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การศึกษาเรื่อง อิทธิพลของปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน  : กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
อุตสาหกรรมพอลิเมอร์ ประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อ1) เพื่อศึกษาปัจจัยระดับองค์การท่ีมีต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมีต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในฐานะตัวแปรส่งผ่าน (Mediator variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน เพื่อ
เป็นข้อมูลให้องค์การต่างๆ ได้นำไปประยุกต์ใช้ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนักงาน เพื่อเป็นประโยชน์และเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันขององค์การ จากการเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างจำนวน 311 คน ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการขององค์การในอุตสาหกรรมพอลิเมอร์
ท่ีดำเนินการเน้นการนำเข้า วิจัยพัฒนา ผลิต และจำหน่ายเคมีภัณฑ์ ผลิตภัณฑ์ยางผสม พลาสติกผสม 
และพอลิเมอร์ขึ้นรูป ในประเทศไทย โดยใช้แบบสอบถามและนำมาวิเคราะห์โดยการสร้างโมเดล
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model : SEM) เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ระดับองค์การ และทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงาน และอิทธิพลของทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในฐานะตัวแปรส่งผ่าน 
(Mediator variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยระดับ
องค์การ และทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนักงาน และทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรส่งผ่าน 
(Mediator variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
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The study of the effect of organizational factors and skills contributing to 

innovative behavior on innovative behavior of employees: a case study of a private 

company in polymer manufacturing of Thailand. The objectives were: 1) To study 

organization-level factors that affected the innovative behavior of employees 2) To 

study the skills contributing to innovative behavior on innovative behavior; and 3) To 

study the influence of innovative behavior-enhancing skills as mediator variables on 

employees' innovative behavior; to provide information to various organizations to 

guide the development of innovative behavior of employees; to come up with 

innovations or new ideas in work to benefit and increase the competitiveness of the 

organization. Data were collected from a sample of 311 people who were 

employees at the operational level of an organization in the polymer industry and 

comprehensive rubber. The organization concentrated on importing, researching, 

developing, manufacturing and distributing chemicals, rubber compounds, plastic 

 



 จ 

compounds and molded polymers in Thailand. Questionnaires were used and 

analyzed by creating a Structural Equation Model (SEM) to test the relationship 

between organizational factors and skills contributing to innovative behavior on 

innovative behavior of employees and the influence of skills that enhanced 

innovative behavior as a mediator variable on the innovative behavior of employees. 

The result showed that organizational factors and skills that fostered innovative 

behavior had a direct influence on the innovative behavior of employees, and skills 

that fostered innovative behavior had an influence as a mediator variable on the 

innovative behavior of employees. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

การศึกษาเรื่องอิทธิพลของปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรมพอลิ
เมอร์ ประเทศไทย สำเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความอนุ เคราะห์และความกรุณาอย่างดียิ่งจาก  รอง
ศาสตราจารย์ ดร.บุษกร วัชรศรีโรจน์ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีเสียสละเวลาเพื่อให้คำแนะนำ 
ความรู้ในการทำวิจัย ตรวจสอบ ปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ จนวิทยานิพนธ์เล่มนี้เสร็จสมบูรณ์ 
รวมถึงรองศาสตราจารย์  ดร .สมบัติ กุ สุมาวลี ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์  และผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. หฤทัย นำประเสริฐชัย กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีให้คำแนะนำ และข้อเสนอแนะท่ี
เป็นประโยชน์ท้ังในด้านวิชาการ เนื้อหา และระเบียบวิจัยสำหรับการปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้วิทยานิพนธ์มี
ความครบถ้วนสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมถึงคณาจารย์คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกท่านท่ีได้ให้ความรู้ตลอด
การศึกษาในหลักสูตร เพื่อนำมาประยุกต์ใช้กับงานวิทยานิพนธ์นี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณด้วยความ
เคารพอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบคุณคุณอดิศักด์ิ มลคง รุ่นพี่คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รุ่นท่ี 14 ท่ีได้ให้คำปรึกษา 
พร้อมท้ังให้ความอนุเคราะห์ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์จนกระท้ังวิทยานิพนธ์เล่มนี้เสร็จสมบูรณ์ 

สุดท้ายนี้ ขอขอบพระคุณสำหรับความห่วงใยเเละกำลังใจจากครอบครัวซึ่งเป็นท่ีรักยิ่ง ท่ีคอย
ห่วงใย สนับสนุนเพื่อรอความสำเร็จของผู้วิจัยเเละเป็นแรงใจสำคัญจนทำให้งานวิจัดรั้งนี้สำเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดี 

  
อัมมาภรณ์  มัจฉาชาญ 

ตุลาคม 2564 
 

 

 



 

สารบัญ 

 หน้า 
บทคัดย่อ ............................................................................................................................................. ค 

ABSTRACT .......................................................................................................................................... ง 

กิตติกรรมประกาศ .............................................................................................................................. ฉ 

สารบัญ ................................................................................................................................................ ช 

สารบัญตาราง ...................................................................................................................................... ฏ 

สารบัญภาพ ......................................................................................................................................... ฑ 

บทท่ี 1 บทนำ ..................................................................................................................................... 1 

1.1 ท่ีมาและความสำคัญของการวิจัย ............................................................................................ 1 

1.2 วัตถุประสงค์ในการวิจัย ........................................................................................................... 7 

1.3 คำถามในการวิจัย .................................................................................................................... 7 

1.4 ขอบเขตการศึกษา ................................................................................................................... 7 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา ...................................................................................................... 7 

 ขอบเขตด้านประชากร .................................................................................................. 8 

 ขอบเขตด้านระยะเวลา ................................................................................................. 9 

1.5 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ ...................................................................................................... 9 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ .................................................................................................................... 9 

บทท่ี 2 การทบทวนวรรณกรรม ........................................................................................................ 11 

2.1 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Behavior) ................................................................ 12 

 แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม ........................................................................................... 12 

2.1.1.1 ความหมายนวัตกรรม .................................................................................... 12 

2.1.1.2 ความสำคัญของนวัตกรรม ............................................................................. 14 

  



 ซ 

2.1.1.3 ประเภทของนวัตกรรม ................................................................................... 15 

 แนวคิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................................................................................. 17 

2.1.2.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ........................................................ 18 

2.1.2.2 ความสำคัญของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ....................................................... 21 

2.1.2.3 มิติของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ..................................................................... 21 

2.2 ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ...................................................... 26 

 บรรยากาศนวัตกรรม (Innovative Climate) ............................................................ 26 

2.2.1.1 ความหมาย .................................................................................................... 26 

 การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management Support) .......................................... 27 

2.2.2.1 ความหมาย .................................................................................................... 27 

2.2.2.2 ความสำคัญ.................................................................................................... 27 

2.3 ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ............................................................................ 27 

 การเช่ือมโยงความคิด (Associating) .......................................................................... 28 

2.3.1.1 ความหมาย .................................................................................................... 28 

2.3.1.2 ความสำคัญ.................................................................................................... 30 

 การตั้งคำถาม (Questioning) .................................................................................... 32 

2.3.2.1 ความหมาย .................................................................................................... 32 

2.3.2.2 ความสำคัญ.................................................................................................... 33 

 การสังเกต (Observing) ............................................................................................. 34 

2.3.3.1 ความหมาย .................................................................................................... 34 

2.3.2.2 ความสำคัญ.................................................................................................... 35 

 การสร้างเครือข่าย (Networking) .............................................................................. 36 

2.3.4.1 ความหมาย .................................................................................................... 36 

2.3.4.2 ความสำคัญ.................................................................................................... 38 



 ฌ 

 การทดลอง (Experimenting) .................................................................................... 39 

2.3.5.1 ความหมาย .................................................................................................... 39 

2.3.5.2 ความสำคัญ.................................................................................................... 40 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ................................................................................................................ 42 

บทท่ี 3 วิธีการดำเนินการวิจัย ........................................................................................................... 47 

3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา ..................................................................................................... 47 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา ................................................................................ 48 

 ประชากร .................................................................................................................... 48 

 กลุ่มตัวอย่าง ............................................................................................................... 49 

3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ........................................................................................................ 50 

 แบบสอบถาม (Questionnaire) ................................................................................ 50 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ..................................................................................... 57 

 การหาความเท่ียงตรงของเครื่องมือ (Validity) ........................................................... 57 

 การหาความเช่ือมั่น (Reliability) ............................................................................... 57 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล ........................................................................................................... 58 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล ................................................................................................................ 59 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้น ........................................................................................ 59 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย ................................................ 59 

บทท่ี 4 ผลการศึกษา ......................................................................................................................... 61 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลและค่าสถิติบรรยายของตัวแปรวิจัย .................... 62 

 คุณลักษณะส่วนบุคคล ................................................................................................ 62 

 ข้อมูลพื้นฐานตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย ........................................................................... 64 

4.1.2.1 ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .............................. 64 

4.1.2.2 ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................................................... 66 



 ญ 

4.1.2.3 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ................................................................................. 70 

4.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ ......................................................... 72 

4.3 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดสมการเชิงโครงสร้าง ................................................................ 74 

 การวิเคราะห์คุณภาพของโมเดลการวัดในสมการโครงสร้าง ....................................... 74 

4.3.1.1 โมเดลการวัดตัวแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม ................................................................................................. 74 

4.3.2.2 โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................. 76 

4.4 ผลการศึกษาความสามารถของทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในฐานะตัว
แปรส่งผ่าน (Mediator variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ............................................ 79 

บทท่ี 5 ผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ .............................................................. 82 

5.1 สรุปผลการวิจัย ..................................................................................................................... 83 

 การวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลและค่าสถิติบรรยายของตัวแปรวิจัย ................... 83 

5.1.1.1 ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .............................. 83 

5.1.1.2 ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................................................... 84 

5.1.1.3 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ................................................................................. 85 

 การวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ....................................................... 87 

5.1.2.1 ผลการศึกษาปัจจัยระดับองค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
 ...................................................................................................................... 87 

5.1.2.2 ผลการศึกษาทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน.................................................................................. 87 

5.1.2.3 ผลการศึกษาอิทธิพลของทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในฐานะตัว
แปรส่งผ่าน (Mediator Variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 88 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย............................................................................................................... 88 

 ปัจจัยระดับองค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................................................... 88 

 ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................. 89 



 ฎ 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย ...................................................................................................... 91 

 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ ....................................................................... 91 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ............................................................................... 93 

บรรณานุกรม ..................................................................................................................................... 94 

ประวัติผู้เขียน .................................................................................................................................. 103 

 



 ฏ 

สารบญัตาราง 

หน้า 
ตารางท่ี 1.1 จำนวนพนักงานในแต่ละระดับโดยแยกเป็นกลุ่ม ............................................................ 8 

ตารางท่ี 2.1 ความหมายของนวัตกรรม............................................................................................. 13 

ตารางท่ี 2.2 หลักในการศึกษานวัตกรรมแบ่งตามระดับ ................................................................... 17 

ตารางท่ี 2.3 ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ....................................................................... 19 

ตารางท่ี 2.4 ประมวลความหมายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ................................................................ 20 

ตารางท่ี 2.5 มิติของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................................................................................... 23 

ตารางท่ี 2.6 ปัจจัยท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ................................................................... 25 

ตารางท่ี 2.7 ความแตกต่างในการปฏิสัมพันธ์กับคนระหว่างผู้บริหารท่ีเน้นการค้นพบและเน้นการส่ง
มอบ................................................................................................................................................... 37 

ตารางท่ี 3.1 จำนวนพนักงานในแต่ละระดับโดยแยกเป็นกลุ่ม .......................................................... 49 

ตารางท่ี 3.2 จำนวนพนักงานท่ีสังกัดในแต่ละฝ่ายงานของบริษัท ..................................................... 49 

ตารางท่ี 3.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ............................................................... 51 

ตารางท่ี 3.4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ........... 52 

ตารางท่ี 3.5 แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ................................ 53 

ตารางท่ี 3.6 แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ................................ 55 

ตารางท่ี 3.7 คะแนนระดับพฤติกรรม................................................................................................ 56 

ตารางท่ี 3.8 เกณฑ์การวัดคะแนน .................................................................................................... 56 

ตารางท่ี 3.9 ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ................................................................................. 58 

ตารางท่ี 4.1 จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามตัวแปรคุณลักษณะ .......................................... 63 

ตารางท่ี 4.2 ค่าสถิติบรรยายลักษณะตัวแปรปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
 .......................................................................................................................................................... 65 

ตารางท่ี 4.3 ค่าสถิติบรรยายลักษณะตัวแปรทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................. 67 

ตารางท่ี 4.4 ค่าสถิติบรรยายลักษณะตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ............................................... 71 

ตารางท่ี 4.5 สัญลักษณ์แทนตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ ........................................................... 72 

ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
 .......................................................................................................................................................... 73 



 ฐ 

ตารางท่ี 4.7 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ............................................................................ 74 

ตารางท่ี 4.8 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์ความตรงโมเดลการวัดของตัวแปรแฝง .................................... 75 

ตารางท่ี 4.9 ขนาดอิทธิพลในโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม .......................................................................................................................................... 77 

ตารางท่ี 4.10 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรในสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................................................................................................................... 78 

ตารางท่ี 4.11 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงในโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม ..................................................................................................................................... 80 

ตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบความสามารถในการส่งผ่านของตัวแปรทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ด้วยการวิเคราะห์ Sobel Test .................................................................. 80 

ตารางท่ี 5.1 สรุปค่าสถิติบรรยายลักษณะตัวแปรวิจัย ....................................................................... 85 

ตารางท่ี 5.2 ประมวลผลแนวทางการส่งเสริมปัจจัยระดับองค์การ ................................................... 92 

 



 

สารบญัภาพ 

หน้า 
ภาพท่ี 1.1 การปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมไทยและกลุ่มอุตสาหกรรมเป้าหมาย ภายใต้ยุทธศาสตร์
การพัฒนาอุตสาหกรรม ระยะ 20 ปี ................................................................................................... 4 

ภาพท่ี 2.1 ความสำคัญของนวัตกรรม ............................................................................................... 15 

ภาพท่ี 2.2 มิติของกระบวนด้านนวัตกรรม ........................................................................................ 24 

ภาพท่ี 2.3 ตราสัญลักษณ์เริ่มแรกของฟอร์ดมอเตอร์ และตัวอย่างรถยนต์ท่ีผลิตจากระบบสายพาน
การผลิตเข้ากับการผลิตยานยนต์....................................................................................................... 29 

ภาพท่ี 2.4 ตราสัญลักษณ์ของบริษัท และ“Mickey Mouse”ตัวการ์ตูนยุคแรกของ The Walt 
Disney Company ........................................................................................................................... 29 

ภาพท่ี 2.5 เปรียบเทียบทักษะการเช่ือมโยงความคิดระหว่างนวัตกรประเภทต่างๆและผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกร
 .......................................................................................................................................................... 31 

ภาพท่ี 2.6 ตราสัญลักลักษณ์ของธุรกิจออนไลน์อีเบย์ ....................................................................... 33 

ภาพท่ี 2.7 เปรียบเทียบทักษะการตั้งคำถามระหว่างนวัตกรประเภทต่างๆ และผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกร ...... 34 

ภาพท่ี 2.8 เปรียบเทียบทักษะการสังเกตระหว่างนวัตกรประเภทต่างๆและผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกร ............. 36 

ภาพท่ี 2.9 เปรียบเทียบทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรประเภทต่างๆและผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกร ...... 38 

ภาพท่ี 2.10 การทดลองสามแบบของนวัตกร.................................................................................... 40 

ภาพท่ี 2.11 เปรียบเทียบทักษะการทดลองระหว่างนวัตกรประเภทต่างๆ และผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกร ........ 41 

ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย .................................................................................................. 48 

ภาพท่ี 3.2 ขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ.......................................................................... 57 

ภาพท่ี 3.3 กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล ....................................................................................... 59 

ภาพท่ี 4.1 โมเดลการวัดตัวแปรแฝงปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................................. 76 

ภาพท่ี 4.2 โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม .................................... 79 

ภาพท่ี 4.3  อิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรส่งผ่านทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ระหว่างปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ........... 81 

 



 

บทที่ 1 
บทนำ 

1.1  ท่ีมาและความสำคัญของการวิจัย 

ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ทำให้มีการปรับเปล่ียนรูปแบบการแข่งขันใน
เชิงธุรกิจ ท่ีส่งผลต่อเศรษฐกิจระดับประเทศกำลังเปล่ียนแปลงไป ส่งผลให้ธุรกิจต้องรักษาและเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขัน โดยมีความต้องการความสามารถในการริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรม  
ซึ่งช่วยพัฒนาประสิทธิภาพการดำเนินการ และสร้างมูลค่าเพิ่มและความแตกต่างของสินค้าและ
บริการ (World Economic Forum, 2016) 
 ข้อมูลจากองค์การเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (Organisation for 
Economic Co-operation and Development : OECD) ประมาณการว่านวัตกรรมมีส่วนสำคัญ 
ของการเติบโตทางเศรษฐกิจในระยะยาวของกลุ่มประเทศอุตสาหกรรมก้าวหน้า โดยนวัตกรรมเป็น
ปัจจัยท่ีกำหนดการเพิ่มข้ึนของประสิทธิภาพและความได้เปรียบในการแข่งขันทั้งในระดับองค์การและ
ระดับประเทศ (OECD, 2015b) ในระดับสากลมีดัชนีช้ีวัดความสามารถในการแข่งขันระหว่างประเทศ
หลายดัชนี เช่น การจัดอันดับความสามารถในการแข่งขันระดับโลก  (World Competitiveness 
Ranking: WCR) ของสถาบันการจัดการนานาชาติ (International Institute for Management 
Development: IMD) ดัชนีความสามารถในการแข่งขันระดับโลก (Global Competitiveness 
Index: GCI) ของเวทีเศรษฐกิจโลก (World Economic Forum: WEF)  และดัชนีช้ีวัดความสามารถ
ทางด้ านนวัตกรรม  (Global Innovation Index: GII) ของมหาวิท ยาลัยคอร์ เน ล  (Cornell 
University) ท่ีจัดทำร่วมกับ Institut Européen d'Administration des Affaires (INSEAD) และ
องค์การทรัพย์สินทางปัญญาโลก (World Intellectual Property Organization: WIPO) โดยดัชนี 
ช้ีวัดความสามารถในการแข่งขันระหว่างประเทศท้ัง 3 ตัว มีปัจจัยด้านนวัตกรรมเป็นองค์ประกอบ 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่า นวัตกรรมมีส่วนสำคัญในการเพิ่มขึ้นของประสิทธิภาพและขีดความสามารถ 
ในการแข่งขันของประเทศ  
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เมื่อเปรียบเทียบความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทย จากข้อมูลการจัดลำดับของ
สถาบันการจัดการนานาชาติ (IMD) ในรายงาน The World Competitiveness Yearbook พบว่า 
ในปี 2561 ความสามารถในการแข่งขันระดับโลก (WCR) ของประเทศไทยโดยรวมอยู่ในลำดับท่ี 30 
จากจำนวน 63 ประเทศ ซึ่งลดลงจากอันดับท่ี 27 ในปี 2560 จากท้ังหมด 63 ประเทศ (IMD, 2017)
และข้อมูลจากเวทีเศรษฐกิจโลก (WEF) ในรายงาน The Global Competitiveness Report (GCR) 
รายงานว่า ในปี 2560-2561 ดัชนีความสามารถในการแข่งขันระดับโลก (GCI) ประเทศไทยได้รับการ
จัดอันดับให้อยู่ในอันดับท่ี 32 จากจำนวน 137 ประเทศ เพิ่มจากในปี 2559-2560 ซึ่งอยู่ในอันดับท่ี 
34 จากจำนวนประเทศต่างๆ 138 ประเทศ (World Economic Forum, 2017) ส่วนข้อมูลจาก
การศึกษาดัชนีความสามารถในการแข่งขันระดับโลก (GCI) ลึกลงไปในองค์ประกอบย่อย 6 
องค์ประกอบของ พบว่า ความสามารถในการแข่งขันด้านนวัตกรรมของไทยในระดับนานาชาติอยู่ใน
ระดับกลาง แต่สูงกว่าประเทศอื่นๆ ในกลุ่มประเทศตลาดใหม่และกำลังพัฒนาในเอเชีย (Emerging 
and Developing Asia) (เสาวณี จันทะพงษ์  & ขวัญรวี ยงต้นสกุล , 2559) โดยในช่วง 10 ปี  
ท่ีผ่านมาความสามารถในการแข่งขันด้านนวัตกรรมของไทยมีการพัฒนาอย่างค่อยเป็นค่อยไปและ
พึ่งพิงการนำเข้าเทคโนโลยีจากต่างประเทศมากกว่าการคิดค้นนวัตกรรมข้ึนมาเองจากข้อมูลจากดัชนี
ความสามารถทางด้านนวัตกรรมของแต่ละประเทศเผยแพร่ในรายงาน The Global Innovation 
Index (GII) พบว่า ในปี 2561 ความสามารถในการแข่งขันด้านนวัตกรรมของประเทศไทยโดยรวมอยู่
ในลำดับท่ี 44 จาก 126 ประเทศ ซึ่งได้เพิ่มขึ้นจากปี 2560 ซึ่งอยู่อันดับท่ี 51 จาก 127 ประเทศ 
(Cornell University, INSEAD, & WIPO, 2018) 

จากผลการจัดอันดับความสามารถในการแข่งขัน พบว่า ความสามารถในการแข่งขัน
ระดับประเทศของไทยมีอันดับท่ีดีขึ้นจากเดิมเมื่อเปรียบเทียบกับปีก่อนหน้า ซึ่งแสดงให้เห็นถึง  
การดำเนินการด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาขีดความสามารถของประเทศ แต่ยังไม่มาก และรวดเร็วพอ 
เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศอื่น 

ภาพรวมประเทศไทยมีความท้าทายหลายด้านในการส่งเสริมขีดความสามารถทางการแข่งขัน
ของประเทศ หนึ่งประเด็นท่ีประเทศไทยได้ให้ความสำคัญ คือ การ เน้นส่งเสริมอุตสาหกรรม 
ท่ีขับเคล่ือนด้วยนวัตกรรมและมีมูลค่าเพิ่มเพื่อการเติบโตอย่างยั่งยืน  (สำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2558) ในระยะเวลาท่ีผ่านมาประเทศไทยได้ให้ความสำคัญ
กับนวัตกรรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันของประเทศ ซึ่งสะท้อนได้จากแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 -2564) นับเป็น 5 ปีแรกของการขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) สู่การปฏิบัติ ท่ีมุ่งเน้นประเด็นการพัฒนาท่ีจะเป็น 
การวางรากฐานท่ีสามารถสานต่อการพัฒนา หนึ่งในยุทธศาสตร์การเพิ่มความมั่งค่ังท่ีถูกบรรจุลงใน
วาระสำคัญ คือ การจัดเตรียมความพร้อมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ  
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ผ่านการสนับสนุนให้มีการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้นภายในประเทศ (สำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559) 

ท้ังนี้ตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี กระทรวงอุตสาหกรรมถูกจัดให้เป็นตัวขับเคล่ือน
ในการกำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) หรือท่ี
เรียกว่า “ประเทศไทย 4.0” โดยโมเดลประเทศไทย 4.0 ต้องมีการปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจ
จากเดิมท่ีขับเคล่ือนด้วยการพัฒนาประสิทธิภาพในการผลิตภาคอุตสาหกรรม ไปสู่เศรษฐกิจท่ี
ขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรม (Innovation Driven Economy) โดยต้องขับเคล่ือนให้เกิด
การเปล่ียนแปลงใน 3 มิติท่ีสำคัญ ได้แก่ 1) เปล่ียนจากการผลิตสินค้าโภคภัณฑ์ ไปสู่สินค้าเชิง
นวัตกรรม 2) เปล่ียนจากการขับเคล่ือนประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่การขับเคล่ือนด้วย
เทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม และ 3) เปล่ียนจากการเน้นภาคการผลิตสินค้า ไปสู่
การเน้นภาคบริการมากขึ้น หนึ่งในกลยุทธ์สำคัญท่ีพัฒนาอุตสากรรมไทยให้เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน 
คือ การพัฒนาและเสริมสร้างความแข็งแกร่งของผู้ประกอบการ  เนื่องจากผู้ประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมเป็นกลไกหลักในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ดังนั้นจึงต้องมีการพัฒนา
ผู้ประกอบการในทุกระดับ ต้ังแต่ วิสาหกิจชุมชนหรือ OTOP วิสาหกิจเกิดใหม่ (Startup) วิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (Small and Medium Enterprises: SMEs) ตลอดจนวิสาหกิจขนาดใหญ่ 
(Large Enterprises: LEs) (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) 

สำหรับกลุ่มอุตสาหกรรมเป้าหมายภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปีจะมุ่งเน้น 10 
อุตสาหกรรมเป้าหมายท่ีเป็นกลไกหลักในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจเพื่ออนาคต (New Engine of 
Growth) ตามท่ีคณะรัฐมนตรีได้ให้ความเห็นชอบแล้ว คือ กลุ่มท่ี 1 อุตสาหกรรมต่อยอดอุตสาหกรรม
เดิมท่ีมีศักยภาพ (First S-Curve) คือ อุตสาหกรรมท่ีประเทศไทยมีศักยภาพความเช่ียวชาญในการ
ผลิต และเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีศักยภาพในการสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจ สร้างมูลค่าการค้าเป็นจำนวน
มาก แต่หากขาดการพัฒนาต่อยอดด้วยเทคโนโลยีสมัยใหม่ อุตสาหกรรมกลุ่มนี้จะถึงจุดอิ่มตัว และมี
ความสามารถในการเติบโตต่ำ จึงจำเป็นต้องใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ มาช่วยพัฒนาให้กลุ่ม
อุตสาหกรรมนี้ เติบโตต่อไปได้ และกลุ่มท่ี 2 อุตสาหกรรมอนาคต (New S-Curve) คือ กลุ่ม
อุตสาหกรรมใหม่ท่ีมีการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมอย่างเข้มข้น กลุ่มนี้มีความสามารถในการเติบโต
ต่อไปในอนาคตสูง แต่เนื่องจากเป็นอุตสาหกรรมใหม่ยังมีผู้ประกอบการน้อย กลุ่มอุตสาหกรรมยังไม่
เข้มแข็ง มูลค่าทางเศรษฐกิจยังไม่มากนักเมื่อเทียบกับกลุ่มแรก ดังนั้นจึงต้องมีการพัฒนาเสริมสร้าง
ความแข็งแกร่งให้ผู้ประกอบการในกลุ่มนี้ รายละเอียดตามภาพท่ี 1.1 (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) 
เช่นเดียวกับสำนักนวัตกรรมแห่งชาติ ในปี 2559 ได้ดำเนินการเร่งส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
ธุรกิจนวัตกรรมให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล โดยมุ่งเน้นการส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผู้ประกอบการไทยได้สามารถปรับตัวให้เข้ากับทิศทางการพัฒนาประเทศของรัฐบาลท่ีต้องการ
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ขับเคล่ือนยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศในระยะ 20 ปี ข้างหน้า (สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 
2559) 
 

 

ภาพที่ 1.1 การปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมไทยและกลุ่มอุตสาหกรรมเป้าหมาย ภายใต้ยุทธศาสตร์
การพัฒนาอุตสาหกรรม ระยะ 20 ปี 

แหล่งที่มา : กระทรวงอุตสาหกรรม (2559).  
 
 จากการดำเนินการเร่งส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาธุรกิจนวัตกรรมข้างต้นประเทศไทย
ต้องมีการปรับตัวผ่านการมุ่งเน้นนวัตกรรมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันท้ังในระดับประเทศและ
ระดับโลก ดังนั้นภาคเอกชนและผู้ประกอบการซึ่งเป็นผู้ท่ีมีบทบาทในการขับเคล่ือนนวัตกรรมใน
ระบบเศรษฐกิจ จะต้องมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้นภายในองค์การ การสร้างนวัตกรรมใน
องค์การต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญในการสร้างนวัตกรรมและมีความสำคัญ
อย่างยิ่งต่อความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจท่ีทุกอุตสาหกรรมจะต้องเผชิญ เพราะองค์การท่ีมี
นวัตกรรมท่ีดีกว่า ย่อมสนับสนุนให้ผู้บริโภคและลูกค้าเล็งเห็นถึงความสามารถในการสร้างสรรค์ของ
กิจการ (พยัต วุฒิรงค์, 2557) 
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ดังนั้นเพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันให้กับองค์การต้องมีนโยบายในการปรับตัวของ
องค์การตามเป้าหมายซึ่งมีนวัตกรรมขององค์การเป็นกุญแจสำคัญในการสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขัน ในแง่นี้พนักงานมีความสำคัญต่อขีดความสามารถด้านนวัตกรรมขององค์การ มีหน้าท่ี
รับผิดชอบในการพัฒนาตอบสนองต่อ และปรับเปล่ียนแนวคิดพฤติกรรมการทำงานท่ีเป็นนวัตกรรม
เพื่ อ เพิ่ มขีดความสามารถในการแข่งขัน เช่นกัน ให้ กั บองค์การ  (Zhang & Bartol, 2010 )  
การเพิ่มความสามารถในการแข่งขันนั้นจะต้องมีพัฒนาเพื่อต่อยอดทางความคิดและสามารถ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆขึ้นภายในองค์การและการวางรากฐานเพื่อให้บุคลากรมีความสามารถ 
ในการปรับตัวและสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นภายในองค์การ องค์การจะต้องมีการวางแผนการพัฒนา
และส่งเสริมในหลากหลายวิธีการ เพื่อให้พนักงานในองค์มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ท่ีสามารถส่งเสริม 
การสร้างนวัตกรรม และกลายเป็นพฤติกรรมในเชิงนวัตกรรมเพื่อช่วยขับเคล่ือนการสร้างนวัตกรรม
ให้กับองค์การต่อไป (พยัต วุฒิรงค์, 2557) 

 จากความต้องการเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันให้กับองค์การ จึงเป็นท่ีมาของ 
ความสนใจในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยท้ังในระดับองค์การ ได้แก่ บรรยากาศนวัตกรรม
ขององค์การ (Bilton & Cummings, 2010; Bryana & Lemusb, 2017; Krause, 2007; Nijhof, 
Krabbendam, & Looise, 2002) และการสนับสนุนจากการบริหารงาน (Management Support) 
(Raushan Gross, 2016; สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2559) ซึ่งการสนับสนุนขององค์การในด้าน
ต่างๆ ท่ีให้กับพนักงานเป็นส่ิงสำคัญอย่างยิ่ง และเป็นส่วนหนึ่งในการเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม และส่งผลต่อผลการปฏิบั ติ งานของพนักงานซึ่ งน ำไป สู่เป้าหมายขององค์การ 
(Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001 ) และมุ่ ง เน้ น ศึกษ าทักษะ ท่ี
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีระบุในหนังสือ The innovator’s DNA เป็นหลักสำหรับใน
การศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย ทักษะเชิงการรับรู้ ได้แก่ การเช่ือมโยงความคิด และทักษะเชิง
พฤติกรรม ได้แก่ การต้ังคำถาม การสังเกต การปฏิสัมพันธ์ และการทดลอง ซึ่งเป็นทักษะท่ีช่วย
กระตุ้นการเช่ือมโยงความคิดให้เกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ  (Dyer, Gregersen, & Christensen, 
2011)  

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เลือกศึกษาในองค์การท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมเป้าหมายภายใต้ยุทธศาสตร์
การพัฒนาอุตสาหกรรม ระยะ 20 ปี ในกลุ่มอุตสาหกรรมต่อยอดอุตสาหกรรมเดิมท่ีมีศักยภาพ  
(First S-Curve) คือ กลุ่มอุตสาหกรรมท่ีประเทศไทยมีศักยภาพความเช่ียวชาญในการผลิตและเป็น
อุตสาหกรรมท่ีมีศักยภาพในการสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจ สร้างมูลค่าการค้าเป็นจำนวนมาก แต่หาก
ขาดการพัฒนาต่อยอดด้วยเทคโนโลยีสมัยใหม่ อุตสาหกรรมกลุ่มนี้จะถึงจุดอิ่มตัว และมีความสามารถ
ในการเติบโตต่ำ จึงจำเป็นต้องใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ มาช่วยพัฒนาให้กลุ่มอุตสาหกรรมนี้
เติบโตต่อไปได้ (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) 
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 องค์การท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  เป็นองค์การท่ีมุ่งเน้นในการพัฒนาเทคโนโลยี และ
นวัตกรรมในอุตสาหกรรมพอลิเมอร์ เป็นองค์การในอุตสาหกรรมขนาดกลาง ท่ีดำเนินกิจการมากว่า 
30 ปี และมีบริษัทในเครืออีกกว่า 10 บริษัท ซึ่ งเป็นกลุ่มบริษัทท่ีดำเนินการธุรกิจทางด้าน
อุตสาหกรรมพอลิเมอร์ และยางแบบครบวงจร โดยนำเข้า วิจัยพัฒนา ผลิต และจำหน่ายเคมีภัณฑ์ 
ผลิตภัณฑ์ยางผสม พลาสติกผสม และพอลิเมอร์ขึ้นรูป สำหรับทุกอุตสาหกรรม โดยเฉพาะ
อุตสาหกรรมยานยนต์ ช้ินส่วนยานยนต์ ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ และอุตสาหกรรมอื่นๆ ท้ังใน
ประเทศและต่างประเทศ โดยมีฝ่ายวิจัยและพัฒนา และศูนย์วิศวกรรม และศูนย์การทำงานด้วย
หุ่นยนต์อัตโนมัติภายในองค์การ รวมท้ังให้บริการด้านวิจัยและพัฒนาสูตรการผลิตควบคู่กับ 
การพัฒนากระบวนการผลิตท่ีทันสมัย และมีคุณภาพต่อเนื่อง โดยเป็นองค์การท่ีได้รับการรับรอง  
ห้ อ ง Lab เอกชน  ISO IEC 17025  รายแรกของประ เทศ  ซึ่ ง เป็ น ก ารรับ รอ งมาตรฐาน
ผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม และได้รับรางวัลต่างๆ เช่น รางวัลอุตสาหกรรมดีเด่น จากกระกรวง
อุตสาหกรรม รางวัลสุดยอด SMEs แห่งชาติ จากสำนักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ซึ่งมีเกณฑ์ด้านนวัตกรรมเป็นเกณฑ์ในการตัดสิน  

ในด้านของพนักงานองค์การให้ความสำคัญในการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานใน
องค์การ โดยผลักดันและพัฒนาพนักงานในการสร้างความรู้และเทคโนโลยีในอุตสาหกรรมท่ีบริการ 
และสร้างนวัตกรรมท่ีมีคุณค่าแก่ลูกค้าและอุตสาหกรรม ท้ังปัจจุบันและอนาคตสู่ตลาดท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงจากเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีเกิดขึ้น เพื่อผลักดันในเป็นองค์การเป็นองค์การนวัตกรรมตาม
เป้าหมายท่ีวางไว้ ท้ังนี้ได้มีการกำหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicators: 
KPIs) ท่ีเกี่ยวกับการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยกำหนดตัวชี้วัดท้ังระดับฝ่ายงานและระดับ
บุคคล และจัดสรรงบประมาณเพื่อการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ท้ังการฝึกอบรมและการพัฒนา
ของพนักงานให้ท้ังภายในองค์การและภายนอกองค์การ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของ
องค์การในยุคของการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีและการแข่งขันในอุตสาหกรรมท่ีเพิ่มสูงขึ้น 
(รายงานฉบับผู้บริหาร, 2563) 
 ผลจากการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
จะนำไปใช้เพื่อเป็นแนวทางสำหรับผู้บริหารในบริหารเพื่อเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานในองค์การและการวิจัยในครั้งต่อไป ในการพัฒนาพนักงานเพื่อให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมและสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมท่ีมีคุณค่าให้เกิดขึ้นภายในองค์การ ซึ่งจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการดำเนินงาน และช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การต่อไป   
 



 7 

1.2 วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยระดับองค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมของพนักงาน 
3) เพื่ อ ศึ กษ าอิ ทธิพ ลของทักษะ ท่ี เสริม สร้ างพ ฤติกรรม เชิ งน วัตกรรม ใน ฐาน ะ 

ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
 

1.3 คำถามในการวิจัย 

คำถามท่ี 1 ปัจจัยระดับองค์การเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
หรือไม่ อย่างไร 

คำถามท่ี 2 ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม 
เชิงนวัตกรรมของพนักงาน หรือไม่ อย่างไร 

คำถามท่ี 3 ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีความสัมพันธ์ต่อปัจจัยระดับองค์การ
และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การอย่างไร 
 

1.4  ขอบเขตการศึกษา 

 การศึกษาเรื่องปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานได้กำหนดขอบเขตของการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ขอบเขตด้านเนื้อหา ขอบเขตด้าน
ประชากร และขอบเขตด้านเวลา 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ตัวแปรต้น ประกอบด้วย ปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ดังนี้ 
ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ได้แก่  
 1) บรรยากาศนวัตกรรมขององค์การ (Innovative Climate)  
 2) การสนับสนุนจากการฝ่ายบริหาร (Management Support)  
ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ได้แก่  
 1) การเช่ือมโยงความคิด (Associating)  
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 2) การตั้งคำถาม (Questioning)  
 3) การสังเกต (Observing)  
 4) การสร้างเครือข่าย (Networking)  
 5) การทดลอง (Experimenting)  
 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Behavior) 

 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิ จัยครั้ งนี้  คือ  พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ ง  ในเขต
กรุงเทพมหานคร จำนวน 1,549 คน (ข้อมูลบริษัท ณ วันท่ี 1 กันยายน 2562) แยกเป็น 3 ระดับ 
ประกอบด้วยระดับหัวหน้า พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานรายวัน สังกัดอยู่ในแต่ละฝ่าย
แตกต่างกันไป สามารถจัดกลุ่ม 3 กลุ่ม โดยใช้เกณฑ์ในการให้ความสำคัญและส่งเสริมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมจากองค์การ ประกอบด้วย 1) ฝ่ายกิจกรรมหลัก 2) ฝ่ายสนับสนุนหลัก และ 3) ฝ่าย
สนับสนุน ตามลำดับ ดังแสดงในตารางท่ี 1.1  

ตารางท่ี 1.1 จำนวนพนักงานในแต่ละระดับโดยแยกเป็นกลุ่ม 

กลุ่ม 

ระดับ 

จำนวน (คน) 

หัวหน้า 
พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ 
พนักงาน 
รายวัน 

รวม 

1. กลุ่มกิจกรรมหลัก 22 90 - 112 

2. กลุ่มสนับสนุนหลัก 141 325 500 966 

3. กลุ่มสนับสนุน 40 231 200 471 

รวม 203 646 720 1,549 

   

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้เลือกศึกษาในกลุ่มของระดับพนักงานระดับปฏิบัติการใน  
2 กลุ่ม คือ กลุ่มกิจกรรมหลัก และกลุ่มสนับสนุนหลักในองค์การจำนวน 415 คน เนื่องจากเป็นกลุ่ม
พนักงานท่ีมีลักษณะงานท่ีเกี่ยวข้องกับการคิดค้นไอเดีย หรือออกแบบการทำงานเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการทำงานขององค์การ 
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 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 3 เดือน ระหว่าง พฤศจิกายน 2562 ถึง มกราคม 2563 

 

1.5  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1) ผู้บริหารและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้รับทราบปัจจัยในระดังองค์การ และ
ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เพื่อนำไปประยุกต์ใช้ในการบริหารงาน 

2) ผลของการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมเพื่อเสนอแนวทางการเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ 

3) ผลของการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมเพื่อเป็นข้อมูลให้องค์การต่างๆ ได้นำ ไปประยุกต์ใช้ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมหรือแนวคิดใหม่ในการทำงาน เพื่อ
เป็นประโยชน์และเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันขององค์การ 

4) ผลของการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมเพื่อเป็นแนวทางการศึกษาวิจัยเชิงลึกในงานวิจัยในเรื่องนี้ต่อไปโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
 

1.6  นิยามศัพท์เฉพาะ  

1) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม หมายถึง การสร้างความคิดใหม่ๆ และนำมาประยุกต์ใช้โดย
เจตนา ภายใต้บทบาทการทำงานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือ
องค์การประกอบด้วย การสร้างความคิด การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด และการนำ
ความคิดไปประยุกต์ใช้ (Cingöz & Akdogan. A., 2011; De Jong, 2007b; Janssen, 2000b; C. 
V. F. Monteiro, F. Q. B. da Silva, & L. F. Capretz, 2016; S. K. Parker, Williams H.M., & 
Turner N., 2006) 
 2) บรรยากาศนวัตกรรม หมายถึง บรรยากาศท่ีเอื้อต่อการสร้างสรรค์และพัฒนาผลงาน  
มีองค์ประกอบสำคัญ 3 ประการ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม การมุ่งงาน 
และการสนับสนุนนวัตกรรม (Krause, 2007; Nijhof et al., 2002) 
 3) การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร หมายถึง การท่ีองค์การต้องสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมเป็น
รูปธรรม โดยการสนับสนุนท่ีจำเป็นจากองค์การเพื่ออำนวยให้เกิดความคิดใหม่และนวัตกรรมให้
เกิดขึ้นได้ ประกอบไปด้วยการสนับสนุน 3 ประการหลัก ได้แก่ การสนับสนุนขีดความสามารถในเรื่อง
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ของความคิดสร้างสรรค์และการนำมาประยุกต์ใช้ของพนักงาน  การให้อิสระ และการสนับสนุน 
ด้ าน ท รั พ ย าก ร  (Janssen, 2000b; Ramamoorthy, Flood, Slattery, & Sardessai, 2005a; 
Veenendaal & Bondarouk, 2015)  
 4) การเช่ือมโยงความคิด  หมายถึง  การรวบรวมความคิดในสมองของตนเองและผู้อื่น 
และเช่ือมโยงความคิด วัตถุ บริการ เทคโนโลยี ความรู้หลากหลายสาขาวิชาเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ท่ีไม่ธรรมดา (Dyer, Gregersen, & Christensen, 2011) 
 5) การต้ังคำถาม หมายถึง  การพัฒนาความเข้าใจอย่างลึกซึ่งว่าส่ิงต่างๆนั้น แท้จริงแล้วเป็น
อย่างไร ก่อนเจาะลึกไปหาความเป็นไปได้อื่น โดยคำถามก่อให้เกิดความเข้าใจท่ีสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ในการถามคำถาม คือ ถามคำถาม“คืออะไร” ถามคำถาม “อะไรคือสาเหตุ” 
ถามคำถาม“ทำไม”และ“ทำไมถึงไม่” และถามคำถาม “อะไรจะเกิดขึ้นถ้า” (Dyer, Gregersen, & 
Christensen, 2011) 
 6) การสังเกต คือ  การเพิ่มความเข้าใจกับส่ิงรอบตัวอย่างถ่องแท้ อันนำไปสู่ความคิดใหม่ใน
การทำส่ิงต่างๆ โดยมีกรอบความคิดในการสังเกต 4 วิธี คือ มองหางานท่ีต้องทำและวิธีการทำให้ดีขึ้น 
เฝ้าสังเกตลูกค้าอย่างกระตือรือร้นและมองปัญหาเฉพาะหน้า  มองหาส่ิงท่ี คิดไม่ถึง  และ 
และเปล่ียนส่ิงแวดล้อม (Dyer, Gregersen, & Christensen, 2011) 
 7) การสร้างเครือข่าย หมายถึง การสร้างเครือข่ายเพื่อการเข้าถึงความคิดและความเข้าใจ
ใหม่ๆ จากการพูดคุยกับคนท่ีมีความคิดและมุมมองหลากหลาย โดยมีหลักการ คือ การหาความคิด
จากผู้เช่ียวชาญนอกสาขา เข้าร่วมงานชุมชนความคิด  และสร้างเครือข่ายของตัวเอง (Dyer, 
Gregersen, & Christensen, 2011) 

8) การทดลอง หมายถึง ความกล้าท่ีจะทดลองแนวคิดและวิธีการใหม่ๆอยู่ เสมอ 
โดยประกอบด้วย 3 วิธีการทดลอง คือ ทดลองหาประสบการณ์ใหม่จากการสำรวจ ชำแหละช้ินงาน 
ไม่ว่าจะทางกายภาพหรือทางปัญญา และการทดสอบความคิดผ่านการนำร่องและต้นแบบ (Dyer, 
Gregersen, & Christensen, 2011) 



 

บทที่ 2  
การทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
อุตสาหกรรมพอลิเมอร์ ประเทศไทย มุ่งเน้นศึกษาในประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท้ังในระดับองค์การ
และทักษะท่ีเสริมสร้างให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน  โดยการศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อใช้เป็นแนวทางในการดำเนินการวิจัย มีสาระสำคัญ ดังต่อไปนี้ 
 2.1 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Behavior)  
  2.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม   
  2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
 2.2  ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
  2.2.1 บรรยากาศนวัตกรรม (Innovative Climate) 
  2.2.2 การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management Support) 
 2.3  ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม   
  2.3.1 การเช่ือมโยงความคิด (Associating)  
  2.3.2 การต้ังคำถาม (Questioning)  
  2.3.3 การสังเกต (Observing) 
  2.3.4 การสร้างเครือข่าย (Networking)  
  2.3.5 การทดลอง (Experimenting) 
 2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง
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2.1 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Behavior) 

 การศึกษาเรื่องพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมศึกษาใน 2 ประเด็นหลัก ได้แก่ 1) แนวคิดของ
นวัตกรรม และ 2) แนวคิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยได้ศึกษาถึง ความหมาย ความสำคัญ และ
ขอบเขตในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 แนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรม  
นวัตกรรมเป็นแนวคิดท่ี เริ่มเข้ามามีความสำคัญ ต่อเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบัน  

โดยนวัตกรรมเป็นการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆท่ีจะเกิดประโยชน์แก่องค์การ และถือเป็นกลยุทธ์ที่สำคัญใน
การเพิ่มขีดความสามารถขององค์การและการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน  (Bryana & 
Lemusb, 2017) จึงทำให้นวัตกรรมเป็นส่ิงท่ีองค์การตระหนักถึง ในฐานะท่ีเป็นองค์ประกอบสำคัญ
ในการสร้างความสามารถในการทำกำไรและนำไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขัน 

2.1.1.1 ความหมายนวัตกรรม 
นวัตกรรม (innovation) มีรากศัพท์มาจากคำว่า “innovare” ในภาษาละตินซึ่งแปลว่า 

“ทำส่ิงใหม่ขึ้นมา” (สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ , 2547) จากการศึกษาพบว่าความหมายของ
นวัตกรรมมีหลายหลาย โดยนักวิชาการท่ีศึกษาเกี่ยวกับนวัตกรรมได้ให้นิยามเกี่ยวกับนวัตกรรมท่ี
แตกต่างกันตามลักษณะสำคัญของนวัตกรรม แต่ส่วนใหญ่ได้เน้นถึง “ความใหม่” (Newness) เป็น
ลักษณะสำคัญของนวัตกรรม ซึ่งความใหม่ดังกล่าวนั้นรวมไปถึงอะไรก็ตามท่ีเป็นส่ิงใหม่  หรือเป็น 
ส่ิงแตกต่างท่ีนำมาใช้สำหรับบุคคลท่ีคิดค้นหรือองค์การ (De Jong, 2007a) เช่น คู มาร์ (Kumar, 
2013) ระบุว่า นวัตกรรม คือ การมอบส่ิงใหม่ท่ีใช้ได้จริง ซึ่งส่ิงนี้ได้นั้นสร้างคุณค่าให้ท้ังผู้ใช้ และ
ผู้สร้างขึ้น  และ เคท (Katz, 2003) ระบุ นวัตกรรม หมายถึง การรวบรวม การผสมผสาน หรือ 
การสรรค์สร้างความรู้ ท่ี ไม่ เคยมีมาก่อนท่ีมีความเกี่ยวข้อง และเพิ่มคุณค่าให้กับผลิตภัณฑ์  
กระบวนการ หรือบริการใหม่ ท้ังนี้ คิงส์และแอนเดอร์สัน (King & Anderson, 2002) ได้ระบุว่า 
เพียงแต่การผลิตและพัฒนาส่ิงใหม่ๆ นั้น ไม่สามารถถือว่าเป็นนวัตกรรมได้ เว้นแต่จะมีการนำส่ิงใหม่
นั้นมาใช้   
 ด้านนักวิชาการของไทยได้ศึกษาและให้ความหมายของนวัตกรรม ซึ่งกล่าวถึงลักษณะสำคัญ
ของนวัตกรรม คือ ความใหม่ และการนำไปใช้ เช่น สำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2559) ได้ให้นิยาม
นวัตกรรม คือ ส่ิงใหม่ท่ีเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและ
สังคม และ พยัต วุฒิรงค์ (2557: 12) ให้ความหมายนวัตกรรม คือ ส่ิงใหม่ท่ีไม่เคยมีมาก่อนใน
หน่วยงาน องค์การ ประเทศหรือในโลก และต้องสามารถนำมาใช้ได้จริง เพื่อสร้างให้เกิดประโยชน์ใน
เชิงเศรษฐกิจ สังคม หรือจิตใจ 
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 นอกจากนี้ได้มีการให้นิยามของนวัตกรรมตามสาขาวิชาท่ีได้ศึกษา เช่น ในมุมมองทาง 
ด้านอุตสาหกรรม ฟรีแมน (Freeman, 1994) ได้ให้ความหมายนวัตกรรมอุตสาหกรรม (Industrial 
Innovation)  คือ กิจกรรมทางเทคนิค การออกแบบ การผลิต การจัดการและการค้าท่ีเกี่ยวข้องกับ
ตลาดสำหรับผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือการนำเอากระบวนการหรือเครื่องมือใหม่ๆ หรือท่ีได้รับการปรับปรุง
แล้วมาใช้ในเชิงพาณิชย์เป็นครั้งแรก  ในขณะท่ีดรักเกอร์ (Drucker, 1985) ได้ให้คำความหมาย
นวัตกรรมในมุมมองผู้ประกอบการว่า นวัตกรรม คือ เครื่องมือท่ีสำคัญสำหรับผู้ประกอบการในการ
แสวงหาผลประโยชน์และโอกาสจากการเปล่ียนแปลงต่างๆ เพื่อสร้างธุรกิจและบริการท่ีแตกต่างจาก
คู่แข่ง นวัตกรรมเป็นความสามารถท่ีถูกแสดงออกมาในรูปแบบของการฝึกฝน ศักยภาพในการเรียนรู้ 
และการนำไปปฏิบัติจริง และดันดอล (Dundon, 2002) ท่ีระบุว่า นวัตกรรม คือ ความสามารถใน
การสร้างผลกำไรจากการนำกลยุทธ์ด้านความคิดสร้างสรรค์ไปปฏิบัติจริง 
 
ตารางที่ 2.1 ความหมายของนวัตกรรม 

นักวิชาการ ปี ความหมาย 

Drucker  1985 นวัตกรรม คือ เครื่องมือท่ีสำคัญสำหรับผู้ประกอบการในการ
แสวงหาผลประโยชน์และโอกาสจากการเปล่ียนแปลงต่างๆ 
เพื่อสร้างธุรกิจและบริการท่ีแตกต่างจากคู่แข่ง  

Porter  1985 นวัตกรรม คือ ส่ิงสำคัญท่ีทำให้บริษัทมีศักยภาพในการแข่งขัน 
Freeman  1994:79 นวัตกรรมอุตสาหกรรม คือ กิจกรรมทางเทคนิค การออกแบบ 

การผลิต การจัดการและการค้าท่ีเกี่ยวข้องกับตลาดสำหรับ
ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือการนำเอากระบวนการหรือเครื่องมือใหม่ๆ 
หรือท่ีได้รับการปรับปรุงแล้วมาใช้ในเชิงพาณิชย์เป็นครั้งแรก 

Dundon 2002:141 นวัตกรรม คือ ความสามารถในการสร้างผลกำไรจากการนำกล
ยุทธ์ด้านความคิดสร้างสรรค์ไปปฏิบัติจริง 

Katz  2003 นวัตกรรม หมายถึง การรวบรวม การผสมผสาน หรือการสรรค์
สร้างความรู้ท่ีไม่เคยมีมาก่อนท่ีมีความเกี่ยวข้อง และเพิ่มคุณค่า
ให้กับผลิตภัณฑ์ กระบวนการ หรือบริการใหม่ 

Kumar 2013:3 นวัตกรรม คือ การมอบส่ิงใหม่ท่ีใช้ได้จริง ซึ่งส่ิงนี้ได้สร้างคุณค่า
ให้ท้ังผู้ใช้ และผู้สร้างขึ้น 
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นักวิชาการ ปี ความหมาย 

พยัต วุฒิรงค์ 2557:12 นวัตกรรม คือ ส่ิงใหม่ท่ีไม่เคยมีมาก่อนในหน่วยงาน องค์การ 
ประเทศหรือในโลก และต้องสามารถนำมาใช้ได้จริง เพื่อสร้าง
ให้เกิดประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ สังคม หรือจิตใจ 

สำนักงาน
นวัตกรรมแห่งชาติ 

2559 นวัตกรรม คือ สิงใหม่ท่ีเกิดจากการใช้ความรู้และความคิด
สร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม 

 
 จากการความหมายและลักษณะสำคัญของนวัตกรรมข้างต้น สรุปได้ว่า นวัตกรรม หมายถึง 
ส่ิงใหม่ ท่ีนำมาใช้จริงเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ ซึ่งส่ิงใหม่ในท่ีนี้รวมไปถึง
ความคิด และอะไรก็ตามท่ีเป็นส่ิงใหม่ หรือเป็นส่ิงแตกต่างจากเดิม  
 

2.1.1.2 ความสำคัญของนวัตกรรม 
 นวัตกรรมมีความสำคัญอย่างยิ่งในยุคปัจจุบัน เนื่องจากองค์การท่ีอยู่ในสภาพแวดล้อม
ปัจจุบัน ต้องพบกับการแข่งขันท่ีมีความรุนแรง ความต้องการของผู้ซื้อสินค้าหรือผู้ใช้บริการมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว รวมทั้งมีการไหลเวียนของสารสนเทศและเทคโนโลยีใหม่ๆ เพิ่มข้ึน (Read, 
2000: 96) โดยนวัตกรรมเป็นปัจจัยท่ีกำหนดการเพิ่มขึ้นของประสิทธิภาพและความได้เปรียบในการ
แข่งขันทั้งในระดับองค์การและระดับประเทศ (OECD, 2015a) โดยนวัตกรรมได้รับการยอมรับว่าเป็น
เครื่องมือทางกลยุทธ์สำคัญท่ีช่วยแยกความแตกต่างขององค์การในสภาวการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงใน
ด้านต่างๆ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วได้ (Grawe, Chen, & Daugherty, 2009) ซึ่งมีข้อค้นพบจากหลาย
การศึกษาพบว่า องค์การท่ีเป็นองค์การนวัตกรรมมีประสิทธิภาพเหนือกว่าองค์การท่ีไม่ใช่นวัตกรรม 
(Brem, Maier, & Wimschneider, 2016; Giulio C. , Rinaldo E. , & Maria S, 2006) เนื่องจาก
การดำเนินงานขององค์การได้เปล่ียนแปลงไปสู่การแข่งขันบนฐานองค์ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ 
และนวัตกรรม เพื่อสร้างความแตกต่างและเพิ่มมูลค่าให้กับผลิตภัณฑ์ บริการ และกระบวนต่างๆ ของ
องค์การ ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญในแข่งขันท่ีจะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในธุรกิจ ดังนั้นผู้บริหาร
ในองค์การจึงมีความต้องการความสามารถในการริเริ่มนวัตกรรมให้เกิดข้ึนภายในองค์การของตน โดย
มีเป้าหมายสูงสุดคือการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การนวัตกรรม (Innovative Organization) 
 ความสามารถทางการสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นปัจจัยท่ีสำคัญต่อการดำเนินงานขององค์การ  
ผลการวิจัยหลายฉบับ ระบุว่า นวัตกรรมส่งผลโดยตรงต่อผลการดำเนินงานขององค์การ (C. Bilton & 
S. Cummings, 2010; Edwards, Delbridge, & Munday, 2005; Isaksen & Tidd, 2006) 
เนื่องจากนวัตกรรม คือ ส่ิงใหม่ท่ีสามารถนำมาประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อผู้คิดค้นและองค์การนั้น  
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เมื่อองค์การมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพิ่มขึ้น องค์การนั้นจะกลายเป็นองค์การนวัตกรรม  ซึ่งเป็น
องค์การท่ีรูปแบบใหม่ท่ีมีการปรับเปล่ียนลักษณะองค์การท่ีสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
พนักงานในองค์การมีการเลือกใช้ความคิดหรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อพัฒนาเครื่องมือ ระบบ 
กระบวนการ นโยบาย สินค้าหรือบริการท่ีมีความใหม่ต่อองค์การและทำให้เกิดประโยชน์ในเชิง
เศรษฐกิจและสังคม ซึ่งสามารถสรุปได้ตามภาพท่ี 2.1 (พยัต วุฒิรงค์, 2557) 
 

 

ภาพที่ 2.1 ความสำคัญของนวัตกรรม 
แหล่งที่มา : พยัต วุฒิรงค์ (2557). 
 

2.1.1.3 ประเภทของนวัตกรรม 
 จากการศึกษามีการแบ่งประเภทของนวัตกรรมไว้หลากหลาย ซึ่งสามารถรวบรวมได้เป็น 2 
กลุ่ม ได้แก่  
 กลุ่มที่ 1 ประเภทนวัตกรรมแบ่งตามวัตถุประสงค์การใช้งาน  (OECD, 2005; Tucker, 
2009: 5-6) 

1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) คือ ผลลัพธ์ท่ีมาจากการนำเอาวิธีการใหม่ๆ
มาแก้ไขปัญหาให้กับลูกค้าท่ีจะเป็นประโยชน์แก่ท้ังลูกค้าและแก่ องค์การ การสร้างนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ จำเป็นต้องมีการคิดค้นและพัฒนาผลิตภัณฑ์อย่างต่อเนื่องเพื่อเสนอคุณค่าให้แก่ลูกค้า ซึ่ง
ต้องอาศัยองค์ประกอบท่ีสำคัญ คือ การพัฒนาคุณสมบัติและลักษณะของผลิตภัณฑ์ ในการออกแบบ
ต้องคำนึงถึงประโยชน์ท่ีลูกค้าจะได้รับ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ แบ่งได้ 2 แบบ คือ (1) ผลิตภัณฑ์ท่ี
สามารถจับต้องได้ (Tangible Product) หรือสินค้าท่ัวไป (Goods) (2) ผลิตภัณฑ์ท่ีจับต้องไม่ได้ 
(Intangible Product) หรือการบริการ (Service) 
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2) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) เป็นการเปล่ียนแนวทาง หรือวิธีการผลิต
สินค้า หรือการให้บริการในรูปท่ีแตกต่างออกไปจากเดิม ด้วยการพัฒนาสร้างสรรค์กระบวนการให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งต้องอาศัยความรู้ทางเทคโนโลยีตลอดจนความรู้ กระบวนการและเทคนิค
ต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง รวมถึงการประยุกต์ใช้แนวคิด  วิธีการ หรือกระบวนการใหม่ๆ ท่ีส่งผลให้
กระบวนการผลิตและการทางานโดยรวมให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงขึ้น 
 3) นวัตกรรมการตลาด (Marketing Innovation) คือ นวัตกรรมท่ีเช่ือมโยงกับลูกค้าโดยตรง 
โดยนวัตกรรมการตลาดรวมถึงวิธีการใหม่ๆต่อการตลาดหรือโฆษณาท่ีมอบให้กับลูกค้า รวมถึงการ
เสนอวิธีการชนิดต่างๆ ให้กับลูกค้าหรือสินค้า 
 4) นวัตกรรมองค์การ (Organizational Innovation) คือ การสร้างการเป ล่ียนแปลง
โครงสร้างธุรกิจ การปฏิบัติการ ตัวแบบ และอาจรวมถึงกระบวนการ การตลาดและรูปแบบธุรกิจ 
เป็นนวัตกรรมท่ีเน้นการเพิ่มขีดความสามารถในการจัดการและบริหารองค์การซึ่งจะต้องใช้ความรู้ใน
ด้านการบริการจัดการในการปรับปรุงการบริหารภายในองค์การ  
 กลุ่มที่  2 ประเภทนวัตกรรมแบ่งตามลักษณะการเปลี่ยนแปลง  (Archibugi, 2001 ; 
Hargadon, 2003) ได้แบ่งประเภทของนวัตกรรมไว้ 2 ประเภท ได้แก่ 

1) นวัตกรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป (Incremental Innovation) เป็นการ
เปล่ียนแปลงของนวัตกรรมเพียงเล็กน้อยท่ีมีการพัฒนาหรือปรับปรุงสินค้าหรือบริการท่ีมีอยู่แล้วให้ดี
ขึ้น หรือเป็นการสร้างส่ิงใหม่ท่ีดีขึ้นกว่าเดิม 
 2) นวัตกรรมท่ีสร้างความเปล่ียนแปลงโดยส้ินเชิง (Radical Innovation) นวัตกรรมประเภท
นี้จะเป็นส่ิงใหม่ท่ีไม่เคยมีมาก่อน โดยนวัตกรรมท่ีเป็นการสร้างความเปล่ียนแปลงโดยส้ินเชิง จะถูกนา
เข้ามาแทนท่ีเทคโนโลยีเดิม 
 นอกจากนี้การศึกษาของ เดอ จอง และเวอมูเลน (De Jong and Vermeulen, 2005 อ้าง
ถึงใน De Jong, 2007:17) ได้ศึกษานวัตกรรมตามระดับของการศึกษา (subject-based) มุ่งเน้นไปท่ี 
บทบาทของผู้ท่ีพยายามคิดค้นว่าบุคคลเหล่านี้สามารถสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท่ีมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพได้อย่างไร โดยมีการศึกษาวิจัยในระดับท่ีแตกต่างกัน ประกอบด้วย ระดับประเทศ 
ระดับอุตสาหกรรม ระดับองค์การ ระดับกลุ่ม และระดับบุคคล ดังแสดงในตารางท่ี 2.2 
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ตารางที่ 2.2 หลักในการศึกษานวัตกรรมแบ่งตามระดับ 

ลักษณะหลักในการศึกษา ตัวอย่างหัวข้อการศึกษา 

ระดับประเทศ  - การสำรวจและเปรียบเทียบการแข่งขันด้านนวัตกรรมของแต่ละ
ประเทศ การวัดระดับนวัตกรรมเพื่อจุดประสงค์เชิงนโยบาย 

 - การเชื่อมโยงระหว่างนวัตกรรมและพัฒนาเศรษฐกิจ 
 - ระบบนวัตกรรมแห่งชาติ 
ระดับอุตสาหกรรม  - การปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยระดับอุตสาหกรรม นวัตกรรมภายใน

อุตสาหกรรม 
 - รูปแบบนวัตกรรมในอุตสาหกรรม  
ระดับองค์การ - การออกแบบองค์การนวัตกรรม 
 - การบริหารจัดการนวัตกรรม 
 - เครือข่ายและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์การ  
ระดับกลุ่ม  - นวัตกรรมในกลุ่มงาน 
 - บรรยากาศนวัตกรรม การบริหารจัดการของกลุ่มนวัตกรรม 
ระดับบุคคล -  การมีความคิดสร้างสรรค์ ผลการดำเนินงานแบบสร้างสรรค์ 
 - พฤติกรรมเชิงรุกประกอบกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
 - พื้นฐานของนวัตกรรมระดับบุคคล  

แหล่งที่มา : Vermeulen and De Jong (2005) อ้างถึงใน De Jong (2007). 
 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาท่ีมุ่งเน้นตามเนื้อหาซึ่งศึกษานวัตกรรมในระดับบุคคล โดย
นวัตกรรมระดับบุคคลสามารถดำเนินการได้ในหลายรูปแบบ โดยนวัตกรรมระดับบุคคลนั้นพิจารณา
ได้ท้ังในแง่ลักษณะของบุคลิกภาพของบุคคลหรือผลลัพธ์ (De Jong, 2007) การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษา
ถึงปัจจัยและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ   
 

 แนวคิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  
 การศึกษาครั้งนี้ ได้มีแนวคิดในการศึกษานวัตกรรมระดับบุคคลเป็นชุดของพฤติกรรม 
เนื่องจากการศึกษาระบุว่า นวัตกรรมเป็นท้ังสินค้าหรือผลลัพธ์ในรูปแบบของความคิด วิธีการหรือ
เครื่องมือใหม่ และเป็นกระบวนการของการแนะนำส่ิงใหม่ ซึ่งเกิดจากพฤติกรรมของพนักงาน  
(Van de Van and Rogers, 1988 อ้างถึงในพยัต วุฒิรงค์ , 2557) ซึ่งพฤติกรรมในการสร้างสรรค์
เพื่อให้เกิดนวัตกรรมนั้น เป็นพฤติกรรมหนึ่งท่ี เรียกว่า พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative 
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Behavior) ซึ่งเป็นประเด็นหลักในการศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ โดยศึกษาถึงความหมาย ความสำคัญ 
และมิติของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีรายละเอียดดังนี้  

2.1.2.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
จากการทบทวนเกี่ยวกับความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ภาษาอังกฤษท่ีใช้คือ 

“Innovative work behavior (IWB)” และ “Innovative behavior” ท้ัง 2 คำนี้มีความหมายท่ีมี
ท่ีมาจากการให้ความหมายจากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมจากวิจัยร่วมกัน  (Kanter, 1988; 
Scott & Bruce, 1994) ซึ่งมีการให้ความหมายแตกต่างกันตามบริบทของการศึกษา โดยพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมเป็นแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานภายใต้รูปแบบกิจกรรมนั้นๆ 
(Kleysen & Street, 2001; Scott & Bruce, 1994; M. West & Farr, 1989; F. R. Yuan & R. W. 
Woodman, 2010) ซึ่งแนวคิดดังกล่าวหมายถึงการกระทำโดยเจตนาของแต่ละบุคคลในการส่งเสริม
และนำความคิดใหม่ๆไปปฏิบัติในการทำงานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การให้ดีขึ้น (Janssen, 2000b; 
M. West & Farr, 1989) จากการทบทวนวรรณกรรม  พบว่า สามารถจัดกลุ่มความหมายของ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได้ 2 กลุ่ม ได้แก่  

กลุ่มท่ีระบุว่า พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม หมายถึง การสร้างความคิดใหม่ๆ และนำมา
ประยุกต์ใช้โดยต้ังใจ ภายใต้บทบาทการทำงานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อ
กลุ่ม  หรือองค์การ (Cingöz & Akdogan. A., 2011; De Jong, 2007b; Raushan Gross, 2016; 
Janssen, 2000b; Cleviton V. F. Monteiro et al., 2016; S. K. Parker et al., 2006; 
Ramamoorthy et al., 2005a) ความใหม่ดังกล่าวรวมไปถึง ความคิด ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ หรือ
ขั้นตอนต่างๆ (De Jong, 2007a) คำจำกัดความนี้ได้จำกัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม กับ ความใหม่ 
ความพยายามโดยเจตนา และผลลัพธ์ท่ีมีประโยชน์ ซึ่งประโยชน์จากนวัตกรรมท่ีได้นั้น รวมถึง
ประโยชน์ในด้านการทำงานท่ีดีขึ้นขององค์การ และด้านจิตใจของพนักงานในการทำงาน เช่น  
ความเหมาะสมระหว่างการรับรู้ถึงความต้องการงานและทรัพยากรของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน
ท่ีเพิ่มขึ้น และการส่ือสารท่ีดีระหว่างพนักงาน (Janssen, 2000a)  
 อีกกลุ่มหนึ่งมีการให้ความหมายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ กระบวนการในการแก้ไขปัญหา 
เช่น พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เป็นกระบวนการในการระบุปัญหา กำหนดแนวทางแก้ไขปัญหา และ
สร้างการสนับสนุนแนวทางการแก้ไขปัญหาเพื่อนำไปใช้  (Carmeli, Meitar, & Weisberg, 2006; 
Eldor, 2017; Scozzi, Carvelli, & Crowston, 2005; Xerri & Brunetto, 2013) ซึ่ ง เ ป็ น
กระบวนการท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการแก้ปัญหาในท่ีทำงาน (Eldor, 2017; 
Scozzi et al., 2005) ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมสามารถสรุปดังตารางท่ี 2.3 
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ตารางที่ 2.3 ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

นักวิจัย/นักวิชาการ ความหมาย 
Kanter (1988:173) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ 1) การสร้างความคิด และการ

กระตุ้นเพื่อขับเคล่ือนนวัตกรรมให้เกิดขึ้น 2) การสร้าง
เครือข่ายเพื่อขับเคล่ือนความคิดไปสู่การปฏิบัติจริง 3) การ
นำความคิดสร้างขึ้นมาไปใช้จริง การผลิตภัณฑ์นวัตกรรม 
การแปรความคิดออกมาเป็นรูปแบบจำลอง หรือผลิตภัณฑ์ 
ห รือแผน ท่ีสามารถนำไป ใช้ ไ ด้จริ ง  4) ก ารเป ล่ียน
แบบจำลองเป็นผลิตภัณฑ์ในเชิงพาณิชย์   

Scott and Bruce (1994: 582 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ กระบวนการหลายขั้นตอนท่ี
ประกอบด้วยกิจกรรมและพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันในแต่ละ
ระดับ   

Janssen (2000:288) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  เป็นพฤติกรรมท่ีซับซ้อน ท่ี
ประกอบด้วยรูปแบบของพฤติกรรม 3 รูปแบบท่ีแตกต่าง
กัน คือ 1) การสร้างความคิด 2) การส่งเสริมความคิด 3) 
การนำความคิดไปใช้จริง 

De Jong (2006:19)   พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ี
เกี่ ยวกับการเริ่ ม ต้นหรือใช้  ความ คิด กระบวนการ 
ผลิตภัณฑ์ หรือขั้นตอนใหม่ในการทำงานของตนเอง กลุ่ม 
หรือองค์การ  

Cingöz and Akdogan (2011:847) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  คือ การสร้างความคิด การ
ส่งเสริมและการประยุกต์ใช้ความคิดใหม่ในการทำงานของ
ตนเอง กลุ่ม หรือองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให้กับการ
ทำงานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ   

Xerri and Brunetto (2013: 3167) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เป็นกระบวนการท่ีปรับปรุง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการแก้ปัญหาในการ
ทำงาน 
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ตารางที่ 2.4 ประมวลความหมายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

นักวิชาการ ปี นิยามพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
การสร้างความคิดใหม่
และนำมาประยุกต์ใช้ 

กระบวนการในการ
แก้ไขปัญหา 

Janssen 2000:288 √  
Scozzi, Carvelli and 
Crowston  

2005:129  √ 

Ramamoorthy, Flood, 
Slattery and Sardessai   

2005:143 √  

Carmeli, Meitar and 
Weisberg  

2006:78  √ 

Parker, Williams and 
Turner,  

2006:637 √  

De Jong 2007: 19-20 √  
Yuan and Woodman 2010:329 √  
Cingöz and Akdogan 2011: 847 √  
Xerri and Brunetto  2013: 3167  √ 
Monteiro, da Silva and 
Capretz  

2016 √  

Gross 2016:26 √  
Eldor  2017: 1458  √ 

 
 การศึกษาครั้งนี้ยึดตามความหมาย พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ การสร้างความคิดใหม่ๆและ
นำมาประยุกต์ใช้โดยต้ังใจ ภายใต้บทบาทการทำงานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์
ต่อกลุ่มหรือองค์การ (Cingöz & Akdogan, 2011; De Jong, 2007a; R. Gross, 2016; Janssen, 
2000a; C. V. F. Monteiro, F. Q. B. da Silva, & F. L. Capretz, 2016; S.K. Parker, Williams 
H.M., & Turner N., 2006; Ramamoorthy, Flood, Slattery, & Sardessai, 2005b; F.R. Yuan 
& R.W. Woodman, 2010) ตามแนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรมท่ีเน้นย้ำว่านวัตกรรม คือ ความใหม่และ
การนำไปประยุกต์ใช้ 
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2.1.2.2 ความสำคัญของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานเป็นพื้นฐานขององค์การท่ีมีศักยภาพสูง (Carmeli et 
al., 2006) โดยพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีลักษณะเป็นสินทรัพย์ท่ีช่วยให้องค์การประสบความสำเร็จใน
พลวัตของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ (F.R. Yuan & R.W. Woodman, 2010) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
จึงมีความสำคัญสำหรับองค์การท่ีต้องการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการของ
องค์การ เนื่องจากการพัฒนาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ สามารถสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การได้ (Xerri & Brunetto, 2011) กรอสส์ (R. Gross, 2016)  
ระบุว่า พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเป็นปัจจัยสำคัญในการสร้างความแข็งแกร่งในการแข่งขันและวาง
แนวทางตลาดในอนาคตขององค์การต่างๆ ผ่านการทำงานทีม  
 ผลการวิจัยหลายฉบับแสดงให้เห็นว่าประสิทธิภาพขององค์การนวัตกรรมท่ีเพิ่มขึ้น มาจาก
นวัตกรรมในระดับบุคคล ซึ่งนวัตกรรมระดับบุคคลท่ีกล่าวถึง คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม   
(De Jong & Den Hartog, 2010; Hoyrup, 2010a; Janssen, 2000a) นั ก วิ ช า ก า ร ไ ด้ ศึ ก ษ า
แนวความคิดเกี่ยวกับการกระตุ้นศักยภาพและการมีส่วนร่วมด้านนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ 
ซึ่งเรียกว่านวัตกรรมท่ีขับเคล่ือนด้วยพนักงาน หรือพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Hoyrup, 2010b; 
Kesting & Ulhøi, 2010) หากได้รับการสนับสนุนอย่างเหมาะสม พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจะสามารถ
ทำให้เกิดนวัตกรรมและเกิดเป็นประโยชน์ต่อพนักงานและองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรม
การผลิต ซึ่งมีความต้องการนวัตกรรมในระดับสูงและพนักงานท่ีทำงานด้านการผลิตมีทักษะและ
ความรู้ท่ีจำเป็นอย่างต่อเนื่องในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์การ (Hoyrup, 2010a; Laursen & 
Foss, 2003) อย่างไรก็ตามมีการศึกษาวิจัย ระบุว่าผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นเมื่อพนักงานเช่ือว่า
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพวกเขาจะนำมาซึ่งประสิทธิภาพในการทำงาน (Cingöz & Akdogan, 
2011)  

2.1.2.3 มิติของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
 จากการศึกษามิติของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม พบว่า วิจัยหลายฉบับระบุว่าพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมมีโครงสร้างหลายมิติ ซึ่งการศึกษาวิจัยได้ระบุถึงมิติของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมแตกต่างกัน
ไปตามการศึกษา ในการศึกษาในครั้งนี้จะศึกษามิติของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ภายใต้ความหมาย
ท่ีว่า พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ การสร้างความคิดใหม่ๆและนำมาประยุกต์ใช้โดยต้ังใจ ภายใต้
บทบาทการทำงานของตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือองค์การ จากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบว่ามิติพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมประกอบด้วย 3 มิติ ดังนี้ 

1) การสร้างความคิด (Idea generation) คือ การรวมและปรับข้อมูลและแนวคิดท่ีมีอยู่เพื่อ
แก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงการทำงาน  
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 2) การส่งเสริมความคิด (Idea promotion/ Idea championing) คือ การส่งเสริมความคิด
ด้วยการมีสัมพันธมิตรท่ีมีศักยภาพ นั่งคือเมื่อพนักงานสร้างความคิดขึ้นมาแล้วนำความคิดเหล่านั้นไป
แบ่งบันในกลุ่มหรือองค์การ เพื่อหาเพื่อน เช่น การโน้มน้าวและชักจูงพนักงานคนอื่นๆให้เห็นคุณค่า
กับความคิดนั้น และผู้สนับสนุนท่ีมีอำนาจให้การส่งเสริมความคิดนั้นให้เป็นจริง  
 3 ) ก า ร น ำ ค ว า ม คิ ด ไ ป ใ ช้ จ ริ ง  ( Idea realization/ Idea implementation/ Idea 
Application) คือ การนำความคิดสร้างขึ้นมาไปใช้จริง ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมในการพัฒนาผลิตภัณฑ์
หรือกระบวนการทำงานใหม่ๆ และการทดสอบและแก้ไขการทำงาน (Cingöz & Akdogan, 2011; 
De Jong, 2007a; De Jong & Den Hartog, 2010; R. Gross, 2016; Janssen, 2000a; C.V.F. 
Monteiro et al., 2016; Ramamoorthy et al., 2005b; Veenendaal & Bondarouk, 2015; 
F.R. Yuan & R.W. Woodman, 2010; ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ & ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561) 
 นอกจากนี้ในงานวิจัยท่ีศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในบริบทขององค์การท่ีเป็นธุรกิจท่ีมีการ
แข่งขันสูงได้ระบุถึง การสำรวจความคิดหรือโอกาส (Idea exploration/opportunity exploration) 
เพิ่มขึ้นอีก 1 มิติ ซึ่งเป็นมิติเกิดขึ้นก่อนการสร้างความคิดใหม่ขึ้นมา เนื่องจากการสำรวจความคิดหรือ
โอกาสจะช่วยให้องค์การมีความคิดใหม่ๆและช่องทางในการดำเนินธุรกิจเพิ่มขึ้น  เนื่องจากในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมมักเกิดขึ้นโดยบังเอิญ ซึ่งมาจากหลายโอกาส เช่น เมื่อเกิดปัญหาต้องแก้ไข เมื่อ
ต้องปรับปรุงส่ิงต่างๆ เช่น การสำรวจวิธีการปรับปรุงและพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ หรือกระบวนการ  
หรือต้องติดต่อธุรกิจในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ  ซึ่งโอกาสเหล่านี้ ส่งผลให้เกิดการสร้างสรรค์
นวัตกรรมบางอย่างขึ้น (De Jong, 2007a; De Jong & Den Hartog, 2010 ; R. Gross, 2016)  
มิติของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมสามารถสรุปดังตารางท่ี 2.5 
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ตารางที่ 2.5 มิติของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ชื่อผู้กล่าว ปี 

มิติของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

การสำรวจ
ความคิดหรือ

โอกาส 

การสร้าง
ความคิด 

การส่งเสริม
ความคิด 

การนำ
ความคิดไป

ใช้จริง 

Janssen 2000:288  √ √ √ 

Ramamoorthy et al. 2005:143  √ √ √ 

De Jong 2007:25-29 √ √ √ √ 

De Jong and Den 
Hartog 

2010: 23-36 √ √ √ √ 

Yuan and Woodman 2010:324  √ √ √ 

Cingöz and Akdogan, 2011:849  √ √ √ 

Veenendaal and 
Bondarouk 

2015: 141  √ √ √ 

Gross 2016:7-24 √ √ √ √ 

Monteiro et al. 2016  √ √ √ 

ประเวชและศจีมาจ 2018  √ √ √ 

  
 การศึกษาครั้งนี้จะศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมโดยยึดใน 2 ประเด็นหลักคือ การสร้าง
ความคิดใหม่และ และการประยุกต์ใช้ ตามการศึกษาของวิเนนดาลและบอนดารูค (Veenendaal & 
Bondarouk, 2015) ได้ระบุว่า มิตินวัตกรรมด้านต่างๆ สามารถระบุได้ในแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการทำงาน ดังนั้นมิติของกระบวนด้านนวัตกรรมหลายประการสามารถระบุไว้ใน
แนวคิดของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Veenendaal & Bondarouk, 2015) ดังรูปภาพท่ี 2.2  
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ภาพที่ 2.2 มิติของกระบวนด้านนวัตกรรม 
แหล่งที่มา : Veenendaal and Bondarouk (2015). 

 จากภาพข้างต้นกระบวนการจากภาพพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเริ่มต้นด้วยการสร้างความคิด
ใหม่ (Idea generation) ภายในมิติการสร้างความคิด คือการท่ีพนักงานตะหนักถึงปัญหาและโอกาส
ต่างๆ และแสดงหาความคิดใหม่ๆเพื่อแก้ไขปัญหา โดยความคิดเหล่านี้ได้มีการนำไปประยุกต์และ
แก้ไขจนเกิดเป็นความคิดใหม่  ซึ่งแสดงเป็นมิ ติท่ี 2 ท่ีตามมา คือ สำเร็จด้านความคิด (Idea 
Championing) โดยความสำเร็จด้านความคิดท่ีได้รับการส่งเสริมจากท้ังองค์การในการหาการ
สนับสนุนการพัฒนาต่อไป มิติท่ี 3 คือ การประยุกต์ใช้ความคิด (Idea application) โดยการนำ
ความคิดท่ีได้มาสร้างและส่งเสริมให้เกิดขึ้นในองค์การ และตะหนักถึงความคิดเหล่านั้นท่ีสามารถ
นำมาประยุกต์ในองค์การภายใต้บทบาทการทำงานของตนเอง กลุ่ม และองค์การ (Kleysen & 
Street, 2001 อ้างถึงใน Veenendaal & Bondarouk, 2015) 

2.1.2.4 ปัจจัยที่เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  
จากการศึกษาพบว่ามีปัจจัยท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีหลากหลายซึ่ง โดยจำแนก

เป็นปัจจัยระดับองค์การ และปัจจัยระดับบุคคล การศึกษาครั้งนี้สนใจในการศึกษาปัจจัยท้ังในระดับ
องค์การและระดับบุคคล โดยปัจจัยระดับองค์การอันได้แก่ บรรยากาศนวัตกรรมและการสนับสนุน
จากฝ่ายบริหาร และปัจจัยระดับบุคคล การศึกษาวิจัยนี้จะมุ่งเน้นศึกษาถึงทักษะท่ีช่วยเสริมสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยยึดตามหลักการศึกษาชุดทักษะ 5 
ทักษะของ ไดเยอร์, เกรเกอร์เซน และ คริสเตนเซน (Dyer, Gregersen, & Chistensen, 2011) โดย
ปัจจัยท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมแสดงไว้ตามตารางท่ี 2.6 

การน า
ความคิด

ไปประยุกต์ใช้
(Idea Application)

การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุน
ความคิด

(Idea Championing)

การสร้างความคิด 

(Idea Generation)
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2.2 ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ปัจจัยระดับองค์หลายปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซึ่งปัจจัยเหล่านั้นต่างเป็น
ปัจจัยพื้นฐานท่ีส่งผลให้เกิดนวัตกรรม ปัจจัยสำคัญประการหนึ่งท่ีทำให้คนในองค์การมีนวัตกรรมใน
การสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีคาดหวัง การศึกษาครั้งนี้ได้ศึกษาปัจจัยระดับองค์ท่ีเสริมสร้างพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม 2 ปัจจัยได้แก่ 1) บรรยากาศนวัตกรรม (Innovative Climate) และ 2) การสนับสนุน
จากการฝ่ายบริหาร (Management Support) โดยศึกษาเกี่ยวกับความหมายและความสำคัญมี
รายละเอียดดังนี้ 

 บรรยากาศนวัตกรรม (Innovative Climate) 
2.2.1.1 ความหมาย 

บรรยากาศนวัตกรรมขององค์การ คือ บรรยากาศท่ีเอื้อต่อการสร้างสรรค์และพัฒนาผลงาน มี
องค์ประกอบสำคัญ  4 ประการ (Krause, 2007, Nijhof et al., 2002; Burbiel, 2009) ได้แก่  

1) การมีวิสัยทัศน์ คือ ระดับความชัดเจนในความหมายของเป้าหมาย และการบรรลุผลได้  
2) ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม คือ การมีส่วนร่วมในกระบวนการการตัดสินใจ และ

เสนอแนะแนวคิดหรือวิธีการปรับปรุงใหม่ๆ โดยปราศจากความกลัวว่าจะถูกเย้ยหยัน  (Burbiel, 
2009) 

3) การมุ่งงาน คือ การมุ่งมั่นท่ีจะบรรลุการทำงานในระดับท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้  
4) การสนับสนุนนวัตกรรม คือ การสนับสนุนนวัตกรรมในเชิงปฏิบัติของสมาชิกในองค์การ 

เช่น การแลกเปล่ียนความคิดเห็น เพื่อเกิดนวัตกรรมภายในองค์การ องค์การต้องจัดการและส่งเสริม
สภาพแวดล้อมภายในท่ีสนับสนุนลักษณะพฤติกรรมท่ีเป็นนวัตกรรมใหม่ของพนักงาน (Alpkan, 
Bulut, Gunday, Ulusoy, & Kilic, 2010; Dobni, 2010) โดยหากพนักงานได้รับการสนับสนุนอย่าง
เหมาะสม พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจะสามารถทำให้เกิดนวัตกรรมและเกิดเป็นประโยชน์ต่อพนักงาน
และองค์การ (Hoyrup, 2010; Evans and Waite, 2010; Kesting and UlhØi, 2010) จากการ
ศึกษาวิจัยหลายฉบับแสดงให้เห็นถึงผลกระทบในเชิงบวกของบรรยากาศนวัตกรรมต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996 ; Nijhof et al., 2002 ; M. A. 
West & Anderson, 1996) 
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 การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management Support) 
2.2.2.1 ความหมาย 

จากกการศึกษา พบว่า การสนับสนุนจากการบริหารงาน (Management Support) มี
ความหมายและองค์ประกอบท่ีหลากหลายท่ีช่วยเสริมสร้างให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในองค์การได้  เช่น การท่ีผู้นำขององค์การต้องสนับสนุนให้
นวัตกรรมเกิดเป็นรูปธรรม ได้แก่ (1) การสนับสนุนขีดความสามารถในเรื่องของความคิดสร้างสรรค์
และการนำมาประยุกต์ใช้ของพนักงาน (2) การมีวัฒนธรรมเชิงรุกโดยกระตุ้นและสนับสนุนให้
พนักงานทำกิจกรรมใหม่ๆและหาแนวทางใหม่ในการทำงาน ให้อิสรภาพโดยให้อำนาจในการตัดสินใจ 
(Cerne, Hernaus, Dysvik, & Skerlavaj, 2018; Raushan Gross, 2016; สถาบั น เพิ่ ม ผลผ ลิ ต
แห่งชาติ, 2558) 

การศึกษาในครั้งนี้ได้ยึดความหมาย การสนับสนุนจากการบริหาร หมายถึง การท่ีองค์การ
ต้องสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมเป็นรูปธรรม โดยการสนับสนุนท่ีจำเป็นจากองค์การเพื่ออำนวยให้เกิด
ความคิดใหม่และนวัตกรรมให้เกิดขึ้นได้ ประกอบไปด้วยการสนับสนุน 3 ประการหลัก ได้แก่   1) 
การสนับสนุนขีดความสามารถในเรื่องของความคิดสร้างสรรค์และการนำมาประยุกต์ใช้ของพนักงาน 
2) การให้อิสระ หมายถึง การให้อิสระและการตัดสินใจในการทำงานของตนเอง 3) การสนับสนุนด้าน
ทรัพยากร หมายถึง การเข้าถึงทรัพยากรท่ีองค์การได้จัดสรรไว้อย่างเหมาะสม (Janssen, 2000: 
Ramamoorthy, Flood, Slattery and Sardessai, 2005: Veenendaal and Bondarouk, 2015) 

2.2.2.2 ความสำคัญ 
จากกการศึกษาปัจจัยระดังองค์การท่ีส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและการสร้างสรรค์

นวัตกรรม พบว่า การสนับสนุนจากการบริหารงาน (Management Support) เป็นปัจจัยสำคัญท่ี
เสริมสร้างให้เกิดพฤติกรรม นวัตกรรมและการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในองค์การได้   
หมายถึง ผู้นำขององค์การต้องสนับสนุนให้นวัตกรรมเกิดเป็นรูปธรรม (Gross 2016, Choi et. al. 
2016 and Khalili et. al., 2015) พนักงานท่ีมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์มี
แนวโน้มท่ีจะสร้างนวัตกรรมเมื่อพวกเขารับรู้การสนับสนุนจากองค์การอย่างเข้มแข็ง (DiLiello & 
Houghton, 2006; Fimreite & Lægreid, 2009; Pharaon & Burns, 2010) 
 

2.3 ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  

การศึกษาถึงทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ได้ยึดทักษะการค้นพบ 5 ทักษของ 
ไดเยอร์, เกรเกอร์เซน และ คริสเตนเซน (Dyer, Gregersen and Chistensen, 2011) ท่ีระบุใน
หนังสือ The innovator’s DNA เป็นหลักสำหรับในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย ทักษะเชิงการรับรู้ 
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ได้แก่ การเช่ือมโยงความคิด และทักษะเชิงพฤติกรรม ได้แก่ การต้ังคำถาม การสังเกต การปฏิสัมพันธ์ 
และการทดลอง ซึ่งเป็นทักษะท่ีช่วยกระตุ้นการเช่ือมโยงความคิดให้เกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
ทักษะการค้นพบท้ัง 5 ทักษะมีรายละเอียดดังนี้    

 การเชื่อมโยงความคิด (Associating) 
2.3.1.1 ความหมาย 

การเช่ือมโยงความคิด คือ การรวบรวมความคิดในสมองของตนเองและผู้อื่น และเช่ือมโยง
ความคิด วัตถุ บริการ เทคโนโลยี ความรู้หลากหลายสาขาวิชาเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ท่ีไม่
ธรรมดา ซึ่งเป็นทักษะแรกสุดและสำคัญท่ีสุดของนวัตกร (Dyer, Gregersen and Chistensen, 
2011)  

ฮาร์กาดอน (Hargadon, 2003) เสนอความคิดว่า นวัตกรรมเป็นผลมาจากการสังเคราะห์  
หรือการเช่ือมโยงความคิดท่ีได้มาจากแหล่งต่างๆเข้าด้วยกัน โดยเป็นการเช่ือมโยงนี้คือ การเช่ือมโยง
คน ความคิด และวัตถุต่างๆเข้าด้วยกันในลักษณะท่ีนำไปสู่การเกิดชุมชุนและเทคโนโลยี ท่ีมี
ประสิทธิภาพ  ซึ่งนวัตกรรมจะเกิดขึ้นจากการเช่ือมโยง คน ความคิด และวัตถุเข้าด้วยกันอย่างเหนียว
แน่น  ท้ังนี้ เคลลีย์ (Kelly, 2001) ระบุว่า ผู้ท่ีรวบรวมความคิดและบุคลากรดีๆ รวมท้ังสามารถจุด
ประกายความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีอยู่ ในตัวของพวกเขาให้โดเด่นขึ้นมาได้ด้วย เรียกว่า ผู้กำกับ 
(Director) ซึ่งเป็นคุณสมบัติประการท่ี 4 คือ คุณสมบัติเพื่อการสร้างของนักสร้างนวัตกรรม 
กรณีตัวอย่างของการเช่ือมโยงความคิด 

เฮนรี่ ฟอร์ด และเพื่อนร่วมงานของเขาได้สร้างสายประกอบผลิตภัณฑ์เพื่อผลิตรถยนต์ขึ้น 
จากการสังเกตการณ์ทำงานของจักเย็บผ้าซิงเกอร์ การบรรจุเนื้อลงในบรรจุภัณธ์ และการผลิตซุปยี่ห้อ
แคป์เบล พวกเขาสังเกตส่ิงท่ีดูผิวเผินก็ไม่น่าเกี่ยวข้องกันเลยเหล่านี้มาเช่ือมโยงเข้าด้วยกันเกิดเป็น
นวัตกรรม (Hargadon, 2003) 
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ภาพที่ 2.3 ตราสัญลักษณ์เริ่มแรกของฟอร์ดมอเตอร์ และตัวอย่างรถยนต์ท่ีผลิตจากระบบสายพาน
การผลิตเข้ากับการผลิตยานยนต์ 

แหล่งที่มา : Ford Motor Company (2019). 
   

 วอลต์ ดิสนีย์ เป็นผู้รวบรวมความคิดและคอยกระตุ้นทุกคน โดยการจุดประกายความคิดของ

ผู้อื่น ประกอบกับจุดประกายความคิดของตนเองด้วยการนำตัวเข้าไปอยู่ ณ จุดท่ีประสบการณ์ของ

หลายๆคนมาบรรจบกัน อันนำไปสู่การเช่ือมโยงความคิดความเข้าใจของเขา (Dyer, Gregersen and 

Chistensen, 2011) 

 

 

ภาพที่ 2.4 ตราสัญลักษณ์ของบริษัท และ“Mickey Mouse”ตัวการ์ตูนยุคแรกของ The Walt 
Disney Company 

แหล่งที่มา : The Walt Disney Company (2019).  
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 ไดเยอร์, เกรเกอร์เซน และ คริสเตนเซน (Dyer, Gregersen and Chistensen, 2011) ระบุ
ว่า การเช่ือมโยงความคิด จะเกิดขึ้นท่ี ณ จุดท่ีประสบการณ์หลากหลายมาบรรจบกัน ไม่ว่าจะเป็น
ประสบการณ์ของผู้อื่นหรือของตัวบุคคลเอง ตลอดเวลาท่ีผ่านมาในประวัติศาสตร์ ความคิดท่ียิ่งใหญ่
จะเกิดขึ้น ณ จุดท่ีวัฒนธรรมและประสบการณ์มาบรรจบกัน ยิ่งประสบการณ์ของเราหลากหลาย
เท่าไร การสังเคราะห์ยิ่งมากขึ้นเท่านั้น การเช่ือมโยงความคิด มีวิธีการทำงานโดยสมองยิ่งมีความรู้
หลากหลายมากเท่าใด ก็จะยิ่งเช่ือมโยงได้มากขึ้นเท่านั้นเมื่อมีข้อมูลใหม่เข้ามาและข้อมูลใหม่ท่ีเข้ามา
ก็จะกระตุ้นให้เกิด 
 การเช่ือมโยงท่ีนำไปสู่ความคิดใหม่ สรุปคือ นวัตกรจะต้ังใจนำตัวเองเข้าไปยังจุดตัดของ
ประสบการณ์หลากหลายอันนำมาซึ่งความคิดความเข้าใจใหม่ โดย ฟรานส์ โจแฮนเซน (อ้างถึงใน 
Dyer, Gregersen and Chistensen, 2 0 1 1 ) เรี ย ก ป ร าก ฏ ก าร ณ์ นี้ ว่ า   เม ดิ ซี เอ ฟ เฟ ก ต์  
(Medicieffect)  ในการอธิบายถึงประกายความคิดท่ีเกิดขึ้นในสถานท่ีท่ีความคิดใหม่ๆ มารวมตัวกัน
และก่อเกิดเป็นบางส่ิงบางอย่างท่ีน่าแปลกใจ ปรากฏการณ์นี้เกิดขึ้นตลอดเวลาในประวัติศาสตร์ของ
เราไม่ว่าในอดีตหรือ เช่น การประชุมเศรษฐกิจโลก (World Economic Forum) ท่ีจัดขึ้นทุกปีท่ี
ประเทศสวิตเซอร์แลน ด์ งาน เทคโนโลยี  เอ็น เตอร์ เทนเมน ต์ แอนด์ ดี ไซน์  (Technology 
Entertainment and Design- TED) 

2.3.1.2 ความสำคัญ 
 ในการศึกษาวิจัยของไดเยอร์ , เกรเกอร์เซน และ คริสเตนเซน (Dyer, Gregersen and 
Chistensen, 2011) พบว่านวัตกรท่ีมีช่ือเสียงทุกคนจะเป็นเลิศในการเช่ือมโยงความคิด ในขณะท่ีนัก
ประดิษฐ์กระบวนการมีทักษะการเช่ือมโยงน้อยกว่านักประดิษฐ์ท่ัวไปเล็กน้อย แต่ก็ยังมากกว่าพวกท่ี
ไม่ใช่ดังภาพท่ี 2.5 
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ภาพที่ 2.5 เปรียบเทียบทักษะการเช่ือมโยงความคิดระหว่างนวัตกรประเภทต่างๆและผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกร 
พิจารณาจาก 1. การแก้ปัญหาท้าทายอย่างสร้างสรรค์ด้วยการระดมความคิดหรือความรู้หลากหลายและ

       2. การค้นหาวิธีแก้ปัญหาจากการระดมวิธีแก้ปัญหาหรือไอเดียในอุตสาหกรรมหรือวิชาอื่น 

แหล่งที่มา : Dyer, Gregersen and Chistensen (2011). 

 
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการและนักวิจัยอื่นท่ีเห็นด้วยกับความคิดนี้  โดยโจเซฟ ชุมปีเตอร์  
(Joseph Schumpeter, 2000 อ้างถึงใน Hargadon, 2003) ยอมรับว่า นวัตกรรมส่วนใหญ่เป็นผล
มาจากการนำเอาความคิดต่างๆท่ีมีอยู่เดิมมาประสมประสานกันขึ้นใหม่ กล่าวว่า การท่ีจะผลิตส่ิงอื่นๆ 
หรือผลิตส่ิงเดิมด้วยวิธีการใหม่ๆ หมายถึง การรวมวัตถุและพลังต่างๆ เหล่านั้นเข้าไว้ด้วยกันใน
ลักษณะท่ีแตกต่างไปจากเดิม เช่นเดียวกับ พารานอน (Pharaon, 2010) ให้ความเห็นว่า นวัตกรรม
ในระบบเศรษฐกิจ และท่ีจริงก็รวมไปถึงการสร้างส่ิงแปลกใหม่ ในด้านศิลปะและวิทยาศาสตร์ หรือใน
ชีวิตท่ัวไปก็ตาม ล้วนประกอบไปด้วยการนำเอาความคิด และวัสดุทางกายภาพท่ีเคยมีมาในอดีตมา
ประสมรวมกันใหม่ ท้ังนี้ เอนโทนี่ (Anthony, 2012: 9-14) ยังระบุว่าการเช่ือมโยงส่ิงท่ีอยู่ห่างกันเข้า
ด้วยกันจะทำให้เราเอาชนะอุปสรรคในการสร้างนวัตกรรมท่ีสำคัญอย่างยิ่ง 2 ประการ 
 ประการแรก การเช่ือมโยงทำให้มีวิธีหลีกเล่ียง “กับดักสมรรถนะ” (Competency Traps) 
กับดักนี้ทำให้กลุ่มบุคคล องค์การ และอุตสาหกรรมต่างๆ มีแนวโน้มจะยึดติดอยู่กับวิธีปฏิบัติ
แบบเดิมๆ ซึ่งทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงใดๆท่ีแม้จะเป็นการปรับปรุงให้ดีขึ้นกว่าเดิม ซึ่งทำให้การ
เปล่ียนแปลงใดๆท่ีแม้เป็นการปรับปรุงให้ดีขึ้นกว่าเดิมก็เป็นส่ิงท่ีมีต้นทุนสูงเกินไปในระยะส้ัน การ
ดำเนินกิจกรรมการเช่ือมโยงจะช่วยให้องค์การเอาชนะกับดักได้ กล่าวได้ โดยการนำเอาองค์การไป
เช่ือมต่อเข้ากับเทคโนโลยีต่างๆท่ีได้พัฒนาไว้อย่างดีแล้ว ซึ่งมีอยู่มากกมายในโลกอื่นๆ การนำเอา
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ทรัพยากรท่ีมีอยู่เหล่านี้มาประสมประสานขึ้นใหม่ ทำให้สามารถย่นระยะเวลา ลดปริมาณงาน ลด
ความไม่แน่นอน และลดค่าใช้จ่ายในการท่ีจะต้องประดิษฐ์คิดค้นและพัฒนาเทคโนโลยีขึ้นมาใหม่
ท้ังหมด 
 ประการสอง กิจกรรมการเช่ือมโยงยังมีประโยชน์ท่ีสำคัญยิ่งอีกประการหนึ่งซึ่งอาจถูก
มองข้ามได้โดยง่าย นั่นคือ การเช่ือมโยงส่ิงท่ีห่างไกลเข้าด้วยกัน ส่งผลทำให้ผู้คนเปล่ียนแปลงการ
มองเห็นและความคิดเกี่ยวกับโลกท่ีตนอาศัยอยู่ด้วย ดังนั้น จึงทำให้สามารถเอาชนะ “ทัศนะคติอัน
คับแคบ” (parochialism) ซึงขัดขวางไม่ให้บุคคล กลุ่มบุคคล องค์การ หรือแม้แต่อุตสาหกรรมต่างๆ 
มองเห็นคุณค่าของคนอื่นๆ ความคิดอื่นๆ และวัตถุอื่นๆ ท่ีอยู่นอกพรมแดนด้ังเดิมของตน  
 

 การต้ังคำถาม (Questioning) 
2.3.2.1 ความหมาย 

การต้ังคำถาม หมายถึง การพัฒนาความเข้าใจอย่างลึกซึ่งว่าส่ิงต่างๆนั้นแท้จริงแล้วเป็น
อย่างไร ก่อนเจาะลึกไปหาความเป็นไปได้อื่น โดยคำถามก่อให้เกิดความเข้าใจท่ีสร้างสรรค์ (Dyer, 
Gregersen and Chistensen, 2011) 

นวัตกรจะพึ่งพาคำถามสารพัดในการพัฒนาความเข้าใจอย่างลึกซึ่งว่าส่ิงต่างๆนั้นแท้จริงแล้ว
เป็นอย่างไร ก่อนเจาะลึกไปหาความเป็นไปได้อื่น โดยคำถามก่อให้เกิดความเข้าใจท่ีสร้างสรรค์ โดยมี
กลยุทธ์ในการถามคำถาม ดังนี้   
 กลยุทธ์ที่ 1 ถามคำถาม “คืออะไร (What is?)” นวัตกรจะใช้ประโยชน์จากคำถามท่ีขึ้นว่า
อะไรคือ เพื่อค้นหาส่ิงท่ีไม่คาดฝันท่ีซ่อนอยู่ โดยนวัตกรจะถามอย่างเจาะลึกเพื่อให้ได้คำตอบว่าอะไร
กำลังเกิดขึ้นท่ีนี่และในตอนนี้เพื่อจะเข้าใจและรู้สึกถึงประสบการณ์ของผู้อื่น  โดยในการติดตามหา
คำตอบของคำถามนั้น นวัตกรจะถามอย่างเจาะลึกเพื่อให้ได้คำตอบว่าอะไรกำลังเกิดขึ้นท่ีนี่และตอนนี้
เพื่อท่ีจะเข้าใจและรู้สึกถึงประสบการณ์ของผู้อื่น ซึ่งจำนำมาซึ่ง  
 กลยุทธ์ที่ 2 ถามคำถาม “อะไรคือสาเหตุ” (What caused?) เพื่อให้เข้าใจขอบเขตของส่ิง
นั้นให้เข้าใจมากยิ่งขึ้นเหมือนกับการเข้าถึงอาณาเขตของส่ิงท่ีสนใจต่อมานวัตกรเริ่มมองหาวิการใหม่
ในการหาแนวคิดโดยการตั้งคำถามตาม 
 กลยุทธ์ที่ 3 ถามคำถาม “ทำไม” (Why?)  และ “ทำไมถึงไม่” (Why not?) นวักรจะใช้
ประโยชน์จากคำถาม ทำไม และ ทำไมไม่ เพื่อให้ได้มาซึ่งความเข้าใจหรือไอเดียสำคัญเสมอและ 
 กลยุทธ์ที่ 4 ถามคำถาม “อะไรจะเกิดขึ้นถ้า (What if)” นวัตกรมักตั้งคำถาม อะไรเกิดข้ึน
ถ้า เพื่อหาคำถามในมุมมองใหม่ๆ เทคนิคหนึ่งท่ีนวัตกรใช้ในการจินตนาการถึงอนาคตคือการถาม
คำถามว่าอะไรจะเกิดขึ้นถ้าซึ่งทำให้เกิดข้อจำกัดหรือขจัดข้อจำกัดในขณะเดียวกัน 

กรณีตัวอย่างของการตั้งคำถาม 
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 ปิแอร์ โอมิดยาร์ ได้พัฒนาทักษะการต้ังคำถาม “อะไรคือ” ของเขา โดยการมุ่งกับส่วนต่อ
ประสานผู้ใช้ (user interface) เพื่อลดความซับซ้อนของซอฟต์แวร์ โดยใช้วิธีเริ่มต้นจากการสังเกตคน 
แล้วตั้งคำถาม เช่น ใคร อะไร เมื่อไร ท่ีไหน อย่างไรเพื่อเจาะลึกลงไป โดยการถามคำถามเป็นชุดโดย
ไม่มีความคิดเห็นใดๆก่อนหน้าท้ังส้ิน เช่น อะไรคือวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการแก้ไขปัญหานี้ แล้วถ้าส่ิงนั้นไม่
เป็นไปตามท่ีคิดจะเกิดอะไรขึ้น 
 

 

ภาพที่ 2.6 ตราสัญลักลักษณ์ของธุรกิจออนไลน์อีเบย์ 
แหล่งที่มา : ebay Company (2019). 
 

2.3.2.2 ความสำคัญ 
  การศึกษาวิจัยของไดเยอร์, เกรเกอร์เซน และ คริสเตนเซน (Dyer, Gregersen and 
Chistensen, 2011) พบว่า นวัตกรผู้ประดิษฐ์ผลิตภัณฑ์จะพึ่งพาการถามมากท่ีสุดในการส่งมอบงาน 
ตามด้วยผู้ประกอบการท่ีเป็นผู้ก่อต้ังธุรกิจใหม่ ผู้ประกอบการท่ัวไป และนวัตรกรผู้ป ระดิษฐ์
กระบวนการดังภาพท่ี 2.7 
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ภาพที่ 2.7 เปรียบเทียบทักษะการตั้งคำถามระหว่างนวัตกรประเภทต่างๆ และผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกร 
พิจารณาจาก 1. การถามคำถาม “อะไรจะเกิดขึ้นถ้า” 
       2. ความบ่อยครั้งในการตั้งคำถามท่ีท้าทายในปัจจุบัน 
แหล่งที่มา : Dyer, Gregersen and Chistensen (2011). 

 
 การสังเกต (Observing) 

2.3.3.1 ความหมาย 
การสังเกต คือ การเพิ่มความเข้าใจส่ิงรอบตัวอย่างถ่องแท้อันทำไปสู่ความคิดใหม่ในการทำส่ิง

ต่างๆ โดยมีกรอบความคิดในการสังเกต (Dyer, Gregersen and Chistensen, 2011) 
การศึกษ าของได เยอร์ , เกร เกอร์ เซน  และ  คริส เตน เซน  (Dyer, Gregersen and 

Chistensen, 2011) พบว่า นวัตกรส่วนใหญ่เป็นนักสังเกตช้ันยอด พวกเขาจะมองโลกรอบตัวอย่าง
ละเอียดรอบคอบ และขณะท่ีสังเกตส่ิงต่างๆนั้น พวกเขามักจะสัมผัสได้ว่าอะไรบ้างท่ีได้ผล นอกจากนี้
พวกเขาอาจสังเกตเห็นด้วยว่าคนท่ีอยู่ในส่ิงแวดล้อมท่ีแตกต่างจะพบวิธีการแก้ปัญหาท่ีต่างออกไป ซึ่ง
บ่อยครั้งดีกว่าด้วยในขณะท่ีทำการสังเกต พวกเขาจะเริ่มเช่ือมโยงส่ิงท่ีเหมือนกันจากข้อมูลต่างๆ ซึ่ง
ไม่เกี่ยวข้องกันเลย และนั่นอาจจะเป็นจุดเริ่มของความคิด การสังเกตลักษณะนี้ต้องใช้หลายสัมผัส 
โดยบ่อยครั้งมีคำถามท่ีน่าสนใจเป็นตัวกระตุ้น โดยมีกรอบความคิดสำหรับการสังเกต 4 วิธีดังนี้ 

1) มองหางานท่ีต้องทำและวิธีการทำให้ดีขึ้น: เราจะพัฒนาทักษะการสังเกตได้อย่างไร หาก
ว่าเรายังไม่เคยทำอะไรกับทักษะนี้เลย เพื่อต้นหาว่านวัตกรทำอะไรกัน เราได้ถามพวกเขาว่า อะไรคือ
ส่ิงท่ีทำให้คนคนหนึ่งเป็นนักสังเกตท่ีดี เราจะพัฒนาการสังเกตได้อย่างไร เราพบว่านักสังเกตจะ
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สามารถรู้ว่างานท่ีต้องทำคืออะไร และคิดหาวิธีท่ีดีกว่าในการทำงานได้เมื่อพวกเขา จับตามองว่าลูกค้า 
ใช้ ผลิตภัณฑ์ใดในการทำงาน อะไรและเรียนรู้ท่ีจะมองหาส่ิงท่ีคิดไม่ถึงหรือผิดปกติ รวมท้ังหาโอกาส
ทำการสังเกตในส่ิงแวดล้อมใหม่   

2) เฝ้าสังเกตลูกค้าอย่างกระตือรือร้นและมองปัญหาเฉพาะหน้า : บางทีวิธีการท่ีชัดเจนท่ีสุด
ในการได้ความคิดความเข้าใจในธุรกิจอาจมาจากการสังเกตคนขณะท่ีพวกเขา ใช้ ผลิตภัณฑ์สำหรับ
การทำงานของพวกเขา จากนั้นดูว่าคุณสามารถได้ความคิดความเข้าใจอะไรเกี่ยวกับงานท่ีต้องทำบ้าง 
โดยในการทำงานบางครั้งเราต้องเจอปัญหาวิธีการแก้เฉพาะหน้าซึ่งมักเป็นวิธีท่ีไม่สมบูรณ์ซึ่งคิดขึ้ น
เพื่อทำให้งานนั้นเสร็จลุล่วงเมื่อคุณเจอปัญหาเฉพาะหน้าให้คุณให้ความสนใจกับมันเพราะมันอาจจะ
ให้ความคิดบางอย่างในการสร้างผลิตภัณฑ์ บริการหรือธุรกิจใหม่ได้  

3) มองหาส่ิงท่ีคิดไม่ถึง : การสังเกตเห็น ส่ิงท่ีมองไม่เห็นมาก่อนนั้น นวัตกรจะต้องมี
ความสามารถในการมองเห็ น ส่ิงท่ีอยู่ รอบๆ (peripheral vision) เพื่ อจะเห็น ส่ิงท่ีอยู่ สุดขอบ
ประสบการณ์ของตน  

4) เปล่ียนส่ิงแวดล้อม: เมื่อเข้าไปในส่ิงแวดล้อมใหม่เรามักจะสังเกตอย่างละเอียดถี่ถ้วนว่ามี
อะไรเกิดขึ้นรอบตัวมากกว่าปกติ เพราะเราจะพยายามทำความเข้าใจกับส่ิงท่ีแตกต่างไปจากเดิมโดย
อัตโนมัติ ใครก็ตามท่ีนำตัวเข้าไปสู่ส่ิงแวดล้อมใหม่และทำการสังเกตอย่างถี่ถ้วนจึงมักจะได้พบกับ
ความคิดใหม่  

2.3.2.2 ความสำคัญ 
 จากการสอบถามนวัตกรว่าอะไรคือส่ิงท่ีทำให้คนคนหนึ่งเป็นนักสังเกตท่ีดี และจะพัฒนา
ทักษะการสังเกตได้อย่างไร การศึกษา พบว่า นักสังเกตจะสามารถรู้ว่างานท่ีต้องทำคืออะไร และคิด
หาวิธีท่ีดีกว่าในการทำได้เมื่อพวกเขาสังเกตและเรียนรู้ท่ีมองหาส่ิงท่ีคิดไม่ถึงหรือความผิดปกติ รวมทั้ง
หาโอกาสทำการสังเกตในส่ิงแวดล้อมใหม่ การศึกษาพบว่านวัตกรผู้สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์จะมีทักษะใน
การสังเกตเย่ียมท่ีสุดในหมู่นวัตกร ตามด้วยผู้สร้างสรรค์กระบวนการ นวัตกรมีคะแนนการสังเกตท่ี
ประมาณ 75 เปอร์เซ็นต์ไทล์ ส่วนผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกรมีคะแนนท่ีประมาณ 48 เปอร์เซ็นต์ไทล์ดังภาพ 2.8 
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ภาพที่ 2.8 เปรียบเทียบทักษะการสังเกตระหว่างนวัตกรประเภทต่างๆและผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกร 
พิจารณาจาก 1. การได้ไอเดียธุรกิจใหม่จากการสังเกตวิธีการท่ีคนปฏิสัมพันธ์กับผลิตภัณฑ์และบริการ

โดยตรง 
   2. การทำการสังเกตกิจกรรมของลูกค้า คู่ค้า หรือบริษัทอื่นเป็นประจำเพื่อให้ได้ความคิดใหม่  

แหล่งที่มา : Dyer, Gregersen and Chistensen (2011). 
 

 การสร้างเครือข่าย (Networking)  
2.3.4.1 ความหมาย 

 การสร้างเครือข่าย หมายถึง การสร้างเครือข่ายเพื่อการเข้าถึงความคิดและความเข้าใจใหม่ๆ 
จากการพูดคุยกับคนท่ีมีความคิดและมุมมองหลากหลาย โดยมีหลักการ 3 อย่างคือ 1) การหา
ความคิดจากผู้เช่ียวชาญนอกสาขา 2) เข้าร่วมงานชุมชนความคิดและ 3) สร้างเครือข่ายของตัวเอง 
(Dyer, Gregersen and Chistensen, 2011) 
 นวัตกรจะได้ความคิดหรือมุมมองท่ีแตกต่างอย่างสุดขั้ว เมื่อพวกเขาทุ่มเวลาและพลังงานใน
การค้นหาและทดสอบความคิดด้วยการปฏิสัมพันธ์กับคนหลากหลายประเภท พวกเขาจะพยายาม
พบปะกับผู้ท่ีมีพื้นเพและมุมมองต่างๆกัน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ของตนใช้เครือข่ายความคิด จากการ
พูดคุยกับคนหลากหลายประเภทเพื่อจะได้เข้าใจแนวโน้มของเทคโนโลยีและความคิดใหม่ๆ   
 การศึกษาของ ได เยอร์ , เกร เกอร์ เซน  และ  คริส เตน เซน  (Dyer, Gregersen and 
Chistensen, 2011) พบว่า ผู้บริหารท่ีประสบความสำเร็จส่วนใหญ่ เป็นนักสร้างเครือข่ายเพื่อ
ประโยชน์ด้านทรัพยากร มากกว่าท่ีเป็นนักสร้างเครือข่ายเพื่อค้นหาความคิด ผู้บริหารส่วนใหญ่จะ
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ปฏิสัมพันธ์ ทำความรู้จักกับคนเพื่อขายตัวเองขายบริษัท หรือสร้างสัมพันธภาพกับคนท่ีมีทรัพยากรซึ่ง
เป็นท่ีต้องการของตน ในทางตรงกันข้าม นวัตกรจะปฏิสัมพันธ์เพื่อทรัพยากรหรือความก้าวหน้าน้อย
กว่าส่ิงท่ีพวกเขาต้องการคือการเข้าถึงความคิดและความเข้าใจใหม่ๆ จากการพูดคุยกับผู้คนและ
มุมมองหลากหลาย โดยความแตกต่างในการสร้างเครือข่ายของผู้บริหาร สามารถสรุปได้ดังตารางท่ี 
2.7 
 
ตารางที่ 2.7 ความแตกต่างในการปฏิสัมพันธ์กับคนระหว่างผู้บริหารท่ีเน้นการค้นพบและเน้นการส่ง

มอบ 

ผู้บริหารที่ผลักดันโดยการค้นพบ ผู้บริหารที่ผลักดันโดยการส่งมอบ 

เหตุผลการปฏิสัมพนัธ์/สร้างเครือข่าย: ความคิด 

- เรียนรู้สิ่งใหม่ท่ีคิดไม่ถึง 

- หามุมมองใหม่ 

- ทดสอบความคิดท่ีอยู่ระหว่างดำเนินการ 

เหตุผลการปฏิสัมพนัธ์/สร้างเครือข่าย : ทรัพยากร 

- เข้าถึงทรัพยากร 

- ขายตัวเองหรือบริษัท 

- ความก้าวหน้าด้านการงาน  

ผู้ท่ีเป็นเป้าหมาย 

- คนท่ีไม่เหมือนกับพวกเขา 

- ผู้เชี่ยวชาญและไม่เชี่ยวชาญท่ีมีพื้นเพและมุมมอง

ต่างกันมาก 

ผู้ท่ีเป็นเป้าหมาย 

- คนประเภทเดียวกับพวกเขา 

- คนท่ีมีทรัพยากรอำนาจ ตำแหน่ง อิทธิพล ฯลฯ 

แหล่งที่มา : Dyer, Gregersen and Chistensen (2011). 
 

หลักการพื้นฐานของการสร้างเครือข่ายความคิด คือ การสร้างสะพานเช่ือมต่อไปยังแหล่ง
ความรู้ต่างๆ จากการปฏิสัมพันธ์กับคนท่ัวไป หรือคนท่ีอยู่ในเครือข่ายทางสังคมท่ีปกติแล้วจะไม่มี
ปฏิสัมพันธ์ด้วย โดยมีหลักการดังนี้  

1) การหาความคิดจากผู้เช่ียวชาญนอกสาขา พบว่าบ่อยครั้งการสร้างเครือข่ายอย่างมี
จุดประสงค์จะมีประสิทธิภาพเมื่อนวัตกรพยายามเช่ือมโยงกับผู้เช่ียวชาญในสาขาอื่นเพื่อให้เห็นภาพ 

2) เข้าร่วมงานชุมชนแหล่งความคิด การจัดงานท่ีเป็นแหล่งพบปะแลกเปล่ียนและแบ่งปัน
ความคิด 

3) สร้างเครือข่ายของตัวเอง นวัตกรหลายคน เมื่อจะสร้างเครือข่ายเพื่อนกลุ่มเล็กๆ  
ท่ีพวกเขาไปเมื่อต้องการค้นหาหรือทดสอบความคิดใหม่ และยังพบว่านวัตกรจำนวนมากมีกลุ่มคน
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สนิทซึ่งพวกเขาจะคุยด้วยเวลาต้องการความคิดใหม่ หรือใครบางคนท่ีจะท้าทายความคิดในขณะนั้น
ของพวกเขา โดยท่ัวไปเครือข่ายนี้จะค่อนข้างเล็ก แต่นวัตกรบางคนพยายามสร้างเครือข่ายท่ีใหญ่ขึ้น 
(Dyer, Gregersen and Chistensen, 2011) 

2.3.4.2 ความสำคัญ 
เครือข่ายความคิดท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยให้นวัตกรในการสร้างกระบวนการ ผลิตภัณฑ์ 

บริการ หรือแม้กระท่ังโมเดลธุรกิจใหม่ ซึ่งจะให้ผลลัพธ์ในเชิงบวก การพูดคุยเรื่องต่างๆ กันใน
เครือข่ายมักจะนำไปสู่ความคิดใหม่อันเกิดความคิดความเข้าใจและการขัดเกลา (Howard Wright, 
2012)   

จากการศึกษา พบว่า ผู้ประกอบการมือใหม่และผู้ประกอบการท่ัวไปจะปฏิสัมพันธ์เพื่อหา
ความคิดใหม่มากกว่านวัตกรผลิตภัณฑ์ และดีกว่านวัตกรกระบวนการ รวมทั้งผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกรด้วย ซึ่ง
โดยรวมแล้วนวัตกรได้คะแนนการปฏิสัมพันธ์ที่ประมาณ 77 เปอร์เซ็นต์ไทล์ ขณะท่ีผู้ท่ีไม่ใช่ นวัตกรได้
คะแนนประมาณ 47 เปอร์เซ็นต์ไทล์ (Dyer, Gregersen and Chistensen, 2011) ดังภาพท่ี 2.9 

 

ภาพที่ 2.9 เปรียบเทียบทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรประเภทต่างๆและผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกร 
แหล่งที่มา : Dyer, Gregersen and Chistensen (2011). 
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 การทดลอง (Experimenting) 
2.3.5.1 ความหมาย 

 การทดลอง หมายถึง ความกล้าท่ีจะทดลองแนวคิดและวิธีการใหม่ๆอยู่ เสมอ  โดย
ประกอบด้วย 3 วิธีการทดลอง คือ 1) ทดลองหาประสบการณ์ใหม่จากการสำรวจ 2) ชำแหละช้ินงาน 
ไม่ว่าจะทางกายภาพหรือทางปัญญา และ 3) การทดสอบความคิดผ่านการนำร่องและต้นแบบ (Dyer, 
Gregersen and Chistensen, 2011)   
 ความกล้าท่ีจะทดลองแนวคิดและวิธีการใหม่ๆอยู่เสมอ โดยเป็นการจำลองสภาพจริงในการ
ปฏิบัติงานให้อยู่ในลักษณะท่ีควบคุมได้ และมีการออกแบบแผนการทดลอง หรือแนวคิดให้สอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ขององค์การท่ีมีความต้องการให้เกิดนวัตกรรมในองค์การ (Muna & Zennie, 2011)
 การศึกษาของ ได เยอร์ , เกร เกอร์ เซน  และ  คริส เตน เซน  (Dyer, Gregersen and 
Chistensen, 2011) พบว่า นักทดลองท่ีดีเข้าใจว่า การตั้งคำถาม สังเกต และปฏิสัมพันธ์กับคน จะให้
ข้อมูลในอดีต (what was) และปัจจุบัน (what is) แต่การทดลองเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะให้ข้อมูล
เกี่ยวกับความเป็นไปได้ในอนาคต คือการตอบคำถาม “อะไรจะเกิดขึ้นถ้า” โดยประกอบด้วย 3 
วิธีการทดลอง ได้แก่  

1) ทดลองหาประสบการณ์ใหม่จากการสำรวจ การหาประสบการณ์ใหม่ หมายถึง การเรียนรู้
ประสบการณ์หลากหลายรูปแบบท่ีอาจไม่มีประโยชน์ต่อการนำไปประยุกต์ใช้ท่ีชัดเจน นวัตกรเข้าใจ
ว่าประสบการณ์ท่ีหลากหลายทำให้เราคิดได้หลากหลายข้ึนจากความสามารถในการเช่ือมโยงไอเดียท่ี
มี  

2) ชำแหละช้ินงาน ไม่ว่าจะทางกายภาพหรือทางปัญญา นวัตกรหลายคนเกิดความคิดใหม่
ระหว่างของชำแหละผลิตภัณฑ์ กระบวนการ บริษัท หรือเทคโนโลยีออก นักทดลองชอบวิธีชำแหละ
ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ หรือความคิด เพื่อให้เข้าใจว่ามันทำงานอย่างไร พร้อมกันนี้พวกเขาจะต้ัง
คำถามว่าทำไมส่ิงต่างๆ จึงทำอย่างท่ีเป็นอยู่ อันเป็นการกระตุ้นให้เกิดความคิดและคำถามใหม่ๆ ว่า
มันจะทำงานได้ดีกว่าท่ีเป็นอยู่ได้อย่างไร 

3) การทดสอบความคิดผ่านการนำร่องและต้นแบบ จากการศึกษานวัตกรและการทดลอง
ของนวัตกรสังเกตเห็นถึงจำนวนการทดลองท่ีจำเป็นต่อการค้นพบ ความคิด หรือความเข้าใจใหม่ โดย
หากคุณไม่ได้ต้ังคำถามสังเกต หรือเช่ือมโยงกับคนมากนัก ก็ต้องทำการทดลองบ่อยครั้งขึ้นเพื่อท่ีจะได้
ความคิดความเข้าใจมากพอท่ีจะทำต่อ 
 สรุปคือ หากคุณต้ังคำถามและสังเกตได้ดี และมีการพูดคุยกับคนหลากหลายมากเท่าใด 
ความจำเป็นในการทดลองจะน้อยครั้งลง อีกท้ังยังทำให้ออกแบบการทดลองท่ีจะให้ข้อมูลท่ีจำเป็นแก่
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การเดินหน้าไปอีกขั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพขึ้น หากต้ังคำถาม สังเกต และพูดคุยกับคนน้อยมาก  
การทดลองท่ีจะทำจะเป็นเพียงการเดาสุ่มเท่านั้น ดังแสดงในภาพท่ี 2.10 
 

 

ภาพที่ 2.10 การทดลองสามแบบของนวัตกร 
แหล่งที่มา : Dyer, Gregersen and Chistensen (2011). 
 

2.3.5.2 ความสำคัญ 
การศึกษาของ ได เยอร์ , เกร เกอร์ เซน  และ  คริส เตน เซน  (Dyer, Gregersen and 

Chistensen, 2011)  ในทักษะการค้นพบท้ังหมดเราพบว่าการทดลองเป็นตัวแยกแยะระหว่างนวัตกร
และผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกรได้ดีท่ีสุด โดยเรื่องของทดลองผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกรมีคะแนนท่ี 39 เปอร์เซ็นไทล์เท่านั้น 
ดังแสดงในภาพท่ี 2.11 
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ภาพที่ 2.11 เปรียบเทียบทักษะการทดลองระหวา่งนวัตกรประเภทต่างๆ และผู้ท่ีไม่ใช่นวัตกร 
พิจารณาจาก 1.ประวัติในการชำแหละช้ินส่วนของส่ิงต่างๆ ออกเพื่อดูว่ามันทำงานอย่างไร 

 2. การทำการทดลองอยู่เสมอเพื่อหาวิธีใหม่ในการประดิษฐ์ส่ิงต่างๆ 

แหล่งที่มา : Dyer, Gregersen and Chistensen (2011). 
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2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

Alnesr and Ramzani (2019) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในแง่ของการแบ่งปันความรู้ในองค์การของคณะอาจารย์ในมหาวิทยาเอกชนประเทศ
ซีเรียจำนวน 287 คน โดยใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่าผู้นำการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในแง่ของการแบ่งปันความรู้ 

Liu and Li (2019) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานของหัวหน้าทีมในบริษัทอสังหาริมทรัพย์ขนาดใหญ่ของประเทศจีน จำนวน 186 คน  
ผลการศึกษาพบว่าผู้นำการเปล่ียนแปลงท่ีมีการส่ือสารถึงเป้าหมายท่ีชัดเจน และเปิดใจรับฟัง 
ความคิดเห็นมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ 
 Park (2018) ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมเชิงรุก การแลกเปล่ียนระหว่างผู้นำกับสมาชิก 
และบรรยากาศนวัตกรรมในองค์การต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในหน่วยงานรัฐบาล
ประเทศเกาหลี โดยมีก ลุ่มตัวอย่างคือพนักงานในกระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 1,011 คน  
ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมเชิงรุก และบรรยากาศนวัตกรรมในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม แต่การแลกเปล่ียนระหว่างผู้นำกับสมาชิกไม่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ
พฤติกรรมนวัตกรรม 
 Afsar and Masood (2018) ศึกษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้นำการเปล่ียนแปลงกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในโรงพยาบาลเอกชนของประเทศปากีสถาน โดยกลุ่มตัวอย่าง
เป็นผู้บริหารและพยาบาลในโรงพยาบาล จำนวน 322 คน ผลการศึกษาพบว่าผู้นำการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพันธ์โดยตรงกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และทำให้พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การทำงานสูงขึ้น เนื่องจากผู้นำการเปล่ียนแปลงสามารถเป็นตัวแบบท่ีดีท่ีส่งเสริมให้ผู้ตามเกิด
วิสัยทัศน์และเป้าหมายในการทำงานท่ีชัดเจนเป็นผู้สนับสนุนทรัพยากรในการทำงานและเป็นผู้นำท่ีให้
รางวัลอย่างยุติธรรม ซึ่งส่ิงเหล่านี้ทำให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในการทำงานและมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการทำงาน 
 Cerne et al. (2018) ศึกษาบทบาทของบรรยากาศการทำงานร่วมกันแบบทีมของพนักงาน
ในหลายระดับ ความรู้ และลักษณะงานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการทำงานของพนักงาน
ในบริษัทเอกชนขนาดกลางของประเทศสโลวีเนีย โดยได้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานใน 2 
ระดับ คือ กลุ่มระดับพนักงานจำนวน 240 คน กลุ่มระดับผู้บริหารจำนวน 34 คน และการศึกษา
พบว่าบรรยากาศการทำงานร่วมกันแบบทีมของพนักงานในหลายระดับมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม ในขณะท่ีความรู้ และลักษณะงานมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  
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 ตรีทิพ บุญแย้ม (2554) ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานเพื่อสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ในบริษัทเอกชนของไทย 
มีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบแบบจำลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับและระดับกลุ่มงานท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในระดับบุคคลและระดับกลุ่มงาน โดยมีนวัตกรรมผลิตภัณฑ์เป็นผลผลิต
สุดท้าย โดยกลุ่มตัวอย่าง คือสมาชิกในกลุ่มงานในแผนกวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ของบริษัท ซึ่ง
อยู่ในบริษัทเอกชนของไทยท่ีเคยได้รับรางวัลหรือคัดเลือกว่ามีความสามารถด้านพัฒนานวัตกรรม 
หรือเป็นเครือข่ายนวัตกรรมของสำนักนวัตกรรมแห่งชาติ มีผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 177 คน 
ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลได้รับอิทธิพลทางตรงจากคุณลักษณะส่วน
บุคคล ได้แก่ 1)การเปิดกว้างทางความคิด 2) เครือข่ายทางสังคม และ 3)ลักษณะการคิดริเริ่ม สำหรับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับกลุ่มงานได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยในระดับกลุ่มงาน ได้แก่ 1) 
การรับรู้การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ 2) บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของกลุ่มงาน และ 3) 
ความหลากหลายด้านความรู้และทักษะในกลุ่มงาน และยังพบว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับ
บุคคลมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับกลุ่มงาน  

วสันต์ สุทธาวาศ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมระดับบุคคลในสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาระดับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลในสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้นฐาน
ศึกษาและศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลในสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในสำนักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐานตำแหน่ง นักวิชาการศึกษา จำนวน 172 คน 
ผลการวิจัยพบว่านักวิชาการศึกษาท่ีปฏิบัติงานในสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาพื้นฐาน มี
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมระดับบุคคลในสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาพื้นฐานซึ่งเป็นตัวแปรตาม 
ประกอบด้วย 1) เครือข่ายทางสังคม 2) การเปิดกว้างทางความคิด และ 3) ลักษณะการคิดริเริ่ม   

Choi, Kim, Ullah S.M.E., and Kang (2016) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้นำ
การเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานผ่านการแลกเปล่ียนเรียนรู้และบทบาทการ
สนับสนุนจากองค์การ จำนวน 356 คน ท่ีทำงานในธุรกิจการผลิตในประเทศเกาหลี โดยใช้
แบบสอบถาม พบว่า ผู้นำการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้โดยผ่านการสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างผู้นำการ
เปล่ียนแปลงและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

Li and Zheng (2014) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงาน และคำแนะนำในการจัดการเพื่อศึกษาปัจจัยหลักท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานและจำ
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ทำข้อเสนอสำหรับการจัดการพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยการสำรวจปัจจัยต่างๆของ
พื้นฐานพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยหลักท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน ได้แก่ 1) ความมุ่งมั่นขององค์การ 2) ต้นทุนทางจิตใจ จิตสำนึกของแต่ละคน 
3) บรรยากาศนวัตกรรมในองค์การ 4) ผู้นำ 5) เงินทุน 6) ลักษณะการทำงานในองค์การ ดังนั้นในการ
คัดเลือกพนักงานควร (1) องค์การควรเลือกพนักงานท่ีชอบความท้าทาย มีความมุ่งมั่นและ
ความสามารถในการสร้างนวัตกรรม มากกว่าการจะเปล่ียนพฤติกรรมของพนักงานให้เข้ากับองค์การ 
(2) องค์การควรให้ความสำคัญกับการประชาสัมพันธ์และการสนับสนุนแนวคิดวัฒนธรรมและ
นวัตกรรมด้านนวัตกรรมขององค์การ นอกจากนั้นองค์การยังสามารถใช้การฝึกอบรม การสนับสนุน 
และต้ังเป้าหมาย เพื่อกระตุ้นให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (3)องค์การควรให้การสนับสนุน
ด้านเงินทุน  
 Bysted (2013) ได้ศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน: ผลกระทบจากการมีส่วนร่วม
ทางใจและความพึงพอใจในงานต่อตัวแปรตามบริบท โดยศึกษากลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในบริษัท
การเงินของเดนมาร์ก จำนวน 294 คน พบว่า ความพึงพอใจในการทำงานและพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมสามารถปรับเปล่ียนไปตามสภาพแวดล้อมท่ีมีลักษณะท่ีมีความเช่ือมั่นในนวัตกรรม 
(Innovation trust) และ การมีส่วนร่วมทางใจเป็นองค์ประกอบของการเพิ่มขึ้นของพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในสถานการณ์ท่ีไม่มีโอกาสและการติดตาม 
 Nybakk and Jenssen (2012) ศึกษาผลกระทบของกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม และบรรยากาศ
การนวัตกรรมกับผลการดำเนินงานทางการเงินกับผู้บริหาร 241 คนในอุตสาหกรรมไม้ของนอร์เวย์ 
ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่ากลยุทธ์ด้านนวัตกรรม ประกอบด้วย 4 มิติ คือ 1) นวัตกรรมในรูปของ
ผลิตภัณฑ์ 2) กระบวนการ 3) ระบบธุรกิจ และ 4) ค่าใช่จ่ายในการวิจัยและพัฒนา และบรรยากาศ
นวัตกรรมอันได้แก่ ความสามัคคีของทีม การสนับสนุนของหัวหน้างาน ทรัพยากร อิสระในการทำงาน 
ความท้าทายในงาน และการเปิดกว้างสู่นวัตกรรมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพทางการเงินในบริษัทผู้ผลิต 

Kissi, Dainty, and Liu (2012) ศึกษาบทบาทของผู้จัดการระดับกลางท่ีมีความรับผิดชอบใน
การพัฒนาสภาวะท่ีเหมาะสมเพื่อส่งเสริมนวัตกรรมในระดับหน่วยธุรกิจ โดยมีวัตถุประสงค์คือการ
สำรวจปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อนวัตกรรม ซึ่งได้ศึกษาประชากรในบริษัทท่ีให้บริการทางด้านการก่อสร้าง
ในสหราชอาณาจักร ผลการวิจัยพบว่าการสนับสนุนนวัตกรรมของผู้บริหารระดับกลางช่วยส่ง เสริม
บรรยากาศนวัตกรรม  
 Cingöz and Akdogan (2011) ได้ตรวจสอบว่าพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กับความคาดหวังในผลการดำเนินงานท่ีดีท่ีและผลกำไรท่ีคาดว่าจะได้รับ โดยศึกษากลุ่ม
ตัวอย่างคือบริษัทเอกชนท่ีดำเนินกิจการในประเทศตุรกีจำนวน 320 คน โดยใช้พบสอบถามและใช้
การวิเคราะห์การถดถอย เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและผลลัพธ์ที่
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คาดหวัง พบว่า ผลการดำเนินงานท่ีคาดหวังและผลกำไรท่ีคาดหวังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

Burbiel (2009) ศึกษาวิจัยเรื่อง ความคิดสร้างสรรค์ในสภาพแวดล้อมการวิจัยและการ
พัฒนา มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยคือศึกษาปัจจัยท่ีสำคัญท่ีส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในระดับทีม
หรือระดับกลุ่มงานเนื่องจากความคิดสร้างสรรค์มีความสำคัญยิ่งต่อกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรม
โดยระบุว่าปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ได้แก่ 1) แรงจูงใจ 2) ปฏิสัมพันธ์ภายในท่ีทำงาน 
ระหว่างผู้นำกับพนักงานในท่ีทำงาน และ3) วัฒนธรรมองค์การและสภาพแวดล้อมในองค์การ 

De Jong (2007a) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและพนักงานท่ีมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
โดยการทบทวนวรรณกรรมและสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆท่ีเกี่ยวข้องกับผู้นำ และนำมา
ศึกษานำร่อง โดยเกี่ยวรวบรวมข้อมูลจากพนักงานท่ีมีความรู้และผู้นำของเขาจำนวน 81 คนเพื่อ
ทดสอบเครื่องมือและเพิ่มความน่าเช่ือถือ จากนั้นรวบรวมข้อมูลจกกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานและผู้นำ
ของพวกเขาท่ีมาจากองค์การ 94 องค์การท่ีแตกต่างกัน ประกอบด้วยองค์การทางกฎหมาย การ
ให้บริการทางบัญชี เศรษฐกิจ วิศวกรรม และเทคโนโลยีสารสนเทศ จำนวน 703 คน โดยใช้
แบบสอบถาม พบว่าพฤติกรรมของผู้นำท่ีส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ได้แก่ 
การให้คำปรึกษา การสนับสนุนนวัตกรรม การมอบหมายหน้าท่ี การให้การยอมรับ ทรัพยากรท่ี
เหมาะสม แก่พนักงาน 

Carmeli et al. (2006) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทักษะความเป็นผู้นำและพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการทำงาน โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานและผู้บังคับบัญชาท่ีทำงานใน
องค์การ ในประเทศอิสราเอล จำนวน 175 คน วิเคราะห์ข้อมูลผ่านโปรแกรม AMOS พบว่า ทักษะ
ความเป็นผู้นำท้ัง 3 มิติ ได้แก่ 1) พฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นกลยุทธ์ (Behavior-focused strategies) 2) 
ธรรมชาติกลยุทธ์การให้ผลตอบแทน (Natural reward-focused strategies) และ 3) รูปแบบ
ความคิดในการสร้างกลยุทธ์ (Constructive thought-focused strategies) มีความสัมพันธ์ในเชิง
บวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานเองและผู้บังคับบัญชา 

Åmo (2005) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยศึกษาถึงลักษณะของ
พนักงานท่ีมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและแรงจูงใจท่ีส่งผลให้พนักงานเหล่านั้นเกิดพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมภายในองค์การ โดยการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณซึ่งใช้แบบสอบถาม และการศึกษาวิจัยเชิง
คุณภาพกับพนักงานท่ีเข้าโครงการพัฒนาการค้าและพลังงานของประเทศนอร์เวย์ พบว่าพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมของพนักงานมีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การพัฒนาตลาดใหม่ การ
พัฒนาธุรกิจในองค์การ ซึ่งพนักงานมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ 
ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจท่ีส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในองค์การ 
ประกอบด้วย 1) ลักษณะขององค์การ ได้แก่ กลยุทธ์ในการดำเนินธุรกิจขององค์การ และขนาดของ
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องค์การ 2) ลักษณะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ลำดับช้ันการ
ปกครอง และวัฒนธรรมการทำงานในองค์การ 3)ลักษณะเฉพาะภายในของพนักงาน ได้แก่ อายุ 
ความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ โดยพนักงานท่ีมีส่วนร่วมกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเพื่อประโยชน์
ขององค์การ 
 Janssen (2000a) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ความต้องการงานกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมผ่านการรับรู้ถึงความเป็นธรรมของอัตราส่วนระหว่างการใช้จ่ายและรางวัลท่ีได้รับในท่ี
ทำงาน โดยทดสอบใน 170 คนท่ีพนักงานท่ีไม่ ได้เป็น ผู้บริหารจากองค์การอุตสาหกรรมใน
อุตสาหกรรมอาหารของประเทศเนเธอร์แลน ผลการศึกษาพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างความ
ต้องการในงานกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเมื่อพนักงานรับรู้ความยุติธรรมในการให้รางวัล  

 



 

บทที่ 3 
วิธีการดำเนินการวิจัย 

 การศึกษาเรื่อง อิทธิพลของปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
อุตสาหกรรมพอลิเมอร์ ประเทศไทยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของปัจจัยระดับองค์การ
และทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซึ่งมีวิธีการดำเนินการวิจัยตามข้ันตอน ดังนี้ 
 3.1. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา 
 3.3  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 3.4  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 3.5  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 กรอบแนวคิดในการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
อุตสาหกรรมพอลิเมอร์ ประเทศไทย แบ่งตัวแปรต้นและตัวแปรตามได้ดังนี้  
 ตัวแปรต้นคือ 1.ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย  
1) บรรยากาศนวัตกรรมขององค์การ (Innovative Climate) และ 2) การสนับสนุนจากการฝ่าย
บริหาร (Management Support) และ 2. ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 
5 ทักษะ คือ 1)  การเช่ือมโยงความคิด (Associating) 2) การต้ังคำถาม (Questioning) 3) การ
สังเกต (Observing) 4) ปฏิสัมพันธ์ (Networking) 5) การทดลอง (Experimenting) 
 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
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ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศึกษา 

 ประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในอุตสาหกรรมพอลิ

เมอร์ ประเทศไทย ซึ่งเป็นบริษัทเกี่ยวข้องกับการนำเข้า วิจัยพัฒนา ผลิตและจำหน่ายผลิตภัณฑ์ด้าน
พอลิเมอร์ส จำนวน 1,549 คน โดยแบ่งพนักงานเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับหัวหน้า ระดับพนักงาน 
และระดับพนักงานรายวัน ซึ่งสังกัดอยู่ในแต่ละฝ่ายแตกต่างกันท้ังหมด 25 ฝ่าย นำมาจัดกลุ่มโดย
พิจารณาจากการให้ความสำคัญ และส่งเสริมทางด้านนวัตกรรมขององค์การต่อพนักงานในฝ่าย ซึ่ง
ประกอบด้วย 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มกิจกรรมหลัก 2).กลุ่มสนับสนุนหลัก และ 3) กลุ่มสนับสนุน 
ตามลำดับ  (ข้อมูลบริษัท ณ วันท่ี 1 กันยายน 2563) ดังตาราง 3.1 

ทักษะที่เสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม 

1. การเชื่อมโยงความคิด (Associating) 
2. การต้ังคำถาม (Questioning) 
3. การสังเกต (Observing) 
4. ปฏิสัมพันธ์ (Networking) 
5. การทดลอง (Experimenting) 

ปัจจัยระดับองค์การ 
ที่เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

1. บรรยากาศนวัตกรรมขององค์การ  
(Innovative Climate)  
2 . ก า ร ส นั บ ส นุ น จ า ก ฝ่ า ย บ ริ ห า ร 
(Management Support) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  

(Innovative Behavior )  
การสร้างความคิดใหม่ๆ และนำมาประยุกต์ใช้
โดยต้ังใจ ภายใต้บทบาทการทำงานของตนเอง 
กลุ่ม หรือองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ต่อกลุ่ม
หรือองค์การ ประกอบด้วย  
1) การสร้างความคิด  
2) การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด 
3) การนำความคิดไปประยุกต์ใช้ 
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ตารางที่ 3.1 จำนวนพนักงานในแต่ละระดับโดยแยกเป็นกลุ่ม 

กลุ่ม 

ระดับ 

จำนวน (คน) 

หัวหน้า 
พนักงาน 

ระดับปฏิบัติการ 
พนักงาน 
รายวัน 

รวม 

1. กลุ่มกิจกรรมหลัก 22 90 - 112 
2. กลุ่มสนับสนุนหลัก 141 325 500 966 
3. กลุ่มสนับสนุน 40 231 200 471 

รวม 203 646 700 1,549 

แหล่งที่มา : รายงานฉบับผู้บริหาร (2563). 

 กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) ครั้งนี้ เลือกศึกษาในระดับ

พนักงานระดับปฏิบัติการในกลุ่มกิจกรรมหลัก จำนวน 90 คน และกลุ่มสนับสนุนหลัก จำนวน 325 
คน รวมทั้งหมดจำนวน 415 คน ซึ่งประกอบด้วยพนักงานในฝ่ายงานต่างๆ ดังแสดงในตารางท่ี 3.2 
 
ตารางที่ 3.2 จำนวนพนักงานท่ีสังกัดในแต่ละฝ่ายงานของบริษัท 

ฝ่ายงาน จำนวน (คน) 
กลุ่มกิจกรรมหลัก 
    1) ขายและการตลาด 
    2) วิจัยและพัฒนา 
    3) วิศวกรกระบวนการผลิต  
กลุ่มสนับสนุนหลัก 
    4) วิศวกร 
    5) เทคโนโลยีกระบวนการผลิต 
    6) เทคโนโลยีแม่พิมพ์ 
    7) จัดซื่อชิ้นส่วนและผลิตภัณฑ์ระหว่างประเทศ 

    8) ผลิต  
    9) ประกันและควบคุมคุณภาพ 
    10) ซัพพลายเชน (Supply Chain) 

 
35 
30 
39 
 

59 
14 
14 
11 
121 
47 
29 
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ฝ่ายงาน จำนวน (คน) 
    11) งานควบคุมอัตโนมัติและหุ่นยนต์ 
    12) บริการการตลาด 

9 
7 

แหล่งที่มา : รายงานฉบับผู้บริหาร (2563). 
 

3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 แบบสอบถาม (Questionnaire)  
เครื่องมือในการศึกษาใช้แบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ โดยมีรายละเอียด

เกี่ยวกับการสร้างแบบแบบสอบถามเป็นขึ้นตอนเริ่มจากการศึกษาเอกสาร งานวิจัย ความหมายของ
ปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีจะศึกษาและนำมาสร้างเป็นแบบสอบถามในการศึกษาในครั้งนี้ และ
นำมาสร้างแบบสอบถามการรับรู้และพฤติกรรม โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ประกอบด้วย 

1)  แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวน 6 ข้อ เป็นข้อคำถามปลายปิดให้
เลือกตอบ ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ฝ่ายงาน และพื้นท่ีการทำงาน  

2) แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้านปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย 1) ด้านบรรยากาศนวัตกรรม 4 ข้อ และ 2) ด้านการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 4 ข้อ 
รวม 8 ข้อ   

3) แบบสอบถามเกี่ยวกับเกี่ยวกับทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 5 ทักษะ 
ประกอบด้วย 1) การเช่ือมโยงความคิด 2) การต้ังคำถาม  3) การสังเกต 4) ปฏิสัมพันธ์ และ  
5) การทดลอง ทักษะละ 4 ข้อ รวม 20 ข้อ 4) แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอง
พนักงาน จำนวน 5 ข้อ 

แบบสอบท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจำนวน 39 ข้อ โดยแบบสอบถามท้ังหมดเป็นคำถาม
เชิงบวก โดยรายละเอียดของข้อคำถามของแบบสอบถามตอนท่ี 1-4 แสดงตามตารางท่ี 3.3-3.6 
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ตารางที่ 3.3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 

ตอนที่ 1   แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
คำถามหลัก ตัวเลือกตอบ อ้างอิง 

1. เพศ (   ) ชาย              (   ) หญิง - 
2. อายุ (   ) ต่ำกว่า 25 ปี            

(   ) 25-30 ปี               
(   ) 31-40 ปี   
(   ) 41-50 ปี                  
(   ) 51 ปีข้ึนไป                     

- 

3. อายุงาน (   ) ต่ำกว่า 1 ปี  
(   ) 1 ปีข้ึนไป แต่ไม่เกิน 2 ปี 
(   ) 2 ปีข้ึนไป แต่ไม่เกิน 5 ปี  
(   ) 5 ปีข้ึนไป แต่ไม่เกิน 8 ปี 
(   ) 8 ปีข้ึนไป  

- 

4. ระดับ
การศึกษา 

(   ) ต่ำกว่า ปวช. 
(   ) ปวช. 
(   ) ปวส. 
(   ) ปริญญาตรี 
(   ) ปริญญาตรีข้ึนไป  

- 

5. ฝ่ายงาน (   )  ขายและการตลาด 
(   )  วิจัยและพัฒนา 
(   )  วิศวกรกระบวนการผลิต 
(   )  วิศวกร 
(   )  เทคโนโลยีกระบวนการผลิต 
(   )  เทคโนโลยีแม่พิมพ์ 
(   )  ผลิต 
(   )  ประกันและควบคุมคุณภาพ 
(   )  ซัพพลายเชน (Supply Chain) 
(   )  จัดซื้อชิ้นส่วนและผลิตภัณฑ์ระหว่างประเทศ 
(   )  บริการการตลาด 
(   )  งานควบคุมอัตโนมัติและหุ่นยนต์ 
 

- 
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ตอนที่ 1   แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 

คำถามหลัก ตัวเลือกตอบ อ้างอิง 
6. พื้นที่การ
ทำงาน 

(  ) สาขาท่ี 1 (Head Office)  

(  ) สาขาท่ี 2 

(  ) สาขาท่ี 3 
(  ) สาขาท่ี 4 

(  ) สาขาท่ี 5 

(  ) สาขาท่ี 6 

- 

 
ตารางที่ 3.4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยระดับองค์การที่เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

คำถามหลัก คำถามย่อย  อ้างอิง 
1. บรรยากาศนวัตกรรม  
    บรรยากาศที่เอื้อต่อการสร้างสรรค์
และพัฒนาผลงาน มีองค์ประกอบสำคัญ                      
3 ประการ ได้แก่ 
1) การมี วิสั ยทัศ น์  คื อ  ระดับความ
ชัดเจนในความหมายของเป้าหมาย และ
การบรรลุผลได้  
2) ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม คือ 
การมี ส่ วนร่วม ในกระบวนการการ
ตัดสินใจ และเสนอแนะแนวคิดหรือ
วิธีการปรับปรุงใหม่ๆ โดยปราศจาก
ความกลัวว่าจะถูกเย้ยหยัน 
3) การมุ่งงาน คือ การมุ่งมั่นที่จะบรรลุ
การทำงานในระดับที่ ดีที่ สุดเท่าที่ จะ
เป็นไปได้  
3) การสนับสนุนนวัตกรรม คือ การ
สนับสนุนนวัตกรรมในเชิงปฏิบัติของ
สมาชิกในองค์การ เช่น การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น   
 
 

1. ท่านทราบถึงเป้าหมายที่ชัดเจนขององค์การ 
2.  ท่านสามารถเสนอความคิดหรือวิธีการปรับปรุง

ใหม่ๆ โดยปราศจากความกลัวว่าจะถูกเย้ยหยัน 
3. ท่านมุ่งมั่นต้ังใจทำงานอย่างเต็มความสามารถ  
4.  ท่านแลกเปลี่ยนข้อมูลการปฏิบั ติงานให้กับ

เพ่ือนร่วมงาน  
 

ประมวลจาก 
นิยามของ  
Nijhof et al. 
2002; Krause 
2007; Burbiel 
,2009 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยระดับองค์การที่เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
คำถามหลัก คำถามย่อย  อ้างอิง 

2. การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร             
   การที่องค์การต้องสนับสนุนให้ เกิด
น วัต ก ร รม เป็ น รู ป ธร รม  โด ย ก าร
สนับสนุนที่จำเป็นจากองค์การเพ่ือ
อ ำ น วย ให้ เกิ ด ค ว าม คิ ด ให ม่ แ ล ะ
นวัตกรรมให้เกิดข้ึนได้ ประกอบไปด้วย
การสนับสนุน 3 ประการหลัก ได้แก่  
1) การสนับสนุนขีดความสามารถใน
เรื่องของความคิดสร้างสรรค์และการ
นำมาประยุกต์ใช้ของพนักงาน 
2) การให้อิสระ หมายถึง การให้อิสระ
และการตัดสินใจในการทำงานของ
ตนเอง 
3 ) ก า ร ส นั บ ส นุ น ด้ าน ท รั พ ย าก ร 
หมายถึง การเข้าถึงทรัพยากรที่องค์การ
ได้จัดสรรไว้อย่างเหมาะสม 

1.  ท่านได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ เช่น การเข้าร่วมกิจกรรม การ
ฝึกอบรม เป็นต้น 

2.  ท่านมีอิสระที่จะตัดสินใจในเรื่องที่เก่ียวกับการ
ทำงานของท่าน 

3.   ท่านได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์และเครื่องมือ
ในการปฏิบั ติงานอย่างเพียงพอต่อความ
ต้องการ 

4.  ท่านได้รับการสนับสนุนทางด้านเงินทุนที่
เพียงพอต่อการสร้างสรรค์สิ่ งใหม่ๆให้แก่
องค์การ 

ประมวลจาก 
นิยามของ
Janssen, 
2000;  
Ramamoorthy
, Flood, 
Slattery and 
Sardessai, 
2005; 
Veenendaal 
and 
Bondarouk; 
2015 

 

ตารางที่ 3.5 แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับทักษะที่เสริมสรา้งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
คำถามหลัก คำถามย่อย อ้างอิง 

1. การเชื่อมโยงความคิด 
    การรวบรวมความคิดในสมองของ
ตนเองและผู้อื่น และเชื่อมโยงความคิด 
วัต ถุ  บ ริ ก า ร  เท ค โน โล ยี  ค วาม รู้
หลากหลายสาขาวิชาเพ่ือสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ที่ไม่ธรรมดา 

1. ท่านรวบรวมความคิดของตนเองและผู้อื่นเพ่ือ
สร้างความคิดใหม่ 

2. ท่านเชื่อมโยงสิ่งที่แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิงจน
เกิดเป็นความคิดใหม่ 

3. ท่านเกิดความคิดใหม่จากประสบการณ์ของ
ตนเองหรือบุคคลอื่น 

4. ท่านสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่จาก
ประสบการณ์ของตนเองหรือบุคคลอื่น 

ป ร ะ ม วล จ า ก
นิยามของ 
Dyer, 
Gregersen 
and 
Chistensen, 
2011 

2. การต้ังคำถาม 
   การพัฒนาความเข้าใจอย่างลึกซึ่งว่า
สิ่ งต่างๆน้ัน แท้จริงแล้วเป็นอย่างไร 

1. ท่านต้ังคำถามว่า “คืออะไร” กับสิ่งที่เกิดข้ึน 
2. ท่านต้ังคำถามว่า “อะไรคือสาเหตุ” กับสิ่งที่

เกิดข้ึน 

ป ร ะ ม วล จ า ก
นิยามของ 
Dyer, 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับทักษะที่เสริมสรา้งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
คำถามหลัก คำถามย่อย อ้างอิง 

ก่อนเจาะลึกไปหาความเป็นไปได้อื่น 
โดยคำถามก่อ ให้ เกิ ดความ เข้าใจที่
สร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ใน
การถามคำถาม คือ 
1) ถามคำถาม“คืออะไร”  
2) ถามคำถาม “อะไรคือสาเหตุ”  
3)ถามคำถาม“ทำไม”และ“ทำไมถึงไม่” 
4) ถามคำถาม “อะไรจะเกิดข้ึนถ้า” 

3. ท่านต้ังคำถามว่า “ทำไม” กับสิ่งที่เกิดข้ึน 
4. ท่านต้ังคำถามว่า “อะไรจะเกิดข้ึน..ถ้า” กับ

สิ่งที่เกิดข้ึน 

Gregersen 
and 
Chistensen, 
2011 
 

3. การสังเกต 
    การ เพ่ิ มค วาม เข้ าใจกั บ สิ่ งรอบ
ตัวอย่างถ่องแท้ อันนำไปสู่ความคิดใหม่
ในการทำสิ่งต่างๆ โดยมีกรอบความคิด
ในการสังเกต 4 วิธี ดังน้ี 
1) มองหางานที่ต้องทำและวิธีการทำให้
ดีข้ึน 
2) เฝ้าสังเกตลูกค้าอย่างกระตือรือร้น
และมองปัญหาเฉพาะหน้า 
3) มองหาสิ่งที่คิดไม่ถึง 
4) เปลี่ยนสิ่งแวดล้อม 

1. ท่ านสั ง เกตการณ์ ท ำงานของท่ านแล้ ว
ปรับเปลี่ยนให้ดีข้ึน 

2. ท่านสังเกตลูกค้าขณะที่พวกเขาใช้ผลิตภัณฑ์ที่
เก่ียวข้องกับงานของท่าน 

3. ท่านมักสังเกตเห็นสิ่งที่มองไม่เห็นมาก่อน 
4. ท่านมักสังเกตอย่างละเอียดถ่ีถ้วนว่ามีอะไร

เกิด ข้ึนรอบตัวมากกว่าปกติเมื่อเข้าไปใน
สิ่งแวดล้อมใหม่ 

ป ร ะ ม วล จ า ก
นิยามของ 
Dyer, 
Gregersen 
and 
Chistensen, 
2011 

4. การสร้างเครือข่าย 
    การสร้างเครือข่ายเพ่ือการเข้าถึง
ความคิดและความเข้าใจใหม่ๆ จากการ
พูดคุยกับคนที่มีความคิดและมุมมอง
หลากหลาย โดยมีหลักการ คือ  
1) การหาความคิดจากผู้เชี่ยวชาญนอก
สาขา 
2) เข้าร่วมงานชุมชนความคิด  
3) สร้างเครือข่ายของตัวเอง 
 

1. ท่านพยายามพบปะพูดคุยกับคนทั่วไป 
2. ท่านพยายามพบปะกับผู้ที่มี พ้ืนเพและ

มุมมองที่แตกต่างจากท่านเสมอ 
3. ท่านมักเข้าร่วมงานงานชุมชนความคิดหรือ

งานแลกเปลี่ยนความรู้เสมอ 
4. ท่ านมีกลุ่ม เพ่ื อนที่ ส ามารถคุ ยด้วยเวลา

ต้องการความคิดใหม่ 

ป ร ะ ม วล จ า ก
นิยามของ 
Dyer, 
Gregersen 
and 
Chistensen, 
2011 

5. การทดลอง 
    ความกล้าที่จะทดลองแนวคิดและ
วิธีการใหม่ๆอยู่เสมอ  โดยประกอบด้วย 
3 วิธีการทดลอง คือ 

1. ท่านทดลองแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆในการ
ทำงานของท่านเสมอ 

2. ท่ านทดลองเรียนรู้ป ระสบการณ์ จาก
หลากหลายรูปแบบ เช่น การไปต่างประเทศ 

ป ร ะ ม วล จ า ก
นิยามของ 
Dyer, 
Gregersen 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกับทักษะที่เสริมสรา้งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
คำถามหลัก คำถามย่อย อ้างอิง 

1) ทดลองหาประสบการณ์ใหม่จากการ
สำรวจ 
2 ) ช ำแห ล ะชิ้ น ง าน  ไม่ ว่ าจ ะ ท า ง
กายภาพหรือทางปัญญา 
3) การทดสอบความคิดผ่านการนำร่อง
และต้นแบบ 

ทำงานที่แปลกใหม่ หรือ เข้ารับการพัฒนา
ทักษะใหม่ เป็นต้น 

3. ท่ านทดลองแยกส่ วนผลิตภัณ ฑ์  ห รื อ
กระบวน หรือความคิด ออกจากกัน 

4. ท่านมีส่วนร่วมในการริเริ่มพัฒนาสินค้าและ
บริการใหม่ๆ 

and 
Chistensen, 
2011 

 

ตารางที่ 3.6 แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ตอนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
คำถามหลัก คำถามย่อย อ้างอิง 

1. พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
   การสร้างความคิดใหม่ๆและ
นำม าป ระ ยุก ต์ ใช้ โดย เจตน า 
ภายใต้บทบาทการทำงานของ
ตนเอง กลุ่ม หรือองค์การ เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อกลุ่มหรือองค์การ
ประกอบด้วย  
1) การสร้างความคิด  
2) การส ร้างสั ม พัน ธ์และการ
สนับสนุนความคิด 
3) การนำความคิดไปประยุกต์ใช้ 

1. ท่านมีความคิดใหม่ๆในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้
เกิดข้ึนอยู่เสมอ 

2.   ท่านริเริ่มหาวิธีการใหม่ๆในการทำงาน 
3. ท่านแสวงหาการสนับสนุนความคิดของท่านจาก

เพ่ือนร่วมงาน หรือหัวหน้างาน 
4.   ท่านประยุกต์แนวคิด เพ่ือสร้างสิ่งใหม่ที่มีประโยชน์

ต่อการทำงาน 
5.   ท่านมุ่งเน้นพัฒนาเพ่ือให้งานของท่านมีประโยชน์

กับทั้งตนเอง หรือกลุ่ม หรือองค์การเสมอ 
 

ป ร ะ ม วล จ า ก
นิยามของ  
De Jong, 
2007; 
Janssen, 
2000; 
Cingöz and 
Akdogan,2011
; Monteiro, da 
Silva, Capretz, 
2016; 
Parker, 
Williams and 
Turner, 2006 

 
 แบบสอบถามตอนท่ี 1-4 แต่ละข้อคำถามใช้มาตราวัดแตกต่างกันไป มีท้ังแบบ Normal และ 
Scale โดยต้ังแต่แบบสอบถามตอนท่ี 2-4 ใช้มาตราส่วนแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามตอบเลือกระดับพฤติกรรมท่ีตรงกับระดับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด 
โดยข้อถามท้ังหมดเป็นคำถามเชิงบวก แบบตามตารางท่ี 3.7 ดังนี้  
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ตารางที่ 3.7 คะแนนระดับพฤติกรรม 

 ระดับพฤติกรรม 
เป็นประจำ บ่อยมาก ปานกลาง นาน ๆ คร้ัง น้อยมาก 

ระดับคะแนน 5 4 3 2 1 
 

การแปลความหมายของคะแนนใช้เกณฑ์การคิดคะแนนเฉล่ีย เพื่อกำหนดระดับความสำคัญ
จากสูตรดังนี้  

ความกว้างของอันตรภาคช้ัน      =      
ข้อมูลที่มีค่ามากสุด−ข้อมูลที่มีค่าต่ำสุด

จำนวนชั้น
 

      

          =    
5−1

5
 

            

          = 0.80 

คะแนนท่ีได้หาค่าเฉล่ียและเกณฑ์การวัดคะแนนเฉล่ียสำหรับข้อคำถาม ดังตารางท่ี 3.8 

 
ตารางที่ 3.8 เกณฑ์การวัดคะแนน 

ค่าเฉลี่ย ระดับพฤติกรรม 
4.21 - 5.00 เป็นประจำ 
3.41 - 4.20 บ่อยมาก 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
1.81 - 2.60 นาน ๆ ครั้ง 
1.00 – 1.80 น้อยมาก 

 
 ระดับพฤติกรรมในแต่ละระดับสามารถตีความเพื่อใช้ในการบริหารได้ ดังนี้  
  เป็นประจำ หมายถึง  มีพฤติกรรมในระดับสูงมาก 
  บ่อยมาก หมายถึง  มีพฤติกรรมในระดับสูง 
  ปานกลาง หมายถึง   มีพฤติกรรมในระดับปานกลาง 
  นาน ๆ ครั้ง หมายถึง  มีพฤติกรรมในระดับน้อย 
  น้อยมาก หมายถึง  มีพฤติกรรมในระดับน้อยมาก 
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3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลหรือแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ก่อนจะ
นำไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง ต้องมีการทำการตรวจสอบโดยทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และ
ความเช่ือมั่น (Reliability) ของเครื่องมือ เพื่อให้แน่ใจว่าเครื่องมือท่ีใช้นั้นมีคุณภาพและความเช่ือมั่น
อยู่ในเกณฑ์สูง ซึ่งมีข้ันตอนในการตรวจสอบดังนี้  

 
 การหาความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ (Validity)  

ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับตัวแปรท่ีต้องการจะวัดแล้วจึงสร้างแบบสอบถาม 
จากนั้นนำไปเสนอต่อคณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อทำการตรวจสอบความถูกต้อง  
ความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ตลอดจนภาษาท่ีใช้ในข้อคำถามแต่ละข้อว่าตรงตามจุดมุ่งหมายของ 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้หรือไม่ หลังจากนั้นจึงนำมาแก้ไขปรับปรุง เพื่อดำเนินการในขั้นต่อไป 

 
 การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) 

ผู้วิจัยได้ดำเนินการนำแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทำการทดสอบกับประชากรท่ีใช้ 
ในการศึกษาซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง (Pilot Test) จำนวน 30 คน จากนั้นนำข้อมูลมาทำการวิเคราะห์
เชิงสถิติเพื่อคำนวณหาค่าความเช่ือมั่น โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) และจากผลการทดสอบพบว่าค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม
ท้ังฉบับคือ .912  โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 3.2 และสามารถสรุปกระบวนการตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือได้ดังภาพท่ี 3.1 

 

ภาพที่ 3.2 ขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

ทบทวรรณ
วรรณกรรม

ข้อค าถามเบ้ืองต้น
น าเสนอค าถาม              

ต่อคณะกรรมการ
วิทยานิพนธ์

ข้อค าถาม                     
ท่ีปรับปรุงแก้ไข

ทดสอบ
แบบสอบถาม

แบบสอบถาม                     
ฉบับสมบูรณ์
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ตารางที่ 3.9 ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม จำนวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 
ท้ังฉบับ 33 .912 
ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม   

• บรรยากาศนวัตกรรม 4 .881 
• การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 4 .754 

ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม   
• การเช่ือมโยงความคิด 4 .801 
• การตั้งคำถาม 4 .818 
• การสังเกต 4 .803 
• การสร้างเครือข่าย 4 .798 
• การทดลอง 4 .742 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 5 .839 
 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยติดต่อฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อ
แนะนำงานวิจัยเบื้องต้นและขออนุญาตเข้าเก็บข้อมูล ซึ่งทางบริษัทได้ติดต่อเพื่อพูดคุยเกี่ยวกับการ
วิจัย โดยจะมีข้ันตอนในการดำเนินการติดต่อเพื่อข้อเข้าเก็บข้อมูล ดังแสดงในภาพท่ี 3.3  
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ภาพที่ 3.3 กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) จึงมีการตรวจสอบ
ความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้ และนำไปลงรหัสข้อมูลเพื่อวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สถิติสำเร็จรูปในการประมวลผล ดังนี้  
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
การวิเคราะห์เชิงบรรยายเพื่ออธิบายลักษณะการแจกแจงของข้อมูลพื้นฐานของตัวอย่างวิจัย 

ประกอบด้วยค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สัมประสิทธิ์  
การกระจาย (Coefficient of Variation) ความเบ้  (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) โดย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป SPSS for Window 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การวิจัยเชิงปริมาณในการศึกษาครั้งนี้ใช้วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structural 
Equation Modeling : SEM) ซึ่งเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติท่ีใช้ในการยืนยันสมมติฐาน
ในการวิจัยท่ีเป็นผลมาจากการพัฒนาบนทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องท่ีอธิบายถึงปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ใน
ลักษณะเป็นสาเหตุและผล โดยมีจุดเด่นท่ีเป็นเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูล หลายๆ เทคนิคร่วมกัน 
สามารถวิ เคราะห์ โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยัน  (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

ได้รับความอนุเคราะห์จากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการทอดแบบสอบถามและติดตามกลับ

ส่งมอบแบบสอบถามแก่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

ขออนุญาตขอเข้าเก็บข้อมูลอย่างเป็นทางการ

แนะน างานวิจัย และเสนอเค้าโครง
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โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ท้ังอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมในคราวเดียวกัน  (กัลยา วานิชย์
บัญชา, 2559)   

การศึกษานี้จะใช้ SEM ในการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเพื่อตรวจสอบสมมติฐานหลักของการศึกษา
ใน 2 ขั้นตอนดังนี้  

1) การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยัน  (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของโมเดลการวัด/โมเดลองค์ประกอบร่วม สำหรับ
องค์ประกอบของปัจจัยระดับองค์การท่ี เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย  
1) บรรยากาศนวัตกรรมขององค์การ (Innovative Climate) และ 2) การสนับสนุนจากการฝ่าย
บริหาร (Management Support) และ 2. ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 
5 ทักษะ คือ 1) 1 . การเช่ือมโยงความ คิด (Associating) 2) การต้ังคำถาม (Questioning)  
3) การสังเกต (Observing) 4) ปฏิสัมพันธ์ (Networking) 5) การทดลอง (Experimenting) ในฐานะ
ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) และปัจจัยพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมซึ่งเป็นตัวแปรตาม  

2) การศึกษาอิทธิพลและตรวจสอบอิทธิพลของตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้างเชิงเส้น (Structural Equation Modeling: SEM) ร่วมกับการทดสอบอิทธิพลการส่งผ่าน
ด้วยการวิเคราะห์ Sobel Test เพื่อตรวจสอบยืนยันความถูกต้องของโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปร ว่าเป็นไปตามท่ีพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและข้อค้นพบจากผลการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องดังท่ีได้ศึกษา
ทบทวนไว้ในบทท่ี 2 หรือไม่ 

 



 

บทที่ 4  
ผลการศึกษา 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาปัจจัยระดับองค์การต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
ฐานะตัวแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
สำหรับการนำเสนอผลการวิจัยในครั้งนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะและค่าสถิติบรรยายของตัวแปรวิจัย  
 4.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 4.3 การวิเคราะห์โมเดลการวัดสมการเชิงโครงสร้าง 
 4.4 การศึกษาความสามารถของทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในฐานะ

ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
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4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลและค่าสถิติบรรยายของตัวแปรวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้จะแบ่งเป็น 2 ตอน คือ 1) คุณลักษณะส่วนบุคคล นำเสนอ
จำนวนและร้อยละของตัวแปร เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา ฝ่ายงาน และพื้นท่ีทำงาน และ  
2) ข้อมูลพื้นฐานตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย นำเสนอค่าเฉล่ีย  ( X ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (SD)  
ค่าความเบ้ (Sk) ค่าความโด่ง (Ku) และสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) มีรายละเอียดดังนี้ 

 
 คุณลักษณะส่วนบุคคล 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างจำนวน 311 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 186 
คน คิดเป็นร้อยละ 59.81 และเพศหญิงจำนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 40.19 มีอายุระหว่าง 31-40 
ปีมากท่ีสุด จำนวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 39.87 รองลงมาสองอันดับแรกคือมีอายุระหว่าง 25-30 
ปี จำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 31.19 และมีอายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.15 ส่วนอายุงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีอายุงาน 8 ปีข้ึนไป จำนวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 40.84 
รองมาสองอันดับแรกคือ มีอายุงาน 2 ปีขึ้นไป แต่ไม่เกิน 5 ปี จำนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 20.58 
และมีอายุงาน 5 ปีขึ้นไป แต่ไม่เกิน 8 ปี จำนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 16.72 นอกจากนี้กลุ่ม
ตัวอย่างมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 36.33 รองลงมาสอง
อันดับแรกคือ มีการศึกษาระดับต่ำกว่า ปวช. จำนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 21.54 และการศึกษา
ระดับ ปวส. จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 17.36 กลุ่มตัวอย่างทำงานในฝ่ายงานผลิตมากท่ีสุด 
จำนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 33.76 รองลงมาสองอันดับแรกคือ ฝ่ายงานประกันและควบคุม
คุณภาพ จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 15.11 และฝ่ายงานวิศวกร จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.50 ส่วนพื้นท่ีในการทำงานนั้น พบว่า ทำงานท่ีสาขาท่ี 5  มากท่ีสุด จำนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.12 รองลงมาสองอันดับคือ สาขาท่ี 4 จำนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 20.58 และสาขาท่ี 6  
จำนวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 19.94 รายละเอียดดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางที่ 4.1 จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามตัวแปรคุณลักษณะ 

ตัวแปรคุณลักษณะ จำนวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
    1) ชาย 
    2) หญิง 

 
186 
125 

 
59.81 
40.19 

อายุ 
    1) ต่ำกว่า 25 ปี 
    2) ระหว่าง 25- 30 ปี 
    3) ระหว่าง 31-40 ปี 
    4) ระหว่าง 41-50 ปี 
    5) มากกว่า 50 ปี 

 
40 
97 
124 
44 
6 

 
12.86 
31.19 
39.87 
14.15 
1.93 

อายุงาน 
    1) ต่ำกว่า 1 ปี 
    2) 1 ปีข้ึนไป แต่ไม่เกิน 2 ปี 
    3) 2 ปีข้ึนไป แต่ไม่เกิน 5 ปี  
    4) 5 ปีข้ึนไป แต่ไม่เกิน 8 ปี 
    5) 8 ปีข้ึนไป 

 
41 
27 
64 
52 
127 

 
13.18 
8.68 
20.58 
16.72 
40.84 

การศึกษา 
    1) ต่ำกว่า ปวช. 
    2) ปวช. 
    3) ปวส.  
    4) ปริญญาตร ี
    5) สูงกว่าปริญญาตรี 

 
67 
27 
54 
113 
50 

 
21.54 
8.68 
17.36 
36.33 
16.08 

ฝ่ายงาน 
    1) ขายและการตลาด 
    2) วิจัยและพัฒนา 
    3) วิศวกรกระบวนการผลิต  
    4) วิศวกร 
    5) เทคโนโลยีกระบวนการผลิต 
    6) เทคโนโลยีแม่พิมพ์ 
    7) จัดซื่อชิ้นส่วนและผลิตภัณฑ์ระหว่างประเทศ 
    8) ผลิต  

 
26 
22 
16 
42 
9 
10 
6 

105 

 
8.36 
7.07 
5.14 
13.50 
2.89 
3.22 
1.93 
33.76 
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ตัวแปรคุณลักษณะ จำนวน (คน) ร้อยละ 

    9) ประกันและควบคุมคุณภาพ 
    10) ซัพพลายเชน (Supply Chain) 
    11) งานควบคุมอัตโนมัติและหุ่นยนต์ 
    12) บริการการตลาด 

47 
20 
5 
3 

15.11 
6.43 
1.61 
0.96 

พื้นที่การทำงาน 
    1) สาขาท่ี 1 (Head Office)  
    2) สาขาท่ี 2 
    3) สาขาท่ี 3 
    4) สาขาท่ี 4 
    5) สาขาท่ี 5 
    6) สาขาท่ี 6 

 
35 
59 
16 
64 
75 
62 

 
11.25 
18.97 
5.14 
20.58 
24.12 
19.94 

 
 ข้อมูลพื้นฐานตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลักคือ 1) ปัจจัยระดับองค์การท่ี
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย บรรยากาศนวัตกรรมองค์การ และการสนับสนุน
จากฝ่ายบริหาร 2) ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย การเช่ือมโยงความคิด 
การต้ังคำถาม การสังเกต การสร้างเครือข่าย และการทดลอง และ 3) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ประกอบด้วย การสร้างความคิด การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด และการนำความคิดไป
ประยุกต์ใช้ โดยแต่ละตัวแปรมีรายละเอียดดังนี้ 

4.1.2.1 ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 2 ตัวแปร คือ 

บรรยากาศนวัตกรรมองค์การ และการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่า  
บรรยากาศนวัตกรรมองค์การโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean=3.79, SD=0.65) 

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.56-4.02 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านทราบ
ถึงเป้าหมายท่ีชัดเจนขององค์การ (Mean=4.02, SD=0.77) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่าน
สามารถเสนอความคิดหรือวิธีการปรับปรุงใหม่ๆ โดยปราศจากความกลัวว่าจะถูกเย้ยหยัน 
(Mean=3.56, SD=0.86) ส่วนการกระจายข้อมูลมีการแจกแจงปกติ มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายอยู่
ระหว่าง 0.13-0.24 ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.98 ถึง -0.04 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.75 ถึง 
0.46  
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การสนับสนุนจากฝ่ายบริหารโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean=3.53, SD=0.74) 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.02-3.89 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมี
อิสระท่ีจะตัดสินใจในเรื่องท่ีเกี่ยวกับการทำงานของท่าน (Mean=3.89, SD=0.89) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ีย
ต่ำท่ีสุด คือท่านได้รับการสนับสนุนทางด้านเงินทุนท่ีเพียงพอต่อการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆให้แก่องค์การ
(Mean=3.02, SD=1.06) ส่วนการกระจายข้อมูลมีการแจกแจงปกติ มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายอยู่
ระหว่าง 0.21-0.35 ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.72 ถึง -0.22 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.27 ถึง 
0.83 รายละเอียดดังตารางท่ี 4.2 

 
ตารางที่ 4.2 ค่าสถิติบรรยายลักษณะตัวแปรปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

รายการ 
ค่าสถิติของตัวอย่าง 

Mean ระดับ SD C.V. 
(%) 

Min Max Sk Ku 

บรรยากาศนวัตกรรม         
1. ท่านทราบถึงเป้าหมายท่ี

ชัดเจนขององค์การ 
4.02 มาก 0.77 0.19 2.00 5.00 -0.24 -0.75 

2. ท่านสามารถเสนอ
ความคิดหรือวิธีการ
ปรับปรุงใหม่ๆ โดย
ปราศจากความกลัวว่าจะ
ถูกเย้ยหยัน 

3.56 มาก 0.86 0.24 1.00 5.00 -0.16 -0.15 

3. ท่านมุ่งมั่นต้ังใจทำงาน
อย่างเต็มความสามารถ  

3.60 มาก 0.59 0.13 2.00 5.00 -0.98 0.46 

4. ท่านแลกเปลี่ยนข้อมูล
การปฏิบัติงานให้กับ
เพื่อนร่วมงาน 

3.97 มาก 0.70 0.16 2.00 5.00 -0.76 0.24 

รวม 3.79 มาก 0.65 0.17 2.00 5.00 -0.04 -0.36 
การสนับสนุนจากฝ่าย
บริหาร 

        

1. ท่านได้รับการสนับสนุน
ให้พัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ เช่น การเข้า
ร่วมกิจกรรม การ
ฝึกอบรม เป็นต้น 

3.69 มาก 1.03 0.28 1.00 5.00 -0.63 0.02 
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รายการ 
ค่าสถิติของตัวอย่าง 

Mean ระดับ SD C.V. 
(%) 

Min Max Sk Ku 

2. ท่านมีอิสระที่จะตัดสนิใจ
ในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการ
ทำงานของท่าน 

3.89 มาก 0.89 0.23 1.00 5.00 -0.72 0.83 

3. ท่านได้รับการสนับสนุน
อุปกรณ์และเครื่องมือใน
การปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอต่อความต้องการ 

3.51 มาก 0.97 0.28 1.00 5.00 -0.42 0.10 

4. ท่านได้รับการสนับสนุน
ทางด้านเงินทุนท่ีเพียงพอ
ต่อการสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆ ให้แก่องค์การ 

3.02 ปาน
กลาง 

1.06 0.35 1.00 5.00 -0.22 -0.27 

รวม 3.53 มาก 0.74 0.21 1.00 5.00 -0.52 0.64 

 
4.1.2.2 ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 5 ตัวแปร คือ การเช่ือมโยง
ความคิด การตั้งคำถาม การสังเกต การสร้างเครือข่าย และการทดลอง ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่า  

การเช่ือมโยงความ คิดโดยรวมมี ค่าเฉ ล่ียอยู่ ในระ ดับมาก  (Mean=3.57, SD=0.61)  
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.37-3.81 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านเกิด
ความคิดใหม่จากประสบการณ์ของตนเองหรือบุคคลอื่น (Mean=3.81, SD=0.75) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ีย
ต่ำท่ีสุด คือ ท่านเช่ือมโยงส่ิงท่ีแตกต่างกันอย่างส้ินเชิงจนเกิดเป็นความ คิดใหม่ (Mean=3.37, 
SD=0.80) ส่วนการกระจายข้อมูลมีการแจกแจงปกติ มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายอยู่ระหว่าง 0.17-
0.24 ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.45 ถึง -0.14 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง 0.00 ถึง 0.93 

การต้ังคำถามโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean=3.92, SD=0.62) เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.83-4.03 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านต้ังคำถามว่า “อะไรคือ
สาเหตุ” กับส่ิงท่ีเกิดขึ้น (Mean=4.03, SD=0.70) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่านต้ังคำถามว่า 
“อะไรจะเกิดขึ้น...ถ้า...” กับส่ิงท่ีเกิดขึ้น (Mean=3.83, SD=0.80) ส่วนการกระจายข้อมูลมีการแจก
แจงปกติ มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายอยู่ระหว่าง 0.16-0.21 ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.46 ถึง -0.09 
และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.30 ถึง 0.52 

การสังเกตโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean=3.68, SD=0.63) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.37-3.99 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านสังเกตการณ์ทำงานของ



 67 

ท่านแล้วปรับเปล่ียนให้ ดีขึ้น (Mean=3.99, SD=0.66) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่านมัก
สังเกตเห็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นมาก่อน (Mean=3.37, SD=0.82) ส่วนการกระจายข้อมูลมีการแจกแจง
ปกติ มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายอยู่ระหว่าง 0.11-0.27 ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.49 ถึง -0.16 และ
ค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.13 ถึง 0.60 

การสร้างเครือข่ายโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean=3.72, SD=0.70) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.41-3.95 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านพยายามพบปะพูด
คนกับคนท่ัวไป (Mean=3.95, SD=0.83) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่านมักเข้าร่วมงานงานชุมชน
ความคิดหรืองานแลกเปล่ียนความรู้ (Mean=3.41, SD=0.92) ส่วนการกระจายข้อมูลมีการแจกแจง
ปกติ มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายอยู่ระหว่าง 0.19-0.27 ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.49 ถึง -0.19 และ
ค่าความโด่งอยู่ระหว่าง-0.38 ถึง 0.26 

การทดลองโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (Mean=3.18, SD=0.84) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 2.88-3.71 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านทดลองแนวคิดหรือ
วิธีการใหม่ๆ ในการทำงานของท่านเสมอ (Mean=3.71, SD=0.81) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ 
ท่านทดลองเรียนรู้ประสบการณ์จากหลากหลายรูปแบบ เช่น การไปต่างประเทศ ทำงานท่ีแปลกใหม่ 
หรือ เข้ารับการพัฒนาทักษะใหม่ เป็นต้น (Mean=2.88, SD=1.20) ส่วนการกระจายข้อมูลมีการแจก
แจงปกติ มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายอยู่ระหว่าง 0.22-0.42 ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -0.50 ถึง -0.21 
และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง-0.93 ถึง 0.88 รายละเอียดดังตารางท่ี 4.3 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าสถิติบรรยายลักษณะตัวแปรทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

รายการ 
ค่าสถิติของตัวอย่าง 

Mean ระดับ SD C.V. 
(%) 

Min Max Sk Ku 

การเชื่อมโยงความคิด         
1. ท่านรวบรวมความคิด

ของตนเองและผู้อื่น
เพื่อสร้างความคิดใหม่ 

3.65 มาก 0.70 0.19 1.00 5.00 -0.25 0.28 

2. ท่านเชื่อมโยงสิ่งท่ี
แตกต่างกันอย่าง
สิ้นเชิงจนเกิดเป็น
ความคิดใหม่ 

3.37 มาก 0.80 0.24 1.00 5.00 -0.14 0.00 

3. ท่านเกิดความคิดใหม่
จากประสบการณ์ของ
ตนเองหรือบุคคลอื่น 

3.81 มาก 0.75 0.20 1.00 5.00 -0.34 0.46 
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รายการ 
ค่าสถิติของตัวอย่าง 

Mean ระดับ SD C.V. 
(%) 

Min Max Sk Ku 

4. ท่านสามารถ
สร้างสรรค์นวัตกรรม
จากประสบการณ์ของ
ตนเองหรือบุคคลอื่น 

3.46 มาก 0.81 0.23 1.00 5.00 -0.45 0.72 

รวม 3.57 มาก 0.61 0.17 1.00 5.00 -0.20 0.93 
การต้ังคำถาม         
1. ท่านต้ังคำถามว่า “คือ

อะไร” กับสิ่งท่ีเกิดข้ึน 
3.85 มาก 0.77 0.20 1.00 5.00 -0.29 -0.05 

2. ท่านต้ังคำถามว่า 
“อะไรคือสาเหตุ” กับ
สิ่งท่ีเกิดข้ึน 

4.03 มาก 0.70 0.17 2.00 5.00 -0.26 -0.30 

3. ท่านต้ังคำถามว่า 
“ทำไม” กับสิ่งท่ี
เกิดข้ึน 

3.95 มาก 0.78 0.20 2.00 5.00 -0.38 -0.26 

4. ท่านต้ังคำถามว่า 
“อะไรจะเกิดข้ึน...ถ้า
...” กับสิ่งท่ีเกิดข้ึน 

3.83 มาก 0.80 0.21 1.00 5.00 -0.46 0.52 

รวม 3.92 มาก 0.62 0.16 2.00 5.00 -0.09 -0.21 
การสังเกต         
1. ท่านสังเกตการณ์

ทำงานของท่านแล้ว
ปรับเปลี่ยนให้ดีข้ึน  

3.99 มาก 0.66 0.17 2.00 5.00 -0.19 -0.13 

2. ท่านสังเกตลูกค้า
ขณะท่ีพวกเขาใช้
ผลิตภัณฑ์ท่ีเกี่ยวข้อง
กับงานของท่าน 

3.58 มาก 0.91 0.26 1.00 5.00 -0.39 0.23 

3. ท่านมักสังเกตเห็นสิ่งท่ี
มองไม่เห็นมาก่อน 

3.37 ปาน
กลาง 

0.90 0.27 1.00 5.00 -0.23 0.22 

4. ท่านมักสังเกตอย่าง
ละเอียดถ่ีถ้วนว่ามี
อะไรเกิดข้ึนรอบตัว
มากกว่าปกติ เมื่อเข้า
ไปในสิ่งแวดล้อมใหม่ 

3.77 มาก 0.82 0.22 1.00 5.00 -0.49 0.60 

รวม 3.68 มาก 0.63 0.17 1.75 5.00 -0.16 0.14 
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รายการ 
ค่าสถิติของตัวอย่าง 

Mean ระดับ SD C.V. 
(%) 

Min Max Sk Ku 

การสร้างเครือข่าย         
1. ท่านพยายามพบปะพูด

คนกับคนท่ัวไป 
3.95 มาก 0.83 0.21 1.00 5.00 -0.36 -0.38 

2. ท่านพยายามพบปะกับ
ผู้ท่ีมีพื้นเพและมุมมอง
ท่ีแตกต่างจากท่าน 

3.69 มาก 0.90 0.24 1.00 5.00 -0.49 0.26 

3. ท่านมักเข้าร่วมงาน
งานชุมชนความคิด
หรืองานแลกเปลี่ยน
ความรู ้

3.41 ปาน
กลาง 

0.92 0.27 1.00 5.00 -0.19 -0.27 

4. ท่านมีกลุ่มเพื่อนท่ี
สามารถคุยด้วยเวลา
ต้องการความคิดใหม่ 

3.80 มาก 0.89 0.23 1.00 5.00 -0.39 -0.14 

รวม 3.72 มาก 0.70 0.19 1.50 5.00 -0.21 -0.27 
การทดลอง         
1. ท่านทดลองแนวคิด

หรือวิธีการใหม่ๆ ใน
การทำงานของท่าน
เสมอ 

3.71 มาก 0.81 0.22 1.00 5.00 -0.57 0.88 

2. ท่านทดลองเรียนรู้
ประสบการณ์จาก
หลากหลายรูปแบบ 
เช่น การไป
ต่างประเทศ ทำงานท่ี
แปลกใหม่ หรือ เข้ารับ
การพัฒนาทักษะใหม่ 
เป็นต้น 

2.88 ปาน
กลาง 

1.20 0.42 1.00 5.00 -0.21 -0.93 

3. ท่านทดลองแยกส่วน
ผลิตภัณฑ์ หรือ
กระบวน หรือความคิด 
ออกจากกัน 

3.08 ปาน
กลาง 

1.00 0.32 1.00 5.00 -0.26 -0.09 

4. ท่านมีส่วนร่วมในการ
ริเริ่มพัฒนาสนิค้าและ
บริการใหม่ๆ  

3.04 ปาน
กลาง 

1.12 0.37 1.00 5.00 -0.34 -0.57 
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รายการ 
ค่าสถิติของตัวอย่าง 

Mean ระดับ SD C.V. 
(%) 

Min Max Sk Ku 

รวม 3.18 
ปาน
กลาง 

0.84 0.26 1.00 5.00 -0.23 -0.08 

 
4.1.2.3 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ การสร้างความคิด การสร้างสัมพันธ์
และการสนับสนุนความคิด และการนำความคิดไปประยุกต์ใช้ ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่า  

การสร้างความคิดโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (Mean=3.46, SD=0.75) เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.20-3.72 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านริเริ่มหา
วิธีการใหม่ๆ ในการทำงาน (Mean=3.72, SD=0.78) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่านมีความคิด
ใหม่ๆ ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดขึ้น (Mean=3.20, SD=0.96) ส่วนการกระจายข้อมูลมีการ
แจกแจงปกติ มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายอยู่ระหว่าง 0.21-0.30 ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง-0.52 ถึง   
-0.23 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.27 ถึง 0.11 

การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิดมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean=3.77, 
SD=0.85) ส่วนการกระจายข้อมูลมีการแจกแจงปกติ มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายเท่ากับ 0.23 ค่า
ความเบเ้ท่ากับ -0.56 และค่าความโด่งเท่ากับ 0.46 

การนำความคิดไปประยุกต์ใช้โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean=3.88, SD=0.70) 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.71-4.05 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมุ่งเน้น
พัฒนาเพื่อให้งานของท่านมีประโยชน์กับท้ังตนเอง กลุ่มหรือองค์การ (Mean=4.05, SD=0.72) ส่วน
ข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ 4.ท่านประยุกต์แนวคิด เพื่อสร้างส่ิงใหม่ท่ีมีประโยชน์ต่อการทำงาน 
(Mean=3.71, SD=0.82) ส่วนการกระจายข้อมูลมีการแจกแจงปกติ มีค่าสัมประสิทธิ์การกระจายอยู่
ระหว่าง 0.18-0.22 ค่าความเบ้อยู่ระหว่าง-0.40 ถึง -0.39 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -0.05 ถึง 
0.14 รายละเอียดดังตารางท่ี 4.4 
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ตารางที่ 4.4 ค่าสถิติบรรยายลักษณะตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

รายการ 
ค่าสถิติของตัวอย่าง 

Mean ระดับ SD C.V. 
(%) 

Min Max Sk Ku 

การสร้างความคิด         
1. ท่านมีความคิดใหม่ๆ 

ในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมให้เกิดข้ึน 

3.20 ปาน
กลาง 

0.96 0.30 1.00 5.00 -0.52 0.11 

2. ท่านริเริ่มหาวิธีการ
ใหม่ๆ ในการทำงาน 

3.72 มาก 0.78 0.21 2.00 5.00 -0.23 -0.27 

รวม 3.46 
ปาน
กลาง 

0.75 0.22 1.50 5.00 -0.35 -0.05 

การสร้างสัมพันธ์และ 
การสนับสนุนความคิด 

       

3. ท่านแสวงหาการ
สนับสนุนความคิด
ของท่านจากเพื่อน
ร่วมงานหรือหัวหน้า
งาน 

3.77 มาก 0.85 0.23 1.00 5.00 -0.56 0.46 

รวม 3.77 มาก 0.85 0.23 1.00 5.00 -0.56 0.46 
การนำความคิดไป
ประยุกต์ใช้ 

        

4. ท่านประยุกต์แนวคิด 
เพื่อสร้างสิ่งใหม่ท่ีมี
ประโยชน์ต่อการ
ทำงาน  

3.71 มาก 0.82 0.22 1.00 5.00 -0.39 0.06 

5. ท่านมุ่งเน้นพัฒนา
เพื่อให้งานของท่านมี
ประโยชน์กับท้ัง
ตนเอง กลุ่มหรือ
องค์การ 

4.05 มาก 0.72 0.18 2.00 5.00 -0.39 -0.05 

รวม 3.88 มาก 0.70 0.18 1.50 5.00 -0.40 0.14 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 

ผู้วิจัยกำหนดสัญลักษณ์แทนตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ ดังตารางท่ี 4.5 
 

ตารางที่ 4.5 สัญลักษณ์แทนตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้ 

สัญลักษณ์แทนตัวแปรแฝง
และตัวแปรสังเกต 

คำอธิบาย 

FACT ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชินวัตกรรม 
IC บรรยากาศนวัตกรรมองค์การ 
MS การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 
SKIL ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
AS การเช่ือมโยงความคิด 
QU การตั้งคำถาม 
OB การสังเกต 
NT การสร้างเครือข่าย 
EX การทดลอง 

INBE พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
IB1 การสร้างความคิด 
IB2 การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด 
IB3 การนำความคิดไปประยุกต์ใช้ 

 
 

ในส่วนนี้ ผู้วิจัยดำเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงแต่ละตัว คือ  
ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และดำเนินการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ ได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

ผลการวิเคราะห์ในส่วนนี้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการวิจัย  
เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรสังเกตได้ด้วยกันผลปรากฏว่าตัวแปร
สังเกตได้ทุกตัวมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เมื่อพิจารณาในแต่ละตัวแปร
แฝงพบว่า 
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ตัวแปรแฝงปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ 2 ตัวแปร คือ IC และ MS  ซึ่งมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับปานกลาง โดยมีขนาด
ความสัมพันธ์เท่ากับ 0.467 ตัวแปรแฝงทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 
ตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร คือ AS QU OB NT  และ EX ซึ่งมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับปาน
กลางทุกคู่ โดยมีขนาดความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.439 ถึง 0.563 และตัวแปรแฝงพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ IB1 IB2 และ IB3 ซึ่งมีความสัมพันธ์กันเชิง
บวกในระดับปานกลางทุกคู่ โดยมีขนาดความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.544 ถึง 0.678 รายละเอียดดัง
ตารางท่ี 4.6 

 
ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหวา่งตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ตัวแปร IC MS AS QU OB NT EX IB1 IB2 IB3 

IC 1.000          

MS 0.470** 1.000         

AS 0.511** 0.554** 1.000        

QU 0.418** 0.348** 0.556** 1.000       

OB 0.454** 0.430** 0.585** 0.439** 1.000      

NT 0.414** 0.384** 0.453** 0.453** 0.563** 1.000     

EX 0.406** 0.409** 0.534** 0.456** 0.563** 0.549** 1.000    

IB1 0.478** 0.409** 0.619** 0.378** 0.608** 0.509** 0.726** 1.000   

IB2 0.396** 0.410** 0.488** 0.339** 0.514** 0.468** 0.497** 0.544** 1.000  

IB3 0.470** 0.357** 0.616** 0.403** 0.580** 0.553** 0.571** 0.678** 0.626** 1.000 

Mean 3.786 3.531 3.572 3.916 3.676 3.715 3.178 3.461 3.768 3.879 

SD 0.653 0.737 0.611 0.618 0.628 0.705 0.838 0.752 0.849 0.697 

**p<0.01 
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4.3 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัดสมการเชิงโครงสร้าง 

การศึกษาครั้งนี้ได้ทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรเชิงเส้น โดยใช้โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM ) เพื่ออธิบายถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ 
ซึ่งมีสัญลักษณ์แทนการอธิบายในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังตารางท่ี 4.7 

 
ตารางที่ 4.7 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สัญลักษณ ์ คำอธิบาย 

χ2 Chi-square Statistics 

df Degree of Freedom 
p-value Level of Significance 

GFI Goodness of Fit Index 
AGFI Adjusted Good of Fit Index 

RMSEA Root Mean Square Error of Approximation 
CFI Comparative Fit Index 

 
 การวิเคราะห์คุณภาพของโมเดลการวัดในสมการโครงสร้าง   

ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม เชิงนวัตกรรมของ
พนักงานในองค์การ ผู้วิจัยได้ดำเนินการวิเคราะห์โมเดลการวัดของตัวแปรปัจจัยระดับองค์การท่ี
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม ก่อนและดำเนินการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างได้ผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

4.3.1.1 โมเดลการวัดตัวแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

โมเดลการวัดของตัวแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม ประกอบด้วย 3 ตัวแปรแฝง คือ ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ผลการวิเคราะห์ พบว่า  
ตัวแปรแฝงมีความตรงเชิงโครงสร้าง โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล 

ได้ แก่  ค่ า  χ2 = 35.40, df = 26, p =0.103 ดัชนี  CFI = 1.00, GFI = 0.98, RMSEA = 0.034   
ซึ่งค่า p > 0.05 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และผลการวิเคราะห์ยังสอดคล้องกับ
ค่าดัชนี CFI และ GFI  ท่ีมีค่ามากกว่า 0.90 ดัชนี RMSEA ท่ีมีค่าต่ำกว่า 0.05 
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เมื่อพิจารณาความสำคัญของน้ำหนักองค์ประกอบแต่ละตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลการวัด
พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์น้ำหนักองค์ประกอบของทุกตัวมีค่ามากกว่า 3 และทุกตัวมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 มีรายละเอียดดังนี้ 

ตัวแปรแฝงปัจจัยระดับองค์การที่เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีตัวแปรสังเกตได้  
2 ตัวแปร โดยตัวแปรท่ีมีน้ำหนักความสำคัญสูงท่ีสุดคือ บรรยากาศนวัตกรรมองค์การ (β = 0.70) 
ส่วนตัวแปรท่ีมีน้ำหนักความสำคัญต่ำท่ีสุดคือ การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (β = 0.66) โดยตัวแปร
สังเกตได้เหล่านี้มีค่าสัมประสิทธิ์ความเท่ียง (R2) ท่ีมีค่าอยู่ระหว่าง 0.43 ถึง 0.49 

ตัวแปรแฝงทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร โดยตัว
แปรท่ีมีน้ำหนักความสำคัญสูงท่ีสุดคือ การเช่ือมโยงความคิด (β = 0.80) ส่วนตัวแปรท่ีมีน้ำหนัก
ความสำคัญต่ำท่ีสุดคือ  การต้ังคำถาม (β = 0.58) โดยตัวแปรสังเกตได้เหล่านี้มี ค่าสัมประสิทธิ์  
ความเท่ียง (R2) ท่ีมีค่าอยู่ระหว่าง 0.34 ถึง 0.64 

ตัวแปรแฝงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร โดยตัวแปรท่ีมีน้ำหนัก
ความสำคัญสูงท่ีสุดคือ การนำความคิดไปประยุกต์ใช้ (β = 0.84) ส่วนตัวแปรท่ีมีน้ำหนักความสำคัญ
ต่ำท่ีสุดคือ การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด (β = 0.71) โดยตัวแปรสังเกตได้เหล่านี้ 
มีค่าสัมประสิทธิ์ความเท่ียง (R2) ท่ีมีค่าอยู่ระหว่าง 0.51 ถึง 0.71 แสดงรายละเอียดดังตารางท่ี 4.9 
และภาพท่ี 4.1 

 
ตารางที่ 4.8 ค่าสถิติผลการวิเคราะห์ความตรงโมเดลการวัดของตัวแปรแฝง 

ตัวแปร   β b SE t FS R2 CR AVE 
FACT         
    IC 0.70 0.46 0.04 11.96** 0.44 0.49 0.92 0.85 
    MS 0.66 0.48 0.04 11.21** 0.35 0.43   
SKIL         
    AS 0.80 0.49 0.03 15.69** 0.48 0.64 0.97 0.88 
    QU 0.58 0.36 0.03 10.63** 0.05 0.34   
    OB 0.75 0.47 0.03 15.10** 0.25 0.57   
    NT 0.73 0.51 0.04 14.07** 0.31 0.53   
    EX 0.75 0.62 0.04 14.61** 0.23 0.56   
INBE         
   IB1 0.80 0.60 0.04 16.38** 0.31 0.64 0.97 0.91 
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ตัวแปร   β b SE t FS R2 CR AVE 
   IB2 0.71 0.60 0.04 13.82** 0.18 0.51   
   IB3 0.84 0.59 0.03 17.60** 0.49 0.71   

= 35.40, df = 26, p = 0.103, RMSEA = 0.034, CFI=1.00, GFI= 0.98, AGFI=0.95 

 

 

ภาพที่ 4.1 โมเดลการวัดตัวแปรแฝงปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
 

4.3.2.2 โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้เป็นการศึกษาความสามารถในการทำนายของปัจจัยเชิงสาเหตุ 

 ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน พบว่า 

โมเดลไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิ จารณาจากค่า χ2 = 122.02, df = 32,  
p = 0.000, CFI = 0.97, GFI = 0.93, RMSEA = 0.095 ซึ่งค่า p< 0.05 ทำให้ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
ดังนั้นผู้วิจัยจึงปรับแต่งโมเดล โดยการเปิดให้ส่วนท่ีเหลือขององค์ประกอบย่อยภายในตัวเดียวกันมี
ความสัมพันธ์จำนวน 3 ค่า เพื่อให้ได้โมเดลสุดท้ายท่ีมีสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลท่ีปรับแล้ว  
ได้ผลการวิจัยดังนี้ 

โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ χ2 = 27.83,  

2
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df = 25, p = 0.316 ,CFI = 1.00, GFI = 0.98, RMSEA = 0.019, χ2/df = 1.11  ซึ่ งค่าไม่มาก

พอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก แสดงว่าผลการทดสอบค่า χ2 แตกต่างจากศูนย์ ดังนั้นผู้วิจัยจึง
พิจารณาความสอดคล้องจากผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี  CFI และ GFI ท่ีมีค่ามากกว่า 0.90 ดัชนี 

RMSEA ท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.00 และ χ2/df มีค่าน้อยกว่า 2 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลักท่ีว่าโมเดล
ตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือโมเดลมีความตรง   
 ภายหลังจากตรวจสอบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว  ผู้วิจัยได้
พิจารณาขนาดอิทธิพลของตัวแปรปัจจัยในโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (INBE) ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากตัวแปรทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (SKIL) อย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.01 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.56  และได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรปัจจัยระดับองค์การท่ี
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (FACT) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  โดยมีขนาด
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.37 นอกจากนี้ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปรปัจจัยระดับองค์การท่ี
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 
0.47  
 นอกจากนี้ยังพบว่าตัวแปรทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (SKIL) ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากตัวแปรปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (FACT) อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.84 
 จากตัวแปรทำนายท้ัง 2 ตัวแปรในโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมสามารถอธิบายความแปรปรวนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได้ร้อยละ 80.00  
(R2 = 0.80) โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 4.7 ตารางท่ี 4.8 และภาพท่ี 4.2 
 
ตารางที่ 4.9 ขนาดอิทธิพลในโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรม 

ตัวแปรทำนาย อิทธิพล 
ตัวแปรผล 

SKIL INBE 

ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (FACT) 

DE 
IE 
TE 

0.84** (0.06) 
- 

0.84** (0.06) 

0.37* (0.15) 
0.47** (0.12) 
0.84** (0.08) 

ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง DE - 0.56** (0.15) 
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ตัวแปรทำนาย อิทธิพล 
ตัวแปรผล 

SKIL INBE 

นวัตกรรม (SKIL) IE 
TE 

- 
- 

- 
0.56** (0.15) 

R2  0.70 0.80 

χ2 = 27.83, df = 25, p = 316, CFI = 1.00, GFI = 0.98, RMSEA = 0.019, χ2/df = 1.11 

หมายเหต ุ TE = ผลรวมอิทธิพล IE = อิทธิพลทางอ้อม DE = อิทธิพลทางตรง 
ค่าใน ( ) คือ standard error  

 
 
ตารางที่ 4.10 ค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรในสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุท่ี ส่งผลต่อ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ตัวแปร   β b SE t R2 

FACT      
    IC 0.68 0.44 0.04 11.93** 0.46 
    MS 0.69 0.51 0.04 11.94** 0.47 
SKIL      
    AS 0.90 0.55 - - 0.81 
    QU 0.61 0.38 0.03 11.22** 0.38 
    OB 0.77 0.48 0.04 13.91** 0.59 
    NT 0.73 0.52 0.04 11.98** 0.54 
    EX 0.75 0.63 0.05 12.94** 0.57 
INBE      
   IB1 0.79 0.59 - - 0.63 
   IB2 0.68 0.57 0.05 11.73** 0.46 
   IB3 0.83 0.58 0.04 14.91** 0.68 

χ2 = 27.83, df = 25, p = 316, CFI = 1.00, GFI = 0.98, RMSEA = 0.019, χ2/df = 1.11 
หมายเหตุ * p < .05, ** p < .01 
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ภาพที่ 4.2 โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
 

4.4 ผลการศึกษาความสามารถของทักษะพ้ืนฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในฐานะตัวแปรส่งผ่าน (Mediator variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

 ผลการวิเคราะห์ในส่วนนี้ ผู้วิจัยนำเสนอการวิเคราะห์บทบาทการส่งผ่านของตัวแปรทักษะ
พื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในโมเดลพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ 
ซึ่งการทดสอบอิทธิพลส่งผ่านของตัวแปรทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (SKIL) 
ตามแนวคิดของ Baron และ Kenny ด้วยโปรแกรมลิสเรล โดยเริ่มจากการตรวจสอบอิทธิพลจากตัว
แปรต้น (ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (FACT)) ไปยังตัวแปรตาม 
(พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (INBE) จากเทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝง
ภายใน เพื่อแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม (FACT) กับตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (INBE) เมื่อไม่ถูกควบคุมด้วยตัวแปรทักษะ
พื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม พบว่า อิทธิพลทางตรงจากปัจจัยระดับองค์การท่ี
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (FACT) กับตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (INBE) มีค่าเท่ากับ 
0.84 รายละเอียดดังตารางท่ี 4.9 
  



 80 

ตารางที่ 4.11 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงในโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม 

ตัวแปร FACT SKIL INBE 
FACT 1.00   
SKIL 0.87** 1.00  
INBE 0.84** 0.84** 1.00 

  
หลังจากนั้นผู้วิจัยพิจารณาประมาณค่าในโมเดลตามกรอบการวิจัยท่ีมีตัวแปรส่งผ่านใส่ไว้ใน

โมเดล ตามภาพท่ี 4.3 เมื่อพิจารณาค่าอิทธิพลจากปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม (FACT) ไปยังพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (INBE) โดยมีทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม (SKIL) เป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า อิทธิพลทางตรงจากปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (FACT) ไปยังทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (SKIL) มี
นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.84 และมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 
0.56 ส่วนอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (FACT) ไปยัง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เมื่อควบคุมทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (SKIL) มีค่า
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.37 อย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ 0.05 และเมื่อไม่ควบคุมทักษะพื้นฐานท่ี
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (SKIL) มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.84 (จากตารางท่ี 4.9) แสดง
ว่าตัวแปรทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (SKIL) มีบทบาทการส่งผ่านแบบบางส่วน 
รายละเอียดจากนั้นนำข้อมูลท่ีได้ไปวิเคราะห์ตามวิธีการคำนวณของ Kristopher, Preacher และ 
Geoffrey ท่ี เว็บไซ ต์ http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm (อ้างถึงใน ภัทรจิตรา แสงสุข, 
2557:49)  ได้ผลดังตารางท่ี 4.10 และภาพท่ี 4.3  
 
ตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบความสามารถในการส่งผ่านของตัวแปรทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้าง

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ด้วยการวิเคราะห์ Sobel Test 

เส้นทางอิทธพิล 
เส้นทาง 

a 
เส้นทาง 

b 
เส้นทาง  

c 
Indirect 
effect 

Test 
statistic 

p-value 

FACT-->SKIL--
>INBE 

0.84** 
(0.06) 

0.56** 
(0.15) 

0.84 0.47** 
(0.12) 

3.61** 0.00 

หมายเหตุ: **p<0.01 ; ค่าใน ( ) คือ standard error ;  
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              เส้นทาง a คือ อิทธิพลทางตรงจาก FACT ไปยัง SKIL   
             เส้นทาง b  คือ อิทธิพลทางตรงจาก SKIL  ไปยัง INBE 
    เส้นทาง c   คือ อิทธิพลทางตรงจาก FACT  ไปยัง INBE เมื่อไม่ควบคุมตัวแปรส่งผ่าน 
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผลทดสอบอิทธิพลการส่งผ่านของตัวแปรทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (SKIL) ด้วยวิธี  Sobel Test ระหว่างปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (FACT) กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (INBE) พบว่า ตัวแปรทักษะพื้นฐานท่ี
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (SKIL) มีอิทธิพลการส่งผ่านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
(z=3.61,p=0.00) โดยมีขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.47 ซึ่งผลการทดสอบนี้สอดคล้องกับข้อ
ค้นพบท่ีได้ในริสเรล 
 

 

ภาพที่ 4.3  อิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรส่งผ่านทักษะพื้นฐานท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ระหว่างปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม 



 

บทที่ 5 
ผลการวิจัย อภปิรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาอิทธิพลของปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมี
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน มีวัตถุประสงค์การศึกษา 3 ประการ ได้แก่  

(1) เพื่อศึกษาปัจจัยระดับองค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน (2) เพื่อศึกษา
ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน (3) เพื่อศึกษา
อิทธิพลของทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในฐานะตัวแปรส่งผ่าน (Mediator variable) 
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร จำนวน 311 คน โดยเครื่องมือท่ีใช้ใน
การวิจัย คือ แบบสอบถามท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรม การพิจารณาข้อคำถามโดยคณะกรรมการ
วิทยานิพนธ์ และการทดสอบนำร่องแบบสอบถาม ซึ่งมีท้ังหมดจำนวน 4 ตอน จำนวน 33 ข้อ  
ค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.912 ซึ่งการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้  ได้รับการอนุเคราะห์จากฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์บริษัทเอกชนซึ่งเป็นบริษัทเกี่ยวข้องกับการนำเข้า วิจัยพัฒนา ผลิตและจำหน่าย
ผลิตภัณฑ์ด้านพอลิเมอร์ส ประเทศไทย ให้ความอนุเคราะห์ในการทอดแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่าง 
จำนวน 415 คน และได้รับการตอบกลับท้ังหมดจำนวน 311 ชุด คิดเป็นร้อยละ 74.94 ซึ่งสามารถ
ประมวลผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะจากการวิจัย ตามลำดับหัวข้อดังนี้  
  5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 อภปิรายผลการวิจัย 
 5.3 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย  
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

การศึกษาอิทธิพลของปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมี
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน มีวัตถุประสงค์การศึกษา 3 ประการมีการวิเคราะห์ข้อมูล 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ (1) การวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง และค่าสถิติ
บรรยายของตัวแปรวิจัย (2) การวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ซึ่งสามารถสรุป
ผลการวิจัยตามการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 
 การวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลและค่าสถิติบรรยายของตัวแปรวิจัย 

คุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างจำนวน 311 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 186 
คน คิดเป็นร้อยละ 59.81 และเพศหญิงจำนวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 40.19 มีอายุระหว่าง 31-40 
ปีมากท่ีสุด จำนวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 39.87 รองลงมาสองอันดับแรกคือมีอายุระหว่าง 25-30 
ปี จำนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 31.19 และมีอายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.15 ส่วนอายุงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีอายุงาน 8 ปีข้ึนไป จำนวน 127 คน คิดเป็นร้อยละ 40.84 
รองมาสองอันดับแรกคือ มีอายุงาน 2 ปีขึ้นไป แต่ไม่เกิน 5 ปี จำนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 20.58 
และมีอายุงาน 5 ปีขึ้นไป แต่ไม่เกิน 8 ปี จำนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 16.72 นอกจากนี้กลุ่ม
ตัวอย่างมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 36.33 รองลงมาสอง
อันดับแรกคือ มีการศึกษาระดับต่ำกว่า ปวช. จำนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 21.54 และการศึกษา
ระดับ ปวส. จำนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 17.36 กลุ่มตัวอย่างทำงานในฝ่ายงานผลิตมากท่ีสุด 
จำนวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 33.76 รองลงมาสองอันดับแรกคือ ฝ่ายงานประกันและควบคุม
คุณภาพ จำนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 15.11 และฝ่ายงานวิศวกร จำนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.50 ส่วนพื้นท่ีในการทำงานนั้น พบว่า ทำงานท่ีสาขาท่ี 4  มากท่ีสุด จำนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.12 รองลงมาสองอันดับคือ สาขาท่ี 3 จำนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 20.58 และสาขาท่ี 5 จำนวน 
62 คน คิดเป็นร้อยละ 19.94  

ในส่วนของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลักคือ 1) ปัจจัยระดับ
องค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 2) ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และ  
3) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยแต่ละตัวแปรมีรายละเอียดดังนี้ 

5.1.1.1 ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 2 ตัวแปร คือ  

(1) บรรยากาศนวัตกรรมองค์การ และ (2) การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า  
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(1) บรรยากาศนวัตกรรมองค์การโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.79)  
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.56-4.02 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านทราบ
ถึงเป้าหมายท่ีชัดเจนขององค์การ (ค่าเฉล่ีย 4.02) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ 2. ท่านสามารถเสนอ
ความคิดหรือวิธีการปรับปรุงใหม่ๆ โดยปราศจากความกลัวว่าจะถูกเย้ยหยัน (ค่าเฉล่ีย 3.56)  

(2) การสนับสนุนจากฝ่ายบริหารโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.53) เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.02-3.89 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีอิสระท่ี
จะตัดสินใจในเรื่องท่ีเกี่ยวกับการทำงานของท่าน (ค่าเฉล่ีย 3.89) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่าน
ได้รับการสนับสนุนทางด้านเงินทุนท่ีเพียงพอต่อการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ให้แก่องค์การ (ค่าเฉล่ีย 3.02) 
ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

5.1.1.2 ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  
ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 5 ตัวแปร คือ (1) การเช่ือมโยง

ความ คิด (2) การต้ั งคำถาม (3) การสังเกต (4) การสร้างเครือข่าย และ  (5) การทดลอง  
ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า  

(1) การเชื่อมโยงความคิดโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.57) เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.37-3.81 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านเกิดความคิดใหม่
จากประสบการณ์ของตนเองหรือบุคคลอื่น (ค่าเฉล่ีย 3.81) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่าน
เช่ือมโยงส่ิงท่ีแตกต่างกันอย่างส้ินเชิงจนเกิดเป็นความคิดใหม่ (ค่าเฉล่ีย 3.37)  

(2) การต้ังคำถามโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.92) เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.83-4.03 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านต้ังคำถามว่า “อะไรคือ
สาเหตุ” กับส่ิงท่ีเกิดขึ้น (ค่าเฉล่ีย 4.03) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่านต้ังคำถามว่า “อะไรจะ
เกิดขึ้น...ถ้า...” กับส่ิงท่ีเกิดขึ้น (ค่าเฉล่ีย 3.83) 

(3) การสังเกตโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.68) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  
มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.37-3.99 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านสังเกตการณ์ทำงานของท่านแล้ว
ปรับเปล่ียนให้ดีขึ้น (ค่าเฉล่ีย 3.99) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่านมักสังเกตเห็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นมา
ก่อน (ค่าเฉล่ีย 3.37)  

(4) การสร้างเครือข่ายโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.72) เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.41-3.95 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านพยายามพบปะพูดคน
กับคนท่ัวไป (ค่าเฉล่ีย 3.95) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่านมักเข้าร่วมงานงานชุมชนความคิดหรือ
งานแลกเปล่ียนความรู้ (ค่าเฉล่ีย 3.41)  

(5) การทดลองโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.18) เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 2.88-3.71 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านทดลองแนวคิดหรือ
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วิธีการใหม่ๆ ในการทำงานของท่านเสมอ (ค่าเฉล่ีย 3.71) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่านทดลอง
เรียนรู้ประสบการณ์จากหลากหลายรูปแบบ เช่น การไปต่างประเทศ ทำงานท่ีแปลกใหม่ หรือ เข้ารับ
การพัฒนาทักษะใหม่ เป็นต้น (ค่าเฉล่ีย 2.88) 

5.1.1.3 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ การสร้างความคิด การสร้างสัมพันธ์

และการสนับสนุนความคิด และการนำความคิดไปประยุกต์ใช้ ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า  
(1) การสร้างความคิดโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  (ค่าเฉล่ีย 3.46) เมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.20-3.72 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านริเริ่มหา
วิธีการใหม่ๆ ในการทำงาน (ค่าเฉล่ีย 3.72) ส่วนข้อท่ีค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่านมีความคิดใหม่ๆ ในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดข้ึน (ค่าเฉล่ีย 3.20)  

(2) การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิดมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.77)  
(3) การนำความคิดไปประยุกต์ใช้โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.88)  

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 3.71-4.05 โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่าน
มุ่งเน้นพัฒนาเพื่อให้งานของท่านมีประโยชน์กับท้ังตนเอง กลุ่มหรือองค์การ (ค่าเฉล่ีย 4.05) ส่วนข้อท่ี
ค่าเฉล่ียต่ำท่ีสุด คือ ท่านประยุกต์แนวคิด เพื่อสร้างส่ิงใหม่ท่ีมีประโยชน์ต่อการทำงาน (ค่าเฉล่ีย 3.71)  

ซึ่งตัวแปรท้ัง 3 องค์ประกอบหลัก สามารถสรุปได้ดังตารางท่ี 5.1 
 

ตารางที่ 5.1 สรุปค่าสถิติบรรยายลักษณะตัวแปรวิจัย 

รายการ 
ค่าสถิติของตัวอย่าง 
ค่าเฉลี่ย ระดับ 

บรรยากาศนวัตกรรม 3.79 มาก 
1. ท่านทราบถึงเป้าหมายท่ีชัดเจนขององค์การ 4.02 มาก 
2. ท่านสามารถเสนอความคิดหรือวิธีการปรับปรุงใหม่ๆ โดยปราศจากความ

กลัวว่าจะถูกเย้ยหยัน 
3.56 มาก 

3. ท่านมุ่งมั่นต้ังใจทำงานอย่างเต็มความสามารถ 3.60 มาก 
4. ท่านแลกเปลี่ยนข้อมูลการปฏิบัติงานให้กับเพื่อนร่วมงาน 3.97 มาก 
การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 3.53 มาก 

5. ท่านได้รับการสนับสนุนให้พฒันาความคิดสร้างสรรค์ เช่น การเข้าร่วม
กิจกรรม การฝึกอบรม เป็นต้น 

3.69 มาก 

6. ท่านมีอิสระที่จะตัดสนิใจในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการทำงานของท่าน 3.89 มาก 
7. ท่านได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์และเครื่องมือในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ

ต่อความต้องการ 
3.51 มาก 
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รายการ 
ค่าสถิติของตัวอย่าง 
ค่าเฉลี่ย ระดับ 

8. ท่านได้รับการสนับสนุนทางด้านเงินทุนท่ีเพียงพอต่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 3.02 ปานกลาง 
การเชื่อมโยงความคิด 3.57 มาก 
9. ท่านรวบรวมความคิดของตนเองและผู้อื่นเพื่อสร้างความคิดใหม่ 3.65 มาก 
10. ท่านเชื่อมโยงสิ่งท่ีแตกต่างกันอย่างสิน้เชิงจนเกิดเป็นความคิดใหม่ 3.37 มาก 
11. ท่านเกิดความคิดใหม่จากประสบการณ์ของตนเองหรือบุคคลอื่น 3.81 มาก 
12. ท่านสามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมจากประสบการณ์ของตนเองหรือบุคคลอื่น 3.46 มาก 
การต้ังคำถาม 3.92 มาก 
13. ท่านต้ังคำถามว่า “คืออะไร” กับสิ่งท่ีเกิดข้ึน 3.85 มาก 
14. ท่านต้ังคำถามว่า “อะไรคือสาเหตุ” กับสิ่งท่ีเกิดข้ึน 4.03 มาก 
15. ท่านต้ังคำถามว่า “ทำไม” กับสิ่งท่ีเกิดข้ึน 3.95 มาก 
16. ท่านต้ังคำถามว่า “อะไรจะเกิดข้ึน...ถ้า...” กับสิ่งท่ีเกิดข้ึน 3.83 มาก 
การสังเกต 3.68 มาก 

17. ท่านสังเกตการณ์ทำงานของท่านแล้วปรับเปลี่ยนให้ดีข้ึน 3.99 มาก 
18. ท่านสังเกตลูกค้าขณะท่ีพวกเขาใชผ้ลิตภัณฑ์ท่ีเกี่ยวข้องกับงานของท่าน 3.58 มาก 
19. ท่านมักสังเกตเห็นสิ่งท่ีมองไม่เห็นมาก่อน 3.37 ปานกลาง 
20. ท่านมักสังเกตอย่างละเอียดถ่ีถ้วนว่ามีอะไรเกิดข้ึนรอบตัวมากกว่าปกติ  

เมื่อเข้าไปในสิ่งแวดล้อมใหม่ 
3.77 มาก 

การสร้างเครือข่าย 3.72 มาก 
21. ท่านพยายามพบปะพูดคนกับคนท่ัวไป 3.95 มาก 
22. ท่านพยายามพบปะกับผู้ท่ีมีพืน้เพและมุมมองท่ีแตกต่างจากท่าน 3.69 มาก 
23. ท่านมักเข้าร่วมงานงานชุมชนความคิดหรืองานแลกเปลี่ยนความรู้ 3.41 ปานกลาง 
24. ท่านมีกลุ่มเพื่อนท่ีสามารถคุยด้วยเวลาต้องการความคิดใหม่ 3.80 มาก 
การทดลอง 3.18 ปานกลาง 

25. ท่านทดลองแนวคิดหรือวิธีการใหม่ๆ ในการทำงานของท่านเสมอ 3.71 มาก 
26. ท่านทดลองเรียนรู้ประสบการณ์จากหลากหลายรูปแบบ เช่น การไป

ต่างประเทศ ทำงานท่ีแปลกใหม่ หรือ เข้ารับการพัฒนาทักษะใหม่ เป็นต้น 
2.88 ปานกลาง 

27. ท่านทดลองแยกส่วนผลิตภัณฑ์ หรือกระบวน หรือความคิด ออกจากกัน 3.08 ปานกลาง 
28. ท่านมีส่วนร่วมในการริเร่ิมพัฒนาสินค้าและบริการใหม่ๆ 3.04 ปานกลาง 
การสร้างความคิด 3.46 ปานกลาง 

29. ท่านมีความคิดใหม่ๆ ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้เกิดข้ึน 3.20 ปานกลาง 
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รายการ 
ค่าสถิติของตัวอย่าง 
ค่าเฉลี่ย ระดับ 

30. ท่านริเริ่มหาวิธีการใหม่ๆ ในการทำงาน 
 
 

3.72 มาก 

การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด 3.77 มาก 
31. ท่านแสวงหาการสนับสนุนความคิดของท่านจากเพื่อนร่วมงานหรือ 

หัวหน้างาน 
3.77 มาก 

การนำความคิดไปประยุกต์ใช้ 3.88 มาก 
32. ท่านประยุกต์แนวคิด เพื่อสร้างสิ่งใหม่ท่ีมีประโยชน์ต่อการทำงาน  3.71 มาก 
33. ท่านมุ่งเน้นพัฒนาเพื่อให้งานของท่านมีประโยชน์กับท้ังตนเอง  

กลุ่มหรือองค์การ 
4.05 มาก 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ในส่วนของการวิเคราะข้อมูลตามวัตถุประสงค์แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจัย
ระดับองค์การต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทักษะท่ี
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในฐานะตัวแปรส่งผ่าน (Mediator variable) ต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน 

 5.1.2.1 ผลการศึกษาปัจจัยระดับองค์การท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงาน 

ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดล
เชิงเหตุและผลของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยปัจจัยระดับ
องค์การ ท้ังนี้เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม ตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได้รับอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
จากตัวแปรปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.37  

5.1.2.2 ผลการศึกษาทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน 

ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดล
เชิงเหตุและผลของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยทักษะ 
ท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ท้ังนี้เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรทักษะท่ีเสริมสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได้รับอิทธิพลทางตรงอย่างมีนัยสำคัญทาง
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สถิติท่ีระดับ 0.01 จากตัวแปรทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 
0.56  
 

5.1.2.3 ผลการศึกษาอิทธิพลของทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในฐานะ
ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

ผลทดสอบอิทธิพลการส่งผ่านของตัวแปรทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม พบว่า 
ตัวแปรพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปรปัจจัยระดับองค์การท่ีเสริมสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยมีทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ทำหน้าท่ีเป็นตัวแปรส่งผ่าน
อิทธิพล โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.47 ซึ่งสอดคล้องกับการทดสอบด้วยวิธี Sobel Test ระหว่างปัจจัย
ระดับองค์การท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม พบว่า ตัวแปรทักษะ 
ท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลการส่งผ่านอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี
ขนาดอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.47 

 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาปัจจัยระดับองค์การและทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
จากการทบทวนวรรณกรรมต่างๆ และผลการวิจัยท่ีนำเสนอมาในข้างต้น โดยภาพรวมแล้วมี  
ความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ในการวิจัย ซึ่งผลการศึกษาพบว่าปัจจัยระดับ
องค์การ และทักษะที่เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน และทักษะที่เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลในฐานะตัวแปร
ส่งผ่าน (Mediator Variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งสามารถอภิปรายตาม
วัตถุประสงค์ในการวิจัย ได้ดังนี้ 

 
 ปัจจัยระดับองค์การที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ปัจจัยระดับองค์การท่ีมี ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน  ประกอบด้วย (1) 
บรรยากาศนวัตกรรม และ (2) การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร  

(1) บรรยากาศนวัตกรรม เป็นปัจจัยท่ีผู้วิจัยนำมาศึกษาในระดับองค์การ จากการวิเคราะห์
ระดับความคิดเห็นต่อบรรยากาศนวัตกรรมท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานใน
องค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.79) โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญกับเรื่อง
ของการทราบถึงเป้าหมายท่ีชัดเจนขององค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือ การแลกเปล่ียนข้อมูล 
การปฏิบัติงานให้เพื่อนร่วมงาน ท้ังนี้หากพนักงานได้รับการสนับสนุนด้านบรรยากาศนวัตกรรมอย่าง
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เหมาะสม จะสามารถทำให้เกิดนวัตกรรมและเกิดเป็นประโยชน์ต่อพนักงานและองค์การ ซึ่งสอดคล้อง
กับการศึกษาวิจัยหลายฉบับท่ีแสดงให้เห็นถึงผลกระทบในเชิงบวกของบรรยากาศนวัตกรรมต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Anthony, 2017; Nijhof et al., 2002; M. West & Farr, 1989) 

(2) การสนับสนุนจากการฝ่ายบริหาร เป็นปัจจัยท่ีผู้วิจัยนำมาศึกษาในระดับองค์การ  
จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อการสนับสนุนจากการฝ่ายบริหารท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานในองค์การในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.53) โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความสำคัญกับเรื่องของการมีอิสระท่ีจะตัดสินใจในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงาน 
รองลงมา คือการท่ีได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์และเครื่องมือในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอต่อความ
ต้องการ ท้ังนี้ผลการศึกษาพบว่าการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรมมของพนักงานเกิดจากการท่ีองค์การ
ต้องสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมเป็นรูปธรรม โดยการสนับสนุนท่ีจำเป็นจากองค์การเพื่ออำนวยให้เกิด
ความคิดใหม่และนวัตกรรมให้ เกิดขึ้ นได้ (Janssen, 2000b; Ramamoorthy et al., 2005a; 
Veenendaal & Bondarouk, 2015; บุษกร วัชศรีโรจน์, 2563) 

ท้ังนี้จากการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างเพื่อตอบวัตถุประสงค์วิจัย พบว่า ปัจจัยระดับ
องค์การ ประกอบด้วย (1) บรรยากาศนวัตกรรม และ (2) การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร มี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งอาจแสดงให้เห็นว่าหากองค์การมี 
การส่งเสริมบรรยากาศนวัตกรรม เช่น การทราบถึงเป้าหมายท่ีชัดเจนขององค์การ การแลกเปล่ียน
ข้อมูลการปฏิบัติงานให้เพื่อนร่วมงาน และการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารท่ีชัดเจน เช่น การท่ีพนักงาน
มีอิสระท่ีจะตัดสินใจในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงาน การได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์และเครื่องมือใน
การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอต่อความต้องการ จะเป็นแนวทางท่ีทำให้พนักงานในองค์การเกิด
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ  

 
 ทักษะที่เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ได้แก่ การเช่ือมโยงความคิด การต้ังคำถาม  
การสังเกต การสร้างเครือข่าย และการทดลอง จะช่วยเสริมสร้างพฤติกรรมของพนักงานในองค์การท่ี
มีลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ การสร้างความคิด การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด และ 
การนำความคิดไปประยุกต์ใช้  ท่ีส่งผลให้เกิดนวัตกรรม ซึ่งท้ัง 5 ทักษะท่ีระบุในหนังสือ The 
Innovator’s DNA (Dyer, Gregersen, & Christensen, 2011)  

(1) การเชื่อมโยงความคิด เป็นปัจจัยด้านทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จาก
การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อทักษะการเช่ือมโยงความคิดท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานในองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.57) โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้
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ความสำคัญกับเรื่องของการเกิดความคิดใหม่จากประสบการณ์ของตนเองหรือบุคคลอื่น รองลงมาคือ 
การรบรวมความคิดของตนเองและผู้อื่นเพื่อสร้างความคิดใหม่  

(2) การต้ังคำถาม เป็นปัจจัยด้านทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จากการ
วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อทักษะต้ังคำถามท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานใน
องค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.92) โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญกับเรื่อง
ของการต้ังคำถาม “อะไรคือสาเหตุ” กับส่ิงท่ีเกิดขึ้น รองลงมาคือ การต้ังคำถามว่า “ทำไม” กับส่ิงท่ี
เกิดขึ้น  

(3) การสังเกต เป็นปัจจัยด้านทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จากการวิเคราะห์
ระดับความคิดเห็นต่อทักษะการสังเกตท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.68) โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญกับเรื่องของการ
สังเกตการณ์ทำงานแล้วมีการปรับเปล่ียนให้ดีขึ้น รองลงมาคือ การสังเกตอย่างละเอียดถี่ถ้วนว่ามี
อะไรเกิดขึ้นรอบตัวมากกกว่าปกติเมื่อเข้าไปในส่ิงแวดล้อมใหม่  

(4) การสร้างเครือข่าย เป็นปัจจัยด้านทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จาก 
การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อทักษะการสร้างเครือข่ายท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานในองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.72) โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความสำคัญกับเรื่องของการพยายามพบปะพูดคุยกับคนท่ัวไป รองลงมาคือ การมีกลุ่มเพื่อนท่ีสามารถ
คุยด้วยเวลาต้องการความคิดใหม่  

(5) การทดลอง เป็นปัจจัยด้านทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จากการวิเคราะห์
ระดับความคิดเห็นต่อทักษะการทดลองท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.18) โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำคัญกับเรื่องของ
การทดลองแนวคิด หรือวิธีการใหม่ๆ ในการทำงานเสมอ รองลงมาคือการทดลองแยกส่วนผลิตภัณฑ์ 
หรือกระบวนการ หรือความคิดออกจากกัน  

ท้ังนี้จากการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างเพื่อตอบวัตถุประสงค์วิจัย พบว่า  ทักษะที่
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และ
ทักษะที่ เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม มีอิทธิพลในฐานะตัวแปรส่งผ่าน (Mediator 
Variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม ท่ีประกอบด้วย การเช่ือมโยงความคิด การต้ังคำถาม การสังเกต การสร้างเครือข่าย 
และการทดลอง เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานใน
องค์การท่ีมีลักษณะ 3 ประการ ได้แก่ การสร้างความคิด การสร้างสัมพันธ์และการสนับสนุนความคิด 
และการนำความคิดไปประยุกต์ใช้ ในขณะท่ีเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม โดยมีอิทธิพลผ่านปัจจัยระดับองค์การ โดยแสดงให้เห็นว่าอิทธิพลเชิงบวกของทักษะท่ี
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เสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน นอกเหนือจากทักษะใน
ตัวของพนักงานแล้ว จะปรากฏเด่นชัดอย่างมีนัยสำคัญเมื่อร่วมกับการท่ีองค์การให้การสนับสนุนใน
การสร้างบรรยากาศนวัตกรรม เช่น การทราบถึงเป้าหมายท่ีชัดเจนขององค์การ การแลกเปล่ียนข้อมูล
การปฏิบัติงานให้เพื่อนร่วมงาน และการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารท่ีชัดเจน เช่น การท่ีพนักงานมีอิสระ
ท่ีจะตัดสินใจในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงาน การได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์และเครื่องมือใน  
การปฏิบัติงานอย่างเพียงพอต่อความต้องการ ซึ่งข้อค้นพบนี้เป็นไปในทิศทางเดียวกับผลการศึกษาท่ี
พบว่าการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรมมของพนักงานเกิดจากการท่ีอง ค์การต้องสนับสนุนให้เกิด
นวัตกรรมเป็นรูปธรรม โดยการสนับสนุนท่ีจำเป็นจากองค์การเพื่ออำนวยให้เกิดความคิดใหม่และ
นวัตกรรมให้ เกิ ดขึ้ น ได้  (Janssen, 2000b; Ramamoorthy et al., 2005a; Veenendaal & 
Bondarouk, 2015) 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้แบ่งประเด็นในการนำเสนอออกเป็น 2 หัวข้อ ได้แก่ 1) 
ข้อเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช้ และ 2) ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป มีรายละเอียด ดังนี้ 

 
 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช ้

จากผลการศึกษาโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุ และผลของทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรม เชิง
นวัตกรรม พบว่า ปัจจัยระดับองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การ และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม โดยมีทักษะท่ีเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมทำหน้าท่ีเป็นตัวแปรส่งผ่าน ดังนั้น 
องค์การควรมีแนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีช่วยเสริมสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ท่ีเหมาะสมกับพนักงาน และขอบเขตขององค์การด้วยการส่งเสริมบรรยากาศนวัตกรรมกรรมของ
องค์การ และการสนับสนุนด้านจากฝ่ายบริหารให้บุคลากรในองค์การตระหนักถึงความสำคัญของ 
การสร้างนวัตกรรมให้เกิดในองค์การ โดยผู้นำองค์การควรมีแนวทางในการทำงานเพื่อเสริมสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมให้เกิดข้ึนภายในองค์การ ด้วยการ 

การส่งเสรมิบรรยากาศนวัตกรรม  
(1) การส่ือสารถ่ายทอดนโยบาย เป้าหมายขององค์การ เพื่อสร้างการรับรู้ และความเข้าใจ

ของพนักงานต่อการดำเนินการทำงาน และเป้าหมายหลักขององค์การอย่างสม่ำเสมอ  
(2) การมีช่องทางในการให้พนักงานทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นในด้านต่างๆ ของ

องค์การ 
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(3) การส่งเสริมการจัดกิจกรรมท่ีพนักงานทุกคนในองค์การมีส่วนร่วม โดยการนำความ
ต้องการและความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรม 
เช่น กิจกรรมในลักษณะทีม (Team Building) หรือการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้เกิดการพูดคุย 
แลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

 
การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร  
(1) การกำหนดระยะเวลาในการทำงานให้ชัดเจนและเหมาะสมการส่งเสริมการเรียนรู้ เพื่อให้

อิสระในการทำงานโดยมีกรอบเวลากำหนดไว้อย่างเหมาะสม  
(2) การสำรวจความต้องการ และสนับสนุนด้านทรัพยากรท่ีเหมาะสมต่อการทำงานและ

ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน  
ซึ่งแนวทางการส่งเสริมสามารถสรุปได้ดังตารางท่ี 5.2  
 

ตารางที่ 5.2 ประมวลผลแนวทางการส่งเสริมปัจจัยระดับองค์การ 

ปัจจัยระดับองค์การ แนวทางการส่งเสริม 
บรรยากาศนวัตกรรม 
- การทราบถึงเป้าหมายท่ี ชัดเจนของ
องค์การ  
- การแลกเปล่ียนข้อมูลการปฏิบัติงานให้
เพื่อนร่วมงาน 

 
(1) การส่ือสารถ่ายทอดนโยบาย เป้าหมายขององค์การ 
เพื่อสร้างการรับรู้ และความเข้าใจของพนักงานต่อการ
ดำเนินการทำงาน และเป้าหมายหลักขององค์การอย่าง
สม่ำเสมอ  
(2) การมีช่องทางในการให้พนักงานทุกคนสามารถแสดง
ความคิดเห็นในด้านต่างๆ ขององค์การ 
(3) การส่งเสริมการจัดกิจกรรมท่ีพนักงานทุกคนใน
องค์การมีส่วนร่วม โดยการนำความต้องการและความ
คิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริม
สนับสนุนให้เกิดนวัตกรรม เช่น กิจกรรมในลักษณะทีม 
(Team Building) หรือการจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมให้
เกิดการพูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 
- การท่ีพนักงานมีอิสระท่ีจะตัดสินใจใน
เรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงาน  

 
(1) การกำหนดระยะเวลาในการทำงานให้ชัดเจนและ
เหมาะสมการส่งเสริมการเรียนรู้ เพื่อให้อิสระในการ
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ปัจจัยระดับองค์การ แนวทางการส่งเสริม 
- การได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์และ
เครื่องมือในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ
ต่อความต้องการ 

ทำงานโดยมีกรอบเวลากำหนดไว้อย่างเหมาะสม  
(2) การสำรวจความ ต้องการ และสนั บสนุ น ด้าน
ทรัพยากรท่ีเหมาะสมต่อการทำงานและส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน  

 
 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1) การวิจัยครั้งนี้เป็นการทำวิจัยเชิงปริมาณ อาจได้ข้อมูลท่ีจำกัดหรือไม่ครอบคลุม ควรมีการ

ศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพทำการสัมภาษณ์พนักงานเป็นรายบุคคล เพื่อศึกษาในเชิงลึกว่าพนักงานมี
ความคิดเห็นต่องานและองค์การอย่างไร ต้องการให้งานและองค์การเป็นไปในทิศทางใด เพื่อผู้บริหาร
อาจได้ข้อคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์แก่องค์การได้ในอนาคต 

2) การพัฒนาแบบสอบถามท่ีใช้วัดการแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ในขณะปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยอาศัยบริบทของประเทศไทยเนื่องจากทฤษฎี เนื้อหา บทความและข้อคำถามส่วนใหญ่
ได้รับการพัฒนามาจากต่างประเทศ ซึ่งมีรูปแบบวัฒนธรรม บริบทการทำงานท่ีแตกต่างกัน การพัฒนา 
แบบสอบถามโดยใช้บริบทของประเทศไทยจะทำให้สามารถวัดผลได้แม่นยำเท่ียงตรงยิ่งขึ้น 
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