0.16** (TL1_1) + 0.15**(TL1_2) + 0.35**(TL1_3)     
     + 0.41**(TL1_4)  + 0.33**(TL1_5)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
 

13. การสร้างแรงบันดาลใจ  (TL_2) 
  ปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 5 ข้อ หรือ 5 ตัวบ่งชี้ 
ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 5 ตัวบ่งชี้รวม 10 คู่ พบว่า มีค่า
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 10 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าปานกลางระหว่าง 0.577 - 0.704 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกันระหว่างร้อย
ละ 33.3 ถึง ร้อยละ 49.5 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of Sphericity ได้ค่า 
Chi Square =  1077.93 , df = 10 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 ค่า
ดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.859 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกต
ได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามาวิเคราะห์
องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 25 

 

ตารางที่ 25 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ตัวแปร
ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 5 

1.TL2_1 1.00     
2.TL2_2 0.695** 1.00    
3.TL2_3 0.641** 0.628** 1.00   
4.TL2_4 0.590** 0.639** 0.704** 1.00  
5.TL2_5 0.628** 0.577** 0.620** 0.692** 1.00 
MESN 3.91 3.90 3.80 3.80 3.91 

S.D. 0.80 0.76 0.83 0.83 0.79 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square =1077.93 , df = 10 , p = 0.00, KMO = 0.859 
 

หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  
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ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  3.29, df = 3, P = 0.34 , SRMR= 
0.003, RMSEA = 0.016 , GFI = 1.00, AGFI = 0.98 แสดงว่าโมเดลการวัด สอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 5 ข้อ มีค่าแตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.57 – 0.73 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่ง
วัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 ตัวบ่งชี้
กับ ตัวแปรการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ดังตารางที่ 26 และ ภาพที่ 13 

 

ตารางที่ 26  ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ TL_2 
สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  

TL2_1 0.64 0.04 16.85 0.34 0.63 
TL2_2 0.57 0.04 15.99 0.10 0.56 
TL2_3 0.67 0.04 18.05 0.23 0.65 
TL2_4 0.73 0.03 19.96 0.49 0.76 
TL2_5 0.62 0.04 17.43 0.21 0.62 
Chi-Square =  6.96 , df = 5 , P =  0.14 , RMSEA = 0.045 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.97 
 

หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 

 
ภาพที่ 13  โมเดลการวัดการสร้างแรงบันดาลใจ 
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ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

TL_2 = 0.34** (TL2_1) + 0.10**(TL2_2) + 0.23**(TL2_3)     
     + 0.49**(TL2_4)  + 0.21**(TL2_5)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 

 

14. การกระตุ้นทางปัญญา (TL_3) 
ปัจจัยการกระตุ้นทางปัญญา ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 6 ข้อ หรือ 6 ตัวบ่งชี้ 

ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 6 ตัวบ่งชี้รวม 15 คู่ พบว่า มีค่า
สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้ง 15 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.545 - 0.698 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 29.7 ถึง ร้อยละ 48.7 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  1357.04 , df = 15 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.899 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 27 

 

ตารางที่ 27 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดการกระตุ้นทางปัญญา 
 

ตัวแปร
ประจักษ ์

ค่าสหสัมพันธ ์

1 2 3 4 5 6 

1.TL3_1 1.00      
2.TL3_2 0.683** 1.00     
3.TL3_3 0.624** 0.642** 1.00    
4.TL3_4 0.573** 0.545** 0.687** 1.00   
5.TL3_5 0.636** 0.622** 0.643** 0.698** 1.00  
6.TL3_6 0.561** 0.594** 0.631** 0.639** 0.679** 1.00 
MESN 3.82 3.81 3.87 3.87 3.79 3.83 

S.D. 0.82 0.80 0.82 0.82 0.84 0.84 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 1357.04 , df = 15 , p = 0.00 , KMO = 0.899 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  
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ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  10.44, df = 7, P = 0.16 , SRMR= 
0.015, RMSEA = 0.037 , GFI = 0.99, AGFI = 0.97 แสดงว่าโมเดลการวัดการกระตุ้นทางปัญญา
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 
6 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.59 – 0.73 ค่า
สัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวน
ร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 6 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรการกระตุ้นทางปัญญาอยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมี
รายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 28 และ ภาพที่ 14  
 
ตารางที่ 28  ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการกระตุ้นทางปัญญา 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ TL_3 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
TL3_1 0.60 0.04 15.81 0.10 0.53 
TL3_2 0.59 0.04 15.84 0.10 0.53 
TL3_3 0.67 0.04 19.19 0.41 0.72 
TL3_4 0.66 0.04 18.12 0.18 0.64 
TL3_5 0.73 0.04 20.00 0.43 0.76 
TL3_6 0.65 0.04 17.14 0.15 0.60 
Chi-Square =  10.44 , df = 7 , P =  0.16 , RMSEA = 0.037 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.97 

 
หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
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ภาพที่ 14  โมเดลการวัดการกระตุ้นทางปัญญา 

 
ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ

องค์ประกอบการกระตุ้นทางปัญญา ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 
TL_3 = 0.10** (TL3_1) + 0.10**(TL3_2) + 0.41**(TL3_3)     

     + 0.18**(TL3_4)  + 0.43**(TL3_5)  + 0.15**(TL3_6)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
 
15. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (TL_4) 

ปัจจัยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 5 ข้อ หรือ 
5 ตัวบ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 5 ตัวบ่งชี้รวม 10 คู่ 
พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ทั้ง 10 คู่ โดยทุกคู่มีค่าปานกลางระหว่าง 0.419 - 0.775 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 17.5 ถึง ร้อยละ 60 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  954.77 , df = 10 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.843 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 29 
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ตารางที่ 29 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ตัวแปร
ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 5 

1.TL2_1 1.00     
2.TL2_2 0.775** 1.00    
3.TL2_3 0.636** 0.697** 1.00   
4.TL2_4 0.419** 0.467** 0.534** 1.00  
5.TL2_5 0.549** 0.639** 0.601** 0.445** 1.00 
MESN 3.60 3.62 3.49 3.51 3.65 

S.D. 0.86 0.84 0.84 0.88 0.83 
Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square =954.707 , df = 10 , p = 0.00, KMO = 0.843 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  7.24, df = 4, P = 0.12 , SRMR= 
0.016, RMSEA = 0.047 , GFI = 0.99, AGFI = 0.97 แสดงว่าโมเดลการวัด สอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 5 ข้อ มีค่าแตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.53 – 0.71 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่ง
วัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 ตัวบ่งชี้
กับ ตัวแปรการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 30 และ ภาพที่ 15 
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ตารางที่ 30 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

 
ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ TL_4 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
TL4_1 0.64 0.04 15.40 0.13 0.56 
TL4_2 0.71 0.04 18.25 0.35 0.70 
TL4_3 0.71 0.04 18.52 0.44 0.71 
TL4_4 0.53 0.04 11.85 0.14 0.36 
TL4_5 0.61 0.04 15.58 0.25 0.55 
Chi-Square =  7.24 , df = 4 , P =  0.12 , RMSEA = 0.047 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.97 

 
หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
 

 
 
ภาพที่ 15  โมเดลการวัดการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 
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TL_4 = 0.10** (TL4_1) + 0.10**(TL4_2) + 0.41**(TL4_3)     
     + 0.18**(TL4_4)  + 0.43**(TL4_5)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
 
16. ความมีอิสระในการด าเนินงาน (CL_1) 

ปัจจัยความมีอิสระในการด าเนินงาน ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 5 ข้อ หรือ 5 
ตัวบ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 5 ตัวบ่งชี้รวม 10 คู่ 
พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ทั้ง 10 คู่ โดยทุกคู่มีค่าปานกลางระหว่าง 0.512 - 0.693 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 26.2 ถึง ร้อยละ 48 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  967.217 , df = 10 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.846 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 31 

 

ตารางที่ 31 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดความมีอิสระในการด าเนินงาน 
 

ตัวแปร
ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 5 

1.CL1_1 1.00     
2.CL1_2 0.693** 1.00    
3.CL1_3 0.512** 0.603** 1.00   
4.CL1_4 0.534** 0.543** 0.632** 1.00  
5.CL1_5 0.594** 0.602** 0.636** 0.688** 1.00 
MESN 3.68 3.80 3.49 3.55 3.58 

S.D. 0.85 0.80 0.87 0.87 0.90 
Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square =967.217 , df = 10 , p = 0.00, KMO = 0.846 
 

หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  
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ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  2.95, df = 3, P = 0.39 , SRMR= 
0.009, RMSEA = 0.00 , GFI = 1.00, AGFI = 0.98 แสดงว่าโมเดลการวัด สอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 5 ข้อ มีค่าแตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.56 – 0.77 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่ง
วัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 ตัวบ่งชี้
กับ ตัวแปรความมีอิสระในการด าเนินงาน อยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 32 และ ภาพที่ 16 

 
ตารางที่ 32 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความมีอิสระในการ

ด าเนินงาน 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ CL_1 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
CL1_1 0.58 0.04 13.96 0.15 0.46 
CL1_2 0.56 0.04 14.09 0.10 0.48 
CL1_3 0.66 0.04 16.20 0.24 0.5 
CL1_4 0.70 0.04 17.70 0.34 0.65 
CL1_5 0.77 0.04 19.07 0.43 0.73 
Chi-Square =  2.95 , df = 3 , P =  0.40 , RMSEA = 0.00 , GFI = 1.00 , AGFI = 0.98 

 
หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
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ภาพที่ 16  โมเดลการวัดความมีอิสระในการด าเนินงาน 
 

ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบความมีอิสระในการด าเนินงาน ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

CL_1 = 0.15** (CL1_1) + 0.10**(CL1_2) + 0.24**(CL1_3)     
     + 0.34**(CL1_4)  + 0.43**(CL1_5)   
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
 
17. ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม (CL_2) 

  ปัจจัยความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 3 ข้อ หรือ 3 
ตัวบ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 3 ตัวบ่งชี้รวม 3 คู่ พบว่า 
มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 3 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าปานกลางระหว่าง 0.551 - 0.559 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกันระหว่างร้อย
ละ 30.3 ถึง ร้อยละ 31 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of Sphericity ได้ค่า 
Chi Square =  317.636 , df = 3 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 ค่าดัชนี
Overall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.707 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้
ไม่ใช่ เมทริกซ์ เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามาวิ เคราะห์
องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 33 
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ตารางที่ 33 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน

โมเดลการวัดความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม 
 

ตัวแปรประจักษ์ 
ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 

1.   CL2_1 1.00   
2.  CL2_2 0.559** 1.00  
3.  CL2_3 0.553** 0.551** 1.00 

MESN 3.77 3.71 3.70 
S.D. 0.81 0.78 0.79 

Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 317.636 , df = 3 , p = 0.00, KMO = 0.707 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  

 
ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  0.00, df = 1, P = 1.00 , SRMR= 

0.00, RMSEA = 0.00 , GFI = 1.00, AGFI = 1.00 แสดงว่าโมเดลการวัด สอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการค าถามทั้ง 3 ข้อ มีค่าแตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.58 – 0.61 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่ง
วัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความแปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้
กับ ตัวแปรความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม อยู่ในระดับค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์
ข้อมูลดังตารางที่ 34 และ ภาพที่ 17 
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ตารางที่ 34 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความปลอดภัย 

แบบมีส่วนร่วม 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ CL_1 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  

CL1_1 0.61 0.04 14.41 0.44 0.56 

CL1_2 0.58 0.04 14.35 0.46 0.56 

CL1_3 0.59 0.04 14.20 0.43 0.55 

Chi-Square =  0.00 , df = 0 , P =  1.00 , RMSEA = 0.00 , GFI = 1.00 , AGFI = 1.00 

 
หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 

 

 
 
ภาพที่ 17  โมเดลการวัดความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม 
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ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

CL_2 = 0.44** (CL2_1) + 0.46**(CL2_2) + 0.43**(CL2_3)     
หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
 

18. ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ  (CL_3) 
ปัจจัยความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ  ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน 4 ข้อ หรือ 4 

ตัวบ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 4 ตัวบ่งชี้รวม 6 คู่ พบว่า 
มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้ง 6 คู่ 
โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.198 - 0.692 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมีความแปรปรวนร่วมกัน
ระหว่างร้อยละ 4 ถึง ร้อยละ 47.8 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ด้วย Bartlet’s test of 
Sphericity ได้ค่า Chi Square =  447.21 , df = 6 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.716 แสดงว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรมีมากพอที่จะน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 35 

 
ตารางที่ 35 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน      
 โมเดลการวัดความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ   
 

ตัวแปร

ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 

1.CL3_1 1.00    
2.CL3_2 0.645** 1.00   
3.CL3_3 0.521** 0.662** 1.00  
4.CL3_4 0.198** 0.221** 0.272** 1.00 
MESN 3.75 3.68 3.70 3.80 

S.D. 0.75 0.76 0.77 0.78 
Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 447.21 , df = 6 , p = 0.00 , KMO = 0.716 
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หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01 
ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  5.53, df = 2, P = 0.06 , SRMR= 

0.023, RMSEA = 0.069 , GFI = 0.99, AGFI = 0.96 แสดงว่าโมเดลการวัดความพยายามเพื่อความ
เป็นเลิศ  สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกรายการ
ค าถามทั้ง 4 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าตั้งแต่ 0.49 – 
0.68 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดงถึงความ
แปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 4 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ  อยู่ในระดับ
ค่อนข้างสูง โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 36 และ ภาพที่ 18  

 
ตารางที่ 36 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความพยายาม 
  เพื่อความเป็นเลิศ   
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ CL_3 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
CL3_1 0.54 0.04 14.60 0.27 0.52 
CL3_2 0.68 0.04 18.81 0.78 0.79 
CL3_3 0.57 0.04 15.18 0.30 0.55 
CL3_4 0.49 0.04 5.02 0.02 0.08 
Chi-Square =  5.53 , df = 2 , P =  0.06 , RMSEA = 0.069 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.96 

 
หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 
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ภาพที่ 18  โมเดลการวัดความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ   
 

ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ  ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

CL_3 = 0.27** (CL3_1) + 0.78**(CL3_2) + 0.30**(CL3_3) + 0.02**(CL3_4)   
 หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
 

19. การสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม (CL_4) 
ปัจจัยการสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม  ประกอบด้วยค าถามที่ใช้วัดจ านวน    

6 ข้อ หรือ 6 ตัวบ่งชี้ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้จ านวน 6 ตัวบ่งชี้
รวม 15 คู่ พบว่า มีค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ทั้ง 15 คู่ โดยทุกคู่มีค่าค่อนข้างต่ าถึงปานกลางระหว่าง 0.444 - 0.731 ตัวบ่งชี้ทุกตัวมี
ความแปรปรวนร่วมกันระหว่างร้อยละ 19.7 ถึง ร้อยละ 53.4 ผลการวิเคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์
ด้วย Bartlet’s test of Sphericity ได้ค่า Chi Square =  1240.02 , df = 15 , p = 0.00 ซึ่งแตกต่างจาก
ศูนย์อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 ค่าดัชนีOverall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.871 แสดงว่า 
เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ไม่ใช่เมทริกซ์เอกลักษณ์และความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรมีมากพอที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้  ดังตารางที่ 37 
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ตารางที่ 37 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้ใน 
โมเดลการวัดการสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 

ตัวแปร
ประจักษ์ 

ค่าสหสัมพันธ์ 

1 2 3 4 5 6 

1.CL4_1 1.00      
2.CL4_2 0.731** 1.00     
3.CL4_3 0.628** 0.668** 1.00    
4.CL4_4 0.444** 0.485** 0.523** 1.00   
5.CL4_5 0.603** 0.609** 0.583** 0.671** 1.00  
6.CL4_6 0.528** 0.592** 0.528** 0.523** 0.668** 1.00 
MESN 3.81 3.78 3.71 3.49 3.73 3.70 

S.D. 0.78 0.78 0.82 0.87 0.83 0.81 
Bartlet’s Test of Sphericity Chi Square = 1240.02 , df = 15 , p = 0.00 , KMO = 0.871 
 
หมายเหต:ุ  * หมายถึง p < 0.05 , ** หมายถึง p < 0.01  
 

ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดได้ค่า Chi-Square =  7.05, df = 5, P = 0.21 , SRMR= 
0.012, RMSEA = 0.033 , GFI = 0.99, AGFI = 0.97 แสดงว่าโมเดลการวัดการสนับสนุนในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพบว่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ของทุกรายการค าถามทั้ง 6 ข้อ มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
ตั้งแต่ 0.54 – 0.68 ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงซึ่งวัดได้จากค่า 2R ของตัวแปรสังเกตได้ทุกตัว แสดง
ถึงความแปรปรวนร่วมของตัวบ่งชี้ทั้ง 6 ตัวบ่งชี้กับ ตัวแปรการสนับสนุนในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม อยู่ในระดับค่อนข้างสูง รายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังตารางที่ 38 และ ภาพที่ 19 
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ตารางที่ 38 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการสนับสนุน 
ในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 

ตัวแปร 
สังเกตได้ 

องค์ประกอบ CL_4 

สัมประสิทธิ ์ SE t คะแนนองค์ประกอบ 2R  
CL4_1 0.65 0.04 18.61 0.36 0.69 
CL4_2 0.68 0.03 20.10 0.51 0.76 
CL4_3 0.63 0.04 16.80 0.25 0.60 
CL4_4 0.49 0.04 10.84 -0.01 0.31 
CL4_5 0.60 0.04 15.23 0.16 0.52 
CL4_6 0.54 0.04 13.73 0.11 0.45 
Chi-Square =  7.05 , df = 5 , P =  0.21 , RMSEA = 0.033 , GFI = 0.99 , AGFI = 0.97 
 

หมายเหต:ุ  96.1t  หมายถึง p < 0.05; 58.2t  หมายถึง p < 0.01 

 
 

ภาพที่ 19  โมเดลการวัดการสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 

ผลจากการวิเคราะห์สามารถน าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบมาสร้างสมการ
องค์ประกอบการสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้ 

CL_4 = 0.36** (CL4_1) + 0.51**(CL4_2) + 0.25**(CL4_3) - 0.01**(CL4_4)  
           + 0.16**(CL4_5) + 0.11**(CL4_6)   

หมายเหต:ุ  * p < 0.05 , ** p < 0.01 
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มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยและการศึกษาระดับปริญญาเอก หลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎี
บัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ ทางผู้จัดท าขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่กรุณาสละเวลาอันมี
ค่า เพื่อให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อการท าวิจัยและการศึกษาในครั้งนี้ 

 
ค าชี้แจง   1.  แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพื่อศึกษา เรื่อง การจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน  เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เหมาะสมและน าไปใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงขอความ
อนุเคราะห์ผู้ที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบใน ฝ่ายขาย ฝ่ายการตลาด ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์  ฝ่ายวิจัยพัฒนา  ฝ่ายงาน
วางแผน ฝ่ายวิศวกร ฝ่ายระบบคอมพิวเตอร์      ฝ่ายออกแบบผลิตภัณฑ์ และฝ่ายบริหาร เป็นผู้ตอบแบบสอบถามนี้
ตามความเป็นจริง เพราะข้อมูลที่เป็นจริงของท่านจะมีคุณค่ายิ่งท าให้ทราบข้อเท็จจริงอันจะน าไปสู่ การพัฒนา
รูปแบบการจัดการนวัตกรรมของพนักงาน และผลการศึกษาสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานของ
องค์กรธุรกิจที่ต้องการมีการจัดการนวัตกรรมที่ดีต่อไป 
  
 2.  แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ส่วน จ านวน  5  หน้า ดังนี ้
  ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 
 ส่วนที่ 2  สภาพการด าเนินงานที่เก่ียวข้องโดยตรงของพนักงาน 
  ส่วนที่ 3 สภาพการด าเนินงานที่แทจ้ริงขององค์กร 
   
 3. ข้อมูลของท่านถือเป็นความลับที่จะไม่ได้รับการเผยแพร่ต่อบุคคลอื่น และจะไม่มีผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด 
 

 4.  ในการตอบแบบสอบถามแต่ละข้อโปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับการปฏิบัติ
ขององค์กรของท่านมากที่สุด 
 
 5. ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่องค์กรของท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

 
ขอขอบพระคุณอย่างสูง 

อาจารย์ ศิวะนันท์  ศิวพิทักษ์      
นักศึกษาปริญญาเอก  

หลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎบีัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
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แบบสอบถามส าหรับพนักงาน 

ค าชี้แจงส่วนที่ 1  กรุณาตอบค าถามต่อไปนี้โดย  ในช่องที่ตรงกับความเปน็จริงมากที่สุด 
1. ท่านท างานใน ฝ่าย/แผนก ใดในองค์กร  
      ฝ่ายขาย         ฝ่ายตลาด          ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์                   ฝ่ายวิจัยและพัฒนา     ฝ่ายบริหาร 
      ฝ่ายวางแผน  ฝ่ายวิศวกรรม   ฝ่ายระบบงานคอมพิวเตอร์    ฝ่ายผลิตภัณฑ์              ฝ่ายอื่นๆ 
2. ท่านท างานในต าแหน่งขอ้ 1 มาเป็นระยะเวลานานเท่าใด 
     1-3 ปี               4-6 ปี                  7-9 ปี                     มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 
 3. กรุณาระบุระดับการศึกษาสูงสุด 
     ต่ ากว่าอุดมศึกษา    ปรญิญาตรี    ปริญญาโท      ปริญญาเอก 
4. ปัจจุบันท่านอายุ……………………..ปี 
 

ค าชี้แจงส่วนที่ 2  ขอให้ประเมินสภาพการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงของพนักงาน ในระยะเวลา 2 ปีที่ผ่านมา    
โปรดใส่เครื่องหมาย       ลงในช่องว่างที่ ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด โดยก าหนดเกณฑ์การให้
คะแนนดังนี้    มากที่สุด เท่ากับ  5 คะแนน  ,   มาก เท่ากับ  4 คะแนน  ,  ปานกลาง เท่ากับ  3 คะแนน ,                     
น้อย เท่ากับ  2 คะแนน  , น้อยที่สุด  เท่ากับ 1 คะแนน  

          5       4       3       2       1 
ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน  ( Employee Creativity) 
ท่านเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานให้ดีขึน้เสมอ  
ท่านมีความมุมานะในการพัฒนาสร้างสรรค์งานที่รบัผิดชอบอย่างต่อเนื่อง  
ผู้บริหารน าเอาความคดิริเริ่มของท่านที่เสนอไปใช้ในการปฏบิัติงานเสมอ  
ท่านได้บูรณาการประสบการณ์ที่ผ่านมาเพื่อสร้างสรรค์งานที่รับผดิชอบเสมอ  
ท่านรู้สึกตื่นเตน้และพึงพอใจมากเมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานทีท่้าทาย  
ท่านและเพื่อนร่วมงานใช้เวลาว่างแลกเปลี่ยนความคิดในการท างานเสมอ  
พฤติกรรมการปฏิบัตงิานเชิงรุก  (Proactiveness Behaviors) 
ท่านมักเปน็ผู้ริเริ่มพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ  ตลอดจนเสนอแนะให้องค์กรมีการ
พัฒนาเทคโนโลยีก่อนคู่แขง่เสมอ 

 

ท่านมีความกระตือรือรน้ในการแสวงหาโอกาสที่จะน าไปสู่การพัฒนา อาทิ การแสวงหา
แนวทางเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ฯลฯ  

 

ท่านปรบัเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานก่อนจะเกิดสภาวะการณ์คับขันอยู่เสมอ  
ท่านมีเป้าหมายส าคัญของการท างาน คือ การสร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่องค์กรอย่าง
เร่งด่วน 

 

ความมนีวัตกรรมของพนักงาน (Employee Innovativeness) 
ท่านมุ่งเน้นการวิจัยและพัฒนาเพื่อให้งานที่รับผิดชอบมคีวามโดดเด่นเสมอ  
ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาผลิตภัณฑ์/บริการใหม่ๆ ขององค์กร  
ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาผลิตภัณฑ์/บริการใหม่ที่แตกต่างจาก   ผลิตภัณฑ์/บริการเดิม
และท าให้มปีระสิทธิภาพสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

 

ท่านแลกเปลี่ยนข้อมูลการปฏิบัตงิานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน ทีมงานแผนกอื่น เสมอ  

DPU



 341 
พฤติกรรมการค้นหาโอกาส (Opportunity Exploration Behaviors)           5       4       3       2       1 

ท่านใหค้วามส าคัญต่อการแก้ไขปัญหาต่างๆซึ่งมิได้เกี่ยวข้องกบังานประจ าเสมอ  
ท่านใช้เวลาว่างเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดขีึ้นเสมอ  
ท่านพยายามค้นหาส่ิงที่ท าให้เกิดข้อผิดพลาดต่อกระบวนการด าเนนิงาน  
แม้ว่าจะเกิดภัยคุกคามต่อองค์กร อาทิ พฤติกรรมลูกค้าเปลี่ยน เป็นต้น แต่ท่านเห็นว่าเป็น
โอกาสที่ดีในการพัฒนาสินค้า บรกิาร ตลอดจนกระบวนการท างานให้ดขีึ้น 

 

ท่านใช้เวลาว่างในการค้นหาความรู้ใหม่อยู่เสมอ  
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) 
ท่านเต็มใจใหค้วามช่วยเหลือผู้ร่วมงานทุกคนในองค์กร  
ท่านอาสาสมัครท างานที่อยูน่อกเหนือจากภาระงานปกติให้แก่องคก์ร  
ท่านเต็มใจใหค้วามช่วยเหลือกิจกรรมทุกอย่างขององค์กร  
ท่านพยายามท าให้ดเูหมือนว่างานยุ่งเพื่อหลีกเลี่ยงทีจ่ะรบัภาระงานเพิ่ม*  
เมื่อผู้ร่วมงานมีปญัหาเกี่ยวกับการท างาน ท่านให้ค าปรึกษาหรอืให้ก าลังใจ  
หากเกิดความผิดพลาดในการปฏบิัติงาน ท่านเล่ารายละเอียดให้ผู้รว่มงานเพื่อป้องกันการ
ท าผิดซ้ าซ้อน 

 

 
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) 

 

ท่านปฏิบัติงานในแผนกอย่างเต็มความสามารถ  
ท่านมีส่วนในการสร้างรายได้ใหแ้ก่องค์กร  
ท่านมีส่วนในการช่วยลดค่าใช้จ่ายให้แก่องค์กร  
ท่านมักจะท างานที่ได้รับมอบหมายจนเสร็จลุล่วงแม้ว่าจะเลยเวลาพักหรือเวลาเลิกงาน  
งานที่ท่านได้รับมอบหมาย มักจะเสร็จตามเวลาที่ก าหนด  
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  
ท่านไม่บ่น ต่อว่า หรือ นนิทาผู้ร่วมงานในองค์กร  
ท่านควบคุมอารมณ์ได้ดี เมื่อเกิดความขัดแย้งกับผู้ร่วมงาน  
แม้ว่าจะมีภาระงานมากเท่าใด ท่านไม่เคยท้อแท ้  
เมื่อมีปัญหาในงาน ท่านมุ่งแก้ไขปรับปรุงมากกว่าการวิจารณ์  
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy)  
ในการปฏบิัติงาน ท่านยินดีรบัฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน  
ท่านระมัดระวังในค าพูดหรือพฤติกรรมใดๆของตนทีจ่ะส่งผลกระทบต่อผู้อื่น  
ท่านรับผิดชอบงานที่ได้รบัมอบหมาย โดยไม่ปล่อยให้เปน็ภาระตกค้างของผู้อื่น  
ท่านเต็มใจรบัฟังความคดิเห็น หรอืข้อโต้แย้งของผู้ร่วมงาน  
ท่านใหค้วามส าคัญต่อผู้มีส่วนเกีย่วข้องในการปฏิบัตงิานอย่างเท่าเทียมกัน  
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  (Civic Virtue)  
ท่านเต็มใจใหค้วามร่วมมือในกิจกรรมที่องค์กรจัดขึ้น  
ท่านเต็มใจปฏบิัติตนสนองนโยบายขององค์กร  
ท่านแสดงความคดิเห็น และให้ขอ้เสนอแนะที่เหมาะสมแก่องค์กรเสมอ  

ท่านท างานทุกอย่าง เมื่อได้รับการร้องขอเนื่องจากท่านต้องการใหอ้งค์กรพัฒนา  
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ความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic Job Satisfaction)                 5       4       3       2       1 
งานที่ปฏิบัตอิยู่เปน็งานที่เหมาะสมกับตัวท่านเอง  
งานที่ท่านรับผดิชอบเป็นงานที่มคีุณค่า  
ท่านสามารถใช้ศักยภาพในตนเองอย่างเต็มทีใ่นการปฏิบัตงิาน  
ท่านได้รับโอกาสในการปฏิบตัิงานอย่างอิสระ  
ความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic Job Satisfaction)  
ท่านพึงพอใจในการปฏิบัตขิองหวัหน้า  
ท่านพึงพอใจต่อนโยบายขององคก์ร  
สถานที่ปฏบิัติงานมคีวามเหมาะสมต่อการท างาน  
ท่านได้รับการสนบัสนุนอุปกรณ์ เครื่องใช้ในการปฏิบัตงิานอย่างเหมาะสม  
ท่านได้รับค่าตอบแทน สวัสดิการที่เหมาะสม  

 
ค าชี้แจงส่วนที่ 3  ขอให้ประเมินสภาพการด าเนินงานที่แท้จริงขององค์กร ในระยะเวลา 2 ปีที่ผ่านมา                        

โปรดใส่เครื่องหมาย       ลงในช่องว่างที่ ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด โดยก าหนดเกณฑ์การให้
คะแนนดังนี้    มากที่สุด เท่ากับ  5 คะแนน  ,   มาก เท่ากับ  4 คะแนน  ,  ปานกลาง เท่ากับ  3 คะแนน ,                     
น้อย เท่ากับ  2 คะแนน  , น้อยท่ีสุด  เท่ากับ 1 คะแนน  

 

                                                                                                                                               5       4       3       2       1 
การมีอิทธพิลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence) 
ผู้บริหารในองค์กรประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่พนักงานในการท างาน  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านระบคุวามส าคัญของการมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านมคีวามเฉลียวฉลาดและมีความสามารถในการท างาน  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านเน้นถงึความส าคัญของการทุ่มเทต่อภารกิจร่วมกัน  
การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านแสดงความเชื่อมั่นว่า การปฏิบัติงานจะบรรลุเป้าหมาย  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านกระตุน้ให้พนักงานมุง่ความสนใจในการค้นหาวิธีการเพื่อ
จะท าให้งานเกิดผลส าเรจ็ 

 

ผู้บริหารในองค์กรของท่านมักจะกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึงสิง่ส าคัญที่ควรไดร้ับ
การพิจารณา 

 

ผู้บริหารในองค์กรของท่านแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้
ส าเร็จตามที่ก าหนด 
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การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation)                 5       4       3       2       1 
ผู้บริหารในองค์กรของท่านใหค้วามส าคัญกับการเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมแสดง
ความคิดเห็น 

 

ผู้บริหารในองค์กรของท่านวิเคราะห์สาเหตขุองปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมูลและ
หลักฐานที่น่าเชื่อถือ 

 

ผู้บริหารในองค์กรของท่านใหค้วามสนใจทีจ่ะปรับปรุงวิธีการท างานให้ดขีึ้น  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านมคีวามพยายามค้นหาวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆ  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเหน็ในการท างาน  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านส่งเสริมให้ระบุปัญหา โดยใช้เหตุผลและหลักฐานมากกว่า
การคิดเอง ว่าเปน็ปัญหา 

 

การค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านใหค้ าแนะน าทีเ่ป็นประโยชนต์่อความก้าวหน้าแก่พนักงาน
เป็นรายบุคคล 

 

ผู้บริหารแต่ละระดบัในองค์กรของท่านท าให้พนักงานสนใจในการพัฒนาจุดที่ดีเด่น
ของตนเอง 

 

ผู้บริหารแต่ละระดบัในองค์กรของท่านให้เวลาในการแนะน าการปฏิบัติงานแก่
พนักงานเปน็รายบุคคล 

 

ผู้บริหารแต่ละระดบัในองค์กรของท่านปฏิบัตติ่อพนักงานโดยค านงึถึงความแตกต่าง
ระหว่างบคุคล 

 

ผู้บริหารแต่ละระดบัในองค์กรของท่านปฏิบัตติ่อพนักงานในฐานะที่เปน็ทรัพยากร
มนุษยท์ี่มคีวามส าคัญมากกว่าในฐานะที่เป็นเพียงพนักงานคนหนึง่เท่านัน้ 

 

ความมีอิสระในการด าเนินงาน  (Freedom)  
พนักงานในองค์กรของท่านสามารถเสนอแนวคิดในการพัฒนางานได้อย่างเสรี  
องค์กรได้เปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏบิัติงาน  
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจภายในองค์กร  
องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนกังานท างานได้อย่างอิสระ  
พนักงานมีอิสระในการแสดงความเห็นภายในองค์กร  

ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม (participative safety)  

ในองค์กรของท่านพนักงานมคีวามรู้สึกที่ปลอดภัยจากการปฏบิัติงาน  

ในองค์กรของท่านพนักงานจะไมถู่กต าหนิ เมื่อพวกเขาเสนอความคิดใหม่ๆ แม้
ความคิดดงักล่าวไม่ประสบผลส าเร็จ 

 

ในองค์กรของท่านพนักงานจะถกูลงโทษอย่างสมควรแก่เหตุ  เมื่อเกิดข้อผิดพลาดใน
งานที่รับผิดชอบ 

 

ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ(Striving for Excellence)  
พนักงานในองค์กรของท่านมคีวามพยายามปฏิบัติงานให้ดทีี่สุด  
พนักงานในองค์กรของท่านน าเอาค าแนะน าระหว่างทีมงานมาประยุกต์ใช้  
การปฏิบัตงิานในองค์กรของท่าน มีการควบคุมตรวจสอบซึ่งกันและกัน  
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พนักงานในองค์กรของท่านมคีวามตระหนักต่อการเพิ่มคุณภาพของผลการปฏบิัติงาน  
การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม (Support for Innovation)                 5       4       3       2       1 
องค์กรของท่านสนบัสนุนให้พนกังานได้รับการฝึกทักษะเพื่อก่อให้เกิดความ
ช านาญอย่างต่อเนื่อง 

 

องค์กรของท่านสนบัสนุนการปฏบิัติงานที่เปน็ประโยชน์ต่อการเปลี่ยนแปลง
องค์กร 

 

องค์กรของท่านสนบัสนุนการปฏบิัติงานโดยจัดการกฏระเบียบต่างๆใหเ้อื้อต่อการ
ด าเนินงาน 

 

องค์กรของท่านสนบัสนุนเงินทุนให้กับโครงการทีเ่หมาะสม  

ผู้บริหารระดับสูงสนบัสนุนให้ “ผู้ที่มีความคดิสร้างสรรค์” ในการปรับปรุงองค์กร
เป็นตัวอย่างที่ดขีองพนักงานคนอืน่ๆในแผนก 

 

ผู้บริหารแต่ละระดบัในองค์กรของท่านคอยใหค้ าปรึกษาแนะน าพนักงานอยู่เสมอ  

 
 
 
 

โปรดตรวจสอบอีกคร้ังว่าท่านได้ท าครบทุกข้อก่อนส่งคืน 
 
 
 
 
 

 
 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง                                                                             

ในความกรุณาของท่านท่ีสละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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ภาคผนวก  ญ 
แบบสอบถามส าหรับผู้บริหาร 
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มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยและการศึกษาระดับปริญญาเอก หลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎี
บัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ ทางผู้จัดท าขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่กรุณาสละเวลาอันมี
ค่า เพื่อให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อการท าวิจัยและการศึกษาในครั้งนี้ 

 
ค าชี้แจง   1.  แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพื่อศึกษา เรื่อง การจัดการนวัตกรรมที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เหมาะสมและน าไปใช้งานได้อย่ างมีประสิทธิภาพ  จึงขอความ
อนุเคราะห์ผู้ที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบ ในต าแหน่ง ผู้บริหารระดับสูงในองค์กรของท่าน เช่นกรรมการผู้จัดการ 
รองกรรมการผู้จัดการ ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ หรือ ผู้ที่มีส่วนร่วมตัดสินใจเกี่ยวกับการด าเนินงาน จัดการฝ่ายอื่น 
ๆ เป็นผู้ตอบแบบสอบถามนี้ตามความเป็นจริง  เพราะข้อมูลที่เป็นจริงของท่านจะมีคุณค่ายิ่งท าให้ทราบ
ข้อเท็จจริงอันจะน าไปสู่ การพัฒนารูปแบบการจัดการนวัตกรรมของพนักงาน และผลการศึกษาสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจที่ต้องการมีการจัดการนวัตกรรมที่ดีต่อไป 
  
 2.  แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ส่วน จ านวน  5  หน้า ดังนี ้
  ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 
 ส่วนที่ 2    สภาพการด าเนินงานทีแ่ท้จริงขององค์กร 
   
 3. ข้อมูลของท่านถือเป็นความลับที่จะไม่ได้รับการเผยแพร่ต่อบุคคลอื่น และจะไม่มีผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด 
 

 4.  ในการตอบแบบสอบถามแต่ละข้อโปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับการปฏิบัติ
ขององค์กรของท่านมากที่สุด 
 
 5. ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่องค์กรของท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

 
 

ขอขอบพระคุณอย่างสูง 
อาจารย์ ศิวะนันท์  ศิวพิทักษ์      

นักศึกษาปริญญาเอก  
หลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎบีัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
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แบบสอบถามส าหรับผู้บริหาร 

 
ค าชี้แจงส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปกรณุาตอบค าถามต่อไปนี้โดย  ในช่องที่ตรงกบัความเป็นจริงมากที่สุดและ                

เติมค าตอบลงในช่องว่าง 
 
1. ท่านด ารงต าแหน่งใดในบรษิัท  
     ประธานเจ้าหน้าทีบ่ริหาร  กรรมการผู้จัดการ ผู้จดัการใหญ่ หรือเทียบเท่า 
     รองกรรมการผู้จัดการ ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ หรือเทียบเท่า      อื่น ๆ โปรดระบุ.................... 
2. ท่านท างานในต าแหน่งขอ้ 1 มาเป็นระยะเวลานานเท่าใด 
     1-3 ปี               4-6 ปี                  7-9 ปี                     มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 
 3. กรุณาระบุระดับการศึกษาสูงสุด 
     ต่ ากว่าอุดมศึกษา    ปรญิญาตรี    ปริญญาโท      ปริญญาเอก 
4. ปัจจุบันท่านอายุ……………………..ปี 
5.ประเภทกิจการ            
       การผลิต                      การบริการ                 การค้า  
6. จ านวนพนักงานในองค์กร     
     น้อยกว่า 50 คน           50-200 คน                  มากกว่า 200 คนขึน้ไป 
7. ชนชาติที่ถือหุ้นรายใหญ่  
     ไทย       North America     South America     Australia     Africa     Asia    Europe 
8.ระยะเวลาในการประกอบกิจการ      
      1-5ปี     6-10ปี       11-15 ปี       มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
 
 
ค าชี้แจงส่วนที่ 2   ขอให้ประเมินสภาพการด าเนินงานที่แท้จริงขององค์กร ในระยะเวลา 2 ปีที่ผ่านมา                
โปรดใส่เครื่องหมาย       ลงในช่องว่างที่ ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้       
มากที่สุด เท่ากับ  5 คะแนน  ,   มาก เท่ากับ  4 คะแนน  ,  ปานกลาง เท่ากับ  3 คะแนน , น้อย เท่ากับ  2 คะแนน  ,      
น้อยท่ีสุด  เท่ากับ 1 คะแนน  
 

                                                                                                                                               5       4       3       2       1 
การมีอิทธพิลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized Influence) 
ผู้บริหารในองค์กรประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่พนักงานในการท างาน  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านระบคุวามส าคัญของการมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านมคีวามเฉลียวฉลาดและมีความสามารถในการท างาน  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านเน้นถงึความส าคัญของการทุ่มเทต่อภารกิจร่วมกัน  
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                                                                                                                                               5       4       3       2       1 

การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านแสดงความเชื่อมั่นว่า การปฏิบัติงานจะบรรลุเป้าหมาย  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านกระตุน้พนักงานมุ่งความสนใจในการค้นหาวิธีการเพื่อจะท า
ให้งานเกิดผลส าเร็จ 

 

ผู้บริหารในองค์กรของท่านมักจะกระตุ้นให้พนักงานตระหนักถึงสิง่ส าคัญที่ควรไดร้ับการ
พิจารณา 

 

ผู้บริหารในองค์กรของท่านแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเรจ็
ตามที่ก าหนด 

 

การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านใหค้วามส าคัญกับการเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมแสดงความ
คิดเห็น 

 

ผู้บริหารในองค์กรของท่านวิเคราะห์สาเหตขุองปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมูลและ
หลักฐานที่น่าเชื่อถือ 

 

ผู้บริหารในองค์กรของท่านใหค้วามสนใจทีจ่ะปรับปรุงวิธีการท างานให้ดขีึ้น  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านมคีวามพยายามค้นหาวิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆ  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านส่งเสริมให้พนักงานแสดงความคิดเหน็ในการท างาน  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านส่งเสริมให้ระบุปัญหา โดยใช้เหตุผลและหลักฐานมากกว่าการ
คิดเอง ว่าเป็นปัญหา 

 

การค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)  
ผู้บริหารในองค์กรของท่านใหค้ าแนะน าทีเ่ป็นประโยชนต์่อความก้าวหน้าแก่พนักงานเป็น
รายบุคคล 

 

ผู้บริหารแต่ละระดบัในองค์กรของท่านให้ความสนใจในการพัฒนาจุดเดน่ของพนักงาน
เป็นรายบุคคล 

 

ผู้บริหารแต่ละระดบัในองค์กรของท่านให้เวลาในการแนะน าการปฏิบัติงานแก่พนักงาน
เป็นรายบุคคล 

 

ผู้บริหารแต่ละระดบัในองค์กรของท่านปฏิบัตติ่อพนักงานโดยค านงึถึงความแตกต่าง
ระหว่างบคุคล 

 

ผู้บริหารแต่ละระดบัในองค์กรของท่านปฏิบัตติ่อพนักงานในฐานะที่เปน็ทรัพยากรมนษุย์
ที่มีความส าคัญมากกว่าในฐานะที่เปน็เพียงพนักงานคนหนึง่เท่านัน้ 

 

ความมีอิสระในการด าเนินงาน  (Freedom)  
พนักงานในองค์กรของท่านสามารถเสนอแนวคิดในการพัฒนางานได้อย่างเสรี  
องค์กรได้เปิดโอกาสให้พนักงานใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏบิัติงาน  
ในองค์กรของท่านพนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
องค์กรของท่านเปิดโอกาสให้พนกังานท างานได้อย่างอิสระ  
ในองค์กรของท่านพนักงานมีอิสระในการแสดงความเห็น  
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ความปลอดภัยแบบมีส่วนร่วม (participative safety)  

ในองค์กรของท่านพนักงานมคีวามรู้สึกที่ปลอดภัยในการปฏิบัตงิาน  

ในองค์กรของท่านพนักงานจะไมถู่กต าหนิ เมื่อพวกเขาเสนอความคิดใหม่ๆ แม้ความคิด
ดังกล่าวไม่ประสบผลส าเร็จ 

 

ในองค์กรของท่านพนักงานจะถกูลงโทษอย่างสมควรแก่เหตุ  เมื่อเกิดข้อผิดพลาดในงานที่
รับผิดชอบ 

 

ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ(Striving for Excellence)  
พนักงานในองค์กรของท่านมคีวามพยายามปฏิบัติงานให้ดทีี่สุด  
พนักงานในองค์กรของท่านน าเอาค าแนะน าระหว่างทีมงานมาประยุกต์ใช้  
การปฏิบัตงิานในองค์กรของท่าน มีการควบคุมตรวจสอบซึ่งกันและกัน  
พนักงานในองค์กรของท่านมคีวามตระหนักต่อการเพิ่มคุณภาพของผลการปฏบิัติงาน  
การสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม (Support for Innovation)                   
องค์กรของท่านสนบัสนุนให้พนกังานได้รับการฝึกทักษะเพื่อก่อให้เกิดความ
ช านาญอย่างต่อเนื่อง 

 

องค์กรของท่านสนบัสนุนการปฏบิัติงานที่เปน็ประโยชน์ต่อการเปลี่ยนแปลง
องค์กร 

 

องค์กรของท่านสนบัสนุนการปฏบิัติงานโดยจัดการกฏระเบียบต่างๆใหเ้อื้อต่อการ
ด าเนินงาน 

 

องค์กรของท่านสนบัสนุนเงินทุนให้กับโครงการทีเ่หมาะสม  

ผู้บริหารระดับสูงสนบัสนุนให้ “ผู้ที่มีความคดิสร้างสรรค์” ในการปรับปรุงองค์กร
เป็นตัวอย่างที่ดขีองพนักงานคนอืน่ๆในแผนก 

 

ผู้บริหารแต่ละระดบัในองค์กรของท่านคอยใหค้ าปรึกษาแนะน าพนักงานอยู่เสมอ  

 
โปรดตรวจสอบอีกคร้ังว่าท่านได้ท าครบทุกข้อก่อนส่งคืน 

 
        ถ้าท่านต้องการทราบผลการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวมและระดับพฤติกรรมการจัดการนวัตกรรมของพนักงาน
เฉพาะองค์กรของท่านเปรียบเทียบกับระดับเฉลี่ยขององค์กรที่มีการจัดการนวัตกรรมที่ดี  กรุณา ตัดตามรอยปะ แล้วกรอก
รายละเอียดด้านล่างให้ชัดเจน น าช้ินส่วนนี้แยกบรรจุลงซองที่ผู้วิจัยจัดเตรียมไว้ให้ ส่งมาถึงผู้วิจัย หรือแจ้งความประสงค์มายัง   
E-Mail : sivanun@yahoo.com  หลังจากที่งานวิจัยฯ ได้รับการอนุมัติปริญญาแล้วผู้วิจัยจะด าเนินการจัดส่งผลการวิจัยมาให้ท่าน
ทราบต่อไป      
 องค์กร....................................................................................ช่ือผู้รับ..........................................................                                      
ที่อยู่........................................................................................โทรศัพท์..................................E Mail…….…………………….
ข้อมูลที่ต้องการ   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวม      ผลการเปรียบเทียบระดบัการจัดการนวัตกรรมของพนักงาน 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง                                                                             

ในความกรุณาของท่านท่ีสละเวลาอันมีค่าในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ 
 พ.ศ. 2554 ผลงานวิจัยเร่ือง “ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุ 
  ระดับรูปแบบพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ 
  พนักงาน ในอุตสาหกรรมการผลิตขนาดใหญ่ สาขาเทคโน 
  โลยีและวัตถุดิบ” น าเสนอที่ประชุมวิชาการข่ายงานวิจัย 
  สาขาบริหารเทคโนโลยีและนวัตกรรม (Thailand  

  Technology and Innovation Management Association)             
 โดย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ เมื่อวันที่ 17 มิถุนายน 2554 
 ณ โรงแรมเซ็นจูร่ีปาร์ค กรุงเทพฯ 
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พ.ศ.  2554  ผลงานวิจัย เร่ือง “ปัจจัยด้านการจัดการนวัตกรรมของ   
  องค์กรธุรกิจที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 ของพนักงาน”  ตีพิมพ์วารสารวิชาการ BU Academic  
  Review.  มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ปีที่ 10 ฉบับที่ 2 ประจ า 
 เดือน กรกฎาคม-ธันวาคม  2554  
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