
ปจจัยดานการจัดการนวัตกรรมขององคกรธุรกิจที่มีผลตอ
พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน

Innovation Management of Business Organization Affecting
Employees’Innovative Work Behavior

ศิวะนันท ศิวพิทักษ1
นพพร ศรีวรวิไล2

อดิศร ณ อุบล3

บทคัดยอ
การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมาย 2 ประการดังนี้ (1) เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุ

ระดับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน และ (2) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมของพนักงาน ประชากรกลุมเปาหมาย คือ สถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตขนาดใหญในพ้ืนที่การนิคม
อุตสาหกรรมแหงประเทศไทย จํานวน 116 แหง ผูใหขอมูลประกอบดวยผูบริหารระดับสูง 116 คนและพนักงานปฏิบัติการ
890 คน ซ่ึงไดจากการสุมแบบแบงช้ัน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ อัตราการตอบ
กลับ (Response Rate) คิดเปนรอยละ 52.7 การวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสรางพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus 6.0
ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา (1) คาเฉล่ียพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานอยูในระดับปานกลางเกือบทุกตัว
บงช้ี ยกเวน ตัวบงช้ีดานความคิดสรางสรรคของพนักงานอยูในระดับสูง (2) โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับพฤติกรรม
การสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (3) การวิจัยพบวาตัวแปรระดับพนักงานที่
สงผลทางตรงตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก การเปนทรัพยากรมนุษย
ที่มีคุณคา สวนตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสงอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของ
พนักงานโดยสงผานตัวแปรการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคา สําหรับตัวแปรระดับองคกรที่สงผลทางตรงตอพฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก บรรยากาศการสรางนวัตกรรมและยังพบวาตัวแปรภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงสงอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานโดยสงผานตัวแปรบรรยากาศ
การสรางนวัตกรรม ทั้งนี้ชุดของตัวแปรระดับพนักงานและระดับองคกรสามารถอธิบ ายความแปรปรวนในพฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานไดรอยละ 69 ทั้งสองระดับ
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ABSTRACT
The objectives of this research were 1) to develop and examine validity of the multilevel structure equation

modeling of employees’ innovative work behavior, and 2) to study the effects on employees’ innovative work
behavior. The target population was large size manufacturing firms located within the Industrial Estate
Authority of Thailand. The samples were stratified randomly, and consisted of 116 top manager members and
890 employee (52.7% Response Rate). The questionnaire was used as a research instrument which measured on
five point likert scales. Multilevel Structural Equation Model (MSEM) by Mplus was used to analyze the data.
The results of this study shows that: (1) The perceptions of employee towards the innovative work behavior were
moderate for nearly all variables, except for creativity’s indicator which was rather high. (2) the proposed
multilevel structure equation model of employee’s innovative work behavior is valid and well fitted to the
empirical data, and (3) the individual level variables, such as the organizational citizenship behavior had positive
direct effects on the employees’ innovative work behavior, then the Job satisfaction had positive direct effects on
the organizational citizenship behavior and had indirect effects on the employees’ innovative work behavior.
Whereas for organization level variables, only the innovation climate had positive direct effects on the
employees’ innovative work behavior, then the transformation leadership had positive direct effects on the
innovation climate and had indirect effects on the employees’ innovative work behavior, The predictor variables
at the individual and organization level accounted for the variance of the employees’ innovative work behavior
of about 69%.
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ความสําคัญของปญหา
กระแสโลกาภิวัตนทําใหองคกรธุรกิจตองมีการ

ปรับตัวใหทันตอสภาพการแขงขันที่เปล่ียนไปสงผลให
การดําเนินธุรกิจในปจจุบันมิไดมีความทาทายเพียงแค
มุมมองดานการลดตนทุนในการผลิตหรือดานคุณภาพของ
สินคาและบริการเทานั้น แตการสรางใหลูกคาเกิดความ
จงรักภักดีหรือการออกสินคาและบริการรูปแบบใหมๆ
กอนคู แขงขัน ก็ เปนเรื่องที่ท าทายของธุรกิจในการ
ตอบสนองความคาดหวังที่มีอยางไมจํากัดของลูกคา (Shui
Yee Wong & Kwai Sang Chin, 2007) การที่องคกรธุรกิจ
ยังคงอยูรอดภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปล่ียนแปลง
อยางรวดเร็วหรือมีลักษณะความเปนพลวัต (dynamism)
นั้น การสรางสรรคนวัตกรรมรวมถึงมีการจัดการนวัตกรรม
ที่ดี เปนวิ ถีทางหนึ่ งที่ มีการกลาวขานถึง (Dooley &
Sullivan, 2003) แตการจัดการนวัตกรรมเพ่ือใหเกิด
ความสําเร็จมิใชเปนเรื่องที่งายสําหรับองคกรธุรกิจ (Shui
Yee Wong & Kwai Sang Chin, 2007) ทั้งนี้เนื่องมาจาก
องคกรธุรกิจสวนใหญยังมีปญหาเก่ียวกับการรักษานวัตกรรม
ใหคงอยูในระยะยาวได (Ahmed, 1998a; Kathryn & David,
2004) และสาเหตุที่สําคัญอีกประการหนึ่งเกิดจากองคกร
ธุรกิจยังไมสามารถบริหารจัดการใหพนักงานซ่ึงถือไดวา
เปนทรัพยากรที่มีคุณคาสูงสุดขององคกรมีความสามารถ
ในการสรางสรรคส่ิงใหมๆ หรือมีพฤติกรรมที่เหมาะสม
สําหรับการทํางานที่ เอื้อตอการสรางสรรคนวัตกรรม
(De Jong, 2007)

แมวาการศึกษาเก่ียวกับการจัดการนวัตกรรมที่ผานมา
พบวา ทฤษฎีดานนวัตกรรมที่ไดอธิบายวา การจัดการ
นวัตกรรมสามารถเกิดขึ้นไดทุกๆ สวนขององคกรทั้ง
ระดับพนักงาน ทีมงาน และภาพรวมองคกร (เสนห จุยโต,
2548) แตงานวิจัยสวนใหญ มุง เนนศึกษาการจัดการ
นวัตกรรมในระดับองคกร (Krause, 2004) แตอยางไรก็
ตาม การจัดการนวัตกรรมที่มีประสิทธิภาพจะประสบ
ความสําเร็จไดหรือไมนั้น ปจจัยสําคัญอยูที่พนักงานซ่ึง
เปนผูที่รับเอานโยบายหรือกลยุทธขององคกรธุรกิจไป
ปฏิบัติใหเปนรูปธรรม (Smith, 2002) แตงานวิจัยจํานวน
นอยมากที่ศึกษาการจัดการนวัตกรรมในมิติของพนักงาน
เชน การศึกษาพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของ
พนักงาน (Innovative Work Behavior: IWB) ซ่ึงหมายถึง
พฤติกรรมของบุคคลที่มีจุดมุงหมายโดยตรง ในการคิด
ริเริ่มส่ิงใหม และการแนะนําความคิดใหมที่เปนประโยชน
ตอการผลิตสินคา บริการ และกระบวนการทํางานใหม
อยางมีเปาหมาย (De Jong & Den Hartog, 2010) และจาก
การทบทวนวรรณกรรม พบวา งานวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรม
การสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานสวนมากเปน
การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่พัฒนาจากทฤษฎี
ดานการบริหารจัดการที่ มีอิทธิพลตอ พฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน อาทิ Nanda และ Singh
(2009) ศึกษาพบวา ตัวแปรดานการบริหารจัดการ ไดแก
วัฒนธรรมองคกร บรรยากาศการสรางนวัตกรรมของ
องคกรและระบบการสนับสนุนที่ดีขององคกรมีอิทธิพล



ทางบวกกับคุณลักษณะของพนักงานที่สร างสรรค
นวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตผูวิจัยยังไมพบวามี
การ ศึ กษ า อิ ท ธิ พล ร ะ ห ว าง ตั ว แ ป ร ด าน ท ฤ ษ ฎี กา ร
แลกเปล่ียนทางสังคมที่ไดรับความสนใจอยางมากจาก
นักวิจัยดานพฤติกรรมและสังคมศาสตร อาทิ การเปน
ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคา (Organizational Citizenship
Behavior: OCB) มาศึกษาวาเปนสาเหตุทําใหพนักงานใน
องคกรธุรกิจมีพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมหรือไม
เพราะผลศึกษาดังกลาวอาจจะทําใหองคก รธุรกิจให
ความสําคัญมากขึ้นตอพนักงานที่มีการปฏิบัติตนไดดีจน
ถือวาเปนพนักงานที่มีคาตอองคกร (Nielsen, Hrivnak &
Shaw, 2009) นอกจากนี้แลวงานวิจัยที่ผานมาสวนใหญ
เปนการศึกษาพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของ
พนักงานในประเทศที่พัฒนาแลว อาทิ สหรัฐอเมริกา
อังกฤษ หรือญี่ปุน (Lopes & Dodinho, 2008; Nanda &
Singh, 2009) ประเด็นนี้ทําใหเกิดขอสงสัยในเรื่อง
ความสามารถในการอางอิงขอสรุปจากการวิจัยไปยัง
ประชากรในภูมิภาคอื่นๆไดหรือไม ซ่ึงอาจกลาวไดวา การ
ใชผลการวิจัยที่ศึกษาพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม
ขององคกรธุรกิจในประเทศที่ พัฒนาแลวมาอธิบาย
ประชากรในประเทศกําลังพัฒนาไมนาจะเหมาะสมนัก
ถาไมมีผลการศึกษายืนยันเพ่ิมเติม จากขอสังเกตดังกลาว
มีความสําคัญมากเนื่องจากความแตกตางของ บริบท
สภาพแวดลอมในแตละประเทศยอมมีผลกระทบตอผลการ
ดําเนินธุรกิจและพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของ
พนักงานที่แตกตางกัน

การวิจัยนี้มีความแตกตางจากการศึกษาการจัดการ
นวัตกรรม โดยเฉพาะในเรื่องพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมของพนักงานที่มีการศึกษามากอนหนานี้ คือ
การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยคํานึงถึงระดับช้ันของตัวแปรในการ
วิจัยที่จะนํามาศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากผลการวิจัยที่ผานมานั้น
อาจจะเกิดขอผิดพลาดที่เรียกวา “ความผิดพลาดในการ
สรุปผลระหวางระดับ” เนื่องจากนักวิจัยมองตัวแปรที่
ศึกษารวมกันเปนกลุมหรือเปนระดับเดียวกันซ่ึงเปนการ
บีบบังคับใหใชวิธีการวิเคราะหขอมูลระดับเดียว แตถูก
นํามาศึกษาอิทธิพลของตัวแปรจากขอมูลตางระดับซ่ึงจะ
เกิดความผิดพลาดในการประมาณคาสัมประสิทธ์ิการ
ทํานาย ตลอดจนความคาดเคล่ือนของการทํานายมีความ
แปรปรวนสูงและไมคงที่ (Raudenbush & Bryk, 2002)

ดังนั้นเพ่ือแกไขขอผิดพลาดดังกลาว และใหผลการ
วิเคราะหที่ถูกตองมากย่ิงขึ้น ผูวิจัยจึงใชแนวคิดของสมการ
เชิงโครงสรางพหุระดับ (Multilevel Structure Equation
Modeling: MSEM) มาวิเคราะหขอมูล โดยกําหนดสมมติ
ฐานการวิจัยไววา “โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของ
พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานมีความ
เหมาะพอดีกับขอมูลเชิงประจักษ” ผลการศึกษาครั้งนี้
ผูวิจัยคาดวาจะไดขอสรุปที่นาสนใจและเปนประโยชนกับ
สถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศไทย
อีกทั้งยังสามารถนําไปปรับใชกับองคกรอื่นๆ ทั้งใน
ประเทศไทยและตางประเทศไดอีกดวย

วัตถุประสงคการวิจัย
1. เพ่ือพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมของพนักงาน

2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่ มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน

วิธีดําเนินการวิจัย
1. ขอบเขตการศึกษา

การศึกษาครั้งนี้มีขอบเขตของการศึกษา โดยแบง
ออกเปน 3 ดาน คือ ขอบเขตดานประชากร ขอบเขตดาน
เนื้อหา และขอบเขตดานเวลา มีรายละเอียดดังนี้

1.1 ขอบเขตดานประชากร
พนักงานและผูบริหารระดับสูงในองคกร

ธุรกิจขนาดใหญในสาขาอุตสาหกรรมเทคโนโลยี และ
สาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ จํานวน 369 แหง ที่มีรายช่ือบน
ฐานขอมูลในการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย โดย
ใหผูบริหารระดับสูง 1 ทานเปนตัวแทนในการตอบ
แบบสอบถามระดับองคกรไดแก หัวหนาเจาหนาที่ในการ
บริหาร (CEO) ผูอํานวยการดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
(CIO) ผูอํานวยการดานการตลาด (CMO) และผูอํานวยการ
ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย เปนตน โดยมีเหตุผลวา
ตัวแทนผูบริหารระดับสูงขององคกรธุรกิจมีความรู ความ
เขาใจ ในทุกกลยุทธขององคกรธุรกิจและสามารถเขาถึง
ขอมูลเชิงลึกในระดับที่เปนช้ันความลับขององคกรธุรกิจ
ได (Mingchinda, 2004) สวนแบบสอบถามระดับบุคคล ผู
ที่ใหขอมูลมีลักษณะการทํางานที่ใชความคิดสรางสรรค



เชน พนักงานฝายขาย  ฝายการตลาด ฝายลูกคาสัมพันธ
ฝายวิจัยพัฒนา ฝายงานวางแผน ฝายวิศวกร ฝายระบบ
คอมพิวเตอร ฝายออกแบบผลิตภัณฑ และฝายบริหาร
จัดการ (De Jong, 2007; Lars, 2006) จากเหตุผลดังกลาว
จึงกําหนดใหพนักงานของฝาย หรือ แผนก ที่ปรากฏ
ขางตนเปนตัวแทนพนักงานทั้งหมดตอบแบบสอบถาม
ระดับบุคคล จํานวน 9 ทานตอ 1 องคกร

1.2 ขอบเขตดานเนื้อหา
ผู วิจั ยไดทบทวนทฤษฎีที่ เ ก่ียวของและ

สัมภาษณผูบริหาร พนักงานองคกรธุรกิจที่ไดรับรางวัล
ดานการจัดการนวัตกรรมเพ่ือพัฒนาอิทธิพลของตัวแปร
ตนกับตัวแปรตามโดยมีเนื้อหาดาน 1. พฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน (IWB) โดยสังเคราะห
จากแนวคิดของ De Jong และ Den Hartog (2010); Krause
(2004); Parker, Williams และ Turner (2006) คือ พฤติกรรม
ของบุคคลที่มีจุดมุงหมายโดยตรง ในการคิดริเริ่มส่ิงใหม
และการแนะนําความคิดใหมที่เปนประโยชนตอการผลิต
สินคา บริการ และกระบวนการทํางานใหม  อยางมี
เปาหมาย ตัวแปรที่ใชวัดประกอบดวย ความคิดสรางสรรค
ของพนักงาน ความมีนวัตกรรมของพนักงาน พฤติกรรม
การปฏิบัติงานเชิงรุก  และ พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส
จัดอยูในตัวแปรระดับพนักงาน 2. การเปนทรัพยากรมนุษย
ที่มีคุณคา (OCB) ของ Organ และ Ryan (1995) คือ การ
ปฏิบัติของพนักงานที่กระทํานอกเหนือจากงานในหนาที่ที่
ไดรับมอบหมาย แตเปนการปฏิบัติโดยความสมัครใจ ไมมี
ใครกําหนดหรือบังคับใหปฏิบัติ เพ่ือสงเสริมการทํางาน
ตาม ห น าที่ ข อ ง ต นเ อ ง  ส ง เ สริ ม ให อ ง ค กร ป ร ะ สบ
ความสําเร็จและมีประสิทธิผล การกระทําดังกลาวทําดวย
ความเต็มใจ โดยไมตระหนักในผลตอบแทน ตัวแปรที่ใช
วัดประกอบดวย การใหความชวยเหลือ ความสํานึกใน
หนาที่ ความอดทนอดกล้ัน การคํานึงถึงผูอื่น และ การให
ความรวมมือ จัดอยูในตัวแปรระดับพนักงาน 3. ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน (JS) โดยประยุกตแนวคิดของ
Schultz และ Schultz (1998) คือ ความรูสึกชอบหรือพอใจ
ของพนักงานตองานที่ รับผิดชอบและปจจัยอื่นๆ ที่
เก่ียวของกับงานหรือเปนอารมณของพนักงานที่ตอบสนอง
ตอการปฏิบัติงาน ตัวแปรที่ใชวัดประกอบดวย ความพึง
พอใจภายในงาน และ ความพึงพอใจภายนอกงานจัดอยูใน
ตัวแปรระดับพนักงาน 4. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (TL)

ตามแนวคิดของ Bass (1985) คือ ระดับพฤติกรรมของ
ผูบริหารระดับสูงในองคกรแสดงใหเห็นถึงการจัดการหรือ
การบริหารงาน ซ่ึงมีอิทธิพลตอพนักงาน โดยการเปล่ียน
สภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของพนักงานให
สูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ
ของพนักงานใหมีระดับสูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น และจูงใจ
ใหพนักงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตนเอง ซ่ึงจะ
นําไปสูประโยชนขององคกร ตัวแปรที่ใชวัดประกอบดวย
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ
การกระตุนทางปญญา และ การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล และ 5. บรรยากาศการสรางนวัตกรรม (CL) ตาม
แนวคิดของ West และ Anderson (1996) และ Roderic
(2007) คือ การที่พนักงานมองวา องคกรปฏิบัติตอหรือ
จัดการกับพนักงานและส่ิงแวดลอมตางๆ อยางไร ซ่ึง
วิธีการปฏิบัติและวิธีการจัดการนั้น สวนใหญอยูภายใต
อิทธิพลของตัวแปรที่ใชวัดประกอบดวย ความมีอิสระใน
การดําเนินงาน ความปลอดภัยแบบมีสวนรวม ความ
พยายามเพ่ือความเปนเลิศ และ การสนับสนุนในการ
สรางสรรคนวัตกรรม

1.3 ขอบเขตดานเวลา
ในสวนของขอบเขตดานเวลา ผูวิจัยใชระยะ

เวลาในการเก็บขอมูล 3 เดือน คือ ระหวางพฤศจิกายน
2553 ถึงมกราคม 2554

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากรในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานและ

ผูบริหารระดับสูงในองคกรธุรกิจขนาดใหญในสาขา
อุตสาหกรรมเทคโนโลยี และสาขาอุตสาหกรรมวัตถุดิบ
จํานวน 369 แหง ขนาดตัวอยางไดจากการสุมแบบแบงช้ัน
โดยคํานวณจากสูตร Yamane (1970, อางถึงใน ธานินทร
ศิลปจารุ, 2548, 49) เทากับ 220 แหง แตอยางไรก็ตาม
ในการวิเคราะหสมการโครงสรางพหุระดับ ผูวิจัยไดใช
แนวทางการกําหนดขนาดตัวอยางตามแนวคิดของ Maas
และ Hox (2005) มารวมเปนเกณฑพิจารณา กลาวคือ
ขนาดของตัวอยางระดับองคกรมีมากกวา 50 กลุมและ
ขนาดตัวอยางระดับพนักงานไมนอยกวา 5 คน และผูวิจัย
ยังคํานึงถึงหลักเกณฑการกําหนดจํานวนตัวอยางของการ
วิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ เพ่ือประมาณ



คาพารามิเตอร ดวยวิธี Maximum Likelihood with Robust Standard Errors and Chi square (MLR) ดังนั้น จึงตองใช
จํานวนตัวอยางขนาดใหญ ผูวิจัยปฏิบัติตามคําแนะนําของ
Muthen และ Muthen, (1998) และ Hox (2002) เสนอแนะ
วา โดยปกติแลวในการวิเคราะหสถิติประเภทสมการ
โครงสรางควรกําหนดตัวอยางประมาณ 20 เทาของตัวแปร
สังเกต

3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัยครั้งนี้ รวบรวมขอมูลจากตัวแทนผูบริหาร

ระดับสูงเปนผูใหขอมูลระดับองคกร และตัวแทนพนักงาน
9 ฝายเปนผูใหขอมูลระดับพนักงาน โดยใชแบบสอบถาม
จํานวน 2 ชุดเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลไดรับ
แบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 116 องคกร (ผูบริหาร 116
ชุด และพนักงาน 890 ชุด) คิดเปนอัตราตอบกลับ 52.7%
คิดจากจํานวนตัวอยางในการศึกษา (220 แหง)

ผลการศึกษา
1. พฤ ติ กร ร ม การ ส ร าง สร ร ค น วัต ก ร ร ม ข อ ง

พนักงานวัดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัวไดแก 1) ความคิด

สรางสรรคของพนักงาน 2) พฤติกรรมการปฏิบัติงาน
เชิงรุก 3)ความมีนวัตกรรมของพนักงาน และ 4) พฤติกรรมการ
แสวงหาโอกาส ผลการวิเคราะหสถิติพ้ืนฐาน ดังแสดงใน
ตารางที่ 1 อธิบายไดวา ตัวแปรสังเกตไดสวนใหญมี
คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.37 – 3.48) ยกเวน
ตัวแปรความคิดสรางสรรคของพนักงาน มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.55) จากคาเฉล่ียดังกลาวแสดงวา  องคกร
ธุรกิจมีพนักงานที่มีพฤติกรรม การปฏิบัติงานในลักษณะ
การแสวงหาโอกาส ทํางานเชิงรุกและมีการสรางนวัตกรรม
ในลักษณะการคิดริเริ่มแสวงหาวิธีการหรือลูทางใหมๆ
เพ่ือพัฒนาปรับปรุงผลิตภัณฑในระดับปานกลางหรือไม
สูงนัก แตอยางไรก็ตาม ผูตอบแบบสอบถามเห็นวา
พนักงานมีความคิดสรางสรรคในระดับสูง เม่ือพิจารณาคา
สัมประสิทธ์ิการกระจาย (CV) ของตัวแปรสังเกต พบวา มี
คาอยูระหวาง 15.1-21.6 แสดงวาพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมของพนักงานแตละบุคคลอยูในระดับไมแตกตาง
กันมากนัก

ตารางท่ี 1 คาสถิติบรรยายลักษณะของตัวแปรพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน (N=890)

องคประกอบ คา เฉลี่ย ระดับ S.D. CV(%) ความเบ ความโดง
1. พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม

ของพนักงาน
1.1 ความคิดสรางสรรคของพนักงาน
1.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก
1.3 ความมีนวัตกรรมของพนักงาน
1.4 พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส

3.44

3.55
3.38
3.37
3.48

ปานกลาง

สูง
ปานกลาง
ปานกลาง
ปานกลาง

0.54

0.55
0.64
0.73
0.62

15.2

15.1
17.8
21.6
17.3

-0.09

-0.02
-0.11
-0.08
-0.02

0.08

0.01
0.05
0.27
0.15

2. ผลการวิเคราะหขอมูลในหัวขอนี้เปนการศึกษา
ความสามารถในการทํานายโมเดลสมการโครงสราง
(Structure Equation Modeling : SEM) โดยผูวิจัยไมสนใจ
ระดับช้ันของตัวแปรหรืออาจกลาวไดวา ตัวแปรที่ใชใน
การศึกษาอยูในระดับเดียวกันทั้งหมด ผูวิจัยใชโปรแกรม
Mplus 6.0 วิเคราะหพบวา โมเดลสมการเชิงโครงสรางมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาจากคาสถิติ
ที่ใชทดสอบความตรงของโมเดล ไดแก คาไค-สแควรซ่ึงมี

คาเทากับ 347.06 ที่คาองศาอิสระเทากับ 121 คาความนาจะ
เปน (p) = 0.00 ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ (CFI) เทากับ
0.98 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (TLI)
เทากับ 0.97 ดัชนีรากของคาเฉล่ียกําลังสองมาตรฐานของ
สวนเหลือ (SRMR) เทากับ 0.041 คารากที่สองของคาเฉล่ีย
ความคลาดเคล่ือนกําลังสอง (RMSEA) เทากับ 0.046 และ
คาไค-สแควรสัมพัทธ ( 2 /df) เทากับ 2.86 จากขอมูล
ขางตนจะเห็นไดวา คา CFI และ TLI มีคาเขาใกล 1 คา



SRMR และ RMSEA มีคาเขาใกลศูนย และคาไค-สแควร
สัมพัทธมีคานอยกวา 2 ดังนั้น แสดงวาโมเดลตามที่
กําหนดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และมีคา
น้ําหนักองคประกอบแสดงรายละเอียดในภาพที่ 1

จากภาพที่ 1 แสดงใหเห็นถึงผลการวิจัยที่บิดเบือนไป
จากความเปนจริง กลาวคือ เม่ือนําตัวแปรระดับองคกร
ไดแก ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (TL) และบรรยากาศการ
สรางนวัตกรรม (CL) มาวิเคราะหสมการโครงสราง
(SEM) จะทําใหขนาดอิทธิพลระหวางตัวแปรภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง (TL) กับพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) (-0.06) และขนาดอิทธิพล
ระหวางตัวแปรบรรยากาศการสรางนวัตกรรม (CL) กับ
พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน (IWB)
(0.11) ในขณะที่คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (SE) มีคา
ลดลงมาก สังเกตไดจากคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
(SE) ของตัวแปรสังเกตได TL_1 ถึง CL_4 มีคานอยมาก
(SE TL = 0.005 – 0.008, SE CL = 0.005 – 0.009) ซ่ึงผลการ
วิเคราะหครั้งนี้จะทําใหเกิดความผิดพลาดประเภทที่ 1
(Type I Error) ซ่ึงเปนการยืนยันใหเห็นถึงความไม
เหมาะสมของการวิเคราะหสมการโครงสรางแบบดั้งเดิม
คือ การนําขอมูลตัวแปรตางระดับกันมาวิเคราะหรวมกัน
ในโมเดลระดับเดียว และผลการวิจัยยัง สอดคลองกับ

ขอเสนอแนะของ ศิริ ชัย  กาญจนวาสี (2550) ซ่ึงได
ยกตัวอยางงานวิจัยที่พบปญหา คือ การศึกษาวัฒนธรรม
องคกรซ่ึงเปนตัวแปรระดับองคกรที่สงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานเปนตัวแปรระดับบุคคล ถา
นักวิจัยใชการวิเคราะหระดับเดียว โดยอาจกําหนดใหตัว
แปรทั้งสองเปนตัวแปรระดับเดียวกันจะทําใหผลการ
วิเคราะหผิดพลาด สอดคลองกับ Coleman (1966, อางถึง
ใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ที่ทําการสํารวจอิทธิพลของ
โรงเรียนที่มีตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน โดย
ใชเทคนิคการถดถอยและการวิเคราะหความแปรปรวน
ผลการวิจัย พบวา อิทธิพลของโรงเรียนที่มีตอผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนมีคาต่ํามาก และจากผลการวิจัยนี้ไดถูกนํามา
วิจัยซํ้าโดยใชขอมูลเดิมทําใหเห็นจุดออนของการวิเคราะห
แบบดั้งเดิม เนื่องจากการวิเคราะหระหวางขอมูลหลาย
ระดับ ตัวแปรที่วัดในระดับสูงกวาจะมีความแปรปรวน
นอยลงและใหคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยที่ต่ํากวาความ
เปนจริง นอกจากนั้นลักษณะอิทธิพลระหวางสองตัวแปร
เม่ือนํามาวัดในระดับเดียวกัน อาจจะไมเหมือนกับลักษณะ
อิทธิพลที่แทจริง  จากขอบกพรองของการวิเคราะห
แบบจําลองสมการโครงสรางแบบดั้งเดิม (SEM) ผูวิจัยจึง
นําวิธีการวิเคราะหที่ใหความสําคัญตอการวัดแบบพหุ
ระดับมาคนหาคําตอบตอไป

ภาพท่ี 1 ผลการทดสอบความตรงของแบบจําลองสมการโครงสรางแบบดั้งเดิมหลังปรับโมเดล (SEM)



3. ผลการวิเคราะหเพ่ือตรวจสอบความสอดคลอง
ของโมเดลการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา โมเดล
สมการโครงสรางพหุระดับพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมของพนักงาน (IWB) มีคาไค-สแควรเทากับ
104.644 ที่คาองศาอิสระเทากับ 70 คาความนาจะเปน (p) =
0.09 ดัชนีวัดระดับความสัมพัทธ (CFI) เทากับ 0.99 ดัชนี
วัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (TLI) เทากับ 0.98
ดัชนีรากของคาเฉล่ียกําลังสองมาตรฐานของสวนเหลือ
ระดับพนักงาน (SRMR w ) เทากับ 0.015 ดัชนีรากของ
คาเฉล่ียกําลังสองมาตรฐานของสวนเหลือระดับองคกร
(SRMR B ) เทากับ 0.052 คารากที่สองของคาเฉล่ียความ
คลาดเคล่ือนกําลังสอง (RMSEA) เทากับ 0.025 และคา
ไค-สแควรสัมพัทธ ( 2 /df) เทากับ 1.49 จากขอมูล
ขางตนจะเห็นไดวา คา CFI และ TLI มีคาเขาใกล 1 คา
SRMR w , SRMR B และ RMSEA มีคาเขาใกลศูนย และ
คาไค-สแควรสัมพัทธมีคานอยกวา 2 ซ่ึงอยูในเกณฑที่
ยอมรับไดแลว (Muthen & Muthen, 2010) ดังนั้น แสดงวา
ผลการวิเคราะหครั้งนี้จึงยอมรับวาสมการโครงสรางพหุ
ระดับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และมีคาน้ําหนัก
องคประกอบแสดงรายละเอียดในภาพที่ 2 และ ตารางที่ 2

4. จากตารางที่ 2 และภาพที่ 2 อธิบายไดวา ตัวแปร
ในระดับพนักงาน อันไดแก การเปนทรัพยากรมนุษยที่มี
คุณคา (OCB) มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 โดยเปนอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกและมีขนาด
อิทธิพลระดับสูงตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม
ของพนักงาน (IWB W ) นอกจากนั้นยังพบวา ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน (JS) มีอทิธิพลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยเปนอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวก
และมีขนาดอิทธิพลระดับสูงตอการเปนทรัพยากรมนุษย
ที่มีคุณคา (OCB) และยังมีอิทธิพลทางออมขนาดคอนขาง
สูงโดยสงผานการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคา (OCB)
ไปยังพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน
(IWB W ) สําหรับตัวแปรระดับองคกร อันไดแก บรรยากาศ
การสรางนวัตกรรม (CL) มีอิทธิพลทางตรงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทิศทางบวกและมีขนาด
อิทธิพลระดับคอนขางสูงตอคา เฉล่ียพฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน (IWB B ) นอกจากนั้น
ยังพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (TL) มีอิทธิพล
ทางตรงในทิศทางบวกและมีขนาดอิทธิพลระดับคอนขาง
สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ตอบรรยากาศการ
สรางนวัตกรรม (CL) และยังมีอิทธิพลทางออมขนาดปาน
กลางตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน
(IWB B ) โดยสงผานบรรยากาศการสรางนวัตกรรม (CL)



ตารางท่ี 2 คาสถิติการทดสอบโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน

คาสถิติ Goodness of fit indices :
2X = 104.64 , df = 70 , P = 0.09 , CFI = 0.99 ,  TLI = 0.98 , SRMR w = 0.015 , SRMR B = 0.052 , RMSEA = 0.025

ขนาดของอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปตัวแปรผล
ตัวแปรผล OCB CL IWB

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

OCB - - - - - - 0.83 - 0.83
TL - - - 0.73 - 0.73 - 0.48 0.48
CL - - - - - - 0.64 - 0.64

อัตราความสามารถในการใชตัวแปรแฝงอธิบายการผันแปรของตัวช้ีวัด ( 2R )
OCB CL IWB w IWB B

R square 0.86 0.78 0.69 0.69
คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลสมการพหุระดับ

ตัวแปรสังเกต
ได

ระดับพนักงาน
Within Group

ระดับองคกร
Between Group คา ICC

Intercepts /
Everage Group

Mean SE T 2R  SE T 2R
โมเดลการวัดพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน (IWB)
IWB_1
IWB_2
IWB_3
IWB_4

0.88
0.74
0.67
0.85

0.02
0.02
0.02
0.02

44.0
29.7
28.9
44.2

0.66
0.55
0.45
0.73

0.90
0.83
0.69
0.89

0.12
0.08
0.12
0.11

7.50
9.88
5.46
6.94

0.87
0.88
0.91
0.80

0.17
0.20
0.21
0.22

24.9
17.6
17.3
21.5

โมเดลการวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (JS)
INJS
EXJS

0.76
0.60

0.03
0.03

24.6
17.4

0.58
0.36

-
-

-
-

-
-

-
-

-
-

-
-

ตัวแปรสังเกต
ได

ระดับพนักงาน
Within Group

ระดับองคกร
Between Group คา ICC

Intercepts /
Everage Group

Mean SE T 2R  SE T 2R

โมเดลการวัดการเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณคา (OCB)
OCB_1
OCB_2
OCB_3
OCB_4
OCB_5

0.80
0.78
0.73
0.71
0.78

0.02
0.02
0.02
0.02
0.02

42.2
32.0
33.3
28.6
41.8

0.65
0.61
0.53
0.51
0.61

-
-
-
-
-

-
-
-
-
-

-
-
-
-
-

-
-
-
-
-

-
-
-
-
-

-
-
-
-
-



ตารางท่ี 2 คาสถิติการทดสอบโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน (ตอ)

โมเดลการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TL)
TL_1
TL_2
TL_3
TL_4

-
-
-
-

-
-
-
-

-
-
-
-

-
-
-
-

0.44
0.40
0.46
0.40

0.03
0.03
0.03
0.03

12.6
11.8
12.9
11.2

0.87
0.88
0.91
0.80

-
-
-
-

-
-
-
-

โมเดลการวัดบรรยากาศการสรางนวัตกรรม (CL)
CL_1
CL_2
CL_3
CL_4

-
-
-
-

-
-
-
-

-
-
-
-

-
-
-
-

0.30
0.32
0.33
0.37

0.03
0.03
0.04
0.03

9.40
10.7
8.17
9.85

0.76
0.88
0.73
0.81

-
-
-
-

-
-
-
-

หมายเหตุ
IWB_1 หมายถึง ความคิดสรางสรรคของพนักงาน
IWB_2 หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก
IWB_3 หมายถึง ความมีนวัตกรรมของพนักงาน
IWB_4 หมายถึง พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส
OCB_1 หมายถึง การใหความชวยเหลือ
OCB_2 หมายถึง ความสํานึกในหนาที่
OCB_3 หมายถึง ความอดทนอดกล้ัน
OCB_4 หมายถึง การคํานึงถึงผูอื่น
OCB_5 หมายถึง การใหความรวมมือ
INJS หมายถึง ความพึงพอใจภายในงาน
EXJS หมายถึง ความพึงพอใจภายนอกงาน
TL_1 หมายถึง การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
IWB W หมายถึง พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม

ของพนักงาน

IWB B หมายถึง คาเฉล่ียพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมของพนักงาน

TL_2 หมายถึง การสรางแรงบันดาลใจ
TL_3 หมายถึง การกระตุนทางปญญา
TL_4 หมายถึง การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
CL_1 หมายถึง ความมีอิสระในการดําเนินงาน
CL_2 หมายถึง ความปลอดภัยแบบมีสวนรวม
CL_3 หมายถึง ความพยายามเพ่ือความเปนเลิศ
CL_4 หมายถึง การสนับสนุนในการสรางสรรค

นวัตกรรม
OCB หมายถึง การเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคา
JS หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
TL หมายถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
CL หมายถึง บรรยากาศการสรางนวัตกรรม



0.74

IWB_1

IWB_2

IWB_4

IWB W 0.67

0.85

0.88

0.34

OCBJS
0.83

(42.38**)
0.92

(33.17**)

ระดับพนักงาน

IWB BCLTL
0.64

(32.49**)
0.73

(8.27**)
IWB_
1

IWB_
2

IWB_
3

IWB_
4

IWB_3

OCB_1 OCB_2 OCB_3 OCB_4 OCB_5

0.38 0.46 0.49 0.39

INJS

EXJS

0.81 0.78 0.71 0.780.76

0.60

0.19

0.64

0.33

0.45

0.54

0.76

0.30

0.52

0.35TL_4

0.42

TL_20.12

TL_30.08

TL_10.13 0.93
0.94

0.96

0.89 CL_1

0.24 0.12

CL_2

0.26

CL_3

0.18

CL_4

0.87 0.93 0.85 0.90

ระดับองคกร
0.90

0.83

0.69

0.89

0.26

2 = 104.644 , df = 70 , p = 0.09, 2 /df= 1.49, CFI = 0.99 , TLI =  0.98, SRMR w = 0.015, SRMR B = 0.052

0.73

ภาพท่ี 2 โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน

หมายเหตุ : คา Intercept ใชในการวิเคราะหสมการโครงสรางพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus 6.0



การอภิปรายผลการศึกษา
การศึกษาปจจัยดานการจัดการนวัตกรรมขององคกร

ธุรกิจที่มีผลตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของ
พนักงาน อภิปรายผลไดดังนี้

1) จากผลการศึกษาครั้งนี้ ไมพบอิทธิพลทางตรง
ระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน แตกลับพบวา ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางออมขนาดคอนขาง
สูง (Indirect Effect (IE) = 0.77) และมีทิศทางเปนบวกกับ
พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน โดย
สงผานคุณลักษณะการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาของ
พนักงาน แสดงวา การที่องคกรธุรกิจหาวิธีการเพ่ือที่จะ
เพ่ิมระดับความพึงพอใจใหแกพนักงาน โดยอาจจะเช่ือวา
ถาพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสูงแลว จะสงผล
โดยตรงตอการเพ่ิมขึ้นของความคิดริเริ่มสรางสรรค การ
ปฏิบัติงานเชิงรุก ความมีนวัตกรรม และการแสวงหา
โอกาสของพนักงาน วิธีการดังกลาวไมจําเปนเสมอไปวา
จะ สาม าร ถ ทํ าให พนั กง าน ทุ กค นมี พฤ ติ กร ร ม การ
สรางสรรคนวัตกรรมไดอยางที่องคกรธุรกิจตองการ ทั้งนี้
เนื่องมาจากการที่พนักงานจะมีพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมในระดับสูงนั้น ปจจัยที่มีสวนสําคัญที่สุด คือ
การปฏิบัติตนของพนักงานแตละคนในการทํางาน ไดแก
พนักงานจะตองมีความอดทนอดกล้ันในการทํางาน ให
ความรวมมือหรือใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเปน
ประจํา  เปนตน แตอยางไรก็ตาม หากพนักงานมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานในระดับสูงแลว พนักงานจะทํางาน
ดวยความมานะอดทน มีจิตสํานึกในหนาที่ที่รับผิดชอบ
รวมทั้งจะปฏิบัติงานแบบใหความรวมมือกับทีมงาน และ
ชวยเหลือกันมากขึ้นดวย แลวภายหลังจากนั้นจะมีผลที่
ตามมา คือ พนักงานจะมีความกลาที่จะปฏิบัติงานเชิงรุก
หรือทํางานโดยใชความคิดริเริ่มสรางสรรค หรือมีความ
พยายามคนหา ปรับปรุงวิธีการทํางานแนวทางใหมอยาง
ตอเนื่อง ผลการศึกษานี้สอดคลองกับ Chih-Chung Chen,
Yao-Sheng Hsu, Feng-Cheng Tung, และ Ming Shing Lee
(2010) ที่ศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพล
ทางตรงอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กับภาระ
ความผูกพันในงานของพนักงาน แตทําใหพนักงานมีความ
ผูกพันที่ดีตอองคกร และยังสอดคลองกับ Lena, Poh Kam
Wong, Maw Der Foo & Aegean Leung (2011) ที่พบวา

ตัวแปรการใหความสําคัญกับนวัตกรรมของพนักงาน
(Individual innovation orientation) ไดรับอิทธิพลจากตัว
แปรความพึงพอใจใจการปฏิบัติงานในระดับไมสูงนักและ
ไมใชอิทธิพลโดยตรง แตไดรับอิทธิพลในลักษณะเปน
อิทธิพลกํากับ (Moderating) และยังสอดคลองกับ Yu-Jia
Hu, Yi-Feng Yang, และ Majidul Islam (2010) ที่ศึกษา
และพบวา ความพึงพอใจในงานของพนักงานไดรับ
อิทธิพลมาจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจากผูบริหาร และ
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานขายสินคาอุปโภคบริโภคในประเทศจีน

2) ปจจัยระดับองคกร ไดแก บรรยากาศการสราง
นวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกตอคาเฉล่ียพฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงมีขนาดคอนขางสูง ( 64.0 )
สามารถอธิบายไดวา เม่ือองคกรธุรกิจมีบรรยากาศการ
สรางนวัตกรรมในลักษณะที่พนักงานมีการรับรูถึงความ
เปนอิสระ มีความปลอดภัย ซ่ึงสังเกตไดจากพนักงานรูสึก
ไดวา แมความคิดใหมๆ ที่พวกเขาเสนอจะไมประสบ
ความสําเร็จแตพนักงานจะไมถูกตําหนิ หรือถูกลงโทษ อีก
ทั้งในเวลาปฏิบัติงานพนักงานไมถูกควบคุมมากจนเกินไป
จากกฎระเบียบภายในองคกร แตมีการควบคุมตรวจสอบ
ซ่ึงกันและกัน รวมถึงพนักงานรับรูวาองคกรใหการ
สนับสนุนเพ่ือฝกทักษะใหเกิดความชํานาญอยางตอเนื่อง
ส่ิงที่กลาวมาทั้งหมดนี้หากองคกรธุรกิจมีการปฏิบัติใน
ระดับมากแลว อาจจะเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงานแสดง
พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรม ซ่ึงไดแก  การมี
ความคิดสร างสรรค  การปฏิบัติง านเ ชิงรุก  ความมี
นวัตกรรมของพนักงาน และการแสวงหาโอกาสในระดับ
มากขึ้นดวย สอดคลองกับ เอกราช ดีนาง (2549, 101)
กลาววา บรรยากาศในการทํางานเปนคุณสมบัติของสภาพ
แวดลอมในการทํางานขององคกร ซ่ึงอาจจะวัดไดจากการ
รับรูของพนักงานในองคกร หากพนักงานมีการรับรูวา
บรรยากาศในการทํางานที่เปนอิสระ หรือพนักงานไมถูก
ควบคุมมากเกินไปจะทําใหพนักงานกลาคิดนอกกรอบ
หรือเสนอแนวทางใหมเพ่ือทําใหกระบวนการดําเนินงานมี
ประสิทธิภาพมากกวาเดิม นอกจากนั้น ถาพนักงานมีความ
ม่ันใจวาจะไมถูกตําหนิหรือถูกลงโทษเม่ือขอคิดเห็นของ
ตนเองไมถูกตอง พนักงานจะกลาเสนอแนวคิดที่แตกตาง
จากมุมมองเดิมอีก ดังที่ อารี รังสินันท (2532, 89-90) ได



กลาวไวว า  บรรยากาศองคกรที่กอให เ กิดความคิด
สรางสรรค ไดแก บรรยากาศที่เต็มไปดวยการยอมรับและ
การกระตุนใหแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ อีกทั้งยัง
สอดคลองกับ Poh-Kam Wong และ Zi-Lin He (2003) ที่
ศึกษาองคกรธุรกิจในอุตสาหกรรมการผลิตประเทศ
สิงคโปร พบวา บรรยากาศภายในองคกรสําหรับการสราง
นวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ในลักษณะเปนอิทธิพลกํากับ (Moderating)
ระหวางการสนับสนุนการวิจัยและพัฒนากับพฤติกรรม
การสรางนวัตกรรมขององคกรธุรกิจ

3. จากผลการศึกษาครั้งนี้ ไมพบอิทธิพลทางตรง
ระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน แตกลับพบวา ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออมขนาดปานกลาง
(Indirect Effect (IE) = 0.48) และมีทิศทางเปนบวกกับ
พฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของพนักงาน โดย
สงผานคุณลักษณะบรรยากาศการสรางนวัตกรรม แสดงวา
ผูบริหารองคกรธุรกิจซ่ึงแสดงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมี
สวนสนับสนุนใหพนักงานมีพฤติกรรมการสรางสรรค
นวัตกรรมอยางแทจริง แตอยางไรก็ตามการสนับสนุนหรือ
สงเสริมใหพนักงานมีการใชความคิดริเริ่มสรางสรรค การ
ปฏิบัติงานเชิงรุก ความมีนวัตกรรมนั้น ผูบริหารไมได
ปฏิบัติในลักษณะการลงไปช้ีนําหรือคลุกคลีกับพนักงาน
โดยตรง แต เปนไปในลักษณะใหการสนับสนุนหรือ
สงเสริมพนักงานผานการจัดใหมีบรรยากาศองคกรที่
เหมาะสมในการทํางานหรือเอื้อใหพนักงานใชความคิด
ริ เ ริ่ มสร างสรรค  หรือ บ รรยากาศที่ทํ าใหพนักงาน
ปฏิบัติงานเชิงรุก อาทิ ผูบริหารองคกรช้ันนํา เชน บริษัท
ไมโครซอฟ (Microsoft) มีนโยบายใหพนักงานสามารถ
ทํางานไดทุกที่  โดยทํางานผานระบบเน็ตเวิรคไรสาย
(WLAN) ซ่ึงพนักงานสามารถนําคอมพิวเตอรโนตบุค
(Note Book) มาทํางานในหองพักผอนหรือเพ่ือพูดคุย
แลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกับผูรวมงานได เปนตน ซ่ึง
สอดคลองกับ Roderic (2007) ที่กลาววา ผูบริหารหรือ
หัวหนางานนั้นเปนผูมีบทบาทและอิทธิพลสูงในการ
กําหนดบรรยากาศในการทํางาน อันมีผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน หรืออาจกลาวไดวา บรรยากาศ
ในการทํางานนั้นจะชวยใหพนักงานมีพฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมหรือไม ขึ้นอยูกับผูนําเปนสวนใหญ

จากแนวคิดดังกลาว แสดงใหเห็นวา การที่พนักงานจะมี
พฤติกรรมการสรางนวัตกรรมมากนอยแคไหนขึ้นอยูกับ
บรรยากาศที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรม สภาพแวดลอม
โดยบรรยากาศในการสรางนวัตกรรมนั้นผูบริหารของ
องคกรที่มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีบทบาทสําคัญ
นอกจากนั้นยังสอดคลองกับ Bowen และ Schneider
(1988, 43-80) ที่ไดทําการศึกษาอิทธิพลระหวางบรรยากาศ
สําหรับการใหบริการกับการรับรูของพนักงานในองคกร
และคุณภาพการบริการที่ลูกคาไดรับ โดยผูบริหารหรือ
ผูนําองคกรพยายามที่จะทําทุกส่ิงเพ่ือใหเกิดบรรยากาศของ
องคกรใหมีการบริการที่ดีขึ้น เชน การจัดใหมีการฝกอบรม
ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน มีระบบใหรางวัลที่เหมาะสม
เปนตน ทั้งนี้เพ่ือใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานตามที่
องคกรตองการและมีคุณภาพ สงผลใหการบริการของ
องคกรอยูในระดับที่ดีเลิศ ซ่ึงกอใหเกิดบรรยากาศการ
ใหบริการและลูกคาสามารถรับรู ถึงบรรยากาศการ
ใหบริการและคุณภาพการบริการขององคกรไดเปนอยางดี

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ

จากการวิเคราะหขอมูลในการวิจัย สามารถนํามา
เสนอแนะเพ่ือการนําไปประยุกตใชดังนี้

1.1 จากผลการวิจัยที่พบวา แมวาพฤติกรรมการ
สรางสรรคนวัตกรรมของพนักงานโดยเฉล่ียแลวมีระดับ
การ ป ฏิ บัติ อ ยู ใ น ระ ดั บ ป าน กล าง  แ ต เ ม่ื อพิ จ าร ณา
องคประกอบในรายดาน พบวา พ ฤติกรรมดานการ
ปฏิบัติงานเชิงรุกและความมีนวัตกรรมของพนักงานยังมี
การปฏิบัติไมมากนักเม่ือเทียบกับองคประกอบดานอื่น
ดังนั้น องคกรธุรกิจโดยเฉพาะผูบริหารทุกระดับควร
สงเสริมและสนับสนุนใหพนักงานมีสวนรวมในการ
พัฒนาสินคาและบริการใหมๆที่แตกตางไปจากผลิตภัณฑ
หรือบริการเดิม โดยพยายามทําใหสินคาและบริการใหมๆ
นั้น มีประสิทธิภาพที่สูงขึ้นอยางตอเนื่อง ตลอดจนสราง
แนวทางเพ่ือใหพนักงานมีโอกาสแลกเปล่ียนขอมูลการ
ปฏิบัติงานรวมกับเพ่ือนรวมงาน หรือทีมงานแผนกอื่นๆ
เสมอ อีกทั้งควรมีการสนับสนุนและสงเสริมใหพนักงานมี
ความกลาที่จะเสนอแนะวิธีการปรับเปล่ียนการดําเนินงาน
กอนจะเกิดสภาวการณคับขัน นอกจากนั้น กลุมผูบริหาร
ทุกระดับควรเปนแบบอยางในการกระตือรือรนเพ่ือ



แสวงหาแนวทางการเพ่ิมพูนทักษะความรู ความสามารถ
ใหแกพนักงาน อาทิ สงเสริมการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ
อยางตอเนื่อง หรือการสงเสริมกิจกรรมการแบงปนและ
การถายทอดความรูจากพนักงานเกาไปสูพนักงานใหม
การรวบรวมองคความรูของพนักงานและจัดเก็บไวใน
ฐานขอมูลขององคกรธุรกิจเพ่ือใหงายตอการสืบคน ซ่ึง
เรียกวิธีการเหลานี้วา การจัดการความรู (Knowledge
Management) นั่นเอง

1.2 จากผลการวิจัยครั้งนี้พบวา แมวาโดยสวน
ใหญพนักงานในองคกรจะมีระดับความคิดเห็นโดยเฉล่ีย
ในดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเห็นวาผูบริหารมีการ
ปฏิบัติในระดับปานกลาง อยางไรก็ตาม ในสวนของภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงในรายขอไดแก การกระตุนทาง
ปญญามีการปฏิบัติในระดับนอยที่สุด ดังนั้น องคกรธุรกิจ
ควรเปดโอกาสใหพนักงานรวมแสดงความคิดเห็นและ
วิเคราะหสาเหตุของปญหาในการทํางานโดยใชขอมูลและ
หลักฐานที่นาเช่ือถือ นอกจากนั้นผูบริหารในองคกรธุรกิจ
ตองใหความสนใจและสนับสนุนใหมีการปรับปรุงวิธีการ
ดําเนินงานใหดีขึ้นโดยการประพฤติตนใหเปนแบบอยาง
แกพนักงาน อาทิ ผูบริหารตองแสดงใหเห็นถึงความทุมเท
ตอภารกิจ  และการ เ สียสละประโยชนสวนตนเ พ่ือ
ประโยชนสวนรวม

1.3 จากผลการวิจัยครั้งนี้พบวา บรรยากาศใน
การสรางนวัตกรรมมีการปฏิบัติในระดับปานกลางเทานั้น
เม่ือพิจารณาในรายขอพบวา ดานความมีอิสระในการ
ดําเนินงานมีการปฏิบัตินอยที่สุด ดังนั้น ผูบริหารองคกร
ธุรกิจซ่ึงเปนผูนําการเปล่ียนแปลงจะตองเปดโอกาสให
พนักงานสามารถใชความคิดในการพัฒนางานไดอยางเสรี
โดยสนับสนุนใหพนักงานทํางานไดอยางอิสระ อีกทั้งตอง
ทบทวนหรือยกเลิกกฎระเบียบที่เขมงวดเกินไป รวมถึงการ
ลดขั้นตอนการดํ า เนินงานใหกระชับแตคงความมี
ประสิทธิภาพและความถูกตองไว

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
จากผลการศึกษาในครั้งนี้  สามารถนํามาเปน

แนวทางในการทําวิจัยครั้งตอไปดังนี้
2.1 การวิจัยครั้งตอไปควรมีการศึกษาเพ่ิมเติม

เก่ียวกับปจจัยระดับพนักงานที่สงผลใหพนักงานมีการ

ปฏิบัติในดานการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาใหสูง
ย่ิงขึ้น โดยศึกษาในกลุมอุตสาหกรรมที่แตกตางจาก
การศึกษาครั้งนี้  อาทิ อุตสาหกรรมการบริการ เปนตน
หรืออาจจะออกแบบการวิจัยให มีการ เปรียบเทียบ
อุตสาหกรรมที่ มีขนาดตางกัน หรือ ประกอบการใน
ภูมิภาคที่แตกตางกันออกไป ซ่ึงจะทําใหเกิดการเติมเต็ม
องคความรูดานการจัดการนวัตกรรมในประเทศกําลัง
พัฒนาอยางเชน ประเทศไทย

2.2 การวิจัยครั้งตอไปควรนําตัวแปรระดับ
องคกรดานอื่นๆ อาทิ ตัวแปรดานการจัดการเชิงกลยุทธ
ไดแก แนวคิดช่ือเสียงขององคกร (Srivoravilai, 2006)
หรือแนวคิดความเปนผูประกอบการขององคกร (กอง-
เกียรติ บูรณศรี, 2552) มาศึกษาเพ่ือคนหาตัวแปรที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการสรางสรรคนวัตกรรมของ
พนักงาน
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