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บุคคลและระดบักลุ่มงานเพือ่สรา้งนวตักรรมผลติภณัฑใ์นบรษิทัเอกชนของไทย . ปรญิญา
นิพนธ ์วท.ด.(การวจิยัพฤตกิรรมศาสตรประยกุต์). กรงุเทพฯ : บณัฑติวทิยาลยั 
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. คณะกรรมการควบคุม : ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. วลิาส
ลกัษณ์ ชวัวลัล,ี ดร. น าชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล, ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร. ภคพล อนุฤทธิ.์   

 
การศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุพหุระดบัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล

และระดบักลุ่มงานเพื่อสรา้งนวตักรรมผลติภณัฑใ์นบรษิทัเอกชนของไทยในครัง้นี้ มวีตัถุประสงค์
เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัระหว่างปจัจยัระดบับุคคลและระดบักลุ่ม
งาน ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน โดยมนีวตักรรม
ผลติภณัฑเ์ป็นผลผลติสุดทา้ย กลุ่มตวัอยา่งคอืสมาชกิในกลุ่มงานในแผนกวจิยัและพฒันาผลติภณัฑ์
ใหมข่องบรษิทั ประกอบไปดว้ยหวัหน้ากลุ่มงานและสมาชกิในกลุ่มงาน ทีม่จี านวนสมาชกิอยู่
ระหว่าง 3 – 13 คน โดยตอ้งรว่มกนัท างานจนสามารถสรา้งผลติภณัฑใ์หมใ่หก้บับรษิทัมาแลว้อยา่ง
น้อย 1 ชิน้งาน ส าหรบับรษิทัทีผู่ว้จิยัไดค้ดัเลอืกมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งนัน้ จะตอ้งเป็นบรษิทัเอกชน
ของไทยทีเ่คยไดร้บัรางวลั หรอืการคดัเลอืกว่ามคีวามสามารถดา้นพฒันานวตักรรม หรอืเป็น
เครอืขา่ยนวตักรรมของส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิ(NIA) กระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีใน
ระหว่างปีพ.ศ. 2552 ถงึ 2553 ผลการเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบับรษิทัเป้าหมายดงักล่าว โดยมผีูต้อบ
แบบสอบถามในระดบัพนกังานในกลุ่มงานจ านวนทัง้สิน้ 177 คน จากกลุ่มงานทัง้สิน้ 45 กลุ่มงาน 

ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบั พบว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใน
ระดบับุคคลไดร้บัความแปรปรวนจากปจัจยัในระดบักลุ่มงานและระดบับุคคล โดยปจัจยัในระดบั
บุคคลทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลมากทีสุ่ด กค็อืลกัษณะการคดิรเิริม่ 
รองลงมาคอืลกัษณะเปิดกวา้งทางความคดิ ในขณะทีเ่ครอืขา่ยทางสงัคมมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลอยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิสามตวัแปรนี้รว่มกนัอธบิายความ
แปรปรวนของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลไดร้อ้ยละ 38.9 

ส าหรบัความแปรปรวนจากปจัจยัในระดบักลุ่มงาน พบผลอทิธพิลขา้มระดบัจากตวัแปรใน
ระดบักลุ่มงานมาสู่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล โดยการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร
และพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบั
บุคคล ทัง้นี้การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบั
บุคคลมากทีสุ่ด ส าหรบับรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบับุคคลอยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิตวัแปรทัง้สามตวัรว่มกนัอธบิายความ
แปรปรวนของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลไดร้อ้ยละ 79.1 

ส าหรบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน ปรากฏว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใน
ระดบักลุ่มงานส่งผลต่อนวตักรรมผลติภณัฑไ์ด ้อยา่งไรกต็ามการศกึษาครัง้น้ีไมพ่บปจัจยัทีม่อีทิธพิล



ต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิในขณะทีก่ารสนบัสนุน
นวตักรรมขององคก์ารปรากฏอทิธพิลทีช่ดัเจนต่อบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน  

ผลการวจิยัน้ีน าไปสู่ขอ้เสนอแนะทางทฤษฎทีีแ่สดงใหเ้หน็ถงึแนวคดิเกีย่วกบั
สภาพแวดลอ้มขององคก์าร ว่ามผีลต่อความสรา้งสรรคข์องบุคคลในองคก์ารอยา่งยิง่ ในทางปฏบิตัิ
แลว้ผลการวจิยัฉบบัน้ีไดใ้หข้อ้มลูส าคญัส าหรบัองคก์ารทัง้ภาครฐัและเอกชน ใหค้ดับุคคลทีม่ ี
ลกัษณะการคดิรเิริม่และเปิดกวา้งทางความคดิเขา้มาท างานในแผนกพฒันาผลติภณัฑใ์หมท่ีม่คีวาม
สรา้งสรรคห์รอืเป็นสนิคา้นวตักรรม และสามารถใชแ้บบทดสอบตามงานวจิยัครัง้นี้ เพื่อคดัเลอืก
บุคคลทีม่คีุณลกัษณะดงักล่าวเขา้กลุ่มงาน เพื่อใหเ้กดิผลงานทีม่ปีระสทิธภิาพสงูสุด ในขณะเดยีวกนั
ตวัแปรดงักล่าวกเ็ป็นตวัแปรทีส่ามารถพฒันาใหบุ้คคลมคีุณลกัษณะดงักล่าวเพิม่ขึน้ได ้จงึเป็น
ประโยชน์ต่อฝา่ยทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารทีจ่ะพฒันาบุคลากรของตน ใหม้คีุณลกัษณะดงักล่าว
ใหเ้พิม่ขึน้ดว้ย  ทัง้นี้องคก์ารใดทีต่อ้งการใหพ้นกังานในองคก์ารสามารถสรา้งนวตักรรมได ้องคก์าร
นัน้จะตอ้งมุง่นวตักรรมใหก้ลายเป็นสิง่ทีทุ่กคนในองคก์ารยดึถอืเป็นเป้าหมาย เพื่อใหก้ารสรา้ง
นวตักรรมสามารถเกดิขึน้ไดจ้รงิ 
 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Treetip Boonyam. (2011). The Multi-level Causal Factors Influencing Individual and Group 
Innovative Behavior for Making Product Innovations in Thai Private Companies. 
Dissertation, Ph.D. (Applied Behavioral Science Research). Bangkok: Graduate 
School, Srinakharinwirot University, Advisory Committees: Assist. Prof. Dr. 
Wiladlak Chuawanlee, Dr. Numchai Supparerkchaisakul, Assist. Prof. Dr. Pacapol 
Anurit. 

 
This study is aimed to develop and test multilevel structural relationship models of 

individual and group factors affecting Innovative Work Behavior (IWB) in both levels, in 
which the outcome is innovative product. The samples were members and leaders of work 
groups in R&D department of private companies, who are the partners of National 
Innovation Agency (NIA), Thailand, in 2009 - 2010. The selected work groups should 
consist of between 3-13 members and they should develop at least a piece of innovative 
product. Finally, 177 members in 45 work groups had completed the questionnaires. 

The results indicated that IWB has affected from both two-level factors. In 
individual level, the most influencing factor affecting individual innovative work behavior was 
originality, followed by open-mindedness. Although social network was not shown as the 
significant effect on individual innovative work behavior, these 3 factors can predict 
individual innovative behavior at 38.9 percent.   

From the effects across level, organizational supportiveness and group innovative 
work behavior were influencing individual innovative work behavior although team climate 
inventory was not shown as the significant effect on individual innovative work behavior. 3 
factors can predict individual innovative behavior at 79.1 percent.  

In group level, group innovative work behavior had a direct effect on innovative 
product. But it did not show the significant effects of any group factors on group innovative 
work behavior. However, organizational supportiveness affected team climate inventory. 

This study confirmed creativity in workplace concept and leaded the researcher to 
investigating the characteristics of innovative work group and also to finding out the 
facilitating factors for innovation. For public and private sectors, they can use these results 
for selecting employees and also training them for better innovative performance. Any 
organizations should set innovativeness as their vision for support their employees to be 
innovators. 
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และลกึซึง้ และขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร. ภคพล จกัรพนัธ ์อนุฤทธิ ์ทีส่ละเวลาใหก้บัผูว้จิยั 
เพื่อใหค้ าแนะน าอนัมคี่าในเชงิบรหิารธุรกจิ เพื่อใหง้านวจิยัฉบบัน้ีมปีระโยชน์ต่อผูน้ าไปใช้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รศ.ดร. สุทธนินัทน์ พรหมสุวรรณ ประธานสอบปรญิญานิพนธ ์และ 
รศ.ดร.อรพนิทร ์ชชูม กรรมการสอบปรญิญานิพนธ ์ทีไ่ดใ้หค้วามเหน็และค าชีแ้นะทีม่ปีระโยชน์และ
เพิม่คุณค่าใหก้บัปรญิญานิพนธน์ี้  ผูว้จิยัไดร้บัขอ้เสนอแนะจากผูท้รงคุณวุฒคิอื ผศ.ดร. วรีะพงศ ์
มาลยั คุณกญัจน์มติา ภวูพิมิพต์ระกูล  และคุณกนช  รตัวิานิช ทีก่รณุาตรวจสอบคุณภาพของ
เครือ่งมอืในงานวจิยัและใหค้ าแนะน าทีม่คีุณค่ายิง่ 

ปรญิญานิพนธน์ี้คงจะไมส่ าเรจ็ไดเ้ลย หากไมไ่ดค้วามช่วยเหลอืจากพี่ๆ  น้องๆ หลายท่าน 
ผูว้จิยัจงึขอขอบคุณ คุณอาศยา ศริเิอาทารย ์จากส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิดร.ศศปิระภา      
ชยัประสทิธิ ์เพื่อนรกัและ อ.สุจนิดา ประเสรฐิ พีส่าวรุน่ 5 ของสถาบนัฯ ทีไ่ดช้่วยเหลอืผูว้จิยัให้
สามารถเกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งไดจ้นส าเรจ็ลุล่วง ขอขอบคุณคุณวไิลลกัษณ์ ลงักา และ         
คุณสุรวทิย ์อสัสพนัธุ ์ส าหรบัความช่วยเหลอืทีน้่องท าให ้แมว้่าน้องๆ จะงานลน้มอื แต่กแ็บ่งเวลามา
ช่วยผูว้จิยัดว้ยความเตม็ใจ ผูว้จิยัขอขอบคุณกลุ่มตวัอยา่งทุกท่านทีไ่ดส้ละเวลาตอบแบบสอบถาม
จ านวนหลายหน้าของผูว้จิยัน้ี  และแมห้ลายท่านทีท่ าใหไ้มท่นัในเวลาทีไ่ดก้ าหนดไว ้กย็งัโทรศพัท์
กลบัมาเพื่อจะสอบถามวธิทีีจ่ะช่วยเหลอืใหง้านนี้ส าเรจ็ลงได้ 

สุดทา้ยผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณครบูาอาจารยท์ีป่ระสทิธิป์ระสาทวชิาใหก้บัศษิยอ์ยา่ง
เมตตา และกราบขอบพระคุณพ่อกบัแมท่ีเ่ลีย้งดแูละใหผู้ว้จิยัไดม้อีนาคตทีส่ดใสถงึทุกวนัน้ี รวมทัง้
ขอบคุณพีน้่องครอบครวับุญสมและหลานๆ ทีค่อยเป็นก าลงัใจ และใหค้วามช่วยเหลอืผูว้จิยัมาโดย
ตลอด และทีข่าดไปมไิดเ้ลยคอืสามแีละบุตรสาว ทีค่อยอยูเ่คยีงขา้งผูว้จิยัเสมอมาไมว่่าจะยามสุข
หรอืยามทุกขก์ต็าม 

ตรทีพิ  บุญแยม้  
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บทท่ี 1 
บทน า 

 

ท่ีมาและความส าคญัของปัญหาการวิจยั 
การแขง่ขนัทางธุรกจิในระดบัชาตแิละนานาชาต ิ ปจัจบุนัไมอ่าจจะใชร้ปูแบบการแขง่ขนั

ทางธุรกจิทีเ่น้นกลยทุธด์า้นราคาและปรมิาณขายเพยีงอยา่งเดยีวไดอ้กีต่อไป  โดยเฉพาะประเทศ
ไทยนัน้ ปจัจบุนัไดม้กีารเปิดกวา้งทางการคา้ แมแ้ต่การด าเนินธุรกจิภายในประเทศ กไ็มอ่าจจะ
หลกีเลีย่งการแขง่ขนั กบับรษิทัทีม่าจาก ต่างประเทศได้  โดยบรษิทัต่างประเทศเหล่านัน้ มคีวามรู้
ความสามารถ ตลอดจนความพรอ้มทางดา้นการเงนิ ต่าง ระดมเงนิทุนเขา้มาด าเนินธุรกจิในประเทศ
ไทยอยา่งต่อเนื่อง ผูป้ระกอบการชาวไทยจงึตอ้งมคีวามพรอ้มทีจ่ะรบัมอืกบัการแขง่ขนัทีน่บัวนัจะ
รนุแรงเพิม่ขึน้ โดยเฉพาะอยา่งยิง่เมือ่ประเทศไทยไดพ้บว่า ตน้ทุนแรงงานซึง่เคยเป็นจดุแขง็ส าคญั 
ไมส่ามารถสูไ้ดก้บัประเทศเพื่อนบา้นทีม่ตีน้ทุนการผลติเหล่านี้ถูกกว่า อาท ิจนี เวยีดนาม และ
กมัพชูา หนทางของการผลติสนิคา้ทีม่คีุณภาพสงูและมคีวามแตกต่าง (Differentiate) จงึน่าจะเป็น
ทางออกทีด่ขีองผูป้ระกอบการของไทย เพื่อการท าธุรกจิอยา่งยัง่ยนื 

การใหค้วามส าคญักบัความแตกต่างทางการคา้ ความคดิใหม่ๆ  หรอืทีเ่รยีกโดยภาพรวม
ว่าการสรา้งนวตักรรมนัน้ ถูกสะทอ้นออกมาอยา่งชดัเจนจากการสนบัสนุนของภาครฐั ดว้ยการตัง้
หน่วยงานทีม่หีน้าทีส่นบัสนุนและดแูลเกีย่วกบัการสรา้งนวตักรรมในอุตสาหกรรมต่างๆของไทย
โดยตรง นัน่คอืส านกั งานนวตักรรมแห่งชาต ิ (National Innovation Agency) โดยก่อตัง้ขึน้ตัง้แต่ปี  
พ.ศ. 2546ในฐานะองคก์ารอสิระ  ภายใตก้ารก ากบัดแูลของกระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี
ทัง้นี้ภายใตค้วามเชื่อทีว่่านวตักรรมนัน้เป็นกลยทุธท์ีแ่ขง่ขนัไดจ้รงิและมคีวามยัง่ยนื ( National 
Innovation Agency. 2007) และในปจัจบุนัน้ีการด าเนินงานของส านกั งานนวตักรรมแห่งชาตยิงั
ด าเนินไปอยา่งต่อเนื่อง โดยสนบัสนุนโครงการนวตักรรมครอบคลุมทุกอุตสาหกรรมทัง้ภาคผลติและ
ภาคบรกิาร ส าหรบัการท าธุรกจิในเวทโีลก กม็กีารก าหนดดชันีชีว้ดัความสามารถในการแขง่ขนัของ
แต่ละประเทศ ดงัเช่นดชันีชีว้ดัทีจ่ดัขึน้โดย World Economic Forum (WEF) และ International 
Institute for Management Development หรอื IMD โดยหน่ึงในดชันีชีว้ดัทีส่ าคญักค็อืการมี
นวตักรรม (ปิยะชาต ิภริมยส์วสัดิ;์ และคณะ. 2551) 

 การสรา้งนวตักรรมนัน้จะมสี่วนช่วยสนบัสนุนใหก้ารด าเนินธุรกจิของบรษิทัไทยเตบิโตขึน้
ไดจ้รงิ ดงัเช่นตวัอยา่งผลงานวจิยัทีเ่กีย่วกบัผลของการมนีวตักรรมกบัการด าเนินงานขององคก์าร
ต่างๆ ของสลีุม (Seeloum. 2002) ซึง่ศกึษาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างนวตักรรมและผลประกอบการ
ทางธุรกจิของบรษิทัยาขา้มชาตทิีด่ าเนินกจิการในประเทศไทย ดว้ยการสอบถามผูจ้ดัการในทุก
แผนกของบรษิทัยาขา้มชาตจิ านวน 22 บรษิทั พบผลว่านวตักรรมองคก์าร (organizational 
innovation) สามารถเพิม่ผลประกอบการใหก้บักจิการมากยิง่ขึน้ โดยผลประกอบการดงักล่าว อาท ิ
อตัราการเตบิโตของยอดขาย (Sales Growth) อตัราผลตอบแทนจากการลงทุน (Return On 
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Investment) เป็นตน้ เช่นเดยีวกบังานวจิยัของสุวเนตร ธงยศ (2549) ซึง่ท าการวจิยัผลประทบของ
ความรูค้วามสามารถทางนวตักรรมกบัประสทิธภิาพในการท างานของนกับญัชทีีม่ผีลต่อความส าเรจ็
ขององคก์าร โดยผลการศกึษาแสดงใหพ้นกังานบญัชทีีม่คีวามรูค้วามสามารถทางนวตักรรม มี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน และใหผ้ลกระทบเชงิบวกกบัความส าเรจ็ขององคก์าร
โดยรวม ในขณะทีน่กัวชิาการดา้นบรหิารธุรกจิจากมหาวทิยาลยัชื่อดงัในต่างประเทศ เช่น ปีเตอร ์
ดรกัเกอร ์(Peter Drucker) ราลฟ์ท ์คาทส ์(Ralph Katz) และ เดนนิส เชอรว์ดู (Dennis Sherwood) 
กไ็ดเ้ขยีนบทความหรอืแมแ้ต่จดัท าหนงัสอืเกีย่วกบัการบรหิารนวตักรรมธุรกจิ โดยมขีอ้ความทีร่ะบุ
ว่า นวตักรรมเป็นการสรา้งความไดเ้ปรยีบทางการแขง่ขนัอยา่งไรข้ดีจ ากดั (Innovation - the 
ultimate competitive advantage) ( e.g. Kanter. 1983; Sherwood. 2002; Fagerberg. 2005; 
Maital & Seshadri. 2007) และเป็นการแกป้ญัหา ตลอดจนเป็นความคดิทีด่เียีย่ม  จนน าไปสู่ความ
ไดเ้ปรยีบเหนือคู่แขง่ขนัทางธุรกจิไดใ้นทีสุ่ด จนกล่าวไดว้่าเมือ่ปลายศตวรรษที ่ 20 นวตักรรม
กลายเป็นศาสนาของอุตสาหกรรม (industrial religion)  และถูกมองว่าเป็นกุญแจส าคญัของการเพิม่
ผลก าไรและส่วนครองตลาด (Market share) (Baer; & Frese. 2003: 45)  

 ส าหรบัการศกึษาเกีย่วกบันวตักรรมในบรษิทัเอกชนของประเทศไทยนัน้ พบว่ามี
ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งอยูจ่ านวนหน่ึง โดยส่วนใหญ่กจ็ะเน้นทีก่ารศกึษาในลกัษณะของภาพรวม
ธุรกจิในระดบัองคก์าร เช่น  งานวจิยัของรพพีร รุง้สทีอง ( 2547) ซึง่ศกึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมการ
ลงทุนดา้นนวตักรรมของอุตสาหกรรมผกัและผลไมแ้ปรรปูของไทย และงานวจิยัของปนดัดา แกว้ตรี
วงษ์ (2549) ซึง่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างศกัยภาพทางนวตักรรมกบัผลประกอบการของธุรกจิ
ส่งออกอเิลก็ทรอนิกส ์เครือ่งใชไ้ฟฟ้าและอุปกรณ์ นอกจากงานวจิยัดงักล่าวมาแลว้น้ี พบว่าเป็นการ
ศกึษาวจิยั ทีมุ่ง่สอบถามในลกัษณะของการส ารวจ เจตคติ ของผูป้ระกอบการทีส่ามารถสรา้ง
นวตักรรมไดเ้ป็นส าคญั เช่น ในงานวจิยัชุดโครงการซึง่จดัท าขึน้โดย ตตยิา มะมว่งแกว้ (2548) มน
ชยา แจง้ใบ (2548) และวรษิฐา คุม้วลิยั (2548) แต่กระนัน้กไ็มพ่บงานวจิยัของไทยฉบบัใด ทีมุ่ง่เน้น
ศกึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม ไมว่่าจะในระดบับุคคลหรอืระดบักลุ่มงานโดยเฉพาะ 
ในขณะทีก่ารศกึษาวจิยัในขอบเขตเรือ่งดงักล่าวน้ี ไดร้บัความสนใจในประเทศฝ ัง่ยโุรปและใน
ประเทศสหรฐัอเมรกิากนัอยา่งแพรห่ลายมากว่า 30 ปี โดยเฉพาะในการศกึษาของนกัวจิยัดา้น
พฤตกิรรมองคก์าร (Organization Behavior) ซึง่พจิารณาว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม ท าใหบ้รษิทั
ตอ้งแขง่ขนักบัการเปลีย่นแปลงทางธุรกจิทีม่อียูต่ลอดเวลา รวมถงึการปรบัตวัใหอ้ยูร่อดในการ
เปลีย่นแปลงเหล่านัน้  (Anderson; et al. 2004) ตวัแปรนี้ไดร้บัการศกึษามาอยา่งต่อเนื่อง โดยมี
มมุมอง ทีว่่า พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมนัน้ ประกอบดว้ยพฤตกิรรมทีมุ่ง่เน้นความสรา้งสรรค์
(Creativity-oriented work behavior) และพฤตกิรรมมุง่เน้นทีก่ารปฏบิตั ิ (Implementation-oriented 
work behavior) (Dorenbosh;, Engen; & Verhagen. 2005: 130) เพราะความสรา้งสรรคเ์พยีง
ประการเดยีว ไมอ่าจน าไปสู่การสรา้งนวตักรรมขึน้ได ้ทั ้ งนี้นกัวจิยัทัง้ดา้นจติ วทิยาและสงัคมวทิยา
ยงัคงศกึษาพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม เพื่อขยายองคค์วามรูเ้กีย่วกบัตวัแปรนี้ต่อไป 
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การสรา้งนวตักรรม แมจ้ะ พจิารณาว่าเกดิขึน้จากบุคคลเป็นผูส้รา้งขึน้ แต่การท างานใน
องคก์ารธุรกจิในภาคปฏบิตั ิพบว่าการสรา้งนวตักรรมทีเ่กดิขึน้โดยบุคคลเพยีงล าพงันัน้ แมเ้กดิขึน้
ไดแ้ต่กเ็ป็นไปไดย้าก ส่วนใหญ่นวตักรรมในองคก์ารไมว่่าประเภทใด กม็กัเกดิในรปูแบบของกลุ่ม
งาน (Work group) เป็นหลกั (Curral; et al. 2001: 188) ผูว้จิยัจงึเลง็เหน็ว่า การศกึษาถงึพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมในองคก์ารนัน้ ควรใหค้วามส าคญัทัง้พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานและ
ในระดบับุคคล เพราะกลุ่มงานน้ีเองเป็นแหล่งผลติชิน้งานทีเ่ป็นนวตักรรม ในขณะทีก่ลุ่มงานทีจ่ะมี
นวตักรรมไดน้ัน้ กค็วรจะประกอบดว้ยสมาชกิในกลุ่มทีม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมดว้ย การศกึษา
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมเพยีงระดบัใดระดบัหนึ่ง กอ็าจเป็นการละเลยขอ้เทจ็จรงิของบรบิทการ
ปฏบิตังิานในองคก์าร นัน่คอื ถา้ท าการศกึษาเพยีงระดบับุคคล กอ็าจจะไมส่ามารถน าไปสู่ผลงานที่
เป็นนวตักรรมได ้เนื่องจากการสรา้งผลงานนวตักรรมดว้ยบุคคลเพยีงคนเดยีวไมใ่ช่เรือ่งทีเ่กดิขึน้ได้
โดยงา่ย ในขณะทีก่ารศกึษาทีมุ่ง่เพยีงแต่ในระดบักลุ่มงาน กไ็มอ่าจใหค้ าตอบไดว้่าสมาชกิของกลุ่ม
งานทีส่รา้งนวตักรรมไดน้ัน้ ควรจะมคีุณลกัษณะอยา่งไร และองคก์ารสามารถสนบัสนุนคุณลกัษณะ
ดงักล่าวใหเ้กดิขึน้ไดห้รอืไม ่ดว้ยขอ้เทจ็จรงิเช่นน้ี น าไปสู่การศกึษาวจิยัซึง่ใชก้ารวเิคราะหแ์บบพหุ
ระดบั ทีก่ล่าวว่าบรบิทแวดลอ้มทีม่หีน่วยใหญ่กว่าจะส่งผลต่อบรบิททีเ่ลก็กว่า( Kozlowski & Klein, 
2000)  เช่น รปูแบบขององคก์ารยอ่มส่งผลต่อการบรหิารงานของหวัหน้างานในบรษิทัได ้และการ
บรหิารงานของหวัหน้างาน ยอ่มส่งผลต่อผลการปฏบิตังิานของลกูน้อง เป็นตน้  การวเิคราะหแ์บบ
พหุระดบัน้ีจงึท าใหผ้ลการศกึษาทีไ่ดอ้อกมานัน้ สามารถน าไปสู่การปฏบิตัจิรงิไดผ้ลทีด่กีว่า และจาก
การรวบรวมผลงานวจิยัทีเ่กีย่วกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระหว่างปี ค.ศ. 1997 – 2002 โดย 
แอนเดอรส์นัและคณะ ( Anderson; et al. 2004) พบว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมไดร้บัผลจากปจัจยั
ในระดบัต่างๆ ไดแ้ก่ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร แต่เขากพ็บว่างานวจิยัส่วนใหญ่มกั
มุง่เน้นเพยีงปจัจยัระดบัใดระดบัหน่ึงเท่านัน้ การศกึษาแบบพหุระดบันัน้จงึมคีวามจ าเป็น 

การศกึษาในครัง้น้ีผูว้จิยัไดท้ าการศกึษาปจัจยัทีส่ามารถส่งเสรมิใหเ้กดิพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ดว้ยโมเดล พฤตกิรรมองคก์ารพืน้ฐาน (Basic 
Organizational Behavior Model) (Robbins. 2005: 30-31) ทีร่ะบุไวว้่าพฤตกิรรมองคก์ารนัน้ 
ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบทีส่ าคญั 3 ระดบั ไดแ้ก่ ตวัแปรระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบั
องคก์าร ส าหรบัการศกึษาในครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาถงึ ปจัจยัเชงิเหตุ ใน 2 ระดบั ไดแ้ก่ปจัจยัเชงิเหตุ
ในระดบักลุ่มงาน และระดบับุคคล เนื่องดว้ยบรบิทการท างานในบรษิทัเอกชนของไทย โดยเฉพาะ
บรษิทัทีเ่คยไดร้บัรางวลัจากส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิโดยส่วนใหญ่แลว้มกัจะเป็นองคก์ารทีม่ ี
รปูแบบการบรหิารทีม่ลี าดบัขัน้ (hierarchy) ของการบรหิารงานไมซ่บัซอ้น และมกัปรากฏว่า
หน่วยงานทีด่แูลดา้นการสรา้งนวตักรรม จะขึน้ตรงอยูก่บัเจา้ของกจิการ จงึท าใหร้ะดบัการ
บรหิารงานทีแ่ทจ้รงิ จะปรากฏใหเ้หน็เพยีง 2 ระดบั นัน่คอืระดบักลุ่มงานและระดบับุคคลดงัทีก่ล่าว
แลว้ขา้งตน้   

ส าหรบัปจัจยัเชงิเหตุในระดบักลุ่มงานนัน้ อมาไบล(์Amabile.1997: 46) ไดเ้สนอแนะไวว้่า
กลุ่มงานดา้นนวตักรรมจะสามารถสรา้งสรรคผ์ลงานทีแ่ปลกใหมไ่ด ้กต่็อเมือ่กลุ่มงานนัน้รบัรูถ้งึ
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บรรยากาศการท างานทีส่รา้งสรรคห์รอืมนีวตักรรมดว้ย ซึง่บรรยากาศเหล่านี้ยอ่มมคีวามเกีย่วเนื่อง
กบัการสนบัสนุนนวตักรรมของผูบ้รหิารขององคก์ารโดยตรง ในขณะเดยีวกนัการรวมกลุ่มท างาน 
ซึง่ประกอบไปดว้ยสมาชกิทีม่คีวามหลากหลาย สมาชกิของกลุ่มเองกจ็ะตอ้งสามารถยอมรบัในความ
แตกต่างทัง้ดา้นความรูแ้ละทกัษะของสมาชกิในกลุ่มงานนัน้ดว้ย ซึง่ความหลากหลายและความ
แตกต่างดงักล่าวนี้ จ าเป็นทีจ่ะตอ้งอาศยัสมาชกิในกลุ่มงานทีม่คีุณลกัษณะส่วนบุคคล ทีเ่ปิดกวา้งต่อ
ความคดิทีแ่ตกต่าง เพื่อใหก้ารท างานรว่มกนัสามารถด าเนินต่อไป จนสามารถสรา้งชิน้งาน
สรา้งสรรคไ์ด ้ในขณะเดยีวกนัความสรา้งสรรคต่์างๆ ยอ่มตอ้งอาศยับุคคลทีม่ลีกัษณะการคดิรเิริม่ 
จงึจะท าใหก้ารระดมความคดิมคีวามหลากหลายเพยีงพอทีจ่ะใชเ้ป็นทางเลอืกในการสรา้งผลติภณัฑ์
ใหม่ๆ  ทัง้นี้บุคคลทีม่เีครอืขา่ยทางสงัคมมาก กน่็าจะเป็นผูท้ีม่มีมุมองทีห่ลากหลาย เพราะไดรู้จ้กั
พดูคุยกบับุคคลต่างๆ จ านวนมาก การพบปะกบับุคคลจ านวนมาก ยอ่มจดุประกายความคดิและ
ขยายความรูใ้หก้บับุคคลไดเ้ป็นอยา่งด ีคุณลกัษณะทัง้ 3 ประการน้ีเป็นคุณลกัษณะทีส่ามารถวดัผล
ไดต้ัง้แต่ในขัน้ตอนของการสมคัรงาน จงึมปีระโยชน์อยา่งยิง่ต่อการบรหิารงานบุคคล ใน
ขณะเดยีวกนัปจัจยัดงักล่าวน้ี องคก์ารกส็ามารถสนบัสนุนใหเ้กดิขึน้ไดใ้นทีท่ างาน จงึเป็นปจัจยัที่
เหมาะสมกบัการน ามาศกึษา ใ นขณะทีผ่ลผลติส าคญักค็อืนวตักรรมผลติภณัฑ ์ (Product 
innovations) ซึง่จะเกดิขึน้ไมไ่ด ้หากไมม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทัง้ในกลุ่มงานและในหมูส่มาชกิ  

การวจิยัในครัง้นี้ ผูว้จิยัเลง็เหน็ว่า มปีระโยชน์อยา่งยิง่ต่อภาคธุรกจิการคา้ของไทย ที่
ปรารถนาจะแสวงหาทางออกเพื่อต่อสูก้บัการแขง่ขนัทางธุรกจิทัง้ในและนอกประเทศ จงึตอ้งอาศยั
การสรา้งนวตักรรมทีม่ปีระสทิธภิาพ มคีวามแตกต่างบนความตอ้งการของลกูคา้ งานวจิยัฉบบัน้ีจงึ
อาจจะช่วยชีแ้นะแนวทางในการสรา้งกลุ่มงานนวตักรรมทีม่คีุณค่า ตลอดจนหนทางในการคดัเลอืก
บุคคลทีม่แีนวโน้มมพีฤตกิรรมนวตักรรม สามารถปฏบิตังิานไดจ้รงิในเชงิปฏบิตั ิ และยงัเป็นองค์
ความรูใ้หม ่ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการวจิยัการท างานของไทย ใหเ้พิม่ขึน้อกีประการหน่ึงดว้ย  
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์ เพื่อทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัที่
พฒันาขึน้มาระหว่างตวัแปรปจัจยัในระดบักลุ่มงานและระดบับุคคล ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน โดยมนีวตักรรมผลติภณัฑเ์ป็นผลผลติ  ซึง่มรีายละเอยีด 
ดงันี้ 

1. เพื่อศกึษาอทิธพิลของตวัแปรในระดบับุคคล ซึง่ไดแ้ก่ การเปิดกวา้งทางความคดิ 
เครอืขา่ยทางสงัคม และลกัษณะการคดิรเิริม่ ทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล  

2. เพื่อศกึษาอทิธพิลของตวัแปรในระดบักลุ่มงาน  ซึง่ไดแ้ก่ การสนบัสนุนนวตักรรมของ
องคก์าร บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน และความหลากหลายในความรูแ้ละทกัษะของ
กลุ่มงาน ทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน โดยมนีวตักรรมผลติภณัฑเ์ป็นผลผลติ
ของกลุ่ม 
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3. เพื่อศกึษาผลปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานกบัตวัแปร
คุณลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล โดยมรีายละเอยีด ดงันี้ 

3.1 ศกึษาผลปฏสิมัพนัธข์า้มระดบัระหว่างบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน
กบัการเปิดกวา้งทางความคดิ ทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล 

3.2 ศกึษาผลปฏสิมัพนัธข์า้มระดบัระหว่างบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน
กบัเครอืขา่ยทางสงัคม ทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล  

3.3 ศกึษาผลปฏสิมัพนัธข์า้มระดบัระหว่างบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน
กบัลกัษณะการคดิรเิริม่ ทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล 

4. เพื่อศกึษาอทิธพิลขา้มระดบัของตวัแปรในระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ การสนบัสนุน
นวตักรรมขององคก์าร บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน ความหลากหลาย ในความรูแ้ละ
ทกัษะของกลุ่มงาน และพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน ทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ในระดบับุคคล 
 
ความส าคญัของการวิจยั 

1.  งานวจิยัฉบบัน้ีสามารถสรา้งความรูใ้นประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการสรา้งนวตักรรมใน
ประเทศไทยใหม้ากขึน้ เน่ืองจากในปจัจบุนัมกีารศกึษาดา้นนวตักรรมอยูบ่า้ง แต่เน้นทีน่วตักรรมใน
ภาพรวมขององคก์ารมากกว่าการศกึษาไปถงึพฤตกิรรมมนุษย ์ซึง่ถอืเป็นหลกัส าคญัของการเกดิ
นวตักรรมในองคก์ารอยา่งแทจ้รงิ 

2.  การวจิยัน้ีเป็นการศกึษาพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมแบบพหุระดบั ผลทีไ่ดจ้าก
การศกึษาจงึสามารถสรา้งความชดัเจนเกีย่วกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมไดอ้ยา่งลกึซึง้ เพราะแมแ้ต่
การศกึษาพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในต่างประเทศ กย็งัใชร้ปูแบบการวจิยัแบบพหุระดบัอยูจ่ านวน
ไมม่ากนกั ดงันัน้การศกึษาในครัง้นี้จงึสามารถขยายองคค์วามรูใ้นเรือ่งพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม 
และยงัสามารถเป็นพืน้ฐานส าคญัในการวจิยัในครัง้ต่อไปไดอ้กีดว้ย 

3.  บรษิทัเอกชนและผูป้ระกอบธุรกจิในอุตสาหกรรมต่างๆ ทีต่อ้งการสรา้งความสามารถ
ในการแขง่ขนัใหม้ากยิง่ขึน้ ดว้ยการสนบัสนุนใหพ้นกังานเกดิพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทีเ่กีย่วขอ้ง
กบัการตลาด สามารถน าผลการวจิยัน้ีไปประยกุตใ์ช ้เพื่อสรา้งรปูแบบการสนบัสนุนพนกังานในแง่
ของการบรหิารจดัการ หรอืการอบรมต่างๆ เพื่อใหพ้นกังานมคีวามสามารถดา้นนวตักรรมเพิม่ขึน้ได ้
ตลอดจนสนบัสนุนใหพ้นกังานรว่มกนัสรา้งผลงานในระดบักลุ่มงาน อนัถอืว่าเป็นระดบัการท างานที่
สรา้งผลงานนวตักรรมไดม้ากกว่าการสรา้งผลงานเพยีงล าพงั  

4.  ผูป้ระกอบการสามารถใชผ้ลทีไ่ดจ้ากการศกึษาในครัง้นี้ ไปประยกุตเ์ป็นเกณฑบ์าง
ประการในการคดัเลอืกพนกังาน  ทีม่แีนวโน้มมพีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในองคก์าร หรอืใชเ้ป็น
เกณฑใ์นการรวมกลุ่มสมาชกิ ทีส่ามารถสรา้งผลงานนวตักรรมใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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5.  งานวจิยัน้ีมกีรอบการศกึษาทีบ่รูณาการทฤษฎทีีเ่ป็นระดบักลุ่มงาน อาท ิแนวคดิ
ความสรา้งสรรคใ์นองคก์ารของอมาไบล ์รว่มกบัทฤษฎรีะดบับุคคล อาท ิกระบวนการสรา้ง
นวตักรรมของแคนเตอร ์ดงันัน้ผลของการศกึษาครัง้นี้จงึจะช่วยขยายความรูท้ีไ่ดจ้ากการบรูณาการ
ทฤษฎทีัง้ 2 ระดบัการวเิคราะห ์ซึง่จะด าเนินการไมไ่ดเ้ลยหากไมไ่ดร้บัการศกึษาแบบ พหุระดบั
ดงัเช่นงานวจิยัฉบบัน้ี 
 
ขอบเขตของการวิจยั 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรในการศกึษาครัง้นี้ คอืสมาชกิใน กลุ่มงาน (Work group) ทีด่แูล
เกีย่วกบัการวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หมข่องบรษิทั ประกอบไปดว้ยพนกังานในระดบัหวัหน้ากลุ่ม
งาน และสมาชกิของกลุ่ม ทีม่จี านวนสมาชกิอยา่งน้อย 3 คนขึน้ไป โดยจะตอ้งเป็นกลุ่มงานทีท่ างาน
รว่มกนัจนสามารถสรา้งผลติภณัฑใ์หมใ่หก้บับรษิทัมาแลว้อยา่งน้อย 1 ชิน้งาน ในขณะทีบ่รษิทั
ดงักล่าว จะตอ้งเป็นบรษิทัเอกชนของไทยทีเ่คยไดร้บัรางวลั หรอืการคดัเลอืกว่ามคีวามสามารถดา้น
การพฒันานวตักรรม หรอืเป็นเครอืขา่ยนวตักรรมของส านกั งาน นวตักรรม แห่งชาต ิ (NIA) 
กระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี  ในระหว่างปี พ.ศ. 2552 - 2553  โดยมบีรษิทัทีเ่ขา้เกณฑ์
คุณลกัษณะดงักล่าวจ านวนทัง้สิน้ 135 บรษิทั ผูว้จิยัไดก้ าหนดในเบือ้งตน้ว่าสมาชกิทุกคนในแต่ละ
กลุ่มงานจะเป็นผูท้ าแบบสอบถาม และหากบรษิทัใดมกีลุ่มงานทีด่แูลดา้นการสรา้งผลติภณัฑใ์หม่
มากกว่า 1 กลุ่ม กถ็อืว่ากลุ่มงานทุกกลุ่มนัน้เป็นเป้าหมายในการวจิยัครัง้น้ีทัง้หมดดว้ย ทัง้น้ีเมือ่
ด าเนินการวจิยัแลว้ปรากฏว่ามจี านวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 177 คน จาก 45 กลุ่มงานใน 43 บรษิทั 
 

ตวัแปรท่ีศึกษา 
  ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวเิคราะหค์รัง้นี้ แบ่งออกเป็น 2 ประเภทตามระดบัการ
วเิคราะห ์ดงันี้ 

1. ตวัแปรในระดบับุคคล ประกอบดว้ย 
1.1 ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous variables) ไดแ้ก่ 

1.1.1 การเปิดกวา้งทางความคดิ 
1.1.2 เครอืขา่ยทางสงัคม 
1.1.3 ลกัษณะการคดิรเิริม่ 

1.2 ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous variable) คอื พฤตกิรรมสรา้ง 
      นวตักรรมระดบับุคคล 
2.  ตวัแปรในระดบักลุ่มงาน ประกอบดว้ย 

2.1 ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous variables) ไดแ้ก่ 
 2.1.1 บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน 
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2.1.2 ความหลากหลายในความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน 
2.1.3 การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 

2.2 ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous variable) ไดแ้ก่ 
2.2.1 พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน 
2.2.2 นวตักรรมผลติภณัฑ ์

 

นิยามปฏิบติัการ 
1. บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ในกลุ่มงาน  หมายถงึ ระดบัการรบัรูร้ว่มกนัของ

สมาชกิในกลุ่มงาน ทีม่ต่ีอสภาพแวดลอ้มการท างาน ตลอดจนคุณสมบตัขิองกลุ่มงานทีส่มาชกิได้
ด ารงอยู ่ว่าเป็นบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการสรา้งสรรคแ์ละพฒันาผลงาน บรรยากาศกลุ่มงานนี้มี
องคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ ไดแ้ก่ การมวีสิยัทศัน์  คอื ระดบัความชดัเจนในความหมายของ
เป้าหมาย การมสี่วนรว่มในเป้าหมาย การบรรลุผลได ้และระดบัคุณค่าของเป้าหมายหรอืวสิยัทศัน์
ของกลุ่ม องคป์ระกอบที ่2 คอื ความปลอดภยัในการมสี่วนรว่ม  คอืระดบัการรบัรูว้่าสมาชกิในกลุ่ม
งานสามารถมสี่วนรว่มในกระบวนการตดัสนิใจและเสนอแนวคดิหรอืวธิกีารปรบัปรงุใหม่ๆ  โดย
ปราศจากความกลวัว่าจะถูกเยย้หยนั คว ่าบาตร หรอืความไมป่ลอดภยัดา้นจติ วทิยา อื่นๆ 
องคป์ระกอบที ่3 คอื การมุง่งาน  คอืระดบัความผกูพนัของสมาชกิในกลุ่มงาน ทีจ่ะบรรลุผลการ
ท างานในระดบัทีด่ทีีสุ่ดเท่าทีจ่ะเป็นไปได ้ซึง่รวมไปถงึกระบวนการตรวจสอบรว่มดว้ย และ
องคป์ระกอบสุดทา้ย ไดแ้ก่ การสนบัสนุนนวตักรรมภายในกลุ่มงาน  คอืระดบัการสนบัสนุน
นวตักรรมในเชงิปฏบิตั ิ ทีก่ลุ่มงานจะมใีหร้ะหว่างสมาชกิในกลุ่มงานดว้ยกนั ทัง้นี้เพื่อส่งเสรมิ
ความคดิใหมข่องกลุ่มใหเ้กดิขึน้  ผูว้จิยัน าแบบวดัของแอนเดอรส์นัและเวสท ์ (Anderson; & West. 
1998) มาปรบัใช้ใหเ้ขา้กบับรบิทของกลุ่มเป้าหมาย ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 38 ขอ้ ใชม้าตร
วดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ ใช่อยา่งยิง่ (5 คะแนน) ถงึไมใ่ช่อยา่งยิง่ (1 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถาม
ทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของสมาชกิในกลุ่มงาน
เดยีวกนั มารวมกนั (Aggregate) ดว้ยการค านวณค่าเฉลีย่เพื่อใชเ้ป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่ม
งานทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่ากลุ่มงานนัน้รบัรูบ้รรยากาศส่งเสรมินวตักรรมระดบักลุ่มงาน มากกว่า
กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่า  

2. ความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของกลุ่มงาน  หมายถงึ  ผลรวมของการ
รบัรูข้องสมาชกิในกลุ่ม ว่าตนเองมคีวามรูแ้ละทกัษะทีแ่ตกต่างจากสมาชกิอื่นๆ ในกลุ่มมากน้อย
เพยีงใด ผูว้จิยัน าแบบวดัความแตกต่างส่วนบุคคล (Individual differentiation) ของแจนเซ่นและฮวง 
(Janssen; & Huang. 2008) มาประยกุตใ์ช ้ โดยขอ้ค าถามใชม้าตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 
จรงิอยา่งยิง่  (5 คะแนน) ถงึ ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) ผลเฉลีย่ของคะแนนของสมาชกิในกลุ่มหากได้
คะแนนสงู แสดงว่ากลุ่มนัน้มคีวามหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของสมาชกิในกลุ่มงาน สงูกว่า
กลุ่มทีม่คีะแนนต ่ากว่า ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของสมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนั มารวมกนั (Aggregate) 
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เพื่อใชเ้ป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่ากลุ่มงานนัน้ มคีวาม
หลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน มากกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่า  

3. การสนับสนุนนวตักรรมขององคก์าร  หมายถงึ การรบัรูร้ว่มกนัของสมาชกิในกลุ่ม
งานเกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ว่ามกีารปฏบิตั ิกระบวนการ และพฤตกิรรมทีส่นบัสนุน
การเกดิ การน าเสนอ และการตระหนกัถงึความคดิใหม่  ตลอดจนรบัรูไ้ดว้่าการสรา้งความคดิใหม่
และนวตักรรมนัน้เป็นสิง่ส าคญั และจะไดร้บัการสนบัสนุนทีจ่ าเป็นจากองคก์าร เพื่ออ านวยใหเ้กดิ
ความคดิใหมแ่ละนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ได ้ การรบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารประกอบไป
ดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่  การรบัรูข้ององคก์ารในผลงานของกลุ่มงาน  คอื การรบัรูร้ว่มกนั
ของสมาชกิในกลุ่มงาน ว่าผลงานทีส่รา้งสรรค ์และ/หรอื ผลงานนวตักรรมทีก่ลุ่มงานนัน้ไดท้ าให้
องคก์ารนัน้เป็นทีร่บัรู ้และไดร้บัการยกยอ่ง หรอืไดร้บัรางวลั องคป์ระกอบที ่ 2 คอืการสนบัสนุนของ
หวัหน้างาน หมายถงึ การรบัรูร้ว่มกนัของสมาชกิในกลุ่มงาน ว่าหวัหน้าในหน่วยงานโดยตรงของตน 
เป็นตวัอยา่งทีด่ ีใหอ้สิระในการท างาน  ตลอดจนมคีวามตัง้ใจในการใหส้มาชกิไดเ้รยีนรูจ้ากความ
ผดิพลาดของตนเอง  โดยปราศจากความกลวัว่าจะมกีาร ลงโทษ  และองคป์ระกอบที ่3 คอื การ
สนบัสนุนดา้นทรพัยากรอยา่งพอเพยีง  หมายถงึ การรบัรูข้องสมาชกิในกลุ่มงานว่าเขาสามารถ
เขา้ถงึทรพัยากรทีอ่งคก์ารไดจ้ดัสรรไวใ้หอ้ยา่งเหมาะสม ผูว้จิยัสรา้งแบบวดัขึน้มาใหม ่โดยใชม้าตร
วดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ (5 คะแนน) ถงึ ไมเ่หน็ดว้ยเลย (1 คะแนน) ส าหรบั
ขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั ทัง้นี้มกีารน าคะแนนของสมาชกิใน
กลุ่มงานเดยีวกนั มารวมกนั (Aggregate) เพื่อใชเ้ป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนน
สงู แสดงว่ากลุ่มงานนัน้รบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร มากกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่า 

4. นวตักรรมผลิตภณัฑ์  หมายถงึ ผลผลติหรอืสนิคา้ ใหมท่ีจ่บัตอ้งได ้มคีวามแปลกใหม่
แตกต่างจากสนิคา้ในทอ้งตลาด และก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อบุคคล ทมีงาน หรอืองคก์ารได้ โดยวดัผล
ในประเดน็หลกั 2 ประการ ไดแ้ก่ ความแปลกใหมข่องผลติภณัฑ์  หมายถงึ ระดบัความแปลกใหม่
ของผลติภณัฑน์ัน้ ณ เวลาทีไ่ดน้ าเสนอออกสู่ตลาด และ ประโยชน์ของผลติภณัฑ์  หมายถงึ ระดบั
ของประโยชน์ทีผ่ลติภณัฑใ์หมน่ัน้ไดส้รา้งใหก้บับุคคลหรอืหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งไดแ้ก่  ทมีงาน 
องคก์ารและลกูคา้เป้าหมาย การวดัผลงานดงักล่าวนี้ ผูว้จิยัไดส้รา้งเครือ่งมอืวดัขึน้เอง โดยให้
หวัหน้าหน่วยงาน  และหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง เป็นผูป้ระเมนิผลงานของแต่ละกลุ่มงาน โดย
การก าหนดค่าคะแนนตัง้แต่ 0 ถงึ 10 โดยกลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่าผลติภณัฑ์ ของกลุ่มงาน
นัน้มนีวตักรรมสงูกว่าผลติภณัฑใ์นกลุ่มทีไ่ดค้ะแนนต ่า 

5. พฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดบักลุ่มงาน หมายถงึ การแสดงออกของกลุ่มงาน ว่ามี
กระบวนการคดิ การน าเสนอความคดิ และผลกัดนัความคดิทีม่ปีระโยชน์และแปลกใหมท่ีเ่กีย่วกบั
งานทีต่นไดร้บัมอบหมาย ใหก้บัหน่วยงานหรอืองคก์ารไดใ้ชป้ระโยชน์ต่อไป  โดยวดัจาก
องคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ การสรา้งความคดิ คอืความสามารถในการสรา้งแนวคดิหรอืความคดิ
ทีแ่ปลกใหมแ่ละมปีระโยชน์ การสนบัสนุนความคดิ  คอื  การแสดงออกถงึ การแสวงหาผูท้ีส่ามารถ
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สนบัสนุนหรอืส่งเสรมิความคดิทีต่นไดเ้สนอขึน้มา และ การท าใหค้วามคดิเป็นจรงิ   คอื การ
แสดงออกถงึการ ผลกัดนัใหค้วามคดิของตนไดน้ าไปปฏบิตัหิรอืน าไปใชไ้ดจ้รงิ การวดัพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรม ในระดบักลุ่มงานนี้ ผูว้จิยัปรบัปรงุจากเครือ่งมอืวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบั
บุคคลของแจนเซ่น (Janssen. 2000) ลกัษณะเครือ่งมอืวดัเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 
จรงิอยา่งยิง่ (5 คะแนน) ถงึ ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทาง
ลบจะไดค้ะแนนกลบักนั แบบวดัฉบบัน้ี ใหห้วัหน้าหน่วยงานและหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง เป็นผู้
ประเมนิภาพรวมของกลุ่มงาน โดยกลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสงูแสดงว่าเป็นกลุ่ม งานทีม่พีฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมสงูกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่า 

6. พฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดบับคุคล  หมายถงึ การแสดงออกของบุคคล ว่ามี
กระบวนการคดิ การน าเสนอความคดิ และผลกัดนัความคดิทีม่ปีระโยชน์และแปลกใหมท่ีเ่กีย่วกบั
งานทีต่นไดร้บัมอบหมาย ใหก้บัหน่วยงานหรอืองคก์ารไดใ้ชป้ระโยชน์ต่อไป  โดยวดัจาก
องคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ การสรา้งความคดิ คอืความสามารถในการสรา้งแนวคดิหรอืความคดิ
ทีแ่ปลกใหมแ่ละมปีระโยชน์ การสนบัสนุนความคดิ  คอื  การแสดงออกถงึ การแสวงหาผูท้ีส่ามารถ
สนบัสนุนหรอืส่งเสรมิความคดิทีต่นไดเ้สนอขึน้มา และ การท าใหค้วามคดิเป็นจรงิ   คอื การ
แสดงออกถงึการ ผลกัดนัใหค้วามคดิของตนไดน้ าไปปฏบิตัหิรอืน าไปใชไ้ดจ้รงิ การวดัพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล นี้ ผูว้จิยัปรบัปรงุจากเครือ่งมอืวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบั
บุคคลของแจนเซ่น (Janssen. 2000) ลกัษณะเครือ่งมอืวดัเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 
จรงิอยา่งยิง่ (5 คะแนน) ถงึ ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทาง
ลบจะไดค้ะแนนกลบักนั แบบวดันี้ใหส้มาชกิในกลุ่มงานเป็นผูป้ระเมนิตนเอง โดยบุคคลทีไ่ดค้ะแนน
สงูแสดงว่าเป็นผูท้ีม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมสงูกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่า 

7. การเปิดกว้างทางความคิด หมายถงึ การแสดงออกของบุคคลว่าเป็นผูท้ีม่แีนวโน้ม
เปิดรบัต่อขอ้มลูใหม ่ความรูใ้หม ่และประสบการณ์ใหม ่โดยยอมรบัทีจ่ะเปลีย่นแปลงความเชื่อ
ดัง้เดมิทีม่อียู ่หากพบว่ามหีลกัฐานหรอืการโตแ้ยง้ทีเ่หมาะสมเกดิขึน้จากขอ้มลูใหม ่ความรูใ้หม ่และ
ประสบการณ์ใหมน่ัน้  ผูว้จิยั ได้น าเครือ่งมอืวดั ความหวัรัน้ของโรเคยีชทีถู่กปรบัปรงุโดยเชยีรแ์มน
และเลวนิ (Shearman; & Levine. 2006) มาปรบัปรงุ โดยใช้มาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 
เหน็ดว้ยมากทีสุ่ด (5 คะแนน) ถงึ ไมเ่หน็ดว้ยเลย (1 คะแนน)  ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้
ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั ผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่าเป็นผูม้ ี การเปิดกวา้งทางความคดิ
มากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่า 

8. เครือข่ายทางสงัคม  หมายถงึ ระดบัความสามารถในการเชื่อมโยงความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลกบับุคคล หรอืระหว่างบุคคลกบักลุ่มต่างๆ ทัง้ทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ ในทีน่ี้
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 2 ประการ ไดแ้ก่ ความหนาแน่นของเครอืขา่ย  ซึง่หมายถงึ ระดบัความ
มากน้อยของสมาชกิในเครอืขา่ยความสมัพนัธข์องพนกังานกบับุคคลอื่นๆ ทัง้ในหน่วยงานของ
ตนเอง หน่วยงานอื่นในบรษิทั และบุคคลหรอืองคก์ารอื่นนอกเหนือจากบรษิทัของตน และ
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ความสามารถในการเชื่อมโยงเครอืขา่ย ซึง่หมายถงึ ระดบัความสามารถของบุคคลทีจ่ะท าความรูจ้กั
และสรา้งความสมัพนัธก์บับุคคลทีอ่ยูน่อกเหนือเครอืขา่ยดัง้เดมิของตน อนัเป็นการขยายให้
เครอืขา่ยของตนนัน้กวา้งขวางยิง่ขึน้ ผูว้จิยัสรา้งแบบวดัขึน้มาใหม ่โดยใชม้าตรวดัประเมนิค่า 5 
ระดบั ตัง้แต่ จรงิอยา่งยิง่ (5 คะแนน) ถงึ ไม่ จรงิเลย (1 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และใน
ขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั ผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่าเป็นผูม้ ี เครอืขา่ยทางสงัคม
มากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่า 

9. ลกัษณะการคิดริเร่ิม หมายถงึ ระดบัของ ความสามารถของบุคคล ในการคดิทีแ่ปลก
ใหม ่หรอืแตกต่างไปจากความคดิเดมิๆ ทีม่อียู ่อนัเป็นประโยชน์ต่อตนเองและบุคคลอื่นทีเ่กีย่วขอ้ง  
ผูว้จิยัไดน้ าแบบวดัความเป็นนกัประยกุตแ์ละนวตักรของเคอรต์นั มาปรบัใชใ้หส้อดคลอ้งกบับรบิท
ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชม้าตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ (5 คะแนน) ถงึ ไมเ่หน็
ดว้ยอยา่งยิง่  (1 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั 
ผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่าเป็นผูม้ลีกัษณะการคดิรเิริม่มากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่า 
 
กรอบแนวคิดการวิจยั  

 จากการทบทวนเอกสารการวจิยัและทฤษฎตีลอดจนแนวคดิทีเ่กีย่วขอ้ง สามารถระบุ
ปจัจยัทีส่นบัสนุนพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม เพื่อผลติสนิคา้ทีม่คีวามแตกต่างได ้โดยผูว้จิยัไดใ้ช้
โมเดลพฤตกิรรมองคก์ารพืน้ฐาน (Basic Organizational Behavior Model) (Robbins. 2005: 30-
31) มาเป็นกรอบหลกัของแนวคดิการวจิยัในครัง้นี้ โมเดลดงักล่าวระบุไวว้่าพฤตกิรรมองคก์ารนัน้ 
ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบทีส่ าคญั 3 ระดบั ไดแ้ก่ ตวัแปรระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบั
องคก์าร อยา่งไรกต็ามส าหรบัการศกึษาในครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาถงึ ปจัจยัเชงิเหตุ ใน 2 ระดบั ไดแ้ก่
ปจัจยัเชงิเหตุในระดบักลุ่มงานและระดบับุคคล  เนื่องดว้ยบรบิทการท างานในบรษิทัเอกชนของไทย 
โดยเฉพาะบรษิทัทีเ่คยไดร้บัรางวลัจากส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิโดยส่วนใหญ่แลว้มกัจะเป็น
องคก์ารทีม่รีปูแบบการบรหิารทีม่ลี าดบัขัน้ (hierarchy) ของการบรหิารงานไมซ่บัซอ้น และมกั
ปรากฏว่าหน่วยงานทีด่แูลดา้นการสรา้งนวตักรรม มกัจะขึน้ตรงอยูก่บัเจา้ของกจิการ จงึท าใหร้ะดบั
การบรหิารงานทีแ่ทจ้รงิ จะปรากฏใหเ้หน็เพยีง 2 ระดบั โดยแยกออกเป็นปจัจยัระดบักลุ่มงานและ
ปจัจยัระดบับุคคล และมคีวามเชื่อมโยงกนัดงัภาพประกอบ 1 

จากภาพประกอบ 1 นี้ สามารถอธบิายความสมัพนัธข์องกลุ่มตวัแปรต่างๆ โดยมตีวัแปร
ตาม นัน่คอืพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทัง้ระดบักลุ่มงานและระดบับุคคล ทัง้นี้ความสมัพนัธร์ะหว่าง
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทัง้ 2 ระดบั ต่างกส็่งผลต่อกนัและกนั ซึง่เป็นไปตามแนวคดิทีว่่ากลุ่มทีม่ ี
สมาชกิในกลุ่มมพีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม กลุ่มเองนัน้กย็อ่มมคีวามเป็นนวตักรรมรว่มดว้ย  (Pirola-
Merlo; & Mann. 2004: 237) และในขณะเดยีวกนัเมือ่บุคคลมารวมตวัท างานในรปูของกลุ่มงานแลว้ 
เขากจ็ะเกดิการเรยีนรูพ้ฤตกิรรมระหว่างกนั จนอาจเป็นเหตุใหบุ้คคลนัน้มพีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
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ขึน้(Janssen; & Huang. 2008: 73)  พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานนี้มผีลผลติส าคญั 
นัน่คอืนวตักรรมผลติภณัฑอ์นัเกดิขึน้จากการท างานของกลุ่ม   

ทัง้นี้พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานนัน้ ไดร้บัผลโดยตรงจากการสนบัสนุน
นวตักรรมขององคก์าร บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน และความหลากหลายดา้นความรู้
และทกัษะของกลุ่มงาน ในขณะทีบ่รรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานเองไดร้บัผลจากการ
สนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารเช่นกนั ดงันัน้พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน จงึไดร้บั
ผลทัง้ทางตรงและทางออ้มจากการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร โดยผ่านบรรยากาศส่งเสรมิ
นวตักรรมในกลุ่มงานเป็นส าคญั นอกจากนี้บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานยงัท าหน้าทีเ่ป็น
ตวัแปรที่ มปีฏสิมัพนัธ์ รว่มกนักบั ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน ส่งผลต่อ
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานอกีดว้ย ทัง้นี้เนื่องจากการทีก่ลุ่มงานประกอบไปดว้ยสมาชกิ
ของกลุ่มทีม่คีวามรูแ้ละทกัษะหลากหลาย แมจ้ะส่งผลดต่ีอการสรา้งความคดิใหม่ๆ  ใหเ้กดิขึน้ในกลุ่ม 
(Choi; & Thomson. 2005) แต่หากขาดกระบวนการกลุ่มทีด่แีลว้ กอ็าจก่อใหเ้กดิความขดัแยง้ได ้ 
(West. 2002: 363) ดงันัน้ความสมัพนัธร์ะหว่างความหลากหลายของความรูแ้ละทกัษะในกลุ่มงาน
กบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม จะยิง่สงูขึน้ เมือ่บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานสงูขึน้ดว้ย 
(West. 2002: 377) 

 ส าหรบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลนัน้ สามารถแยกอทิธพิลทีไ่ดร้บัผลจาก
ปจัจยั 2 ระดบั กล่าวคอืในระดบับุคคลเอง และอทิธพิลขา้มระดบัมาจากกลุ่มงาน ส าหรบัอทิธพิล
จากตวับุคคลเองนัน้ พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลจะไดร้บัผลโดยตรงจาก การเปิดกวา้งทาง
ความคดิ  เครอืขา่ยทางสงัคม และลกัษณะการคดิรเิริม่  ในขณะทีอ่ทิธพิลขา้มระดบัจากกลุ่มงาน ที่
สามารถส่งผลโดยตรงต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลนัน้ ไดแ้ก่ การสนบัสนุนนวตักรรม
ขององคก์าร ในมติกิารสนบัสนุนจากหวัหน้างาน นอกจากนี้ยงัไดร้บัผลทางตรงจากบรรยากาศ
ส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน และความหลากหลายของความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงานอกีดว้ย 
ส าหรบัอทิธพิลขา้มระดบัทางออ้ม กไ็ดร้บัมาจากการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร ผ่าน
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของกลุ่มงาน อยา่งไรกต็ามส าหรบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ซึง่ไดแ้ก่ 
การเปิดกวา้งทางความคดิ  เครอืขา่ยทางสงัคม และลกัษณะการคดิรเิริม่ ต่างกม็ปีฏสิมัพนัธร์ว่มกนั
กบับรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน  ที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ซึง่
เป็นไปตามแนวคดิการวเิคราะหแ์บบพหุระดบันัน่เอง (Kozlowski; & Klein. 2000) 
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บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่มงาน 
- การมวีสิยัทศัน์ 

- การมสีว่นร่วมอย่างปลอดภยั 

- การมุ่งงาน 

- การสนบัสนุนนวตักรรมของกลุ่มงาน 

ปัจจยัระดบับุคคล 

เครอืข่ายทางสงัคม 

ลกัษณะการคิด 

ริเร่ิม 

นวตักรรม 

ผลิตภณัฑ ์

พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมระดบั

บุคคล 

ปัจจยัระดบักลุ่มงาน 

การเปิดกว้างทางความคิด 

ความหลากหลายด้านความรู ้
และทกัษะของกลุ่มงาน 

การสนับสนุนนวตักรรม 
ขององคก์าร 

-    การรบัรูข้ององคก์ารในผลงาน                              
     ของกลุ่มงาน 
-    การสนบัสนุนของหวัหน้างาน 
-    การสนบัสนุนทรพัยากรอย่างพอเพยีง 

พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมระดบั

กลุ่มงาน 

คณุลกัษณะส่วนบุคคล 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 

 
 



 13 

สมมติฐานของการวิจยั 
 เพื่อใหไ้ดค้ าตอบตามวตัถุประสงคข์องผูว้จิยั ผูว้จิยัจงึไดก้ าหนดสมมตฐิานการวจิยัได้

ดงันี้ 
สมมตฐิาน 1  พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิล ทาง ตรงจาก

คุณลกัษณะส่วนบุคคล ซึง่ไดแ้ก่ การเปิดกวา้งทางความคดิ เครอืขา่ยทางสงัคม และลกัษณะการคดิ
รเิริม่ 

สมมตฐิาน 2   พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานไดร้บัอทิธพิล ทางตรงจากปจัจยัใน
ระดบักลุ่มงาน ซึง่ไดแ้ก่ การรบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรม
ของกลุ่มงาน และความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะในกลุ่มงาน 

สมมตฐิาน 3 บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน มผีลปฏสิมัพนัธร์ว่มกบั
คุณลกัษณะส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 

3.1.1 ความสมัพนัธร์ะหว่าง เครอืขา่ยทางสงัคม กบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบั
บุคคลจะสงูยิง่ขึน้ เมือ่มบีรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของกลุ่มงานสงูขึน้ดว้ย 

3.1.2 ความสมัพนัธร์ะหว่าง ลกัษณะการคดิรเิริม่ กบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบั
บุคคลจะสงูยิง่ขึน้ เมือ่มบีรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของกลุ่มงานสงูขึน้ดว้ย 

3.1.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างการเปิดกวา้งทางความคดิ กบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ระดบับุคคลจะสงูยิง่ขึน้ เมือ่มบีรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของกลุ่มงานสงูขึน้ดว้ย 

สมมตฐิาน 4   พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมระดบักลุ่มงาน 

สมมตฐิาน 5   นวตักรรมผลติภณัฑไ์ดร้บัอทิธพิลทางตรงจากพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ระดบักลุ่มงาน และไดร้บัผลทางออ้มจากการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร บรรยากาศส่งเสรมิ
นวตักรรมในกลุ่มงาน และความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน 

สมมตฐิาน 6   พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิลขา้มระดบัจากปจัจยัใน
ระดบักลุ่มงาน ซึง่ไดแ้ก่ การรบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรม
ของกลุ่มงาน และความหลากหลายดา้นความรู ้และทกัษะของกลุ่มงาน 
 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

  
การศกึษาถงึความสามารถในการสรา้งนวตักรรมในกลุ่มพนกังานของบรษิทันัน้ มี

ความส าคญัอยา่งยิง่ต่อความสามารถในการแขง่ขนัทางธุรกจิทีทุ่กอุตสาหกรรมจะตอ้งเผชญิ เพราะ
องคก์ารทีม่นีวตักรรมผลติภณัฑท์ีด่กีว่า ยอ่มสนบัสนุนใหผู้บ้รโิภคและลกูคา้เลง็เหน็ถงึ
ความสามารถของกจิการในดา้นการสรา้งสรรค ์และเป็นทางเลอืกทีส่ าคญัทีผู่บ้รโิภคและลกูคา้จะ
ตดัสนิใจซือ้ไดง้า่ยกว่าสนิคา้ทีม่คีุณลกัษณะเหมอืนๆกนัในทอ้งตลาด ผลการศกึษาในครัง้นี้จงึเป็น
การวจิยัทีส่ าคญัทีจ่ะช่วยขยายความรูเ้กีย่วกบัการสรา้งนวตักรรมในกลุ่มพนกังานของบรษิทัของ
ไทย โดยมแีนวคดิส าคญัว่านวตักรรมผลติภณัฑจ์ะเกดิขึน้ไดน้ัน้ กต่็อเมือ่พนกังานในองคก์ารมี
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทีส่ามารถน าไปสู่การสรา้งผลงานทีส่รา้งสรรคแ์ปลกใหมไ่ด ้ดงันัน้ในบทน้ี
จงึเป็นการประมวลแนวคดิและการวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งและน าเสนอในหวัขอ้ดงัต่อไปนี้ 

1. พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม 
2. นวตักรรมผลติภณัฑ ์
3. แนวคดิการวเิคราะหพ์หุระดบักบัการวจิยัองคก์าร 
4. ปจัจยัเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม 

  4.1 ปจัจยัระดบับุคคลกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม 
   4.2 ปจัจยัระดบักลุ่มงานกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม 
 
1. พฤติกรรมสร้างนวตักรรม  

ความหมาย 
 ค าว่า “พฤตกิรรม สรา้งนวตักรรม  (Innovative behavior)” นัน้ แมม้ผีูใ้หค้ า

จ ากดัความไวจ้ านวนหน่ึง แต่ส่วนใหญ่แลว้กจ็ะเป็นการน าเอาค าหลกัส าคญั คอื “นวตักรรม ” เป็น
ทีต่ ัง้ ดงัเช่นสกอ็ตและบรซู (Scott; & Bruce. 1994) ทีร่ะบุค าจ ากดัความพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรม
ระดบับุคคล โดยผสมความหมายดา้นนวตักรรมจากผูใ้หค้ าจ ากดัความหลายท่าน จนไดค้วามหมาย
ว่า “เป็นการผลติหรอืการน าความคดิทีม่ปีระโยชน์ไปใช ้ (Adoption) หรอืลงมอืปฏบิตัิ  
(Implementation)” ในขณะทีแ่จนเซน (Janssen. 2004: 202) กใ็หค้ าจ ากดัความพฤตกิรรม สรา้ง
นวตักรรม โดยยดึจากค าจ ากดัความหลกัเกีย่วกบันวตักรรมของเวสตแ์ละฟารร ์ (West; & Farr. 
1990) ทีก่ล่าวว่านวตักรรมเป็นการน าเสนอและการใชไ้ดจ้รงิในเชงิปฏบิตัทิีเ่ป็นไปดว้ยความตัง้ใจ 
ในงาน(Job) กลุ่มงาน (Work group) หรอืองคก์าร (Organization) ทีเ่กีย่วกบัแนวคดิ กระบวนการ 
ผลติภณัฑ ์หรอืการปฏบิตั ิซึง่เป็นสิง่ใหมแ่ละถูกออกแบบเพื่อเป็นประโยชน์ส าหรบังาน กลุ่มงาน 
หรอืองคก์ารนัน้ ทัง้นี้แอนเดอรส์นัและคณะ (Anderson; et al. 2004: 149) ไดร้ะบุว่าค าจ ากดัความ
ของเวสทแ์ละฟารรน์ี้เป็นค าจ ากดัความทีช่ดัเจนและน าไปสู่การวดัผลนวตักรรมไดใ้นทุกระดบั 
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อยา่งไรกต็ามในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัมคีวามประสงคจ์ะใหน้ ้าหนกักบัค าว่า
พฤตกิรรมใหม้คีวามชดัเจนยิง่ขึน้ และพบว่าในการสรา้งนวตักรรมนัน้ มกีารแสดงออกดา้น
พฤตกิรรมทีเ่ด่นชดั ซึง่สามารถสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความต่างและความเชื่อมโยงระหว่างความคดิ
สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมไวด้ว้ยกนั ดงัมรีายละเอยีดดงันี้  

การสร้างนวตักรรม  
จากการท าวจิยักบัผูจ้ดัการกว่ารอ้ยรายในอุตสาหกรรมกว่า 6 สาขา แคนเตอร ์

(Kanter. 1988: 91) ไดค้น้พบว่าพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมนัน้ เป็นผลของพฤตกิรรมทีม่คีวาม
ซบัซอ้น และประกอบดว้ยพฤตกิรรม 3 ประการ ดงันี้ 

1. การสรา้งความคดิ (Idea Generation) ซึง่กค็อืการสรา้งแนวคดิทีแ่ปลกใหมแ่ละมี
ประโยชน์ในทุกขอบเขต (Domain) ในขัน้ตอนน้ีการรบัรูป้ญัหาทีเ่กีย่วกบังาน (Perceived work-
related problems) ความไมล่งรอย (Incongruities) ความไมต่่อเนื่อง (Discontinuities) และ
แนวโน้มทีเ่กดิขึน้(Emerging trend) จะเป็นตวัส่งเสรมิความคดิทีแ่ปลกใหม ่(Drucker. 1991) 

2. การสนบัสนุนความคดิ (Idea Promotion) เมือ่บุคคลไดส้รา้งความคดิใหมข่องเขาขึน้
มาแลว้นัน้ เขาจะตอ้งมสี่วนเกีย่วขอ้งกบักจิกรรมทางสงัคมเพื่อหาเพื่อน ผูส้นบัสนุน (Backer) และผู้
อุปถมัภ์ (Sponsor) ใหก้บัแนวคดิของตน หรอืเพื่อสรา้งผูส้นบัสนุนทีส่ามารถใหอ้ านาจทีจ่ าเป็น
เบือ้งหลงัเพื่อใหค้วามคดิของตนเป็นทีป่ระจกัษ์ (Realized) 

3. การท าใหค้วามคดิเป็นจรงิ (Idea Realization and Innovation) ดงัทีแ่คนเตอร ์
(Kanter. 1988: 191) ไดก้ล่าวถงึการเกดินวตักรรม ว่าเริม่จากการตระหนกัปญัหาและการสรา้ง
ความคดิหรอืทางเลอืกส าหรบัแกป้ญัหานัน้ ต่อมาจงึเขา้สู่ข ัน้ทีส่อง ซึง่ผูม้นีวตักรรมจะแสวงหาสิง่ที่
จะมาสนบัสนุนความคดิของเขา และพยายามทีจ่ะสรา้งสิง่สนบัสนุนทางแกป้ญัหาดงักล่าว และในขัน้
สุดทา้ยผูม้นีวตักรรมกจ็ะเตมิเตม็ความคดินัน้ดว้ยการผลติตวัตน้แบบ  (Prototype) หรอืโมเดล 
(Model) ส าหรบัชิน้งานทีเ่ป็นนวตักรรม นวตักรรมจงึเป็นสิง่ทีส่มัผสัได ้หรอืไมก่เ็ป็นประสบการณ์ 
(Experienced) ทีส่ามารถแพรก่ระจาย (Diffused) ผลติไดจ้ านวนมาก (Mass-produced) และ
กลายเป็นสิง่ทีใ่ชป้ระโยชน์ได ้(Turned to productive use)  

จากพฤตกิรรม 3 ประการขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัสามารถระบุความหมายของ
พฤตกิรรม สรา้ง นวตักรรมว่าหมายถงึ “การแสดงออกถงึกระบวน การคดิ น าเสนอความคดิ และ
ผลกัดนัความคดิทีม่ปีระโยชน์และแปลกใหม ่ทีเ่กีย่วกบังานทีต่นไดร้บัมอบหมาย ใหก้บัหน่วยงาน
หรอืองคก์ารไดใ้ชป้ระโยชน์ต่อไป”  

ประวติัการศึกษาและแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรม 
การศกึษาเกีย่วกบันวตักรรมนัน้มกีารพฒันาและมกีารศกึษาทีห่ลากหลาย

แงม่มุ โดยเริม่จากการศกึษาในเชงิภาพรวมขององคก์ารทีต่อ้งการใหม้คีวามแตกต่าง โดดเด่นไป
จากคู่แขง่ขนั จนน าไปสู่การศกึษานวตักรรมทีเ่ป็นคุณลกัษณะพเิศษของบุคคล (Individual) มากขึน้ 
การศกึษานวตักรรมแรกเริม่จงึมุง่เน้นไปทีก่ารศกึษาในระดบัองคก์ารหรอืระดบัอุตสาหกรรมเป็น
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ส าคญั มากกว่าจะเหน็ว่าเป็นพฤตกิรรมของมนุษย ์ (West; & Altink. 1996: 3) จนกล่าวไดว้่าเมือ่
ปลายศตวรรษที ่20 นวตักรรมกลายเป็นศาสนาของอุตสาหกรรม (Industrial religion)  และถูกมอง
ว่าเป็นกุญแจส าคญัของการเพิม่ผลก าไรและส่วนครองตลาด (Market share) (Baer; & Frese. 
2003: 45) ตลอดจนเป็นปจัจยัหลกัส าคญัส าหรบัการสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 
(Competitive advantage) ( e.g. Kanter. 1983; Sherwood. 2002; Fagerberg. 2005; Maital; & 
Seshadri. 2007) จนเมือ่นกัจติวทิยาไดใ้หค้วามสนใจศกึษานวตักรรมในระดบักลุ่มงานและบุคคล
มากขึน้ ความรูด้า้นจติวทิยาเกีย่วกบัเรือ่งนี้ จงึไดร้บัอทิธพิลจากความจรงิทีส่ าคญั 2 ประการของ
พฤตกิรรมมนุษย ์นัน่คอื 1. มนุษยถ์ูกจงูใจใหส้ ารวจและจดักระท าต่อสภาพแวดลอ้มของเขาใน
หนทางทีส่รา้งสรรคเ์ท่าทีจ่ าเป็น ซึง่ในโอกาสทีเ่หมาะสม และมรีะดบัการถูกกระตุน้และความมัน่คง
ทีเ่หมาะสมนัน้ มนุษยจ์ะส ารวจและจดักระท าสภาพแวดลอ้มในทางทีส่รา้งสรรคแ์ละประยกุต ์จงึเป็น
เหตุทีว่่ามนุษยม์คีวามสามารถในการปรบัตวัและสรา้งสรรคอ์ยา่งเหนือธรรมดาในสภาพแวดลอ้มที่
เปลีย่นแปลงและหลากหลายได้   ประการที ่2 คอืมนุษยถ์ูกขบั (Driven) โดยความตอ้งการทีจ่ะเป็น
อสิระจากอุปสรรคและเพื่อความปลอดภยัทางจติ ความรูท้ ัง้ 2 ประการน้ี จงึสนบัสนุนและผลกัดนัให้
บุคคลมนีวตักรรมเพื่อสนองความจรงิพืน้ฐานดงักล่าว (King; & West. 2002: 6) 

แนวคดิเรือ่งการใหค้วามส าคญักบัการศกึษาถงึพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมใน
การท างานในระดบัหน่วยยอ่ยนัน้ ไดร้บัการเสนอไวใ้นหนงัสอื The Change Masters ของแคนเตอร์ 
(Kanter. 1983) ซึง่ถอืเป็นต าราทีไ่ดร้บัการกล่าวขานอยา่งมากส าหรบัองคก์ารทีต่อ้งการการ
เปลีย่นแปลง แคนเตอรไ์ดเ้สนอแนวคดิว่าองคก์ารส่วนใหญ่มกัใหค้วามส าคญักบัเครือ่งจกัรหรอื
เทคโนโลย ีว่าเป็นสิง่ส าคญัส าหรบัการสรา้งการเปลีย่นแปลงหรอืนวตักรรมส าหรบัองคก์าร โดยที่
พนกังานของบรษิทักลบัไดร้บัการละเลยเกีย่วกบัเรือ่งนี้ แต่แทจ้รงิแลว้บรษิทักลบัจะตอ้งพึง่พาการ
ตดัสนิใจของพนกังานเป็นส าคญั ผูท้ีจ่ะสรา้งความคดิใหม่ๆ  ความสรา้งสรรค ์และผลกัดนัใหเ้กดิการ
เปลีย่นแปลงได ้แทจ้รงิแลว้กไ็มใ่ช่ใคร นอกจากบุคลากรขององคก์ารนัน่เอง  ดงันัน้นวตักรรมทีเ่กดิ
ขึน้กบัผลติภณัฑ ์กลยทุธก์ารตลาด กระบวนการดา้นเทคโนโลย ีหรอืการปฏบิตังิาน จงึไมไ่ดถู้ก
ออกแบบโดยเครือ่งจกัร แต่ถูกสรา้งขึน้จากบุคคล การสนบัสนุนใหพ้นกังานไดแ้สดงความคดิ
สรา้งสรรคอ์อกมาอยา่งเตม็ที ่จงึถอืว่าเป็นอ านาจทางความคดิ (Idea power) อยา่งแทจ้รงิ (p.18) 
ทัง้นี้แคนเตอรย์งัเสนออกีว่า การสรา้งนวตักรรมทีธ่รรมดาไมยุ่ง่ยากนัน้ สามารถเกดิขึน้ไดใ้นระดบั
บุคคล แต่ส าหรบันวตักรรมทีม่คีวามซบัซอ้นมากขึน้ หรอืตอ้งการความส าเรจ็ทีม่ากขึน้ มคีวาม
จ าเป็นทีจ่ะตอ้งอาศยักลุ่มงานเป็นผูส้นบัสนุน (Kanter. 1989) โดยทัว่ไปแลว้เมือ่กล่าวถงึการท างาน
ในรปูของกลุ่มงานนัน้ กจ็ะหมายถงึการรวมตวักนัของบุคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป (รงัสรรค ์ประเสรฐิ
ศร.ี 2548: 138) ทีอ่าจเป็นกลุ่มถาวร (Permanent) หรอืกึง่ถาวร (Semi-permanent) ทีบุ่คคลถูก
มอบหมายใหเ้ป็นสมาชกิ ถอืเป็นพวกเดยีวกนั และมปีฏสิมัพนัธใ์นเรือ่งทีเ่กีย่วกบังานของกลุ่ม 
(Anderson; & West. 1998: 236) การท างานในรปูของกลุ่มงานนัน้ มกัเกดิขึน้เป็นปกตใินการ
ท างานในองคก์ารธุรกจิ ทัง้นี้เพราะกลุ่มสามารถช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเรจ็ในงานทีส่ าคญั ที่
บุคคลเพยีงหน่ึงเดยีวไมอ่าจท าใหส้ าเรจ็ลุล่วงไปได ้ นอกจากนี้กลุ่มยงัมบีทบาทส าคญัในการ
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แลกเปลีย่นเรยีนรู ้ก่อใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค ์ตลอดจนยงัตอบสนองความตอ้งการทางดา้นสงัคม
ใหก้บัสมาชกิไดอ้กีดว้ย (รงัสรรค ์ประเสรฐิศร.ี 2548: 139) 

พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในระดบับคุคลและระดบักลุ่มงาน 
ดงัค ากล่าวของแคนเตอรข์า้งตน้ ทีแ่สดงใหเ้หน็ถงึความส าคญัของกลุ่มงานทีม่ ี

ต่อการสรา้งนวตักรรม ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดแ้บ่งระดบัการศกึษาพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมไวเ้ป็น 2 
ระดบั คอืระดบับุคคลและในระดบักลุ่มงาน โดยภาพรวมแลว้ค าจ ากดัความของพฤตกิรรม สรา้ง
นวตักรรมนัน้ไมม่คีวามแตกต่างกนั เพยีงแต่พฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมทีเ่กดิขึน้เป็นผลทีเ่กดิขึน้ใน
ระดบับุคคลกบัระดบัของกลุ่มงาน ส าหรบัการอธบิายความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรม สรา้ง
นวตักรรมทัง้ 2 ระดบัน้ี สามารถอธบิายไดด้ว้ยทฤษฎเีกีย่วกบัความคดิสรา้งสรรคข์องอมาไบล ์
(Amabile. 1997) ดงัภาพประกอบ 2  

ในภาพดงักล่าวนี้ไดแ้สดงถงึความเชื่อมโยงความสรา้งสรรคร์ะดบับุคคลว่า
ไดร้บัผลมาจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยความสรา้งสรรคน์ัน้เกดิขึน้ไดจ้ากตวับุคคลและใน
ระดบักลุ่มงาน ซึง่บุคคลเหล่านัน้ไดก้ลายไปเป็นสมาชกิของกลุ่มงาน และกลายเป็นทรพัยากร
เบือ้งตน้ขององคก์ารทีจ่ะสรา้งนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ โดยความสรา้งสรรคใ์นระดบับุคคลนัน้เป็นผลมา
จากองคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ คอืแรงจงูใจในงาน ประสบการณ์ และทกัษะสรา้งสรรค ์  ในขณะ
ทีส่ภาพแวดลอ้มในงานสามารถส่งผลต่อองคป์ระกอบความสรา้งสรรคใ์นระดบับุคคลไดทุ้ก
องคป์ระกอบ  

ในมมุมองของอมาไบลแ์ลว้ความสรา้งสรรคใ์นกลุ่มงานไมไ่ดเ้กดิขึน้จาก
สภาพแวดลอ้มเพยีงประการเดยีว แต่เป็นผลมาจากกระบวนการความสรา้งสรรคข์องบุคคลซึง่เป็น
สมาชกิของกลุ่มเองดว้ย(Kurtzberg; & Amabile. 2000 – 2001: 289) ความสรา้งสรรคข์องบุคคลซึง่
เป็นสมาชกิในกลุ่มงาน จะสอดคลอ้งกบัความสรา้งสรรคข์องกลุ่มงานดว้ยหรอืไมน่ัน้ กข็ึน้อยูก่บัว่า
สมาชกิในกลุ่มงานไดอุ้ทศิตนใหก้บักลุ่มงานของตนมากเพยีงใด (Pirola-Merlo; & Mann. 2004: 
237) ทัง้นี้ส าหรบัพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมนัน้ มคีุณลกัษณะทีม่ากกว่าเพยีงแค่มคีวามสรา้งสรรค ์
นัน่คอืมคีวามตัง้ใจทีจ่ะผลกัดนัความคดิของตนใหเ้กดิผลเป็นรปูเป็นรา่ง จงึแสดงใหเ้หน็ถงึความ
ทุ่มเทตนใหก้บัผลของงานทีจ่ะเกดิขึน้ เช่นเดยีวกบัการวิง่ผลดัทีแ่มจ้ะมสีมาชกิในทมีทีว่ ิง่ชา้และเรว็
ปะปนกนัไป แต่ในทีสุ่ดแลว้ผลรวมของเวลาของทุกคนในทมีนัน้ กเ็ป็นตวับ่งชีว้่าทมีใดทีว่ ิง่เรว็ทีสุ่ด  
(Pirola-Merlo; & Mann. 2004: 237) ดงันัน้พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของสมาชกิแต่ละรายในกลุ่ม
งาน กอ็าจกลายไปเป็นพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในกลุ่มงานในภาพรวมไดเ้ช่นกนั 
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ภาพประกอบ 2 ความเชื่อมโยงระหว่างสภาพแวดลอ้มในงานกบัความสรา้งสรรค์ 

 
ทีม่า: Amabile, Teresa M.(1997).Motivating Creativity in Organizations: On Doing 

What you Love and Loving What You Do. California Management Review. 40(1): 53.  
 

ความสรา้งสรรคข์องบุคคลนัน้มคีวามเชื่อมโยงกบัความสรา้งสรรคใ์นกลุ่มงาน 
โดยพบว่าว่าบุคคลทีม่คีวามสรา้งสรรค ์จะช่วยสนบัสนุนกลุ่มงานในการพฒันาอยา่งเหน็ไดช้ดัใน
เรือ่งของวธิกีารท างานและการปฏบิตังิานทีต่อ้งการความแปลกใหม ่ (Gilson; et al. 2005) และ
บุคคลนัน้ท าหน้าทีส่ าคญัเป็นตวัตน้แบบในการสรา้ง และน าเสนอความคดิใหม่ๆ  ใหก้บัสมาชกิใน
กลุ่มงานนัน้ดว้ย  (Janssen; & Huang. 2008: 73) ดว้ยเหตุนี้จงึยากทีจ่ะระบุว่าสมาชกิภายในกลุ่ม
เป็นผูท้ าใหก้ลุ่มมคีวามสรา้งสรรค ์หรอืว่าความสรา้งสรรคใ์นตวัสมาชกิแต่ละรายนัน้กอ็าจไดร้บัผล
มาจากการท างานรว่มกบัคนในกลุ่ม และเมือ่เราน าแนวคดิเกีย่วกบัความสรา้งสรรคท์ีก่ล่าวถงึ
อทิธพิลของสภาพแวดลอ้มมารว่มในการอธบิายพฤตกิรรม สรา้ง นวตักรรม ผูว้จิยัจงึคาดว่า
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานและพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมระดบับุคคลต่างส่งผลซึง่กนั
และกนั  
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พฤติกรรมสร้างนวตักรรมกบัปัจจยัเชิงสาเหตแุละผลผลิตท่ีเกิดขึ้น 
ในการศกึษาวจิยัเกีย่วกบักระบวนการกลุ่ม พบว่าโมเดลการวจิยัทีต่อ้งการ

ศกึษาเกีย่วกบัผลการปฏบิตังิานในรปูของกลุ่มนัน้ มกัใชร้ปูแบบแนวคดิ พืน้ฐานของพฤตกิรรม
องคก์าร (Basic Organizational Behavior Model) ทีก่ล่าวว่าพฤตกิรรมองคก์ารนัน้เป็นสิง่ทีซ่บัซอ้น 
แต่จะเขา้ใจกนัไดด้ยีิง่ขึน้เมือ่น าเสนอในรปูของชุดตวัแปรใน 3 ระดบั ไดแ้ก่ ปจัจยัระดบับุคคล ระดบั
กลุ่มและระดบัองคก์ร ( Robbins. 2005: 30) และหากเรายดึถอืกรอบการศกึษาเช่นน้ีมาใชใ้นการ
วจิยัในครัง้น้ี กจ็ะพบว่าปจัจยัเชงิเหตุทีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมระดบักลุ่ม กค็อืปจัจยัที่
เกีย่วขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในขณะทีส่ภาพแวดลอ้มในการท างานเหล่านี้ เมือ่รว่มกบั
คุณลกัษณะเฉพาะบุคคลแลว้ กจ็ะส่งผลใหเ้กดิพฤตกิรรม สรา้ง นวตักรรมในระดบับุคคลได ้(ดงั
ภาพประกอบ 2) (Amabile. 1997) ทัง้น้ีจะเสนอรายละเอยีดเกีย่วกบัปจัจยัเชงิเหตุเหล่านัน้โดย
ละเอยีดต่อไป 

ในขณะทีพ่ฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมเป็นกระบวนการรว่มกนัของกลุ่มงาน 
ผลผลติของกระบวนการดงักล่าวในทีน่ี้หมายถงึผลติภณัฑท์ีเ่ป็นนวตักรรม ซึง่แมอ้าจเกดิขึน้ไดด้ว้ย
ตวับุคคลเป็นผูส้รา้งขึน้ แต่แนวโน้มทีบุ่คคลจะสรา้งนวตักรรมเพยีงล าพงันัน้ เป็นเรือ่งทีเ่กดิขึน้ได้
นานๆ ครัง้ โดยมากนวตักรรมจะเกดิขึน้จากกลุ่มงาน (Buijs. 2007: 206) และแมว้่าไมเ่ป็นทีแ่น่ชดั
นกัว่ากลุ่มงานทีม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมสงูจะสามารถท างานใหไ้ดผ้ลงานดเีด่นได ้แต่อาเกรลล์
และกุสตาฟสนั (Paulus. 2000; citing Agrell & Gustafson. 1996) ไดร้ะบุไวว้่านวตักรรมใน
องคก์ารจะสงูได ้กต่็อเมือ่มกีลุ่มงานทีม่วีสิยัทศัน์และมบีรรยากาศแห่งการสนบัสนุนใหเ้กดินวตักรรม 
พรอ้มกบัการทีบุ่คลากรจะตอ้งมคีวามสามารถดา้นความคดิสรา้งสรรคด์ว้ย ซึง่เมือ่ไดศ้กึษาใน
ขอบเขตงานทีเ่กีย่วขอ้ง เช่นเรือ่งของความคดิสรา้งสรรค ์กพ็บว่าแนวคดินี้ไดช้ีใ้หเ้หน็ว่า  
กระบวนการกลุ่มมสี่วนส าคญัต่อการเชื่อมโยงบุคคลสรา้งสรรคใ์หเ้ขา้สู่การสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่ม
ได ้เวสทแ์ละอลัทงิค ์ (West; & Altink. 1996: 7) สนบัสนุนความจ าเป็นของการมกีระบวนการกลุ่มที่
ด ีว่าจะสามารถช่วยบรหิารใหบุ้คคลทีม่คีวามหลากหลาย ซึง่มาท างานรว่มกนันัน้สามารถท างานได้
อยา่งมปีระสทิธภิาพ โดยเขามองว่ากระบวนการกลุ่มทีด่ ีกค็อืการทีส่มาชกิในกลุ่มมกีารช่วยเหลอืซึง่
กนัและกนั ตลอดจนมคีวามเคารพเชื่อใจกนัภายในกลุ่ม กจ็ะเป็นสิง่สนบัสนุนใหส้มาชกิในกลุ่มได้
แลกเปลีย่นกนัอยา่งมปีระสทิธภิาพ (Scott; & Bruce. 1997) 

การเชื่อมโยงสมาชกิในกลุ่มงานทีม่คีวามแตกต่างกนัและมคีวามสรา้งสรรคส์งู
นัน้ มกัจะเกดิความขดัแยง้ขึน้ไดภ้ายในกลุ่ม และอาจเป็นอุปสรรคต่อการสื่อสารภายในกลุ่มงานนัน้ 
จนท าใหก้ารท างานรว่มกนัในกลุ่มงานเป็นเรือ่งทีย่ากขึน้ไปดว้ย ซึง่เคอรต์นั  (Kirton. 1989) ไดเ้สนอ
แนวทางแกป้ญัหาดงักล่าว ดว้ยการทีก่ลุ่มงานจะตอ้งมสีะพาน (Bridge) เชื่อมต่อบุคคลเขา้ดว้ยกนั 
กระบวนการกลุ่มในรปูของบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน จงึน่าจะเป็นส่วนส าคญัต่อการ
เชื่อมต่อบุคคลเหล่านัน้ เช่นเดยีวกบัแนวคดิของเวสทแ์ละอลัทงิคท์ีเ่สนอไวข้า้งตน้ ดงันัน้จงึเหน็ได้
ว่านวตักรรมผลติภณัฑน์ัน้เป็นผลผลติทีเ่กดิขึน้จากการมกีลุ่มงานทีม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม อนั
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ไดร้บัผลสนบัสนุนจากการท างานรว่มกนัของสมาชกิในกลุ่ม ภายใตบ้รรยากาศการท างานที่
เอือ้อ านวยต่อการเกดิความสรา้งสรรค ์และผลกัดนัชิน้งานใหเ้กดิขึน้ไดอ้ยา่งเป็นรปูธรรม ดงันัน้ 
ผูว้จิยัคาดว่า พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน จะส่งผลต่อนวตักรรมผลติภณัฑ ์ซึง่เป็น
ผลผลติของกระบวนการกลุ่มได ้

การวดัพฤติกรรมสร้างนวตักรรม 
การศกึษาพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมนัน้ พบว่าจากงานวจิยัทีผ่่านมา ใชร้ปูแบบ

ในการวดัผลตวัแปรทีม่คีวามหลากหลาย โดยสามารถสรปุได ้ดงันี้คอื การรายงานตนเอง (Self-
report) หวัหน้างานรายงาน (Supervisor report) เพื่อนรว่มงานรายงาน (Peer report) นบัจาก
พฤตกิรรม (Behavior count) และจากการตดัสนิของผูเ้ชีย่วชาญ (Judges) (Anderson; et al. 
2004) 

รปูแบบของการวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทีเ่ป็นทีน่ิยมกค็อืการรายงาน
ตนเองและการใหห้วัหน้างานเป็นผูร้ายงาน โดยผลการรวบรวมงานวจิยัเกีย่วกบันวตักรรมใน
ระหว่างปี 1997 ถงึ 2002 จ านวน 15 เรือ่ง พบว่าใชก้ารรายงานตนเองจ านวน 6 เรือ่ง และให้
หวัหน้างานรายงานจ านวน 9 เรือ่ง ซึง่มงีานวจิยับางเรือ่งทีใ่ชท้ัง้ 2 รปูแบบควบคู่ไปดว้ยกนั ทัง้นี้
รปูแบบการวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทัง้ 2 รปูแบบ ต่างกม็ขีอ้ดขีอ้ดอ้ยดงัมนีกัวจิยัหลายท่านต่าง
กใ็หค้วามคดิเหน็แตกต่างกนัไป อาท ิการใหร้ายงานตนเองหรอืหวัหน้างานรายงาน ต่างกม็เีรือ่งของ
ความล าเอยีง (Bias) ในการใหค้ะแนนมาเกีย่วขอ้งดว้ยทัง้สิน้ เป็นตน้  

อยา่งไรกต็ามสกอ็ตและบรซู (Scott; & Bruce.1994) ไดเ้สนอผลการวจิยั
เกีย่วกบันวตักรรมระดบับุคคลในปี 1994 โดยท าการศกึษากลุ่มวศิวกร นกัวทิยาศาสตรแ์ละ
พนกังานดา้นเทคนิค (Technicians employed) ซึง่ท างานอยูใ่นฝา่ย R&D ของบรษิทัใน
อุตสาหกรรมหลกัของสหรฐัอเมรกิา จ านวนทัง้สิน้ 172 คน โดยใชแ้บบวดัรายงานตนเองซึง่พฒันา
มาจากแนวคดิกระบวนการนวตักรรม 3 ระดบัของเคอรต์นั ไดแ้บบวดัจ านวน 6 ขอ้ เป็นมาตรวดั
แบบลเิคอรท์ (Likert scale) 5 ระดบั โดย 1 หมายถงึไมใ่ช่เลย (Not at all) ไปจนถงึ 5 หมายถงึใช่
อยา่งยิง่ (An exceptional degree) ควบคู่ไปกบัการใหห้วัหน้างานรายงานผล พบว่าระดบัคะแนน
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทีใ่หพ้นกังานประเมนิตนเองกบัทีใ่หห้วัหน้างานเป็นผูป้ระเมนินัน้ มี
ความสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญั  (r = .33, p < .001) นอกจากนี้สกอ็ตและบรซู ยงัดปูระวตัผิลงาน
ในอดตีของบุคคลนัน้รว่มดว้ย  

แบบวดัของสกอ็ตและบรซู ไดถู้กน าไปประยกุตใ์ชใ้นงานวจิยัทีจ่ดัท าขึน้โดย
แจนเซ่น  (Janssen. 2000) ซึง่ศกึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานในกลุ่ม
พนกังานทีไ่มใ่ช่ผูบ้รหิาร จากบรษิทัในภาคอุตสาหกรรมอาหารของประเทศเนเธอรแ์ลนดจ์ านวน 
170 คน แบบวดัของแจนเซ่นน้ีมทีัง้หมด 9 ขอ้ แบบวดัดงักล่าวเป็นการสรา้งสถานการณ์สมมติ  เป็น
มาตรวดัแบบลเิคอรท์ 6 ระดบั จาก 1 คอื ไมเ่คย (Never) ไปจนถงึ 6 คอื เสมอ (Always) แบบวดั
ดงักล่าวใชก้บัพนกังานใหร้ายงานตนเอง ควบคู่ไปกบัการใหห้วัหน้ารายงานผล ผลจากใชแ้บบวดั
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ดงักล่าวใหผ้ลใกลเ้คยีงกบังานของสกอ็ตและบรซูอยา่งมาก โดยแบบวดัของสกอ็ตและบรซูมคี่า
ความเชื่อมัน่ของครอนบาค (Cronbach’s α) เท่ากบั .89 ในขณะทีแ่บบวดัของแจนเซ่น มคี่าความ
เชื่อมัน่ของครอนบาค (Cronbach’s α) อยูท่ี ่.95 ส าหรบัการรายงานตนเอง และ .96 ส าหรบั
หวัหน้างานรายงานให ้ 

ในงานวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึน าแบบวดัของแจนเซนมาปรบัปรงุใหเ้ขา้กบับรบิท
ของกลุ่มตวัอยา่ง  โดยจะจดัท าแบบวดัขึน้มาจ านวน 2 ฉบบั เพื่อใชว้ดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน โดยแบบวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลจะใหพ้นกังานซึง่
เป็นสมาชกิในกลุ่มงานเป็นผูร้ายงานตนเอง และแบบวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน จะ
ใหห้วัหน้างานเป็นผูร้ายงานผลให ้ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ในการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล และ

พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานนัน้ พบว่ามงีานวจิยัของเวสทแ์ละวอลแลส (West; & 
Wallace. 1991) ซึง่ศกึษานวตักรรมในกลุ่มดแูลสุขภาพ (Halth care) โดยศกึษากลุ่มดแูลสุขภาพ
จ านวน 8 กลุ่ม จ านวนผูเ้ขา้รว่มรวมทัง้สิน้ 43 คน แมง้านวจิยัดงักล่าวนี้จะเน้นไปทีก่ารศกึษาใน
ระดบักลุ่มงาน แต่พบว่ามคี่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่างกลุ่มนวตักรรมและนวตักรรมระดบับุคคล
อยา่งมนียัส าคญัทีร่ะดบั .05 ซึง่ความสมัพนัธด์งักล่าวเป็นความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนั (r = .28, 
p < .05) นัน่คอืกลุ่มทีม่นีวตักรรมสงูจะมสีมาชกิทีม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมสงูดว้ย กลุ่มงานทีม่ผีล
การศกึษาทีใ่หข้อ้คน้พบทีค่ลา้ยคลงึกนัเช่นนี้ มปีรากฏในการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความ
สรา้งสรรคข์องบุคคลกบัความสรา้งสรรคข์องกลุ่มงาน ดงัเช่นในงานวจิยัของทากการ ์( Taggar. 
2002) ทีท่ าการวจิยัผลการปฏบิตังิานของกลุ่มงานจ านวน 94 กลุ่ม พบว่าความสรา้งสรรคร์ะหว่าง
บุคคลมคีวามสมัพนัธอ์ยา่งยิง่กบัความสรา้งสรรคร์ะดบักลุ่มอยา่งมนียัส าคญั (r = .45, p < .001) 
นอกจากนี้เขายงัพบว่าบุคคลทีม่คีวามสรา้งสรรคส์งู จะท าใหค้วามสรา้งสรรคข์องกลุ่มงานสงูขึน้ได ้
เมือ่สมาชกิมพีฤตกิรรมเกีย่วขอ้งกบัความสรา้งสรรคข์องกลุ่มสงูดว้ย จากผลการศกึษาของทากการ์
นี้ พาโรลาเมอรโ์ลและแมน (Parola-Merlo; & Mann. 2004) ไดน้ าไปศกึษาซ ้าดว้ยการศกึษากบั
กลุ่มตวัอยา่งซึง่เป็นกลุ่มวจิยัและพฒันา (R&D) จ านวน 56 กลุ่ม รวมสมาชกิ 319 คน และวดัผลตวั
แปรทุกเดอืนเป็นเวลาทัง้สิน้ 9 เดอืน ผลการศกึษาของเขาพบว่าความสรา้งสรรคข์องบุคคลมี
ความสมัพนัธก์บัความสรา้งสรรคข์องกลุ่มในแต่ละหว้งเวลาของการศกึษานัน้อยา่งมนียัส าคญัทาง
สถติ ิ(r = .84, p < .01) นอกจากนี้งานวจิยัของพาโรลาเมอรโ์ลและแมน (Parola-Merlo; & Mann. 
2004) กย็งัไดท้ าการวดัผลการปฏบิตังิานของกลุ่ม ดว้ยการพจิารณาผลงานทีก่ลุ่มไดส้รา้งขึน้ พบว่า
กลุ่มทีม่คีวามสรา้งสรรคส์งูจะสามารถสรา้งสทิธบิตัร (Patents) (r = .64, p < .01) และมคีะแนน
ความสรา้งสรรคข์องผลงานเมือ่เสรจ็สิน้สงูดว้ย (r = .41, p < .01) ดงันัน้ความสรา้งสรรคข์องกลุ่มจงึ
สามารถพยากรณ์ความสรา้งสรรคข์องผลงานของกลุ่มงานได ้
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2. นวตักรรมผลิตภณัฑ ์
ความหมาย 

คอตเลอร ์ปรมาจารยด์า้นการตลาด ไดใ้หค้ านิยามค าว่าผลติภณัฑ ์ (Product) 
ว่าหมายถงึ สิง่ใดกต็ามทีส่ามารถน าเสนอต่อตลาด เพื่อสนองความตอ้งการ (want) และความจ าเป็น 
(need) ผลติภณัฑท์ีน่ าเสนอนี้รวมไปถงึสนิคา้ทีม่รีปูรา่ง (physical goods) การบรกิารประสบการณ์ 
เหตุการณ์ บุคคล สถานที ่อสงัหารมิทรพัย์  องคก์าร ขอ้มลู และความคดิ  (Kotler. 2006: 344) จาก
ค าจ ากดัความดงักล่าว แสดงใหเ้หน็ถงึความหลากหลายของสิง่ทีเ่รยีกว่าผลติภณัฑ ์อยา่งไรกต็าม
เพื่อใหก้ารวจิยัครัง้นี้มขีอบเขตการศกึษาทีช่ดัเจน จงึก าหนดชนิดของผลติภณัฑต์ามรปูแบบการจดั
กลุ่มผลติภณัฑท์ีค่อตเลอรไ์ดเ้สนอไว ้นัน่คอื หลกัของสิง่ทีจ่บัตอ้งได ้ (tangibility) ดงันัน้จงึสรปุไดว้่า 
ผลติภณัฑใ์นทีน่ี้ หมายถงึ สนิคา้ทีจ่บัตอ้งไดท้ีน่ าเสนอต่อตลาด เพือ่สนองความตอ้งการและความ
จ าเป็น (Kotler; & Keller. 2006: 345) 

ส าหรบันวตักรรม (innovation) นัน้ เป็นค าศพัทท์ีก่ล่าวถงึกนัอยา่งมากใน
ปจัจบุนั ทัง้น้ีสามารถน าเสนอความหมายโดยสงัเขป อาท ิแคนเตอร ์ (Kanter. 1983 : 20) กล่าวว่า 
นวตักรรมคอืการกระท าดว้ยการผลติหรอืการปรบัปรงุทีไ่ดจ้ากแนวคดิทีม่ปีระโยชน์ เช่นเดยีวกบัค า
นิยามของ    ฮกิกิน้ (Higgins. 1995) ทีร่ะบุว่า นวตักรรมคอืกระบวนการในการคดิสรา้งสรรคส์ิง่
ใหม่ๆ  ทีม่คีุณค่าต่อปจัเจกบุคคล กลุ่ม สงัคม หรอืองคก์าร  จากนิยามทัง้ 2 นี้มุง่ชีใ้หเ้หน็ว่า
นวตักรรมเป็นสิง่ใหมท่ีต่อ้งมปีระโยชน์ เช่นเดยีวกบัแนวคดิของเวสทแ์ละฟารร ์ (West; & Wallace. 
1991: 303; West; & Farr. 1990) ทีใ่หค้ าจ ากดัความนวตักรรม ว่าเป็นการน าเสนอและการใชไ้ด้
จรงิในเชงิปฏบิตัทิีเ่ป็นไปดว้ยความตัง้ใจ ในงาน  (Job) กลุ่มงาน  (Work group) หรอืองคก์าร  
(Organization) ทีเ่กีย่วกบัแนวคดิ กระบวนการ ผลติภณัฑ ์หรอืการปฏบิตั ิซึง่เป็นสิง่ใหมแ่ละถูก
ออกแบบเพื่อเป็นประโยชน์ส าหรบังาน กลุ่มงาน หรอืองคก์ารนัน้ 

ส าหรบัไมทอลและเซชาดร ี (Maital; & Seshadri. 2007) แลว้ ค าว่านวตักรรม
ของเขา ไดเ้น้นไปทีค่วามโดดเด่นในทางการตลาดของนวตักรรมไวว้่า นวตักรรมเป็นการพฒันา
สิง่ประดษิฐด์ัง้เดมิใหป้ระณตีขึน้ในเชงิปฏบิตั ิเพื่อไปสู่ผลติภณัฑห์รอืเทคนิคทีใ่ชง้านได ้หรอืเป็น
กระบวนการทีค่วามสรา้งสรรคไ์ดถู้กประยกุตเ์ขา้ไปในทุกแงม่มุของห่วงโซ่คุณค่า (value chain) 
ขององคก์าร จากตน้ไปจนถงึทา้ย เพื่อพฒันาคุณค่าทีส่รา้งขึน้ในหนทางทีใ่หมแ่ละทีด่ขี ึน้ใหก้บัลกูคา้ 

ในประเทศไทยเองนัน้ กม็กีารใหค้ าจ ากดัความนวตักรรมไวเ้ช่นกนั ดงัเช่นการ
ใหค้ านิยามนวตักรรมโดยส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิกระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีทีร่ะบุ
ว่านวตักรรม เป็นสิง่ใหมท่ีเ่กดิจากการใชค้วามรูแ้ละความคดิสรา้งสรรคท์ีม่ปีระโยชน์ต่อเศรษฐกจิ
และสงัคม (ปรดีา ยงัสุขสถาพร. 2549) 

เมือ่น าความหมายของผลติภณัฑแ์ละนวตักรรมเขา้มารวมกนั เซธแิละคณะ 
(Sethi; Daniel; & Park. 2001: 74) ไดเ้สนอว่านวตักรรมผลติภณัฑน์ัน้คอืผลติภณัฑใ์หมท่ีม่คีวาม
แตกต่างจากคู่แขง่ขนัทีเ่ป็นทางเลอืกในตลาดอยูใ่นขณะนัน้ โดยเป็นความแตกต่างอยา่งมี
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ความหมาย (Meaningful) ในสายตาของลกูคา้ ดงันัน้โดยสรปุแลว้นวตักรรมผลติภณัฑ ์จงึเป็นสนิคา้
ทีจ่บัตอ้งไดท้ีเ่กดิขึน้จากกระบวนการคดิทีม่กีารพฒันาจนเป็นสิง่ใหมท่ีแ่ตกต่างจากสนิคา้ของคู่
แขง่ขนัในทอ้งตลาด ซึง่ก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่องาน กลุ่มงาน หรอืองคก์ารได้ 

นวตักรรมผลติภณัฑน์ัน้เป็นส่วนหนึ่งของนวตักรรมในองคก์าร ซึง่โจเซฟ ชมัปี
เตอร ์(Joseph Shumpeter) ไดแ้ยกประเภทของนวตักรรมไวท้ัง้สิน้ 5 ประเภท (Fagerberg. 2005: 
6) ไดแ้ก่ ผลติภณัฑใ์หม ่ (New product)  วธิใีนกระบวนการผลติใหม่ (New methods of 
production) แหล่งวตัถุดบิใหม ่ (New sources of supply) การใชป้ระโยชน์ในตลาดใหม ่ (The 
exploitation of new markets) และหนทางใหมใ่นการจดัการธุรกจิ (New ways to organize 
business)  แต่กระนัน้ในเชงิธุรกจิแลว้ นวตักรรมทีเ่ป็นทีมุ่ง่เน้นกม็เีพยีง 2 ประการ นัน่คอื
นวตักรรมผลติภณัฑ์  (Product innovation) และนวตักรรมกระบวนการ (Process innovation) 
โดยทัว่ไปแลว้นวตักรรมผลติภณัฑช์่วยเพิม่คุณภาพและความหลากหลายของสนิคา้ และอาจช่วย
เปิดตลาดใหม ่น าไปสู่การผลติและการจา้งงานทีม่ากขึน้ จนอาจน าไปสู่การทดแทนของเก่าและการ
ลดตน้ทุน ซึง่เป็นผลทีเ่กดิขึน้ใกลเ้คยีงกบันวตักรรมกระบวนการ (Pianta. 2005: 572)  

แต่ถงึกระนัน้การสรา้งนวตักรรมผลติภณัฑ ์กย็งัคงมคีวามโดดเด่นไปจาก
นวตักรรมอื่นๆในองคก์าร เป็นเพราะการน าเสนอผลติภณัฑใ์หมน่ัน้ เป็นตวัสะทอ้นถงึความ
เจรญิเตบิโตของรายไดแ้ละการจา้งงาน อกีทัง้เป็นสิง่ทีง่า่ยทีจ่ะมองเหน็ถงึนวตักรรมทีเ่กดิขึน้ได ้
ตลอดจนการสรา้งผลติภณัฑท์ีเ่ป็นนวตักรรมนัน้ จะตอ้งใชค้วามรูซ้ึง่เป็นพืน้ฐานของนวตักรรมไว้
หลายประการ ไมว่่าจะเป็นเรือ่งความรูใ้นดา้นการตลาด ดา้นเทคโนโลย ีและดา้นกระบวนการผลติ 
เป็นตน้ (Fargerberg. 2005: 7) การใหค้วามส าคญักบัผลติภณัฑจ์งึเป็นแนวคดิทีเ่หมาะสมส าหรบั
การศกึษาพฤตกิรรมนวตักรรมในครัง้นี้ 

ส าหรบันวตักรรมผลติภณัฑเ์องนัน้ กม็กีารจดัแยกระดบัของความใหม่  (New) 
ไวด้ว้ยเช่นกนั โดยไมทอลและเซชาดร ี (Maital; & Seshadri. 2007: 90) เรยีกระดบัความใหม่
เหล่านี้ว่าคุณลกัษณะ (Feature)  ซึง่เขาไดอ้ธบิายค าว่าคุณลกัษณะในทีน่ี้ไวว้่า “เป็นสิง่ทีผ่ลติภณัฑ์
ท าใหก้บัผูค้น ในเชงิสนองความตอ้งการและความจ าเป็นของเขา ” และแยกคุณลกัษณะของ
นวตักรรมผลติภณัฑไ์วเ้ป็น 3 ประเภทหลกั  (Maital; & Seshadri. 2007: 90;  Pianta. 2005: 572) 
ดงันี้ 

นวตักรรมส่วนเพิม่ (Incremental Innovations) คอืนวตักรรมทีส่รา้งขึน้มาจาก
ผลติภณัฑท์ีม่อียูเ่ดมิ โดยเกดิจากการปรบัปรงุ  (Improving) หรอืดดัแปลง (Altering) จากคุณสมบตั ิ
(Attribute) ของผลติภณัฑเ์ดมินัน้ 

1. นวตักรรมพืน้ฐาน (Standard Innovations) คอืการเพิม่คุณสมบตัอิยา่งหนึ่งอยา่งใด
ลงในผลติภณัฑท์ีม่อียู ่โดยคุณสมบตันิัน้ไมเ่คยเกดิขึน้มาก่อน เช่น การใส่เครือ่งอ่านแผ่นซดี ี (CD-
ROM read-only) ลงในคอมพวิเตอร ์เป็นตน้ 
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2. นวตักรรมแท ้ (Radical Innovations) ซึง่หมายถงึคุณสมบตัใิหมอ่ยา่งมนียัส าคญั 
(Significant) บางอยา่งทีไ่มเ่คยมมีาก่อนเลย ท าใหเ้กดิผลติภณัฑใ์หมอ่ยา่งแทจ้รงิ เช่น การสรา้ง
คอมพวิเตอรม์อืถอื (Palm Pilot) หรอืการผลติกระดาษโพสตอ์ทิ (Post-it) ของ 3M เป็นตน้ 

จากประเภทนวตักรรมทัง้ 3 ชนิดนี้ สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความสามารถในการ
สรา้งสรรคส์ิง่ประดษิฐแ์ละความสามารถดา้นนวตักรรมทีแ่ตกต่างกนัดว้ย  โดยกล่าวไดว้่าจาก
นวตักรรมส่วนเพิม่จนถงึนวตักรรมแท ้จะตอ้งใชค้วามสรา้งสรรคแ์ละความสามารถในการสรา้ง
นวตักรรมทีเ่พิม่มากขึน้อยา่งเหน็ไดช้ดั และเมือ่กล่าวถงึนวตักรรมแทน้ัน้กเ็ป็นเรือ่งทีเ่กดิขึน้ไมง่า่ย
นกัในวงการธุรกจิ 

การศกึษาเกีย่วกบันวตักรรมนัน้ มคีวามเกีย่วขอ้งกบัความคดิสรา้งสรรคเ์ป็น
อยา่งมาก จนกล่าวไดว้่าความคดิสรา้งสรรคเ์ป็นพืน้ฐานส าคญัของการเขา้ถงึนวตักรรม  และดว้ยเหตุ
นี้จงึท าใหน้กัจติวทิยาในอดตีทีป่ระสงคจ์ะศกึษานวตักรรม กลบัใชก้ารวดัความคดิสรา้งสรรคเ์ป็น
ตวัแทนของการวดันวตักรรมแทนทีจ่ะหาวธิวีดัตวัแปรนี้โดยเฉพาะ  (King; & West. 2002: 6) จงึท า
ใหผ้ลของตวัแปรแต่ละตวัทีผู่ว้จิยัศกึษาส่งผลต่อนวตักรรมแตกต่างกนั (West; et al. 2004: 272) 
ดงันัน้การท าความเขา้ใจในความแตกต่างระหว่างค าศพัทท์ัง้สองนี้จงึมคีวามจ าเป็น 

ความแตกต่างระหว่างความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
ถงึแมว้่าความคดิสรา้งสรรคก์บันวตักรรมนัน้มคีวามใกลเ้คยีงกนัอยา่งมาก จน

บางครัง้กม็กีารใชค้ าทัง้ 2 นี้ทดแทนกนั  (King; & West. 2002: 6) แต่กระนัน้ทัง้ 2 ค านี้กย็งัมคีวาม
แตกต่างระหว่างกนัอยู ่ซึง่คุน (Kuhn. 1988) เสนอว่า ค าว่าความคดิสรา้งสรรคน์ัน้ อาจเป็นสิง่ทีเ่กดิ
ขึน้มาในความคดิได ้โดยเป็นมมุมองทีแ่ตกต่าง และกล่าวไดว้่าเป็นกระบวนการคดิแนวตัง้ 
(Vertical) เพราะเป็นการคดิทีเ่ป็นอสิระ (Loose) มคีวามเชื่อมโยง (Associative) และเป็นสญัลกัษณ์ 
(Symbolic) ทีม่โีครงสรา้ง ในขณะทีน่วตักรรมมกัเป็นความคดิทีเ่กดิมาเพื่อตอ้งการแกป้ญัหา โดยใช้
ความรู ้หรอืประสบการณ์ดัง้เดมิมาสนบัสนุน จงึถอืเป็นการคดิแนวนอน (Horizontal)  

เช่นเดยีวกบัเซอรโ์ต (Certo) ซึง่มองว่านวตักรรมเป็นกระบวนการทีน่ า
แนวความคดิทีเ่ป็นประโยชน์ไปใชผ้ลติสนิคา้ การบรกิาร หรอืใชท้ างานใหเ้ป็นประโยชน์ สิง่เหล่านี้
เป็นผลของความคดิสรา้งสรรค ์ซึง่เป็นเงือ่นไขหลกัของนวตักรรม  โดยหลกัการแลว้ ความคดิ
สรา้งสรรคค์อืการเสนอความคดิใหม่ๆ  ส่วนนวตักรรมคอืการน าความคดิเหล่านี้ไปใชใ้นการ
ปฏบิตังิาน หรอือาจกล่าวไดว้่าความคดิสรา้งสรรคน์ัน้เป็นส่วนหน่ึงของการแกป้ญัหา (Problem-
solving) ในขณะทีน่วตักรรมมรีะดบัของการลงมอืท าทีม่ากกว่า  ซึง่ผลของการลงมอืท านัน้ กไ็มไ่ด้
เกีย่วขอ้งกบัระดบัผลส าเรจ็ของผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้  (Kirton. 2003: 152-153)  แต่กระนัน้นวตักรรมก็
ยงัถอืเป็นกุญแจส าคญัส าหรบัการพฒันาคุณภาพในองคก์าร (พชันี นนทศกัดิ;์ และคนอื่นๆ. 2549) 

ความคดิทีว่่าความสรา้งสรรคเ์ป็นจดุเริม่ตน้ ในขณะทีน่วตักรรมนัน้เป็นการลง
มอืนัน้ ไดถู้กน าเสนอในรปูแบบของวฎัจกัร คอืมจีดุเริม่ตน้มาจากการรเิริม่ น าไปใช ้ประยกุตใ์ช ้และ
สุดทา้ยคอืนวตักรรมนัน้มคีวามคงที ่โดยจดุก าเนิดของนวตักรรมนัน้ตอ้งการความคดิรเิริม่
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สรา้งสรรคเ์ป็นหลกั ในขณะทีเ่มือ่วฏัจกัรไดด้ าเนินไปยงัช่วงทา้ยแลว้ ความรเิริม่สรา้งสรรคจ์ะมี
บทบาทน้อยมาก (West. 2002: 358) ทัง้นี้คงิและเวสท ์ (King; & West. 1987: 6) เสนอว่าความ
แตกต่างระหว่างความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมนัน้มดีว้ยกนั 3 ประการ นัน่คอื 1) นวตักรรมนัน้
ถงึจะเป็นสิง่ทีแ่ปลกใหมก่จ็รงิ แต่กไ็มจ่ าเป็นตอ้งเป็นสิง่ใหมบ่รสิุทธิ ์คอือาจเป็นเพยีงสิง่ทีใ่หมต่่อ
กลุ่ม ต่อบทบาท หรอืต่อองคก์ารทีม่นัถูกน าเสนอกไ็ด ้ 2) นวตักรรมนัน้เป็นส่วนรวม (Public) เสมอ 
นัน่หมายความว่าการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้นัน้ หากกระทบเพยีงแค่บุคคลทีส่รา้งมนัขึน้มา แต่ไม่
ส่งผลหรอืกระทบต่อผูอ้ื่นเลยนัน้ กไ็มอ่าจเรยีกว่านวตักรรมได ้และ 3) นวตักรรมนัน้จะตอ้งมี
ประโยชน์ทีเ่กดิขึน้อยา่งตัง้ใจ ความหมายคอืถา้การเปลีย่นแปลงนัน้เกดิขึน้โดยบงัเอญิกไ็มอ่าจเป็น
นวตักรรมได ้ 

นวตักรรมผลติภณัฑน์ัน้สามารถเกดิขึน้ไดจ้ากฝีมอืของพนกังานองคก์ารเพยีง
ล าพงั หรอืจะเกดิขึน้ในรปูของผลงานจากกลุ่มงานกไ็ด ้แต่การท างานในองคก์ารธุรกจิในภาคปฏบิตั ิ
พบว่าการสรา้งนวตักรรมทีเ่กดิขึน้โดยบุคคลเพยีงล าพงันัน้ แมเ้กดิขึน้ไดแ้ต่กเ็ป็นไปไดย้าก ส่วน
ใหญ่นวตักรรมในองคก์ารไมว่่าประเภทใด กม็กัเกดิในรปูแบบของกลุ่มงาน (Work group) เป็นหลกั 
(Curral; et al. 2001: 188) ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึระบุถงึนวตักรรมผลติภณัฑว์่าเป็น
ผลผลติทีเ่กดิขึน้ในรปูของกลุ่มงานมากกว่าการสรา้งขึน้โดยพนกังานรายบุคคล 

การวดันวตักรรมผลิตภณัฑ ์
จากการศกึษางานวจิยัเกีย่วกบันวตักรรมและพจิารณาวธิกีารวดัผลนวตักรรม

ผลติภณัฑน์ัน้ พบว่ามรีปูแบบการวดัผลอยูห่ลายประการ อาท ิระดบัความใหมข่องผลติภณัฑท์ีน่ า
ออกสู่ตลาด (e.g. Damanpour. 1992; West; & Wallace. 1991) หรอืในบางต าราไดเ้สนอวธิกีารวดั
ความเป็นนวตักรรม ดว้ยการวดัผลทางเศรษฐศาสตร ์กค็อืการวดัผลในรปูแบบของยอดขายหรอืผล
ก าไรทีไ่ดร้บัจากผลติภณัฑใ์หมท่ีถู่กน าเสนอออกสู่ตลาด  วดัจากจ านวนชิน้งานนวตักรรมที่
หน่วยงานนัน้ๆ ผลติได ้หรอืวดัจากสทิธบิตัรทีเ่กดิขึน้ (Smith. 2006: 148 - 177) การวดัผล
นวตักรรมนัน้มคีวามหลากหลายขึน้อยูก่บัความสนใจของผูว้จิยัเป็นหลกั แต่ดว้ยเหตุทีก่ารวดัผล
นวตักรรมมคีวามหลากหลายเช่นนี้ ท าใหผ้ลการศกึษาเกีย่วกบันวตักรรมนัน้ใหผ้ลทีไ่มส่อดคลอ้งกนั
ได ้เวสทแ์ละคณะจงึเสนอว่า การวดัผลนวตักรรมทีเ่กดิขึน้โดยกลุ่มงานนัน้ สมควรใหค้วามส าคญักบั
การวดัจ านวน (Magnitude) ระดบัความรนุแรงของการเปลีย่นแปลง (Radicalness) และสุดทา้ยก็
คอืการวดัทีร่ะดบัความแปลกใหมข่องนวตักรรม ทัง้นี้ส าหรบัระดบัความรนุแรงของการเปลีย่นแปลง  
ก็คอืการพจิารณาว่านวตักรรมทีก่ลุ่มสรา้งขึน้นัน้ มผีลท าใหส้ถานะของกลุ่มมกีารเปลีย่นแปลง
หรอืไม ่อยา่งไร โดยใหห้วัหน้ากลุ่มหรอืหวัหน้าหน่วยงาน เป็นผูป้ระเมนิผลนวตักรรมของกลุ่ม
นัน้เอง (West; et al. 2004: 272) 

อยา่งไรกต็ามองคก์ารธุรกจิในประเทศไทยเองนัน้ กม็าเริม่ใหค้วามใส่ใจกบัการ
สรา้งผลติภณัฑท์ีม่คีวามแปลกใหมม่าไดไ้มน่านนกั ดงันัน้เพื่อใหก้ารศกึษาเกีย่วกบัการสรา้ง
นวตักรรมผลติภณัฑใ์นระดบักลุ่มงานในครัง้นี้มคีวามเหมาะสมกบับรบิทการศกึษาในประเทศ ผูว้จิยั
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จงึไดก้ าหนดเกณฑใ์นการวดัผลการสรา้งนวตักรรมผลติภณัฑไ์วเ้ป็น 2 ประเดน็  โดยองิจากแนวคดิ
ของเวสทแ์ละคณะขา้งตน้ ไดแ้ก่ 

1. ความแปลกใหมข่องผลติภณัฑ ์หมายถงึ ระดบัความแปลกใหมข่องผลติภณัฑน์ัน้ ณ 
เวลาทีไ่ดน้ าเสนอออกสู่ตลาด ส าหรบัระดบัความแปลกใหมน่ี้ เป็นระดบัความแตกต่าง ของ
ผลติภณัฑใ์หมท่ีท่างกลุ่มงานไดผ้ลติออกมา เทยีบกบัสนิคา้ของคู่แขง่ขนัทีจ่ าหน่ายอยูใ่นทอ้งตลาด
ในขณะทีผ่ลติภณัฑน์ัน้ออกสู่ตลาด  ระดบัความแปลกใหมน่ี้จะใหห้วัหน้าหน่วยงาน  และเมธสี่งเสรมิ
นวตักรรมของส านกันวตักรรมเฉพาะสาขาอุตสาหกรรมนัน้ๆ เป็นผูป้ระเมนิผล โดยมคีะแนนตัง้แต่ 
0 คอื ไมแ่ตกต่างจากสนิคา้ของคู่แขง่ขนัเลย ถงึ 10 ซึง่หมายถงึ แตกต่างจากสนิคา้ของคู่แขง่ขนั
อยา่งยิง่ กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่ามรีะดบัความแปลกใหมข่องนวตักรรมผลติภณัฑส์งูกว่า
กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่า 

2. ประโยชน์ของผลติภณัฑ ์หมายถงึ ระดบัของประโยชน์ทีผ่ลติภณัฑใ์หมน่ัน้ไดส้รา้ง
ใหก้บับุคคลหรอืหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งไดแ้ก่  ทมีงาน องคก์ารและลกูคา้เป้าหมาย  ผูว้จิยัไดก้ าหนด
ประเดน็ทีส่ะทอ้นประสทิธผิลของนวตักรรม ใน 3 ประเดน็หลกั นัน่คอื ระดบัความสามารถของ
ผลติภณัฑใ์นการตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ ระดบัความสามารถของผลติภณัฑใ์นการ
ชื่อเสยีงใหก้บัทมีงานทีผ่ลติชิน้งาน และระดบัความสามารถของผลติภณัฑใ์นการตอบสนองต่อ
เป้าหมายขององคก์ารทีก่ าหนดไว ้ทัง้น้ีส าหรบัเกณฑก์ารวดัในประเดน็สุดทา้ย ผูว้จิยัไมไ่ดร้ะบุว่า
เป้าหมายขององคก์ารจะตอ้งเป็นประเดน็ในเรือ่งใดชดัเจน เน่ืองจากองคก์ารสามารถก าหนด
เป้าหมายในการผลติสนิคา้ในแต่ละช่วงเวลาทีแ่ตกต่างกนัได ้ อาท ิเพื่อเพิม่ยอดขาย เพื่อสรา้งความ
แปลกใหมใ่หต้ลาด หรอืเพื่อสรา้งความเป็นผูน้ าดา้นนวตักรรมใหก้บับรษิทั เป็นตน้  ดงันัน้ หากใช้
ยอดขายมาเป็นเกณฑว์ดัความสามารถของผลติภณัฑใ์หมเ่พยีงประการเดยีว อาจไมส่ามารถ
สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความสามารถทีแ่ทจ้รงิของผลติภณัฑน์ัน้ได ้ดงันัน้การวดัผลว่าผลติภณัฑใ์หมน่ัน้
บรรลุตามวตัถุประสงคท์ีไ่ดร้บัมอบหมายหรอืไม ่จงึมคีวามเหมาะสมกว่า  ทัง้นี้หวัหน้าหน่วยงาน  
และเมธสี่งเสรมินวตักรรมของส านกันวตักรรมในสาขาอุตสาหกรรมนัน้ๆ จะเป็นผูป้ระเมนิผลระดบั
ประสทิธผิลของผลติภณัฑใ์หมน่ี้ โดยมคีะแนนตัง้แต่ 0 ถงึ 10 ซึง่ 0 หมายถงึ ไมม่คีวามสามารถใน
ประเดน็นัน้ เลย และ 10 หมายถงึ มคีวามสามารถ ในประเดน็นัน้อยา่ง ยิง่ กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสงู 
แสดงว่ามรีะดบัประสทิธผิลของผลติภณัฑใ์หมส่งูกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่า 

อยา่งไรกต็าม เพื่อใหค้วามเขา้ใจในเรือ่งของผลติภณัฑท์ีจ่ะน ามาประเมนิผล
ของแต่ละกลุ่มนัน้ถูกตอ้งตรงกนั ผูว้จิยัจงึก าหนดใหใ้ชผ้ลติภณัฑใ์หมท่ีผ่ลติออกจ าหน่ายสู่ทอ้งตลาด 
ชิน้งานล่าสุดของแต่ละกลุ่มงาน ทัง้นี้เพราะแต่ละกลุ่มงานอาจจะมผีลติภณัฑอ์ยู่ 
จ านวนมาก ท าใหเ้กดิความลงัเลในการเลอืกชิน้งานในการประเมนิผล และหากใหเ้ลอืกชิน้งาน
ตามแต่ทีท่างกลุ่มจะคดัเลอืก กอ็าจจะเป็นชิน้งานทีผ่ลติออกมาสู่ตลาดนานมากแลว้ ท าใหไ้ม่
สอดคลอ้งกบัการรบัรูถ้งึสถานการณ์ปจัจบุนัทีท่างกลุ่มเผชญิอยูไ่ด ้ดงันัน้ชิน้งานทีอ่อกสู่ตลาดล่าสุด
จงึเป็นชิน้งานทีเ่หมาะสมในการศกึษาครัง้นี้ 
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ส าหรบัการวดัผลในเรือ่งของจ านวนนวตักรรมทีก่ลุ่มสามารถผลติไดน้ัน้ ผูว้จิยั
เหน็ว่างานวจิยัในครัง้นี้ไมเ่หมาะสมทีจ่ะน าเรือ่งชิน้งานมาเป็นตวัชีว้ดัการสรา้งนวตักรรมผลติภณัฑ์
ระดบักลุ่มงาน เนื่องจากแต่ละอุตสาหกรรมมรีะยะเวลาในการสรา้งนวตักรรมทีแ่ตกต่างกนัออกไป 
บางอุตสาหกรรมอาจใชเ้วลาในการผลติชิน้งานใหมใ่นระยะเวลาสัน้ๆ แต่ในบางอุตสาหกรรมใชเ้วลา
ในการผลติชิน้งานใหมน่าน เช่น ในอุตสาหกรรมเวชภณัฑ ์เป็นตน้ ในขณะทีจ่ านวนชิน้งาน ไมอ่าจ
เป็นเครือ่งรบัประกนัว่างานทีก่ลุ่มไดผ้ลติออกมานัน้มคีุณภาพมากน้อยเพยีงใด ผูว้จิยัจงึไมใ่ชจ้ านวน
ชิน้งานเป็นตวัชีว้ดัในครัง้นี้ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
การวจิยัเกีย่วกบันวตักรรมผลติภณัฑส์่วนใหญ่แลว้จะอยูใ่นรปูของการศกึษา

การสรา้งผลติภณัฑใ์หม ่ ในขณะทีง่านวจิยัทีพ่บกจ็ะน าเสนอการสรา้งผลติภณัฑใ์หมใ่นรปูกลุ่มงาน  
(Leender; et al. 2007) และตอ้งการแสวงหาค าตอบว่าจะท าเช่นไรใหก้ลุ่มงานทีม่หีน้าทีพ่ฒันา
ผลติภณัฑใ์หมเ่หล่านี้ สามารถสรา้งผลงานไดอ้อกมาอยา่งมปีระสทิธิผล ในงานวจิยัของลนีเดอรแ์ละ
คณะ (Leender; et al. 2007) กไ็ดท้ าการศกึษาเพื่อหาค าตอบเช่นเดยีวกนัน้ี โดยเน้นว่างานทีม่ ี
ประสทิธิผลนัน้ กม็าจากกลุ่มงานทีม่คีวามสรา้งสรรค ์หรอืตวัอยา่งในงานวจิยัของตู่ (Tu. 2009) ก็
ศกึษาไปทีป่จัจยัทีส่ามารถสนบัสนุนใหก้ลุ่มงานทีส่รา้งผลติภณัฑใ์หมน่ัน้มคีวามสรา้งสรรคไ์ด้
อยา่งไร  นอกจากนี้ยงัมกีารศกึษาถงึวธิกีารวดัผลว่ากลุ่มงานสรา้งผลติภณัฑใ์หมน่ัน้มคีวาม
สรา้งสรรคม์ากน้อยเพยีงใด (e.g. Redelinghuys; & Bahill. 2006) และยงัปรากฏงานวจิยัทีศ่กึษา
ความเชื่อมโยงทีช่ดัเจนระหว่างความสรา้งสรรคก์บัการสรา้งนวตักรรมทีเ่กดิขึน้ในกลุ่มงาน ดงัเช่น
งานวจิยัของเซธแิละคณะ (Sethi; et al. 2001) และงานวจิยัของอมิและเวริค์แมนจเูนียร ์ (Im; & 
Workman Jr. 2004) ดงันัน้โดยสรปุแลว้การศกึษาเกีย่วกบันวตักรรมผลติภณัฑน์ัน้ ท าใหผู้ว้จิยัมี
ความประสงคท์ีจ่ะศกึษาความเกีย่วโยงระหว่างพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม กบันวตักรรมผลติภณัฑใ์น
ฐานะทีเ่ป็นผลผลติทีเ่กดิขึน้จากพฤตกิรรมดงักล่าวนี้ 
 
3. แนวคิดการวิเคราะหพ์หรุะดบักบัการวิจยัในองคก์าร 

แนวคดิพืน้ฐานของการวเิคราะหพ์หุระดบันัน้ กค็อืเทคนิคทางสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์
อทิธพิลของตวัแปรท านายหลายระดบั ทีม่ต่ีอตวัแปรตาม ซึง่ตวัแปรท านายมโีครงสรา้งเป็นระดบั
ลดหลัน่ (Hirarchical) อยา่งน้อย 2 ระดบั โดยตวัแปรท านายและตวัแปรตามทีอ่ยูร่ะดบัล่างต่าง มี
ความสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนั และไดร้บัอทิธพิลรว่มกนัจากตวัแปรท านายทีอ่ยูร่ะดบับน (ศริชิยั กาญ
จนวาสี. 2548) ลกัษณะเช่นนี้มกัปรากฏในการวจิยัทางสงัคมศาสตรโ์ดยส่วนใหญ่ โดยเฉพาะเมือ่
เป็นการศกึษาเกีย่วกบัขอ้มลูขององคก์าร เนื่องจากการจดัองคก์ารโดยทัว่ไปนัน้ จะมกีารแบ่งส่วนใน
การบรหิารงานภายในองคก์าร และมกีารจดัตัง้เป็นล าดบัชัน้ หน่วยงานระดบัสงูยอ่มมอีทิธพิลต่อ
หน่วยงานหรอืการบรหิารในระดบัชัน้รองลงมา ลกัษณะเช่นนี้ถอืเป็นธรรมชาตขิองขอ้มลูในองคก์าร 
ซึง่มคีวามสลบัซบัซอ้นและไมห่ยดุนิ่ง ดงันัน้ตวัแปรต่างๆ ทีอ่ยูใ่นระดบัเดยีวกนัและต่างระดบักนั จงึ
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มปีฏสิมัพนัธ ์(Interaction) ซึง่กนัและกนัตลอดเวลา การศกึษาเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจในกระบวนการ
ภายในองคก์ารอยา่งชดัเจนและลกึซึง้ จงึตอ้งท าความเขา้ใจกบัความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในระดบั
เดยีวกนัและปฏสิมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรต่างระดบัดว้ย เหน็ไดว้่าตวัแบบ การวเิคราะห์ ทางพหุระดบั
นัน้จงึมคีวามเกีย่วขอ้งกบัปรากฏการณ์ (Phenomena) ขององคก์าร และกล่าวไดว้่าไมจ่ าเป็นที่
จะตอ้งวเิคราะหแ์บบพหุระดบั ถา้พบว่า 1) หน่วยระดบัสงูขององคก์ารไมไ่ดส้่งอทิธพิลลงมา 2) ถา้
ปรากฏการณ์ขององคก์ารนัน้สามารถอธบิายดว้ยหน่วยยอ่ย  (กลุ่ม, บุคคล) ขององคก์ารไดอ้ยูแ่ลว้ 
และ 3) มกีารศกึษาในประเดน็นัน้อยูน้่อยมาก (Kozlowski; & Klein. 2000)  

ความเชื่อมโยงระหว่างหน่วยยอ่ยและหน่วยทีอ่ยูส่งูกว่านัน้ หากเป็นกระบวนการแบบบน
ลงล่างแลว้ (Top-down processes) จะตอ้งมคีวามเฉพาะเจาะจง และสามารถระบุไดอ้อกเป็น 2 
รปูแบบ นัน่คอื 1) หน่วยทีอ่ยูร่ะดบัสงูกว่ามอีทิธพิลทางตรงหรอืทางออ้มต่อหน่วยยอ่ย (ศริชิยั กาญ
จนวาส.ี 2548) และ/หรอื 2) หน่วยทีอ่ยูร่ะดบัสงูกว่า  สรา้งรปูแบบหรอืปรบั (Moderate) 
ความสมัพนัธแ์ละกระบวนการของหน่วยยอ่ยได ้ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นี้ผูว้จิยั จงึเชื่อมโยง
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในระดบักลุ่มงาน ซึง่กค็อืบรรยากาศ สนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน ว่า
สามารถท าหน้าทีเ่ป็นตวัแปรปรบัความสมัพนัธข์องตวัแปรทีอ่ยูใ่นระดบับุคคลซึง่เป็นหน่วยยอ่ยได ้
ทัง้นี้เป็นไปตามแนวคดิการวเิคราะหแ์บบพหุระดบันัน่เอง 
 
4.  ปัจจยัเชิงสาเหตขุองพฤติกรรมสร้างนวตักรรม 

พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ต่างกม็ปีจัจยัทีเ่ป็นสาเหตุที่
แตกต่างกนัออกไป โดยจากการรวบรวมผลงานวจิยัเกีย่วกบันวตักรรมระหว่างปี ค.ศ. 1997 ถงึ 
2002 ของแอนเดอรส์นัและคณะ (Anderson; et al. 2004) แสดงใหเ้หน็ถงึปจัจยัทีส่นบัสนุนความ
เป็นนวตักรรมในระดบับุคคลที่ มผีูว้จิยัใหค้วามสนใจท าการศกึษา  ซึง่ไดแ้ก่ปจัจยัดา้นบุคลกิภาพ 
แรงจงูใจ ความสามารถดา้นการรูค้ดิ  และคุณลกัษณะงาน  ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดพ้จิารณา
คดัเลอืกปจัจยัทีค่าดว่าจะมผีลต่อพฤตกิรรมนวตักรรมระดบับุคคล โดยดจูากกระบวนการเกดิ
นวตักรรมของบุคคลของแคนเตอร ์ (Kanter. 1988: 91) ซึง่จะตอ้งมุง่เน้นไปยงัปจัจยัทีส่ามารถ
สนบัสนุนใหข้ัน้ตอนการเกดินวตักรรมระดบับุคคลนัน้บรรลุได ้ อกีทัง้ปจัจยัดงักล่าวจะตอ้งสามารถ
พฒันาใหเ้กดิขึน้ได้  จงึจะเป็นประโยชน์ต่อการบรหิารทรพัยากรบุคคล ดงันัน้ในการวจิยัครัง้นี้จงึ
ก าหนดปจัจยัเชงิสาเหตุดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  ทีส่ามารถใชเ้ป็นหลกัเกณฑใ์นการคดัเลอืก
บุคคลเขา้ท างาน และยงัเป็นคุณลกัษณะทีส่ามารถพฒันาได้  และส าหรบัปจัจยัระดบักลุ่มงานที่
สามารถส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทุกระดบันัน้ งานวจิยัของแอนเดอรส์นัและคณะไดร้ะบุถงึ
บรรยากาศของกลุ่มงาน โครงสรา้งของกลุ่ม คุณลกัษณะสมาชกิของกลุ่ม รปูแบบของภาวะผูน้ า 
ทรพัยากรทีไ่ดร้บัตลอดจนวฒันธรรมขององคก์ารบางประการทีม่ผีลต่อการสรา้งผลงานแปลกใหมใ่ห้
เกดิขึน้ จงึเป็นแนวทางในการก าหนดปจัจยัระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ บรรยากาศนวตักรรมของกลุ่มงาน 
การรบัรูผ้ลงานนวตักรรมขององคก์าร การสนบัสนุนของหวัหน้างาน และความหลากหลายในความรู้
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และทกัษะในกลุ่มงาน เพื่อใชใ้นการศกึษาครัง้น้ี โดยจะกล่าวในรายละเอยีดของปจัจยัทัง้ระดบับุคคล
และระดบักลุ่มงานดงัมรีายละเอยีดต่อไปนี้ 

 
4.1 ปัจจยัระดบับคุคลกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรม 

  

ลกัษณะการคิดริเร่ิม  
ความหมาย 

ทอรแ์รนซ ์ (Isaksen; & Puccio. 1988:664; citing Torrance. 1974. Torrance 
Tests of Creative Thinking: Norms and Technical Manual.) ใหค้วามหมายความคดิรเิริม่ว่าเป็น
การสะทอ้นถงึความสามารถของบุคคล ในการสรา้งความคดิทีแ่ปลกไปจากสิง่ทีเ่คยเป็นอยูเ่ดมิ 

พาสนา จลุรตัน์ (2548: 58) กล่าวว่า ความคดิรเิริม่ (Originality) หมายถงึ 
ลกัษณะความคดิแปลกใหม ่แตกต่างจากความคดิธรรมดา หรอืความคดิงา่ยๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ
ตนเองและสงัคม 

ในขณะทีล่กัษณะการคดิ คอืการคดิทีม่จีดุมุง่หมายเฉพาะบางอยา่งทีเ่ป็น
คุณสมบตัเิด่นของการคดินัน้ๆ (ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาต.ิ 2545: 12) 

ดงันัน้สรปุไดว้่า ลกัษณะการคดิรเิริม่หมายถงึ ลกัษณะการคดิของบุคคลทีแ่สดง
ใหเ้หน็ความสามารถในการคดิทีแ่ปลกใหม ่หรอืแตกต่างไปจากความคดิเดมิๆ ทีม่อียู ่อนัเป็น
ประโยชน์ต่อตนเองและบุคคลอืน่ทีเ่กีย่วขอ้ง 

ลกัษณะการคดิรเิริม่ถอืเป็นองคป์ระกอบหนึ่งความคดิสรา้งสรรค ์ดงัทีก่ลิฟอรด์ 
(Guildford. 1971: 125-143) เสนอไวว้่าความคดิสรา้งสรรคน์ัน้ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ความคดิรเิริม่ ความคดิคล่องตวั ความคดิยดืหยุน่ และความคดิละเอยีดลออ และนบัตัง้แต่การ
น าเสนอของกลิฟอรด์ (J.P.Gilford) ในการประชุมของสมาคมจติวทิยาแห่งสหรฐัอเมรกิา ในปี 1950 
เป็นตน้มา ไดเ้ป็นการจดุประกายใหม้กีารศกึษาเกีย่วกบัความคดิสรา้งสรรคน์ี้เพิม่ขึน้อยา่งต่อเนื่อง 
(Kurtzberg; & Amabile. 2000- 2001: 285) โดยกลิฟอรด์ไดเ้สนอว่าความคดิสรา้งสรรคน์ัน้ เป็น
คุณลกัษณะทีม่มีาอยา่งต่อเนื่อง แต่บุคคลทีม่คีวามสามารถพเิศษดา้นความคดิสรา้งสรรค ์กค็อืผูท้ีม่ ี
คุณลกัษณะอะไรบางอยา่งมากกว่าทีเ่ราม ี(More of what all of us have)  

การศกึษาเกีย่วกบัความคดิสรา้งสรรคส์ามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ขอบเขตการศกึษา 
ไดแ้ก่ การศกึษาความคดิสรา้งสรรคใ์นแงม่มุของนกัคดิ (Thinker) ซึง่ถอืเป็นกระบวนการดา้นการรู้
คดิ (Cognitive processes) กลุ่มที ่2 คอืกลุ่มทีม่องความคดิสรา้งสรรคใ์นแงข่องบุคลกิภาพและ
องคป์ระกอบดา้นพฤตกิรรมของนกัคดิ และกลุ่มที ่3 คอืกลุ่มทีศ่กึษาความคดิสรา้งสรรคใ์นแงข่อง
การมปีฏสิมัพนัธ ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มกบัการสนบัสนุนความคดิสรา้งสรรคใ์นการท างาน 
(Kurtzberg; & Amabile. 2000- 2001: 285) 
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ในกลุ่มที ่1 หรอืกลุ่มทีใ่หค้วามส าคญักบัการศกึษาความคดิสรา้งสรรค ์ใน
ประเดน็ว่าเป็นกระบวนการรูค้ดิ เช่น กลิฟอรด์ ซึง่เสนอว่าความคดิสรา้งสรรคน์ัน้เป็นความฉลาด 
(Intelligence) ของแต่ละบุคคล ซึง่ประกอบไปดว้ยความคดิทีแ่ตกต่างกนั 2 ชนิด ชนิดหนึ่งเรยีกว่า
ความคดิแบบเอกนยั (Convergent thinking) ซึง่เป็นการคดิเพื่อบรรลุเป้าหมายหน่ึงเดยีว มกีารใช้
ตรรกะ อนัวดัไดด้ว้ยการใชแ้บบวดัสตปิญัญา (IQ test) และอกีชนิดหน่ึงคอืความคดิแบบอเนกนยั 
(Divergent thinking) ซึง่เป็นการคดิทีไ่รก้รอบ และมคีวามเกีย่วพนักบัความสามารถในการคดิที่
คล่องตวั แปลกใหมแ่ละมคีวามซบัซอ้นได ้(Doughlas. 1977: 268) 

ส าหรบักลุ่มที ่2 คอืกลุ่มบุคลกิภาพและพฤตกิรรม เช่น แนวคดิของกอฟ 
(Gough. 1979) ทีม่องว่าความคดิสรา้งสรรคข์องบุคคลนัน้ สามารถแสดงออกมาในรปูแบบของ
บุคลกิภาพ หรอืคุณลกัษณะต่างๆ โดยกอฟไดเ้สนอคุณลกัษณะทีบ่่งชีบุ้คคลทีส่รา้งสรรคไ์วท้ัง้สิน้ 
30 คุณลกัษณะ 18 คุณลกัษณะแรกเป็นคุณลกัษณะทีส่ะทอ้นความเป็นนกัสรา้งสรรค ์เช่น เป็นคน
ฉลาด (Clever) มคีวามมัน่ใจในตนเอง มอีารมณ์ขนั (Humorous) เป็นตน้ และอกี 12 คุณลกัษณะ ก็
จะเป็นในทางตรงกนัขา้ม เช่น เป็นคนอนุรกัษ์นิยม (Conservative) ซื่อสตัย ์(Honest) มคีวามสนใจ
แคบ (Interests narrow) เป็นตน้ 

และส าหรบักลุ่มสุดทา้ย ซึง่สนใจศกึษาความคดิสรา้งสรรคใ์นรปูแบบของการ
พจิารณาปฏสิมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้มกบัความคดิสรา้งสรรค ์ดงัเช่น ซคิเซนมฮิาลย ี
(Kurtzberg; & Amabile. 2000- 2001: 287; citing Csikzenmihalyi. 1988. Society, culture, and 
person: A systems view of creativity.) ทีเ่สนอแนวคดิในบทความของเขาว่า ความคดิสรา้งสรรค์
ไดแ้ก่ผลมาจากแรงผลกัดนัส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่สถาบนัทางสงัคมทีส่นใจเลอืกสรรเพยีงสนิคา้ที่
สรา้งสรรค ์องคป์ระกอบทีส่องคอืความรูพ้ืน้ฐานและวฒันธรรมทีน่ าไปสู่ความรูใ้หม่ๆ  หรอืกลายเป็น
รปูแบบทีจ่ะส่งต่อไปยงัรุน่ต่อๆ ไป และองคป์ระกอบสุดทา้ย คอืตวับุคคลเอง แนวคดินี้มอีทิธพิล
ต่ออมาไบลเ์ป็นอยา่งมาก เหน็ไดจ้ากการน าเสนอความสรา้งสรรคใ์นทศันะของอมาไบลเ์อง ทีก่ล่าว
ว่าความคดิสรา้งสรรคเ์ป็นการรวมกนัของประสบการณ์ ทกัษะทีเ่กีย่วขอ้ง และแรงจงูใจในงาน 
(Amabile. 1997: 43) อนัเป็นประเดน็หลกัของกลุ่มการศกึษาสุดทา้ยน้ี 

การศกึษาความคดิสรา้งสรรคม์กัปรากฏในงานวจิยัทีเ่กีย่วกบัการศกึษาเป็น
จ านวนมาก ทัง้นี้เก-ลาด (Gelade. 2002: 213) เสนอไวว้่า การศกึษาดา้นความคดิสรา้งสรรคท์ีจ่ะ
บรรลุไดน้ัน้ กต็อ้งใหค้ าจ ากดัความความคดิสรา้งสรรคอ์ยา่งเฉพาะเจาะจง ในเขอบเขตเรือ่งที่
ตอ้งการศกึษา นัน่คอื ถา้ตอ้งการศกึษาความคดิสรา้งสรรคด์า้นดนตร ีกต็อ้งใชแ้บบวดัแยกต่างหาก
จากความคดิสรา้งสรรคด์า้นการออกแบบ หรอืดา้นวทิยาศาสตร ์เป็นตน้ 

ส าหรบัความคดิสรา้งสรรคท์ีม่จีดุมุง่เน้นไปทีก่ารท างานนัน้ พบว่ายงัมี
การศกึษาความคดิสรา้งสรรคใ์นลกัษณะของรปูแบบความคดิสรา้งสรรค ์ (Creative style) ซึง่ถูก
น าเสนอโดยเคอรต์นั (Kirton) เคอรต์นัไดอ้ธบิายรปูแบบความคดิสรา้งสรรคข์องเขา โดยมองว่าเป็น
รปูแบบการรูค้ดิ (Cognitive style) อนัสะทอ้นความคดิสรา้งสรรคใ์นรปูของกระบวนการแกป้ญัหา 
(Problem solving) และการตดัสนิใจ (Decision making) ซึง่ประเดน็ทัง้ 2 นี้ ถอืไดว้่าเป็นหน่ึงใน
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กระบวนการพฒันาผลติภณัฑใ์หมใ่หก้บัองคก์าร ดงัทีแ่วนเดอลกัทแ์ละบจูส ์ (Van der Lugt; & 
Buijs. 1998: 122) ไดเ้สนอไวว้่ากระบวนการในการออกแบบสนิคา้นัน้ตอ้งเริม่ตน้ทีก่ารสรา้ง
ความคดิ แลว้สามารถเปลีย่นความคดิใหไ้ปสู่ความเป็นจรงิได ้ซึง่ในส่วนของการสรา้งความคดิอนั
เป็นจดุก าเนิดน้ีเอง ทีก่ารแกป้ญัหาอยา่งสรา้งสรรค ์ (Creative problem solving) นัน้มปีระโยชน์
อยา่งมาก ดงัแสดงใหเ้หน็ในภาพประกอบที ่3 
  

 
 

ภาพประกอบ 3 ความเชื่อมโยงระหว่างความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม  
 

ทีม่า: Adapted from Derenbosh, Luc; van Engen, Marloes L.; & Verhagen Marinus. 
(2005). On-the-Job Innovation: The Impact of Job Design and Human Resource 
management through Production Ownership. Creative and Innovation Management. 14(2):  
130 
 

จากภาพประกอบที ่3 อธบิายไดว้่า ความคดิทีส่รา้งสรรคข์องบุคคลถอืเป็นกระบวนการ
คดิหรอืรปูแบบการคดิทีแ่ปลกใหม ่ในขณะทีน่วตักรรมจดัเป็นพฤตกิรรมการลงมอืท างาน ดงันัน้
ความคดิสรา้งสรรค ์จงึเป็นเพยีงแค่การคดิทีไ่มจ่ าเป็นจะตอ้งมชีิน้งานทีช่ดัเจนกไ็ด ้ (Drazin; et al. 
1999: 287) แคนเตอร ์(Kanter. 1988: 173) กล่าวว่านวตักรรมเกดิขึน้ไดเ้พราะบุคคลทีม่สีมัผสั หรอื
รูจ้กัฉกฉวยโอกาสใหม่ๆ  หรอืเป็นนกัสรา้งความคดิ ความคดิสรา้งสรรคจ์งึจ าเป็นอยา่งมากส าหรบั
การเกดินวตักรรมในองคก์าร ส าหรบัเวสทเ์อง (West. 2002: 358) ระบุไวว้่าความคดิสรา้งสรรคถ์อื
เป็นปราการด่านแรกทีจ่ะท าใหเ้กดินวตักรรม คุณภาพของความคดิจงึมผีลต่อการลงมอืท า
นวตักรรมใหเ้กดิขึน้ ( p.378) แต่เมือ่ถงึช่วงทีน่วตักรรมไดเ้กดิขึน้แลว้ ความคดิสรา้งสรรคจ์ะมสี่วน
รว่มดว้ยน้อยมาก 

ดงัทีก่ล่าวไวข้า้งตน้ว่าการสรา้งผลติภณัฑใ์หม ่มคีวามจ าเป็นทีจ่ะตอ้งใชค้วามสามารถใน
การแกป้ญัหาทีม่คีวามสรา้งสรรค ์และหน่ึงในแนวคดิและทฤษฎทีีจ่ะไดร้บัการกล่าวถงึในประเดน็
ดงักล่าวอยูไ่มน้่อย กค็อืรปูแบบการรูค้ดิตามแนวคดิของเคอรต์นั ซึง่ เคอรต์นัไดน้ าเสนอผ่านทฤษฎี
การประยกุตแ์ละนวตักรรม (Kirton’s theory of Adaption – Innovation: A-I Theory) ทีเ่ขาได้

การสรา้งความคดิ การสนบัสนุนความคดิ การท าความคดิใหเ้ป็นจรงิ 

พฤตกิรรมการท างานทีมุ่่ง
ความคดิสรา้งสรรค ์

พฤตกิรรมการท างานทีมุ่่งการปฏบิตั ิ
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พฒันาขึน้มาจากการน าเสนอของปีเตอร ์ดรกัเกอร ์ (Peter Drucker) ตัง้แต่ปี 1969 ว่าผูบ้รหิารงาน
ธุรกจิและอุตสาหกรรม สามารถแบ่งแยกไดอ้อกเป็น 2 ประเภทหลกั คอืกลุ่มทีเ่น้นการประยกุต ์
(Adaptor) และกลุ่มทีเ่ป็นนวตักร (Innovator) ซึง่ท าใหเ้คอรต์นัไดพ้ฒันาแบบวดักลุ่มผูบ้รหิาร 2 
กลุ่มนี้ขึน้ จนภายหลงัจงึไดต่้อยอดแลว้กลายมาเป็นทฤษฎใีนทีสุ่ด เคอรต์นัไดก้ล่าวว่ารปูแบบการรู้
คดินี้ ไดแ้บ่งบุคลกิภาพของบุคคลออกจากกนั โดยพจิารณาจากรปูแบบความคดิสรา้งสรรค ์รปูแบบ
การแกป้ญัหา และรปูแบบการตดัสนิใจ (Kirton. 1976: 629) โดยการแบ่งแยกคน 2 ประเภทนี้ออก
จากกนั สามารถพจิารณาไดผ้่านองคป์ระกอบหลกั 3 ประการ ไดแ้ก่ การเป็นผูค้ดิรเิริม่ (Originality) 
ซึง่ถอืเป็นคุณลกัษณะของผูม้คีวามคดิสรา้งสรรค ์องคป์ระกอบทีส่องคอืเป็นผูม้ปีระสทิธภิาพ 
(Efficiency) หมายถงึผูท้ีพ่ถิพีถินั เชื่อถอืไดแ้ละมรีะเบยีบวนิยั ถอืเป็นคุณลกัษณะของพนกังานที่
องคก์ารตอ้งการ  และในองคป์ระกอบสุดทา้ย คอืเป็นผูอ้ยูใ่นกฎระเบยีบ (Rule conformity) ซึง่จะ
เหมาะอยา่งมากกบังานทีม่พีธิรีตีอง (Bureaucracy) จากทัง้ 3 องคป์ระกอบนี้ผูท้ ีจ่ะถูกจดัเป็น 
นวตักรกค็อืผูท้ีม่อีงคป์ระกอบแรกสงู เคอรต์นัยงัไดอ้ธบิายเพิม่เตมิไวว้่า ผูเ้ป็นนกัประยกุตช์ื่นชอบที่
จะท าสิง่ต่างๆใหด้ขีึน้ (Do things better) เขาจงึนิยมท าตามระบบทีเ่หมาะกบังานทีเ่ป็นเรือ่งปกต ิ
เขาชอบลดความขดัแยง้ ลดความเสีย่ง และแกป้ญัหาตามหลกัการ จงึนิยมแกป้ญัหาดว้ยรปู
แบบเดมิๆ แมป้ญัหานัน้จะเป็นปญัหาทีเ่กดิขึน้มาใหมก่ต็าม ในขณะทีน่วตักรกลบัชอบท าสิง่ที่
แตกต่าง (Do things differently) ชอบความเสีย่ง ความไมแ่น่นอน ความไมช่ดัเจน ไมช่อบท าตาม
กฎหรอืบรรทดัฐานของสงัคม ตลอดจนรปูแบบงานทีเ่คยไดร้บัการยอมรบั หากมเีหตุผลทีส่มควร 
เขากพ็รอ้มจะเปลีย่นแปลง จงึมกัสรา้งสิง่ทีค่าดไมถ่งึหรอืแปลกใหมจ่นคนจดจ าได ้แมว้่าปญัหาจะยงั
ไมเ่กดิขึน้กต็าม (Kirton. 1976: 624) 

องคป์ระกอบดา้นลกัษณะการคดิรเิริม่เพยีงประการเดยีว กส็ามารถสะทอ้นความเป็นผูท้ี่
สามารถสรา้งนวตักรรมได ้ดงัเช่นการศกึษาของมโูนซ-โดยากวิและคณะ (Monoz-Doyague; et al. 
2008) ไดใ้ชอ้งคป์ระกอบดา้นลกัษณะการคดิรเิริม่นี้เพยีงประการเดยีวในการวดัแนวโน้มของผูม้ ี
ความเป็นนวตักร ทัง้นี้เป็นเพราะลกัษณะการคดิรเิริม่นัน้มคีวามเกีย่วขอ้งกบัระดบัความคดิ
สรา้งสรรคอ์ยา่งมาก ดงัเช่นการศกึษาของโกลดส์มธิและแมธเธอลี ่ (Goldsmith; & Matherly. 1987) 
ทีร่ะบุว่าในองคป์ระกอบของทฤษฎขีองเคอรต์นัทัง้ 3 ประการน้ี องคป์ระกอบดา้นลกัษณะการคดิ
รเิริม่นัน้ ถอืเป็นองคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธก์บัระดบัความคดิสรา้งสรรคม์ากทีสุ่ด เช่นเดยีวกบั
การศกึษาของไอแซคเซนและพุซซโิอ (Isakaen; & Puccio. 1988) ทีไ่ดท้ าการศกึษาทฤษฎนีกั
ประยกุต-์นวตักรของเคอรต์นัเทยีบกบัแบบวดัระดบัความคดิสรา้งสรรคข์องทอรแ์รนซ ์ผลพบว่า
ลกัษณะความคดิรเิริม่นี้มคีวามสมัพนัธก์บัระดบัความคดิสรา้งสรรคอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิดงันัน้
ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึไดเ้ลอืกลกัษณะการคดิรเิริม่นี้เพื่อศกึษาพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมโดย
คาดว่าลกัษณะการคดิรเิริม่นี้จะส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลได้ 
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การวดัลกัษณะการคิดริเร่ิมของพนักงาน 
งานวจิยัของเอททลีย่แ์ละโอคฟี (Ettlie; & O’Keefe. 1982) ซึง่ศกึษาทศันคติ 

ค่านิยม (Values) และความตัง้ใจ (Intention) ทีม่ต่ีอนวตักรรมในองคก์าร ไดน้ าแบบวดัของเคอรต์นั
ทีม่จี านวน 32 ขอ้ ซึง่เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั โดย 1 เท่ากบังา่ยมาก ไปจนถงึ 5 หมายถงึ
ยากมาก มาใชก้บันกัศกึษาชาย –หญงิทีศ่กึษาในระดบับณัฑติวทิยาลยัและระดบัปรญิญาตรซีึง่มี
งานท าประจ าจ านวนทัง้สิน้ 123 คน โดยวดัในประเดน็เกีย่วกบัความตัง้ใจทีจ่ะสรา้งนวตักรรม 
(Innovative intention) ของกลุ่มตวัอยา่ง ผลจากการศกึษาพบค่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในดว้ย
วธิกีารของครอนบราค มคี่าแอลฟ่ารวมทัง้ฉบบั .85 

ในการศกึษาของมโูนซ-โดยากวิและคณะ (Monoz-Doyague; et al. 2008) ซึง่
น าแบบวดัของเคอรต์นัมาใชใ้นการวจิยัเรือ่งปจัจยัทีม่ผีลต่อความสรา้งสรรคข์องบุคคล  กรณศีกึษา
ในประเทศสเปน โดยมกีลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานหลากหลายแผนกในบรษิทัผลติรถยนต ์ซึง่มคีวาม
มุง่มัน่เรือ่งความสรา้งสรรคใ์นการท างาน จ านวนทัง้สิน้ 110 คน ซึง่มโูนซ-โดยากวิและคณะ ได้
ลดทอนแบบวดัจ านวน 32 ขอ้ของเคอรต์นัและเหลอืเพยีง 17 ขอ้ โดยมอีงคป์ระกอบดา้นลกัษณะ
การคดิรเิริม่ ในการวดัความเป็นนวตักร และองคป์ระกอบดา้นกฎระเบยีบ ส าหรบัแบ่งบุคคลเป็นนกั
ประยกุต ์โดยมโูนซ-โดยากวิและคณะไดใ้หข้อ้มลูแบบวดัของเขาในทุกชุดว่ามคี่าความเชื่อมัน่
สอดคลอ้งภายในดว้ยวธิกีารของครอนบราคสงูกว่า .80 ทุกฉบบั รวมทัง้แบบวดัของเคอรต์นัทีม่ ี
จ านวนน้อยลงนี้ดว้ย 

ในงานวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัจงึเลอืกใชแ้บบวดันกัประยกุต์-นวตักรของเคอรต์นัมาใช้
ในการศกึษาในครัง้นี้ โดยจะเลอืกใชเ้พยีงขอ้ค าถามในประเดน็ลกัษณะการคดิรเิริม่จ านวนทัง้สิน้ 13 
ขอ้ มาประยกุตใ์ชใ้นการศกึษาต่อไป 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ในการศกึษาของเอททลีย่แ์ละโอคฟี (Ettlie; & O’Keefe. 1982) ซึง่ศกึษา

ทศันคต ิค่านิยม (Values) และความตัง้ใจในนวตักรรมขององคก์าร โดยมกีลุ่มตวัอยา่งเป็นนกัศกึษา
ระดบับณัฑติวทิยาลยัและปรญิญาตร ีจ านวนทัง้สิน้ 123 คน พบว่าแบบวดัของเคอรต์นัน้ี มี
ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ(r = .314, p < .01)  

และในงานวจิยัของของมโูนซ-โดยากวิและคณะ (Monoz-Doyague; et al. 
2008) ซึง่ท าการศกึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อความสรา้งสรรคข์องบุคคล โดยเขาไดใ้ชแ้บบวดัความคดิ
สรา้งสรรคข์องบุคคล ทีม่คีุณลกัษณะสะทอ้นความตัง้ใจในการแสดงออกถงึการสรา้งนวตักรรม โดย
ไดใ้ชแ้บบวดัของเคอรต์นั ซึง่ในการวเิคราะหข์องเขานัน้ เขาไดเ้ลอืกองคป์ระกอบดา้นลกัษณะการ
คดิรเิริม่มาเป็นตวัชีว้ดับุคคลทีม่ลีกัษณะสะทอ้นความเป็นนวตักร ผลการศกึษาพบว่าลกัษณะการคดิ
รเิริม่นี้ สามารถพยากรณ์ความสรา้งสรรคข์องบุคคลไดอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิโดยมคี่า
สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน (β) เท่ากบั .768 อธบิายไดว้่า หากระดบัลกัษณะการคดิรเิริม่เพิม่ไป 
1 หน่วย จะท าใหค้วามสรา้งสรรคข์องบุคคลเพิม่ขึน้ .768 หน่วยดว้ย (p < .01)  
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เครือข่ายทางสงัคม  
ความหมาย 

มทิเชลล ์(Tichy; et al. 1979: 507; citing Mitchell. 1969: 2) ไดใ้หค้วามหมาย
เครอืขา่ยทางสงัคม ว่าเป็นชุดของความเชื่อมโยงอนัเฉพาะเจาะจงระหว่างกลุ่มของบุคคลทีม่คีวาม
ชดัเจน 

สมธิและแมคคนี (Smith;& Mc Keen. 2007: 613) ระบุว่า เครอืขา่ยทางสงัคม 
คอืการเชื่อมโยงระหว่างบุคคล หน่วยธุรกจิ (Business units) หรอืองคก์าร ทีป่ราศจากล าดบัชัน้ ซึง่
มกีารเชื่อมโยงทัง้ทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ ระหว่างบุคคลและกลุ่มทีน่อกเหนือขอบเขตที่
ก าหนดไวใ้นองคก์าร 

ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใหค้ าจ ากดัความเครอืขา่ยทางสงัคม ว่าเป็นการเชือ่มโยงระหว่าง
บุคคล หรอืระหว่างบุคคลกบักลุ่มต่างๆ ทัง้ทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ  

เครอืขา่ยทางสงัคมประกอบดว้ยองคป์ระกอบทางสงัคมส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่
การสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal communication) และปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
(Interpersonal interaction) (Smith; & Shalley. 2003: 91) ทัง้นี้เนื่องจากการสื่อสารและการมี
ปฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคลนัน้มคีวามส าคญัต่อการสรา้งเครอืขา่ย เพราะเป็นเครือ่งมอืในการท าความ
รูจ้กัซึง่กนัและกนัระหว่างบุคคล เครอืขา่ยทางสงัคมมมีมุมองทีห่ลากหลาย แต่พบว่าการศกึษา
เกีย่วกบัการสรา้งเครอืขา่ย จะปรากฏในรปูของการเชื่อมต่อของเครอืขา่ย (Network ties) และ
ช่องว่างเชงิโครงสรา้ง (Structural hole) (Zheng. 2008) อนัสะทอ้นใหเ้หน็ถงึระดบัการปฏสิมัพนัธ์
ทางสงัคมของบุคคล และความสามารถในการสื่อสารระหว่างบุคคลไดใ้นระดบัหนึ่ง  

การศกึษาทีมุ่ง่การเชื่อมต่อของเครอืขา่ยและช่องว่างเชงิโครงสรา้ง ไดร้บัการ
สนบัสนุนในบทความของสมธิและแชลลีย่ ์ (Smith; & Shalley. 2003: 92) ทีก่ล่าวไวว้่า เป็นที่
แน่นอนว่านวตักรรมไดร้บัผลมาจากการทีบุ่คคลมกีารสื่อสารระหว่างกนั ดงัเช่นทีน่กัวทิยาศาสตรท์ี่
ไดเ้ขา้รว่มฝึกฝนกบันกัวทิยาศาสตรท์ีม่คีวามหลากหลาย เขายอ่มจะมคีวามสรา้งสรรคใ์นงานของ
เขามากขึน้ พวกเขาจงึเลอืกศกึษาในประเดน็ดงักล่าว 

การเชื่อมต่อของเครอืขา่ยนัน้ สมธิและแชลลยี ์ (Smith; & Shalley. 2005: 92) 
ไดใ้หค้วามหมาย ว่าเป็นการเปรยีบเทยีบของบุคคลในเครอืขา่ย  ว่าเขามคีวามใกลช้ดิ (Closeness) 
คงทน (Duration) และมคีวามถี ่ (Frequency) ในการสื่อสารกบับุคคลอื่นๆ ในเครอืขา่ยมากน้อย
เพยีงใด การเชื่อมต่อของเครอืขา่ยจงึสามารถแยกไดเ้ป็น 2 ประเดน็ ไดแ้ก่ การเชื่อมต่อของ
เครอืขา่ยทางตรง และการเชื่อมต่อของเครอืขา่ยทางออ้ม (Ahuja. 2000: 249) 

 การเชื่อมต่อของเครอืขา่ยทางตรง คอืบุคคลในเครอืขา่ยทีรู่จ้กัใกลช้ดิ และ
มกีารตดิต่อกบัผูเ้ป็นศูนยก์ลางเครอืขา่ยโดยตรง  เครอืขา่ยทางตรงน้ีนอกจากจะแสดงใหเ้หน็ถงึ
ความสมัพนัธใ์กลช้ดิแลว้ ยงัเป็นเครอืขา่ยทีค่งทนและมคีวามถีใ่นการตดิต่อหากนับ่อยครัง้ 
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 การเชื่อมต่อของเครอืขา่ยทางออ้ม คอืบุคคลในเครอืขา่ยทีไ่มรู่จ้กักบัผูเ้ป็น
ศูนยก์ลางเครอืขา่ยโดยตรง แต่รูจ้กักบับุคคลทีถ่อืเป็นเครอืขา่ยทางตรงของผูเ้ป็นศูนยก์ลาง
เครอืขา่ยนัน้ 

การเชื่อมต่อของเครอืขา่ยทางตรงและทางออ้มมผีลต่อความสรา้งสรรคแ์ละ
นวตักรรมมากหรอืน้อยกว่ากนันัน้ ยงัไมเ่ป็นทีป่รากฏชดั แต่มงีานวจิยัทีไ่ดส้นบัสนุนว่าเครอืขา่ยทัง้
ทางตรงและทางออ้มต่างกส็่งผลต่อการสรา้งนวตักรรมทัง้สิน้ ( e.g.; Ahuja. 2000) ดงันัน้ประเดน็
ของการเชื่อมต่อของเครอืขา่ยในการศกึษาครัง้นี้ จงึจะมุง่เน้นไปทีค่วามหนาแน่นของเครอืขา่ย 
(Network density) ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ถงึระดบัความรว่มมอืทีจ่ าเป็นส าหรบักจิกรรมทีต่อ้งการความ
รว่มมอื (Obsfeld. 2005: 112) 

ส าหรบัช่องว่างเชงิโครงสรา้งช่องว่างเชงิโครงสรา้ง หมายถงึความผกูพนัของ
ศูนยก์ลางเครอืขา่ยกบับุคคลอื่นๆ ซึง่เป็นไดท้ัง้ตวับุคคลหรอืองคก์าร (Zheng. 2008: V3) ช่องว่าง 
(Gap) นี้เป็นช่องว่างของขอ้มลูทีไ่หล (Flow) ระหว่างบุคคลต่อบุคคล (Ahuja. 2000: 431) จาก
ทฤษฎชี่องว่างเชงิโครงสรา้งไดร้ะบุว่าช่องว่างเชงิโครงสรา้งนี้ท าใหบุ้คคลสื่อสารในประเดน็ทีแ่ปลก
ใหม ่มปีระสบการณ์มากมาย และมคีวามคดิทีห่ลากหลาย อนัจะท าใหบุ้คคลเกดิโอกาสทีย่ ิง่กว่า 
(Obstfeld. 2005) ส าหรบัช่องว่างเชงิโครงสรา้งสามารถแบ่งไดเ้ป็น  เครอืขา่ยแบบเปิดและเครอืขา่ย
แบบปิด 

 โครงสรา้งแบบปิด (Closed network) คอืเครอืขา่ยทีรู่จ้กักนัเอง ผลของ
โครงสรา้งแบบปิดนี้จะท าใหข้อ้มลูทีเ่กดิขึน้นัน้ไหลอยูใ่นเครอืขา่ยกนัเอง และอาจก่อใหเ้กดิขอ้มลูซ ้า
ได ้

 โครงสรา้งแบบเปิด (Open network) คอืเครอืขา่ยทีบุ่คคลอนัเป็นทีรู่จ้กักบั
ผูเ้ป็นศูนยก์ลางของเครอืขา่ยนัน้ ต่างกไ็มรู่จ้กักบับุคคลอื่นในเครอืขา่ย ท าใหข้อ้มลูทีผู่เ้ป็น
ศูนยก์ลางของเครอืขา่ยไดร้บันัน้มคีวามหลากหลาย แปลกใหมเ่สมอ 

ออปสเฟลด ์ (Obstfeld. 2005: 103) เสนอว่าการพจิารณาเพยีงแค่ช่องว่างเชงิ
โครงสรา้งควรน าไปสู่การศกึษาในลกัษณะทีว่่า บุคคลทีม่โีครงสรา้งแบบเปิดนัน้สามารถเชื่อมโยง
บุคคลในเครอืขา่ยทีไ่มไ่ดรู้จ้กักนัเลยไดอ้ยา่งไรดว้ย จงึสะทอ้นใหเ้หน็ว่าความสามารถในการ
เชื่อมโยงเครอืขา่ยเขา้ดว้ยกนันัน้มคีวามส าคญั ดงัทีส่มธิ (Smith. 2006: 88) เรยีกบุคคลทีม่ ี
ความสามารถในการสรา้งเครอืขา่ยลกัษณะดงักล่าว ว่าเป็นศูนยก์ลางของเครอืขา่ย (Network 
centrality) สมธิอธบิายว่าผูท้ีเ่ป็นศูนยก์ลางเครอืขา่ยน้ีสามารถเขา้ถงึสมาชกิอื่นๆในเครอืขา่ยผ่าน
จดุเชื่อมต่อทีน้่อยทีสุ่ดเท่าทีจ่ะเป็นไปได ้บุคคลทีม่คีุณลกัษณะเป็นศูนยก์ลางเครอืขา่ยสงูมกัจะเป็นผู้
ทีรู่ส้กึสบายกบัการเจอความเสีย่ง เขาจะระมดัระวงัถงึอะไรกต็ามทีก่ าลงัเกดิขึน้ในเครอืขา่ยทีเ่ขาจะ
เขา้ไปสรา้งเครอืขา่ยดว้ย บุคคลนี้มกัเป็นผูเ้ปิดกวา้งทางความคดิในการพจิารณาและคดิตลอดจนลง
มอืท าในกระบวนการทีแ่ตกต่าง เขามกัจะรบัรูถ้งึความมอีสิระและอ านาจ ในขณะทีบุ่คคลทีม่ ี
คุณลกัษณะเป็นศูนยก์ลางเครอืขา่ยต ่ายอ่มมลีกัษณะตรงกนัขา้ม ดงันัน้ความสามารถในการสรา้ง



 36 

เครอืขา่ยจงึเป็นองคป์ระกอบทีช่่วยเสรมิสรา้งใหเ้ครอืขา่ยทางสงัคมมคีวามเชื่อมโยงเขา้หากนัได ้
แมว้่าจะเป็นเครอืขา่ยทีม่โีครงสรา้งแบบเปิดมาก่อนกต็าม  

โดยสรปุแลว้ การศกึษาเครอืขา่ยทางสงัคมในครัง้นี้ ผูว้จิยัใหค้วามส าคญักบั
ความเชื่อมต่อของเครอืขา่ย ไมว่่าจะเป็นทางตรงหรอืทางออ้ม รว่มกนักบัความสามารถในการ
เชื่อมโยงเครอืขา่ยระหว่างบุคคลผูเ้ป็นศูนยก์ลางของเครอืขา่ย ไปยงับุคคลอื่นๆ หรอืกลุ่มสงัคมอื่นๆ 
และการทีบุ่คคลรูจ้กักบับุคคลใดในทางตรง กย็อ่มน าพาเขาไปรูจ้กัยงับุคคลอื่นทีอ่ยูใ่นเครอืขา่ยที่
เหลอืไดอ้กีดว้ย  (Smith. 2006: 88) การมเีครอืขา่ยทีม่ากยอ่มส่งผลดใีนประเดน็การสรา้งความรู ้
ตลอดจนเป็นสะพานเพื่อการแสวงหาผูส้นบัสนุนการสรา้งนวตักรรมของบุคคลได ้ (Obstfeld. 2005: 
103) 

ความเชื่อมต่อของเครอืขา่ยทางตรง ทางออ้ม และช่องว่างเชงิโครงสรา้ง
สามารถแสดงใหเ้หน็ในภาพประกอบที ่4  

 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงความเชื่อมต่อของเครอืขา่ยทางตรง ทางออ้ม และช่องว่างเชงิโครงสรา้ง  
 

ทีม่า: Adapted from Ahuja, Gautam. (2000). Collaboration Networks, Structural 
Holes, and Innovation: A Longitudinal Study. Administrative Science Quarterly. 45(3): 428. 

 
จากภาพประกอบที ่4 อธบิายไดว้่าบรษิทั ก  มเีครอืขา่ยทางตรงไดแ้ก่ ข   ค 

และ ง โดยมสีมาชกิ จ  ถงึ ฉ เป็นเครอืขา่ยทางออ้ม ส าหรบัเครอืขา่ยของ ก  นี้จดัเป็นช่องว่างเชงิ
โครงสรา้งชนิดเครอืขา่ยแบบปิด หมายความว่าสมาชกิ ก  ข  ค   และ ง ต่างกร็ูจ้กักนัเอง แตกต่าง
จากโครงสรา้งเครอืขา่ยของ 1 ซึง่เป็นเครอืขา่ยแบบเปิด คอื แมจ้ะมเีครอืขา่ยทางตรงกบั 2  3  4  
โดยม ี5 และ 8 เป็นเครอืขา่ยทางออ้ม แต่สมาชกิ 2 ถงึ 4 ไมไ่ดรู้จ้กักนัเอง ท าใหข้อ้มลูที ่1 ไดร้บัจะ
มคีวามแปลกใหมแ่ตกต่างอยูเ่สมอ 
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แนวคดิเกีย่วกบั เครอืขา่ย ทางสงัคมมคีวามส าคญัอยา่งมากในชาตทิางแถบ
ภมูภิาคเอเชยี ดงัเช่นการศกึษาเกีย่วกบัมติวิฒันธรรมของเกยีรท ์ฮอฟสเตท (Geert Hofstede 
Cultural Dimensions) ซึง่แยกวฒันธรรมเป็น 5 มติ ิไดแ้ก่ ระยะทางแห่งอ านาจ (Power Distance) 
การหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน (Uncertainty Avoidance) ลทัธเิฉพาะบุคคล (Individualism) ความ
เขม็แขง็อยา่งผูช้าย (Masculinity) และระยะเวลาของการก าหนดเป้าหมาย (Long-term 
Orientation) (Hofstede. 2009: Online) แต่ละมติมิคีวามหมายโดยสงัเขปว่า ระยะทางแห่งอ านาจ
เป็นการอธบิายถงึระดบัความเสมอภาคกนัในสงัคม ตลอดจนความรูส้กึของบุคคลทีเ่ป็นสมาชกิระดบั
ล่างในองคก์าร ว่าเขารบัรูว้่าตนมสีทิธหิรอืมสีทิธิม์เีสยีงในองคก์ารนัน้ๆ หรอืไม ่ถา้คะแนนในมติน้ีิ
มากแสดงว่าบุคคลในวฒันธรรมนัน้ รบัรูว้่าตนปราศจากอ านาจใดๆ ในสงัคมมากขึน้ดว้ย มติกิาร
หลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน แสดงใหเ้หน็ถงึสงัคมทีใ่หก้ารยอมรบักบัความไมแ่น่นอนหรอืความ
คลุมเครอืมากน้อยเพยีงใด สงัคมทีม่มีตินิี้มาก ยอ่มยอมรบัการเปลีย่นแปลงหรอืเหตุการณ์ไมค่าด
ฝนัไดน้้อย มติลิทัธเิฉพาะบุคคล หมายถงึการกระท าหรอืการตดัสนิใจของบุคคล ว่าตอ้งองิตามกลุ่ม
ของตนมากน้อยเพยีงใด ถา้สงัคมใดมมีติลิทัธเิฉพาะบุคคลมาก แสดงว่าสมาชกิในสงัคมนัน้ กลา้ที่
จะตดัสนิใจดว้ยตนเอง กลา้พดูกลา้ท ามากกว่าสงัคมทีม่มีตินิี้น้อย มติคิวามเขม้แขง็อยา่งผูช้ายเป็น
มมุมองของสงัคมทีม่ต่ีอบทบาทชาย-หญงิว่าเท่าเทยีมกนัหรอืไม ่ตลอดจนการใหค้วามส าคญักบั
ประเดน็ใดมากกว่า เช่น ถา้ใหค้วามส าคญักบัการแขง่ขนั กจ็ะมมีติคิวามเขม้แขง็อยา่งผูช้ายมาก แต่
ถา้เป็นสงัคมทีเ่อือ้อาทรห่วงใยกนั มตินิี้กจ็ะต ่า เป็นตน้ และส าหรบัมติสิุดทา้ยคอืระยะเวลาของการ
ก าหนดเป้าหมาย ถอืเป็นมติทิีม่เีฉพาะบางประเทศ โดยไดร้บัอทิธพิลจากลทัธเิต๋า โดยมองว่าบุคคล
ในสงัคมใหค้วามส าคญักบัการวางแผนเพื่อเป้าหมายในอนาคตมากน้อยเพยีงใด สงัคมทีม่มีติน้ีิมาก 
กจ็ะใหค้วามส าคญักบัการเกบ็หอมรอมรบิ ความอุตสาหะ และการใหค้วามส าคญักบัอาวุโส 

ฮอฟสเตทไดท้ าการศกึษามติวิฒันธรรมตามแนวคดิของเขานี้ในกว่า 70 
ประเทศทัว่โลก ส าหรบัในประเทศไทยเองมผีลการศกึษาปรากฏในภาพ ประกอบที ่5  อธบิายไดว้่า 
ในวฒันธรรมของประเทศไทย จะใหค้วามส าคญักบักลุ่มหรอืสงัคมรอบขา้งอยา่งมาก ดงัจะเหน็ไดว้่า
มติลิทัธเิฉพาะบุคคลมรีะดบัทีต่ ่า แสดงใหเ้หน็ถงึการใหค้วามส าคญักลุ่ม หรอืเรยีกว่าเป็นลทัธกิาร
รวมกลุ่ม (Collectivism) ชอบความมัน่คง (มติกิารหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนสงู) ใหค้วามส าคญักบั
ระดบัอาวุโส (มติริะยะเวลาของการก าหนดเป้าหมายสงู) 

การศกึษาของฮอฟสเตทมปีระโยชน์อยา่งยิง่ต่อการประยกุตใ์ชใ้นพฤตกิรรม
องคก์ารในประเทศไทย สะทอ้นใหเ้หน็ว่าสมาชกิทีท่ างานเป็นกลุ่ม จะตอ้งมทีกัษะในการเขา้กลุ่มทีด่ ี
ทัง้นี้แนวคดิเกีย่วกบั เครอืขา่ยทางสงัคม ไดร้ะบุว่าการปฏสิงัสรรคร์ะหว่างบุคคลกบักลุ่มจะเกดิขึน้ 
เมือ่บุคคลไดส้วมบทบาทในการสนบัสนุนความคดิบางอยา่ง (Hare. 1985: 7) เพื่อโน้มน้าวให้
สมาชกิในกลุ่มยอมรบัในความคดิของตน 
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ภาพประกอบ 5 ผลการศกึษามติวิฒันธรรมในประเทศไทยของเกยีรท ์ฮอฟสเตท  

 
ทีม่า: Adapted from Hofstede, Greet. (2009) Retrieved November 4, 2009, from 

http://www.geert-hofstede.com 
  

ในการศกึษานวตักรรมในองคก์าร พบว่านวตักรรมนัน้เป็นกระบวนการทีม่กีาร
สรา้งความเชื่อมโยงทางสงัคมระหว่างบุคคล และอาจถอืว่าเป็นตวัแปรทีส่ าคญัในการสรา้งความ
รว่มมอืของสมาชกิในองคก์าร  (Obstfeld. 2005: 101) ดลัเวริธ์ (Dulworth. 2006: 37) ไดส้นบัสนุน
ว่าบุคคลทีม่เีครอืขา่ยนัน้จะท าใหบุ้คคลนัน้เป็นคนฉลาด มคีวามรูม้ากและมพีืน้ฐานทีด่กีว่า 
นอกจากนี้ยงัเรยีนรูเ้รว็และเป็นผูป้ระสานงานทีค่ล่องแคล่ว คุณสมบตันิี้ส าคญัอยา่งมากต่อการ
แกป้ญัหา และสรา้งความไดเ้ปรยีบในโอกาสซึง่เป็นสิง่ทีส่ าคญัอยา่งมากต่อความส าเรจ็ในปจัจบุนัน้ี 

การสรา้งเครอืขา่ยทางสงัคมน้ีมคีวามส าคญัต่อการสรา้งนวตักรรมอยา่งยิง่ 
ประการหน่ึงนัน้กเ็นื่องมาจากการสรา้งนวตักรรม มคีวามตอ้งการผูส้นบัสนุนใหผ้ลงานมคีวามส าเรจ็
ลุล่วงไปได ้เนื่องจากนวตักรรมนัน้เป็นสิง่ทีอ่าจตอ้งใชท้รพัยากรมากกว่ากจิกรรมประจ าวนัทีม่ ี
ดงันัน้งานทีจ่ าเป็นส าหรบัการสรา้งนวตักรรมจงึเป็นการสรา้งผูส้นบัสนุน  (Coalition building) 
รวมถงึไดม้าซึง่อ านาจดว้ยการขายโครงการนัน้ใหไ้ด ้การสนบัสนุนน้ีจงึอยูใ่นรปูของทรพัยากร การ
เอือ้อ านวยทางการเมอืง และการจดัสรรเวลาทีจ่ะใชเ้พื่อปกป้องนวตักรรมทีอ่ยูใ่นระหว่างด าเนินการ
นัน้ดว้ย (Kanter. 1988: 184 - 185) แคนเตอร ์ (Kanter. 1988: 187) ยงัไดอ้ธบิายถงึโครงสรา้ง
ความรว่มมอื (Coalition structure) ดงักล่าวขา้งตน้น้ี ว่าเป็นความรว่มมอืระหว่างบุคคลต่างๆ และ
เครอืขา่ยระหว่างบุคคลนี้จะเกดิขึน้จากการทีม่กีารพบปะระหว่างกนัในจดุเชื่อมโยงทีห่ลากหลาย  

แนวความคดิดงักล่าวไดร้บัการสนบัสนุนอกีครัง้โดยไดเยอรแ์ละคณะ (Dyer; et 
al. 2009) ซึง่ระบุว่า จากการศกึษายาวนานมากกว่า 6 ปีของเขา โดยมุง่ศกึษาจากผูบ้รหิารระดบัสงู

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

PDI IDV MAS UAI LTO

http://www.geert-hofstede.com/


 39 

ทีม่คีุณลกัษณะทีส่รา้งสรรค ์พบว่าคุณลกัษณะทีส่รา้งสรรคด์งักล่าว ไดแ้ก่ ความสามารถในการ
เชื่อมโยง อนัหมายถงึการเชื่อมโยงปญัหาหรอืความคดิทีแ่ตกต่างกนัเขา้ดว้ยกนัได ้ทกัษะทีส่องคอื
การตัง้ค าถามทีถู่กตอ้ง ทกัษะทีส่ามคอืเป็นนกัสงัเกต ทกัษะทีส่ ีค่อืเป็นนกัทดลอง และทกัษะทีห่า้ซึง่
เป็นทกัษะสุดทา้ยกค็อืเป็นผูส้รา้งเครอืขา่ย ไดเยอรแ์ละคณะอธบิายว่าการคน้หาและทดสอบ
ความคดิผ่านทางเครอืขา่ยของบุคคลทีม่คีวามหลากหลาย จะท าใหน้วตักรสามารถสรา้งกระบวน
ทศัน์ทีแ่ตกต่างอยา่งสิน้เชงิได ้การสรา้งเครอืขา่ยของผูท้ีม่นีวตักรรม เขาจะไมเ่พยีงแค่หาเครอืขา่ย
เพื่อแสวงหาทรพัยากร หรอืสนบัสนุนหน้าทีก่ารงานเท่านัน้ แต่เขายงัออกไปพบปะผูค้นทีม่คีวาม
แตกต่างหลากหลายในดา้นความคดิและกระบวนทศัน์ เพื่อทีจ่ะขยายความรูข้องเขาใหก้วา้งขวาง
มากขึน้  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึคาดว่าเครอืขา่ยทางสงัคม ซึง่มอีงคป์ระกอบไดแ้ก่ ความหนาแน่นของ
เครอืขา่ย และความสามารถในการเชือ่มโยงเครอืขา่ย จะส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบั
บุคคลได ้

การวดัเครือข่ายทางสงัคม 
การวดัเครอืขา่ยทางสงัคมมคีวามหลากหลายในรปูแบบของการวดั โดยพบว่ามี

การศกึษาเครอืขา่ยทางสงัคม ภายใตอ้งคป์ระกอบความหนาแน่นของเครอืขา่ยและความสามารถใน
การเชื่อมโยงเครอืขา่ยน้ี มผีูว้ดัผลดว้ยวธิกีารนบัจ านวนเครอืขา่ย การสรา้งมาตรวดัประเมนิค่าโดย
ใชข้อ้ค าถามจ าลองสถานการณ์ และการใชข้อ้มลูในอดตีซึง่เป็นขอ้มลูทุตยิภมูใินการนบัจ านวน
เครอืขา่ย ดงัเช่นงานวจิยัของอฮจูา (Ahuja. 2000) ซึง่รวบรวมขอ้มลูเกีย่วกบับรษิทัทีอ่ยูใ่นเครอืขา่ย
ของผูเ้ป็นศูนยก์ลางของเครอืขา่ย ผ่านวารสารการคา้ทีต่พีมิพป์ระจ าปี เช่น วารสารเคมคิอลวคี 
(Chemical Week) และซแีอนดอ์ ีนิวส ์ (C&E News) หรอืงานวจิยัของออปสเฟลด ์ (Obsfeld. 2005) 
ทีไ่ดท้ าการศกึษาในประเดน็ความหนาแน่นของเครอืขา่ยกบัการมสี่วนรว่มในนวตักรรม กใ็ชก้าร
สรา้งสมการขึน้มาใหม ่เพื่อใชใ้นการค านวณค่าคะแนนความหนาแน่นของเครอืขา่ยน้ี 

การใชแ้บบวดัเพื่อศกึษาเครอืขา่ยทางสงัคมมกัจะถูกน าเสนอในรปูแบบของ
แบบสอบถามทีศ่กึษาในประเดน็เกีย่วกบัทุนทางสงัคม (Social capital) เสยีเป็นส่วนใหญ่ โดยถอื
เป็นหน่ึงในมติสิ าคญัคอืมติทิางโครงสรา้ง ดงัเช่นในการศกึษาของวแูละคณะ (Wu; et al. 2008) 
แมว้่าจ านวนขอ้ค าถามมน้ีอย แต่กม็คี่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในดว้ยวธิกีารของครอนบราค มี
ค่าแอลฟ่ารวมทัง้ฉบบั.764  การวดัทุนทางสงัคมโดยมเีครอืขา่ยทางสงัคมเป็นองคป์ระกอบ ยงั
ปรากฏอยูใ่นการศกึษาของลแีละสุโกโคะ (Lee; & Sukoco. 2007) เช่นกนั แบบวดัดงักล่าวมคี่า
ความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในดว้ยวธิกีารของครอนบราค มคี่าแอลฟ่ารวมทัง้ฉบบั .856  

ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัจะพฒันาแบบวดัเกีย่วกบัเครอืขา่ยทางสงัคมขึน้มาใหม ่
โดยอาศยัตน้แบบจากแบบวดัเกีย่วกบัทุนทางสงัคม เช่น แบบวดัของวแูละคณะ (Wu; et al. 2008) 
แบบวดัของลแีละสุโกโคะ (Lee; & Sukoco. 2007) โดยยดึองคป์ระกอบ 2 ประการของเครอืขา่ยทาง
สงัคม นัน่คอืความหนาแน่นของเครอืขา่ยและความสามารถในการเชื่อมโยงเครอืขา่ย ในการศกึษา
ครัง้นี้ 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ในงานวจิยัของอฮจูา (Ahuja. 2000) ไดท้ าการศกึษาเครอืขา่ยความรว่มมอื 

ช่องว่างเชงิโครงสรา้ง และผลผลติทีเ่ป็นนวตักรรม โดยมกีลุ่มตวัอยา่งเป็นบรษิทัอุตสาหกรรมเคมี
จ านวน 97 บรษิทั โดยเป็นบรษิทัทีอ่ยูใ่นยโุรปตะวนัตก ญีปุ่น่ และสหรฐัอเมรกิา โดยเลอืกเฉพาะ
อุตสาหกรรมขนาดใหญ่เท่านัน้ เนื่องจากเป็นบรษิทัระดบัโลกซึง่จะมเีครอืขา่ยมากกว่าบรษิทัขนาด
เลก็ การศกึษานี้เป็นการศกึษาแบบช่วงยาวระหว่างปี ค.ศ. 1982 - 1992 ผลการศกึษาพบว่าความ
เชื่อมโยงของเครอืขา่ยแบบทางตรงและทางออ้มต่างกม็ผีลทางบวกต่อผลติผลทีเ่ป็นนวตักรรม 
ในขณะทีช่่องว่างเชงิโครงสรา้งแบบเปิดจะใหผ้ลทางบวกมากกว่าช่องว่างเชงิโครงสรา้งแบบปิด 

ประเดน็ของความเชื่อมโยงของเครอืขา่ยน้ี พบว่ามผีลทางบวกต่อนวตักรรม
ผลติภณัฑ ์ซึง่ปรากฏในงานวจิยัของวแูละคณะ (Wu; et al. 2008) ซึง่เกบ็ขอ้มลูการวจิยัในช่วง 2 
เดอืน คอืระหว่างกลางเดอืนกุมภาพนัธ ์ปี ค.ศ. 2005 จนถงึกลางเดอืนเมษายน ดว้ยจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง ทางไปรษณยี ์700 บรษิทัและใชก้ารตดิตามดว้ยโทรศพัท ์มผีูต้อบกลบัมา 170 บรษิทั 
ขอ้มลูใชไ้ดจ้ านวน 159 บรษิทั บรษิทัดงักล่าวมทีัง้บรษิทัทีเ่ป็นผูผ้ลติ (Manufacturing) และทีไ่มใ่ช่
ผูผ้ลติ ผลการศกึษาพบว่าระดบัของทุนทางสงัคมโดยเฉพาะองคป์ระกอบดา้นโครงสรา้ง ซึง่หมายถงึ
ความเชื่อมโยงของเครอืขา่ย มอีทิธพิลต่อทุนทางปญัญาอนัเป็นพืน้ฐานของการสรา้งนวตักรรมได้
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีส่งูกว่ามติอิื่นของทุนทางสงัคม (β = 0.551, p < 0.01)  

ในการศกึษาของออปสเฟลดเ์อง (Obsfeld. 2005) ไดท้ าการวจิยักบั
กลุ่มเป้าหมายซึง่เป็นวศิวกรในบรษิทัผลติรถยนตห์ลกัในดทีรอยจ านวนทัง้สิน้ 440 คน  แต่ส่งกลบั
แบบสอบถามผ่านทางจดหมายอเิลค็โทรนิคส ์ (E-mail) เพยีง 182 คน แบบสอบถามสมบรูณ์
เพยีงพอจ านวน 152 ชุด ผลการศกึษาแสดงใหเ้หน็ว่าการมเีครอืขา่ยทีห่นาแน่น (Dense network) 
มคีวามสมัพนัธก์บัการมสี่วนรว่มในการสรา้งนวตักรรมของพนกังานในองคก์ารไดอ้ยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติ ิ

และในการศกึษาเกีย่วกบัผลงานสรา้งสรรคก์บัสงัคมของสมธิ โดยมกีลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นนกัวจิยัทีก่ าลงัศกึษาอยูใ่นสถาบนัวจิยัประยกุตท์ีม่ชีื่อเรยีกว่า Labco สหรฐัอเมรกิา 
จ านวนผูเ้ขา้รว่มการวจิยัในทา้ยสุดมดีว้ยกนัทัง้สิน้ 97 คน พบว่าบุคคลทีม่เีครอืขา่ยทางสงัคมแบบ
เปิดมคีวามสมัพนัธก์บัผลงานสรา้งสรรคอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิทัง้นี้สมธิไดแ้ยกเครอืขา่ยทาง
สงัคมใน 3 ประเดน็ไดแ้ก่  ความถีใ่นการตดิต่อ ความใกลช้ดิและความคงทนของความสมัพนัธ ์
(Duration) ซึง่หากบุคคลมเีครอืขา่ยทางสงัคมแบบเปิด ไมว่่าจะมรีายละเอยีดความสมัพนัธแ์บบใด
ใน 3 รปูแบบขา้งตน้น้ี กพ็บว่ามคีวามสมัพนัธก์บัผลงานสรา้งสรรคอ์ยา่งนยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.01 ทัง้สิน้  เช่นเดยีวกนักบัตวัแปรการเป็นศูนยก์ลางของเครอืขา่ย ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัผลงาน
สรา้งสรรคอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ(r = .34, p < .01) 
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การเปิดกว้างทางความคิด  
ความหมาย 

การเปิดกวา้งทางความคดิไดม้ผีูใ้หค้ านิยามไว ้ดงัเช่นทีแ่ฮรแ์ละแมคลาฟลนิ 
(Hare; & McLauglin. 1998: 283) กล่าวว่า การเปิดกวา้งทางความคดิ คอืการอยูร่ว่มกนัของความ
เชื่อทีบุ่คคลยดึมัน่ไว ้กบัการเปิดกวา้งต่อการเปลีย่นแปลงทางความเชื่อเหล่านัน้ ซึง่สามารถเกดิขึน้
ไดเ้มือ่มหีลกัฐานหรอืการโตแ้ยง้เกดิขึน้ 

ในขณะทีเ่ชยีรแ์มนและเลวนิ (Shearman; & Levine. 2006: 275) ใหน้ิยามการ
เปิดกวา้งทางความคดิ ว่าเป็นการเปิดกวา้งต่อขอ้มลูใหม ่ประสบการณ์ใหม ่และสภาพแวดลอ้ม
ใหม่ๆ  ซึง่ถอืเป็นรปูแบบการรูค้ดิ (Cognitive style) ประเภทหนึ่ง 

ส าหรบัแวน เดอร ์ซ ีและคณะ (Van der Zee; et al. 2003: S78) นิยามการ
เปิดกวา้งทางความคดิ ว่าเป็นการทีบุ่คคลมทีศันคตทิีเ่ปิดกวา้งและไมม่อีคต ิต่อสมาชกิทีอ่ยูน่อก
กลุ่ม และทีม่คี่านิยม (value) และบรรทดัฐานทางวฒันธรรม (Cultural norms) ทีแ่ตกต่าง  

ดงันัน้ผูว้จิยัสรปุความหมายของการเปิดกวา้งทางความคดิ ว่าเป็นการเปิดรบั
ของบุคคลต่อขอ้มลูใหม ่ความรูใ้หม ่และประสบการณ์ใหม ่โดยยอมรบัทีจ่ะเปลีย่นแปลงความเชือ่
ดัง้เดมิทีม่อียู ่หากพบว่ามหีลกัฐานหรอืการโตแ้ยง้ทีเ่หมาะสมเกดิขึน้จากขอ้มลูใหม ่ความรูใ้หม ่และ
ประสบการณ์ใหมน่ัน้ 

แนวคดิเกีย่วกบัการเปิดกวา้งทางความคดิไดร้บัการศกึษาในแวดวงการศกึษา
เป็นส่วนใหญ่ นอกเหนือจากนัน้กจ็ะปรากฏในการศกึษาเกีย่วกบัแนวคดิทางการเมอืงและศาสนา  
โดยการเปิดกวา้งทางความคดินี้ไดถู้กน าเสนอโดยการด์เนอร ์ (Gardner) โดยมุง่ว่าเป็นเป้าหมาย
ส าคญัของการศกึษาและสามารถน าไปสู่ความเชื่อทีว่่าความจรงิไมเ่ทีย่งแทเ้สมอไป (Relativism) 
และ/หรอืลดการยดึถอืความเชื่อทีม่ ัน่คงลง (Firm beliefs) ในขณะทีแ่ฮรช์ีว้่าการเปิดกวา้งทาง
ความคดิ เป็นทศันคตทิีส่ามารถเปลีย่นแปลงไดจ้ากขอบเขต (Area) หนึ่งไปยงัอกีขอบเขตหนึ่ง 
(Hare. 1985: 256) การเป็นผูเ้ปิดกวา้งทางความคดินี้ ไมไ่ดห้มายความว่าบุคคลนัน้จะเป็นผูท้ี่
เปลีย่นแปลงความคดิงา่ยๆ แต่เป็นการทีเ่ขายอมรบัทีจ่ะฟงัเหตุผลของผูอ้ื่นหรอืความจรงิใหม่ๆ   ท า
ใหเ้ขาเหน็ในมมุทีแ่ตกต่างออกไป แลว้จงึตอบสนองต่อความจรงิใหมน่ัน้ในแงม่มุต่างๆ (Gluck. 
1999: 271) และสามารถสรปุไดว้่าบุคคลทีม่ลีกัษณะเป็นผูท้ีเ่ปิดกวา้งทางความคดินี้ เขาจะมี
ลกัษณะทีต่รงกนัขา้มกบัผูท้ีม่คีวามล าเอยีง (Biased) มอีคต ิ(Prejudiced) และหวัรัน้ (Dogmatic) 
(Hare; & McLauglin. 1998: 289) 

เชยีรแ์มนและเลวนิ (Shearman; & Levine. 2006: 276) ระบุว่าการเป็นผูท้ีเ่ปิด
กวา้งทางความคดินี้จะมผีลอยา่งมากต่อการรูค้ดิทางสงัคมและพฤตกิรรม เนื่องจากจะท าใหบุ้คคล
เลอืกทีจ่ะรบัขา่วสาร ประมวลผลขอ้มลูและสื่อสารกบัผูอ้ื่นในรปูแบบทีแ่ตกต่างกนั เพราะหากบุคคล
ใดทีม่คีุณลกัษณะทีแ่ตกต่างดงัเช่นเป็นบุคคลทีเ่ป็นคนหวัรัน้ เขากจ็ะพยายามหลกีเลีย่งขอ้มลูทีต่รง
ขา้มกบัระบบความเชื่อของเขา และตอบสนองต่อขอ้มลูทีไ่มม่ ัน่คง โดยลดหรอืเพกิเฉยต่อขอ้มลูนัน้
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เสยี ดงันัน้การเป็นผูเ้ปิดกวา้งหรอืไมน่ัน้ ยอ่มส าคญัต่อการสื่อสาร ทัง้นี้เชยีรแ์มนและเลวนิยงั
อธบิายความหมายของระบบความเชื่อไวเ้พิม่เตมิ ว่าหมายถงึความเชื่อ ความคาดหวงั หรอื
สมมตฐิานทัง้หมดทีบุ่คคลเชื่อในช่วงเวลาหนึ่งๆ  

การเปิดกวา้งทางความคดินัน้ ประกอบดว้ยโครงสรา้ง 3 ประการ ไดแ้ก่  
(Haiman. 1964: 102) 

1. การตามใจ (Permissiveness) กบัการควบคุม และลงโทษบุคคล ความคดิหรอื
พฤตกิรรมทีแ่ปลกแยก (Deviant)  

2. การเคารพกบัความไมอ่ดทนต่อการพดู การไตรต่รอง (Introspection) และความเป็น
เหตุเป็นผล  

3. การเน้นและไมเ่น้น (De-emphasis) ในเรือ่งการเชื่อฟงั (Obedience) และการลงรอย 
(Conformity)  

ในการศกึษาของไฮแมนทีเ่กีย่วกบัการเปิดกวา้งทางความคดิ เขากไ็ดใ้ชต้วัแปร
ความหวัรัน้ ซึง่ถอืเป็นตวัแปรทีม่ลีกัษณะตรงกนัขา้มกบัการเปิดกวา้งทางความคดิอยา่งชดัเจน หรอื
กล่าวไดว้่าเป็นการปิดความคดิ ทัง้นี้ความหวัรัน้จะประกอบไปดว้ย  (Shearman; & Levine. 2006: 
282) 

1. ระดบัการเปิดกวา้งและปิดรบัความคดิ  
2. ระดบัความเชื่อของบุคคลทีม่ต่ีอความคดิเหน็ทีถู่กตอ้งเพยีงความคดิเดยีว 
3. ระดบัทีบุ่คคลปฏเิสธความคดิหรอืความเหน็ทีไ่มล่งรอยกบัความคดิเหน็ของตน และ 
4. แนวโน้มทีจ่ะใหค้วามเคารพแบบไมล่มืหลูมืตา (Blind respect) หรอืเชื่อมัน่ในอ านาจ

ทีม่ากเกนิไป 
เชยีรแ์มนและเลวนี (Shearman; & Levine. 2006: 282) ไดอ้ธบิายเพิม่เตมิว่า

แมค้วามหวัรัน้จะประกอบดว้ยองคป์ระกอบทัง้ 4 ประการน้ี แต่แทจ้รงิแลว้กเ็ป็นองคป์ระกอบเพยีง
องคป์ระกอบเดยีว ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึใชแ้นวคดิความหวัรัน้มาเป็นหลกัในการศกึษา
การเปิดกวา้งทางความคดิดงัเช่นทีไ่ฮแมนไดเ้คยศกึษามาก่อนแลว้  

ความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมถอืว่ามคีวามเกีย่วพนักบัการเปิดกวา้งทาง
ความคดิ ดงัเช่นมบีทความปรากฏอยูจ่ านวนไมน้่อย ดงัเช่นบทความของๆไวส ์ (Weiss. 2006) ที่
เสนอว่าความคดิดีๆ  สามารถเขา้มาในสมองของเราจากขอบเขตทีเ่ราไมไ่ดค้าดหวงัว่าจะม ีบางครัง้
ความคดิทีด่เีลศิ กถ็ูกพฒันาขึน้จากเพยีงชัว่ขณะจากการทีเ่ราเขา้ไปเกีย่วพนักบับางขอบเขตทาง
ธุรกจิทีเ่ราไมคุ่น้เคยมาก่อน ดงันัน้จงึจะตอ้งเปิดกวา้งทางความคดิ แมบ้างความคดิดไูมน่่าจะเป็นไป
ได ้แต่ถา้ปรบัประยกุตส์กัเลก็น้อย มนักอ็าจจะใชง้านไดใ้นทีใ่ดซกัแห่งหรอืในอนาคตอนัใกล ้       
(pp. 19 -20)  

แวน เดอร ์ซ ีและคณะ (Van der Zee; et al., 2003: pp.79 – 80) สรปุ
การศกึษาเกีย่วกบัการเปิดกวา้งทางความคดิ กบัตวัแปรทีน่่าสนใจเช่นบุคลกิภาพแบบเปิดกวา้ง 
(Openness to experience) ซึง่ถอืเป็นบุคลกิภาพ 1 ใน 5 บุคลกิภาพตามทฤษฎบีุคลกิภาพของ
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แมคแคร ์(McCare) และเป็นบุคลกิภาพทีไ่ดร้บัการศกึษาจ านวนมาก ว่ามคีวามสมัพนัธก์บัความคดิ
สรา้งสรรคอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิและการเปิดกวา้งทางความคดินี้ กใ็หผ้ลความสมัพนัธส์งูกบั
บุคลกิภาพนี้เช่นกนั ความคดิสรา้งสรรคจ์งึมคีวามจ าเป็นอยา่งยิง่ทีจ่ะตอ้งมทีศันคตทิีเ่ปิดกวา้ง และ
มแีนวโน้มทีจ่ะเป็นผูท้ีอ่ยากรูอ้ยากเหน็ (Curious) และตอ้งการคน้พบสิง่ใหม ่ (p. S81) ดงันัน้ ผูว้จิยั
จงึคาดว่า การเปิดกวา้งทางความคดิจะส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล  

การวดัการเปิดกว้างทางความคิด 
ในการศกึษาการเปิดกวา้งทางความคดิ มคีวามหลากหลายในดา้นมมุมองของ

การศกึษา การวดัตวัแปรนี้จงึมกัจะก าหนดขอ้ค าถามทีส่ะทอ้นการเปิดกวา้งดา้นศาสนาและ
วฒันธรรมอยูเ่ป็นส่วนใหญ่ ดงัเช่นในแบบวดัเกีย่วกบับุคลกิภาพแบบมวีฒันธรรมหลากหลาย 
(Multicultural personality) ของแวน เดอร ์ซ ีและคณะ (Van der Zee; et al. 2003) ซึง่ก าหนดมติิ
หนึ่งของบุคลกิภาพแบบมวีฒันธรรมหลากหลายน้ีใหเ้ป็นการเปิดกวา้งทางความคดิ โดยขอ้ค าถาม
ไดช้ีใ้หเ้หน็ความตัง้ใจของผูพ้ฒันาแบบวดั ทีจ่ะน าไปสู่การศกึษาการเปิดกวา้งเกีย่วกบัวฒันธรรม
เป็นส าคญั อนัถอืว่าเป็นไปตามบรบิทของผูว้จิยั ทัง้นี้สตฟี (Steve. 2000: 201) กย็งับ่งชีว้่าแนวคดิ
เกีย่วกบัการเปิดกวา้งทางความคดินี้กย็งัไมน่ิ่งนกั แมว้่าจะไดร้บัการถกเถยีงมาตัง้แต่ปี 1988 กต็าม  

แบบวดัทีใ่ชเ้พื่อศกึษาการเปิดกวา้งทางความคดิโดยเฉพาะนัน้ ปรากฏใน
การศกึษาของไฮแมน เมือ่ปี ค.ศ. 1964 (Haiman. 1964) ซึง่ใชแ้บบวดัทีเ่รยีกว่าแคลฟิอรเ์นียเอฟ 
(California F Scale) มาแทนการเปิดกวา้งทางความคดิ และใชแ้บบวดัของโรเคยีช (Rokeach) ซึง่
ศกึษาเกีย่วกบัความหวัรัน้ มาแทนการปิดทางความคดิ ไฮแมนไดท้ าการปรบัแบบวดัเสยีใหม ่ผล
การทดสอบแบบทดสอบซ ้า (Test-retest) มคี่าความเชื่อมัน่ที ่.75 โดยมจี านวนกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
229 คน แมแ้บบวดัของไฮแมนจะเป็นการวดัการเปิดกวา้งทางความคดิโดยตรง แต่แบบวดันี้กถ็อื
เป็นแบบวดัทีส่รา้งขึน้เมือ่ปี ค.ศ. 1964 ตรงกนัขา้มการวดัตวัแปรอยา่งเช่น ความหวัรัน้ ไดร้บัการ
ปรบัปรงุใหมเ่มือ่เรว็ๆ นี้ คอืในปี ค.ศ. 2006 ซึง่เป็นงานวจิยัของเชยีรแ์มนและเลวนิ (Shearman; & 
Levine. 2006) โดยไดน้ าแบบวดัของ   โรเคยีช มาปรบัปรงุใหม ่เนื่องจากแบบวดัเดมินัน้มคีวาม
ลา้สมยั และมคี าถามประเภทการเมอืงมากเกนิไป เชยีรแ์มนและเลวนิจงึปรบัขอ้ค าถามใหเ้ป็นภาษา
ปจัจบุนัมากขึน้และท าใหส้ัน้ลง โดยใหเ้ลอืกมติกิารวดัตวัแปรเพยีงแค่มติเิดยีว ค่าความเชื่อมัน่
สอดคลอ้งภายในดว้ยวธิกีารของครอน บราค มคี่าแอลฟ่ารวมทัง้ฉบบัเท่ากบั .79 ดงันัน้ในงานวจิยั
ครัง้นี้ผูว้จิยัจะประยกุตใ์ชแ้บบวดัของเชยีรแ์มนและเลวนิในการศกึษาต่อไป 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
งานวจิยัของรคิเคยีม (Riquelme. 2000) ซึง่ตอ้งการศกึษาว่าการเปิดกวา้งทาง

ความคดิสามารถสนบัสนุนและสรา้งความเขม้แขง็ใหก้บัระดบัของจนิตนาการและความสรา้งสรรค์
หรอืนวตักรรมในกระบวนการวางแผนกลยทุธ ์ตลอดจนผลทีไ่ดร้บัจากกระบวนการวางแผน นัน่คอื
ตวัแผนกลยทุธเ์องไดห้รอืไม ่งานวจิยัน้ีรคิเคยีมยงัตอ้งการทดสอบเทคนิคในการสนบัสนุนความ
สรา้งสรรคร์ว่มดว้ย รคิเคยีมใชว้ธิกีารทดลองกบักลุ่มนกัศกึษาระดบับณัฑติศกึษาสาขาวชิาการ
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บรหิารธุรกจิจ านวน 60 คน ซึง่ถูกมอบหมายใหเ้ขยีนแผนกลยทุธธ์ุรกจิ โดยถอืเป็นส่วนหนึ่งของ
วชิาเรยีน ผูว้จิยัไดใ้หน้กัศกึษาท าแบบวดัเกีย่วกบัการเปิดกวา้งทางความคดิ แลว้แบ่งกลุ่มนกัศกึษา
ออกเป็น 3 คอืกลุ่มทีม่กีารเปิดกวา้งทางความคดิ 1 กลุ่มและเป็นกลุ่มซึง่เป็นผูท้ีม่คีุณลกัษณะแบบ
ปิดความคดิอกี 2 กลุ่ม การทดลองไดท้ ากบักลุ่มทดลองทีเ่ป็นผูท้ีปิ่ดความความ 1 กลุ่ม โดยควบคุม
อกี 2 กลุ่ม ผลการศกึษานี้แสดงใหเ้หน็ว่า กลุ่มควบคุมทีเ่ป็นผูม้คีุณลกัษณะเปิดกวา้งทางความคดิ 
แมไ้มไ่ดร้บัเทคนิคการสนบัสนุนความสรา้งสรรค ์เพื่อสรา้งแผนกลยทุธก์ารตลาด แต่กย็งัสามารถ
ผลติชิน้งานทีม่คีวามสรา้งสรรคไ์ด ้โดยไดค้ะแนนความสรา้งสรรคข์องผลงานอยูท่ี ่10 – 13 คะแนน 
จาก 20 คะแนน ในขณะทีก่ลุ่มควบคุมทีม่ลีกัษณะปิดทางความคดิมคีะแนนอยูเ่พยีง 4 – 5 คะแนน
เท่านัน้ งานวจิยัน้ียงัแสดงใหเ้หน็ว่าความสรา้งสรรคส์ามารถสนบัสนุนใหเ้กดิเพิม่ขึน้ได ้แมใ้นกลุ่ม
ของผูท้ีม่คีุณลกัษณะปิดทางความคดิ เนื่องจากคะแนนก่อนเขา้รบัเทคนิคมเีพยีง 6 คะแนน แต่เมือ่
ไดร้บัเทคนิคแลว้ ท าใหม้คีะแนนความสรา้งสรรคข์องผลงานอยูท่ี ่17 คะแนน 

ในการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความสรา้งสรรคแ์ละการเปิดกวา้งทาง
ความคดิ ยงัถูกเสนอในรปูแบบตวัแปรทีม่คีุณลกัษณะตรงกนัขา้ม ดงัเช่นในงานวจิยัของดอลลงิเจอร ์
(Dollinger. 2007) ซึง่ตอ้งการจะศกึษาว่าบุคคลทีเ่ป็นผูม้ลีกัษณะอนุรกัษ์นิยม (Conservatism) ซึง่มี
ความใกลเ้คยีงกบับุคคลหวัรัน้นัน้ ในความจรงิแลว้เขามคีวามคดิสรา้งสรรคต์ ่าจรงิหรอืไม ่เขาจงึ
ท าการศกึษากบันกัศกึษาจ านวน 422 คน ผลการศกึษาพบว่าบุคคลทีม่ลีกัษณะอนุรกัษ์นิยมจะมี
ความสมัพนัธผ์กผนักบัความคดิสรา้งสรรคอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ (r = -.27, p < .001) และ
สามารถท านายความคดิสรา้งสรรคไ์ดอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติดิว้ย (β = -.13, p < .05) 
 

 4.2 ปัจจยัระดบักลุ่มงานกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรม 
 

บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของกลุ่มงาน 
ความหมาย  

ค าว่าบรรยากาศ (Climate) นัน้มผีูใ้หค้ าจ ากดัความไวเ้ป็นจ านวนมาก เพราะ
ไดร้บัความสนใจในการศกึษาเกีย่วกบัประเดน็น้ีมากว่า 3 ทศวรรษ (Anderson; & West. 1998: 
235) แต่โดยความหมายแลว้กม็ลีกัษณะทีค่ลา้ยคลงึกนั คอืครอบคลุมในประเดน็ทีว่่าเป็น
กระบวนการแบบแผนดา้นการรูค้ดิ (Cognitive schema process) และเป็นกระบวนการดา้นการรบัรู้
ทีม่รีว่มกนั (Shared perception process) เพยีงแต่ว่าการพจิารณาบรรยากาศดงักล่าวนัน้ เป็น
บรรยากาศในระดบัการวเิคราะหใ์ดเป็นส าคญั  

เจมสแ์ละเซลส ์ (Anderson; & West. 1998: 236; citing James; & Sells. 
1981. Psychological climate: Theoretical perspectives and empirical research. p. 276) ใหค้ า
จ ากดัความค าว่าบรรยากาศว่าเป็นการรูค้ดิ (Cognitive) ของบุคคลทีม่ต่ีอสภาพแวดลอ้ม  ซึง่ถูก
แสดงออกในรปูของความหมายทางจติวทิยา (Psychological meaning) และมนียัส าคญั 



 45 

(Significance) ต่อบุคคล ซึง่เจมสแ์ละคณะ  (Bear; & Frese. 2003: 47; citing James; et al. 1988. 
Comment: organizations do not cognize. Academy of Management Review. p. 129) ไดเ้สนอ
ว่าบรรยากาศองคก์ารนัน้เป็นบรรยากาศดา้นจติวทิยา ซึง่เป็นกลุ่ม (Set) ของการรบัรูท้ีส่ะทอ้นว่า
สภาพแวดลอ้มในการท างานนัน้เป็นอยา่งไร รวมถงึคุณสมบตั ิ (Attribute) ขององคก์าร ซึง่ถูก
ประเมนิและน าเสนอในรปูของความหมายและความส าคญัทีม่ต่ีอบุคคล และเมือ่การรบัรูต่้อ
บรรยากาศเหล่านี้ของบุคคลมคีวามคลา้ยคลงึกนั มนักจ็ะหลอมรวมกลายเป็นตวับ่งชีบ้รรยากาศของ
องคก์ารได ้จากค าจ ากดัความเหล่านี้ ไดแ้สดงใหเ้หน็ถงึกระบวนการรูค้ดิและการรบัรูข้องบุคคล ทีม่ ี
ต่อสภาพแวดลอ้มใกลช้ดิทีบุ่คคลไดด้ ารงอยู ่ดงันัน้เมือ่พจิารณาความหมายรว่มกบักลุ่มงาน  (Work 
group) ซึง่แอนเดอรส์นัและเวสท ์(Anderson; & West. 1998: 236) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า กลุ่มงาน
นัน้กค็อืกลุ่มถาวรหรอืกึง่ถาวร ทีบุ่คคลถูกมอบหมายใหเ้ป็นสมาชกิ โดยถอืว่าผูเ้ป็นสมาชกินัน้เป็น
พวกเดยีวกนั และมปีฏสิมัพนัธก์นัเป็นประจ าในเรือ่งการปฏบิตัเิกีย่วกบังานของกลุ่ม ดงันัน้โดยสรปุ
แลว้ บรรยากาศกลุ่มงานจงึหมายถงึ การรบัรูข้องสมาชกิในกลุ่มงาน ทีม่ต่ีอสภาพแวดลอ้มการ
ท างานของกลุ่ม ตลอดจนคุณสมบตัขิองกลุ่มงานทีส่มาชกิไดด้ ารงอยู่ 

คุณลกัษณะของกลุ่มงานมคีวามส าคญัอยา่งยิง่กบัผลการปฏบิตังิานของกลุ่ม 
ซึง่จากการศกึษาเกีย่วกบันวตักรรมระดบักลุ่มงานอยา่งต่อเนื่องของเวสท ์ท าใหเ้ขาไดส้รา้งแบบ
ส ารวจทีส่ าคญั ทีเ่ขาอา้งว่าเป็นแบบวดัทีท่ าใหก้ลุ่มทีส่รา้งนวตักรรมออกจากกลุ่มทีไ่มใ่ช่ ภายใตช้ื่อ
แบบส ารวจบรรยากาศ (นวตักรรมของ)ทมีงาน (Team Climate Inventory) ซึง่ผูว้จิยัไดน้ ามาเป็นตวั
แปรส าคญัระดบักลุ่ม เพื่อใชใ้นการพยากรณ์การสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานในครัง้นี้ 

ส าหรบับรรยากาศกลุ่มงานทีพ่ฒันาขึน้โดยเวสทน์ี้ มลีกัษณะพเิศษคอืมุง่เน้นที่
บรรยากาศทีส่ามารถสนบัสนุนกลุ่มงานใหส้รา้งนวตักรรมขึน้โดยตรง ดงันัน้ค าว่าบรรยากาศใน
ทศันะของเวสท ์จงึเป็นบรรยากาศเพื่อนวตักรรม (Anderson; & West. 1998: 239) ซึง่เป็นผลของ
การศกึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมนวตักรรมอยา่งต่อเนื่องของเวสท ์ท าใหเ้ขาไดต้ัง้ขอ้สงัเกตเกีย่วกบัการ
ท างานของกลุ่มงานว่าควรมบีรรยากาศในการท างานเช่นไร ทีจ่ะสนบัสนุนใหก้ลุ่มงานหนึ่ง สามารถ
สรา้งผลงานทีส่รา้งสรรคแ์ปลกใหมอ่อกมาสู่ภายนอกได ้ตัง้แต่ปี ค.ศ. 1990  เวสทไ์ดเ้สนอแนวคดิที่
น่าสนใจของเขา โดยเรยีกว่าเป็นทฤษฎ ี4 องคป์ระกอบของบรรยากาศส าหรบันวตักรรม (Four-
factor theory of climate for innovation) ขึน้มา และเขาไดส้รปุว่าบรรยากาศทีป่ระกอบดว้ย
องคป์ระกอบทัง้ 4 นี้ สามารถพยากรณ์ความเป็นนวตักรรมไดจ้รงิ (Anderson; & West. 1998: 
239) องคป์ระกอบดงักล่าวมรีายละเอยีดดงันี้ 

1.  วสิยัทศัน์ (Vision) คอื ความคดิเกีย่วกบัผลลพัธท์ีม่คีุณค่า ซึง่น าเสนอถงึเป้าหมายใน
ระดบัทีส่งูขึน้และเป็นแรงจงูใจในการท างาน กลุ่มงานทีม่วีตัถุประสงคใ์นการท างานทีช่ดัเจน กม็กัจะ
สามารถพฒันาวธิกีารท างานทีเ่หมาะสมกบัเป้าหมายของกลุ่มงานของตนได ้ ซึง่จะมผีลท าใหค้วาม
พยายามของสมาชกิในกลุ่มนัน้มเีป้าหมายและทศิทางทีช่ดัเจนดว้ย  วสิยัทศัน์ในทศันะของเวสทน้ี์ 
ประกอบไปดว้ย 4 ส่วนส าคญั ไดแ้ก่ ความชดัเจนของวสิยัทศัน์ (Clarity) ซึง่หมายถงึระดบัความ
เขา้ใจไดข้องวสิยัทศัน์ ธรรมชาตขิองวสิยัทศัน์ (Visionary nature) หมายถงึการทีว่สิยัทศัน์ของกลุ่ม
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นัน้สรา้งผลลพัธท์ีม่คีุณค่าต่อสมาชกิแต่ละคนในกลุ่ม จนก่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อเป้าหมายของกลุ่ม
นี้ ส าหรบัส่วนส าคญัที ่3 คอื การมสี่วนรว่ม (Sharedness) ซึง่หมายถงึวสิยัทศัน์ดงักล่าวเป็นที่
ยอมรบัอยา่งกวา้งขวางจากคนในกลุ่มมากน้อยเพยีงใด โดยทางทฤษฎแีลว้นัน้ระบุไวว้่า
วตัถุประสงคช์ดัเจน จะสนบัสนุนใหเ้กดินวตักรรมได ้กต่็อเมือ่สมาชกิของกลุ่มมคีวามผกูพนักบั
เป้าหมายของกลุ่มรว่มกนั เพราะจะท าใหพ้วกเขาทนต่อแรงเสยีดท่านจากสมาชกิกลุ่มอื่นๆ ของ
องคก์ารได ้(West. 2002) และสุดทา้ยคอืการบรรลุได ้ (Attainability) ซึง่หมายถงึการทีว่สิยัทศัน์ของ
กลุ่มนัน้ จะตอ้งสามารถบรรลุได ้เพราะหากเป็นวสิยัทศัน์ทีเ่ป็นแค่นามธรรม (Abstract) กไ็มอ่าจจงู
ใจสมาชกิในกลุ่มใหท้ างานนี้ได ้

2. ความปลอดภยัในการมสี่วนรว่ม (Participative Safety) ถอืเป็นคุณลกัษณะทาง
จติวทิยา (Psychological construct) ซึง่มสี่วนส าคญัอยา่งยิง่ต่อการจงูใจและสนบัสนุนใหบุ้คคลไดม้ี
ส่วนเกีย่วขอ้งกบัการตดัสนิใจ ซึง่ตวัแปรนี้เป็นการรบัรูถ้งึความไมน่่ากลวั (Non-threatening)ทีจ่ะมี
ปฏสิมัพนัธต่์อกนั (Interpersonal) เวสทไ์ดเ้สนอเพิม่เตมิว่ายิง่บุคคลไดม้สี่วนรว่มในการตดัสนิใจ
เท่าไร เขากย็ิง่จะลงทุนลงแรง (Invest) ในผลลพัธท์ีจ่ะไดจ้ากการตดัสนิใจนัน้ และจะเสนอความคดิ
เพื่อพฒันาและใหแ้นวทางใหม่ๆ ในการท างาน การมสี่วนรว่มอยา่งปลอดภยัมคีวามเกีย่วพนัอยา่งยิง่
กบัการมสี่วนรว่มในการท างานของกลุ่ม และตวัแปรนี้จะเกดิขึน้ไดเ้มือ่สมาชกิทัง้หมดของกลุ่มรูส้กึ
ว่าตนสามารถทีจ่ะเสนอความคดิ และทางแกป้ญัหาใหม่ๆ  ในบรรยากาศทีป่ราศจากการตดัสนิ 
(Non-judgmental climate) ซึง่บรรยากาศเช่นน้ีแมแ้ต่ความขดัแยง้กเ็ป็นเรือ่งทีย่อมรบัได้  การมสี่วน
รว่มอยา่งปลอดภยัน้ีจะโดดเด่นอยา่งมาก โดยเฉพาะในช่วงของการสรา้งความคดิใหม ่และเป็นตวั
แปรส าคญัของการสนบัสนุนใหก้ลุ่มมคีวามหลากหลายในเรือ่งของความรู ้ความคดิและทกัษะต่างๆ  
(West. 2000) เวสทไ์ดเ้สนอว่าการมสี่วนรว่มอยา่งปลอดภยัน้ี ประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบส าคญั 2 
ประการ นัน่คอืการมสี่วนรว่มในทมี (Team participation) และความปลอดภยั (Safety) โดยเขาได้
แนวคดิการมสี่วนรว่มในทมีนี้ มาจากวอลลแ์ละลสิเชรอน (Anderson; & West. 1998: 241; citing 
Wall; & Lischeron. 1978. Worker Participation: A Critique of the Literature and Fresh 
Evidence.) ทีม่องว่าการมสี่วนรว่มนัน้มดีว้ยกนั 3 มติ ิคอืการมอีทิธพิลเหนือการตดัสนิใจ การ
แบ่งปนัขอ้มลู และความถีใ่นการปฏสิมัพนัธ ์ 

3. การมุง่งาน (Task Orientation) คอืการตระหนกัรว่มกนัถงึความเป็นเลศิ (Excellence) 
ของคุณภาพของผลการท างาน (Task performance) ทีเ่กีย่วขอ้งกบัวสิยัทศัน์หรอืผลลพัธท์ีม่รีว่มกนั 
การมุง่งานจะแสดงผ่านการประเมนิผล (Evaluation) การแกไ้ขเปลีย่นแปลง (Modification) ระบบ
ควบคุม (Control system) และการตรวจสอบค าวจิารณ์ (Critical appraisals) ปจัจยัน้ีช่วยอธบิายถงึ
ความผกูพนัทีก่ลุ่มมต่ีอผลการท างานทีเ่ป็นเลศิ รว่มกนักบับรรยากาศทีส่นบัสนุนใหเ้กดิการน าเอา
นโยบาย (Policies) กระบวนการท างาน (Procedures) และวธิกีาร (Methods) ทีถู่กปรบัปรงุขึน้มา
นัน้ไปใช ้การมุง่งานนี้สามารถแยกไดอ้อกเป็น 2 องคป์ระกอบยอ่ย นัน่คอื บรรยากาศเพื่อความเป็น
เลศิ (Climate for excellence) อนัหมายถงึการทีส่มาชกิมปีฏสิมัพนัธก์นั เพื่อสนบัสนุนความเป็น
เลศิในผลงานของกลุ่มงานตน และองคป์ระกอบอกีประการคอื การก่อความขดัแยง้เชงิสรา้งสรรค ์
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(Constructive controversy) ซึง่เวสทไ์ดแ้นวคดิจากทอสโวลดแ์ละคณะ (Tjosvold et al.) ทีม่องเหน็
ว่า เมือ่ความขดัแยง้ก่อตวัขึน้ จะเป็นการสรา้งความอยากรูอ้ยากเหน็ซึง่น าไปสู่การคน้หาในสิง่ที่
ตรงกนัขา้ม มกีารพจิารณาอยา่งเปิดใจกวา้ง และเขา้ใจสิง่ทีม่นัเป็น รวมไปถงึมคีวามตัง้ใจทีจ่ะรวม
ความคดิเหล่านัน้ใหเ้ป็นทางเลอืกทีย่อมรบัได ้และมคีุณภาพสงู 

4. การสนบัสนุนนวตักรรมภายในกลุ่มงาน (Intra Group Support for Innovation) คอื 
การคาดหวงัการสนบัสนุนในเชงิปฏบิตัทิีน่่าพอใจ (Approval) ทัง้นี้เพื่อใหส้มาชกิในกลุ่มพยายามที่
จะน าเสนอวธิกีารท าสิง่ต่างๆ ภายในกลุ่มงานน้ี เวสทม์องว่าเป็นลกัษณะการสนบัสนุนกนัเองของ
สมาชกิภายในกลุ่ม มใิช่การสนบัสนุนทีม่าจากสภาพแวดลอ้มนอกกลุ่ม เช่น องคก์าร ผูบ้รหิาร หรอื
บุคลากรอื่นๆ ทีอ่ยูน่อกเหนือกลุ่มงานนัน้ เขายงัไดเ้สนอว่า การสนบัสนุนภายในกลุ่มงานน้ี ได้
รวมถงึการใหเ้วลาคนในกลุ่มอยา่งพอเพยีง ไมเ่รง่รดั การใหค้วามรว่มมอื (Cooperation) ของคนใน
กลุ่ม การสนบัสนุนเชงิปฏบิตั ิ (Practical support) และการแบ่งปนัทรพัยากรต่างๆ (Resource) ที่
กลุ่มงานนี้จะมใีห ้เพื่อส่งเสรมิความคดิใหมข่องคนในกลุ่มตน 

แอนเดอรส์นัและเวสท ์(Anderson; & West. 1998: 254) ไดเ้สนอไวใ้นงานวจิยั
ของเขาว่า แบบวดับรรยากา ศนวตักรรมของ กลุ่มงานนี้มคีวามเหมาะสมกบัการวดัผลในระดบักลุ่ม
อยา่งมาก เพราะงานแต่เดมินัน้ มกัจะใชบ้รรยากาศองคก์ารมาเป็นตวัแปรศกึษา ท าใหก้ารรบัรู้
เกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานมคีวามหลากหลายอยา่งมาก ในขณะทีก่ารระบุถงึกลุ่มงาน
โดยเฉพาะ จะท าใหผู้ต้อบนึกถงึสิง่ทีเ่ป็นหน่ึงเดยีวท่ามกลางความหลากหลายขององคก์าร   

การวดับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของกลุ่มงาน 
แบบวดับรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของ กลุ่มงานนี้พฒันาขึน้โดยแอนเดอรส์นั

และเวสท ์ (Anderson; & West. 1998) แบบวดัดงักล่าวเป็นการสรา้งสถานการณ์สมมตซิึง่
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 38 ขอ้ โดยมอีงคป์ระกอบทัง้สิน้ 4 องคป์ระกอบ โดยองคป์ระกอบ
ดา้นวสิยัทศัน์มดีว้ยกนัทัง้สิน้ 11 ขอ้ องคป์ระกอบดา้นการมสี่วนรว่มอยา่งปลอดภยัประกอบดว้ย
ค าถามจ านวน 12 ขอ้ องคป์ระกอบดา้นการมุง่งาน ใชค้ าถามจ านวน 8 ขอ้ และองคป์ระกอบดา้น
การสนบัสนุนนวตักรรมมจี านวนค าถาม 7 ขอ้ ขอ้ค าถามทัง้หมดน้ี จะมกีารน ามาตรวดัประเมนิค่า
มาใชท้ัง้แบบ 7 ระดบั และ 5 ระดบั โดยมคีวามหมายของมาตรวดัในแต่ละองคป์ระกอบทีแ่ตกต่าง
กนัไป ขึน้อยูก่บัขอ้ค าถามทีเ่วสทไ์ดน้ ามาใช ้กระนัน้แบบวดัของเวสทน์ี้มคี่าความเชื่อมัน่ภายใน
แบบ ครอนบาคสงูเป็นทีน่่าพอใจ คอืตัง้แต่ .84 ถงึ .94 

แบบวดันี้อาแกรลลแ์ละกุลตาฟสนั (Agrell; & Gustafson. 1994) ไดน้ าไปใชใ้น
การศกึษาเกีย่วกบันวตักรรมระดบักลุ่มงาน ในกลุ่มพนกังานบรษิทัในสวเีดน โดยแปลงมาตร
ประเมนิค่าของเวสทใ์หเ้ป็น 5 ระดบัทัง้หมด ผลการใชแ้บบวดัพบว่าค่าความเชื่อมัน่ภายในแบบค
รอนบาคมคีวามสอดคลอ้งกบัทีน่ าเสนอโดยแอนเดอรส์นัและเวสท ์คอืมคี่าตัง้แต่ .86 - .91 และมคี่า
รวมทัง้ฉบบัเท่ากบั .95 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชแ้บบวดัของแอนเดอรส์นัและเวสทม์าประยกุตใ์ชใ้นการวจิยั
ในครัง้นี้ 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของ กลุ่มงานนัน้ประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญั 

4 ประการ โดยแต่ละองคป์ระกอบ สามารถส่งผลต่อการสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานได ้ดงันี้ 
องคป์ระกอบดา้นวสิยัทศัน์ มคีวามชดัเจนทางทฤษฎแีน่นอนว่า วตัถุประสงคท์ี่

ชดัเจนจะสนบัสนุนนวตักรรม กต่็อเมือ่กลุ่มงานมคีวามผกูพนักบัเป้าหมายของทมีรว่มกนั เพราะจะ
ท าใหเ้ขาทนต่อแรงเสยีดทานได ้ (West. 2000: 369) ในขณะทีก่ารมเีป้าหมายของกลุ่มงานทีช่ดัเจน 
จะท าใหน้วตักรรมของกลุ่มงานไดผ้ลดไีปดว้ย เหตุผลเป้าหมายทีไ่มช่ดัเจนนัน้ จะน าไปสู่ความ
ขดัแยง้ของสมาชกิในกลุ่ม เนื่องจากไมเ่หน็พอ้งรว่มกนั (Anderson; & West.1996) 

ส าหรบัองคป์ระกอบดา้นความปลอดภยัในการมสี่วนรว่มนัน้ พบว่าการศกึษาที่
พอลลสัและคณะของเขาไดจ้ดัท าขึน้ในอดตี ( Paulus. 2000)  ไดแ้สดงใหเ้หน็ว่าการมสี่วนรว่มของ
ทมีในสภาพการณ์ทีเ่หมาะสม อาจน าไปสู่ระดบัความสรา้งสรรคส์งู อนัเป็นไปตามกระบวนการ
เปรยีบเทยีบทางสงัคม (Social comparison process) ในขณะทีก่ารสนบัสนุนความปลอดภยัภายใน
กลุ่ม กค็อืความปลอดภยัจากการเขา้รว่มงานดว้ยกนั ซึง่จะเกดิขึน้ไดเ้มือ่กลุ่มมคีวามรกัใครก่นัด ีมี
การบรหิารความขดัแยง้ได ้และมบีรรยากาศปลอดภยัทีจ่ะเรยีนรู ้ปจัจยัเหล่าน้ีน าไปสู่การสรา้ง
นวตักรรมในกลุ่มงานใหเ้กดิขึน้ (West. 2002: 374) และถา้สมาชกิในกลุ่มรูส้กึปลอดภยั กจ็ะท าให้
กลุ่มกลา้ทีจ่ะเรยีนรู ้และมพีฤตกิรรมทีพ่รอ้มเสีย่ง หรอืกลา้สรา้งนวตักรรมนัน่เอง เวสทอ์า้งว่าผล
เรือ่งความปลอดภยัน้ีก่อใหเ้กดินวตักรรมและความสรา้งสรรคไ์ดอ้ยา่งไมต่อ้งสงสยั เพราะแมแ้ต่ใน
กลุ่มเดก็นกัเรยีนกใ็หผ้ลการศกึษาในทศิทางเดยีวกนั และในการวจิยัของเวสทแ์ละวอลแลซ (West; 
& Wallace. 1991) ซึง่ท าการวจิยักลุ่มผูเ้ชีย่วชาญดา้นสุขภาพ จ านวน 43 กลุ่ม พบว่าการมสี่วนรว่ม
นัน้มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติกิบันวตักรรมระดบักลุ่มงานเช่นกนั (r = .36, p < .01) 
เช่นเดยีวกบัผลการศกึษาของอาเกรลลแ์ละกุสตาฟสนั (Agrell; & Gustafson. 1994) ซึง่
ท าการศกึษากลุ่มงานจากทัง้องคก์ารของรฐัและเอกชนในประเทศสวเีดนจ านวน 13 บรษิทั พบว่ามี
กลุ่มงานทัง้สิน้ 17 กลุ่มงาน ขนาดสมาชกิในกลุ่มโดยเฉลีย่ประมาณ 7.2 คน รวมมกีลุ่มตวัอยา่ง
ทัง้สิน้ 124 คน พบว่าเมือ่พจิารณาเป็นรายองคป์ระกอบแลว้ จะมเีพยีงความปลอดภยัในการมสี่วน
รว่ม (r = .51, p < .05) และวสิยัทศัน์ของกลุ่ม (r = .49, p < .05) เท่านัน้ ทีม่คีวามสมัพนัธก์บั
นวตักรรมในกลุ่มงานอยา่งมนียัส าคญั แต่โดยภาพรวมแลว้บรรยากา ศนวตักรรมของ กลุ่มงานมี
ความสมัพนัธก์บันวตักรรมในกลุ่มงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (r = .50, p < .05)  

แมผ้ลการศกึษาของอาเกรลลแ์ละกุสตาฟสนั จะใหข้อ้มลูถงึองคป์ระกอบ
บรรยากา ศนวตักรรมของ กลุ่มงานทีม่ผีลต่อการสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน ว่ามเีพยีง 2 
องคป์ระกอบแรกดงัทีก่ล่าวแลว้ขา้งตน้นัน้ แต่กย็งัมขีอ้สนบัสนุนใหอ้งคป์ระกอบอกี 2 ประการหลงั 
ยงัมคีวามน่าสนใจทีจ่ะศกึษา ว่าส่งผลต่อการสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานไดอ้ยา่งไร โดยใน
องคป์ระกอบดา้นการมุง่งานนัน้ สามารถน าเสนอไดใ้นองคป์ระกอบเกีย่วกบัการบรหิารความขดัแยง้
อยา่งมปีระสทิธภิาพ ซึง่ในงานวจิยัของแอลเปอรแ์ละทอสโวลด ์ (Alper; & Tjosvold. 1993) ซึง่
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ศกึษาทมีบรหิารในโรงงานผลติสนิคา้ จ านวน 544 คน 59 ทมี ผลการศกึษาพบว่าสมาชกิในกลุ่ม
งานทีร่ว่มกนัแกป้ญัหา จะจดัการกบัความแตกต่างไดอ้ยา่งมัน่ใจ มากกว่ากลุ่มงานทีใ่ชอ้ านาจมา
ไกล่เกลีย่ ในขณะทีง่านของทอสโวลดอ์กีชิน้หน่ึง ซึง่ศกึษารว่มกบัแมคนีล ีในปี 1988 ไดแ้สดงให้
เหน็ว่า การเสนอความคดิทีเ่น้นการแขง่ขนั มมีมุมองเพยีงมมุมองเดยีว และไมส่ามารถรวบรวม
ความคดิทีห่ลากหลายไวไ้ด ้จะท าใหค้วามสรา้งสรรคน้์อยลงไป ดงันัน้ความขดัแยง้เป็นเรือ่งทีค่วร
เกดิขึน้ในกลุ่มงานนวตักรรม แต่การจดัการนวตักรรมนัน้เป็นเครือ่งมอืส าคญัทีท่ าใหค้วามขดัแยง้
น าไปสู่งานนวตักรรมได ้ 

และส าหรบัองคป์ระกอบสุดทา้ย คอืการสนบัสนุนนวตักรรมภายในกลุ่มงานนัน้ 
เวสทไ์ดเ้สนอว่าการสนบัสนุนนวตักรรมภายในสมาชกิกลุ่มงานนัน้ เป็นตวัพยากรณ์ทีม่อี านาจ 
(powerful) ต่อการสรา้งนวตักรรมของกลุ่มงาน (West. 2002: 373) ในงานวจิยัของเวสทแ์ละวอล
แลซ ์(West; & Wallace. 1991) ไดส้นบัสนุนค ากล่าวของเขา ดว้ยการใชแ้บบสอบถามกบักลุ่มดแูล
สุขภาพเบือ้งตน้ในประเทศองักฤษจ านวน 8 กลุ่มงาน รวมสมาชกิ 43 คน พบว่าความผกูพนัต่อ
กลุ่ม (Commitment) และความรว่มมอืในกลุ่มงาน (Team collaboration) รว่มกนัท านายนวตักรรม
ระดบักลุ่มงานได ้โดยความรว่มมอืในกลุ่มงานนี้อธบิายความแปรปรวนน้ีไดร้อ้ยละ 29 ทีร่ะดบั
นยัส าคญั .001 สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของเชาและจอรจ์ (Zhou; & George. 2001) ซึง่
ท าการศกึษาว่าเป็นไปไดห้รอืไมท่ีพ่นกังานบรษิทั สามารถมคีวามคดิสรา้งสรรคไ์ด ้แมว้่าเขาจะไม่
พงึพอใจในงานทีต่นท าอยู ่เชาและจอรจ์ไดท้ าการศกึษากลุ่มพนกังานบรษิทัผลติอุปกรณ์ขดุเจาะ
น ้ามนัจ านวน 149 คน พบว่าพนกังานทีไ่มพ่อใจในงานของตนนัน้ หากเขามคีวามผกูพนัต่อองคก์าร 
(Commitment) และไดร้บัการสนบัสนุนช่วยเหลอืจากเพื่อนรว่มงานของเขา พนกังานนัน้กย็งัมี
ความคดิสรา้งสรรคใ์นการท างานอยูไ่ดอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 เชาและจอรจ์ไดใ้ห้
ความคดิเหน็ของเขา ต่อพฤตกิรรมสนบัสนุนช่วยเหลอืเพื่อนรว่มงาน ว่าเป็นสิง่ทีเ่อือ้อ านวยให้
บุคคลสามารถสรา้งสิง่ต่างใหเ้กดิขึน้ได ้เพราะเพื่อนรว่มงานนัน้ ช่วยเสนอแนะความคดิเหน็ใหม่ๆ  
เรยีนรูร้ว่มกนั และเหตุทีเ่พื่อนรว่มงานนัน้มอี านาจหน้าทีท่างดา้นบรหิารอยา่งเป็นทางการน้อยมาก 
จงึท าใหส้มาชกิไมก่ลวัทีจ่ะเสนอความคดิใหม่ๆ  ต่อกนั ความสรา้งสรรคจ์งึยงัคงอยูไ่ด้ 

อยา่งไรกต็ามบรรยากา ศส่งเสรมินวตักรรมของ กลุ่มงานไมเ่พยีงแต่ส่งผลต่อ
พฤตกิรรม สรา้ง นวตักรรมในระดบักลุ่มงานเท่านัน้ แต่ยงัสามารถส่งผลไปยงัพฤตกิรรม สรา้ง
นวตักรรมในระดบับุคคลไดด้ว้ย ทัง้นี้เป็นไปตามทฤษฎกีารเอือ้อ านวยทางสงัคม (Social 
facilitation) ซึง่อธบิายถงึแนวโน้มพฤตกิรรมของบุคคล ทีเ่กดิจากอทิธพิลจากการเขา้รว่มกลุ่มกบั
บุคคลอื่น ทฤษฎนีี้ระบุว่าการท างานของบุคคลอื่น จะสรา้งอารมณ์หรอืความตื่นเตน้ใหก้บับุคคลอื่น
ได ้โดยการกระตุน้พฤตกิรรม ซึง่จะส่งผลใหบุ้คคลนัน้มคีวามกระตอืรอืรน้ และมคีวามพยายามใน
การท างานเพิม่ขึน้ (รงัสรรค ์ ประเสรฐิศร.ี 2548 : 140) เช่นเดยีวกบัการศกึษาเกีย่วกบัความ
สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมของอมาไบล ์( Amabile. 1997) เธอไดร้ะบุไวว้่าการสนบัสนุนจากกลุ่มงาน 
ไดส้รา้งความหลากหลายดา้นทกัษะของคนในกลุ่มงาน โดยผ่านการสื่อสาร การเสนอและเปิดรบั
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ความคดิใหม่ๆ  สรา้งความรูส้กึทา้ทายในงานซึง่กนัและกนั ยอ่มท าใหค้วามคดิสรา้งสรรคเ์กดิขึน้กบั
ตวัสมาชกิในกลุ่มงานไดเ้ป็นอยา่งด ี

เวสทไ์ดน้ าเสนอแนวคดิปฏสิมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มงานและสมาชกิในกลุ่มไวว้่า 
โดยปกตแิลว้บุคคลกม็กัจะพยายามเสนอความคดิใหม่ๆ  และปรบัปรงุวธิกีารกระท าสิง่ต่างๆ และ
ปจัจยัระดบักลุ่มน่ีเอง กม็กัจะมอีทิธพิลต่อการเสรมิหรอืบดบงันวตักรรมของบุคคลได ้( West; & 
Wallace. 1991: 304) และส าหรบับรรยากาศในกลุ่มงาน เช่นความปลอดภยัในการมสี่วนรว่ม นัน้ 
เอดมอนดส์นั (Edmondson. 1999) ไดท้ าการวจิยักลุ่มงานจ านวน 53 กลุ่มในบรษิทัผลติ
เฟอรน์ิเจอรข์นาดใหญ่ พบว่าความปลอดภยัในการมสี่วนรว่ม สามารถพยากรณ์การเรยีนรูข้องกลุ่ม
งานได ้และนัน่กเ็ป็นเพราะบรรยากาศทีบุ่คคลสามารถมสี่วนรว่มไดโ้ดยสบายใจ ยอ่มสนบัสนุนให้
สมาชกิในกลุ่มไดม้สี่วนรว่มต่อการเรยีนรูท้ีเ่พิม่มากขึน้ และมพีฤตกิรรมทีช่อบความเสีย่งยิง่ขึน้ดว้ย 
ทัง้นี้จะเหน็ไดว้่าพฤตกิรรมการเรยีนรูแ้ละการชอบความเสีย่ง กเ็ป็นคุณสมบตัขิองบุคคลซึง่มี
นวตักรรม 

ดงันัน้ในงานวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัคาดว่า บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของกลุ่มงาน 
ซึง่ประกอบดว้ยวสิยัทศัน์ ความปลอดภยัในการมสี่วนรว่ม การมุง่งานและการสนบัสนุนนวตักรรมใน
กลุ่มงานนัน้ ส่งผลต่อพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมในกลุ่มงานและพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมในระดบั
บุคคล 

 
ความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของกลุ่มงาน  

ความหมาย 
เซตแิละคณะ (Sethi; Smith; & Park. 2001: 77) ไดใ้หค้วามหมายของความ

หลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน ในรปูของความหลากหลายดา้นต าแหน่งหน้าที ่
(Functional) โดยระบุว่าเป็นจ านวนของหน้าทีท่ีส่มาชกิทีม่สี่วนรว่มในกลุ่มงานตามโครงการนัน้
อยา่งเตม็ที ่ (Fully involved) ทัง้นี้ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะนัน้ มผีูน้ าไปวจิยัใน
มมุมองหลากหลาย อาทงิานวจิยัของแวน เดอร ์เวจท ์แวน เดอร ์เวลยีท ์และฮวง (Van Der Vegt; 
Van Der Vliert; & Huang. 2005) กใ็หค้วามส าคญัดา้นความหลากหลายว่าเป็นประเดน็เกีย่วกบั
ประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อาย ุเพศ อายงุาน และสถานภาพหรอืต าแหน่งการงานในหน่วยงานนัน้ๆ 
โดยเขามมีมุมองว่าประเดน็ดา้นประชากรศาสตร ์สามารถสะทอ้นประสบการณ์ในอดตีของบุคคล
นัน้ๆ ไดด้ว้ย  ในขณะทีง่านวจิยัของแจนเซ่นและฮวง (Janssen; & Huang. 2008) ไดศ้กึษาความ
หลากหลายของสมาชกิ ในรปูแบบของความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยเน้นว่าเป็นการรบัรูข้อง
บุคคลนัน้ ทีม่องว่าตนเองมคีวามแตกต่างจากสมาชกิในกลุ่มหรอืไม ่ทัง้นี้ความแตกต่างดงักล่าว
เป็นไดท้ัง้ความต่างดา้นความรู ้ทกัษะ ความสามารถ บทบาท แนวความคดิ ความรูส้กึและ
พฤตกิรรม 
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ดงันัน้ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดใ้หค้วามหมายของความหลากหลายดา้นความรู้
และทกัษะของกลุ่มงาน ว่าเป็นการรบัรูข้องสมาชกิในกลุ่ม ว่าตนเองมคีวามรูแ้ละทกัษะทีแ่ตกต่าง
จากสมาชกิในกลุ่มมากน้อยเพยีงใด  

เนื่องจากกลุ่มงาน  เป็นกลุ่มทีร่วบรวมสมาชกิจ านวนหน่ึงทีท่ างานรว่มกนั โดย
กลุ่มทีม่สีมาชกิทีม่คีวามรูค้วามสามารถ ความเชีย่วชาญ ตลอดจนทกัษะทีห่ลากหลาย ยอ่มจะ
ท างานทีเ่ป็นนวตักรรมไดม้ากกว่ากลุ่มงานทีม่สีมาชกิทีม่คีวามคลา้ยคลงึกนัมาก เพราะว่าความรูท้ี่
หลากหลายเหล่านัน้ จะน ามาซึง่ทศันะ  (Perspectives) ทีแ่ตกต่างและมคีุณค่า ใหก้บัประเดน็ปญัหา
ต่างๆทีก่ลุ่มไดเ้ผชญิอยูไ่ด ้ (Paulus. 2000) เพราะนอกจากสมาชกิในกลุ่มจะไดแ้ลกเปลีย่นความรู้
ระหว่างกนัแลว้ พวกเขายงัไดเ้รยีนรูจ้ากสมาชกิอื่นๆภายในกลุ่มอกีดว้ย (Van der Vegt; & 
Bunderson. 2005) โดยเฉพาะเมือ่ความรูท้ีห่ลากหลายเหล่านัน้มคีวามเหลื่อมล ้ากนัอยูบ่า้ง ไมใ่ช่
แตกต่างกนัไปอยา่งสิน้เชงิ กจ็ะท าใหก้ารระดมความคดิมคีวามเขา้ใจต่อกนัในระดบัหนึ่ง (West. 
2002: 362)  

กลุ่มงานนวตักรรมนัน้ถอืไดว้่าเป็นกลุ่มทีม่ลีกัษณะพเิศษ แตกต่างไปจากกลุ่ม
งานอื่นๆทัว่ไป  เพราะมคีวามตอ้งการสมาชกิทีม่ารว่มกลุ่มทีห่ลากหลายในทุกองคป์ระกอบ ไมว่่าจะ
เป็นประสบการณ์ ความรู ้อาย ุเพศ  หรอืแมแ้ต่บุคลกิภาพของสมาชกิกย็งัถอืว่ามคีวามส าคญั 
(Buijs. 2007: 206) เวสทแ์ละคณะ (West; et al. 2004: 278) เองกไ็ดเ้สนอว่า หนึ่งในขัน้ตอนส าคญั
ทีน่ าไปสู่การสรา้งทมีนวตักรรมทีม่ปีระสทิธภิาพ กค็อืการคดัเลอืกคนเขา้ทมีทีม่คีวามรูแ้ละเบือ้งหลงั 
(Background) ทีห่ลากหลาย เนื่องจากมหีลกัฐานมากมายทีจ่ะสนบัสนุนไดว้่า กลุ่มทีม่สีมาชกิทีม่ ี
ความรูห้ลากหลายน้ี น ามาซึง่การตดัสนิใจของทมีทีม่คีุณภาพ 

อยา่งไรกต็ามความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะน้ี กอ็าจน ามาซึง่ความ
ขดัแยง้ทางความคดิในกลุ่มขึน้ได ้จนน าไปสู่การเกดิพฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนั  (West; et al. 2004: 
279; citing De Dreu. 1997. Productive conflict: The importance of conflict management and 
conflict issue. pp. 9-22) เช่น สมาชกิบางคนอาจจะห่างเหนิจากกลุ่มหรอืรูส้กึว่าตนไมไ่ดเ้ป็นส่วน
หนึ่งของกลุ่ม ในขณะทีส่มาชกิบางคนอาจพยายามปรบัตวัเขา้หากลุ่มอยา่งมาก จนท าใหเ้กดิการ
กลนืกนัทางความคดิ (Janssen; & Huang. 2008: 71) แต่ถงึแมจ้ะมขีอ้ขดัแยง้เช่นน้ี พอลลสั 
(Paulus. 2000) กลบัมองว่าความขดัแยง้ทางความคดิ เป็นกระบวนการหน่ึงของการตดัสนิใจทีม่ ี
ประสทิธภิาพ มากกว่าเป็นการแขง่ขนักนัในกลุ่ม แนวคดิดงักล่าวไดร้บัการสนบัสนุนจากดนับาร ์
(West. 2002: 362; citing Dunbar. 1995. How Scientists Really Reason: Scientific Reasoning 
in Real-World Laboratories. pp. 365-395) ทีม่องว่างานทีต่อ้งการความสรา้งสรรคส์งูๆ นัน้ มี
ความจ าเป็นทีจ่ะตอ้งใชส้มาชกิในกลุ่มทีม่คีวามรูแ้ละทกัษะทีห่ลากหลายเพยีงพอ ในขณะทีม่ ี
งานวจิยัจ านวนหน่ึงทีใ่หข้อ้เสนอแนะไวว้่า ความแตกต่างดา้นทกัษะและความรูข้องแต่ละบุคคลใน
ทมีนัน้ จะสามารถท าใหส้มาชกิในทมีมคีวามผกูพนัและเป็นหน่ึงเดยีวกนัได ้โดยเฉพาะเมือ่กลุ่มนัน้
ไดพ้ฒันาบรรทดัฐานขึน้มารว่มกนั ซึง่บรรทดัฐานดงักล่าว ตอ้งสนบัสนุนใหส้มาชกิในกลุ่ม เหน็
คุณค่าของความแตกต่างระหว่างบุคคลนัน้ (Janssen; & Huang. 2008: 71) เช่นเดยีวกบัทศันะของ
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เวสท ์(West. 2002: 363) ซึง่เขาสนบัสนุนว่าความหลากหลายของบุคคล อาจเป็นตวัขดัขวางความ
สรา้งสรรคไ์ด ้หากกระบวนการกลุ่มไมเ่อือ้อ านวยต่อการหลอมรวมกระบวนทศัน์ของสมาชกิแต่ละ
คน ความสมัพนัธร์ะหว่างความหลากหลายของบุคคลกบักระบวนการกลุ่มทีม่ปีระสทิธภิาพนี้ อาจ
น าเสนอในรปูแบบของ “ปรากฏการณ์คุณค่าของความหลากหลาย ” (Value in diversity 
phenomenon) ซึง่อธบิายไดว้่าความแตกต่างหลากหลายของบุคคลก่อใหเ้กดิความสรา้งสรรค ์และ
การน าความหลากหลายเหล่านัน้มาแบ่งปนักนัภายใตก้ลุ่มงานทีม่เีอกลกัษณ์ จะสนบัสนุนใหเ้กดิ
นวตักรรมในระดบักลุ่มงานต่อไป นอกจากนี้เขายงัไดเ้สนอขอ้คดิอกีว่า กลุ่มใดทีย่ ิง่มคีวาม
หลากหลายมาก มคีวามตอ้งการดา้นงานสงู และยิง่ไดร้บัความกดดนัจากสภาพแวดลอ้มภายนอก
มากเท่าไร กลุ่มนัน้ยิง่จะตอ้งมกีารพฒันากระบวนการกลุ่มทีด่ ีเพื่อความส าเรจ็ของนวตักรรมมากขึน้
ดว้ย (West. 2002: 377)  

การวดัความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของกลุ่มงาน 
ในการวดัความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงานนัน้ พบว่ามกีาร

วดัดว้ยกนั 2 วธิ ีวธิแีรก เป็นการวดัความหลากหลายน้ี ดว้ยการพจิารณาจากภมูหิลงัหรอืต าแหน่ง
งานของสมาชกิในกลุ่มงาน เช่นงานวจิยัของแวน เดอร ์เวจท ์แวน เดอร ์เวลยีท ์และฮวง (Van Der 
Vegt; Van Der Vliert; & Huang. 2005) ทีท่ าการศกึษาความหลากหลายของหน้าทีง่าน 
(Functional diversity) ดว้ยการใหก้ลุ่มตวัอยา่งระบุหน้าทีง่านของตน ก่อนน าจดัเขา้เป็นหมวดหมู ่
และแยกความหลากหลายของหน้าทีง่านออกจากกนั  และส าหรบัอกีวธิกีารหนึ่ง กค็อืการตัง้ขอ้
ค าถามเกีย่วกบัความรูส้กึนึกคดิทีผู่ต้อบค าถามนัน้ มต่ีอเพื่อนรว่มงานของตน ว่าเขาเหล่านัน้มี
ความรูแ้ละทกัษะในงาน ทีเ่หมอืนหรอืต่างกบัตนมากน้อยเพยีงใด มาใชเ้ป็นเครือ่งมอืในการวดั
ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน ซึง่การใชว้ธิดีงักล่าวนี้มขีอ้ดสี าคญั กค็อืช่วยลด
ปญัหาในประเดน็เกีย่วกบัจ านวนของสมาชกิในกลุ่มงาน ซึง่หากใชว้ธิกีารแรกแลว้ สมาชกิกลุ่มใด
มากกว่ากอ็าจกลายเป็นกลุ่มทีม่คีวามหลากหลายมากกว่าไปโดยปรยิาย ดงันัน้การใชแ้บบวดั ซึง่สื่อ
ใหเ้หน็ความรูส้กึนึกคดิของสมาชกิในกลุ่มน้ี จงึน่าจะมคีวามเหมาะสมมากกว่า  

ส าหรบัการการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบวดัความแตกต่างส่วนบุคคล 
(Individual differentiation) ของแจนเซ่นและฮวง (Janssen; & Huang. 2008) มาประยกุตใ์ช ้ เพื่อ
สอบถามถงึความหลากหลายดา้นความรู ้และทกัษะทีส่มาชกิในกลุ่มนัน้รบัรูว้่าตนเองมคีวาม
แตกต่างจากสมาชกิในกลุ่มเพยีงใด แบบวดันี้แจนเซ่นและฮวงไดป้ระยกุตม์าจากแบบวดัของเอลเลม็
เมอรสแ์ละคณะ  (Janssen; & Huang. 2008; citing Ellemers; et al. 1999. Self-categorisation, 
Commitment to the Group and Group Self-esteem as Related but Distinct Aspects of Social 
Identity. pp. 371-389) ซึง่ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 3 ขอ้ ทัง้นี้แจนเซ่นและฮวงไดเ้พิม่ขอ้
ค าถามไปอกี 4 ขอ้ ท าใหแ้บบวดันี้ประกอบดว้ยขอ้ค าถามรวม 7 ขอ้ ใชม้าตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั 
แบบวดันี้มคี่าความเชื่อมัน่ภายในแบบครอนบาคเท่ากบั .91 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
จากการศกึษาของแจนเซ่นและฮวง (Janssen; & Huang. 2008) ซึง่ศกึษา

ความสมัพนัธร์ะหว่างความแตกต่างของบุคคลกบัพฤตกิรรมสรา้งสรรคข์องสมาชกิในกลุ่มงาน ดว้ย
การสอบถามกลุ่มผูจ้ดัการระดบักลาง (Middle-management) จ านวน 157 คน ผลการศกึษาแสดง
ใหเ้หน็ว่าความแตกต่างของบุคคลในกลุ่มนัน้ สามารถส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งสรรคใ์นระดบับุคคล
ไดอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิในขณะทีก่ารศกึษาของโสเมช (Somech. 2006) ซึง่ท าการวจิยัเกีย่วกบั
กระบวนการและผลลพัธข์องกลุ่มงานทีม่คีวามแตกต่างดา้นหน้าทีง่าน (Functional) โดยศกึษากบั
กลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นกลุ่มดแูลสุขภาพพืน้ฐาน (Primary care team) จ านวน 136 กลุ่มงาน พบว่ากลุ่ม
งานทีม่คีวามแตกต่างหลากหลายดา้นหน้าทีง่านสงู มคีวามเกีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิานของกลุ่มงาน
ซึง่จะน าไปสู่นวตักรรมระดบักลุ่มงานไดใ้นทีสุ่ด  ในการศกึษาของกอนคาโลและสตอว ์ (Goncalo; & 
Staw. 2006) ซึง่ตอ้งการทราบว่าระหว่างกลุ่มทีม่คีวามสมาชกิเหมอืนกนักบักลุ่มทีม่สีมาชกิแตกต่าง
กนันัน้ กลุ่มใดจะมคีวามสรา้งสรรคม์ากกว่า ผลการศกึษาของเขาไดช้ีใ้หเ้หน็ว่ากลุ่มทีม่สีมาชกิ
แตกต่างนัน้ สามารถสรา้งความสรา้งสรรคใ์หเ้กดิขึน้ไดม้ากกว่า โดยเฉพาะอยา่งยิง่เมือ่กลุ่มไดร้บั
การฝึกหรอืแนะน าทีด่ ี

การศกึษาทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัความหลากหลายของสมาชกิในกลุ่มงานน้ี ยงั
ปรากฏในงานวจิยัทีจ่ดัท าขึน้โดยชอยและทอมสนั (Choi; & Thomson. 2005) ซึง่ตอ้งการศกึษาว่า
การเปลีย่นแปลงสมาชกิในกลุ่มงานนัน้ จะส่งผลต่อความสรา้งสรรคข์องงานอยา่งไรบา้ง ดว้ยการ
ทดลองเปรยีบเทยีบระหว่างกลุ่มทีม่กีารเปลีย่นแปลงสมาชกิใหมเ่ขา้ไปในกลุ่ม กบักลุ่มทีไ่มม่กีาร
เปลีย่นสมาชกิใหมเ่ลย พบว่ากลุ่มทีม่กีารเปลีย่นแปลงสมาชกิใหม ่จะสามารถเสนอความคดิที่
สรา้งสรรคไ์ดม้ากกว่า นอกจากนี้ผูม้าใหมย่งัช่วยสนบัสนุนใหส้มาชกิเดมิของกลุ่มงานนัน้ เกดิ
ความคดิสรา้งสรรคข์ึน้มาอกีครัง้หนึ่งดว้ย งานวจิยัน้ีจงึสนบัสนุนความคดิทีว่่า ความหลากหลายของ
สมาชกิในกลุ่มงาน นอกจากจะส่งผลต่อพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานแลว้ ยงัสามารถ
ส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลดว้ย  

ดงันัน้ผูว้จิยัคาดว่า  ความรูแ้ละทกัษะทีห่ลากหลายของกลุ่ม จะส่งผลต่อ
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลและพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน 

 
การสนับสนุนนวตักรรมขององคก์าร  

ความหมาย 
อมาไบลแ์ละคณะ (Amabile; et al. 1996: 1166) ใหน้ิยามการสนบัสนุน

นวตักรรมขององคก์าร ว่าหมายถงึ วฒันธรรมองคก์ารทีใ่หก้ารสนบัสนุนความสรา้งสรรค ์มกีาร
พจิารณาความคดิ การใหร้างวลัและการรบัรูใ้นผลงานทีส่รา้งสรรค ์มกีลไกเพื่อการพฒันาความคดิ
ใหม ่มกีารไหลเวยีนของความคดิ และมวีสิยัทศัน์รว่มกนัในสิง่ทีอ่งคก์ารตอ้งการจะท า ในขณะทีแ่วน 
เดอร ์เวจท ์แวน เดอร ์เวลยีท ์และฮวง (Van Der Vegt; Van Der Vliert; & Huang. 2005) มองการ



 54 

สนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร ว่าอยูใ่นรปูของบรรยากาศแห่งนวตักรรม โดยอธบิายว่าเป็นการ
รบัรูร้ว่มกนัของสมาชกิเกีย่วกบัการปฏบิตั ิกระบวนการ และพฤตกิรรมทีส่นบัสนุนการเกดิ การ
น าเสนอ และการตระหนกัถงึความคดิใหม ่ซึง่การปฏบิตั ิกระบวนการ และพฤตกิรรมเหล่านี้ ไดร้วม
ไปถงึการสนบัสนุน และอ านวยการพฒันาความคดิแปลกใหม ่และการเรยีนรูจ้ากในและนอกพืน้ที ่
กจิกรรมเหล่านี้เป็นหลกัส าคญัต่อการเปลีย่นแปลงและขบัเคลื่อนนวตักรรมขององคก์ารและ
ประสทิธภิาพขององคก์าร ส าหรบัคอยสแ์ละเดอรโ์คตสิ  (Koys; & DeCotis. 1991) กเ็ป็นอกีผูห้นึ่งที่
ไดใ้หน้ิยามบรรยากาศนวตักรรมขององคก์าร ในลกัษณะทีส่ะทอ้นใหเ้หน็ถงึการสนบัสนุนของ
สภาพแวดลอ้มต่อการเกดิความสรา้งสรรคห์รอืนวตักรรมขึน้ได ้โดยกล่าวว่าบรรยากาศนวตักรรม
องคก์ารนัน้ เป็นการรบัรูข้องสมาชกิในองคก์ารทีม่ต่ีอสภาพแวดลอ้มในการท างานของเขา ว่าให้
ความส าคญัหรอืส่งเสรมิใหส้มาชกิในองคก์ารเกดิความคดิสรา้งสรรค ์หรอืลงมอืท าในสิง่ใหม่ๆ  ที่
สมาชกินัน้ไมเ่คยมปีระสบการณ์มาก่อน หรอืมปีระสบการณ์เพยีงเลก็น้อย  

การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารนัน้ เป็นตวัแปรทีน่กัวจิยัประยกุตใ์ชม้าจาก
การศกึษาเกีย่วกบับรรยากาศองคก์าร (Organizational climate) ซึง่มอนเตสและคณะ ( Montes; et 
al. 2004: 169) ไดก้ล่าวไวว้่ามติขิองบรรยากาศองคก์ารนัน่เองทีเ่ป็นสิง่ทีท่ าใหพ้นกังานขององคก์าร 
รบัรูว้่าเกดิอุปสรรค หรอืมสีิง่ทีส่นบัสนุนใหเ้ขาเหล่านัน้ไดส้รา้งนวตักรรมขึน้หรอืไม ่บรรยากาศ
องคก์ารเป็นการรบัรูห้รอืความรูส้กึ ต่อลกัษณะทีม่องเหน็ไดข้ององคก์าร ซึง่ขึน้อยูก่บัความตอ้งการ
และบุคลกิภาพของแต่ละบุคคล (สมยศ นาวกีาร. 2544: 193) ลกัษณะดงักล่าวนี้บุคคลสามารถรบัรู้
ไดท้ัง้ทางตรงและทางออ้ม และยงัอาจหมายถงึทศันคต ิค่านิยม ปทสัถาน และความรูส้กึของคน
ปฏบิตังิานในองคก์าร เกดิจากผลปฏสิมัพนัธก์นัระหว่างบุคคลในโครงสรา้งขององคก์าร ในแงข่อง
อ านาจหน้าที ่ความรบัผดิชอบ และภาวะผูน้ า จงึเป็นลกัษณะการเชื่อมโยง ระหว่างโครงสรา้ง
กฎเกณฑแ์ละพฤตกิรรมต่างๆ เป็นการรบัรูห้รอืความรูส้กึต่อลกัษณะขององคก์ารเหล่านี้ทีม่ ี
ผลกระทบต่อบุคคลในองคก์าร (จฬุารตัน์ เสกน าโชค. 2547: 12; อา้งองิจาก อรณุ  รกัธรรม . 2534. 
การศกึษาพฤตกิรรมมนุษยใ์นองคก์าร. หน้า 541) 

เมือ่บรรยากาศองคก์ารเป็นการรบัรูห้รอืความรูส้กึทีส่มาชกิมต่ีอสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานของเขาแลว้นัน้ กอ็าจเชื่อมโยงไดว้่า การรบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารก็
หมายถงึ  การรบัรูร้ว่มกนัของสมาชกิเกีย่วกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ว่ามกีารปฏบิตั ิ
กระบวนการ และพฤตกิรรมทีส่นบัสนุนการเกดิ การน าเสนอ และการตระหนกัถงึความคดิใหม่  
ตลอดจนรบัรูไ้ดว้่าการสรา้งความคดิใหมแ่ละนวตักรรมนัน้เป็นสิง่ส าคญั และจะไดร้บัการสนบัสนุน
ทรพัยากรทีจ่ าเป็นจากองคก์าร เพื่ออ านวยใหเ้กดิความคดิใหมแ่ละนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ได้ 

จากการศกึษาเกีย่วกบัความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมของอมาไบล ์
(Amabile. 1997) เธอมคีวามสนใจว่า องคก์ารลกัษณะเช่นไรทีม่คีวามสรา้งสรรคแ์ละเป็นองคก์าร
แห่งนวตักรรม และองคป์ระกอบใดบา้งในองคก์าร ทีส่ามารถแยกระหว่างองคก์ารทีส่รา้งสรรคแ์ละมี
นวตักรรมสงู ออกจากองคก์ารทีม่นีวตักรรมต ่าได ้อมาไบลแ์ละคณะจงึท าการวจิยัเกีย่วกบั
สภาพแวดลอ้มการท างานของกลุ่มโครงการ (Project team) ในบรษิทัขนาดใหญ่ทีเ่รยีกว่าเป็น
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บรษิทัระหว่างประเทศทีผ่ลติเครือ่งใชไ้ฟฟ้าเทคโนโลยสีงู (High Tech Electronics International) 
ดว้ยการใชเ้ครือ่งมอืวดัเรยีกว่า KEYS: Assessing the Climate for Creativity ซึง่ประกอบดว้ยขอ้
ค าถาม 78 ขอ้ 8 มติบิรรยากาศในการท างาน เธอพบว่าองคก์ารทีม่คีวามสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม
สงูจะมคีวามแตกต่างจากองคก์ารทีม่คีวามสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมต ่าใน 6 มติบิรรยากาศงาน 
ไดแ้ก่ ความอสิระในการท างาน (Freedom) ความทา้ทายทางบวก (Positive challenge) การ
สนบัสนุนจากหวัหน้างาน (Supervisor encouragement) การสนบัสนุนของกลุ่มงาน (Work group 
supports) การสนบัสนุนจากองคก์าร (Organizational encouragement) และการมทีรพัยากรอยา่ง
พอเพยีง (Sufficient resources) ในขณะทีม่อุีปสรรคอกี 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การขดัขวางจาก
องคก์าร (Organizational impediment) และความกดดนัจากงานทีห่นกัเกนิไป (Excessive work 
load pressure)  

จากการศกึษาครัง้นัน้ อมาไบลไ์ดเ้สนอทฤษฎอีงคป์ระกอบขององคก์ารแห่ง
ความสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม (The Componential Theory of Organizational Creativity and 
Innovation) โดยแสดงใหเ้หน็ว่า บรรยากาศการท างานทีส่นบัสนุนนวตักรรมนัน้ จะประกอบไปดว้ย
องคป์ระกอบส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ ทรพัยากร ( Resources) การจงูใจโดยองคก์าร 
(Organizational motivation) และการบรหิาร (Management practice) ดงัแสดงในภาพประกอบ 3 
ทัง้ 3 องคป์ระกอบนี้ กล่าวไดว้่าเป็นสภาพแวดลอ้มในงานทีอ่งคก์ารสรา้งใหเ้กดิขึน้ และถอืเป็น
บรรยากาศขององคก์ารทีส่มาชกิขององคก์ารนัน้ๆ สามารถรบัรูไ้ด ้และองคป์ระกอบเหล่านี้สามารถ
สรา้งบรรยากาศนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ในองคก์าร กล่าวไดว้่าการรบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรมของ
องคก์าร เป็นปจัจยัทีท่ าใหร้ะบุไดว้่าองคก์ารใดเป็นองคก์ารทีม่นีวตักรรม ( Dee. 1999: 58) ดงันัน้
ผูว้จิยัจงึคาดว่าการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารนี้ สามารถส่งผลใหเ้กดิบรรยากาศนวตักรรม ของ
กลุ่มงานขึน้ได ้

อมาไบลไ์ดอ้ธบิายไวว้่า การจงูใจโดยองคก์ารนัน้ มคีวามจ าเป็นอยา่งยิง่ที่
จะตอ้งเกดิขึน้จากผูบ้รหิารระดบัสงูขององคก์าร เป็นปจัจยัทีถ่อืว่าเป็นพืน้ฐานทีท่ าใหอ้งคก์ารมุง่ไปสู่
นวตักรรม เช่นเดยีวกบัทีเ่ป็นตวัสนบัสนุนใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมในองคก์าร 
(Amabile. 1997: 52) เช่นเดยีวกบัขอ้เสนอแนะของราลฟ์ แคทซ์  (Ralph Katz) ทีก่ล่าวว่า
บรรยากาศทีก่ระตุน้ใหเ้กดินวตักรรมนัน้ สามารถสรา้งขึน้ไดโ้ดยผูบ้รหิารขององคก์าร ดว้ยการส่ง
สญัญาณทีช่ดัเจนว่าพนกังานของเขาจะไดร้บัผลจากสิง่ทีพ่วกเขาทุ่มเทท าใหก้บับรษิทั ดว้ยการให้
ผลตอบแทนในรปูต่างๆ ทัง้ทีเ่ป็นตวัเงนิและไมใ่ช่ตวัเงนิ (ณฐัยา สนิตระการผล. 2549: 81-82)  

การรบัรูใ้นผลงานถอืเป็นปจัจยัทีโ่ดดเด่นมากในองคป์ระกอบดา้นการจงูใจของ
องคก์าร และไดร้บัการยอมรบัจากผูท้ีอ่ยูใ่นวงการธุรกจิจรงิว่าเป็นปจัจยัทีส่ าคญัอยา่งยิง่ต่อการสรา้ง
นวตักรรม ดงัเช่นบทสมัภาษณ์พอล เอม็ คุค (Pualm M. Cook) นกัธุรกจิชื่อดงัของสหรฐัอเมรกิา ที่
ใหส้มัภาษณ์ถงึธุรกจิแห่งนวตักรรม (The business of innovation) ในหนงัสอืนวตักรรมของ
มหาวทิยาลยัฮารว์ารด์ ว่าปจัจยัทีส่ าคญัทีสุ่ดในการจงูใจในการท างานและใหมุ้ง่ความสนใจไปยงัการ
สรา้งนวตักรรม กค็อืการรบัรูใ้นผลงานของบุคลากรในองคก์ารนี่เอง พอล คุค ยงัเสนอความคดิเหน็



 56 

ของเขาต่ออกีว่า การรบัรูใ้นผลงานนี้ควรกระท าใหก้ลายเป็นวฒันธรรมขององคก์าร และควร
สนบัสนุนกลุ่มงานและทุกคนใหส้รา้งสิง่ทีแ่ตกต่างและดกีว่า แลว้เราจงึใหร้างวลักบัผูท้ีไ่ดท้ าสิง่
เหล่านี้ใหเ้กดิขึน้กบักจิการ  (Taylor. 1991: 45)  เช่นเดยีวกบับทความของโรนลัด ์มทิช ์ (Ronald 
Mitsch) ผูบ้รหิารระดบัสงูของบรษิทั 3M ซึง่ถอืเป็นบรษิทัทีโ่ดดเด่นดา้นนวตักรรมอยา่งยิง่ของโลก 
เขาไดเ้สนอรปูแบบการบรหิารงานแบบ 3M ทีท่ าใหบ้รษิทัน้ีมผีลงานนวตักรรมอยา่งต่อเนื่องไม่
หยดุยัง้ นัน่กค็อืการรบัรูถ้งึผลงานของบุคคลและกลุ่มงานทีม่ผีลงานโดดเด่นยอดเยีย่ม อาทเิช่นการ
จดังานเลีย้งยิง่ใหญ่และมอบรางวลัทีเ่รยีกว่า Golden Step Award ขึน้เป็นตน้ (Mitsch. 1995) 

การรบัรูผ้ลงานทีจ่ะมผีลอยา่งมากต่อการสรา้งผลงานในระดบักลุ่มงาน ควรจะ
ใหใ้นรปูของกลุ่มงานมากกว่าการใหเ้ป็นตวับุคคล ทัง้นี้เนื่องจากมงีานวจิยัสนบัสนุนว่า การใหร้างวลั
แบบกลุ่มงานจะสรา้งความสามคัคใีหก้บักลุ่ม ในขณะทีก่ารใหเ้ป็นรายบุคคลอาจสรา้งความรูส้กึ
แขง่ขนั ซึง่สุดทา้ยจะเป็นผลรา้ยต่อความคดิสรา้งสรรค ์จนไมอ่าจท าใหเ้กดินวตักรรมขึน้มาใน
องคก์ารได ้และนัน่เป็นเหตุผลว่าท าไมมผีลการวจิยัทีข่ดัแยง้ ว่าการใหร้างวลัไมก่่อใหเ้กดินวตักรรม 
(West. 2004: 280 -281) 

ในขณะทีท่รพัยากรกค็อืทุกสิง่ทุกอยา่งทีอ่งคก์ารจดัเตรยีมไวใ้หเ้พื่อช่วยในการ
ท างานในประเดน็หลกัทีเ่กีย่วกบัการสรา้งนวตักรรม ซึง่เธอไดก้ล่าวว่าทรพัยากรน้ีไดร้วมถงึเวลาที่
เพยีงพอ การจดัหาผูเ้ชีย่วชาญทีม่คีวามเชีย่วชาญทีจ่ าเป็น งบประมาณ อุปกรณ์และเครือ่งมอืต่างๆ 
กระบวนการและระบบในการท างาน รวมไปถงึการใหข้อ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งและการอบรมทีจ่ าเป็นดว้ย  
และส าหรบัองคป์ระกอบสุดทา้ยนัน้ กค็อืการบรหิารงานซึง่มุง่เน้นไปทีผู่บ้รหิารทีบุ่คคลนัน้ๆ ได้
สงักดัหน่วยงานอยู ่หรอืเป็นผูบ้รหิารโครงการ (Project) กไ็ด ้การบรหิารงานนี้อาจอยูใ่นรปูของการ
สรา้งงานใหม้คีวามทา้ทาย มกีารสนบัสนุนกนัภายในกลุ่มงาน มกีารสนบัสนุนจากหวัหน้างาน 
ตลอดจนการใหอ้สิระในการท างานดว้ย  

จากทัง้ 3 องคป์ระกอบนี้ ผูว้จิยัไดน้ ามาเป็นหลกัในการศกึษาเกีย่วกบัการ
สนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารว่าประกอบไปดว้ยมติบิรรยากาศงานทีส่ าคญั 3 ประการ โดย
ตระหนกัว่ามติบิรรยากาศงานทัง้ 3 นี้ จะมคีวามส าคญัต่อการท างานในระดบักลุ่มงานไดโ้ดยตรง 
อยา่งไรกต็ามในองคป์ระกอบดา้นทรพัยากรนัน้ นี้ดงันี้ 

1.  การรบัรูใ้นผลงาน (Recognition) ของกลุ่มงาน หมายถงึ การรบัรูข้องสมาชกิในกลุ่ม
งาน ว่าผลงานทีส่รา้งสรรค ์และ/หรอื ผลงานนวตักรรมทีก่ลุ่มงานนัน้ไดท้ าใหอ้งคก์าร 
(Contribution) นัน้เป็นทีร่บัรู ้ (Acknowledgement) (Koys; & DeCotiis. 1991: 273) และไดร้บัการ
ยกยอ่ง (สุพตัรา เพชรมนุี ; และเชีย่วชาญ อาศุวฒันกูล . 2528: 30-32) หรอืไดร้บัรางวลั (Reward) 
(Amabile. 1997: 48)  

2.  การสนบัสนุนดา้นทรพัยากรอยา่งพอเพยีง  (Sufficient resources) หมายถงึ การรบัรู้
ของสมาชกิในกลุ่มงานว่าเขาสามารถเขา้ถงึทรพัยากรทีอ่งคก์ารไดจ้ดัสรรไวใ้หอ้ยา่งเหมาะสม ซึง่
ไดแ้ก่ เงนิทุน (Funds) เครือ่งมอืเครือ่งใช ้(Materials) สิง่อ านวยความสะดวก (Facilities) และขอ้มลู
ขา่วสาร (Information) (Amabile. 1997: 48) 
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นวตักรรม 

การบริหาร 
จดัการ ทรพัยากร 

การจงูใจ 
ขององคก์าร 

3.  การสนบัสนุนของหวัหน้างาน  (Supervisory encouragement) หมายถงึ การรบัรูข้อง
สมาชกิในกลุ่มงาน ว่าหวัหน้าในหน่วยงานโดยตรงของตน เป็นตวัอยา่งทีด่ ี (Good role model) ให้
อสิระในการท างาน  (Autonomy) (Amabile. 1997: 48) ตลอดจนมคีวามตัง้ใจในการใหส้มาชกิได้
เรยีนรูจ้ากความผดิพลาดของตนเอง โดยปราศจากความกลวัว่าจะมกีารแกแ้คน้ (Reprisal) (Koys; 
& DeCotiis. 1991: 273)   

ทัง้นี้เป็นทีแ่น่ชดัว่า จากทฤษฎอีงคป์ระกอบขององคก์ารแห่งความสรา้งสรรค์
และนวตักรรมของอมาไบล ์ไดร้ะบุถงึการสนบัสนุนทรพัยากรอยา่งพอเพยีง แต่ส าหรบัปจัจยัอกี 2 
ประการ ซึง่กค็อืการสนบัสนุนของหวัหน้างานและการรบัรูใ้นผลงานนัน้ กม็หีลกัฐานสนบัสนุนความ
เหมาะสมทีจ่ะเป็นมติทิีเ่หลอืของการสนบัสนุนนวตักรรมในองคก์าร พบว่ามงีานวจิยัของมอนเตส
และคณะ (Montes; et al. 2004) ซึง่ศกึษาระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัการรบัรูถ้งึการสนบัสนุน
นวตักรรมขององคก์าร โดยท าการศกึษากบัพนกังานบรษิทัไฟแนนซใ์นประเทศสเปนจ านวน 312 
คน จาก 80 บรษิทั พบว่ามเีพยีง 3 มติบิรรยากาศองคก์ารทีม่คีวามสมัพนัธก์บัการรบัรูก้ารสนบัสนุน
นวตักรรมขององคก์าร ซึง่กค็อืการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน ความสามคัค ีและการรบัรูใ้นผลงาน 
อยา่งไรกต็ามส าหรบัมติคิวามสามคัคนีัน้ มคีวามใกลเ้คยีงกบัตวัแปรบรรยากาศ นวตักรรมของกลุ่ม
งาน ซึง่เป็นตวัแปรระดบักลุ่มงาน ผูว้จิยัจงึน าเพยีงมติบิรรยากาศงาน 2 มติ ิคอืการสนบัสนุนของ
หวัหน้างาน และการรบัรูใ้นผลงานมาศกึษาในครัง้นี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 6  องคป์ระกอบของบรรยากาศนวตักรรมในองคก์าร 
 

ทีม่า: Amabile, Teresa M. (1997). Motivating Creativity in Organizations: On Doing 
What you Love and Loving What You Do. California Management Review. 40(1): 53.  

 
เมือ่สรปุไดว้่าการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารประกอบไปดว้ยมติ ิ 3 มติ ิ

ไดแ้ก่ การรบัรูใ้นผลงานของกลุ่มงาน  การสนบัสนุนทรพัยากรอยา่งพอเพยีง และการสนบัสนุนของ
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หวัหน้างาน กอ็าจเกดิขอ้ค าถามขึน้ไดว้่าการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร จะสามารถส่งผลไปยงั
พฤตกิรรมการท างานของบุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งไร ทัง้นี้อาศยัทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสงัคม 
(Social Exchange Theory) ซึง่เป็นจติวทิยาทางสงัคมประการหน่ึง มาช่วยอธบิายไดว้่า บุคคล
มกัจะคดิถงึการลงทุนและผลตอบแทนทีไ่ดร้บัจากการลงทุนนัน้ ถอืเป็นการแลกเปลีย่นซึง่กนัและกนั 
และในทีน่ี้กค็อืการทีบุ่คลากรขององคก์ารนัน้ๆ กจ็ะท าการพจิารณาว่าสิง่ทีอ่งคก์ารไดท้ าใหแ้ก่เขา
นัน้ เป็นสิง่ทีเ่ขาพงึพอใจและสมควรแก่การตอบแทนกลบัคนืมาหรอืไม ่การสนบัสนุนขององคก์าร 
จงึมสี่วนส าคญัอยา่งยิง่ต่อการเกดิพฤตกิรรมของพนกังานในองคก์าร โดยเป็นไปไดท้ัง้ทางบวกและ
ทางลบ (สทิธโิชค วรานุสนัตกิูล. 2546: 199 -200)  

ทัง้น้ีตามทฤษฎสีองปจัจยัของเฮริส์เบริก์ ทีอ่ธบิายถงึปจัจยั 2 ประเภทที่
เกีย่วขอ้งกบัการท างาน ไดแ้ก่ ปจัจยัจงูใจ (Motivator factors) และปจัจยัอนามยั (Hygiene factor) 
ส าหรบัปจัจยัจงูใจนัน้เป็นปจัจยัทีท่ าใหพ้นกังานมคีวามพอใจ พงึใจ และอยากท างานต่อไป ปจัจยั
ประเภทนี้ เช่น การไดร้บัการยกยอ่ง และการบรหิารงาน ตลอดจนการบงัคบับญัชาของหวัหน้างาน 
ในขณะทีป่จัจยัอนามยัเป็นปจัจยัทีท่ าใหพ้นกังานท างานต่อไปได ้แมไ้มไ่ดท้ างานใหเ้พิม่มากขึน้ แต่
หากไมม่ปีจัจยัน้ีพนกังานกไ็มส่ามารถท างานใหลุ้ล่วงได ้(สทิธโิชค วรานุสนัตกิูล. 2546: 162-164) 
และการสนบัสนุนทรพัยากรอยา่งพอเพยีง กถ็อืเป็นปจัจยัอนามยัน้ีดว้ย  และจากทฤษฎกีาร
แลกเปลีย่นทางสงัคมและทฤษฏสีองปจัจยัขอ งเฮริส์เบริก์ ผูว้จิยัจงึคาดว่าการสนบัสนุนนวตักรรม
ขององคก์าร ซึง่ในการวจิยัครัง้นี้จะเป็นการรบัรูร้ว่มกนัของสมาชกิในกลุ่มงาน ซึง่สามารถส่งผลต่อ
บรรยากาศนวตักรรม ของกลุ่มงานแลว้ ยงัสามารถส่งผลต่อพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมของบุคคล ที ่
ถอืว่าเป็นสมาชกิภายในกลุ่มไดด้ว้ย 

การวดัการรบัรู้การสนับสนุนนวตักรรมขององคก์าร 
ในการวจิยัในครัง้นี้ ผูว้จิยัจะสรา้งเครือ่งมอืวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรม

ขององคก์ารขึน้มาใหม ่โดยไดน้ าแนวคดิการวดับรรยากาศส าหรบัความสรา้งสรรคข์องอมาไบลแ์ละ
คณะ (Amabile; et al. 1996) เครือ่งมอืวดับรรยากาศส าหรบันวตักรรมของสกอ็ตและบรซู (Scott; & 
Bruce. 1994) และเครือ่งมอืวดับรรยากาศองคก์ารของคอยสแ์ละเดอรโ์คตสิ  (Koys; & DeCotiis. 
1991) มาเป็นตน้แบบส าคญั 

แบบวดัของอมาไบลแ์ละคณะ (Amabile; et al. 1996) เป็นแบบวดัทีม่ ี
วตัถุประสงคจ์ะวดัการรบัรูเ้กีย่วกบัปจัจยัส่งเสรมิและขดัขวางความสรา้งสรรคใ์นการท างานใน
องคก์าร และเรยีกแบบวดันี้ว่า KEYS ประกอบดว้ยองคป์ระกอบดา้นบรรยากาศในการท างาน 8 
องคป์ระกอบ 6 องคป์ระกอบแรก เป็นปจัจยัสนบัสนุนใหเ้กดิความสรา้งสรรคใ์นงาน ซึง่ไดแ้ก่ ความ
อสิระในการท างาน (Freedom) ความทา้ทายทางบวก (Positive challenge) การสนบัสนุนจาก
หวัหน้างาน (Supervisor encouragement) การสนบัสนุนของกลุ่มงาน (Work group supports) 
การสนบัสนุนจากองคก์าร (Organizational encouragement) และการมทีรพัยากรอยา่งพอเพยีง 
(Sufficient resources) ในขณะทีม่อุีปสรรคอกี 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การขดัขวางจากองคก์าร 
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(Organizational impediment) และความกดดนัจากงานทีห่นกัเกนิไป (Excessive work load 
pressure) ทัง้ 8 องคป์ระกอบนี้มขีอ้ค าถามรวมกนัทัง้สิน้ 78 ขอ้ โดยใชม้าตรประเมนิค่า 4 ระดบั 
ไดแ้ก่ ไมเ่คยเลย (Almost never) บางครัง้ (Sometime) บ่อยครัง้ (Often) และประจ า (Almost 
always) อมาไบลแ์ละคณะไดท้ าการทดสอบแบบวดันี้กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 12,525 คน ใน
หลากหลายอุตสาหกรรม อาท ิอุตสาหกรรมเคมภีณัฑ ์ยา ธนาคาร เป็นตน้ พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่
ภายในแบบครอนบาคระหว่าง .66 - .91 แบบวดันี้มกีารวดัซ ้าภายหลงั 3 เดอืนนบัจากทีเ่ริม่ท าการ
ทดสอบ โดยมกีลุ่มตวัอยา่งจ านวน 40 คน ผลการทดสอบใหค้่าความเชื่อมัน่ภายในแบบครอนบา
คระหว่าง .80 -.94 ในการศกึษาครัง้นี้ผูว้จิยัจะน าองคป์ระกอบของแบบวดันี้ ไดแ้ก่ การสนบัสนุน
จากองคก์าร การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน และทรพัยากรอยา่งพอเพยีง มาเป็นตน้แบบของการ
สรา้งเครือ่งมอืวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร โดยทัง้ 3 องคป์ระกอบนี้ มคี่าความเชื่อมัน่
ภายในแบบครอนบาคเท่ากบั .91, .91 และ .83 ตามล าดบั 

ส าหรบัแบบวดับรรยากาศองคก์ารของคอยสแ์ละเดอรโ์คตสินัน้  (Koys; & 
DeCotiis. 1991) เป็นแบบวดัทีมุ่ง่ศกึษามติอิงคก์าร 8 มติ ิไดแ้ก่ ความเป็นอสิระ (Autonomy) ความ
สามคัค ี(Cohesion) ความไวว้างใจ (Trust) ความกดดนั (Pressure) การสนบัสนุน (Support) การ
รบัรูใ้นผลงาน (Recognition) ความยตุธิรรม (Fairness) และนวตักรรม (Innovation) โดยแบบวดันี้ 
คอยสแ์ละเดอรโ์คตสิไดส้รา้งขึน้โดยเริม่จากการรวมรวมวรรณกรรมปรทิศัน์เกีย่วกบับรรยากาศ
องคก์ารจ านวนมาก และพบว่ามผีูใ้หช้ื่อมติขิองบรรยากาศองคก์ารไวม้ากถงึ 80 ชื่อ แต่เมือ่น ามาจดั
หมวดหมูเ่สยีใหมแ่ลว้ จะพบว่าสามารถจดัไดอ้อกเป็น 8 มติดิงักล่าว คอยสแ์ละเดอรโ์คตสิท าการวดั
เครือ่งมอืนี้ 2 ครัง้ พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่ภายในแบบ ครอนบาคอยูร่ะหว่าง .80 -.89 ในการ
ทดสอบครัง้แรก ในขณะทีก่ารทดสอบครัง้ที ่ 2 ค่าความเชื่อมัน่ภายในแบบครอนบาคอยูร่ะหว่าง  
.57 - .90 

ในแบบวดับรรยากาศองคก์ารของคอยสแ์ละเดอรโ์คตสินี้ ผูว้จิยัจะใชม้ติกิารรบัรู้
ในผลงาน และการสนบัสนุนมาเป็นตน้แบบ ในการสรา้งเครือ่งมอืวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรม
ขององคก์ารในครัง้นี้ มติกิารรบัรูใ้นผลงานและการสนบัสนุนของคอยสแ์ละเดอรโ์คตสินี้ 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามมติลิะ 5 ขอ้ โดยใชม้าตรประเมนิค่า 5 ระดบั พบว่ามคี่าความเชื่อมัน่ภายใน
แบบครอนบาคเท่ากบั . 83 และ .89 ตามล าดบั แบบวดัของคอยสแ์ละเดอรโ์คตสิไดถู้กน าไปใชอ้กี
ครัง้ ในการวจิยัของมอนเตสและคณะ (Montes; et al. 2004) และพบว่ามติกิารรบัรูใ้นผลงานมคี่า
ความเชื่อมัน่ภายในแบบครอนบาคเท่ากบั .81 และมติกิารสนบัสนุนมคี่าความเชื่อมัน่ภายในแบบค
รอนบาคเท่ากบั .91  

และส าหรบัแบบวดับรรยากาศส าหรบันวตักรรมของสกอ็ตและบรซู (Scott; & 
Bruce. 1994) นัน้ ประกอบดว้ย 2 มติหิลกั ไดแ้ก่ การสนบัสนุนนวตักรรมและทรพัยากร โดยมติิ
การสนบัสนุนนวตักรรม มเีนื้อหามุง่เน้นทีก่ารรบัรูใ้นผลงานและการเปิดรบัความคดิเหน็ใหม่ๆ  ของ
สมาชกิ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 16 ขอ้ มคี่าความเชื่อมัน่ภายในแบบครอนบราคเท่ากบั .92 ในขณะ
ทีม่ติทิรพัยากรกจ็ะอธบิายเกีย่วกบัทรพัยากรทีบุ่คลากรไดร้บัจากองคก์ารในประเดน็ของเงนิทุน 
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เวลา และความช่วยเหลอืจากองคก์าร ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 6 ขอ้เป็นมาตรประเมนิค่า มคี่าความ
เชื่อมัน่ภายในแบบครอนบราคเท่ากบั .77 

โดยสรปุแลว้ ในงานวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจะสรา้งเครือ่งมอืวดัการรบัรูก้ารสนบัสนุน
นวตักรรมขององคก์าร โดยจะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั ดว้ยการสรา้งสถานการณ์สมมตเิพื่อ
ศกึษาถงึมติแิต่ละมติขิองการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารค านึงถงึบรบิทของกลุ่มตวัอยา่งต่อไป 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ในการศกึษาเกีย่วกบับรรยากาศทีส่นบัสนุนการสรา้งนวตักรรมโดยภาพรวมนัน้ 

พบว่าในปี 1991 เวสทแ์ละวอลแวซ (West; & Wallace. 1991) ไดต้พีมิพผ์ลการวจิยัเกีย่วกบักลุ่ม
นวตักรรมของเขา ซึง่เป็นการวจิยักลุ่มผูเ้ชีย่วชาญดา้นสุขภาพ จ านวน 43 กลุ่ม โดยขอ้คน้พบของ
เขาแสดงใหเ้หน็ว่า ตวัแปรส าคญัทีส่ามารถพยากรณ์นวตักรรมระดบักลุ่มงานไดส้งูสุด กค็อื
บรรยากาศนวตักรรม (Climate for innovation) ซึง่ในการศกึษาครัง้นัน้เขาไดใ้หค้วามหมาย
บรรยากาศนวตักรรม ว่าเป็นการรบัรูถ้งึการสนบัสนุนความคดิใหมโ่ดยองคก์าร โดยสามารถอธบิาย
ความแปรปรวนของนวตักรรมระดบักลุ่มงานไดถ้งึรอ้ยละ 40 เช่นเดยีวกบัการศกึษาของเครสเปล
และแฮนเซน (Crespell; & Hansen. 2008) ทีม่องเหน็ว่าบรรยากาศการท างาน (Work climate) 
ภายในองคก์ารนัน่ ทีเ่ป็นสิง่สนบัสนุนการเกดินวตักรรม โดยพนกังานขององคก์ารนัน้รบัรูไ้ด้ 

และในการศกึษาของเชาและจอรจ์ (Zhou; & George. 2001) ซึง่ท าการศกึษา
ว่าเป็นไปไดห้รอืไมท่ีพ่นกังานบรษิทั สามารถมคีวามคดิสรา้งสรรคไ์ด ้แมว้่าเขาจะไมพ่งึพอใจในงาน
ทีต่นท าอยู ่เชาและจอรจ์ไดท้ าการศกึษากลุ่มพนกังานบรษิทัผลติอุปกรณ์ขดุเจาะน ้ามนัจ านวน 149 
คน ผลการศกึษาพบว่าพนกังานทีร่บัรูถ้งึการสนบัสนุนขององคก์าร ในรปูของการรบัรูใ้นผลงานสงู 
จะมคีวามคดิสรา้งสรรคส์งูไดด้ว้ย แมว้่าตนจะไมช่อบงานทีต่นท าอยูก่ต็าม 

ส าหรบัมติดิา้นการสนบัสนุนของหวัหน้างานนัน้ พบว่าในการท างานของทุก
องคก์าร ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างานโดยตรง จะมอีทิธพิลอยา่งยิง่ต่อการท างานของพนกังานใน
หน่วยงาน ทัง้นี้เนื่องจากหวัหน้างานมอี านาจในการใหคุ้ณและใหโ้ทษแก่พนกังานได ้ในประเดน็การ
สรา้งนวตักรรมกเ็ช่นเดยีวกนั ทีห่วัหน้างานจะมอีทิธพิลต่อการสรา้งผลงานทีโ่ดดเด่นของพนกังาน
ได ้เนื่องจากการช่วยเหลอืและมสี่วนรว่มของหวัหน้างานต่อกระบวนการสรา้งนวตักรรมนี่เอง 
(Scott; & Bruce. 1994) โดยสกอ็ตและบรซูไดเ้สนอแนะว่า ลกัษณะความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้า
งานกบัพนกังานในการสรา้งนวตักรรมนัน้ สามารถอธบิายผ่านทฤษฎกีารแลกเปลีย่นระหว่างผูน้ า
และสมาชกิ (Leader-Member Exchange theory: LMX) ซึง่หวัหน้างานสนบัสนุนใหล้กูน้องสรา้ง
นวตักรรมได ้ดว้ยการใหอ้สิระในการตดัสนิใจ ใหอ้สิระในการท างาน และจงูใจพนกังานในรปูแบบ
ต่างๆ นอกจากนี้สกอ็ตและบรซูยงักล่าวว่า การทีล่กูน้องมองหวัหน้างานนัน้ มกัจะเป็นการมองว่า
หวัหน้าเป็นตวัแทนของการบรหิารจดัการในภาคปฏบิตัขิององคก์าร เป็นตวัแทนของกฎระเบยีบ 
และกระบวนการท างานขององคก์าร ดงันัน้การรบัรูก้ารท างานของหวัหน้างาน จงึมกัเป็นตวัแทน
ของการมองรปูแบบบรหิารขององคก์ารในภาพรวมดว้ย ทัง้นี้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพวกเขา ที่
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พบว่าหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธก์บัการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร  (r = .53) และการให้
ทรพัยากรขององคก์าร (r = .33) อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001  

หวัหน้างานมอีทิธพิลต่อการออกแบบกลุ่ม (Group design) และบรรทดัฐาน
ของกลุ่ม (Group norms) ผ่านการสอนงาน การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) และพฒันา
กระบวนการท างานของกลุ่ม หวัหน้าจงึท าใหก้ลุ่มท างานไดส้ าเรจ็ลุล่วงและสรา้งนวตักรรมได ้
นวตักรรมผลติภณัฑท์ีส่ าเรจ็ไดทุ้กตวั กจ็ะตอ้งไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร (Ronald. 1995) 
และกล่าวไดว้่าหวัหน้าทีด่ ีจะสามารถเป็นตวัพยากรณ์การสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานทีส่ าคญั
อยา่งยิง่ (West; et al. 2004: 286-287) ในงานวจิยัของเวสทแ์ละวอลแลซ (West; & Wallace. 
1991) ซึง่ท าการศกึษากลุ่มดแูลสุขภาพเบือ้งตน้ในประเทศองักฤษจ านวน 8 กลุ่มงาน  พบว่า
บรรยากาศเพื่อนวตักรรม (Climate for innovation) ซึง่มชีนิดของภาวะผูน้ า (Type of leadership) 
เป็นหน่ึงในองคป์ระกอบ มคี่าน ้าหนกัความส าคญัในรปูคะแนนมาตรฐานต่อ นวตักรรมระดบักลุ่มงาน
เท่ากบั .40 ทีร่ะดบันยัส าคญัที ่.001 

ผลการศกึษาบรรยากาศองคก์ารในองคก์ารทีป่ระสบความส าเรจ็ดา้นนวตักรรม 
ซึง่จดัท าขึน้โดยเครสเปลลแ์ละฮานเซน (Crespell; & Hansen. 2008) กบักลุ่มพนกังานทุกระดบั
ชัน้ในบรษิทัผลติภณัฑท์ีท่ าจากไมข้นาดเลก็ในสหรฐัอเมรกิา พบว่าการสนบัสนุนจากผูบ้รหิารงาน
และการใหท้รพัยากรทีเ่พยีงพอ ต่างกม็คีวามสมัพนัธก์บัการสรา้งนวตักรรมในองคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ

นอกจากนี้ยงัพบการศกึษาซึง่เป็นงานวจิยัเชงิคุณภาพ เกีย่วกบัวฒันธรรมของ
องคก์ารทีเ่ป็นนวตักรรมของดอมโบรวส์กีแ้ละคณะ (Dombrowski; et al. 2007) ดว้ยการศกึษา
ขอ้มลูจากเอกสารต่างๆ ของบรษิทั ควบคู่กบัการใชก้รณศีกึษาหลายกรณ ี (Multiple case study 
research design) และจากการสมัภาษณ์ตวัแทนอาวุโส (Senior representative) จากแผนกวจิยั
และพฒันา (R&D) การตลาด การบรหิารผลติภณัฑ ์จากบรษิทัในสหรฐัอเมรกิาและยโุรปทีม่กีาร
บนัทกึเกีย่วกบัการบรูณาการหุน้ส่วนธุรกจิ (Business partner) ใหเ้ขา้กบักระบวนการนวตักรรม 
(Innovation process) อยา่งต่อเนื่องกว่า 30 บรษิทั ผลการศกึษาสรปุไดว้่าวฒันธรรมนวตักรรมม ี 8 
องคป์ระกอบส าคญั โดยภาวะผูน้ า (Leadership) และการจงูใจ  (Incentive) กเ็ป็น 1 ใน 8 
องคป์ระกอบเหล่านัน้ดว้ย ดอมโบรวส์กีแ้ละคณะไดอ้ธบิายถงึภาวะผูน้ าในทีน่ี้ ว่าเป็นผูส้นบัสนุน
ความคดิใหม ่ (Idea sponsor) ของลกูน้อง คอยใหค้ าปรกึษาและประสบการณ์ทีต่นม ีไมใ่ช่ในฐานะ
หวัหน้างานทีค่อยควบคุมลกูน้อง เพราะนวตักร (Innovator) ไมต่อ้งการใหม้ใีครมาชีน้ิ้วสัง่งาน 
ในขณะทีก่ารจงูใจนัน้ เขากอ็ธบิายว่าเป็นการออกแบบการใหก้ารตอบแทนกบัผูส้รา้งผลงาน
นวตักรรมไดด้ใีหม้คีวามเหมาะสม หากตอ้งการใหผ้ลงานนวตักรรมนัน้สรา้งขึน้โดยกลุ่มงาน การให้
ผลตอบแทนในรปูรายบุคคลกไ็มเ่หมาะสม และการใหผ้ลตอบแทนในรปูของเงนิกไ็มอ่าจจงูใจนวตักร
ไดเ้สมอไป 

ในการวจิยัของสกอ็ตและบรซู (Scott; & Bruce. 1994) ซึง่ตอ้งการศกึษาถงึ
ปจัจยัทีส่นบัสนุนใหเ้กดิพฤตกิรรม สรา้ง นวตักรรมในการท างานระดบับุคคล ดว้ยการใช้
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แบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นพนกังานทีเ่ป็นวศิวกร นกัวทิยาศาสตรแ์ละช่างเทคนิค ในบรษิทั
อุตสาหกรรมหลกัของสหรฐัอเมรกิาจ านวน 172 คน รว่มกบัการสมัภาษณ์ตวัแทนอกี 22 คน ผล
การศกึษาชีใ้หเ้หน็ว่า การรบัรูผ้ลการท างาน ซึง่ถอืเป็นการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารและผูน้ า
ส่งผลทางบวกต่อพฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมระดบับุคคล โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์สน้ทางเท่ากบั .30    
(p < .05) และ .20 (p < .05) ตามล าดบัและการสนบัสนุนทรพัยากรเป็นปจัจยัทีส่่งผลทางลบต่อ
นวตักรรมระดบับุคคล โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์สน้ทางเท่ากบั -.31 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่มมุมองเกีย่วกบัการสนบัสนุนทรพัยากรน้ี อมาไบล ์ (Amabile. 1997) ไดช้ีว้่าแนวคดิเกีย่วกบั
การใหท้รพัยากรน้ีมกัไดร้บัผลการศกึษาทีแ่ตกต่างกนั คอือาจเป็นผลทางบวกหรอืทางลบต่อการ
เกดินวตักรรม แต่เธอเหน็ว่าอยูก่บัการใหค้วามหมายทรพัยากรเป็นส าคญัดว้ย อมาไบลช์ีว้่า
ทรพัยากรน้ีเป็นทรพัยากรทีเ่หมาะสม เช่น การใหเ้งนิทุนเพื่องานหลกั การใหเ้วลา ขอ้มลูขา่วสาร
ตลอดจนการฝึกอบรม กถ็อืเป็นทรพัยากรเช่นกนั หากไดใ้หค้วามหมายของทรพัยากรเช่นนี้แลว้ 
ทรพัยากรกจ็ะใหผ้ลทีส่่งเสรมินวตักรรมและความสรา้งสรรคข์องพนกังาน 

ดงันัน้ผูว้จิยัคาดว่า พนกังานทีม่กีารรบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรมองคก์ารในมติิ
การสนบัสนุนจากหวัหน้างานและการสนบัสนุนทรพัยากรทีพ่อเพยีงสงู จะท าใหพ้นกังานมี
พฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมระดบับุคคลสงูขึน้ดว้ย และหากกลุ่มใดๆ ทีร่บัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรม
องคก์ารทัง้ 3 มติ ิไดแ้ก่ มติกิารรบัรูผ้ลงานของกลุ่มงาน การสนบัสนุนจากหวัหน้างาน และการ
สนบัสนุนทรพัยากรทีพ่อเพยีงในระดบัสงู กจ็ะท าใหก้ลุ่มงานนัน้มพีฤตกิรรม สรา้งนวตักรรมในระดบั
กลุ่มงานสงูดว้ย 
  



บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจยั 

 
การวจิยัในครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปจัจยัเชงิเหตุทีม่ผีลต่อ พฤตกิรรมสรา้ง

นวตักรรมในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ซึง่ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขัน้ตอนดงันี้ 
1. การก าหนดประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง 
2. เครือ่งมอืและคุณภาพเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู  
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
4. การจดักระท าและการวเิคราะหข์อ้มลู 

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากร 
ประชากรของงานวจิยัในครัง้นี้ เป็นสมาชกิในกลุ่มงาน (Work group) ในแผนก

วจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หมข่องบรษิทั ทีม่จี านวนสมาชกิในกลุ่มตัง้แต่ 3 คนขึน้ไป และจะตอ้งเป็น
กลุ่มงานทีท่ างานรว่มกนัจนสามารถสรา้งผลติภณัฑใ์หมใ่หก้บับรษิทัมาแลว้อยา่งน้อย 1 ชิน้งาน 
ทัง้นี้เพื่อเป็นการรบัรองว่ากลุ่มงานนี้สามารถสรา้งผลงานทีเ่ป็นรปูธรรมไดจ้รงิ ในขณะทีบ่รษิทั
ดงักล่าว จะตอ้งเป็นบรษิทัเอกชนของไทยทีเ่คยไดร้บัรางวลั หรอืการคดัเลอืกว่ามคีวามสามารถดา้น
การพฒันานวตักรรม หรอืเป็นเครอืขา่ยนวตักรรมของส านกั งาน นวตักรรม แห่งชาติ  (NIA) 
กระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีทัง้นี้ในปี พ.ศ. 2552 มบีรษิทัทีเ่ขา้เกณฑค์ุณลกัษณะดงักล่าว
จ านวนทัง้สิน้ 135 บรษิทั สามารถจดัหมวดหมูอุ่ตสาหกรรมตามทีส่ านกั งานนวตักรรมแห่งชาติ
ก าหนดไวไ้ดเ้ป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ ธุรกจิชวีภาพ (Bio-Business) อุตสาหกรรมเศรษฐนิเวศ และการ
ออกแบบและการแกไ้ขปญัหา ทัง้นี้ผูว้จิยัไดจ้ดัแยกบรษิทัทีเ่ป็นเครอืขา่ยนวตักรรมไวเ้ป็นอกี 1 กลุ่ม 
เนื่องจากมกัจะเป็นบรษิทัขนาดใหญ่ทีด่ าเนินธุรกจิหลากหลาย 

การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
เมือ่พจิารณาจากสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ในการวเิคราะหส์มการ

โครงสรา้งเชงิเสน้พหุระดบัน้ี (Multilevel Structural Equation Modeling: MSEM) ขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งมคีวามส าคญั  เนื่องจากหากกลุ่มตวัอยา่งมขีนาดเลก็ จะส่งผลใหก้ารประมาณค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธม์แีนวโน้มทีจ่ะมคี่าความเชื่อมัน่ (reliability) ต ่า ดงันัน้จงึจะตอ้งก าหนดขนาด
ของกลุ่มตวัอยา่งใหม้ขีนาดทีใ่หญ่เพยีงพอ (Tabacnick; & Fidell. 1996: 640) ซึง่จะท าใหค้่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error) มขีนาดเลก็ลงดว้ย  (Snijders; & Bosker. 1999: 141) 
ทัง้นี้ชไนเดอรแ์ละโบสเกอร ์ (Snijders; & Bosker.1999: 154) นัน้ ไดแ้นะน าใหใ้ชก้ลุ่มตวัอยา่งใน
ขนาดกลุ่มไมน้่อยกว่า 30 กลุ่มงาน ส าหรบัจ านวนสมาชกิในแต่ละกลุ่มงานนัน้ ไดม้ผีูเ้สนอไวว้่า 
ความสมัพนัธร์ะหว่างขนาดของกลุ่มงานกบันวตักรรมนัน้เป็นลกัษณะเสน้โคง้ (curvilinear) (Curral; 
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Forrester; & West. 2001: 191) นัน่คอืถา้กลุ่มมขีนาดเลก็เกนิไป กย็ากทีจ่ะสรา้งนวตักรรมใน
เกดิขึน้ได ้แต่การสรา้งนวตักรรมจะเพิม่ขึน้เรือ่ยๆ จนถงึจดุสงูสุด กจ็ะพบว่า หากมขีนาดของกลุ่มที่
ใหญ่เกนิไป จะส่งผลต่อการมนีวตักรรมทีล่ดลง ส าหรบักลุ่มทีถู่กระบุว่ามขีนาดใหญ่เกนิไปนัน้ คอืมี
สมาชกิในกลุ่มมากกว่า 12 หรอื 13 คนขึน้ไป (Curral; Forrester; & West. 2001: 191) ยอ่มท า
ใหผ้ลการสรา้งนวตักรรมมแีนวโน้มลดลง ดงันัน้ในงานวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึระบุจ านวนสมาชกิในกลุ่ม
งานแต่ละกลุ่มไวท้ีร่ะหว่าง 3 – 13 คน โดยก าหนดในเบือ้งตน้ว่าสมาชกิทุกคนในแต่ละกลุ่มงานจะ
เป็นผูท้ าแบบสอบถาม และหากบรษิทัใดมกีลุ่มงานในแผนกวจิยัและพฒันามากกว่า 1 กลุ่ม กถ็อืว่า
กลุ่มงานทุกกลุ่มนัน้เป็นเป้าหมายในการวจิยัครัง้น้ีทัง้หมดดว้ย 

อยา่งไรกต็ามในการเกบ็ขอ้มลูจรงิ ผูว้จิยัไดร้บัแบบสอบถามจาก สมาชกิในกลุ่ม
งานแผนกวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หม ่จ านวนทัง้สิน้ 177 คน ภายใตก้ลุ่มงานทัง้สิน้ 45 กลุ่มงาน 
จาก 43 บรษิทั 

 
เคร่ืองมือและคณุภาพเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 

1. เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูในครัง้นี้ ประกอบไปดว้ยแบบวดัจ านวน 

9 ฉบบั คอื เครือ่งมอืวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน เครือ่งมอืวดัพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมระดบับุคคล เครือ่งมอืวดัลกัษณะการคดิรเิริม่ เครือ่งมอืวดัการเปิดกวา้งทางความคดิ 
เครือ่งมอืวดัความหลากหลายในความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน เครือ่งมอืวดันวตักรรมผลติภณัฑ ์
และเครือ่งมอืวดัการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร โดยทัง้ 7 ฉบบัน้ีเป็นเครือ่งมอืทีผู่ว้จิยัไดน้ า
แบบสอบถามทีม่นีกัวชิาการไดจ้ดัท าขึน้มาแลว้ มาปรบัใชใ้หส้อดคลอ้งกบับรบิทงานวจิยัในครัง้นี้ 
ส าหรบัเครือ่งมอืวดับรรยากาศนวตักรรมของกลุ่มงานผูว้จิยัไดร้บัอนุญาตจาก  Professor Dr. Neil 
Anderson ผูเ้ป็นเจา้ของแบบวดั ดงันัน้จงึเป็นแบบวดัทีผู่ว้จิยัไดแ้ปลความตามเนื้อหาตน้ฉบบัจรงิ
รายขอ้ ทัง้นี้ส าหรบัเครือ่งมอืวดัเครอืขา่ยทางสงัคมนัน้เป็นเครือ่งมอืทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้มาใหมท่ัง้ฉบบั  

ผูต้อบแบบสอบถามในครัง้นี้ถูกแบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกเป็นหวัหน้าหน่วยงาน 
แผนกวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หมข่องบรษิทั และหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง อาท ิแผนกผลติ 
แผนกตลาด เป็นตน้ โดยจะตอบแบบสอบถามเกีย่วกบันวตักรรมผลติภณัฑร์ะดบักลุ่มงานและ
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน และส าหรบักลุ่มที ่ 2 เป็นพนกังานทีเ่ป็นสมาชกิของกลุ่ม
งาน ซึง่จะตอบแบบสอบถามอกี 7 ฉบบัทีเ่หลอื  

 
2. คณุภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู 

ขัน้ตอนการสรา้งและตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอืการวจิยัทัง้หมดใน
งานวจิยัมดีงัต่อไปนี้ 
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1. ศกึษาทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัแปรทีใ่ชใ้นงานวจิยั เพื่อก าหนดนิยาม
ปฏบิตักิาร หรอืความหมายในเชงิการวดัใหต้รงตามทฤษฎ ี

2. คน้ควา้และรวบรวมขอ้มลูเกีย่วกบัแบบวดัทีเ่คยใชว้ดัตวัแปรทีใ่ชใ้นงานวจิยัน้ีใน
งานวจิยัต่างๆในอดตี เพื่อพจิารณาแบบวดัทีเ่หมาะสมจะเป็นตน้แบบใหก้บัการสรา้งเครือ่งมอืวดัใน
งานวจิยัน้ี 

3. สรา้งแบบวดัของตวัแปร ดว้ยการใชม้าตรวดัประเมนิค่า (Rating scale) ที่
ประกอบดว้ยขอ้ความเชงิบวกและเชงิลบ 

4. น าแบบวดัทัง้หมดใหผู้ท้รงคุณวุฒ ิ4 ท่านไดพ้จิารณา  ซึง่ 2 ท่านเป็นผูท้รงคุณวุฒิ
ดา้นทฤษฎแีละการวดั อกี 2 ท่านเป็นผูม้ปีระสบการณ์การท างานดา้นพฒันาผลติภณัฑใ์หม่  ทัง้นี้
เพื่อตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (Content validity) ก่อนจะน ามาปรบัปรงุแกไ้ขแบบวดัให้
เหมาะสมกบัการน าไปใชจ้รงิ 

5. น าแบบวดัทีผ่่านการปรบัปรงุแลว้ ไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งทีม่ลีกัษณะการท างาน
ใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอยา่ง นัน่คอืเป็นพนกังานในแผนกวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หมจ่ านวนทัง้สิน้ 
44 คน ใน 3 บรษิทั 

6. น าขอ้มลูทีไ่ดม้าวเิคราะหร์ายขอ้เพื่อหาอ านาจจ าแนกของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ ดว้ย
วธิกีารหาค่าสหสมัพนัธค์ะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item-total correlation) หลงัจากนัน้กจ็ะท า
การปรบัปรงุแบบวดัดว้ยการตดัขอ้ทีม่คี่าอ านาจจ าแนกต ่า ขอ้ทีม่คีวามก ากวม หรอืขอ้ทีม่คีนไมต่อบ
จ านวนมากทิง้ไป 

7. หาความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) น าเครือ่งมอืวดัทุกฉบบั 
ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง โดยเลอืกเฉพาะขอ้ค าถามทีค่ดัไวจ้ากการวเิคราะหค์ าถาม
รายขอ้มาใชใ้นการวเิคราะห ์เพื่อยนืยนัว่าเครือ่งมอืวดัทีส่รา้งขึน้ หรอืเครือ่งมอืวดัทีพ่ฒันาขึน้มี
องคป์ระกอบตามโครงสรา้งทีไ่ดก้ าหนดไว ้ใชก้ารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory 
factor analysis) ในการหาความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (นงลกัษณ์ วริชัชยั. 2538: 142) 

8. หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ดว้ยวธิกีารหาความสอดคลอ้งภายใน (Internal 
consistency) ดว้ยค่าสมัประสทิธิค์รอนบาค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

ตวัอยา่งแบบวดั พรอ้มการหาคุณภาพเครือ่งมอืตวัแปรในการวจิยั มรีายละเอยีด
ดงัต่อไปนี้ 
 

1.1 พฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดบักลุ่มงานและระดบับคุคล  
ส าหรบัเครือ่งมอืวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานและในระดบับุคคล

นี้ จะเป็นเครือ่งมอืวดัคนละชุด แต่กใ็ชข้อ้ค าถามทีค่ลา้ยคลงึกนั ทัง้นี้เพื่อใหเ้นื้อหาของขอ้ค าถามมี
ความเขา้ใจไดง้า่ยและสะทอ้นถงึกระบวนการนวตักรรมตามทีร่ะบุไวใ้นนิยามปฏบิตักิารไดท้ัง้ระดบั
บุคคลและในระดบักลุ่มงาน โดยหวัหน้าหน่วยงานโดยตรง และหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง เป็นผู้
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ประเมนิและตอบขอ้ค าถามส าหรบัเครือ่งมอืวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน ในขณะที่
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล พนกังานซึง่เป็นสมาชกิในกลุ่มงานจะเป็นผูป้ระเมนิผลตนเอง 

ในงานวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัน าแบบวดัของแจนเซน (Janssen. 2000) มาปรบัปรงุ
ใหเ้ขา้กบับรบิทของกลุ่มตวัอยา่ง  แบบวดัของแจนเซ่นมทีัง้หมด 9 ขอ้ เป็นมาตรวดัประเมนิค่า 6 
ระดบั จาก 1 คอื ไมจ่รงิเลย  ไปจนถงึ 6 จรงิอยา่งยิง่ แบบวดัดงักล่าวใชก้บัพนกังานใหร้ายงาน
ตนเอง ควบคู่ไปกบัการใหห้วัหน้ารายงานผล ผลจากใชแ้บบวดัดงักล่าวใหผ้ลใกลเ้คยีงกบังานของ  
สกอ็ตและบรซูอยา่งมาก โดยแบบวดัของสกอ็ตและบรซูมคี่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของ   
ครอนบาค (Cronbach’s α) เท่ากบั .89 ในขณะทีแ่บบวดัของแจนเซ่น มคี่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้ง
ภายในของครอนบาค (Cronbach’s α) อยูท่ี ่.95 ส าหรบัการรายงานตนเอง และ .96 ส าหรบั
หวัหน้างานรายงานให ้ผูว้จิยัไดเ้พิม่ขอ้ค าถามทีส่อดคลอ้งกบับรบิทของกลุ่มเป้าหมาย ไดข้อ้ค าถาม
ทัง้สิน้ในเบือ้งตน้ 16 ขอ้ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสรา้งความคดิ การสนบัสนุน
ความคดิ และการท าใหค้วามคดิเป็นจรงิ ดว้ยมาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั จาก 1 ไมจ่รงิเลย ถงึ 5 
จรงิอยา่งยิง่ ส าหรบัรายละเอยีดการพฒันาแบบวดัและคุณภาพแบบวดันัน้ ผูว้จิยัน าเสนอแยกเป็น 2 
ช่วงดงันี้ 

1.1.1 แบบวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล 
เพื่อทดสอบแบบวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีารหา

ค่าความเชื่อมัน่แบบสอดคลอ้งภายใน พบขอ้ค าถามทีต่อ้งตดัทิง้เนื่องจากมคี่าอ านาจจ าแนกต ่ากว่า 
.2 ไปจ านวน 1 ขอ้ โดยท าใหม้คี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .879 หลงัจากทีไ่ดน้ าแบบวดันี้ไปลง
ภาคสนามจรงิแลว้ ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) ดว้ย
วธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวเิคราะหใ์น
ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณาตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อยลง และเป็นขอ้
ค าถามทีม่ปีญัหาหรอืมขีอ้ความทีค่ลุมเครอื ซ ้าซอ้นกบัขอ้ความอื่นๆ ในแบบวดันัน้ โดยพจิารณาตดั
ทลีะขอ้ค าถาม แบบจ าลองพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลทีป่รบัใหมจ่งึไดข้อ้ค าถามทัง้สิน้ 11 
ขอ้ และมอีงคป์ระกอบเหลอืเพยีงองคป์ระกอบเดยีว เนื่องจากแบบจ าลองทีม่ ี 3 องคป์ระกอบ และ 2 
องคป์ระกอบปรากฏปญัหาเมทรกิซค์วามแปรปรวน – ความแปรปรวนรว่ม (variance – covariance 
matrix: PHI matrix) ไมเ่ป็นบวก (Nonpositive definite matrix) บ่งบอกถงึปญัหาทีอ่าจจะเกดิจาก
แบบจ าลองทีว่เิคราะห ์และเมือ่พจิารณาค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบกพ็บว่ามคีวามสมัพนัธ์
ซึง่กนัและกนัสงู ดงันัน้ผูว้จิยัจงึแกป้ญัหาโดยวเิคราะหใ์หเ้หลอืเพยีงแค่องคป์ระกอบเดยีว ส าหรบั
แบบจ าลองสุดทา้ยมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู และมคี่าดชันีความกลมกลนืดงัแสดงในตาราง 1 ทัง้นี้
แมว้่าค่า 2 จะมคี่าแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิแต่ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่ง ดงันัน้อาจพจิารณาจากค่า normed chi-square (NC) ซึง่เป็นค่าทีพ่จิารณาจาก    
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(2
M / dfM) ว่ามคี่าสดัส่วน 2 เท่า หรอื 3 เท่า หรอืมากทีสุ่ดที ่5 เท่า กย็อมรบัไดว้่าแบบจ าลองมี

ความกลมกลนื (Kline. 2005: 137) 
 
ตาราง 1 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลทีผ่่านการปรบั  
แบบจ าลองแลว้ 

 
ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ


2 


2 / df  

RMSEA 
CFI 

p > .05 
ไมเ่กนิ 3.0 
น้อยกว่า .08 
มากกว่า .90 


2 = 84.36, df = 44, p = .00 

1.92 
.073 
.97 

 
ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง .52 ถงึ 

.73 (รายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก ค ) และเมือ่ วเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของครอ
นบาคของแบบวดั มคี่าเท่ากบั .859 ส าหรบัตวัอยา่งของขอ้ค าถามโดยสงัเขปในเครือ่งมอืพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมระดบับุคคลนัน้ มดีงันี้ 

 
ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 

แบบวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล (ส าหรบัพนกังาน)  
ก. ฉนัมกัจะคน้หาวธิกีาร เทคนิค และ/หรอืเครือ่งมอืในการท างานใหม่ๆ  ได ้  

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

ข.  ฉนัสามารถท าใหบุ้คคลทีเ่กีย่วขอ้งกบัการผลติสนิคา้ใหม ่เหน็ดว้ยกบัความคดิทีแ่ปลกใหมข่อง
ฉนัได ้

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

ค.  ฉนัไมส่ามารถผลกัดนัใหค้วามคดิทีแ่ปลกใหมข่องฉนัไดก้ลายไปเป็นสิง่ทีใ่ชง้านไดจ้รงิ   
(ขอ้ความดา้น -)  

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
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1.1.2 แบบวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน 
ส าหรบัแบบวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบ

ความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) ดว้ยวธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั 
(Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวเิคราะหใ์นครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองของพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณาตดัขอ้
ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อยลง และเป็นขอ้ค าถามทีม่ปีญัหาหรอืมขีอ้ความทีค่ลุมเครอื 
ซ ้าซอ้นกบัขอ้ความอื่นๆ ในแบบวดันัน้ โดยพจิารณาตดัทลีะขอ้ค าถาม แบบจ าลองพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมระดบักลุ่มงานทีป่รบัใหมจ่งึไดข้อ้ค าถามทัง้สิน้ 11 ขอ้ และมอีงคป์ระกอบเหลอืเพยีง
องคป์ระกอบเดยีว เนื่องจาก 3 องคป์ระกอบ และ 2 องคป์ระกอบปรากฏปญัหาเมทรกิซค์วาม
แปรปรวนรว่มความคลาดเคลื่อนของตวัแปรแฝง (PSI matrix) ตดิลบ หมายถงึตวัแปรแฝงซึง่ในทีน่ี้
คอืองคป์ระกอบมคี่าเท่ากบัหรอืมากกว่า 1 อกีทัง้การรวมองคป์ระกอบทัง้ 3 เขา้ดว้ยกนั ยงัท าให้
สอดคลอ้งกบัการวเิคราะหข์อ้มลูรว่มกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล และพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานทีห่วัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งไดร้ว่มประเมนิไวอ้กีดว้ย ส าหรบั
แบบจ าลองพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานทีป่รบัใหมน่ี้ มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ และมคี่าดชันีความกลมกลนืดงัแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง 2 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานทีผ่่านการ 
ปรบัแบบจ าลองแลว้ 

 
ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ


2 


2 / df  

RMSEA 
CFI 

p > .05 
ไมเ่กนิ 3.0 
น้อยกว่า .08 
มากกว่า .90 


2 = 43.97, df = 44, p = .47 

0.99 
.00 
.98 

 
ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง .31 ถงึ 

.81 (รายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก ค ) และเมือ่ วเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของครอ
นบาคของแบบวดั มคี่าเท่ากบั  .836 อยา่งไรกต็ามในการศกึษาครัง้นี้ ผูว้จิยัไดก้ าหนดใหพ้ฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมในกลุ่มงาน จะตอ้งไดร้บัการประเมนิผลโดยหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งดว้ย เพื่อ
เป็นการตรวจสอบว่าหวัหน้าหน่วยงานทีอ่คตหิรอืความล าเอยีงในการประเมนิผลกลุ่มงานหรอืไม ่ซึง่
ในการลงภาคสนามจรงินัน้ พบว่าในจ านวนกลุ่มงาน 45 หน่วยงาน จะมหีวัหน้าหน่วยงานที่
เกีย่วขอ้งประเมนิผลกลุ่มงานใหเ้พยีง 19 กลุ่มงาน อยา่งไรกต็ามผลการทดสอบความสอดคลอ้งของ
การใหค้ะแนนการประเมนิผล สามารถทดสอบไดด้ว้ยค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นั พบว่ามคีวามสมัพนัธ์
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กนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ (r = .498, p < .05) ดงันัน้งานวจิยัในครัง้นี้ ผูว้จิยัจงึตดัสนิใจใชค้่า
คะแนนของหวัหน้าหน่วยงานมาเป็นคะแนนพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของกลุ่มงานโดยตรง  
เนื่องจากเป็นผูท้ีม่คีวามใกลช้ดิกบัสมาชกิในกลุ่มงานมากกว่าหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง  

ส าหรบัตวัอยา่งของขอ้ค าถามโดยสงัเขปในเครือ่งมอืพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบั
บุคคลนัน้ มดีงันี้ 

 
แบบวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน (ส าหรบัหวัหน้างาน)  
ก.  กลุ่มงานนี้สามารถสรา้งความคดิใหม่ๆ  ในประเดน็ทีย่ากๆ ได้ 

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

ข. กลุ่มงานนี้ไดใ้ชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที่  เพื่อใหห้น่วยงาน/องคก์าร ใหก้ารสนบัสนุนความคดิ
ดา้นสนิคา้ใหมข่องเขา 

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

ค.  กลุ่มงานนี้ท าใหห้น่วยงานเหน็ว่าผลติภณัฑใ์หมข่องกลุ่มสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้รงิ  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 
1.2 นวตักรรมผลิตภณัฑ์ 
ส าหรบัเครือ่งมอืวดันวตักรรมผลติภณัฑ ์ผูว้จิยัไดส้รา้งขึน้ใหม ่โดยมแีนวคดิ

จากการน าเสนอของเวสทแ์ละคณะ ทีก่ล่าวว่าการวดัผลนวตักรรมทีเ่กดิขึน้โดยกลุ่มงานนัน้ สมควร
ใหค้วามส าคญักบัการวดัจ านวน (Magnitude) ระดบัความรนุแรงของการเปลีย่นแปลง 
(radicalness) และสุดทา้ยกค็อืการวดัทีร่ะดบัความแปลกใหมข่องนวตักรรม (West; et al. 2004: 
272) แต่ทัง้นี้เนื่องจากองคก์ารธุรกจิในประเทศไทยเองนัน้ กม็าเริม่ใหค้วามใส่ใจกบัการสรา้ง
ผลติภณัฑท์ีม่คีวามแปลกใหมม่าไดไ้มน่านนกั ดงันัน้เพื่อใหก้ารศกึษาเกีย่วกบัการสรา้งนวตักรรม
ผลติภณัฑใ์นระดบักลุ่มงานในครัง้นี้มคีวามเหมาะสมกบับรบิทการศกึษาในประเทศ ผูว้จิยัจงึได้
ก าหนดเกณฑใ์นการวดัผลการสรา้งนวตักรรมผลติภณัฑไ์วเ้ป็น 2 ประเดน็ไดแ้ก่  ความแปลกใหม่
ของนวตักรรมผลติภณัฑ ์และประโยชน์ของนวตักรรมผลติภณัฑ ์นวตักรรมผลติภณัฑน์ี้จะให้
หวัหน้าหน่วยงาน และหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งเป็นผูป้ระเมนิผล โดยมคีะแนนตัง้แต่ 0 คอื ไม่
แตกต่างจากสนิคา้ของคู่แขง่ขนัเลย ถงึ 10 ซึง่หมายถงึ แตกต่างจากสนิคา้ของคู่แขง่ขนัอยา่งยิง่ 
กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่ามรีะดบัความแปลกใหมข่องนวตักรรมผลติภณัฑส์งูกว่ากลุ่มงานที่
ไดค้ะแนนต ่า  และ ระดบัประโยชน์ของผลติภณัฑใ์หมท่ีบ่รรลุไดต้ามวตัถุประสงคท์ีไ่ดร้บัมอบหมาย
ไว ้อาท ิสามารถสรา้งผลก าไรตามทีอ่งคก์ารหรอืหน่วยงานก าหนดไว ้หรอืสามารถสรา้งชื่อเสยีงดา้น
การมนีวตักรรมใหก้บัองคก์ารได ้เป็นตน้ โดยมคีะแนนตัง้แต่ 0 ถงึ 10 ซึง่ 0 หมายถงึไมม่เีลย และ 
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10 หมายถงึ มใีนประเดน็นัน้มากทีสุ่ด กลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่ามรีะดบัประโยชน์ของ
ผลติภณัฑใ์หมท่ีบ่รรลุไดต้ามวตัถุประสงคท์ีไ่ดร้บัมอบหมายสงูกว่ากลุ่มงานทีไ่ดค้ะแนนต ่า  แบบวดั
นี้ผูป้ระเมนิคอืหวัหน้างานโดยตรงของกลุ่มงานนัน้และหวัหน้ากลุ่มงานทีเ่กีย่วขอ้ง อยา่งไรกต็าม
เพื่อใหก้ารประเมนิผลมเีป้าหมายผลติภณัฑอ์ยา่งชดัเจน จงึจะก าหนดใหผ้ลติภณัฑท์ีน่ ามาตดัสนิ
ความเป็นนวตักรรมในครัง้นี้ เป็นผลติภณัฑช์ิน้ล่าสุดทีก่ลุ่มไดผ้ลติออกจ าหน่ายในทอ้งตลาดแลว้  
ส าหรบั ค่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของครอนบาคของแบบวดั ทัง้ฉบบั  มคี่าเท่ากบั  .922  
ส าหรบัขอ้ค าถามของแบบวดั มดีงันี้ 

 
ตวัอยา่งขอ้ค าถาม  

มติดิา้นความแปลกใหมข่องผลติภณัฑ ์
ก) ผลติภณัฑท์ีส่รา้งขึน้โดยกลุ่มงานนี้ มคีวามแปลกใหมจ่ากสนิคา้ในทอ้งตลาดเพยีงใด  
         0          1         2       3     4   5        6       7       8     9  10 
ไม่มเีลย                                                                                      มใีนประเดน็น้ีอย่างยิง่ 
 
มติดิา้นประโยชน์ของผลติภณัฑ์ 
ข) ผลติภณัฑท์ีส่รา้งขึน้โดยกลุ่มงานน้ี สามารถตอบสนองความความตอ้งการของลกูคา้เป้าหมายได้  
         0          1         2       3     4   5        6       7       8     9  10 
ไม่มเีลย                                                                                      มใีนประเดน็น้ีอย่างยิง่ 
ค) ผลติภณัฑท์ีส่รา้งขึน้โดยกลุ่มงานน้ี สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์ารไดม้ากน้อยเพยีงใด 
         0          1         2       3     4   5        6       7       8     9  10 
ไม่มเีลย                                                                                      มใีนประเดน็น้ีอย่างยิง่ 
ง) ผลติภณัฑท์ีส่รา้งขึน้โดยกลุ่มงานน้ี ท าใหก้ลุ่มงานไดร้บัการยอมรบัจากองคก์ารมากน้อยเพยีงใด 
         0          1         2       3     4   5        6       7       8     9  10 
ไม่มเีลย                                                                                      มใีนประเดน็น้ีอย่างยิง่ 
 

1.3 การเปิดกว้างทางความคิด 
เครือ่งมอืในการวดัการเปิดกวา้งทางความคดินี้ ผูว้จิยัไดน้ าเครือ่งมอืวดัความ

หวัรัน้ของโรเคยีชทีถู่กปรบัปรงุโดยเชยีรแ์มนและเลวนิ (Shearman; & Levine. 2006) มา
ประยกุตใ์ชใ้นการวดัการเปิดกวา้งทางความคดิ โดยปรบัปรงุขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมกบับรบิทที่
ตอ้งการศกึษา แบบวดัดงักล่าวมขีอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 11 ขอ้ มคี่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในดว้ย
วธิกีารของครอนบาค มคี่าแอลฟ่ารวมทัง้ฉบบัเท่ากบั .79 ทัง้นี้ผูว้จิยัไดพ้ฒันาแบบวดัการเปิดกวา้ง
ทางความคดิโดยมขีอ้ค าถามทัง้สิน้ 13 ขอ้ ลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ เหน็ดว้ย
มากทีสุ่ด (5 คะแนน) ถงึ ไมเ่หน็ดว้ยเลย (1 คะแนน)  ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถาม
ทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั ผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่าเป็นผูม้กีารเปิดกวา้งทางความคดิ
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มากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่า แบบวดันี้ผูต้อบเป็นสมาชกิในกลุ่มงานวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หม ่ซึง่
เมือ่ผูว้จิยัไดน้ าแบบวดัไปทดสอบ  พบขอ้ค าถามทีต่อ้งตดัทิง้เนื่องจากมคี่าอ านาจจ าแนกต ่ากว่า .2 
ไปจ านวน 1 ขอ้ เหลอืขอ้ค าถามทัง้สิน้ 12 ขอ้และมคี่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั .861  

ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) ดว้ย
วธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวเิคราะหใ์น
ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลอง การเปิดกวา้งทางความคดิ ยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงันัน้
ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณาตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อยลง และเป็นขอ้ค าถามทีม่ปีญัหา
หรอืมขีอ้ความทีค่ลุมเครอื ซ ้าซอ้นกบัขอ้ความอื่นๆ ในแบบวดันัน้ โดยพจิารณาตดัทลีะขอ้ค าถาม 
แบบจ าลอง การเปิดกวา้งทางความคดิ ทีป่รบัใหมจ่งึไดข้อ้ค าถามทัง้สิน้ 8 ขอ้ ทัง้นี้ค่าดชันีความ
กลมกลนืแสดงในตาราง  3 
 
ตาราง 3 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองการเปิดกวา้งทางความคดิทีผ่่านการปรบั 
แบบจ าลองแลว้ 

 
ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ


2 


2 / df  

RMSEA 
CFI 

p > .05 
ไมเ่กนิ 3.0 
น้อยกว่า .08 
มากกว่า .90 


2 = 38.92, df = 20, p = .00 

1.95 
.073 
.96 

 
ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง .42 ถงึ 

.63 (รายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก ค ) และเมือ่ วเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของครอ
นบาคของแบบวดั มคี่าเท่ากบั  .753 ส าหรบัตวัอยา่งขอ้ค าถามของแบบวดัการเปิดกวา้งทาง
ความคดิ มดีงันี้ 

 
 ตวัอยา่งขอ้ค าถาม  
ก.  คนทีค่ดิตรงกนัขา้มกบัทีฉ่นัคดิ เป็นคนทีค่ดิผดิๆ (ขอ้ค าถามดา้นลบ) 

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

ข. การมมีมุมองทีห่ลากหลายในเรือ่งใดเรือ่งหนึ่ง เป็นสิง่ทีด่ ี 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
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1.4 เครือข่ายทางสงัคม 
ผูว้จิยัจะสรา้งเครือ่งมอืในการวดัเครอืขา่ยทางสงัคมน้ีขึน้มาใหม ่โดยอาศยั

ตน้แบบจากแบบวดัเกีย่วกบัทุนทางสงัคม เช่น แบบวดัของวแูละคณะ (Wu; et al. 2008) แบบวดั
ของลแีละสุโกโคะ (Lee; & Sukoco. 2007) แบบวดัเครอืขา่ยทางสงัคมน้ีมจี านวน 12 ขอ้ 
ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ นัน่คอืดา้นความหนาแน่นของเครอืขา่ย และดา้นความสามารถในการ
เชื่อมโยงเครอืขา่ย โดยใชม้าตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ จรงิอยา่งยิง่ (5 คะแนน) ถงึ ไมจ่รงิเลย 
(1 คะแนน) ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั แบบวดันี้
สมาชกิในกลุ่มงานวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หมเ่ป็นผูต้อบแบบวดั โดยผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดง
ว่าเป็นผูม้เีครอืขา่ยทางสงัคมมากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่า  ทัง้นี้เมือ่น าแบบวดันี้ไปทดสอบพบว่ามคี่า
ความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของครอนบาค มคี่าแอลฟ่ารวมทัง้ฉบบัเท่ากบั .82  

ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) ดว้ย
วธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวเิคราะหใ์น
ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองเครอืขา่ยทางสงัคมยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึได้
พจิารณาตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อยลง และเป็นขอ้ค าถามทีม่ปีญัหาหรอืมี
ขอ้ความทีค่ลุมเครอื ซ ้าซอ้นกบัขอ้ความอื่นๆ ในแบบวดันัน้ โดยพจิารณาตดัทลีะขอ้ค าถาม 
แบบจ าลอง เครอืขา่ยทางสงัคม ทีป่รบัใหมจ่งึไดข้อ้ค าถามทัง้สิน้ 9 ขอ้ และผูว้จิยั พบว่าแบบจ าลอง
เครอืขา่ยทางสงัคมทีม่เีพยีง 1 องคป์ระกอบ มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์มากกว่า
แบบจ าลอง ทีม่ ี 2 องคป์ระกอบ  แสดงว่าองคป์ระกอบของเครอืขา่ยทางสงัคมควรมเีพยีง
องคป์ระกอบเดยีว ทัง้นี้ค่าดชันีความกลมกลนืแสดงในตาราง  4 
 
ตาราง 4 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองเครอืขา่ยทางสงัคมทีผ่่านการปรบัแบบจ าลอง 
แลว้เปรยีบเทยีบระหว่าง 1 องคป์ระกอบและ 2 องคป์ระกอบ 

 
โมเดล ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ

2 องคป์ระกอบ 
 


2 


2 / df  

RMSEA 
CFI 

p > .05 
ไมเ่กนิ 3.0 
น้อยกว่า .08 
มากกว่า .90 


2 = 52.61, df = 26, p = .0015 

2.02 
.077 
.97 

1 องคป์ระกอบ 
2 


2 / df  

RMSEA 
CFI 

p > .05 
ไมเ่กนิ 3.0 
น้อยกว่า .08 
มากกว่า .90 


2 = 52.97, df = 27, p = .002 

1.96 
.075 
.97 
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ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง .46 ถงึ 
.81 (รายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก ค ) และเมือ่ วเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของครอ
นบาคของแบบวดั มคี่าเท่ากบั .825 ตวัอยา่งขอ้ค าถามของแบบวดั มดีงันี้ 

 
ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 

ก) ฉนัรูจ้กัเพื่อนรว่มงานจากหลายหน่วยงานในองคก์ารเดยีวกนั  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไม่จรงิเลย ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
ข) ฉนัรูว้ธิทีีจ่ะท าความรูจ้กักบับุคคลทีฉ่นัไมเ่คยรูจ้กัมาก่อนได ้

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไม่จรงิเลย ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

1.5 ลกัษณะการคิดริเร่ิม 
ส าหรบัเครือ่งมอืวดัลกัษณะการคดิรเิริม่ในการท างานนี้ ผูว้จิยัจะน าแบบวดั

ความเป็นนกัประยกุตแ์ละนวตักรของเคอรต์นั มาปรบัใชใ้หส้อดคลอ้งกบับรบิทของกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยเลอืกใชอ้งคป์ระกอบเดยีวทีส่อดคลอ้งกบัค านิยามปฏบิตักิารของผูว้จิยั คอืองคป์ระกอบดา้นการ
สรา้งความคดิแปลกใหม ่ (Originality) เครือ่งมอืวดัของเคอรต์นัน้ี ใหผ้ลค่าความเชื่อมัน่ความ
สอดคลอ้งภายในของครอนบาค มคี่าแอลฟ่ารวมทัง้ฉบบัอยูร่ะหว่าง .82 - .88  ส าหรบัแบบวดันี้
ผูว้จิยัใชม้าตรวดัประเมนิค่า 5  ระดบั ตัง้แต่ จรงิอยา่งยิง่ (5 คะแนน) ถงึ ไมจ่รงิเลย (1 คะแนน) 
ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั ผูต้อบแบบวดันี้คอืสมาชกิ
ในกลุ่มงานดา้นวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หม ่โดยผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนสงูแสดงว่าเป็นผูม้ลีกัษณะการ
คดิรเิริม่มากกว่าผูท้ีไ่ดค้ะแนนน้อยกว่า ในขัน้ตน้ผูว้จิยัไดส้รา้งขอ้ค าถามขึน้มาจ านวน 13 ขอ้ พบขอ้
ค าถามทีม่คี่าอ านาจจ าแนกน้อยกว่า .2 จ านวน 3 ขอ้ จงึไดต้ดัขอ้ค าถามดงักล่าวออก เหลอืขอ้
ค าถาม 10 ขอ้ และพบว่าแบบวดัมคี่าความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั .84  

ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) ดว้ย
วธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวเิคราะหใ์น
ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลอง ลกัษณะการคดิรเิริม่ ยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึ
ไดพ้จิารณาตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อยลง และเป็นขอ้ค าถามทีม่ปีญัหาหรอืมี
ขอ้ความทีค่ลุมเครอื ซ ้าซอ้นกบัขอ้ความอื่นๆ ในแบบวดันัน้ โดยพจิารณาตดัทลีะขอ้ค าถาม 
แบบจ าลอง เครอืขา่ยทางสงัคม ทีป่รบัใหมจ่งึไดข้อ้ค าถามทัง้สิน้ 5 ขอ้ ทัง้นี้ค่าดชันีความกลมกลนื
แสดงในตาราง  5 
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ตาราง 5 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองลกัษณะการคดิรเิริม่ทีผ่่านการปรบัแบบ 
จ าลองแลว้ 

 
ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ


2 


2 / df  

RMSEA 
CFI 

p > .05 
ไมเ่กนิ 3.0 
น้อยกว่า .08 
มากกว่า .90 


2 = 4.32, df = 5, p = .516 

.846 

.000 
1.00 

 
ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง .32 ถงึ 

.76 (รายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก ค ) และเมือ่ วเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของ       
ครอนบาคของแบบวดั มคี่าเท่ากบั .726 ตวัอยา่งขอ้ค าถามของแบบวดั มดีงันี้ 

 
ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 

ก.   ฉนัเป็นผูท้ีม่กีารคดิรเิริม่ใหม่ๆ  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไม่จรงิเลย ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
ข.   ฉนัชอบเสีย่งทีจ่ะลงมอืท าในสิง่ทีแ่ตกต่างจากสิง่เดมิทีเ่ป็นอยู่ 

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไม่จรงิเลย ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

1.6 บรรยากาศนวตักรรมของกลุ่มงาน  
ส าหรบัเครือ่งมอืวดับรรยากาศนวตักรรมของกลุ่มงานน้ี ผูว้จิยัน าแบบวดัที่

พฒันาขึน้โดยแอนเดอรส์นัและเวสท ์ (Anderson; & West. 1998) ซึง่ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 
38 ขอ้ โดยมอีงคป์ระกอบทัง้สิน้ 4 องคป์ระกอบ เป็นองคป์ระกอบดา้นวสิยัทศัน์จ านวนทัง้สิน้ 11 ขอ้ 
องคป์ระกอบดา้นการมสี่วนรว่มอยา่งปลอดภยัมขีอ้ค าถามจ านวน 12 ขอ้ องคป์ระกอบดา้นการมุง่
งาน มขีอ้ค าถามจ านวน 8 ขอ้ และองคป์ระกอบดา้นการสนบัสนุนนวตักรรมมจี านวนค าถาม 7 ขอ้ 
ขอ้ค าถามทัง้หมดน้ี ดัง้เดมิมกีารน ามาตรวดัประเมนิค่ามาใชท้ัง้แบบ 7 ระดบั และ 5 ระดบั โดยมี
ความหมายของมาตรวดัในแต่ละองคป์ระกอบทีแ่ตกต่างกนัไป ขึน้อยูก่บัขอ้ค าถามทีแ่อนเดอรส์นั
และเวสทไ์ดน้ ามาใช ้กระนัน้แบบวดัของแอนเดอรส์นัและเวสทน์ี้มคี่าความเชื่อมัน่ความสอดคลอ้ง
ภายในแบบครอนบาคสงูเป็นทีน่่าพอใจ คอืมคี่าแอลฟ่ารวมทัง้ฉบบัประมาณ .84 ถงึ .94  

แบบวดันี้อาแกรลแ์ละกุลตาฟสนั (Agrell; & Gustafson. 1994) ไดน้ าไปใชใ้น
การศกึษาเกีย่วกบันวตักรรมระดบักลุ่มงาน ในกลุ่มพนกังานบรษิทัในสวเีดน โดยแปลงมาตร
ประเมนิค่าของเวสทใ์หเ้ป็น 5 ระดบัทัง้หมด ผลการใชแ้บบวดัพบว่าค่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้ง
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ภายในแบบครอนบาคมคีวามสอดคลอ้งกบัทีน่ าเสนอโดยแอนเดอรส์นัและเวสท ์คอืมคี่าตัง้แต่ .86 - 
.91 และมคี่ารวมทัง้ฉบบัเท่ากบั .95 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชม้าตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบัในงานวจิยัฉบบัน้ี 
โดย 5 หมายถงึจรงิอยา่งยิง่ และ 1 หมายถงึไมจ่รงิเลย ส าหรบัขอ้ค าถามทางบวก และในขอ้ค าถาม
ทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั เนื่องจากแบบวดันี้ผูต้อบคอืสมาชกิในกลุ่มงานวจิยัและพฒันา
ผลติภณัฑใ์หม ่จงึตอ้งมกีารน าคะแนนของสมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนั มาค านวณค่าเฉลีย่เพื่อใช้
เป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานใดทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่าสมาชกิในกลุ่มงานนัน้รบัรู้
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมระดบักลุ่มงานมากกว่ากลุ่มทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า  

ในการพฒันาแบบวดันี้ผูว้จิยัไดเ้พิม่ขอ้ค าถามอกีจ านวน 2 ขอ้ แลว้ท าการ
ทดสอบแบบวดันี้ พบว่าแบบวดัมขีอ้ค าถามทีม่คี่าอ านาจจ าแนกต ่ากว่า .2 อยูจ่ านวน 2 ขอ้ จงึได้
พจิารณาน าขอ้ค าถามดงักล่าวออกจากเครือ่งมอืวดั จงึเหลอืขอ้ค าถามทัง้สิน้ 38 ขอ้ ท าใหค้่าความ
เชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั .94 เมือ่ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามลงภาคสนามจรงิแลว้ พบว่ามคี่าความ
เชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั .95  

ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) ดว้ย
วธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวเิคราะหใ์น
ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองของ บรรยากาศนวตักรรมของกลุ่มงาน ยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณาตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อยลง และเป็นขอ้
ค าถามทีม่ปีญัหาหรอืมขีอ้ความทีค่ลุมเครอื ซ ้าซอ้นกบัขอ้ความอื่นๆ ในแบบวดันัน้ โดยพจิารณาตดั
ทลีะขอ้ค าถาม แบบจ าลอง บรรยากาศนวตักรรมของกลุ่มงาน ทีป่รบัใหมจ่งึไดข้อ้ค าถามทัง้สิน้ 27 
ขอ้ และมอีงคป์ระกอบเหลอืเพยีงองคป์ระกอบเดยีว ทัง้นี้เนื่องจากในการทดสอบแบบจ าลอง
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรม ของกลุ่มงาน ทีม่อีงคป์ระกอบ  4 องคป์ระกอบ ปรากฏปญัหาเมทรกิซ์
ความแปรปรวน – ความแปรปรวนรว่ม (variance – covariance matrix: PHI matrix) ) ไมเ่ป็นบวก 
(Nonpositive definite matrix) บ่งบอกถงึปญัหาทีอ่าจจะเกดิจากแบบจ าลองทีว่เิคราะห ์และเมือ่
พจิารณาค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบกพ็บว่ามคีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนัสงู ดงันัน้ผูว้จิยัจงึ
แกป้ญัหาโดยวเิคราะหใ์หเ้หลอืเพยีงแค่  3 องคป์ระกอบดว้ยการพจิารณาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ
และเนื้อหารายขอ้ พบว่าแบบจ าลองบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรม ของกลุ่มงานทีม่ ี 3 องคป์ระกอบ 
แต่ละองคป์ระกอบมคีวามสมัพนัธก์นัสงูมาก นัน่คอืมคี่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัระหว่าง .84 - .89 ดงันัน้
ผูว้จิยัไดพ้จิารณาทดสอบแบบจ าลองบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรม ของกลุ่มงานทีม่ ี1 องคป์ระกอบ 
พบว่ามคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผลของความกลมกลนืของแบบจ าลองทัง้ 2 ประเภท
แสดงในตาราง 6  
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ตาราง 6  ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของกลุ่มงานที ่
ผ่านการปรบัแบบจ าลองแลว้ 

 
ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ


2 


2 / df  

RMSEA 
CFI 

p > .05 
ไมเ่กนิ 3.0 
น้อยกว่า .08 
มากกว่า .90 


2 = 661.23, df = 327, p = .00 

2.02 
.076 
.96 

 
ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง .37 ถงึ 

.73 (รายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก ค ) และเมือ่ วเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของครอ
นบาคของแบบวดั มคี่าเท่ากบั .93 ตวัอยา่งขอ้ค าถามของแบบวดั มดีงันี้ 

 
ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 

ก) ฉนัไมเ่หน็ดว้ยกบัวตัถุประสงคใ์นการท างานของกลุ่มงานน้ี  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไม่จรงิเลย ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
ข) สมาชกิในกลุ่มงานน้ี รบัรูว้่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไม่จรงิเลย ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
ค) กลุ่มงานนี้พรอ้มจะสนบัสนุนการสรา้งความคดิใหม่ๆ  ของสมาชกิอยูเ่สมอ  

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไม่จรงิเลย ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
ง) สมาชกิในกลุ่มงานน้ีมกีารตัง้ค าถามว่ากลุ่มควรท าอะไรต่อไป  

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไม่จรงิเลย ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

1.7 ความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของกลุ่มงาน  
ส าหรบัการการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดน้ าแบบวดัความแตกต่างส่วนบุคคล 

(individual differentiation) ของแจนเซ่นและฮวง (Janssen; & Huang. 2008) มาประยกุตใ์ช ้ เพื่อ
สอบถามถงึความหลากหลายดา้นความรู ้และทกัษะทีส่มาชกิในกลุ่มนัน้รบัรูว้่าตนเองมคีวาม
แตกต่างจากสมาชกิในกลุ่มเพยีงใด แบบวดันี้แจนเซ่นและฮวงไดป้ระยกุตม์าจากแบบวดัของเอลเลม็
เมอรสแ์ละคณะ (Janssen; & Huang. 2008; citing Ellemers; et al. 1999) ซึง่ประกอบดว้ยขอ้
ค าถามจ านวน 3 ขอ้ ทัง้นี้แจนเซ่นและฮวงไดเ้พิม่ขอ้ค าถามไปอกี 4 ขอ้ ท าใหแ้บบวดันี้
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ประกอบดว้ยขอ้ค าถามรวม 6 ขอ้ ใชม้าตรวดัประเมนิค่า 6 ระดบั  โดย 6 หมายถงึแตกต่างอยา่งยิง่ 
และ 1 หมายถงึไมแ่ตกต่างเลย แบบวดัของแจนเซ่นและฮวงนี้ มคี่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายใน
แบบครอนบราคเท่ากบั .91  

ในการพฒันาแบบวดันี้ผูว้จิยัไดเ้พิม่ขอ้ค าถามเป็น 12 ขอ้ และใชม้าตรวดั
ประเมนิค่า 5 ระดบั โดย 5 หมายถงึจรงิอยา่งยิง่ และ 1 หมายถงึไมจ่รงิเลย ส าหรบัขอ้ค าถาม
ทางบวก และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั เนื่องจากแบบวดันี้ผูต้อบคอืสมาชกิในกลุ่ม
งานวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หม ่จงึตอ้งมกีารน าคะแนนของสมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนั มา
ค านวณค่าเฉลีย่เพื่อใชเ้ป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานใดทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่าสมาชกิใน
กลุ่มงานนัน้รบัรูค้วามหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงานมากกว่ากลุ่มทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า  

ในขัน้ตอนของการทดสอบแบบวดันี้ พบว่าแบบวดัมคี่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้ง
ภายในของครอนบาคค่อนขา้งต ่า นัน่คอืมคี่าแอลฟ่าเพยีง .498 ผูว้จิยัทดลองวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชงิส ารวจพบว่าแบบวดันี้สามารถแยกไดเ้ป็น 2 องคป์ระกอบ (รายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก ค) นัน่
คอืความหลากหลายดา้นความรู ้และความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิ ผูว้จิยัคงขอ้ค าถามที่
มคี่าอ านาจจ าแนกสงูกว่า .2 ไว ้ซึง่ท าใหค้่าความเชื่อมัน่ของแบบวดั ดา้นความหลากหลายดา้น
ความรูเ้ท่ากบั .87 และรายดา้นความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิ เท่ากบั .70 หลงัจากนัน้ได้
ปรบัปรงุแบบวดัโดยแยกเป็น 2 องคป์ระกอบเช่นเดมิ  

ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) ดว้ย
วธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวเิคราะหใ์น
ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงานยงัไมส่อดคลอ้งกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณาตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อยลง และ
เป็นขอ้ค าถามทีม่ปีญัหาหรอืมขีอ้ความทีค่ลุมเครอื ซ ้าซอ้นกบัขอ้ความอื่นๆ ในแบบวดันัน้ จ านวน 
1 ขอ้ค าถาม แบบจ าลองความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงานทีป่รบัใหมจ่งึไดข้อ้
ค าถามทัง้สิน้ 10 ขอ้ โดยมอีงคป์ระกอบ 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหลากหลายดา้นทกัษะและ
ความคดิของกลุ่มงานจ านวน 5 ขอ้ และความหลากหลายดา้นความรูข้องกลุ่มงานจ านวน 5 ขอ้  ผล
ของความกลมกลนืของแบบจ าลอง ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน แสดงใน
ตาราง 7 
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ตาราง 7 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่ม 
งานทีผ่่านการปรบัแบบจ าลองแลว้ 

 
ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ


2 


2 / df  

RMSEA 
CFI 

p > .05 
ไมเ่กนิ 3.0 
น้อยกว่า .08 
มากกว่า .90 


2 = 53.79, df = 34, p = .017 

1.16 
.058 
.96 

 
ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามรายขอ้ในดา้นความ

หลากหลายดา้นทกัษะและความคดิ มคี่าอยูร่ะหว่าง .48 ถงึ .88 (รายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก ค ) 
โดยมคี่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของครอนบาคในรายดา้นน้ีเท่ากบั .67 และส าหรบัค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามรายขอ้ในดา้นความหลากหลายดา้นความรู ้มคี่าอยู่
ระหว่าง .39 ถงึ .77 ค่าความเชื่อมัน่รายดา้นเท่ากบั .80 โดยตวัอยา่งขอ้ค าถามของแบบวดั มดีงันี้ 

 
ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 

องคป์ระกอบดา้นความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิ 
ก.  ฉนัและเพื่อนในกลุ่มงานน้ีมคีวามคดิทีเ่หมอืนกนั (ขอ้ค าถามดา้นลบ) 

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไม่จรงิเลย ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 
องคป์ระกอบดา้นความหลากหลายดา้นความรู้ 
ข.  ความรูใ้นการท างานของเพื่อนในกลุ่มงานน้ีของฉนั มคีวามหลากหลายอยา่งมาก 

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไม่จรงิเลย ค่อนขา้งไม่จรงิ ค่อนขา้งจรงิ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
  

1.8 การสนับสนุนนวตักรรมขององคก์าร  
ส าหรบัเครือ่งมอืวดัการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารนี้ ผูว้จิยัจะสรา้ง

เครือ่งมอืวดัขึน้มาใหม ่โดยไดน้ าแนวคดิการวดับรรยากาศส าหรบัความสรา้งสรรคข์องอมาไบลแ์ละ
คณะ (Amabile; et al. 1996) เครือ่งมอืวดับรรยากาศส าหรบันวตักรรมของสกอ็ตและบรซู (Scott; & 
Bruce. 1994) และเครือ่งมอืวดับรรยากาศองคก์ารของคอยสแ์ละเดอรโ์คตสิ  (Koys; & DeCotiis. 
1991) มาเป็นตน้แบบส าคญั ส าหรบัเครือ่งมอืวดัฉบบัน้ีจะใชม้าตรวดัประเมนิค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ เหน็
ดว้ยอยา่งยิง่ (5 คะแนน) ถงึ ไมเ่หน็ดว้ยเลย (1 คะแนน)  เนื่องจากแบบวดันี้ผูต้อบคอืสมาชกิใน
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กลุ่มงานวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หม ่จงึตอ้งมกีารน าคะแนนของสมาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนั มา
ค านวณค่าเฉลีย่เพื่อใชเ้ป็นคะแนนของกลุ่มงานนัน้ๆ กลุ่มงานใดทีไ่ดค้ะแนนสงู แสดงว่าสมาชกิใน
กลุ่มงานนัน้รบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารมากกว่ากลุ่มทีไ่ดค้ะแนนต ่ากว่า  

ผูว้จิยัไดท้ดสอบแบบวดัการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร โดยใชแ้บบวดัทีม่ ี
ขอ้ค าถามทัง้สิน้ 15 ขอ้ พบว่าแบบวดัมขีอ้ค าถามทีม่คี่าอ านาจจ าแนกต ่ากว่า .2 อยูจ่ านวน 2 ขอ้ 
จงึไดพ้จิารณาน าขอ้ค าถามดงักล่าวออกจากเครือ่งมอืวดั จงึเหลอืขอ้ค าถามทัง้สิน้ 13  ขอ้ ท าใหค้่า
ความเชื่อมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั .798  

ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง (Construct validity) ดว้ย
วธิกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ผลการวเิคราะหใ์น
ครัง้แรกพบว่าแบบจ าลองของการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณาตดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อยลง และเป็นขอ้
ค าถามทีม่ปีญัหาหรอืมขีอ้ความทีค่ลุมเครอื ซ ้าซอ้นกบัขอ้ความอื่นๆ ในแบบวดันัน้ โดยพจิารณาตดั
ทลีะขอ้ค าถาม แบบจ าลองการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารทีป่รบัใหมจ่งึไดข้อ้ค าถามทัง้สิน้ 8 
ขอ้ และมอีงคป์ระกอบเหลอืเพยีงองคป์ระกอบเดยีว ทัง้นี้เนื่องจากแบบจ าลองการสนบัสนุน
นวตักรรมขององคก์ารทีม่ ี3 องคป์ระกอบ ปรากฏปญัหาเมทรกิซค์วามแปรปรวน – ความแปรปรวน
รว่ม (variance – covariance matrix: PHI matrix) ) ไมเ่ป็นบวก (Nonpositive definite matrix) บ่ง
บอกถงึปญัหาทีอ่าจจะเกดิจากแบบจ าลองทีว่เิคราะห ์และเมือ่พจิารณาค่าสหสมัพนัธร์ะหว่าง
องคป์ระกอบกพ็บว่ามคีวามสมัพนัธซ์ึง่กนัและกนัสงู ผลของความกลมกลนืของแบบจ าลอง ความ
หลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงานแสดงในตาราง 8 

 
ตาราง 8 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารทีผ่่านการ 
ปรบัแบบจ าลองแลว้ 

 
ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ


2 


2 / df  

RMSEA 
CFI 

p > .05 
ไมเ่กนิ 3.0 
น้อยกว่า .08 
มากกว่า .90 


2 = 38.71, df = 20, p = .007 

1.94 
.073 
.97 

 
ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของขอ้ค าถามรายขอ้อยูร่ะหว่าง .35 ถงึ 

.83 (รายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก ค ) และเมือ่ วเิคราะหค์่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของ       
ครอนบาคของแบบวดั มคี่าเท่ากบั .74 ตวัอยา่งขอ้ค าถามของแบบวดั มดีงันี้ 

 



 

 

80 

ตวัอยา่งขอ้ค าถาม 
ก  องคก์ารนี้ท าใหฉ้นัรบัรูว้่าค่าของคนอยูท่ีผ่ลของงาน 

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

ข หวัหน้าหน่วยงานของฉนัคอยช่วยเหลอืกลุ่มงานของฉนัเสมอ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 
จากการตรวจสอบเครือ่งมอืในการวจิยัขา้งตน้ สามารถสรปุผลการตรวจสอบเครือ่งมอื ดงั

แสดงในตาราง 9  
 
ตาราง 9 สรปุผลค่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายในของครอนบาคของแบบวดั 
 

ชุดแบบวดั 
ค่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายใน 

ของครอนบาค 
1. พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล 0.859 
2. พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน 0.836 
3. นวตักรรมผลติภณัฑ ์ 0.922 
4. การเปิดกวา้งทางความคดิ 0.753 
5. เครอืขา่ยทางสงัคม 0.825 
6. ลกัษณะการคดิรเิริม่ 0.726 
7. บรรยากาศนวตักรรมของกลุ่มงาน 0.930 
8. ความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน 0.800 
9. การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 0.740 
 

จากตาราง 9 พบว่าแบบวดัจ านวนทัง้สิน้ 9 แบบวดั มคี่าความเชื่อมัน่สอดคลอ้งภายใน
ของครอนบาคอยูร่ะหว่าง .726 ถงึ .930 ซึง่ถอืว่าเครือ่งมอืทุกชุดมคีวามเชื่อมัน่เพยีงพอทีจ่ะใชใ้น
การเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง และสามารถน าผลทีไ่ดจ้ากการใชเ้ครือ่งมอืเหล่านี้ไปวเิคราะหผ์ล
ต่อไป 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

วจิยัน าเครือ่งมอืวดัทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ ไปเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็น
กลุ่มงานทีอ่ยูใ่นแผนกวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หมข่องบรษิทั และหวัหน้าแผนกทีด่แูลกลุ่มงานนัน้
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โดยตรง พรอ้มทัง้หวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง โดยผูว้จิยัจะด าเนินการเกบ็ขอ้มลูตามขัน้ตอน
ต่อไปนี้ 

1. ขอหนงัสอืแนะน าตวัจากบณัฑติวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพื่อตดิต่อขอ
ความรว่มมอืในการด าเนินการวจิยั กบัผูม้อี านาจในการตดัสนิใจในการอนุญาตใหเ้กบ็ขอ้มลูกบั
พนกังานในองคก์ารแต่ละองคก์ารได ้

2. เมือ่ไดร้บัอนุญาตจากผูม้อี านาจในการตดัสนิใจแลว้ ผูว้จิยัจะด าเนินการเกบ็ขอ้มลูดว้ย
การเขา้พบผูป้ระสานงานในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู เพื่อชีแ้จงวตัถุประสงคแ์ละความส าคญัของการ
วจิยั ตลอดจนวธิกีารตอบและการเกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่ง ก่อนจะเขา้ไปรบัแบบสอบถามคนืจากผู้
ประสานงาน  
 
การวิเคราะหข้์อมลู 

ผูว้จิยัแบ่งการวเิคราะหข์อ้มลูเป็น 2 ขัน้ตอน ดงันี้ 
1. วเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ เพื่อใหท้ราบลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง  โดยใชส้ถติบิรรยาย 

ไดแ้ก่ การหาความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
2. การวเิคราะหเ์พื่อทดสอบแบบจ าลองสมมตฐิานการวจิยั ในงานวจิยัน้ีใชแ้บบจ าลองพหุ

ระดบัทีม่ตีวัแปร 2 ระดบัอยูใ่นแบบจ าลอง ซึง่กค็อืตวัแปรปจัจยัระดบับุคคลและตวัแปรปจัจยัระดบั
กลุ่มงาน ผูว้จิยัไดใ้ชเ้ทคนิควเิคราะหค์วามสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชงิเสน้พหุระดบั (Multilevel structural 
equation modeling) ซึง่ถอืเป็นการวเิคราะหท์างสถติขิ ัน้สงูทีเ่กดิจากการบรูณาการระหว่างเทคนิค
การวเิคราะหพ์หุระดบัและการวเิคราะหเ์ชงิสาเหตุ (Heck; & Thomas. 2009) ท าใหก้ารศกึษา
โครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหว่างตวัแปรท านายและตวัแปรตาม ตามระดบัชัน้ของขอ้มลู
สามารถกระท าได ้ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรม Mplus  version 6.1 ในการวเิคราะห ์  

ส าหรบัโปรแกรม Mplus นัน้มจีดุเด่นตรงทีส่ามารถทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร
ทัง้ 2 ระดบัไดพ้รอ้มกนั นอกจากนี้ยงัใหค้่าองศาอสิระ (degree of freedom) ทีถู่กตอ้งส าหรบัโมเดล
พหุระดบั และในกรณทีีก่ลุ่มมขีนาดทีไ่มเ่ท่ากนั (unbalanced) โปรแกรมนี้ยงัสามารถใหค้่าไคสแควร ์
(χ2) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard errors) ทีม่คีวามแขง็แกรง่ทนทาน (robust) ต่อการ
ละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งตน้ ในเรือ่งของการแจงแจงแบบโคง้ปกต ิ(Heck; & Thomas. 2009)  

ในการวเิคราะหข์อ้มลู ทีเ่ป็นระดบัชัน้ (Hierarchical data) มเูตน (Muthén. 1989, 1994) 
ไดเ้สนอวธิกีารวเิคราะหเ์ป็นขัน้ตอนดงันี้ 

ขัน้ที ่1 ท าการตรวจสอบแบบจ าลองสมการเชงิโครงสรา้ง ว่าเสน้ทางอทิธพิล
ของโมเดลโครงสรา้งทีน่กัวจิยัไดท้ าตน้แบบไวม้คีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์เพยีงใด ยงัมี
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรใดทีย่งัไมไ่ดร้ะบุหรอืระบุไวผ้ดิพลาดหรอืไม ่( Misspecification) ซึง่
ผูว้จิยัจะตอ้งแกไ้ขใหถู้กตอ้ง การวเิคราะหน์ี้ใช้ เมทรกิซค์วามแปรปรวน-แปรปรวนรว่ม  (Total 
sample covariance matrix; St) โดยไมพ่จิารณาว่าขอ้มลูจะเป็นเชงิชัน้ (Hierarchical) หรอืไม ่
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อยา่งไรกต็ามในขัน้น้ียงัไมใ่หค้วามส าคญักบัค่า Goodness of Fit มากนกั เนื่องจากว่าโมเดลสมการ
เชงิโครงสรา้งนี้อาจไดร้บัอทิธพิลจากขอ้มลูพหุระดบัรว่มอยูด่ว้ยได ้ส าหรบัค่าคะแนนทีจ่ะน ามาใชใ้น
การค านวณเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนรว่มนัน้มาจากสตูร 
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ขัน้ที ่2 ท าการประมาณค่าความสมัพนัธภ์ายในกลุ่ม (Intraclass Correlation: 

ICC) ในขัน้ตอนน้ีจะพจิารณาว่าค่าเมทรกิซแ์ปรปรวน-แปรปรวนรว่มระหว่างกลุ่มจะมคี่าเป็น 0 
หรอืไม ่( 

B
0  ) เพราะหากว่าเมทรกิซด์งักล่าวมคี่าเป็น 0 แลว้ แสดงว่าระหว่างกลุ่มไมม่คีวาม

แตกต่างกนั จงึสะทอ้นใหเ้หน็ว่าขอ้มลูนัน้เป็นขอ้มลูทีม่เีพยีงระดบัเดยีว ทัง้นี้วธิกีารพจิารณาว่า 

 
B

0  หรอืไมน่ัน้ สามารถท าไดด้ว้ยการประมาณค่าความสมัพนัธภ์ายในกลุ่ม (Intraclass 
Correlation: ICC) ส าหรบัแต่ละดชันีชีว้ดัตวัแปรสงัเกต ซึง่สามารถหาค่า ICC ไดจ้ากสตูร  
 
 
 

ทัง้นี้ถา้ค่า ICC ไมม่นียัส าคญั กแ็สดงว่าขอ้มลูนัน้มเีพยีงระดบัการวเิคราะห์
เดยีวเท่านัน้ 
 

ขัน้ที ่3  ใหท้ดสอบแบบจ าลองและประมาณค่าโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวั
แปรภายในกลุ่ม โดยใชแ้มทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มภายในกลุ่ม  (Pooled within-group 
covariance matrix: SPW) ถอืเป็นการทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรทีเ่กดิขึน้ทีร่ะดบัหน่วยยอ่ย  
ซึง่มสีตูรค านวณดงันี้ 
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ขัน้ที ่4 ท าการทดสอบแบบจ าลองและประมาณโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวั

แปรระหว่างกลุ่ม โดยใชแ้มทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มระหว่างกลุ่ม (Between-group covariance 
matrix: SB) เป็นการทดสอบความสมัพนัธข์องตวัแปรทีเ่กดิขึน้ทีร่ะดบักลุ่ม  โดยท าการค านวณจาก
สตูร  
 

 

WB

BICC
22

2
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ขัน้ที ่5 ท าการวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบั (MSEM) ทัง้ระดบั
บุคคลและระดบักลุ่มงานพรอ้มกนั ซึง่มแีมทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม
งาน ซึง่มสีตูรค านวณดงันี้ 
 

 
 

                   
 
  โดย              และ 
 

 
 

อยา่งไรกต็ามการวเิคราะหด์ว้ยโปรแกรม Mplus เวอรช์ัน่ 6.1 ไดพ้ฒันาใหผู้ใ้ช้
สามารถวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบัทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานไดพ้รอ้มกนั 
(Muthén; & Muthén. 2010) หรอืกล่าวไดว้่าเป็นการรวมขัน้ตอนที ่ 3 ถงึ 5 ไวด้ว้ยกนั นบัไดว้่าเป็น
จดุเด่นของโปรแกรม Mplus เนื่องจากสามารถวเิคราะหอ์ทิธพิลแบบพหุระดบัไดอ้ยา่งแทจ้รงิ  เพราะ
เป็นการทดสอบโครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรทเีดยีวพรอ้มกนัทุกระดบัการวเิคราะห ์เพราะ
การประมาณค่าพารามเิตอรต่์างๆ เป็นการประมาณค่าทีอ่าศยัขอ้มลูทัง้หมดในแบบจ าลอง  ไมใ่ช่การ
วเิคราะหแ์ยกส่วนวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องตวัแปรทลีะตวัแปร  แลว้จงึค่อยน าค่าพารามเิตอรท์ี่
ประมาณไดม้าใส่ทลีะส่วน  ซึง่ค่าประมาณทีไ่ดจ้ะเป็นค่าประมาณทีอ่าศยัขอ้มลูเพยีงบางส่วนใน
แบบจ าลอง 



บทท่ี 4 
ผลการวิจยั 

 
การศกึษาน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปจัจยัพหุระดบัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทัง้

ในระดบับุคคลและในระดบักลุ่มงานของพนกังานในบรษิทัเอกชนของไทย ในการเสนอผลการ

วเิคราะหข์อ้มลู จะแบ่งการน าเสนอออกเป็นตามหวัขอ้ต่อไปนี้ 

1. ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
2. ผลการทดสอบระดบัการวเิคราะหข์องตวัแปรทีบุ่คคลเป็นผูป้ระเมนิ 
3. ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัส าหรบัตวัแปรในระดบับุคคล 
4. ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธโ์ครงสรา้งเชงิเสน้พหุระดบัของตวัแปร

พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานและระดบับุคคล 
4.1.  ผลการวเิคราะหส์ถติพิืน้ฐานของตวัแปร 
4.2.  ผลการทดสอบค่าอทิธพิลสุ่มของแบบจ าลองพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล 
4.3.  ผลการวเิคราะหค์วามตรงของแบบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัพฤตกิรรมสรา้ง

นวตักรรม 
เพื่อใหก้ารน าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูและการท าความเขา้ใจในผลการวเิคราะหข์อ้มลู

ตรงกนั ผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์หรอือกัษรตลอดจนความหมายทีใ่ชแ้ทนค่าสถติต่ิางๆ ทีใ่ชใ้นการ

วเิคราะหไ์วด้งันี้ 

สญัลกัษณ์หรืออกัษรใช้แทนค่าสถิติ 

สญัลกัษณ์หรอือกัษร ความหมาย 
X ค่าเฉลีย่เลขคณติ 
SD ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
SE ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error)  
χ

2 ค่าสถติไิค-สแควร์  
df องศาอสิระ (degree of freedom)  
R2 สมัประสทิธิก์ารท านาย (Coefficient of determination) 
β สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน 
w หรอืตวัหอ้ย w ระดบับุคคล (individual level) หรอืภายในกลุ่ม (within group) 
b หรอืตวัหอ้ย b ระดบักลุ่มงาน (group level) หรอืระหว่างกลุ่ม  

 (between group) 
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ตวัแปรในการวจิยัน้ีแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มตามระดบัของการวเิคราะห ์คอื ตวัแปรในระดบั

บุคคล และตวัแปรในระดบักลุ่มงาน ในการเสนอผลการวจิยัน้ี ผูว้จิยัใชส้ญัลกัษณ์ชื่อตวัแปร

ดงัต่อไปนี้ 

ตวัแปรในระดบับุคคล 

  IWB   =  พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล 
  ORG   = ลกัษณะการคดิรเิริม่ 

SOCIAL =  เครอืขา่ยทางสงัคม 
OPEN   = การเปิดกวา้งทางความคดิ 

ตวัแปรในระดบักลุ่มงาน 

GIWB   =  พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน 
SKILL  = ความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิของกลุ่มงาน 
KNOW  =  ความหลากหลายดา้นความรูข้องกลุ่มงาน 
SUPPORT = การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 
TCIB  = บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน 
INNO  = นวตักรรมของผลติภณัฑ ์
INNO1  = ความแปลกใหมข่องผลติภณัฑ ์
INNO2  =  ประโยชน์ของผลติภณัฑ ์

  

1. ผลการวิเคราะหข้์อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง  
ขอ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย เพศ อาย ุประสบการณ์การท างานในบรษิทั

ปจัจบุนั และระยะเวลาทีไ่ดท้ างานในหน่วยงานพฒันาผลติภณัฑใ์หมข่องบรษิทัดงักล่าว นอกจากน้ี
ไดน้ าเสนอขอ้มลูเบือ้งตน้ขององคก์าร ไดแ้ก่ จ านวนปีทีเ่ปิดด าเนินการ ประเภทของอุตสาหกรรมที่
ก าหนดตามส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิและขนาดขององคก์าร  พรอ้มกนัน้ีไดน้ าเสนอขอ้มลูขนาด
ของกลุ่มงานของกลุ่มตวัอยา่งในครัง้นี้ดว้ย ขอ้มลูดงักล่าวแสดงในตาราง 10 

จากตาราง 10 ไดแ้สดงขอ้มลู เบือ้งตน้ของบรษิทัทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่ง สงักดัอยู ่พบว่าจาก
จ านวนกลุ่มงานทัง้สิน้ 45 กลุ่มงาน สงักดัอยูใ่นบรษิทัทีเ่ปิด ด าเนินการโดยเฉลีย่ 16 ปี บรษิทัส่วน
ใหญ่เป็นองคก์รทีม่ขีนาดเลก็  คอืมพีนกังานในองคก์ารไมเ่กนิ 50 คน จ านวนทัง้สิน้ 26 บรษิทั หรอื
คดิเป็นรอ้ยละ 76.5 โดยมกีลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นองคก์ารขนาดเลก็จ านวน 105 คน รองลงมาคอืองคก์าร
ขนาดใหญ่ คอืมพีนกังานมากกว่า 100 คน จ านวนทัง้สิน้  5 บรษิทัหรอืรอ้ยละ 14.7 มกีลุ่มตวัอยา่ง
ในองคก์ารขนาดใหญ่จ านวน 16 คน และเป็นองคก์ารขนาดกลาง  คอืมพีนกังานในองคก์รระหว่าง 
51 ถงึ 100 คน จ านวน 3 บรษิทัหรอืรอ้ยละ 8.8 และมกีลุ่มตวัอยา่งในองคก์ารขนาดกลางเท่ากบั 10 
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คน ตามล าดบั ส าหรบัประเภทอุตสาหกรรมนัน้ ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารแบ่งประเภทอุตสาหกรรมตามวธิขีอง
ส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิซึง่สามารถจ าแนกไดเ้ป็น บรษิทัในอุตสาหกรรมการออกแบบและการ
แกไ้ขปญัหาจ านวน 17 บรษิทัหรอืเป็นรอ้ยละ 37.8 รองลงมาคอืธุรกจิชวีภาพจ านวน 15 บรษิทัหรอื
รอ้ยละ 33.3 และเป็นอุตสาหกรรมเศรษฐนิเวศจ านวน 10 บรษิทั หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 22.2 
นอกจากนี้มบีรษิทัอกี 3 บรษิทัทีเ่ป็นเครอืขา่ยของส านกันวตักรรม จงึไมไ่ดถู้กจดัเขา้ประเภทของ
อุตสาหกรรม เนื่องจากทัง้ 3 บรษิทัเป็นบรษิทัขนาดใหญ่ทีม่บีรษิทัในเครอืขา่ยหลากหลาย
อุตสาหกรรมอยา่งมาก 

 
ตาราง 10 จ านวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ขอ้มลูเบือ้งตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง  

ขอ้มลูพืน้ฐาน จ านวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

กลุ่มงาน (n = 45)     
     จ านวนปีทีเ่ปิดด าเนินการ (ปี)    15.89 21.43 
     ขนาดขององคก์ารทีก่ลุ่มงานสงักดั  
        (ไมร่ะบุขอ้มลู 11 กลุ่มงาน) 

- ขนาดเลก็ (มพีนกังานไมเ่กนิ 50 คน) 
             (กลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ (n) 105 คน) 

- ขนาดกลาง (มพีนกังาน 51 – 100 คน) 
             (กลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ (n) 10 คน) 

- ขนาดใหญ่ (มพีนกังานมากกว่า 100 คน) 
     (กลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ (n) 16 คน)      

 
 

26  
 
3 
 
5 

 
 

76.5 
 

8.8 
 

14.7 

  

     ประเภทอุตสาหกรรม  
- ธุรกจิชวีภาพ (Bio-Business) 
- อุตสาหกรรมเศรษฐนิเวศ 
- การออกแบบและการแกไ้ขปญัหา 
- เครอืขา่ยนวตักรรม 

 
15 
10 
17 
3 

 
33.3 
22.2 
37.8 
6.7 

  

สมาชกิในกลุ่มงาน (n = 177)     
     เพศ (ไม่ระบุขอ้มลู 6 คน) 

- ชาย 
- หญงิ 

 
88 
83 

 
51.5 
48.5 
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ตาราง 10 (ต่อ)     
     

ขอ้มลูพืน้ฐาน จ านวน รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ 
ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

     อาย ุ(ปี) (ไม่ระบุขอ้มลู 7 คน) 
- ไมเ่กนิ 25 ปี 
- 26 -30 ปี 
- 31 – 35 ปี 
- 36 – 40 ปี 
- 41 – 45 ปี 
- ตัง้แต่ 46 ปีขึน้ไป 

 
24 
75 
38 
14 
10 
10 

 
14 

43.9 
22.2 
8.2 
5.8 
5.8 

  

ประสบการณ์การท างาน โดยเฉลีย่ในบรษิทัปจัจบุนั (ปี) 4.39 4.55 
ระยะเวลาเฉลีย่ทีไ่ดท้ างานในแผนกงานปจัจบุนั(ปี)  3.10 3.40 
ขนาดของกลุ่มโดยเฉลีย่ (average cluster size) (คน)   3.93  

 
ส าหรบัขอ้มลูเบือ้งตน้ของ กลุ่มตวัอยา่งในระดบัสมาชกิในกลุ่มงาน ซึง่มทีัง้สิน้ 177 คน 

เป็นเพศชาย 88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.5 เป็นหญงิ 83 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 48.5 โดยมผีูไ้มร่ะบุ
ขอ้มลูจ านวน 6 คน ส่วนใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามมอีายอุยูร่ะหว่าง 26 ถงึ 30 ปี จ านวน 75 คน หรอื
คดิเป็นรอ้ยละ 43.9 รองลงมาคอื 31 – 35 ปี จ านวน 38 คน หรอืรอ้ยละ 22.2 ผูม้อีายไุมเ่กนิ 25 ปี 
จ านวน 24 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 14 ผูท้ีม่อีายรุะหว่าง 41 – 45 ปี และตัง้แต่ 46 ปีขึน้ไปมจี านวน
เท่ากนัคอื 10 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 5.8 กลุ่มตวัอยา่งมปีระสบการณ์ การท างานในบรษิทัปจัจบุนั
โดยเฉลีย่ 4 ปี และไดท้ างานในหน่วยงานพฒันาผลติภณัฑใ์หมม่าแลว้ประมาณ 3 ปี  โดยมีขนาด
ของกลุ่มโดยเฉลีย่ หรอื average cluster size ซึง่วเิคราะหด์ว้ยโปรแกรม Mplus พบว่าจ านวน
สมาชกิของกลุ่มงานในแผนกวจิยัและพฒันาผลติภณัฑโ์ดยเฉลีย่อยูท่ีป่ระมาณ 4 คน 
 
2. ผลการทดสอบระดบัการวิเคราะหข์องตวัแปรท่ีบคุคลเป็นผูป้ระเมิน 

งานวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคห์ลกัเพื่อตอ้งการศกึษาโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร 2 
ระดบัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานและระดบับุคคล ทัง้นี้ผูว้จิยัใชว้ธิเีกบ็
ขอ้มลูจากสมาชกิในกลุ่มงานเป็นรายบุคคล และการประเมนิผลโดยหวัหน้าหน่วยงาน รายละเอยีด
ดงันี้ 
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1. สมาชกิในกลุ่มงานเป็นผูป้ระเมนิในแบบวดัดงันี้  
 พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล 
 ลกัษณะการคดิรเิริม่ 
 การเปิดกวา้งทางความคดิ  
 เครอืขา่ยทางสงัคม 
 บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของกลุ่มงาน 
 ความหลากหลายดา้นทกัษะและกลุ่มงาน 
 การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 

2. หวัหน้าหน่วยงานเป็นผูป้ระเมนิในแบบวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบั
กลุ่มงานและระดบันวตักรรมผลติภณัฑ ์
  

จากรปูแบบการประเมนิแบบสอบถามขา้งตน้ จะเหน็ไดว้่า ตวัแปรทีห่วัหน้าหน่วยงานเป็น
ผูป้ระเมนิจั ดเป็นตวัแปรทีม่รีะดบัการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มงานอยูแ่ลว้ และค่าการประเมนิผล
ดงักล่าวจะมคี่าการประเมนิเพยีงค่าเดยีว เพราะหวัหน้างาน 1 คนต่อกลุ่มงาน 1 กลุ่ม ในขณะทีต่วั
แปรทีส่มาชกิในกลุ่มงานเป็นผูป้ระเมนิตนเองและประเมนิผลการด าเนินงานของกลุ่มงานจะมี ค่า
คะแนนในแต่ละตวัแปรหลายค่าตามจ านวนสมาชกิในกลุ่มนัน้ไดป้ระเมนิ ซึง่ตวัแปรดงักล่าวจะตอ้ง
ด าเนินการวเิคราะหว์่ามรีะดบัการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มจรงิหรอืไม ่เนื่องจากตวัแปรในระดบักลุ่ม
งาน เกดิขึน้จากการน าเอาค่าคะแนนตวัแปรทีส่มาชกิในกลุ่มงานเดยีวกนัมารวมหรอืเฉลีย่กนั ทัง้นี้
การทีจ่ะน าเอาคะแนนของสมาชกิรายบุคคลในแต่ละกลุ่ม มารวมเป็นคะแนนรายกลุ่มไดน้ัน้ กค็วร
ไดร้บัการตรวจสอบก่อนว่าค่าคะแนนทีไ่ดใ้นแต่ละคน มคีวามสอดคลอ้งหรอืคลา้ยคลงึกนัเพยีง
พอทีจ่ะน าไปรวมกนัไดห้รอืไม ่( Kozlowski; & Klien. 2000:35 – 36) เพราะถา้ค่าคะแนนของ
สมาชกิภายในแต่ละกลุ่มไมส่อดคลอ้งกนัแลว้ แสดงว่าแมจ้ะเป็นภายในกลุ่มเดยีวกนั การใหค้่า
คะแนนกจ็ะแตกต่างกนัออกไป การน าเอาคะแนนมารวมกนัจะเป็นการท าใหค้วามแปรปรวนของตวั
แปรภายในกลุ่มทีน่่าจะมคีวามหมายหายไป และสญูเสยีขอ้มลูส าคญัทีจ่ะส่งผลต่อการวเิคราะหไ์ด ้
จงึสมควรพจิารณาเป็นตวัแปรในระดบับุคคลเป็นส าคญั (Dansereau; & Yammarino. 2000:445) 

บลสิ (Bliese. 2000) ไดใ้หข้อ้เสนอแนะเกีย่วกบัการวเิคราะหเ์พื่อทดสอบว่าสมาชกิใน
กลุ่มหนึ่งๆ ตอบสนองในลกัษณะเดยีวกนัหรอืไม ่ซึง่จะน าไปสู่การวเิคราะหต์วัแปรในระดบักลุ่ม 
ดว้ยวธิกีารพืน้ฐาน อนัไดแ้ก่การใชก้ารวเิคราะหค์วามสอดคลอ้งภายในกลุ่ม (within-group 
agreement) วธิกีารนี้หมายถงึการวเิคราะหร์ะดบัของการใหค้ะแนนรายบุคคลว่าสามารถ ใชแ้ทนกนั
(interchangeable) เพื่อเป็นคะแนนตวัแทนของกลุ่มไดห้รอืไม่  ความสอดคลอ้งกนัของค่าคะแนนที่
ประเมนิโดยสมาชกิภายในกลุ่ม ยอ่มแสดงว่าสมาชกิแต่ละรายมคีะแนนทีแ่ตกต่างกนัภายในกลุ่ม
น้อย สมาชกิในกลุ่มมคีวามเหน็ทีค่ลา้ยคลงึกนั จงึสามารถน ามาสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มได ้ ทางสถติิ
แลว้จะนิยมใชส้ญัลกัษณ์แทนความสอดคลอ้งภายในกลุ่มว่า rwg การวเิคราะห ์ rwg นัน้จะใชก้าร
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ค านวณดว้ยการเปรยีบเทยีบความแปรปรวนของกลุ่มทีส่งัเกตได ้ (observed group variance) กบั
ความแปรปรวนเชงิสุ่มทีค่าดหวงั (expected random variance) และเนื่องจากค่า rwg เป็นค่าที่
สามารถค านวณแยกเป็นรายบุคคลและค านวณค่าเฉลีย่ของกลุ่มได ้ดงันัน้ในการวจิยัน้ีจะพจิารณา
ค่า rwg ทีเ่ป็นค่าเฉลีย่ของกลุ่ม ทัง้น้ีเจมส ์เดมารแีละวลูฟ์ (James; Demaree; & Wolf. 1984) ระบุ
ว่าค่า rwg มคี่าระหว่าง 0 ถงึ 1 หากค่า  rwg มคี่ามากกว่าหรอืเท่ากบั 0.7 แสดงว่าขอ้มลูมคีวาม
สอดคลอ้งกนัในระดบักลุ่ม สามารถน าคะแนนมาสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มได้  

ส่วนอกีวธิกีารหนึ่งกค็อืการหาค่า สมัประสทิธิ ์ สหสมัพนัธภ์ายในชัน้ (Intraclass 
Correlation Coefficient: ICC) ซึง่หมายถงึการประมาณค่าสดัส่วนของความแปรปรวนทีถู่กอธบิาย
ดว้ยโครงสรา้งของกลุ่ม ดว้ยการเปรยีบเทยีบความแปรปรวนภายในกลุ่มกบัความแปรปรวนที่
เกดิขึน้ระหว่างกลุ่ม  โดย ปกตแิลว้ ICC นี้จะมอียู ่2 ประเภท ไดแ้ก่ ICC1 และ ICC2 โดยค่า ICC 
ทัง้ 2 ประเภทมวีธิกีารค านวณจาก one-way random - effects  ANOVA ซึง่มคี่าคะแนนเป็นตวั
แปรตาม และความเป็นสมาชกิในกลุ่ม (membership) เป็นตวัแปรตน้ 

บลสิไดอ้ธบิาย การแปลความหมายของ  ICC1 ไวโ้ดยยกตวัอยา่งว่า ถา้ค่า ICC1 เท่ากบั 
.10 ในตวัแปรภาวะผูน้ า แสดงว่าความแปรปรวนในการประเมนิภาวะผูน้ าโดยสมาชกิรายบุคคลใน
กลุ่มนัน้ สามารถใชค้วามเป็นกลุ่มอธบิายไดร้อ้ยละ 10 เป็นตน้ ค่า ICC1 นี้จะมคี่าอยูร่ะหว่าง 0  ถงึ 
1 ทัง้นี้ชไนเดอรแ์ละบอสเกอร ์ (Snijders; & Bosker. 1999: 21) ไดร้ะบุว่าหากค่า ICC1 มคี่า
มากกว่าศูนย ์นัน่ยอ่มแปลว่าค่าคะแนนของสมาชกิในกลุ่มไมเ่ป็นอสิระต่อกนั หรอืมคีวามสมัพนัธ์
กนัเกดิขึน้ แต่ส าหรบัเฮคและโทมสั (Heck; & Thomas. 2009: 21) ไดใ้หข้อ้คดิเหน็ว่าค่าของ ICC 
ไมค่วรน้อยกว่า 0.05 เพราะหากน้อยกว่า 0.05 แลว้ แปลว่าค่าคะแนนของกลุ่มนัน้ๆ มคีวาม
แตกต่างจากค่าคะแนนของกลุ่มงานอื่นเพยีงเลก็น้อย  

ค่า ICC1 มกัจะใชว้เิคราะหค์ู่กบัค่า ICC2 ซึง่ส าหรบัค่า ICC2 เป็นค่าประมาณการณ์
ความเชื่อมัน่  (reliability) ของค่าเฉลีย่ของกลุ่ม (group mean) อธบิายไดว้่าการประเมนิของคนทุก
คนในกลุ่มมคีวามน่าเชื่อถอืหรอืไม ่ค่า ICC2 จะมคี่าสงูกว่าค่า ICC1 เสมอ และหากค่า ICC2 มคี่า
มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.7 แสดงว่าสามารถน าคะแนนมาสรา้งเป็นตวัแปรกลุ่มได ้ ค่า ICC2 นี้จะขึน้อยู่
กบัขนาดของกลุ่มตวัอยา่งดว้ย  นัน่คอืกลุ่มตวัอยา่งทีม่ขีนาดเลก็กจ็ะท าใหค้่า ICC2 น้อย (Bliese. 
2000: 357) ทัง้นี้การวเิคราะหค์่า ICC1 และ ICC2 แสดงดงัสมการขา้งล่าง 

 
 
 
 
และ   
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โดยที ่ MSB = ค่าเฉลีย่ก าลงัสองระหว่างกลุ่ม 
  MSW = ค่าเฉลีย่ก าลงัสองภายในกลุ่ม 
  K = ขนาดของกลุ่ม 
 
ดงันัน้ในการศกึษาครัง้นี้ผูว้จิยัใชโ้ปรแกรม R with Multilevel package and nlme 

package (Bliese. 2009) ท าการวเิคราะหเ์พื่อทดสอบว่าตวัแปรการวจิยัทีส่มาชกิในกลุ่มงานเป็นผู้
ประเมนินัน้ สามารถน าค่าคะแนนการประเมนิรายบุคคลมารวมกนัเพื่อเป็นค่าคะแนนในระดบักลุ่ม
หรอืไม่ ดว้ยการใชก้ารทดสอบความสอดคลอ้งภายในกลุ่ม (rwg) และค่าสหสมัพนัธค์วามสอดคลอ้ง
ภายในชัน้ (ICCs) ผลการวเิคราะหแ์สดงไวใ้นตาราง 11 

 
ตาราง 11 ผลการทดสอบระดบัการวเิคราะหข์องตวัแปรทีถู่กประเมนิโดยสมาชกิรายบุคคลใน 
กลุ่มงาน 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

จากตาราง  11 แสดงผลการการทดสอบระดบัการวเิคราะหข์องตวัแปรปจัจยัทีส่มาชกิใน
กลุ่มงานเป็นผูป้ระเมนิ ผลพบว่าค่า rwg ของทุกตวัแปรมคี่ามากกว่า .70 แสดงว่าตวัแปรเหล่านี้มี
ความสอดคลอ้งภายในกลุ่ม  นัน่คอืความแตกต่างของคะแนนทีเ่กดิขึน้ภายในกลุ่มมน้ีอย นัน่คอืค่า
คะแนนของสมาชกิในกลุ่มสามารถน ามาสรา้งเป็นตวัแปรระดบักลุ่มได ้ในขณะทีผ่ลของการวเิคราะห ์
ICC1 พบว่าค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ของตวัแปรสงัเกตไดแ้ต่ละตวั มคี่าอยูร่ะหว่าง .123 ถงึ .2 73 
(ICC1 = .123 - .273) แสดงว่าค่าคะแนนภายในกลุ่มมคีวามสอดคลอ้งกนั  โดยตวัแปรทีม่ ีค่าคะแนน
สอดคลอ้งทีสุ่ดคอื พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล (ICC1 = .273) รองลงมาไดแ้ก่  การ
สนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร (ICC1 = .250) เครอืขา่ยทางสงัคม (ICC1 = .250) บรรยากาศ
ส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน (ICC1 = .190) ความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิของกลุ่มงาน 
(ICC1 = .190) การคดิรเิริม่ (ICC1 = .170) ความหลากหลายดา้นความรูข้องกลุ่มงาน (ICC1 = 
.170) และการเปิดกวา้งทางความคดิ (ICC1 = .123) ตามล าดบั ค่าคะแนนของตวัแปรทุกตวัมคี่า

ตวัแปร rwg ICC1 ICC2 
เครอืขา่ยทางสงัคม .844 .250 .569 
ลกัษณะการคดิรเิริม่ .891 .170 .450 
การเปิดกวา้งทางความคดิ .909 .123 .356 
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล .857 .273 .610 
การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร .878 .250 .570 
บรรยากาศสง่เสรมินวตักรรมของกลุ่มงาน .885 .190 .480 
ความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิของกลุ่มงาน .828 .190 .490 
ความหลากหลายดา้นความรูข้องกลุ่มงาน .836 .170 .440 
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มากกว่า .05 แสดงใหเ้หน็ว่าจ านวนรวมของความแปรปรวนของตวัแปรสามารถแสดงความเป็น
สมาชกิกลุ่มได ้ 

ในขณะทีค่่า ICC2 ของตวัแปรสงัเกตไดแ้ต่ละตวัมคี่าอยูร่ะหว่าง .356 ถงึ . 610 มคี่าน้อย
กว่า .70 ซึง่แสดงใหเ้หน็ค่าความเชื่อมัน่ของค่าเฉลีย่ของกลุ่มทีค่่อนขา้งต ่า แต่ทัง้นี้อาจเป็นเพราะใน
การศกึษาครัง้นี้กลุ่มตวัอยา่งมขีนาดเลก็ (average cluster size = 3.93) ท าให้ค่า ICC2 ไดร้บั
อทิธพิลจากขนาดของกลุ่ม ดว้ย ทัง้นี้ เจมสแ์ละคณะ (James; et al. 1984) ไดแ้นะน าว่าในกรณทีีม่ ี
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนน้อย การพจิารณาค่า rwg จะมคีวามเหมาะสมกว่าค่า ICC เนื่องจากสตูรการ
วเิคราะห ์rwg จะพจิารณาค่าคะแนนรายขอ้มากกว่าการน าจ านวนกลุ่มตวัอยา่งมาเกีย่วขอ้ง 

 
3. ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัส าหรบัตวัแปรในระดบับคุคล 

จากการวเิคราะห์ขอ้มลูขา้งตน้ พบว่า ตวัแปรในระดบับุคคล ไดแ้ก่ เครอืขา่ยทางสงัคม มี
ค่า rwg = .844 และ ICC1 = .250 ตวัแปรลกัษณะการคดิรเิริม่มคี่า rwg = .891 และ ICC1 = .170 
การเปิดกวา้งทางความคดิ มคี่า rwg = .909 และ ICC1 = .123 และตวัแปรพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ในระดบับุคคลมคี่า rwg = .857 และ ICC1 = .273 แสดงใหเ้หน็ว่าตวัแปรดงักล่าวนี้ มคีวามเป็นกลุ่ม
เกดิขึน้หรอืไดร้บัอทิธพิลจากความเป็นกลุ่ม ค่าคะแนนของแต่ละตวัแปรในระดบับุคคลขา้งตน้น้ี
ละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งตน้เรือ่งการมคีวามเป็นอสิระต่อกนั (independent observation) ดงันัน้การใช้
คะแนนรายบุคคลมาวเิคราะห ์จะเกดิความคลาดเคลื่อนเน่ืองจากการละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งตน้
ดงักล่าว  

การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัมคีวามจ าเป็นส าหรบัตวัแปรทีจ่ะน าเขา้สู่
สมการโครงสรา้งพหุระดบั แมว้่าตวัแปรนัน้ๆ จะเป็นตวัแปรทีไ่ดร้บัการวเิคราะหใ์นระดบับุคคลหรอื
ระดบักลุ่มกต็าม เหตุเพราะขอ้มลูในระดบับุคคลยอ่มไดร้บัผลจากอทิธพิลของกลุ่มดว้ย ไดเยอร ์
แฮงส ์และฮอลล ์ (Dyer; Hanges; & Hall. 2005) ระบุว่าขอ้มลูทีม่โีครงสรา้งเป็นล าดบัชัน้ 
(hierarchical) สามารถใหข้อ้มลูเกีย่วกบัโครงสรา้งของตวัแปรและความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรที่
คลาดเคลื่อนได ้ดงันัน้การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบักเ็นื่องมาจาก 2 เหตุผลส าคญั
นัน่คอื 

1. เหตุผลดา้นสถติวิเิคราะห ์พบว่าการทีต่วัแปรแต่ละตวัมคี่า rwg  มากกว่า 0.7 และค่า  
ICC1 มากกว่า 0 เป็นการสะทอ้นใหเ้หน็ว่าค่าคะแนนของตวัแปรในระดบับุคคล ละเมดิขอ้ตกลง
เบือ้งตน้เรือ่งการมคีวามเป็นอสิระต่อกนั ซึง่การใชค้ะแนนรายบุคคลมาวเิคราะหจ์ะเกดิความ
คลาดเคลื่อนเน่ืองจากการละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งตน้ดงักล่าว  

2. เหตุผลดา้นทฤษฎ ีพบว่าในการวจิยัองคก์รมกีารใหค้วามสนใจทีจ่ะสรา้งทฤษฎพีหุ
ระดบัมากขึน้ ซึง่ทฤษฎนีี้มกัจะพบว่าตวัแปรตวัเดยีวกนั แต่วเิคราะหต่์างระดบัจะมโีครงสรา้งตวัแปร
ทีแ่ตกต่างกนัได ้ซึง่ความแตกต่างดา้นโครงสรา้งของตวัแปรนี้ ไดแ้ก่ ตวัแปรแบบ Compilation ซึง่
เป็นตวัแปรทีม่โีครงสรา้งในการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มเท่านัน้ เนื่องจากการวเิคราะหใ์นระดบับุคคล
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จะไมม่คีวามหมาย อาทเิช่น ความหลากหลายของเพศ (gender diversity) ซึง่มคีวามหมายเฉพาะ
การวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มเท่านัน้ ตวัแปรแบบ Composition เป็นตวัแปรทีม่าจากการรวมกนัของ
การใหค้่าคะแนนจากสมาชกิรายบุคคลในกลุ่ม ตวัแปรในระดบักลุ่มทีส่รา้งขึน้น้ีเกดิขึน้จากความเชื่อ
รว่มกนัของสมาชกิในกลุ่มนัน้ และตวัแปรแบบ Fuzzy Composition ซึง่กค็อืตวัแปรทีม่โีครงสรา้ง
เหมอืนกนัเพยีงบางส่วนในระดบัการวเิคราะหท์ีแ่ตกต่างกนั ดงันัน้การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิ
ยนืยนัระดบัเดยีว กไ็มอ่าจใหค้ าตบอไดค้รบถว้นสมบรูณ์ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในการวจิยัแบบพหุ
ระดบั ดงันัน้การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัในครัง้นี้ จะเป็นประโยชน์ต่อการวจิยัครัง้
ต่อไป โดยฉพาะอยา่งยิง่เมือ่ผูว้จิยัประสงคจ์ะน าตวัแปรระดบับุคคลไปวเิคราะหใ์นระดบักลุ่มงาน 

ไดเยอร ์แฮงส ์และฮอลล ์กล่าวไวอ้ยา่งชดัเจนว่าการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบพหุระดบัน้ีจะ
สะทอ้นใหเ้หน็ปรากฏการณ์ของระดบักลุ่ม แมว้่าขอ้มลูทีเ่กบ็มานัน้จะเป็นรวบรวมขอ้มลูจากระดบั
บุคคลกต็าม ซึง่เทคนิคการวเิคราะหน์ี้จะแสดงใหเ้หน็ถงึความส าคญัของอทิธพิลจากระดบักลุ่ม ทีม่ ี
ต่อการวเิคราะหข์อ้มลูในระดบับุคคลอกีดว้ย 

จากเหตุผลขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึน าตวัแปรในระดบับุคคลทัง้หมดมาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิ
ยนืยนัพหุระดบั (Multilevel CFA: MCFA) ดงันัน้ก่อนทีจ่ะท าการวเิคราะหส์มการเชงิโครงสรา้งพหุ
ระดบั จงึควรจะทดสอบองคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัเสยีก่อน ส าหรบัการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชงิยนืยนัพหุระดบัน้ี จะเป็นการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบในระดบับุคคลควบคู่ไปกบัการวเิคราะหใ์น
ระดบักลุ่มงาน ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเป็นดงันี้ 

 
3.1 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน

ระดบับคุคล 
ในการพจิารณาว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลสมควรจะไดร้บัการ

วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัหรอืไมน่ัน้ ผูว้จิยั ไดว้เิคราะหค์วามเป็นกลุ่มของตวัแปรนี้
ดว้ยโปรแกรม Mplus ผลปรากฏว่าตวัแปรพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลมคีวามเป็นกลุ่ม
ถงึ .252 (ICC = .252) แสดงใหเ้หน็ว่าการน าตวัแปรนี้ สามารถน าค่าคะแนนมารวมกนัเพื่อเป็น
ตวัแทนค่าคะแนนในระดบักลุ่มงานได ้ 

จากการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใน
ระดบับุคคลในช่วงทีผ่่านมา เป็นการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัในระดบัเดยีว (single level 
confirmatory factor analysis) ซึง่พบว่าโมเดลการวดันัน้มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์แลว้ 
อยา่งไรกต็ามในการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบันัน้ ขอ้ค าถามรายขอ้จะตอ้งปรากฏว่า
สมาชกิในกลุ่มใหค้่าคะแนนทีส่อดคลอ้งกนั หรอืมคีวามแตกต่างระหว่างกลุ่มเกดิขึน้  โดยพจิารณา
จากค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ (Intraclass correlation: ICC) ผูว้จิยัจะน าเฉพาะรายขอ้ค าถามทีม่ ี ค่า
สหสมัพนัธภ์ายในชัน้ สงูกว่า 0.05 มาวเิคราะห์ องคป์ระกอบเชงิยนืยนั พหุระดบั รายละเอยีดการ
วเิคราะหพ์หุระดบัแสดงในตาราง 12 
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IWBW 

Ib14 Ib2 Ib3 Ib5 Ib6 Ib8 Ib9 Ib10 Ib11 Ib13 

Ib2 Ib3 Ib5 Ib6 Ib8 Ib9 Ib10 Ib13 Ib14 

1.00 

1.00 

IWBB 

.74** .64** .70** .66** .59** .75** .87** .73** .70** .79** 

.77** .98** .89** .91** .99** .66* .69** .92** .99** .94** 

(.41) (.03) (.21) (.16) (.03) (.56) (.53) (.16) (.03) (.12) 

(.46) (.59) (.51) (.56) (.64) (.43) (.25) (.47) (.50) (.39) 

Ib11 

ระดบับุคคล 

ระดบักลุ่มงาน 

หมายเหตุ * p < .05, ** P < .01 

ตาราง 12 ค่าสถติผิลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใน 
ระดบับุคคล 

 

 
    

 
 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
ภาพประกอบ 7 แบบจ าลองการวดัพหุระดบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล 

ค าถาม
รายขอ้ 

ค่าสหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

(ICC) 

ระดบับุคคล / ภายในกลุ่ม 
(within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน / ระหว่างกลุ่ม 
(between group: B) 

(Standardized estimate) 
β SE Z p -value β SE Z p -value 

ib2 0.142 .737 .105 7.009 0.000 .769 .205 3.752 0.000 
Ib3 0.327 .642 .122 5.253 0.000 .984 .169 5.808 0.000 
Ib5 0.237 .701 .091 7.685 0.000 .889 .120 7.379 0.000 
Ib6 0.182 .661 .102 6.471 0.000 .916 .110 8.352 0.000 
Ib8 0.190 .599 .119 5.016 0.000 .986 .126 7.827 0.000 
Ib9 0.128 .750 .092 8.107 0.000 .661 .284 2.323 0.020 
Ib10 0.166 .866 .038 22.686 0.000 .687 .261 2.632 0.008 
Ib11 0.171 .731 .087 8.449 0.000 .916 .130 7.029 0.000 
Ib13 0.210 .707 .099 7.117 0.000 .986 .102 9.673 0.000 
Ib14 0.208 .789 .055 14.429 0.000 .939 .139 6.745 0.000 
χ

2 = 94.59, df = 66, p = 0.012,   χ2/df = 1.43, CFI =  0.974, TLI = 0.964, RMSEA = 0.049 



 94 

จากตาราง 12 เมือ่พจิารณาจากค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้แต่ละขอ้ค าถาม  ซึง่มี
ค่าอยูร่ะหว่าง 0.142 ถงึ 0.327 (ICC = 0.142 – 0.327) แสดงใหเ้หน็ว่าคะแนนทีส่มาชกิแต่ละคนใน
กลุ่มนัน้มคีวามสอดคลอ้งสมัพนัธก์นั ถอืเป็นการละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งตน้เกีย่วกบัความเป็นอสิระ  
(independence) ของขอ้มลู การน าขอ้มลูลกัษณะน้ีไปวเิคราะหด์ว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิ
ยนืยนัระดบัเดยีว ยอ่มน าไปสู่ผลการวเิคราะหท์ีค่ลาดเคลื่อนได ้เนื่องจากขอ้มลูทีไ่ดจ้ากสมาชกิ
รายบุคคลนี้ไดร้บัอทิธพิลจากกลุ่ม ดงันัน้จงึสมควรทีจ่ะน ามาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุ
ระดบัต่อไป 

ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั ทีป่รบัแลว้  พบว่าแบบจ าลอง
การวดัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลนี้มคีวามตรงเชงิโครงสรา้ง หรอืมคีวามสอดคลอ้งกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาจากค่าสถติทิีใ่ชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ ค่า χ

2 = 
94.59, df = 66,   p = 0.012, χ2/df = 1.43, CFI =  0.974, TLI = 0.964, RMSEA = 0.049 โดยมี
ค าถามรายขอ้ทัง้ในระดบักลุ่มงานและระดบับุคคลทัง้สิน้ 10 ขอ้ ส าหรบัค่า น ้าหนกัองคป์ระกอบ
มาตรฐาน () รายขอ้ในระดบับุคคลมคี่าระหว่าง 0 .599 ถงึ 0.866 และมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั
นยัส าคญั .01 ทุกขอ้ ส าหรบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานรายขอ้ในระดบักลุ่มงานมคี่าระหว่าง 
0.661 ถงึ 0.986 ขอ้ค าถามทุกขอ้มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 (p < .05)  

จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัส าหรบัตวัแปรพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล ปรากฏว่าขอ้ค าถามทีส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ทีไ่ดท้ าการ
วเิคราะหด์ว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว มจี านวนทัง้สิน้ 11 ขอ้ เมือ่ไดท้ าการ
วเิคราะหแ์บบพหุระดบัปรากฏว่าขอ้ค าถามลดลงเหลอืเพยีง 10 ขอ้ แสดงใหเ้หน็ถงึอทิธพิลกลุ่มทีม่ ี
ต่อตวัแปรในระดบับุคคล ซึง่ขอ้ค าถามทัง้ 10 ขอ้นี้สมควรน าไปใชใ้นการสรา้งตวัแปรลกัษณะการคดิ
รเิริม่ เพื่อน าเขา้สู่แบบจ าลองเชงิโครงสรา้งพหุระดบัต่อไป 

 
3.2  ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัลกัษณะการคิดริเร่ิม 

ส าหรบัตวัแปรลกัษณะการคดิรเิริม่ ผูว้จิยัใชข้ ัน้ตอนการวเิคราะหเ์ช่นเดยีวกบั
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล นัน่คอืพจิารณา ค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ รายขอ้เสยีก่อน 
โดยคดัเลอืกเฉพาะขอ้ค าถามทีม่ ี ค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ มากกว่า .05 มาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิ
ยนืยนัพหุระดบั ผูว้จิยัท าการปรบัแบบจ าลองการวดัลกัษณะการคดิรเิริม่พหุระดบัเนื่องจาก
แบบจ าลองการวดัยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดว้ยการพจิารณาคดัขอ้ค าถามทีม่คี่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบทีไ่มม่นียัส าคญัทางสถติหิรอืมคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อยออกทลีะขอ้ จนเมือ่
แบบจ าลองมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ผูว้จิยัจงึหยดุการปรบัแบบจ าลองนี้ ผลการปรบั
แบบจ าลองการวดัลกัษณะการคดิรเิริม่แสดงในตาราง 13 

จากตาราง 13 พบว่าค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ รายขอ้ค าถามมคี่าระหว่าง 0.093 
ถงึ 0.226 (ICC =.093 - .226) แสดงใหเ้หน็ว่าคะแนนทีส่มาชกิแต่ละคนในกลุ่มนัน้มคีวามสอดคลอ้ง
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สมัพนัธก์นั ถอืเป็นการละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งตน้เกีย่วกบัความเป็นอสิระ  (independence) ของขอ้มลู 
การน าขอ้มลูลกัษณะน้ีไปวเิคราะหด์ว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว ยอ่มน าไปสู่
ผลการวเิคราะหท์ีค่ลาดเคลื่อนได ้เนื่องจากขอ้มลูทีไ่ดจ้ากสมาชกิรายบุคคลนี้ไดร้บัอทิธพิลจากกลุ่ม 
ดงันัน้จงึสมควรทีจ่ะน ามาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัต่อไป ผลการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั หลงัจากปรบัแบบจ าลองแลว้  พบว่าแบบจ าลองการวดัลกัษณะการ
คดิรเิริม่นี้มคีวามตรงเชงิโครงสรา้ง หรอืมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลู เชงิประจกัษ์  โดยพจิารณาจาก
ค่าสถติทิีใ่ชต้รวจสอบความตรงของโมเดล ไดแ้ก่ ค่า χ2 = 11.875, df = 11, p = 0.37319,  χ2/df = 1.08, 

CFI =  0.996, TLI = 0.993, RMSEA = 0.021 โดยขอ้ค าถามในระดบัการวเิคราะหร์ะดบับุคคล มจี านวน 
5 ขอ้ และในระดบัการวเิคราะหร์ะดบักลุ่ม มขีอ้ค าถามรายขอ้ลดลงเหลอืเพยีง 4 ขอ้  

ส าหรบัค่า น ้าหนกัองคป์ระกอบ มาตรฐาน () รายขอ้ในระดบับุคคลมคี่า
ระหว่าง 0 .352 ถงึ 0.700 และมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบันยัส าคญั .01 ทุกขอ้ ส าหรบัค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานรายขอ้ในระดบักลุ่มงาน มคี่าระหว่าง 0. 769 ถงึ 0.990 แต่มขีอ้ค าถาม 1 ขอ้ 
คอืขอ้ org6 ทีไ่ม่ มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 อยา่งไรกต็ามเมือ่พจิารณาจากค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐาน ปรากฏว่ามคี่าคะแนนสงูถงึ 0.769 แต่ทีไ่มม่นียัส าคญัทางสถติเิป็นเพราะค่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) สงู ซึง่เป็นผลมาจากจ านวนกลุ่มมจี านวนน้อย ดงันัน้กรณนีี้เป็น
ปญัหาอนัเน่ืองมาจากขอ้จ ากดัในงานวจิยั หากพจิารณาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานแลว้ถอืว่า
ยงัอยูใ่นเกณฑท์ีเ่หมาะสม จงึสามารถรกัษาขอ้ค าถามนี้ไว ้

 
  ตาราง 13 ค่าสถติผิลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัลกัษณะการคดิรเิริม่ 
 

 
 
 
 

ค าถาม
รายขอ้ 

ค่าสหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

(ICC) 

ระดบับุคคล / ภายในกลุ่ม 
(within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน / ระหว่างกลุ่ม 
(between group: B) 

(Standardized estimate) 
β SE Z p -value β SE Z p -value 

org2 0.222 0.653 0.086 7.585 0.000 0.990 0.182 5.440 0.000 
org3 0.138 0.639 0.075 8.547 0.000 0.965 0.413 2.335 0.020 
org6  0.093 0.686 0.082 8.412 0.000 0.769 0.436 1.761 0.078 
org7 0.196 0.700 0.071 9.844 0.000 0.975 0.212 4.602 0.000 
org8 0.226 0.352 0.094 3.764 0.000 - - - - 
χ

2 = 11.875, df = 11, p = 0.37319,  χ2/df = 1.08, CFI =  0.996, TLI = 0.993, RMSEA = 0.021 



 96 

ORGW 

org2 org3 org8 org6 org7 

org2 org3  org6 org7 

1.00 

1.00 

ORGB 

.65** .64** .69** .70** .35** 

.99** .97* .77 .98** 

(.02) (.07) (.41) (.05) 

(.57) (.59) (.53) (.51) (.88) 

ระดบับุคคล 

ระดบักลุ่มงาน 

หมายเหตุ * p < .05, ** P < .01 

 
ภาพประกอบ 8 แบบจ าลองการวดัพหุระดบัลกัษณะการคดิรเิริม่ 

 
จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัส าหรบัตวัแปรลกัษณะการคดิ

รเิริม่ แสดงใหเ้หน็ถงึขอ้ค าถามรายขอ้ของตวัแปรทีม่คีวามแตกต่างกนัระหว่างระดบัการวเิคราะห ์
ส าหรบัตวัแปรลกัษณะการคดิรเิริม่นี้ ผูว้จิยัน าขอ้ค าถามทัง้ 5 ขอ้มาสรา้งเป็นตวัแปรดงักล่าว และ
เพื่อน าเขา้สู่แบบจ าลองเชงิโครงสรา้งพหุระดบัต่อไป 

 
3.3 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัเครือข่ายทางสงัคม 

ผูว้จิยัพจิารณาค่า สหสมัพนัธภ์ายในชัน้ รายขอ้ค าถามเพื่อคดัเลอืกขอ้ค าถามที่
เหมาะสมจะน าเขา้สู่การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั โดยเลอืกเฉพาะขอ้ค าถามทีม่ ี ค่า
สหสมัพนัธภ์ายในชัน้ มากกว่า 0.05 หลงัจากนัน้ผูว้จิยัท าการปรบัแบบจ าลองการวดัเครอืขา่ยทาง
สงัคมพหุระดบั เนื่องจากแบบจ าลองการวดัยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดว้ยการพจิารณา
คดัขอ้ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบทีไ่มม่นียัส าคญัทางสถติหิรอืมคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อย
ออกทลีะขอ้ จนเมือ่แบบจ าลองมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ผูว้จิยัจงึหยดุการปรบั
แบบจ าลองนี้ ผลการปรบัแบบจ าลองการวดัลกัษณะการคดิรเิริม่แสดงในตาราง 14  
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SOCIALW 

S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S10 

S2 S4 S5 S6 S7 S10 

1.00 

1.00 

SOCIALB 

.41** .64** .43** .65** .35** .45** .50** .56** 

.69** .94** .99** .97* .95 .99** .89 

(.53) (.11) (.02) (.05) (.09) (.01) (.21) 

(.83) (.60) (.82) (.58) (.88) (.76) (.73) (.68) 

S8 

ระดบับุคคล 

ระดบักลุ่มงาน 

หมายเหตุ * p < .05, ** P < .01 

  ตาราง 14  ค่าสถติผิลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัเครอืขา่ยทางสงัคม 
 

ภาพประกอบ 9 แบบจ าลองการวดัพหุระดบัเครอืขา่ยทางสงัคม 
 

จากตาราง 14 แสดงค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ รายขอ้ค าถามมคี่าระหว่าง 0.054 
ถงึ 0.286 (ICC =.054 - .286) แสดงใหเ้หน็ว่าคะแนนทีส่มาชกิแต่ละคนในกลุ่มนัน้มคีวามสอดคลอ้ง
สมัพนัธก์นั ถอืเป็นการละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งตน้เกีย่วกบัความเป็นอสิระ  (independence) ของขอ้มลู 

ค าถาม
รายขอ้ 

ค่าสหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

(ICC) 

ระดบับุคคล / ภายในกลุ่ม 
(within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน / ระหว่างกลุ่ม 
(between group: B) 

(Standardized estimate) 
β SE Z p -value β SE Z p -value 

S2 0.141 0.414 0.090 4.603 0.000 0.685 0.273 2.514 0.012 
S3 0.070 0.635 0.081 7.877 0.000 - - - - 
S4 0.266 0.429 0.094 4.572 0.000 0.942 0.123 7.654 0.000 
S5 0.200 0.648 0.076 8.557 0.000 0.992 0.112 8.843 0.000 
S6 0.286 0.349 0.108 3.249 0.001 0.973 0.177 5.510 0.000 
S7 0.054 0.489 0.096 5.099 0.000 0.954 1.930 0.494 0.621 
S8 0.148 0.503 0.084 6.028 0.000 0.996 0.204 4.878 0.000 
S10 0.079 0.563 0.100 5.601 0.000 0.886 0.537 1.650 0.099 
χ

2 = 49.732, df = 39, p = 0.1165,   χ2/df = 1.28, CFI = 0.966, TLI = 0.951, RMSEA = 0.039  
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การน าขอ้มลูลกัษณะน้ีไปวเิคราะหด์ว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว ยอ่มน าไปสู่
ผลการวเิคราะหท์ีค่ลาดเคลื่อนได ้เนื่องจากขอ้มลูทีไ่ดจ้ากสมาชกิรายบุคคลนี้ไดร้บัอทิธพิลจากกลุ่ม 
ดงันัน้จงึสมควรทีจ่ะน ามาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัต่อไป หลงัจากไดว้เิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั พบว่าโมเดลการวดัเครอืขา่ยทางสงัคมน้ี  มคีวามตรงเชงิโครงสรา้ง
หรอืมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาจากค่าสถติทิีใ่ชต้รวจสอบความตรงของ
โมเดล ไดแ้ก่ ค่า χ2 = 49.732, df = 39, p = 0.1165, χ2/df = 1.28, CFI = 0.966, TLI = 0.951, 
RMSEA = 0.039 โดยขอ้ค าถามในระดบัการวเิคราะหร์ะดบับุคคลมจี านวน 8 ขอ้ ในขณะทีร่ะดบั
การวเิคราะหร์ะดบักลุ่ม ขอ้ค าถามรายขอ้จะลดลงเหลอืเพยีง 7 ขอ้  

ส าหรบัค่า น ้าหนกัองคป์ระกอบ มาตรฐาน () รายขอ้ในระดบับุคคลมคี่า
ระหว่าง 0.349  ถงึ 0.648 และมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบันยัส าคญั .01 ทุกขอ้ ในขณะทีค่่า น ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานรายขอ้ในระดบักลุ่มงาน มคี่าระหว่าง 0.685 ถงึ 0.996 โดยมคี าถามจ านวน 2 
ขอ้ทีไ่มม่นียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 คอื ขอ้ s7 และ s10 อยา่งไรกต็ามเมือ่พจิารณาจากค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน ปรากฏว่ามคี่าคะแนนสงูถงึ 0.954 และ 0.886 ตามล าดบั แต่ทีไ่มม่ี
นยัส าคญัทางสถติเิป็นเพราะค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) สงู ซึง่เป็นผลมาจากจ านวนกลุ่มมี
จ านวนน้อย ดงันัน้กรณน้ีีเป็นปญัหาอนัเน่ืองมาจากขอ้จ ากดัในงานวจิยั หากพจิารณาค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมาตรฐานแลว้ถอืว่ายงัอยูใ่นเกณฑท์ีเ่หมาะสม จงึสามารถรกัษาขอ้ค าถามนี้ไว้ 

จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัส าหรบัตวัแปรเครอืขา่ยทาง
สงัคม ปรากฏว่าขอ้ค าถามทีส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ทีไ่ดท้ าการวเิคราะหด์ว้ยการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว มจี านวนทัง้สิน้ 9 ขอ้ เมือ่ไดท้ าการวเิคราะหแ์บบพหุระดบัปรากฏ
ว่าขอ้ค าถามลดลงเหลอืเพยีง 8 ขอ้ แสดงใหเ้หน็ถงึอทิธพิลกลุ่มทีม่ต่ีอตวัแปรในระดบับุคคล ซึง่ขอ้
ค าถามทัง้ 8 ขอ้นี้สมควรน าไปใชใ้นการสรา้งตวัแปรเครอืขา่ยทางสงัคม เพื่อน าเขา้สู่แบบจ าลองเชงิ
โครงสรา้งพหุระดบัต่อไป 

 
3.4 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัการเปิดกว้างทางความคิด 

ส าหรบัตวัแปรลกัษณะการเปิดกวา้งทางความคดิ ผูว้จิยัใชข้ ัน้ตอนการวเิคราะห์
เช่นเดยีวกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล นัน่คอืพจิารณาค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ รายขอ้
เสยีก่อน โดยคดัเลอืกเฉพาะขอ้ค าถามทีม่ ี ค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ มากกว่า .05 มาวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั ผูว้จิยัท าการปรบัแบบจ าลองการวดัลกัษณะการเปิดกวา้งทาง
ความคดิ เนื่องจากแบบจ าลองการวดัยงัไมส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดว้ยการพจิารณาคดัขอ้
ค าถามทีม่คี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบทีไ่มม่นียัส าคญัทางสถติหิรอืมคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบน้อยออกที
ละขอ้ จนเมือ่แบบจ าลองมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ผูว้จิยัจงึหยดุการปรบัแบบจ าลองนี้ 
ผลการปรบัแบบจ าลองการวดัการเปิดกวา้งทางความคดิแสดงในตาราง 15 
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op1 op2 op3 op4 

1.00 

.41** .23 .35** .53** .45** .83** 

.72* .99** .66* .95* 

(.48) (.06) (.03) (.57) (.11) 

(.83) (.95) (.88) (.72) (.80) (.31) 

op7 

ระดบับุคคล 

ระดบักลุ่มงาน 

หมายเหตุ * p < .05, ** P < .01 

OPENW 

op8 op7 op4 op3 op2 op1 

1.00 

.97* 

OPENB 

 

 ตาราง 15 ค่าสถติผิลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัการเปิดกวา้งทางความคดิ 
 

 ภาพประกอบ 10  แบบจ าลองการวดัพหุระดบัการเปิดกวา้งทางความคดิ 
 

จากตาราง 15 ค่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้ รายขอ้ค าถามมคี่าระหว่าง 0.084 ถงึ 
0.239    (ICC =.081 - .217) แสดงใหเ้หน็ว่าคะแนนทีส่มาชกิแต่ละคนในกลุ่มนัน้มคีวามสอดคลอ้ง
สมัพนัธก์นั ถอืเป็นการละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งตน้เกีย่วกบัความเป็นอสิระ  (independence) ของขอ้มลู 
การน าขอ้มลูลกัษณะน้ีไปวเิคราะหด์ว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว ยอ่มน าไปสู่

ค าถาม
รายขอ้ 

ค่าสหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 

(ICC) 

ระดบับุคคล / ภายในกลุ่ม 
(within group: W) 

(Standardized estimate) 

ระดบักลุ่มงาน / ระหว่างกลุ่ม 
(between group: B) 

(Standardized estimate) 
β SE Z p -value β SE Z p -value 

op1 0.081 0.410 0.094 4.358 0.000 0.724 0.365 1.984 0.047 
op2 0.207 0.229 0.130 1.768 0.077 0.969 0.382 2.533 0.011 
op3 0.217 0.345 0.079 4.377 0.000 0.986 0.181 5.435 0.000 
op4 0.184 0.525 0.083 6.295 0.000 0.656 0.278 2.354 0.019 
op7 0.110 0.445 0.104 4.284 0.000 0.945 0.428 2.206 0.027 
op8 0.085 0.831 0.119 7.007 0.000 - - - - 
χ

2 = 26.156, df = 16, p = 0.0519,  χ2/df = 1.63, CFI = 0.941, TLI = 0.889, RMSEA = 0.060 
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ผลการวเิคราะหท์ีค่ลาดเคลื่อนได ้เนื่องจากขอ้มลูทีไ่ดจ้ากสมาชกิรายบุคคลนี้ไดร้บัอทิธพิลจากกลุ่ม 
ดงันัน้จงึสมควรทีจ่ะน ามาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัต่อไป  ผลการวเิคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั พบว่าโมเดลการวดั การเปิดกวา้งทางความคดิ นี้มคีวามตรงเชงิ
โครงสรา้ง หรอืมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยพจิารณาจากค่าสถติทิีใ่ชต้รวจสอบความ
ตรงของโมเดล ไดแ้ก่ ค่า  χ

2 = 26.156 , df = 16, p = 0.0519,  χ2/df = 1.63, CFI = 0.941, TLI = 0.889, 

RMSEA = 0.060 โดยขอ้ค าถามในระดบัการวเิคราะหร์ะดบับุคคลมจี านวน 6 ขอ้ ในขณะทีร่ะดบัการ
วเิคราะหร์ะดบักลุ่ม ของแบบจ าลองการวดัการเปิดกวา้งทางความคดิ จะมี ขอ้ค าถามรายขอ้ลดลง
เหลอืเพยีง 5 ขอ้  

ส าหรบัค่า น ้าหนกัองคป์ระกอบ มาตรฐาน () รายขอ้ในระดบับุคคลมคี่า
ระหว่าง 0.229 ถงึ 0.831 ส่วนใหญ่มนียัส าคญัทางสถติิที ่.01 โดยมขีอ้ค าถามจ านวน 1 ขอ้ ทีไ่มม่ี
ค่านยัส าคญัทางสถติ ิแต่การน าขอ้ค าถามนัน้ออก จะส่งผลต่อความกลมกลนืของแบบจ าลองกบั
ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ในขณะทีค่่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานรายขอ้ในระดบักลุ่มงาน มคี่าระหว่าง 
0.656 ถงึ 0.986 ส่วนใหญ่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัส าหรบัตวัแปรการเปิดกวา้ง
ทางความคดิ ปรากฏว่าขอ้ค าถามทีส่อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ทีไ่ดท้ าการวเิคราะหด์ว้ยการ
วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว มจี านวนทัง้สิน้ 8 ขอ้ เมือ่ไดท้ าการวเิคราะหแ์บบพหุ
ระดบัปรากฏว่าขอ้ค าถามลดลงเหลอืเพยีง 6 ขอ้ แสดงใหเ้หน็ถงึอทิธพิลกลุ่มทีม่ต่ีอตวัแปรในระดบั
บุคคล ซึง่ขอ้ค าถามทัง้ 6 ขอ้นี้สมควรน าไปใชใ้นการสรา้งตวัแปรการเปิดกวา้งทางความคดิ เพื่อ
น าเขา้สู่แบบจ าลองเชงิโครงสรา้งพหุระดบัต่อไป 

 
4 ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธโ์ครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบัของตวั

แปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในระดบักลุ่มงานและระดบับคุคล 
4.1 ผลการวิเคราะหส์ถิติพื้นฐานของตวัแปร 

 จากการวเิคราะหข์อ้มลูรายตวัแปร จงึสามารถสรปุตวัแปรทีเ่หมาะสมจะน าเขา้
สู่สมการโครงสรา้งพหุระดบั โดยมรีายละเอยีดสถติพิืน้ฐานของตวัแปรแต่ละตวัแปร ซึง่ค่าสถติิ
พืน้ฐานประกอบดว้ย ค่าต ่าสุด (Min.) ค่าสงูสุด (Max.) ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าสมัประสทิธิก์ารกระจาย 
(CV) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (SD.) ตวัแปรในการศกึษาครัง้นี้เป็นตวัแปรต่อเนื่องทีไ่ดจ้าก
แบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดบั เวน้ตวัแปรนวตักรรมผลติภณัฑ ์ (INNO) ซึง่รวมถงึระดบั
ความแปลกใหมข่องผลติภณัฑ ์ (INNO1) และระดบัประโยชน์ของผลติภณัฑ ์ (INNO2) ทีเ่ป็นแบบ
ประมาณค่า 10 ระดบั ส าหรบัรายละเอยีดสถติพิืน้ฐานของตวัแปรทัง้หมดแสดงไวใ้นตาราง 16 
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ตาราง 16  ค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรการวจิยัทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน 

 

 
หมายเหตุ : ตวัแปรในระดบักลุ่มงาน ไดแ้ก่ SUPPORT = การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร  ,TCIB = บรรยากาศส่งเสรมิ
นวตักรรมในกลุ่มงาน KNOW = ความหลากหลายในความรูข้องกลุ่มงาน  ,SKILL = ความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิของ
กลุ่มงาน ,GIWB = พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน ,INNO1 = ความแปลกใหมข่องผลติภณัฑ์  และ INNO2 = ประโยชน์ของ
ผลติภณัฑ ์
             ตวัแปรในระดบับุคคล  ไดแ้ก่ SOCIAL = เครอืขา่ยทางสงัคม , ORG = ลกัษณะการคดิรเิริม่ ,OPEN = การเปิดกวา้งทาง
ความคดิ IWB = พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล 

 
จากตาราง 16 เมือ่พจิารณาตวัแปรในระดบับุคคล จะพบว่ากลุ่มตวัอยา่งมรีะดบั

เครอืขา่ยทางสงัคม ลกัษณะการคดิรเิริม่ การเปิดกวา้งทางความคดิ และมพีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ในระดบับุคคลค่อนขา้งสงู โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในประเดน็ของการเปิดกวา้งทางความคดิซึง่มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 4. 1726 ในขณะทีต่วัแปรในระดบักลุ่มงานพบว่ามตีวัแปรความหลากหลายดา้นทกัษะและ
ความคดิของกลุ่มงานค่อนขา้งน้อย แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จะมสีมาชกิในกลุ่มทีม่ทีกัษะและ
ความคดิทีใ่กลเ้คยีงกนั  

ขอ้มลูสถติพิืน้ฐานในตารางไดใ้หผ้ลทีน่่าสนใจ อนัไดแ้ก่พฤตกิรรมการสรา้ง
นวตักรรมในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ทีม่คีะแนนค่าเฉลีย่ทีค่่อนขา้งแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน 
ทัง้นี้พบว่าพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล ซึง่ใหส้มาชกิในกลุ่มงานประเมนิตนเองนัน้ 
มผีลค่าเฉลีย่ประมาณ 3.68 ในขณะทีห่วัหน้าหน่วยงานมองเหน็ว่ากลุ่มงานน้ีโดยรวมแลว้มคีะแนน
เฉลีย่ของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานไดม้ากถงึ 4.12 ทัง้นี้หวัห น้างาน ยงัเหน็ว่า
ผลงานของกลุ่มงานจะแสดงออกในรปูของ ระดบัประโยชน์ของผลติภณัฑ์ มากกว่าระดบัความแปลก

ตวัแปร N Mean S.D CV (%) Min. Max. 
ตวัแปรระดบักลุ่มงาน       
SUPPORT 44 3.8610 .3777 9.78 3.11 4.81 
TCIB 44 3.9810 .3175 7.98 3.23 4.72 
SKILL 44 2.8668 .4179 14.58 1.46 3.47 
KNOW 44 3.9697 .3841 9.68 3.07 4.75 
GIWB 44 4.1217 .4252 10.32 3.36 5.00 
INNO1 44 7.4091 1.6610 22.42 4.00 10.00 
INNO2 44 8.0909 1.4312 17.69 3.67 10.00 
ตวัแปรระดบับุคคล       
SOCIAL 177 3.6683 .6308 17.19 2.25 5.00 
ORG 177 3.7695 .5727 15.19 2.00 5.00 
OPEN 177 4.1726 .4693 11.21 2.75 5.00 
IWB 175 3.6802 .5615 15.26 2.20 5.00 
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ใหม ่โดยมคี่าเฉลีย่อยูท่ี ่8.09  และ 7.41 ตามล าดบั  ส าหรบัค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรระดบั
บุคคลแสดงผลดงัตาราง 17  

 
ตาราง 17 ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรการวจิยัในระดบับุคคล    

 
 
 
 
 
 
 
 

      **p <.01 
 

จากตาราง  17 แสดงค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรการวจิยัในระดบับุคคล ซึง่มี
ค่าระหว่าง .217 ถงึ .576 (r = .217 - .576) ทีร่ะดบันยัส าคญั .01 โดยพบว่าลกัษณะการคดิรเิริม่
เป็นตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลมากทีสุ่ด (r = .576, p < .01) 
รองลงมาไดแ้ก่เครอืขา่ยทางสงัคม (r = .500, p < .01) และลกัษณะเปิดกวา้งทางความคดิ (r = 
.366, p < .01) ตามล าดบั  

 
ตาราง 18 ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรการวจิยัในระดบักลุ่มงาน   

ตวัแปร 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 
1. SKILL 1        
2. KNOW -.073 1       
3. TCIB -.239 .556** 1      
4. SUPPORT -.089 .540** .746** 1     
5. INNO1 -.277 .035 .087 .187 1    
6. INNO2 -.233 .130 .197 .265 .727** 1   
7. CO-GIWB -.442 .510* .433 .075 .433* .549* 1  
8. GIWB -.219 .159 .254 .216 .487** .521** .498* 1 

 
หมายเหต:ุ  SUPPORT = การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร  ,TCIB = บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน KNOW = ความ
หลากหลายในความรูข้องกลุ่มงาน  ,SKILL = ความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิของกลุ่มงาน ,GIWB = พฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมระดบักลุ่มงาน ,INNO1 = ระดบัความแปลกใหมข่องผลติภณัฑ์  และ INNO2 = ระดบัประโยชน์ของผลติภณัฑ์ , CO-GIWB 
คอื พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน ทีถู่กประเมนิโดยหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง 

 
                                             * p < .05,  ** p < .01 
 

ตวัแปร  IWB OR SN OP 
IWB  1    
ORG .576** 1   
SOCIAL .500** .448** 1  
OP .366** .217** .325** 1 
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จากตาราง 18 แสดงค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นัของตวัแปรการวจิยัในระดบักลุ่ม
งาน ซึง่มขีอ้สงัเกตจาก ผลการวเิคราะห์ ดงักล่าว  นัน่คอืตวัแปรความหลากหลายดา้นทกัษะและ
ความคดิ ไมป่รากฏความสมัพนัธร์ว่มกบัตวัแปรใน ระดบักลุ่มงาน ใดๆ อยา่งมนียัส าคญั ทางสถติิ  
ในขณะทีต่วัแปร อื่นๆ ในระดบักลุ่มงาน มคี่าความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู  ดงัเช่นความสมัพนัธ์
ระหว่างบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานและการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารทีม่คี่า
สหสมัพนัธเ์พยีรส์นัเท่ากบั .746     (r = .746, p< .01)  

ในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรนี้ ผูว้จิยัไดน้ าตวัแปรพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน ทีม่หีวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งเป็นผูป้ระเมนิผลมารว่มวเิคราะห์
ผลดว้ย ทัง้นี้เนื่องจากในการศกึษาครัง้นี้ มกีารตรวจสอบความถูกตอ้งของการใหค้ะแนนของหวัหน้า
หน่วยงาน ทีท่ าการประเมนิผลพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของกลุ่มงาน และถอืเป็นตวัแปรทีส่ าคญัยิง่
ส าหรบัการศกึษาในครัง้นี้ ดว้ยการใหห้วัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งรว่มประเมนิพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบักลุ่มงาน ทัง้นี้เนื่องจากหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งจะไดพ้บปะและไดท้ างาน
รว่มกนักบักลุ่มงานนัน้ๆ และไดเ้หน็ผลการท างานในฐานะ “คนนอก ” ซึง่น่าจะมคีวามล าเอยีงน้อย
กว่าหวัหน้าหน่วยงานโดยตรง ดว้ยการหาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร ผูว้จิยัพบผลว่าพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานทีห่วัหน้าหน่วยงานไดป้ระเมนินัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัการประเมนิผล
ของหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งอยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ  (r = .498, p < .05) ดงันัน้ผูว้จิยัจงึใชค้่า
คะแนนพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานทีห่วัหน้าหน่วยงานเป็นผูป้ระเมนิในการศกึษาใน
ครัง้นี้ ดว้ยเหตุทีว่่าหวัหน้าหน่วยงานมคีวามใกลช้ดิกบักลุ่มงานโดยตรงมากกว่าหวัหน้าหน่วยงานที่
เกีย่วขอ้ง 

นอกจากนี้ผูว้จิยัยงัประสงคจ์ะตรวจสอบว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบั
กลุ่มงานสามารถน าไปสู่การสรา้งผลติภณัฑท์ีเ่ป็นนวตักรรมไดจ้รงิหรอืไม ่ในงานวจิยัน้ีผูว้จิยัจงึ
ก าหนดใหม้กีารวดัผลระดบันวตักรรมผลติภณัฑ ์ซึง่มอีงคป์ระกอบอยู ่2 ปร ะการ ไดแ้ก่ ระดบัความ
แปลกใหมข่องผลติภณัฑ ์และระดบัการใชป้ระโยชน์ของผลติภณัฑ ์ซึง่ผูว้จิยัได้ ก าหนดใหห้วัหน้า
หน่วยงานและหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง เป็นผูป้ระเมนิระดบันวตักรรมของผลติภณัฑข์องกลุ่ม 
โดยก าหนดใหผู้ป้ระเมนิท าการประเมนิผลจากผลติภณัฑช์ิน้ล่าสุดทีก่ลุ่มงานไดผ้ลติออกจ าหน่าย
แลว้ ผลการวเิคราะหร์ายขอ้ พบว่าการใหค้่าคะแนนของหวัหน้าหน่วยงานและหวัหน้าหน่วยงานที่
เกีย่วขอ้ง มคีวามสอดคลอ้งกนั สงู (รายละเอยีดอยูใ่นภาคผนวก ค)  โดยพบว่าดา้นความแปลกใหม่
ของผลติภณัฑม์คีวามสอดคลอ้งกนัมาก โดยมคี่าสหสมัพนัธเ์พยีรสนัเท่ากบั .870  (r = .870, p < 
.01) และในดา้นประโยชน์ของผลติภณัฑ์ มคี่าสหสมัพนัธเ์พยีรสนัเท่ากบั .646  (r = .646, p < .01) 
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดใ้ชก้ารประเมนิระดบันวตักรรมผลติภณัฑข์องหวัหน้าหน่วยงานมาใชใ้นการศกึษา
ในครัง้นี้ เนื่องดว้ยหวัหน้าหน่วยงานมคีวามใกลช้ดิกบักลุ่มงาน และไดส้มัผสัตวัผลติภณัฑจ์รงิ
มากกว่า  

ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่าง พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน
กบัระดบันวตักรรมผลติภณัฑ ์พบว่าทัง้ 2 ตวัแปรมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิโดย
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พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน มคีวามสมัพนัธ์ กบัระดบัประโยชน์ของผลติภณัฑม์ากกว่า
ระดบัความแปลกใหมข่อง ผลติภณัฑ์ โดยมีค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นั เท่ากบั .521 (.521, p < .01) และ 
.487 (r = .487,       p < .01) ตามล าดบั  

 
4.2 ผลการทดสอบค่าอิทธิพล เชิงสุ่มของแบบจ าลองพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน

ระดบับคุคล 
ตามกรอบแนวคดิการวจิยัใน ครัง้นี้  ผูว้จิยัไดร้ะบุถงึการศกึษาปฏสิมัพนัธร์ว่ม

ระหว่างบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานกบัตวัแปรต่างๆ ในระดบับุคคล  ทีส่่งผลต่อ
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล ดงันัน้เพื่อเป็นการทดสอบก่อนการเริม่วเิคราะหแ์บบจ าลอง
โครงสรา้งพหุระดบั ของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม แบบเตม็รปู (full model) ผูว้จิยัจะท าการทดสอบ
เสยีก่อนว่าค่าอทิธพิลของตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบั
บุคคลมคีวามแตกต่างกนัไปตามกลุ่มงานหรอืไม ่ (Hofmann; Griffin;& Gavin. 2000) ถา้หาก
ทดสอบแลว้ไมพ่บอทิธพิลอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิแสดงว่าอทิธพิลของตวัแปรคุณลกัษณะส่วน
บุคคลไมแ่ตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม แต่หากทดสอบแลว้พบความแตกต่างระหว่างกลุ่มเกดิขึน้ จงึค่อย
น าตวัแปรระดบักลุ่มนัน่กค็อืบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานมาอธบิายอทิธพิลทีแ่ตกต่างกนั
ระหว่างกลุ่มนัน้ ซึง่กค็อืผลปฏสิมัพนัธข์า้มระดบั (cross-level correlation effect) หากทดสอบแลว้
ไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิแสดงว่าไมป่รากฏผลปฏสิมัพนัธข์า้มระดบัระหว่างบรรยากาศส่งเสรมิ
นวตักรรมในกลุ่มงานกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล ผล
การทดสอบอทิธพิลเชงิสุ่ม (random effect) ของตวัแบบคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ต่ีอพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล แสดงในตาราง 19 
 
ตาราง 19  ผลการทดสอบอทิธพิลเชงิสุ่ม (random effect) ของตวัแบบคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ต่ีอ 
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล 

 
ตวัแปรเหตุ ตวัแปรผล ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน (Residual variance) 

  (Standardized estimate) 

  Estimate SE Z p-value 

SOCIAL IWB 0.056 0.039 1.435 0.151 
ORG IWB 0.041 0.038 1.064 0.287 
OPEN IWB 0.027 0.020 1.331 0.183 

 
หมายเหตุ SOCIAL = เครอืขา่ยทางสงัคม , ORG = ลกัษณะการคดิรเิริม่ , OPEN = การเปิดกวา้งทางความคดิ,  IWB = พฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมระดบับุคคล 
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ผลการทดสอบอทิธพิลเชงิสุ่มของตวัแบบคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ต่ีอ
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลในตาราง 19 นัน้ ไมป่รากฏว่าค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมคีวาม
แตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ ดงันัน้ในขัน้ตอนการวเิคราะหแ์บบจ าลองสมการ
โครงสรา้งพหุระดบัในระดบับุคคลแบบเตม็รปู ผูว้จิยัจงึไมต่อ้งท าการทดสอบปฏสิมัพนัธข์า้มระดบั
ในแบบจ าลองเตม็รปูอกี 

 
4.3 ผลการวิเคราะหค์วามกลมกลืนของแบบจ าลองสมการโครงสร้างพหรุะดบัของ

พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในระดบับคุคลและระดบักลุ่มงาน 
โดยทัว่ไปนัน้ การวเิคราะหแ์บบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัมกัจะนิยมท า

การวเิคราะหค์วามตรงของแบบจ าลองในระดบับุคคลเสยีก่อน โดยเริม่ตน้จากการทดสอบ
แบบจ าลองสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ก่อนทีจ่ะท าการวเิคราะหแ์บบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัต่อไป 
แต่ส าหรบัการศกึษาในครัง้นี้ผูว้จิยัก าหนดตวัแปรในการศกึษาในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานที่
แตกต่างกนัโดยสิน้เชงิ ดงันัน้ จงึท าการทดสอบแบบจ าลองทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานพรอ้ม
กนั  

การวเิคราะหแ์บบจ าลองนี้ใชโ้ปรแกรมสถติ ิ Mplus เวอรช์ัน่ 6.1 ในการ
วเิคราะห ์ซึง่ใชก้ารประมาณค่าแบบ MLR (Maximum Likelihood with Robust Statistics) ในการ
วเิคราะหค์วามสมัพนัธแ์บบพหุระดบั วธิปีระมาณค่านี้มขีอ้ดทีีเ่หนือกว่าการประมาณค่าแบบ MUML 
และ ML กค็อื เป็นการประมาณค่าความน่าจะเป็นสงูสุดทีอ่าศยัขอ้มลูเตม็รปู (Full Information 
Maximum Likelihood/ FIML) เนื่องจากใชข้อ้มลูดบิทัง้หมดในการประมาณค่า แตกต่างจาก MUML 
(Muthén Maximum Likelihood) ทีใ่ชแ้มทรกิซค์วามแปรปรวนรว่มระหว่างกลุ่มและภายในกลุ่มใน
การประมาณค่าการประมาณค่าแบบ MLR จงึมคีวามเหมาะสม แมจ้ะใชว้เิคราะหข์อ้มลูทีแ่ต่ละกลุ่ม
มหีน่วยยอ่ยในกลุ่มไมเ่ท่ากนั รวมทัง้ยงัเป็นการประมาณค่าทีใ่หค้่าสถติทิัง้ค่า สถติไิคสแควร์  (Chi-
square) และความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) ทีม่คีวามทนทานต่อการละเมดิขอ้ตกลง
เบือ้งตน้ในเรือ่งของการแจกแจงปกต ิ นอกจากน้ียงัสามารถวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลหรอืค่า
ความชนัทีเ่ป็นแบบสุ่มได ้ (Random slopes) ซึง่เป็นขอ้จ ากดัของการใชว้ธิกีารประมาณค่าแบบ 
MUML  

เมือ่ผูว้จิยัไดท้ าการวเิคราะหแ์บบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรม ปรากฏดชันีความกลมกลนืของผลการทดสอบแสดงไวใ้นตาราง 20 
 
 

 

 



 106 

ตาราง 20 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัพฤตกิรรมสรา้ง  
นวตักรรม 

 
ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ

χ
2 

CFI 
TLI 

RMSEA 
SRMRw 
SRMRB 

P > .05 
มากกว่า .90 
มากกว่า .90 
น้อยกว่า .08 
น้อยกว่า .08 
น้อยกว่า .08 

χ
2 = 37.374, df = 29, p = 0.137 

.957 

.936 

.040 

.002 

.099 
  

จากตาราง  20 เมือ่พจิารณาดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองสมมตฐิาน 
ปรากฏว่าแบบจ าลองสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวย้งัไมม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู โดยจะเหน็ว่าความไม่
กลมกลนืของขอ้มลูเกดิขึน้ในระดบัการวเิคราะหร์ะดบักลุ่มงาน  กล่าวคอืค่า SRMRB มคี่าเท่ากบั 
.099 ซึง่เกนิกว่าเกณฑท์ีก่ าหนดไว้  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึปรบัแบบจ าลองโดยพยายามรกัษาแบบจ าลอง
ดัง้เดมิใหม้ากทีสุ่ด การปรบัแบบจ าลองจะปรบัทลีะค่าแลว้ท าการวเิคราะหใ์หม ่แลว้จงึตรวจสอบ
ความกลมกลนืของแบบจ าลองทีป่รบัใหมอ่กีครัง้ หากแบบจ าลองยงัไมก่ลมกลนื กจ็ะท าการปรบั
แลว้วเิคราะหเ์สยีใหมจ่นกว่าแบบจ าลองจะมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลู ในการปรบัแบบจ าลองของตวั
แปร เนื่องจากแบบจ าลองของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลู
แลว้ ผูว้จิยัจงึมุง่ปรบัแบบจ าลองในระดบักลุ่มงาน ส าหรบัขัน้ตอนการปรบัแบบจ าลองมรีายละเอยีด
ดงันี้ 

1. ผลจากการทดสอบแบบจ าลองเตม็รปู ปรากฏปญัหาเมทรกิซค์วามแปรปรวน – ความ
แปรปรวนรว่ม (variance – covariance matrix: PHI matrix) ไมเ่ป็นบวก (Nonpositive definite 
matrix) ผูว้จิยัจงึพจิารณาขอ้มลูตวัแปรทีป่รากฏในเมทรกิซค์วามแปรปรวน  - ความแปรปรวนรว่ม
พบว่าตวัแปรทีม่ปีญัหาส าคญักค็อื ความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิ และตวัแปรความ
หลากหลายดา้นความรู ้จงึท าการตดัตวัแปรทัง้ 2 ออกจากแบบจ าลอง ผลคอืปญัหา เมทรกิซค์วาม
แปรปรวน – ความแปรปรวนรว่ม (variance – covariance matrix: PHI matrix) ไมเ่ป็นบวกหมดไป 

2. ผลการทดสอบแบบจ าลองทีต่ดัตวัแปรความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิ และ
ตวัแปรความหลากหลายดา้นความรู ้พบว่าแบบจ าลองดงักล่าวยงัไมม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ ผูว้จิยัพจิารณาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน และ
การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน พบว่า ไมม่ตีวั
แปรใดมคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติกิบั พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานเลย  
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบโดยตดัเสน้อทิธพิลระหว่างตวัแปรทลีะตวั พบว่าเมือ่ตดั เสน้อทิธพิล ตวัแปร
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ดงักล่าว จะส่งผลท าใหอ้ทิธพิลของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน มแีนวโน้มส่งผลต่อ
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลอยา่งมนียัส าคญัมากขึน้ และส่งผลท าใหแ้บบจ าลองใน
ระดบักลุ่มงานมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูจรงิ โดยค่าดชันีในตารางผ่านเกณฑท์ีต่ ัง้ไว ้ส าหรบัค่าดชันี
ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ แสดงในตาราง 21 

 
ตาราง 21 ค่าดชันีความกลมกลนืของแบบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัพฤตกิรรมสรา้ง  

นวตักรรมทีป่รบัแลว้ 

 
ดชันีความกลมกลนื เกณฑ ์ ค่าสถติ ิ

χ
2 

CFI 
TLI 

RMSEA 
SRMRw 
SRMRB 

P > .05 
มากกว่า .90 
มากกว่า .90 
น้อยกว่า .08 
น้อยกว่า .08 
น้อยกว่า .08 

χ
2 = 19.638, df = 19, p = 0.416 

.996 

.995 

.014 

.004 

.068 
 

และส าหรบัค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลพหุระดบัของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใน
ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน แสดงในตาราง  22 ทัง้นี้ส าหรบัแบบจ าลองสุดทา้ยของสมการ
โครงสรา้งพหุระดบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่ม แสดงดงัภาพประกอบ
11ซึง่ผลการวเิคราะหแ์บบจ าลองดงักล่าว พบว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลไดร้บัความ
แปรปรวนจากตวัแปรทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน โดยปจัจยัในระดบับุคคลทีม่อีทิธพิลต่อ
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลมากทีสุ่ดกค็อืลกัษณะการคดิรเิริม่ รองลงมาคอืลกัษณะเปิด
กวา้งทางความคดิ โดยมี ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลม าตรฐาน  .48 และ .17 ตามล าดบั ในขณะที่
เครอืขา่ยทางสงัคมมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลอยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ
สามตวัแปรนี้รว่มกนัอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลไดร้อ้ยละ 
38.9  

และส าหรบัความแปรปรวนทีไ่ดร้บัอทิธพิลขา้มระดบัจากตวัแปรในระดบักลุ่ม
งานมาสู่พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล พบว่าการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารมี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลมากทีสุ่ด รองลงมาคอืพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ในระดบักลุ่มงาน โดยมี ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลม าตรฐานอยูท่ี ่ .60 และ .27 ตามล าดบั ส าหรบั
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลอยา่ง
ไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิตวัแปรทัง้สามตวัรว่มกนัอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบับุคคลไดร้อ้ยละ 79.1 
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ตาราง 22  แสดงค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน เมือ่ปรบัแบบจ าลองแลว้ 
 
ตวัแปรผล ตวัแปรเหตุ Standard 

Estimate 
 

SE Z p-value R2 

  estimate     
IWB SOCIAL 0.146 0.104 1.401 0.161 

0.389** 

 ORG 0.483 0.107 4.490** 0.000 
 OPEN 0.165 0.066 2.519* 0.012 
-Within-Group Residual Variance 0.611 0.077 7.940** 0.000 
INNO INNO1 0.787   

.086      
9.159      
0.000 

0.086 9.159 0.000 0.619** 
 INNO2 0.908 0.114 7.976 0.000 0.825** 
INNO GIWB 0.604 0.125 4.834** 0.000  
-Between-Group Residual Variance 0.635 0.151 4.208** 0.000 0.365* 
IWB GIWB 0.272 0.102 2.673** 0.008  
 SUPPORT 0.608 0.171 3.567** 0.000  
 TCIB 0.230 0.194 1.181 0.237  
-Between-Group Residual Variance 0.209 0.127 1.650 0.000 0.791** 
TCIB SUPPORT 0.761 0.080 9.512** 0.000  
-Between-Group Residual Variance 0.420 0.122 3.446** 0.001 0.580** 
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ      
INNO INNO1 0.787   

.086      
9.159      
0.000 

0.086 9.159 0.000 0.619** 
 INNO2 0.908 0.114 7.976 0.000 0.825** 
อทิธพิลทางออ้ม(Indirect effect) 

IWB 
SUPPORT 
TCIB 

0.175 0.147 1.186 0.236  

 
หมายเหตุ: SUPPORT = การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร , TCIB = บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน KNOW = ความ
หลากหลายในความรูข้องกลุ่มงาน , GIWB = พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน  ,INNO = นวตักรรมผลติภณัฑ์ , INNO1 = 
ความแปลกใหมข่องผลติภณัฑ,์ INNO2 = ประโยชน์ของผลติภณัฑ,์ SOCIAL = เครอืขา่ยทางสงัคม , ORG = ลกัษณะการคดิรเิริม่ 
,OPEN = การเปิดกวา้งทางความคดิ IWB = พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล 
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(.381**) 

.604** 

ปัจจยัระดบักลุ่มงาน 

.272** 

.761** 

.908** 

(.420**) 

.787** 

.230 

.146 

บรรยากาศส่งเสริม 

นวตักรรมในกลุ่มงาน 

เครอืข่ายทางสงัคม 

ลกัษณะการคิด 

ริเร่ิม 

พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมระดบั

บุคคล 

การเปิดกว้างทางความคิด 

การสนับสนุนนวตักรรม 
ขององคก์าร 

พฤติกรรมสรา้ง
นวตักรรมระดบั

กลุ่มงาน 

ความแปลก

ใหม ่

ประโยชน์ 

.483** 

.165* 

.608** 

นวตักรรม

ผลิตภณัฑ ์
(.175) 

(.611**) 

ปัจจยัระดบับุคคล 

 
*p < .05, ** p < .01 

 
ภาพประกอบ 11 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานของแบบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบัพฤตกิรรม 
สรา้งนวตักรรมในทุกระดบั 
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ส าหรบัแบบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน 
ปรากฏว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานส่งผลต่อนวตักรรมผลติภณัฑไ์ดจ้รงิ โดยมคี่า
สมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .60 โดยพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานสามารถ
อธบิายความแปรปรวนของนวตักรรมผลติภณัฑไ์ดร้อ้ยละ 36.5 อยา่งไรกต็ามการศกึษาครัง้นี้ไมพ่บ
ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิในขณะที่
การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารปรากฏอทิธพิลทีช่ดัเจนต่อบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่ม
งาน โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานถงึ .76 และการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารเพยีงตวั
แปรเดยีว กส็ามารถอธบิายความแปรปรวนของบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานไดถ้งึรอ้ย
ละ 58 



บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุพหุระดบัทีส่่งผลต่อ พฤตกิรรมสรา้ง

นวตักรรมในระดบั บุคคลและระดบักลุ่มงานเพื่อสรา้งนวตักรรมผลติภณัฑใ์นบรษิทัเอกชนของไทย 
ซึง่ในบทน้ีผูว้จิยัจะน าเสนอเนื้อหาครอบคลุมใน 3 ประเดน็ ไดแ้ก่ บทสรปุผลการวจิยั การอธปิราย
ผลการวจิยั และขอ้เสนอแนะจากการวจิยั ดงัมรีายละเอยีดแต่ละประเดน็ดงันี้ 
 

บทสรปุผลการวิจยั 
การศกึษาปจัจยัเชงิสาเหตุพหุระดบัทีส่่งผลต่อ พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบั บุคคล

และระดบักลุ่มงานเพื่อสรา้งนวตักรรมผลติภณัฑใ์นบรษิทัเอกชนของไทยในครัง้นี้ จดัท าขึน้เน่ืองจาก
การตระหนกัถงึการแขง่ขนัของมภีาคเอกชนของไทยในการคา้ระดบัโลก ทีน่บัวนัจะทวคีวามรนุแรง
ในดา้นการแขง่ขนัดว้ยการใชค้วามไดเ้ปรยีบเรือ่งตน้ทุน ในขณะทีป่ระเทศไทยเองไมส่ามารถรกัษา
ความสามารถดา้นตน้ทุนต ่าไวไ้ด ้ดงันัน้การมุง่เน้นทีก่ารสรา้งนวตักรรมใหก้บัผลติภณัฑจ์งึเป็น
ความหวงัทีจ่ะช่วยใหภ้าคเอกชนของไทย สามารถต่อสูก้บัคู่แขง่ในเวทโีลก โดยทีม่กี าไรจากการ
ด าเนินธุรกจิไดด้ว้ย ดงันัน้ผูว้จิยัจงึมวีตัถุประสงคท์ีจ่ะศกึษาถงึอทิธพิลของตวัแปรในระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่มงาน ทีส่่งผลต่อ พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม ทัง้ในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ตลอดจน
ทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธพ์หุระดบัทีพ่ฒันาขึน้มา โดยมนีวตักรรมผลติภณัฑเ์ป็น
ผลผลติสุดทา้ย  ทัง้นี้ตวัแปรในระดบับุคคลไดแ้ก่ ลกัษณะการคดิรเิริม่ การเปิดกวา้งทางความคดิ 
และเครอืขา่ยทางสงัคม ส าหรบัตวัแปรในระดบักลุ่มงานไดแ้ก่ การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน และความหลากหลายดา้นทกัษะและความรูข้องกลุ่มงาน 

กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี้คอืสมาชกิในกลุ่มงานทีท่ างานในแผนกวจิยัและพฒันา
ผลติภณัฑใ์หมข่องบรษิทั ประกอบไปดว้ยหวัหน้ากลุ่มงานและสมาชกิในกลุ่มงาน ทีม่จี านวนสมาชกิ
ในกลุ่มอยูร่ะหว่าง 3 – 12 คน โดยตอ้งรว่มกนัท างานจนสามารถสรา้งผลติภณัฑใ์หมใ่หก้บับรษิทั
มาแลว้อยา่งน้อย 1 ชิน้งาน ส าหรบับรษิทัทีผู่ว้จิยัไดค้ดัเลอืกมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งนัน้ จะตอ้งเป็น
บรษิทัเอกชนของไทยทีเ่คยไดร้บัรางวลั หรอืการคดัเลอืกว่ามคีวามสามารถดา้นพฒันานวตักรรม 
หรอืเป็นเครอืขา่ยนวตักรรมของส านกังานนวตักรรม (NIA) กระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีใน
ระหว่างปีพ.ศ. 2552 ถงึ 2553 ซึง่มบีรษิทัทีต่รงตามคุณสมบตัดิงักล่าวจ านวน 135 บรษิทั  

ผลการเกบ็รวบรวมขอ้มลูกบับรษิทัเป้าหมายดงักล่าว พบว่ามกีลุ่มตวัอยา่งจ านวน 177 
ตวัอยา่ง ซึง่เป็นสมาชกิของกลุ่มงานในแผนกวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์หมท่ีย่นิดใีหข้อ้มลูกบัผูว้จิยั
จ านวนทัง้สิน้ 45 กลุ่มงาน ซึง่จากขอ้มลูพืน้ฐานพบว่ากลุ่มตวัอยา่งจ านวน 177 คนนัน้ เป็นเพศชาย 
88 คน คดิเป็นรอ้ยละ 51.5 เป็นหญงิ 83 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 48.5 และมจี านวน 6 คนไมร่ะบุ
ขอ้มลู กลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่มอีายอุยูร่ะหว่าง 26 ถงึ 30 ปี จ านวน 75 คน หรอืรอ้ยละ 43.9 
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รองลงมาคอื 31 – 35 ปี จ านวน 38 คน หรอืรอ้ยละ 22.2 ผูม้อีายไุมเ่กนิ 25 ปี จ านวน 24 คน หรอื
คดิเป็นรอ้ยละ 14 ผูท้ีม่อีายรุะหว่าง 41 – 45 ปี และตัง้แต่ 46 ปีขึน้ไปมจี านวนเท่ากนัคอื 10 คน 
หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 5.8 กลุ่มตวัอยา่งมปีระสบการณ์ท างานในบรษิทัปจัจบุนัโดยเฉลีย่ 4 ปี และได้
ท างานในหน่วยงานพฒันาผลติภณัฑใ์หมม่าแลว้ประมาณ 3 ปี  โดยมขีนาดของกลุ่มงานในแผนก
วจิยัและพฒันาผลติภณัฑโ์ดยเฉลีย่ประมาณ 4 คน 

ส าหรบัขอ้มลูเบือ้งตน้ของ กลุ่มงานจ านวน 45 กลุ่มงาน พบว่าบรษิทัทีก่ลุ่มงานเหล่านี้
สงักดัอยูเ่ ปิดด าเนินการ มาแลว้ โดยเฉลีย่ 16 ปี บรษิทั ส่วนใหญ่เป็นองคก์รทีม่ขีนาดเลก็  คอืมี
พนกังานในองคก์ารไมเ่กนิ 50 คน จ านวนทัง้สิน้ 26 บรษิทั  หรอืคดิเป็นรอ้ยละ  76.5 โดยมกีลุ่ม
ตวัอยา่งอยูใ่นองคก์ารขนาดเลก็จ านวน 105 คน รองลงมาคอืองคก์ารขนาดใหญ่  คอืมพีนกังาน
มากกว่า 100 คน จ านวนทัง้สิน้  5 บรษิทัหรอืรอ้ยละ 14.7 มกีลุ่มตวัอยา่งในองคก์ารขนาดใหญ่
จ านวน 16 คน และเป็นองคก์ารขนาดกลาง คอืมพีนกังานในองคก์รระหว่าง 51 ถงึ 100 คน จ านวน 
3 บรษิทัหรอืรอ้ยละ 8.8 และมกีลุ่มตวัอยา่งในองคก์ารขนาดกลางเท่ากบั 10 คน ตามล าดบั ส าหรบั
ประเภทของอุตสาหกรรม ผูว้จิยัไดใ้ชร้ปูแบบการจดัประเภทอุตสาหกรรมตามแบบของส านกังาน
นวตักรรมแห่งชาต ิพบว่าบรษิทัทีก่ลุ่มงานเหล่านี้สงักดัอยูน่ัน้ เป็ฯ บรษิทัในอุตสาหกรรมการ
ออกแบบและการแกไ้ขปญัหาจ านวน 17 บรษิทัหรอืเป็นรอ้ยละ 37.8 รองลงมาคอืธุรกจิชวีภาพ
จ านวน 15 บรษิทัหรอืรอ้ยละ 33.3 และเป็นอุตสาหกรรม เศรษฐนิเวศจ านวน 10 บรษิทั หรอืคดิเป็น
รอ้ยละ 22.2 นอกจากนี้มบีรษิทัอกี 3 บรษิทัทีเ่ป็นเครอืขา่ยของส านกันวตักรรม จงึไมไ่ดถู้กจดัเขา้
ประเภทของอุตสาหกรรม เนื่องจากทัง้ 3 บรษิทัเป็นบรษิทัขนาดใหญ่ทีม่บีรษิทัในเครอืขา่ย
หลากหลายอุตสาหกรรมอยา่งมาก 

เนื่องจากการศกึษาครัง้นี้เป็นการทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบั จงึจะตอ้งมลี าดบั
ขัน้ตอนในการวเิคราะหข์อ้มลู โดยมรีายละเอยีดดงันี้ 

1. การทดสอบระดบัการวเิคราะหข์องตวัแปรทีบุ่คคลเป็นผูป้ระเมนิ ว่าตวัแปรเหล่านัน้
เหมาะสมเพยีงพอทีจ่ะน าค่าคะแนนมารวมกนัเพื่อเป็นค่าเฉลีย่ของกลุ่มหรอืไม ่ดงันัน้ผูว้จิยัจงึท า
การตรวจสอบก่อนว่าค่าคะแนนทีไ่ดข้องสมาชกิแต่ละคนในกลุ่ม มคีวามสอดคลอ้งหรอืคลา้ยคลงึกนั
เพยีงพอทีจ่ะน าไปรวมกนัได ้(Kozlowski; & Klien. 2000: 35 – 36) เพราะถา้ค่าคะแนนของสมาชกิ
ภายในแต่ละกลุ่มไมส่อดคลอ้งกนัแลว้ ยอ่มหมายถงึว่าตวัแปรดงักล่าวไม่ สมควรน าค่าคะแนนมา
รวมกนัเพื่อเป็นค่าเฉลีย่ของตวัแปรในระดบักลุ่มงาน  และสมควรพจิารณาเป็นตวัแปรในระดบับุคคล
เป็นส าคญั (Dansereau; & Yammarino. 2000:445) ผลพบว่าตวัแปรทุกตวัมคี่าสหสมัพนัธภ์ายใน
ชัน้ (Intraclass Correlation Coefficient: ICC) มากกว่า 0.05 นัน่คอืมคี่าสหสมัพนัธภ์ายในชัน้อยู่
ระหว่าง 0.123 ถงึ 0.250 และมคีวามสอดคลอ้งภายในกลุ่ม (rwg) อยูร่ะหว่าง 0.828 - 0.909 ซึง่
มากกว่าค่า 0.70 แสดงใหเ้หน็ว่าคะแนนของสมาชกิภายในกลุ่มมคีวามสมัพนัธก์นั และมคี่าคะแนน
ของกลุ่มทีแ่ตกต่างจากกลุ่มอื่นๆ 

2. การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั (Multilevel CFA: MCFA) ส าหรบัตวั
แปรในระดบับุคคล ผลพบว่าการวดัตวัแปรในระดบับุคคลไดแ้ก่ ลกัษณะการคดิรเิริม่ การเปิดกวา้ง
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ทางความคดิ เครอืขา่ยทางสงัคม และ พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบั บุคคล เมือ่ใชว้ธิกีาร
วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั จะมขีอ้ค าถามทีเ่หมาะสมจะน ามาสรา้งเป็นตวัแปร
ดงักล่าวแตกต่างจากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัระดบัเดยีว จากการวเิคราะหด์งักล่าวนี้
ผูว้จิยัไดส้รา้งตวัแปรระดบับุคคลโดยใชข้อ้ค าถามทีไ่ดจ้ากผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั
พหุระดบั เพื่อเขา้สู่การวเิคราะหส์มการโครงสรา้งพหุระดบัของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมต่อไป 

3. การวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบัของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบั
กลุ่มงานและระดบับุคล ตามสมมตฐิานทีผู่ว้จิยัไดก้ าหนดไว ้ซึง่การวเิคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้ง
พหุระดบัน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชโ้ปรแกรม Mplus 6.1 ในการวเิคราะหผ์ล โปรแกรม Mplus นี้มคีุณลกัษณะที่
เหมาะสมกบัการใชง้าน เนื่องจากมวีธิปีระมาณค่าแบบ MLR ซึง่เป็นวธิปีระมาณค่าทีใ่ชข้อ้มลูเตม็รปู
และใหค้่าสถติทิีม่คีวามทนทานต่อการละเมดิขอ้ตกลงเบือ้งตน้ในเรือ่งของการแจกแจงแบบปกต ิอกี
ทัง้สามารถวเิคราะหข์อ้มลูระหว่างกลุ่มทีม่จี านวนสมาชกิในกลุ่มไมเ่ท่ากนั (unbalance) ในการ
วเิคราะหแ์บบจ าลองในขัน้ตน้ พบว่าแบบจ าลองยงัไมม่คีวามกลมกลนืในการวเิคราะหร์ะดบักลุ่มงาน 
และปรากฏปญัหาเมทรกิซค์วามแปรปรวน – ความแปรปรวนรว่ม (variance – covariance matrix: 
PHI matrix) ไมเ่ป็นบวก (Nonpositive definite matrix) ผูว้จิยัจงึพจิารณาขอ้มลูตวัแปรทีป่รากฏใน
เมทรกิซค์วามแปรปรวน - ความแปรปรวนรว่มพบว่าตวัแปรทีม่ปีญัหาส าคญักค็อื ความหลากหลาย
ดา้นทกัษะและความคดิ และตวัแปรความหลากหลายดา้นความรู ้จงึท าการตดัตวัแปรทัง้ 2 ออกจาก
แบบจ าลอง ผลคอืปญัหา เมทรกิซค์วามแปรปรวน – ความแปรปรวนรว่ม (variance – covariance 
matrix: PHI matrix) ไมเ่ป็นบวกหมดไป หลงัจากนัน้จงึท าการทดสอบแบบจ าลองทีต่ดัตวัแปรความ
หลากหลายดา้นทกัษะและความคดิ และตวัแปรความหลากหลายดา้นความรูอ้อก พบว่าแบบจ าลอง
ดงักล่าวยงัไมม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัพจิารณาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน และการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารกบัพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบักลุ่มงาน พบว่า ไมม่ตีวัแปรใด มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติกิบั
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานเลย ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทดสอบลดเสน้ทางอทิธพิลระหว่างตวั
แปรทลีะตวั พบว่าเมือ่ตดัเสน้ทางอทิธพิลตวัแปรดงักล่าว จะส่งผลท าใหอ้ทิธพิลของพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบักลุ่มงาน มแีนวโน้มส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลอยา่งมี
นยัส าคญัมากขึน้ และส่งผลท าใหแ้บบจ าลองในระดบักลุ่มงานมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูจรงิ  นัน่คอื
มคี่า χ2 = 19.638, df = 19, p = 0.416, χ2/df = 1.03, CFI = 0.996, TLI = 0.995, RMSEA = 
0.014, SRMRw = 0.004, SRMRB = 0.068 ส าหรบัผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบั
ของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานและระดบับุคคล  ผูว้จิยัจะน าเสนอผลการวจิยัโดย
อธบิายตามสมมตฐิานการวจิยัดงันี้ 
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ผลการวิจยั 
สมมตฐิาน ก)    พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิล ทางตรง จากคุณลกัษณะส่วน
บุคคล ซึง่ไดแ้ก่ การเปิดกวา้งทางความคดิ เครอืขา่ยทางสงัคม และลกัษณะการคดิรเิริม่ 

ผลการทดสอบแบบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบัพบว่าปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบับุคคลมากทีสุ่ดกค็อืลกัษณะการคดิรเิริม่ รองลงมาคอืลกัษณะเปิดกวา้งทาง
ความคดิ โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐาน .48 และ .17 ตามล าดบั ในขณะทีเ่ครอืขา่ยทาง
สงัคมมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลอยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิสามตวัแปร
นี้รว่มกนัอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลไดร้อ้ยละ 38.9  

 
สมมตฐิาน ข)    พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานไดร้บัอทิธพิล ทางตรงจากปจัจยัในระดบั
กลุ่มงาน ซึง่ไดแ้ก่ การรบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของ
กลุ่มงาน และความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะในกลุ่มงาน 

การศกึษาครัง้น้ีไมพ่บปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิในขณะทีก่ารสนบัสนุนนวตักรรมในองคก์ารส่งผลต่อบรรยากาศส่งเสรมิ
นวตักรรมในกลุ่มงาน โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานถงึ .76 และการสนบัสนุนนวตักรรมของ
องคก์ารเพยีงตวัแปรเดยีว กส็ามารถอธบิายความแปรปรวนของบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมใน
กลุ่มงานไดถ้งึรอ้ยละ 58  
 
สมมตฐิาน ค) บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน มผีลปฏสิมัพนัธร์ว่มกบัตวัแปรคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล  

ในการทดสอบสมมตฐิานน้ี ผูว้จิยัจะตอ้งท าการทดสอบเสยีก่อนว่า ค่าอทิธพิลของตวัแปร
คุณลกัษณะส่วนบุคคลทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลมคีวามแตกต่างกนัไปตามกลุ่ม
งานหรอืไม ่ (Hofmann; Griffin; & Gavin. 2000) ถา้หากทดสอบแลว้ไมพ่บอทิธพิลอยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติ ิแสดงว่าอทิธพิลของตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคลไมแ่ตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม  ซึง่ผลการ
ทดสอบไมป่รากฏความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของอทิธพิลของตวัแปรคุณลกัษณะของกลุ่มงานที่
ส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลอยา่ง มนียัส าคญัทางสถติิ  จงึสรปุไดว้่าค่า
สมัประสทิธิอ์ทิธพิลไมม่คีวามแตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม จงึไมต่อ้งท าการทดสอบผลปฏสิมัพนัธข์า้ม
ระดบัของบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบับุคคลต่อไป 
 
สมมตฐิาน ง)   พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ระดบักลุ่มงาน 

ในแบบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงานและระดบับุคคล 
ผูว้จิยัไดท้ดสอบรปูแบบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคลและระดบั
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กลุ่มงาน ผลการทดสอบพบว่าแบบจ าลองโครงสรา้งพหุระดบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่ม
งานและระดบับุคคลจะมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูมากทีสุ่ด หากระบุให้ พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ระดบั กลุ่มงานมอีทิธพิลต่อ พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบั บุคคล โดยค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิล
มาตรฐานเท่ากบั .272 ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่ .01 (p < .01) ดงันัน้จงึสรปุไดว้่า พฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมระดบับุคคลไดร้บัอทิธพิลจากพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่มงาน 
 
สมมตฐิาน จ)  นวตักรรมผลติภณัฑ์ไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบักลุ่ม
งาน และไดร้บัผลทางออ้มจากการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมใน
กลุ่มงาน และความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน 

เมือ่ทดสอบแบบจ าลองสมการโครงสรา้งพหุระดบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่ม
งาน ปรากฏว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานส่งผลต่อนวตักรรมผลติภณัฑไ์ดจ้รงิ โดยมี
ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .60 โดยพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานสามารถ
อธบิายความแปรปรวนของนวตักรรมผลติภณัฑไ์ดร้อ้ยละ 36.5 แต่เนื่องจากไมพ่บอทิธพิลของ
ปจัจยัในระดบักลุ่มงานตวัใดทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานอยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติ ิดงันัน้จงึสรปุไดว่านวตักรรมผลติภณัฑไ์มไ่ดร้บัอทิธพิลทางออ้มจาก การสนบัสนุน
นวตักรรมขององคก์าร บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน และความหลากหลายดา้นความรู้
และทกัษะของกลุ่มงาน 
 
สมมตฐิาน ฉ)    พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล ไดร้บัอทิธพิล ขา้มระดบั จากปจัจยัในระดบั
กลุ่มงาน ซึง่ไดแ้ก่ การรบัรูก้ารสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของ
กลุ่มงาน และความหลากหลายดา้นความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงาน 

ในการวเิคราะหอ์ทิธพิลขา้มระดบัจากตวัแปรในระดบักลุ่มงานมาสู่พฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบับุคคล พบว่าการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบับุคคลมากทีสุ่ด โดยมคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลมาตรฐานอยูท่ี ่ .60 ส าหรบัปจัจยัใน
ระดบักลุ่มงานอื่นๆ ไดแ้ก่บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมของกลุ่มงาน ไมพ่บอทิธพิลอยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติ ิในขณะทีค่วามหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิ และความหลากหลายดา้นความรูข้อง
กลุ่มงานไมส่ามารถน าเขา้สู่แบบจ าลองได ้เนื่องจากจะท าใหแ้บบจ าลองไมก่ลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ อยา่งไรกต็ามจากการปรบัแบบจ าลองใหมน่ัน้ ผูว้จิยัพบอทิธพิลของพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบักลุ่มงาน ทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์
อทิธพิลมาตรฐานเท่ากบั .27 ทัง้นี้  การสนบัสนุนนวตักรรมในองคก์าร บรรยากาศส่งเสรมิ
นวตักรรมของกลุ่มงาน และพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน รว่มกนัอธบิายความ
แปรปรวนของพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลไดร้อ้ยละ 79.1  
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การอภิปรายผลการวิจยั 
ในการอภปิรายผลการวจิยั ผูว้จิยัจะน าเสนอการอภปิรายผลของอทิธพิลของตวัแปรแต่ละ

ระดบั ทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงาน ดงันี้ 
การอภิปรายผลอิทธิพลของตวัแปรในระดบับคุคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้าง

นวตักรรมในระดบับคุคล 
ขอ้คน้พบจากการทดสอบแบบจ าลองพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล ทีป่รากฏ

ว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลไดร้บัอทิธพิลโดยตรงจากลกัษณะการคดิรเิริม่และการ
เปิดกวา้งทางความคดิ โดยทีต่วัแปรลกัษณะการคดิรเิริม่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใน
ระดบับุคคลมากทีสุ่ด อาจเป็นเพราะแนวคดิการพฒันาลกัษณะการคดิรเิริม่ทีผู่ว้จิยัน ามาใชใ้น
การศกึษาน้ี เป็นลกัษณะการคดิรเิริม่ทีเ่น้นในประเดน็การแกป้ญัหาอยา่งสรา้งสรรค ์ (creative 
problem solving) ตามแนวคดิของเคอรต์นั อนัสอดคลอ้งกบับรบิทการวจิยัและการพฒันาผลติภณัฑ์
ใหม ่ทีม่กัจะเป็นการคดิคน้เพื่อแกป้ญัหาใหก้บัลกูคา้ ผลการศกึษาน้ีสอดคลอ้งกบัการศกึษาของมู
โนซ-โดยากวิและคณะ (Monoz-Doyague; et al. 2008) ทีไ่ดใ้ชอ้งคป์ระกอบดา้นลกัษณะการคดิ
รเิริม่นี้เพยีงประการเดยีวในการวดัแนวโน้มของผูม้คีวามเป็นนวตักร ทัง้นี้เป็นเพราะลกัษณะการคดิ
รเิริม่นัน้มคีวามเกีย่วขอ้งกบัระดบัความคดิสรา้งสรรคอ์ยา่งมาก เช่นเดยีวกบัการศกึษาของโกลด์
สมธิและแมธเธอลี ่ (Goldsmith; & Matherly. 1987) ทีร่ะบุว่าในองคป์ระกอบดา้นลกัษณะการคดิ
รเิริม่ถอืเป็นองคป์ระกอบทีม่คีวามสมัพนัธก์บัระดบัความคดิสรา้งสรรคม์ากทีสุ่ด 

และส าหรบัการเปิดกวา้งทางความคดิถอืเป็นขอ้คน้พบทีน่่าสนใจประการหนึ่งของ
การศกึษาในครัง้นี้ เนื่องจากประเดน็การเปิดกวา้งทางความคดิมกัจะถูกน าเสนอในบทความต่างๆ 
ว่าเป็นสิง่ส าคญัส าหรบันวตักร แต่กระนัน้การศกึษาในเชงิปรมิาณและการทดสอบดว้ยค่าสถติใิน
ประเดน็ความสมัพนัธข์องสองตวัแปรนี้ ยงัไมไ่ดร้บัการพสิจูน์อยา่งแน่ชดั การศกึษาการเปิดกวา้ง
ทางความคดิมกัจะน าเสนอในฐานะตวัแปรทีม่ผีลต่อความคดิสรา้งสรรค ์แต่กม็กีารศกึษาใน
ความสมัพนัธด์งักล่าวไมม่ากนกั ผลการศกึษานี้มคีวามสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาการเปิดกวา้งทาง
ความคดิของรคิเคยีม (Riquelme. 2000) ซึง่เป็นการวจิยัเชงิทดลอง โดยพบผลว่าการเปิดกวา้งทาง
ความคดิสามารถสนบัสนุนและสรา้งความเขม้แขง็ใหก้บัระดบัของจนิตนาการและความสรา้งสรรค์
หรอืนวตักรรมในกระบวนการวางแผนกลยทุธไ์ด ้จนท าไปสู่การสรา้งชิน้งานทีส่รา้งสรรคใ์นทีสุ่ด 

อยา่งไรกต็ามในการศกึษาครัง้นี้ไมพ่บอทิธพิลของเครอืขา่ยทางสงัคมทีม่ผีลต่อพฤตกิรรม
สรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลไดอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิแมว้่าจะมกีารศกึษาและงานวจิยัทีส่ะทอ้น
ใหเ้หน็ความส าคญัของการสรา้งเครอืขา่ยทางสงัคมกบัการสรา้งนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ ดงัเช่นงานวจิยั
ของออปสเฟลด ์ (Obsfeld. 2005) ทีพ่บว่าบุคคลทีม่เีครอืขา่ยทางสงัคมมาก มแีนวโน้มทีจ่ะมสี่วน
รว่มในการสรา้งนวตักรรมในองคก์ารมากดว้ย แต่กม็คีวามเป็นไปไดว้่าเครอืขา่ยทางสงัคมยงัมแีงม่มุ
ต่างๆ อกีมากทีจ่ะส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล อาท ิประเดน็ของประเภท
เครอืขา่ยทางสงัคม ไดแ้ก่ เครอืขา่ยทางสงัคมแบบเปิด และเครอืขา่ยทางสงัคมแบบปิด อธบิายไดว้่า
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บุคคลทีม่เีครอืขา่ยทางสงัคมมากนัน้ จะช่วยใหเ้กดิการเปิดโลกทศัน์ มคีวามรูแ้ละมมุมองทีแ่ปลก
ใหม ่อนัเน่ืองมาจากการพบปะผูค้นทีห่ลากหลาย แต่หากเป็นเครอืขา่ยทางสงัคมแบบปิด นัน่
หมายความว่าบุคคลนัน้เป็นศูนยก์ลางของเครอืขา่ย แมจ้ะมจี านวนบุคคลทีต่นรูจ้กัอยูม่าก แต่กเ็ป็น
บุคคลทีรู่จ้กักนัภายในกลุ่ม ซึง่อาจจะเป็นเพื่อนของเพื่อน หรอืเพื่อนของคนรูจ้กั ดงันัน้มคีวาม
เป็นไปไดท้ีเ่ขาเหล่านัน้จะมคีวามรู ้ความชอบ หรอืความสนใจในประเดน็ทีใ่กลเ้คยีงกนั การพบปะ
ระหว่างกนัหรอืแลกเปลีย่นความคดิ กอ็าจจะไมม่คีวามหลากหลายเท่าเครอืขา่ยทางสงัคมแบบเปิด 
ซึง่เป็นการท าความรูจ้กัคนทีไ่มอ่ยูใ่นเครอืขา่ยเดมิเลย เป็นตน้ นอกจากนี้ในทศันะของเบริท์ (Burt. 
2004) มองว่าการสรา้งเครอืขา่ยเป็นสิง่ทีย่อดเยีย่มทีจ่ะท าใหเ้ราไดร้บัความคดิใหม่ๆ  แต่สิง่ทีต่อ้ง
ค านึงถงึคอือะไรเป็นสิง่ยนืยนัว่าความคดิเหล่านัน้น าไปสู่การปฏบิตัไิดจ้รงิ  นัน่อาจสะทอ้นใหเ้หน็ว่า
ยงัจะตอ้งมตีวัแปรอื่นใดทีจ่ะแปรเปลีย่นเครอืขา่ยทางสงัคมใหไ้ปสู่การปฏบิตัจิรงิได ้อาทเิช่น การให้
ความส าคญักบัระดบัประโยชน์ทีไ่ดจ้ากแนวคดิทีแ่ลกเปลีย่นในเครอืขา่ย เป็นตน้  

ขอ้คน้พบจากการวจิยัในครัง้นี้ ไดจ้ดุประกายใหก้บัการพฒันาพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ของคนไทย ว่าเป็นสิง่ทีส่ามารถสรา้งหรอืสนบัสนุนใหเ้กดิขึน้ได ้ทัง้นี้ในการศกึษาเกีย่วกบัมติิ
วฒันธรรม (National culture) ตามแนวคดิของเกยีรท ์ฮอฟสเตท  พบว่าในประเทศไทยนัน้มี
ลกัษณะวฒันธรรมของประเทศดา้นการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน (uncertainty avoidance) อยูม่าก 
แสดงใหเ้หน็ว่าสงัคมไมส่ามารถรบัการเปลีย่นแปลงหรอืความเสีย่งใดๆ ไดร้วดเรว็ ( Hofstede. 
2009) ความเกีย่วพนัระหว่างมติกิารหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนกบัการสรา้งนวตักรรมในองคก์ารนัน้
ไดร้บัการศกึษา ในงานวจิยัของ ชาน เวนคาตารามาน และแมคมลิาน ( Shan; Venkataraman; & 
MacMillan. 1995) โดยท าการวจิยับุคคลใน 30 ประเทศทัว่โลก พบว่าบุคคลทีย่อมรบัความไม่
แน่นอนได ้มแีนวโน้มทีจ่ะสรา้งนวตักรรมไดม้ากกว่าผูท้ีห่ลกีเลีย่งความไมแ่น่นอน ผลการวจิยั
ดงักล่าวอาจท าใหเ้ราเขา้ใจไดว้่าประเทศไทยทีม่มีติวิฒันธรรมดา้นการหลกีเลีย่งความไมแ่น่นอนสงู 
ยอ่มจะสรา้งนวตักรรมไดย้าก ในขณะทีฮ่อฟสเตทเองไดร้ะบุว่าวฒันธรรมนัน้เป็นสิง่ทีจ่ะอยูอ่ยา่ง
มัน่คง แต่อาจจะมคีวามแตกต่างไปไดบ้า้งในแต่ละรุน่ (generation) (Hofstede. 2011) แต่ส าหรบัผล
การศกึษาในครัง้นี้ไดแ้สดงใหเ้หน็ว่า กลุ่มตวัอยา่งซึง่ส่วนใหญ่เป็นคนรุน่ใหม ่พจิารณาไดจ้ากมชี่วง
อายโุดยมากอยูท่ี ่26-30 ปี สามารถสรา้งพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ได ้หากไดร้บัการ
สนบัสนุนใหม้ลีกัษณะการคดิรเิริม่ และมกีารเปิดกวา้งทางความคดิมากขึน้ 

 
การอภิปรายผลอิทธิพลของตวัแปรในระดบักลุ่มงานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้าง

นวตักรรมในระดบักลุ่มงานและระดบับคุคล 
ในการศกึษาครัง้นี้พบผลทีน่่าสนใจเกีย่วกบัความสมัพนัธแ์ละอทิธพิลของตวัแปรระดบั

กลุ่มงานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน ทัง้นี้เนื่องจากตัง้แต่กระบวนการวเิคราะห์
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรระดบักลุ่มงานนัน้ กไ็มป่รากฏความสมัพนัธอ์ยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ
ระหว่างพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน กบัการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร 



 118 

บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในระดบักลุ่มงาน และความหลากหลายดา้นความรู ้และความ
หลากหลายดา้นทกัษะและความคดิของกลุ่มงาน ทัง้นี้เมือ่พจิารณาสาเหตุของปรากฏการณ์ดงักล่าว 
มคีวามเป็นไปไดว้่ายงัมตีวัแปรอื่นทีอ่าจเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างปจัจยัเชงิเหตุเหล่านัน้กบั
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม ทีผู่ว้จิยัยงัไมไ่ดน้ าเขา้สู่การศกึษาในครัง้นี้ 

ผลการศกึษานี้คลา้ยคลงึกบัการศกึษาของแอบบยีแ์ละดคิสนั (Abbey; & Dickson. 1983) 
ทีท่ าการวจิยักบัพนกังานในแผนกวจิยัและพฒันาผลติภณัฑใ์นบรษิทัรบัจา้งผลติ ( semiconductor) 
จ านวน 8 บรษิทั รวมจ านวนพนกังานทีต่อบแบบสอบถามทัง้สิน้ 99 คน ไดใ้หข้อ้สงัเกตส าหรบัการ
ศกึษาวจิยัของเขาว่า มตีวัแปรทีน่่าจะส่งผลต่อกระบวนการนวตักรรม อาท ิความเป็นอสิระในการ
ท างาน (autonomy) ความรว่มมอืในการท างาน (cooperation) การสนบัสนุนขององคก์าร 
(supportiveness) และโครงสรา้งของงาน (structural) ซึง่หมายถงึการระบุขัน้ตอนการท างานให้
บรรลุผล แต่ขอ้มลูเชงิประจกัษ์กลบัพบว่าไมป่รากฏความสมัพนัธใ์ดๆ เลยระหว่างตวัแปรดงักล่าว
กบักระบวนการนวตักรรม ในขณะทีร่ะดบัการใหร้างวลั (level of rewards) กลบัส่งผลแค่ในช่วงของ
การรเิริม่ความคดิ (initiation) ของการสรา้งนวตักรรมเท่านัน้ เหตุการณ์เช่นน้ีแอบบยีแ์ละดคิสนัมอง
ว่าน่าจะเป็นเพราะอุตสาหกรรมรบัจา้งผลติมคีวามจ าเป็นจะตอ้งมนีวตักรรมอยูแ่ลว้ ซึง่เชื่อมโยงได้
ว่าบรบิทของงานทีท่ าอยูต่อ้งใชค้วามคดิรเิริม่หรอืตอ้งใชค้วามสรา้งสรรค ์ตลอดจนการคดิผลติภณัฑ์
ใหมเ่ป็นเรือ่งปกตทิีต่อ้งท าเป็นประจ า ตวัแปรทีผู่ว้จิยัเหน็ว่าน่าจะส่งผลกอ็าจใหผ้ลไมเ่ป็นดงัที่
คาดการณ์ไวก้ไ็ด ้ซึง่เมือ่น าขอ้เสนอแนะของแอบบยีแ์ละดคิสนัมาใชใ้นการพจิารณาลกัษณะของ
กลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี้ กพ็บว่าเป็นพนกังานทีท่ างานอยูใ่นแผนกวจิยัและพฒันาผลติภณัฑ์
ใหมเ่ช่นเดยีวกนั งานประจ าทีต่อ้งด าเนินการ กค็อืการคดิสรา้งสรรคผ์ลติภณัฑใ์หม่ๆ  ออกสู่ตลาด 
ดงันัน้พนกังานในหน่วยงานน้ีกต็อ้งด าเนินการคดิคน้ผลติภณัฑใ์หมอ่ยูแ่ลว้ ไมว่่าจะมกีารกระตุน้
หรอืสนบัสนุนจากบรษิทัหรอืไมก่ต็าม 

ส าหรบัอทิธพิลระหว่างความหลากหลายดา้นความรูใ้นกลุ่มงาน และความหลากหลาย
ดา้นทกัษะและความคดิของกลุ่มงานต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน ทีผู่ว้จิยัตอ้ง
พจิารณาน าตวัแปรทัง้ 2 ออกจากการวเิคราะหแ์บบจ าลองเชงิโครงสรา้งพหุระดบั พบผลจากการ
วเิคราะหค์่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิของกลุ่มงาน ทีม่ ี
ความสมัพนัธใ์นเชงิผกผนักบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานอกีดว้ย หมายความว่าหาก
ความหลากหลายดา้นทกัษะและความคดิของกลุ่มงานมมีาก กอ็าจส่งผลท าใหพ้ฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบักลุ่มงานลดต ่าลงได ้ในการลงภาคสนามในครัง้นี้ผูว้จิยัไดพ้บกบัขอ้เสนอแนะของ
ผูต้อบแบบสอบถาม ซึง่เขยีนเป็นลายลกัษณ์อกัษรไวน่้าสนใจว่าส าหรบัความคดิของเขาแลว้สมาชกิ
ในกลุ่มงานทีม่คีวามคดิทีแ่ตกต่างจากเขามากๆ กอ็าจจะเป็นอนัตรายต่อการสรา้งผลงานไดเ้ช่นกนั 
ทัง้นี้ผูว้จิยัมองว่าความรูใ้นงานกบัความคดิเป็นจดุต่างเพยีงเลก็น้อย แต่อาจส่งผลอยา่งมากต่อ
บรบิทการท างานจรงิทีเ่กดิขึน้ เพราะผูท้ีม่คีวามรูต่้างกนัยอ่มเป็นประโยชน์ต่อการท างานได ้แต่หาก
คดิแตกต่างกนัจนเกนิไป กอ็าจท าใหเ้กดิความขดัแยง้ในการท างานไดเ้ช่นกนั ซึง่เดอรด์รกูไ็ดเ้คยตัง้
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ขอ้สงัเกตในประเดน็น้ีไวด้ว้ย (West; et al. 2004: 279; citing De Dreu. 1997. Productive 
conflict: The importance of conflict management and conflict issue. pp. 9-22) 

อยา่งไรกต็ามการศกึษาครัง้นี้ไดเ้ชื่อมโยงพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของกลุ่มงานกบั
ผลงานทีเ่ป็นรปูธรรมได ้นัน่คอืถา้กลุ่มงานใดทีม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมมากกม็แีนวโน้มทีจ่ะ
สามารถสรา้งนวตักรรมผลติภณัฑท์ีแ่ปลกใหมแ่ละมปีระโยชน์ต่อผูท้ีเ่กีย่วขอ้งไดอ้ยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติ ิรวมถงึอทิธพิลของการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารทีส่่งผลต่อบรรยากาศส่งเสรมิ
นวตักรรมในกลุ่มงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ  กม็คีวามสอดคลอ้งกบังานวจิยัในอดตี เช่น
การศกึษาของอมาไบล(์Amabile. 1997) ทีม่องว่าองคก์ารมอีทิธพิลอยา่งมากต่อการสรา้งบรรยากาศ
ทีส่นบัสนุนนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ได ้จงึกล่าวไดว้่าการสรา้งใหส้มาชกิในกลุ่มงานรบัรูบ้รรยากาศ
ส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงาน จะตอ้งอาศยับรบิทหรอืองคร์วมของการบรหิารงานในระดบัองคก์าร
เป็นส าคญั  

ขอ้คน้พบดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิเกีย่วกบัระดบัของกลยทุธข์ององคก์าร ทีร่ะบุว่า
แผนกลยทุธน์ัน้ประกอบไปดว้ยกลยทุธใ์น 3 ระดบั คอื กลยทุธร์ะดบับรษิทั (Corporate-level 
strategies) กลยทุธร์ะดบัหน่วยธุรกจิ (Business unit-level strategy) และกลยทุธร์ะดบัหน้าที ่
(Functional –level strategy) ซึง่กลยทุธใ์นระดบัสงูกว่ายอ่มส่งผลต่อกลยทุธใ์นระดบัรองลงไป ทัง้นี้
ระดบัของกลยทุธส์ามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์และคณะ. 2539 : 101-
102)  ไดแ้ก่ กลยทุธร์ะดบับรษิทั ซึง่เป็นระดบัของกลยทุธซ์ึง่เสนอแนะทศิทางทัง้หมดขององคก์าร 
เป็นการก าหนดธุรกจิซึง่บรษิทัจะเขา้แขง่ขนัหรอืก าหนดวธิกีารจดัสรรทรพัยากร มกีารระบุเป้าหมาย
กลยทุธ ์และเป็นแผนในระดบัสงูของการบงัคบับญัชา อ านาจจงึอยูใ่นมอืผูบ้รหิารระดบัสงู  การ
ก าหนดนโยบายหรอืกลยทุธจ์ากระดบัการบรหิารนี้ ถอืเป็นกรอบส าหรบัการก าหนดกลยทุธใ์นในทุก
ระดบัขององคก์าร โดยกลยทุธท์ีร่องลงมาไดแ้ก่ กลยทุธร์ะดบัหน่วยธุรกจิ เป็นระดบัของกลยทุธท์ี่
พจิารณาถงึวธิกีารทีบ่รษิทัจะแขง่ขนัในแต่ละหน่วยธุรกจิ ซึง่งานหลกัของกลยทุธร์ะดบัน้ี กค็อืการ
ก าหนดวธิกีารทีจ่ะสรา้งความแตกต่างใหเ้หนือกว่าคู่แขง่ขนั ดงันัน้จะเหน็ว่าการสรา้งนวตักรรม
ผลติภณัฑถ์อืเป็นการสรา้งความแตกต่าง และเป็นกลยทุธใ์นระดบัหน่วยธุรกจิ  ทัง้นี้กลยทุธใ์นระดบั
หน่วยธุรกจิจะตอ้งมคีวามสอดคลอ้ง หรอืสามารถบรรลุผลตามกลยทุธร์ะดบับรษิทัดว้ย  และส าหรบั
กลยทุธป์ระเภทสุดทา้ยคอื กลยทุธร์ะดบัหน้าที ่เป็นกลยทุธซ์ึง่มุง่ทีแ่ผนการปฏบิตัใินการบรหิาร
หน้าทีห่นึ่งภายในธุรกจิหนึ่งเพื่อใหส้อดคลอ้งหรอืเสรมิกลยทุธร์ะดบัหน่วยธุรกจิ 

จากแนวคดิขา้งตน้น้ีสะทอ้นใหเ้หน็ถงึความส าคญัของการวางแผนกลยทุธจ์ากระดบับน
ของการบงัคบับญัชา ว่าจะส่งผลต่อกลยทุธห์รอืแผนการด าเนินงานในระดบัทีต่ ่ากว่า สอดคลอ้งกบั
ผลการศกึษาทีแ่สดงใหเ้หน็ว่าการสนบัสนุนทีเ่ด่นชดัจากองคก์าร ยอ่มท าใหเ้กดิการรบัรูห้รอืก าหนด
เป้าหมายการด าเนินงานในระดบัการบงัคบับญัชาในหน่วยยอ่ย ดงันัน้หากองคก์ารใดตอ้งการจะท า
ใหห้น่วยงานของตนเกดิการตื่นตวัหรอืมบีรรยากาศแห่งนวตักรรมแลว้ จะตอ้งเริม่จากการก าหนด
บทบาทและการสนบัสนุนทีช่ดัเจนขององคก์ารนัน้ดว้ย 
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ส าหรบัการศกึษาอทิธพิลขา้มระดบัของปจัจยัในระดบักลุ่มงานทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบับุคคล พบว่าการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารและพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมใน
กลุ่มงานส่งผลโดยตรงต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล 

ผลการวจิยัน้ีไดท้ าใหผู้ว้จิยัพบค าตอบในประเดน็ทีท่ าการศกึษาถงึความสมัพนัธร์ะหว่าง
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในกลุ่มงานกบัพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล ในแงม่มุทีว่่า
บรบิทการท างานจรงินัน้ เราควรคดัเลอืกบุคคลทีม่ลีกัษณะทีส่ามารถสรา้งนวตักรรมไดเ้ท่านัน้
หรอืไม ่เพื่อท าใหก้ลุ่มงานขององคก์ารสามารถสรา้งผลติภณัฑท์ีเ่ป็นนวตักรรมได ้แต่งานวจิยัในครัง้
นี้ไดแ้สดงใหเ้หน็ว่ากลุ่มงานทีม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม ยอ่มท าใหส้มาชกิในกลุ่มเกดิการเรยีนรู้
และพฒันาตนเองจนกลายเป็นผูท้ีม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมไดด้ว้ย 

การศกึษาในครัง้นี้ยงัใหข้อ้มลูเชงิประจกัษ์ทีส่ าคญั นัน่คอืการสนบัสนุนนวตักรรมของ
องคก์ารนัน้ มอีทิธพิลต่อปรากฏการณ์ในองคก์ารอยา่งสงู ไมว่่าจะเป็นอทิธพิลต่อกลุ่มงานหรอืต่อตวั
สมาชกิในกลุ่มงานเองกต็าม เพราะการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารนี้ ท าใหก้ลุ่มงานรบัรู้
บรรยากาศสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงานมากขึน้ และยงัส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของ
รายบุคคลอกีดว้ย การวจิยัในครัง้นี้จงึช่วยสนบัสนุนขอ้คน้พบของอมาไบล ์ (Amabile. 1997) ทีร่ะบุ
ถงึความเชื่อมโยงของสภาพแวดลอ้มต่อความสรา้งสรรคใ์นการท างาน เมือ่บรรยากาศองคก์ารเป็น
การรบัรูห้รอืความรูส้กึทีส่มาชกิมต่ีอสภาพแวดลอ้มในการท างานของเขาแลว้นัน้ การมุง่เป้าหมายที่
จะเป็นองคก์ารแห่งนวตักรรมยอ่มสรา้ง การรบัรู้ ถงึการสนบัสนุน ขององคก์ารอยา่งเตม็ที ่และการ
สนบัสนุนนวตักรรมอยา่งเด่นชดัขององคก์ารนี้เองทีถ่อื เป็นปจัจยัทีท่ าใหร้ะบุไดว้่าองคก์ารใดเป็น
องคก์ารทีม่นีวตักรรม (Dee. 1999: 58)  

การทีก่ารสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร และพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน
มผีลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล ไดแ้สดงใหเ้หน็ถงึบรบิทการท างานของไทย ว่าการ
สรา้งนวตักรรมใหเ้กดิในองคก์ารไดน้ัน้ จะตอ้งมาจากผูบ้รหิารในระดบัสงู หรอืทีเ่รยีกว่าเป็นการ
บรหิารแบบบนลงล่าง (Top-down) เป็นส าคญั ทัง้นี้เนื่องจากการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร
สามารถสนบัสนุนใหพ้นกังานในระดบัปฏบิตักิารมพีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมไดม้ากขึน้ 

อยา่งไรกต็ามบรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม
ในระดบับุคคลอยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิซึง่อาจอธบิายไดว้่าพนกังานในองคก์ารหนึ่งๆ อาจมี
คุณลกัษณะทีแ่ตกต่างกนัไป ซึง่ท าใหก้ารตอบรบัต่อปฏสิมัพนัธภ์ายในกลุ่มจะมผีลต่อพฤตกิรรมของ
เขาในรปูแบบทีแ่ตกต่างกนัไปดว้ย พอลลสั (Paulus. 2000) ไดช้ีใ้หเ้หน็ว่าการคาดเดาผลตอบกลบั
ของการมสี่วนรว่มในกลุ่มงานของคนทีแ่ตกต่างกนัเป็นสิง่ทีท่ าไดย้าก เช่นในคนบางประเภทอาจชื่น
ชอบกบัการแขง่ขนัมากกว่าการประนีประนอม ซึง่ท าใหป้ฏสิมัพนัธภ์ายในกลุ่มส่งผลต่อเขาใน
ลกัษณะทีไ่มเ่หมอืนกนั พอลลสัยงัเสรมิในประเดน็ความขดัแยง้ดว้ยว่าบางครัง้กอ็าจน าไปสู่การคดิที่
หลากหลายหรอืแปลกใหมไ่ดด้ว้ย หากความขดัแยง้นัน้เกดิขึน้เพยีงเลก็น้อย ดงันัน้บรรยากาศ
ส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานทีม่แีนวโน้มของการประนีประนอมอาจส่งผลบวกหรอืลบ หรอือาจไมม่ี
ผลต่อการเกดิพฤตกิรรมในบุคคลทีต่่างประเภทกนักไ็ด ้ 
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ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 
ข้อเสนอแนะในทางทฤษฎี 

1. การศกึษาในครัง้นี้ไดใ้หข้อ้มลูทีเ่ปลีย่นแนวความคดิดัง้เดมิเกีย่วกบั
วฒันธรรมของประเทศตามแนวคดิมติวิฒันธรรมของฮอฟสเตท ทีร่ะบุว่าวฒันธรรมนัน้มคีวาม
แน่นอนและไมเ่ปลีย่นแปลงไปตามระยะเวลา ในขณะทีม่ติวิฒันธรรมดา้นการหลกีเลีย่งความไม่
แน่นอนของคนไทยอยูใ่นระดบัสงู สะทอ้นใหเ้หน็ว่าคนไทยยากทีจ่ะสรา้งนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ แต่ผล
การศกึษาครัง้นี้ไดค้น้พบว่าชาวไทยรุน่ใหม่ๆ  กลบัสามารถสรา้งนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ได ้หากมี
คุณลกัษณะพงึประสงค ์ไดแ้ก่ ลกัษณะการคดิรเิริม่ และการเปิดกวา้งทางความคดิ ตลอดจนการ
สนบัสนุนทีด่จีากหน่วยงานทีต่นสงักดัอยู ่

2. ผลจากการศกึษากบักลุ่มตวัอยา่งทีเ่ป็นพนกังานระดบัปฏบิตักิารใน
บรษิทัเอกชนของไทย ไดส้ะทอ้นภาพการบรหิารจดัการว่ายงัคงเป็นลกัษณะรปูแบบการบรหิารแบบ
บนลงล่าง หรอืกล่าวไดว้่าผูบ้รหิารระดบัสงูจะท าหน้าทีก่ าหนดนโยบายต่างๆ ทีส่่งผลกระทบอยา่ง
ยิง่ต่อระดบัการบรหิารทีร่องลงมา และอาจสอดคลอ้งกบัแนวคดิดา้นมติวิฒันธรรมของฮอฟสเตท นัน่
คอืมติคิวามห่างไกลต่ออ านาจ (Power distance) ของคนไทย ซึง่ฮอฟสเตทพบว่าคนไทยรบัรูว้่า
ตนเองห่างไกลต่ออ านาจมาก และเป็นผลท าใหพ้นกังานในระดบัปฏบิตักิารพรอ้มรบัค าสัง่มากกว่า
จะรเิริม่ท าสิง่ใดดว้ยตนเอง 

3. ผลการศกึษานี้ไดส้นบัสนุนทฤษฎี เกีย่วกบัความคดิสรา้งสรรคข์องอมาไบล ์
(Amabile. 1997) นัน่คอืสภาพแวดลอ้มขององคก์ารมผีลต่อความสรา้งสรรคข์องบุคคลในองคก์าร
อยา่งยิง่ ดงัเหน็ไดจ้ากอทิธพิลของการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร และพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบักลุ่มงาน ทีส่่งผลอยา่งมนียัส าคญัทางสถติต่ิอพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบั
บุคคล อยา่งไรกต็ามแมว้่าการศกึษาในครัง้นี้ไมพ่บว่าสภาพแวดลอ้มในระดบักลุ่มงานจะไมส่่งผลต่อ
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงานไดอ้ยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิกไ็มไ่ดห้มายความว่า
สภาพแวดลอ้มไมม่คีวามส าคญัต่อการสรา้งนวตักรรมในระดบักลุ่มงาน แต่เป็นการชีแ้นะใหผู้ว้จิยั
คน้หาทฤษฎอีื่น ตลอดจนตวัแปรคัน่กลาง ทีจ่ะเชื่อมโยงแนวคดิหรอืทฤษฎหีนึ่งไปยงัอกีทฤษฎหีนึ่ง
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4. การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบั ไดช้่วยผูว้จิยัใหม้องเหน็
โครงสรา้งทางทฤษฎขีองตวัแปรทีท่ าการศกึษา ทีม่คีวามแตกต่างกนัตามระดบัการวเิคราะหข์องตวั
แปร การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัน้ี ยงัเพิม่ขอ้มลูเกีย่วกบัตวัแปรทีผู่ว้จิยัได้
ท าการศกึษา ว่าเป็นตวัแปรทีเ่หมาะสมกบัการวเิคราะหใ์นระดบัการวเิคราะหใ์ด และจดัเป็นตวัแปร
แบบใด ระหว่างตวัแปรแบบ Compilation หรอืตวัแปรทีม่โีครงสรา้งในการวเิคราะหใ์นระดบักลุ่ม
เท่านัน้ ตวัแปรแบบ Composition หรอืตวัแปรทีม่าจากการรวมกนัของการใหค้่าคะแนนจากสมาชกิ
รายบุคคลในกลุ่ม  หรอืเป็นตวัแปรแบบ Fuzzy Composition ซึง่เป็นตวัแปรทีม่โีครงสรา้งเหมอืนกนั
เพยีงบางส่วนในระดบัการวเิคราะหท์ีแ่ตกต่างกนั 
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5. จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัในงานวจิยัฉบบัน้ี ใหผ้ล
ชดัเจนว่า ขอ้ค าถามทีส่ามารถวดัผลไดใ้นตวัแปรระดบับุคคล หากประสงคจ์ะน าไปใชใ้นระดบักลุ่ม
งานอาจไมส่ามารถใชว้ดัผลได ้ดงันัน้ก่อนการวเิคราะหค์่าอทิธพิลต่างๆ ผูว้จิยัจะตอ้งท าการ
วเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัพหุระดบัเสยีก่อน 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจยั 

1. จากการศกึษาในครัง้นี้ ไมพ่บว่าตวัแปรเครอืขา่ยทางสงัคมซึง่มอีงคป์ระกอบ 
2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความหนาแน่นของเครอืขา่ย และความสามารถในการเชื่อมโยงเครอืขา่ย
ส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิทัง้นี้
อาจเนื่องจากเครอืขา่ยทางสงัคมยงัมมีติอิื่นทีส่ าคญั อาท ิเครอืขา่ยแบบเปิดและเครอืขา่ยแบบปิด 
ตลอดจนคุณภาพของขอ้มลูทีบุ่คคลไดร้บัผ่านเครอืขา่ยทางสงัคมนัน้ ดงันัน้การศกึษาอทิธพิลของ
เครอืขา่ยทางสงัคมในครัง้ต่อไป ผูว้จิยัอาจเลอืกใชม้ติต่ิางๆ ของเครอืขา่ยทางสงัคมมาใชใ้น
การศกึษา ซึง่จะท าใหผู้ว้จิยัอาจไดพ้บความสมัพนัธร์ะหว่างเครอืขา่ยทางสงัคมกบัพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบับุคคลและ/หรอืระดบักลุ่มงานได ้

2. ในการวดันวตักรรมผลติภณัฑส์ามารถด าเนินการไดห้ลากหลายวธิ ีซึง่ผูว้จิยั
สามารถใชว้ธิกีารวดัและเกณฑท์ีม่คีวามหลากหลายเพื่อใชว้ดัตวัแปรดงักล่าว อาท ิการใชแ้นวคดิ
การวดันวตักรรมผลติภณัฑต์ามประเภทผลติภณัฑ ์ไดแ้ก่ นวตักรรมส่วนเพิม่ (incremental 
innovations) นวตักรรมพืน้ฐาน (standard innovations) และนวตักรรมแท ้ (radical innovation) 
หรอือาจใชแ้นวคดิการวดันวตักรรมผลติภณัฑต์ามรปูแบบของส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิหรอื
อาจใชแ้นวคดิการวดันวตักรรมผลติภณัฑโ์ดยค านึงถงึความแปลกใหมข่องผลติภณัฑแ์ละการ
ตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์าร ดงัเช่นการวดันวตักรรมผลติภณัฑใ์นงานวจิยัฉบบัน้ี ทัง้น้ีการ
เลอืกใชว้ธิกีารวดันวตักรรมผลติภณัฑด์วัยวธิใีด ยอ่มขึน้อยูก่บับรบิทของกลุ่มตวัอยา่ง และ
เป้าหมายของการวจิยัเป็นส าคญั และการเลอืกใชว้ธิกีารวดันวตักรรมทีห่ลากหลาย อาจใหค้วามรูท้ี่
แตกต่างกนัออกไปได ้

3. การศกึษาในครัง้นี้ผูว้จิยัไดอ้อกแบบวธิกีารวดัตวัแปรพฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมในระดบักลุ่มงาน และระดบันวตักรรมผลติภณัฑท์ีไ่ดผ้ลการประเมนิทีไ่มม่อีคตหิรอืความ
ล าเอยีงในการประเมนิ ดว้ยการออกแบบใหห้วัหน้าหน่วยงานและหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งเป็น
ผูป้ระเมนิผลงาน เนื่องจากหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งไมใ่ช่ผูม้สี่วนไดเ้สยีจากการประเมนิผล
ดงักล่าว ผลการศกึษาในครัง้นี้พบว่าการประเมนิผลของหวัหน้าหน่วยงานและหวัหน้าหน่วยงานที่
เกีย่วขอ้ง มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิโดยเฉพาะอยา่งยิง่การวดัระดบันวตักรรม
ผลติภณัฑ ์ดงันัน้นกัวจิยัทีส่นใจวดัผลตวัแปรดงักล่าว อาจเลอืกใชว้ธิกีารวดัผลเช่นเดยีวกบังานวจิยั
ฉบบัน้ี ทัง้น้ีเพื่อป้องกนัความล าเอยีงในการประเมนิผลทีอ่าจเกดิขึน้ อยา่งไรกต็ามหากผูว้จิยัประสบ
ขอ้จ ากดัในการวดัผลโดยหวัหน้าหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง ทีจ่ะประเมนิผลพฤตกิรรมการสรา้ง
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นวตักรรมทุกกลุ่มงาน หรอืประเมนิรายบุคคลทัง้หมด กอ็าจใชว้ธิกีารประเมนิแบบสุ่ม แลว้พจิารณา
ค่าคะแนนว่ามคีวามสอดคลอ้งหรอืไม ่หากมคีวามสอดคลอ้งกนักส็ามารถใชค้ะแนนของหวัหน้า
หน่วยงานนัน้เป็นตวัแทนของคะแนนตวัแปรทีต่อ้งการประเมนิได ้
  4. การวดัระดบันวตักรรมผลติภณัฑใ์นการศกึษาครัง้นี้ แมว้่าจะมผีูป้ระเมนิรว่มกนั
ถงึ 2 ท่าน แต่กลบัปรากฏผลความสมัพนัธข์องการใหค้ะแนนระหว่างผูป้ระเมนิ 2 คนอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถติ ิโดยค่าความสมัพนัธด์งักล่าวเป็นความสมัพนัธใ์นระดบัสงู ( r =.65 และ r = .87) 
ซึง่น่าจะเป็นผลมาจากการระบุผลติภณัฑท์ีจ่ะใชใ้นการวดัผลอยา่งชดัเจน ว่าเป็นผลติภณัฑช์ิน้ล่าสุด
ทีอ่อกจ าหน่ายแลว้ ท าใหผู้ป้ระเมนิมกีารรบัรูใ้นตวัผลติภณัฑท์ีจ่ะน ามาประเมนิผลอยา่งชดัเจน 
ดงันัน้การวดัผลระดบันวตักรรมผลติภณัฑจ์งึควรก าหนดกรอบในการวดัผลทีช่ดัเจน เพื่อใหก้าร
ประเมนิมคีวามถูกตอ้งแมน่ย า 
  5. งานวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัใหค้วามส าคญักบัปจัจยัทีเ่ป็นตวัแปรดา้นจติวทิยา โดยยงั
ไมไ่ดท้ าการวเิคราะหผ์ลคุณลกัษณะของกลุ่มงานหรอืขอ้มลูเฉพาะขององคก์าร ทีอ่าจท าใหผู้ว้จิยัได้
ขอ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการน าไปใชง้าน ดงันัน้ในล าดบัการวจิยัขัน้ต่อไป ผูว้จิยัจงึควรทีจ่ะ
ท าการศกึษาเกีย่วกบัคุณลกัษณะเฉพาะของกลุ่มงาน อาท ิจ านวนสมาชกิในกลุ่มงาน อายเุฉลีย่ของ
สมาชกิในกลุ่มงาน เงนิเดอืนเฉลีย่ของสมาชกิในกลุ่มงาน เป็นตน้ ทีอ่าจส่งผลต่อการสรา้งนวตักรรม
ผลติภณัฑ ์ว่าจะมคีวามแตกต่างกนัหรอืไม ่อยา่งไร 
 

ข้อเสนอแนะในทางปฏิบติั 
  1. จากการศกึษา ไดช้ีใ้หเ้หน็ว่าองคก์ารทีป่ระสงคจ์ะคดัเลอืกบุคคลเขา้ท างานใน
แผนกพฒันาผลติภณัฑใ์หมท่ีม่คีวามสรา้งสรรคห์รอืเป็นสนิคา้นวตักรรม ควรจะคดัเลอืกบุคคลทีม่ ี
ลกัษณะการคดิรเิริม่และการเปิดกวา้งทางความคดิมาดแูลงานในแผนกดงักล่าว เพราะตวัแปรทัง้ 2 
สามารถส่งผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลได ้ทัง้นี้หน่วยงานต่างๆ สามารถใช้
แบบทดสอบตามงานวจิยัฉบบัน้ี ในการคดัเลอืกบุคคลทีม่คีุณลกัษณะขา้งตน้เขา้กลุ่มงาน เพื่อให้
เกดิผลงานทีม่ปีระสทิธภิาพสงูสุด ในขณะเดยีวกนัตวัแปรดงักล่าวกเ็ป็นตวัแปรทีส่ามารถพฒันาให้
เกดิขึน้ได ้จงึเป็นประโยชน์ต่อฝา่ยทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารทีจ่ะพฒันาบุคลากรของตน ใหม้ี
คุณลกัษณะเหล่านี้เพิม่ขึน้ไดด้ว้ย 
  2. ผลการวจิยัในครัง้นี้ แสดงใหเ้หน็ว่าพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคล 
สามารถเกดิขึน้ไดห้ากบุคคลไดอ้ยูใ่นกลุ่มงานทีม่พีฤตกิรรมสรา้งนวตักรรม จงึเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ารทีป่ระสงคจ์ะสรา้งนวตักรรมผลติภณัฑ ์ว่าควรส่งเสรมิใหก้ลุ่มงานมพีฤตกิรรมทีน่ าไปสู่การ
สรา้งสรรคผ์ลงานเชงิปฏบิตัไิดจ้รงิ  เพราะนอกจากกลุ่มงานดงักล่าวจะสรา้งชิน้งานไดอ้ยา่งเป็น
รปูธรรมแลว้ กลุ่มงานนัน้ยงัมบีทบาทส าคญั ทีจ่ะช่วยหล่อหลอมใหส้มาชกิในกลุ่มทีแ่มจ้ะมี
พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลน้อย ใหก้ลายเป็นบุคคลทีม่พีฤตกิรรมดงักล่าวเพิม่สงูขึน้ได้
ดว้ย 
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3. จากขอ้คน้พบถงึอทิธพิลของการสนบัสนุนนวตักรรมของกลุ่มงาน ทีส่่งผลต่อ
บรรยากาศส่งเสรมินวตักรรมในกลุ่มงานและพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลไดอ้ยา่งมี
นยัส าคญัทางสถติ ิไดแ้สดงใหเ้หน็ถงึความส าคญัของการก าหนดนโยบายของบรษิทัทีม่วีตัถุประสงค์
องคก์ารทีมุ่ง่เน้นการสรา้งนวตักรรมอยา่งชดัเจน ว่ามบีทบาทต่อการสรา้งบรรยากาศส่งเสรมิ
นวตักรรมใหเ้กดิขึน้ อกีทัง้ยงัผลกัดนัใหเ้กดิพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมในระดบับุคคลได ้ดงันัน้
องคก์ารใดทีป่ระสงคจ์ะใหอ้งคก์ารของตนสามารถสรา้งนวตักรรมใหเ้กดิขึน้ได ้กจ็ะตอ้งก าหนดให้
นวตักรรมเป็นวสิยัทศัน์หรอืเป้าหมายขององคก์ารดว้ย ซึง่ผูบ้รหิารระดบัสงูจะตอ้งเป็นผูต้ ัง้เป้าหมาย
นัน้ไว ้เพื่อเป็นแนวทางใหผู้บ้รหิารระดบัล่างใชก้ าหนดนโยบายเชงิกลยทุธต่์อไป มเิช่นนัน้แลว้การ
สรา้งนวตักรรมคงไมอ่าจเกดิขึน้ได ้
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แบบสอบถาม 

เรือ่งการสรา้งผลิตภณัฑใ์หม่ในบริษทัเอกชนของไทย 
 

 แบบสอบถามนี้มวีตัถุประสงคท์ีจ่ะศกึษาเกีย่วกบัการสรา้งผลติภณัฑใ์หม่ในบรษิทัเอกชนของประเทศ
ไทย อนัจะเป็นงานวจิยัทีช่่วยขยายองคค์วามรูด้า้นการท างานในประเทศไทยใหเ้พิม่มากขึน้ ทัง้นี้ขอ้มลูทีไ่ดร้บัจาก
ผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้จิยัจะปฏบิตัติามจรรยาบรรณของนกัวจิยัอย่างเคร่งครดั โดยไม่เปิดเผยขอ้มลูสว่นบุคคล
ของผูต้อบแบบสอบถาม และจะท าการวเิคราะหข์อ้มลูในภาพรวมเป็นส าคญั 
  

ขอความกรุณาผูต้อบแบบสอบถามไดต้อบแบบสอบถามนี้ โดยใสเ่ครื่องหมาย  ในช่องทีต่รงกบั
ความคดิและขอ้เทจ็จรงิของท่าน แบบสอบถามนี้อาจใชเ้วลาประมาณ 15-20 นาท ีทัง้นี้การเสยีสละเวลาของท่าน
เป็นประโยชน์อย่างยิง่ต่อวงการการศกึษาดา้นการบรหิารองคก์ารของประเทศไทย และขอขอบคุณทุกท่านอย่างยิง่
ทีไ่ดเ้สยีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามฉบบันี้  
        

       ตรทีพิ บุญแยม้ 

                                                                            นิสติปรญิญาเอก สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์
                                                                                           มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 
 
ส่วนท่ี 1     ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

ค าช้ีแจง     โปรดใส่เครือ่งหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 

1. เพศ 

 ชาย     หญงิ  

 
2. อายุ 
 ไม่เกนิ 25 ปี    26 – 30 ปี 
 31 – 35 ปี    36 – 40 ปี 
 41 – 45 ปี    46 – 50 ปี 
 ตัง้แต่ 51 ปีขึน้ไป 
 

3. ท่านท างานในบรษิทันี้มาแลว้กีปี่  (โปรดระบุ)  ………………….   ปี 

4. ท่านไดร้บัมอบหมายใหท้ างานเกีย่วกบัการสรา้งผลติภณัฑใ์หม่ใหก้บับรษิทันี้มาแลว้  ....................  ปี 

5. กลุ่มงานสรา้งผลติภณัฑใ์หม่ทีท่่านร่วมกลุ่มอยู่ในปจัจุบนัน้ี มจี านวนสมาชกิ..................... คน 

6. กลุ่มงานสรา้งผลติภณัฑใ์หม่ทีท่่านร่วมกลุ่มอยู่ในปจัจุบนัน้ี ผลติผลติภณัฑใ์หม่มาแลว้................ชิน้ 

7. ผลติภณัฑใ์หม่ล่าสดุของกลุ่มงานของท่านคอื................................................................................  
 

 

แบบสอบถามส าหรับสมาชิกในกลุ่มงานสร้างผลติภัณฑ์ใหม่ 
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ข้อมูลส่วนท่ี 2    ข้อมูลเก่ียวกบัการท างานของท่าน ในหน้าท่ีท่ีเก่ียวกบัการท างานเพื่อสรา้งผลิตภณัฑ์
ใหม ่

 

แบบวดัเก่ียวกบัเพื่อน ในท่ีท างาน 
ค าแนะน าในการตอบ 
 ประโยคต่อไปนี้สอดคลอ้งกบัลกัษณะของท่านเพยีงใด โปรดท าเครื่องหมาย เหนือวล ี “จรงิอย่างยิง่”  
“จรงิ”   “ไม่แน่ใจ”  “ไม่จรงิ”  “ไม่จรงิเลย” เพยีงแห่งเดยีวในแต่ละประโยค ซึง่ตรงกบัสภาพความเป็นจรงิของท่าน
มากทีส่ดุ กรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
 

1. นอกจากในหน่วยงานทีฉ่นัท างานอยู่แลว้ ฉนักแ็ทบจะไม่รูจ้กักบัใครอื่นในองคก์ารนี้อกี 
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

2. ฉนัรูจ้กัเพื่อนร่วมงานจากหลายหน่วยงานในองคก์ารเดยีวกนั 
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

3. ฉนัไม่แน่ใจว่าจะมสีกักีค่นในองคก์ารนี้ทีรู่จ้กัฉนั  
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

4. ฉนัไม่รูจ้กัคนในแวดวงธุรกจิเดยีวกนั นอกเหนือจากในองคก์ารทีฉ่นัท างานอยู ่
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

5. อาจกล่าวไดว้่า มคีนรูจ้กัฉนัทัง้ในและนอกองคก์ารเป็นจ านวนมาก 
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

6. ฉนัเป็นสมาชกิของชมรมหรอืสมาคมวชิาชพีต่างๆ หลายสมาคม / ชมรม 
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

7. หากตอ้งการความช่วยเหลอืในเรื่องใดๆ ฉนัจะมรีายชื่อของบุคคลทีจ่ะช่วยเหลอืฉนัไดห้ลายคน 
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

8. ฉนัรูว้ธิทีีจ่ะท าความรูจ้กักบับุคคลทีฉ่นัไม่เคยรูจ้กัมาก่อนได ้
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

9. น้อยครัง้นกัทีฉ่นัจะพดูคุยกบัคนทีฉ่นัไดพ้บเจอกนัเป็นครัง้แรก  แมจ้ะเป็นเพื่อนกบัคนรูจ้กัของฉนักต็าม  
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 
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10. ฉนัไม่สามารถคดิหาวธิใีนการเชื่อมความสมัพนัธร์ะหว่างฉนักบัคนในแวดวงธุรกจิเดยีวกนัได ้

__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

11. ไม่ใช่เรื่องง่ายเลยทีฉ่นัจะขยายกลุ่มคนรูจ้กัของฉนัใหม้มีากยิง่ขึน้  
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

 

12. ฉนัไดท้ าความรูจ้กักบับุคคลต่างๆ ในแวดวงธุรกจิทีฉ่นัท างานอยู่เสมอ 
__________ __________ __________ __________ __________ 
ไมจ่รงิเลย ไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ จรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 
แบบวดัเก่ียวกบัความคิดของฉัน 

 
ค าแนะน าในการตอบ 
 ประโยคต่อไปนี้สอดคลอ้งกบัลกัษณะของท่านเพยีงใด โปรดท าเครื่องหมาย เหนือวล ี “เหน็ดว้ยอย่าง
ยิง่”  “ค่อนขา้งเหน็ดว้ย”  “ไม่แน่ใจ”  “ค่อนขา้งไม่เหน็ดว้ย”  “ไม่เหน็ดว้ยเลย” เพยีงแห่งเดยีวในแต่ละประโยค ซึง่
ตรงกบัสภาพความเป็นจรงิของท่านมากทีส่ดุ กรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
 
1. คนทีค่ดิตรงกนัขา้มกบัทีฉ่นัคดิ เป็นคนทีค่ดิผดิๆ  

________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

2. การมมีุมมองทีห่ลากหลายในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เป็นสิง่ทีด่ ี
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

3. ในการลงมอืท าสิง่ใด จะมทีางเลอืกทีถู่กตอ้งอยู่เพยีงทางเลอืกเดยีวเท่านัน้  
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

4. พนกังานทีม่คีวามคดิและภูมหิลงัหลากหลายเป็นประโยชน์กบักลุ่มงานหรอืองคก์ารอย่างยิง่ 
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

5. จ าเป็นอย่างยิง่ทีบุ่คคลจะตอ้งเปิดกวา้งต่อความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง 
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
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6. ในการแกป้ญัหาใดปญัหาหน่ึง จะมหีนทางในการแกป้ญัหาทีเ่ป็นทีย่อมรบัไดห้ลายหนทาง 
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

7. การมมีุมมองทีห่ลากหลายควรไดร้บัการสนบัสนุน 
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

8. คนทีค่ดิไม่เหมอืนกนักบัฉนั อาจก่อปญัหาใหก้บัฉนัได ้ 
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

     
 

9. ฉนัไม่ชอบฟงัความคดิเหน็ทีแ่ตกต่างไปจากความคดิของฉนั  
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

10. ฉนัมกัจะพบว่าความคดิเหน็ของคนอื่น มกัเป็นความคดิทีไ่รเ้หตุผล  
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

11. ฉนัมกัพบว่าคนทีค่ดิไม่เหมอืนกนักบัฉนั เขาเป็นคนประหลาด 
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

12. หากฉนัมคีวามเชื่อในสิง่ใดแลว้ ฉนัจะมัน่คงแน่วแน่ต่อความเชื่อของฉนั 
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

13. “เหน็ต่างไม่ผดิ คดิต่างไม่แปลก” เป็นส านวนทีต่รงกบัวธิคีดิของฉนั 
________ ________ ________ ________ ________ 
ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 
แบบวดัเก่ียวกบัการท างานของฉัน 

 
ค าแนะน าในการตอบ 
 ประโยคต่อไปนี้สอดคลอ้งกบัลกัษณะของท่านเพยีงใด โปรดท าเครื่องหมาย เหนือวล ี “จรงิอย่างยิง่”  
“ค่อนขา้งจรงิ” “ไม่แน่ใจ”  “ค่อนขา้งไมจ่รงิ”  “ไม่จรงิเลย” เพยีงแห่งเดยีวในแต่ละประโยค ซึง่ตรงกบัสภาพความ
เป็นจรงิของท่านมากทีส่ดุ กรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
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1. ฉนัเป็นผูท้ีม่กีารคดิรเิริม่ใหม่ๆ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 
2. ฉนัสามารถสรา้งความคดิใหม่ๆ เพิม่ขึน้อย่างรวดเรว็ 

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

3. ฉนัคอืผูท้ีม่คีวามกระตอืรอืรน้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

4. ฉนัไม่สามารถสรา้งความคดิ 2 – 3 ความคดิในช่วงเวลาเดยีวกนั 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

5. ฉนัจะคดิสิง่ใหม่กต่็อเมื่อมคีนมากระตุน้ใหท้ า  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

6. ฉนัสามารถคดิคน้วธิกีารใชง้านสิง่ของเดมิๆ ในรปูแบบใหม่ๆ ได ้
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

7. ฉนัมมีุมมองแปลกใหม่แมใ้นปญัหาเดมิๆ  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

8. ฉนัชอบเสีย่งทีจ่ะลงมอืท าในสิง่ทีแ่ตกต่างจากสิง่เดมิทีเ่ป็นอยู ่
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

9. ฉนัสามารถคดิแกป้ญัหาดว้ยวธิกีารทีห่ลากหลายได ้
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

10. ฉนัไม่สามารถแกป้ญัหาหลายเรื่องไดใ้นเวลาเดยีวกนั 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
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11. ฉนัพรอ้มทีจ่ะยนืยนัในความเหน็ของฉนั แมจ้ะเป็นความเหน็ทีไ่ม่ตรงกนักบักลุ่ม 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

12. ฉนัตอ้งการแรงกระตุน้เพื่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงตนเอง  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

13. ฉนัชอบใหก้ารเปลีย่นแปลงทีเ่กีย่วกบัชวีติของฉนัเกดิขึน้ทลีะน้อย  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 
แบบวดัการท างานรว่มกบักลุ่ม 

 
ค าแนะน าในการตอบ 
 ประโยคต่อไปนี้สอดคลอ้งกบัลกัษณะของท่านเพยีงใด โปรดท าเครื่องหมาย เหนือวล ี “จรงิอย่างยิง่” 
“ค่อนขา้งจรงิ” “ไม่แน่ใจ”  “ค่อนขา้งไมจ่รงิ”  “ไม่จรงิเลย” เพยีงแห่งเดยีวในแต่ละประโยค ซึง่ตรงกบัสภาพความ
เป็นจรงิท่านมากทีส่ดุ กรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
 
1. ฉนัมกัจะสรา้งความคดิใหม่ๆ ในเรื่องทีย่ากได ้ 

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

2. ฉนัสามารถท าใหบุ้คคลทีเ่กีย่วขอ้งกบัการผลติสนิคา้ใหม่ เหน็ดว้ยกบัความคดิทีแ่ปลกใหม่ของฉนัได ้
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

3. ฉนัไม่สามารถหาทางเลอืกทีร่เิริม่แปลกใหม่เพื่อใชใ้นการแกป้ญัหาได ้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

4. ฉนัมกัจะคน้หาวธิกีาร เทคนิค และ/หรอืเครื่องมอืในการท างานใหม่ๆ ได ้ 
 _________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

5. ฉนัไม่สามารถผลกัดนัใหค้วามคดิทีแ่ปลกใหม่ของฉนัไดก้ลายไปเป็นสิง่ทีใ่ชง้านไดจ้รงิ  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
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6. ฉนัไม่สามารถจงูใจใหค้นในกลุ่มยอมรบัความคดิใหม่ๆ ของฉนัได ้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

7. หน่วยงาน/ กลุ่มงานของฉนัมกัคาดหวงัว่าจะไดค้วามคดิใหม่ๆ จากฉนั  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

8. การมคีวามคดิใหม่ๆ ในการสรา้งผลติภณัฑต์วัใหม่เป็นเรื่องยากมากส าหรบัฉนั  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

9. ความคดิรเิริม่ของฉนัไดก้ลายเป็นสว่นหนึ่งของผลติภณัฑใ์หม่ของกลุ่มงาน / หน่วยงานนี ้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

10. ฉนัไม่เคยท าใหส้มาชกิในกลุ่มหรอืในหน่วยงานของฉนั ตื่นเตน้กบัแนวคดิทีแ่ปลกใหม่ของฉนัไดเ้ลย  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

11. ฉนัสามารถคดิหาหนทางใหบุ้คคลทีเ่กีย่วขอ้ง สนบัสนุนความคดิเกีย่วกบัสนิคา้ใหม่ของฉนัได ้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

12. ถงึฉนัคดิสิง่ใหม่ๆได ้แต่กไ็ม่ทราบว่าจะหาใครมาสนบัสนุนความคดิของฉนั  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

13. ค าแนะน าเกีย่วกบัสนิคา้ใหม่ของฉนั ไม่เคยมใีครในกลุ่มงาน/หน่วยงาน น าไปใชใ้นการผลติสนิคา้จรงิ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

14. เมื่อกลุ่มระดมความคดิเพื่อสรา้งผลติภณัฑใ์หม่ ฉนัมกัจะเสนอความคดิทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการสรา้งผลติภณัฑ์
นัน้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

15. ฉนัมกีารประเมนิความคดิทีแ่ปลกใหม่ของฉนัเอง ว่าเป็นประโยชน์กบักลุ่มงาน / หน่วยงานหรอืไม ่ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
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16. ฉนัพรอ้มจะโน้มน้าวใหส้มาชกิในกลุ่มงาน / หน่วยงานของฉนั น าความคดิของฉนัไปใชป้ระโยชน์ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 
แบบวดัเก่ียวกบัความรูแ้ละทกัษะของกลุ่มงานของฉัน 

 
กลุ่มงานในแบบวดัน้ี หมายถึง กลุ่มงานซึง่ท่านได้เป็นสมาชิกอยู่  

โดยมีหน้าทีด่แูลด้านการสรา้งผลิตภณัฑใ์หม่โดยตรง  
 

ค าแนะน าในการตอบ 
 ประโยคต่อไปนี้สอดคลอ้งกบัลกัษณะกลุ่มงานของท่านเพยีงใด โปรดท าเครื่องหมาย เหนือวล ี “ไม่
จรงิเลย”  “ค่อนขา้งไม่จรงิ” “ไม่แน่ใจ”   “ค่อนขา้งจรงิ” “จรงิอย่างยิง่” เพยีงแห่งเดยีวในแต่ละประโยค ซึง่ตรงกบั
สภาพความเป็นจรงิของท่านมากทีส่ดุ กรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
 

1. ฉนัและเพื่อนในกลุ่มงานนี้ มคีวามคดิและความเชื่อทีเ่หมอืนกนั  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

2. ฉนัและเพื่อนในกลุ่มงานนี้ มทีกัษะในการท างานทีเ่หมอืนกนั  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

3. สมาชกิแต่ละคนในกลุ่มงานนี้ของฉนั ประกอบไปดว้ยผูท้ีม่คีวามรูใ้นหลายสาขาวชิา 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

4. ฉนัและเพื่อนในกลุ่มงานนี้ มทีกัษะในการท างานไม่แตกต่างกนั 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

5. ฉนัและเพื่อนในกลุ่มงานนี้ ต่างกม็วีธิกีารในการท างานในแบบฉบบัของตวัเอง 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

6. ฉนัและเพื่อนในกลุ่มงานนี้มมีุมมองในปญัหาเดยีวกนั ทีแ่ตกต่างกนัไป 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
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7. สมาชกิในกลุ่มงานนี้ เคยท างานในสายงานอื่นๆ นอกเหนือจากการผลติสนิคา้ใหม่ใหก้บัองคก์าร 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

8. ฉนัและเพื่อนในกลุ่มงานนี้ มคีวามสนใจในเรื่องทีเ่หมอืนๆ กนั 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

9. ความรูใ้นการท างานของเพื่อนในกลุ่มงานนี้ของฉนั มคีวามหลากหลายอย่างมาก 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

10. ฉนัมกัจะไดค้วามรูใ้นเรื่องทีฉ่นัไม่เคยรูม้าก่อน จากสมาชกิในกลุ่มงานนี ้
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

11. สมาชกิแต่ละคนในกลุ่มงานนี้เป็นผูม้คีวามเชีย่วชาญในหลากหลายสายงาน 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

12. ความรูท้ีฉ่นัไดร้บัจากเพื่อนในกลุ่มงานนี้ ท าใหฉ้นัมคีวามรูใ้นประเดน็ใหม่ๆ เพิม่ขึน้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

 

 
แบบวดัเก่ียวกบับรรยากาศในการท างานในกลุ่มของฉัน 

 
กลุ่มงานในแบบวดัน้ี หมายถึง กลุ่มงานซึง่ท่านได้เป็นสมาชิกอยู่  

โดยมีหน้าทีด่แูลด้านการสรา้งผลิตภณัฑใ์หม่โดยตรง  
 

ค าแนะน าในการตอบ 
 ประโยคต่อไปน้ีเกีย่วขอ้งกบัลกัษณะงานและสภาพการท างานอาชพีของท่านในปจัจุบนั  โปรดอ่านทลีะ
ประโยค  แลว้พจิารณาว่า  มคีวามเป็นจรงิหรอืไม่มากน้อยเพยีงใดเกีย่วกบังานทีท่่านท าอยู่  และตดัสนิใจเลอืกท า
เครื่องหมาย เหนือวล ี “จรงิอย่างยิง่”  “ค่อนขา้งจรงิ”  “ไม่แน่ใจ”  “ค่อนขา้งไม่จรงิ”  “ไม่จรงิเลย” เพยีงแห่งเดยีว
ในแต่ละประโยค ซึง่ตรงกบัสภาพความเป็นจรงิท่านมากทีส่ดุ กรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
 

1. กลุ่มงานนี้ของฉนัมเีป้าหมายในการท างานทีไ่มช่ดัเจน  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

2. ฉนัไม่เหน็ดว้ยกบัวตัถุประสงคใ์นการท างานของกลุ่มงานนี้   
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_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

3. ฉนัคดิว่าสมาชกิในกลุ่มงานนี้เหน็พอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นการท างานของกลุ่ม   
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

4. ฉนัคดิว่าสมาชกิคนอื่นๆ ในกลุ่มงาน มคีวามเขา้ใจอย่างชดัเจนในวตัถุประสงคใ์นการท างานของกลุ่ม  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

5. สมาชกิทุกคนในกลุ่มงานนี้ มสีว่นร่วมในการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างานของกลุ่ม   
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

6. สมาชกิในกลุ่มงานนี้ สามารถเสนอความคดิของตนต่อกลุ่มไดอ้ย่างเสร ี 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

7. สมาชกิในกลุ่มงานนี้ รบัรูว้่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งของกลุ่ม 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

8. ฉนัคดิว่าวตัถุประสงคข์องกลุ่มงานนี้ไม่สามารถบรรลุได ้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

9. ฉนัคดิว่าวตัถุประสงคข์องกลุ่มงานนี้มคีุณค่าต่อฉนั   
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

10. บ่อยครัง้ทีส่มาชกิในกลุ่มงานนี้ เยาะเยย้ความคดิของสมาชกิคนอื่นในกลุ่ม  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

11. ฉนัคดิว่าวตัถุประสงคข์องกลุ่มงานนี้ ไม่ไดม้คีุณค่าต่อองคก์ารนี ้  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

12. สมาชกิในกลุ่มงานนี้พยายามจะควบคุมสมาชกิคนอื่นๆ ในกลุ่มงาน  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
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13. ฉนัคดิว่าวตัถุประสงคข์องกลุ่มงานนีไ้ม่สามารถท าใหเ้ป็นจรงิและบรรลุผลได ้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

14. ฉนัคดิว่าสมาชกิในกลุ่มงานนี้ มคีวามผกูพนัต่อวตัถุประสงคใ์นการท างานของกลุ่ม  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

15. สมาชกิในกลุ่มงานนี้ รูส้กึสบายใจทีจ่ะท างานร่วมกบัสมาชกิคนอื่นๆ ในกลุ่ม  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

16. สมาชกิในกลุ่มงานนี้มคีวามร่วมมอืในการพฒันาและน าความคดิใหม่ๆ ไปใช ้
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

17. สมาชกิในกลุ่มงานน้ีไดจ้ดัหาและแบ่งปนัทรพัยากรระหว่างกนั เพื่อใชใ้นการสรา้งความคดิใหม่ๆ  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

18. สมาชกิในกลุ่มงานนี้ต่างเขา้ใจและยอมรบัซึง่กนัและกนั  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

19. ทุกคนในกลุ่มงานนี้รบัฟงัเสยีงสมาชกิ แมว้่าจะเป็นเสยีงสว่นน้อย  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

20. อ านาจในการตดัสนิใจเรื่องใดๆ ของกลุ่มงานนี้ ขึน้อยู่กบัคนในกลุ่มไม่กีค่น  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

21. สมาชกิในกลุ่มงานนี้ ไมม่กีารตรวจสอบซึง่กนัและกนั เพื่อรกัษามาตรฐานในการท างานใหส้งูทีส่ดุ  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

22. สมาชกิในกลุ่มงานนี้มกีารตัง้ค าถามว่ากลุ่มควรท าอะไรต่อไป  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

 
 



 151 

23. กลุ่มงานนี้มกีารใหแ้ละรบัซึง่กนัและกนัอย่างมาก  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

24. กลุ่มงานนี้พรอ้มจะสนบัสนุนการสรา้งความคดิใหม่ๆ ของสมาชกิอยู่เสมอ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

25. เมื่อมปีญัหาการท างานเกดิขึน้ในกลุ่มงานน้ี สมาชกิในกลุ่มกม็กัจะกล่าวโทษกนัเอง  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

26. สมาชกิในกลุ่มมกัจะรูส้กึล าบากใจทีต่อ้งเสนอความคดิใหก้บัสมาชกิคนอื่นในกลุ่มไดร้บัรู ้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

27. สมาชกิในกลุ่มงานนี้มสีว่นร่วมในกระบวนการตดัสนิใจของกลุ่มเสมอ  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

28. กลุ่มงานนี้ไม่พรอ้มทีจ่ะเปิดรบัและตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลง  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

29. สมาชกิในกลุ่มงานนี้ไม่มกีารคน้หาหนทางใหม่ๆ เพื่อใชใ้นการแกป้ญัหาทีเ่กดิขึน้  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

30. ในกลุ่มงานนี้ใหเ้วลาสมาชกิเพื่อการพฒันาความคดิใหม่ๆ อย่างจ ากดั  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

31. สมาชกิกลุ่มงานนี้ไมม่คีวามตัง้ใจอย่างแทจ้รงิ ทีจ่ะด าเนินงานใหบ้รรลุความเป็นเลศิของกลุ่มงาน   
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

32. สมาชกิของกลุ่มงานน้ีด าเนินงานใหผ้ลติภณัฑใ์หม่เป็นผลติภณัฑท์ีด่ทีีส่ดุของกลุ่ม 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
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33. สมาชกิในกลุ่มงานนี้ไม่เคยใหก้ารสนบัสนุนใครอย่างเป็นรปูธรรม เพื่อการสรา้งความคดิใหม่ๆ  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

34. สมาชกิในกลุ่มงานนี้มกีารเสนอความคดิหรอืวธิกีารทีเ่ป็นประโยชน์กบัสมาชกิคนอื่นๆ ในกลุ่มงาน  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

35. สมาชกิในกลุ่มงานนี้ต่างใหค้วามรูท้ีเ่กีย่วกบัการท างานซึง่กนัและกนั 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

36. กลุ่มงานนี้มุ่งพฒันาเพื่อคน้หาค าตอบใหม่ๆ อยู่อย่างสม ่าเสมอ  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 

37. กลุ่มงานนี้มกีารประเมนิถงึจุดอ่อนของวธิทีีก่ าลงัลงมอืท า เพื่อใหบ้รรลุผลลพัธข์องกลุ่มงานทีด่ทีีส่ดุเท่าทีจ่ะ
เป็นไปได ้ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

38. สมาชกิของกลุ่มงานน้ีไมไ่ดใ้ชค้วามคดิของสมาชกิคนอื่นๆ ในกลุ่มมาต่อยอด เพื่อใหบ้รรลุผลลพัธข์องกลุ่ม
งาน  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

39. มสีมาชกิของกลุ่มงานน้ีไม่ถงึครึง่หนึ่ง ทีมุ่่งหวงัใหผ้ลติภณัฑใ์หม่ของกลุ่มงานนี้เป็นผลติภณัฑท์ีด่ทีีส่ดุ   
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
 

40. สมาชกิในกลุ่มงานนี้ไม่ไดต้ระหนกัว่า กลุ่มงานเองควรจะท าผลงานทีม่มีาตรฐานทีส่งูทีส่ดุ  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมจ่รงิเลย ค่อนขา้งไมจ่รงิ ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งจรงิ จรงิอย่างยิง่ 
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แบบวดัเก่ียวกบัองคก์ารของฉัน 
 

กลุ่มงานในแบบวดัน้ี หมายถึง กลุ่มงานซึง่ท่านได้เป็นสมาชิกอยู่  
โดยมีหน้าทีด่แูลด้านการสรา้งผลิตภณัฑใ์หม่โดยตรง  

 
ค าแนะน าในการตอบ 
 ประโยคต่อไปน้ีเกีย่วขอ้งกบัลกัษณะงานและสภาพการท างานอาชพีของท่านในปจัจุบนั  โปรดอ่านทลีะ
ประโยค  แลว้พจิารณาว่า  มคีวามเป็นจรงิหรอืไม่มากน้อยเพยีงใด และตดัสนิใจเลอืกท าเครื่องหมาย เหนือวล ี 
“เหน็ดว้ยอย่างยิง่”  “ค่อนขา้งเหน็ดว้ย”  “ไม่แน่ใจ” “ค่อนขา้งไม่เหน็ดว้ย ”  “ไม่เหน็ดว้ยเลย ” เพยีงแห่งเดยีวในแต่
ละประโยค ซึง่ตรงกบัสภาพความเป็นจรงิท่านมากทีส่ดุ กรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
 
1. ฉนัรบัรูไ้ดว้่าผลงานสรา้งสรรคข์องกลุ่มงานของฉนัเป็นทีย่อมรบัขององคก์ารนี ้

_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

2. หากกลุ่มงานของฉนัสรา้งผลงานสรา้งสรรคโ์ดดเด่น กจ็ะไดร้บัค าชมเชยและ / หรอืรางวลัจากองคก์ารนี ้
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

3. กลุ่มงานของฉนัไม่เคยไดร้บัทรพัยากรทีจ่ าเป็นในการพฒันาชิน้งานใหม่ๆ จากองคก์ารเลย 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

4. บ่อยครัง้ทีฉ่นัรบัรูว้่า ต่อใหก้ลุ่มงานของฉนัสรา้งผลงานทีส่รา้งสรรคเ์พยีงใด กไ็ม่มคีวามหมายต่อ องคก์ารนี้  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

5. องคก์ารนี้ท าใหฉ้นัรบัรูว้่าค่าของคนอยู่ทีผ่ลของงาน 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

6. องคก์ารนี้มรีางวลัในรปูแบบต่างๆ ส าหรบักลุ่มงานทีม่ผีลงานสรา้งสรรคโ์ดดเด่น 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

7. หวัหน้าหน่วยงานของฉนัคอยช่วยเหลอืกลุ่มงานของฉนัเสมอ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
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8. กลุ่มงานของฉนัตอ้งการไดร้บัอสิระในการสรา้งผลงานจากหวัหน้าหน่วยงานใหม้ากกว่านี ้
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

9. หวัหน้าหน่วยงานของฉนัจะคอยสนบัสนุนอยู่เบือ้งหลงักลุ่มงานของฉนั 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

10. กลุ่มงานของฉนัขาดแคลนเงนิทุนอย่างเพยีงพอในการสนบัสนุนการพฒันาชิน้งาน  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

11. หากกลุ่มงานของฉนัท างานผดิพลาด หวัหน้าหน่วยงานของฉนัจะใหโ้อกาสกลุ่มงานของฉนัไดเ้รยีนรูจ้าก
ความผดิพลาดนัน้ โดยปราศจากการต่อว่าหรอืลงโทษ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

12. กลุ่มงานของฉนัไดร้บัการช่วยเหลอื เพื่อพฒันาแนวคดิใหม่ๆ จากองคก์ารอยู่เสมอ 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

13. หวัหน้าหน่วยงานของฉนัไมม่เีวลาใหค้ าปรกึษากบักลุ่มงานของฉนั 
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 
 

14. กลุ่มงานของฉนัไดร้บัเวลาทีเ่พยีงพอในการพฒันาชิน้งานหรอืความคดิใหม่  ๆ
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 

15. ปญัหาของกลุ่มงานของฉนั กค็อืการไม่ไดร้บัความช่วยเหลอืในการพฒันาชิน้งานใหม่จากองคก์าร                    
แมว้่าไดร้อ้งขอไปแลว้  
_________ _________ _________ _________ _________ 

ไมเ่หน็ดว้ยเลย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย ไมแ่น่ใจ ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 
 

จบแบบสอบถาม 
ขอบพระคณุอย่างย่ิง 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูท้รงคณุวฒิุท่ีตรวจสอบเครื่องมือวดั 
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รายช่ือผูท้รงคณุวฒิุท่ีตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือวดั 
 
1. ผศ.ดร. วลิาลกัษณ์  ชวัวลัล ี  สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์  

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
2. ผศ.ดร. วรีะพงศ ์ มาลยั    คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยักรงุเทพ 
3. อ.ดร. น าชยั  ศุภฤกษ์ชยัสกุล  สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์  

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
4. คุณกนช  รตัวิานิช  ผูจ้ดัการฝา่ยส่งเสรมิวฒันธรรมนวตักรรม  

ส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิ 
กระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี 

5. คุณกญัจน์มติา ภวูพมิพต์ระกูล  ผูจ้ดัการฝา่ยการตลาดและพฒันาผลติภณัฑ์  
รถมอืสอง ธนาคารเกยีรตนิาคนิ 
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ภาคผนวก ค 
การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ิมเติม 
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ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ของ
ตวัแปรความหลากหลายด้านความรู้และทกัษะของกลุ่มงาน 

ผลการวเิคราะหน์ี้ไดด้ าเนินการในช่วงการทดสอบแบบวดั เพื่อท าการปรบัปรงุแบบวดัให้
เหมาะสมก่อนการลงเกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งจรงิต่อไป ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการวเิคราะหป์รากฏผลดงันี้ 

ก) การทดสอบค่าความเช่ือมัน่สอดคล้องภายในของครอนบาค  
 
Item-total Statistics 
 
               Scale             Scale      Corrected 
               Mean           Variance       Item-            Alpha 
               if Item            if Item        Total            if Item 
              Deleted          Deleted    Correlation      Deleted 
 
K1            39.4419        16.2049       -.1843           .5547 
K2            39.2093        14.9790       -.0069           .5287 
K3            38.2791        11.9679        .4372           .3983 
K4            39.0698        14.2093        .0484           .5246 
K5            38.2791        14.3488        .1550           .4855 
K6            38.3023        14.2636        .1115           .4976 
K7            38.3023        13.7874        .1523           .4882 
K8            39.2558        15.6711       -.1185           .5630 
K9            38.3023        12.4540        .4774           .4017 
K10           38.2558        13.0044        .3388           .4368 
K11           38.3023        12.0255        .5658           .3768 
K12           38.0233        12.1661        .5122           .3888 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     43.0                    N of Items = 12 
Alpha =    .4984 

 
ข) ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ 

 KMO and Bartlett's Test 
 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. .544 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 200.916 
df 66 
Sig. .000 
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T ot al Va ri anc e Exp lai ned

3.509 29.245 29.245 3.509 29.245 29.245 3.280 27.332 27.332

2.070 17.254 46.499 2.070 17.254 46.499 1.843 15.355 42.687

1.411 11.758 58.257 1.411 11.758 58.257 1.651 13.762 56.448

1.268 10.565 68.822 1.268 10.565 68.822 1.308 10.901 67.349

1.042 8.686 77.508 1.042 8.686 77.508 1.219 10.159 77.508

.757 6.305 83.813

.614 5.120 88.934

.489 4.073 93.006

.316 2.631 95.637

.253 2.110 97.747

.140 1.168 98.915

.130 1.085 100.000

Component
1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

Total % of Variance Cumulat ive % Total % of Variance Cumulat ive % Total % of Variance Cumulat ive %

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Extraction Method: Principal Component  Analysis.

Componen t M atr ixa

.829     

.801     

.784     

.781     

.771  .309   

 .642 .370  -.448

 -.634 .359 .343  

-.362 -.588 .487   

 .558 .641   

  .352 .812  

 .464 -.385 .541  

 .530   .751

K11

K10

K9

K12

K3

K2

K8

knowledge &

skill diversity

K4

K5

K6

K7

1 2 3 4 5

Component

Extraction Method: Principal Component Analysis.

5 components extracted.a. 
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Rot at ed  Component Ma tr ixa

.830  

.820  

.789  

.783  

.762  

 -.656

 -.630

-.308 .607

 .550

 .531

 .495

  

K11

K10

K9

K3

K12

K8

knowledge &

skill diversity

K2

K7

K4

K6

K5

1 2

Component

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 3 iterations.a. 

Rot at ed  Component  Ma tr ixa

.856   

.839   

.798   

.772   

.748  -.339

 .834  

 .751  

 -.653  

  .864

  .718

 -.377 .415

  .373

K11

K3

K9

K12

K10

knowledge &

skill diversity

K8

K6

K4

K2

K7

K5

1 2 3

Component

Extraction Method: Principal Component  Analysis.  

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 5 iterations.a. 

Rot at ed  Component Ma tr ixa

.830  

.820  

.789  

.783  

.762  

 -.656

 -.630

-.308 .607

 .550

 .531

 .495

  

K11

K10

K9

K3

K12

K8

knowledge &

skill diversity

K2

K7

K4

K6

K5

1 2

Component

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 3 iterations.a. 

Rot at ed  Component  Ma tr ixa

.856   

.839   

.798   

.772   

.748  -.339

 .834  

 .751  

 -.653  

  .864

  .718

 -.377 .415

  .373

K11

K3

K9

K12

K10

knowledge &

skill diversity

K8

K6

K4

K2

K7

K5

1 2 3

Component

Extraction Method: Principal Component  Analysis.  

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

Rotation converged in 5 iterations.a. 

ค) การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ กรณีเปรียบเทียบองคป์ระกอบ 2  และ 
3 องคป์ระกอบ 

 

   กรณี 2 องคป์ระกอบ                                                               กรณี 3 องคป์ระกอบ                  
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ค่าสหสมัพนัธเ์พียรสนัของตวัแปรนวตักรรมผลิตภณัฑร์ะหว่างหวัหน้าหน่วยงาน
เป็นผูป้ระเมิน กบัหวัหน้าหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเป็นผูป้ระเมิน 
 
 Correlations 
 

  INNO2 INNO1 CO_INNO1 CO_INNO2 

INNO2 1    

INNO1 .727** 1   

CO_INNO1 .730** .870** 1  

CO_INNO2 .646** .588* .796** 1 

* p = .05, **  p = .01 
 
 

โดยที ่ INNO1   =  ระดบัความแปลกใหมข่องผลติภณัฑโ์ดยหวัหน้างานเป็นผูป้ระเมนิ 
     INNO2   =  ระดบัประโยชน์ของผลติภณัฑโ์ดยหวัหน้างานเป็นผูป้ระเมนิ  
 CO_INNO1  =  ระดบัประโยชน์ของผลติภณัฑโ์ดยหวัหน้างานทีเ่กีย่วขอ้งเป็นผูป้ระเมนิ  
 CO_INNO2  =  ระดบัความแปลกใหมข่องผลติภณัฑโ์ดยหวัหน้างานทีเ่กีย่วขอ้ง 

    เป็นผูป้ระเมนิ 
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



รายละเอียดค่าน ้าหนักองคป์ระกอบรายข้อ ด้วยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัรายตวัแปร  
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ประวติัย่อผู้วิจยั 
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ประวติัย่อผูวิ้จยั 
 

ชื่อ ชื่อสกุล   ตรทีพิ  บุญแยม้  
วนัเดอืนปีเกดิ   16 ตุลาคม 2520  
สถานทีเ่กดิ   ระยอง  
สถานทีอ่ยูป่จัจบุนั  99/431 ม.มณัฑนาวงแหวนอ่อนนุช ซ.สุขาภบิาล 2 แขวงดอกไม้  
    เขตประเวศ กรงุเทพมหานคร 10250  
ประวตักิารศกึษา   

 พ.ศ. 2542  บรหิารธุรกจิบณัฑติ (บธ.บ.)  
จากมหาวทิยาลยักรงุเทพ (เกยีรตนิิยมอนัดบั 1)  
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