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อาจารย ท่ีปรึกษารวม ท่ีให คําแนะนําเกี่ยวกับกลุมประชากรที่ เหมาะสมกับงานวิจัย และผูชวย
ศาสตราจารย ธนพล วีราสา ท่ีใหคําปรึกษาในชวงตนของการทํางานวิจัย รวมทั้งขอขอบพระคุณ รอง
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นิพนธมีความสมบูรณมากยิ่งข้ึน 

สารนิพนธนี้จะเกิดข้ึนไมได ถาไมไดรับความชวยเหลือจากเจาหนาท่ีของวิทยาลัยการ
จัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีใหคําปรึกษาเกี่ยวกบัการทําจริยธรรมสําหรับงานวิจัย รวมท้ังคําแนะนํา
สําหรับการเตรียมความพรอมสําหรับการสอบจบสารนิพนธ นอกจากนี้ตองขอบคุณบุคลากรกลุม
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เมษา สนิทวงศ ณ อยุธยา ในความสนับสนุนท้ังดานทุนทรัพย เวลา และความชวยเหลืออ่ืนๆ ในการ
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บทคัดยอ 
งานวิจัยในครั้งน้ีมีจุดประสงคเพ่ือศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวาง 

สภาพแวดลอมภายในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรของบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจ 
การเงินในประเทศไทย โดยเปนงานวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรเปาหมายในการวิจัยครั้งน้ี 
คือ บุคลากรขององคกรจากอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยในหมวดธุรกิจ 
ธนาคาร, เงินทุน หลักทรัพย และประกันภัยประกันชีวิต โดยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางตามสูตรของ Cochran 
(1977) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ความคลาดเคล่ือนที่ยอมใหเกิดขึ้นได 5% ไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 384 คน ซึ่ง
ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก การวิจัยในคร้ังน้ีผูวิจัยใชการวิเคราะหสหสัมพันธ แบบเพียรสัน และการวิเคราะห 
การถดถอยเชิงพหุ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจากสภาพแวดลอม 
ภายใน องคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหารมีความสัมพันธตอพฤติกรรม ความเปนผูประกอบการในองคกรทั้ง 
3 ดาน ไดแก ดานการสรางนวัตกรรม, ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญ ความเสี่ยง อีกทั้งสภาพแวดลอมภายใน
องคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ และดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานมีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรเฉพาะดานการกลาเผชิญ ความเสี่ยงเทาน้ัน ทั้งน้ีงานวิจัยยังพบวา 
บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพันธระหวาง สภาพแวดลอมภายในองคกร และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรเพียงบางปจจัย โดยเปนความสัมพันธใน ทิศทางที่ลดลง แตในปจจัย
สวนใหญแลวบุคลิกภาพหลักหาประการไมไดเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพันธดังกลาว 

 
คําสําคัญ: พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร / สภาพแวดลอมภายในองคกร / บุคลิกภาพ
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญ 

การดําเนินธุรกิจในปจจุบันมีสภาพการแขงขันท่ีสูงข้ึน จากการเปล่ียนแปลงตามกระแส
โลกาภิวัตน (Globalization) ท้ังการแขงขันภายในประเทศ และการแขงขันระหวางประเทศ ทําให
องคกรตองปรับตัวดวยการยกระดับความสามารถขององคกรใหทัดเทียมสามารถแขงขันกับองคกร
ตางๆ ได ท้ังนี้ส่ิงสําคัญท่ีจะชวยใหองคกรมีศักยภาพเพิ่มมากข้ึน คือการสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้น 
เพื่อตอบสนองความตองการของผูบริโภค และสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน ซ่ึงสอดคลองกับ
นโยบายของรัฐบาลท่ีตองการใหองคกร ใหความสําคัญกับการสรางนวัตกรรม เพื่อใหประเทศไทย
หลุดจากกับดักประเทศรายไดปานกลาง โดยเนนการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศดวยระบบเศรษฐกิจ
แบบสรางคุณคา (Value-Based Economy) ท่ีมีการเพ่ิมมูลคาและศักยภาพในภาคการผลิตและบริการ
ท่ีเปนรากฐานของระบบเศรษฐกิจในปจจุบันของประเทศไทย ผานการใชนวัตกรรม เทคโนโลยี และ
ความคิดสรางสรรค (กสทช., 2560) 

นวัตกรรม จึงเปนกลยุทธสําคัญท่ีองคกรนํามาใช ในการดําเนินกิจกรรมภายในองคกร 
เพื่อใหเกิดส่ิงใหมๆ หรือวิธีการใหมๆ อันเปนการเพิ่มมูลคาใหกับผลิตภัณฑหรือบริการท่ีจะสงมอบ
ใหแกลูกคา ดังนั้นนวัตกรรมจึงสงผลตอการดําเนินธุรกิจอยางมาก เพราะไมใชเปนแคเพียงส่ิงท่ีจะ
สงเสริมศักยภาพขององคกรเทานั้น แตถือวาเปนความจําเปนพื้นฐานขององคกร (วุฒิพงษ ภักดีเหลา
, 2554) โดยแหลงท่ีมาของนวัตกรรมในองคตามคําอธิบายของ ธีรยุส วัฒนาศุภโชค (2549; อางถึง
ใน กนกวรรณ ภูไหม, 2559) สามารถเกิดข้ึนไดจากสองวิธีดวยกัน คือ การคิดคนภายในองคกร และ
การแลกเปล่ียน เรียนรู และรับนวัตกรรมจากภายนอก ซ่ึงท้ังสองวิธีนี้มีขอดีขอเสียแตกตางกันออกไป 
โดยการแลกเปล่ียน เรียนรู และรับนวัตกรรมจากภายนอก หรือท่ีเรียกอีกอยางวา Open Innovation 
จะทําใหไดแนวคิดใหมๆ เกิดข้ึนอยางรวดเร็วและหลากหลาย ในตนทุนคาใชจายท่ีต่ํา แตก็เส่ียงตอ
การท่ีนวัตกรรมที่เปนความลับขององคกรอาจจะถูกเขาถึงไดงาย สวนการคิดคนภายในองคกรนั้น 
องคกรตองจัดต้ังหนวยงานพิเศษข้ึนเฉพาะ เพ่ือเปนหนวยงานในการคิดคน พัฒนาส่ิงใหม ใหเกิดข้ึน
ภายในองคกรอยางตอเนื่อง หรือหากตองการสงเสริมใหทุกคนภายในองคกรสามารถสรางนวัตกรรมได 
ก็ตองเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมภายในองคกรใหกลายเปนองคกรแหงนวัตกรรม เพื่อกระตุนใหความคิด
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สรางสรรคข้ึนภายในองคกร ท้ังนี้จะตองใชระยะเวลานาน และการลงทุนท่ีคอนขางสูง แตก็จะได
การพัฒนาท่ียั่งยืน เกิดนวัตกรรมข้ึนท่ัวท้ังองคกรอยางตอเนื่อง 

สําหรับองคกรที่เนนการสรางนวัตกรรมทั่วทั้งองคกรอยางแทจริงนั้น จะไมไดจํากัด
ใหแคหนวยงานใดเทานั้นท่ีจะสามารถสรางนวัตกรรมข้ึนมาได แตจะเปดกวางใหทุกคนภายในองคกร
สามารถสรางนวัตกรรมข้ึนมาได เพื่อใหสามารถรักษาความไดเปรียบทางการแขงขันอยูเสมอ โดย
จะเรียกกลุมคนในองคกรเหลานี้วา ผูประกอบการภายในองคกร (Corporate Entrepreneurship, CE) 
ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีทําใหพนักงานภายในองคกรมีโอกาสสรางสรรคส่ิงใหม แสวงหาส่ิงใหม โดย
ไมคํานึงถึงขอจํากัด และสามารถใชทรัพยากรท่ีองคกรมีอยูมากอใหเกิดผลิตภัณฑหรือบริการใหมๆ 
ซ่ึงกอใหเกิดคุณคาแกองคกรได (Ireland et al., 2006)  

การที่จะเปนผูประกอบการภายในองคกรไดนั้น จะตองมีคุณลักษณะบางประการท่ีทํา
ใหกลุมคนเหลานี้ภายในองคกรแตกตางจากคนทั่วไปในองคกร จึงมีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะ
ผูประกอบการภายในองคกรไดรับความสนใจเปนอยางมาก โดยมุงเนนคุณลักษณะของความเปน
ผูประกอบการของพนักงานภายในองคกร ซ่ึงสวนใหญมักจะเกิดข้ึนภายในองคกรขนาดกลางและ
ขนาดใหญท่ีดําเนินธุรกิจมาแลวระยะหนึ่ง (Morris et al., 2008 อางถึงใน นาวาอากาศตรี กองเกียรติ 
บูรณศรี, 2553) จากการศึกษาพบวามีการเรียกชื่อของแนวคิดนี้แตกตางกันออกไป เชน Internal Corporate 
Entrepreneurship (Schollhammer,1982), Internal Corporate Venturing (Burgelman, 1994) ในท่ีนี้
ผูวิจัยขอเรียก “ผูประกอบการในองคกร” (Intrapreneurship) ตามแนวความคิดของ Antoncic และ 
Hisrich (2003) ซึ่งไดทําการอธิบายความหมายของแนวคิดผูประกอบการในองคกรไววา ภาวะ
ผูประกอบการในองคกรเปนแนวคิดท่ีมีความคลายคลึง และก็มีความแตกตางกับแนวคิดการบริหาร
จัดการอ่ืน เชน กลยุทธการกระจายความเสี่ยง (Diversification Strategy), สมรรถภาพขององคกร 
(Capabilities), องคกรแหงการเรียนรู (Organizational Learning) และ องคกรแหงนวัตกรรม (Organizational 
Innovation) 

งานวิจัยในอดีตช้ีใหเห็นวามีปจจัยหลายประการ ท่ีจะสงผลใหเกิดภาวะผูประกอบการ
ในองคกรได อาทิ เชน การศึกษาของ Covin และคณะ (2006) พบวา สภาพแวดลอมทางธุรกิจสามารถ
สงผลตอภาวะความเปนผูประกอบการในองคกรได สอดคลองกับงานวิจัยของ Zahra (1993) ที่กลาว
วาสภาพแวดลอมทางธุรกิจ เกี่ยวของกับการสรางนวัตกรรม, รูปแบบธุรกิจ และส่ิงใหมในองคกรของ
ผูประกอบการในองคกร ซ่ึงสภาพแวดลอมทางธุรกิจก็ประกอบไปท้ังสภาพแวดลอมภายนอก (External 
Environment) และสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) โดยการศึกษาสภาพแวดลอมภายนอก
นาจะเปนส่ิงท่ีควบคุมไดยากและมีขอจํากดัในการศึกษาคอนขางมาก ผูวิจัยจึงเลือกจะศึกษาเฉพาะ
สภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีจะสงผลตอภาวะผูประกอบการ เหมือนกับ Hornsby และคณะ (2002) 
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ท่ีทําการศึกษาองคประกอบของสภาพแวดลอมภายในองคกร หรือปจจัยภายในองคกรท่ีสําคัญท่ีมี
อิทธิพลตอผูประกอบการในองคกร โดยใชแบบทดสอบเพื่อวัดระดับปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน
องคกรท่ีช่ือวา “The Corporate Entrepreneurship Assessment Instrument (CEAI) ท่ีแบงตัวบงช้ีปจจัย
เปนหาประการดังนี้ 

1. การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) 
2. การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) 
3. ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) 
4. ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 
5. โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) 
นอกจากปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีจะมีผลตอภาวะผูประกอบการใน

องคกรแลว จากการศึกษาก็พบวาบุคลิกภาพก็เปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอภาวะผูประกอบการในองคกร 
จากการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหลักหาประการกับภาวะผูประกอบการของ Zhao (2006) 
พบวาจากบุคลิกภาพท้ังหาประการ มีจํานวนถึงส่ีประการท่ีสงผลตอความต้ังใจและประสิทธิภาพของ
ผูประกอบการ อันประกอบไปดวย บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness), บุคลิกภาพ
แบบเปดรับประสบการณ (Open to experience), บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional 
stability), บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) 

จากการทบทวนวรรณกรรม จึงทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยจากสภาพแวดลอม
ภายในองคกรท่ีสงผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร รวมท้ังบุคลิกภาพหลักหา
ประการท่ีสงผลตอความสัมพันธของสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ 
ในองคกร เนื่องจากยังมีการศึกษาในบริบทของประเทศไทยไมมากนัก มีเพียงการศึกษาของ นาวาอากาศตรี 
กองเกียรติ บูรณศรี (2553) ที่ไดศึกษาผลกระทบของสภาพแวดลอมทางธุรกิจตอความเปนผูประกอบการ
ขององคกร ซ่ึงเนนศึกษาสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางและขนาดใหญในประเทศ 
แตการศึกษาในคร้ังนี้ผูวิจัยจะเนนไปท่ีการศึกษาเฉพาะปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในเทานั้น และ
เพิ่มการศึกษาถึงบุคลิกภาพท่ีสงผลตอความสัมพันธดวย โดยศึกษาบุคลากรขององคกรจากอุตสาหกรรม
ธุรกิจการเงินในประเทศไทย เนื่องจากอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในปจจุบันมีการแขงขันสูง ตองเผชิญ
กับความทาทายท้ังจากภาวะการแขงขันในรูปแบบใหมท่ีเปนผลของการเขาสูยุคธุรกิจดิจิทัลท่ี
เทคโนโลยีพัฒนาอยางกาวกระโดด ปจจัยจากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูบริโภคจากอิทธิพล
ความกาวหนาของเทคโนโลยี ตลอดจนการแขงขันที่เพิ่มข้ึนจากคูแขงท้ังท่ีเปนสถาบันการเงินและ
ไมใชสถาบันการเงิน (ธนาคารกสิกรไทย, 2561) จึงเห็นไดวาองคกรในอุตสาหกรรมนี้ปจจุบันเนน
การสรางมูลคาเพิ่มใหกับผลิตภัณฑและบริการ รวมถึงกระบวนการหลักภายในองคกร สงผลใหเกิด
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การไดเปรียบทางการแขงขันตอคูแขง สอดคลองกับงานวิจัยของ Weerawardena (2006) ท่ีกลาววา 
บริษัทท่ีดําเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมท่ีมีการแขงขันสูง มักจะมีการคิดกิจกรรมใหมๆ ท่ีจะสราง
มูลคาเพ่ิมใหกับองคกร และผลการวิจัยก็ยังพบอีกวามีความสัมพันธกันระหวาง การวางโครงสรางองคกร 
นวัตกรรม และมูลคาทางการตลาด 

 
 
1.2  คําถามงานวิจัย 

1. ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท้ัง 5 ปจจัย อันไดแก การสนับสนุนจากผูบริหาร 
(Management Support), การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion), ระบบการใหรางวัล (Reward 
System), ทรัพยากรภายในองคกร (Resources Availability), โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน 
(Organizational Boundaries) มีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรหรือไม 

2. ลักษณะบุคลิกภาพหลักเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรหรือไม 

 
 
1.3  วัตถุประสงคงานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกร 

2. เพื่อศึกษาการเปนตัวแปรกํากับของบุคลิกภาพหลักท่ีมีตอความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

 
 
1.4  ขอบเขตงานวิจัย 

งานวิจัยในคร้ังนี้ กลุมประชากร คือ บุคลากรขององคกรจากกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจ
การเงิน (Financials) ตามเกณฑการแบงกลุมอุตสาหกรรมของตลาดหลักทรัพย ซ่ึงแบงออกเปนหมวด 
ธุรกิจ ไดแก ธนาคาร เงินทุน/หลักทรัพย และประกันภัย/ประกันชีวิต ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลองคกร
ตางๆ ในกลุมอุตสาหกรรมนี้ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยและใหความยินยอมเขาไปเก็บขอมูล 
โดยเปนองคกรท่ีเนนการสรางนวัตกรรมเพื่อใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน และมีการเปด
โอกาสใหพนักงานในองคกรสามารถสรางนวัตกรรมไดท่ัวทุกสายงาน 
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ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลในชวงเดือนพฤศจิกายน จนถึงเดือนธันวาคม และจะทําการ
วิเคราะหผลจากขอมูลตอไป 

 
 
1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เขาใจถึงปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร ที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกร เพ่ือใหองคกรสามารถสงเสริมปจจัยสภาพแวดลอมดังกลาวใหเกิดข้ึน
จริงในองคกร 

2. เขาใจถึงบุคลิกภาพหลักท่ีมีผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอม
ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร เพื่อใหองคกรสามารถสรรหา คัดเลือก 
และพัฒนาบุคลากร ใหเหมาะสมกับการนํามาซ่ึงผูประกอบการในองคกรได 

 
 
1.6  นิยามศัพทเฉพาะ 

1. พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร (Intrapreneurial Behavior) หมายถึง 
ผูท่ีมีภาวะความเปนผูประกอบการ มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ตองการสรางความแตกตาง
ใหเกิดข้ึนกับองคกร โดยมักจะคิดและสรางรูปแบบธุรกิจใหมข้ึนในองคกร มีความเปนนวัตกรรมสูง
สามารถสรางนวัตกรรมทั้งในรูปแบบผลิตภัณฑ บริการ และกระบวนการใหเกิดข้ึนในองคกรได จะ
ทํางานเชิงรุกไมรอคอยโอกาสแตจะสรางสรรคโอกาสดวยตนเอง เปนผูท่ีกลาเผชิญความเส่ียง และ
พรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 

2. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) หมายถึง ปจจัยภายใน
องคกรที่มีอิทธิพลและเอ้ืออํานวยใหเกิดคุณลักษณะของผูประกอบการในองคกรข้ึนกับพนักงานไมวา
จะเปนแรงสนับสนุนจากผูบริหาร การใหอํานาจการไตรตรองและพิจารณาแกพนักงาน การวางระบบ
การมอบรางวัลและผลตอบแทนแกพนักงาน ทรัพยากรตาง ๆ ท่ีองคกรจัดเตรียมไวให และการจัด
โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานภายในองคกร 

3. บุคลิกภาพหลักหาประการ (Big Five Personality Dimensions) หมายถึง บุคลิกลักษณะ
ของบุคคลในองคกรท่ีแตกตางกันออกไป 5 ประการ ท่ีมีผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการใน
องคกร โดยมีรายละเอียดแตละบุคลิกภาพ ดังนี ้

 บุคลิกภาพแบบยึดมั่นในหลักการ (Conscientiousness) หมายถึง บุคลิกภาพที่มี
ความรับผิดชอบ มีเหตุมีผล ม่ันคง และมุงม่ันในความสําเร็จ  
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 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Open to experience) หมายถึง บุคลิกภาพท่ีมี
ความตองการอยากรูอยากเห็น เปดกวางท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม มีจินตนาการ และตองการสรางความแตกตาง
อยูเสมอ 

 บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability) หมายถึง บุคลิกภาพ
ท่ีมีความนิ่งสงบ ไมวิตกกังวล ใจเย็น สบายๆ และผอนคลาย 

 บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) หมายถึง บุคลิกภาพท่ีชอบเขาสังคม ชอบ
แสดงออก พูดคุยเกง สนุกสนานราเริง และมีอารมณขัน 

 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง บุคลิกภาพที่ไวเนื้อเช่ือ
ใจผูอ่ืน มีความเอ้ือเฟอ ยอมตามผูอ่ืน และมีความออนนอม 

บุคลากรขององคกรจากกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย หมายถึง พนักงาน 
เจาหนาท่ี หัวหนางาน ผูบริหาร ในองคกรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินตามเกณฑการแบงกลุม
อุตสาหกรรมของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย เปนองคกรท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย อยูใน
หมวดธุรกิจ ธนาคาร เงินทุน/หลักทรัพย และประกันภัย/ประกันชีวิต  
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม

ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตางๆ เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานวิจัย ดังมี

รายละเอียดตอไปนี้ 

2.1 ภาวะการแขงขันในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน 

2.2 ภาวะผูประกอบการในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร

(Intrapreneurship & Intrapreneurial Behavior)  

2.3 สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) 

2.4 บุคลิกภาพหลักหาประการ (Big Five Personality Dimensions) 

2.5 กรอบแนวคิดในงานวิจยั 

 

 

2.1  ภาวะการแขงขันในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน 

 

2.1.1  ภาวะการแขงขนัในประเทศไทย 

ธนาคารแหงประเทศไทยไดคาดการณถึงภาพรวมธุรกิจและแนวโนมของเศรษฐกิจไทย

โดยรวมวาจะมีการขยายตัวตอเนื่อง ธุรกิจการผลิตเพื่อสงออกขยายตัวดี ธุรกิจการผลิตเพื่อตอบสนอง

อุปสงคในประเทศทยอยปรับดีข้ึนตามรายไดของครัวเรือนท่ีคอยๆ ปรับข้ึน สอดคลองกับการบริโภค

ภาคเอกชนท่ีขยายตัวในทุกหมวดการใชจาย จากกิจกรรมเศรษฐกิจท่ีดีข้ึนสงผลใหภาคธุรกิจสวนใหญ

ลงทุนในเคร่ืองจักรและอุปกรณรวมถึงระบบอัตโนมัติเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิต ดานการ

ทองเท่ียวขยายตัวตอเนื่องในทุกภูมิภาค สะทอนจากจํานวนนักทองเท่ียวชาวไทยและชาวตางชาติท่ี

ยังเติบโตจากปกอน ยกเวนนักทองเท่ียวจีนท่ีหดตัวหลังเกิดเหตุการณเรือลมท่ีจังหวัดภูเก็ต สวนธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยขยายตัวดีเฉพาะในเขตกรุงเทพฯ ปริมณฑล และเมืองทองเท่ียวหลัก สอดคลองกับ

การกอสรางท่ีขยายตัวจากโครงการกอสรางขนาดใหญของภาครัฐและโครงการกอสรางท่ีอยูอาศัยและ
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อาคารพาณิชยของภาคเอกชนในเขตเมืองหลัก ภาคธุรกิจสวนใหญคาดวารายไดของธุรกิจมีแนวโนม

ปรับดีข้ึนและเช่ือม่ันวากิจกรรมเศรษฐกิจจะขยายตัวไดตอเนื่อง (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2561) 

จากภาพรวมเศรษฐกิจเหลานี้ทําใหอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินยงัคงมีสวนสําคัญในการ

ขับเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ ธนาคารและสถาบันการเงินตางๆ จึงพยายามสรางผลิตภัณฑและบริการ

ท่ียึดความตองการของลูกคาเปนศูนยกลาง เพื่อนําไปตอบโจทยการใชชีวิตของผูบริโภคใหสามารถ

ดําเนินไปตามสภาพเศรษฐกิจท่ีกลาวขางตนได ท้ังนี้ แนวโนมการเปล่ียนแปลงไปของการทําธุรกรรม

ทางการเงินในผูบริโภคยุคปจจุบัน ท่ีเห็นไดชัดคือการทําธุรกรรมผานระบบออนไลน ผลจากการเขา

สูยุคธุรกิจดิจิทัลนี้ ทําใหอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินตองทําการปรับตัวไปตามความตองการของผูบริโภค 

ท่ีมีพฤติกรรมในการนําเอาเทคโนโลยีมาเปนสวนหนึ่งของการใชชีวิตไมเวนแมกระท่ังการทําธุรกรรม

ทางการเงิน อีกท้ังยังตองปรับตัวใหทันกับคูแขงท่ีกําลังมองหาโอกาสจากการเปล่ียนแปลงนี้เชนกัน 

ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินเหมือนกัน หรืออาจจะอยูนอกเหนือจากอุตสาหกรรมนี้แตรอ

โอกาสท่ีเขามาสรางผลกําไรจากอุตสาหกรรมนี้เชนกัน 

นอกเหนือจากการเปล่ียนจากบริการออฟไลนสูออนไลน และจากสังคมใชเงินสดสูสังคม

ไรเงินสดแลว เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2561) ยังระบุวา ยังมีแนวโนมอ่ืนๆ อีก เชน แนวโนมจาก

การพึ่งคนกลางสูการลดบทบาทคนกลาง (De-intermediation) ซ่ึงเปนการลดบทบาทธนาคารท่ีเปน

ตัวกลางสําหรับการทําธุรกรรมทางการเงินเสมอมาลง อันจะเห็นไดจากการเกิดข้ึนมาของเทคโนโลยี 

“Blockchain” เครือขายแบบกระจายท่ีไมมีคนกลาง โดยใหคนในเครือขายชวยกันตรวจสอบและยืนยัน

การทําธุรกรรม “Peer to Peer Transaction” แพลตฟอรมจับคูและทําสัญญาโดยตรงระหวางผูมีเงิน

ออมและผูตองการกูยืม “Mobile Money” เครือขายท่ีสนับสนุนการชําระเงินระหวางบุคคลหนึ่งไปยัง

อีกบุคคลหนึ่งผานอุปกรณเคล่ือนท่ี ซ่ึงสามารถดําเนินการโดยบริษัทประเภทใดก็ได ไมจําเปนตอง

เปนสถาบันการเงิน และ “Crowd-Funding Platform” แพลตฟอรตท่ีเปดโอกาสใหบุคคล กลุมคนท่ีมี

นวัตกรรมสามารถนําเสนอแนวคิด หรือผลิตภัณฑตนแบบผานแพลตฟอรมเหลานี้ เพื่อระดมทุนจาก

นักลงทุนหรือผูท่ีสนใจ เพื่อใหสามารถพัฒนาสินคาออกสูตลาดได นอกจากนี้ยังมีแนวโนมจากการ

ผูกขาดสูการแขงขัน ท่ีเปดโอกาสใหเกิดการแขงขันในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน ท่ีจากเดิมธนาคาร

และสถาบันการเงินจะผูกขาดการใหบริการ แตปจจุบันจะมีการแขงขันจากผูเลนใหมๆ เชน ผูรวบรวม

ขอมูลผลิตภัณฑ (e-Aggregators) และผูจัดหาเทคโนโลยี (Tech Provider) 

 

2.1.2  ความสําคัญของผูประกอบการในองคกรกับอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน 

จากสถานการณที่เปล่ียนแปลงไปในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน ทําใหธนาคารและ

สถาบันการเงินตองสรางความแตกตางเพื่อท่ีจะสามารถแขงขันไดในตลาด จากการศึกษาของ Gallup 
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โดย Gill และ Helvadjian (2012) ท่ีศึกษาถึงความแตกตางในธนาคารและสถาบันทางการเงิน พบวา

องคกรเหลานี้ตางลงทุนเวลาและเงินจํานวนมากในการสรางเอกลักษณเฉพาะเพื่อสรางความผูกพัน

ทางอารมณและความสัมพันธกับลูกคา อันสงผลใหมีสวนแบงการตลาดและผลกําไรท่ีเพิ่มข้ึน เนื่องจาก

ทุกองคกรในอุตสาหกรรมไดดําเนินการในลักษณะเชนเดียวกันนี้ จึงทําใหไมมีธนาคารและสถาบัน

ทางการเงินไหนท่ีดีท่ีสุดในสายตาของลูกคา ดังนั้นองคกรในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินจึงจําเปนตอง

ปรับตัวดวยการสรางนวัตกรรมออกมาแขงขันกับคูแขงทางตรงและคูแขงทางออม โดยการไดมาซ่ึง

นวัตกรรมทําไดหลากหลายวิธี การพัฒนาภาวะผูประกอบการใหเกิดข้ึนกับบุคลากรภายในองคกร

เปนวิธีหนึ่งท่ีสามารถสรางความแตกตางใหกับองคกรดวยความยั่งยืน และการศึกษาของ Gallup อีก

เชนกันท่ีระบุวาปจจัยสําคัญในการสรางแบรนดของธนาคารใหแตกตางยอมตองคัดเลือกพนักงานท่ี

มีลักษณะสอดคลองกับคานิยมของแบรนดนั้นๆ เพราะพนักงานจะมีแนวโนมท่ีจะประสบความสําเร็จ

ในการดําเนินกลยุทธขององคกรมากกวา (Gill & Helvadjian, 2012) ซ่ึงเม่ือองคกรตองการจะผลักดัน

ใหเกิดความแตกตางข้ึน ผูท่ีภาวะความเปนผูประกอบการจึงจําเปนอยางยิ่ง โดยการกอใหเกิดภาวะ

ผูประกอบการในองคกรจะทําใหบุคลากรในองคกรมีโอกาสสรางสรรคสิ่งใหม แสวงหาสิ่งใหม 

โดยไมคํานึงถึงขอจํากัดและความสามารถ นําทรัพยากรที่องคกรมีอยูมากอใหเกิดผลิตภัณฑหรือ

บริการใหมๆ ทําใหเกิดคุณคาแกองคกรได (Ireland et al., 2006) จึงเปนท่ีมาใหผูวิจัยสนใจจะศึกษา

บุคลากรจากอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินนี้ 

 

 

2.2  ภาวะผูประกอบการในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

(Intrapreneurship & Intrapreneurial Behavior) 

 

2.2.1  ผูประกอบการ (Entrepreneur) 

คํ าว า ผู ประกอบการ (Entrepreneur) มี รากศั พ ท มาจากภาษาฝร่ังเศส จากคํ าว า 

Entreprendre (รัชพล จอมไตรคุป, 2557) แปลความหมายเดียวกันในภาษาเยอรมันที่ใชคําวา 

Unternehmen ซึ่งความหมายในภาษาอังกฤษ คือ To Undertake หรือการรับดําเนินการ เม่ือนํามาใช

ในบริบทของธุรกิจจึงหมายถึง บุคคลท่ีรับความเส่ียงท่ีจะเร่ิมตนดําเนินกิจการ วางระบบ และบริหาร

จัดการธุรกิจของตนเอง (Luchsinger & Bagby, 1987) โดยเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ Scarborough 

และ Zimmerer (2003) ท่ีไดใหความหมายของผูประกอบการไววา หมายถึง บุคคลท่ีกอตั้งธุรกิจใหมท่ี

ตองเผชิญกับความเส่ียงและความไมแนนอน เพื่อผลกําไรและความกาวหนาของธุรกิจ โดยการใช

ประโยชนจากโอกาสและทรัพยากรตางๆ ท่ีตนมีตามความจําเปน 
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นอกเหนือจากความหมายขางตนแลว ยังมีงานวิจัยของอีกหลายทานไดใหคํานิยามท่ี

เพิ่มเติมไปในสวนท่ีผูประกอบการตองเปนผูท่ีมีความคิดริเร่ิม เพื่อนําเสนอสินคาและบริการใหมใหกับ

ผูบริโภค ตองมีบทบาทหนาท่ีเปนนักสรางนวัตกรรมคอยสรางสรรคส่ิงใหมข้ึนมา ไมวาจะเปนสินคา

ท่ีมีคุณภาพใหม วิธีการผลิตแบบใหม ตลาดใหม แหลงวัตถุดิบ/วัตถุดิบใหม และกิจการใหม (Schumpeter, 

1934 อางถึงใน Luchsinger และ Bagby, 1987 และรัชผล จอมไตรคุป, 2557) 

 

2.2.2  ภาวะผูประกอบการ (Entrepreneurship) 

คําวา ภาวะผูประกอบการ (Entrepreneurship) ถูกนิยามเอาไวมากมายโดยนักวิชาการ และ

ผูเช่ียวชาญหลากหลายทาน โดยคําวาภาวะผูประกอบการ มักจะถูกใชรวมกันกับคําวา ผูประกอบการอยู

บอยคร้ัง แตอาจจะแตกตางกันไปตามบริบท ในภายหลังจงึมีการใหความหมายของภาวะผูประกอบการ

ในมุมมองท่ีไมไดเฉพาะเจาะจงไปยังตัวผูประกอบการ แตเนนไปที่กระบวนการ หรือสิ่งที่เกิดจาก

การกระทําในความรูสึกหรือความรับผิดชอบแบบผูประกอบการ (รัชผล จอมไตรคุป, 2557) 

พฤติกรรมและความตั้งใจในการกอรางสรางองคกรและนวัตกรรม ระหวางผูท่ีเปน

ผูประกอบการกับผูที่ไมไดเปนผูประกอบการจะมีความแตกตางกัน (Antoncic & Hisrich, 2003) 

โดยผูประกอบการท่ีมีภาวะผูประกอบการ จะนําเอากระบวนการในการสรางผลกําไร ดวยการใช

ทรัพยากรท่ีมีอยูดวยวิธีการใหมๆ มีความเปนเอกลักษณและมีคุณคาของตน (Amit & Schoemaker, 

1993) เชนเดียวกันกับ Peter Drucker (1985) ไดใหคํานิยามไววา ภาวะผูประกอบการ คือ กระบวนการ

ในการสรางสรรคและบริหารจัดการนวัตกรรม ซ่ึงสําคัญมากภายในองคกร กระบวนการหรือกิจกรรม

ทุกอยางนั้น จะตองนํามาซ่ึงโอกาสและสรางสรรคองคกรใหสามารถดําเนินตามโอกาสนั้นได 

(Bygrave & Hofer, 1991) 

ดังนั้นกลาวโดยสรุป ก็คือ ภาวะผูประกอบการ (Entrepreneurship) คือ กระบวนการ 

วิธีการปฏิบัติ และกิจกรรม ท่ีผูประกอบการใชตัดสินใจ เพื่อแสวงหาโอกาสในการสรางสรรคนวัตกรรม 

สรางความพรอมใหธุรกิจ โดยสามารถบริหารจัดการทรัพยากร เพื่อใหบรรลุเปาหมายหลักขององคกรได 

 

2.2.3  ภาวะผูประกอบการในองคกร (Intrapreneurship) 

จากความหมายของภาวะผูประกอบการ (Entrepreneurship) ขางตน ซ่ึงมักจะถูกมองใน

มุมมองของผูท่ีเปนเจาของธุรกิจ หรือเจาของกิจการเทานั้น แตในความเปนจริงแลว ภาวะผูประกอบการ

สามารถเกิดข้ึนไดกับบุคลากรภายในองคกร โดยในการศึกษาเร่ืองภาวะผูประกอบการในองคกรนั้น

มีผูศึกษาไวอยางมากมาย โดยอาจจะใชคําเรียกแตกตางกันออกไป โดย Antoncic (2001) ไดสรุปผูท่ี

ทําการศึกษาและคําเรียกไวดังนี้ Intrapreneuring (Pinchot, 1985) Corporate Entrepreneurship (Burgelman, 
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1983; Vesper, 1984; Guth and Ginsberg, 1990; Hornsby et al., 1993; Stopford and Baden-Fuller, 1994) 

Corporate Venturing (MacMillan, 1986; Vesper, 1990) Internal Corporate Entrepreneurship 

(Schollhammer,1982), Venture Management (Robert and Don,1994) โดยงานวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยจะ

ใชคําเรียก “ภาวะผูประกอบการในองคกร” วา “Intrapreneurship” ตามการศึกษาของ Antoncic และ 

Hisrish (2003) 

ภาวะผูประกอบการในองคกร (Intrapreneurship) เปนองคประกอบท่ีสําคัญในการพัฒนา 

ธุรกิจขององคกร มีผูเช่ียวชาญและนักวิจัยมากมายท่ีศึกษาเร่ืองของภาวะผูประกอบการในองคกร 

ตั้งแตป ค.ศ. 1980 เปนตนมา มีหลักฐานชัดเจนวาภาวะผูประกอบการในองคกรกอใหเกิดประโยชน

ตอองคกรท้ังในดานการดําเนินงานขององคกร และผลการดําเนินงานขององคกร (Antoncic, 2001) 

โดย Covin และ Slevin (1989) ช้ีใหเห็นถึงความแตกตางระหวางองคกรท่ัวไปท่ีลักษณะอนุรักษนิยม 

กับองคกรท่ีบุคลากรในองคกรมีภาวะผูประกอบการ กลาวคือ องคกรท่ัวไปจะไมกลาเส่ียง ไมสรางสรรค

นวัตกรรม และไมทํางานเชิงรุก ในขณะท่ีองคกรท่ีมีภาวะผูประกอบการในองคกรคอยขับเคล่ือนองคกร 

จะเปนองคกรท่ีกลาเส่ียง สรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง และทํางานเชิงรุก ซ่ึงองคกรในแบบหลังจะมี

การดําเนินงานท่ีเห็นผลชัดเจน มีประสิทธิภาพ และเปนองคกรท่ีมีมูลคาสูง 

งานวิจัยในอดีตอีกมากมายท่ีไดใหความหมายของคําวาภาวะผูประกอบการในองคกร 

เอาไวอยางหลากหลาย (Antoncic & Henrich, 2003) อาทิ เชน ภาวะผูประกอบการในองคกรเปน

กระบวนการที่บุคคลภายในองคกรแสวงหาโอกาสตางๆ ภายใตอิสระจากขอบังคับขององคกร 

(Stevenson & Jarillo, 1990) เปนการทําส่ิงใหมๆ และออกจากธรรมเนียมปฏิบัติเดมิๆ เพื่อไปสูโอกาสท่ี

แตกตาง (Vesper, 1990) ความรูสึกเปนเจาของธุรกิจของพนักงานในองคกร (Hisrich & Peters, 1998) 

และเปนการจัดตั้งองคกรใหมภายใตองคกรเดิม หรือกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงและสรางนวัตกรรม

ภายใตองคกรเดิมเชนกัน (Sharma & Chrisman, 1999) กลาวโดยสรุป ภาวะผูประกอบการในองคกร 

หมายถึง การรูสึกเปนผูประกอบการของพนักงานภายในองคกร มีความต้ังใจและพฤติกรรมการจัดการ

ภายในองคกรโดยไมใชวิธีการและธรรมเนียมแบบเดิม ๆ โดยภาวะผูประกอบการในองคกรเปน

กระบวนการท่ีดําเนินภายในองคกร ซ่ึงจะไมเกี่ยวของกับขนาดขององคกร (เปนไปไดท้ังองคกรขนาดเล็ก 

ขนาดกลาง และขนาดใหญ) ภาวะการเปนผูประกอบการภายใน ไมเพียงแคสรางธุรกิจใหมๆ แตยัง

เกี่ยวของกับการมีกิจกรรมและนวัตกรรมในการพัฒนาสินคา บริการ เทคโนโลยี เทคนิคการบริหารงาน 

กลยุทธ และแนวทางการแขงขัน  
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2.2.4  ความสําคัญของภาวะผูประกอบการในองคกร 

ภาวะผูประกอบการสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการปฏิบัติงาน ทําใหการดําเนินงาน

เปนไปตามมาตรฐาน ลดตนทุน สรางความคุมคาใหกับองคกร (Swedberg, 2007 อางถึงใน รัชพล 

จอมไตรคุป, 2557) การท่ีผลการดําเนินงานขององคกรเปนไปไดดวยดี ท้ังในแงของการเติบโต และ

ความสามารถในการสรางกําไร มักจะมีผลมาจากการสรางภาวะผูประกอบการใหเกดิข้ึนกบับุคลากร

ในองคกร (Covin & Slevin, 1991) สอดคลองกับ Ireland และคณะ (2006) ท่ีใหความสําคัญของภาวะ

ผูประกอบการในองคกรวา เปนกระบวนการสําคัญสําหรับองคกรที่แสวงหานวัตกรรมเพื่อสราง

ความแตกตางใหกับธุรกิจ เพราะผูท่ีมีภาวะผูประกอบการในองคกรจะชวยสรางรูปแบบธุรกิจใหม 

ผานนวัตกรรมทางดานผลิตภัณฑ กระบวนการ การพัฒนาตลาด และการเปล่ียนแปลงกลยุทธเดิมของ

องคกรท่ีดําเนินอยู  

จึงสามารถสรุปไดวา ภาวะผูประกอบการในองคกรเปนสวนหนึ่งที่พาองคกรไปสู

ความสําเร็จ (Peters & Waterman, 1982; Kanter, 1984; Pinchot, 1985 อางถึงใน Antoncic & Henrich, 

2001) และยังมีความสัมพันธกับการเจริญเติบโตและผลกําไรขององคกร (Zahra & Covin, 1995) 

ดังนั้นการศึกษาถึงพฤติกรรมอันพึงประสงคของผูท่ีมีภาวะผูประกอบการในองคกรจึงเปนส่ิงท่ีนาสนใจ 

เพื่อใหทราบถึงระดับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรของพนักงาน และนําไปวางแผน

กลยุทธในการพัฒนาภาวะผูประกอบการในองคกรใหกับพนักงาน ซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิภาพการ

ดําเนินงานในองคกรโดยตรง 

 

2.2.5  พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร (Intrapreneurial Behavior) 

งานวิจัยในอดีตไดระบุถึงคุณลักษณะของพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร

ไวหลากหลายแบบ อาทิ เชน Antoncic และ Henrich (2001) ไดแบงออกเปน 4 มิติ ไดแก การกอใหเกิด

รูปแบบธุรกิจ/กิจการใหม (New Business Venturing), การสรางนวัตกรรม (Innovativeness), การพรอม

ท่ีจะปรับเปล่ียน (Self-Renewal) และการทํางานเชิงรุก (Proactiveness) สวนการศึกษาของ Vargas-

Halabi (2016) ซ่ึงไดศึกษาถึงความสามารถของผูประกอบการในองคกร โดยแบงออกเปน 5 ความสามารถ 

ไดแก ความสามารถการสงเสริมโอกาส (Opportunity Promoter), ความสามารถในการยืดหยุน 

(Flexibility), ความสามารถในการทํางานเชิงรุก (Proactiveness), ความสามารถในการผลักดัน (Drive) 

และ ความสามารถในการแบกรับความเส่ียง (Risk Taking) นอกจากนี้ก็ยังมีงานวิจัยอีกจํานวนมากท่ี

ไดระบุถึงพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท่ีแตกตางกันไป แตงานวิจัยท่ีไดรับการยอมรับ

และถูกอางถึงอยูบอยคร้ัง คืองานวิจัยของ Covin และ Slevin (1991) ที่ไดกลาวถึงคุณลักษณะของ

พฤติกรรมความเปนผูประกอบการไวดังนี้ 1) การกลาเผชิญความเสี่ยง (Risk Taking) ซึ่งสงผลตอ
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การตัดสินใจและดําเนินกลยุทธท่ีอาจจะไมไดแนนอนได 2) การสรางนวัตกรรม (Innovativeness) 

ซ่ึงสงผลใหกลายเปนผูนําของตลาด และ 3) การทํางานเชิงรุก (Proactiveness) ซ่ึงสงผลใหเกิดการเร่ิมตน

ส่ิงใหมเพื่อนําไปแขงขันกับคูแขงได สอดคลองกับ Rigtering และ Weitzel (2013) ท่ีไดศึกษาภาวะ

ผูประกอบการในองคกรแลวพบวาท้ัง 3 พฤติกรรม (การสรางนวัตกรรม, การทํางานเชิงรุก และการ

กลาเผชิญความเส่ียง) เปนส่ิงท่ีสําคัญสําหรับกระบวนการท่ีผูประกอบการในองคกรใชเพื่อตระหนัก

รูถึงโอกาสและนําเอาทรัพยากรไปกอใหเกิดประโยชนสําหรับโอกาสนั้น  ๆนอกจากนี้ยังเปนองคประกอบ 

ท่ีสําคัญสําหรับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรของพนักงาน เนื่องจากการเปนผูประกอบการ 

ในองคกรตองใชพฤติกรรมเกี่ยวกับการสรางแนวคิด การรับรูถึงโอกาส และการนําแนวคิดไปปฏิบัติ 

เพื่อนํามาซ่ึงนวัตกรรมในองคกร พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกจะสงผลไปยังความคิดริเร่ิมสวนบุคคล 

และแนนอนวาถาพนักงานทาทายการทํางานแบบเดิมๆ ดวยการทํางานแบบเชิงรุกก็จะสงผลใหไป

ไดมากกวามาตรฐานที่ตั้งไว ซึ่งก็ยอมเกิดความเสี่ยงขึ้นตามมา แตถาผูประกอบการในองคกรมี

พฤติกรรมท่ีพรอมกลาเผชิญความเส่ียง ก็จะสามารถรับมือกับสถานการณท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนได 

 

 

2.3  สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) 

งานวิจัยท่ีผานมาในอดีตช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีจะสงผลใหเกิดภาวะผูประกอบการในองคกร 

อาทิ เชน งานวิจัยของ Covin และคณะ (2006) พบวา สภาพแวดลอมทางธุรกิจสงผลตอภาวะความเปน

ผูประกอบการในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Zahra (1993) ท่ีพบวาสภาพแวดลอมทางธุรกิจ

เกี่ยวของกับการสรางนวัตกรรม, รูปแบบธุรกิจ และส่ิงใหมในองคกร Scheepers (2007) ไดระบุถึง

องคประกอบของสภาพแวดลอมทางธุรกิจไว 2 องคประกอบ คือ ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายนอก

องคกร และปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร ท้ังปจจัยท่ีเอ้ือ (Munificence) และปจจัยท่ีตอตาน 

(Hostility) ซ่ึงมีอิทธิผลตอความเปนผูประกอบการในองคกร นักวิจัยในอดีตมุงศึกษาเฉพาะเจาะจง

เกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมภายในองคกร เพื่อใหเขาใจถึงตัวแปรท่ีสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการคิดริเร่ิม

กิจกรรมบางอยางท่ีจะสงผลตอการพัฒนาภาวะผูประกอบการในองคกร และการดําเนนิธุรกิจขององคกร 

เชน ระบบแรงจูงใจและการควบคุมขององคกร, วัฒนธรรม, โครงสรางองคกร และการสนับสนุน

จากผูบริหาร (Hornsby et al.,2002) ปจจัยเหลานี้นับวาเปนปจจัยสําคัญที่กําหนดความสนใจและ

สนับสนุนการริเร่ิมของผูประกอบการในองคกร เห็นไดจากงานวิจัยของ Burgelman (1983, อางถึงใน 

Hornsby et al.,2002) ท่ีแสดงใหเห็นชัดเจนวา ปจจัยภายในองคกรสงผลตอรูปแบบพฤติกรรมความเปน

ผูประกอบการในองคกรท่ีองคกรแสวงหาได 
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ในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงมุงศึกษาสภาพแวดลอมทางธุรกิจ ท่ีเกี่ยวของกับปจจัยภายในองคกร 

5 ประการ (Hornsby et al.,2002) อันเปนองคประกอบสําคัญท่ีองคกรสามารถสรางใหเกิดข้ึนได และ

สงผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดังนี้ 

1. การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) 

2. การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) 

3. ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) 

4. ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 

5. โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) 

 

2.3.1  การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) 

การสนับสนุนจากผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความเต็มใจของหัวหนางาน/ผูบริหารใน

การอํานวยความสะดวก และสงเสริมกิจกรรมตางๆ ของผูประกอบการในองคกร ซ่ึงการสนับสนุนนี้

สามารถดําเนินการไดหลายรูปแบบ เชน การสนับสนุนแนวคิดใหมๆ การจัดหาทรัพยากรหรือความ

เช่ียวชาญท่ีจําเปน เปนตน (Hornsby et al., 2002) นอกเหนือจากแรงสนับสนุนจากผูบริหารแลว ปจจัยนี้

ยังรวมถึงการสนับสนุนจากองคกรดวย เพราะกลไกการสนับสนุนจากองคกรอาจมีสวนชวยในการ

จัดการและประสานงานเพื่อชวยใหโครงการท่ีเกิดจากผูประกอบการในองคกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

กลไกเหลานี้จะชวยแกไขปญหา เปนเหมือนขอยุติสําหรับผูประกอบการในองคกรเพื่อการตัดสินใจ

ระหวางกระบวนการในการสรางแนวคิด พัฒนาแนวคิด จนถึงการทําใหแนวคิดเกิดข้ึนจริง (Damanpour, 

1991 อางถึง ใน Alpkan et al., 2010) 

การศึกษาของ Stevenson และ Jarillo (1990, อางถึง ใน Alpkan et al., 2010) พบวาการ

สนับสนุนจากฝายบริหารจะชวยเพิ่มศักยภาพใหกับผูประกอบการในองคกร สรางความรับรูถึงการเปด

โอกาสใหแนวคิดใหมท่ีเปนประโยชนเกิดข้ึนในองคกร และแสดงใหเห็นถึงการยอมรับถึงความเส่ียงท่ี

อาจจะเกิดข้ึนในโครงการใหมๆ ของผูบริหาร ดังนั้น สมมติฐานท่ี 1 จึงเสนอวา: 

สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรในดานการสนับสนนุจากผูบริหาร

มีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

 

2.3.2  การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) 

การใหอํานาจในการไตรตรอง เปนการใหอิสระกับพนักงานในการตัดสินใจจาก

สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยท่ีสุด เพื่อใหการตัดสินใจมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด พนักงาน

ควรไดรับการสนับสนุนใหสามารถตัดสินใจในกระบวนการทํางานของตน โดยจะไมถูกวิพากษวิจารณ 
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เม่ือทําผิดพลาดในการสรางส่ิงใหมๆ (Hornsby et al., 2002) นอกจากนี้การใหอํานาจการไตรตรอง

เปนการกระจายอํานาจที่สรางความเปนอิสระในการตัดสินใจใหกับพนักงานในการลงมือสราง

แนวความคิดใหมๆ ใหเกิดข้ึน (Lumpkin & Dess, 2001) 

Takikonda และ Rosenthal (2000 อางถึงใน Alpkan, 2010) กลาววา การกระจายอํานาจ

การตัดสินใจไปใหผูที่ดําเนินงานอยางแทจริง จะแสดงใหเห็นถึงความคิดริเริ่มของพนักงานใน

การพยายามปรับปรุงหรือแกไขปญหา ท้ังนี้พนักงานท่ีไดรับอํานาจในการไตรตรอง สามารถคิดและ

กระทําส่ิงท่ีเส่ียง อันเปนผลใหเกิดนวัตกรรมข้ึนมา ดังนั้น สมมติฐานท่ี 2 จึงเสนอวา: 

สมมติฐานท่ี 2 : ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรในดานการใหอํานาจการไตรตรอง

มีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

 

2.3.3  ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) 

การใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ เปนสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีชวยใหผลการ

ปฏิบัติงานดีข้ึนอยางมีนัยสําคัญ แรงสนับสนุนจากองคกรควรจะไดรับการเติมเต็มดวยระบบรางวัล

ตอบแทน เพื่อสรางสภาพแวดลอมภายในท่ีเหมาะสมข้ึน นักทฤษฎีหลายทานใหความสําคัญกับระบบ

การใหรางวัลท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะชวยกระตุนใหผูประกอบการในองคกร ตองพิจารณาเปาหมาย 

ความรับผิดชอบ และส่ิงจูงใจของตน ซ่ึงงานวิจัยในอดีตก็พบวา การใหรางวัลท่ีเหมาะสมจะชวยเพิ่ม

ความตั้งใจของผูบริหารระดับกลางในการยอมรับความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากกิจกรรมการเปน

ผูประกอบการ (Hornsby et al., 2002) อยางไรก็ตาม การใหรางวัลเพื่อกอใหเกิดพฤติกรรมความเปน

ผูประกอบการในองคกรข้ึน ตองทําอยางระมัดระวัง เนื่องจากงานวิจัยของ Monsen และคณะ (2010 

อางถึงใน Scheepers, 2012) พบความสัมพันธอันซับซอนระหวางความเส่ียง (ความคาดหวังในความสําเร็จ, 

ความเส่ียงดานคาใชจาย และความเส่ียงในการจางงาน) การแบงปนผลกําไร และความพยายามท่ีพนักงาน

มีสวนรวมในการริเร่ิมส่ิงใหม อยางไรก็ตามงานวิจัยดังกลาวเนนเปรียบเทียบผลกระทบในแงของ

การแบงผลกําไรเทานั้น นอกจากระบบการใหรางวัลแลว การสรางแรงจูงใจตอพนักงานก็สงผลตอ

พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรเชนเดียวกัน เชน การสรางความทาทาย หรือความเส่ียง

ในงานของพนักงาน เปนตน ดังนั้น สมมติฐานท่ี 3 จึงเสนอวา: 

สมมติฐานท่ี 3: ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรในดานระบบการใหรางวัลและ

การสรางแรงจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
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2.3.4  ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability)  

ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร คือการท่ีองคกรพยายามจัดสรรเวลาท่ีนอกเหนือจาก

เวลางานเพื่อใหพนักงานริเร่ิมนวัตกรรมข้ึนมา รวมถึงการรับรูถึงทรัพยากรท่ีจะชวยเอ้ือใหเกิดกิจกรรม

ของผูประกอบการในองคกร ท้ังเวลาและทรัพยากรจะมีอิทธิพลตอพนักงานในการรับรูถึงความเปนไปได

ทางธุรกิจที่เกิดจากพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร (Scheepers, 2012) นอกจากนี้

ความหมายของความพรอมในดานเวลาตามความหมายของ Kuratko และคณะ (1990) หมายถึง 

การใหระยะเวลาท่ีเพียงพอในการทํางานเพื่อพัฒนาแนวความคิดและการดําเนินโครงการ สวนทรัพยากร 

อ่ืนๆ ท่ีกลาวถึง ไดแก ขอมูล แรงงาน อุปกรณตางๆ เปนตน ซ่ึงเปนปจจัยในกิจกรรมการวิจัยและพัฒนา 

อยางไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมก็เห็นไดวา ผูประกอบการในองคกรที่มี

กระตือรือรนจะสรางโอกาสในการคิดคนวิธีการท่ีดําเนินการแนวคิดใหเปนจริงได จากเวลาวางของ

พวกเขา (Ende et al., 2003; อางถึงใน Alpkan, 2010) ท้ังนี้การมีเวลาวางสําหรับพนักงานเปนปจจัย

สําคัญสําหรับการปฏิบัติงานประจําและกิจกรรมสําหรับผูประกอบการ เชน เวลาในการจินตนาการ 

การสังเกตการณ การทดลอง และการพัฒนาแนวคิด (Alpkan, 2010) ดังนั้น สมมติฐานท่ี 4 จึงเสนอวา 

สมมติฐานท่ี 4: ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรในดานความพรอมในดานเวลา

และทรัพยากรมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

 

2.3.5  โครงสรางและขอบเขตการดําเนนิงาน (Organizational Boundaries) 

ปจจัยสุดทายคือการจัดโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานใหเอ้ืออํานวยตอการบริหาร 

จัดการ ท้ังเร่ืองของการจัดการความคิด การประเมิน และการเลือกดําเนินการโครงการตางๆ (Hornsby 

et al., 2002) มีหลักฐานอยางชัดเจนวาโครงสรางองคกรแบบดั้งเดิมจํากัดขอบเขตการรับรูของพนักงาน

ทําใหไมสามารถสังเกตเห็นปญหาท่ีเกิดข้ึน นอกเหนือขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบได ซ่ึงสอดคลองกับ

งานวิจัยของ Kuratko และคณะ (1990) ท่ียืนยันวา องคกรควรหลีกเลี่ยงการกําหนดมาตรฐานของ

กระบวนการทํางานทุกสวนงานและควรลดการพึ่งพาคําอธิบายงานท่ีจํากัดและเขมงวดจนเกินไป เนื่องจาก

จะสงผลใหพนักงานปฏิบัติตามแคคําอธิบายงานนั้นๆ โดยไมไดกอใหเกิดแนวคิดการทํางานแบบใหม

ข้ึนในตัวพนักงาน และทําใหไมเกิดพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในตัวพนักงานข้ึนมา ดังนั้น 

สมมติฐานท่ี 5 จึงเสนอวา: 

สมมติฐานท่ี 5: ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรในโครงสรางและขอบเขตการ

ดําเนินงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
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2.4  บุคลิกภาพหลักหาประการ (Big Five Personality Dimensions) 

นอกเหนือจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ

ในองคกรแลว ปจจัยจากตัวบุคคลก็สงผลถึงพฤติกรรมความเปนผูประกอบการเชนเดียวกัน จากการศึกษา 

ของ Zhao และคณะ (2005) พบวาบุคลิกภาพมีบทบาทสําคัญในกระบวนการการเปนผูประกอบการ

และความต้ังใจของผูประกอบการ รวมท้ังความรูความเขาใจและการรับรูถึงโอกาสของผูประกอบการ 

(Ardichvili et al.,2003) และแรงจูงใจในการเปนผูประกอบการ (Miner, 1993; อางถึงใน Zhao & Seibert, 

2006) นอกจากนี้บุคลิกภาพของบุคคลยังสงผลถึงความอยูรอดของกิจการใหมดวย (Ciavarella et al., 

2004) 

 

2.4.1  แนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพหลักหาประการ 

แนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองของบุคลิกภาพ เปนแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับคุณลักษณะประจําตัวของ

มนุษยท่ีมักจะเกิดดวยกัน ท้ังในเร่ืองของความสามารถ แรงจูงใจ ทัศนคติ และลักษณะทางอารมณ 

ครอบคลุมไปถึงประสบการณและการกระทําของบุคคล อันเปนลักษณะเฉพาะท่ีบงบอกถึงความแตกตาง 

ระหวางบุคคล (นันทิมา นาคาพงศ, 2559) ในอดีตมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพอยูเปนจํานวนมาก 

แตท่ีไดรับความนิยมและการยอมรับมากท่ีสุด คือ บุคลิกภาพหลักหาประการของ Costa และ McCrea 

(1992) ซ่ึงมีคุณลักษณะดังนี้ 

• บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness) หมายถึง ผูท่ีสามารถจัดการ

กับชีวิตตนเองได มีความเปนเหตุเปนผลและมีประสิทธิภาพในตนเอง เปนผูท่ีมีความเปนระเบียบ

เรียบรอย ยึดม่ันในหลักการทางจริยธรรมและปฏิบัติตามคํามั่นที่ใหไว ทํางานหนักเพื่อประสบ

ความสําเร็จในงานตามเปาหมาย มีความสามารถที่จะเริ่มและปฏิบัติงานใหสําเร็จแมวาเต็มไปดวย

ความเบ่ือหนายหรืออุปสรรคก็ตาม และมีความคิดท่ีสามารถปฏิบัติได มีความระมัดระวังในการปฏิบัติ 

ใหบรรลุเปาหมาย 

• บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Open to experience) หมายถึง ผูท่ีดําเนินชีวิต

ดวยจินตนาการและความฝน มีความคิดสรางสรรคภายในตนเอง หวั่นไหวกับงานและความงดงามใน

ศิลปะและบทกวี การเปนผูท่ีรับรูอารมณและความรูสึกภายในตนเอง พรอมจะลองทํากิจกรรมใหมๆ 

ชอบความแปลกใหมหลากหลายกวาความเคยชินท่ีปฏิบัติอยู มีความคิดที่จะเปดรับเหตุการณหรือ

เร่ืองใหมๆ และมีความพรอมท่ีจะตรวจสอบคานิยมตางๆ 

• บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) หมายถึง ผูท่ีมีแนวโนม

มีประสบการณชีวิตในระดับท่ีมีเหตุผลมากกวา และดูเหมือนวาในบางคร้ังจะไมถูกกระทบกระเทือน 
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จากส่ิงรอบตัวท่ีเกิดข้ึน จะมีความรูสึกกังวลใจตอส่ิงเราเพียงเล็กนอยจากสภาพแวดลอมรอบกาย 

จะตองมีส่ิงเราในปริมาณท่ีมากพอถึงจะสรางความกังวลใจได 

• บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) หมายถึง ผูท่ีมีความรักและเปนมิตรตอผูอ่ืน 

ชอบท่ีจะอยูรวมกับผูอ่ืนเปนหมูคณะ กลาท่ีจะแสดงความเปนผูนํา หรือเปนผูที่มีอิทธิพลในสังคม 

เปนผูที่มีความวองไว ต่ืนตัว มีความตองการทํากิจกรรมอยูเสมอ ชอบส่ิงแวดลอมท่ีมีสีสัน มีความ

สนุกสนาน และมองโลกในแงด ี

• บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง ผูท่ีมีความไววางใจผูอ่ืน 

เช่ือวาผูอ่ืนมีความซ่ือสัตยและเจตนาดี มีความจริงใจท่ีจะปฏิบัติผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา มีความหวงใย

ในสวัสดิภาพของผูอ่ืน ชอบท่ีจะชวยเหลือผูอ่ืน มีลักษณะยอมตามผูอ่ืน ถอมตนไมขมวาตนเหนือกวา

ผูอ่ืน และมีความหวั่นไหวตอความตองการของผูอ่ืน 

 

2.4.2  บุคลิกภาพหลักหาประการ กับผูประกอบการ 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับบุคลิกภาพท่ีผานมา แสดงใหเห็นถึงหลักฐานยืนยันวาบุคลิกภาพ

แตละแบบจะแตกตางกันไปตามอาชีพและสภาพแวดลอมในการทํางาน (Ones & Viswesvaran, 2003; 

อางถึงใน Zhao & Seibert, 2006) นอกจากนี้ยังมีวรรณกรรมอ่ืนๆ ท่ีระบุวาบุคคลตางๆ จะทุมเทใน

การทํางานมาก ถางานและสภาพแวดลอมในท่ีทํางานตรงกับบุคลิกของพวกเขา ตัวอยางเชน Schneider 

และคณะ (1998) ไดพบวาบุคลิกภาพของผูจัดการในแตละองคกร มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

(Zhao & Seibert, 2006) 

การศึกษาเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพของผูประกอบการเร่ิมข้ึนตั้งแตป 1961 โดยเปน

การวัดบุคลิกภาพที่สัมพันธกับพฤติกรรมของผูประกอบการ (การตัดสินใจพื้นฐาน) และผลของ

พฤติกรรมนั้นๆ (ความสําเร็จของสถานประกอบการ) อาทิ เชน ผูท่ีชอบเปดรับประสบการณใหมๆ 

จะสรางธุรกิจสวนตัวมากกวาคนท่ีปดตัวเอง เปนตน แสดงใหเห็นวากระบวนการทางจิตและลักษณะ 

พฤติกรรมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจและความสําเร็จของผูประกอบการ (Brandstatter, 2011) นอกจากนี ้

บุคลิกภาพนั้นมีอิทธิพลตอบทบาทการเปนผูประกอบการ อันไดแก การริเร่ิมตัดสินใจดวยตนเองและ

ความเปนอิสระ (บุคลิกภาพแบบมีความมั่นคงทางอารมณ) คนหาโอกาส วิธีการ แนวทางใหมใน

การสรางและพัฒนาองคกร (บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ) ทํางานหนักและยืนหยัดในเปาหมาย

ท่ีมุงม่ัน (บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ) พยายามสรางเครือขายทางสังคม (บุคลิกภาพแบบเปดเผย) 

(Brandstatter, 2011) 

การศึกษาของ Ciavarella และคณะ (2004) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของ

ผูประกอบการกับการอยูรอดของธุรกิจในระยะยาว พบวา บุคลิกภาพแบบยดึม่ันในหลักการมีความสัมพันธ 
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เชิงบวกกับการอยูรอดของธุรกิจในระยะยาว สวนบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธ

เชิงลบกับการอยูรอดของธุรกิจในระยะยาว และบุคลิกภาพอ่ืนๆ ไดแก บุคลิกภาพแบบเปดเผย, แบบ

มีความม่ันคงทางอารมณ และแบบประนีประนอม ไมมีความสัมพันธใดๆ กับการอยูรอดของธุรกิจ

ในระยะยาว 

นอกจากนี้ Zhao และ Seibert (2006) ไดศึกษาเปรียบเทียบบุคลิกภาพหลักหาประการระหวาง 

ผูประกอบการและผูจัดการในองคกร และพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางผูประกอบการ

และผูจัดการในองคกรใน 4 ประการ กลาวคือ ผูประกอบการมีระดับคะแนนในดานการยึดม่ันในหลักการ 

และการเปดรับประสบการณสูง มีระดับคะแนนในดานความม่ันคงทางอารมณและการประนีประนอมตํ่า 

แตไมพบความแตกตางของระดับคะแนนในดานการเปดเผย ตอมา Zhao และคณะ (2010) ก็ได

ทําการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพหลักหาประการกับผูประกอบการในมุมของความต้ังใจในการเปนและ

ประกอบการและผลการดําเนินงานของผูประกอบการ และพบวาบุคลิกภาพ 4 ประการ อันประกอบ

ไปดวย บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness), บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 

(Open to experience), บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability), บุคลิกภาพแบบ

เปดเผย (Extraversion) จากบุคลิกภาพหลักทั้งหาประการจะสงเชิงบวกผลตอความตั้งใจและผล

การดําเนินงานของผูประกอบการ แตบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) ไมสงผลใดๆ 

ตอท้ังความตั้งใจและผลการดําเนินงานของผูประกอบการ 

จากงานวิจัยของ Zhao และคณะ (2010) ท่ีศึกษาถึงความตั้งใจและผลการดําเนินงาน

ของผูประกอบการ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมความเปนผูประกอบการไดท้ังในบุคลิกภาพ

แบบยึดม่ันในหลักการ บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ 

และบุคลิกภาพแบบเปดเผย ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะนําบุคลิกภาพหลักท้ังส่ีขางตนมาศึกษาในฐานะตัวแปร

กํากับ นอกจากนี้บุคลิกภาพแบบประนีประนอมก็เปนบุคลิกภาพหนึ่งที่อาจจะสงผลตอพฤติกรรม

ความเปนผูประกอบการในองคกรไดเชนกัน เนื่องจากยังมีงานวิจัยของ Baron และ Markman (2000) 

ท่ีระบุวาลักษณะบุคลิกภาพแบบชวยเหลือผูอ่ืน ใหความสําคัญกับผูอ่ืน มีแนวโนมท่ีจะสามารถพัฒนา

พันธมิตรในการสรางสรรคส่ิงใหมข้ึนได ดังนั้นลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมอาจจะทําให

ผูประกอบการในองคกรไดพันธมิตรหรือทีมท่ีดีในการสรางนวัตกรรมใหกับองคกร ดงันั้นงานวิจัยนี้

จึงกําหนดใหบุคลิกภาพหลักท้ังหาประการเปนตัวแปรกํากับระหวางความสัมพันธของสภาพแวดลอม

ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร ดังสมมติฐานดังตอไปนี้ 

สมมติฐานท่ี 6: บุคลิกภาพแบบยึดมั่นในหลักการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความ 

สัมพันธ ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
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สมมติฐานท่ี 7: บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอ

ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

สมมติฐานท่ี 8: บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอ

ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

สมมติฐานท่ี 9: บุคลิกภาพแบบเปดเผยเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวาง

สภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

สมมติฐานท่ี 10 : บุคลิกภาพแบบประนีประนอมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 

ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

 

 

2.5  กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยจึงนํามากําหนดเปนกรอบ 

แนวคิดงานวิจัย (Conceptual Framework) ดังภาพตอไปนี้ 

 

 
ภาพท่ี 2.1 แสดงกรอบแนวคิดในงานวิจัยการศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธ

ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบในการดําเนินการวิจัย รูปแบบ เคร่ืองมือ การรวบรวม 
และการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 
 
 
3.1  รูปแบบการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) เนื่องจากเปนการวิจัยนี้มุงศึกษาพฤติกรรมของบุคคล เพื่อใหไดขอสรุปท่ีเปนเหตุ
เปนผลสามารถพิสูจนและอางอิงไดตามแนวทางวิทยาศาสตร ดังนั้นขอดีของงานวิจัยเชิงปริมาณคือ
สามารถใชอธิบายหรือทํานายพฤติกรรมของบุคคลในภาพกวาง และมุงเนนการเก็บรวบรวมขอมูลท่ี
เปนตัวเลขนํามาวิเคราะหหาขอสรุปผลการวิจัยดวยวิธีการทางสถิติ (Creswell, 1994) แตมีขอจํากัด
ตรงท่ีอาจไมไดความจริงท่ีลึกซ้ึง และจํากัดการศึกษาเพียงแคส่ิงท่ีตองการจะศึกษาเทานั้น 
 
 
3.2 ประชากรและการสุมตัวอยาง 

ประชากรเปาหมายในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรขององคกรจากอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน
ในประเทศไทย ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ในหมวดธุรกิจดังตอไปนี้ 

1. ธนาคาร (Banking) 
2. เงินทุนและหลักทรัพย (Finance & Securities) 
3. ประกันภัยและประกันชีวิต (Insurance) 
ในการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของการวิจัยคร้ังนี้ เนื่องจากผูวิจัยไมทราบขนาด

ของประชากรท่ีแนนอน แตทราบวามีจํานวนมาก จึงใชการคํานวณตามสูตรของ Cochran (1977) ท่ี
ระดับความเช่ือม่ัน 95% ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 5% แตไมทราบคาสัดสวนของประชากร 
จึงกําหนดสัดสวนของประชากรเทากับ 0.5 ใชสูตรการคํานวณดังนี้ 
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 n = Z2
4e2 

 
เม่ือ n = ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีตองการ 

 e = ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางท่ียอมใหเกิดข้ึนได e = 0.05 
 Z = คา Z ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% หรือระดับนัยสําคัญ 0.05 มีคา Z = 1.96 
 

ดังนั้น เม่ือคํานวณตามสูตรจะไดขนาดกลุมตัวอยางเทากบั 
 

 n = (1.96)2

4(0.05)2 
  = 384.16  ≈  384 คน 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) จาก
บุคลากรขององคกรจากอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทยท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย 
และยินดีเขารวมโครงการวิจัยนี้ 
 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

3.3.1  ตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
ตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระในการวิจัยคร้ังนี้ คือ สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate 

Internal Environment) อันประกอบไปดวยปจจัย 5 องคประอบ ดังนี้ 
 การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) 
 การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) 
 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) 
 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 
 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) 
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3.3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ตัวแปรตามในการวิจัยครั้งนี้ คือ พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

(Intrapreneurial Behavior) ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีแสดงใหเห็นถึงภาวะความเปนผูประอบการของพนักงาน
ภายในองคกร สามารถแสดงออกไดดวยพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม (Innovativeness) พฤติกรรม
การทํางานเชิงรุก (Proactiveness) และพฤติกรรมการกลาเผชิญความเส่ียง (Risk Taking) 
 

3.3.3  ตัวแปรกํากับ (Moderator Variable) 
ตัวแปรกํากับท่ีผูวิจัยสนใจศึกษาในงานวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลิกภาพหลัก 5 ประการ (Big 

Five Personality Dimensions) ประกอบไปดวยมิติของบุคลิกภาพ 5 ประการ ดังนี้ 
 บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness) 
 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Open to experience) 
 บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability) 
 บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) 
 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบงออกเปน 4 
สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check-list) และคําถามปลายเปดใหเติมขอมูล มีขอคําถามท้ังส้ิน 8 ขอ 

สวนท่ี 2 พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร อันประกอบไปดวยมาตรวัด 3 
พฤติกรรม ไดแก มาตรวัดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม (Innovativeness) ของ de Jong (2007) (10 
ขอ) มาตรวัดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (Proactiveness) ของ Morrison และ Phelps (1999) (10 ขอ) 
และมาตรวัดพฤติกรรมการกลาเผชิญความเส่ียง (Risk Taking) ของ Dewett (2006) ซ่ึงพัฒนามาจาก 
Sitkin และ Weingart (1995) (5 ขอ) ซ่ึงมาตรวัดท้ังสามเปนมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ตาม
แบบลิเคิรท (Likert Scale) แบงเปน 7 ระดับ โดย 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 7 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 
โดยมีขอคําถามท้ังส้ิน 25 ขอ 

สวนท่ี 3 สภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีสงเสริมภาวะผูประกอบการในองคกร โดยใช 
Corporate Entrepreneurship Assessment Instrument หรือ CEAI (Hornsby et al., 2002) ซ่ึงเปนเคร่ืองมือ
ในการประเมินสภาพแวดลอมขององคกรท่ีมีความสําคัญตอการริเร่ิมและสงเสริมการดําเนนิการของ
ผูประกอบการภายในองคกร อันประกอบไปดวยมาตรวัดการสนับสนุนจากผูบริหาร (Management 
Support) (19 ขอ) มาตรวัดการใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) (10 ขอ) มาตรวัดระบบ
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การใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) (6 ขอ) มาตรวัดความพรอม
ในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) (6 ขอ) และมาตรวัดโครสรางและ
ขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) (7 ขอ)มาตรวัดท้ังหาเปนมาตราสวนประมาณ
คา (Rating Scale) ตามแบบลิเคิรท (Likert Scale) แบงเปน 7 ระดับ โดย 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 7 
คือ เห็นดวยอยางยิ่ง โดยมีขอคําถามท้ังส้ิน 48 ขอ  

สวนท่ี 4 บุคลิกภาพหลักหาประการ โดยใชมาตรวัดของ ประไพพรรณ ศรีปาน (2555) 
อันประกอบไปดวยมาตรวัดบุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness) (2 ขอ) มาตรวัด
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Open to experience)  (2 ขอ) มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีความ
ม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability) (3 ขอ) มาตรวัดบุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) (5 ขอ) 
และมาตรวัดบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) (5 ขอ) มาตรวัดท้ังหาเปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) ตามแบบ ลิเคิรท (Likert Scale) แบงเปน 7 ระดับ โดย 1 คือ ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง และ 7 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง โดยมีขอคําถามท้ังส้ิน 17 ขอ  
 
 
3.4  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
1. ผูวิจัยทําการติดตอองคกรท่ีตองการเขาไปเก็บขอ 
2. ผูวิจัยนําเอาแบบสอบถามท้ังท่ีเปน Paper และแบบสอบถาม Online ไปมอบใหกับ

หนวยงานท่ีเกี่ยวของชวยใหพนักงานในองคกรทําแบบสอบถาม 
3. ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากแตละองคกร นํามาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ

ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 
 
3.5  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. ผูวิจัยใชการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลักษณะ
ของขอมูลท่ัวไป โดยนําเสนอในรูปแบบของ คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย 
(Mean) และสวนเบี่ยงบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. ผูวิจัยใชการวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อนํามาใชทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย โดยใชการวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation Analysis) และ
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การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 
Windows 
 
 
3.6  การแปลผลจากคะแนนของแบบสอบถาม 

การแปลผลจากคะแนนของแบบสอบถาม โดยรวมคะแนนจากแบบสอบถามที่เปน 
Rating Scale แลวใชคาเฉล่ียนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑท่ีกําหนดไว ซ่ึงเกณฑการพิจารณาขอบเขตของ
คะแนนเฉล่ียเพื่อใชในการแปลผลตามความหมายของขอมูลจึงกําหนดไวเปน 7 ระดับ ตามเกณฑ
พิจารณาดังนี้ 
 

 พิสัย = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด
7  

  = 7 – 1
7  

  = 0.86 

 
จากเกณฑดังกลาวจึงนํามากําหนดระดับความคิดเห็นตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ

ในองคกร สภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีสงเสริมภาวะผูประกอบการในองคกร และบุคลิกภาพหลัก
หาประการ ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.86 แปลความวา ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
คะแนนเฉล่ีย 1.87 – 2.72 แปลความวา ไมเห็นดวย 
คะแนนเฉล่ีย 2.73 – 3.58 แปลความวา คอนขางไมเหน็ดวย 
คะแนนเฉล่ีย 3.59 – 4.44 แปลความวา เฉยๆ 
คะแนนเฉล่ีย 4.45 – 5.30 แปลความวา คอนขางเห็นดวย 
คะแนนเฉล่ีย 5.31 – 6.16 แปลความวา เห็นดวย 
คะแนนเฉล่ีย 6.17 – 7.00 แปลความวา เห็นดวยอยางยิ่ง 
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3.7  การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) และการตรวจสอบความนาเชื่อถือของ 
มาตรวัด (Reliability) 

ตัวแปรท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลผานโปรแกรม SPSS for Windows 
สรุปรายละเอียดของตัวแปร และสัญลักษณท่ีใชเปนตัวแทนของตัวแปรนั้น ๆ ใน

การวิเคราะหขอมูลผานโปรแกรม SPSS for Windows โดยมีรายละเอียดดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 แสดงตัวแปรท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับงานวจิยั 

สัญลักษณ รายการตัวแปร Variable List 
Demographic Variables 
Sex เพศ Sex 
Age อายุ Age 
Edu ระดับการศึกษา Education Degree 
Salary รายไดเฉล่ียตอเดือน Salary per Month 
Position ตําแหนงงาน Position Level 
Segment หมวดธุรกจิ Segment of Financial Industrial 
Exp ประสบการณการทํางาน Experience 
Independent Variables 
CE_M1 Corporate Internal Environment Management Support1 
CE_M2 Corporate Internal Environment Management Support2 
CE_M3 Corporate Internal Environment Management Support3 
CE_M4 Corporate Internal Environment Management Support4 
CE_M5 Corporate Internal Environment Management Support5 
CE_M6 Corporate Internal Environment Management Support6 
CE_M7 Corporate Internal Environment Management Support7 
CE_M8 Corporate Internal Environment Management Support8 
CE_M9 Corporate Internal Environment Management Support9 
CE_M10 Corporate Internal Environment Management Support10 
CE_M11 Corporate Internal Environment Management Support11 
CE_M12 Corporate Internal Environment Management Support12 
CE_M13 Corporate Internal Environment Management Support13 



27 

ตารางท่ี 3.1 แสดงตัวแปรท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับงานวจิยั (ตอ) 
สัญลักษณ รายการตัวแปร Variable List 

Independent Variables )ตอ(  
CE_M14 Corporate Internal Environment Management Support14 
CE_M15 Corporate Internal Environment Management Support15 
CE_M16 Corporate Internal Environment Management Support16 
CE_M17 Corporate Internal Environment Management Support17 
CE_M18 Corporate Internal Environment Management Support18 
CE_M19 Corporate Internal Environment Management Support19 
CE_W1 Corporate Internal Environment Work Discretion1 
CE_W2 Corporate Internal Environment Work Discretion2 
CE_W3 Corporate Internal Environment Work Discretion3 
CE_W4 Corporate Internal Environment Work Discretion4 
CE_W5 Corporate Internal Environment Work Discretion5 
CE_W6 Corporate Internal Environment Work Discretion6 
CE_W7 Corporate Internal Environment Work Discretion7 
CE_W8 Corporate Internal Environment Work Discretion8 
CE_W9 Corporate Internal Environment Work Discretion9 
CE_W10 Corporate Internal Environment Work Discretion10 
CE_R1 Corporate Internal Environment Reward & Reinforcement System1 
CE_R2 Corporate Internal Environment Reward & Reinforcement System2 
CE_R3 Corporate Internal Environment Reward & Reinforcement System3 
CE_R4 Corporate Internal Environment Reward & Reinforcement System4 
CE_R5 Corporate Internal Environment Reward & Reinforcement System5 
CE_R6 Corporate Internal Environment Reward & Reinforcement System6 
CE_T1 Corporate Internal Environment Time & Resource Availability1 
CE_T2 Corporate Internal Environment Time & Resource Availability2 
CE_T3 Corporate Internal Environment Time & Resource Availability3 
CE_T4 Corporate Internal Environment Time & Resource Availability4 
CE_T5 Corporate Internal Environment Time & Resource Availability5 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงตัวแปรท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับงานวจิยั (ตอ) 
สัญลักษณ รายการตัวแปร Variable List 

Independent Variables )ตอ(  
CE_O1 Corporate Internal Environment Organization Boundaries1 
CE_O2 Corporate Internal Environment Organization Boundaries2 
CE_O3 Corporate Internal Environment Organization Boundaries3 
CE_O4 Corporate Internal Environment Organization Boundaries4 
CE_O5 Corporate Internal Environment Organization Boundaries5 
CE_O6 Corporate Internal Environment Organization Boundaries6 
CE_O7 Corporate Internal Environment Organization Boundaries7 
Moderator Variables 
BP_E1 Big Five Personality Extraversion1 
BP_E2 Big Five Personality Extraversion2 
BP_E3 Big Five Personality Extraversion3 
BP_E4 Big Five Personality Extraversion4 
BP_E5 Big Five Personality Extraversion5 
BP_A1 Big Five Personality Agreeableness1 
BP_A2 Big Five Personality Agreeableness2 
BP_A3 Big Five Personality Agreeableness3 
BP_A4 Big Five Personality Agreeableness4 
BP_A5 Big Five Personality Agreeableness5 
BP_C1 Big Five Personality Conscientiousness1 
BP_C2 Big Five Personality Conscientiousness2 
BP_ES1 Big Five Personality Emotional Stability1 
BP_ES2 Big Five Personality Emotional Stability2 
BP_ES3 Big Five Personality Emotional Stability3 
BP_O1 Big Five Personality Openness to Experience1 
BP_O2 Big Five Personality Openness to Experience2 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงตัวแปรท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับงานวจิยั (ตอ) 
สัญลักษณ รายการตัวแปร Variable List 

Dependent Variables 
IB_I1 Intrapreneurial Behavior Innovativeness1 
IB_I2 Intrapreneurial Behavior Innovativeness2 
IB_I3 Intrapreneurial Behavior Innovativeness3 
IB_I4 Intrapreneurial Behavior Innovativeness4 

 
3.7.1  การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 
เม่ือพิจารณาจํานวนกลุมตัวอยางตอขอคําถามท่ีจะนํามาทําการวิเคราะหองคประกอบ

ตามคําแนะนําของ Hair (2010) ซ่ึงแนะนําไววาอัตราสวนข้ันต่ําคือ 1 ขอคําถามตอ 5 กลุมตัวอยาง 
โดยอัตราสวนท่ีดีเหมาะสมที่สุดคือ 1 ขอคําถามตอ 10 กลุมตัวอยาง ซ่ึงสอดคลองกับคําแนะนําของ
นักวิจัยทานอ่ืน ๆ ดวยเชนกัน (Bentler & Chou, 1987; Tinsley & Tinsley, 1987) โดยในการศึกษา
คร้ังนี้มีจํานวนขอคําถามท้ังส้ิน 90 ขอ จํานวนกลุมตัวอยาง 384 คน ทําใหอัตราสวนไมถึง 5 ตอ 1 ตามท่ี 
Hair (2010) แนะนํา ดังนั้นผูวิจัยจึงแบงตัวแปรที่จะทําการวิเคราะหองคประกอบเปนสองกลุม ในกลุม
แรก ประกอบดวย Intrapreneurial Behavior และ Big Five Personality ซ่ึงมีขอคําถามท้ังส้ิน  42 
คําถาม  ทําใหมีอัตราสวนเทากับ  9 ตอ  1 สําหรับกลุมท่ีสองประกอบดวย Corporate Internal 
Environment ซ่ึงมีขอคําถามท้ังส้ิน 48 คําถาม ทําใหมีอัตราสวนเทากับ 8 ตอ 1 เปนไปตามท่ี Hair 
(2010 ) แนะนํา ดังมีรายละเอียดดังนี้ 

 กลุมตัวแปรท่ี 1 – Intrapreneurial Behavior และ Big Five Personality 
 
ตารางท่ี 3.2 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 1 (คร้ังท่ี 1) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .956 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 18430.729 

df 1653 
Sig. .000 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 1 (คร้ังท่ี 1)  (ตอ) 
Rotated Component Matrix 

 Component 
1 2 3 4 

IB_I9 .728 .222 .128 .213 
IB_P3 .714 .327 .135 -.053 
IB_I2 .706 .165 .092 .213 
IB_P4 .700 .315 .230 .092 
IB_P2 .700 .324 .044 -.048 
IB_I3 .698 .173 .143 .271 
IB_I1 .685 .122 .140 .267 
IB_P1 .683 .363 .019 -.081 
IB_P7 .677 .318 .218 -.207 
IB_I8 .673 .177 .206 .375 
IB_I10 .666 .302 .237 .235 
IB_I7 .652 .186 .214 .436 
IB_P6 .640 .266 .371 -.032 
IB_I5 .618 .209 .149 .270 
IB_P8 .610 .318 .181 -.258 
IB_P5 .606 .228 .421 .010 
IB_I6 .599 .127 .186 .488 
IB_P10 .594 .320 .371 .035 
IB_P9 .581 .391 .296 -.145 
IB_I4 .545 .273 .034 .101 
BP_C1 .190 .805 .037 -.067 
BP_A4 .242 .775 .088 -.005 
BP_A5 .270 .774 .066 .067 
BP_C2 .257 .764 .124 .089 
BP_A3 .288 .764 .103 -.002 
BP_A2 .193 .759 .099 .112 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 1 (คร้ังท่ี 1)  (ตอ) 
 Component 

1 2 3 4 
BP_E4 .269 .729 .160 .139 
BP_A1 .267 .717 .189 .054 
BP_ES1 .158 .670 .194 .391 
BP_E5 .341 .664 .183 .263 
BP_O1 .330 .636 .088 .219 
BP_E2 .257 .594 .213 .301 
BP_E1 .299 .566 .193 .363 
BP_ES2 .260 .531 .294 .482 
BP_E3 .346 .525 .263 .347 
BP_ES3 .204 .500 .197 .458 
IB_R5 .124 .051 .839 .200 
IB_R4 .215 .174 .818 .133 
IB_R2 .237 .168 .799 .173 
IB_R3 .328 .236 .730 .124 
IB_R1 .501 .320 .502 .143 
BP_O2     

 
จากตารางท่ี 3.2 จะเห็นไดวา มีขอคําถามซ่ึงไมแสดงคา Factor Loading (คา Load ต่ํากวา 

.5) ซ่ึงไดแก BP_O2 ผูวิจัยจึงตัดคําถามดังกลาวออกจากงานวิจัย แลวทําการวิเคราะหองคประกอบ 
คร้ังท่ี 2 ตอไป 
 
ตารางท่ี 3.3 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 1 (คร้ังท่ี 2) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .957 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 12795.804 

df 820 
Sig. .000 
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ตารางท่ี 3.3 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) (ตอ) 
Rotated Component Matrix 

 Component 
1 2 3 4 

BP_C1 .764 -.005 .324 .007 
BP_A5 .757 .142 .294 .050 
BP_A2 .756 .122 .206 .089 
BP_C2 .752 .145 .274 .111 
BP_A4 .745 .075 .318 .065 
BP_A3 .731 .105 .353 .080 
BP_ES1 .729 .297 -.015 .218 
BP_E4 .727 .188 .247 .153 
BP_A1 .698 .130 .299 .172 
BP_E5 .686 .332 .205 .191 
BP_O1 .649 .301 .217 .092 
BP_E2 .630 .304 .111 .229 
BP_E1 .613 .383 .091 .216 
BP_ES2 .607 .441 -.019 .330 
BP_ES3 .575 .397 -.061 .232 
BP_E3 .567 .401 .137 .284 
IB_I6 .196 .734 .137 .230 
IB_I7 .241 .729 .220 .250 
IB_I8 .218 .701 .275 .234 
IB_I3 .192 .651 .356 .160 
IB_I1 .141 .645 .341 .158 
IB_I9 .225 .623 .429 .136 
IB_I2 .170 .616 .401 .102 
IB_I5 .229 .585 .312 .166 
IB_I10 .311 .581 .391 .246 
IB_I4     
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ตารางท่ี 3.3 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) (ตอ) 
 Component 

1 2 3 4 
IB_P7 .234 .278 .696 .177 
IB_P8 .225 .194 .685 .135 
IB_P3 .272 .411 .620 .111 
IB_P1 .302 .376 .611 -.008 
IB_P9 .323 .240 .606 .261 
IB_P2 .272 .417 .592 .023 
IB_P6 .220 .364 .563 .350 
IB_P4 .291 .498 .519 .223 
IB_P5 .194 .374 .504 .406 
IB_P10     
IB_R5 .086 .160 .037 .853 
IB_R4 .188 .164 .168 .821 
IB_R2 .189 .211 .151 .807 
IB_R3 .239 .235 .259 .729 
IB_R1 .317 .376 .366 .501 

 
จากตารางท่ี 3.3 จะเห็นไดวา มีขอคําถามซ่ึงไมแสดงคา Factor Loading (คา Load ต่ํา

กวา .5) ซ่ึงไดแก IB_I4 และ IB_P10 ผูวิจัยจึงตัดคําถามดังกลาวออกจากงานวิจัย แลวทําการวิเคราะห
องคประกอบ คร้ังท่ี 3 ตอไป 
 
ตารางท่ี 3.4 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 1 (คร้ังท่ี 3) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .958 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 12064.311 

df 741 
Sig. .000 
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ตารางท่ี 3.4 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 3) (ตอ) 
 Component 

1 2 3 4 
BP_C1 .772 -.014 .299 .009 
BP_A5 .763 .134 .277 .049 
BP_A2 .758 .114 .200 .092 
BP_C2 .757 .138 .261 .111 
BP_A4 .749 .067 .309 .066 
BP_A3 .737 .091 .343 .083 
BP_E4 .728 .180 .252 .156 
BP_ES1 .723 .312 -.004 .209 
BP_A1 .702 .122 .296 .172 
BP_E5 .685 .325 .216 .190 
BP_O1 .651 .286 .221 .097 
BP_E2 .626 .307 .128 .225 
BP_E1 .609 .391 .111 .204 
BP_ES2 .599 .465 .003 .310 
BP_ES3 .567 .421 -.040 .211 
BP_E3 .565 .395 .151 .285 
IB_I6 .191 .747 .178 .200 
IB_I7 .239 .728 .254 .232 
IB_I8 .218 .701 .306 .212 
IB_I1 .139 .615 .388 .154 
IB_I3 .190 .615 .400 .166 
IB_I9 .227 .602 .460 .124 
IB_I10 .313 .574 .415 .226 
IB_I2 .168 .574 .453 .109 
IB_I5 .228 .549 .348 .179 
IB_P7 .242 .232 .715 .185 
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ตารางท่ี 3.4 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 3) (ตอ) 
 Component 

1 2 3 4 
IB_P8 .233 .154 .700 .139 
IB_P3 .277 .374 .651 .106 
IB_P1 .306 .327 .648 -.002 
IB_P2 .272 .366 .643 .031 
IB_P9 .339 .227 .584 .242 
IB_P6 .227 .344 .578 .342 
IB_P4 .293 .469 .555 .216 
IB_P5 .204 .362 .503 .394 
IB_R5 .084 .174 .041 .854 
IB_R4 .188 .162 .172 .831 
IB_R2 .189 .215 .156 .808 
IB_R3 .241 .227 .267 .735 
IB_R1     

 
จากตารางท่ี 3-4 จะเห็นไดวา มีขอคําถามซ่ึงไมแสดงคา Factor Loading (คา Load ต่ํากวา 

.5) ซ่ึงไดแก IB_R1 ผูวิจัยจึงตัดคําถามดังกลาวออกจากงานวิจัย แลวทําการวิเคราะหองคประกอบ 
คร้ังท่ี 4 ตอไป 
 
ตารางท่ี 3.5 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 1 (คร้ังท่ี 4) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .956 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 11719.756 

df 703 
Sig. .000 
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ตารางท่ี 3.5 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 4)  (ตอ) 
Rotated Component Matrix 

 Component 
1 2 3 4 

BP_C1 .772 -.017 .301 .007 
BP_A5 .764 .134 .277 .040 
BP_A2 .759 .119 .197 .080 
BP_C2 .757 .137 .264 .107 
BP_A4 .749 .066 .311 .064 
BP_A3 .738 .092 .341 .070 
BP_E4 .727 .177 .257 .156 
BP_ES1 .725 .319 -.006 .199 
BP_A1 .704 .128 .293 .157 
BP_E5 .686 .325 .219 .183 
BP_O1 .651 .286 .222 .090 
BP_E2 .627 .305 .133 .220 
BP_E1 .609 .391 .116 .199 
BP_ES2 .602 .474 .001 .294 
BP_ES3 .569 .431 -.043 .199 
BP_E3 .567 .395 .156 .276 
IB_I6 .191 .746 .183 .195 
IB_I7 .239 .728 .258 .224 
IB_I8 .218 .701 .310 .204 
IB_I1 .140 .616 .390 .145 
IB_I3 .191 .616 .403 .155 
IB_I9 .227 .603 .463 .114 
IB_I10 .315 .574 .419 .216 
IB_I2 .168 .574 .455 .100 
IB_I5 .229 .550 .350 .169 
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ตารางท่ี 3.5 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 4)  (ตอ) 
 Component 

1 2 3 4 
IB_P7 .244 .234 .715 .174 
IB_P8 .234 .153 .702 .135 
IB_P3 .278 .374 .651 .094 
IB_P1 .306 .328 .647 -.013 
IB_P2 .272 .365 .644 .023 
IB_P9 .341 .229 .585 .232 
IB_P6 .229 .346 .581 .332 
IB_P4 .294 .468 .560 .214 
IB_P5 .206 .364 .507 .389 
IB_R5 .088 .180 .049 .861 
IB_R4 .193 .168 .179 .831 
IB_R2 .195 .223 .161 .804 
IB_R3 .246 .234 .271 .728 

 
จากตารางท่ี 3.5 สามารถสรุปไดวา ในกลุมตัวแปรท่ี 1 KMO มีคา > 0.5 ดังนั้นขอมูลท่ี

มีอยูสามารถใชการวิเคราะหองคประกอบ ในการวิเคราะหความสอดคลองได และแบงตัวแปรออกได
เปน 4 กลุม ไดแก 

1. บุคลิกภาพหลักหาประการ (Big Five Personality) ซ่ึงประกอบไปดวย BP_C1, BP_A5, 
BP_A2, BP_C2, BP_A4, BP_A3, BP_E4, BP_ES1, BP_A1, BP_E5, BP_O1, BP_E2, BP_E1, BP_ES2, 
BP_ES3 และ BP_E3 

2. พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม (Intrapreneurial 
Behavior – Innovativeness) ซ่ึงประกอบไปดวย IB_I6, IB_I7, IB_I8, IB_I1, IB_I3, IB_I9, IB_I10, 
IB_I2 และ IB_I5 

3. พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก (Intrapreneurial 
Behavior – Proactiveness) ซ่ึงประกอบไปดวย IB_P7, IB_P8, IB_P3, IB_P1, IB_P2, IB_P9, IB_P6, 
IB_P4 และ IB_P5 
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4. พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเสี่ยง 
(Intrapreneurial Behavior – Risk Taking) ซ่ึงประกอบไปดวย IB_R5, IB_R4, IB_R2 และ IB_R3 

 กลุมตัวแปรท่ี 2 – Corporate Internal Environment 
 
ตารางท่ี 3.6 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 2 (คร้ังท่ี 1) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .964 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 16249.742 

df 1128 
Sig. .000 

Rotated Component Matrix 

 Component 
1 2 3 4 5 

CE_M10 .749 .271 .203 .253 .059 
CE_M14 .741 .125 .247 .214 .213 
CE_M8 .740 .200 .094 .329 .139 
CE_M6 .736 .210 .208 .235 .054 
CE_M5 .728 .221 .300 .227 .023 
CE_M4 .725 .234 .245 .161 -.017 
CE_M3 .717 .291 .241 .106 .009 
CE_M2 .710 .179 .124 .301 -.001 
CE_Ma9 .700 .238 .211 .286 .110 
CE_M16 .696 .137 .185 .193 .291 
CE_M17 .684 .073 .300 .194 .292 
CE_M7 .675 .199 .137 .312 .028 
CE_M1 .667 .057 .057 .349 .050 
CE_M18 .651 .176 .348 .162 .294 
CE_M19 .642 .163 .293 .225 .267 
CE_M13 .640 .275 .320 .005 .278 
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ตารางท่ี 3.6 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 2 (คร้ังท่ี 1) (ตอ) 

 Component 
1 2 3 4 5 

CE_M15 .639 .173 .351 .008 .388 
CE_M12 .622 .308 .354 .014 .169 
CE_M11 .560 .271 .189 .142 .174 
CE_T3      
CE_O6 .190 .814 .195 .035 .089 
CE_O7 .277 .791 .141 -.011 .179 
CE_O2 .241 .766 .107 .018 .136 
CE_O3 .179 .737 .195 .110 .181 
CE_O4 .198 .635 .080 .184 .367 
CE_W10 .159 .620 .105 .277 -.037 
CE_W9 .248 .612 .401 .109 -.099 
CE_O5 .148 .520 -.050 .271 .491 
CE_O1      
CE_W8 .226 .133 .712 .327 .181 
CE_W3 .465 .190 .694 .161 .063 
CE_W5 .317 .224 .694 .336 .150 
CE_W6 .195 .144 .683 .412 .083 
CE_W7 .250 .141 .624 .398 .059 
CE_W4 .519 .115 .616 .259 .162 
CE_W2 .475 .223 .599 .125 .214 
CE_W1 .389 .377 .585 .010 .117 
CE_T1      
CE_T2      
CE_R4 .300 .059 .207 .771 .133 
CE_R3 .187 .091 .256 .730 .117 
CE_R5 .336 .175 .271 .722 .122 
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ตารางท่ี 3.6 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 2 (คร้ังท่ี 1) (ตอ) 

 Component 
1 2 3 4 5 

CE_R6 .196 .143 .200 .715 .205 
CE_R2 .323 .010 .239 .627 .287 
CE_R1 .404 .287 .268 .511 .013 
CE_T6 .193 .271 .188 .192 .722 
CE_T5 .250 .162 .192 .327 .667 
CE_T4      

 
จากตารางท่ี 3.6 จะเห็นไดวา มีขอคําถามซ่ึงไมแสดงคา Factor Loading (คา Load ต่ํากวา 

.5) ซ่ึงไดแก CE_T3, CE_O1, CE_T1, CE_T2 และ CE_T4 ผูวิจัยจึงตัดคําถามดังกลาวออกจากงานวิจัย 
แลวทําการวิเคราะหองคประกอบ คร้ังท่ี 2 ตอไป 
 
ตารางท่ี 3.7 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 2 (คร้ังท่ี 2) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .964 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 14310.217 

df 903 
Sig. .000 

Rotated Component Matrix 
 Component 

1 2 3 4 5 
CE_M10 .753 .268 .198 .250 .060 
CE_M14 .744 .118 .243 .206 .217 
CE_M6 .743 .204 .194 .227 .058 
CE_M8 .743 .199 .088 .324 .143 
CE_M5 .738 .218 .285 .222 .011 
CE_M4 .735 .231 .222 .154 -.019 
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ตารางท่ี 3.7 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 2) (ตอ) 
 Component 

1 2 3 4 5 
CE_M2 .723 .170 .117 .289 -.028 
CE_M3 .721 .289 .243 .104 -.006 
CE_M9 .705 .242 .203 .291 .098 
CE_M16 .699 .134 .189 .190 .284 
CE_M17 .688 .067 .295 .190 .295 
CE_M7 .675 .201 .116 .313 .051 
CE_M1 .672 .058 .063 .350 .018 
CE_M18 .652 .172 .351 .162 .293 
CE_M13 .640 .276 .322 .011 .273 
CE_M19 .636 .160 .302 .226 .286 
CE_M15 .631 .175 .361 .014 .403 
CE_M12 .625 .308 .355 .015 .160 
CE_M11 .560 .280 .177 .157 .171 
CE_O6 .198 .817 .181 .040 .087 
CE_O7 .288 .798 .129 -.004 .156 
CE_O2 .250 .761 .097 .010 .143 
CE_O3 .180 .741 .194 .120 .185 
CE_O4 .195 .647 .071 .202 .382 
CE_W9 .263 .619 .382 .118 -.129 
CE_W10 .165 .616 .111 .276 -.049 
CE_O5  .528   .511 
CE_W8 .225 .148 .704 .359 .168 
CE_W3 .468 .189 .695 .168 .052 
CE_W5 .324 .225 .686 .347 .131 
CE_W6 .194 .161 .665 .443 .081 
CE_W7 .243 .159 .627 .435 .048 
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ตารางท่ี 3.7 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 2) (ตอ) 
 Component 

1 2 3 4 5 
CE_W4 .518  .619   
CE_W2 .475 .223 .608 .132 .194 
CE_W1 .474 .379 .603 .022 .096 
CE_R4 .311 .061 .191 .775 .127 
CE_R3 .200 .103 .227 .748 .095 

 
จากตารางท่ี 3.7 จะเห็นไดวา มีขอคําถามซ่ึงแสดงคา Factor Loading อยูในสอง Factor 

(Double-Load) ซ่ึงไดแก CE_O5 และ CE_W4 ผูวิจัยจึงตัดคําถามดังกลาวออกจากงานวิจัย แลวทํา
การวิเคราะหองคประกอบ คร้ังท่ี 3 ตอไป 
 
ตารางท่ี 3.8 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 2 (คร้ังท่ี 3) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .963 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 13433.451 

df 820 
Sig. .000 

Rotated Component Matrix 
 Component 

1 2 3 4 5 
CE_M10 .755 .267 .249 .196 .053 
CE_M6 .747 .207 .229 .178 .054 
CE_M8 .744 .198 .327 .082 .122 
CE_M14 .744 .126 .216 .218 .230 
CE_M5 .741 .225 .224 .263 .020 
CE_M4 .739 .226 .147 .224 -.013 
CE_M2 .727 .171 .287 .112 -.053 
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ตารางท่ี 3.8 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 3) (ตอ) 
 Component 

1 2 3 4 5 
CE_M3 .720 .292 .102 .231 .026 
CE_M9 .705 .241 .291 .206 .096 
CE_M16 .698 .140 .203 .164 .290 
CE_M17 .691 .077 .204 .267 .296 
CE_M7 .676 .199 .312 .119 .035 
CE_M1 .676 .054 .347 .070 -.015 
CE_M18 .655 .182 .176 .324 .299 
CE_M19 .638 .173 .242 .269 .286 
CE_M13 .638 .289 .026 .283 .308 
CE_M15 .629 .190 .034 .319 .444 
CE_M12 .622 .310 .018 .341 .213 
CE_M11 .566 .274 .155 .189 .133 
CE_O6 .196 .829 .052 .158 .081 
CE_O7 .285 .807 .010 .107 .153 
CE_O2 .243 .773 .026 .071 .151 
CE_O3 .186 .741 .126 .194 .132 
CE_O4 .198 .651 .220 .068 .313 
CE_W10 .160 .621 .279 .098 -.032 
CE_W9 .263 .615 .107 .384 -.084 
CE_R4 .306 .073 .787 .168 .131 
CE_R3 .201 .104 .751 .231 .073 
CE_R6 .208 .150 .734 .177 .165 
CE_R5 .348 .176 .723 .239 .120 
CE_R2 .333 .020 .642 .201 .270 
CE_R1 .415 .278 .501 .272 .001 
CE_W8 .234 .152 .356 .701 .183 
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ตารางท่ี 3.8 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 3) (ตอ) 
 Component 

1 2 3 4 5 
CE_W6 .206 .153 .429 .690 .076 
CE_W5 .334 .229 .344 .678 .144 
CE_W3 .480 .193 .162 .674 .083 
CE_W7 .259 .144 .415 .666 .019 
CE_W1 .478 .383 .020 .588 .142 
CE_W2 .484 .228 .134 .586 .218 
CE_T6 .186 .302 .243 .144 .723 
CE_T5 .244 .187 .370 .149 .673 

 
จากตารางท่ี 3.8 สามารถสรุปไดวา ในกลุมตัวแปรท่ี 2 KMO มีคา > 0.5 ดังนั้นขอมูลท่ี

มีอยูสามารถใชการวิเคราะหองคประกอบ ในการวิเคราะหความสอดคลองได และแบงตัวแปรออกได
เปน 5 กลุม ไดแก 

1. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) ดานการสนับสนุน
จากผูบริหาร (Management Support) ซ่ึงประกอบไปดวย CE_M10, CE_M6, CE_M8, CE_M14, CE_M5, 
CE_M4, CE_M2, CE_M3, CE_M9, CE_M16, CE_M17, CE_M7, CE_M1, CE_M18, CE_M19, 
CE_M13, CE_M15, CE_M12 และ CE_M11 

2. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) ดานโครงสรางและ
ขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) ซ่ึงประกอบไปดวย CE_O6, CE_O7, CE_O2, 
CE_O3 และ CE_O4 ท้ังนี้ยังมีขอคําถามอีกสองขอที่ผูวิจัยตั้งใจอยูในปจจัยดานการใหอํานาจการ
ไตรตรอง แตเม่ือทําการวิเคราะหองคประกอบ แลวพบวาไมได Load ตามปจจัยท่ีตั้งใจไว แตมาแสดงคา 
Load ในปจจัยนี ้ดังนั้นผูวิจัยจงึตัดสินใจรวมขอคําถามท้ังสองขอไวในปจจยันี้ ซ่ึงไดแก CE_W10 และ 
CE_W9 

3. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) ดานระบบการให
รางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) ซ่ึงประกอบไปดวย CE_R4, CE_R3, 
CE_R6, CE_R5, CE_R2 และ CE_R1 

4. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) ดานการใหอํานาจ
การไตรตรอง (Work Discretion) ซ่ึงประกอบไปดวย CE_W8, CE_W6, CE_W5, CE_W3, CE_W7, 
CE_W1 และ CE_W2 
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5. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) ดานความพรอม
ทางดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) ซ่ึงประกอบไปดวย CE_T6 และ CE_T5 
 

3.7.2  การตรวจสอบความนาเชื่อถือของมาตรวัด (Reliability) 
ผูวิจัยไดนําขอคําถามท่ีประกอบข้ึนเปนตัวแปรตาง ๆ ท่ีไดจากการวิเคราะหองคประกอบ 

ขางตนไปตรวจสอบความนาเชื่อถือของแตละมาตรวัด วามีความนาเชื่อถือที่สามารถยอมรับไดหรือไม 
โดยหลังจากการตรวจสอบจึงไดผลลัพธดังแสดงตามตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 3.9 แสดงผลลัพธจากการตรวจสอบความนาเช่ือถือของมาตรวัด 

มาตรวัด Cronbach’s 
Alpha () 

จํานวน
ขอคําถาม 

สภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนบัสนุนจากผูบริหาร 
(Management Support) 

0.97 19 

สภาพแวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจการไตรตรอง 
(Work Discretion) 

0.92 7 

สภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการ
สรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) 

0.90 6 

สภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมทางดานเวลาและ
ทรัพยากร (Time and Resource Availability) 

0.81 2 

สภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการ
ดําเนินงาน (Organizational Boundaries) 

0.90 7 

บุคลิกภาพหลักหาประการ (Big Five Personality) 0.95 16 
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสราง
นวัตกรรม (Innovativeness) 

0.93 9 

พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 
(Proactiveness) 

0.92 9 

พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญ
ความเส่ียง (Risk Taking) 

0.90 4 
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จากคา  ท่ีแสดงในตารางท่ี 3-9 พบวา มาตรวัดขางตนมีคาความนาเช่ือถืออยูระหวาง 
0.97 – 0.81 ซ่ึงเกินกวา 0.70 จึงถือวามาตรวัดท้ังหมดมีคาความนาเช่ือถือในระดับท่ียอมรับได (Nunally, 
1978)  
 

3.7.3  สมมติฐานงานวิจัย ท่ีไดจากการปรับกรอบแนวคิดในงานวิจัยใหม 
จากการวิเคราะหองคประกอบขางตน ทําใหผูวิจัยไดกรอบแนวคิดในงานวิจัยตามท่ีแสดง

ในภาพท่ี 3.1 ซ่ึงทําใหสมมติฐานงานวิจัยเปล่ียนไป โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
 

 
ภาพท่ี 3.1 แสดงกรอบแนวคิด (ใหม) การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการที่สงผลตอความสัมพันธ 

ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม (Innovativeness) 

 การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) มีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 
 

Big Five Personality 

Intrapreneurial Behavior 

Corporate Internal Environment 

Management Support 

Work Discretion 

Reward/Reinforcement 
System 

Organizational 
Boundaries 

Time and Resource 
Availability 

Innovativeness 

Proactiveness 

Risk Taking 
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 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) มีความสัมพันธ
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก (Proactiveness) 

 การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) มีความสัมพันธตอพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) มีความสัมพันธ
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก  

 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง (Risk Taking) 

 การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) มีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) มีความสัมพันธ
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง  

 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
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สมมติฐานท่ี 4 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสราง
นวัตกรรม (Innovativeness) 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support)และพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) 
และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 
และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 5 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางาน
เชิงรุก (Proactiveness) 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support)และพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 
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 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 
และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 6 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลา
เผชิญความเส่ียง (Risk Taking) 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support)และพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 
และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการที่สงผลตอความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม
ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําขอมูลมาทําการ
วิเคราะหและนําเสนอผลการวิจัยในรูปตารางประกอบคําบรรยาย โดยแบงการนําเสนอเปน 2 สวนดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
4.2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรม

ความเปนผูประกอบการในองคกร และผลการวิเคราะหลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการที่สงผลตอ
ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
 
 
4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซ่ึงใชแบบสอบถาม
เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) โดยมีรายละเอียดขอมูลดังตาราง 4.1 นี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและคารอยละลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 
1. เพศ 

1) ชาย 
2) หญิง 

 
89 

295 

 
23.20 
76.80 

รวม 384 100.00 
2. อายุ 

1) นอยกวา 22 ป 
2) 22-30 ป 
3) 31-40 ป 
4) 41-50 ป 
5) มากกวา 50 ข้ึนไป 

 
1 

203 
141 
24 
15 

 
3.00 

52.90 
36.70 
6.30 
3.90 

รวม 384 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  แสดงจํานวนและคารอยละลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 

3. ระดับการศึกษา 
1) มัธยมศึกษา / ปวช. 
2) อนุปริญญา / ปวส. 
3) ปริญญาตรี 
4) ปริญญาโท 
5) ปริญญาเอก 
6) อ่ืนๆ 

 
11 
2 

310 
61 
- 
- 

 
2.90 
0.50 

80.70 
15.90 

- 
- 

รวม 384 100.00 
4. รายไดเฉล่ียตอเดือน 

1) ต่ํากวา 15,000 บาท 
2) 15,000-30,000 บาท 
3) 30,001-50,000 บาท 
4) 50,001-75,000 บาท 
5) 75,001-100,000 บาท 
6) สูงกวา 100,000 บาท 

 
15 

229 
103 
21 
9 
7 

 
3.90 

59.60 
26.80 
5.50 
2.30 
1.80 

รวม 384 100.00 
5. ตําแหนงงานภายในองคกร 

1) พนักงานระดบัปฏิบัติการ 
2) หัวหนางาน 
3) ผูจัดการ / ผูบริหารข้ันตน 
4) ผูบริหารระดับสูง 
5) อ่ืนๆ 

 
305 
50 
19 
4 
6 

 
79.40 
13.00 
4.90 
1.0 

1.60 
รวม 384 100.00 

6. หมวดธุรกจิในกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน 
1) ธนาคาร (Banking) 
2) เงินทุนและหลักทรัพย (Finance & Securities) 
3) ประกันภัยและประกันชีวิต (Insurance) 

 
341 
27 
16 

 
88.80 
7.00 
4.20 

รวม 384 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  แสดงจํานวนและคารอยละลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 

7. ประสบการณการทํางาน 
1) นอยกวา 1 ป 
2) 1-5 ป 
3) 6-10 ป 
4) มากกวา 10 ป 

 
42 

181 
80 
81 

 
10.90 
47.10 
20.80 
21.10 

รวม 384 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยมีจํานวนเพศหญิง
ท่ีตอบแบบสอบถาม คิดเปนรอยละ 76.80 และจํานวนเพศชาย คิดเปนรอยละ 23.20 

ในดานอายุ พบวา ชวงอายุท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ อายุ 22-30 ป คิดเปนรอยละ 
52.90 รองลงมา คือ อายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 36.70 อายุ 41-50 ป คิดเปนรอยละ 6.30 อายุมากกวา 
50 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 3.90 และอายุนอยกวา 22 ป คิดเปนรอยละ 3.00 ตามลําดับ 

ในดานระดับการศึกษา พบวา ระดับการศึกษาท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือ ระดับ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 80.70 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 15.90 ระดับมัธยมศึกษา/
ปวช. คิดเปนรอยละ 2.90 และระดับอนุปริญญา/ปวส. คิดเปนรอยละ 0.50 ตามลําดับ 

ในดานรายไดเฉล่ียตอเดือน พบวา รายไดเฉล่ียตอเดือนท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ 
รายไดเฉล่ีย 15,000-30,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 59.60 รองลงมือ คือ รายไดเฉล่ีย 31,000-50,000 
บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 26.80 รายไดเฉล่ีย 50,001-75,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 5.50 รายได
เฉล่ียตํ่ากวา 15,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 3.90 รายไดเฉล่ีย 75,001-100,000 บาทตอเดือน คิดเปน
รอยละ 2.30 และรายไดเฉล่ียสูงกวา 100,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 1.80 ตามลําดับ 

ในดานตําแหนงงานภายในองคกร พบวา ตําแหนงงานท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ 
ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 79.40 รองลงมา คือ ตําแหนงหัวหนางาน คิดเปน
รอยละ 13.00 ตําแหนงผูจัดการ/ผูบริหารข้ันตน คิดเปนรอยละ 4.90 ตําแหนงอ่ืนๆ คิดเปนรอยละ 1.60 
และตําแหนงผูบริหารระดับสูง คิดเปนรอยละ 1.00 ตามลําดับ 

ในดานหมวดธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมการเงิน พบวา หมวดธุรกิจท่ีตอบแบบสอบถาม
มากท่ีสุด คือ หมวดธุรกิจธนาคาร คิดเปนรอยละ 88.80 รองลงมา คือ หมวดธุรกิจเงินทุนและหลักทรัพย 
คิดเปนรอยละ 7.00 และหมวดธุรกิจประกันภัยและประกันชีวิต คิดเปนรอยละ 4.20 ตามลําดับ 
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และในดานประสบการณการทํางานในองคกร พบวา ประสบการณการทํางานท่ีตอบ
แบบสอบถามมากท่ีสุด คือ ประสบการณการทํางาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ 47.10 รองลงมา คือ ประสบการณ 
การทํางานมากกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 21.10 ประสบการณการทํางาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 20.80 
และประสบการณการทํางานนอยกวา 1 ป คิดเปนรอยละ 10.90 ตามลําดับ 

 
 

4.2  ผลการวิเคราะหลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการ ที่สงผลตอความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมภายในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

การวิเคราะหลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการ ที่สงผลตอความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมภายในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร ผูวิจัยใชสถิติการหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรแบบวิธีวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation) และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานในงานวิจัย โดยมีข้ันตอนในการวิเคราะหผล 
ดังนี้ 
 

4.2.1  การวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation) 
ในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชสถิติการหาความสัมพันธระหวางตัวแปร เพื่อตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรทุกตัวท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดวยวิธีวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation)  
ดังตารางตอไปน้ี  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาสหสัมพันธของตัวแปรตางๆ 

 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. Management 
Support 

5.24 1.01 (0.97)         

2. Work Discretion 5.17 1.05 0.76*** (0.92)        
3. Reward/ 
Reinforcement 
System 

5.41 0.98 0.67*** 0.68*** (0.90)       

4. Time & 
Resource 
Availability 

5.32 1.15 0.54*** 0.52*** 0.54*** (0.81)      

5. Organizational 
Boundaries 

4.86 1.19 0.59*** 0.58*** 0.44*** 0.47*** (0.90)     
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ตารางท่ี 4.2 แสดงคาสหสัมพันธของตัวแปรตางๆ (ตอ) 
 Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
6. Big Five 
Personality 

5.83 0.77 0.52*** 0.51*** 0.55*** 0.47*** 0.34*** (0.95)    

7. Innovativeness 5.50 0.83 0.62*** 0.57*** 0.54*** 0.43*** 0.42*** 0.65*** (0.93)   
8. Proactiveness 5.68 0.78 0.56*** 0.51*** 0.51*** 0.43*** 0.34*** 0.68*** 0.79*** (0.92)  
9. Risk Taking 5.07 1.18 0.66*** 0.56*** 0.41*** 0.43*** 0.61*** 0.47*** 0.53*** 0.50*** (0.90) 

N = 384, *** p < 0.001, คาท่ีปรากฏในแนวทแยงคือคาความนาเช่ือถือของมาตรวัด 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยจากสภาพแวดลอม
ภายในองคกรในดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ อยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
5.41 รองลงมาคือ ดานความพรอมทางดานเวลาและทรัพยากร อยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ีย 5.32 
ดานการสนับสนุนจากผูบริหาร อยูในระดับคอนขางเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ีย 5.24 ดานการใหอํานาจ
การไตรตรอง อยูในระดับคอนขางเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ีย 5.17 ดานโครงสรางและขอบเขตการ
ดําเนินงาน อยูในระดับคอนขางเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ีย 4.86 ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอบุคลิกภาพหลักหาประการ อยูในระดับเห็นดวย 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 5.83 และระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ
ในองคกรดานการทํางานเชิงรุก อยูในระดบัเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 5.68 รองลงมาคือ ดานการ
สรางนวัตกรรม อยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 5.50 มีเพียงดานการกลาเผชญิความเส่ียงท่ี
อยูในระดับคอนขางเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 5.07 ตามลําดับ 
เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรทุกตัว พบวา 

ตัวแปรอิสระหรือปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรทุกตัวมีความสัมพันธกับ
ตัวแปรตามหรือพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.001 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) สูงสุด คือ 0.76 ซ่ึงคาความสัมพันธ
ดังกลาวไมเกิน 0.80 ดังนั้นความสัมพันธระหวางตัวแปรจึงไมสูงจนเกิดปญหาความสัมพันธเชิงเสนพหุ 
(Multicollinearity) (Hair, et al., 2010) 

ตัวแปรกํากับหรือบุคลิกภาพหลักหาประการ มีความสัมพันธกับตัวแปรตามหรือ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) สูงสุด คือ 0.68 ซ่ึงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรไมสูงจนเกิดปญหาความสัมพันธเชิงเสนพหุ (Multicollinearity) 

ตัวแปรตามท้ัง 3 ดาน ก็มีความสัมพันธกันเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
โดยเฉพาะระหวางดานการสรางนวัตกรรม กับดานการทํางานเชิงรุก 
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4.2.2  การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
เพื่อทดสอบสมมติฐานงานวจิัย ผูวจิัยไดการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 

Analysis) ดวยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะหตัวแปรท้ังหมดในคราวเดียว (Enter Medtod) 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร 

ลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการ และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร
ดานการสรางนวัตกรรม 

 Standardized Coefficients Beta ) ) 
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6 

Management Support 0.31*** 1.20*** 0.31*** 0.31*** 0.31*** 0.31*** 
Work Discretion 0.08 0.08 0.65* 0.08 0.08 0.08 
Reward / Reinforcement System 0.04 0.03 0.04 0.41 0.04 0.03 
Time & Resource Availability -0.02 -0.01 -0.02 -0.02 0.20 -0.01 
Organizational Boundaries 0.03 0.05 0.04 0.04 0.04 0.48 
Big Five Personality 0.42*** 0.97*** 0.76*** 0.66*** 0.54*** 0.63*** 
Management Support x Big Five 
Personality 

 -1.28***     

Work Discretion x Big Five 
Personality 

  -0.80*    

Reward / Reinforcement System x 
Big Five Personality 

   -0.55   

Time & Resource Availability x Big 
Five Personality 

    -0.30  

Organizational Boundaries x Big Five 
Personality 

     -0.56 

F 72.30*** 65.06*** 63.20*** 62.42*** 62.03*** 62.40*** 
df (6, 377) (7, 376) (7, 376) (7, 376) (7, 376) (7, 376) 
R2 0.54 0.55 0.54 0.54 0.54 0.54 

N = 384, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 
 

จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหใน Model 1 ซ่ึงเปนการแสดงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรม 
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือการสนับสนุน
จากผูบริหาร (β = 0.31, p < 0.001) ในขณะท่ีปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปน
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ผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม โดยตัวแปรอิสระท้ังหมดสามารถอธิบายผลของ
ตัวแปรตาม ไดรอยละ 54 (R2 = 0.54)  

ผลการวิเคราะหใน Model 2-6 ซ่ึงเปนการแสดงผลของตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 
ของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบวาบุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอ
ความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร (β = 1.28, 
p < 0.001) และดานการใหอํานาจไตรตรอง (β = 0.80, p < 0.05) กับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ 
ในองคกรดานการสรางนวัตกรรม แตไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจาก
สภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ, ดานความพรอมใน
ดานเวลาและทรัพยากร และดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน กับพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร 

ลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการ และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร
ดานการทํางานเชิงรุก 

 Standardized Coefficients Beta ) ) 
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6 

Management Support 0.23*** 0.76** 0.24*** 0.24*** 0.24*** 0.23*** 
Work Discretion 0.04 0.04 0.28 0.04 0.04 0.04 
Reward / Reinforcement System 0.05 0.04 0.05 0.50 0.05 0.04 
Time & Resource Availability 0.03 0.03 0.03 0.03 0.61* 0.04 
Organizational Boundaries -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.01 0.23 
Big Five Personality 0.50*** 0.83*** 0.64*** 0.80*** 0.84*** 0.63*** 
Management Support x Big Five Personality  -0.76     
Work Discretion x Big Five Personality   -0.34    
Reward / Reinforcement System x Big Five 
Personality 

   -0.68   

Time & Resource Availability x Big Five 
Personality 

    -0.81*  

Organizational Boundaries x Big Five Personality      -0.32 
F 67.18*** 58.47*** 57.65*** 58.30*** 58.93*** 57.61*** 
df (6, 377) (7, 376) (7, 376) (7, 376) (7, 376) (7, 376) 
R2 0.52 0.52 0.52 0.52 0.52 0.52 

N = 384, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 
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จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหใน Model 1 ซ่ึงเปนการแสดงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรที่มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ การ
สนับสนุนจากผูบริหาร (β = 0.23,  p < 0.001) ในขณะที่ปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก โดยตัวแปรอิสระท้ังหมดสามารถอธิบายผล
ของตัวแปรตามไดรอยละ 52 (R2 = 0.52)  

ผลการวิเคราะหใน Model 2-6 ซึ่งเปนการแสดงผลของตัวแปรกํากับที่สงผลตอ
ความสัมพันธของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบวาบุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ี
สงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลา
และทรัพยากร (β = -0.81, p < 0.05) กับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางาน
เชิงรุก แตไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร
ดานการสนับสนุนจากผูบริหาร, ดานการใหอํานาจไตรตรอง, ดานระบบการใหรางวัลและการสราง
แรงจูงใจ และดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน กับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการใน
องคกรดานการสรางนวัตกรรม 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร 

ลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการ และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร
ดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 Standardized Coefficients Beta ) ) 
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6 

Management Support 0.43*** 0.30 0.42*** 0.42*** 0.42*** 0.43*** 
Work Discretion 0.07 0.08 -0.24 0.08 0.08 0.07 
Reward / Reinforcement System -0.20*** -0.20*** -0.19*** -0.56* -0.20*** -0.20*** 
Time & Resource Availability 0.03 0.03 0.03 0.03 -0.17 0.03 
Organizational Boundaries 0.32*** 0.31*** 0.31*** 0.31*** 0.31*** 0.53 
Big Five Personality 0.20*** 0.12 0.01 -0.03 0.09 0.31 
Management Support x Big Five Personality  0.19     
Work Discretion x Big Five Personality   0.46    
Reward / Reinforcement System x Big Five Personality    0.53   
Time & Resource Availability x Big Five Personality     0.28  
Organizational Boundaries x Big Five Personality      -0.27 
F 73.86*** 63.21*** 63.59*** 63.73*** 63.33*** 63.27*** 
df (6, 377) (7, 376) (7, 376) (7, 376) (7, 376) (7, 376) 
R2 0.54 0.54 0.54 0.54 0.54 0.54 

N = 384, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 
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จากตารางท่ี 4-5 ผลการวิเคราะหใน Model 1 ซ่ึงเปนการแสดงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบวา ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
คือ การสนับสนุนจากผูบริหาร (β = 0.43, p < 0.001), ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ 
(β = -0.20,  p < 0.001), และโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (β = 0.32,  p < 0.001) ในขณะที่
ปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญ
ความเส่ียง โดยตัวแปรอิสระท้ังหมดสามารถอธิบายผลของตัวแปรตามไดรอยละ 54 (R2 = 0.54)  

ผลการวิเคราะหใน Model 2-6 ซึ่งเปนการแสดงผลของตัวแปรกํากับที่สงผลตอ
ความสัมพันธของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบวาบุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับ
ท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร กับพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
 
 
4.3  สรุปภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 

จากการทดสอบสมมติฐานงานวิจัยท้ังหมดตามข้ันตอนและวิธีการดังท่ีแสดงในบทน้ี 
จึงสามารถสรุปภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการที่สงผลตอความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม
ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรของบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจ
การเงินในประเทศไทย ซ่ึงมีจํานวนกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 384 คน โดยผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลผาน
แบบสอบถามผานทาง Online และ Paper จากน้ันจึงนํามาวิเคราะหผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
for Windows โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

จากขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวา
เพศชาย ชวงอายุท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ อายุ 22-30 ป ระดับการศึกษาสวนใหญ คือ ระดับ
ปริญญาตรี รายไดเฉล่ียตอเดือน คือ 15,000-30,000 บาทตอเดือน ในดานตําแหนงงานภายในองคกร
ท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงสวนใหญมีประสบการณการ
ทํางาน 1-5 ป โดยภาพรวมท้ังหมดของกลุมตัวอยางจะอยูในหมวดธุรกิจธนาคารของกลุมอุตสาหกรรม
ทางการเงินในประเทศไทย 

ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยจากสภาพแวดลอม
ภายในองคกรท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดานไดแก ดาน
การสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญความเส่ียง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 1.1 การสนับสนุนจากผูบริหาร เปนตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

สมมติฐานท่ี 1.2 การใหอํานาจไตรตรอง เปนตัวแปรอิสระที่ไมมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 
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สมมติฐานท่ี 1.4 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมีความ 
สัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 1.5 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมีความ 
สัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม  

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 2.1 การสนับสนุนจากผูบริหาร เปนตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานท่ี 2.2 การใหอํานาจไตรตรอง เปนตัวแปรอิสระที่ไมมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 2.3 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 2.4 ดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 2.5 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมีความ 
สัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 3.1 การสนับสนุนจากผูบริหาร เปนตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 3.2 การใหอํานาจไตรตรอง เปนตัวแปรอิสระที่ไมมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานที่ 3.3 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ เปนตัวแปรอิสระท่ีมีความ 
สัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียงอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

สมมติฐานท่ี 3.4 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมีความ 
สัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานท่ี  3.5 โครงสรางและขอบเขตการดํ าเนินงาน  เปนตัวแปรอิสระท่ี มี
ความสัมพันธ ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวิจัยเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพหลัก
หาประการ ท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร และพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดานไดแก ดานการสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และ
ดานการกลาเผชิญความเส่ียง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 4 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสราง
นวัตกรรม จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 4.1 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร และพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานท่ี 4.2 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจไตรตรอง และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานท่ี 4.3 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวลัและการสรางแรงจูงใจ และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 4.4 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร และพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 4.5 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน และพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 5 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางาน
เชิงรุก จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 5.1 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 
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สมมติฐานท่ี 5.2 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจไตรตรอง และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานที่ 5.3 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 5.4 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร และพฤติกรรม 
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 5.5 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน และพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 6 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญ 
ความเส่ียง จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 6.1 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานท่ี 6.2 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจไตรตรอง และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานท่ี 6.3 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานท่ี 6.4 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานท่ี 6.5 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน และพฤติกรรม 
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
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5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปน

ผูประกอบการในองคกรทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานการสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และ
ดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
 

5.2.1  การสนับสนุนจากผูบริหาร 
จากผลการวิจัยพบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจาก

ผูบริหารมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก 
ดานการสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญความเส่ียง ซ่ึงสนับสนุนแนวคิด
ของ Hornsby และคณะ (2002) ท่ีกลาวถึงการสนับสนุนจากผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความเต็มใจใน
การอํานวยความสะดวก และสงเสริมกิจกรรมใหม ๆ ของผูประกอบการในองคกร ซ่ึงแรงสนับสนุน
ของจากองคกรเปนกลไกท่ีชวยใหการจัดการและการประสานงานใหโครงการนวัตกรรมของ
ผูประกอบการในองคกรเกิดข้ึนจริงอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน กลไกเหลานี้จะชวยใหผูประกอบการ
ในองคกรตัดสินใจระหวางกระบวนการสรางแนวคิด พัฒนาแนวคิด จนถึงการทําใหแนวคิดเกิดข้ึนจริง 
(Damanpour,1991 อางถึง ใน Alpkan et al., 2010) ท้ังนี้การศึกษาของ Stevenson และ Jarillo (1990, 
อางถึง ใน Alpkan et al., 2010) พบวาการสนับสนุนจากฝายบริหารจะชวยเพิ่มศักยภาพใหกับ
ผูประกอบการในองคกร สรางความรับรูถึงการเปดโอกาสใหแนวคิดใหมท่ีเปนประโยชนเกิดข้ึนใน
องคกรอันแสดงถึงการทํางานเชิงรุกและกลาเผชิญความเส่ียงของผูประกอบการในองคกร และแสดง
ใหเห็นถึงการยอมรับถึงความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในโครงการใหม ๆ ของผูบริหารดวย 
 

5.2.2  การใหอํานาจไตรตรอง 
จากผลการวิจัยพบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจไตรตรอง

ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานการสราง
นวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญความเส่ียง ซ่ึงไมสนับสนุนแนวคิดของ Lumpkin 
และ Dess (2001) ท่ีกลาววาการใหอํานาจไตรตรองเปนการกระจายอํานาจท่ีสรางความเปนอิสระแก
พนักงานในการตัดสินใจสรางแนวคิดใหมๆ ใหเกิดข้ึน ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยเลือก
ทําการศึกษา ก็จะเห็นไดวาบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทยจะมีขอจํากัดใน
เร่ืองของการไดรับอํานาจไตรตรอง องคกรมักจะมีตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานเขามาควบคุมการทํางาน 
จึงทําใหไมสามารถมีอิสระในการคิดและกระทําส่ิงท่ีเส่ียงอันเปนผลใหเกิดนวัตกรรมข้ึนมา (Takikonda & 
Rosenthal, 2000 อางถึงใน Alpkan et al., 2010) 
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5.2.3  ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ 
จากผลการวิจัยพบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและ

การสรางแรงจูงใจมีความสัมพันธเชิงลบตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดาน
การกลาเผชิญความเส่ียง ท้ังนี้เนื่องจากมาตรวัดระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ ซ่ึงพัฒนา
มาจาก Corporate Entrepreneurship Assessment Instrument หรือ CEAI (Hornsby et al., 2002) มุงเนน
วัดผลการใหรางวัลทางดานสังคมและจิตใจ ซ่ึงนอกเหนือจากการใหรางวัลทางดานสังคมและจิตใจ
แลวยังมีรูปแบบการใหรางวัลอ่ืนๆ ท่ีสรางแรงจูงใจใหผูประกอบการในองคกรกลาท่ีจะเส่ียงคิดคน
สรางสรรคส่ิงใหมข้ึนในองคกร ไดแก รางวัลท่ีเปนตัวเงิน และรางวัลท่ีเปนส่ิงจูงใจทางอาชีพ 
(Christiansen, 2000) ท้ังนี้รูปแบบการใหรางวัลท่ีหลากหลายจะตอบสนองความตองการท่ีแตกตางกัน
ของผูประกอบการในองคกร ซ่ึงจากงานวิจัยนี้จึงยืนยันไดวา เพียงแครางวัลทางดานสังคมและจิตใจ 
ซ่ึงอาจไมเพียงพอตอความตองการของผูประกอบการในองคกรของอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน ดังนั้น
องคกรจึงตองพิจารณาใหรางวัลดานอ่ืน ๆ เพิ่มเติมเพื่อสงเสริมพฤติกรรมการกลาเผชิญความเส่ียงตอไป 

จากผลการวิจัยยังพบอีกวา ปจจัยจากสภาพลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัล
และการสรางแรงจูงใจไมไดมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการ
สรางนวัตกรรมและการทํางานเชิงรุก ซ่ึงไมสนับสนุนนักทฤษฎีหลายทานท่ีใหความสําคัญกับระบบ
การใหรางวัลท่ีมีประสิทธิภาพ อันเปนการกระตุนใหผูประกอบการในองคกร พิจารณาเปาหมาย 
ความรับผิดชอบ และส่ิงจูงใจ ซ่ึงสามารถอธิบายผานงานวิจัยของ Monsen และคณะ (2010 อางถึงใน 
Scheepers, 2012) ท่ีพบความสัมพันธอันซับซอนระหวางความเส่ียง การแบงปนผลกําไร และความพยายาม 
ท่ีพนักงานมีสวนรวมในการริเร่ิมส่ิงใหมหรือการสรางนวัตกรรม แตในมุมของดานการทํางานเชิง
รุกนั้นไมไดมีแนวคิดหรือทฤษฎีใด รองรับการปฏิเสธสมมติฐานนี้ แตเม่ือพิจารณาในบริบทของการ
ทํางานในอุตสาหกรรมทางการเงินแลว จะเห็นไดวามีขอจํากัดในการทํางานเชิงรุกหรือการคิดริเร่ิม
ส่ิงใหม เชน ขอจํากัดตางๆ จากธนาคารแหงประเทศไทย ซ่ึงถึงตอใหมีระบบการใหรางวัลและการ
สรางแรงจูงใจเหมาะสมเพียงใด แตก็ยังมีขอจํากัดท่ีตองคํานึงถึงกอนท่ีจะคิดริเร่ิมส่ิงใหมข้ึนในองคกร 
 

5.2.4  ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร 
จากผลการวิจัยพบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลา

และทรัพยากร ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก 
ดานการสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญความเส่ียง ซ่ึงไมสนับสนุนแนวคิด
ของ Alpkan (2010) ท่ีกลาววา การมีเวลาวางสําหรับพนักงานเปนปจจัยสําคัญ สําหรับการปฏิบัติงาน
ประจําและกิจกรรมสําหรับผูประกอบการในองคกร เชน เวลาในการจินตนาการถึงสิ่งใหม 



67 

การสังเกตการณ การทดลองส่ิงใหม และการพัฒนาแนวคิดนวัตกรรม รวมถึงไมสนับสนุนแนวคิดท่ีวา 
การใหระยะเวลาท่ีเพียงพอ และทรัพยากรที่เหมาะสม เชน ขอมูล แรงงาน อุปกรณตาง ๆ เปนปจจัย
สําคัญในการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึน (Kuratko et al., 1990) 
 

5.2.5  โครงสรางและขอบเขตการดําเนนิงาน 
จากการทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสราง

และขอบเขตการดําเนินงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร
ดานการกลาเผชิญความเส่ียง ซ่ึงสนับสนุนงานวิจัยของ Kuratko และคณะ (1990) ท่ียืนยันวา องคกร
ควรหลีกเล่ียงการกําหนดมาตรฐานของกระบวนการทํางานทุกสวนงานและควรลดการพึ่งพาคําอธิบาย
งานที่จํากัดและเขมงวดจนเกินไป เนื่องจากจะสงผลใหพนักงานปฏิบัติตามแคคําอธิบายงานนั้น ๆ 
โดยไมไดกอใหเกิดแนวคิดการทํางานแบบใหมข้ึนในตัวพนักงาน และทําใหไมเกิดพฤติกรรมการ
กลาเผชิญความเส่ียงอันเปนพฤติกรรมพึงประสงคของการเปนผูประกอบการในองคกร 

แตอยางไรก็ตาม จากผลการวิจัยยังพบอีกวา ปจจัยจากสภาพลอมภายในองคกรดาน
โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานไมไดมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการใน
องคกรดานการสรางนวัตกรรมและการทํางานเชิงรุก ซ่ึงไมสนับสนุนแนวคิดของ Hornsby และคณะ 
(2002) ท่ีกลาววา การจัดโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานจะเอื้ออํานวยตอการบริหารจัดการ 
ท้ังเร่ืองการจัดการความคิด การประเมิน และการเลือกดําเนินการโครงการนวัตกรรมตาง ๆ เม่ือพิจารณา
ในบริบทของบุคลากรของอุตสาหกรรมการเงินในประเทศไทย ถึงจะมีการจัดโครงสรางองคกรแบบใหม
ข้ึนมา เชน โครงสรางองคกรแบบราบ (Flat Organization) เพ่ือเอ้ืออํานวยใหเกิดการสรางแนวคิดใหม 
และนวัตกรรมข้ึนภายในองคกร แตท้ังนี้สายงานที่มักจะมีการจัดโครงสรางองคกรแบบน้ี จะเปนสายงาน
ท่ีอยูในสํานักงานขององคกรในอุตสาหกรรมทางการเงิน แตกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยทําการศึกษาสวน
ใหญเปนพนักงานสาขาของธนาคารตาง ๆ ซ่ึงถึงธนาคารจะเอ้ืออํานวยใหโครงสรางองคกรมีการ
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม แตก็ยังคงใหความสําคัญกับขอบเขตในการดําเนินงาน ยังคงมีมาตรฐานการ
ทํางานท่ีชัดเจนในทุกข้ันตอน เพ่ือการบริการท่ีไดมาตรฐานและมีประสิทธิภาพของสาขา จึงเปน
ขอจํากัดท่ีไมสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม
และดานการทํางานเชิงรุก 

บุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวาง ปจจัยจากสภาพแวดลอม
ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานการสรางนวัตกรรม 
ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
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5.2.6  การสรางนวัตกรรม 
จากผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 

ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร และการใหอํานาจ
ไตรตรอง กับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม โดยเม่ือบุคลิกภาพ
หลักหาประการมีปฏิสัมพันธกับตัวแปรอิสระ จะทําใหความสัมพันธเปนไปในเชิงลบ คือ ทําให
ความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรกับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ
ในองคกรดานการสรางนวัตกรรมลดลง แสดงใหเห็นวา ถึงแมวาบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจ
การเงินในประเทศไทยไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร และใหอํานาจไตรตรอง แตถาลักษณะ
บุคลิกภาพของบุคลากรไมเกื้อหนุนใหเกิดพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสราง
นวัตกรรม ก็จะทําใหความสัมพันธไปในทิศทางท่ีลดลง ซ่ึงสนับสนุนแนวคิดของ Zhao และคณะ 
(2005) ท่ีพบวาบุคลิกภาพมีบทบาทสําคัญในกระบวนการการเปนผูประกอบการและความต้ังใจของ
ผูประกอบการ 
 

5.2.7  การทํางานเชิงรุก 
จากผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 

ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร กับพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก โดยเม่ือบุคลิกภาพหลักหาประการมีปฏิสัมพันธ
กับตัวแปรอิสระ จะทําใหความสัมพันธเปนไปในเชิงลบ คือ ทําใหความสัมพันธระหวางปจจัยจาก
สภาพแวดลอมภายในองคกรกับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก
ลดลง แสดงใหเห็นวา ถึงแมวาบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทยไดรับความพรอม
ในดานเวลาและทรัพยากร แตถาลักษณะบุคลิกภาพของบุคลากรไมเกื้อหนุนใหเกิดพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก ก็จะทําใหความสัมพันธไปในทิศทางท่ีลดลง 
สอดคลองกับแนวคิดของ Brandstatter (2011) ท่ีกลาววา บุคลิกภาพนั้นมีอิทธิพลตอบทบาทการเปน
ผูประกอบการ อันไดแก การริเร่ิมตัดสินใจดวยตนเองและความเปนอิสระ (บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคง
ทางอารมณ) คนหาโอกาส วิธีการ แนวทางใหมในการสรางและพัฒนาองคกร (บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณ) ทํางานหนักและยืนหยัดในเปาหมายท่ีมุงม่ัน (บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ) พยายาม
สรางเครือขายทางสังคม (บุคลิกภาพแบบเปดเผย) 
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5.2.8  การกลาเผชิญความเส่ียง 
จากผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอ

ความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร กับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ
ในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง โดยเมื่อบุคลิกภาพหลักหาประการมีปฏิสัมพันธกับตัวแปรอิสระ 
แตไมปรากฏใหเห็นความสัมพันธใดๆ ท้ังในทิศทางบวกและลบ ซ่ึงสามารถอธิบายไดตามลักษณะ
บุคลิกภาพหลักหาประการ (นันทิมา นาคาพงศ, 2559) ของผูที่มีบุคลิกภาพแบบยึดมั่นในหลักการ 
โดยบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินมักจะมีบุคลิกภาพนี้คอนขางสูง เนื่องจากลักษณะงานทาง
การเงินท่ีตองมีความเปนระเบียบเรียบรอย ยึดม่ันตามหลักการหรือมาตรฐานท่ีวางไว ดังนั้นจึงไมสงผล
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการดานการกลาเผชิญความเส่ียงมากนัก 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร 

จากการศึกษาในคร้ังนี้ แสดงใหถึงโอกาสท่ีผูบริหารในองคกรสามารถนําผลการวิจัย
ไปใชในการสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

 
5.3.1  ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนบัสนุนจากผูบริหาร 
จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา การสนับสนุนจากผูบริหาร เปนแรงผลักดันสําคัญท่ีกอใหเกิด

พฤติกรรมความเปนผูประกอบการท้ังในดานการสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และดานการ
กลาเผชิญความเส่ียง โดยการสนับสนุนนี้ผูบริหารสามารถดําเนินการไดในหลายรูปแบบ ในงานวิจัย
คร้ังนี้ผูวิจัยขอเสนอแนะการสนับสนุนจากผูบริหารผานทฤษฎีหนาท่ีในการบริการจัดการ (Managerial 
Functions) ซ่ึงมีองคประกอบ 4 ประการ ดังนี้ 

 การวางแผน (Planning) ผูบริหารตองสนับสนุนในเร่ืองการกําหนดกลยุทธทางดาน
การสรางนวัตกรรม (Innovation Strategies) เพื่อกําหนดทิศทางใหผูประกอบการภายในองคกรสามารถ
สรางนวัตกรรมท่ีมีคุณคาตอองคกร ตอบสนองความตองการของลูกคา และเปนไปตามวิสัยทัศน
เดียวกันกับท่ีองคกรกําหนดไว ท้ังนี้ถาสามารถกําหนดกลยุทธทางดานการสรางนวัตกรรมไดชัดเจน
มากเทาใด พนักงานก็ยิ่งสามารถคิดริเริ่ม ทํางานเชิงรุกในการสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหกับองคกรแบบ
มีทิศทางท่ีชัดเจน และกลาท่ีจะเส่ียงไดถูกจุด 

 การจัดการองคกร (Organizing) ผูบริหารสามารถสนับสนุนในการจัดโครงสราง
องคกรท่ีเหมาะสมตอผูประกอบการในองคกรได เพื่อท่ีจะไดมาซ่ึงแนวคิดท่ีสรางสรรค จนสามารถ
สรางคุณคาใหกับองคกรได ปจจุบันองคกรช้ันนําในประเทศไดใหความสําคัญกับการจัดโครงสราง
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องคกรแบบแนวราบ (Flat Organization) เพื่อสรางความคลองตัวใหเกิดข้ึนในการสรางนวัตกรรมภายใน
องคกร (Close Innovation) สงเสริมใหพนักงานไดลองผิดลองถูกอันเปนหนึ่งในกระบวนการท่ีสําคัญ
ในการสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร นอกจากจัดโครงสรางองคกรท่ีเหมาะสมแลว ผูบริหาร
ตองสนับสนุนทางดานการคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีมีพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในตน 
หรือพัฒนาพนักงานในองคกรใหมีพฤติกรรมดังกลาว 

 การนํา (Leading) ผูบริหารท่ีดีตองสรางการสนับสนุนทางใจใหกับผูประกอบการ
ในองคกรไดดวย ตองสามารถเปนผูนําลงมือปฏิบัติงานจริงเหมือนผูประกอบการในองคกรอยางแทจริง 
สรางความเชื่อม่ันแกผูตาม และท่ีสําคัญตองสรางแรงจูงใจท่ีดีใหกับผูประกอบการภายในองคกร ทํา
ใหพนักงานรูสึกวาพวกเขาคือคนสําคัญขององคกร ที่จะนําพาองคกรบรรลุเปาหมายท่ีตองการได 

 การควบคุม (Controlling) ผูบริหารคอยสนับสนุนในการตรวจสอบการปฏิบัติงาน
ของผูประกอบการในองคกร ใหคําแนะนาํภายในทิศทางท่ีองคกรต้ังเปาหมายไว แตก็ไมใชการควบคุม
ความแนวความคิด ยังคงเปดกวางใหผูประกอบการในองคกรคิดนอกกรอบ และยังคงปลอยใหพวก
เขาแสดงคุณลักษณะท่ีสําคัญของผูประกอบการ คือ การกลาเผชิญความเส่ียง แตภายใตความเสี่ยงท่ี
องคกรสามารถยอมรับได 
 

5.3.2  ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสราง
แรงจูงใจ 

จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ เปนปจจัยท่ีชวยให
พนักงานมีพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง ดังนั้นในฐานะ
ผูบริหาร จําเปนตองพิจารณาถึงระบบการใหรางวัลตาง ๆ ท่ีจะตอบแทนความกลาท่ีจะทดลองทําส่ิงใหม
ใหเกิดข้ึนในองคกร ตัวอยางเชน TATA Group บริษัทรถยนตในประเทศอินเดีย มีการจัดโครงการ
ประกวดนวัตกรรมข้ึนภายในองคกร ซ่ึงไมไดเพียงแคมอบรางวัลแกผูชนะเทานั้น แตยังมอบรางวัล 
Dare to Try ใหแกพนักงานท่ีมีแนวคิดนวัตกรรมท่ีลมเหลวไดอยางสวยงาม หรือก็คือรางวัลใหพนักงาน
ไดกลาเส่ียงท่ีจะคิดนวัตกรรมข้ึนมา จนกลายเปนวัฒนธรรมองคกรท่ีพนักงานกลาท่ีจะเส่ียง (HQ Asia: 
Redefining Business Leadership, 2012) 

นอกจากนี้ผลการวิจัยยังแสดงใหเห็นถึงรูปแบบการใหรางวัลท่ีตองมีความหลากหลาย 
เพื่อตอบสนองความตองการที่แตกตางกันของพนักงาน (Christiansen, 2000) ซ่ึงสามารถแบงระบบ
การใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจไดเปน 4 ลักษณะ (กนกวรรณ ภูไหม, 2559) ไดแก  

 รางวัลท่ีเปนตัวเงิน (Monetary Rewards) เชน การข้ึนเงินเดือนและเงินโบนัส ซ่ึงสามารถ 
นําไปเช่ือมโยงกับผลการปฏิบัติงานดานนวัตกรรมได มีหลายองคกรท่ีนํารางวัลลักษณะนี้ไปพิจารณา
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เพื่อเพิ่มศักยภาพในการสรางนวัตกรรมในองคกร แตท้ังนี้ยังคงเปนเร่ืองยากท่ีจะเชื่อมโยงการขึ้นเงินเดือน 
และโบนัสกับความผลงานการสรางนวัตกรรมได องคกรจึงตองประยุกตใชใหเหมาะสมกับบุคคลและ
ทีมงาน 

 ส่ิงจูงใจทางอาชีพ (Career Incentives) การปรับตําแหนงใหพนักงานท่ีมีความเกี่ยวของ
กับนวัตกรรมจะเปนการสนับสนุนความสําเร็จ 2 ส่ิง คือ การผลักดันใหพนักงานท่ีมีประสบการณทาง 
การสรางนวัตกรรมไปสูตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน และเปนการสงสัญญาณไปใหพนักงานคนอ่ืนๆ ไดเห็นวา
นวัตกรรมมีความสําคัญตอองคกร 

 รางวัลทางสังคม (Social Rewards) การสนับสนุนใหพนักงานมีความพยายามและ
ทุมเทใหกับงานท่ีอาจจะมีความยากและความเส่ียง เม่ือประสบความสําเร็จก็ยกยองชมเชย เม่ือผิดพลาดก็
ใหโอกาสแกตัว จะทําใหพนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอตนเอง และรูสึกมีความม่ันคงในที่ทํางาน นํามา
สูการสรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง 

 รางวัลดานจิตใจ (Intrinsic Rewards) แรงจูงใจจากภายใน ท่ีตองทําใหพนักงานมี
ความสุขข้ันพื้นฐาน สงเสริมใหพนักงานสามารถทํางานในหนาท่ีไดอยางตอเนื่อง 

ท้ังนี้จากงานวิจัยจะเห็นไดวา รางวัลทางดานสังคมและจิตใจ อาจจะยังไมเพียงพอท่ีจะ
กอใหเกิดพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร ดังนั้นองคกรควรพิจารณาเพ่ิมเติมรางวัลที่เปน
ตัวเงินและส่ิงจูงใจทางอาชีพ เพื่อตอบสนองความตองการที่แตกตางกันไปของพนักงาน ซ่ึงระบบการให
รางวัลและการสรางแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพจะนําซ่ึงการสรางคุณคาใหแกองคกรอยางตอเนื่อง 
 

5.3.3  ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน 
จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานเปนปจจัยท่ีชวยให

พนักงานมีพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง ดังนั้นในฐานะ
ผูบริหารสามารถพิจารณาการจัดโครงสรางองคกรและขอบเขตในการทํางานใหมีความยืดหยุน สามารถ
ปรับเปล่ียนไดตามความเหมาะสม เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานสามารถคิดนอกกรอบ จนไดผลงานท่ี
มีประสิทธิผลดีท่ีสุด สนับสนุนในเร่ืองการปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง (Continuous 
Process Improvement)  เพื่อใหไดมาซ่ึงวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด นอกจากนี้ผูบริหาร
สามารถเปดโอกาสใหพนักงานไมไดจํากัดกับแคการทํางานเดียวเทานั้น สงเสริมการหมุนเวียนงาน 
(Jobs Rotation) ใหเกิดข้ึนในองคกรได จะสงผลตอการเรียนรูของพนักงานจนกลาท่ีจะลองผิดลอง
ถูกในวิธีการอ่ืนๆ ในมุมมองท่ีตางไปจากเดิม 
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5.3.4  บุคลิกภาพหลักหาประการในฐานะตัวแปรกํากับ 
จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา โดยสวนใหญแลวบุคลิกภาพหลักหาประการไมไดเปนตัวแปร

กํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร กับพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกร มีเพียงบางปจจัยเทานั้นท่ีบุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผล
ถึงความสัมพันธ แตก็เปนไปในทิศทางลบ ดังนั้นบุคลิกภาพหลักหาประการนี้จึงไมถือเปนตัวแปร
กํากับท่ีดีในการนํามาพิจารณาเพื่อดูพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร ท้ังนี้ผูวิจัยแนะนํา
ใหพิจารณาเคร่ืองมือลักษณะบุคลิกภาพทางจิตวิทยาอ่ืนๆ เพื่อใชพิจารณาสรรหา คัดเลือก และพัฒนา
บุคลากรที่มีพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร เพ่ือใหผูประกอบการในองคกรคิดริเร่ิม
สรางสรรคส่ิงใหม สรางคุณคาใหมใหเกิดข้ึนกับองคกร 
 
 
5.4  ขอจํากัดในงานวิจัยและขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

งานวิจยันี้มีขอจํากัดและขอเสนอแนะสําหรับงานวิจยัในอนาคต ดังนี ้
1. ประชากรที่ผูวิจัยเลือกศึกษาคือ บุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย 

ประกอบไปดวย 3 หมวดธุรกิจคือ ธนาคาร, เงินทุนหลักทรัพย และประกันภัยประกันชีวิต ซ่ึงกลุม
ตัวอยางสวนใหญถึงรอยละ 89 มาจากหมวดธนาคาร ซ่ึงไมไดครอบคลุมท้ังกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจ
การเงิน นอกจากนี้งานวิจัยนี้ยังใชการสุมตัวอยางแบบสะดวก ทําใหกลุมตัวอยางท่ีไดอาจไมไดเปน
ตัวแทนท่ีแทจริงของประชากร ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตควรศึกษาไปยังกลุมอุตสาหกรรมอ่ืนๆ และ
พิจารณาคัดเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบอ่ืน เพื่อใหไดกลุมตัวอยางมีกระจายตัวในอุตสาหกรรม
เดียวกันครบทุกหมวดธุรกิจ เพื่อใหผลการวิจัยมีความนาเช่ือถือมากยิ่งข้ึน 

2. งานวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยศึกษาตัวแปรอิสระเพียงแคปจจัยจากสภาพแวดลอมภายใน
องคกรเทานั้น งานวิจัยในอดีตช้ีใหเห็นวายังมีตัวแปรอื่น ๆ  ท่ีสงผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ 
ไดเชนเดียวกัน ตัวอยางเชน ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายนอกองคกร (กองเกียรติ บูรณศรี, 2553) 
ความต้ังใจในการเปนผูประกอบการ (Al-Shammari & Waleed, 2017) และ ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Antoncic & Antoncic, 2011) ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตควรทําการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ เพ่ิมเติมเพื่อ
ความสมบูรณของผลการวิจัย 

3. งานวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยศึกษาตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมความเปนผูประกอบการใน
องคกร โดยสามารถแบงเปนดานการสรางนวัตกรรม, ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญ
ความเส่ียง จากทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ ยังมีพฤติกรรมอีกมากมายท่ี
งานวิจัยในอนาคตสามารถทําการศึกษาได เชน การสรางหนวยงานอิสระข้ึนภายในองคกร (New 
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Venturing), การปรับเปลี่ยนกลยุทธใหเหมาะสมกับองคกร (Self-renewal) และการทาทายแขงขัน 
(Competitive Aggressiveness) ท่ีเปนพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเปนผูประกอบการในองคกร 
(Antoncic & Hisrich, 2003) 

4. งานวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยศึกษาตัวแปรกํากับ คือ บุคลิกภาพหลักหาประการ งานวิจัย
ในอนาคตอาจพิจารณาศึกษาตัวแปรกํากับอ่ืน  ๆท่ีอาจมีผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
อาทิเชน วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) (Umrani et al., 2018), การควบคุมการปฏิบัติงาน 
(Operations Control) (Goodale et al., 2011) และความผูกพันในองคกร (Employee Engagement) 
(Kassa & Raju, 2015) เปนตน 

5. ควรมีการวางแผนใชการวิจัยเชิงคุณภาพควบคูไปกับการทํางานวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อให
ขอมูลเชิงลึกท่ีนาสนใจ กอใหเกิดประโยชนตองานวิจัยตอไป 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถาม 

 

 
การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวาง 

สภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมการเปนผูประกอบการในองคกร 
ของบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย 

 
คําชี้แจง   

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาในระดับปริญญาโท สาขาผูประกอบการและ
นวัตกรรม วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล โดยผูวิจัยมีวัตถุประสงคในการศึกษาบุคลิกภาพ
สําคัญท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมการเปนผูประกอบการ 
ในองคกรของบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย 

โดยขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามจะถูกเก็บรักษาไว ไมเปดเผยตอสาธารณะเปน
รายบุคคล แตจะรายงานผลการวิจัยเปนขอมูลสวนรวม ทั้งนี้จึงใครขอความรวมมือผูตอบแบบสอบถาม
ใหขอมูลตามความเปนจริง เพื่อประโยชนของงานวิจัย และขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามเปนอยางดี 

แบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ดังนี ้
สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนผูประกอบการในองคกร 
สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีสงเสริมภาวะผูประกอบการ

ในองคกร 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพหลักหาประการ 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย ลงในชอง  ท่ีตรงกบัขอมูลสวนตัวของทาน 
1. เพศ   1) ชาย   2) หญิง 
2. อายุ   
  1) นอยกวา 22 ป   2) 22-30 ป 
  3) 31-40 ป   4) 41-50 ป 
  5) มากกวา 50 ปข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา  
  1) มัธยมศึกษา / ปวช.   2) อนุปริญญา / ปวส. 
  3) ปริญญาตรี   4) ปริญญาโท 
  5) ปริญญาเอก   6) อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ..................................... 

4. รายไดเฉล่ียตอเดือน 
  1) ต่ํากวา 15,000 บาท   2) 15,000 – 30,000 บาท 
  3) 30,001 – 50,000 บาท   4) 50,001 – 75,000 บาท 
  5) 75,001 – 100,000 บาท   6) สูงกวา 100,000 บาท 

5. ตําแหนงงานภายในองคกร 
  1) พนกังานระดับปฏิบัติการ   2) หวัหนางาน 
  3) ผูจัดการ / ผูบริหารข้ันตน   4) ผูบริหารระดับสูง 
  5) อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .......................................................................... 

6. หมวดธุรกจิในกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินขององคกรทาน 
  1) ธนาคาร (Banking) 
  2) เงินทุนและหลักทรัพย (Finance & Securities) 
  3) ประกนัภัยและประกันชีวิต (Insurance) 

7. สายงาน/ฝาย/แผนก ของทานในองคกร (โปรดระบุ) .................................................................... 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
8. ประสบการณการทํางานในองคกรปจจุบัน 
  1) ต่ํากวา 1 ป   2) 1-5 ป 
  3) 6-10 ป   4) มากกวา 10 ป 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนผูประกอบการในองคกร 
คําชี้แจง กรุณาระบุถึงระดับความคิดเห็นท่ีมีตอ “พฤติกรรมการเปนผูประอบการในองคกร” ของทาน 
โดยการทําเคร่ืองหมาย บนตัวเลขคําตอบท่ีตรงกับทานมากท่ีสุด 
 

พฤติกรรมการเปนผูประกอบการในองคกร 
(Intrapreneurial behavior) 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

การสรางนวตักรรม (Innovativeness)        
1. ทานคนหานวัตกรรมที่เก่ียวกับวิธีการ เทคนิค และ
เคร่ืองมือใหมๆ มาใชในการทํางาน 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานสามารถใชนวัตกรรมในการดําเนินงานประจําวัน
ของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ทานสามารถใชนวัตกรรมเพ่ือแกไขปญหาเบ้ืองตน 1 2 3 4 5 6 7 
4. ทานมีความสงสยัวาจะทําใหสิ่งตางๆ ดีขึ้นไดอยางไร 1 2 3 4 5 6 7 
5. ทานใหความสําคัญกับปญหา ที่อาจจะไมใชสวนหนึ่งใน
งานประจําของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

6. ทานกระตุนใหสมาชิกในองคกร กระตือรือรนที่จะ
สรางสรรคนวัตกรรม 

1 2 3 4 5 6 7 

7. ทานพยายามโนมนาวผูคนใหสนับสนุนแนวคิดการสราง
นวัตกรรม 

1 2 3 4 5 6 7 

8. ทานนําเสนอแนวคิดเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 6 7 
9. ทานมีสวนรวมในการดําเนินการตามนวัตกรรมที่เกิดขึ้น
ใหมในองคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานมีความพยายามในการพัฒนานวัตกรรมขององคกร 1 2 3 4 5 6 7 
การทํางานเชิงรุก (Proactiveness) 1 2 3 4 5 6 7 
1. ทานพยายามที่จะพัฒนาวิธีการทํางานใหดีขึ้น 1 2 3 4 5 6 7 
2. ทานพยายามเปลีย่นวิธีปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึน้ 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานพยายามนําเอาวิธีการที่ดีกวาเดิมมาใชในหนวยงาน 1 2 3 4 5 6 7 
4. ทานพยายามริเร่ิมวิธีการทํางานใหมที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้นสําหรับองคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานพยายามเปลีย่นกฎเกณฑหรือนโยบายบางอยางของ
องคกรที่ไมสรางสรรค 

1 2 3 4 5 6 7 

6. ทานใหขอเสนอแนะท่ีสรางสรรคเพื่อปรับปรุงวิธีดําเนินการ
ภายในองคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

7. ทานพยายามแกไขขั้นตอนหรือการปฏิบัติที่ผิดพลาด 1 2 3 4 5 6 7 
8. ทานพยายามลดขั้นตอนที่ซ้ําซอนหรือไมจําเปน 1 2 3 4 5 6 7 

 
  



83 

พฤติกรรมการเปนผูประกอบการในองคกร 
(Intrapreneurial behavior) 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

9. ทานพยายามใชวธิีการแกไขปญหาใหม เพื่อขจัดปญหาท่ี
เกิดขึ้นในองคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานพยายามจะแนะนําใหองคกรมีการจัดโครงสราง
แบบใหม ใชเทคโนโลยีใหม หรือ นําเอาวิธีการใหมมาเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน 

1 2 3 4 5 6 7 

การกลาเผชิญความเสี่ยง (Risk taking)        
1. ทานกลาเผชิญความเส่ียงเมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองสําคัญ
ขององคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ถามีตัวเลือกมากกวาหน่ึงงาน ทานมักจะเลือกงานที่เสีย่งกวา 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานมีแนวโนมท่ีจะแบกรับความเส่ียงในงานท่ีตองใช
ทักษะการวิเคราะหเชิงเทคนิคขั้นสูง 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ทานกลาที่จะเส่ียงในงานของทาน ถงึแมวาจะมีความ
เปนไปไดวาจะสงผลตรงกันขามกับที่ต้ังใจเอาไว 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานจะยังคงกลาท่ีจะดําเนินการดวยความเสี่ยง ถึงแมวา
จะขาดขอมูลที่เก่ียวของท้ังหมดสําหรับงาน 

1 2 3 4 5 6 7 

 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีสงเสริมภาวะผูประกอบการในองคกร 
คําชี้แจง กรุณาระบุถึงระดับความคิดเหน็ท่ีมีตอ “สภาพแวดลอมภายในองคกร” ของทาน โดยการทํา
เคร่ืองหมาย บนตัวเลขคําตอบท่ีตรงกับทานมากท่ีสุด 

สภาพแวดลอมภายในองคกร 
(Corporate Internal environment) 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

การสนับสนุนจากผูบริหาร  (Management support)        
1. พนักงานท่ีมีไอเดียนวัตกรรมมักจะไดรับการสนับสนุน
จากผูบริหาร เพื่อดําเนินการใหนวัตกรรมเกิดขึ้นจริง 

1 2 3 4 5 6 7 

2. หัวหนางานจะสงเสริมใหนักสรางนวัตกรรมในองคกร
โดยผอนปรนแนวปฏิบัติที่เขมงวด เพือ่ที่จะทําใหคงไวซึง่
ไอเดียที่ดีอยูเสมอ 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ผูที่ไดรับมอบหมายใหทําโครงการ จะไดรับอนุญาตให
ตัดสินใจไดโดยไมตองผานขั้นตอนการอนุมัติที่ซับซอน 

1 2 3 4 5 6 7 

4. การเล่ือนตําแหนงมักจะพิจารณาจากการที่พนักงานมีการ
พัฒนาความคิดใหมและสรางนวัตกรรม 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ผูบริหารระดับสูงตระหนักและยอมรับแนวคิด/
ขอเสนอแนะของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

6. ผูบริหารระดับสูงสวนใหญ เขาใจและมีประสบการณใน
กระบวนการสรางนวัตกรรม 

1 2 3 4 5 6 7 
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สภาพแวดลอมภายในองคกร 
(Corporate Internal environment) 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

7. งบประมาณมักจะถูกใชเพื่อใหโครงการใหมๆ เกิดขึ้น 1 2 3 4 5 6 7 
8. บุคคลที่ประสบความสําเร็จในโครงการนวัตกรรมจะ
ไดรับรางวัลหรือคาตอบแทนเพิ่มเติม สําหรับความคิดและ
ความพยายาม นอกเหนือจากที่บุคคลเหลานั้นเคยได 

1 2 3 4 5 6 7 

9. มีทางเลือกหลากหลายภายในองคกร สําหรับบุคคลท่ี
ตองการไดรับการสนับสนุนทางการเงิน เพื่อใชในโครงการ
นวัตกรรมของพวกเขา 

1 2 3 4 5 6 7 

10. ผูบริหารมักจะยอมรับดวยความเต็มใจท่ีจะเปน
ผูสนับสนุนโครงการใหมๆ ไมวาจะประสบความสําเร็จ
หรือไมก็ตาม 

1 2 3 4 5 6 7 

11. พนักงานในองคกรมักถูกสงเสริมใหแบกรับความเส่ียง
ที่มาพรอมแนวคิดใหมๆ 

1 2 3 4 5 6 7 

12. “ผูที่กลาเส่ียง” ถือเปนคุณลักษณะท่ีดีสําหรับพนักงาน
ในองคกรของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

13. องคกรของทานสนับสนุนโครงการขนาดเล็กและ
โครงการที่ยังอยูในขั้นทดลองจํานวนมาก แมวาจะมีความ
เปนไปไดวาโครงการเหลานี้อาจจะไมประสบความสําเร็จ 

1 2 3 4 5 6 7 

14. พนักงานท่ีมีความคิดดีๆ มักจะไดรับเวลาในการพัฒนา
ไอเดียของเขา 

1 2 3 4 5 6 7 

15. องคกรมีความตองการอยางมากใหคนในองคกรสราง
แนวคิดใหมๆ โดยไมคํานึงถึงขอบเขตของแผนกและสาย
งานการทํางาน 

1 2 3 4 5 6 7 

16. พนักงานถูกสงเสริมใหพูดคุยกันระหวางแผนก เก่ียวกับ
ไอเดียในโครงการใหมๆ 

1 2 3 4 5 6 7 

17. องคกรของทานปรับปรุงวิธีการทํางานใหดีขึ้นไดอยาง
รวดเร็ว 

1 2 3 4 5 6 7 

18. องคกรของทานปรับปรุงวิธีการทําใหงานดีขึ้นไดอยาง
รวดเร็ว ซึ่งวิธีการเหลานี้ถูกพัฒนาโดยพนักงานเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

19. ในองคกรของทาน การพัฒนาความคิดของตัวพนักงาน 
จะชวยกระตุนใหเกิดการพัฒนาปรับปรุงขึ้นในองคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

การใหอํานาจการไตรตรอง (work discretion)        
1. ทานรูสึกวาทานเปนนายของตนเอง และไมมีใครมา
ตรวจสอบการตัดสินใจของทานอีกคร้ัง 

1 2 3 4 5 6 7 

2. องคกรใหโอกาสทานในการสรางสรรคและลองใช
วิธีการของตัวเองในการทํางาน 

1 2 3 4 5 6 7 

3. องคกรใหอิสระทานในการใชวิจารณญาณของทานเอง 1 2 3 4 5 6 7 
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สภาพแวดลอมภายในองคกร 
(Corporate Internal environment) 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

4. องคกรเปดโอกาสใหทานทําอะไรบางอยาง ที่ใช
ประโยชนจากความสามารถของทานเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานมีอิสระในการตัดสินใจวาจะทําอะไรในงานของทาน 1 2 3 4 5 6 7 
6. เปนหนาที่ของทานเอง ที่จะตัดสินใจวาจะทําอยางไรให
งานสําเร็จ 

1 2 3 4 5 6 7 

7. เกือบตลอดเวลาทานจะไดตัดสินใจวาจะทําอะไรในงาน
ของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

8. ทานมีความเปนอิสระมากในงานของทาน และทานจะ
ทํางานดวยตัวทานเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานไมคอยจะตองทําตามวิธีการทํางานหรือขั้นตอน
เดิมๆ ในการทํางานหลักของทานในแตละวัน 

1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานจะถูกวิจารณ หรือลงโทษรุนแรงจากความผิดพลาด
ที่อาจเกิดขึ้นในงาน 

1 2 3 4 5 6 7 

ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ  
(Reward/reinforcement system) 

       

1. หัวหนางานของทาน ชวยใหทานทํางานไดสําเร็จ โดย
การกําจัดอุปสรรคตางๆ ให 

1 2 3 4 5 6 7 

2. รางวัล/ผลตอบแทนท่ีทานจะไดรับขึ้นอยูกับผลงานใน
งานของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

3. หัวหนางานของทานจะเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบให
ทาน เม่ือทานมีผลงานท่ีดี 

1 2 3 4 5 6 7 

4. หัวหนางานของทานจะใหการชื่นชมเปนพิเศษถาผลงาน
ของทานออกมาดีเยีย่ม 

1 2 3 4 5 6 7 

5. หัวหนางานของทานจะบอกผูบริหารวาทานยอดเยีย่มแคไหน 1 2 3 4 5 6 7 
6. มีสิ่งทาทายเกิดขึน้มากมายในงานของทาน 1 2 3 4 5 6 7 
ความพรอมทางดานเวลาและทรัพยากร  
(Time and resource Availability) 

       

1. ทานมีเวลาและภาระงานท่ีเหมาะสม ในการทําทุกอยาง
ออกมาไดดี 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานจะมีเวลามากพอท่ีจะทําทุกอยางได 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานและเพื่อนรวมงานของทาน มักจะหาเวลาในการ
วางแผนแกไขปญหาระยะยาว 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ภาระงานของทานถูกกําหนดไวแลว ดังนั้นทานจึงไมมี
เวลานึกถึงปญหาอื่นๆ ขององคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานรูสึกวาทานมักจะทํางานโดยมีขอจํากัดดานเวลาอยู
เสมอ 

1 2 3 4 5 6 7 
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สภาพแวดลอมภายในองคกร 
(Corporate Internal environment) 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

6. ในชวง 3 เดือนทีผ่านมา ภาระงานของทานหนักเกินกวาที่
จะมีเวลาไปพัฒนาไอเดียใหมๆ 

1 2 3 4 5 6 7 

โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน  
(Organizational Boundaries) 

       

1. ในชวงปที่ผานมา หัวหนางานปจจุบันของทาน ได
กลาวถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งสิ่งที่ทําไดดีและส่ิงที่ตอง
ปรับปรุงของทานอยูบอยคร้ัง 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ในชวง 3 เดือนทีผ่านมา ทานไมไดทําตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่ถูกกําหนดไว เพื่อทําใหงานของทานประสบ
ความสําเร็จกวาเดิม 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ในการทํางานหลักของทาน ไมไดมกีฎหรือขั้นตอนใดๆ 
ถูกระบุใหทําตามอยางตายตัว 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ในงานของทาน ทานมักจะสงสัยอยูเสมอวาอะไรคือสิ่งท่ี
ทานคาดหวัง 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ในงานหลักของทาน มักเกิดความไมแนนอนอยูเสมอ 1 2 3 4 5 6 7 

6. ทานไมไดสนใจมาตรฐานการประเมินผลงานท่ีระบุไวใน
รายละเอียดงานของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

7. ระดับของผลการปฏิบัติงานท่ีองคกรคาดหวังจากทาน ทั้ง
ในแงของปริมาณ คุณภาพ และระยะเวลา ไมไดถูกกําหนด
ไวอยางชัดเจน 

1 2 3 4 5 6 7 
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับบุคลิกภาพหลักหาประการ 
คําชี้แจง กรุณาระบุถึงระดับความคิดเห็นท่ีมีตอ “บุคลิกภาพหลักหาประการ” ของทาน โดยการทํา
เคร่ืองหมาย บนตัวเลขคําตอบท่ีตรงกับทานมากท่ีสุด 
 

บุคลิกภาพหลกัหาประการ 
(big five personality) 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

แบบเปดเผย (Extraversion)        
1. ทานเปนคนราเริง ชางพูด ชอบเขาสงัคม 1 2 3 4 5 6 7 
2. ทานเปนคนที่มีความกระฉับกระเฉงวองไว 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานเปนคนที่มีความคิดกลาคิด กลาพูด กลาทํา 
กลาแสดงออก 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ทานเปนคนที่มีความมุงมั่นและต้ังใจทํางาน 1 2 3 4 5 6 7 
5. ทานสามารถใหคําปรึกษาการทํางานแกผูรวมงานได 1 2 3 4 5 6 7 
แบบประนีประนอม (agreeableness)        
1.  ทานมีจิตใจดี สุภาพออนโยนกับหัวหนาและ
เพื่อนรวมงาน 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานยอมรับและเช่ือฟงความคิดเห็น คําตําหนิของผูอื่น 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานชอบชวยเหลือผูอื่นดวยความเต็มใจ 1 2 3 4 5 6 7 
4. ทานมีนิสัยอดทน และยืดหยุนในการทํางาน 1 2 3 4 5 6 7 
5. ทานปรับตัวใหเขากับผูอื่นไดงาย 1 2 3 4 5 6 7 
แบบยึดมั่นในหลักการ (conscientiousness)        
1. ทานมีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย 1 2 3 4 5 6 7 
2. ทานเปนผูยึดถือหลักการเหตุผล ยืนหยัด และมุง
ความสําเร็จ 

1 2 3 4 5 6 7 

แบบม่ันคงทางอารมณ (emotional stability)        
1. ทานสามารถควบคุมอารมณไดดีภายใตแรงกดดัน 1 2 3 4 5 6 7 
2. ทานเปนคนที่มีอารมณมั่นคง 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานเปนคนที่ใจเย็น 1 2 3 4 5 6 7 
แบบเปดรับประสบการณ (openness to experience)        
1. ทานเปนคนอยากรูอยากเห็น ชอบเรียนรูสิ่งใหมๆ 
ตลอดเวลา 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานเปนคนที่มีจนิตนาการ 1 2 3 4 5 6 7 

 




