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ทํางานวิจัยคร้ังนี้ และที่สําคัญเพ่ือนๆ สาขาผูประกอบการและนวัตกรรม (EI 20A) ทุกคนท่ีคอยให
กําลังใจซ่ึงกันและกัน พรอมท้ังคอยชวยเหลือกันมาตลอดจนจบการศึกษา โดยเฉพาะนางสาวสุชาวดี 
พันธรักษ สําหรับการตัดสินใจท่ีจะทําสารนิพนธเหมือนกัน พรอมท้ังคําแนะนําดีๆ จนสารนิพนธ
ฉบับนี้สําเร็จลุลวง 

 
จีรวัฒน  เยาวนิช 

 



ค 

การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและ 
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรของบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย 
MODERATING EFFECT OF BIG-FIVE PERSONALITY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN 
CORPORATE INTERNAL ENVIRONMENT AND INTRAPRENEURIAL BEHAVIOR OF 
FINANCIAL INDUSTRY PERSONNEL IN THAILAND 
 
จีรวัฒน  เยาวนิช    6050075 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการที่ปรึกษาสารนิพนธ: ผูชวยศาสตราจารยพลิศา  รุงเรือง, Ph.D., รองศาสตราจารยณัฐวุฒิ  
พิมพา, Ph.D., ตรียุทธ  พรหมศิริ, Ph.D. 
 

บทคัดยอ 
งานวิจัยในครั้งน้ีมีจุดประสงคเพ่ือศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวาง 

สภาพแวดลอมภายในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรของบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจ 
การเงินในประเทศไทย โดยเปนงานวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรเปาหมายในการวิจัยครั้งน้ี 
คือ บุคลากรขององคกรจากอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยในหมวดธุรกิจ 
ธนาคาร, เงินทุน หลักทรัพย และประกันภัยประกันชีวิต โดยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางตามสูตรของ Cochran 
(1977) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ความคลาดเคล่ือนที่ยอมใหเกิดขึ้นได 5% ไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 384 คน ซึ่ง
ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก การวิจัยในคร้ังน้ีผูวิจัยใชการวิเคราะหสหสัมพันธ แบบเพียรสัน และการวิเคราะห 
การถดถอยเชิงพหุ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจากสภาพแวดลอม 
ภายใน องคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหารมีความสัมพันธตอพฤติกรรม ความเปนผูประกอบการในองคกรทั้ง 
3 ดาน ไดแก ดานการสรางนวัตกรรม, ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญ ความเสี่ยง อีกทั้งสภาพแวดลอมภายใน
องคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ และดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานมีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรเฉพาะดานการกลาเผชิญ ความเสี่ยงเทาน้ัน ทั้งน้ีงานวิจัยยังพบวา 
บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพันธระหวาง สภาพแวดลอมภายในองคกร และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรเพียงบางปจจัย โดยเปนความสัมพันธใน ทิศทางที่ลดลง แตในปจจัย
สวนใหญแลวบุคลิกภาพหลักหาประการไมไดเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพันธดังกลาว 

 
คําสําคัญ: พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร / สภาพแวดลอมภายในองคกร / บุคลิกภาพ
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญ 

การดําเนินธุรกิจในปจจุบันมีสภาพการแขงขันท่ีสูงข้ึน จากการเปล่ียนแปลงตามกระแส
โลกาภิวัตน (Globalization) ท้ังการแขงขันภายในประเทศ และการแขงขันระหวางประเทศ ทําให
องคกรตองปรับตัวดวยการยกระดับความสามารถขององคกรใหทัดเทียมสามารถแขงขันกับองคกร
ตางๆ ได ท้ังนี้ส่ิงสําคัญท่ีจะชวยใหองคกรมีศักยภาพเพิ่มมากข้ึน คือการสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้น 
เพื่อตอบสนองความตองการของผูบริโภค และสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน ซ่ึงสอดคลองกับ
นโยบายของรัฐบาลท่ีตองการใหองคกร ใหความสําคัญกับการสรางนวัตกรรม เพื่อใหประเทศไทย
หลุดจากกับดักประเทศรายไดปานกลาง โดยเนนการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศดวยระบบเศรษฐกิจ
แบบสรางคุณคา (Value-Based Economy) ท่ีมีการเพ่ิมมูลคาและศักยภาพในภาคการผลิตและบริการ
ท่ีเปนรากฐานของระบบเศรษฐกิจในปจจุบันของประเทศไทย ผานการใชนวัตกรรม เทคโนโลยี และ
ความคิดสรางสรรค (กสทช., 2560) 

นวัตกรรม จึงเปนกลยุทธสําคัญท่ีองคกรนํามาใช ในการดําเนินกิจกรรมภายในองคกร 
เพื่อใหเกิดส่ิงใหมๆ หรือวิธีการใหมๆ อันเปนการเพิ่มมูลคาใหกับผลิตภัณฑหรือบริการท่ีจะสงมอบ
ใหแกลูกคา ดังนั้นนวัตกรรมจึงสงผลตอการดําเนินธุรกิจอยางมาก เพราะไมใชเปนแคเพียงส่ิงท่ีจะ
สงเสริมศักยภาพขององคกรเทานั้น แตถือวาเปนความจําเปนพื้นฐานขององคกร (วุฒิพงษ ภักดีเหลา
, 2554) โดยแหลงท่ีมาของนวัตกรรมในองคตามคําอธิบายของ ธีรยุส วัฒนาศุภโชค (2549; อางถึง
ใน กนกวรรณ ภูไหม, 2559) สามารถเกิดข้ึนไดจากสองวิธีดวยกัน คือ การคิดคนภายในองคกร และ
การแลกเปล่ียน เรียนรู และรับนวัตกรรมจากภายนอก ซ่ึงท้ังสองวิธีนี้มีขอดีขอเสียแตกตางกันออกไป 
โดยการแลกเปล่ียน เรียนรู และรับนวัตกรรมจากภายนอก หรือท่ีเรียกอีกอยางวา Open Innovation 
จะทําใหไดแนวคิดใหมๆ เกิดข้ึนอยางรวดเร็วและหลากหลาย ในตนทุนคาใชจายท่ีต่ํา แตก็เส่ียงตอ
การท่ีนวัตกรรมที่เปนความลับขององคกรอาจจะถูกเขาถึงไดงาย สวนการคิดคนภายในองคกรนั้น 
องคกรตองจัดต้ังหนวยงานพิเศษข้ึนเฉพาะ เพ่ือเปนหนวยงานในการคิดคน พัฒนาส่ิงใหม ใหเกิดข้ึน
ภายในองคกรอยางตอเนื่อง หรือหากตองการสงเสริมใหทุกคนภายในองคกรสามารถสรางนวัตกรรมได 
ก็ตองเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมภายในองคกรใหกลายเปนองคกรแหงนวัตกรรม เพื่อกระตุนใหความคิด
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สรางสรรคข้ึนภายในองคกร ท้ังนี้จะตองใชระยะเวลานาน และการลงทุนท่ีคอนขางสูง แตก็จะได
การพัฒนาท่ียั่งยืน เกิดนวัตกรรมข้ึนท่ัวท้ังองคกรอยางตอเนื่อง 

สําหรับองคกรที่เนนการสรางนวัตกรรมทั่วทั้งองคกรอยางแทจริงนั้น จะไมไดจํากัด
ใหแคหนวยงานใดเทานั้นท่ีจะสามารถสรางนวัตกรรมข้ึนมาได แตจะเปดกวางใหทุกคนภายในองคกร
สามารถสรางนวัตกรรมข้ึนมาได เพื่อใหสามารถรักษาความไดเปรียบทางการแขงขันอยูเสมอ โดย
จะเรียกกลุมคนในองคกรเหลานี้วา ผูประกอบการภายในองคกร (Corporate Entrepreneurship, CE) 
ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีทําใหพนักงานภายในองคกรมีโอกาสสรางสรรคส่ิงใหม แสวงหาส่ิงใหม โดย
ไมคํานึงถึงขอจํากัด และสามารถใชทรัพยากรท่ีองคกรมีอยูมากอใหเกิดผลิตภัณฑหรือบริการใหมๆ 
ซ่ึงกอใหเกิดคุณคาแกองคกรได (Ireland et al., 2006)  

การที่จะเปนผูประกอบการภายในองคกรไดนั้น จะตองมีคุณลักษณะบางประการท่ีทํา
ใหกลุมคนเหลานี้ภายในองคกรแตกตางจากคนทั่วไปในองคกร จึงมีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะ
ผูประกอบการภายในองคกรไดรับความสนใจเปนอยางมาก โดยมุงเนนคุณลักษณะของความเปน
ผูประกอบการของพนักงานภายในองคกร ซ่ึงสวนใหญมักจะเกิดข้ึนภายในองคกรขนาดกลางและ
ขนาดใหญท่ีดําเนินธุรกิจมาแลวระยะหนึ่ง (Morris et al., 2008 อางถึงใน นาวาอากาศตรี กองเกียรติ 
บูรณศรี, 2553) จากการศึกษาพบวามีการเรียกชื่อของแนวคิดนี้แตกตางกันออกไป เชน Internal Corporate 
Entrepreneurship (Schollhammer,1982), Internal Corporate Venturing (Burgelman, 1994) ในท่ีนี้
ผูวิจัยขอเรียก “ผูประกอบการในองคกร” (Intrapreneurship) ตามแนวความคิดของ Antoncic และ 
Hisrich (2003) ซึ่งไดทําการอธิบายความหมายของแนวคิดผูประกอบการในองคกรไววา ภาวะ
ผูประกอบการในองคกรเปนแนวคิดท่ีมีความคลายคลึง และก็มีความแตกตางกับแนวคิดการบริหาร
จัดการอ่ืน เชน กลยุทธการกระจายความเสี่ยง (Diversification Strategy), สมรรถภาพขององคกร 
(Capabilities), องคกรแหงการเรียนรู (Organizational Learning) และ องคกรแหงนวัตกรรม (Organizational 
Innovation) 

งานวิจัยในอดีตช้ีใหเห็นวามีปจจัยหลายประการ ท่ีจะสงผลใหเกิดภาวะผูประกอบการ
ในองคกรได อาทิ เชน การศึกษาของ Covin และคณะ (2006) พบวา สภาพแวดลอมทางธุรกิจสามารถ
สงผลตอภาวะความเปนผูประกอบการในองคกรได สอดคลองกับงานวิจัยของ Zahra (1993) ที่กลาว
วาสภาพแวดลอมทางธุรกิจ เกี่ยวของกับการสรางนวัตกรรม, รูปแบบธุรกิจ และส่ิงใหมในองคกรของ
ผูประกอบการในองคกร ซ่ึงสภาพแวดลอมทางธุรกิจก็ประกอบไปท้ังสภาพแวดลอมภายนอก (External 
Environment) และสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) โดยการศึกษาสภาพแวดลอมภายนอก
นาจะเปนส่ิงท่ีควบคุมไดยากและมีขอจํากดัในการศึกษาคอนขางมาก ผูวิจัยจึงเลือกจะศึกษาเฉพาะ
สภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีจะสงผลตอภาวะผูประกอบการ เหมือนกับ Hornsby และคณะ (2002) 
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ท่ีทําการศึกษาองคประกอบของสภาพแวดลอมภายในองคกร หรือปจจัยภายในองคกรท่ีสําคัญท่ีมี
อิทธิพลตอผูประกอบการในองคกร โดยใชแบบทดสอบเพื่อวัดระดับปจจัยดานสภาพแวดลอมภายใน
องคกรท่ีช่ือวา “The Corporate Entrepreneurship Assessment Instrument (CEAI) ท่ีแบงตัวบงช้ีปจจัย
เปนหาประการดังนี้ 

1. การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) 
2. การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) 
3. ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) 
4. ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 
5. โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) 
นอกจากปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีจะมีผลตอภาวะผูประกอบการใน

องคกรแลว จากการศึกษาก็พบวาบุคลิกภาพก็เปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอภาวะผูประกอบการในองคกร 
จากการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหลักหาประการกับภาวะผูประกอบการของ Zhao (2006) 
พบวาจากบุคลิกภาพท้ังหาประการ มีจํานวนถึงส่ีประการท่ีสงผลตอความต้ังใจและประสิทธิภาพของ
ผูประกอบการ อันประกอบไปดวย บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness), บุคลิกภาพ
แบบเปดรับประสบการณ (Open to experience), บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional 
stability), บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) 

จากการทบทวนวรรณกรรม จึงทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยจากสภาพแวดลอม
ภายในองคกรท่ีสงผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร รวมท้ังบุคลิกภาพหลักหา
ประการท่ีสงผลตอความสัมพันธของสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ 
ในองคกร เนื่องจากยังมีการศึกษาในบริบทของประเทศไทยไมมากนัก มีเพียงการศึกษาของ นาวาอากาศตรี 
กองเกียรติ บูรณศรี (2553) ที่ไดศึกษาผลกระทบของสภาพแวดลอมทางธุรกิจตอความเปนผูประกอบการ
ขององคกร ซ่ึงเนนศึกษาสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางและขนาดใหญในประเทศ 
แตการศึกษาในคร้ังนี้ผูวิจัยจะเนนไปท่ีการศึกษาเฉพาะปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในเทานั้น และ
เพิ่มการศึกษาถึงบุคลิกภาพท่ีสงผลตอความสัมพันธดวย โดยศึกษาบุคลากรขององคกรจากอุตสาหกรรม
ธุรกิจการเงินในประเทศไทย เนื่องจากอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในปจจุบันมีการแขงขันสูง ตองเผชิญ
กับความทาทายท้ังจากภาวะการแขงขันในรูปแบบใหมท่ีเปนผลของการเขาสูยุคธุรกิจดิจิทัลท่ี
เทคโนโลยีพัฒนาอยางกาวกระโดด ปจจัยจากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูบริโภคจากอิทธิพล
ความกาวหนาของเทคโนโลยี ตลอดจนการแขงขันที่เพิ่มข้ึนจากคูแขงท้ังท่ีเปนสถาบันการเงินและ
ไมใชสถาบันการเงิน (ธนาคารกสิกรไทย, 2561) จึงเห็นไดวาองคกรในอุตสาหกรรมนี้ปจจุบันเนน
การสรางมูลคาเพิ่มใหกับผลิตภัณฑและบริการ รวมถึงกระบวนการหลักภายในองคกร สงผลใหเกิด
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การไดเปรียบทางการแขงขันตอคูแขง สอดคลองกับงานวิจัยของ Weerawardena (2006) ท่ีกลาววา 
บริษัทท่ีดําเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมท่ีมีการแขงขันสูง มักจะมีการคิดกิจกรรมใหมๆ ท่ีจะสราง
มูลคาเพ่ิมใหกับองคกร และผลการวิจัยก็ยังพบอีกวามีความสัมพันธกันระหวาง การวางโครงสรางองคกร 
นวัตกรรม และมูลคาทางการตลาด 

 
 
1.2  คําถามงานวิจัย 

1. ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท้ัง 5 ปจจัย อันไดแก การสนับสนุนจากผูบริหาร 
(Management Support), การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion), ระบบการใหรางวัล (Reward 
System), ทรัพยากรภายในองคกร (Resources Availability), โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน 
(Organizational Boundaries) มีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรหรือไม 

2. ลักษณะบุคลิกภาพหลักเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรหรือไม 

 
 
1.3  วัตถุประสงคงานวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกร 

2. เพื่อศึกษาการเปนตัวแปรกํากับของบุคลิกภาพหลักท่ีมีตอความสัมพันธระหวาง
ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

 
 
1.4  ขอบเขตงานวิจัย 

งานวิจัยในคร้ังนี้ กลุมประชากร คือ บุคลากรขององคกรจากกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจ
การเงิน (Financials) ตามเกณฑการแบงกลุมอุตสาหกรรมของตลาดหลักทรัพย ซ่ึงแบงออกเปนหมวด 
ธุรกิจ ไดแก ธนาคาร เงินทุน/หลักทรัพย และประกันภัย/ประกันชีวิต ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลองคกร
ตางๆ ในกลุมอุตสาหกรรมนี้ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยและใหความยินยอมเขาไปเก็บขอมูล 
โดยเปนองคกรท่ีเนนการสรางนวัตกรรมเพื่อใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน และมีการเปด
โอกาสใหพนักงานในองคกรสามารถสรางนวัตกรรมไดท่ัวทุกสายงาน 
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ผูวิจัยจะทําการเก็บขอมูลในชวงเดือนพฤศจิกายน จนถึงเดือนธันวาคม และจะทําการ
วิเคราะหผลจากขอมูลตอไป 

 
 
1.5  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เขาใจถึงปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร ที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกร เพ่ือใหองคกรสามารถสงเสริมปจจัยสภาพแวดลอมดังกลาวใหเกิดข้ึน
จริงในองคกร 

2. เขาใจถึงบุคลิกภาพหลักท่ีมีผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอม
ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร เพื่อใหองคกรสามารถสรรหา คัดเลือก 
และพัฒนาบุคลากร ใหเหมาะสมกับการนํามาซ่ึงผูประกอบการในองคกรได 

 
 
1.6  นิยามศัพทเฉพาะ 

1. พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร (Intrapreneurial Behavior) หมายถึง 
ผูท่ีมีภาวะความเปนผูประกอบการ มีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ตองการสรางความแตกตาง
ใหเกิดข้ึนกับองคกร โดยมักจะคิดและสรางรูปแบบธุรกิจใหมข้ึนในองคกร มีความเปนนวัตกรรมสูง
สามารถสรางนวัตกรรมทั้งในรูปแบบผลิตภัณฑ บริการ และกระบวนการใหเกิดข้ึนในองคกรได จะ
ทํางานเชิงรุกไมรอคอยโอกาสแตจะสรางสรรคโอกาสดวยตนเอง เปนผูท่ีกลาเผชิญความเส่ียง และ
พรอมท่ีจะเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 

2. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) หมายถึง ปจจัยภายใน
องคกรที่มีอิทธิพลและเอ้ืออํานวยใหเกิดคุณลักษณะของผูประกอบการในองคกรข้ึนกับพนักงานไมวา
จะเปนแรงสนับสนุนจากผูบริหาร การใหอํานาจการไตรตรองและพิจารณาแกพนักงาน การวางระบบ
การมอบรางวัลและผลตอบแทนแกพนักงาน ทรัพยากรตาง ๆ ท่ีองคกรจัดเตรียมไวให และการจัด
โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานภายในองคกร 

3. บุคลิกภาพหลักหาประการ (Big Five Personality Dimensions) หมายถึง บุคลิกลักษณะ
ของบุคคลในองคกรท่ีแตกตางกันออกไป 5 ประการ ท่ีมีผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการใน
องคกร โดยมีรายละเอียดแตละบุคลิกภาพ ดังนี ้

 บุคลิกภาพแบบยึดมั่นในหลักการ (Conscientiousness) หมายถึง บุคลิกภาพที่มี
ความรับผิดชอบ มีเหตุมีผล ม่ันคง และมุงม่ันในความสําเร็จ  
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 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Open to experience) หมายถึง บุคลิกภาพท่ีมี
ความตองการอยากรูอยากเห็น เปดกวางท่ีจะเรียนรูส่ิงใหม มีจินตนาการ และตองการสรางความแตกตาง
อยูเสมอ 

 บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability) หมายถึง บุคลิกภาพ
ท่ีมีความนิ่งสงบ ไมวิตกกังวล ใจเย็น สบายๆ และผอนคลาย 

 บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) หมายถึง บุคลิกภาพท่ีชอบเขาสังคม ชอบ
แสดงออก พูดคุยเกง สนุกสนานราเริง และมีอารมณขัน 

 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง บุคลิกภาพที่ไวเนื้อเช่ือ
ใจผูอ่ืน มีความเอ้ือเฟอ ยอมตามผูอ่ืน และมีความออนนอม 

บุคลากรขององคกรจากกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย หมายถึง พนักงาน 
เจาหนาท่ี หัวหนางาน ผูบริหาร ในองคกรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินตามเกณฑการแบงกลุม
อุตสาหกรรมของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย เปนองคกรท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย อยูใน
หมวดธุรกิจ ธนาคาร เงินทุน/หลักทรัพย และประกันภัย/ประกันชีวิต  
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม

ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตางๆ เพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานวิจัย ดังมี

รายละเอียดตอไปนี้ 

2.1 ภาวะการแขงขันในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน 

2.2 ภาวะผูประกอบการในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร

(Intrapreneurship & Intrapreneurial Behavior)  

2.3 สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) 

2.4 บุคลิกภาพหลักหาประการ (Big Five Personality Dimensions) 

2.5 กรอบแนวคิดในงานวิจยั 

 

 

2.1  ภาวะการแขงขันในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน 

 

2.1.1  ภาวะการแขงขนัในประเทศไทย 

ธนาคารแหงประเทศไทยไดคาดการณถึงภาพรวมธุรกิจและแนวโนมของเศรษฐกิจไทย

โดยรวมวาจะมีการขยายตัวตอเนื่อง ธุรกิจการผลิตเพื่อสงออกขยายตัวดี ธุรกิจการผลิตเพื่อตอบสนอง

อุปสงคในประเทศทยอยปรับดีข้ึนตามรายไดของครัวเรือนท่ีคอยๆ ปรับข้ึน สอดคลองกับการบริโภค

ภาคเอกชนท่ีขยายตัวในทุกหมวดการใชจาย จากกิจกรรมเศรษฐกิจท่ีดีข้ึนสงผลใหภาคธุรกิจสวนใหญ

ลงทุนในเคร่ืองจักรและอุปกรณรวมถึงระบบอัตโนมัติเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิต ดานการ

ทองเท่ียวขยายตัวตอเนื่องในทุกภูมิภาค สะทอนจากจํานวนนักทองเท่ียวชาวไทยและชาวตางชาติท่ี

ยังเติบโตจากปกอน ยกเวนนักทองเท่ียวจีนท่ีหดตัวหลังเกิดเหตุการณเรือลมท่ีจังหวัดภูเก็ต สวนธุรกิจ

อสังหาริมทรัพยขยายตัวดีเฉพาะในเขตกรุงเทพฯ ปริมณฑล และเมืองทองเท่ียวหลัก สอดคลองกับ

การกอสรางท่ีขยายตัวจากโครงการกอสรางขนาดใหญของภาครัฐและโครงการกอสรางท่ีอยูอาศัยและ
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อาคารพาณิชยของภาคเอกชนในเขตเมืองหลัก ภาคธุรกิจสวนใหญคาดวารายไดของธุรกิจมีแนวโนม

ปรับดีข้ึนและเช่ือม่ันวากิจกรรมเศรษฐกิจจะขยายตัวไดตอเนื่อง (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2561) 

จากภาพรวมเศรษฐกิจเหลานี้ทําใหอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินยงัคงมีสวนสําคัญในการ

ขับเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ ธนาคารและสถาบันการเงินตางๆ จึงพยายามสรางผลิตภัณฑและบริการ

ท่ียึดความตองการของลูกคาเปนศูนยกลาง เพื่อนําไปตอบโจทยการใชชีวิตของผูบริโภคใหสามารถ

ดําเนินไปตามสภาพเศรษฐกิจท่ีกลาวขางตนได ท้ังนี้ แนวโนมการเปล่ียนแปลงไปของการทําธุรกรรม

ทางการเงินในผูบริโภคยุคปจจุบัน ท่ีเห็นไดชัดคือการทําธุรกรรมผานระบบออนไลน ผลจากการเขา

สูยุคธุรกิจดิจิทัลนี้ ทําใหอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินตองทําการปรับตัวไปตามความตองการของผูบริโภค 

ท่ีมีพฤติกรรมในการนําเอาเทคโนโลยีมาเปนสวนหนึ่งของการใชชีวิตไมเวนแมกระท่ังการทําธุรกรรม

ทางการเงิน อีกท้ังยังตองปรับตัวใหทันกับคูแขงท่ีกําลังมองหาโอกาสจากการเปล่ียนแปลงนี้เชนกัน 

ท้ังท่ีอยูในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินเหมือนกัน หรืออาจจะอยูนอกเหนือจากอุตสาหกรรมนี้แตรอ

โอกาสท่ีเขามาสรางผลกําไรจากอุตสาหกรรมนี้เชนกัน 

นอกเหนือจากการเปล่ียนจากบริการออฟไลนสูออนไลน และจากสังคมใชเงินสดสูสังคม

ไรเงินสดแลว เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2561) ยังระบุวา ยังมีแนวโนมอ่ืนๆ อีก เชน แนวโนมจาก

การพึ่งคนกลางสูการลดบทบาทคนกลาง (De-intermediation) ซ่ึงเปนการลดบทบาทธนาคารท่ีเปน

ตัวกลางสําหรับการทําธุรกรรมทางการเงินเสมอมาลง อันจะเห็นไดจากการเกิดข้ึนมาของเทคโนโลยี 

“Blockchain” เครือขายแบบกระจายท่ีไมมีคนกลาง โดยใหคนในเครือขายชวยกันตรวจสอบและยืนยัน

การทําธุรกรรม “Peer to Peer Transaction” แพลตฟอรมจับคูและทําสัญญาโดยตรงระหวางผูมีเงิน

ออมและผูตองการกูยืม “Mobile Money” เครือขายท่ีสนับสนุนการชําระเงินระหวางบุคคลหนึ่งไปยัง

อีกบุคคลหนึ่งผานอุปกรณเคล่ือนท่ี ซ่ึงสามารถดําเนินการโดยบริษัทประเภทใดก็ได ไมจําเปนตอง

เปนสถาบันการเงิน และ “Crowd-Funding Platform” แพลตฟอรตท่ีเปดโอกาสใหบุคคล กลุมคนท่ีมี

นวัตกรรมสามารถนําเสนอแนวคิด หรือผลิตภัณฑตนแบบผานแพลตฟอรมเหลานี้ เพื่อระดมทุนจาก

นักลงทุนหรือผูท่ีสนใจ เพื่อใหสามารถพัฒนาสินคาออกสูตลาดได นอกจากนี้ยังมีแนวโนมจากการ

ผูกขาดสูการแขงขัน ท่ีเปดโอกาสใหเกิดการแขงขันในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน ท่ีจากเดิมธนาคาร

และสถาบันการเงินจะผูกขาดการใหบริการ แตปจจุบันจะมีการแขงขันจากผูเลนใหมๆ เชน ผูรวบรวม

ขอมูลผลิตภัณฑ (e-Aggregators) และผูจัดหาเทคโนโลยี (Tech Provider) 

 

2.1.2  ความสําคัญของผูประกอบการในองคกรกับอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน 

จากสถานการณที่เปล่ียนแปลงไปในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน ทําใหธนาคารและ

สถาบันการเงินตองสรางความแตกตางเพื่อท่ีจะสามารถแขงขันไดในตลาด จากการศึกษาของ Gallup 
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โดย Gill และ Helvadjian (2012) ท่ีศึกษาถึงความแตกตางในธนาคารและสถาบันทางการเงิน พบวา

องคกรเหลานี้ตางลงทุนเวลาและเงินจํานวนมากในการสรางเอกลักษณเฉพาะเพื่อสรางความผูกพัน

ทางอารมณและความสัมพันธกับลูกคา อันสงผลใหมีสวนแบงการตลาดและผลกําไรท่ีเพิ่มข้ึน เนื่องจาก

ทุกองคกรในอุตสาหกรรมไดดําเนินการในลักษณะเชนเดียวกันนี้ จึงทําใหไมมีธนาคารและสถาบัน

ทางการเงินไหนท่ีดีท่ีสุดในสายตาของลูกคา ดังนั้นองคกรในอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินจึงจําเปนตอง

ปรับตัวดวยการสรางนวัตกรรมออกมาแขงขันกับคูแขงทางตรงและคูแขงทางออม โดยการไดมาซ่ึง

นวัตกรรมทําไดหลากหลายวิธี การพัฒนาภาวะผูประกอบการใหเกิดข้ึนกับบุคลากรภายในองคกร

เปนวิธีหนึ่งท่ีสามารถสรางความแตกตางใหกับองคกรดวยความยั่งยืน และการศึกษาของ Gallup อีก

เชนกันท่ีระบุวาปจจัยสําคัญในการสรางแบรนดของธนาคารใหแตกตางยอมตองคัดเลือกพนักงานท่ี

มีลักษณะสอดคลองกับคานิยมของแบรนดนั้นๆ เพราะพนักงานจะมีแนวโนมท่ีจะประสบความสําเร็จ

ในการดําเนินกลยุทธขององคกรมากกวา (Gill & Helvadjian, 2012) ซ่ึงเม่ือองคกรตองการจะผลักดัน

ใหเกิดความแตกตางข้ึน ผูท่ีภาวะความเปนผูประกอบการจึงจําเปนอยางยิ่ง โดยการกอใหเกิดภาวะ

ผูประกอบการในองคกรจะทําใหบุคลากรในองคกรมีโอกาสสรางสรรคสิ่งใหม แสวงหาสิ่งใหม 

โดยไมคํานึงถึงขอจํากัดและความสามารถ นําทรัพยากรที่องคกรมีอยูมากอใหเกิดผลิตภัณฑหรือ

บริการใหมๆ ทําใหเกิดคุณคาแกองคกรได (Ireland et al., 2006) จึงเปนท่ีมาใหผูวิจัยสนใจจะศึกษา

บุคลากรจากอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินนี้ 

 

 

2.2  ภาวะผูประกอบการในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

(Intrapreneurship & Intrapreneurial Behavior) 

 

2.2.1  ผูประกอบการ (Entrepreneur) 

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

Entreprendre (รัชพล จอมไตรคุป, 2557) แปลความหมายเดียวกันในภาษาเยอรมันที่ใชคําวา 

Unternehmen ซึ่งความหมายในภาษาอังกฤษ คือ To Undertake หรือการรับดําเนินการ เม่ือนํามาใช

ในบริบทของธุรกิจจึงหมายถึง บุคคลท่ีรับความเส่ียงท่ีจะเร่ิมตนดําเนินกิจการ วางระบบ และบริหาร

จัดการธุรกิจของตนเอง (Luchsinger & Bagby, 1987) โดยเปนไปในทิศทางเดียวกันกับ Scarborough 

และ Zimmerer (2003) ท่ีไดใหความหมายของผูประกอบการไววา หมายถึง บุคคลท่ีกอตั้งธุรกิจใหมท่ี

ตองเผชิญกับความเส่ียงและความไมแนนอน เพื่อผลกําไรและความกาวหนาของธุรกิจ โดยการใช

ประโยชนจากโอกาสและทรัพยากรตางๆ ท่ีตนมีตามความจําเปน 
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นอกเหนือจากความหมายขางตนแลว ยังมีงานวิจัยของอีกหลายทานไดใหคํานิยามท่ี

เพิ่มเติมไปในสวนท่ีผูประกอบการตองเปนผูท่ีมีความคิดริเร่ิม เพื่อนําเสนอสินคาและบริการใหมใหกับ

ผูบริโภค ตองมีบทบาทหนาท่ีเปนนักสรางนวัตกรรมคอยสรางสรรคส่ิงใหมข้ึนมา ไมวาจะเปนสินคา

ท่ีมีคุณภาพใหม วิธีการผลิตแบบใหม ตลาดใหม แหลงวัตถุดิบ/วัตถุดิบใหม และกิจการใหม (Schumpeter, 

1934 อางถึงใน Luchsinger และ Bagby, 1987 และรัชผล จอมไตรคุป, 2557) 

 

2.2.2  ภาวะผูประกอบการ (Entrepreneurship) 

คําวา ภาวะผูประกอบการ (Entrepreneurship) ถูกนิยามเอาไวมากมายโดยนักวิชาการ และ

ผูเช่ียวชาญหลากหลายทาน โดยคําวาภาวะผูประกอบการ มักจะถูกใชรวมกันกับคําวา ผูประกอบการอยู

บอยคร้ัง แตอาจจะแตกตางกันไปตามบริบท ในภายหลังจงึมีการใหความหมายของภาวะผูประกอบการ

ในมุมมองท่ีไมไดเฉพาะเจาะจงไปยังตัวผูประกอบการ แตเนนไปที่กระบวนการ หรือสิ่งที่เกิดจาก

การกระทําในความรูสึกหรือความรับผิดชอบแบบผูประกอบการ (รัชผล จอมไตรคุป, 2557) 

พฤติกรรมและความตั้งใจในการกอรางสรางองคกรและนวัตกรรม ระหวางผูท่ีเปน

ผูประกอบการกับผูที่ไมไดเปนผูประกอบการจะมีความแตกตางกัน (Antoncic & Hisrich, 2003) 

โดยผูประกอบการท่ีมีภาวะผูประกอบการ จะนําเอากระบวนการในการสรางผลกําไร ดวยการใช

ทรัพยากรท่ีมีอยูดวยวิธีการใหมๆ มีความเปนเอกลักษณและมีคุณคาของตน (Amit & Schoemaker, 

1993) เชนเดียวกันกับ Peter Drucker (1985) ไดใหคํานิยามไววา ภาวะผูประกอบการ คือ กระบวนการ

ในการสรางสรรคและบริหารจัดการนวัตกรรม ซ่ึงสําคัญมากภายในองคกร กระบวนการหรือกิจกรรม

ทุกอยางนั้น จะตองนํามาซ่ึงโอกาสและสรางสรรคองคกรใหสามารถดําเนินตามโอกาสนั้นได 

(Bygrave & Hofer, 1991) 

ดังนั้นกลาวโดยสรุป ก็คือ ภาวะผูประกอบการ (Entrepreneurship) คือ กระบวนการ 

วิธีการปฏิบัติ และกิจกรรม ท่ีผูประกอบการใชตัดสินใจ เพื่อแสวงหาโอกาสในการสรางสรรคนวัตกรรม 

สรางความพรอมใหธุรกิจ โดยสามารถบริหารจัดการทรัพยากร เพื่อใหบรรลุเปาหมายหลักขององคกรได 

 

2.2.3  ภาวะผูประกอบการในองคกร (Intrapreneurship) 

จากความหมายของภาวะผูประกอบการ (Entrepreneurship) ขางตน ซ่ึงมักจะถูกมองใน

มุมมองของผูท่ีเปนเจาของธุรกิจ หรือเจาของกิจการเทานั้น แตในความเปนจริงแลว ภาวะผูประกอบการ

สามารถเกิดข้ึนไดกับบุคลากรภายในองคกร โดยในการศึกษาเร่ืองภาวะผูประกอบการในองคกรนั้น

มีผูศึกษาไวอยางมากมาย โดยอาจจะใชคําเรียกแตกตางกันออกไป โดย Antoncic (2001) ไดสรุปผูท่ี

ทําการศึกษาและคําเรียกไวดังนี้ 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) โดยงานวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยจะ

ใชคําเรียก “ภาวะผูประกอบการในองคกร” วา “Intrapreneurship” ตามการศึกษาของ Antoncic และ 

Hisrish (2003) 

ภาวะผูประกอบการในองคกร (Intrapreneurship) เปนองคประกอบท่ีสําคัญในการพัฒนา 

ธุรกิจขององคกร มีผูเช่ียวชาญและนักวิจัยมากมายท่ีศึกษาเร่ืองของภาวะผูประกอบการในองคกร 

ตั้งแตป ค.ศ. 1980 เปนตนมา มีหลักฐานชัดเจนวาภาวะผูประกอบการในองคกรกอใหเกิดประโยชน

ตอองคกรท้ังในดานการดําเนินงานขององคกร และผลการดําเนินงานขององคกร (Antoncic, 2001) 

โดย Covin และ Slevin (1989) ช้ีใหเห็นถึงความแตกตางระหวางองคกรท่ัวไปท่ีลักษณะอนุรักษนิยม 

กับองคกรท่ีบุคลากรในองคกรมีภาวะผูประกอบการ กลาวคือ องคกรท่ัวไปจะไมกลาเส่ียง ไมสรางสรรค

นวัตกรรม และไมทํางานเชิงรุก ในขณะท่ีองคกรท่ีมีภาวะผูประกอบการในองคกรคอยขับเคล่ือนองคกร 

จะเปนองคกรท่ีกลาเส่ียง สรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง และทํางานเชิงรุก ซ่ึงองคกรในแบบหลังจะมี

การดําเนินงานท่ีเห็นผลชัดเจน มีประสิทธิภาพ และเปนองคกรท่ีมีมูลคาสูง 

งานวิจัยในอดีตอีกมากมายท่ีไดใหความหมายของคําวาภาวะผูประกอบการในองคกร 

เอาไวอยางหลากหลาย (Antoncic & Henrich, 2003) อาทิ เชน ภาวะผูประกอบการในองคกรเปน

กระบวนการที่บุคคลภายในองคกรแสวงหาโอกาสตางๆ ภายใตอิสระจากขอบังคับขององคกร 

(Stevenson & Jarillo, 1990) เปนการทําส่ิงใหมๆ และออกจากธรรมเนียมปฏิบัติเดมิๆ เพื่อไปสูโอกาสท่ี

แตกตาง (Vesper, 1990) ความรูสึกเปนเจาของธุรกิจของพนักงานในองคกร (Hisrich & Peters, 1998) 

และเปนการจัดตั้งองคกรใหมภายใตองคกรเดิม หรือกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงและสรางนวัตกรรม

ภายใตองคกรเดิมเชนกัน (Sharma & Chrisman, 1999) กลาวโดยสรุป ภาวะผูประกอบการในองคกร 

หมายถึง การรูสึกเปนผูประกอบการของพนักงานภายในองคกร มีความต้ังใจและพฤติกรรมการจัดการ

ภายในองคกรโดยไมใชวิธีการและธรรมเนียมแบบเดิม ๆ โดยภาวะผูประกอบการในองคกรเปน

กระบวนการท่ีดําเนินภายในองคกร ซ่ึงจะไมเกี่ยวของกับขนาดขององคกร (เปนไปไดท้ังองคกรขนาดเล็ก 

ขนาดกลาง และขนาดใหญ) ภาวะการเปนผูประกอบการภายใน ไมเพียงแคสรางธุรกิจใหมๆ แตยัง

เกี่ยวของกับการมีกิจกรรมและนวัตกรรมในการพัฒนาสินคา บริการ เทคโนโลยี เทคนิคการบริหารงาน 

กลยุทธ และแนวทางการแขงขัน  
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2.2.4  ความสําคัญของภาวะผูประกอบการในองคกร 

ภาวะผูประกอบการสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงในการปฏิบัติงาน ทําใหการดําเนินงาน

เปนไปตามมาตรฐาน ลดตนทุน สรางความคุมคาใหกับองคกร (Swedberg, 2007 อางถึงใน รัชพล 

จอมไตรคุป, 2557) การท่ีผลการดําเนินงานขององคกรเปนไปไดดวยดี ท้ังในแงของการเติบโต และ

ความสามารถในการสรางกําไร มักจะมีผลมาจากการสรางภาวะผูประกอบการใหเกดิข้ึนกบับุคลากร

ในองคกร (Covin & Slevin, 1991) สอดคลองกับ Ireland และคณะ (2006) ท่ีใหความสําคัญของภาวะ

ผูประกอบการในองคกรวา เปนกระบวนการสําคัญสําหรับองคกรที่แสวงหานวัตกรรมเพื่อสราง

ความแตกตางใหกับธุรกิจ เพราะผูท่ีมีภาวะผูประกอบการในองคกรจะชวยสรางรูปแบบธุรกิจใหม 

ผานนวัตกรรมทางดานผลิตภัณฑ กระบวนการ การพัฒนาตลาด และการเปล่ียนแปลงกลยุทธเดิมของ

องคกรท่ีดําเนินอยู  

จึงสามารถสรุปไดวา ภาวะผูประกอบการในองคกรเปนสวนหนึ่งที่พาองคกรไปสู

ความสําเร็จ (Peters & Waterman, 1982; Kanter, 1984; Pinchot, 1985 อางถึงใน Antoncic & Henrich, 

2001) และยังมีความสัมพันธกับการเจริญเติบโตและผลกําไรขององคกร (Zahra & Covin, 1995) 

ดังนั้นการศึกษาถึงพฤติกรรมอันพึงประสงคของผูท่ีมีภาวะผูประกอบการในองคกรจึงเปนส่ิงท่ีนาสนใจ 

เพื่อใหทราบถึงระดับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรของพนักงาน และนําไปวางแผน

กลยุทธในการพัฒนาภาวะผูประกอบการในองคกรใหกับพนักงาน ซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิภาพการ

ดําเนินงานในองคกรโดยตรง 

 

2.2.5  พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร (Intrapreneurial Behavior) 

งานวิจัยในอดีตไดระบุถึงคุณลักษณะของพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร

ไวหลากหลายแบบ อาทิ เชน Antoncic และ Henrich (2001) ไดแบงออกเปน 4 มิติ ไดแก การกอใหเกิด

รูปแบบธุรกิจ/กิจการใหม (New Business Venturing), การสรางนวัตกรรม (Innovativeness), การพรอม

ท่ีจะปรับเปล่ียน (Self-Renewal) และการทํางานเชิงรุก (Proactiveness) สวนการศึกษาของ Vargas-

Halabi (2016) ซ่ึงไดศึกษาถึงความสามารถของผูประกอบการในองคกร โดยแบงออกเปน 5 ความสามารถ 

ไดแก ความสามารถการสงเสริมโอกาส (Opportunity Promoter), ความสามารถในการยืดหยุน 

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

และ ความสามารถในการแบกรับความเส่ียง (Risk Taking) นอกจากนี้ก็ยังมีงานวิจัยอีกจํานวนมากท่ี

ไดระบุถึงพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท่ีแตกตางกันไป แตงานวิจัยท่ีไดรับการยอมรับ

และถูกอางถึงอยูบอยคร้ัง คืองานวิจัยของ Covin และ Slevin (1991) ที่ไดกลาวถึงคุณลักษณะของ

พฤติกรรมความเปนผูประกอบการไวดังนี้ 1) การกลาเผชิญความเสี่ยง (Risk Taking) ซึ่งสงผลตอ
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การตัดสินใจและดําเนินกลยุทธท่ีอาจจะไมไดแนนอนได 2) การสรางนวัตกรรม (Innovativeness) 

ซ่ึงสงผลใหกลายเปนผูนําของตลาด และ 3) การทํางานเชิงรุก (Proactiveness) ซ่ึงสงผลใหเกิดการเร่ิมตน

ส่ิงใหมเพื่อนําไปแขงขันกับคูแขงได สอดคลองกับ Rigtering และ Weitzel (2013) ท่ีไดศึกษาภาวะ

ผูประกอบการในองคกรแลวพบวาท้ัง 3 พฤติกรรม (การสรางนวัตกรรม, การทํางานเชิงรุก และการ

กลาเผชิญความเส่ียง) เปนส่ิงท่ีสําคัญสําหรับกระบวนการท่ีผูประกอบการในองคกรใชเพื่อตระหนัก

รูถึงโอกาสและนําเอาทรัพยากรไปกอใหเกิดประโยชนสําหรับโอกาสนั้น  ๆนอกจากนี้ยังเปนองคประกอบ 

ท่ีสําคัญสําหรับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรของพนักงาน เนื่องจากการเปนผูประกอบการ 

ในองคกรตองใชพฤติกรรมเกี่ยวกับการสรางแนวคิด การรับรูถึงโอกาส และการนําแนวคิดไปปฏิบัติ 

เพื่อนํามาซ่ึงนวัตกรรมในองคกร พฤติกรรมการทํางานเชิงรุกจะสงผลไปยังความคิดริเร่ิมสวนบุคคล 

และแนนอนวาถาพนักงานทาทายการทํางานแบบเดิมๆ ดวยการทํางานแบบเชิงรุกก็จะสงผลใหไป

ไดมากกวามาตรฐานที่ตั้งไว ซึ่งก็ยอมเกิดความเสี่ยงขึ้นตามมา แตถาผูประกอบการในองคกรมี

พฤติกรรมท่ีพรอมกลาเผชิญความเส่ียง ก็จะสามารถรับมือกับสถานการณท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนได 

 

 

2.3  สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) 

งานวิจัยท่ีผานมาในอดีตช้ีใหเห็นถึงปจจัยท่ีจะสงผลใหเกิดภาวะผูประกอบการในองคกร 

อาทิ เชน งานวิจัยของ Covin และคณะ (2006) พบวา สภาพแวดลอมทางธุรกิจสงผลตอภาวะความเปน

ผูประกอบการในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Zahra (1993) ท่ีพบวาสภาพแวดลอมทางธุรกิจ

เกี่ยวของกับการสรางนวัตกรรม, รูปแบบธุรกิจ และส่ิงใหมในองคกร Scheepers (2007) ไดระบุถึง

องคประกอบของสภาพแวดลอมทางธุรกิจไว 2 องคประกอบ คือ ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายนอก

องคกร และปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร ท้ังปจจัยท่ีเอ้ือ (Munificence) และปจจัยท่ีตอตาน 

(Hostility) ซ่ึงมีอิทธิผลตอความเปนผูประกอบการในองคกร นักวิจัยในอดีตมุงศึกษาเฉพาะเจาะจง

เกี่ยวกับปจจัยสภาพแวดลอมภายในองคกร เพื่อใหเขาใจถึงตัวแปรท่ีสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการคิดริเร่ิม

กิจกรรมบางอยางท่ีจะสงผลตอการพัฒนาภาวะผูประกอบการในองคกร และการดําเนนิธุรกิจขององคกร 

เชน ระบบแรงจูงใจและการควบคุมขององคกร, วัฒนธรรม, โครงสรางองคกร และการสนับสนุน

จากผูบริหาร (Hornsby et al.,2002) ปจจัยเหลานี้นับวาเปนปจจัยสําคัญที่กําหนดความสนใจและ

สนับสนุนการริเร่ิมของผูประกอบการในองคกร เห็นไดจากงานวิจัยของ Burgelman (1983, อางถึงใน 

Hornsby et al.,2002) ท่ีแสดงใหเห็นชัดเจนวา ปจจัยภายในองคกรสงผลตอรูปแบบพฤติกรรมความเปน

ผูประกอบการในองคกรท่ีองคกรแสวงหาได 
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ในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยจึงมุงศึกษาสภาพแวดลอมทางธุรกิจ ท่ีเกี่ยวของกับปจจัยภายในองคกร 

5 ประการ (Hornsby et al.,2002) อันเปนองคประกอบสําคัญท่ีองคกรสามารถสรางใหเกิดข้ึนได และ

สงผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดังนี้ 

1. การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) 

2. การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) 

3. ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) 

4. ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 

5. โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) 

 

2.3.1  การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) 

การสนับสนุนจากผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความเต็มใจของหัวหนางาน/ผูบริหารใน

การอํานวยความสะดวก และสงเสริมกิจกรรมตางๆ ของผูประกอบการในองคกร ซ่ึงการสนับสนุนนี้

สามารถดําเนินการไดหลายรูปแบบ เชน การสนับสนุนแนวคิดใหมๆ การจัดหาทรัพยากรหรือความ

เช่ียวชาญท่ีจําเปน เปนตน (Hornsby et al., 2002) นอกเหนือจากแรงสนับสนุนจากผูบริหารแลว ปจจัยนี้

ยังรวมถึงการสนับสนุนจากองคกรดวย เพราะกลไกการสนับสนุนจากองคกรอาจมีสวนชวยในการ

จัดการและประสานงานเพื่อชวยใหโครงการท่ีเกิดจากผูประกอบการในองคกรมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

กลไกเหลานี้จะชวยแกไขปญหา เปนเหมือนขอยุติสําหรับผูประกอบการในองคกรเพื่อการตัดสินใจ

ระหวางกระบวนการในการสรางแนวคิด พัฒนาแนวคิด จนถึงการทําใหแนวคิดเกิดข้ึนจริง (Damanpour, 

1991 อางถึง ใน Alpkan et al., 2010) 

การศึกษาของ Stevenson และ Jarillo (1990, อางถึง ใน Alpkan et al., 2010) พบวาการ

สนับสนุนจากฝายบริหารจะชวยเพิ่มศักยภาพใหกับผูประกอบการในองคกร สรางความรับรูถึงการเปด

โอกาสใหแนวคิดใหมท่ีเปนประโยชนเกิดข้ึนในองคกร และแสดงใหเห็นถึงการยอมรับถึงความเส่ียงท่ี

อาจจะเกิดข้ึนในโครงการใหมๆ ของผูบริหาร ดังนั้น สมมติฐานท่ี 1 จึงเสนอวา: 

สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรในดานการสนับสนนุจากผูบริหาร

มีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

 

2.3.2  การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) 

การใหอํานาจในการไตรตรอง เปนการใหอิสระกับพนักงานในการตัดสินใจจาก

สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอ้ืออํานวยท่ีสุด เพื่อใหการตัดสินใจมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด พนักงาน

ควรไดรับการสนับสนุนใหสามารถตัดสินใจในกระบวนการทํางานของตน โดยจะไมถูกวิพากษวิจารณ 
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เม่ือทําผิดพลาดในการสรางส่ิงใหมๆ (Hornsby et al., 2002) นอกจากนี้การใหอํานาจการไตรตรอง

เปนการกระจายอํานาจที่สรางความเปนอิสระในการตัดสินใจใหกับพนักงานในการลงมือสราง

แนวความคิดใหมๆ ใหเกิดข้ึน (Lumpkin & Dess, 2001) 

Takikonda และ Rosenthal (2000 อางถึงใน Alpkan, 2010) กลาววา การกระจายอํานาจ

การตัดสินใจไปใหผูที่ดําเนินงานอยางแทจริง จะแสดงใหเห็นถึงความคิดริเริ่มของพนักงานใน

การพยายามปรับปรุงหรือแกไขปญหา ท้ังนี้พนักงานท่ีไดรับอํานาจในการไตรตรอง สามารถคิดและ

กระทําส่ิงท่ีเส่ียง อันเปนผลใหเกิดนวัตกรรมข้ึนมา ดังนั้น สมมติฐานท่ี 2 จึงเสนอวา: 

สมมติฐานท่ี 2 : ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรในดานการใหอํานาจการไตรตรอง

มีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

 

2.3.3  ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) 

การใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ เปนสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีชวยใหผลการ

ปฏิบัติงานดีข้ึนอยางมีนัยสําคัญ แรงสนับสนุนจากองคกรควรจะไดรับการเติมเต็มดวยระบบรางวัล

ตอบแทน เพื่อสรางสภาพแวดลอมภายในท่ีเหมาะสมข้ึน นักทฤษฎีหลายทานใหความสําคัญกับระบบ

การใหรางวัลท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะชวยกระตุนใหผูประกอบการในองคกร ตองพิจารณาเปาหมาย 

ความรับผิดชอบ และส่ิงจูงใจของตน ซ่ึงงานวิจัยในอดีตก็พบวา การใหรางวัลท่ีเหมาะสมจะชวยเพิ่ม

ความตั้งใจของผูบริหารระดับกลางในการยอมรับความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากกิจกรรมการเปน

ผูประกอบการ (Hornsby et al., 2002) อยางไรก็ตาม การใหรางวัลเพื่อกอใหเกิดพฤติกรรมความเปน

ผูประกอบการในองคกรข้ึน ตองทําอยางระมัดระวัง เนื่องจากงานวิจัยของ Monsen และคณะ (2010 

อางถึงใน Scheepers, 2012) พบความสัมพันธอันซับซอนระหวางความเส่ียง (ความคาดหวังในความสําเร็จ, 

ความเส่ียงดานคาใชจาย และความเส่ียงในการจางงาน) การแบงปนผลกําไร และความพยายามท่ีพนักงาน

มีสวนรวมในการริเร่ิมส่ิงใหม อยางไรก็ตามงานวิจัยดังกลาวเนนเปรียบเทียบผลกระทบในแงของ

การแบงผลกําไรเทานั้น นอกจากระบบการใหรางวัลแลว การสรางแรงจูงใจตอพนักงานก็สงผลตอ

พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรเชนเดียวกัน เชน การสรางความทาทาย หรือความเส่ียง

ในงานของพนักงาน เปนตน ดังนั้น สมมติฐานท่ี 3 จึงเสนอวา: 

สมมติฐานท่ี 3: ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรในดานระบบการใหรางวัลและ

การสรางแรงจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
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2.3.4  ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability)  

ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร คือการท่ีองคกรพยายามจัดสรรเวลาท่ีนอกเหนือจาก

เวลางานเพื่อใหพนักงานริเร่ิมนวัตกรรมข้ึนมา รวมถึงการรับรูถึงทรัพยากรท่ีจะชวยเอ้ือใหเกิดกิจกรรม

ของผูประกอบการในองคกร ท้ังเวลาและทรัพยากรจะมีอิทธิพลตอพนักงานในการรับรูถึงความเปนไปได

ทางธุรกิจที่เกิดจากพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร (Scheepers, 2012) นอกจากนี้

ความหมายของความพรอมในดานเวลาตามความหมายของ Kuratko และคณะ (1990) หมายถึง 

การใหระยะเวลาท่ีเพียงพอในการทํางานเพื่อพัฒนาแนวความคิดและการดําเนินโครงการ สวนทรัพยากร 

อ่ืนๆ ท่ีกลาวถึง ไดแก ขอมูล แรงงาน อุปกรณตางๆ เปนตน ซ่ึงเปนปจจัยในกิจกรรมการวิจัยและพัฒนา 

อยางไรก็ตาม จากการทบทวนวรรณกรรมก็เห็นไดวา ผูประกอบการในองคกรที่มี

กระตือรือรนจะสรางโอกาสในการคิดคนวิธีการท่ีดําเนินการแนวคิดใหเปนจริงได จากเวลาวางของ

พวกเขา (Ende et al., 2003; อางถึงใน Alpkan, 2010) ท้ังนี้การมีเวลาวางสําหรับพนักงานเปนปจจัย

สําคัญสําหรับการปฏิบัติงานประจําและกิจกรรมสําหรับผูประกอบการ เชน เวลาในการจินตนาการ 

การสังเกตการณ การทดลอง และการพัฒนาแนวคิด (Alpkan, 2010) ดังนั้น สมมติฐานท่ี 4 จึงเสนอวา 

สมมติฐานท่ี 4: ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรในดานความพรอมในดานเวลา

และทรัพยากรมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

 

2.3.5  โครงสรางและขอบเขตการดําเนนิงาน (Organizational Boundaries) 

ปจจัยสุดทายคือการจัดโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานใหเอ้ืออํานวยตอการบริหาร 

จัดการ ท้ังเร่ืองของการจัดการความคิด การประเมิน และการเลือกดําเนินการโครงการตางๆ (Hornsby 

et al., 2002) มีหลักฐานอยางชัดเจนวาโครงสรางองคกรแบบดั้งเดิมจํากัดขอบเขตการรับรูของพนักงาน

ทําใหไมสามารถสังเกตเห็นปญหาท่ีเกิดข้ึน นอกเหนือขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบได ซ่ึงสอดคลองกับ

งานวิจัยของ Kuratko และคณะ (1990) ท่ียืนยันวา องคกรควรหลีกเลี่ยงการกําหนดมาตรฐานของ

กระบวนการทํางานทุกสวนงานและควรลดการพึ่งพาคําอธิบายงานท่ีจํากัดและเขมงวดจนเกินไป เนื่องจาก

จะสงผลใหพนักงานปฏิบัติตามแคคําอธิบายงานนั้นๆ โดยไมไดกอใหเกิดแนวคิดการทํางานแบบใหม

ข้ึนในตัวพนักงาน และทําใหไมเกิดพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในตัวพนักงานข้ึนมา ดังนั้น 

สมมติฐานท่ี 5 จึงเสนอวา: 

สมมติฐานท่ี 5: ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรในโครงสรางและขอบเขตการ

ดําเนินงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
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2.4  บุคลิกภาพหลักหาประการ (Big Five Personality Dimensions) 

นอกเหนือจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีมีผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ

ในองคกรแลว ปจจัยจากตัวบุคคลก็สงผลถึงพฤติกรรมความเปนผูประกอบการเชนเดียวกัน จากการศึกษา 

ของ Zhao และคณะ (2005) พบวาบุคลิกภาพมีบทบาทสําคัญในกระบวนการการเปนผูประกอบการ

และความต้ังใจของผูประกอบการ รวมท้ังความรูความเขาใจและการรับรูถึงโอกาสของผูประกอบการ 

(Ardichvili et al.,2003) และแรงจูงใจในการเปนผูประกอบการ (Miner, 1993; อางถึงใน Zhao & Seibert, 

2006) นอกจากนี้บุคลิกภาพของบุคคลยังสงผลถึงความอยูรอดของกิจการใหมดวย (Ciavarella et al., 

2004) 

 

2.4.1  แนวคิดและทฤษฎีบุคลิกภาพหลักหาประการ 

แนวคิดเกี่ยวกับเร่ืองของบุคลิกภาพ เปนแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับคุณลักษณะประจําตัวของ

มนุษยท่ีมักจะเกิดดวยกัน ท้ังในเร่ืองของความสามารถ แรงจูงใจ ทัศนคติ และลักษณะทางอารมณ 

ครอบคลุมไปถึงประสบการณและการกระทําของบุคคล อันเปนลักษณะเฉพาะท่ีบงบอกถึงความแตกตาง 

ระหวางบุคคล (นันทิมา นาคาพงศ, 2559) ในอดีตมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพอยูเปนจํานวนมาก 

แตท่ีไดรับความนิยมและการยอมรับมากท่ีสุด คือ บุคลิกภาพหลักหาประการของ Costa และ McCrea 

(1992) ซ่ึงมีคุณลักษณะดังนี้ 

• บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness) หมายถึง ผูท่ีสามารถจัดการ

กับชีวิตตนเองได มีความเปนเหตุเปนผลและมีประสิทธิภาพในตนเอง เปนผูท่ีมีความเปนระเบียบ

เรียบรอย ยึดม่ันในหลักการทางจริยธรรมและปฏิบัติตามคํามั่นที่ใหไว ทํางานหนักเพื่อประสบ

ความสําเร็จในงานตามเปาหมาย มีความสามารถที่จะเริ่มและปฏิบัติงานใหสําเร็จแมวาเต็มไปดวย

ความเบ่ือหนายหรืออุปสรรคก็ตาม และมีความคิดท่ีสามารถปฏิบัติได มีความระมัดระวังในการปฏิบัติ 

ใหบรรลุเปาหมาย 

• บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Open to experience) หมายถึง ผูท่ีดําเนินชีวิต

ดวยจินตนาการและความฝน มีความคิดสรางสรรคภายในตนเอง หวั่นไหวกับงานและความงดงามใน

ศิลปะและบทกวี การเปนผูท่ีรับรูอารมณและความรูสึกภายในตนเอง พรอมจะลองทํากิจกรรมใหมๆ 

ชอบความแปลกใหมหลากหลายกวาความเคยชินท่ีปฏิบัติอยู มีความคิดที่จะเปดรับเหตุการณหรือ

เร่ืองใหมๆ และมีความพรอมท่ีจะตรวจสอบคานิยมตางๆ 

• บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional Stability) หมายถึง ผูท่ีมีแนวโนม

มีประสบการณชีวิตในระดับท่ีมีเหตุผลมากกวา และดูเหมือนวาในบางคร้ังจะไมถูกกระทบกระเทือน 
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จากส่ิงรอบตัวท่ีเกิดข้ึน จะมีความรูสึกกังวลใจตอส่ิงเราเพียงเล็กนอยจากสภาพแวดลอมรอบกาย 

จะตองมีส่ิงเราในปริมาณท่ีมากพอถึงจะสรางความกังวลใจได 

• บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) หมายถึง ผูท่ีมีความรักและเปนมิตรตอผูอ่ืน 

ชอบท่ีจะอยูรวมกับผูอ่ืนเปนหมูคณะ กลาท่ีจะแสดงความเปนผูนํา หรือเปนผูที่มีอิทธิพลในสังคม 

เปนผูที่มีความวองไว ต่ืนตัว มีความตองการทํากิจกรรมอยูเสมอ ชอบส่ิงแวดลอมท่ีมีสีสัน มีความ

สนุกสนาน และมองโลกในแงด ี

• บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง ผูท่ีมีความไววางใจผูอ่ืน 

เช่ือวาผูอ่ืนมีความซ่ือสัตยและเจตนาดี มีความจริงใจท่ีจะปฏิบัติผูอ่ืนอยางตรงไปตรงมา มีความหวงใย

ในสวัสดิภาพของผูอ่ืน ชอบท่ีจะชวยเหลือผูอ่ืน มีลักษณะยอมตามผูอ่ืน ถอมตนไมขมวาตนเหนือกวา

ผูอ่ืน และมีความหวั่นไหวตอความตองการของผูอ่ืน 

 

2.4.2  บุคลิกภาพหลักหาประการ กับผูประกอบการ 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับบุคลิกภาพท่ีผานมา แสดงใหเห็นถึงหลักฐานยืนยันวาบุคลิกภาพ

แตละแบบจะแตกตางกันไปตามอาชีพและสภาพแวดลอมในการทํางาน (Ones & Viswesvaran, 2003; 

อางถึงใน Zhao & Seibert, 2006) นอกจากนี้ยังมีวรรณกรรมอ่ืนๆ ท่ีระบุวาบุคคลตางๆ จะทุมเทใน

การทํางานมาก ถางานและสภาพแวดลอมในท่ีทํางานตรงกับบุคลิกของพวกเขา ตัวอยางเชน Schneider 

และคณะ (1998) ไดพบวาบุคลิกภาพของผูจัดการในแตละองคกร มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

(Zhao & Seibert, 2006) 

การศึกษาเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพของผูประกอบการเร่ิมข้ึนตั้งแตป 1961 โดยเปน

การวัดบุคลิกภาพที่สัมพันธกับพฤติกรรมของผูประกอบการ (การตัดสินใจพื้นฐาน) และผลของ

พฤติกรรมนั้นๆ (ความสําเร็จของสถานประกอบการ) อาทิ เชน ผูท่ีชอบเปดรับประสบการณใหมๆ 

จะสรางธุรกิจสวนตัวมากกวาคนท่ีปดตัวเอง เปนตน แสดงใหเห็นวากระบวนการทางจิตและลักษณะ 

พฤติกรรมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจและความสําเร็จของผูประกอบการ (Brandstatter, 2011) นอกจากนี ้

บุคลิกภาพนั้นมีอิทธิพลตอบทบาทการเปนผูประกอบการ อันไดแก การริเร่ิมตัดสินใจดวยตนเองและ

ความเปนอิสระ (บุคลิกภาพแบบมีความมั่นคงทางอารมณ) คนหาโอกาส วิธีการ แนวทางใหมใน

การสรางและพัฒนาองคกร (บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ) ทํางานหนักและยืนหยัดในเปาหมาย

ท่ีมุงม่ัน (บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ) พยายามสรางเครือขายทางสังคม (บุคลิกภาพแบบเปดเผย) 

(Brandstatter, 2011) 

การศึกษาของ Ciavarella และคณะ (2004) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของ

ผูประกอบการกับการอยูรอดของธุรกิจในระยะยาว พบวา บุคลิกภาพแบบยดึม่ันในหลักการมีความสัมพันธ 
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เชิงบวกกับการอยูรอดของธุรกิจในระยะยาว สวนบุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณมีความสัมพันธ

เชิงลบกับการอยูรอดของธุรกิจในระยะยาว และบุคลิกภาพอ่ืนๆ ไดแก บุคลิกภาพแบบเปดเผย, แบบ

มีความม่ันคงทางอารมณ และแบบประนีประนอม ไมมีความสัมพันธใดๆ กับการอยูรอดของธุรกิจ

ในระยะยาว 

นอกจากนี้ Zhao และ Seibert (2006) ไดศึกษาเปรียบเทียบบุคลิกภาพหลักหาประการระหวาง 

ผูประกอบการและผูจัดการในองคกร และพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางผูประกอบการ

และผูจัดการในองคกรใน 4 ประการ กลาวคือ ผูประกอบการมีระดับคะแนนในดานการยึดม่ันในหลักการ 

และการเปดรับประสบการณสูง มีระดับคะแนนในดานความม่ันคงทางอารมณและการประนีประนอมตํ่า 

แตไมพบความแตกตางของระดับคะแนนในดานการเปดเผย ตอมา Zhao และคณะ (2010) ก็ได

ทําการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพหลักหาประการกับผูประกอบการในมุมของความต้ังใจในการเปนและ

ประกอบการและผลการดําเนินงานของผูประกอบการ และพบวาบุคลิกภาพ 4 ประการ อันประกอบ

ไปดวย บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness), บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ 

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

เปดเผย (Extraversion) จากบุคลิกภาพหลักทั้งหาประการจะสงเชิงบวกผลตอความตั้งใจและผล

การดําเนินงานของผูประกอบการ แตบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) ไมสงผลใดๆ 

ตอท้ังความตั้งใจและผลการดําเนินงานของผูประกอบการ 

จากงานวิจัยของ Zhao และคณะ (2010) ท่ีศึกษาถึงความตั้งใจและผลการดําเนินงาน

ของผูประกอบการ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมความเปนผูประกอบการไดท้ังในบุคลิกภาพ

แบบยึดม่ันในหลักการ บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ 

และบุคลิกภาพแบบเปดเผย ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะนําบุคลิกภาพหลักท้ังส่ีขางตนมาศึกษาในฐานะตัวแปร

กํากับ นอกจากนี้บุคลิกภาพแบบประนีประนอมก็เปนบุคลิกภาพหนึ่งที่อาจจะสงผลตอพฤติกรรม

ความเปนผูประกอบการในองคกรไดเชนกัน เนื่องจากยังมีงานวิจัยของ Baron และ Markman (2000) 

ท่ีระบุวาลักษณะบุคลิกภาพแบบชวยเหลือผูอ่ืน ใหความสําคัญกับผูอ่ืน มีแนวโนมท่ีจะสามารถพัฒนา

พันธมิตรในการสรางสรรคส่ิงใหมข้ึนได ดังนั้นลักษณะบุคลิกภาพแบบประนีประนอมอาจจะทําให

ผูประกอบการในองคกรไดพันธมิตรหรือทีมท่ีดีในการสรางนวัตกรรมใหกับองคกร ดงันั้นงานวิจัยนี้

จึงกําหนดใหบุคลิกภาพหลักท้ังหาประการเปนตัวแปรกํากับระหวางความสัมพันธของสภาพแวดลอม

ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร ดังสมมติฐานดังตอไปนี้ 

สมมติฐานท่ี 6: บุคลิกภาพแบบยึดมั่นในหลักการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความ 

สัมพันธ ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
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สมมติฐานท่ี 7: บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอ

ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

สมมติฐานท่ี 8: บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอ

ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

สมมติฐานท่ี 9: บุคลิกภาพแบบเปดเผยเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวาง

สภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

สมมติฐานท่ี 10 : บุคลิกภาพแบบประนีประนอมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 

ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

 

 

2.5  กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยจึงนํามากําหนดเปนกรอบ 

แนวคิดงานวิจัย (Conceptual Framework) ดังภาพตอไปนี้ 

 

 
ภาพท่ี 2.1 แสดงกรอบแนวคิดในงานวิจัยการศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธ

ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบในการดําเนินการวิจัย รูปแบบ เคร่ืองมือ การรวบรวม 
และการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 
 
 
3.1  รูปแบบการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research) เนื่องจากเปนการวิจัยนี้มุงศึกษาพฤติกรรมของบุคคล เพื่อใหไดขอสรุปท่ีเปนเหตุ
เปนผลสามารถพิสูจนและอางอิงไดตามแนวทางวิทยาศาสตร ดังนั้นขอดีของงานวิจัยเชิงปริมาณคือ
สามารถใชอธิบายหรือทํานายพฤติกรรมของบุคคลในภาพกวาง และมุงเนนการเก็บรวบรวมขอมูลท่ี
เปนตัวเลขนํามาวิเคราะหหาขอสรุปผลการวิจัยดวยวิธีการทางสถิติ (Creswell, 1994) แตมีขอจํากัด
ตรงท่ีอาจไมไดความจริงท่ีลึกซ้ึง และจํากัดการศึกษาเพียงแคส่ิงท่ีตองการจะศึกษาเทานั้น 
 
 
3.2 ประชากรและการสุมตัวอยาง 

ประชากรเปาหมายในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลากรขององคกรจากอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน
ในประเทศไทย ท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ในหมวดธุรกิจดังตอไปนี้ 

1. ธนาคาร (Banking) 
2. เงินทุนและหลักทรัพย (Finance & Securities) 
3. ประกันภัยและประกันชีวิต (Insurance) 
ในการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของการวิจัยคร้ังนี้ เนื่องจากผูวิจัยไมทราบขนาด

ของประชากรท่ีแนนอน แตทราบวามีจํานวนมาก จึงใชการคํานวณตามสูตรของ Cochran (1977) ท่ี
ระดับความเช่ือม่ัน 95% ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเกิดข้ึนได 5% แตไมทราบคาสัดสวนของประชากร 
จึงกําหนดสัดสวนของประชากรเทากับ 0.5 ใชสูตรการคํานวณดังนี้ 
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 n = Z2
4e2 

 
เม่ือ n = ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีตองการ 

 e = ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุมตัวอยางท่ียอมใหเกิดข้ึนได e = 0.05 
 Z = คา Z ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% หรือระดับนัยสําคัญ 0.05 มีคา Z = 1.96 
 

ดังนั้น เม่ือคํานวณตามสูตรจะไดขนาดกลุมตัวอยางเทากบั 
 

 n = (1.96)2

4(0.05)2 
  = 384.16  ≈  384 คน 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) จาก
บุคลากรขององคกรจากอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทยท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย 
และยินดีเขารวมโครงการวิจัยนี้ 
 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 

3.3.1  ตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
ตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระในการวิจัยคร้ังนี้ คือ สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate 

Internal Environment) อันประกอบไปดวยปจจัย 5 องคประอบ ดังนี้ 
 การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) 
 การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) 
 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) 
 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 
 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) 
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3.3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ตัวแปรตามในการวิจัยครั้งนี้ คือ พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

(Intrapreneurial Behavior) ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีแสดงใหเห็นถึงภาวะความเปนผูประอบการของพนักงาน
ภายในองคกร สามารถแสดงออกไดดวยพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม (Innovativeness) พฤติกรรม
การทํางานเชิงรุก (Proactiveness) และพฤติกรรมการกลาเผชิญความเส่ียง (Risk Taking) 
 

3.3.3  ตัวแปรกํากับ (Moderator Variable) 
ตัวแปรกํากับท่ีผูวิจัยสนใจศึกษาในงานวิจัยคร้ังนี้ คือ บุคลิกภาพหลัก 5 ประการ (Big 

Five Personality Dimensions) ประกอบไปดวยมิติของบุคลิกภาพ 5 ประการ ดังนี้ 
 บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness) 
 บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Open to experience) 
 บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability) 
 บุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) 
 บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) 

 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบงออกเปน 4 
สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check-list) และคําถามปลายเปดใหเติมขอมูล มีขอคําถามท้ังส้ิน 8 ขอ 

สวนท่ี 2 พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร อันประกอบไปดวยมาตรวัด 3 
พฤติกรรม ไดแก มาตรวัดพฤติกรรมการสรางนวัตกรรม (Innovativeness) ของ de Jong (2007) (10 
ขอ) มาตรวัดพฤติกรรมการทํางานเชิงรุก (Proactiveness) ของ Morrison และ Phelps (1999) (10 ขอ) 
และมาตรวัดพฤติกรรมการกลาเผชิญความเส่ียง (Risk Taking) ของ Dewett (2006) ซ่ึงพัฒนามาจาก 
Sitkin และ Weingart (1995) (5 ขอ) ซ่ึงมาตรวัดท้ังสามเปนมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ตาม
แบบลิเคิรท (Likert Scale) แบงเปน 7 ระดับ โดย 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 7 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง 
โดยมีขอคําถามท้ังส้ิน 25 ขอ 

สวนท่ี 3 สภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีสงเสริมภาวะผูประกอบการในองคกร โดยใช 
Corporate Entrepreneurship Assessment Instrument หรือ CEAI (Hornsby et al., 2002) ซ่ึงเปนเคร่ืองมือ
ในการประเมินสภาพแวดลอมขององคกรท่ีมีความสําคัญตอการริเร่ิมและสงเสริมการดําเนนิการของ
ผูประกอบการภายในองคกร อันประกอบไปดวยมาตรวัดการสนับสนุนจากผูบริหาร (Management 
Support) (19 ขอ) มาตรวัดการใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) (10 ขอ) มาตรวัดระบบ
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การใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) (6 ขอ) มาตรวัดความพรอม
ในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) (6 ขอ) และมาตรวัดโครสรางและ
ขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) (7 ขอ)มาตรวัดท้ังหาเปนมาตราสวนประมาณ
คา (Rating Scale) ตามแบบลิเคิรท (Likert Scale) แบงเปน 7 ระดับ โดย 1 คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และ 7 
คือ เห็นดวยอยางยิ่ง โดยมีขอคําถามท้ังส้ิน 48 ขอ  

สวนท่ี 4 บุคลิกภาพหลักหาประการ โดยใชมาตรวัดของ ประไพพรรณ ศรีปาน (2555) 
อันประกอบไปดวยมาตรวัดบุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ (Conscientiousness) (2 ขอ) มาตรวัด
บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Open to experience)  (2 ขอ) มาตรวัดบุคลิกภาพแบบมีความ
ม่ันคงทางอารมณ (Emotional stability) (3 ขอ) มาตรวัดบุคลิกภาพแบบเปดเผย (Extraversion) (5 ขอ) 
และมาตรวัดบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) (5 ขอ) มาตรวัดท้ังหาเปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) ตามแบบ ลิเคิรท (Likert Scale) แบงเปน 7 ระดับ โดย 1 คือ ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง และ 7 คือ เห็นดวยอยางยิ่ง โดยมีขอคําถามท้ังส้ิน 17 ขอ  
 
 
3.4  วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
1. ผูวิจัยทําการติดตอองคกรท่ีตองการเขาไปเก็บขอ 
2. ผูวิจัยนําเอาแบบสอบถามท้ังท่ีเปน Paper และแบบสอบถาม Online ไปมอบใหกับ

หนวยงานท่ีเกี่ยวของชวยใหพนักงานในองคกรทําแบบสอบถาม 
3. ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากแตละองคกร นํามาวิเคราะหขอมูลทางสถิติ

ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 
 
3.5  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. ผูวิจัยใชการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลักษณะ
ของขอมูลท่ัวไป โดยนําเสนอในรูปแบบของ คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย 
(Mean) และสวนเบี่ยงบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. ผูวิจัยใชการวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อนํามาใชทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย โดยใชการวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation Analysis) และ
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การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 
Windows 
 
 
3.6  การแปลผลจากคะแนนของแบบสอบถาม 

การแปลผลจากคะแนนของแบบสอบถาม โดยรวมคะแนนจากแบบสอบถามที่เปน 
Rating Scale แลวใชคาเฉล่ียนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑท่ีกําหนดไว ซ่ึงเกณฑการพิจารณาขอบเขตของ
คะแนนเฉล่ียเพื่อใชในการแปลผลตามความหมายของขอมูลจึงกําหนดไวเปน 7 ระดับ ตามเกณฑ
พิจารณาดังนี้ 
 

 พิสัย = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด
7  

  = 7 – 1
7  

  = 0.86 

 
จากเกณฑดังกลาวจึงนํามากําหนดระดับความคิดเห็นตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ

ในองคกร สภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีสงเสริมภาวะผูประกอบการในองคกร และบุคลิกภาพหลัก
หาประการ ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.86 แปลความวา ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
คะแนนเฉล่ีย 1.87 – 2.72 แปลความวา ไมเห็นดวย 
คะแนนเฉล่ีย 2.73 – 3.58 แปลความวา คอนขางไมเหน็ดวย 
คะแนนเฉล่ีย 3.59 – 4.44 แปลความวา เฉยๆ 
คะแนนเฉล่ีย 4.45 – 5.30 แปลความวา คอนขางเห็นดวย 
คะแนนเฉล่ีย 5.31 – 6.16 แปลความวา เห็นดวย 
คะแนนเฉล่ีย 6.17 – 7.00 แปลความวา เห็นดวยอยางยิ่ง 
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3.7  การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) และการตรวจสอบความนาเชื่อถือของ 
มาตรวัด (Reliability) 

ตัวแปรท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลผานโปรแกรม SPSS for Windows 
สรุปรายละเอียดของตัวแปร และสัญลักษณท่ีใชเปนตัวแทนของตัวแปรนั้น ๆ ใน

การวิเคราะหขอมูลผานโปรแกรม SPSS for Windows โดยมีรายละเอียดดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 3.1 แสดงตัวแปรท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับงานวจิยั 

สัญลักษณ รายการตัวแปร Variable List 
Demographic Variables 
Sex เพศ Sex 
Age อายุ Age 
Edu ระดับการศึกษา Education Degree 
Salary รายไดเฉล่ียตอเดือน Salary per Month 
Position ตําแหนงงาน Position Level 
Segment หมวดธุรกจิ Segment of Financial Industrial 
Exp ประสบการณการทํางาน 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 แสดงตัวแปรท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับงานวจิยั (ตอ) 
สัญลักษณ รายการตัวแปร Variable List 

Independent Variables )ตอ(  
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 แสดงตัวแปรท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับงานวจิยั (ตอ) 
สัญลักษณ รายการตัวแปร Variable List 

Independent Variables )ตอ(  
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 แสดงตัวแปรท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับงานวจิยั (ตอ) 
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  การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 
เม่ือพิจารณาจํานวนกลุมตัวอยางตอขอคําถามท่ีจะนํามาทําการวิเคราะหองคประกอบ

ตามคําแนะนําของ Hair (2010) ซ่ึงแนะนําไววาอัตราสวนข้ันต่ําคือ 1 ขอคําถามตอ 5 กลุมตัวอยาง 
โดยอัตราสวนท่ีดีเหมาะสมที่สุดคือ 1 ขอคําถามตอ 10 กลุมตัวอยาง ซ่ึงสอดคลองกับคําแนะนําของ
นักวิจัยทานอ่ืน ๆ ดวยเชนกัน (Bentler & Chou, 1987; Tinsley & Tinsley, 1987) โดยในการศึกษา
คร้ังนี้มีจํานวนขอคําถามท้ังส้ิน 90 ขอ จํานวนกลุมตัวอยาง 384 คน ทําใหอัตราสวนไมถึง 5 ตอ 1 ตามท่ี 
Hair (2010) แนะนํา ดังนั้นผูวิจัยจึงแบงตัวแปรที่จะทําการวิเคราะหองคประกอบเปนสองกลุม ในกลุม
แรก ประกอบดวย Intrapreneurial Behavior และ Big Five Personality ซ่ึงมีขอคําถามท้ังส้ิน  42 
คําถาม  ทําใหมีอัตราสวนเทากับ  9 ตอ  1 สําหรับกลุมท่ีสองประกอบดวย Corporate Internal 
Environment ซ่ึงมีขอคําถามท้ังส้ิน 48 คําถาม ทําใหมีอัตราสวนเทากับ 8 ตอ 1 เปนไปตามท่ี Hair 
(2010 ) แนะนํา ดังมีรายละเอียดดังนี้ 

 กลุมตัวแปรท่ี 1 – Intrapreneurial Behavior และ Big Five Personality 
 
ตารางท่ี 3.2 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 1 (คร้ังท่ี 1)  (ตอ) 
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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 1 (คร้ังท่ี 1)  (ตอ) 
 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 จะเห็นไดวา มีขอคําถามซ่ึงไมแสดงคา Factor Loading (คา Load ต่ํากวา 

.5) ซ่ึงไดแก BP_O2 ผูวิจัยจึงตัดคําถามดังกลาวออกจากงานวิจัย แลวทําการวิเคราะหองคประกอบ 
คร้ังท่ี 2 ตอไป 
 
ตารางท่ี 3.3 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) (ตอ) 
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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) (ตอ) 
 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 จะเห็นไดวา มีขอคําถามซ่ึงไมแสดงคา Factor Loading (คา Load ต่ํา

กวา .5) ซ่ึงไดแก IB_I4 และ IB_P10 ผูวิจัยจึงตัดคําถามดังกลาวออกจากงานวิจัย แลวทําการวิเคราะห
องคประกอบ คร้ังท่ี 3 ตอไป 
 
ตารางท่ี 3.4 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 3) (ตอ) 
 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 3) (ตอ) 
 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 จะเห็นไดวา มีขอคําถามซ่ึงไมแสดงคา Factor Loading (คา Load ต่ํากวา 

.5) ซ่ึงไดแก IB_R1 ผูวิจัยจึงตัดคําถามดังกลาวออกจากงานวิจัย แลวทําการวิเคราะหองคประกอบ 
คร้ังท่ี 4 ตอไป 
 
ตารางท่ี 3.5 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 4)  (ตอ) 
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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 1 (คร้ังท่ี 4)  (ตอ) 
 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 สามารถสรุปไดวา ในกลุมตัวแปรท่ี 1 KMO มีคา > 0.5 ดังนั้นขอมูลท่ี

มีอยูสามารถใชการวิเคราะหองคประกอบ ในการวิเคราะหความสอดคลองได และแบงตัวแปรออกได
เปน 4 กลุม ไดแก 

1. บุคลิกภาพหลักหาประการ (Big Five Personality) ซ่ึงประกอบไปดวย 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. พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม (Intrapreneurial 
Behavior – Innovativeness) ซ่ึงประกอบไปดวย IB_I6, IB_I7, IB_I8, IB_I1, IB_I3, IB_I9, IB_I10, 
IB_I2 และ IB_I5 

3. พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก (Intrapreneurial 
Behavior – Proactiveness) ซ่ึงประกอบไปดวย IB_P7, IB_P8, IB_P3, IB_P1, IB_P2, IB_P9, IB_P6, 
IB_P4 และ IB_P5 
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4. พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเสี่ยง 
(Intrapreneurial Behavior – Risk Taking) ซ่ึงประกอบไปดวย IB_R5, IB_R4, IB_R2 และ IB_R3 

 กลุมตัวแปรท่ี 2 – Corporate Internal Environment 
 
ตารางท่ี 3.6 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 2 (คร้ังท่ี 1) (ตอ) 

 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 2 (คร้ังท่ี 1) (ตอ) 

 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 จะเห็นไดวา มีขอคําถามซ่ึงไมแสดงคา Factor Loading (คา Load ต่ํากวา 

.5) ซ่ึงไดแก CE_T3, CE_O1, CE_T1, CE_T2 และ CE_T4 ผูวิจัยจึงตัดคําถามดังกลาวออกจากงานวิจัย 
แลวทําการวิเคราะหองคประกอบ คร้ังท่ี 2 ตอไป 
 
ตารางท่ี 3.7 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 2) (ตอ) 
 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 2) (ตอ) 
 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 จะเห็นไดวา มีขอคําถามซ่ึงแสดงคา Factor Loading อยูในสอง Factor 

(Double-Load) ซ่ึงไดแก CE_O5 และ CE_W4 ผูวิจัยจึงตัดคําถามดังกลาวออกจากงานวิจัย แลวทํา
การวิเคราะหองคประกอบ คร้ังท่ี 3 ตอไป 
 
ตารางท่ี 3.8 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรที่ 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 3) (ตอ) 
 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 แสดงผลจากการวิเคราะหองคประกอบ ของกลุมตัวแปรท่ี 2 (คร้ังท่ี 3) (ตอ) 
 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 สามารถสรุปไดวา ในกลุมตัวแปรท่ี 2 KMO มีคา > 0.5 ดังนั้นขอมูลท่ี

มีอยูสามารถใชการวิเคราะหองคประกอบ ในการวิเคราะหความสอดคลองได และแบงตัวแปรออกได
เปน 5 กลุม ไดแก 

1. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) ดานการสนับสนุน
จากผูบริหาร (Management Support) ซ่ึงประกอบไปดวย 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. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) ดานโครงสรางและ
ขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) ซ่ึงประกอบไปดวย CE_O6, CE_O7, CE_O2, 
CE_O3 และ CE_O4 ท้ังนี้ยังมีขอคําถามอีกสองขอที่ผูวิจัยตั้งใจอยูในปจจัยดานการใหอํานาจการ
ไตรตรอง แตเม่ือทําการวิเคราะหองคประกอบ แลวพบวาไมได Load ตามปจจัยท่ีตั้งใจไว แตมาแสดงคา 
Load ในปจจัยนี ้ดังนั้นผูวิจัยจงึตัดสินใจรวมขอคําถามท้ังสองขอไวในปจจยันี้ ซ่ึงไดแก CE_W10 และ 
CE_W9 

3. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) ดานระบบการให
รางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) ซ่ึงประกอบไปดวย CE_R4, CE_R3, 
CE_R6, CE_R5, CE_R2 และ CE_R1 

4. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) ดานการใหอํานาจ
การไตรตรอง (Work Discretion) ซ่ึงประกอบไปดวย CE_W8, CE_W6, CE_W5, CE_W3, CE_W7, 
CE_W1 และ CE_W2 
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5. สภาพแวดลอมภายในองคกร (Corporate Internal Environment) ดานความพรอม
ทางดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) ซ่ึงประกอบไปดวย CE_T6 และ CE_T5 
 

3.7.2  การตรวจสอบความนาเชื่อถือของมาตรวัด (Reliability) 
ผูวิจัยไดนําขอคําถามท่ีประกอบข้ึนเปนตัวแปรตาง ๆ ท่ีไดจากการวิเคราะหองคประกอบ 

ขางตนไปตรวจสอบความนาเชื่อถือของแตละมาตรวัด วามีความนาเชื่อถือที่สามารถยอมรับไดหรือไม 
โดยหลังจากการตรวจสอบจึงไดผลลัพธดังแสดงตามตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 3.9 แสดงผลลัพธจากการตรวจสอบความนาเช่ือถือของมาตรวัด 

มาตรวัด Cronbach’s 
Alpha () 

จํานวน
ขอคําถาม 

สภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนบัสนุนจากผูบริหาร 
(Management Support) 

0.97 19 

สภาพแวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจการไตรตรอง 
(Work Discretion) 

0.92 7 

สภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการ
สรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement System) 

0.90 6 

สภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมทางดานเวลาและ
ทรัพยากร (Time and Resource Availability) 

0.81 2 

สภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการ
ดําเนินงาน (Organizational Boundaries) 

0.90 7 

บุคลิกภาพหลักหาประการ (Big Five Personality) 0.95 16 
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสราง
นวัตกรรม (Innovativeness) 

0.93 9 

พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 
(Proactiveness) 

0.92 9 

พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญ
ความเส่ียง (Risk Taking) 

0.90 4 
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จากคา  ท่ีแสดงในตารางท่ี 3-9 พบวา มาตรวัดขางตนมีคาความนาเช่ือถืออยูระหวาง 
0.97 – 0.81 ซ่ึงเกินกวา 0.70 จึงถือวามาตรวัดท้ังหมดมีคาความนาเช่ือถือในระดับท่ียอมรับได (Nunally, 
1978)  
 

3.7.3  สมมติฐานงานวิจัย ท่ีไดจากการปรับกรอบแนวคิดในงานวิจัยใหม 
จากการวิเคราะหองคประกอบขางตน ทําใหผูวิจัยไดกรอบแนวคิดในงานวิจัยตามท่ีแสดง

ในภาพท่ี 3.1 ซ่ึงทําใหสมมติฐานงานวิจัยเปล่ียนไป โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
 

 
ภาพท่ี 3.1 แสดงกรอบแนวคิด (ใหม) การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการที่สงผลตอความสัมพันธ 

ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม (Innovativeness) 

 การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) มีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 
 

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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 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) มีความสัมพันธ
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก (Proactiveness) 

 การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) มีความสัมพันธตอพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) มีความสัมพันธ
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก  

 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง (Risk Taking) 

 การสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support) มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 การใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) มีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) มีความสัมพันธ
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง  

 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) มีความสัมพันธ 
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
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สมมติฐานท่ี 4 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสราง
นวัตกรรม (Innovativeness) 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support)และพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) 
และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 
และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 5 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางาน
เชิงรุก (Proactiveness) 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support)และพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 
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 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 
และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 6 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลา
เผชิญความเส่ียง (Risk Taking) 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร (Management Support)และพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจการไตรตรอง (Work Discretion) และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ (Reward/Reinforcement) และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร (Time and Resource Availability) 
และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความพันธระหวางสภาพ 
แวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (Organizational Boundaries) และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการที่สงผลตอความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม
ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําขอมูลมาทําการ
วิเคราะหและนําเสนอผลการวิจัยในรูปตารางประกอบคําบรรยาย โดยแบงการนําเสนอเปน 2 สวนดังนี้ 

4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
4.2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรม

ความเปนผูประกอบการในองคกร และผลการวิเคราะหลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการที่สงผลตอ
ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
 
 
4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ซ่ึงใชแบบสอบถาม
เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check List) โดยมีรายละเอียดขอมูลดังตาราง 4.1 นี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและคารอยละลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 
1. เพศ 

1) ชาย 
2) หญิง 

 
89 

295 

 
23.20 
76.80 

รวม 384 100.00 
2. อายุ 

1) นอยกวา 22 ป 
2) 22-30 ป 
3) 31-40 ป 
4) 41-50 ป 
5) มากกวา 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  แสดงจํานวนและคารอยละลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 

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. รายไดเฉล่ียตอเดือน 

1) ต่ํากวา 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) สูงกวา 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. ตําแหนงงานภายในองคกร 

1) พนักงานระดบัปฏิบัติการ 
2) หัวหนางาน 
3) ผูจัดการ / ผูบริหารข้ันตน 
4) ผูบริหารระดับสูง 
5) อ่ืนๆ 

 
305 
50 
19 
4 
6 

 
79.40 
13.00 
4.90 
1.0 

1.60 
รวม 384 100.00 

6. หมวดธุรกจิในกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน 
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  แสดงจํานวนและคารอยละลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 

7. ประสบการณการทํางาน 
1) นอยกวา 1 ป 
2) 1-5 ป 
3) 6-10 ป 
4) มากกวา 10 ป 

 
42 

181 
80 
81 

 
10.90 
47.10 
20.80 
21.10 

รวม 384 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยมีจํานวนเพศหญิง
ท่ีตอบแบบสอบถาม คิดเปนรอยละ 76.80 และจํานวนเพศชาย คิดเปนรอยละ 23.20 

ในดานอายุ พบวา ชวงอายุท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ อายุ 22-30 ป คิดเปนรอยละ 
52.90 รองลงมา คือ อายุ 31-40 ป คิดเปนรอยละ 36.70 อายุ 41-50 ป คิดเปนรอยละ 6.30 อายุมากกวา 
50 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 3.90 และอายุนอยกวา 22 ป คิดเปนรอยละ 3.00 ตามลําดับ 

ในดานระดับการศึกษา พบวา ระดับการศึกษาท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือ ระดับ
ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 80.70 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 15.90 ระดับมัธยมศึกษา/
ปวช. คิดเปนรอยละ 2.90 และระดับอนุปริญญา/ปวส. คิดเปนรอยละ 0.50 ตามลําดับ 

ในดานรายไดเฉล่ียตอเดือน พบวา รายไดเฉล่ียตอเดือนท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ 
รายไดเฉล่ีย 15,000-30,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 59.60 รองลงมือ คือ รายไดเฉล่ีย 31,000-50,000 
บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 26.80 รายไดเฉล่ีย 50,001-75,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 5.50 รายได
เฉล่ียตํ่ากวา 15,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 3.90 รายไดเฉล่ีย 75,001-100,000 บาทตอเดือน คิดเปน
รอยละ 2.30 และรายไดเฉล่ียสูงกวา 100,000 บาทตอเดือน คิดเปนรอยละ 1.80 ตามลําดับ 

ในดานตําแหนงงานภายในองคกร พบวา ตําแหนงงานท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ 
ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 79.40 รองลงมา คือ ตําแหนงหัวหนางาน คิดเปน
รอยละ 13.00 ตําแหนงผูจัดการ/ผูบริหารข้ันตน คิดเปนรอยละ 4.90 ตําแหนงอ่ืนๆ คิดเปนรอยละ 1.60 
และตําแหนงผูบริหารระดับสูง คิดเปนรอยละ 1.00 ตามลําดับ 

ในดานหมวดธุรกิจในกลุมอุตสาหกรรมการเงิน พบวา หมวดธุรกิจท่ีตอบแบบสอบถาม
มากท่ีสุด คือ หมวดธุรกิจธนาคาร คิดเปนรอยละ 88.80 รองลงมา คือ หมวดธุรกิจเงินทุนและหลักทรัพย 
คิดเปนรอยละ 7.00 และหมวดธุรกิจประกันภัยและประกันชีวิต คิดเปนรอยละ 4.20 ตามลําดับ 
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และในดานประสบการณการทํางานในองคกร พบวา ประสบการณการทํางานท่ีตอบ
แบบสอบถามมากท่ีสุด คือ ประสบการณการทํางาน 1-5 ป คิดเปนรอยละ 47.10 รองลงมา คือ ประสบการณ 
การทํางานมากกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 21.10 ประสบการณการทํางาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 20.80 
และประสบการณการทํางานนอยกวา 1 ป คิดเปนรอยละ 10.90 ตามลําดับ 

 
 

4.2  ผลการวิเคราะหลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการ ที่สงผลตอความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมภายในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 

การวิเคราะหลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการ ที่สงผลตอความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมภายในองคกร และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร ผูวิจัยใชสถิติการหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรแบบวิธีวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation) และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานในงานวิจัย โดยมีข้ันตอนในการวิเคราะหผล 
ดังนี้ 
 

4.2.1  การวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation) 
ในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชสถิติการหาความสัมพันธระหวางตัวแปร เพื่อตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรทุกตัวท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดวยวิธีวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation)  
ดังตารางตอไปน้ี  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงคาสหสัมพันธของตัวแปรตางๆ 

 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 แสดงคาสหสัมพันธของตัวแปรตางๆ (ตอ) 
 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, คาท่ีปรากฏในแนวทแยงคือคาความนาเช่ือถือของมาตรวัด 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยจากสภาพแวดลอม
ภายในองคกรในดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ อยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
5.41 รองลงมาคือ ดานความพรอมทางดานเวลาและทรัพยากร อยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ีย 5.32 
ดานการสนับสนุนจากผูบริหาร อยูในระดับคอนขางเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ีย 5.24 ดานการใหอํานาจ
การไตรตรอง อยูในระดับคอนขางเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ีย 5.17 ดานโครงสรางและขอบเขตการ
ดําเนินงาน อยูในระดับคอนขางเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ีย 4.86 ตามลําดับ 

ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอบุคลิกภาพหลักหาประการ อยูในระดับเห็นดวย 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 5.83 และระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ
ในองคกรดานการทํางานเชิงรุก อยูในระดบัเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 5.68 รองลงมาคือ ดานการ
สรางนวัตกรรม อยูในระดับเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 5.50 มีเพียงดานการกลาเผชญิความเส่ียงท่ี
อยูในระดับคอนขางเห็นดวย โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 5.07 ตามลําดับ 
เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรทุกตัว พบวา 

ตัวแปรอิสระหรือปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรทุกตัวมีความสัมพันธกับ
ตัวแปรตามหรือพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.001 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) สูงสุด คือ 0.76 ซ่ึงคาความสัมพันธ
ดังกลาวไมเกิน 0.80 ดังนั้นความสัมพันธระหวางตัวแปรจึงไมสูงจนเกิดปญหาความสัมพันธเชิงเสนพหุ 
(Multicollinearity) (Hair, et al., 2010) 

ตัวแปรกํากับหรือบุคลิกภาพหลักหาประการ มีความสัมพันธกับตัวแปรตามหรือ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) สูงสุด คือ 0.68 ซ่ึงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรไมสูงจนเกิดปญหาความสัมพันธเชิงเสนพหุ (Multicollinearity) 

ตัวแปรตามท้ัง 3 ดาน ก็มีความสัมพันธกันเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 
โดยเฉพาะระหวางดานการสรางนวัตกรรม กับดานการทํางานเชิงรุก 
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4.2.2  การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
เพื่อทดสอบสมมติฐานงานวจิัย ผูวจิัยไดการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 

Analysis) ดวยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะหตัวแปรท้ังหมดในคราวเดียว (Enter Medtod) 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร 

ลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการ และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร
ดานการสรางนวัตกรรม 

 Standardized Coefficients Beta )ߚ) 
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 ผลการวิเคราะหใน Model 1 ซ่ึงเปนการแสดงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรม 
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือการสนับสนุน
จากผูบริหาร (β = 0.31, p < 0.001) ในขณะท่ีปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปน
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ผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม โดยตัวแปรอิสระท้ังหมดสามารถอธิบายผลของ
ตัวแปรตาม ไดรอยละ 54 (R2 = 0.54)  

ผลการวิเคราะหใน Model 2-6 ซ่ึงเปนการแสดงผลของตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 
ของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบวาบุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอ
ความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร (β = 1.28, 
p < 0.001) และดานการใหอํานาจไตรตรอง (β = 0.80, p < 0.05) กับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ 
ในองคกรดานการสรางนวัตกรรม แตไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจาก
สภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ, ดานความพรอมใน
ดานเวลาและทรัพยากร และดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน กับพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร 

ลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการ และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร
ดานการทํางานเชิงรุก 

 Standardized Coefficients Beta )ߚ) 
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 ผลการวิเคราะหใน Model 1 ซ่ึงเปนการแสดงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรที่มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ การ
สนับสนุนจากผูบริหาร (β = 0.23,  p < 0.001) ในขณะที่ปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก โดยตัวแปรอิสระท้ังหมดสามารถอธิบายผล
ของตัวแปรตามไดรอยละ 52 (R2 = 0.52)  

ผลการวิเคราะหใน Model 2-6 ซึ่งเปนการแสดงผลของตัวแปรกํากับที่สงผลตอ
ความสัมพันธของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบวาบุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ี
สงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลา
และทรัพยากร (β = -0.81, p < 0.05) กับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางาน
เชิงรุก แตไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร
ดานการสนับสนุนจากผูบริหาร, ดานการใหอํานาจไตรตรอง, ดานระบบการใหรางวัลและการสราง
แรงจูงใจ และดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน กับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการใน
องคกรดานการสรางนวัตกรรม 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร 

ลักษณะบุคลิกภาพหลักหาประการ และพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร
ดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

 Standardized Coefficients Beta )ߚ) 
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 ผลการวิเคราะหใน Model 1 ซ่ึงเปนการแสดงความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม พบวา ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
คือ การสนับสนุนจากผูบริหาร (β = 0.43, p < 0.001), ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ 
(β = -0.20,  p < 0.001), และโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน (β = 0.32,  p < 0.001) ในขณะที่
ปจจัยอ่ืน ๆ ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญ
ความเส่ียง โดยตัวแปรอิสระท้ังหมดสามารถอธิบายผลของตัวแปรตามไดรอยละ 54 (R2 = 0.54)  

ผลการวิเคราะหใน Model 2-6 ซึ่งเปนการแสดงผลของตัวแปรกํากับที่สงผลตอ
ความสัมพันธของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบวาบุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับ
ท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร กับพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
 
 
4.3  สรุปภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 

จากการทดสอบสมมติฐานงานวิจัยท้ังหมดตามข้ันตอนและวิธีการดังท่ีแสดงในบทน้ี 
จึงสามารถสรุปภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย ดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการที่สงผลตอความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอม
ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรของบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจ
การเงินในประเทศไทย ซ่ึงมีจํานวนกลุมตัวอยางท้ังสิ้น 384 คน โดยผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลผาน
แบบสอบถามผานทาง Online และ Paper จากน้ันจึงนํามาวิเคราะหผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
for Windows โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

จากขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวา
เพศชาย ชวงอายุท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ อายุ 22-30 ป ระดับการศึกษาสวนใหญ คือ ระดับ
ปริญญาตรี รายไดเฉล่ียตอเดือน คือ 15,000-30,000 บาทตอเดือน ในดานตําแหนงงานภายในองคกร
ท่ีตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดคือตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงสวนใหญมีประสบการณการ
ทํางาน 1-5 ป โดยภาพรวมท้ังหมดของกลุมตัวอยางจะอยูในหมวดธุรกิจธนาคารของกลุมอุตสาหกรรม
ทางการเงินในประเทศไทย 

ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยจากสภาพแวดลอม
ภายในองคกรท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดานไดแก ดาน
การสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญความเส่ียง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 1.1 การสนับสนุนจากผูบริหาร เปนตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

สมมติฐานท่ี 1.2 การใหอํานาจไตรตรอง เปนตัวแปรอิสระที่ไมมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 
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สมมติฐานท่ี 1.4 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมีความ 
สัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 1.5 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมีความ 
สัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม  

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 2.1 การสนับสนุนจากผูบริหาร เปนตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานท่ี 2.2 การใหอํานาจไตรตรอง เปนตัวแปรอิสระที่ไมมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 2.3 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 2.4 ดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมี
ความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 2.5 โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมีความ 
สัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรมีความสัมพันธตอพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 3.1 การสนับสนุนจากผูบริหาร เปนตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 3.2 การใหอํานาจไตรตรอง เปนตัวแปรอิสระที่ไมมีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานที่ 3.3 ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ เปนตัวแปรอิสระท่ีมีความ 
สัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียงอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

สมมติฐานท่ี 3.4 ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร เปนตัวแปรอิสระท่ีไมมีความ 
สัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานท่ี  3.5 โครงสรางและขอบเขตการดํ าเนินงาน  เปนตัวแปรอิสระท่ี มี
ความสัมพันธ ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวิจัยเกี่ยวกับลักษณะบุคลิกภาพหลัก
หาประการ ท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร และพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดานไดแก ดานการสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และ
ดานการกลาเผชิญความเส่ียง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 4 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสราง
นวัตกรรม จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 4.1 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร และพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานท่ี 4.2 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจไตรตรอง และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานท่ี 4.3 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวลัและการสรางแรงจูงใจ และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 4.4 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร และพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 4.5 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน และพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม 

สมมติฐานท่ี 5 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางาน
เชิงรุก จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 5.1 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 
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สมมติฐานท่ี 5.2 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจไตรตรอง และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานที่ 5.3 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 5.4 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร และพฤติกรรม 
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 5.5 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน และพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก 

สมมติฐานท่ี 6 บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญ 
ความเส่ียง จากการวิเคราะหพบวา  

สมมติฐานท่ี 6.1 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานท่ี 6.2 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจไตรตรอง และพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานท่ี 6.3 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานท่ี 6.4 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร และ
พฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 

สมมติฐานท่ี 6.5 บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ
ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน และพฤติกรรม 
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
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5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปน

ผูประกอบการในองคกรทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานการสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และ
ดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
 

5.2.1  การสนับสนุนจากผูบริหาร 
จากผลการวิจัยพบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจาก

ผูบริหารมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก 
ดานการสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญความเส่ียง ซ่ึงสนับสนุนแนวคิด
ของ Hornsby และคณะ (2002) ท่ีกลาวถึงการสนับสนุนจากผูบริหารแสดงใหเห็นถึงความเต็มใจใน
การอํานวยความสะดวก และสงเสริมกิจกรรมใหม ๆ ของผูประกอบการในองคกร ซ่ึงแรงสนับสนุน
ของจากองคกรเปนกลไกท่ีชวยใหการจัดการและการประสานงานใหโครงการนวัตกรรมของ
ผูประกอบการในองคกรเกิดข้ึนจริงอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน กลไกเหลานี้จะชวยใหผูประกอบการ
ในองคกรตัดสินใจระหวางกระบวนการสรางแนวคิด พัฒนาแนวคิด จนถึงการทําใหแนวคิดเกิดข้ึนจริง 
(Damanpour,1991 อางถึง ใน Alpkan et al., 2010) ท้ังนี้การศึกษาของ Stevenson และ Jarillo (1990, 
อางถึง ใน Alpkan et al., 2010) พบวาการสนับสนุนจากฝายบริหารจะชวยเพิ่มศักยภาพใหกับ
ผูประกอบการในองคกร สรางความรับรูถึงการเปดโอกาสใหแนวคิดใหมท่ีเปนประโยชนเกิดข้ึนใน
องคกรอันแสดงถึงการทํางานเชิงรุกและกลาเผชิญความเส่ียงของผูประกอบการในองคกร และแสดง
ใหเห็นถึงการยอมรับถึงความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในโครงการใหม ๆ ของผูบริหารดวย 
 

5.2.2  การใหอํานาจไตรตรอง 
จากผลการวิจัยพบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการใหอํานาจไตรตรอง

ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานการสราง
นวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญความเส่ียง ซ่ึงไมสนับสนุนแนวคิดของ Lumpkin 
และ Dess (2001) ท่ีกลาววาการใหอํานาจไตรตรองเปนการกระจายอํานาจท่ีสรางความเปนอิสระแก
พนักงานในการตัดสินใจสรางแนวคิดใหมๆ ใหเกิดข้ึน ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยเลือก
ทําการศึกษา ก็จะเห็นไดวาบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทยจะมีขอจํากัดใน
เร่ืองของการไดรับอํานาจไตรตรอง องคกรมักจะมีตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานเขามาควบคุมการทํางาน 
จึงทําใหไมสามารถมีอิสระในการคิดและกระทําส่ิงท่ีเส่ียงอันเปนผลใหเกิดนวัตกรรมข้ึนมา (Takikonda & 
Rosenthal, 2000 อางถึงใน Alpkan et al., 2010) 
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5.2.3  ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ 
จากผลการวิจัยพบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและ

การสรางแรงจูงใจมีความสัมพันธเชิงลบตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดาน
การกลาเผชิญความเส่ียง ท้ังนี้เนื่องจากมาตรวัดระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ ซ่ึงพัฒนา
มาจาก Corporate Entrepreneurship Assessment Instrument หรือ CEAI (Hornsby et al., 2002) มุงเนน
วัดผลการใหรางวัลทางดานสังคมและจิตใจ ซ่ึงนอกเหนือจากการใหรางวัลทางดานสังคมและจิตใจ
แลวยังมีรูปแบบการใหรางวัลอ่ืนๆ ท่ีสรางแรงจูงใจใหผูประกอบการในองคกรกลาท่ีจะเส่ียงคิดคน
สรางสรรคส่ิงใหมข้ึนในองคกร ไดแก รางวัลท่ีเปนตัวเงิน และรางวัลท่ีเปนส่ิงจูงใจทางอาชีพ 
(Christiansen, 2000) ท้ังนี้รูปแบบการใหรางวัลท่ีหลากหลายจะตอบสนองความตองการท่ีแตกตางกัน
ของผูประกอบการในองคกร ซ่ึงจากงานวิจัยนี้จึงยืนยันไดวา เพียงแครางวัลทางดานสังคมและจิตใจ 
ซ่ึงอาจไมเพียงพอตอความตองการของผูประกอบการในองคกรของอุตสาหกรรมธุรกิจการเงิน ดังนั้น
องคกรจึงตองพิจารณาใหรางวัลดานอ่ืน ๆ เพิ่มเติมเพื่อสงเสริมพฤติกรรมการกลาเผชิญความเส่ียงตอไป 

จากผลการวิจัยยังพบอีกวา ปจจัยจากสภาพลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัล
และการสรางแรงจูงใจไมไดมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการ
สรางนวัตกรรมและการทํางานเชิงรุก ซ่ึงไมสนับสนุนนักทฤษฎีหลายทานท่ีใหความสําคัญกับระบบ
การใหรางวัลท่ีมีประสิทธิภาพ อันเปนการกระตุนใหผูประกอบการในองคกร พิจารณาเปาหมาย 
ความรับผิดชอบ และส่ิงจูงใจ ซ่ึงสามารถอธิบายผานงานวิจัยของ Monsen และคณะ (2010 อางถึงใน 
Scheepers, 2012) ท่ีพบความสัมพันธอันซับซอนระหวางความเส่ียง การแบงปนผลกําไร และความพยายาม 
ท่ีพนักงานมีสวนรวมในการริเร่ิมส่ิงใหมหรือการสรางนวัตกรรม แตในมุมของดานการทํางานเชิง
รุกนั้นไมไดมีแนวคิดหรือทฤษฎีใด รองรับการปฏิเสธสมมติฐานนี้ แตเม่ือพิจารณาในบริบทของการ
ทํางานในอุตสาหกรรมทางการเงินแลว จะเห็นไดวามีขอจํากัดในการทํางานเชิงรุกหรือการคิดริเร่ิม
ส่ิงใหม เชน ขอจํากัดตางๆ จากธนาคารแหงประเทศไทย ซ่ึงถึงตอใหมีระบบการใหรางวัลและการ
สรางแรงจูงใจเหมาะสมเพียงใด แตก็ยังมีขอจํากัดท่ีตองคํานึงถึงกอนท่ีจะคิดริเร่ิมส่ิงใหมข้ึนในองคกร 
 

5.2.4  ความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร 
จากผลการวิจัยพบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลา

และทรัพยากร ไมมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก 
ดานการสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญความเส่ียง ซ่ึงไมสนับสนุนแนวคิด
ของ Alpkan (2010) ท่ีกลาววา การมีเวลาวางสําหรับพนักงานเปนปจจัยสําคัญ สําหรับการปฏิบัติงาน
ประจําและกิจกรรมสําหรับผูประกอบการในองคกร เชน เวลาในการจินตนาการถึงสิ่งใหม 
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การสังเกตการณ การทดลองส่ิงใหม และการพัฒนาแนวคิดนวัตกรรม รวมถึงไมสนับสนุนแนวคิดท่ีวา 
การใหระยะเวลาท่ีเพียงพอ และทรัพยากรที่เหมาะสม เชน ขอมูล แรงงาน อุปกรณตาง ๆ เปนปจจัย
สําคัญในการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมใหเกิดข้ึน (Kuratko et al., 1990) 
 

5.2.5  โครงสรางและขอบเขตการดําเนนิงาน 
จากการทดสอบสมมติฐานพบวาปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสราง

และขอบเขตการดําเนินงานมีความสัมพันธเชิงบวกตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร
ดานการกลาเผชิญความเส่ียง ซ่ึงสนับสนุนงานวิจัยของ Kuratko และคณะ (1990) ท่ียืนยันวา องคกร
ควรหลีกเล่ียงการกําหนดมาตรฐานของกระบวนการทํางานทุกสวนงานและควรลดการพึ่งพาคําอธิบาย
งานที่จํากัดและเขมงวดจนเกินไป เนื่องจากจะสงผลใหพนักงานปฏิบัติตามแคคําอธิบายงานนั้น ๆ 
โดยไมไดกอใหเกิดแนวคิดการทํางานแบบใหมข้ึนในตัวพนักงาน และทําใหไมเกิดพฤติกรรมการ
กลาเผชิญความเส่ียงอันเปนพฤติกรรมพึงประสงคของการเปนผูประกอบการในองคกร 

แตอยางไรก็ตาม จากผลการวิจัยยังพบอีกวา ปจจัยจากสภาพลอมภายในองคกรดาน
โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานไมไดมีความสัมพันธตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการใน
องคกรดานการสรางนวัตกรรมและการทํางานเชิงรุก ซ่ึงไมสนับสนุนแนวคิดของ Hornsby และคณะ 
(2002) ท่ีกลาววา การจัดโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานจะเอื้ออํานวยตอการบริหารจัดการ 
ท้ังเร่ืองการจัดการความคิด การประเมิน และการเลือกดําเนินการโครงการนวัตกรรมตาง ๆ เม่ือพิจารณา
ในบริบทของบุคลากรของอุตสาหกรรมการเงินในประเทศไทย ถึงจะมีการจัดโครงสรางองคกรแบบใหม
ข้ึนมา เชน โครงสรางองคกรแบบราบ (Flat Organization) เพ่ือเอ้ืออํานวยใหเกิดการสรางแนวคิดใหม 
และนวัตกรรมข้ึนภายในองคกร แตท้ังนี้สายงานที่มักจะมีการจัดโครงสรางองคกรแบบน้ี จะเปนสายงาน
ท่ีอยูในสํานักงานขององคกรในอุตสาหกรรมทางการเงิน แตกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยทําการศึกษาสวน
ใหญเปนพนักงานสาขาของธนาคารตาง ๆ ซ่ึงถึงธนาคารจะเอ้ืออํานวยใหโครงสรางองคกรมีการ
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม แตก็ยังคงใหความสําคัญกับขอบเขตในการดําเนินงาน ยังคงมีมาตรฐานการ
ทํางานท่ีชัดเจนในทุกข้ันตอน เพ่ือการบริการท่ีไดมาตรฐานและมีประสิทธิภาพของสาขา จึงเปน
ขอจํากัดท่ีไมสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม
และดานการทํางานเชิงรุก 

บุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวาง ปจจัยจากสภาพแวดลอม
ภายในองคกรและพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรท้ัง 3 ดาน ไดแก ดานการสรางนวัตกรรม 
ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญความเส่ียง 
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5.2.6  การสรางนวัตกรรม 
จากผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 

ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนับสนุนจากผูบริหาร และการใหอํานาจ
ไตรตรอง กับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสรางนวัตกรรม โดยเม่ือบุคลิกภาพ
หลักหาประการมีปฏิสัมพันธกับตัวแปรอิสระ จะทําใหความสัมพันธเปนไปในเชิงลบ คือ ทําให
ความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรกับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ
ในองคกรดานการสรางนวัตกรรมลดลง แสดงใหเห็นวา ถึงแมวาบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจ
การเงินในประเทศไทยไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร และใหอํานาจไตรตรอง แตถาลักษณะ
บุคลิกภาพของบุคลากรไมเกื้อหนุนใหเกิดพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการสราง
นวัตกรรม ก็จะทําใหความสัมพันธไปในทิศทางท่ีลดลง ซ่ึงสนับสนุนแนวคิดของ Zhao และคณะ 
(2005) ท่ีพบวาบุคลิกภาพมีบทบาทสําคัญในกระบวนการการเปนผูประกอบการและความต้ังใจของ
ผูประกอบการ 
 

5.2.7  การทํางานเชิงรุก 
จากผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธ 

ระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานความพรอมในดานเวลาและทรัพยากร กับพฤติกรรม
ความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก โดยเม่ือบุคลิกภาพหลักหาประการมีปฏิสัมพันธ
กับตัวแปรอิสระ จะทําใหความสัมพันธเปนไปในเชิงลบ คือ ทําใหความสัมพันธระหวางปจจัยจาก
สภาพแวดลอมภายในองคกรกับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก
ลดลง แสดงใหเห็นวา ถึงแมวาบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทยไดรับความพรอม
ในดานเวลาและทรัพยากร แตถาลักษณะบุคลิกภาพของบุคลากรไมเกื้อหนุนใหเกิดพฤติกรรมความ
เปนผูประกอบการในองคกรดานการทํางานเชิงรุก ก็จะทําใหความสัมพันธไปในทิศทางท่ีลดลง 
สอดคลองกับแนวคิดของ Brandstatter (2011) ท่ีกลาววา บุคลิกภาพนั้นมีอิทธิพลตอบทบาทการเปน
ผูประกอบการ อันไดแก การริเร่ิมตัดสินใจดวยตนเองและความเปนอิสระ (บุคลิกภาพแบบมีความม่ันคง
ทางอารมณ) คนหาโอกาส วิธีการ แนวทางใหมในการสรางและพัฒนาองคกร (บุคลิกภาพแบบเปดรับ
ประสบการณ) ทํางานหนักและยืนหยัดในเปาหมายท่ีมุงม่ัน (บุคลิกภาพแบบยึดม่ันในหลักการ) พยายาม
สรางเครือขายทางสังคม (บุคลิกภาพแบบเปดเผย) 
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5.2.8  การกลาเผชิญความเส่ียง 
จากผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพหลักหาประการไมเปนตัวแปรกํากับที่สงผลตอ

ความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร กับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ
ในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง โดยเมื่อบุคลิกภาพหลักหาประการมีปฏิสัมพันธกับตัวแปรอิสระ 
แตไมปรากฏใหเห็นความสัมพันธใดๆ ท้ังในทิศทางบวกและลบ ซ่ึงสามารถอธิบายไดตามลักษณะ
บุคลิกภาพหลักหาประการ (นันทิมา นาคาพงศ, 2559) ของผูที่มีบุคลิกภาพแบบยึดมั่นในหลักการ 
โดยบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินมักจะมีบุคลิกภาพนี้คอนขางสูง เนื่องจากลักษณะงานทาง
การเงินท่ีตองมีความเปนระเบียบเรียบรอย ยึดม่ันตามหลักการหรือมาตรฐานท่ีวางไว ดังนั้นจึงไมสงผล
ตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการดานการกลาเผชิญความเส่ียงมากนัก 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร 

จากการศึกษาในคร้ังนี้ แสดงใหถึงโอกาสท่ีผูบริหารในองคกรสามารถนําผลการวิจัย
ไปใชในการสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

 
5.3.1  ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานการสนบัสนุนจากผูบริหาร 
จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา การสนับสนุนจากผูบริหาร เปนแรงผลักดันสําคัญท่ีกอใหเกิด

พฤติกรรมความเปนผูประกอบการท้ังในดานการสรางนวัตกรรม ดานการทํางานเชิงรุก และดานการ
กลาเผชิญความเส่ียง โดยการสนับสนุนนี้ผูบริหารสามารถดําเนินการไดในหลายรูปแบบ ในงานวิจัย
คร้ังนี้ผูวิจัยขอเสนอแนะการสนับสนุนจากผูบริหารผานทฤษฎีหนาท่ีในการบริการจัดการ (Managerial 
Functions) ซ่ึงมีองคประกอบ 4 ประการ ดังนี้ 

 การวางแผน (Planning) ผูบริหารตองสนับสนุนในเร่ืองการกําหนดกลยุทธทางดาน
การสรางนวัตกรรม (Innovation Strategies) เพื่อกําหนดทิศทางใหผูประกอบการภายในองคกรสามารถ
สรางนวัตกรรมท่ีมีคุณคาตอองคกร ตอบสนองความตองการของลูกคา และเปนไปตามวิสัยทัศน
เดียวกันกับท่ีองคกรกําหนดไว ท้ังนี้ถาสามารถกําหนดกลยุทธทางดานการสรางนวัตกรรมไดชัดเจน
มากเทาใด พนักงานก็ยิ่งสามารถคิดริเริ่ม ทํางานเชิงรุกในการสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหกับองคกรแบบ
มีทิศทางท่ีชัดเจน และกลาท่ีจะเส่ียงไดถูกจุด 

 การจัดการองคกร (Organizing) ผูบริหารสามารถสนับสนุนในการจัดโครงสราง
องคกรท่ีเหมาะสมตอผูประกอบการในองคกรได เพื่อท่ีจะไดมาซ่ึงแนวคิดท่ีสรางสรรค จนสามารถ
สรางคุณคาใหกับองคกรได ปจจุบันองคกรช้ันนําในประเทศไดใหความสําคัญกับการจัดโครงสราง
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องคกรแบบแนวราบ (Flat Organization) เพื่อสรางความคลองตัวใหเกิดข้ึนในการสรางนวัตกรรมภายใน
องคกร (Close Innovation) สงเสริมใหพนักงานไดลองผิดลองถูกอันเปนหนึ่งในกระบวนการท่ีสําคัญ
ในการสรางนวัตกรรมใหเกิดข้ึนในองคกร นอกจากจัดโครงสรางองคกรท่ีเหมาะสมแลว ผูบริหาร
ตองสนับสนุนทางดานการคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีมีพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในตน 
หรือพัฒนาพนักงานในองคกรใหมีพฤติกรรมดังกลาว 

 การนํา (Leading) ผูบริหารท่ีดีตองสรางการสนับสนุนทางใจใหกับผูประกอบการ
ในองคกรไดดวย ตองสามารถเปนผูนําลงมือปฏิบัติงานจริงเหมือนผูประกอบการในองคกรอยางแทจริง 
สรางความเชื่อม่ันแกผูตาม และท่ีสําคัญตองสรางแรงจูงใจท่ีดีใหกับผูประกอบการภายในองคกร ทํา
ใหพนักงานรูสึกวาพวกเขาคือคนสําคัญขององคกร ที่จะนําพาองคกรบรรลุเปาหมายท่ีตองการได 

 การควบคุม (Controlling) ผูบริหารคอยสนับสนุนในการตรวจสอบการปฏิบัติงาน
ของผูประกอบการในองคกร ใหคําแนะนาํภายในทิศทางท่ีองคกรต้ังเปาหมายไว แตก็ไมใชการควบคุม
ความแนวความคิด ยังคงเปดกวางใหผูประกอบการในองคกรคิดนอกกรอบ และยังคงปลอยใหพวก
เขาแสดงคุณลักษณะท่ีสําคัญของผูประกอบการ คือ การกลาเผชิญความเส่ียง แตภายใตความเสี่ยงท่ี
องคกรสามารถยอมรับได 
 

5.3.2  ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานระบบการใหรางวัลและการสราง
แรงจูงใจ 

จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ เปนปจจัยท่ีชวยให
พนักงานมีพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง ดังนั้นในฐานะ
ผูบริหาร จําเปนตองพิจารณาถึงระบบการใหรางวัลตาง ๆ ท่ีจะตอบแทนความกลาท่ีจะทดลองทําส่ิงใหม
ใหเกิดข้ึนในองคกร ตัวอยางเชน TATA Group บริษัทรถยนตในประเทศอินเดีย มีการจัดโครงการ
ประกวดนวัตกรรมข้ึนภายในองคกร ซ่ึงไมไดเพียงแคมอบรางวัลแกผูชนะเทานั้น แตยังมอบรางวัล 
Dare to Try ใหแกพนักงานท่ีมีแนวคิดนวัตกรรมท่ีลมเหลวไดอยางสวยงาม หรือก็คือรางวัลใหพนักงาน
ไดกลาเส่ียงท่ีจะคิดนวัตกรรมข้ึนมา จนกลายเปนวัฒนธรรมองคกรท่ีพนักงานกลาท่ีจะเส่ียง (HQ Asia: 
Redefining Business Leadership, 2012) 

นอกจากนี้ผลการวิจัยยังแสดงใหเห็นถึงรูปแบบการใหรางวัลท่ีตองมีความหลากหลาย 
เพื่อตอบสนองความตองการที่แตกตางกันของพนักงาน (Christiansen, 2000) ซ่ึงสามารถแบงระบบ
การใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจไดเปน 4 ลักษณะ (กนกวรรณ ภูไหม, 2559) ไดแก  

 รางวัลท่ีเปนตัวเงิน (Monetary Rewards) เชน การข้ึนเงินเดือนและเงินโบนัส ซ่ึงสามารถ 
นําไปเช่ือมโยงกับผลการปฏิบัติงานดานนวัตกรรมได มีหลายองคกรท่ีนํารางวัลลักษณะนี้ไปพิจารณา



71 

เพื่อเพิ่มศักยภาพในการสรางนวัตกรรมในองคกร แตท้ังนี้ยังคงเปนเร่ืองยากท่ีจะเชื่อมโยงการขึ้นเงินเดือน 
และโบนัสกับความผลงานการสรางนวัตกรรมได องคกรจึงตองประยุกตใชใหเหมาะสมกับบุคคลและ
ทีมงาน 

 ส่ิงจูงใจทางอาชีพ (Career Incentives) การปรับตําแหนงใหพนักงานท่ีมีความเกี่ยวของ
กับนวัตกรรมจะเปนการสนับสนุนความสําเร็จ 2 ส่ิง คือ การผลักดันใหพนักงานท่ีมีประสบการณทาง 
การสรางนวัตกรรมไปสูตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน และเปนการสงสัญญาณไปใหพนักงานคนอ่ืนๆ ไดเห็นวา
นวัตกรรมมีความสําคัญตอองคกร 

 รางวัลทางสังคม (Social Rewards) การสนับสนุนใหพนักงานมีความพยายามและ
ทุมเทใหกับงานท่ีอาจจะมีความยากและความเส่ียง เม่ือประสบความสําเร็จก็ยกยองชมเชย เม่ือผิดพลาดก็
ใหโอกาสแกตัว จะทําใหพนักงานมีความรูสึกท่ีดีตอตนเอง และรูสึกมีความม่ันคงในที่ทํางาน นํามา
สูการสรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง 

 รางวัลดานจิตใจ (Intrinsic Rewards) แรงจูงใจจากภายใน ท่ีตองทําใหพนักงานมี
ความสุขข้ันพื้นฐาน สงเสริมใหพนักงานสามารถทํางานในหนาท่ีไดอยางตอเนื่อง 

ท้ังนี้จากงานวิจัยจะเห็นไดวา รางวัลทางดานสังคมและจิตใจ อาจจะยังไมเพียงพอท่ีจะ
กอใหเกิดพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร ดังนั้นองคกรควรพิจารณาเพ่ิมเติมรางวัลที่เปน
ตัวเงินและส่ิงจูงใจทางอาชีพ เพื่อตอบสนองความตองการที่แตกตางกันไปของพนักงาน ซ่ึงระบบการให
รางวัลและการสรางแรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพจะนําซ่ึงการสรางคุณคาใหแกองคกรอยางตอเนื่อง 
 

5.3.3  ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกรดานโครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน 
จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงานเปนปจจัยท่ีชวยให

พนักงานมีพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกรดานการกลาเผชิญความเส่ียง ดังนั้นในฐานะ
ผูบริหารสามารถพิจารณาการจัดโครงสรางองคกรและขอบเขตในการทํางานใหมีความยืดหยุน สามารถ
ปรับเปล่ียนไดตามความเหมาะสม เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานสามารถคิดนอกกรอบ จนไดผลงานท่ี
มีประสิทธิผลดีท่ีสุด สนับสนุนในเร่ืองการปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง (Continuous 
Process Improvement)  เพื่อใหไดมาซ่ึงวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด นอกจากนี้ผูบริหาร
สามารถเปดโอกาสใหพนักงานไมไดจํากัดกับแคการทํางานเดียวเทานั้น สงเสริมการหมุนเวียนงาน 
(Jobs Rotation) ใหเกิดข้ึนในองคกรได จะสงผลตอการเรียนรูของพนักงานจนกลาท่ีจะลองผิดลอง
ถูกในวิธีการอ่ืนๆ ในมุมมองท่ีตางไปจากเดิม 
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5.3.4  บุคลิกภาพหลักหาประการในฐานะตัวแปรกํากับ 
จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา โดยสวนใหญแลวบุคลิกภาพหลักหาประการไมไดเปนตัวแปร

กํากับท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางปจจัยจากสภาพแวดลอมภายในองคกร กับพฤติกรรมความเปน
ผูประกอบการในองคกร มีเพียงบางปจจัยเทานั้นท่ีบุคลิกภาพหลักหาประการเปนตัวแปรกํากับท่ีสงผล
ถึงความสัมพันธ แตก็เปนไปในทิศทางลบ ดังนั้นบุคลิกภาพหลักหาประการนี้จึงไมถือเปนตัวแปร
กํากับท่ีดีในการนํามาพิจารณาเพื่อดูพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร ท้ังนี้ผูวิจัยแนะนํา
ใหพิจารณาเคร่ืองมือลักษณะบุคลิกภาพทางจิตวิทยาอ่ืนๆ เพื่อใชพิจารณาสรรหา คัดเลือก และพัฒนา
บุคลากรที่มีพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร เพ่ือใหผูประกอบการในองคกรคิดริเร่ิม
สรางสรรคส่ิงใหม สรางคุณคาใหมใหเกิดข้ึนกับองคกร 
 
 
5.4  ขอจํากัดในงานวิจัยและขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยครั้งตอไป 

งานวิจยันี้มีขอจํากัดและขอเสนอแนะสําหรับงานวิจยัในอนาคต ดังนี ้
1. ประชากรที่ผูวิจัยเลือกศึกษาคือ บุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย 

ประกอบไปดวย 3 หมวดธุรกิจคือ ธนาคาร, เงินทุนหลักทรัพย และประกันภัยประกันชีวิต ซ่ึงกลุม
ตัวอยางสวนใหญถึงรอยละ 89 มาจากหมวดธนาคาร ซ่ึงไมไดครอบคลุมท้ังกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจ
การเงิน นอกจากนี้งานวิจัยนี้ยังใชการสุมตัวอยางแบบสะดวก ทําใหกลุมตัวอยางท่ีไดอาจไมไดเปน
ตัวแทนท่ีแทจริงของประชากร ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตควรศึกษาไปยังกลุมอุตสาหกรรมอ่ืนๆ และ
พิจารณาคัดเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบอ่ืน เพื่อใหไดกลุมตัวอยางมีกระจายตัวในอุตสาหกรรม
เดียวกันครบทุกหมวดธุรกิจ เพื่อใหผลการวิจัยมีความนาเช่ือถือมากยิ่งข้ึน 

2. งานวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยศึกษาตัวแปรอิสระเพียงแคปจจัยจากสภาพแวดลอมภายใน
องคกรเทานั้น งานวิจัยในอดีตช้ีใหเห็นวายังมีตัวแปรอื่น ๆ  ท่ีสงผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ 
ไดเชนเดียวกัน ตัวอยางเชน ปจจัยจากสภาพแวดลอมภายนอกองคกร (กองเกียรติ บูรณศรี, 2553) 
ความต้ังใจในการเปนผูประกอบการ (Al-Shammari & Waleed, 2017) และ ความพึงพอใจของพนักงาน 
(Antoncic & Antoncic, 2011) ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตควรทําการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ เพ่ิมเติมเพื่อ
ความสมบูรณของผลการวิจัย 

3. งานวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยศึกษาตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมความเปนผูประกอบการใน
องคกร โดยสามารถแบงเปนดานการสรางนวัตกรรม, ดานการทํางานเชิงรุก และดานการกลาเผชิญ
ความเส่ียง จากทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมความเปนผูประกอบการ ยังมีพฤติกรรมอีกมากมายท่ี
งานวิจัยในอนาคตสามารถทําการศึกษาได เชน การสรางหนวยงานอิสระข้ึนภายในองคกร (New 
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Venturing), การปรับเปลี่ยนกลยุทธใหเหมาะสมกับองคกร (Self-renewal) และการทาทายแขงขัน 
(Competitive Aggressiveness) ท่ีเปนพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความเปนผูประกอบการในองคกร 
(Antoncic & Hisrich, 2003) 

4. งานวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยศึกษาตัวแปรกํากับ คือ บุคลิกภาพหลักหาประการ งานวิจัย
ในอนาคตอาจพิจารณาศึกษาตัวแปรกํากับอ่ืน  ๆท่ีอาจมีผลตอพฤติกรรมความเปนผูประกอบการในองคกร 
อาทิเชน วัฒนธรรมองคกร (Organizational Culture) (Umrani et al., 2018), การควบคุมการปฏิบัติงาน 
(Operations Control) (Goodale et al., 2011) และความผูกพันในองคกร (Employee Engagement) 
(Kassa & Raju, 2015) เปนตน 

5. ควรมีการวางแผนใชการวิจัยเชิงคุณภาพควบคูไปกับการทํางานวิจัยเชิงปริมาณ เพื่อให
ขอมูลเชิงลึกท่ีนาสนใจ กอใหเกิดประโยชนตองานวิจัยตอไป 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถาม 

 

 
การศึกษาบุคลิกภาพหลักหาประการท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวาง 

สภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมการเปนผูประกอบการในองคกร 
ของบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย 

 
คําชี้แจง   

แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาในระดับปริญญาโท สาขาผูประกอบการและ
นวัตกรรม วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล โดยผูวิจัยมีวัตถุประสงคในการศึกษาบุคลิกภาพ
สําคัญท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมภายในองคกรและพฤติกรรมการเปนผูประกอบการ 
ในองคกรของบุคลากรกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินในประเทศไทย 

โดยขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามจะถูกเก็บรักษาไว ไมเปดเผยตอสาธารณะเปน
รายบุคคล แตจะรายงานผลการวิจัยเปนขอมูลสวนรวม ทั้งนี้จึงใครขอความรวมมือผูตอบแบบสอบถาม
ใหขอมูลตามความเปนจริง เพื่อประโยชนของงานวิจัย และขอขอบคุณท่ีใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามเปนอยางดี 

แบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ดังนี ้
สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนผูประกอบการในองคกร 
สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีสงเสริมภาวะผูประกอบการ

ในองคกร 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพหลักหาประการ 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย ลงในชอง  ท่ีตรงกบัขอมูลสวนตัวของทาน 
1. เพศ   1) ชาย   2) หญิง 
2. อายุ   
  1) นอยกวา 22 ป   2) 22-30 ป 
  3) 31-40 ป   4) 41-50 ป 
  5) มากกวา 50 ปข้ึนไป 

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

4. รายไดเฉล่ียตอเดือน 
  1) ต่ํากวา 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) สูงกวา 100,000 บาท 

5. ตําแหนงงานภายในองคกร 
  1) พนกังานระดับปฏิบัติการ   2) หวัหนางาน 
  3) ผูจัดการ / ผูบริหารข้ันตน   4) ผูบริหารระดับสูง 
  5) อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .......................................................................... 

6. หมวดธุรกจิในกลุมอุตสาหกรรมธุรกิจการเงินขององคกรทาน 
  1) ธนาคาร (Banking) 
  2) เงินทุนและหลักทรัพย (Finance & Securities) 
  3) ประกนัภัยและประกันชีวิต (Insurance) 

7. สายงาน/ฝาย/แผนก ของทานในองคกร (โปรดระบุ) .................................................................... 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
8. ประสบการณการทํางานในองคกรปจจุบัน 
  1) ต่ํากวา 1 ป   2) 1-5 ป 
  3) 6-10 ป   4) มากกวา 10 ป 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนผูประกอบการในองคกร 
คําชี้แจง กรุณาระบุถึงระดับความคิดเห็นท่ีมีตอ “พฤติกรรมการเปนผูประอบการในองคกร” ของทาน 
โดยการทําเคร่ืองหมาย บนตัวเลขคําตอบท่ีตรงกับทานมากท่ีสุด 
 

พฤติกรรมการเปนผูประกอบการในองคกร 
(Intrapreneurial behavior) 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

การสรางนวตักรรม (Innovativeness)        
1. ทานคนหานวัตกรรมที่เก่ียวกับวิธีการ เทคนิค และ
เคร่ืองมือใหมๆ มาใชในการทํางาน 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานสามารถใชนวัตกรรมในการดําเนินงานประจําวัน
ของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ทานสามารถใชนวัตกรรมเพ่ือแกไขปญหาเบ้ืองตน 1 2 3 4 5 6 7 
4. ทานมีความสงสยัวาจะทําใหสิ่งตางๆ ดีขึ้นไดอยางไร 1 2 3 4 5 6 7 
5. ทานใหความสําคัญกับปญหา ที่อาจจะไมใชสวนหนึ่งใน
งานประจําของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

6. ทานกระตุนใหสมาชิกในองคกร กระตือรือรนที่จะ
สรางสรรคนวัตกรรม 

1 2 3 4 5 6 7 

7. ทานพยายามโนมนาวผูคนใหสนับสนุนแนวคิดการสราง
นวัตกรรม 

1 2 3 4 5 6 7 

8. ทานนําเสนอแนวคิดเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 6 7 
9. ทานมีสวนรวมในการดําเนินการตามนวัตกรรมที่เกิดขึ้น
ใหมในองคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานมีความพยายามในการพัฒนานวัตกรรมขององคกร 1 2 3 4 5 6 7 
การทํางานเชิงรุก (Proactiveness) 1 2 3 4 5 6 7 
1. ทานพยายามที่จะพัฒนาวิธีการทํางานใหดีขึ้น 1 2 3 4 5 6 7 
2. ทานพยายามเปลีย่นวิธีปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึน้ 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานพยายามนําเอาวิธีการที่ดีกวาเดิมมาใชในหนวยงาน 1 2 3 4 5 6 7 
4. ทานพยายามริเร่ิมวิธีการทํางานใหมที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้นสําหรับองคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานพยายามเปลีย่นกฎเกณฑหรือนโยบายบางอยางของ
องคกรที่ไมสรางสรรค 

1 2 3 4 5 6 7 

6. ทานใหขอเสนอแนะท่ีสรางสรรคเพื่อปรับปรุงวิธีดําเนินการ
ภายในองคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

7. ทานพยายามแกไขขั้นตอนหรือการปฏิบัติที่ผิดพลาด 1 2 3 4 5 6 7 
8. ทานพยายามลดขั้นตอนที่ซ้ําซอนหรือไมจําเปน 1 2 3 4 5 6 7 
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พฤติกรรมการเปนผูประกอบการในองคกร 
(Intrapreneurial behavior) 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

9. ทานพยายามใชวธิีการแกไขปญหาใหม เพื่อขจัดปญหาท่ี
เกิดขึ้นในองคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานพยายามจะแนะนําใหองคกรมีการจัดโครงสราง
แบบใหม ใชเทคโนโลยีใหม หรือ นําเอาวิธีการใหมมาเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน 

1 2 3 4 5 6 7 

การกลาเผชิญความเสี่ยง (Risk taking)        
1. ทานกลาเผชิญความเส่ียงเมื่อตองตัดสินใจในเร่ืองสําคัญ
ขององคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ถามีตัวเลือกมากกวาหน่ึงงาน ทานมักจะเลือกงานที่เสีย่งกวา 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานมีแนวโนมท่ีจะแบกรับความเส่ียงในงานท่ีตองใช
ทักษะการวิเคราะหเชิงเทคนิคขั้นสูง 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ทานกลาที่จะเส่ียงในงานของทาน ถงึแมวาจะมีความ
เปนไปไดวาจะสงผลตรงกันขามกับที่ต้ังใจเอาไว 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานจะยังคงกลาท่ีจะดําเนินการดวยความเสี่ยง ถึงแมวา
จะขาดขอมูลที่เก่ียวของท้ังหมดสําหรับงาน 

1 2 3 4 5 6 7 

 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดลอมภายในองคกรท่ีสงเสริมภาวะผูประกอบการในองคกร 
คําชี้แจง กรุณาระบุถึงระดับความคิดเหน็ท่ีมีตอ “สภาพแวดลอมภายในองคกร” ของทาน โดยการทํา
เคร่ืองหมาย บนตัวเลขคําตอบท่ีตรงกับทานมากท่ีสุด 

สภาพแวดลอมภายในองคกร 
(Corporate Internal environment) 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

การสนับสนุนจากผูบริหาร  (Management support)        
1. พนักงานท่ีมีไอเดียนวัตกรรมมักจะไดรับการสนับสนุน
จากผูบริหาร เพื่อดําเนินการใหนวัตกรรมเกิดขึ้นจริง 

1 2 3 4 5 6 7 

2. หัวหนางานจะสงเสริมใหนักสรางนวัตกรรมในองคกร
โดยผอนปรนแนวปฏิบัติที่เขมงวด เพือ่ที่จะทําใหคงไวซึง่
ไอเดียที่ดีอยูเสมอ 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ผูที่ไดรับมอบหมายใหทําโครงการ จะไดรับอนุญาตให
ตัดสินใจไดโดยไมตองผานขั้นตอนการอนุมัติที่ซับซอน 

1 2 3 4 5 6 7 

4. การเล่ือนตําแหนงมักจะพิจารณาจากการที่พนักงานมีการ
พัฒนาความคิดใหมและสรางนวัตกรรม 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ผูบริหารระดับสูงตระหนักและยอมรับแนวคิด/
ขอเสนอแนะของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

6. ผูบริหารระดับสูงสวนใหญ เขาใจและมีประสบการณใน
กระบวนการสรางนวัตกรรม 

1 2 3 4 5 6 7 
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สภาพแวดลอมภายในองคกร 
(Corporate Internal environment) 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

7. งบประมาณมักจะถูกใชเพื่อใหโครงการใหมๆ เกิดขึ้น 1 2 3 4 5 6 7 
8. บุคคลที่ประสบความสําเร็จในโครงการนวัตกรรมจะ
ไดรับรางวัลหรือคาตอบแทนเพิ่มเติม สําหรับความคิดและ
ความพยายาม นอกเหนือจากที่บุคคลเหลานั้นเคยได 

1 2 3 4 5 6 7 

9. มีทางเลือกหลากหลายภายในองคกร สําหรับบุคคลท่ี
ตองการไดรับการสนับสนุนทางการเงิน เพื่อใชในโครงการ
นวัตกรรมของพวกเขา 

1 2 3 4 5 6 7 

10. ผูบริหารมักจะยอมรับดวยความเต็มใจท่ีจะเปน
ผูสนับสนุนโครงการใหมๆ ไมวาจะประสบความสําเร็จ
หรือไมก็ตาม 

1 2 3 4 5 6 7 

11. พนักงานในองคกรมักถูกสงเสริมใหแบกรับความเส่ียง
ที่มาพรอมแนวคิดใหมๆ 

1 2 3 4 5 6 7 

12. “ผูที่กลาเส่ียง” ถือเปนคุณลักษณะท่ีดีสําหรับพนักงาน
ในองคกรของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

13. องคกรของทานสนับสนุนโครงการขนาดเล็กและ
โครงการที่ยังอยูในขั้นทดลองจํานวนมาก แมวาจะมีความ
เปนไปไดวาโครงการเหลานี้อาจจะไมประสบความสําเร็จ 

1 2 3 4 5 6 7 

14. พนักงานท่ีมีความคิดดีๆ มักจะไดรับเวลาในการพัฒนา
ไอเดียของเขา 

1 2 3 4 5 6 7 

15. องคกรมีความตองการอยางมากใหคนในองคกรสราง
แนวคิดใหมๆ โดยไมคํานึงถึงขอบเขตของแผนกและสาย
งานการทํางาน 

1 2 3 4 5 6 7 

16. พนักงานถูกสงเสริมใหพูดคุยกันระหวางแผนก เก่ียวกับ
ไอเดียในโครงการใหมๆ 

1 2 3 4 5 6 7 

17. องคกรของทานปรับปรุงวิธีการทํางานใหดีขึ้นไดอยาง
รวดเร็ว 

1 2 3 4 5 6 7 

18. องคกรของทานปรับปรุงวิธีการทําใหงานดีขึ้นไดอยาง
รวดเร็ว ซึ่งวิธีการเหลานี้ถูกพัฒนาโดยพนักงานเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

19. ในองคกรของทาน การพัฒนาความคิดของตัวพนักงาน 
จะชวยกระตุนใหเกิดการพัฒนาปรับปรุงขึ้นในองคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

การใหอํานาจการไตรตรอง (work discretion)        
1. ทานรูสึกวาทานเปนนายของตนเอง และไมมีใครมา
ตรวจสอบการตัดสินใจของทานอีกคร้ัง 

1 2 3 4 5 6 7 

2. องคกรใหโอกาสทานในการสรางสรรคและลองใช
วิธีการของตัวเองในการทํางาน 

1 2 3 4 5 6 7 

3. องคกรใหอิสระทานในการใชวิจารณญาณของทานเอง 1 2 3 4 5 6 7 
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สภาพแวดลอมภายในองคกร 
(Corporate Internal environment) 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

4. องคกรเปดโอกาสใหทานทําอะไรบางอยาง ที่ใช
ประโยชนจากความสามารถของทานเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานมีอิสระในการตัดสินใจวาจะทําอะไรในงานของทาน 1 2 3 4 5 6 7 
6. เปนหนาที่ของทานเอง ที่จะตัดสินใจวาจะทําอยางไรให
งานสําเร็จ 

1 2 3 4 5 6 7 

7. เกือบตลอดเวลาทานจะไดตัดสินใจวาจะทําอะไรในงาน
ของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

8. ทานมีความเปนอิสระมากในงานของทาน และทานจะ
ทํางานดวยตัวทานเอง 

1 2 3 4 5 6 7 

9. ทานไมคอยจะตองทําตามวิธีการทํางานหรือขั้นตอน
เดิมๆ ในการทํางานหลักของทานในแตละวัน 

1 2 3 4 5 6 7 

10. ทานจะถูกวิจารณ หรือลงโทษรุนแรงจากความผิดพลาด
ที่อาจเกิดขึ้นในงาน 

1 2 3 4 5 6 7 

ระบบการใหรางวัลและการสรางแรงจูงใจ  
(Reward/reinforcement system) 

       

1. หัวหนางานของทาน ชวยใหทานทํางานไดสําเร็จ โดย
การกําจัดอุปสรรคตางๆ ให 

1 2 3 4 5 6 7 

2. รางวัล/ผลตอบแทนท่ีทานจะไดรับขึ้นอยูกับผลงานใน
งานของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

3. หัวหนางานของทานจะเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบให
ทาน เม่ือทานมีผลงานท่ีดี 

1 2 3 4 5 6 7 

4. หัวหนางานของทานจะใหการชื่นชมเปนพิเศษถาผลงาน
ของทานออกมาดีเยีย่ม 

1 2 3 4 5 6 7 

5. หัวหนางานของทานจะบอกผูบริหารวาทานยอดเยีย่มแคไหน 1 2 3 4 5 6 7 
6. มีสิ่งทาทายเกิดขึน้มากมายในงานของทาน 1 2 3 4 5 6 7 
ความพรอมทางดานเวลาและทรัพยากร  
(Time and resource Availability) 

       

1. ทานมีเวลาและภาระงานท่ีเหมาะสม ในการทําทุกอยาง
ออกมาไดดี 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานจะมีเวลามากพอท่ีจะทําทุกอยางได 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานและเพื่อนรวมงานของทาน มักจะหาเวลาในการ
วางแผนแกไขปญหาระยะยาว 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ภาระงานของทานถูกกําหนดไวแลว ดังนั้นทานจึงไมมี
เวลานึกถึงปญหาอื่นๆ ขององคกร 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ทานรูสึกวาทานมักจะทํางานโดยมีขอจํากัดดานเวลาอยู
เสมอ 

1 2 3 4 5 6 7 
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สภาพแวดลอมภายในองคกร 
(Corporate Internal environment) 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขาง
เห็นดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

6. ในชวง 3 เดือนทีผ่านมา ภาระงานของทานหนักเกินกวาที่
จะมีเวลาไปพัฒนาไอเดียใหมๆ 

1 2 3 4 5 6 7 

โครงสรางและขอบเขตการดําเนินงาน  
(Organizational Boundaries) 

       

1. ในชวงปที่ผานมา หัวหนางานปจจุบันของทาน ได
กลาวถึงผลการปฏิบัติงาน ทั้งสิ่งที่ทําไดดีและส่ิงที่ตอง
ปรับปรุงของทานอยูบอยคร้ัง 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ในชวง 3 เดือนทีผ่านมา ทานไมไดทําตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่ถูกกําหนดไว เพื่อทําใหงานของทานประสบ
ความสําเร็จกวาเดิม 

1 2 3 4 5 6 7 

3. ในการทํางานหลักของทาน ไมไดมกีฎหรือขั้นตอนใดๆ 
ถูกระบุใหทําตามอยางตายตัว 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ในงานของทาน ทานมักจะสงสัยอยูเสมอวาอะไรคือสิ่งท่ี
ทานคาดหวัง 

1 2 3 4 5 6 7 

5. ในงานหลักของทาน มักเกิดความไมแนนอนอยูเสมอ 1 2 3 4 5 6 7 

6. ทานไมไดสนใจมาตรฐานการประเมินผลงานท่ีระบุไวใน
รายละเอียดงานของทาน 

1 2 3 4 5 6 7 

7. ระดับของผลการปฏิบัติงานท่ีองคกรคาดหวังจากทาน ทั้ง
ในแงของปริมาณ คุณภาพ และระยะเวลา ไมไดถูกกําหนด
ไวอยางชัดเจน 

1 2 3 4 5 6 7 
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับบุคลิกภาพหลักหาประการ 
คําชี้แจง กรุณาระบุถึงระดับความคิดเห็นท่ีมีตอ “บุคลิกภาพหลักหาประการ” ของทาน โดยการทํา
เคร่ืองหมาย บนตัวเลขคําตอบท่ีตรงกับทานมากท่ีสุด 
 

บุคลิกภาพหลกัหาประการ 
(big five personality) 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

ไมเห็น
ดวย 

คอนขางไม
เห็นดวย 

เฉยๆ คอนขางเห็น
ดวย 

เห็น
ดวย 

เห็นดวย
อยางย่ิง 

แบบเปดเผย (Extraversion)        
1. ทานเปนคนราเริง ชางพูด ชอบเขาสงัคม 1 2 3 4 5 6 7 
2. ทานเปนคนที่มีความกระฉับกระเฉงวองไว 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานเปนคนที่มีความคิดกลาคิด กลาพูด กลาทํา 
กลาแสดงออก 

1 2 3 4 5 6 7 

4. ทานเปนคนที่มีความมุงมั่นและต้ังใจทํางาน 1 2 3 4 5 6 7 
5. ทานสามารถใหคําปรึกษาการทํางานแกผูรวมงานได 1 2 3 4 5 6 7 
แบบประนีประนอม (agreeableness)        
1.  ทานมีจิตใจดี สุภาพออนโยนกับหัวหนาและ
เพื่อนรวมงาน 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานยอมรับและเช่ือฟงความคิดเห็น คําตําหนิของผูอื่น 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานชอบชวยเหลือผูอื่นดวยความเต็มใจ 1 2 3 4 5 6 7 
4. ทานมีนิสัยอดทน และยืดหยุนในการทํางาน 1 2 3 4 5 6 7 
5. ทานปรับตัวใหเขากับผูอื่นไดงาย 1 2 3 4 5 6 7 
แบบยึดมั่นในหลักการ (conscientiousness)        
1. ทานมีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย 1 2 3 4 5 6 7 
2. ทานเปนผูยึดถือหลักการเหตุผล ยืนหยัด และมุง
ความสําเร็จ 

1 2 3 4 5 6 7 

แบบม่ันคงทางอารมณ (emotional stability)        
1. ทานสามารถควบคุมอารมณไดดีภายใตแรงกดดัน 1 2 3 4 5 6 7 
2. ทานเปนคนที่มีอารมณมั่นคง 1 2 3 4 5 6 7 
3. ทานเปนคนที่ใจเย็น 1 2 3 4 5 6 7 
แบบเปดรับประสบการณ (openness to experience)        
1. ทานเปนคนอยากรูอยากเห็น ชอบเรียนรูสิ่งใหมๆ 
ตลอดเวลา 

1 2 3 4 5 6 7 

2. ทานเปนคนที่มีจนิตนาการ 1 2 3 4 5 6 7 

 




