
14

BU ACADEMIC REVIEW

บทคัดย่อ
งานวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความสัมพันธ์ระหว่างความรัก

และพลังขับเคลื่อนในงานกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และ 2) ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม กลุ่มประชากร
ที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์จำ�นวน 294 คน  
โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม 182 คน จากจำ�นวนประชากรท้ังหมด เคร่ืองมือท่ีใช้ 
คือ แบบสอบถามเก่ียวกับความรักและพลังขับเคล่ือนในงาน ซ่ึงมีค่าความเช่ือม่ัน 
0.949 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีค่าความเช่ือมั่น 
0.961 และแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซ่ึงมีค่าความเช่ือ
มั่น 0.965 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย
พบว่า 1) ความรักและพลังขับเคล่ือนในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม
เชงินวตักรรมระดบัปานกลาง และ 2) ภาวะผูน้ำ�การเปลีย่นแปลงมคีวามสมัพนัธ์
เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมระดับต่ำ�
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Abstract
The purpose of this independent study is to study 1) the relationship between passion 

and innovative behavior, and 2) the relationship between transformational leadership 
and innovative behavior. The population used in the research was 294 human resources 
employees with 182 responses. The instrument used is a questionnaire about passion with 
reliability at 0.949, a questionnaire about transformational leadership with reliability at 0.961 
and a questionnaire about innovative behavior with reliability at 0.965. Statistics used in data 
analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson’s Correlation 
Coefficient. The results showed that 1) passion is positively related to innovative behavior 
in a medium level, and 2) transformational leadership is positively related to innovative 
behavior in a low level.
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บทนำ�
	 ในปัจจุบัน องค์การต้องเผชิญกับการแข่งขันสูง 
เนื่องจากเหตุปัจจัยหลายประการ เช่น เศรษฐกิจ สังคม  
การเมือง และโลกาภิวัตน์ (Boonnam, 2004) ส่ิงท่ีจำ�เป็น 
ต่อการขับเคลื่อนองค์การในสถานการณ์เช่นนี้คือ 
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม เพราะการมีนวัตกรรม 
และความคิดสร้างสรรค์ในผลิตภัณฑ์และบริการ จะช่วย 
ให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถอยู่รอด 
และแข่งขันในตลาดได้ (CPL Consulting Engineering 
and Management Co., Ltd, 2009) โดยพนักงานที่มี 
ความรักและพลังขับเคลื่อนในงานจะเป็นแหล่งกำ�เนิด 
นวัตกรรม เนื่องจากพนักงานจะมีความรู้สึกในเชิงบวก 
ทั้งต่อการทำ�งานและต่อองค์การ และแสดงออกมาในรูป 
ของความตั้งใจในการทำ�งานและพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ 
(Zigarmi, Nimon, Houson, Witt, & Diehl, 2009, อ้าง
ถึงใน Boonsathorn, 2013, Dumrongsanti, 2011)  
มีความมุ่งมั่นทุ่มเทและไม่ย่อท้อเพื่อเปลี่ยนความตั้งใจ 
ที่มีให้เกิดเป็นผลสำ�เร็จ หรือกล่าวได้ว่าพนักงานกลุ่มนี ้
จะมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ต้อง 
อาศัยความมุ่งมั่นอย่างต่อเนื่องตั้งแต่การแสวงหาโอกาส 
เพื่อคิดริเริ่มสร้างหรือปรับปรุงสิ่งใหม่ๆ การวิเคราะห ์
พิจารณาความเป็นไปได้ของความคิดใหม่นั้น ตลอดจน 
การเป็นผู้ชักนำ�และเผยแพร่ความคิดน้ันๆ เพ่ือให้ความคิด 
ได้ถูกประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อไป

	 นอกจากปัจจ ัยที ่ต ัวพนักงานแล้ว พฤติกรรม 
เชิงนวัตกรรมจะเกิดข้ึนได้ด้วยการส่งเสริมและการ 
สนับสนุนจากผู้บริหาร (Saecow, 2014) ผู้นำ�ที่มีภาวะ 
ผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง คือ สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์  
สร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นให้พนักงานเกิดความเชื่อมั่น 
ในการบรรลุเป้าหมาย ให้ความสำ�คัญกับการพัฒนา 
ศักยภาพพนักงาน ตลอดจนดูแลเอาใจใส่พนักงานด้วย 
ความตระหนักในความเป็นปัจเจกบุคคล โดยจะเป็นผู้นำ� 
ที่ส่งเสริมให้พนักงานมีทั้งศักยภาพ และมีความมั่นใจใน 
การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ นำ�ไปสู่การแสดงออกถึงพฤติกรรม 
เชิงนวัตกรรม (Lekhavichit & Wanichtanom, 2016)
	 อนึ่ง สถาบันการเงินเป็นธุรกิจที่เผชิญการแข่งขันสูง 
เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและสร้างความ
พึงพอใจแก่ลูกค้า องค์การต้องสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์และ
บริการที่เป็นนวัตกรรมเพื่อส่งเสริมขีดความสามารถของ
องค์การ จึงควรให้ความสำ�คัญกับการบริหารจัดการและ
พัฒนาพนักงานให้มีความคิดสร้างสรรค์และแสดงออก 
ถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เพ่ือนำ�ไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 
ที่มุ่งหวังต่อไป
	 ทั้งนี้ ความรักและพลังขับเคลื่อนในงาน ภาวะผู้นำ� 
การเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ล้วนแล้ว 
แต่เป็นตัวแปรที่เป็นคุณต่อองค์การ แต่ยังไม่พบงานวิจัย 
ท่ีศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท้ังสาม รวมถึงไม่พบ 
การศึกษาตัวแปรดังกล่าวในบริบทของสถาบันการเงิน  
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งานวิจัยช้ินน้ีจึงจะได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรัก 
และพลังขับเคล่ือนในงาน ภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลง กับ 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยศึกษาในบริบทของสถาบัน 
การเงิน เพื่อค้นหาว่า ความรักและพลังขับเคลื่อนในงาน 
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมหรือไม่ และ 
ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมหรือไม่

คำ�ถามในการวิจัย
	 1.	 ความรักและพลังขับเคลื่อนในงานมีความ
สัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมหรือไม่ อย่างไร
	 2.	 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมหรือไม่ อย่างไร

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความรักและ
พลังขับเคลื่อนในงานกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
	 2.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�การ
เปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

สมมติฐานงานวิจัย
	 1.	 ความรักและพลังขับเคลื่อนในงานมีความ
สัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
	 2.	 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

กรอบแนวคิดในการวิจัย

การทบทวนวรรณกรรม
1.	แนวคิด / ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรม
	 Kleysen and Street (2001, อ้างถึงใน Lekhavichit 
& Wanichtanom 2016) เสนอว่า พฤติกรรมเชิง 
นวัตกรรมของบุคลากร หมายถึง การแสดงออกของบุคคล 
ในการคิดริเริ ่มสร้างสิ ่งต่างๆ หรือปรับปรุงสิ ่งใหม่ๆ  
การแสวงหาโอกาส การวิเคราะห์ข้อมูล การเป็นผู้นำ� 
ความคิด และการประยุกต์ใช้ความคิดเพื ่อใช้ในการ 

ปฏิบัติงาน ซึ่งประโยชน์อาจเป็นได้ทั้งการสร้างสรรค ์
ความคิด ผลิตภัณฑ์ เทคโนโลยี และการปรับปรุงปรับ 
เปลี่ยนกระบวนการทำ�งาน โดยเป็นพฤติกรรมที่มีความ 
จำ�เป็นอย่างยิ่งสำ�หรับบุคลากรในองค์การยุคใหม่ท่ีมีการ 
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ทั้งนี้ บุคคลทุกคนมีความคิด 
สร้างสรรค์อยู่แล้ว แต่ระดับในการนำ�มาใช้น้ันแตกต่างกัน 
(Proyanont, 2011) และได้เสนอไว้ว่า พฤติกรรมเชิง 
นวัตกรรม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การ 
แสวงหาโอกาส (opportunity exploration) หมายถึง 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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การไปเรียนรู้หรือไปหาโอกาสในแหล่งต่างๆ ในการที่จะ 
คิดหรือนำ�สิ่งใหม่ๆ ไปใช้ในการทำ�งาน และยอมรับใน 
โอกาสเหล่าน้ัน 2) ความคิดริเร่ิม (generativity) หมายถึง 
การคิดพิจารณาถึงโอกาสที่จะเกิดความคิดสร้างสรรค์ 
และหาความเชื่อมโยงระหว่างแนวคิดใหม่ที่คิดขึ้นกับ 
ข้อมูลที่เกิดขึ้นจากการทำ�งาน 3) การวิเคราะห์ข้อมูล  
(formative investigation) หมายถึง การบูรณาการ 
ความคิดต่างๆ เข้าด้วยกัน และการวิเคราะห์ข้อดีข้อจำ�กัด 
ของความคิดน้ันๆ 4) การเป็นผู้นำ�ความคิด (championing) 
หมายถึง การสามารถโน้มน้าวและชักจูงบุคคลอื่นให ้
เห็นด้วย สามารถนำ�ความคิดนั้นๆ มาใช้โดยได้รับการ 
สนับสนุนและความเชื ่อมั ่น และ 5) การประยุกต์ใช้  
(application) หมายถึง การนำ�ความคิดใหม่ไปประยุกต์ 
ใช้ในการปฏิบัติงาน มีการปรับปรุงและพยายามทำ�ให ้
ทุกคนในองค์การนำ�ผลผลิตนั้นไปใช้ปฏิบัติให้เป็นประจำ�
	 อนึ ่ง พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจะเกิดขึ ้นได้ด้วย
การส่งเสริมและการสนับสนุนจากผู้บริหาร โดยช่วยให ้
พนักงานมีศักยภาพ และมีความพร้อมรับสภาพแวดล้อม 
ที่จะเปลี่ยนแปลง สามารถปรับตัวให้ตอบสนองต่อการ 
สร้างโอกาสใหม่ๆ ในองค์การ และปรับเปลี่ยนอุปสรรค 
ให้กลายเป็นประโยชน์ต่อการทำ�งาน (Saecow, 2014)  
รวมถึงภาวะผู้นำ�ของผู้บริหารด้วย เช่น Pundt (2015)  
ศึกษากลุ่มตัวอย่างพนักงานองค์การต่างๆ ในประเทศ 
เยอรมนี พบว่า ภาวะผู้นำ�แบบอารมณ์ขันมีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน เมื่อ 
ผู้นำ�แสดงภาวะผู้นำ�แบบอารมณ์ขันอย่างสม่ำ�เสมอ  
จะทำ�ให้พนักงานมีระดับความคิดสร้างสรรค์มากข้ึน  
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากพนักงานรับรู้ว่างานในความ 
รับผิดชอบจำ�เป็นต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์และ 
นวัตกรรมในการทำ�งาน 

2.	แนวคิด / ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับความรัก 
และพลังขับเคลื่อน
	 Zigarmi et al. (2009, อ้างถึงใน Boonsathorn,  
2013, Dumrongsanti, 2011) ได้เสนอคำ�จำ�กัดความ  
แนวคิด และตัวแบบความมุ ่งมั ่นและพลังขับเคลื ่อน 
ในงาน (work passion) โดยนิยามความหมายของ 
ความรักและพลังขับเคลื่อนในงานว่าเป็นความรู้สึกใน 
เชิงบวกของบุคคลที่มีต่อการทำ�งานและต่อองค์การ  

ผ่านการใช้ความคิดความรู้สึกที่ต่อเนื่อง และแสดงออก 
ในรูปของความตั้งใจในการทำ�งานและพฤติกรรมท่ี 
สร้างสรรค์ ทำ�ให้เกิดความพยายามเพิ่มผลงาน การเห็น 
แก่ประโยชน์ผู้อื่น ความปรารถนาจะเป็นสมาชิกองค์การ  
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพสูงสุด 
ในการทำ�งาน ประกอบด้วยคุณลักษณะ 5 ประการ  
ได้แก่ 1) ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ (intent to 
stay) หมายถึง ความต้องการที่จะอยู่กับองค์การอย่าง 
ยาวนานเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 2) ความรับผิดชอบต่อองค์การ 
(organizational commitment) หมายถึง การม ี
ความรับผิดชอบต่อเป้าหมายขององค์การ มีความ 
กระตือรือร้น และปรารถนาจะทำ�เพื ่อองค์การอย่าง 
เต็มความสามารถ 3) ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ 
มอบหมาย (job commitment) หมายถึง การม ี
ความรับผิดชอบต่อเป้าหมาย มีความกระตือรือร้น 
และปรารถนาที่จะทำ�งานให้สำ�เร็จ 4) ความทุ่มเทเพื่อ 
องค์การ (discretionary effort) หมายถึง การทุ่มเท  
อุทิศเวลาในการทำ�งานอย่างเต็มที่ และ 5) การอ้างถึง 
องค์การในทางบวก (employee endorsement)  
หมายถึง การรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ และกล่าวถึง 
องค์การในแง่บวกต่อบุคคลอื่น
	 ทั้งนี้ ความรักและพลังขับเคลื่อนเป็นปัจจัยหนึ่งที ่
นำ�ไปสู่พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยผลการวิจัย เร่ือง ปัจจัย 
ด้านองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน 
การปฏิบัติงาน เพื่อรองรับเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่ม 
อุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑล (Saecow, 2014) พบว่า ความต้องการ 
ที่จะทุ่มเทการทำ�งานให้กับองค์การ เป็นหนึ่งในแรงจูงใจ 
ส่วนบุคคลท่ีจะทำ�ให้เกิดการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสำ�คัญเป็นระดับมาก 
ที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับแรงจูงใจส่วนบุคคลด้านอื่น  
(ความต้องการใช้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ ความ 
ต้องการหลีกการทำ�งานท่ีจำ�เจ และความต้องการความรู้ 
และประสบการณ์ในการทำ�งานใหม่) 
	 นอกจากนั้น งานวิจัยเรื่อง การจัดการนวัตกรรม 
ขององค์การธุรกิจที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์ 
นวัตกรรมของพนักงาน พบว่า 1) ความพึงพอใจในการ 
ทำ�งานมีอิทธิพลทางอ้อม และมีทิศทางเป็นบวกต่อ 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 2) บรรยากาศการ 
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สร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อค่าเฉลี่ยพฤติกรรม 
การสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ 
ที ่ระดับ 0.05 และ 3) ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงม ี
อิทธิพลทางอ้อม และมีทิศทางเป็นบวกต่อพฤติกรรม 
การสร้างสรรค์นวัตกรรม โดยผ่านคุณลักษณะด้าน 
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (Sivapitak, 2011)
	 อน่ึง องค์ประกอบของความรักและพลังขับเคล่ือนท่ี 
ใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยนี้ จะประกอบไปด้วย  
6 องค์ประกอบ ซึ่งพัฒนามาจากคุณลักษณะ 5 ประการ 
ข้างต้น ได้แก่ 1) ความรักและปรารถนาจะเป็นสมาชิก 
ขององค์การ (intent to stay) 2) การทุ่มเทสร้างผลงาน 
ที่เป็นเลิศ (peak performance) 3) การมุ่งมั่นพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง (eagerness to improve) 4) ความ 
ไม ่ย ่อท ้อต ่ออ ุปสรรค (discretionary effort)  
5) การระลึกถึงองค์การในทางบวก (organizational  
commitment) และ 6) การเห็นแก่ผู้อื่นและประโยชน์ 
ส่วนรวม (altruism)

3.	แนวคิด / ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นำ�
การเปลี่ยนแปลง
	 ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง (transformational  
leadership) หมายถึง ผู้นำ�ท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจ 
ให้บุคคลจำ�นวนมากลงมือทำ�มากกว่าเดิมจนไต่ระดับ 
สู่เพดานการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น โดยเป็นกระบวนการ 
ที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมติฐาน 
ของสมาชิกในองค์การ และสร้างความผูกพันในการ 
เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ  
(Sammapan, 2003, อ้างถึงใน Yodkaew, 2009)  
และตามแนวคิดของ Bass and Avolio (Bass, 1999,  
Bass & Avolio, 1984, Bass & Avolio, 1993, อ้างถึง 
ใน Yodkaew, 2009) กล่าวว่าจะกระทำ�ผ่านองค์ประกอบ 
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่าง 
มีอุดมการณ์ (idealized influence of charismatic  
leadership) หมายถึง การที่ผู้นำ�ทำ�ตัวเองให้เป็นแบบ 
อย่างที ่น่ายกย่อง มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอด 
วิสัยทัศน์ได้ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational  
motivation) หมายถึง การกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม  
(team spirit) อุทิศตน ผูกพันต่อเป้าหมาย และแสดง 
ความเชื่อมั่นในความสามารถที่จะบรรลุเป้าหมาย  

3) การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation)  
หมายถึง การกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่ 
เกดิขึน้ ค้นหาวธิีการหรือแนวทางแก้ไข ริเริ่มให้เกิดสิง่ใหม่ 
และสร้างสรรค์ และให้กำ�ลังใจเพ่ือให้ผู้ตามมีความพยายาม 
และ 4) การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individual  
consideration) หมายถึง การทำ�ให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า  
มีความสำ�คัญ ให้การดูแลเอาใจใส่ เข้าใจและยอมรับใน 
ความแตกต่าง และความต้องการของแต่ละคน
	 สำ�หรับงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำ�การ 
เปลี่ยนแปลงนั้น Lekhavichit and Wanichtanom  
(2016) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นำ�การ 
เปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ของข้าราชการครู โดยมีสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 
เป็นตัวแปรสื่อ (mediator) และการเสริมสร้างพลัง 
อำ�นาจในเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรกำ�กับ พบว่า ภาวะผู้นำ� 
การเปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน และ 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีความสัมพันธ ์
ระหว่างกัน โดยสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน เป็นตัวแปร 
ส ื ่อบางส่วน (mediator) ระหว่างภาวะผู ้น ำ�การ 
เปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม  
ส่วนการเสริมสร้างพลังอำ�นาจในเชิงจิตวิทยา ไม่เป็น 
ตัวแปรกำ�กับระหว่างความสัมพันธ์นี้ แสดงให้เห็นว่า 
ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการเกิดพฤติกรรม 
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของข้าราชการครู โดยมีสภาพ 
แวดล้อมในการทำ�งานเข้ามาเกี่ยวข้อง

ระเบียบวิธีวิจัย
	 การศึกษาครั้ งนี้ศึกษาจากประชากรซึ่ ง เป็น ผู้  
ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ในสถาบันการเงิน 
แห่งหนึ่ง จำ�นวน 294 คน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่ใช้ 
แบบสอบถามเป็นเครื ่องมือเก็บข้อมูล โดยนำ�แบบ 
สอบถามไปทดลองใช้ (pilot) กับผู ้ปฏิบัติงานด้าน 
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีลักษณะคล้ายกับประชากร จำ�นวน  
30 คน และนำ�ผลที่ได้จากการทดลองใช้มาวิเคราะห์หา 
ค่าความเช่ือมั่นโดยใช้ สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ 
ครอนบาค (cronbach’s alpha coefficient) ประกอบ 
ไปด้วย 4 ส่วน รายละเอียดดังนี้
	 1)	 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วยข้อคำ�ถาม 4 ข้อ ได้แก่ เพศ 
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อายุ อายุงาน และตำ�แหน่ง ลักษณะของแบบสอบถาม 
เป็นแบบตรวจรายการ (checklist) และแบบเติม 
ข้อความ 
	 2)	 แบบสอบถามเก่ียวกับความรักและพลังขับเคล่ือน 
ในงาน เป็นคำ�ถาม 24 ข้อ วัดระดับความรักและพลัง 
ขับเคลื่อนในงาน ได้แก่ ความรักและปรารถนาจะเป็น 
สมาชิกขององค์การ การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 
การมุ่งม่ันพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
การระลึกถึงองค์การในทางบวก และการเห็นแก่ผู้อื่น 
และประโยชน์ส่วนรวม มีลักษณะเป็นมาตรวัดแบบ 
ประเมินค่า (likert scale) ค่าความเชื่อมั่น 0.949 ซึ่ง 
หมายถึงแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นระดับสูง 
	 3)	 แ บ บ ส อ บ ถ า ม เ กี่ ย ว กั บ ภ า ว ะ ผู้ นำ � ก า ร 
เปลี่ยนแปลง เป็นคำ�ถาม 16 ข้อ วัดระดับภาวะผู้นำ� 
การเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการ 
คำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีลักษณะเป็นมาตรวัด 
แบบประเมินค่า (likert scale) ค่าความเชื่อมั่น 0.961  
ซึ่งหมายถึงแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นระดับสูง
	 4)	 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  
เป็นคำ�ถาม 20 ข้อ วัดระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  
ได้แก่ ด้านการแสวงหาโอกาส ด้านความคิดริเริ่ม ด้าน 
การวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการเป็นผู้นำ�ความคิด และด้าน 
การประยุกต์ใช้ มีลักษณะเป็นมาตรวัดแบบประเมินค่า 
(likert scale) ค่าความเชื ่อมั ่น 0.965 ซึ ่งหมายถึง 
แบบสอบถามมีความเชื่อมั่นระดับสูง

	 เกณฑ์การให้คะแนนในแบบสอบถามส่วนที่ 2 – 4 เป็นดังนี้

ระดับความคิดเห็น คะแนน

เห็นด้วยมากที่สุด 5

เห็นด้วยมาก 4

ปานกลาง/เฉยๆ 3

เห็นด้วยน้อย 2

เห็นด้วยน้อยที่สุด 1

	 ผู้วิจัยดำ�เนินการเก็บข้อมูลตามขั้นตอนโดยจัดทำ� 
จดหมายขออนุญาต และแจกแบบสอบถามพร้อมชี้แจง 
วัตถุประสงค์การศึกษา ซึ ่งสามารถเก็บรวบรวมแบบ 
สอบถามได้จากกลุ่มตัวอย่างจำ�นวน 182 คน ในการ 
วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาคำ�ตอบสำ�หรับคำ�ถามงานวิจัย  
ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (Standard Deviation: SD) และใช้สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation  
coefficient) เพื่อหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างความรัก 
และพลังขับเคลื่อนในงานกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  

และภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการศึกษา
	 จากการวิเคราะห์ข้อมูลความรักและพลังขับเคลื่อน 
ในงาน ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมเชิง 
นวัตกรรม สามารถแสดงค่าเฉลี่ย (mean) และส่วน 
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) ของ 
แต่ละตัวแปร ในภาพรวมและรายด้านได้ดังนี้
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ตารางที่ 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความรักและพลังขับเคลื่อนในงาน

ความรักและพลังขับเคลื่อนในงาน mean SD ระดับ

ความรักและปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การ 4.01 0.75 มาก

การทุ่มเทสร้างผลงานที่เป็นเลิศ 4.31 0.54 มาก

การมุ่งมั่นพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 4.26 0.49 มาก

ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 4.20 0.51 มาก

การระลึกถึงองค์การในทางบวก 4.19 0.61 มาก

เห็นแก่ผู้อื่นและประโยชน์ส่วนรวม 4.05 0.62 มาก

รวม 4.17 0.47 มาก

	 จากตารางที่ 1 ระดับความรักและพลังขับเคลื่อน 
ในงานของกลุ่ม ตัวอย่างโดยรวมอยู่ ในระดับมาก  

(mean = 4.17, SD = 0.47) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
ทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง

ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง mean SD ระดับ

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.00 0.80 มาก

การสร้างแรงบันดาลใจ 3.95 0.82 มาก

การกระตุ้นทางปัญญา 4.00 0.78 มาก

การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.04 0.77 มาก

รวม 3.99 0.75 มาก

	 จากตารางที่ 2 ระดับภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง 
ของกลุ่มตัวอย่างโดยรวมอยู่ในระดับมาก (mean =  

3.99, SD = 0.75) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้าน
อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม mean SD ระดับ

ด้านการแสวงหาโอกาส 4.03 0.55 มาก

ด้านความคิดริเริ่ม 3.98 0.62 มาก

ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล 3.82 0.64 มาก

ด้านการเป็นผู้นำ�ความคิด 3.91 0.64 มาก

ด้านการประยุกต์ใช้ 3.85 0.64 มาก

รวม 3.92 0.56 มาก
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	 จากตารางที่ 3 ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
กลุ่มตัวอย่างโดยรวมอยู่ในระดับมาก (mean = 3.92, 

SD = 0.56) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมากเช่นเดียวกัน

ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

	 จากตารางที่ 4 ผลวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 1  
โดยพบว่า ความรักและพลังขับเคลื่อนในงานโดยรวม  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรม 
เชิงนวัตกรรม (r = 0.580) และความรักและพลังขับเคล่ือน 
ในงานรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ 
ปานกลางกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เรียงลำ�ดับตาม 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ได้ดังนี้ ด้านความคิดริเริ่ม  
(r = 0.602) ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล (r = 0.550) ด้าน 
การแสวงหาโอกาส (r = 0.535) ด้านการเป็นผู้นำ� 
ความคิด (r = 0.495) และด้านการประยุกต์ใช้ (r = 0.464) 
ตามลำ�ดับ กล่าวคือ เมื่อพนักงานมีความรักและพลัง 

ขับเคลื่อนในงานในระดับท่ีสูงข้ึนจะทำ�ให้พนักงานเกิด 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในระดับสูงข้ึนตามไปด้วย  
เนื่องจากการมีความรักและพลังขับเคลื่อนในงาน  
จะทำ�ให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้น ทำ�งานโดยไม ่
ย่อท้อต่ออุปสรรค (Dumrongsanti, 2011) และเป็น 
ปัจจัยผลักดันให้พนักงานทำ�สิ่งต่างๆ ที่มากมายอย่าง 
ต่อเนื่องและจริงจัง (“Find your Passion…”, 2015)  
และมีความต้องการที่จะพัฒนางานของตนเอง งานของ 
หน่วยงาน และงานขององค์การให้ดียิ่งขึ้น นำ�ไปสู่การ 
แสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมต่อไป
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ตารางที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

	 จากตารางที่ 5 ผลวิจัยสนับสนุนสมมติฐานที่ 2  
โดยพบว่า ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงโดยรวม มีความ 
สัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำ�กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  
(r = 0.340) และภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงรายด้าน 
ทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต่ำ�กับพฤติกรรม 
เชิงนวัตกรรม เรียงลำ�ดับตามค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  
(r) ได้ดังนี้ ด้านความคิดริเริ่ม (r = 0.361) ด้านการ 
วิเคราะห์ข้อมูล (r = 0.317) ด้านการเป็นผู้นำ�ความคิด  
(r = 0.316) ด้านการแสวงหาโอกาส (r = 0.279) และ 
ด้านการประยุกต์ใช้ (r = 0.272) ตามลำ�ดับ กล่าวคือ  
เมื่อผู้บังคับบัญชามีภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงในระดับ 
ที่สูงขึ้นจะทำ�ให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ในระดับสูงขึ้นตามไปด้วย เนื่องจากผู้บังคับบัญชาเป็น 
บุคคลที่อยู่ใกล้ชิดและมีอิทธิพลต่อพนักงานผ่านการ 
แสดงบทบาทและพฤติกรรมต่างๆ เม่ืออธิบายด้วยแนวคิด 
ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่าง 
มีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 
และการคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งนำ�ไปสู่การ 
แสดงออกถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน  
(Lekhavichit & Wanichtanom, 2016)
	 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
กับงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า มีผลการศึกษาที่สอดคล้อง 
กับงานวิจัยต่างๆ ดังนี้

	 ด้านความรักและพลังขับเคลื่อนในงานมีความ
สัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีความ 
สอดคล้องกับผลวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านองค์การที่ส่งผลต่อ 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน เพื่อรองรับ 
เศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ 
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งพบว่า ความรัก 
และพลังขับเคลื่อนในงาน (ความต้องการที่จะทุ่มเทการ 
ทำ�งานให้กับองค์การ) เป็นหนึ่งในแรงจูงใจส่วนบุคคลที ่
จะทำ�ให้เกิดการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Saecow,  
2014)
	 ด้านภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม สอดคล้องกับผลงาน 
วิจัยของ Lekhavichit and Wanichtanom (2016)  
ที ่พบว่า ภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลงมีผลต่อการเกิด 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของข้าราชการครู  
โดยมีสภาพแวดล้อมในการทำ�งานเข้ามาเกี่ยวข้อง โดย 
มีสภาพแวดล้อมในการทำ�งานเป็นตัวแปรสื่อ และการ 
เสริมสร้างพลังอำ�นาจในเชิงจิตวิทยาเป็นตัวแปรกำ�กับ  
และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sivapitak (2011) ที ่
พบว่าภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อม 
ขนาดปานกลาง และมีทิศทางเป็นบวกกับพฤติกรรม 
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยส่งผ่าน 
คุณลักษณะบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม 
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ข้อจำ�กัดในการศึกษา
	 1.	 การศึกษาในครั้งนี้ ทำ�การศึกษาจากประชากร 
ที่เป็นผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ มิใช่ศึกษาจาก 
ประชากรที่เป็นพนักงานทั้งองค์การ เนื่องจากข้อจำ�กัด 
ด้านจำ�นวนบุคลากรที่มีขนาดใหญ่มาก และปฏิบัติหน้าที่ 
กระจายอยู่ท่ัวประเทศ รวมถึงต่างประเทศ ผลการศึกษา 
จึงอาจนำ�ไปประยุกต์ใช้ได้กับกลุ่มตัวอย่าง ประชากร  
หรือองค์การที่มีบริบทใกล้เคียงกัน อย่างไรก็ดี การเก็บ 
ข้อมูลจากผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นการ 
มุ่งเน้นกลุ่มผู้ปฏิบัติงานเฉพาะกลุ่ม ทำ�ให้สามารถนำ�ผล 
ไปประยุกต์ใช้ได้กับผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ใน 
บริบทอื่นหรือองค์การอื่นได้โดยตรง
	 2.	 การศึกษาในครั้งนี้ เป็นการเก็บข้อมูลโดยใช้ 
เครื่องมือเป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นมาตรวัดแบบ 
ประเมินค่า (likert scale) เน้นคำ�ตอบจากคำ�ถามท่ีผู้วิจัย 
เลือกไว้ในแบบสอบถามเท่านั้น และศึกษาบนพื้นฐาน 
ของแนวคิดทฤษฎีที่ผู้วิจัยให้ความสนใจในช่วงเวลาที่ได้ 
ทำ�การศึกษา ทำ�ให้ได้ผลวิจัยตามโครงสร้างของแนวคิด  
ทฤษฎีที่นำ�มาใช้ ซึ่งในทางปฏิบัติแล้ว การแสดงออกของ 
พนักงานและผู้บังคับบัญชาอาจแตกต่างจากแนวคิด 
ทฤษฎีดังกล่าวได้ และสามารถรวบรวมข้อมูลเหล่านี้ได ้
มากข้ึนหากมีการศึกษาในเชิงคุณภาพร่วมด้วย อย่างไรก็ดี 
การเก็บข้อมูลด้วยการใช้เครื่องมือแบบสอบถามที่เป็น 
มาตรวัดแบบประเมินค่า เป็นการวิจัยที่เก็บข้อมูลเชิง 
ตัวเลข มีกระบวนการเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์ที่เป็น 
กระบวนการทางวิทยาศาสตร์ แม่นยำ� เช ื ่อถือได ้
ประกอบกับการกำ�หนดแนวคิดทฤษฎีที่ชัดเจน ทำ�ให ้
ผลการวิจัยสามารถนำ�ไปใช้อ้างอิงในงานวิจัยอื่นซึ่งใช้ 
แนวคิดทฤษฎีเดียวกันนี้ได้

ประโยชน์ของการศึกษา
	 ประโยชน์ทางวิชาการ
	 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยตัวแปร 3 ตัวแปร  
ได้แก่ ความรักและพลังขับเคลื่อนในงาน ภาวะผู้นำ� 
การเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซึ่งยังไม ่
พบว่ามีการศึกษาตัวแปรดังกล่าวในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 
ด้านทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะมาก่อน ซึ ่งจากการ 
ศึกษาในครั้งนี้ ทำ�ให้ทราบถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ได้แก่ ความรักและพลังขับเคล่ือน 

ในงาน และภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง โดยผลการศึกษา 
เป็นไปในทิศทางบวก และมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัย 
สำ�คัญทางสถิติ 
	 ประโยชน์ในทางปฏิบัติและประยุกต์ใช้ในองค์การ
	 การศึกษาครั้งนี้ทำ�ให้ได้ข้อค้นพบว่า ความรักและ 
พลังขับเคลื่อนในงาน และภาวะผู้นำ�การเปลี่ยนแปลง  
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน  
ดังนั้น หากองค์การสามารถสรรหาคัดเลือกหรือพัฒนา 
ให้พนักงานมีความรักและพลังขับเคลื่อนในงาน และให ้
ผู ้บังคับบัญชามีภาวะผู ้นำ�การเปลี ่ยนแปลง จะช่วย 
ส่งเสริมให้พนักงานเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซึ่งจะ 
นำ�ไปสู่การสร้างและพัฒนาผลงาน ผลักดันให้องค์การ 
บรรลุเป้าหมายและแข่งขันได้ และจากผลการศึกษาที ่
แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
พบว่า พนักงานมีการแสวงหาโอกาสและมีความคิดริเริ่ม 
สร้างสรรค์สำ�หรับการสร้างนวัตกรรม แต่เมื่อมีความ 
คิดริเริ่มหรือนวัตกรรมเกิดขึ้นแล้ว การนำ�ไปประยุกต์ใช ้
นั้นเกิดขึ้นอย่างไม่สม่ำ�เสมอนัก ดังนั้น องค์การจึงควร 
สนับสนุนให้พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานเกิดขึ้น 
แบบครบวงจร อาทิ การจัดโครงการประกวดนวัตกรรม 
ในผลิตภัณฑ์ บริการ หรือกระบวนการทำ�งาน เป็น 
ประจำ�ทุกปี โดยกำ�หนดให้ทีมที่เข้าประกวดต้องจัดทำ� 
แผนเพื่อติดตามการนำ�นวัตกรรมนั้นๆ ไปใช้งานด้วย  
และผู้บังคับบัญชาหรือผู้เชี่ยวชาญท่ีเกี่ยวข้องต้องจัด 
ตารางพบปะทีมงานเพื ่อให้คำ�แนะนำ� หรือให้ความ 
ช่วยเหลือต่อการขับเคลื่อนนวัตกรรมนั้นๆ สัปดาห์ละ  
1 ชั่วโมง พร้อมรายงานผลการติดตามต่อคณะกรรมการ 
โครงการเป็นรายไตรมาส เป็นต้น เพื่อให้มีการนำ�ความ 
คิดริเริ่มหรือนวัตกรรมที่เกิดขึ้นนั้นไปใช้ปฏิบัติให้เป็น 
ประจำ�และสร้างประโยชน์อย่างยั่งยืน

ข้อเสนอแนะสำ�หรับการวิจัยครั้งต่อไป
	 1.	 ควรศึกษาเพิ่มเติมในหน่วยงานอื่นขององค์การ 
กรณีศึกษา เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สามารถนำ�ไปประยุกต์ใช ้
ได้กว้างขวางมากขึ้น โดยอาจเป็นได้ทั ้งการศึกษาใน 
ภาพรวมทั้งองค์การ หรือการศึกษาแยกหน่วยงานและ 
เพิ่มเติมการวิเคราะห์ความสัมพันธ์กับผลลัพธ์อื่นของ 
หน่วยงานนั้นๆ อาทิ การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความรักและพลังขับเคลื ่อนในงาน ภาวะผู ้น ำ�การ 



24

BU ACADEMIC REVIEW

เปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ในหน่วยงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพการดำ�เนินงานสูง หรือศึกษาเปรียบเทียบ 
ความแตกต่างของผลลัพธ์ระหว่างหน่วยงานสนับสนุน  
(back office) กับหน่วยงานที่ทำ�หน้าที่พัฒนานวัตกรรม  
หรือศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของผลลัพธ์  
ระหว่างกลุ่มพนักงานท่ัวไป กับกลุ่มพนักงานศักยภาพสูง 
เป็นต้น
	 2.	 ศึกษาในเชิงคุณภาพด้วยวิธีการต่างๆ อาทิ การ 
สัมภาษณ์เดี่ยว การสัมภาษณ์กลุ่ม การเพิ่มข้อคำ�ถาม 
ที่เป็นแบบเว้นที่ว่างให้เขียนตอบ เป็นต้น ร่วมกับการ 
ศึกษาในเชิงปริมาณ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มาจากความคิด 
ของพนักงาน ซึ่งอาจแตกต่างไปจากแนวคิดทฤษฎีที่นำ� 
มาใช้  
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	 mi ̄ sapha ̄pwæ ̄tlo ̜ ̄m nai ka ̄nthamnga ̄n  
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	 nam læ saphāpwǣtlō̜m kānthamngān thī 
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