
 
 

พฤตกิรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย  
การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

Innovative Behavior of Generation Y Employees in  
Electricity Generating Authority of Thailand 

 
 
 
 

โชตกิา  จนัทร์อุ่ย 
Chotika  Chanui 

 
 
 
 

วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญา                          
บริหารธุรกจิมหาบัณฑิต 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree of 

Master of Business Administration 
Prince of Songkla University 

2562 
ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์



(1) 

 
 

พฤตกิรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย  
การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

Innovative Behavior of Generation Y Employees in  
Electricity Generating Authority of Thailand 

 

 
 
 

โชตกิา  จนัทร์อุ่ย 
 Chotika  Chanui 

 
 

 
 

วทิยานิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญา                          
บริหารธุรกจิมหาบัณฑิต 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree of 

Master of Business Administration 
Prince of Songkla University 

2562 
ลขิสิทธ์ิของมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์



(2) 

ช่ือวทิยานิพนธ์  พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย                                       
   การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ผู้เขียน   นางสาวโชติกา  จนัทร์อุ่ย  
สาขาวชิา  บริหารธุรกิจ  

 _____________________________________________________________________  
 

อาจารย์ทีป่รึกษาวทิยานิพนธ์หลกั 
 

......................................................................... 
(ดร. ศิรินุช  ลอยกลุนนัท)์ 

 
 

 

คณะกรรมการสอบ 

 
............................................ประธานกรรมการ 
(ดร. ปาริชาติ  จนัทร์ศรีบุตร) 

 
........................................................กรรมการ 

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. สุธินี  ฤกษข์าํ) 

 
........................................................กรรมการ 

(ดร. ศิรินุช  ลอยกลุนนัท)์ 

 
........................................................กรรมการ 

(ดร.ดรณีกร  สุปันตี) 
 
  บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ อนุมติัใหน้บัวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีเป็น
ส่วนหน่ึงของการศึกษา ตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
 
 

........................................................................ 
(ศาสตราจารย ์ดร. ดาํรงศกัด์ิ ฟ้ารุ่งสาง) 

      คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั 



(3) 

ขอรับรองวา่ ผลงานวิจยัน้ีมาจากการศึกษาวิจยัของนกัศึกษาเอง และไดแ้สดงความขอบคุณบุคคลท่ี
มีส่วนช่วยเหลือแลว้ 

 
 

ลงช่ือ .................................................................... 
    (ดร. ศิรินุช  ลอยกลุนนัท)์ 

 อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั 

 
 

ลงช่ือ................................................................... 
 (นางสาวโชติกา  จนัทร์อุ่ย) 
 นกัศึกษา



(4) 

ขา้พเจา้ขอรับรองวา่ ผลงานวิจยัน้ีไม่เคยเป็นส่วนหน่ึงในการอนุมติัปริญญาในระดบัใดมาก่อน และ
ไม่ไดถู้กใชใ้นการยืน่ขออนุมติัปริญญาในขณะน้ี 

 
 
 
 

ลงช่ือ.................................................................... 
  (นางสาวโชติกา  จนัทร์อุ่ย) 
  นกัศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



(5) 

ช่ือวทิยานิพนธ์  พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย                                       
   การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ผู้เขียน   นางสาวโชติกา  จนัทร์อุ่ย  
สาขาวชิา  บริหารธุรกิจ  
ปีการศึกษา  2561 
  
 

บทคดัย่อ 

  การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) และศึกษาอิทธิพลของปัจจยั
ระดบัองคก์าร กลุ่มงาน และบุคคล ผา่นตวัแปรบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ํากับสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานเจนเนอเรชั่นวายของ  
กฟผ. ทั้ง 9 สายงาน กาํหนดจาํนวนกลุ่มตวัอย่างขั้นตํ่า 364 คน จาํนวนแบบสอบถามท่ีนาํมา
วิเคราะห์ขอ้มูล คือ 437 ชุด วิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนา และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ  
  ผลการศึกษา พบว่า พนักงานเจนเนอเรชัน่วายของ กฟผ. มีระดบัพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง และ บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม และการแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิกส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม อยา่งมีนยัสาํคญั แต่ความไม่พอใจ
ในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูไ่ม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ดงันั้นองคก์ารควรให้ความสาํคญักบั
พนักงานเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงจดัเป็นพนักงานกลุ่มใหญ่ในอนาคต โดยจดัสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานท่ีส่งเสริมให้เกิดนวตักรรม สนับสนุนคุณภาพความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้างานและ
พนักงาน เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดใหม่ๆ และเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันา
องค์การ เพื่อส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงเป็นหน่ึงในพฤติกรรมหลกัท่ีองค์การ      
ส่วนใหญ่ตอ้งการสนบัสนุน เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
 
คาํสําคญั: พฤติกรรมเชิงนวตักรรม บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียนระหวา่ง
ผูน้าํกบัสมาชิก ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่  
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ABSTRACT 

  The purposes of this research were to study the level of innovative behavior of 
Generation Y employees in Electricity Generating Authority of Thailand (EGAT) and the effects 
of important factors in three levels: organizational, team and individual levels, which were 
support for innovation climate, leader-member exchange, and dissatisfaction with the status quo, 
respectively on the innovative behavior. This study used online questionnaires to collect data 
from generation Y employees working in nine divisions of EGAT by determining the minimum 
samples were 364 people. The usable surveys were 437 questionnaires. Descriptive statistics and 
multiple regression analysis were implemented. 
  The results of the research revealed the relatively high level of generation Y 
employees’ innovative behavior. Additionally support for innovation climate and leader-member 
exchange statistically positively affect innovative behavior but the effect of dissatisfaction with 
the status quo on innovative behavior was not found. Therefore, the organization should 
emphasize the significance of Generation Y employees who are the majority group in the 
organization by creating innovative working environment, enhancing quality of relationship 
between supervisors and employees, welcome new ideas from employees and provide an 
opportunity for them to contribute in the decision making process to potentially enhance the level 
of innovative behavior among employees which is one of the significant behaviors that today’s 
organizations focus to create organizational competitive advantages. 
 
Keyword: Innovative Behavior, Support for Innovation Climate, Leader-Member Exchange, 
Dissatisfaction with the Status Quo
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เป็นกาํลงัใจท่ีสาํคญัใหก้บัผูว้ิจยัเสมอมา  
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บทที ่1 

บทนํา 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา   

  ในปัจจุบนัเม่ือเขา้สู่กระแสยุคโลกาภิวตัน์ การเปล่ียนของสภาพเศรษฐกิจ สังคม 
และการเมืองเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วมาก อนัเน่ืองมาจากความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีและ
การส่ือสารระบบดิจิทลั ทาํให้ทุกประเทศ และทุกองคก์ารในโลกตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ี
รวดเร็วและยากท่ีจะคาดการณ์สถานการณ์ต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึน สาํหรับประเทศไทยนั้น การเปิดการคา้
อยา่งเสรี โดยเฉพาะการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) 
ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2558 ทาํให้เกิดการเคล่ือนยา้ยวตัถุดิบ แรงงาน และแหล่งเงินทุนอย่างเสรี เกิดการ
แข่งขนัแบบไร้พรมแดนอย่างรวดเร็วมากยิ่งข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นทาํให้องค์การทั้งภาครัฐและ
เอกชนตอ้งมีการปรับตวัเพื่อความอยูร่อดใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง (ดารา ทีปะปาล และ ศิรชญาน์ 
การะเวก, 2561) ทาํใหก้ารดาํเนินธุรกิจในปัจจุบนั นอกจากจะสนใจในเร่ืองของการลดตน้ทุนสินคา้
และบริการ การส่งมอบคุณภาพสินคา้และบริการท่ีดีใหก้บัลูกคา้แลว้ ยงัตอ้งสร้างใหลู้กคา้เกิดความ
จงรักภกัดีในตวัสินคา้และบริการ รวมไปถึงสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ท่ีมีอยู่
อยา่งไม่จาํกดั โดยส่ิงหน่ึงท่ีทุกองคก์ารให้ความสาํคญัเพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งคล่องตวั
มากข้ึน และสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยืน ก็คือการสร้างนวตักรรมให้แก่องคก์าร 
และใหค้วามสาํคญัต่อการนาํนวตักรรมล่าสุดเขา้ตลาดก่อนคู่แข่งขนั (ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ,์ 2554)  
  การท่ีจะทาํใหเ้กิดนวตักรรมไดน้ั้นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากพนกังานในองคก์าร
เป็นสาํคญั เพราะนวตักรรมไม่ไดถู้กสร้างโดยเคร่ืองจกัร แต่เกิดจากทกัษะ ความรู้ ความสามารถ
ของพนักงานในองค์การท่ีจะนาํมาซ่ึงความคิดใหม่ๆ และสร้างนวตักรรมให้กบัองคก์าร ดงันั้น
ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดนวตักรรม และเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้การดําเนินการขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้าง
ความสําเร็จและเจริญกา้วหน้า และนาํมาซ่ึงความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัขององคก์าร จึงทาํให้
แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Behavior) ไดรั้บความสนใจศึกษาจาก
นักจิตวิทยาองค์การเป็นอย่างมาก (ประเวช ชุ่มเกษรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561) ซ่ึง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้นเก่ียวขอ้งทั้งกบัระดบับุคคล กลุ่มงาน และองคก์าร เป็นการแสดงออก
ถึงการมีความตั้งใจในการริเร่ิมและนาํเสนอความคิด ผลิตภณัฑ์ หรือกระบวนการในการทาํงาน
ใหม่ๆ ซ่ึงอาจรวมถึงการปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิมใหดี้ยิง่ข้ึน โดยบุคคลจะเร่ิมจากการสนใจ ศึกษา และ
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ยอมรับในส่ิงใหม่ๆ คิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ นาํเสนอและนาํความคิดใหม่ๆ นั้นมาประยกุตใ์ชจ้ริง เพื่อให้
เกิดประโยชน์หรือมูลค่าสูงสุดต่องาน กลุ่มงาน และองคก์าร (ธนกฤต แซ่โคว้, 2557; Janssen, 
2000; Scott & Bruce,1994; Yuan & Woodman, 2010) 
  การไฟฟ้าฝ่ายผลิต (กฟผ.) เป็นรัฐวิสาหกิจดา้นพลงังาน ในปัจจุบนัพฤติกรรมการ
ใชไ้ฟฟ้าท่ีเปล่ียนรูปแบบไป การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยอียา่งรวดเร็ว (Disruptive Technology) 
ทาํให้ กฟผ. ตอ้งมีการปรับตวัโดยการนาํเทคโนโลยีและนวตักรรมท่ีทนัสมยัมาใชใ้นการพฒันา
กิจการไฟฟ้า (ฝ่ายส่ือสารองคก์าร, 2561) นอกจากน้ี กฟผ. ยงัไดมี้การเปล่ียนวิสัยทศัน์ขององคก์าร
เป็นนวตักรรมพลงังานไฟฟ้าเพื่อชีวิตท่ีดีกว่า (Innovate Power Solutions for Better Life) โดยไดน้าํ
แนวคิดเร่ืองนวตักรรมเขา้มามีบทบาทในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่เป้าหมาย รวมทั้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรองรับธุรกิจใหม่และเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลง (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, 2560) เน่ืองจาก กฟผ. เห็นว่าพนกังานในองคก์ารเป็นทรัพยากรสําคญัท่ีมีคุณค่าต่อ
การเจริญเติบโตขององคก์าร และการท่ีจะไปสู่วิสัยทศัน์ขององคก์ารนวตักรรมพลงังานไฟฟ้าเพื่อ
ชีวิตท่ีดีกวา่ไดน้ั้นตอ้งมาจากพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานในองคก์ารเป็นสาํคญั โดย กฟผ. 
ได้กําหนดค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การเป็น รักองค์การ มุ่งงานเลิศ เทิดคุณธรรม นําด้วย
นวตักรรม ทาํประโยชน์เพื่อสังคม เพื่อใหพ้นกังานในองคก์ารมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีสนบัสนุน
ต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ และไดก้าํหนดพฤติกรรมมุ่งเนน้ท่ีจะนาํไปสู่ค่านิยมนาํดว้ยนวตักรรม ไดแ้ก่ 
(1) กลา้ท่ีจะลองทาํ เช่น ปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงรูปแบบระบบงาน หรือกระบวนการทาํงาน 
สนบัสนุนแนวคิดใหม่ๆ ไม่ยดึติดกบัส่ิงเดิม นาํไปสู่การสร้างนวตักรรมในอนาคต (2) คิดใหม่ ทาํ
ใหม่ เช่น นาํเสนอทางเลือกใหม่ในการทาํงาน นาํเคร่ืองมือคุณภาพต่างๆเขา้มาปรับใช ้ปรับปรุงและ
พฒันากระบวนการทาํงาน ริเร่ิมโครงการ กิจกรรมใหม่ๆ ท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจของ กฟผ. 
และ (3) นาํเทคโนโลยีใหม่มาใช้ เช่น หมัน่เรียนรู้และปรับตวัให้เขา้กบัเทคโนโลยีใหม่ นํา
เทคโนโลยหีรือความรู้ใหม่มาปรับใชก้บัการทาํงานอยา่งเหมาะสม (แผนกความผกูพนัและค่านิยม
องคก์ารกฟผ., 2561) ดงันั้นจะเห็นไดว้่า พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน กฟผ. นั้นเป็นปัจจยั
สาํคญัในการช่วยให ้กฟผ. บรรลุวิสยัทศัน์ขององคก์าร 

 ในดา้นของพนกังานในองคก์าร ปัจจุบนั กฟผ. มีพนกังานอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแล
ทั้งส้ิน 20,392 คน ซ่ึงถือไดว้่าเป็นองคก์ารขนาดใหญ่ ท่ีประกอบดว้ยกลุ่มคนหลากหลายสายงาน 
หลากหลายช่วงวัย  ซ่ึงถ้าหากแบ่งพนักงานของ กฟผ. ออกเป็นช่วงวัยแล้ว  พบว่ากลุ่มคน               
เจนเนอเรชัน่วาย (Generation Y) ซ่ึงเป็นผูท่ี้เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524-2536 เป็นกลุ่มคนท่ีมากท่ีสุดใน 
กฟผ. โดยมีมากถึง 7,114 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 35 ของพนกังานทั้งหมด นอกจากน้ี กฟผ. ยงัมี
แผนการปรับโครงสร้างองคก์ารใหมี้ความกระชบัข้ึน โดยมีการปรับลดจาํนวนพนกังานลง โดยการ
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เกษียณอายุตามวาระ และรับพนักงานเพิ่มเติมเท่าท่ีจาํเป็น (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 
2561) ซ่ึงทาํให้ภายในระยะเวลา 5 ปี  กลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายยงัคงเป็นกลุ่มคนท่ีมากท่ีสุดของ  
กฟผ. และมีแนวโนม้ท่ีจะเติบโตในดา้นหนา้ท่ีการงานข้ึนไปใน กฟผ. อีกทั้งกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่
วายเป็นผูท่ี้เกิดในยุคท่ีเทคโนโลยีต่างๆ มีการพฒันาอย่างรวดเร็ว วิทยาการมีความเจริญกา้วหน้า
อยา่งชดัเจน มีการคิดคน้อุปกรณ์เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั ทาํใหเ้กิดการแข่งขนัทางเศรษฐกิจและสังคม
สูง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีส่งผลใหค้นเจนเนอเรชัน่วายมีความคุน้เคยกบัเทคโนโลย ีและเป็นผูช่ื้นชอบในการ
เปล่ียนแปลง รวมถึงกลา้ลองกลา้เส่ียง ทดลองในส่ิงใหม่ๆ ทาํใหมี้แนวโนม้ท่ีจะสนใจในนวตักรรม 
(ชานนท ์ศิริธร และวิฏราธร จิรประวตั, ม.ล., 2555) จึงถือไดว้่ากลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายของ กฟผ. 
จะมีบทบาทสําคญัในขบัเคล่ือนองคก์ารดว้ยนวตักรรม เพื่อความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และ
สร้างความมัน่คง มัง่คัง่ใหก้บั กฟผ. 
  จากทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (Social Cognitive Theory) อธิบายให้
เห็นว่า การแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้นเกิดจากการท่ีบุคคลมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีอยู่
รอบๆ ตวั ทาํให้เกิดการเรียนรู้และแสดงพฤติกรรมต่างๆ (ปิยรัตน์ วงศท์องเหลือ, 2560) ซ่ึงผูว้ิจยั
นาํมาใชเ้ป็นทฤษฎีหลกัในการอภิปรายการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เน่ืองจากการท่ีพนกังานใน
องคก์ารมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นการรับรู้ถึงสภาพแวดลอ้มในองคก์าร 
บรรยากาศท่ีสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร การรับรู้ถึงสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีองคก์าร และกลุ่ม
งานเป็นอยู ่หรือการท่ีพนกังานในองคก์ารมีปฏิสัมพนัธ์และมีการแลกเปล่ียนกบัผูน้าํ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
ลว้นแลว้แต่เป็นการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานในองคก์ารกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์ารท่ีจะ
นาํมาซ่ึงพฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร โดยท่ีจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมาพบว่า ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมประกอบด้วยหลายปัจจัยท่ีแตกต่างกัน ทั้ งปัจจัยในระดับ
องคก์าร เช่น บรรยากาศขององคก์าร การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร ภาวะผูน้าํ เป็นตน้ ปัจจยั
ในระดบักลุ่มงาน เช่น การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้างานกบัสมาชิก ความหลากหลายของกลุ่ม
งาน การแลกเปล่ียนระหว่างสมาชิกในกลุ่ม เป็นตน้ และปัจจยัส่วนบุคคล เช่น ความพอใจและ
ความไม่พอใจในสถานะท่ีเป็นอยู ่คุณลกัษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจ เป็นตน้ ทาํใหก้ารศึกษาในคร้ังน้ี
ผูว้ิจยัสนใจศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมทั้งในระดบัองคก์าร กลุ่มงาน และบุคคล 
โดยปัจจยัระดบัองคก์าร ศึกษาผา่นตวัแปรบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม ปัจจยัระดบักลุ่มงาน 
ศึกษาผา่นตวัแปรการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และปัจจยัระดบับุคคล ศึกษาผา่นตวัแปร
ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูข่องสมาชิกในองคก์าร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมในองคก์าร องคก์ารท่ีมีการสนบัสนุนในดา้น
นวตักรรม สภาพแวดลอ้มในองคก์าร และกลุ่มงานเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และ
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สมาชิกในองค์การรับรู้ได้ว่าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้ นเป็นส่ิงท่ีองค์การต้องการ เม่ือแสดง
พฤติกรรมเหล่าน้ีจะนํามาซ่ึงผลการดาํเนินและภาพลักษณ์ท่ีดีให้กับองค์การ จะส่งผลให้เกิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม (ประเวช ชุ่มเกสรกลูกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561; Anderson & West, 
1998; Chatzi & Nikolaon, 2007 อา้งถึงใน รัชชพงษ ์ชชัวาล, คณน ไตรจนัทร์ และ อิศรัฏฐ ์          
รินไธสง, 2561; Yuan & Woodman, 2010) 

  การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก เป็นรูปแบบท่ีใชอ้ธิบายถึงสัมพนัธภาพ
ของการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกในองคก์ารหรือในกลุ่มงาน เกิดจากการท่ีทั้งสอง
ฝ่ายมีความเช่ือใจ ไวว้างใจ ยอมรับซ่ึงกนัและกนั เกิดเป็นสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั โดยระดบัของ
ความสมัพนัธ์ของผูน้าํและสมาชิกแต่ละคนจะแตกต่างกนัออกไป (กฤติยา เห่งนาเลน, 2545; Grean 
& Uhl-Bien, 1995; Truckenbrodt, 2000) สมาชิกในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูน้าํท่ีมีคุณภาพสูง
จะทาํให้ได้รับแหล่งขอ้มูลท่ีมากกว่า ไดรั้บอิสระในการตดัสินใจ และก่อให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม (Graen, 1976; Graen, Novak, & Sommerkamp, 1982; Kanter, 1988; Graen & Uhl-
Bien, 1995)  
  ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ เป็นทศันคติส่วนบุคคลของสมาชิกใน
องคก์ารท่ีไม่พอใจกบัประสิทธิภาพ หรือสภาวะท่ีเป็นอยู่ของกลุ่มงาน หรือขององคก์าร โดยอาจ
เกิดจากการเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง สภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไป (Farr & Ford, 1990; 
Yuan & Woodman, 2010; Zhou & George, 2001) ซ่ึงความไม่พอใจสถานการณ์ท่ีเป็นอยูน้ี่จะส่งผล
ให้สมาชิกในองคก์ารตระหนักถึงความสําคญัของการเปล่ียนแปลง และนาํเสนอความคิดใหม่ๆ 
กระบวนการทาํงานใหม่ๆ หรือผลิตภัณฑ์ใหม่ๆให้กับองค์การเพื่อพฒันารูปแบบการทาํงาน
แบบเดิม แก้ไขปัญหาส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึนได้อย่างถูกตอ้ง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีทาํให้สมาชิกใน
องคก์ารเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Zhou & George, 2001) 

 จากความสาํคญัดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นว่าทรัพยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะกลุ่มคน            
เจนเนอเรชัน่วาย จะมีบทบาทในการทาํงานในองคก์าร เป็นกาํลงัแรงงานหลกัท่ีจะอยูคู่่กบั กฟผ. 
และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์การก็เป็นเร่ืองท่ี กฟผ. ตระหนักและให้
ความสําคญัเป็นอย่างมาก เพราะจะทาํให้ กฟผ. สามารถบรรลุวิสัยทศัน์ขององค์การนวตักรรม
พลงังานไฟฟ้าเพื่อชีวิตท่ีดีกว่า และนาํมาซ่ึงความเจริญกา้วหนา้ท่ีย ัง่ยนืใหก้บัองคก์าร ทาํให้ผูว้ิจยั
สนใจศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย โดยผา่นปัจจยัทั้ง 3 ระดบั ซ่ึงประกอบดว้ย บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ เพื่อให้องค์การ
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สามารถนํามาปรับใช้ ออกแบบรูปแบบการทาํงาน และการสนับสนุนพนักงานท่ีจะก่อให้เกิด
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม เพื่อสร้างประโยชน์แก่องคก์าร กฟผ. ต่อไป 

1.2 วตัถุประสงค์งานวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย    
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ํากับสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

1.3 คาํถามงานวจัิย 

1. พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายการไฟฟ้าฝ่ายผลิต    
แห่งประเทศไทยอยูใ่นระดบัใด 

2. บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก
ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมหรือไม่ 

1.4 สมมติฐานงานวจัิย 

1. บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
2. การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิกส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
3. ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูส่่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

1.5 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

  ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บรู้ถึงระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย และสามารถนาํผลการวิจยัน้ีไปใชว้ิเคราะห์ วางแผน 
ออกแบบรูปแบบการทาํงาน และการสนบัสนุนพนกังานท่ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนกังาน และสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
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1.6 ขอบเขตงานวจัิย 

  1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานเจนเนอเรชัน่วายซ่ึงเป็นผูท่ี้เกิดในผูท่ี้
เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2524-2536 ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซ่ึงมีจาํนวน 7,114 คน 
(ขอ้มูลเดือนพฤศจิกายน 2561) มีกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นตวัแทนของประชากรจาํนวนขั้นตํ่า 364 คน 
โดยไดม้าจากตารางสาํเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน 
  2. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  ตวัแปรท่ีศึกษา ประกอบดว้ย 
  ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 
    1.1 บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
     1.2 การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก 
                1.3 ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่
  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  3. ขอบเขตดา้นเวลา 
  การศึกษาคร้ังน้ีเร่ิมตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2561 ถึง เมษายน 2562 

1.7 ข้อจํากดังานวจัิย 

1. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณท่ีใช้การรายงานตนเอง (Self-report) 
เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดความโนม้เอียงในการใหค้าํตอบของบุคคล 
(Social Desirability) 

2. ผลการวิจยัจากการศึกษากลุ่มตวัอย่างในคร้ังน้ีสามารถอธิบายพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย แต่ไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนกังานกลุ่มอ่ืนๆได ้

1.8 นิยามศัพท์เฉพาะ 

  1. พฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Behavior) หมายถึง พฤติกรรมท่ีมีความ
ซับซ้อน เก่ียวขอ้งทั้งกบัระดบับุคคล กลุ่มงาน และองคก์าร ซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นการ
แสดงออกถึงการมีความตั้ งใจในการริเ ร่ิมและนําเสนอความคิดใหม่  ผลิตภัณฑ์ใหม่หรือ
กระบวนการในการทาํงานใหม่ๆ ซ่ึงอาจรวมถึงการปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิมใหดี้ยิง่ข้ึน โดยอาจจะเร่ิม
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จากการสนใจ ศึกษา และยอมรับในส่ิงใหม่ๆ คิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ นาํเสนอและนาํความคิดใหม่ๆนั้น
มาประยกุตใ์ชจ้ริง เพื่อให้เกิดประโยชน์หรือมูลค่าสูงสุดต่องาน กลุ่มงาน และองคก์าร (ธนกฤต    
แซ่โคว้, 2557; Janssen, 2000; Scott & Bruce,1994; Yuan & Woodman, 2010) 
  2. บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม (Support for Innovation Climate) หมายถึง 
การท่ีสมาชิกในองคก์ารรับรู้ว่าองคก์ารมีการสนับสนุนในดา้นนวตักรรม ทั้งสภาพแวดลอ้มของ
องคก์าร คุณสมบติัของกลุ่มงานนั้นเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และสมาชิกในองคก์าร
รับรู้ไดว้่าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้นเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ และการท่ีสมาชิกในองคก์ารแสดง
พฤติกรรมเหล่าน้ีมาจะนาํมาซ่ึงการสร้างมูลค่าเพิ่ม ผลการดาํเนิน และภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์าร
(ประเวช ชุ่มเกสรกลูกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561; Anderson & West, 1998; Chatzi & Nikolaon, 
2007 อา้งถึงใน รัชชพงษ ์ชชัวาล และคณะ, 2561; Yuan & Woodman, 2010) 
  3. การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก (Leader-Member Exchange: LMX) 
หมายถึง รูปแบบท่ีใชอ้ธิบายถึงสมัพนัธภาพของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํและสมาชิกในองคก์าร
หรือในกลุ่มงาน ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนแบบสองทางระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกท่ีเกิดจากการท่ีทั้งสอง
ฝ่ายมีความเช่ือใจ ไวว้างใจ ยอมรับซ่ึงกนัและกนั เกิดเป็นสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั โดยผูน้าํจะปฏิบติั
ต่อสมาชิกแต่ละคนแตกต่างกนัออกไป ข้ึนอยูก่บัระดบัของความสมัพนัธ์ และสมาชิกก็จะปฏิบติัต่อ
ผูน้าํเหมือนท่ีผูน้าํไดป้ฏิบติัต่อตน (กฤติยา เห่งนาเลน, 2545; Grean & Uhl-Bien, 1995; 
Truckenbrodt, 2000)  
  4. ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่(Dissatisfaction with the Status Quo) 
หมายถึง ทศันคติส่วนบุคคลของสมาชิกในองค์การ ท่ีไม่พอใจกับประสิทธิภาพ หรือสภาวะท่ี
เป็นอยูข่องกลุ่มงาน หรือขององคก์าร โดยอาจเกิดจากการเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง สภาพแวดลอ้มของ
องคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไป (Farr & Ford, 1990; Yuan & Woodman, 2010; Zhou & George, 2001)  
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บทที ่2 

การทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย           
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง (Literature Review) โดยรวบรวม
แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และรายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยกาํหนดประเดน็ศึกษาไวด้งัน้ี 

  2.1 บริบทของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  
  2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
  2.4 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก 
  2.5 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่
  2.6 เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.7 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

2.1 บริบทของการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

  องคก์ารท่ีนาํมาใชเ้ป็นกรณีศึกษาคือการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จดัตั้งข้ึน
ตามพระราชบญัญติั  กฟผ. พ.ศ. 2511 เกิดจากการรวมกนัของรัฐวิสาหกิจท่ีรับผดิชอบในดา้นการ
จัดหาไฟฟ้า  ซ่ึ ง ได้แ ก่  การ ลิกไนท์  (กลน . )  การไฟฟ้ าย ัน ฮี  (กฟย . )  และการไฟฟ้ า
ตะวนัออกเฉียงเหนือ (กฟ.อน.) และก่อตั้งเป็นการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) ปัจจุบนั 
กฟผ. เป็นรัฐวิสาหกิจด้านพลังงานท่ีอยู่ภายใต้การกํากับดูแลของกระทรวงพลังงาน โดยมี
กระทรวงการคลงัเป็นผูถื้อหุ้นรายใหญ่ ดาํเนินธุรกิจหลกัในการผลิต จดัหาให้ไดม้าซ่ึงพลงังาน
ไฟฟ้า และจาํหน่ายให้กบัการไฟฟ้านครหลวง (กฟน.) การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (กฟภ.) ผูใ้ชไ้ฟฟ้า
ตามกฎหมายกาํหนดและประเทศใกลเ้คียง พร้อมทั้งดาํเนินธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบักิจการไฟฟ้า
ภายใตก้รอบพระราชบญัญติั กฟผ. เช่น สัญญาการให้บริการบาํรุงรักษา สัญญาการให้บริการ
เดินเคร่ืองแก่บริษทัอ่ืนๆ และงานวิจยัและพฒันา เป็นตน้ (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 
2560) 
  ในด้านของการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์กฟผ. ได้ให้ความสําคญักับพนักงาน 
เพราะถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าต่อการเจริญเติบโตขององคก์าร และนาํไปสู่ความสาํเร็จท่ีย ัง่ยืน 
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เน่ืองจากเกิดในยคุท่ีเทคโนโลยต่ีางๆ โดยเฉพาะอินเตอร์เน็ตไดมี้การพฒันาอยา่งรวดเร็ว วิทยาการ
ต่างๆ มีความเจริญกา้วหน้าอย่างชดัเจน มีการคิดคน้อุปกรณ์เทคโนโลยีสมยัใหม่ ทาํให้เกิดการ
แข่งขนัทางเศรษฐกิจและสังคมสูง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีส่งผลให้คนเจนเนอเรชั่นวายมีความคุน้เคยกับ
เทคโนโลยี และเป็นผูช่ื้นชอบในการเปล่ียนแปลง รวมถึงกลา้ลองกลา้เส่ียง ทดลองในส่ิงใหม่ๆ     
ทาํให้มีแนวโน้มท่ีจะสนใจในนวตักรรม (ชานนท ์ศิริธร และ วิฏราธร จิรประวตั, ม.ล., 2555)       
จึงทาํใหก้ลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มท่ีผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษา เพราะถือเป็นกาํลงัสาํคญั
ของ กฟผ. และมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงออกทางพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เพื่อสร้างความกา้วหนา้ และ
ขบัเคล่ือนองคก์ารดว้ยนวตักรรมต่อไป 

2.2 ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Behavior) 

  2.2.1 ความหมายและความสําคญั 
  นวตักรรม (Innovation) มีรากศพัทม์าจากภาษาลาติน คาํว่า Innovare แปลว่า      
ทาํส่ิงใหม่ให้เกิดข้ึน ซ่ึงการศึกษาเร่ืองนวตักรรมได้มีการศึกษาและกล่าวถึงมาเป็นระยะเวลา
ยาวนาน แต่ก็มีนกัวิชาการหลายท่านให้ความหมายหรือคาํนิยามของนวตักรรมแตกต่างกนัออกไป
ตามมุมมองและประสบการณ์ของแต่ละท่าน อย่างไรก็ตามมีอยู่ 3 ประเด็นท่ีเป็นมิติสําคญัของ
นวตักรรม คือ (1) ความใหม่ (Newness) คือ เป็นส่ิงใหม่ท่ีถูกพฒันาข้ึน ไม่ว่าจะเป็นผลิตภณัฑ ์
บริการ หรือกระบวนการ โดยอาจปรับปรุงจากของเดิมหรือสร้างข้ึนมาใหม่ (2) ประโยชน์ในเชิง
เศรษฐกิจ (Economic Benefit) คือ จะตอ้งสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มข้ึนไดจ้ากการพฒันาส่ิงนั้นๆ โดย
อาจจะสามารถวดัเป็นตวัเงิน หรือไม่สามารถวดัเป็นตวัเงินก็ได ้และ (3) การใชค้วามรู้และการคิด
สร้างสรรค ์(Knowledge and Creativity Idea) คือ ส่ิงท่ีจะเกิดเป็นนวตักรรมไดน้ั้นตอ้งมาจากการใช้
ความรู้ ความคิดสร้างสรรค ์ไม่ใช่มาจากการลอกเลียนแบบ (สมนึก เอ้ือจิระพงษพ์นัธ์ และคณะ, 
2553) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วสันต ์ สุทธาวาศ และ ประสพชยั พสุนนท ์ (2558) ท่ีกล่าวว่า 
นวตักรรม หมายถึง กระบวนการปรับเปล่ียนโอกาสไปสู่แนวความคิดใหม่ๆ ท่ีสามารถนาํไปใชใ้ห้
เกิดประโยชน์แก่บุคคลทัว่ไป ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นการนาํเทคโนโลยท่ีีลํ้าสมยัออกสู่ตลาด เพียงแค่เป็น
การปรับปรุงอะไรบางอย่างเพียงเล็กน้อยเท่านั้ นก็ถือว่าเป็นนวัตกรรม ดังนั้ นจึงกล่าวได้ว่า 
นวตักรรม คือ การใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรค ์เพื่อพฒันาปรับปรุงกระบวนการทาํงาน หรือ
สร้างส่ิงใหม่ และก่อใหเ้กิดประโยชน์เชิงเศรษฐกิจ องคก์ารส่วนมากท่ีประกอบกิจกรรมท่ีเก่ียวกบั
การสร้างสรรคน์วตักรรม เปรียบเสมือนเป็นอาวุธในการแข่งขนั เน่ืองจากนวตักรรมมีความสาํคญั
ต่อองค์การเพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยสนับสนุนองค์การให้สามารถนําความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์มาสร้างสรรคค์วามแปลกใหม่ให้กบัองคก์าร และสามารถพฒันาองคก์ารดา้นต่างๆ 
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เพื่อนาํไปสู่ความสําเร็จในการสร้างคุณค่าให้กบัองคก์ารและความไดเ้ปรียบในการดาํเนินธุรกิจ 
(ศิวนนัท ์ศิวะพิทกัษ,์ 2554) 
  การศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Behavior) เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บ
ความสนใจจากนกัจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์ารมาเป็นระยะเวลายาวนาน เร่ิมจากการศึกษา
ของ Kanter (1983 อา้งถึงใน ตรีทิพ บุญแยม้, 2554) ท่ีเสนอไวใ้นหนงัสือ The Change Master ว่า 
องคก์ารส่วนใหญ่มกัใหค้วามสาํคญักบัเคร่ืองจกัรและเทคโนโลยวีา่เป็นนวตักรรมสาํหรับองคก์ารท่ี
จะสร้างการเปล่ียนแปลงให้กบัองคก์าร แต่พนกังานกลบัเป็นส่ิงท่ีถูกละเลย ทั้งท่ีจริงแลว้พนกังาน
เป็นส่ิงสําคญัท่ีจะสร้างความคิดใหม่ๆ ผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงได ้ดงันั้นนวตักรรมท่ีเกิดข้ึน  
กับผลิตภัณฑ์ กลยุทธ์ทางการตลาด กระบวนการต่างๆในการทาํงาน ไม่ได้ถูกออกแบบโดย
เคร่ืองจกัร แต่ถูกสร้างจากบุคคล ซ่ึงการนาํไปสู่การสร้างนวตักรรมข้ึนในองคก์ารไดน้ั้น ตอ้งมีการ
แสดงพฤติกรรมทั้งในระดบับุคคล กลุ่มงาน และองคก์าร การให้คาํจาํกดัความของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ไดมี้ผูใ้หค้าํจาํกดัความพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีคลา้ยคลึงกนั ดงัน้ี 
  Scott และ Bruce (1994) ไดใ้หค้าํจาํกดัความตามงานวิจยัของ Kanter (1988) โดย
ใชค้าํว่า Innovative Behavior (พฤติกรรมเชิงนวตักรรม) ซ่ึงกล่าวว่า พฤติกรรมเชิงนวตักรรม       
เร่ิมจากการรับรู้ถึงปัญหา และสร้างความคิดใหม่ หรือแนวทางการแกปั้ญหา จากนั้นก็เป็นการหา
ผูส้นับสนุนแนวความคิดนั้นๆ และขั้นตอนสุดทา้ยเป็นการผลิตตวัตน้แบบหรือโมเดลสําหรับ
แนวความคิดนั้น และกล่าวเพ่ิมเติมว่า นวตักรรมเป็นกระบวนการท่ีมีหลายขั้นตอน ท่ีมีความ
แตกต่างกนัไปในแต่ละกิจกรรม และพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกนัออกไปในแต่ละ
ขั้นตอน ดงันั้นนวตักรรมจึงเป็นลกัษณะของกิจกรรมท่ีไม่ต่อเน่ืองกนั มากกวา่ขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองกนั 
  Janssen (2000) ไดใ้หค้าํจาํกดัความโดยอา้งอิงจากงานของ West และ Farr (1989) 
โดยใชค้าํว่า Innovative Work Behavior (พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการทาํงาน) หมายถึง 
เป็นความตั้งใจในการสร้าง การนาํเสนอ และประยุกตใ์ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ กบังาน (Work 
Role) กลุ่มงาน (Group) หรือองคก์าร (Organization) เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี ต่อกลุ่ม
งาน และต่อองคก์าร ซ่ึงมีความหมายสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Yuan และ Woodman  (2010)   
กล่าวว่า พฤติกรรมเชิงนวตักรรม เป็นความตั้งใจในการนาํเสนอ หรือประยุกตใ์ชค้วามคิดใหม่ๆ 
ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ หรือกระบวนการทาํงานใหม่ๆ กับงาน กลุ่มงาน หรือองค์การ ซ่ึงพฤติกรรม
ดงักล่าว เช่น การคน้หาเทคโนโลยใีหม่ๆ การเสนอวิธีการใหม่ๆ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
การประยุกต์ใช้วิธีการทาํงานใหม่ๆ และการคน้หาทรัพยากรท่ีจะนําไปใช้กับความคิดใหม่ๆ         
ซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เป็นพฤติกรรมท่ีซับซ้อนโดยประกอบด้วย การสร้าง การนาํเสนอ
ความคิดใหม่ และการทาํใหค้วามคิดใหม่ๆนั้นเป็นจริงโดยการนาํไปใช ้
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  De Jong และ Den Hartog (2008) ไดใ้ชค้าํว่า Innovative Work Behavior และ
กล่าวว่า พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการทาํงานโดยปกติแลว้จะรวมถึงการสาํรวจโอกาส และ 
สร้างความคิดใหม่ๆ เป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดสร้างสรรค์ และยงัรวมถึงพฤติกรรม
ทางตรงของบุคคลท่ีนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง ประยกุตใ์ชค้วามรู้ หรือ พฒันากระบวนการ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคล และขององคก์าร 
  นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในประเทศไทยท่ีได้
ใหค้วามหมายใกลเ้คียงกนั ดงัน้ี 
  ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) ได้ใช้คาํว่า พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม โดยให้
ความหมายว่า เป็นการแสดงออกให้เห็นถึงกระบวนการคิด การนาํเสนอความคิดเก่ียวกบังานท่ี
ตนเองไดรั้บมอบหมาย และ นาํความคิดท่ีแปลกใหม่และมีประโยชน์โดยเก่ียวขอ้งกบังานของตน
ไปใชก้บัองคก์ารต่อไป 
  ธนกฤต แซ่โคว้ (2557) ไดใ้ชค้าํว่า พฤติกรรมเชิงนวตักรรม หมายถึง พฤติกรรมท่ี
แสดงออกดา้นลกัษณะของบุคคลท่ีมีผลต่อนวตักรรมในการทาํงานภายในองค์การ เพื่อให้การ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ไดแ้ก่ ความสนใจในส่ิงใหม่ การติดตามข่าวสารเร่ืองส่ิงใหม่ 
การศึกษาเรียนรู้หาส่ิงใหม่ การยอมรับส่ิงใหม่ ความยินดีท่ีจะทดลองใชส่ิ้งใหม่ การให้คาํแนะนาํ  
ต่อกนัในการใชส่ิ้งใหม่ และความพร้อมท่ีจะปรับตวัเองเพื่อใหเ้ขา้กบัส่ิงใหม่ 
  ประเวช ชุ่มเกสรกลูกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร (2561) ไดใ้ชค้าํว่า พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการทาํงาน หมายถึงพฤติกรรมของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้าง สนบัสนุน และ
ประยุกตใ์ชค้วามคิด กระบวนการ หรือผลิตภณัฑ์ใหม่ ในงาน กลุ่มงาน หรือ องคก์าร ซ่ึงส่ิงใหม่
เหล่าน้ีมีแนวโน้มท่ีจะใชแ้กปั้ญหาขององคก์ารได ้และพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมท่ีดี ควรมี
ลกัษณะ 4 ประการ คือ  (1) นวตักรรมเป็นส่ิงใหม่ขององคก์ารนั้นหรือบริบทนั้น ไม่จาํเป็นตอ้งเป็น
ส่ิงใหม่ท่ีไม่มีใครทาํ (2) พฤติกรรม อาจจะเป็นการมีส่วนร่วมแค่บางขั้นตอนของการสร้าง
นวตักรรม หรือมีพฤติกรรมท่ีสนับสนุนนวตักรรม ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นการสร้างนวตักรรมทั้ ง
กระบวนการ (3) การวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมควรระบุถึงหรือวดัในเชิงพฤติกรรมมากกว่าเจตคติ
ของสมาชิกในองคก์าร และ (4) พฤติกรรมเชิงนวตักรรมไม่ควรข้ึนอยูก่บัความสาํเร็จของนวตักรรม
ท่ีสมาชิกในองค์การสร้างข้ึนมา เพราะในการสร้างนวตักรรมหลายๆ คร้ัง ก็อาจจะไม่ประสบ
ความสาํเร็จ แต่กอ็าจทาํใหเ้ป็นสาเหตุหรือแนวทางในการสร้างนวตักรรมในงานอ่ืนๆอีกต่อไป 
  จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว จะเห็นได้ว่าการใช้คาํในการศึกษาเร่ือง
เก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม มีทั้งท่ีใชค้าํว่า Innovative Work Behavior (พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการทาํงาน) และ Innovative Behavior (พฤติกรรมเชิงนวตักรรม หรือ พฤติกรรมการ
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สร้างนวตักรรม) อย่างไรก็ตามทั้งสองคาํน้ีไดมี้การให้คาํจาํกดัความท่ีสอดคลอ้งกนั ทาํให้ผูว้ิจยั
เลือกใช ้คาํว่า พฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Behavior) เพราะเห็นว่า เป็นคาํท่ีครอบคลุมถึง
พฤติกรรมท่ีจะทาํให้เกิดนวตักรรม ทาํให้ผูอ่้านเกิดความเขา้ใจ และง่ายต่อการสืบคน้ และให้
ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Innovative Behavior) ว่าเป็นพฤติกรรมท่ีมีความซบัซอ้น 
เก่ียวขอ้งทั้งกบัระดบับุคคล กลุ่มงาน และองคก์าร ซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นการแสดงออกถึง
การมีความตั้งใจในการริเร่ิมและนาํเสนอความคิดใหม่ ผลิตภณัฑ์ใหม่ หรือกระบวนการในการ
ทาํงานใหม่ๆ ซ่ึงอาจรวมถึงการปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิมใหดี้ยิง่ข้ึน โดยอาจจะเร่ิมจากการสนใจ ศึกษา 
และยอมรับในส่ิงใหม่ๆ คิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ นาํเสนอและนาํความคิดใหม่ๆนั้นมาประยุกต์ใชจ้ริง 
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์หรือมูลค่าสูงสุดต่องาน กลุ่มงาน และองคก์าร  

  2.2.2 องค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  พฤติกรรมเชิงนวตักรรมมีความคาบเก่ียวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์ (Creative 
Behavior) ในส่วนของการสร้างแนวความคิดใหม่ๆท่ีมีประโยชน์ แต่ขอ้แตกต่างของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม กบัพฤติกรรมสร้างสรรคก์็คือ พฤติกรรมสร้างสรรค ์จะเป็นแค่การสร้างแนวความคิด
ใหม่ๆ แต่พฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้นจะตอ้งนาํแนวความคิดใหม่ๆนั้นมาประยุกตใ์ชใ้ห้เป็นจริง
และเกิดประโยชน์ ซ่ึงในยุคแรกนักวิจัยบางส่วนได้จ ําแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมอยา่งง่ายๆ ออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก คือ การสร้างความคิด (Idea Generation) ซ่ึงใน
ส่วนน้ีเปรียบเสมือนพฤติกรรมในส่วนของความคิดสร้างสรรค ์คือ การคิดคน้แนวความคิดใหม่ๆ 
วิธีการทาํงาน การแก้ปัญหาใหม่ๆ และ ส่วนท่ีสอง คือ การทาํให้ความคิดเกิดผล (Idea 
Implementation) เป็นการนาํแนวความคิดใหม่ๆท่ีไดคิ้ดคน้นั้น มาทาํให้เป็นรูปธรรม หรือ นาํมา
ปฏิบติัจริง แต่การแบ่งมิติพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็น 2 รูปแบบน้ี ยงัไม่ไดรั้บความนิยมเท่าท่ีควร 
เน่ืองจากการแบ่งองคป์ระกอบยงัไม่ชดัเจน โดยเฉพาะในดา้นของความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงสามารถ
วดัไดย้ากเน่ืองจากมีความเป็นนามธรรมสูง (ประเวช ชุ่มเกสรกลูกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561) 
   ต่อมาการแบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีไดรั้บความนิยมจาก
นกัวิจยัส่วนใหญ่ คือ การแบ่งออกตามกระบวนการเกิดนวตักรรม โดยแบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ 
(Kanter, 1988 อา้งถึงใน ณฐัวฒิุ สมบูรณ์ทวี และ พิทกัษ ์ศิริวงศ,์ 2560; Scott & Bruce, 1994) ไดแ้ก่ 
  1. การสร้างความคิด (Idea Generation) คือ การสร้างแนวคิดท่ีแปลกใหม่และมี
ประโยชน์ในทุกขอบเขต (Domain) ซ่ึงส่ิงท่ีจะส่งเสริมใหเ้กิดความคิดท่ีแปลกใหม่ ไดแ้ก่ ปัญหาท่ี
เก่ียวกบังาน (Perceived Work Related Problems) ความไม่ลงรอย (Incongruities) ความไม่ต่อเน่ือง
ของงาน (Discontinuities) และแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึน (Emerging Trend) เม่ือบุคคลไดรั้บรู้เก่ียวกบัส่ิง
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เหล่านั้นในการทาํงานแลว้ เขาก็จะพยายามหาแนวทางการแกไ้ขปัญหาจนทาํให้เกิดแนวความคิด
ใหม่ๆ  
   2. การส่งเสริมความคิด (Idea Promotion) คือ การท่ีบุคคลนั้นตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้ง
กบักิจกรรมทางสังคม เพื่อหาผูส้นบัสนุน (Backer) และผูอุ้ปถมัภ ์(Sponsor) ใหก้บัแนวคิดใหม่ๆ
ของตนท่ีไดส้ร้างข้ึนมาใหเ้ป็นท่ีประจกัษ ์(Realized) และทาํใหแ้นวคิดใหม่นั้นออกมาเป็นรูปธรรม 
  3. การทาํใหค้วามคิดเป็นจริง (Idea Realization and Innovation) คือ การเติมเตม็
ความคิดนั้นๆ ดว้ยการผลิตตวัตน้แบบ (Prototype) หรือ โมเดล (Model) ให้เป็นรูปร่างสาํหรับ
ช้ินงานนวตักรรม จึงทาํให้เป็นส่ิงท่ีสัมผสัได ้หรืออธิบายไดอ้ยา่งเห็นภาพ หรือเป็นประสบการณ์ 
(Experienced) ท่ีสามารถแพร่กระจาย (Diffused) ไปในวงกวา้ง หรือผลิตไดจ้าํนวนมาก (Mass-
Produced) และกลายเป็นส่ิงท่ีใชป้ระโยชน์ได ้(Turned to Productive Use)   

  2.2.3 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
  ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสงัคม (Social Cognitive Theory) 
  ปิยรัตน์ วงศท์องเหลือ (2560) กล่าวว่า ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม เป็น
ทฤษฎีหน่ึงท่ีนักวิจยัหลายท่านนิยมนาํมาอธิบายพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงพฒันามาจากทฤษฎี
การเรียนรู้ทางสงัคม (Social Learning Theory) ของ Bandura (1977) ท่ีกล่าววา่การเรียนรู้ของมนุษย์
ส่วนใหญ่จะเกิดจากการสังเกต หรือการลอกเลียนแบบ จากการท่ีมนุษยมี์ปฏิสัมพนัธ์ (Interact) กบั
ส่ิงรอบตวั จึงอธิบายไดว้า่ การเรียนรู้เกิดจากการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูเ้รียนกบัส่ิงแวดลอ้มรอบตวั 
และต่อมา แบนดูราไดเ้ปล่ียนช่ือทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม หรือ ทฤษฎีการ
เรียนรู้ทางสังคมเชิงพุทธิปัญญา (Social Cognitive Learning Theory) เน่ืองจากสาเหตุสาํคญัในการ
เรียนรู้โดยการสังเกต คือ การท่ีผูเ้รียนจะเลือกสังเกตส่ิงท่ีตนตอ้งการเรียนรู้ และตอ้งมีการเขา้รหัส 
(Encoding) รวมถึงตอ้งมีการควบคุมพฤติกรรมของตนเองให้ได ้ซ่ึงสามารถอธิบายแนวคิดการ
เรียนรู้ทางปัญญาสังคมไดว้่า พฤติกรรมของบุคคลส่วนใหญ่เกิดจากการเรียนรู้ ท่ีส่วนหน่ึงมาจาก
ประสบการณ์โดยตรงของตนเอง และอีกส่วนหน่ึงมาจากการสังเกตพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนหรือ
การเรียนรู้จากตวัแบบ (Observational Learning or Modeling) โดยพฤติกรรมของบุคคลไม่ได้
เกิดข้ึนจากการถูกผลกัดันจากพลงัภายใน (Inner Force) หรือถูกปรับแต่งโดยอตัโนมติั 
(Automatically Shaped) และไม่ไดค้วบคุมโดยส่ิงเร้าจากภายในนอก (External Stimuli) แต่เกิดจาก
การท่ีบุคคลมีปฏิสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน  โดยประกอบด้วย  องค์ประกอบ  3 ส่วน  (Triadic 
Reciprocally) แสดงไดด้งัภาพประกอบ 2.2 
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B = พฤติกรรม (Behavior) 
P = ปัญญาและองคป์ระกอบส่วนบุคคล (Cognitive and other Personal Factors) 
E = สภาพแวดลอ้ม (Environmental Events)  
 

ท่ีมา: ปิยรัตน์ วงศท์องเหลือ (2560) 

สามารถอธิบายคู่ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทั้ง 3 ตวัได ้ดงัน้ี (Bandura, 1989) 
  1. ความสัมพนัธ์ระหว่าง P และ B: แสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหว่างปัญญาและ
องคป์ระกอบส่วนบุคคลกบัพฤติกรรม อธิบายไดว้่า ความคาดหวงั ความเช่ือ การรับรู้ดว้ยตนเอง 
เป้าหมาย และความตั้งใจ จะนาํมาซ่ึงกาํหนดลกัษณะและทิศทางของพฤติกรรม ส่ิงท่ีบุคคลคิด 
ศรัทธา และรู้สึกจะมีผลต่อพฤติกรรมของตนเอง และผลกระทบจากภายนอกต่อการกระทาํของ
บุคคลเป็นส่วนหน่ึงท่ีกําหนดรูปแบบความคิด และการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคล 
องค์ประกอบส่วนบุคคลยังรวมถึงลักษณะทางกายภาพ  ระบบการเรียนรู้  ระบบประสาท              
การตอบสนองทางอารมณ์ ซ่ึงลว้นแล้วแต่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล และในทางกลับกัน       
การตอบสนองทางอารมณ์ ระบบประสาท กอ็าจถูกปรับเปล่ียนไดจ้ากพฤติกรรมท่ีเคยแสดงมา 
  2.  ความสัมพนัธ์ระหว่าง E และ P: แสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหว่างอิทธิพล
ของสภาพแวดล้อมกับลักษณะส่วนบุคคล อธิบายได้ว่า ความคาดหวงัของบุคคล ความเช่ือ 
ความรู้สึก ความสามารถในการรับรู้และเขา้ใจ จะพฒันาและปรับเปล่ียนจากอิทธิพลทางสังคมท่ีมี
การถ่ายทอดขอ้มูล และกระตุน้ปฏิกิริยาตอบกลบัทางอารมณ์ ผ่านทางตวัแบบ การสอน และการ
โนม้นา้วทางสงัคม 
  3. ความสัมพนัธ์ระหว่าง B และ E: แสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม 
กบัอิทธิพลของสภาพแวดลอ้ม อธิบายไดว้่า ในชีวิตประจาํวนัของบุคคล พฤติกรรมจะเป็นตวั
เปล่ียนเง่ือนไขของสภาพแวดลอ้ม และในทางกลบักนั พฤติกรรมของบุคคลก็มีการเปล่ียนแปลงไป
ตามเง่ือนไขของสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนดว้ยเช่นกนั ซ่ึงสภาพแวดลอ้มไม่ใช่หน่วยท่ีจะคงท่ีอยูก่บั

B 

E P 

ภาพประกอบ 2. 2 แบบจาํลองทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญา 
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บุคคลไปตลอด และมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอด ดงันั้นบุคคลจึงตอ้งมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มเช่นกนั  
  ดังนั้ น จะเห็นได้ว่าการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้ นเกิดจากการท่ีบุคคลมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีอยู่รอบๆ ตวั ทาํให้เกิดการเรียนรู้และแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา 
สาํหรับการแสดงออกทางพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของสมาชิกในองคก์ารก็เช่นกนั การท่ีองคก์ารมี
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม จะส่งผลให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ และ
แสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ขณะเดียวกนัเม่ือสมาชิกในองคก์ารแสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมก็
จะส่งผลให้สภาพแวดลอ้มในองคก์ารนั้นกลายเป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม ซ่ึงผูว้ิจยัจึงไดน้าํทฤษฎี
การเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสงัคมมาใชเ้ป็นทฤษฎีหลกัในการอภิปรายในงานวิจยัน้ี 

  2.2.4 การวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  การวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม พบว่า มีรูปแบบในการวดัผลของตวัแปรท่ีมีความ
หลากหลายและมีการพฒันาตามลาํดบั ซ่ึงการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม มีจุดมุ่งหมายเพื่อเป็นการ
กระตุ้นส่งเสริมให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิมและสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณค่า ตอบสนองความ
ตอ้งการหรือแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนต่อตนเอง และเป็นประโยชน์กบัองคก์ารต่อไป (นาฎวดี จาํปาดี, 
2554) จากงานวิจยัท่ีผา่นมาส่วนใหญ่การวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมจะเนน้ไปในดา้นของการสร้าง
ความคิดใหม่ มากกวา่ดา้นท่ีเก่ียวกบัการส่งเสริมความคิด และการนาํความคิดใหม่ไปใชใ้หเ้ป็นจริง 
ซ่ึงตวัอยา่งแบบสอบถามเพ่ือใชใ้นการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม แสดงไดด้งัตารางท่ี 2.1   

ตารางที ่2. 1 การวดัองคป์ระกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ผู้วจัิย จํานวนข้อ
คาํถาม 

กลุ่มตัวอย่าง ความน่าเช่ือถือและ
ความเทีย่งตรง 

แบบวดัองค์ประกอบเดียว 
Scott และ Bruce 
(1994) 

6 ขอ้คาํถาม ผูบ้ริหารของทีมวิศวกร 
นกัวิทยาศาสตร์ และนกัเทคนิค
ในแผนกวจิยัและพฒันาจาํนวน 
172 คน 

α = 0.89 

Bunce และ West 
(1995) 

5 ขอ้คาํถาม กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1: ผูป้ฏิบติังาน 
ใหบ้ริการทางสุขภาพ 435 คน  
กลุ่มตวัอยา่งท่ี2: ผูป้ฏิบติังานใน

กลุ่มตวัอยา่งท่ี1 α = 
0.75; ไม่มีการ
รายงานค่าความ
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ผู้วจัิย จํานวนข้อ
คาํถาม 

กลุ่มตัวอย่าง ความน่าเช่ือถือและ
ความเทีย่งตรง 

ส่วนการ ใหบ้ริการทางสุขภาพ 
จาํนวน 281 คน 

เท่ียงตรง  
กลุ่มตวัอยา่งท่ี2 α = 
0.80; ไม่มีการ
รายงานค่าความ
เท่ียงตรง 

Spreitzer  (1995) 4 ขอ้คาํถาม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูจ้ดัการใน
บริษทัอุตสาหกรรม 393 คน 

α = 0.91; ไม่มีการ 
รายงานค่าความ
เท่ียงตรง 

Basu และ Green      
(1997) 

4 ขอ้คาํถาม หวัหนา้งานในอุตสาหกรรมการ
พิมพจ์าํนวน 225 คน 

α = 0.93; ไม่มีการ 
รายงานค่าความ
เท่ียงตรง 

Scott และ Bruce 
(1998) 

4 ขอ้คาํถาม กลุ่มตวัอยา่งท่ี1 หวัหนา้ของ
ผูเ้ช่ียวชาญส่วนการวจิยั และ
พฒันา จาํนวน 110 คน 
กลุ่มตวัอยา่งท่ี 2 หวัหนา้ของ
วิศวกรใน งานวิจยัและพฒันา ท่ี
ทาํงาน ในโรงงาน 4 แห่งของ
อุตสาหกรรมผลิตอุปกรณ์
อิเลก็ทรอนิกส์ 

กลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 α 
= 0.86  
กลุ่มตวัอยา่งท่ี2 α = 
0.84 

Janssen (2000) 9 ขอ้คาํถาม พนกังานกลุ่มอุตสาหกรรม 
อาหารจาํนวน 170 คน และ การ
ใหค้ะแนนจากหวัหนา้ จาํนวน 
110 คน 

α = 0.95 (การให้
คะแนนตวัเอง) และ 
0.96 (การให้
คะแนนจากหวัหนา้) 

Kleysen และ 
Street  (2001) 

14 ขอ้คาํถาม การใหค้ะแนนตวัเองของ
พนกังานจากองคก์ารท่ีแตกต่าง
กนั จาํนวน 225 คน 

α = 0.97; ไม่
ประสบ ความสาํเร็จ
ในการ วิเคราะห์
องคป์ระกอบ 
(Factor Analysis) 
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ผู้วจัิย จํานวนข้อ
คาํถาม 

กลุ่มตัวอย่าง ความน่าเช่ือถือและ
ความเทีย่งตรง 

เพื่อแยกยอ่ย
องคป์ระกอบ 

แบบวดัหลายองค์ประกอบ 
Krause (2004) 8  ขอ้คาํถาม 

โดยวดัใน 2 
องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ ขั้นการ
สร้างความคิด   
5 ขอ้คาํถาม 
และ ขั้นการ
นาํไปใช ้3 ขอ้
คาํถาม 

ผูบ้ริหารระดบักลาง จาํนวน 399 
คนในองคก์ารแตกต่างกนัของ 
เยอรมนั 

α ขององคป์ระกอบ
ท่ี 1 เท่ากบั 0.78 
และ องคป์ระกอบท่ี 
2 เท่ากบั 0.81 จาก
การวิเคราะห์ 
องคป์ระกอบ
สามารถแยก 
องคป์ระกอบยอ่ย
เป็น 2 องคป์ระกอบ
ไดอ้ยา่งชดัเจน 

Dorenbosch et al.  
(2005) 

16  ขอ้คาํถาม 
โดยวดัใน 2 
องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ ขั้นการ
สร้างความคิด 
10 ขอ้คาํถาม 
และ ขั้นการ
นาํไปใช ้6 ขอ้
คาํถาม 

ผูป้ฏิบติังานส่วนงานทอ้งถ่ินใน 
องคก์ารของรัฐ จาํนวน 132 คน 
ของประเทศเนเธอร์แลนด ์

α ขององคป์ระกอบ
ท่ี 1 เท่ากบั 0.90 
และ องคป์ระกอบท่ี 
2 เท่ากบั 0.88 พบวา่ 
α = 0.92 แต่ไม่มี 
การรายงานค่าความ 
เท่ียงตรง 

ท่ีมา: ดดัแปลงจาก De Jong และ Den Hartog (2008) 

  จะเห็นไดว้า่รูปแบบของการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีเป็นท่ีนิยมจะมีทั้งแบบท่ี
ให้หัวหนา้เป็นผูร้ายงาน (Supervisor Report) และแบบรายงานตนเอง (Self-Report) จากการ
รวบรวมแบบวดัของงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมทั้ง 9 เร่ือง ดงัท่ีแสดงในตารางท่ี 2.1 
พบวา่ ใชแ้บบหวัหนา้เป็นผูร้ายงานมีจาํนวน 5 เร่ือง แบบรายงานตนเอง 3 เร่ือง และแบบประเมินท่ี
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ใชค้วบคู่กนัไปทั้งหวัหนา้รายงานและรายงานตนเอง 1 เร่ือง ทั้งน้ีเน่ืองจากรูปแบบการวดัพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในทั้งสองรูปแบบก็มีขอ้ดีและขอ้เสียท่ีต่างกนัออกไป เช่น การใหร้ายงานตนเองหรือ
หัวหนา้รายงาน ต่างก็มีเร่ืองของความลาํเอียง (Bias) ในการให้คะแนนเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ยทั้งส้ิน 
(ตรีทิพ บุญแยม้, 2554) 
  รูปแบบการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีถูกเสนอโดย Scott และ Bruce (1994) 
โดยไดท้าํการศึกษากลุ่มวิศวกร นกัวิทยาศาสตร์ และนกัเทคนิคของแผนกวิจยัและพฒันาของบริษทั
อุตสาหกรรมรายใหญ่ของสหรัฐอเมริกา จาํนวน 172 คน โดยแบบวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมน้ีได้
พฒันามาจากแบบวดัของ Kanter (1988) ประกอบไปดว้ยขอ้คาํถาม 6 ขอ้ ท่ีใหผู้บ้งัคบับญัชาของ
พนักงานเป็นผูป้ระเมินพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน โดยเป็นมาตรวดัแบบลิเคอร์ท 
(Likert-type scale) 5 ระดบั จาก 1 คือ ไม่ใช่เลย (Not at all) ไปถึงระดบั 5 คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ (An 
Exceptional Degree) ซ่ึงมีค่าระดบัความเช่ือมัน่ของครอนบาค (Cronbach’ s Alpha) อยูท่ี่ 0.89 
  ต่อมา Janssen (2000) ไดป้ระยกุตใ์ชแ้บบวดั Scott และ Bruce (1994) ซ่ึงนาํมาใช้
ศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานท่ีไม่ใช่ระดบัผูบ้ริหาร (Non-management Employee) 
จากบริษทัในภาคอุตสาหกรรมอาหารของเนเธอร์แลนด ์จาํนวน 170 คน ซ่ึงแบบวดัของ Janssen    
มีทั้งหมด 9 ขอ้ เพื่อใชว้ดัองคป์ระกอบของการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย 
ดา้นการสร้างความคิด (Idea Generation) 3 ขอ้ ดา้นการส่งเสริมความคิด (Idea Promotion) 3 ขอ้ 
และ ดา้นการทาํความคิดใหเ้ป็นจริง (Idea Realization)  3 ขอ้ โดยมีมาตรวดั 7 ระดบั จาก 1 คือ     
ไม่เคย (Never) ไปถึง 7 คือ สมํ่าเสมอ (Always) โดยใหพ้นกังานทาํการรายงานตวัเอง และ หวัหนา้
งานรายงานควบคู่ไปดว้ย โดยแบบวดัของ Janssen มีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาค อยู่ท่ี 0.95 
สาํหรับการรายงานตวัเอง และ 0.96 สาํหรับหัวหนา้รายงาน ซ่ึงการท่ี Janssen เลือกให้พนกังาน
รายงานตวัเองดว้ยนั้น เน่ืองจากให้เหตุผลว่า (1) พนักงานผูป้ฏิบติังานสามารถรับรู้และนาํเสนอ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของตนเองได้ละเอียดกว่าหัวหน้างาน เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานมีขอ้มูล
เก่ียวกบัเบ้ืองหลงั บริบท เก่ียวกบักิจกรรมในงานท่ีเขาทาํ (2) การประเมินพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ค่อนขา้งมีความหลากหลาย ผ่านการตีความ ซ่ึงจะมีแนวโน้มเป็นอตัวิสัยมากกว่า และสุดทา้ยคือ 
การประเมินจากหัวหน้างานอาจจะพลาดกิจกรรมท่ีเก่ียวกบันวตักรรมท่ีแทจ้ริงของพนักงานไป 
เน่ืองจากหวัหนา้งานอาจจะประเมินจากส่ิงท่ีพนกังานไดแ้สดงออกใหห้วัหนา้งานเห็นเท่านั้น 
  ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยันาํแบบวดัของ Janssen มาปรับใชใ้หเ้ขา้กบักลุ่มตวัอยา่ง 
คือพนักงานเจนเนอเรชั่นวายของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เพื่อใช้วดัพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังาน เน่ืองจากแบบวดัของ Janssen เป็นการวดัในองคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้นของ
การเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นการสร้างความคิด ดา้นการสนบัสนุนความคิด และ
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ดา้นการทาํความคิดให้เป็นจริง แต่จะเป็นแบบวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีให้พนักงานรายงาน
ตนเองเท่านั้น เน่ืองจากเห็นว่าพนกังานสามารถรับรู้และเขา้ใจในกิจกรรมต่างๆท่ีตนเองทาํ บริบท
แวดลอ้มต่างๆ ท่ีตนเองพบเจอ เพื่อสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และสามารถนาํเสนอพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของตนเองออกมาไดดี้กวา่หวัหนา้งาน และการท่ีหวัหนา้งานประเมินอาจจะทาํใหเ้กิด
ความผิดพลาดไป เพราะอาจจะประเมินจากส่ิงท่ีหัวหน้างานไดเ้ห็นเท่านั้น นอกจากน้ีค่าความ
เช่ือมัน่ของครอนบาคในแบบสอบถามของ Janssen ท่ีไดจ้ากการรายงานตนเองและการรายงานโดย
หวัหนา้งานมีความใกลเ้คียงกนัมาก โดยท่ีค่าความเช่ือมัน่สาํหรับการประเมินตนเองอยูท่ี่ 0.95 และ
การรายงานโดยหวัหนา้งานอยูท่ี่ 0.96 ตามลาํดบั 

2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรม (Support for Innovation 
Climate) 

  2.3.1 ความหมายและความสําคญั 
  แนวคิดเร่ืองบรรยากาศในองคก์าร (Organizational Climate) เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บ
ความสนใจจากนักจิตวิทยาประยุกต์และนักสังคมจิตวิทยาองค์การมาเป็นเวลานาน ซ่ึงเป็น
การศึกษาถึงการรับรู้ เขา้ใจ และความรู้สึกของสมาชิกในองคก์ารเก่ียวกบัปัจจยัต่างๆท่ีส่งผลต่อ
บรรยากาศในการทาํงานขององคก์าร (ธนกฤต แซ่โคว้, 2557) โดยมีผูส้นใจศึกษาเก่ียวกบัเร่ือง
บรรยากาศในองคก์าร และไดใ้หค้าํนิยามไวด้งัน้ี  
  Campbell et al. (1970 อา้งถึงใน Siegel & Kaemmerer, 1978) ใหค้าํนิยามว่า 
บรรยากาศองคก์าร หมายถึง กลุ่มของลกัษณะเฉพาะขององคก์ารนั้นๆท่ีสามารถบ่งช้ีไดจ้ากวิธีการ
ท่ีองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัสมาชิกและสภาพแวดลอ้มขององคก์าร สาํหรับสมาชิกในองคก์ารนั้น 
บรรยากาศองคก์ารถูกสะทอ้นใหเ้ห็นถึงทศันคติ และความคาดหวงัท่ีมีขององคก์าร 
  Anderson และ West (1998) กล่าววา่ การใหค้าํนิยามของบรรยากาศในองคก์ารนั้น 
มี 2 วิธี คือ (1) กระบวนการของแผนการรับรู้และเขา้ใจ (Cognitive Scheme Approach) ซ่ึงอยูใ่น
ระดบับุคคล เป็นรูปแบบของการรับรู้และเขา้ใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีใกลเ้คียง   
ซ่ึงถูกแสดงในแง่ของความหมายทางจิตวิทยา และมีความสําคญัต่อบุคคล และ (2) เป็น
กระบวนการรับรู้ร่วมกนั (Share Perception Approach) คือ เป็นการรับรู้ร่วมกนัของสมาชิกใน
องคก์ารเก่ียวกบัทุกๆส่ิงท่ีอยู่รอบๆองคก์าร ทั้งนโยบายขององคก์าร การปฏิบติั และกระบวนการ
ต่างๆภายในองคก์าร   
  Scott และ Bruce (1994) ท่ีใหค้าํนิยามว่า บรรยากาศองคก์ารในระดบับุคคลนั้น
เป็นเสมือนบรรยากาศทางจิตวิทยา (Psychological Climate) ท่ีเป็นการรับรู้การตีความของ
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สถานการณ์ขององคก์ารท่ีเป็นอยู่ เป็นสัญญาณท่ีบุคคลไดรั้บเก่ียวกบัความคาดหวงัขององคก์าร
สําหรับพฤติกรรม และผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนของพฤติกรรม โดยบุคคลจะใช้สัญญาณเหล่าน้ีเป็น
ขอ้มูลในการกาํหนดความคาดหวงัขององคก์าร  
  สาํหรับการศึกษาเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารในไทย ไดมี้ผูใ้หค้าํนิยาม ดงัน้ี 
  ศิวะนันท์ ศิวะพิทกัษ์ (2554) ให้คาํนิยามบรรยากาศขององค์การ หมายถึง 
คุณลกัษณะหรือสภาพแวดลอ้มภายในขององค์การ ท่ีพนักงานสามารถรับรู้ได้ทั้ งทางตรงและ
ทางออ้ม โดยมีผลต่อทศันคติ พฤติกรรม และประสิทธิภาพของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
กิตติพงษ ์อินทราพงษ,์ พิชญุตม ์จุลศกัด์ิศรี และ ธนากร เรืองเดช (2558) ท่ีใหค้าํนิยามว่าบรรยากาศ
ในองคก์าร เป็นการท่ีบุคคลไดรั้บรู้เก่ียวกบัเง่ือนไขในสภาพแวดลอ้มขององคก์าร และนาํมาตีความ
เพื่อให้ทราบความคาดหวงัขององค์การ พฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการ และการสนับสนุนของ
องคก์าร 
  จากคาํนิยามดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงให้คาํนิยามของบรรยากาศองค์การว่าเป็น
ลกัษณะเฉพาะขององคก์าร ท่ีสมาชิกในองคก์ารสามารถรับรู้ไดจ้ากการท่ีองคก์ารมีปฏิสัมพนัธ์กบั
สมาชิกและส่ิงแวดลอ้มโดยรอบ และนาํส่ิงเหล่านั้นมาตีความถึงทศันคติ ความคาดหวงัขององคก์าร 
ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรม การแสดงออก และประสิทธิภาพของสมาชิกในองคก์าร 
  บรรยากาศองค์การมีความสําคญัต่อสมาชิกในทุกระดับตั้ งแต่ผูป้ฏิบติังานใน
องคก์ารไปจนถึงระดบัผูบ้ริหาร ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน 
ความพึงพอใจ และคุณภาพชีวิตของสมาชิกท่ีแตกต่างกัน นอกจากน้ีบรรยากาศองค์การยงัมี
ความสัมพนัธ์กบัวฒันธรรมองคก์ารอีกดว้ย เน่ืองจากบรรยากาศองคก์ารท่ีเป็นอยูใ่นช่วงระยะเวลา
หน่ึงจะพฒันาไปเป็นค่านิยม และวฒันธรรมองค์การท่ีสมาชิกกาํหนดร่วมกัน และบรรยากาศ
องคก์ารยงัเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัปัจจยัหน่ึงในการพฒันาองคก์าร เน่ืองจากเป็นขอ้มูลเชิงกลยทุธ์ท่ีใชใ้น
การวางแผนการเปล่ียนแปลง และติดตามความสําเร็จของวิสัยทศัน์ท่ีองค์การไดต้ั้งไว  ้โดยการ
เสริมสร้างบรรยากาศองคก์ารท่ีพึงประสงค ์เพื่อจะทาํใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายขององคก์าร และยงั
ช่วยให้องค์การสามารถบริหารการรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (หรรษมน ประสาทแกว้, 2554)   
  สาํหรับบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมในองคก์าร (Support for Innovation 
Climate) เ ป็นตัวแปรท่ีนักวิจัยประยุกต์ใช้มาจากการศึกษาเ ก่ียวกับบรรยากาศองค์การ 
(Organization Climate) (ตรีทิพ บุญแยม้, 2554) ซ่ึง Schneider (1975 อา้งถึงใน Siegel & 
Kaemmerer, 1978) กล่าวว่า บรรยากาศขององคก์ารมีรูปแบบท่ีแตกต่างกนัออกไป เม่ือไดมี้
การศึกษาเก่ียวกบับรรยากาศขององคก์ารตอ้งมีการระบุเฉพาะเจาะจงสําหรับองคก์ารนั้น ดงันั้น
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สาํหรับการศึกษาบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ารจึงเป็นการศึกษาถึงลกัษณะของ
องคก์ารท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์และเป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม รวมถึงองคป์ระกอบในองคก์ารท่ี
สามารถแยกระหว่างองคก์ารท่ีสร้างสรรคแ์ละมีนวตักรรมสูง ออกจากองคก์ารท่ีมีนวตักรรมตํ่าได ้

(Amabile, 1997 อา้งถึงใน ตรีทิพ บุญแยม้, 2554) และไดใ้ห้นิยามศพัทข์องบรรยากาศในการ
ส่งเสริมนวตักรรมขององคก์ารไวใ้กลเ้คียงกนั ดงัน้ี 
  Anderson และ West (1998) และ Chatzi และ Nikolaon (2007) (อา้งถึงใน       
รัชชพงษ์ ชัชวาล และคณะ, 2561) หมายถึง การรับรู้เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
คุณสมบติัของทีมงานท่ีตนไดด้าํรงอยู ่วา่เป็นส่ิงท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม  
  ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) กล่าวว่า บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมในองคก์าร
เป็นการรับรู้ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานว่ามีกระบวนการ 
และพฤติกรรมท่ีสนับสนุนให้เกิดการสร้าง การนาํเสนอ และตระหนกัถึงความคิดใหม่ ตลอดจน
รับรู้ไดว้่าการสร้างความคิดใหม่และนวตักรรมนั้นเป็นส่ิงสําคญั รวมถึงการท่ีสมาชิกไดรั้บ
ทรัพยากรท่ีจาํเป็นจากองคก์ารเพื่อก่อใหเ้กิดความคิดใหม่และนวตักรรม 
  ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร (2561) กล่าวว่าองค์การท่ีมี
บรรยากาศแบบสนับสนุนนวตักรรมจะทาํให้สมาชิกขององคก์ารมีพฤติกรรมสร้างนวตักรรมใน
การทาํงานมากข้ึน เพราะบรรยากาศองค์การท่ีสนับสนุนนวตักรรมทาํให้สมาชิกรับรู้ได้ว่า
นวตักรรมเป็นส่ิงสาํคญัท่ีองคก์ารปรารถนา จึงทาํให้พนักงานพยายามท่ีจะแสดงพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในองคก์ารเพื่อตอบสนองความคาดหวงัดงักล่าวขององคก์าร  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ Yuan และ Woodman (2010) ท่ีกล่าวว่า องคก์ารท่ีมีการสนบัสนุนนวตักรรมจะนาํมาซ่ึง
มูลค่าเพิ่มขององค์การ และ บรรทัดฐานขององค์การ ท่ีกระทบต่อภาพลักษณ์ขององค์การ              
ซ่ึงส่ิงต่างๆเหล่าน้ีจะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของสมาชิกในองค์การ สมาชิกท่ีอยู่ใน
องค์การท่ีมีการสนับสนุนนวตักรรมอย่างมาก จะรับรู้ได้ว่าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นส่ิงท่ี
องค์การปรารถนา และการท่ีสมาชิกแสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมออกมานั้น จะมีประโยชน์     
อยา่งยิง่ท่ีจะนาํมาซ่ึงการไดรั้บผลการดาํเนินงานท่ีดี และภาพลกัษณ์ท่ีดีของตนเองอีกดว้ย 
  ดงันั้นจึงสรุปได้ว่าบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมขององค์การ คือการท่ี
สมาชิกในองคก์ารรับรู้ว่าองคก์ารมีการสนบัสนุนในดา้นนวตักรรม ทั้งสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
คุณสมบติัของกลุ่มงานนั้นเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และสมาชิกในองคก์ารรับรู้ไดว้่า
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้นเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ และการท่ีสมาชิกในองคก์ารแสดงพฤติกรรม
เหล่าน้ีมาจะนาํมาซ่ึงการสร้างมูลค่าเพิ่ม ผลการดาํเนิน และภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์าร 



23 

  2.3.2 องค์ประกอบของบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
  การศึกษาบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมขององคก์าร Amabile (1997 อา้งถึง
ใน ตรีทิพย ์บุญแยม้ และคณะ, 2554) ไดเ้สนอว่า กลุ่มงานจะสามารถสร้างสรรคง์านนวตักรรมได้
นั้น ตอ้งมีการรับรู้ถึงบรรยากาศการทาํงานท่ีสร้างสรรคน์วตักรรม ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการสนบัสนุน
นวตักรรมขององคก์ารทั้งในดา้นทรัพยากร และจากหวัหนา้งาน และการไดรั้บการยกยอ่งเม่ือสร้าง
ผลงานท่ีโดดเด่น นอกจากน้ี การศึกษาของ Paulus (2000) พบวา่ การทาํงานของคนในกลุ่มงานตอ้ง
มีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัโดยผ่านกระบวนการท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั ซ่ึงการทาํงานร่วมกนัของ
กลุ่มคนท่ีหลากหลาย จะทาํให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนั การแลกเปล่ียนความคิดภายในกลุ่มงาน และ
ส่ิงเหล่าน้ีจะนาํไปสู่การสร้างสรรคค์วามคิดใหม่ๆ และนาํความคิดนั้นประยุกต์ใช ้หรือ ผลิตส่ิง
ใหม่ๆของกลุ่มงาน ซ่ึงปัจจยัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้น้ี สอดคลอ้งกบังานของ Scott และ Bruce (1994) 
กล่าวว่า การท่ีองคก์ารจะเป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม ตอ้งมีการสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีทาํให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์และการเปล่ียนแปลงในนวตักรรม ซ่ึงเก่ียวขอ้งกับ การสนับสนุนของ
องคก์ารเก่ียวกบันวตักรรม (Support for Innovation) ไดแ้ก่ การให้สมาชิกในองคก์ารให้เกิดการ
ทาํงานอย่างอิสระเพื่อท่ีจะนาํมาซ่ึงการเกิดความคิดใหม่ๆ และ การยอมรับในความหลากหลาย
ระหว่างสมาชิกด้วยกัน นอกจากน้ีองค์การตอ้งมีการจัดสรรทรัพยากร (Resource Supply)              
ท่ีเพียงพอให้กับสมาชิกเพื่อท่ีจะทาํให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เช่น อุปกรณ์ในการทาํงาน       
ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ และเวลา เป็นตน้ สําหรับเร่ืองการสนับสนุนขององค์การเก่ียวกบั
นวตักรรมนั้น Abbey และ Dickson (1983 อา้งถึงใน Scott & Bruce, 1994) ศึกษาผลการทาํงานดา้น
นวตักรรมของหน่วยงานวิจัยและพฒันา โดยมิติท่ีได้นํามาวดับรรยากาศในการทาํงาน ได้แก่       
ดา้นการสนบัสนุนขององคก์ารดา้นผลตอบแทนจากการทาํงานหรือรางวลั (Performance-Reward 
Dependency) และดา้นความยดืหยุน่ในการทาํงาน (Flexibility) ซ่ึงทาํใหไ้ดข้อ้สรุปว่าบรรยากาศใน
การส่งเสริมนวตักรรมของหน่วยงานวิจยัและพฒันา เป็นลกัษณะของผลตอบแทนและรางวลัท่ี
ใหก้บัผูท่ี้มีผลการดาํเนินงานท่ีดี และมีการสร้างความคิดทางนวตักรรม ซ่ึงส่ิงต่างๆเหล่าน้ีจะนาํมา
ซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของสมาชิกในองคก์าร ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า บรรยากาศในการส่งเสริม
นวตักรรมขององคก์าร ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  1. การสนับสนุนขององคก์าร (Support for Innovation) ประกอบดว้ย                 
การสนับสนุนให้สมาชิกในองคก์ารไดมี้การทาํงานอย่างอิสระเพื่อให้เกิดความคิดใหม่ๆ และ       
ในเร่ืองของการสนับสนุนด้านรางวลัและผลตอบแทนจากองค์การสําหรับความคิดทางด้าน
นวตักรรม และผลการทาํงานท่ีดีของสมาชิก รวมไปถึงการยอมรับในความหลากหลายระหว่าง
สมาชิก เน่ืองจากในการทาํงานในองคก์ารนั้น จะประกอบไปดว้ยบุคคลท่ีหลากหลายทั้งดา้นความรู้
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และทกัษะ การยอมรับในความแตกต่างของสมาชิกในองคก์าร จึงเป็นส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั และนาํมาซ่ึงความคิดใหม่ๆ ก่อใหเ้กิดเป็นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของสมาชิก 
  2. การจดัสรรทรัพยากร (Resource Supply) ท่ีเพียงพอให้กบัสมาชิกในองคก์าร   
ทั้งสถานท่ี อุปกรณ์ และเวลา เพื่อจะทาํให้เกิดการสร้างความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม 

  2.3.3 การวดับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
   การวดับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม Siegel และ Kaemmerer (1978) ศึกษา
ครูและนกัเรียนในโรงเรียนมธัยมซ่ึงเป็นโรงเรียนแบบดั้งเดิม และโรงเรียนท่ีมีนวตักรรม เพื่อท่ีจะ
ทาํการหามิติในดา้นของบรรยากาศองคก์ารท่ีถูกแสดงในองคก์ารท่ีมีนวตักรรม และแปลผลมิติ
เหล่าน้ีเป็นเคร่ืองมือในการวดับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมขององค์การ ซ่ึงได้ทาํการ
วิเคราะห์ใน 5 มิติท่ีคิดว่าจะทาํให้เป็นองคก์ารท่ีมีนวตักรรม ไดแ้ก่ มิติดา้นผูน้าํ (Leadership)        
มิติดา้นความเป็นเจา้ของ (Ownership) มิติดา้นความหลากหลาย (Norms for Diversity) มิติดา้นการ
พฒันาอย่างต่อเน่ือง (Continuous Development) และมิติดา้นความสอดคลอ้งกนั(Consistency)         
จากการศึกษาและวิเคราะห์ปัจจยั (Factor Analysis) ทาํให้สามารถสรุปองคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ี      
ทาํให้เกิดบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม และไดแ้บ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ ซ่ึงไดแ้ก่ (1) การ
สนบัสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์(Support for Creativity) คือ การท่ีสมาชิกในองคก์ารรับรู้ว่า
องคก์ารสนับสนุนให้มีการทาํงานอย่างอิสระ และแสวงหาความคิดใหม่ๆ นอกจากน้ีรวมถึงการ
รับรู้ว่าองคก์ารเปิดกวา้งให้มีการเปล่ียนแปลง (2) การยอมรับในความแตกต่าง (Tolerance of 
Differences) ปัจจัยน้ีสะท้อนให้เห็นถึงการท่ีองค์การสนับสนุนและยอมรับในเร่ืองของความ
หลากหลายของสมาชิก และ (3) ความผกูพนัส่วนบุคคล (Personal Commitment) เป็นระดบัของ
ความผูกพนัส่วนบุคคล ซ่ึงการท่ีพนักงานรู้สึกต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการสร้างความเป็น
เจา้ของ 
  จากนั้น Scott และ Bruce (1994) ไดว้ดับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม โดย
ดดัแปลงมาจาก แบบวดับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมของ Siegel และ Kaemmerer (1978) 
ซ่ึงของเดิมประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ (1) การสนบัสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์(Support for 
Creativity) (2) การยอมรับในความแตกต่าง (Tolerance of Differences) และ (3) ความผกูพนัส่วน
บุคคล (Personal Commitment) แต่ในเร่ืองของความผกูพนัส่วนบุคคล (Personal Commitment)  
Scott และ Bruce ไม่ไดท้าํการการศึกษาในเร่ืองน้ี เน่ืองจากเห็นว่าองคป์ระกอบดา้นความผกูพนั
ส่วนบุคคลไม่สามารถแยกไดร้ะหว่างองคก์ารท่ีมีนวตักรรมและไม่มีนวตักรรม อีกทั้งเห็นว่าเร่ือง
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ของความผกูพนั เป็นผลลพัธ์ท่ีได ้มากกวา่มิติในการวดับรรยากาศขององคก์าร  
  นอกจากน้ี Scott และ Bruce ยงัไดเ้พิ่มการวดัอีก 2 ดา้น ไดแ้ก่ เร่ืองของการรับรู้
เก่ียวกบัดา้นของผลตอบแทนจากการสร้างนวตักรรม (Perceptions of Reward Innovation 
Dependency in this Environment) และเร่ืองของการประเมินความเพียงพอของทรัพยากรใน
องคก์ารเพื่อสนบัสนุนใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงทาํให ้ Scott และ Bruce ไดปั้จจยัท่ีจะนาํ
วดับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมเป็น 4 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ (1) การสนบัสนุนให้เกิดความคิด
สร้างสรรค ์(2) การยอมรับในความแตกต่าง (3) การรับรู้เก่ียวกบัดา้นของผลตอบแทนจากการสร้าง
นวตักรรม และ(4) ความเพียงพอของทรัพยากร นาํมาวิเคราะห์องคป์ระกอบไดเ้ป็น 
  ปัจจยัท่ี 1 คือ การสนบัสนุนนวตักรรมในองคก์าร ประกอบดว้ย การวดัมุมมอง
ของสมาชิกในองค์การต่อการเปิดกวา้งขององค์การท่ีจะทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง การวดัการ
สนับสนุนความคิดใหม่ๆ และการยอมรับในความแตกต่างของสมาชิก ซ่ึงการวดัการสนับสนุน
นวตักรรมน้ีประกอบไปดว้ย 16 ขอ้คาํถาม และ มีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคอยูท่ี่ 0.92  
  ปัจจยัท่ี 2 คือ ความเพียงพอของทรัพยากรต่างๆ ประกอบไปดว้ย 6 ขอ้คาํถาม เป็น
การวดัระดับความเพียงพอของทรัพยากรต่างๆ เช่น ตวับุคคลเอง แหล่งเงินทุน เวลา เป็นต้น         
และมีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคอยูท่ี่ 0.77 
  ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้าํแบบวดัของ Scott และ Bruce (1994) มาประยกุตเ์ขา้
กบังานวิจยั โดยใชเ้พียงปัจจยัท่ี 1 คือเร่ืองของการสนบัสนุนนวตักรรมในองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย
การวดัระดบัมุมมองสมาชิกในองคก์ารต่อการเปิดกวา้งขององคก์ารท่ีจะทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
การสนบัสนุนความคิดใหม่ๆของสมาชิกในองคก์าร และการยอมรับในความแตกต่างของสมาชิก 
ซ่ึงประกอบไปดว้ย 16 ขอ้คาํถาม และ มีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคอยู่ท่ี 0.92 เน่ืองจากผล
การศึกษาของ Scott และ Bruce (1994) ในเร่ืองของบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม พบว่า 
ปัจจยัเร่ืองการสนบัสนุนนวตักรรมในองคก์ารมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม แต่ไม่พบ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งการจดัสรรทรัพยากรท่ีเพียงพอกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

2.4 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นํากับสมาชิก (Leader-Member 
Exchange: LMX) 

  คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกจะส่งผลให้สมาชิกในองคก์ารมี
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีมากข้ึน เน่ืองจากระดบัคุณภาพของความสัมพนัธ์จะค่อยๆพฒันาข้ึนไป
เร่ือยๆ จากความสัมพนัธ์ท่ีนอ้ยไปหาความสัมพนัธ์ท่ีมากข้ึนเม่ือระยะเวลาผ่านไป ซ่ึงจากงานวิจยั   
ท่ีผ่านมายืนยนัได้ว่า การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ํากับสมาชิกส่งผลเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง
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นวตักรรม (Alsughayir, 2017) เช่น การศึกษาของ Janssen (2000) พบวา่สมาชิกในองคก์ารจะสนอง
ต่อความตอ้งการของงานท่ีมีนวตักรรมในระดบัท่ีสูงข้ึน เม่ือสมาชิกในองคก์ารรับรู้ถึงความเป็น
ธรรมระหว่างส่ิงจูงใจจากผูน้าํกบัความพยายามในการทาํงานของสมาชิกท่ีจะสนองต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมท่ีเพิ่มมากข้ึน นอกจากน้ี Yuan และ Woodman (2010) กล่าวว่า ในบริบทขององคก์าร
ต่างๆ ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ํากับสมาชิกจะเป็นส่ิงท่ีสะท้อนให้เห็นถึงความสําคัญของ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานว่ามีอิทธิพลต่อความเช่ือของสมาชิกในเร่ืองของผลการทาํงาน หรือ
ภาพลกัษณ์ท่ีมาจากความพยายามสร้างนวตักรรมของสมาชิก  
  หน่ึงในทฤษฎีท่ีใชอ้ธิบายคุณภาพความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก คือ ทฤษฎี
การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก ซ่ึงเสนอว่า สมาชิกในองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูน้าํท่ีมี
คุณภาพสูงจะทาํให้ได้รับแหล่งขอ้มูลท่ีมากกว่า และมีอิสระในการตดัสินใจ ซ่ึงพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมก็เช่นกนั การท่ีจะสร้างสรรคห์รือพฒันาส่ิงใหม่ๆ กระบวนการทาํงานใหม่ๆไดน้ั้น ตอ้ง
อาศยัทั้งเวลา แหล่งขอ้มูล ทรัพยากรต่างๆ และความอิสระในการทาํงานจึงจะทาํให้เกิดพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม ดงันั้นการท่ีสมาชิกมีความสัมพนัธ์กบัผูน้าํท่ีดีจะนาํมาซ่ึงความสาํเร็จในพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของสมาชิกในองคก์าร ทาํใหส้มาชิกในองคก์ารมัน่ใจไดว้่าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ี
ไดแ้สดงออกไปนั้นจะนาํมาซ่ึงการเพ่ิมข้ึนของประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน และ
ไดรั้บผลการดาํเนินงานท่ีดี (Graen, 1976; Graen, Novak, & Sommerkamp, 1982; Graen & Uhl-
Bien, 1995; Kanter, 1988 อา้งถึงใน Yuan & Woodman, 2010) 

  2.4.1 ทีม่าของทฤษฎกีารแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก 
  อารียว์รรณ อ่วมตานี และ เบญจรัตน์ สมเกียรติ (2551) กล่าวว่าแนวคิดพื้นฐาน
ของทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก พฒันามาจากแนวคิดความสัมพนัธ์แนวด่ิงท่ีเป็น
รายคู่ (The Vertical Dyad Linkage Model: VDI) โดยมีพื้นฐานมาจากการแลกเปล่ียนทางสังคม 
(Social Exchange) และ แนวคิดเร่ืองการสร้างบทบาท (Role-Making) ซ่ึงการแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้าํกบัสมาชิก มาจากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) ซ่ึงเป็น
พฤติกรรมหน่ึงของการแลกเปล่ียนทางสังคม นัน่คือการมีปฏิสัมพนัธ์กนัภายในสังคมหรือภายใน
กลุ่ม โดยอยูบ่นพื้นฐานของความไวว้างใจ (Trust) คือ เม่ือฝ่ายหน่ึงไดใ้หค้วามช่วยเหลืออีกฝ่ายหน่ึง 
ก็จะเช่ือใจว่าจะไดรั้บการตอบแทนจากฝ่ายท่ีไดรั้บ ซ่ึงเป็นไปตามบรรทดัฐานของการตอบแทนซ่ึง
กนัและกนั (Norms of Reciprocity) เช่น เม่ือหัวหนา้ให้การช่วยเหลือในการทาํงานของสมาชิก     
ให้ได้รับขอ้มูลข่าวสารอย่างเต็มท่ี ให้อาํนาจในการตัดสินใจ สมาชิกก็จะมีการแสดงออกต่อ        
หัวหน้าท่ีดี โดยให้ความร่วมมือในการทาํงาน การแสดงความเห็น ทาํกิจกรรมต่างๆเพื่อบรรลุ
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เป้าประสงคข์ององคก์าร  (Gouldner, 1960) และสําหรับแนวคิดเร่ืองการสร้างบทบาท (Role-
Making) ซ่ึงมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) แสดงให้เห็นว่าการท่ีสมาชิกจะประสบ
ความสําเร็จในองคก์ารไดน้ั้นตอ้งแสดงผ่านทางบทบาทท่ีตนไดรั้บในองค์การ โดยหัวหน้าและ      
ผูต้ามจะปฏิบัติในอาํนาจหน้าท่ีท่ีแตกต่างกันตามบทบาทท่ีตนเองได้รับ ซ่ึงขั้นตอนในการ
พฒันาการสร้างบทบาทในการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก  3 ขั้นตอน ดงัน้ี (Graen & 
Scandura, 1987; Graen & Uhl-Bien, 1991 อา้งถึงใน อารียว์รรณ อ่วมตานี และ เบญจรัตน์ 
สมเกียรติ, 2551) 
  ขั้นท่ี 1 การเขา้รับบทบาท (Role-Taking) จะเร่ิมจากการท่ีบุคคลเขา้มาเป็นสมาชิก
ขององค์การ และผูน้ําจะมีการส่ือสารพูดคุยกับสมาชิก เพื่อประเมินความรู้ความสามารถของ
สมาชิก และกาํหนดบทบาทใหก้บัสมาชิกวา่สมาชิกตอ้งปฏิบติังานในหนา้ท่ีอะไรบา้ง และสมาชิกก็
จะแสดงบทบาทตามท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงในขั้นตอนน้ีจะเป็นการส่ือสารแบบทางเดียวจาก
หวัหนา้ไปสู่สมาชิก 
  ขั้นท่ี 2 การสร้างบทบาท (Role-Making) ขั้นตอนน้ีสมาชิกแต่ละคนจะเร่ิมสร้าง
บทบาทของตนเอง ทั้งผูน้าํและสมาชิกจะเร่ิมมีการปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั โดยเร่ิมจากการเจรจา
ต่อรองอย่างไม่เป็นทางการ และพฒันาความสัมพนัธ์กนั ซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของความเช่ือใจ ความ
ซ่ือสตัย ์และการนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
  ขั้นท่ี 3 การแสดงบทบาทประจาํ (Role-Routinization) เม่ือสมาชิกเขา้มาเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารไดร้ะยะหน่ึง ก็จะมีความสัมพนัธ์ความคุน้เคยกบัองคก์ารมากข้ึน มีความใกลชิ้ด 
สนิทสนมกบัหัวหน้ามากข้ึน รูปแบบความสัมพนัธ์จะดาํเนินอย่างต่อเน่ืองจนปรากฏออกมาเป็น
บทบาทประจาํ การแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ในขั้นตอนน้ีจะเปล่ียนจากความสนใจในเร่ืองของ
ตนเอง เป็นความสนใจซ่ึงกนัและกนั เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายในการทาํงานในเร่ืองเดียวกนั 
  ดงันั้น การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกจะเร่ิมข้ึนจากการท่ีบุคคลเขา้มาเป็น
สมาชิกในองคก์าร ในระยะแรกความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํและสมาชิกอาจเป็นไปตามบทบาทท่ี
องคก์ารไดก้าํหนดเท่านั้น แต่ต่อมาเม่ือทั้งสองฝ่ายเร่ิมมีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัจะก่อใหเ้กิดความ
ไวว้างใจ นบัถือซ่ึงกนัและกนั และคุณภาพความความสัมพนัธ์จะพฒันามากยิ่งข้ึน จนนาํไปสู่การ
กาํหนดเป้าหมายร่วมกนั และร่วมกนัทาํเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

  2.4.2 ความหมายและความสําคญั 
  ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกเป็นทฤษฎีท่ีแสดงให้เห็นถึงการมี
ปฏิสัมพนัธ์กนัระหว่างการแลกเปล่ียนของผูน้าํกบัสมาชิก หรือเรียกว่าเป็นการแลกเปล่ียนรายคู่ 
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(Dyadic Exchange) ซ่ึงเกิดจากการสร้างสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 2 ฝ่าย โดยเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคลมี
ความเช่ือใจ และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั เม่ือฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนในการ
ทาํงาน เอาใจใส่อีกฝ่ายหน่ึง ก็จะไดรั้บการตอบแทนพฤติกรรมดงักล่าวจากอีกฝ่ายหน่ึงดว้ยความ
เป็นมิตร ใหก้ารช่วยเหลือ เคารพนบัถืออีกฝ่ายหน่ึงเช่นกนั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีคือการแลกเปล่ียนระหว่าง
บุคคลท่ีนาํมาซ่ึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัของทั้งสองฝ่าย (อารียว์รรณ อ่วมตานี และ เบญจรัตน์ 
สมเกียรติ, 2551) การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํและสมาชิกสามารถเกิดข้ึนไดภ้ายในกลุ่ม (In-Group 
Member) โดยเช่ือว่าผูน้าํจะปฏิบติัต่อสมาชิกในกลุ่มแต่ละคนไม่เหมือนกนั และความสัมพนัธ์
ระหว่างผูน้าํและสมาชิกแต่ละคนก็แตกต่างกนัออกไป โดยผูน้าํจะมีแนวโนม้พฒันาความสัมพนัธ์
กบัสมาชิกบางคน ซ่ึงส่งผลให้เกิดความแตกต่างในระดบัคุณภาพของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํ
กบัสมาชิก (Quality of Exchange) โดยสมาชิกท่ีมีคุณภาพจะมีการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํในระดบั
ท่ีสูง ทาํใหไ้ดรั้บความไวว้างใจ ซ่ึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้าํจะส่งผลใหส้มาชิกมีแนวโนม้ท่ี
จะตั้งใจและพยายามทาํงานมากข้ึน ในขณะท่ีสมาชิกอีกฝ่ายท่ีมีการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํต ํ่า หรือ
เรียกว่าเป็นสมาชิกนอกกลุ่ม (Out-Group Member) จะตั้งอยูบ่นพื้นฐานของสัญญาจา้ง จะถูกกดดนั
จากหัวหนา้ให้ปฏิบติัตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด และไดรั้บค่าตอบแทนตามสัญญาจา้งกาํหนด 
(Sanders et al., 2010) ซ่ึงการศึกษาแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกเป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการพฒันา
มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1975 และยงัมีการกล่าวถึงอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งยงันาํมาประยกุตใ์ชใ้นสาขาวิชาการ
ต่างๆ เช่น บริหารธุรกิจ จิตวิทยาอุตสาหกรรม โดยมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิกไวใ้กลเ้คียงกนั ดงัน้ี 
  Grean (1976 อา้งถึงใน Schriesheim, Castro และ Cogliser, 1999) การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก เป็นการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ บนพื้นฐานของความสามารถ ทกัษะ    
ในการส่ือสารระหวา่งบุคคล และความไวว้างใจ 
  Scandura, Grean, และ Novak (1986) การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก 
หมายถึง ระบบของส่วนประกอบของความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคล 2 ฝ่าย         
ในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีเป็นการพึ่งพาอาศยักนั และมีผลประโยชน์ร่วมกนั ซ่ึงพฤติกรรมของ    
คู่ความสัมพนัธ์จะถูกกระทบโดยการกระทาํของอีกฝ่ายหน่ึง เม่ือคู่สมาชิกคนใดคนหน่ึงเปล่ียน
พฤติกรรม ก็จะทาํใหก้ารแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกเปล่ียน และมีการแลกเปล่ียนแบบใหม่
เกิดข้ึน  
  Wayne และ Green (1993)  การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก หมายถึง 
รูปแบบความสัมพนัธ์ของผูน้าํกบัสมาชิก ท่ีแสดงให้เห็นพฤติกรรมของทั้งสองฝ่ายท่ีปฏิบติัต่อกนั 
นอกจากน้ี Plunkett (1992 อา้งถึงใน รุ่งฤดี กิจควร, 2547) ยงักล่าวว่า หัวหนา้จะมีความสัมพนัธ์ 
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และแสดงพฤติกรรมต่อสมาชิกแต่ละคนท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Truckenbrodt 
(2000) ซ่ึงกล่าวว่าการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก เป็นความสัมพนัธ์แบบสองทางระหว่าง
หัวหน้างานและสมาชิก โดยมีเป้าหมายเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหว่างกนัให้ไดม้าก
ท่ีสุด โดยหัวหน้าจะปฏิบัติต่อสมาชิกแต่ละคนในระดับท่ีแตกต่างกันออกไปตามระดับและ
ประสิทธิภาพของความสัมพนัธ์ โดยมีเร่ืองของระยะเวลาในการสร้างความสัมพนัธ์มาเป็นเง่ือนไข 
และสมาชิกเองกจ็ะปฏิบติัต่อผูน้าํตามพฤติกรรมท่ีผูน้าํปฏิบติัต่อสมาชิก 
  Grean และ Uhl-Bien (1995) การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก เป็นรูปแบบท่ี
ใชอ้ธิบายถึงพฒันาการความสัมพนัธ์ของการเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพระหว่างคู่พนัธมิตร และ
องคก์าร เป็นการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํและผูต้าม สมาชิกในทีมและทีมลูกจา้งและ
เครือข่าย ซ่ึงจะมีการแสดงพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการยอมรับซ่ึงกนัและกนั ไดแ้ก่ ความไวว้างใจ 
เช่ือใจ ความจงรักภกัดี และใหค้วามนบัถือซ่ึงกนัและกนั  
  กฤติยา เห่งนาเลน (2545) การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก หมายถึง 
รูปแบบสัมพนัธภาพท่ีอธิบายถึงคุณภาพของการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก โดยท่ี
บุคคลจะประเมินคุณภาพของความสัมพนัธ์จากการท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัต่อตน และประเมินตนเองดว้ย
ความรู้สึกท่ีไดรั้บจากการแลกเปล่ียนนั้นๆ 
  จากความหมายของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกดงักล่าวขา้งตน้ ทาํให้
ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ํากับสมาชิก เป็นรูปแบบท่ีใช้อธิบายถึง
สัมพนัธภาพของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํและสมาชิกในองคก์ารหรือในกลุ่มงาน ซ่ึงเป็นการ
แลกเปล่ียนแบบสองทางระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกท่ีเกิดจากการท่ีทั้งสองฝ่ายมีความเช่ือใจ ไวว้างใจ 
ยอมรับซ่ึงกนัและกนั เกิดเป็นสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั โดยผูน้าํจะปฏิบติัต่อสมาชิกแต่ละคนแตกต่าง
กนัออกไป ข้ึนอยูก่บัระดบัของความสัมพนัธ์ และสมาชิกก็จะปฏิบติัต่อผูน้าํเหมือนท่ีผูน้าํไดป้ฏิบติั
ต่อตน 
  ความสําคญัของการแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก 
  การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกมีความสาํคญัต่อองคก์าร ซ่ึงระดบัของการ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกท่ีดี จะก่อให้เกิดความสาํคญัในดา้นต่างๆดงัต่อไปน้ี (อมัพร 
เกียรติวิกรัย, 2559) 
  1. ความพึงพอใจต่องานสูง ซ่ึงผูน้าํท่ีมีการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์กบัสมาชิกใน
ระดบัท่ีสูง จะทาํใหส้มาชิกเกิดความพึงพอใจต่องานสูง 
  2.  อตัราการลาออกของสมาชิกท่ีลดลง สมาชิกท่ีมีการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์
กบัผูน้าํในระดบัตํ่าจะมีแนวโนม้ลาออกมากกวา่สมาชิกท่ีมีการแลกเปล่ียนความสมัพนัธ์สูง 
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  3.  การประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนระดบัท่ีดีข้ึน พบว่าสมาชิกท่ีมีการ
แลกเปล่ียนกบัผูน้าํในระดบัท่ีสูง จะไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังาน และเล่ือนระดบัสูง 
  4.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร หากมีระดบัการแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้าํกบัสมาชิกท่ีดี สมาชิกจะรู้สึกวา่ผูน้าํมีความยติุธรรม และทาํใหส้มาชิกแสดงพฤติกรรมท่ีดี 
  5. ความผกูพนั การแลกเปล่ียนความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้และสมาชิกท่ีดี ส่งผล
ใหส้มาชิกเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารในทิศทางบวก 
  จะเห็นได้ว่าการท่ีผูน้ําและสมาชิกมีการแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกันในระดับท่ีดี      
จะก่อใหเ้กิดความสาํคญัดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ และนอกจากน้ียงัพบว่าการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํ
กบัสมาชิกมีความสาํคญักบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม พบว่าการท่ีสมาชิกมีความสัมพนัธ์กบัผูน้าํท่ีดี
จะนาํมาซ่ึงความสาํเร็จในพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของสมาชิกในองคก์าร ทาํให้สมาชิกในองคก์าร
มัน่ใจไดว้่าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีไดแ้สดงออกไปนั้นจะนาํมาซ่ึงผลการทาํงานท่ีดี และไดรั้บ
ประสิทธิภาพในการทาํงาน(Graen, 1976; Graen, Novak, & Sommerkamp, 1982; Graen & Uhl-
Bien, 1995; Kanter, 1988 อา้งถึงใน Yuan & Woodman, 2010) 

  2.4.3 องค์ประกอบของการแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก 
  Dienesch และ Lidden (1986) ไดเ้สนอแนวคิดว่าองคป์ระกอบการแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกเป็นมิติเดียว (Unidimensional) หรือหลายมิติ (Mutidimensional) ซ่ึงได้
ขอ้สรุปและเสนอวา่ การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก ประกอบดว้ย 3 มิติ คือ 
  1. การรับรู้การร่วมกนัสร้างผลงาน (Perceived Contribution) เป็นการรับรู้ของ 
ปริมาณ ทิศทาง และ คุณภาพของกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นการทาํงาน ซ่ึงสมาชิกแต่ละคนจะมุ่งมัน่ท่ีจะ
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั โดยทั้งหัวหน้าและสมาชิกจะมีส่วนร่วมช่วยเหลือกนัในการทาํงานเพ่ือ
บรรลุวตัถุประสงค์เดียวกัน อาจจะแสดงให้เห็นได้จากความพึงพอใจของสมาชิกท่ีมีต่อผูน้ํา      
ความเตม็ใจในการทาํงานร่วมกนั และปริมาณงานท่ีผูน้าํและสมาชิกทุ่มเทใหก้บังานร่วมกนั 
  2. ความจงรักภกัดี (Loyalty) เป็นขอบเขตท่ีทั้งผูน้าํและสมาชิกจะช่วยเหลือ 
ปกป้องในการกระทาํของอีกฝ่ายอยา่งเปิดเผย ทั้งในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและนอกเหนือจากงาน 
  3. ความชอบพอกนั (Affect) เป็นเร่ืองของความชอบพอซ่ึงกนัและกนัของผูน้าํ
และสมาชิก ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มากกว่าการทาํงาน หรือ ความเป็นมือ
อาชีพในการทาํงาน ซ่ึงความชอบพอกนัจะมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการแลกเปล่ียนความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก  
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  Graen และ Uhl-Bien (1995) กล่าวว่า จากการศึกษาของ Dienesch และ Lidden 
(1986) ในเร่ืองมิติของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกับสมาชิก ทาํให้มีนักวิจยัท่านอ่ืนๆได้มี
การศึกษาเพิ่มเติม และพฒันาเคร่ืองมือในการวดัการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก สาํหรับการ
แบ่งมิติดา้นการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกของ Graen และ Uhl-Bien (1995) พบว่าการ
แลกเปล่ียนความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ําและสมาชิกประกอบด้วยหลายมิติ (Mutidimensional) 
เช่นเดียวกบัการศึกษาท่ีผา่นมา โดยไดแ้บ่งมิติของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกออกเป็น   
3 มิติ ประกอบดว้ย 
  1. ความเคารพ (Respect) เป็นการเคารพซ่ึงกนัและกนัในความสามารถของอีกฝ่าย
หน่ึงระหวา่งผูน้าํและสมาชิก 
  2. ความไวว้างใจ (Trust) เป็นความเช่ือใจซ่ึงกนัและกนัของผูน้าํและสมาชิก 
  3. ภาระผกูพนั (Obligation) เป็นเสมือนการท่ีทั้งสองฝ่ายเป็นหน้ีบุญคุณต่อกนั   
เกิดจากการท่ีเม่ือระยะเวลาผ่านไปการมีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัของทั้งสองฝ่ายจะเพ่ิมมากข้ึน   
จนกลายเป็นพนัธมิตรต่อกนั 
  ดงันั้น การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกประกอบดว้ยหลายมิติ ซ่ึงการท่ีผูน้าํ
และสมาชิกจะเกิดการสร้างปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัจนเกิดการแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั และสนใจซ่ึง
กนัและกนั เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายในการทาํงานเดียวกนันั้น โดยองคป์ระกอบของการแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้าํและสมาชิกจะแตกต่างกนัออกไป ข้ึนอยู่กบับริบทขององคก์ารท่ีศึกษา และการเพิ่ม   
ตวัแปรตามความสนใจของนกัวิจยั การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชอ้งคป์ระกอบตามงานวิจยัของ Grean 
และ Uhl-Bien (1995) ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบในดา้นของ ความเคารพซ่ึงกนัและกนั ความ
ไวว้างใจกนั และดา้นของภาระผูกพนัท่ีทั้งสองฝ่ายมีต่อกนั เน่ืองจากเป็นองคป์ระกอบของการ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิกท่ีมีการใชก้นัอยา่งแพร่หลาย 

  2.4.4 การวดัการแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก 
  การศึกษาเร่ืองการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกมีประวติัการศึกษามาอย่าง
ยาวนาน ซ่ึงจาํนวนขอ้คาํถาม (Items) ของแบบวดัการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกได้
เปล่ียนแปลงไปเร่ือยๆ ข้ึนอยู่กบัตวัแปรท่ีเพิ่มข้ึนท่ีผูว้ิจยัไดน้าํตั้งสมมติฐานว่าจะทาํให้เกิดการ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก จากนั้นกน็าํมาศึกษา และทดสอบเพ่ือหาความสมัพนัธ์ของปัจจยั
ท่ีจะส่งผลใหเ้กิดการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํและสมาชิก สาํหรับเคร่ืองมือในการวดัการแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก Graen และ Uhl-Bien (1995) ไดส้รุปขอ้คาํถามในงานวิจยัดงัน้ี 
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ตารางที ่2. 2 แบบวดัการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก 

ช่ือผู้วจัิย จํานวนข้อคาํถามในแบบวดั 
Dansereau et al. (1975) 2 ขอ้ 
Grean & Schiemann (1978) ; Lidden & Graen (1980) 4 ขอ้ 
Grean, Liden, & Hoel (1982) 5 ขอ้ 
Grean, Novak, & Sommerkamp (1982); Seers & Graen (1984)  7 ขอ้ 
Ridolphi & Seers (1984) 10 ขอ้ 
Wakabayshi & Graen (1984)  12 ขอ้ 
Wakabayashi, Graen, & Uhl-Bien (1990); Uhl- Bien et al. (1990) 16 ขอ้ 

ท่ีมา: Graen และ Uhl-Bien (1995) 

  Graen และ Uhl-Bien (1995) ไดใ้หข้อ้สรุปว่า ถึงแมว้่าจะมีการเพิ่มตวัแปรท่ีน่าจะ
เป็นไปไดท่ี้ทาํใหเ้กิดการแลกเปล่ียนระหว่างหวัหนา้และสมาชิกเขา้ไปในการทดสอบ แต่ตวัแปรท่ี
ถูกเพิ่มเขา้ไปก็มีความเก่ียวเน่ืองกบัขอ้คาํถามการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกแบบ 7 ขอ้
คาํถาม และใหผ้ลเหมือนกนั นอกจากน้ีถึงแมว้่าจะมีตวัแปรหลายๆตวัแปรท่ีเพิ่มข้ึนมาใหเ้คร่ืองมือ
วดัใหญ่ข้ึน แต่ค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคโดยรวมสําหรับเคร่ืองมือวดันั้นก็ให้ค่าอยู่ในช่วง      
0.80 - 0.90 เช่นเดียวกนั ซ่ึงเขาก็ใหข้อ้สรุปว่าแบบวดัการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกแบบ 7 
ขอ้คาํถามนั้นเหมาะสมท่ีสุด โดยขอ้คาํถามทั้ง 7 ขอ้น้ี เป็นการวดัองคป์ระกอบของการแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกใน 3 มิติ คือ การเคารพซ่ึงกนัและกนั (Respect) การไวว้างใจกนั (Trust) และ
ดา้นภาระผกูพนั (Obligation) ซ่ึงแบ่งระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั ตั้งแต่ 1 คือ นอ้ยท่ีสุด ไปถึง 5 คือ
มากท่ีสุด โดยมีแบบวดัน้ีมีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคอยูท่ี่ 0.90 
  ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้าํแบบวดัของ Graen and Uhl-Bien (1995) มาประยกุต์
เขา้กบังานวิจยั โดยเป็นการวดัองคป์ระกอบของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกใน 3 มิติ 
ดว้ยคาํถาม 7 ขอ้คาํถาม ดงัท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ 
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2.5 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความไม่พอใจในสถานการณ์ที่เป็นอยู่ (Dissatisfaction with the 
Status Quo) 

  2.5.1 ความหมายและความสําคญั 
   ในยุคท่ีเน้นให้เห็นถึงความสําคัญของการเปล่ียนแปลง ความคิดสร้างสรรค ์
นวตักรรมในองคก์าร ประเด็นหน่ึงท่ียงัเป็นท่ีสงสัยว่าความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ของ
พนักงาน จะทาํให้องคก์ารขาดประสิทธิภาพในการดาํเนินงานหรือไม่ ซ่ึงนั่นก็คือสมาชิกใน
องค์การท่ีรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีทาํอยู่ หรือไม่พอใจในองค์การ แต่ความไม่พอใจน้ีจะเป็น
ตวักระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลง ทาํให้บุคคลนั้นพยายามท่ีจะหาแนวทางใหม่ในการดาํเนินงาน
เพื่อท่ีจะพฒันาปรับปรุงส่ิงท่ีเป็นอยู ่จากเหตุผลน้ีทาํให้นกัวิจยัหลายท่านเสนอว่าความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยู่จะทาํให้เกิดผลกระทบทางบวกกบัประสิทธิภาพขององค์การ (Zhou & 
George, 2001) ซ่ึงไดมี้ผูใ้ห้ความหมายและความสาํคญัเก่ียวกบัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ี
เป็นอยู ่(Dissatisfaction with the Status Quo) ดงัน้ี 
  Farr และ Ford (1990 อา้งถึงใน Yuan & Woodman, 2010) ความไม่พอใจ 
(Dissatisfaction) เป็นทศันคติส่วนบุคคลท่ีสาํคญัอย่างหน่ึงท่ีทาํให้บุคคลตระหนกัถึงความสาํคญั
ของการเปล่ียนแปลง และเป็นส่ิงท่ีจะทาํใหเ้ห็นคุณค่าของการนาํเสนอความคิดใหม่ๆ  
  Zhou และ George (2001) ความไม่พอใจสถานการณ์ท่ีเป็นอยูจ่ะทาํใหส้มาชิกใน
องคก์ารพยายามท่ีจะเปล่ียนสถานะในการทาํงานในรูปแบบเดิมท่ีเป็นอยู่โดยการหาวิธีการทาํงาน
ใหม่และดีข้ึนกว่าเดิม ซ่ึงวิธีการทาํงานใหม่ๆนั้นเป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
ของสมาชิกในองคก์าร และกระบวนการในการบริหารองคก์าร ซ่ึงความคิดสร้างสรรคข์องสมาชิก
ในองคก์าร ไดแ้ก่ การสร้างความคิดใหม่ๆ และเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ทั้งในดา้นของผลิตภณัฑ ์
การบริการ กระบวนการผลิตในรูปแบบใหม่ๆ และในดา้นของกระบวนการในการบริหารองคก์าร 
ทาํใหอ้งคก์ารสามารถอยูร่อดได ้และสามารถเติบโตไดใ้นสภาวะแวดลอ้มทางธุรกิจในปัจจุบนัท่ีมี
การแข่งขนักนัอย่างสูงมาก ซ่ึงการแสดงออกของสมาชิกในองคก์ารท่ีอยากจะเปล่ียนแปลงจาก
ความไม่พอใจในสถานการณ์เดิมท่ีเป็นอยู่ และก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์นั้นเป็นส่ิงท่ีดีต่อ
องค์การ แต่จริงๆแล้วรูปแบบในการแสดงออกของสมาชิกในองค์การต่อความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยูน่ั้น จะแสดงออกได ้4 วิธีคือ 
  1. การลาออก (Exit) คือ การท่ีสมาชิกในองคก์ารอาจลาออกจากองคก์ารเพื่อเป็น
การตอบสนองต่อความไม่พอใจในงานหรือสถานะเดิมขององคก์ารท่ีเป็นอยู ่
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  2. การแสดงความคิดเห็น (Voice) คือ การท่ีสมาชิกยงัคงอยูก่บัองคก์ารเหมือนเดิม 
แต่จะพยายามท่ีจะพฒันาส่ิงท่ีเป็นอยู่ โดยการหาวิธีการในการดาํเนินงานใหม่ๆ สนบัสนุนให้เกิด
การเปล่ียนแปลงเพ่ือใหทุ้กอยา่งในองคก์ารดีข้ึน 
  3. การจงรักภกัดี (Loyalty) คือ การท่ีสมาชิกยงัคงอยู่กบัองคก์ารเหมือนเดิม      
โดยการยอมรับกบัสภาพท่ีเป็นอยู่เดิม ไม่มีการคดัคา้นใดๆทั้งส้ิน รวมถึงไม่มีการเสนอส่ิงใหม่ๆ 
เพื่อเป็นการพฒันาปรับปรุงองคก์าร 
  4. การเพิกเฉย (Neglect) คือ การท่ีสมาชิกยงัคงอยูใ่นองคก์ารเหมือนเดิม และก็
แสดงพฤติกรรมท่ีไม่สนใจในการทาํงาน เช่น อาจจะลดความพยายามในการปฏิบติังานลง ไม่ตั้งใจ
ทาํงาน 
  ซ่ึงการตอบสนองทั้ง 4 รูปแบบน้ีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ การตอบสนอง
โดยการมีปฏิกิริยา (Active Response) ไดแ้ก่ การตอบสนองต่อความไม่พอใจในสถานการณ์          
ท่ีเป็นอยูโ่ดยวิธีการลาออก และ การแสดงความคิดเห็น ซ่ึงการตอบสนองต่อโดยการมีปฏิกิริยานั้น
มีความแตกต่าง ระหว่าง การลาออก กบั การแสดงความคิดเห็น ซ่ึงการลาออกเป็นส่ิงท่ีไม่เป็นผลดี
กบัองคก์าร จะทาํใหอ้งคก์ารไม่สามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเป็นอยูไ่ดอ้ยา่งถูกตอ้ง และยงัเป็นการสูญเสีย
บุคลากรท่ีมีคุณค่าขององคก์าร แต่การแสดงความคิดเห็นนั้นจะส่งผลให้ช่วยพฒันาองคก์ารไปใน
ทิศทางท่ีถูกตอ้งได ้ ส่วนการแสดงความจงรักภกัดี และการเพิกเฉย เป็นการตอบสนองท่ีไม่มี
ปฏิกิริยา (Passive Response) ซ่ึงทั้งการตอบสนองสองรูปแบบน้ีจะยงัทาํให้ความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยูข่องสมาชิกในองคก์ารยงัคงอยู ่และไม่สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์ารได ้(Farrell, 1983) ดงันั้นการตอบสนองท่ีดีสุดต่อความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่คือ
การท่ีสมาชิกในองคก์ารตอ้งมีการแสดงความคิดเห็น เพราะจะทาํให้องคก์ารรู้ว่าสมาชิกมีความ
ตั้ งใจ ความปรารถนาดีท่ีจะเปล่ียน และยงัเป็นการช่วยแก้ปัญหาท่ีมีอยู่ให้ถูกต้อง และพฒันา
ยิ่งข้ึนไป ซ่ึงการตอบสนองแบบแสดงความคิดเห็นนั้น สมาชิกอาจทาํไดโ้ดยการยื่นขอ้ร้องเรียน  
เขา้ร่วมกบัสหภาพแรงงาน และมีส่วนร่วมในการพยายามคิดสร้างสรรคเ์พื่อเป้าหมายในการทาํส่ิง 
ท่ีดีกว่า ซ่ึงการท่ีสมาชิกในองคก์ารพยามยามท่ีจะคิดสร้างสรรคเ์พื่อเป้าหมายในการทาํส่ิงท่ีดีกว่า
นั้ น รวมถึงการเสนอวิธีการใหม่ในการทําส่ิงต่างๆ และการให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนา             
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัท่ีจะทาํให้สมาชิกในองคก์ารเกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละ
นาํมาซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  Yuan และ Woodman (2010) กล่าวว่า ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่    
เป็นความไม่พอใจของสมาชิกในองคก์าร กบัประสิทธิภาพการทาํงานในปัจจุบนัของหน่วยงาน 
หรือองคก์าร ซ่ึงสาเหตุของความไม่พอใจนั้น อาจเกิดข้ึนจากหลายสาเหตุดว้ยกนั เช่น เกิดจากการ



35 

เปรียบเทียบกบัคู่แข่งขนั สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น ความไม่
มัน่คงในอารมณ์ และ การคน้พบโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ ซ่ึงความไม่พอใจในสถานการณ์     
ท่ีเป็นอยู่จะนาํมาซ่ึงการทาํลายรูปแบบการดาํเนินงานแบบเก่าๆ จะทาํให้สมาชิกในองคก์ารเช่ือว่า 
ความคิดใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่ และกระบวนการทาํงานแบบใหม่ จะนํามาซ่ึงการได้รับผลการ
ดําเนินงานท่ีดี และก่อให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซ่ึงเม่ือหน่วยงานหรือองค์การมีการ
ดาํเนินงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ หน่วยงานหรือองค์การนั้ นๆจะเปิดโอกาสให้สมาชิกแนะนํา
เทคโนโลยีใหม่ๆ เสนอวิธีการใหม่ๆเพื่อปรับปรุงการทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร    
ถา้หากสมาชิกคนใดท่ีแสดงพฤติกรรมดงักล่าวกจ็ะไดรั้บการยกยอ่งจากองคก์าร และมีภาพลกัษณ์ดี 
  จากการทบทวนความหมายและความสําคญัของความไม่พอใจในสถานการณ์      
ท่ีเป็นอยู่ ทาํให้ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่เป็นทัศนคติ         
ส่วนบุคคลของสมาชิกในองคก์าร ท่ีไม่พอใจกบัประสิทธิภาพ หรือสภาวะท่ีเป็นอยู่ของกลุ่มงาน 
หรือขององค์การ โดยอาจเกิดจากการเปรียบเทียบกับคู่แข่ง สภาพแวดล้อมขององค์การท่ี
เปล่ียนแปลงไป หรือลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล ซ่ึงบุคคลจะตอบสนองต่อความไม่พอใจในสถานะท่ี
เป็นอยู่ดว้ยการแสดงออกใน 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ การลาออก การแสดงความคิดเห็น ความจงรักภกัดี 
และการเพิกเฉย ซ่ึงส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมากสุด คือการแสดงออกดว้ยการแสดงความ
คิดเห็น ซ่ึงส่ิงน้ีเกิดจากการท่ีสมาชิกในองคก์ารตระหนกัถึงความสาํคญัของการเปล่ียนแปลง และ
แสดงออกถึงการสร้างสรรค ์การนาํเสนอความคิดใหม่ๆ กระบวนการทาํงานใหม่ๆ หรือ ผลิตภณัฑ์
ใหม่ๆให้กบัองคก์ารเพื่อพฒันารูปแบบการทาํงานแบบเดิม แกไ้ขปัญหาส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึนไดอ้ย่าง
ถูกตอ้ง ซ่ึงการสร้างสรรค ์นาํเสนอความคิดใหม่ และประยุกตใ์ชค้วามคิดใหม่ๆเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ี    
ทาํใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

  2.5.2 องค์ประกอบของความไม่พอใจในสถานการณ์ทีเ่ป็นอยู่ 
  Arthur (2001 อา้งถึงใน Lukosi, 2015) กล่าวว่า มีหลายองคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิด
ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่สมาชิกในองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ การเขา้กนัไม่ไดก้บัวฒันธรรม
องคก์าร ความรู้สึกท่ีไม่ไดรั้บการช่ืนชมจากองคก์ารทาํให้ตวัเองรู้สึกไม่มีคุณค่า การกาํกบัดูแลท่ี   
ไม่มีประสิทธิภาพ ขาดโอกาสในการเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ขาดการฝึกอบรม ความไม่   
เท่าเทียมกนัของเงินเดือนค่าจา้งและผลตอบแทน ขาดความยดืหยุน่ในตารางการทาํงาน และรู้สึกไม่
พอใจกบัความสัมพนัธ์ภายในงาน หรือในองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Johnson (2018) ท่ีกล่าวว่า
สมาชิกในองคก์ารส่วนมากจะเกิดความรู้สึกไม่พอใจ ณ จุดๆหน่ึง ซ่ึงเกิดจากหลายๆองคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่  
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  1. ไดค่้าจา้งนอ้ยเกินไป (Underpaid) คือการท่ีไดรั้บค่าตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่า สมาชิก
ในองค์การอาจรู้สึกว่าเงินท่ีไดรั้บไม่เพียงพอท่ีจะทาํงานๆนั้น ซ่ึงการไดรั้บค่าจา้งท่ีน้อยเกินไป    
อาจเป็นสาเหตุใหพ้นกังานไม่พอใจและลาออกจากองคก์าร  
  2. ขาดความกา้วหนา้ในการทาํงาน (Limited Career Growth and Advancement) 
สมาชิกในองคก์ารอาจจะรู้สึกว่าตาํแหน่งงานท่ีตนทาํอยู่ในปัจจุบนันั้นไม่มีแรงจูงใจ พวกเขาจะ
รู้สึกว่าตนเองมีค่าสําหรับองค์การเม่ือตนเองไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในแผนระยะยาวขององค์การและ
ไดรั้บการเล่ือนระดบัสาํหรับการปฏิบติังานของเขา  
  3. ขาดความน่าสนใจในงาน (Lack of Interest) สมาชิกในองคก์ารส่วนใหญ่
ต้องการท่ีจะทํางานท่ีมีความท้าทาย ซ่ึงงานท่ีซํ้ าซากจําเจจะทําให้เขารู้สึกไม่มีความสุขใน            
การทาํงาน และเบ่ือหน่ายกบังานท่ีตนกาํลงัทาํอยู ่
  4. การจดัการท่ีขาดประสิทธิภาพ (Poor Management) ทีมผูบ้ริหารมีความสาํคญั
เป็นอย่างมากสาํหรับองคก์าร เพราะเป็นผูท่ี้รับผิดชอบในการสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในองคก์าร 
วางแผน บริหารจดัการ และควบคุมภายในองคก์าร ถา้หากผูบ้ริหารไม่สามารถบริหารจดัการใน
องค์การไดเ้ป็นอย่างดี ก็จะทาํให้สมาชิกในองคก์ารรู้สึกไม่พอใจในการทาํงานร่วมกบัองค์การ 
เพราะสมาชิกในองคก์ารส่วนใหญ่ก็ตอ้งการทาํงานร่วมกบัผูบ้ริหารท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ
ใหพ้นกังาน และมีวิสยัทศัน์ท่ีกวา้งไกล 
  องคป์ระกอบของความไม่พอใจดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น จะส่งผลต่อทศันคติของ
สมาชิกในองคก์าร โดยโสภา ชูพิกุลชยั (2552 อา้งถึงใน วีราภรณ์ บุตรทองดี, 2557) กล่าวว่า 
ทศันคติเป็นความรู้สึก ความคิดของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงของ บุคคล สถานการณ์ องคก์าร หรือขอ้เสนอ
ใดๆ ในทางท่ียอมรับ หรือปฏิเสธ ซ่ึงมีผลทาํใหบุ้คคลแสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงต่างๆเหล่านั้น 
โดยบุคคลสามารถแสดงทศันคติออกไดเ้ป็น 3 รูปแบบ คือ (1) ทศันคติเชิงบวก คือทศันคติท่ีจะ    
ชกันาํใหบุ้คคลแสดงออก หรือมีการตอบโตด้า้นดีต่อบุคคล หรือเร่ืองราวใดๆ รวมถึงต่อหน่วยงาน 
หรือองคก์าร (2) ทศันคติเชิงลบ คือ ทศันคติท่ีสร้างความรู้สึกเป็นไปในทางเส่ือมเสีย ไม่ไดรั้บความ
เช่ือถือ หรือไวว้างใจ รวมถึงเกลียดชงัต่อบุคคล หรือเร่ืองราวใดๆ รวมถึงต่อหน่วยงาน หรือองคก์าร 
(3) ทศันคติท่ีบุคคลไม่แสดงความคิดเห็นในเร่ืองราวหรือปัญหาใดๆ ต่อบุคคล หน่วยงาน หรือ
องคก์าร (ธงชยั สนัติวงษ,์ 2540 อา้งถึงใน วีราภรณ์ บุตรทองดี, 2557) 
  ดงันั้นจะเห็นไดว้่าองคป์ระกอบของความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ของ
สมาชิกในองค์การ อาจเกิดมาจากปัจจยัส่วนบุคคล เช่น การเขา้กนัไม่ไดก้บัวฒันธรรมองคก์าร 
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน เช่น ขาดความน่าสนใจในงาน ขาดความกา้วหนา้ในงาน หรือปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
องค์การ เช่น การจดัการท่ีขาดประสิทธิภาพ การได้ค่าจ้างท่ีน้อยเกินไป ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะทาํให้
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สมาชิกเกิดทศันคติต่อองคก์ารเป็นไปในทิศทางบวก ทางลบ หรือไม่แสดงความคิดเห็นใด แต่การ
แสดงทศันคติทางบวกนั้นจะส่งผลดีต่อองคก์าร เพราะจะทาํให้บุคคลนั้นแสดงออกต่อหน่วยงาน 
หรือองคก์ารในดา้นท่ีดี มีทศันคติท่ีอยากจะเปล่ียนแปลงเพ่ือใหอ้งคก์ารดีข้ึน 

  2.5.3 การวดัความไม่พอใจในสถานการณ์ทีเ่ป็นอยู่ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ของ
สมาชิกในองค์การ พบว่าเป็นทศันคติส่วนบุคคลท่ีรู้สึกไม่พอใจกับสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ โดย
องค์ประกอบหลัก หรือสาเหตุท่ีทาํให้สมาชิกในองค์การเกิดความไม่พอใจนั้น เกิดได้ทั้ งจาก
ลกัษณะหรืออารมณ์ส่วนบุคคล ความไม่พอใจในกลุ่มงาน และความไม่พอใจในองคก์าร ดงันั้นการ
วดัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ส่วนใหญ่จะเป็นการวดัความไม่พอใจของสมาชิกใน
องคก์ารเก่ียวกบังาน กลุ่มงาน และองคก์ารท่ีสงักดั ซ่ึงมีแบบวดัดงัน้ี 
  Zhou และ George (2001) เป็นการวดัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูด่ว้ย 3 
ขอ้คาํถาม ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และองค์การท่ีบุคคลนั้นทาํอยู่ ซ่ึงพฒันามาจากแบบสอบถามของ
มหาวิทยาลยัมิชิแกน (The Michigan Organization Assessment Questionnaire) ของ Seashore, 
Lawler, Mirvis, และ Cammann (1982) ในขอ้คาํถามทั้งสามขอ้นั้น ประกอบไปดว้ย ขอ้คาํถามสองขอ้    
ท่ีเป็นการถามถึงความรู้สึกท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความชอบกบังานท่ีทาํอยู่ และความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงสองขอ้คาํถามน้ีจะมีการกลบัคะแนนรายการให้สูงข้ึนเพื่อสะทอ้นให้เห็นถึงความไม่พอใจ
มากข้ึน และ อีกหน่ึงขอ้คาํถามเป็นการถามถึงความรู้สึกไม่พอใจในงานโดยตรง โดยค่าความ
เช่ือมัน่ของครอนบาคของแบบสอบถามน้ีอยูท่ี่ 0.86 ซ่ึงแบ่งระดบัคะแนนเป็น 7 ระดบั ตั้งแต่ 1 คือ 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไปถึง 7 คือ เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่ 
  Yuan และ Woodman (2010) เป็นการวดัความไม่พอใจของสมาชิกในองคก์าร
เก่ียวกบัประสิทธิภาพของงาน กลุ่มงานหรือแผนก และองคก์ารท่ีพนกังานอยูว่่าตอ้งมีการปรับปรุง
พฒันาหรือไม่ โดยแบบวดัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูเ่ป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีไดท้าํการศึกษา
เพื่อหาความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และเป็นแบบวดัท่ีไดพ้ฒันาข้ึนมาเอง โดยมี 3 ขอ้
คาํถาม ค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคอยูท่ี่ 0.75 ซ่ึงแบ่งระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั ตั้งแต่ 1 คือ      
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไปถึง 5 คือ เห็นดว้ยเป็นอยา่งยิง่ 
   ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชแ้บบสอบถามของ Yuan และ Woodman (2010) มาประยกุตใ์ช้
กบังานวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากเป็นการวดัขอ้คาํถามท่ีเก่ียวกบัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่
โดยตรง ท่ีมีทั้งองคป์ระกอบจากงาน กลุ่มงาน และองคก์าร และสะทอ้นให้เห็นถึงความตอ้งการ
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ของสมาชิกในองค์การว่างาน กลุ่มงานและองค์การท่ีสมาชิกนั้ นอยู่มีความจําเป็นท่ีจะต้อง
เปล่ียนแปลงและปรับปรุง 

2.6 เอกสารงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

  2.6.1 งานวจัิยทีศึ่กษาเกีย่วกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ ์(2554) ศึกษาการจดัการนวตักรรมขององคก์ารธุรกิจท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน มีจุดมุ่งหมายเพื่อพฒันาและทดสอบแบบจาํลอง
ความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างแบบพหุระดบัระหว่างตวัแปรระดบัพนกังานและระดบัองคก์ารท่ีมีผล
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์ารธุรกิจ กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานและ
ผูบ้ริหารในองคก์ารธุรกิจขนาดใหญ่มีจาํนวนทั้งส้ิน 369 แห่ง แบ่งเป็นสาขาอุตสาหกรรม
เทคโนโลยจีาํนวน 225 แห่ง และสาขาอุตสาหกรรมวตัถุดิบจาํนวน 144 แห่ง เก็บขอ้มูลในรูปแบบ
แบบสอบถาม (Questionnaire) ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของ
พนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ตวัแปรระดบัพนกังานท่ีส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนกังาน คือ การเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า ส่วนตวัแปรความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน แต่ส่งอิทธิพลผา่นตวัแปร
การเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า และตวัแปรระดบัองคก์ารท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน ไดแ้ก่ บรรยากาศการสร้างนวตักรรม และยงัพบว่าตวัแปรภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานแต่ส่งอิทธิพล
ผา่นตวัแปรบรรยากาศการสร้างนวตักรรม 
  ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) ศึกษาอิทธิพลของตวัแปรในระดบับุคคลและกลุ่มงานท่ีมี
ผลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในระดับบุคคลและระดับกลุ่มงาน เพื่อศึกษาผลปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในกลุ่มงานกับตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคล และเพื่อศึกษาอิทธิพลขา้มระดบัของตวัแปรในระดบักลุ่ม
งานท่ีมีต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในระดบับุคคล โดยปัจจยัท่ีศึกษาไดแ้ก่ ปัจจยัระดบับุคคล 
ประกอบดว้ย ลกัษณะการคิดริเร่ิม เครือข่ายทางสังคม และการเปิดกวา้งทางความคิด ส่วนปัจจยั
ระดบักลุ่มงานไดแ้ก่ บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมระดบักลุ่มงาน ความหลากหลายทางดา้น
ความรู้และทกัษะของกลุ่มงาน การสนับสนุนนวตักรรมขององคก์าร กลุ่มตวัอย่างคือ สมาชิกใน
กลุ่มงานแผนกวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ จํานวนทั้ งส้ิน 177 คน เก็บข้อมูลในรูปแบบ
แบบสอบถามโดยมีทั้งแบบท่ีให้หัวหน้างานและพนักงานเป็นผูต้อบแบบสอบถาม ผลการศึกษา
พบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในระดบับุคคลไดรั้บผลจากปัจจยัในระดบักลุ่มงานและระดบั
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บุคคล แต่ไม่พบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมระดบักลุ่มงานอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติ แต่อย่างไรก็ตามพบว่าปัจจยัในระดบักลุ่มงานมีอิทธิพลขา้มระดบัจากตวัแปรในระดบักลุ่ม
งานมาสู่พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในระดบับุคคล  
  ภชัรนนัท ์สมสมาน และ สมประสงค ์โกศลบุญ (2558) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
รับรู้นวตักรรม และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานในบริษทัไทยแอนิเมชัน่ โดยแบ่งปัจจยัท่ี
ศึกษาออกเป็น ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความเป็นเลิศ ความสามารถในการประยุกต ์
ความสามารถในการสร้าง การแสวงหารูปแบบ การแกไ้ขปัญหาเชิงคิดคน้ ความคิดสร้างสรรค ์   
การเป็นผูน้าํตนเอง คุณลกัษณะเชิงรุก ความใฝ่รู้ พฤติกรรมเสมือนผูป้ระกอบการ ประสบการณ์
ทาํงาน และผูท่ี้กลา้เส่ียง และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์าร ไดแ้ก่ การสนบัสนุนทรัพยากร 
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํและสมาชิก การแลกเปล่ียนของสมาชิกในทีม ความคาดหวงัในบทบาท
ผูน้าํ วฒันธรรมกลุ่ม การสร้างความแตกต่าง การลดตน้ทุน การมอบอาํนาจ ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 
และเครือข่ายทางสังคม กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานในบริษทัแอนิเมชัน่ จาํนวน 95 คน เก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม ไดแ้ก่ พฤติกรรมเชิงรุก ความคิดสร้างสรรค ์และความเป็นผูป้ระกอบการ สําหรับ
ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ไดแ้ก่ การสนับสนุนทรัพยากร 
ภาวะผูน้าํ การแลกเปล่ียนของสมาชิกในทีม และวฒันธรรมกลุ่ม 
  กนกนาฏ เอียดมาก และคณะ (2561) ศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม
ของบุคคลากร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยสนับสนุนกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรม กลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัท่ีตั้งอยู่ในจงัหวดัสงขลา จาํนวน 
390 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็น
โดยรวมเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมในระดบัมาก และปัจจยัสนบัสนุน ซ่ึงไดแ้ก่ 
การสนับสนุนของผูบ้ริหารด้านนวตักรรมในองค์การ บรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรมใน
องคก์าร และแรงจูงใจท่ีทาํใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม
การสร้างสรรคน์วตักรรม 
  นฐักานต ์ฐิติจาํเริญพร และ กลัยกิตต์ิ กีรติองักรู (2561) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานในองค์การ และศึกษาระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนกังาน โดยตวัแปรอิสระท่ีใชศึ้กษา ไดแ้ก่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ พฤติกรรมของผูน้าํใน
องคก์าร และ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานในองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานประจาํของบริษทั
โตโยตา้ ไดฮทัสุ เอน็จิเนียร่ิง แอนด ์แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั จาํนวน 325 คน โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความเห็นต่อพฤติกรรมของผูน้าํใน
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องคก์ารท่ีมีความสาํคญัสูงสุดคือ พฤติกรรมท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ รองลงมาไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีเนน้งาน 
และพฤติกรรมท่ีเนน้การเปล่ียนแปลง ตามลาํดบั และสาํหรับสภาพแวดลอ้มการทาํงานในองคก์าร
โดยรวมมีความสาํคญัระดบัสูง 
  Scott และ Bruce (1994) ศึกษาจุดเด่นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมและรูปแบบ
ของนวตักรรมส่วนบุคคลในสถานท่ีทาํงาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อรวบรวมงานวิจัยท่ีเก่ียวกับ
นวตักรรมในอดีตเพื่อพฒันาและสร้างเป็นรูปแบบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบับุคคล ซ่ึง
สมมุติฐานท่ีไดท้าํการศึกษาคือ ปัจจยั ทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นของผูน้าํ (Leadership) ซ่ึง
ประกอบดว้ย การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก (Leader-Member Exchange) และความ
คาดหวงัของผูน้าํ (Leader Role Expectation) (2) ดา้นของการทาํงานภายในกลุ่ม (Work Group) 
ผา่นตวัแปรการแลกเปล่ียนของสมาชิกภายในกลุ่ม (Team Member Exchange) และ (3) คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล (Individual Attributes) ไดแ้ก่ รูปแบบการแกปั้ญหาอย่างง่าย (Intuitive Problem-
Solving Style) และรูปแบบการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ (Systematic Problem-Solving Style) ท่ีจะ
ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมทางตรง และส่งผลต่อเร่ืองของบรรยากาศในการสนับสนุน
นวตักรรมขององคก์ารในทางออ้ม และ (4) ปัจจยัดา้นบรรยากาศในการสนบัสนุนนวตักรรมของ
องคก์าร โดยแบ่งเป็น เร่ืองของการสนบัสนุนสาํหรับงานนวตักรรม (Support for Innovation) และ 
การจดัสรรทรัพยากรท่ีเพียงพอ (Resource Supply) จะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม             
กลุ่มตวัอย่างคือ กลุ่มวิศวกร นักวิทยาศาสตร์ และนกัเทคนิคของแผนกวิจยัและพฒันาของบริษทั
อุตสาหกรรมรายใหญ่ของสหรัฐอเมริกา จาํนวน 172 คน โดยเร่ิมจากการสัมภาษณ์กบัผูน้าํและรอง
ประธานของบริษทัเพื่อท่ีจะทาํความเขา้ใจเก่ียวกบันวตักรรมในมุมมองขององคก์ารนั้นๆ และระบุ
พฤติกรรมท่ีสําคญัท่ีจะทาํให้เกิดนวตักรรม และไดส้ัมภาษณ์พนักงานกลุ่มตวัอย่าง เพื่อทาํความ
เข้าใจเ ก่ียวกับนวัตกรรมในมุมมองของพนักงาน  และระบุปัจจัยท่ีสําคัญขององค์การใน
กระบวนการเกิดนวตักรรม และสุดท้ายได้ประเมินโดยส่งแบบสอบถามให้กับพนักงาน และ
หัวหนา้ ผลการศึกษาพบว่า (1) ในเร่ืองของบรรยากาศในการสนบัสนุนนวตักรรมองคก์าร การ
สนบัสนุนนวตักรรมมีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม แต่ไม่พบความสัมพนัธ์
ในการจดัสรรทรัพยากรท่ีเพียงพอกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (2) การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบั
สมาชิก และความคาดหวงัของผูน้าํมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม อย่างมีนัยสําคญั    
(3) การคิดอย่างเป็นระบบมีความสัมพนัธ์เชิงลบกับพฤติกรรมเชิงนวตักรรม แต่ไม่พบ
ความสัมพนัธ์ของการแลกเปล่ียนของสมาชิกในทีม และการแกปั้ญหาอย่างง่าย กบัพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม  
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  Yuan และ Woodman (2010) ศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในสถานท่ีทาํงาน 
บทบาทของความคาดหวงัดา้นผลการดาํเนินงานและภาพลกัษณ์ มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาว่าความ
คาดหวงัดา้นผลลพัธ์จากการดาํเนินงาน (Expected Positive Performance Outcomes) และความ
คาดหวงัดา้นภาพลกัษณ์ ซ่ึงเป็นทั้งภาพลกัษณ์ในดา้นท่ีดี (Expected Image Gains) และความเส่ียง
จากภาพลกัษณ์ในดา้นท่ีไม่ดี (Expected Image Risk) ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนักงาน โดยมีปัจจัยท่ีได้ศึกษาได้แก่ (1) การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Perceived 
Organization Support for Innovation) ผา่นเร่ืองของบรรยากาศในการสนบัสนุนนวตักรรมของ
องคก์าร (2) คุณภาพความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (Supervisor Relationship Quality) ผา่นเร่ืองของ
การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก (3) ความตอ้งการนวตักรรมในงาน (Job Requirement for 
Innovativeness) (4) ความมีช่ือเสียงของพนกังานในดา้นนวตักรรม (Employee Reputation as 
Innovative) และ (5) ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูส่่วนบุคคล (Individual Dissatisfaction 
with the Status Quo) เป็นตวัแปรอิสระ และปัจจยัดา้นแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Interest) เป็น     
ตวัแปรควบคุม ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีใชศึ้กษาเป็นพนักงานเต็มเวลา และหัวหน้างานชั้นตน้ จาํนวน   
425 คู่ จาก 4 บริษทัท่ีเป็นอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกนั เก็บขอ้มูลในรูปแบบของแบบสอบถามผา่น
ทาง E-mail ของบริษทั  ผลการศึกษาพบว่า ความคาดหวงัดา้นผลลพัธ์จากการดาํเนินงาน และ 
ความคาดหวงัดา้นภาพลกัษณ์ท่ีดี  และความเส่ียงจากภาพลกัษณ์ในดา้นท่ีไม่ดี มีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมอยา่งมีนยัสาํคญั และการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่างๆกบัความ
คาดหวงัทั้งสามดา้น พบว่า (1) การรับรู้การสนบัสนุนขององคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความ
เส่ียงดา้นภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดี มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความคาดหวงัดา้นภาพลกัษณ์ท่ีดี แต่ไม่พบ
ความสมัพนัธ์กบัความคาดหวงัดา้นผลลพัธ์จากการดาํเนินงาน (2) คุณภาพความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้
งาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญักบัความคาดหวงัดา้นผลลพัธ์จากการดาํเนินงาน และ
ความคาดหวงัดา้นภาพลกัษณ์ท่ีดี แต่ไม่มีนยัสาํคญักบัความเส่ียงดา้นภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดี (3) ความ
ตอ้งการนวตักรรมในงาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความคาดหวงัดา้นผลลพัธ์จากการดาํเนินงาน 
ความคาดหวงัดา้นผลลพัธ์ท่ีดี และ มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความเส่ียงดา้นภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดี (4) 
การเป็นตวัแทนด้านนวตักรรม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความคาดหวงัด้านผลลพัธ์จากการ
ดาํเนินงาน แต่ไม่พบความสัมพนัธ์กบัดา้นความเส่ียงจากภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดี (5) ความไม่พอใจใน
สถานะท่ีเป็นอยู่มีความสัมพนัธ์กบัความคาดหวงัในดา้นผลลพัธ์จากการดาํเนินงาน และ สัมพนัธ์
กบัความคาดหวงัในดา้นภาพลกัษณ์ท่ีดี แต่ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความเส่ียงจากภาพลกัษณ์ในดา้นท่ี
ไม่ดี  
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  Li และ Zheng (2014) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนักงาน มีจุดมุ่งหมายเพื่อทาํการรวบรวมปัจจัยหลักท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมจากการทบทวน
วรรณกรรม ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมไดแ้ก่ ปัจจยัในระดับ
บุคคลได้แก่ ความผูกพนักับองค์การ ลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยในระดับองค์การ ได้แก่ 
บรรยากาศนวตักรรมขององคก์าร ภาวะผูน้าํ ตน้ทุนทางสงัคม และลกัษณะการทาํงาน 
  Park (2018) ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมเชิงรุก การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบั
สมาชิก และบรรยากาศนวตักรรมในองคก์าร ในหน่วยงานรัฐบาลของสาธารณรัฐเกาหลี โดยมีกลุ่ม
ตวัอยา่งคือ พนกังานในกระทรวงศึกษาธิการของสาธารณรัฐเกาหลี 1,011 คน ผลการศึกษาพบว่า 
พฤติกรรมเชิงรุก และบรรยากาศนวตักรรมในองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม แต่การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิกไม่ไดมี้ความสมัพนัธ์โดยตรงกบัพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม  
  จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม จะเห็นว่า 
การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้น ประกอบดว้ยหลายปัจจยัท่ีแตกต่างกนั
ไปตามความสนใจของผูว้ิจยั ทั้งปัจจยัในระดบัองคก์าร เช่น บรรยากาศขององคก์าร การสนบัสนุน
นวตักรรมขององคก์าร ภาวะผูน้าํ เป็นตน้ ปัจจยัในระดบักลุ่มงาน เช่น การแลกเปล่ียนระหว่าง
หัวหนา้งานกบัสมาชิก ความหลากหลายของกลุ่มงาน การแลกเปล่ียนระหว่างสมาชิกในกลุ่ม เป็น
ต้น  และปัจจัยส่วนบุคคล เช่น  ความพอใจในงาน  ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่
คุณลกัษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจ เป็นตน้  

  2.6.2 งานวจัิยทีศึ่กษาเกีย่วกบับรรยากาศในการสนับสนุนนวตักรรม 
  ธนกฤต แซ่โคว้ (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัดา้นองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการปฏิบติังาน มีจุดมุ่งหมายเพื่อ สาํรวจและวิเคราะห์อิทธิพลของการสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหาร แรงจูงใจ และบรรยากาศดา้นนวตักรรมในองคก์าร ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเน้ือสัตวใ์นเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า การสนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหาร แรงจูงใจ และบรรยากาศดา้นนวตักรรมในองคก์าร ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม   
โดยปัจจยัท่ีส่งผลทางบวกมากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นบรรยากาศดา้นนวตักรรมในองคก์าร 
  ศิขริน เลขาวิจิตร และรัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม (2560) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของขา้ราชการครู โดยมีบรรยากาศในการ
ทาํงานเป็นตวัแปรส่ือ มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
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บรรยากาศในการทาํงาน และพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคน์วตักรรม และศึกษาการเป็นตวัแปรส่ือของ
บรรยากาศในการทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งคือ ขา้ราชการครู 359 คน จากโรงเรียน 34 แห่ง ผลการศึกษา
พบว่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง บรรยากาศในการทาํงาน และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมี
ความสัมพนัธ์ระหว่างกนั โดยบรรยากาศในการทาํงานเป็นตวัแปรส่ือบางส่วนระหว่างภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง และพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  รัชชพงษ ์ชชัวาล และคณะ (2561) ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อพฤติกรรม
นวตักรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย 900 คน ผลการศึกษา
พบว่า บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมขององค์การมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม และการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  Crespell และ Hansen (2008) ศึกษาการจดัการดา้นนวตักรรมในองคก์ารท่ีประสบ
ความสาํเร็จ จุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาบรรยากาศองคก์าร และความสัมพนัธ์ของบรรยากาศองคก์ารกบั
ความมีนวตักรรม เก็บขอ้มูลเชิงปริมาณในรูปแบบแบบสอบถาม และเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ 
จากพนกังาน และผูบ้ริหาร ผลการศึกษาพบวา่ องคป์ระกอบท่ีทาํใหเ้กิดบรรยากาศในการองคก์ารท่ี
มีนวตักรรม ไดแ้ก่ การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความสามคัคีของทีม ความทา้ทาย ความเป็น
อิสระ การเปิดกวา้งดา้นนวตักรรม และการมีทรัพยากรท่ีเพียงพอ 
  Al-Saudi (2012) ศึกษาผลกระทบบรรยากาศองคก์ารต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ในมหาวิทยาลยัแห่งหน่ึงของประเทศจอร์แดน กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน 841 คน ทาํการเก็บขอ้มูล
ในรูปแบบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ระดับการรับรู้ของสมาชิกในองค์การต่อมิติของ
บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่าบรรยากาศองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมอยา่งมีนยัสาํคญั 
  Ahmed และ Ahmed (2015) ศึกษาการจดัการท่ีมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
โดยปัจจยัหน่ึงท่ีใชศึ้กษา คือ บรรยากาศสาํหรับงานนวตักรรมในองคก์าร ซ่ึงถูกวดัโดยระดบัของ
การสนบัสนุนและส่งเสริมขององคก์ารท่ีใหแ้ก่สมาชิก กลุ่มตวัอยา่งคือ นกัปรัชญา และนกัวิชาการ
ในปากีสถาน เก็บขอ้มูลในรูปแบบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศสําหรับงาน
นวตักรรมในองคก์าร มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นอยา่งมาก 
  จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับบรรยากาศในการสนับสนุนนวตักรรม 
พบว่า บรรยากาศในการสนบัสนุนนวตักรรมในองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม นอกจากน้ียงัพบว่าบรรยากาศในการสนบัสนุน
นั้นยงัเป็นตวัแปรส่ือท่ีส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ดงันั้นผูว้ิจยัคาดว่า บรรยากาศในการ
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สนบัสนุนนวตักรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายของการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

  2.6.3 งานวจัิยทีศึ่กษาเกีย่วกบัการแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก 
  พชัราภรณ์ สว่างวนั, ผ่องศรี เกียรติเลิศนภา และเรมวล นันท์ศุภวฒัน์ (2557) 
ศึกษาการแลกเปล่ียนระหว่างหวัหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจาํการ กบัพฤติกรรมการสร้างสรรค ์
กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติัการในโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวง
สาธารณสุขจาํนวน 5 แห่ง จาํนวน 391 คน เก็บขอ้มูลในรูปแบบของแบบสอบถาม ผลการศึกษา
พบว่า ระดบัการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหนา้หอผูป่้วยกบัพยาบาลประจาํการอยู่ในระดบัสูง ระดบั
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบติัการอยู่ในระดับปานกลาง และการ
แลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกับพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
สร้างสรรค ์
  Basu (1991) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก 
กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของสมาชิกในองค์การท่ีจะนาํมาซ่ึงนวตักรรม กลุ่มตวัอย่างคือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 231 คน และหัวหน้างานชั้นตน้ 58 คน (เฉล่ียหัวหน้างาน 1 คน ต่อ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3-5 คน) ของโรงงานผลิตแห่งหน่ึง เก็บขอ้มูลในรูปแบบแบบสอบถาม โดยเร่ิม
จากการเขา้ไปสาํรวจองคก์ารเพื่อให้เขา้ใจกระบวนการทาํงาน พูดคุยกบัพนกังานเพื่อให้เขา้ใจถึง
มุมมองของพนักงานในดา้นต่างๆ เช่น ลกัษณะของงาน การมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแผนก การมี   
ส่วนร่วมของผูบ้ริหารในการทาํงานในแต่ละวนั มุมมองของพนกังานต่อคุณค่าของบริษทั เป็นตน้ 
จากนั้นก็ไดท้าํการส่งแบบสอบถามไปใหก้ลุ่มตวัอยา่ง ผลการศึกษาพบว่า การแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้าํกบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดยพบว่า (1) การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกมีผลกระทบทางตรงกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (2) การไดรั้บสนบัสนุน
จากผูน้ําจะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของสมาชิกในองค์การ และ (3) คุณภาพการ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกมีอิทธิพลกบัการสร้างนวตักรรมในองคก์าร สมาชิกท่ีมีความ
มุ่งมัน่สูง และมีความผกูพนักบัองคก์ารมากจะปฏิบติัตามความปรารถนาของผูน้าํ โดยเฉพาะส่ิงท่ี
สมาชิกเห็นวา่เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
  Sanders และคณะ (2010) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบทบาทของการแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ํากับสมาชิก และความพอใจกับการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์กับพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพฒันาและทดสอบตวัแบบ (Model) ท่ีจะอธิบายถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํและสมาชิก ความพึงพอใจในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์



45 

และพฤติกรรมเชิงนวตักรรม กลุ่มตวัอยา่งคือ ชาวดตัซ์และเยอรมนั จาํนวน 272 คน จากองคก์าร
ดา้นเทคนิค 4 องคก์าร เกบ็ขอ้มูลในรูปแบบแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า (1) ความพึงพอใจใน
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (2) การ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และ (3) 
ความพึงใจในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบั
สมาชิก 
  Wojtczuk-Turek และ Turek (2013) ศึกษาความมีนวตักรรมในองคก์ารในบทบาท
ของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และความยติุธรรมในองคก์าร (Organizational Justice) 
กรณีศึกษาโปแลนด์ มีจุดมุ่งหมายเพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดย      
มุ่งความสนใจไปท่ีความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํ
กบัสมาชิก และความยติุธรรมในองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน 201 คนจากองคก์ารท่ีมีขนาด 
และรูปแบบธุรกิจท่ีแตกต่างกนั เก็บขอ้มูลในรูปแบบแบบสอบถามผา่นทาง E-mail ผลการศึกษา
พบวา่ การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก และความยติุธรรมในองคก์าร มีความสมัพนัธ์เชิงบวก
กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  Altunoglu และ Gurel (2015) ศึกษาผลกระทบของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบั
สมาชิก  การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ  กับนวัตกรรมในองค์การ  กลุ่มตัวอย่างคือ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของบริษทัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยี (Techno Park Firm) ท่ีตั้งอยูใ่นเมืองเดนิซลี 
ประเทศตุรกี จาํนวน 67 บริษทั เก็บขอ้มูลในรูปแบบแบบสอบถามจาํนวน 145 ราย ผลการศึกษา
พบว่า เม่ือการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกสูง จะทาํให้นวตักรรมในองคก์ารเพิ่มสูงข้ึนดว้ย 
และการรับรู้การสนบัสนุนขององคก์ารท่ีเพิ่มข้ึน จะทาํให้องคก์ารมีผลการดาํเนินงานในดา้นของ
นวตักรรมดีข้ึน ซ่ึงทาํให้ไดข้อ้สรุปว่าองคก์ารท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์และมีนวตักรรมนั้น จะตอ้ง
ให้ความสาํคญักบัเร่ืองของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์ารต่อสมาชิกในองคก์าร 
  Dhar (2016) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํเชิงจริยธรรม (Ethical 
Leadership) กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ในบทบาทของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก 
และความอิสระในงาน กลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานลูกคา้สัมพนัธ์ 468 คน และหัวหน้างานชั้นตน้   
117 คน ของโรงแรมขนาดกลางและขนาดเล็ก 150 แห่ง เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม               
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํเชิงจริยธรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยผ่านตวัแปรขั้น
กลางคือการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก 
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  Alsughayir (2017) ศึกษาความสมัพนัธ์ของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก 
กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม กลุ่มตวัอย่างคือ หัวหน้างานและสมาชิกจาํนวน 384 คน จากโรงแรม     
52 แห่ง ในเมืองริยาดของประเทศซาอุดิอาราเบีย เก็บขอ้มูลในรูปแบบของแบบสอบถาม โดยเก็บ
ขอ้มูลตั้งแต่ช่วงเดือนธนัวาคม 2559 ถึง มีนาคม 2560 ผลการศึกษาพบว่า การแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้าํกบัสมาชิกมีความสําคญักบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และ คุณภาพในการแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้าํกบัสมาชิกท่ีสูงจะสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การมีแรงบนัดาลใจท่ีจะสร้างพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการทาํงานมากข้ึน 
  จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ํากับสมาชิก 
พบว่า การศึกษาส่วนใหญ่เป็นการสอบถามจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูน้าํ (หัวหนา้งานชั้นตน้ของ
สมาชิก) ผลการศึกษาพบว่า การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม เม่ือคุณภาพของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกสูง ทาํใหส้มาชิกในองคก์ารมี
แรงบนัดาลใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และจะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีมาก
ข้ึน ดงันั้นผูว้ิจยัคาดว่า การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

  2.6.4 งานวจัิยทีศึ่กษาเกีย่วกบัความไม่พอใจในสถานการณ์ทีเ่ป็นอยู่ 
  Zhou และ George (2001) ไดศึ้กษาผลของความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่
กบัความคิดสร้างสรรค ์โดยมีปัจจยัเสริม ไดแ้ก่ ภาระผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 
การไดรั้บขอ้มูลสะทอ้นกลบัท่ีมีประโยชน์จากเพื่อนร่วมงาน (Useful Feedback from Coworkers)           
การช่วยเหลือและสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Coworker Helping and Support) และการรับรู้การ
สนบัสนุนขององคก์ารดา้นความคิดสร้างสรรค(์Perceived Organizational Support for Creativity) 
โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาจะเป็นหวัหนา้งานและพนกังานในสาํนกังาน จาํนวน 149 คู่ จากบริษทั
ผลิตเคร่ืองมือขดุเจาะนํ้ามนัปิโตรเลียม เกบ็ขอ้มูลในรูปแบบของแบบสอบถามผา่นทาง E-mail ของ
บริษทั  ผลการศึกษาพบว่า ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่จะส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค ์
เม่ือไดรั้บปัจจยัเสริมสูง ซ่ึงไดแ้ก่ ภาระผกูพนัต่อเน่ือง การไดรั้บขอ้มูลสะทอ้นกลบัท่ีมีประโยชน์
จากเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือและสนบัสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน และการรับรู้การสนบัสนุนของ
องคก์ารดา้นความคิดสร้างสรรค ์ 
  Lebedeva และ Schmidt (2012) ศึกษาทศันคติของนกัเรียนท่ีนาํมาซ่ึงนวตักรรม 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือนักเรียนชาวแคนาดา จีน และรัสเซีย เก็บขอ้มูลในรูปแบบ
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แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า การเปิดกวา้งและยอมรับในการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบั
ทศันคติเชิงบวกท่ีจะนาํมาซ่ึงนวตักรรม 
  จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่กบั
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม พบวา่ยงัมีการศึกษาในเร่ืองน้ีค่อนขา้งนอ้ย การศึกษาส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้ง
กบัเร่ืองของทศันคติ และรูปแบบของการแสดงออกของความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่     
ผลการศึกษาพบว่าความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ จะทาํให้พนักงานมีความตอ้งการท่ีจะ
เปล่ียน มีการเรียกร้องผ่านการแสดงความเห็น (Voice) ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ดังนั้ นผูว้ิจัยคาดว่า ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
  จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด สามารถสรุปปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมไดด้งัน้ี 
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ตารางที ่2. 3 สรุปงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ปัจจัยระดับองค์การ        

บรรยากาศสนบัสนุนนวตักรรมองคก์าร        
การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร        
ภาวะผูน้าํ        
ความคาดหวงัของผูน้าํ        
ตน้ทุนทางสงัคม        
ปัจจัยระดับกลุ่มงาน        
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก        
การแลกเปล่ียนของสมาชิกภายในกลุ่ม        
ความหลากหลายของกลุ่มงาน        
ลกัษณะของงาน        
ความตอ้งการนวตักรรมในงาน         
ปัจจัยระดับบุคคล        
ความพึงพอใจ / ไม่พอใจในสถานะท่ีเป็นอยู ่        
คุณลกัษณะส่วนบุคคล        
พฤติกรรมเชิงรุก        
แรงจูงใจ        
การเป็นตวัแทนดา้นนวตักรรม        
การเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า        
ความคิดสร้างสรรค ์        
ความเป็นผูป้ระกอบการ        
ความผกูพนักบัองคก์าร        
การยอมรับการเปล่ียนแปลง        
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ปัจจัยระดับองค์การ        
บรรยากาศสนบัสนุนนวตักรรมองคก์าร        
การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร        
ภาวะผูน้าํ        
ความคาดหวงัของผูน้าํ        
ตน้ทุนทางสงัคม        
ปัจจัยระดับกลุ่มงาน        
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก        
การแลกเปล่ียนของสมาชิกภายในกลุ่ม        
ความหลากหลายของกลุ่มงาน        
ลกัษณะของงาน        
ความตอ้งการนวตักรรมในงาน         
ปัจจัยระดับบุคคล        
ความพึงพอใจ / ไม่พอใจในสถานะท่ีเป็นอยู ่        
คุณลกัษณะส่วนบุคคล        
พฤติกรรมเชิงรุก        
แรงจูงใจ        
การเป็นตวัแทนดา้นนวตักรรม        
การเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า        
ความคิดสร้างสรรค ์        
ความเป็นผูป้ระกอบการ        
ความผกูพนักบัองคก์าร        
การยอมรับการเปล่ียนแปลง        
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ปัจจัยระดับองค์การ        
บรรยากาศสนบัสนุนนวตักรรมองคก์าร        
การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร        
ภาวะผูน้าํ        
ความคาดหวงัของผูน้าํ        
ตน้ทุนทางสงัคม        
ปัจจัยระดับกลุ่มงาน        
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก        
การแลกเปล่ียนของสมาชิกภายในกลุ่ม        
ความหลากหลายของกลุ่มงาน        
ลกัษณะของงาน        
ความตอ้งการนวตักรรมในงาน         
ปัจจัยระดับบุคคล        
ความพึงพอใจ / ไม่พอใจในสถานะท่ีเป็นอยู ่        
คุณลกัษณะส่วนบุคคล        
พฤติกรรมเชิงรุก        
แรงจูงใจ        
การเป็นตวัแทนดา้นนวตักรรม        
การเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่า        
ความคิดสร้างสรรค ์        
ความเป็นผูป้ระกอบการ        
ความผกูพนักบัองคก์าร        
การยอมรับการเปล่ียนแปลง        
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2.7 กรอบแนวคดิในการวจัิย 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า พฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็น
พฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งทั้งกบัระดบับุคคล กลุ่มงาน และองคก์าร ซ่ึงเป็นการแสดงออกถึงการมีความ
ตั้งใจในการริเร่ิมและนาํเสนอความคิดใหม่ ผลิตภณัฑใ์หม่ หรือกระบวนการในการทาํงานใหม่ๆ 
ซ่ึงอาจรวมถึงการปรับปรุงส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิมใหดี้ยิง่ข้ึน (ธนกฤต แซ่โคว้, 2557; Janssen, 2000; Scott & 
Bruce, 1994; Yuan & Woodman, 2010) โดยแบ่งองคป์ระกอบของการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
เป็น 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ การสร้างความคิด (Idea Generation) การส่งเสริมความคิด (Idea 
Promotion) และการทาํใหค้วามคิดเป็นจริง (Idea Realization and Innovation) (Kanter, 1988 อา้งถึง
ใน ณฐัวฒิุ สมบูรณ์ทวี และ พิทกัษ ์ศิริวงศ,์ 2560; Scott & Bruce, 1994) 

  สาํหรับการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้น จากการทบทวน
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และสรุปดงัตารางท่ี 2.3 พบว่า ประกอบดว้ยหลายปัจจยัท่ีแตกต่างกนัไปตาม
ความสนใจของผูว้ิจัย ทั้ งปัจจัยในระดับองค์การ เช่น บรรยากาศขององค์การ การสนับสนุน
นวตักรรมขององคก์าร ภาวะผูน้าํ เป็นตน้ ปัจจยัในระดบักลุ่มงาน เช่น การแลกเปล่ียนระหว่าง
หัวหน้างานกับสมาชิก ความหลากหลายของกลุ่มงาน การแลกเปล่ียนระหว่างสมาชิกในกลุ่ม      
เป็นตน้ และปัจจยัส่วนบุคคล เช่น ความพอใจและความไม่พอใจในสถานะท่ีเป็นอยู่ คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล แรงจูงใจ เป็นตน้ 
  จากทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (Social Cognitive Theory) อธิบายให้
เห็นว่า การแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้นเกิดจากการท่ีบุคคลมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีอยู่
รอบๆ ตวั ทาํให้เกิดการเรียนรู้และแสดงพฤติกรรมต่างๆ (ปิยรัตน์ วงศท์องเหลือ, 2560) ซ่ึงผูว้ิจยั
นาํมาใชเ้ป็นทฤษฎีหลกัในการอภิปรายการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน เน่ืองจากการ
ท่ีพนักงานในองค์การมีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมในองค์การ  ไม่ว่าจะเป็นการรับรู้ถึง
สภาพแวดลอ้มในองคก์าร บรรยากาศท่ีสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร การรับรู้ถึงสถานการณ์ใน
ปัจจุบนัท่ีองค์การและกลุ่มงานเป็นอยู่ หรือการท่ีพนักงานในองค์การมีปฏิสัมพนัธ์และเกิดการ
แลกเปล่ียนกบัผูน้าํหรือหวัหนา้งาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นแลว้แต่เป็นการมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน
ในองคก์ารกบัสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ท่ีจะนาํมาซ่ึงพฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร ทาํให้
ผูว้ิจยัสนใจศึกษาตวัแปรทั้งในระดบัองคก์าร กลุ่มงาน และบุคคล โดยปัจจยัระดบัองคก์าร ศึกษา
ผ่านตัวแปรบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม ปัจจัยระดับกลุ่มงาน ศึกษาผ่านตัวแปรการ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้ํากับสมาชิก และปัจจยัระดับบุคคล ศึกษาผ่านตวัแปรความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยูข่องสมาชิกในองคก์าร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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  สาํหรับบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมในองคก์าร จากการทบทวนงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งดงัตารางท่ี 2.3 พบว่า บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีไดรั้บความ
สนใจในการศึกษาเป็นอยา่งมาก และผลการศึกษาจากงานวิจยัหลายงานยืนยนัไดว้่าบรรยากาศใน
การส่งเสริมนวตักรรมมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เน่ืองจากการท่ีสมาชิก
ในองค์การรับรู้ว่าองค์การมีการสนับสนุนในด้านนวัตกรรม ทั้ งสภาพแวดล้อมในองค์การ 
คุณสมบติัของกลุ่มงานนั้นเอ้ือต่อการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และสมาชิกในองคก์ารรับรู้ไดว้่า
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมนั้นเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ และเม่ือแสดงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะนาํมาซ่ึง
การสร้างมูลค่าเพิ่ม ผลการดาํเนิน และภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบัองคก์าร (Anderson & West, 1998;  
Chatzi & Nikolaon, 2007 อา้งถึงใน รัชชพงษ ์ชชัวาล และคณะ, 2561; ประเวช ชุ่มเกสรกลูกิจ และ 
ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561; Yuan & Woodman, 2010) 
  สําหรับการแลกเปล่ียนระหว่างผู ้นํากับสมาชิก  เป็นรูปแบบท่ีใช้อธิบายถึง
สัมพนัธภาพของการแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกในองคก์ารหรือในกลุ่มงาน เกิดจาก
การท่ีทั้งสองฝ่ายมีความเช่ือใจ ไวว้างใจ ยอมรับซ่ึงกนัแลกนั เกิดเป็นสัมพนัธภาพท่ีดีต่อ โดยระดบั
ของความสัมพนัธ์ของผูน้าํและสมาชิกแต่ละคนจะแตกต่างกนัออกไป (กฤติยา เห่งนาเลน, 2545; 
Grean & Uhl-Bien, 1995; Truckenbrodt, 2000) จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัตารางท่ี 2.3  
พบว่า การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก เป็นตวัแปรในระดบักลุ่มงานท่ีไดรั้บความสนใจใน
การศึกษาเป็นอยา่งมาก และผลการศึกษาจากงานวิจยัหลายงานยืนยนัไดว้่าการแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้าํกบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เน่ืองจากการท่ีสมาชิกใน
องคก์ารท่ีมีคุณภาพความสัมพนัธ์กบัผูน้าํสูงจะทาํให้ไดรั้บแหล่งขอ้มูลท่ีมากกว่า และมีอิสระใน
การตดัสินใจ และก่อให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และความสาํเร็จในพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ของสมาชิกในองค์การ ทาํให้สมาชิกในองค์การมัน่ใจไดว้่าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีไดแ้สดง
ออกไปนั้นจะนาํมาซ่ึงผลการทาํงานท่ีดี (Graen, 1976; Graen, Novak, & Sommerkamp, 1982; 
Graen & Uhl-Bien, 1995; Kanter, 1988 อา้งถึงใน Yuan & Woodman, 2010)  
  สาํหรับความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่เป็นทศันคติส่วนบุคคลของสมาชิก
ในองคก์าร ท่ีไม่พอใจกบัประสิทธิภาพ หรือสภาวะท่ีเป็นอยู่ของกลุ่มงาน หรือขององคก์าร โดย
อาจเกิดจากการเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง สภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไป (Farr & Ford, 
1990; Yuan & Woodman, 2010; Zhou & George, 2001) จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงั
ตารางท่ี 2.3 พบว่าการศึกษาเก่ียวกบัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูท่ี่ส่งผลต่อพฤติกรรมยงั
มีอยู่ค่อนขา้งน้อย แต่เน่ืองจากในปัจจุบนั กฟผ. ตอ้งเผชิญกบัเทคโนโลยีในอุตสาหกรรมไฟฟ้ามี
การปรับเปล่ียนรูปแบบอยา่งรวดเร็ว ทาํให ้กฟผ. ตอ้งมีการเปล่ียนแปลง โดยส่ิงหน่ึงท่ี กฟผ. ไดท้าํ 
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คือการปรับโครงสร้างองคก์ารให้มีขนาดท่ีกระชบัข้ึน โดยมีการปรับลดจาํนวนพนกังานลงดว้ยวิธี
เกษียณตามธรรมชาติ และรับพนกังานใหม่เท่าท่ีจาํเป็น (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย, 2561)
ซ่ึงส่ิงน้ีถือว่าเป็นการเปล่ียนแปลงคร้ังยิ่งใหญ่ของ กฟผ. ท่ีทาํให้พนักงานรับรู้ถึงสถานการณ์ใน
ปัจจุบนัท่ี กฟผ.ตอ้งเผชิญ และอาจนาํมาซ่ึงความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่และตระหนกัถึง
ความสาํคญัของการเปล่ียนแปลง มีความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลง โดยการแสดงออกดว้ยการแสดง
ความคิดเห็น การนาํเสนอความคิดใหม่ๆ กระบวนการทาํงานใหม่ๆ หรือผลิตภณัฑ์ใหม่ๆให้กบั
องคก์ารเพื่อพฒันารูปแบบการทาํงานแบบเดิม แกไ้ขปัญหาส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงส่ิง
เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีทาํใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม (Zhou & George, 2001) 
   ดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ทาํใหปั้จจยัท่ีผูว้ิจยัสนใจและไดน้าํมาสร้างตวัแปรท่ีศึกษา 
กรอบแนวคิดการวิจยั ดงัน้ี 

 ตวัแปรท่ีศึกษา 
 1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 
     1.1 บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
    1.2 การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก 
               1.3 ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่
 2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คือ พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
 ซ่ึงสามารถแสดงกรอบแนวคิดการวิจยัไดด้งัภาพประกอบท่ี 2.3 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

บรรยากาศในการส่งเสริม

นวตักรรม 

การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบั

สมาชิก 

ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ี

เป็นอยู ่

พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ภาพประกอบ 2. 3 กรอบแนวคิดการวิจยัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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บทที ่3 

ระเบียบวจิยั 

  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซ่ึงผูว้ิจยั
ไดศึ้กษา คน้ควา้จากเอกสาร ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งของนกัวิชาการต่างๆ รวมถึงผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อเป็นแนวทางประกอบการวิจยั โดยผูว้ิจยัไดด้าํเนินการศึกษาตามลาํดบัขั้นตอนดงัน้ี 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  3.2 ขั้นตอนวิจยั 
  3.3 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
  3.4 เคร่ืองมือวิจยั 
  3.5 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั 
  3.6 การวเิคราะห์ขอ้มูล 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรของการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานเจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงเป็นผูท่ี้เกิดในปี 
พ.ศ. 2524-2536 ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํนวน 7,084 คน (ขอ้มูลเดือน
พฤศจิกายน 2561) ซ่ึงไม่ไดร้วมพนกังานเจนเนอเรชัน่วายท่ีอยูใ่นเขต กฟผ. เข่ือนบางลาง และ
สงักดัสายงานรองผูว้า่การผลิตไฟฟ้า ท่ีใชใ้นการทดสอบความเหมาะสมเบ้ืองตน้ของแบบสอบถาม 
(Pilot Test) จาํนวน 30 คน (กองสารสนเทศ, 2561)  

  กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นตวัแทนของประชากร โดยไดม้าจากตาราง
สาํเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน โดยกาํหนดสัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากรเท่ากบั 0.5 
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดร้้อยละ 5 แสดงไดด้งัตารางท่ี 
3.1 
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ตารางที ่3. 1 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตวัอย่าง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตวัอย่าง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตวัอย่าง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตวัอย่าง 

ขนาด
ประชากร 

ขนาด
ตวัอย่าง 

10 10 100 80 280 162 800 260 2,800 338 
15 14 110 86 290 165 850 265 3,000 341 
20 19 120 92 300 169 900 269 3,500 346 
25 24 130 97 320 175 950 274 4,000 351 
30 28 140 103 340 181 1,000 278 4,500 354 
35 32 150 108 360 186 1,100 285 5,000 357 
40 36 160 113 380 191 1,200 291 6,000 361 
45 40 170 118 400 196 1,300 297 7,000 364 
50 44 180 123 420 201 1,400 302 8,000 367 
55 48 190 127 440 205 1,500 306 9,000 368 
60 52 200 132 460 210 1,600 310 10,000 370 
65 56 210 136 480 214 1,700 313 15,000 375 
70 59 220 140 500 217 1,800 317 20,000 377 
75 63 230 144 550 226 1,900 320 30,000 379 
80 66 240 148 600 234 2,000 322 40,000 380 
85 70 250 152 650 242 2,200 327 50,000 381 
90 73 260 155 700 248 2,400 331 75,000 382 
95 76 270 159 750 254 2,600 335 100,000 384 

 ท่ีมา: Krejcie และ Morgan (1970 อา้งถึงใน สมชาย วรกิจเกษมสกลุ, 2557) 

  ดงันั้น จาํนวนขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่ากบั 364 คน  

3.2 ขั้นตอนการวจัิย 

1. ศึกษา คน้ควา้ รวบรวมขอ้มูล และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม  
2. สร้างกรอบแนวคิดเก่ียวกบังานวิจยั พร้อมกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. จัดทาํเคร่ืองมือท่ีใช้ในงานวิจัยตามกรอบแนวคิด คือ แบบสอบถาม โดยนํา

เคร่ืองมือจากงานวิจยัท่ีเป็นตน้แบบของแนวคิดในแต่ละตวัแปรท่ีศึกษา ซ่ึงมีค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามสูง มาแปลความหมายและตรวจสอบความถูกตอ้ง
ของเน้ือหาโดยอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
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4. ทดสอบความเหมาะสมเบ้ืองตน้ของแบบสอบถาม (Pilot Test) โดยการสาํรวจกบั
กลุ่มประชากรตวัอย่าง คือ พนักงานเจนเนอเรชั่นวายของกองโรงไฟฟ้าเข่ือน     
บางลาง จงัหวดัยะลา ซ่ึงสังกดัสายงานรองผูว้่าการผลิตไฟฟ้าจาํนวน 30 คน 
เน่ืองจากมีความสะดวกในการจดัเกบ็ขอ้มูล 

5. วดัค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทดสอบความเหมาะสมเบ้ืองตน้
ของแบบสอบถาม ปรับปรุงเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยอีกคร้ัง ตรวจสอบความ 
ถูกตอ้งของเน้ือหาโดยอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และจดัทาํแบบสอบถามฉบบั
สมบูรณ์เพื่อใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 

6. นาํแบบสอบถามท่ีไดไ้ปเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
7. นาํขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาตรวจสอบความถูกตอ้ง วิเคราะห์ผลขอ้มูลทางสถิติ และ

สรุปผล 
8. รายงานผลการทาํวิจยั และจดัทาํรายงานฉบบัสมบูรณ์ 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  ในการเกบ็รวบรวมงานวิจยัคร้ังน้ี ไดด้าํเนินการโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
1. จดัทาํแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ 
2. นาํแบบสอบถามไปกระจายให้กบัตวัแทนสายงานทั้ง 9 สายงาน และอธิบาย

วตัถุประสงค์ เน้ือหาภายในแบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่าง และจาํนวนท่ีตอ้งเก็บ
ขอ้มูล และวิธีการกระจายแบบสอบถาม โดยกาํหนดจาํนวนขั้นตํ่าของกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีตอ้งเกบ็ขอ้มูล คือ 364 คน 

3. ใหต้วัแทนสายงานนาํแบบสอบถามไปกระจายใหก้บัพนกังานเจนเนอเรชัน่วายใน
สายงานของตนเองซ่ึงอยูต่ามเขตต่างๆ ของ กฟผ. ทัว่ประเทศไทย  

4. ผูว้ิจยัเปิดระบบไวเ้ป็นระยะเวลา 1 เดือน และมีการควบคุม (Monitor) ลกัษณะของ
ขอ้มูล และจาํนวนขอ้มูลท่ีไดรั้บอยูต่ลอดเวลา เม่ือครบกาํหนดระยะเวลา 1 เดือน 
และไดก้ลุ่มตวัอย่างเกินกว่าจาํนวนขั้นตํ่าท่ีกาํหนด ผูว้ิจยัจึงปิดระบบในการตอบ
แบบสอบถาม 
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3.4 เคร่ืองมือวจัิย 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามท่ีเ ก่ียวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  บรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรม                 
การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ํากับสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่โดย
แบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัช่วงวยั และสายงานของผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อ
เป็นการกลัน่กรองกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเฉพาะเจนเนอเรชั่นวาย และสอบถามขอ้มูลทัว่ไป ได้แก่    
สายงาน เพศ และระดบัการศึกษา เพื่อใชใ้นการอธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง 
  ช่วงวยั แบ่งเป็น 4 ช่วงวยั ไดแ้ก่ 

  1.    เบบ้ีบูมเมอร์ (เกิดปี พ.ศ. 2489-2507) 
  2.    เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ (เกิดปี พ.ศ. 2508-2523) 
  3.    เจนเนอเรชัน่วาย (เกิดปี พ.ศ. 2524-2536) 
  4.    เจนเนอเรชัน่แซด (เกิดปี พ.ศ. 2537 เป็นตน้ไป) 

 หมายเหตุ: หากคาํตอบไม่ใช่ขอ้ 3 (เจนเนอเรชัน่วาย) จะส้ินสุดการทาํแบบสอบถามทนัที
  สายงานแบ่งเป็น 9 สายงาน ไดแ้ก่ 

1. ผูว้า่การ 
2. รองผูว้า่การบริหาร 
3. รองผูว้า่การยทุธศาสตร์ 
4. รองผูว้า่การการเงินและบญัชี 
5. รองผูว้า่การผลิตไฟฟ้า 
6. รองผูว้า่การเช้ือเพลิง 
7. รองผูว้า่การระบบส่ง 
8. รองผูว้า่การธุรกิจเก่ียวเน่ือง 
9. รองผูว้า่การพฒันาโรงไฟฟ้าและพลงังานหมุนเวียน 

 เพศ แบ่งเป็น ชาย และ หญิง 
 ระดบัการศึกษา แบ่งเป็น ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 

  ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามปลายปิดท่ีใชว้ดัระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดยขอ้
คาํถามผูว้ิจยัไดป้รับปรุงมาจากแบบสอบถามในงานวิจยัของ Janssen (2000) จาํนวนทั้งส้ิน 9 ขอ้ 



58 

และมีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคอยูท่ี่ 0.95 ซ่ึงขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นขอ้คาํถามทางบวกทั้งหมด 
โดยแบ่งการประเมินออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
  1. ดา้นการสร้างความคิด (Idea generation)  
   มีขอ้คาํถาม 3 ขอ้ 
  2. ดา้นการส่งเสริมความคิด (Idea Promotion)  
   มีขอ้คาํถาม 3 ขอ้  
  3. ดา้นการทาํความคิดใหเ้ป็นจริง (Idea realization)  
   มีขอ้คาํถาม 3 ขอ้ 
  ลกัษณะการตอบคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ โดยกาํหนดหลักเกณฑ์ในการให้
คะแนนแบบ Likert Scales ซ่ึงแบ่งออกเป็น 7 ระดบั ดงัน้ี  

ระดับความเห็น คะแนน 
สมํ่าเสมอ 7 
ค่อนขา้งบ่อย (90%ของการปฏิบติั) 6 
เป็นคร้ังคราว (70%ของการปฏิบติั) 5 
ปฏิบติัปานกลาง (50%ของการปฏิบติั) 4 
บางโอกาส (30%ของการปฏิบติั) 3 
แทบจะไม่ (10%ของการปฏิบติั) 2 
ไม่เคย 1 
  
  จากนั้นผูว้ิจยัคาํนวณพิสัย (Range) เพื่อจดัระยะห่างของช่วงชั้นออกเป็น 7 ระดบั 
คือ ระดบัสูงมาก ระดบัสูง ระดบัค่อนขา้งสูง ระดบัปานกลาง ระดบัค่อนขา้งตํ่า ระดบัตํ่า และระดบั
ตํ่ามาก ตามสูตร ดงัน้ี 

  อตัรภาคชั้น  =  
พิสยั

จาํนวนชั้น
 

    =       
คะแนนสูงสุด	ି	คะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
 

    =								଻ିଵ
଻

      = 0.86 

  จากการพิจารณาอนัตรภาคชั้นของช่วงระดบัคะแนนขา้งตน้ จึงกาํหนดแบ่งระดบั
คะแนน ดงัน้ี 
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 คะแนนตั้งแต่  6.15 - 7.00 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัสูงมาก 
 คะแนนตั้งแต่  5.29 - 6.14 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัสูง 
 คะแนนตั้งแต่  4.43 - 5.28 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัค่อนขา้งสูง 
 คะแนนตั้งแต่  3.57 - 4.42 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต่  2.71 - 3.56 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัค่อนขา้งตํ่า 
 คะแนนตั้งแต่  1.85 - 2.70 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัตํ่า 
 คะแนนตั้งแต่  1.00 - 1.84 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัตํ่ามาก 
  ดังนั้น ในการวดัระดับพฤติกรรมเชิงนวตักรรมว่าอยู่ในระดับใด ให้พิจารณา
คะแนนเฉล่ียวา่ตกอยูใ่นช่วงระดบัคะแนนใด 

  ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามปลายปิดท่ีใชว้ดับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
ประกอบดว้ย การวดัมุมมองของสมาชิกในองคก์ารต่อการเปิดกวา้งขององคก์ารท่ีจะทาํให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง การวดัการสนบัสนุนความคิดใหม่ๆ และการยอมรับในความแตกต่างของสมาชิก โดย
ขอ้คาํถามผูว้ิจยัไดป้รับปรุงมาจากแบบสอบถามในงานวิจยัของ Scott และ Bruce (1994) จาํนวน
ทั้งส้ิน 16 ขอ้ และมีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคอยูท่ี่ 0.92 ซ่ึงขอ้คาํถามมีลกัษณะดงัน้ี 
  ขอ้คาํถามทางบวก  มีขอ้คาํถามท่ี 1, 2, 3, 6, 10, 14, 15 
  ขอ้คาํถามทางลบ   มีขอ้คาํถามท่ี 4, 5, 7, 8, 9, 11, 12, 13, 16 
  แต่เม่ือนาํมาทดสอบความเหมาะสมเบ้ืองตน้ของแบบสอบถาม (Pilot Test) พบว่า
มีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคท่ี 0.54 ผูว้ิจยัไดท้าํการทดสอบโดยตดัขอ้คาํถามท่ีเป็นทางลบ และ
ทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่เฉพาะของขอ้คาํถามท่ีเป็นทางบวก พบว่าค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาค 
เพิ่มข้ึน 0.19 เป็น 0.73 ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีมีความเช่ือมัน่สูงกว่า 0.7 ยอมรับได ้ทาํใหผู้ว้ิจยัไดต้ดัขอ้
คาํถามทางลบทั้งหมด เน่ืองจากขอ้คาํถามท่ีเป็นทางลบนั้น อาจทาํให้ผูต้อบแบบสอบถามเกิดความ
สับสนในการตอบแบบสอบถาม (Schriesheim & Hill, 1981) ดงันั้น จาํนวนขอ้คาํถามในดา้นของ
บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมเหลือเพียงเฉพาะขอ้คาํถามท่ีเป็นทางบวก จาํนวน 7 ขอ้ 
ลกัษณะการตอบคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ โดยกาํหนดหลกัเกณฑ์ในการให้คะแนนแบบ Likert 
Scales ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
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ระดับความเห็น คะแนน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 
เห็นดว้ย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 

  จากนั้นผูว้ิจยัคาํนวณพิสัย (Range) เพื่อจดัระยะห่างของช่วงชั้นออกเป็น 5 ระดบั 
คือ ระดบัสูงมาก ระดบัสูง ระดบัปานกลาง ระดบัตํ่า และระดบัตํ่ามาก ตามสูตร ดงัน้ี 

  อตัรภาคชั้น  =  
พิสยั

จาํนวนชั้น
 

    =       
คะแนนสูงสุดିคะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
 

    =								ହିଵ
ହ

      = 0.80 

  จากการพิจารณาอนัตรภาคชั้นของช่วงระดบัคะแนนขา้งตน้ จึงกาํหนดแบ่งระดบั
คะแนน ดงัน้ี 
 คะแนนตั้งแต่  4.21 - 5.00 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัสูงมาก 
 คะแนนตั้งแต่  3.41 - 4.20 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัสูง 
 คะแนนตั้งแต่  2.61 - 3.40 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต่  1.81 - 2.60 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัตํ่า 
 คะแนนตั้งแต่  1.00 - 1.80 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัตํ่ามาก 
  ดงันั้น ในการวดัระดบับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมว่าอยู่ในระดบัใด ให้
พิจารณาคะแนนเฉล่ียวา่ตกอยูใ่นช่วงระดบัคะแนนใด 

  ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามปลายปิดท่ีใชว้ดัการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก 
โดยเป็นการวดัองคป์ระกอบของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกใน 3 มิติ คือ การเคารพซ่ึง
กนัและกนั (Respect) การไวว้างใจกนั (Trust) และดา้นภาระผกูพนั (Obligation) ขอ้คาํถามผูว้ิจยัได้
ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามในงานวิจยัของ Graen และ Uhl-Bien (1995) จาํนวนทั้งส้ิน 7 ขอ้ และ
มีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคอยูท่ี่ 0.90 ซ่ึงขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นขอ้คาํถามทางบวกทั้งหมด  
  ลกัษณะการตอบคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ โดยกาํหนดหลักเกณฑ์ในการให้
คะแนนแบบ Likert Scales ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
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ระดับความเห็น คะแนน 

มากท่ีสุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
นอ้ย 2 
นอ้ยมาก 1 

  จากนั้นผูว้ิจยัคาํนวณพิสัย (Range) เพื่อจดัระยะห่างของช่วงชั้นออกเป็น 5 ระดบั 
คือ ระดบัสูงมาก ระดบัสูง ระดบัปานกลาง ระดบัตํ่า และระดบัตํ่ามาก ตามสูตร ดงัน้ี 

  อนัตรภาคชั้น  =  
พิสยั

จาํนวนชั้น
 

    =       
คะแนนสูงสุดିคะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
 

    =								ହିଵ
ହ

      = 0.80 

  จากการพิจารณาอนัตรภาคชั้นของช่วงระดบัคะแนนขา้งตน้ จึงกาํหนดแบ่งระดบั
คะแนน ดงัน้ี 
 คะแนนตั้งแต่  4.21 - 5.00 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัสูงมาก 
 คะแนนตั้งแต่  3.41 - 4.20 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัสูง 
 คะแนนตั้งแต่  2.61 - 3.40 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต่  1.81 - 2.60 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัตํ่า 
 คะแนนตั้งแต่  1.00 - 1.80 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัตํ่ามาก 
  ดงันั้น ในการวดัการวดัการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิกวา่อยูใ่นระดบัใด 

ใหพ้ิจารณาคะแนนเฉล่ียวา่ตกอยูใ่นช่วงระดบัคะแนนใด 

  ส่วนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามปลายปิดท่ีใชว้ดัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่
โดยเป็นการวดัความไม่พอใจในงาน กลุ่มงาน และองคก์ารท่ีสมาชิกคนนั้นๆกาํลงัเผชิญ ขอ้คาํถาม
ผูว้ิจยัไดป้รับปรุงมาจากแบบสอบถามในงานวิจยัของ Yuan และ Woodman (2010) จาํนวนทั้งส้ิน   
3 ขอ้ และมีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคอยูท่ี่ 0.75 ซ่ึงขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นขอ้คาํถามทางบวก  
  ลกัษณะการตอบคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ โดยกาํหนดหลักเกณฑ์ในการให้
คะแนนแบบ Likert Scales ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
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ระดับความเห็น คะแนน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 
เห็นดว้ย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 

  จากนั้นผูว้ิจยัคาํนวณพิสัย (Range) เพื่อจดัระยะห่างของช่วงชั้นออกเป็น 5 ระดบั 
คือ ระดบัสูงมาก ระดบัสูง ระดบัปานกลาง ระดบัตํ่า และระดบัตํ่ามาก ตามสูตร ดงัน้ี 

  อตัรภาคชั้น  =  
พิสยั

จาํนวนชั้น
 

    =       
คะแนนสูงสุดିคะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
 

    =								ହିଵ
ହ

      = 0.80 

  จากการพิจารณาอนัตรภาคชั้นของช่วงระดบัคะแนนขา้งตน้ จึงกาํหนดแบ่งระดบั
คะแนน ดงัน้ี 
 คะแนนตั้งแต่  4.21 - 5.00 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัสูงมาก 
 คะแนนตั้งแต่  3.41 - 4.20 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัสูง 
 คะแนนตั้งแต่  2.61 - 3.40 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต่  1.81 - 2.60 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัตํ่า 
 คะแนนตั้งแต่  1.00 - 1.80 กาํหนดใหเ้ป็นระดบัตํ่ามาก 
  ดงันั้น ในการวดัการความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูข่องสมาชิกในองคก์าร
วา่อยูใ่นระดบัใด ใหพ้ิจารณาคะแนนเฉล่ียวา่ตกอยูใ่นช่วงระดบัคะแนนใด 

3.5 การทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจัิย 

  ผูว้ิจยัไดท้าํการกาํหนดรูปแบบการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ เพื่อความถูกตอ้ง
และความเช่ือมัน่ โดยมีวิธีการดงัน้ี 

1. นาํแบบสอบถามท่ีได้แปลมาจากแบบสอบถามท่ีพฒันาและมีการใช้อย่าง
แพร่หลายไปตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาโดยอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
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2. นําแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงเรียบร้อยแล้วไปทดสอบความเหมาะสม
เบ้ืองตน้ของแบบสอบถาม (Pilot Test) โดยสํารวจกบักลุ่มประชากรตวัอย่าง คือ พนักงาน           
เจนเนอเรชัน่วายของกองโรงไฟฟ้าเข่ือนบางลาง จงัหวดัยะลา ซ่ึงสังกดัสายงานรองผูว้่าการผลิต
ไฟฟ้าจาํนวน 30 คน เน่ืองจากมีความสะดวกในการจดัเกบ็ขอ้มูล เพื่อนาํไปหาค่าความเช่ือมัน่ 

3. นาํผลคะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบถามเชิงสํารวจ มาวดัค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม โดยใชสู้ตรการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) โดยการวิจยัคร้ังน้ีกาํหนดให้ค่าความเช่ือถือไดข้องค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า จาํนวนไม่
นอ้ยกวา่ 0.70 (ยทุธ ไกยวรรณ, 2561) ซ่ึงการเปรียบเทียบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแสดงได ้
ดงัตารางท่ี 3.2  

ตารางที ่3. 2 การเปรียบเทียบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 

ตัวแปร การทดสอบนําร่อง การปรับปรุงข้อคาํถาม 

จํานวน
คาํถาม (ข้อ) 

Cronbach’s 
Alpha 

จํานวน
คาํถาม(ข้อ) 

Cronbach’s 
Alpha 

1. พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 9 0.94 - - 
2. บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 16 0.54 7 0.73 
3. การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก 7 0.84 - - 
4. ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่ 3 0.89 - - 

  จากผลของค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาค ในการทดสอบความเหมาะสมเบ้ืองตน้
ของแบบสอบถาม แสดงให้เห็นว่า ตวัแปรในดา้นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่มีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาค
ท่ี 0.94, 0.84 และ 0.89 ตามลาํดบั ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีมีความเช่ือมัน่สูงกว่า 0.7 ทาํใหย้อมรับได ้แต่
สาํหรับในดา้นของบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม มีค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาคท่ี 0.54 ซ่ึง
ตํ่ากว่า 0.7 ทาํให้ตอ้งมีการปรับปรุงขอ้คาํถาม เน่ืองจากขอ้คาํถามในดา้นของบรรยากาศในการ
ส่งเสริมนวตักรรมนั้น ประกอบไปดว้ย ขอ้คาํถามท่ีเป็นทางบวก จาํนวน 7 ขอ้ ขอ้คาํถามท่ีเป็นทาง
ลบจาํนวน 9 ขอ้ ผูว้ิจยัไดท้าํการทดลองโดยตดัขอ้คาํถามท่ีเป็นทางลบออก และทดสอบหาค่าความ
เช่ือมัน่เฉพาะของขอ้คาํถามท่ีเป็นทางบวก พบว่าค่าความเช่ือมัน่ของครอนบาค เพิ่มข้ึน 0.19 เป็น 
0.73 ซ่ึงอยู่ในระดบัท่ีมีความเช่ือมัน่สูงกว่า 0.7 ยอมรับได ้ทาํให้ผูว้ิจยัไดต้ดัขอ้คาํถามทางลบ
ทั้งหมด เน่ืองจากขอ้คาํถามท่ีเป็นทางลบนั้น อาจทาํให้ผูต้อบแบบสอบถามเกิดความสับสนในการ
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ตอบแบบสอบถามได ้(Schriesheim & Hill, 1981) และปรับลดขอ้คาํถามในดา้นของบรรยากาศใน
การส่งเสริมนวตักรรมเหลือเพียงเฉพาะขอ้คาํถามท่ีเป็นทางบวก จาํนวน 7 ขอ้ 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 

  ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนทั้งหมดมาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติท่ีดงัน้ี 
  1. สถิติเชิงพรรณนา  
  ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติเชิงพรรณนาสาํหรับการอภิปรายผลการศึกษาในเร่ืองต่อไปน้ี คือ 
ขอ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างด้าน เพศ สายงาน และระดับการศึกษา สถิติท่ีใช้คือ ค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลตวัแปรระดบัความคิดเห็น ซ่ึงไดแ้ก่ พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยูเ่ป็นขอ้มูลท่ีใชม้าตรวดัอนัตรภาค เน่ืองจากผูว้ิจยัไดก้าํหนดค่าคะแนนใหแ้ต่ละ
ระดบั และผูว้ิจยัตอ้งการทราบจาํนวนตวัอยา่ง และ ค่าเฉล่ียคะแนนของแต่ละระดบัความคิดเห็น
ของตวัอย่าง สถิติท่ีใช้จึงได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และนาํมาแปลความหมายของขอ้มูล 
  2. สถิติเชิงอา้งอิง  
  ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติเชิงอา้งอิง สาํหรับการอภิปรายผลการศึกษาของตวัอยา่งใน เร่ือง
ต่อไปน้ี การวิเคราะห์เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการส่งผลต่อกนัระหว่างตวัแปร
อิสระหลายตวั ไดแ้ก่ บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก 
และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ซ่ึงใช้มาตรวดัอนัตรภาคกับตวัแปรตามหน่ึงตวัคือ 
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงใชม้าตรวดัอนัตรภาค และ เพื่อทดสอบถึงความแตกต่างท่ีตวัแปรอิสระ
ดังกล่าวแต่ละตัวมีต่อตัวแปรตาม ดังนั้ นสถิติท่ีใช้คือ การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) (ธนกฤต แซ่โคว้, 2557) 
  3. ทดสอบสมมติฐาน (Assumption Test)  
  ผูว้ิจัยได้ใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุเพื่อทดสอบว่าตวัแปรต้น ได้แก่ 
บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยูส่่งผลต่อตวัแปรตาม คือ พฤติกรรมเชิงนวตักรรมหรือไม่ 
     โดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุมีเง่ือนไข ดงัน้ี (ธวชัชยั วรพงศธร, 2561) 
   1. ระดบัการวดัของตวัแปรเป็นแบบช่วงมาตรา (Interval Scale) 
หรือ อตัราส่วนมาตรา (Ratio Scale) 
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   2. ตวัแปรตามเป็นตวัแปรสุ่ม มีการกระจายแบบโคง้ปกติ 
(Normal Distribution) ในแต่ละค่าของตวัแปรอิสระ 
   3. ค่าเฉล่ียของตวัแปรตามสาํหรับทุกๆ ค่าของผลรวมของ 
ตวัแปรอิสระทั้งหมด จะมีความสมัพนัธ์แบบเชิงเสน้ตรง 
   4. ค่าความแปรปรวนของตวัแปรตามจะตอ้งเท่ากนัในแต่ละ 
ค่าของตวัแปรอิสระ (Homoscedasticity) 
    5. ตวัแปรอิสระ ตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง เน่ืองจากถา้ตวัแปรอิสระมี
ความสัมพนัธ์กนัเองจะทาํให้เกิดปัญหา Multicollinearity ซ่ึงทาํใหค่้าพารามิเตอร์ท่ีไดไ้ม่ตรงกบั
ความเป็นจริง เกิดการแปลผลผดิพลาด 
   6. ค่าความคลาดเคล่ือนตอ้งมีลกัษณะดงัน้ี 

6.1 มีการแจกแจงแบบปกติ มีค่าเฉล่ียเป็น 0 
6.2 ค่าความแปรปรวนของค่าความคลาดเคล่ือนมีค่าคงท่ี 
6.3 ไม่มีความสมัพนัธ์กบัตวัแปรอิสระอ่ืนๆ 
6.4 ไม่มีความสมัพนัธ์กนัเอง (No-Autocorrelation) 
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บทที ่4 

ผลการศึกษา 

  การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ และกระจายใหก้บัตวัแทนสายงานทั้ง 9 สายงาน เพื่อ
ทาํการเก็บรวมรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างจาํนวน 364 คน โดยได้รับการตอบกลับของ
แบบสอบถามทั้งส้ิน 480 ชุด เน่ืองจากมีแบบสอบถามท่ีไม่ผ่านการคดักรองขอ้มูล (ผูต้อบ
แบบสอบถามไม่ใช่เป็นพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย) จาํนวน 39 ชุด ทาํให้มีแบบสอบถามท่ีผูต้อบ
เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการซ่ึงเป็นพนกังานเจนเนอเรชัน่วายทั้งหมด จาํนวน 441 ชุด ทั้งน้ีการตอบ
กลบัของแบบสอบถามมีมากกว่าจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ เน่ืองจากการเก็บแบบสอบถามเป็น
รูปแบบของออนไลน์ ทาํใหอ้าจมีการกระจายแบบสอบถามต่อๆ กนัใหก้บัผูต้อบแบบสอบถามท่าน
อ่ืนๆ นอกจากน้ีผูว้ิจยัไดท้าํการคดักรองแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะการตอบแบบสุ่ม คือ ตอบทุกขอ้
คาํถามดว้ยระดบัเดียวกนัทั้งหมด ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ชุดออกจากกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการ ทาํให้มี
แบบสอบถามท่ีสามารถนาํมาวิเคราะห์ไดท้ั้งหมด 437 ชุด การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
สามารถแบ่งออกเป็น 4 หวัขอ้ดงัน้ี 

  4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
  4.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความเห็นต่อบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม       
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่
  4.3 ผลการวิเคราะห์ระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
  4.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลอิทธิพลของบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม        
การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูท่ี่ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นพนักงาน             
เจนเนอเรช่ันวาย การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น
พนักงานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) จาํแนกตามเพศ สายงาน และระดบัการศึกษา แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.1 

ตารางที ่4. 1 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 

     (N = 437) 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวนคน ร้อยละ 

1. เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
245 
192 

 
56.06 
43.94 

2. สายงาน 
          ผูว้า่การ 
          รองผูว้า่การบริหาร 
          รองผูว้า่การยทุธศาสตร์ 
          รองผูว้า่การการเงินและบญัชี 
          รองผูว้า่การผลิตไฟฟ้า 
          รองผูว้า่การเช้ือเพลิง  
          รองผูว้า่การระบบส่ง 
          รองผูว้า่การธุรกิจเก่ียวเน่ือง 
          รองผูว้า่การพฒันาโรงไฟฟ้าและพลงังานหมุนเวยีน 

 
5 
57 
21 
37 
121 
29 
96 
48 
23 

 
1.14 
13.04 
4.81 
8.47 
27.69 
6.64 
21.97 
10.98 
5.26 

3. ระดบัการศึกษา 
          ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี 
          สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
46 
284 
107 

 
10.53 
64.99 
24.49 

รวมจํานวนผู้ตอบแบบสอบถาม 437 100 
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  จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามจากการเกบ็ขอ้มูล
ทั้งหมด 437 คน ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  1. เพศ 
  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจาํนวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 56.06 
และเป็นเพศหญิง 192 คน คิดเป็นร้อยละ 43.94 
  2. สายงาน 
  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในสายงานรองผูว้่าการผลิตไฟฟ้า จาํนวน 121 
คน คิดเป็นร้อยละ 27.69 รองลงมาเป็นสายงานรองผูว้่าการระบบส่ง จาํนวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.97 สายงานรองผูว้่าการบริหาร จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 13.04 สายงานรองผูว้่าการธุรกิจ
เก่ียวเน่ือง จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 10.98 สายงานรองผูว้า่การการเงินและบญัชี จาํนวน 37 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.47 สายงานรองผูว้่าการเช้ือเพลิง จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 6.64  สายงานรอง
ผูว้่าการพฒันาโรงไฟฟ้าและพลงังานหมุนเวียน จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.26 สายงานรอง 
ผูว้่าการยทุธศาสตร์ จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 4.81 และสายงานรองผูว้่าการ จาํนวน 5 คน      
คิดเป็นร้อยละ 1.14 ตามลาํดบั     
  3. ระดบัการศึกษา 
  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จาํนวน 284 คน 
คิดเป็นร้อยละ 64.99 รองลงมาเป็นระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 24.49 
และระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 10.53 ตามลาํดบั 

4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับบรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรม การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้นํากับ
สมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ทีเ่ป็นอยู่ 

  4.2.1 ผลการวเิคราะห์ระดับบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
  ผลการวิเคราะห์ระดบับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม โดยการคาํนวณหา
ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางที่ 4. 2 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบับรรยากาศในการส่งเสริม
นวตักรรม 

(N=437) 
บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับบรรยากาศ
ในการส่งเสริม
นวตักรรม 

1. ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงท่ีไดรั้บการ
ส่งเสริมในองคก์ารแห่งน้ี 

3.79 0.90 สูง 

2.  ความสามารถในการทํางานอย่าง
สร้างสรรคไ์ดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร 

3.69 0.88 สูง 

3. ทุกคนในองคก์ารน้ีไดรั้บการอนุญาต
ให้ลองแกปั้ญหาเดิมๆ ด้วยวิธีการแบบ
ใหม่ 

3.50 0.97 สูง 

4.  องค์การน้ีสามารถอธิบายได้ด้วย
ลกัษณะความยืดหยุน่และการปรับตวัต่อ
การเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

3.23 1.02 ปานกลาง 

5. องค์การน้ีมีความต่ืนตัวต่อการ
เปล่ียนแปลง 

3.34 1.04 ปานกลาง 

6. ระบบให้รางวลัในองคก์ารน้ีส่งเสริม
นวตักรรม 

3.28 1.04 ปานกลาง 

7.  องค์การน้ีให้ความสําคัญกับผู ้ท่ี มี
นวตักรรม 

3.57 0.97 สูง 

รวมบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 3.49 0.76 สูง 

  จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นถึงระดบัความเห็นของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยต่อบรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรม  จากผู ้ตอบ
แบบสอบถาม จาํนวน 437 พบว่า พนักงานมีระดับความเห็นด้านบรรยากาศในการส่งเสริม
นวตักรรมอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.49 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบว่าขอ้ท่ีพนกังานมีความเห็นอยู่ในระดบัท่ีสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ 
ความคิดสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงท่ีไดรั้บการส่งเสริมในองคก์ารแห่งน้ี ความสามารถในการทาํงานอยา่ง



70 

สร้างสรรคไ์ดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร และองค์การน้ีให้ความสําคญักบัผูท่ี้มีนวตักรรม ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79, 3.69 และ 3.57 ตามลาํดบั 

  4.2.2 ผลการวเิคราะห์ระดับการแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก 
  ผลการวิเคราะห์ระดบัการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก โดยการคาํนวณหา
ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.3  

ตารางที ่4. 3 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบั
สมาชิก 

 (N=437) 
การแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก ค่าเฉลีย่ ค่าส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับการ
แลกเปลีย่น

ระหว่างผู้นํากบั
สมาชิก 

1. ท่ า น ท ร า บ ห รื อ ไ ม่ ว่ า ท่ า น มี ร ะ ดั บ
ความสัมพันธ์เป็นอย่างไรกับหัวหน้า  และ
หวัหนา้พึงพอใจกบัผลงานของท่านหรือไม่ 

3.30 1.12 ปานกลาง 

2. หัวหนา้ของท่านเขา้ใจปัญหาในการทาํงาน
และส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดดี้เพียงใด 

3.51 0.92 สูง 

3. หัวหนา้ของท่านตระหนักถึงศกัยภาพของ
ท่านมากนอ้ยเพียงใด 

3.59 0.91 สูง 

4. ไม่ว่าหัวหนา้ของท่านจะมีอาํนาจหนา้ท่ีใน
ระดับใดก็ตาม  มีโอกาสมากน้อยเพียงใดท่ี
หัวหน้าของท่านจะพยายามช่วยเหลือท่านเพ่ือ
แกไ้ขปัญหาในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 

3.82 0.97 สูง 

5. ไม่ว่าหัวหนา้ของท่านจะมีอาํนาจหนา้ท่ีใน
ระดับใดก็ตาม  มีโอกาสมากน้อยเพียงใดท่ี
หวัหนา้ของท่านจะปกป้องช่วยเหลือท่าน แมว้่า
จะตอ้งแลกมาดว้ยส่ิงท่ีหวัหนา้ตอ้งเสีย 
 

3.29 1.08 ปานกลาง 
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การแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก ค่าเฉลีย่ ค่าส่วน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับการ
แลกเปลีย่น

ระหว่างผู้นํากบั
สมาชิก 

6. ท่านมีความมัน่ใจในตวัหัวหนา้ จนสามารถ
แก้ต่างและให้เหตุผลต่อการตัดสินใจของ
หวัหนา้ได ้แมว้า่หวัหนา้จะไม่อยู ่ณ ท่ีนั้น 

3.70 0.86 สูง 

7. ท่านอธิบายลกัษณะความสัมพนัธ์ในการ
ทาํงานของท่านกบัหวัหนา้อยา่งไร 

3.74 0.81 สูง 

รวมการแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก 3.56 0.76 สูง 

  จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นถึงระดบัความเห็นของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยต่อการแลกเปล่ียนระหว่างผู ้นํากับสมาชิก  จากผู ้ตอบ
แบบสอบถาม จาํนวน 437 พบว่า พนักงานมีระดบัความเห็นต่อการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบั
สมาชิกอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.56 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้คาํถาม พบว่าขอ้ท่ีพนกังานมีความเห็นอยูใ่นระดบัท่ีสูงสุด 3 อนัดบัแรก คือ ไม่
ว่าหวัหนา้ของท่านจะมีอาํนาจหนา้ท่ีในระดบัใดก็ตาม มีโอกาสมากนอ้ยเพียงใดท่ีหวัหนา้ของท่าน
จะพยายามช่วยเหลือท่านเพื่อแก้ไขปัญหาในการทํางานอย่างเต็มท่ี  ท่านอธิบายลักษณะ
ความสัมพนัธ์ในการทาํงานของท่านกับหัวหน้าอย่างไร และท่านมีความมั่นใจในตวัหัวหน้า        
จนสามารถแกต่้างและใหเ้หตุผลต่อการตดัสินใจของหวัหนา้ได ้แมว้า่หวัหนา้จะไม่อยู ่ณ ท่ีนั้น โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82, 3.74 และ 3.70 ตามลาํดบั 

  4.2.3 ผลการวเิคราะห์ระดับความไม่พอใจในสถานการณ์ทีเ่ป็นอยู่ 

  ผลการวิเคราะห์ระดบัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ โดยการคาํนวณหา
ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัตารางท่ี 4.4 

 



72 

ตารางที ่4. 4 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ี
เป็นอยู ่

 (N=437) 
ความไม่พอใจในสถานการณ์ทีเ่ป็นอยู่ ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับความไม่พอใจ
ในสถานการณ์ที่

เป็นอยู่ 
1. ในส่วนงานของท่านจาํเป็นตอ้งได้รับ
การปรับปรุงในหลายๆ เร่ือง 

3.87 0.87 สูง 

2 .  ผลการป ฏิบั ติ ง านขององค์ก าร น้ี
จาํเป็นตอ้งไดรั้บการปรับปรุง 

4.00 0.82 สูง 

3. ผลการปฏิบติังานในส่วนงานของท่าน
จาํเป็นตอ้งไดรั้บการปรับปรุง 

3.70 0.92 สูง 

รวมความไม่พอใจในสถานการณ์ทีเ่ป็นอยู่ 3.86 0.76 สูง 

  จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นถึงระดบัความเห็นของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยต่อความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ จากผู ้ตอบ
แบบสอบถาม จาํนวน 437 พบว่า พนักงานมีระดบัความเห็นต่อความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ี
เป็นอยู่ ในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.86 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.76 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อคาํถาม พบว่าข้อท่ีพนักงานมีความเห็นอยู่ในระดับท่ีสูงสุด คือ ผลการ
ปฏิบติังานขององคก์ารน้ีจาํเป็นตอ้งไดรั้บการปรับปรุง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 

4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย การไฟฟ้าฝ่าย
ผลติแห่งประเทศไทย 

  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยการคาํนวณหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
รายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4. 5 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

(N=437) 
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม 

ด้านการสร้างความคดิ    
1.1 ท่านเสนอแนะแนวความคิดใหม่

สาํหรับประเดน็ท่ียากลาํบาก 
4.64 1.30 ค่อนขา้งสูง 

1 .2  ท่ านแสวงหาวิ ธี ก ารทํา ง าน 
เทคนิค  หรือเคร่ืองมืออุปกรณ์ทํางาน
ใหม่ๆ 

5.21 1.26 ค่อนขา้งสูง 

1.3 ท่านเสนอแนะแนวทางการแกไ้ข
ปัญหาท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรค ์

5.02 1.23 ค่อนขา้งสูง 

 
รวมด้านการสร้างความคดิ 4.96 1.12 ค่อนข้างสูง 

ด้านการส่งเสริมความคดิ    
1.4 ท่านดํา เนินการจัดเตรียมด้าน

ต่างๆ เพื่อให้ไดรั้บการสนบัสนุนความคิด
ทางนวตักรรม 

4.75 1.30 ค่อนขา้งสูง 

1.5 ท่านดาํเนินการเพ่ือให้ไดรั้บการ
อนุมติัสาํหรับความคิดทางนวตักรรม 

4.47 1.39 ค่อนขา้งสูง 

1.6 ท่านกระตุน้ให้สมาชิกคนสาํคญั
ขององคก์ารแสดงความสนใจต่อความคิด
ทางนวตักรรม 

4.57 1.38 ค่อนขา้งสูง 

รวมด้านการส่งเสริมความคดิ 4.6 1.24 ค่อนข้างสูง 

ด้านการทาํความคดิให้เป็นจริง     
1.7 ท่านนาํความคิดทางนวตักรรมไป

ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ 
5.03 1.34 ค่อนขา้งสูง 

1.8 ท่านนาํความคิดทางนวตักรรมไป 4.97 1.34 ค่อนขา้งสูง 
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พฤติกรรมเชิงนวตักรรม ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม 

ใช้ในสภาพแวดล้อมการทาํงานอย่างเป็น
ระบบ 

1.9 ท่านประเมินการใช้ประโยชน์
ของความคิดทางนวตักรรม 

4.92 1.34 ค่อนขา้งสูง 

รวมด้านการทาํความคดิให้เป็นจริง 4.97 1.26 ค่อนข้างสูง 

รวมพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 4.84 1.11 ค่อนข้างสูง 

  จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นถึงระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน      
เจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จากผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 437 คน 
พบว่า พนักงานมีระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมโดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง มีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 4.84 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.11 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นการทาํความคิด
ให้เป็นจริงมีระดบัท่ีสูงท่ีสุด คือมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.97 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
1.26 รองลงมาเป็นดา้นการสร้างความคิด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.96 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 1.24 และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการส่งเสริมความคิด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.6 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1.24 และเม่ือพิจารณารายขอ้คาํถาม พบว่ามีขอ้ท่ีพนักงานให้ความ
คิดเห็นในระดบัท่ีสูง 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ท่านแสวงหาวิธีการทาํงาน เทคนิค หรือเคร่ืองมืออุปกรณ์
ทาํงานใหม่ๆ ท่านนาํความคิดทางนวตักรรมไปประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์ และท่านเสนอแนะ
แนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรค ์โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.21, 5.03 และ 5.02 
ตามลาํดบั 
  จากผลการศึกษา  สรุปได้ว่า  ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน           
เจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 

4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลอทิธิพลของบรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรม การแลกเปลีย่นระหว่าง
ผู้นํากบัสมาชิก ความไม่พอใจในสถานการณ์ทีเ่ป็นอยู่ทีส่่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

  การวิเคราะห์เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูท่ี่ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยใชเ้ทคนิคการ
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วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter Method ซ่ึงกาํหนดระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ตอ้งมีการทดสอบความเหมาะสมของขอ้มูลท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ ดงันั้นผูว้ิจยัไดท้ดสอบสมมติฐาน (Assumption Test) เพื่อพิจารณาขอ้ตกลง
เบ้ืองตน้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

     
  

 

 

 

  
 

   

 จากภาพประกอบ 4.1 แสดงให้เห็นถึงขอ้มูลท่ีมีการกระจายตวัตามปกติ เรียงตวัเป็นแนว
เสน้ตรง แสดงใหเ้ห็นวา่ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิเคราะห์มีการแจกแจงแบบปกติ (Normality)   

 ตารางที ่4. 6 แสดงการตรวจสอบความผดิปกติของขอ้มูล (Outlier) 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Cook's Distance 0.000 0.032 0.002 0.004 437 

  จากตารางท่ี 4.6 แสดงการตรวจสอบความผิดปกติของขอ้มูล โดยสถิติท่ีใช้
ทดสอบคือ ค่า Cook’s Distance ของชุดขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ถา้หากมีค่า มากกว่า 1 แสดงให้
เห็นวา่ชุดขอ้มูลนั้นมีความผดิปกติ ไม่ควรนาํมาใชใ้นการวิเคราะห์ ซ่ึงจากการตรวจสอบค่า Cook’s 
Distance ของขอ้มูล อยูร่ะหว่าง 0 - 0.032 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 1 แสดงใหเ้ห็นว่า ไม่มีความผดิปกติของ
ขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ (Field, 2012) 

ภาพประกอบ 4. 1 Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 
Dependent Variable: พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
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ภาพประกอบ 4. 2 การกระจาย Scatter Plot ค่าความแปรปรวนของตวัแปรตาม 

  เม่ือพิจารณาจากแผนภาพการกระจาย Scatter Plot ดงัภาพประกอบ 4.2 แสดงให้
เห็นวา่ค่าความคลาดเคล่ือนส่วนใหญ่ กระจายอยูใ่กลร้ะดบั 0 และการกระจายอยูใ่นช่วงแคบ ดงันั้น
แสดงใหเ้ห็นวา่ ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนมีค่าคงท่ี 

ตารางที ่4. 7 แสดงค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระกนั (Autocorrelation) 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 
1 .256a .066 .059 1.074 1.875 

a. Predictors: (Constant), บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม, การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบั
สมาชิก, ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่
b. Dependent Variable: พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

  จากตารางท่ี 4.7 แสดงค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระกนั โดยพิจารณา
จากค่าสถิติ Durbin-Watson ซ่ึงมีเกณฑใ์นการวดัคือ มีค่าอยูใ่นช่วง ระหว่าง 1.5 - 2.50 แสดงว่า ค่า
คลาดเคล่ือนแต่ละค่าเป็นอิสระกนั (ธวชัชยั วรพงศธร, 2561) จากการพิจารณาค่า Durbin-Watson 
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ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 1.875 แสดงให้เห็นว่า ตวัแปรอิสระท่ีนาํมาใชใ้นการทดสอบนั้นไม่มีความสัมพนัธ์
ภายในตวัเอง 

ตารางที ่4. 8 แสดงค่าตวัแปรอิสระแต่ละตวัตอ้งไม่มีความสมัพนัธ์กนั (Multicollinearity) 

  จากตารางท่ี 4.8 แสดงค่าตวัแปรอิสระแต่ละตวัตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนั ในการ
ตรวจสอบเง่ือนไขน้ี จะใชค่้าสถิติ Tolerance ถา้หากค่า Tolerance เขา้ใกล ้1 แสดงว่าตวัแปรเป็น
อิสระต่อกนั แต่ถา้หากค่า Tolerance เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ตวัแปรแต่ละตวัมีความสมัพนัธ์กนั จะทาํให้
เกิดปัญหา Multicollinearity และพิจารณาจากค่า Variance Inflation Factor (VIF) ถา้หากมีค่า
มากกว่า 10 แสดงว่าตวัแปรอิสระแต่ละตวัมีความสัมพนัธ์กันมาก ซ่ึงจะทาํให้เกิดปัญหา 
Multicollinearity เช่นกนั (ธวชัชยั วรพงศธร, 2561)  
  ดงันั้นจากการพิจารณาค่า Tolerance ของตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่าเท่ากบั 0.839, 
0.856 และ 0.893 ตามลาํดบั ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 และค่า VIF ของตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่าเท่ากบั 1.192, 
1.168 และ 1.120 ตามลาํดบั ซ่ึงค่า VIF ของตวัแปรอิสระทุกตวัมีค่านอ้ยกว่า 10 ดงันั้น จึงสรุปไดว้่า
ตวัแปรอิสระแต่ละตวัไม่มีความสัมพนัธ์กนั และไม่ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity เม่ือไดท้าํ
การทดสอบเง่ือนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ และผ่านเง่ือนไขทั้งหมด จึงสามารถนาํ
ตวัแปรดงักล่าวมาวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุต่อไป 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
(Constant)   
บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 0.839 1.192 
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก 0.856 1.168 
ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่ 0.893 1.120 
a. Dependent Variable: พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
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ตารางที่ 4. 9 แสดงค่าสถิติพรรณนาและค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ของความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ี
มีอิทธิพลต่อระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

(N=437) 

ตัวแปร 
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรม 

บรรยากาศในการ
ส่งเสริม
นวตักรรม 

การแลกเปลีย่น
ระหว่างผู้นํากบั

สมาชิก 

ความไม่พอใจ
ในสถานการณ์

ทีเ่ป็นอยู่ 
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรม 

1.000    

บรรยากาศในการ
ส่งเสริมนวตักรรม 

0.159* 1.000   

การแลกเปล่ียนระหวา่ง
ผูน้าํกบัสมาชิก 

0.233** 0.345** 1.000  

ความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่

-0.014 -0.285 -0.250 1.000 

**ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.01, *ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

  จากตารางท่ี 4.9 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ พบว่า การแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้าํกบัสมาชิกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีระดับนัยสําคญั 0.01 และ
บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ีระดบั
นยัสาํคญั 0.05 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ พบว่าตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัระดบั
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมมากท่ีสุด คือ การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.233 รองลงมาคือ บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ เท่ากบั 0.159 

 

 



79 

ตารางที่ 4. 10 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลของบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูท่ี่ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

แหล่งความแปรปรวน Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Regression 35.021 3 11.674 10.124 .000* 
Residual 499.271 433 1.153   
Total 534.292 436    

* ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

  จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ํากับสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม พบว่า มีตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมท่ี
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 และสามารถสร้างสมการเชิงเส้นตรงได ้ซ่ึงการวิเคราะห์ความถดถอย
เชิงพหุ สามารถคาํนวณค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์พหุคูณ ไดด้งัตารางท่ี 4.11 

ตารางที่ 4. 11 แสดงสมการผลการวิเคราะห์และค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของอิทธิพลของ
บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ตัวแปร B S.E. Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี 2.811 0.479  5.873 0.000 
บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 0.152 0.074 0.105 2.061 0.040* 
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก 0.312 0.073 0.214 4.268 0.000* 
ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่ 0.102 0.072 0.070 1.419 0.157 
            R = 0.256         R Square = 0.066 Adjusted R Square = 0.059           S.E. = 1.074 
* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

  ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ พบว่า บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
และการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก สามารถอธิบายค่าความแปรปรวนของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยได ้ร้อยละ 5.9 
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  จากผลการศึกษา พบว่า บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม และการแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ํากับสมาชิกส่งผลทางบวกต่อระดับพฤติกรรมเชิงนวตักรรม แต่ความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ท่ีไม่ส่งผลต่อระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 
แสดงให้เห็นว่า บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม และการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก 
เป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักาํหนดระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนน
มาตรฐาน พบว่าตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมากท่ีสุดคือ การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั 
0.214 และรองลงมาคือ บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวั
พยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั 0.105 
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บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

  การศึกษาเร่ืองพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 2 ประการ คือ 
  1. เพื่อศึกษาระดบัของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายของ
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  

 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ํากับสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วายของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
  การศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งเน้นความสําคญัของระดับพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และ
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงได้แก่ บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่โดยประชากรท่ีใช้
ในการศึกษา คือ พนกังานเจนเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํนวน 7,084 คน 
ซ่ึงไม่ไดร้วมพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย ท่ีอยูใ่นเขต กฟผ. เข่ือนบางลาง และสังกดัสายงานรองผูว้่า
การผลิตไฟฟ้า ท่ีใชใ้นการทดสอบความเหมาะสมเบ้ืองตน้ของแบบสอบถาม (Pilot Test) จาํนวน 
30 คน กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นตวัแทนของประชากร โดยไดม้าจากตารางสาํเร็จรูปของ
เครจซ่ีและมอร์แกน โดยกาํหนดสัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากรเท่ากบั 0.5 ระดบัความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดร้้อยละ 5 ทาํใหไ้ดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่ากบั 364 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม
ออนไลน์ โดยผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามไปกระจายให้กบัตวัแทนสายงานทั้ง 9 สายงาน เพื่อให้
ตวัแทนนาํแบบสอบถามไปกระจายให้กบัพนกังานเจนเนอเรชัน่วายในสายงานของตนเอง โดย
ผูว้ิจยัเปิดระบบเพ่ือทาํการตอบแบบสอบถามเป็นระยะเวลา 1 เดือน และเป็นผูท้าํการควบคุมขอ้มูล
การตอบกลบัอยูต่ลอดเวลา เม่ือครบกาํหนดระยะเวลา 1 เดือน และไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอย่างตามท่ี
ตอ้งการ จึงปิดระบบในการตอบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามคืน จาํนวน 480 ชุด และมี
แบบสอบถามท่ีผา่นการคดักรองขอ้มูลท่ีสามารถนาํมาวิเคราะห์ไดท้ั้งหมด 437 ชุด ทั้งน้ีการตอบ
กลบัของแบบสอบถามมีมากกว่าจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ เน่ืองจากการเก็บแบบสอบถามเป็น
รูปแบบของออนไลน์ ทาํใหอ้าจมีการกระจายแบบสอบถามต่อๆกนัใหก้บัผูต้อบแบบสอบถามท่าน
อ่ืนๆ เม่ือเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ผูว้ิจยัไดน้าํมาคาํนวณ และวิเคราะห์ค่าสถิติ ในการวิเคราะห์ขอ้มูล
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สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามใชค่้าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) การ
วิเคราะห์ขอ้มูลระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ใชค่้าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และการศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูท่ี่ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมใชก้ารทดสอบการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดย
กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

5.1 สรุปผลการวจัิย 

  5.1.1 การวเิคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 56.06 และเป็นเพศหญิง คิดเป็น  
ร้อยละ 43.94 เม่ือแบ่งออกเป็น 9 สายงานส่วนใหญ่สังกดัอยูใ่นสายงานรองผูว้่าการผลิตไฟฟ้า คิด
เป็นร้อยละ 27.69 รองลงมาเป็นสายงานรองผูว้่าการระบบส่ง คิดเป็นร้อยละ 21.97 สายงานรองผูว้่า
การบริหาร คิดเป็นร้อยละ 13.04 สายงานรองผูว้่าการธุรกิจเก่ียวเน่ือง คิดเป็นร้อยละ 10.98 สายงาน
รองผูว้่าการการเงินและบญัชี คิดเป็นร้อยละ 8.47 สายงานรองผูว้่าการเช้ือเพลิง คิดเป็นร้อยละ 6.64  
สายงานรองผูว้่าการพฒันาโรงไฟฟ้าและพลงังานหมุนเวียน คิดเป็นร้อยละ 5.26 สายงานรองผูว้่า
การยทุธศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 4.81 และสายงานรองผูว้่าการ คิดเป็นร้อยละ 1.14 ตามลาํดบั โดย
ส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.99 รองลงมาเป็นระดบัสูงกว่า
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 24.49 และระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 10.53 ตามลาํดบั 

  5.1.2 ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย การไฟฟ้าฝ่าย
ผลติแห่งประเทศไทย 
  จากผลการศึกษา ระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.84 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นการ
ทาํความคิดให้เป็นจริงมีระดบัท่ีสูงท่ีสุด คือมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.97 รองลงมาเป็นดา้นการสร้าง
ความคิด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.96 อนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการส่งเสริมความคิด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 
4.6 ซ่ึงระดบัของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมทั้ง 3 ดา้นอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ส่งผลใหพ้ฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยอยู่ในระดบัค่อนขา้ง
สูง 
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  5.1.3 อิทธิพลของบรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรม การแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้นํากับสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ที่เป็นอยู่ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานเจนเนอเรช่ันวาย การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
  จากผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม และการแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิกส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่ความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยูไ่ม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 โดยบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
และการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก สามารถอธิบายการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยได ้ร้อยละ 5.9 โดยการแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐานเท่ากบั 
0.214 และบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูป
คะแนนมาตรฐาน เท่ากบั 0.105 

5.2 อภิปรายผลการวจัิย 

  จากการศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ไดแ้ก่ บรรยากาศในการ
ส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ี
เป็นอยู ่สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 
  5.2.1 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยอยู่ในระดับใด 
  การศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ระดับพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ค่อนขา้งสูง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 4.84 เน่ืองจากการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษากลุ่มพนกังาน
เจนเนอเรชัน่วาย ซ่ึงเป็นผูมี้ความคุน้ชินกบัเทคโนโลยต่ีางๆ กลา้คิด กลา้ท่ีจะลองส่ิงใหม่ๆ สนใจใน
นวตักรรม และจะนาํมาซ่ึงการมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชานนท ์     
ศิริธร และวิฏราธร จิรประวัต, ม.ล. (2555) ท่ีกล่าวว่า กลุ่มคนเจนเนอเรชั่นวายเกิดในยุคท่ี
เทคโนโลยีต่างๆ มีความเจริญกา้วหน้า มีการคิดคน้อุปกรณ์ท่ีทนัสมยั ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีส่งผลให้เกิด
ความคุน้เคยกบัเทคโนโลย ีและช่ืนชอบในการเปล่ียนแปลง รวมถึงกลา้ลองกลา้เส่ียง ทดลองในส่ิง
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ใหม่ๆ ทาํใหมี้แนวโนม้ท่ีจะสนใจในนวตักรรม และ เม่ือพิจารณารายขอ้คาํถามพบว่าขอ้ท่ีพนกังาน
ให้ความเห็นในระดับท่ีสูงท่ีสุด คือ ท่านแสวงหาวิธีการทาํงาน เทคนิค หรือเคร่ืองมืออุปกรณ์
ทาํงานใหม่ๆ ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.21 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า พนกังานเจนเนอเรชัน่วายของ กฟผ. มี
ความพยายามท่ีจะเสาะหาวิธีการในการทาํงานในรูปแบบใหม่ๆ นาํเทคโนโลยี และเคร่ืองมือต่างๆ 
เขา้มาใชใ้นการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Yuan และ Woodman (2010) ท่ีกล่าวว่า 
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม เป็นการคน้หาเทคโนโลยีใหม่ๆ การเสนอวิธีการใหม่ๆ เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์องงาน การประยกุตใ์ชว้ิธีการทาํงานใหม่ๆ และการคน้หาทรัพยากรท่ีจะนาํไปใชก้บั
ความคิดใหม่ๆ นอกจากน้ี กฟผ. ยงัเป็นองคก์ารท่ีใหค้วามสาํคญั และส่งเสริมในเร่ืองของนวตักรรม 
เพื่อให้องคก์ารสามารถปรับตวั และรับมือให้ทนักบัเทคโนโลยีใหม่ๆ และสถานการณ์ต่างๆ ของ
โลกท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว โดยไดมี้การปรับวิสัยทศัน์ขององคก์ารเป็น นวตักรรมพลงังาน
ไฟฟ้าเพื่อชีวิตท่ีดีกว่า และส่งเสริมใหพ้นกังานมีพฤติกรรมท่ีกลา้คิด กลา้ทดลองส่ิงใหม่ๆ นาํเสนอ
ความคิดใหม่ๆ ท่ีสร้างสรรค์ นาํเทคโนโลยีต่างๆ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการทาํงานใหม่ๆ เขา้มา
ประยุกต์ใช้กับงาน รวมถึงพฒันาปรับปรุงกระบวนการทาํงานให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีทาํให้
พนกังานตระหนกัรู้ไดว้่า พฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นส่ิงท่ีองคก์ารใหก้บัสนบัสนุน และปรารถนา
ให้พนกังานแสดงพฤติกรรมเหล่านั้นออกมา ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม 
(Social Cognitive Theory) ของ Bandura (1977, อา้งถึงใน ปิยรัตน์ วงศท์องเหลือ, 2560) ท่ีกล่าวว่า 
การแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น จะเกิดจากองคป์ระกอบส่วนบุคคล การเรียนรู้ท่ีส่วนหน่ึงมาจาก
ประสบการณ์ส่วนตวั และเกิดจากการท่ีบุคคลนั้นปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อิทธิพลของส่ิงแวดลอ้ม
รอบๆ ตวั ลว้นแลว้แต่ทาํใหบุ้คคลนั้นแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา  

  ดงันั้นการท่ีระดบัพฤติกรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย อยูใ่นระดบัท่ีค่อนขา้งสูงนั้น เป็นผลมาจากพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย เป็นผูท่ี้เติบโตมา
ในยคุท่ีมีความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยสูีง ทาํใหมี้พฤติกรรมท่ีกลา้ลอง กลา้เส่ียง และคิดคน้ส่ิง
ใหม่ๆ นาํเทคโนโลยี และอุปกรณ์ต่างๆ เขา้มาประยุกตใ์ชใ้นการทาํงาน อีกทั้งสภาพแวดลอ้มใน
องคก์าร เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเกิดนวตักรรม องคก์ารและผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนและ
ให้ความสําคญักบันวตักรรม ทาํให้พนกังานรับรู้ไดว้่านวตักรรมเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการเพ่ือให้
บรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์าร จึงทาํให้พนกังานเจนเนอเรชัน่วายมีพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบั
ค่อนขา้งสูง 
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   5.2.2 บรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรม การแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก 
และความไม่พอใจในสถานการณ์ทีเ่ป็นอยู่ ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมหรือไม่ 

 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซ่ึงประกอบดว้ย บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก และความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ ผลการศึกษาพบว่า 
บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม และการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกส่งผลทางบวกต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม แต่ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงสามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 
  การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ํากับสมาชิก เป็นปัจจยัท่ีผูว้ิจัยนํามาศึกษาในฐานะ     
ตวัแปรระดบักลุ่มงาน จากการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อการแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้าํกบัสมาชิก พบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิกอยูใ่น
ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 แสดงใหเ้ห็นว่า คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้งานกบั
สมาชิกในองคก์ารของ กฟผ. มีคุณภาพความสัมพนัธ์ท่ีดี พนกังานมีความมัน่ใจ เช่ือใจว่าจะไดรั้บ
การช่วยเหลือจากหวัหนา้งานอยา่งเตม็ท่ีเม่ือตอ้งพบเจอกบัปัญหาใดๆ และในขณะเดียวกนัพนกังาน
ก็เช่ือมัน่ในตวัของหวัหนา้งาน และสามารถแกต่้างแทนหวัหนา้งานเม่ือเกิดปัญหาข้ึน จนก่อใหเ้กิด
ความไวว้างใจ นบัถือซ่ึงกนัและกนั ทาํให้ทั้งสองฝ่ายเกิดปฏิสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัและกนั และจาก
การศึกษาการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม พบว่าการ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมมากท่ีสุด มีค่า
สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน เท่ากบั 0.214 เน่ืองจาก การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ํากับสมาชิกเป็นลักษณะของความสัมพนัธ์เชิงคู่ เม่ือระยะเวลาผ่านไปการพฒันา
ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้และพนกังานจะเพิ่มข้ึน ทั้งสองฝ่ายเกิดความไวว้างใจ เช่ือใจซ่ึงกนั
และกนั พนกังานท่ีมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัหัวหนา้ก็จะไดรั้บการสนบัสนุน ให้ขอ้มูล ให้อิสระใน
การตดัสินใจจากหวัหนา้ และพนกังานกเ็ช่ือมัน่ในตวัของหวัหนา้วา่เม่ือเกิดปัญหาใดๆ จะไดรั้บการ
ช่วยเหลือจากหัวหน้า ในขณะเดียวกนัหัวหน้าก็มีความไวว้างใจ และเช่ือใจในตวัพนักงานว่ามี
ศกัยภาพ และพร้อมท่ีจะสนบัสนุน จึงทาํใหรู้ปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างหวัหนา้และพนกังานนั้น
ไม่ใช่เป็นเพียงแค่เพื่อภาระงาน แต่จะนาํไปสู่การปฏิบติังานท่ีเกินกว่าท่ีไดรั้บมอบหมาย และมุ่งมัน่
ทาํงานเพื่อนาํไปสู่วิสัยทศัน์ขององคก์ารท่ีให้ความสาํคญักบันวตักรรม โดยแสดงออกซ่ึงความคิด
สร้างสรรค์ รูปแบบ วิธีการทาํงานใหม่ๆ อนันาํมาซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อารียว์รรณ อ่วมตานี และ เบญจรัตน์ สมเกียรติ (2551) ท่ีกล่าวว่า การ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก เป็นพฤติกรรมของการแลกเปล่ียนทางสังคม เป็นการสร้าง
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ปฏิสัมพนัธ์กนัภายในสังคมหรือภายในกลุ่ม โดยอยู่บนพื้นฐานของความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
โดยท่ีฝ่ายหน่ึงเม่ือไดใ้หค้วามช่วยเหลือกบัฝ่ายหน่ึงแลว้ กจ็ะเช่ือมัน่ว่าตนเองจะไดรั้บการตอบแทน
จากฝ่ายท่ีไดรั้บเช่นกนั ทั้งสองฝ่ายจะมีการตอบแทนซ่ึงกนัและกนัดว้ยความเป็นมิตร ให้ความ
ช่วยเหลือ เคารพนบัถืออีกฝ่ายหน่ึง นาํมาซ่ึงความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัของทั้งสองฝ่าย และนาํไปสู่การ
ปฏิบติังานเกินกว่าท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความเตม็ใจ และมุ่งมัน่ทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัเพื่อเป้าหมาย
ขององคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Yuan และWoodman (2010) ท่ีเสนอว่า สมาชิกใน
องคก์ารท่ีมีคุณภาพความสัมพนัธ์กบัผูน้าํสูงจะทาํให้ไดรั้บแหล่งขอ้มูลท่ีมากกว่า และมีอิสระใน
การตัดสินใจ และการนํามาซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรม หรือการสร้างสรรค์ พฒันาส่ิงใหม่ๆ 
กระบวนการทาํงานใหม่ๆไดน้ั้น ตอ้งอาศยัขอ้มูล ทรัพยากรต่างๆ และความอิสระในการทาํงานจึง
จะทาํใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม สมาชิกท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผูน้าํท่ีดีจะนาํมาซ่ึงความสาํเร็จใน
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของสมาชิกในองคก์าร ทาํให้สมาชิกในองคก์ารมัน่ใจไดว้่าพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมท่ีไดแ้สดงออกไปนั้นจะนาํมาซ่ึงผลการทาํงานท่ีดี และไดรั้บประสิทธิภาพในการทาํงาน 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Basu (1991) ท่ีพบว่า การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก การท่ี
พนกังานไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้าํ และคุณภาพของการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิกท่ีมี
ประสิทธิภาพนั้นจะส่งผลผลกระทบทางตรงกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม สมาชิกท่ีมีความมุ่งมัน่ 
และมีความผูกพนักบัองคก์ารมากจะปฏิบติัตามความตอ้งการผูน้าํ โดยเฉพาะส่ิงท่ีสมาชิกเห็นว่า
เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร และนอกจากน้ีงานวิจยัของ Alsughayir (2017) ยงัพบว่าการแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ํากับสมาชิกมีความสําคัญกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เน่ืองจากคุณภาพในการ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิกท่ีสูงจะสนบัสนุนใหส้มาชิกในองคก์ารมีแรงบนัดาลใจท่ีจะสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการทาํงานมากข้ึน 
  บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม เป็นปัจจัยท่ีผูว้ิจัยนํามาศึกษาในระดับ
องคก์าร จากการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
พบว่า พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมขององค์การอยู่ใน
ระดับสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.49 โดยขอ้คาํถามท่ีมีคะแนนสูงสุดสามอนัดบัแรกคือ ความคิด
สร้างสรรค์เป็นส่ิงท่ีได้รับการส่งเสริมในองค์การแห่งน้ี ความสามารถในการทํางานอย่าง
สร้างสรรค์ได้รับการยอมรับจากผูบ้ริหาร และองค์การน้ีให้ความสําคัญกับผูท่ี้มีนวัตกรรม 
ตามลาํดบั แสดงให้เห็นว่า พนักงานสามารถรับรู้ไดว้่าองคก์ารให้การส่งเสริม และสนับสนุนให้
พนักงานแสดงออกถึงความคิดสร้างสรรค์ และการทาํงานอย่างสร้างสรรค์ อันจะนํามาซ่ึง
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม และก่อให้เกิดนวตักรรมในองคก์าร นอกจากน้ีความคิดสร้างสรรค ์และ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมกเ็ป็นส่ิงท่ีไดรั้บความยอมรับจากผูบ้ริหาร และองคก์ารก็ใหค้วามสาํคญักบั



87 

ผูท่ี้มีนวตักรรม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นผลมาจากการท่ีองคก์ารไดมี้การเปล่ียนวิสัยทศัน์ขององคก์าร
เป็นนวตักรรมพลงังานไฟฟ้าเพื่อชีวิตท่ีดีกว่า (Innovate Power Solutions for Better Life) และ
ผูบ้ริหารในทุกๆ ระดบั ไดมี้การถ่ายทอดวิสัยทศัน์อยา่งต่อเน่ือง และสนบัสนุนให้มีการนาํแนวคิด
เร่ืองนวตักรรมเขา้มามีบทบาทในการขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่เป้าหมาย รวมทั้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์พื่อรองรับธุรกิจใหม่และเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลง นอกจากน้ียงัไดก้าํหนดพฤติกรรมมุ่งเนน้
ในดา้นของนวตักรรมเพื่อให้พนกังาน กฟผ. ทุกคนไดถื้อปฏิบติัโดยทัว่กนั คือ ให้พนกังาน กลา้ท่ี
จะลองทาํส่ิงใหม่ๆ ปรับปรุง เปล่ียนแปลงรูปแบบ วิธีการทาํงานใหม่ๆ ไม่ยึดติดกบัแนวปฏิบติั
เดิมๆ หมัน่เรียนรู้ท่ีจะปรับตวัเขา้กบัเทคโนโลยีใหม่ๆ นาํเทคโนโลยี นาํเคร่ืองมือคุณภาพต่างๆเขา้
มาปรับใช ้ปรับปรุงและพฒันากระบวนการทาํงาน คิดริเร่ิมโครงการ กิจกรรมใหม่ๆ และนาํเสนอ
ทางเลือกในการทาํงานใหม่ๆ ท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจของ กฟผ. (แผนกความผูกพนัและ
ค่านิยมองคก์ารกฟผ., 2561) ดงันั้นจะเห็นไดว้่า วิสัยทศัน์ ค่านิยม และกิจกรรมต่างๆ ท่ีทางองคก์าร
และผูบ้ริหารไดถ่้ายทอดใหพ้นกังานรับทราบนั้น ทาํใหพ้นกังานตระหนกัไดว้่า กฟผ. มีบรรยากาศ
ในการทาํงานท่ีสนับสนุนนวตักรรม เป็นองค์การท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ และเป็นองคก์ารแห่ง
นวตักรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ตรีทิพ บุญแยม้ (2554) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศในการ
สนับสนุนนวตักรรมขององคก์าร คือการท่ีสมาชิกในองคก์ารรับรู้ร่วมกนัว่าสภาพแวดลอ้มของ
องคก์ารนั้นเอ้ือต่อการสร้าง นาํเสนอ ความคิดใหม่ๆ นวตักรรมใหม่ๆ ตลอดจนรับรู้ไดว้่าการสร้าง
ความคิดใหม่และนวตักรรมนั้นเป็นส่ิงสําคญัสําหรับองคก์าร และจากการศึกษาอิทธิพลของ
บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน พบว่าบรรยากาศใน
การส่งเสริมนวตักรรมเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Al-Saudi (2012) ท่ีพบวา่ บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีกระตุน้ใหเ้กิดการสร้างความคิดใหม่ๆ 
และส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และงานวิจยัของ รัชชพงษ ์ชชัวาล และคณะ (2561) 
ท่ีพบว่าบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมขององคก์าร การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารใน
ดา้นนวตักรรม เป็นปัจจยัท่ีส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร (2561) ท่ีกล่าวว่า บรรยากาศในการ
สนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารจะทาํให้พนกังานมีพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการทาํงาน
มากข้ึน เพราะพนกังานในองคก์ารสามารถรับรู้ไดว้า่นวตักรรมเป็นส่ิงสาํคญัท่ีองคก์ารตอ้งการ และ
พนกังานพยายามท่ีจะแสดงพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เพื่อตอบสนองความตอ้งการขององคก์าร 
  ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ เป็นปัจจัยท่ีผูว้ิจัยนํามาศึกษาในระดับ
บุคคล จากการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่
พบว่า พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัของ
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องคก์ารในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 โดยขอ้คาํถามท่ีมีความเห็นในระดบัสูงท่ีสุด คือ ผลการ
ปฏิบติังานขององคก์ารน้ีจาํเป็นตอ้งไดรั้บการปรับปรุง แสดงใหเ้ห็นว่า พนกังานเจนเนอเรชัน่วายมี
ความไม่พอใจในประสิทธิภาพการทาํงานในปัจจุบันขององค์การ หรือตระหนักได้ว่าผลการ
ดําเนินงานในปัจจุบันของ กฟผ. ต้องมีการปรับปรุงพัฒนา ทั้ งน้ีอาจเน่ืองมาจากในปัจจุบัน
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เทคโนโลยีในอุตสาหกรรมไฟฟ้ามีการปรับเปล่ียนรูปแบบอยา่ง
รวดเร็ว (Disruptive Technology) ทาํให้ กฟผ. ตอ้งมีการปรับตวัเพื่อเตรียมความพร้อมเพื่อให้
สามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง และเพื่อความอยู่รอดขององคก์าร ซ่ึงส่ิงหน่ึงท่ี กฟผ. ไดป้ฏิบติัเพื่อเป็น
การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน คือ การปรับโครงสร้างองค์การให้มีความกระชับ 
คล่องตัว โดยปรับลดพนักงานลงตามธรรมชาติจากการเกษียณอายุตามวาระ ซ่ึงจะทาํให้ใน
ระยะเวลา 5 ปีพนกังานของ กฟผ. นั้นจะมีจาํนวนลดลงประมาณ 7,000 คน (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย, 2561) นอกจากน้ีการดาํเนินงานของ กฟผ. อยู่ภายใตก้ระทรวงพลงังาน ซ่ึงปัจจุบนั
คณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ (กพช.) มีมติให้แผนพฒันากาํลงัผลิตไฟฟ้าของประเทศ
ไทย พ.ศ. 2561 - 2580 (PDP 2018) เนน้ใหภ้าคเอกชนเขา้มามีบทบาทในการผลิตไฟฟ้าเพื่อนาํมา
ขายเขา้ระบบมากข้ึน ทาํใหส้ัดส่วนในการผลิตไฟฟ้าของ กฟผ. จะลดลงจากแผนเดิม ซ่ึงมีสัดส่วน
การผลิต 35% เหลือประมาณ 24% (ศูนยข่์าวพลงังาน, 2562) จากสถานการณ์ดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ 
ทาํให้พนักงานของ กฟผ. ตระหนักถึงความเปล่ียนแปลง และประสิทธิภาพขององค์การท่ีได้
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม และเกิดความไม่พอใจกบัสถานการณ์ในปัจจุบนัขององคก์ารท่ีตอ้งเผชิญ 
ซ่ึงเป็นไปตามงานวิจยัของ Yuan และ Woodman (2010) ท่ีกล่าวว่า ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ี
เป็นอยู่ คือ การท่ีสมาชิกในองคก์ารไม่พอใจกบัประสิทธิภาพการทาํงานในปัจจุบนัของกลุ่มงาน
ของตนเอง หรือองคก์าร ซ่ึงตน้เหตุท่ีทาํให้เกิดความไม่พอใจนั้นอาจเกิดจากการเปรียบเทียบกบั
คู่แข่งขัน สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป และจากการศึกษาอิทธิพลของความไม่พอใจใน
สถานการณ์ท่ีเป็นอยูต่่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน พบวา่ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ี
เป็นอยู่ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกับผลการทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งท่ีพบว่าความไม่พอใจสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่จะทาํให้สมาชิกในองค์การพยายามท่ีจะ
เปล่ียนแปลงรูปแบบในการทาํงานใหม่และพฒันาให้ดีข้ึนกว่าเดิม ซ่ึงจะเป็นส่ิงสาํคญัท่ีทาํให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค ์และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานในองคก์าร (Farr & Ford, 1990 อา้ง
ถึงใน Yuan & Woodman, 2010) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเน่ืองจาก กฟผ. เป็นองคก์ารขนาดใหญ่ 
รูปแบบโครงสร้างองคก์ารเป็นแบบสูง (Tall Organization Structure) ซ่ึงมีลาํดบัการบงัคบับญัชา 
(Hierarchy) บุคคลท่ีอยู่ในระดบับงัคบับญัชาท่ีสูงกว่าก็จะมีอาํนาจหนา้ท่ีมากกว่าบุคคลท่ีอยู่ใน
ระดบัล่าง (ธีรวุธ กลัน่เกล้ียง, 2550) ซ่ึงงานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาในกลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย 
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ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มปฏิบติัการ ทาํให้พนกังานอาจจะไม่กลา้แสดงความคิดเห็นใหม่ๆ ท่ีสร้างสรรค ์
และโครงสร้างองคก์ารท่ีมีผูบ้งัคบับญัชาในระดบัท่ีสูงกว่าหลายลาํดบัชั้น ทาํใหก้ารท่ีรับรู้ถึงปัญหา
ในระดบัองคก์ารนั้นพนกังานอาจมองวา่ไกลตวัเกินไปท่ีจะแสดงความคิดเห็น ส่ิงท่ีไดแ้สดงออกไป
คงไม่เพียงพอท่ีจะสามารถแกไ้ขปัญหาในระดบัองคก์ารได ้จึงไม่ก่อให้เกิดนาํเสนอส่ิงใหม่ๆ และ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Zhou และ George (2001) ท่ีพบว่า เม่ือ
พนกังานเกิดความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่จะสามารถแสดงออกไดด้ว้ยการยอมรับสภาพ
เดิมๆ ท่ีองคก์ารเป็นอยู ่ไม่มีการคดัคา้นใดๆ หรือเพิกเฉยดว้ยการแสดงพฤติกรรมท่ีไม่สนใจในการ
ทาํงาน และลดความตั้งใจในการทาํงานลง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะทาํใหปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนยงัคงอยูก่บัองคก์าร 
และพนักงานไม่เกิดการแสดงความคิดเห็น และนําเสนอส่ิงใหม่ๆ ท่ีจะนําไปสู่พฤติกรรมเชิง
นวตักรรม 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

  5.3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษา 
  จากผลการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมเชิงนวตักรรม และปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะท่ี
ไดจ้ากการศึกษาดงัน้ี 
  1. ระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชั่นวายอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งสูง ดงันั้นองคก์ารควรใหค้วามสาํคญักบักลุ่มคนเหล่าน้ี โดย กฟผ. อาจเปิดโอกาส หรือจดั
เวทีต่างๆ ให้มีการนําเสนอความคิดสร้างสรรค์ และผลงานทางนวตักรรมเพื่อเป็นการพฒันา
องคก์าร รวมถึงควรมีแนวทางในการพฒันาให้พนกังาน เช่น ฝึกอบรมพฒันาทกัษะการคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ฝึกอบรมการใชเ้ทคโนโลยีต่างๆ หรือการศึกษาดูงานในองคก์ารท่ีมีนวตักรรม เพื่อให้
พนกังานเกิดความคิดสร้างสรรค ์และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบติังาน 
  2. การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก องคก์ารควรสนบัสนุนให้หัวหนา้งาน
และสมาชิกทาํงานร่วมกนั มีการจดักิจกรรมกลุ่มอยูส่มํ่าเสมอ ใหห้ัวหนา้งานมีการส่ือสาร และรับ
ฟังความต้องการของสมาชิก ให้ความช่วยเหลือ ให้อิสระในการทาํงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพ
ความสมัพนัธ์ เกิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั อนัจะนาํไปสู่การสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
  3. บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรมท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
องคก์ารควรมีการจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีส่งเสริมให้เกิดนวตักรรม โดยมีการจดัสรร
อุปกรณ์ท่ีทนัสมยั เทคโนโลยีต่างๆ เขา้มาสนับสนุนการทาํงาน รวมถึงมีการส่ือสารจากผูน้าํอยู่
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สมํ่าเสมอถึงความสําคัญของนวัตกรรม เพื่อให้พนักงานตระหนักได้ว่านวัตกรรม ความคิด
สร้างสรรค ์และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ 
  4. ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ท่ีไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 
จากผลการศึกษาพบว่าปัจจุบนัพนักงานมีความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ขององคก์ารใน
ระดบัท่ีสูง แต่ปัจจยัน้ีไม่ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เน่ืองจากพนักงานอาจจะไม่กลา้
แสดงความคิดเห็นและเพิกเฉยต่อส่ิงท่ีเป็นอยู่ ทั้งน้ีองค์การควรสนับสนุนให้พนักงานไดแ้สดง
ความคิดใหม่ๆ สอบถามความคิดเห็นของพนักงานอยู่เสมอ เปิดช่องทางในการรับฟังปัญหาและ
เสนอความคิดเห็น ใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการเขา้มามีส่วนร่วมในการปรับปรุง พฒันาส่ิงท่ีเห็นว่า
ยงัไม่ดี กระจายอาํนาจการตัดสินใจ เพื่อให้องค์การเกิดความยืดหยุ่นมากข้ึน ผูท่ี้อยู่ในระดับ
ปฏิบติัการกลา้ท่ีจะตดัสินใจ และแสดงความคิดเห็น อนัจะนาํมาซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

  5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  1. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลโดยใชก้ารรายงานตวัเองของพนกังาน ซ่ึง
อาจก่อใหเ้กิดความโนม้เอียงในการใหค้าํตอบของบุคคล (Social Desirability) การศึกษาคร้ังต่อไป
อาจมีการเกบ็ขอ้มูลเพิ่มเติมจากหวัหนา้งานของพนกังานควบคู่ไปดว้ย เพื่อไดเ้ห็นถึงมุมมองทั้งของ
หวัหนา้งานและพนกังาน และลดความลาํเอียง (Bias) ในการใหค้ะแนน 
  2. การศึกษาในคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่วาย การศึกษาในคร้ังต่อไป
อาจศึกษากลุ่มคนเจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ และเบบ้ีบูมเมอร์ เน่ืองจากเป็นกลุ่มคนท่ีมีจาํนวนมากใน กฟผ. 
รองจากเจนเนอเรชัน่วาย และส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัผูบ้ริหาร ดงันั้น นอกจากจะมีแนวโนม้ของการ
แสดงออกทางพฤติกรรมท่ีแตกต่างจากกลุ่มพนกังานเจนเนอเรชัน่วายแลว้ เน่ืองจากพนกังานกลุ่มน้ี
เป็นระดบัผูบ้ริหาร จึงสามารถมีอิทธิพลต่อพนกังานระดบัปฏิบติัการไดด้ว้ย ทาํให้สามารถเขา้ใจ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมและหาแนวทางการส่งเสริมพฤติกรรมดงักล่าวไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3. จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน          
เจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยนั้น พบวา่บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 
และการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก สามารถอธิบายการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนกังานเจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไดเ้พียงร้อยละ 5.9 ซ่ึงอาจเป็นผลมา
จากการมีปัจจัยอ่ืนอีกหลายปัจจัย หรือมีตัวแปรสอดแทรกท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไปอาจจะศึกษาถึงตวัแปรสอดแทรก เช่น ดา้นของความผกูพนั
กบัองคก์าร แรงจูงใจ เป็นตน้ ซ่ึงอาจจะทาํให้สามารถอธิบายการเกิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมได้
มากข้ึน 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง พฤตกิรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรช่ันวาย 

การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
คาํช้ีแจง   

แบบสอบถามชุดน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อใชใ้นการศึกษาวิจยั ของหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชัน่วายการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
และศึกษาบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม การแลกเปล่ียนระหว่างผูน้าํและสมาชิก และความ
ไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูท่ี่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม เพื่อนาํผลมาใชเ้ป็นแนวทางใน
การพฒันาองคก์ารต่อไป 

แบบสอบถามไดแ้บ่งออกเป็น 5 ตอนดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 4  ขอ้ 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม จาํนวน 9  ขอ้ 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม จาํนวน 7  ขอ้ 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก จาํนวน 7  ขอ้ 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่ จาํนวน 3  ขอ้ 

ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีมีความสาํคญัและจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่
ต่อการศึกษา ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดส้ละเวลาตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี  

อน่ึง หากท่านมีขอ้สงสัยประการใดท่ีเก่ียวขอ้งกับแบบสอบถามน้ี โปรดติดต่อผูว้ิจัย 
นางสาวโชติกา  จนัทร์อุ่ย  โทร 083-6569990  E-mail: 594876@egat.co.th 

หมายเหตุ: แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามออนไลน์ และตอ้งตอบทุกขอ้ เพื่อจะไดไ้ม่เกิดความ
ผิดพลาดในการรับ-ส่งขอ้มูล เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จส้ิน ขอ้มูลจะถูกส่งกลบัมาผูว้ิจยัโดย
อตัโนมติั 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง: โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในหนา้คาํตอบท่ีตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด  
1. ท่านอยูใ่นช่วงวยัใด   

 (    )  1. เบบ้ีบูมเมอร์ (เกิดปี พ.ศ. 2489-2507)      
(    )  2. เจนเนอเรชัน่เอก็ซ์ (เกิดปี พ.ศ. 2508-2523) 
(    )  3. เจนเนอเรชัน่วาย (เกิดปี พ.ศ. 2524-2536) 
(    )  4. เจนเนอเรชัน่แซด (เกิดปี พ.ศ. 2537 เป็นตน้ไป) 
หมายเหตุ: หากคาํตอบไม่ใช่ขอ้ 3 (เจนเนอเรชัน่วาย) จะเสร็จส้ินการทาํแบบสอบถามทนัที  
2. สายงานของท่าน ณ ปัจจุบนั    
(    ) 1. ผูว้า่การ     (    ) 6. รองผูว้า่การเช้ือเพลิง 

     (    ) 2. รองผูว้า่การบริหาร   (    ) 7. รองผูว้า่การระบบส่ง 
 (    ) 3. รองผูว้า่การยทุธศาสตร์   (    ) 8. รองผูว้า่การธุรกิจเก่ียวเน่ือง 
 (    ) 4. รองผูว้า่การการเงินและบญัชี  (    ) 9. รองผูว้า่การพฒันาโรงไฟฟ้าและ 
 (    ) 5. รองผูว้า่การผลิตไฟฟ้า               พลงังานหมุนเวียน 

3. เพศ  

(    )  1. ชาย    
(    )  2. หญิง      

4. ระดบัการศึกษา 
(    )  1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    
(    )  2. ปริญญาตรี  
(    )  3. สูงกวา่ปริญญาตรี  
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

คาํช้ีแจง : โปรดแสดงเคร่ืองหมาย / ลงในหนา้คาํตอบท่ีตรงกบัระดบัการปฏิบติัของท่านมากท่ีสุด  

ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่
เคย 

แทบ
จะไม่ 

บาง
โอกาส  

ปาน
กลาง  

เป็น
คร้ัง
คราว  

ค่อน 
ขา้ง
บ่อย  

สมํ่า 
เสมอ 

ด้านการสร้างความคดิ 
1. ท่านเสนอแนะแนวความคิดใหม่
สาํหรับประเดน็ท่ียากลาํบาก 

       

2. ท่านแสวงหาวิธีการทาํงาน เทคนิค 
หรือเคร่ืองมืออุปกรณ์ทาํงานใหม่ๆ 

       

3. ท่านเสนอแนะแนวทางการแกไ้ข
ปัญหาท่ีแปลกใหม่และสร้างสรรค ์

       

ด้านการส่งเสริมความคดิ 
4. ท่านดาํเนินการจดัเตรียมดา้นต่างๆ 
เพื่อใหไ้ดรั้บการสนบัสนุนความคิดทาง
นวตักรรม 

       

5. ท่านดาํเนินการเพ่ือใหไ้ดรั้บการอนุมติั
สาํหรับความคิดทางนวตักรรม 

       

6. ท่านกระตุน้ใหส้มาชิกคนสาํคญัของ
องคก์ารแสดงความสนใจต่อความคิดทาง
นวตักรรม 

       

ด้านการทาํความคดิให้เป็นจริง  
7. ท่านนาํความคิดทางนวตักรรมไป
ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน ์

       

8. ท่านนาํความคิดทางนวตักรรมไปใช้
ในสภาพแวดลอ้มการทาํงานอยา่งเป็นระบบ 

       

9. ท่านประเมินการใชป้ระโยชน์ของ
ความคิดทางนวตักรรม 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม 

คาํช้ีแจง: โปรดแสดงเคร่ืองหมาย / ลงในหนา้คาํตอบท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด  

ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

1. ความคิดสร้างสรรค์เป็นส่ิงท่ีไดรั้บการส่งเสริมใน
องคก์ารแห่งน้ี 

     

2. ความสามารถในการทาํงานอย่างสร้างสรรคไ์ดรั้บ
การยอมรับจากผูบ้ริหาร 

     

3 .  ทุกคนในองค์การน้ีได้รับการอนุญาตให้ลอง
แกปั้ญหาเดิมๆ ดว้ยวิธีการแบบใหม่ 

     

4. องค์การน้ีสามารถอธิบายได้ด้วยลักษณะความ
ยืดหยุ่นและการปรับตัว ต่อการเป ล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา 

     

5. องคก์ารน้ีมีความต่ืนตวัต่อการเปล่ียนแปลง 
     

6. ระบบใหร้างวลัในองคก์ารน้ีส่งเสริมนวตักรรม 
     

7. องคก์ารน้ีใหค้วามสาํคญักบัผูท่ี้มีนวตักรรม 
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ตอนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัการแลกเปลีย่นระหว่างผู้นํากบัสมาชิก 

คาํช้ีแจง : โปรดแสดงเคร่ืองหมาย / ลงในหนา้คาํตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด  

ข้อคาํถาม 
ระดับความคดิเห็น 

นอ้ย
มาก 

นอ้ย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

1. ท่านทราบหรือไม่ว่าท่านมีระดบัความสัมพนัธ์เป็น
อยา่งไรกบัหวัหนา้ และหวัหนา้พึงพอใจกบัผลงานของ
ท่านหรือไม่ 

     

2. หวัหนา้ของท่านเขา้ใจปัญหาในการทาํงานและส่ิงท่ี
ท่านตอ้งการไดดี้เพียงใด 

     

3. หัวหน้าของท่านตระหนักถึงศกัยภาพของท่านมาก
นอ้ยเพียงใด 

     

4. ไม่วา่หวัหนา้ของท่านจะมีอาํนาจหนา้ท่ีในระดบัใดก็
ตาม มีโอกาสมากน้อยเพียงใดท่ีหัวหน้าของท่านจะ
พยายามช่วยเหลือท่านเพื่อแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน
อยา่งเตม็ท่ี 

     

5. ไม่วา่หวัหนา้ของท่านจะมีอาํนาจหนา้ท่ีในระดบัใดก็
ตาม มีโอกาสมากน้อยเพียงใดท่ีหัวหน้าของท่านจะ
ปกป้องช่วยเหลือท่าน แมว้่าจะตอ้งแลกมาด้วยส่ิงท่ี
หวัหนา้ตอ้งเสีย 

     

6. ท่านมีความมัน่ใจในตวัหัวหน้า จนสามารถแกต่้าง
และให้เหตุผลต่อการตดัสินใจของหัวหน้าได้ แมว้่า
หวัหนา้จะไม่อยู ่ณ ท่ีนั้น 

     

7. ท่านอธิบายลกัษณะความสัมพนัธ์ในการทาํงานของ
ท่านกบัหวัหนา้อยา่งไร 
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ตอนที ่5 แบบสอบถามเกีย่วกบัความไม่พอใจในสถานการณ์ทีเ่ป็นอยู่ 

คาํช้ีแจง: โปรดแสดงเคร่ืองหมาย / ลงในหนา้คาํตอบท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด 

ข้อคาํถาม 

ระดับความคดิเห็น 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

เห็น
ดว้ย 

เห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 
1. ในส่วนงานของท่านจาํเป็นตอ้งไดรั้บการ
ปรับปรุงในหลายๆ เร่ือง 

     

2 .  ผลก า รป ฏิบั ติ ง า นขอ งอ งค์ก า ร น้ี
จาํเป็นตอ้งไดรั้บการปรับปรุง 

     

3. ผลการปฏิบัติงานในส่วนงานของท่าน
จาํเป็นตอ้งไดรั้บการปรับปรุง 
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ประวตัผู้ิเขยีน 

 
ช่ือ สกลุ    นางสาวโชติกา  จนัทร์อุ่ย 
รหัสประจําตัวนักศึกษา  6010521008 
วุฒิการศึกษา 

วุฒิ ช่ือสถาบัน ปีทีสํ่าเร็จการศึกษา 
บญัชีบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 2555 

 
ตําแหน่งและสถานทีท่าํงาน  
พ.ศ. 2556 - 2558 ตาํแหน่งผูช่้วยผูต้รวจสอบบญัชี บริษทัไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส จาํกดั
พ.ศ. 2558 - ปัจจุบนั ตาํแหน่งนกับญัชีระดบั 5 การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 
การตีพมิพ์เผยแพร่ผลงาน 
โชติกา จนัทร์อุ่ย, ศิรินุช ลอยกลุนนัท,์ และสุธินี ฤกษข์าํ. (2562). พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
 พนักงานเจเนอเรชันวาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย. เอกสารการประชุมวิชาการ
 ระดบัชาติ ดา้นการบริหารการจดัการ คร้ังท่ี 11, คณะวิทยาการจดัการ, 
 มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์. 
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