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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
จากสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจในปัจจุบนัและจากวิกฤตการณ์การระบาดของโรคโค

วิด-19 ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว   ผูบ้ริโภคสามารถเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารและสามารถเขา้ถึงผูจ้  าหน่ายสินคา้และบริการไดอ้ย่างหลากหลาย โดยจากสถิติของ We Are 
Social ณ เดือนกุมภาพนัธ์ 2565 พบว่า ประชากรไทยใช้เวลาไปกับอินเตอร์เน็ตวนัละ 9 ชั่วโมง 6 
นาที โดยประชากรไทยใช้เวลาไปกับอินเตอร์เน็ตเพิ่มจากปีที่แลว้ 22 นาทีหรือคิดเป็นร้อยละ 4.2 
จากปีก่อนหนา้ และเมื่อดูขอ้มูลการเติบโตของผูใ้ชง้านอินเทอร์เน็ตในประเทศไทยยอ้นหลงั 10 ปีจะ
เห็นว่า ในปี 2563 ที่ทางภาครัฐได้ออกมาตรการควบคุมโควิด-19 ซ่ึงเหตุการณ์ดังกล่าวเป็นตวัเร่ง
อตัราการเติบโตของผูใ้ช้งานอินเทอร์เน็ตแบบก้าวกระโดด โดยหลงัจากการผ่อนปรนมาตรการ
ควบคุมโรคในปี พ.ศ.2564 จ านวนผูใ้ชง้านเพิ่มอินเตอร์เน็ตในประเทศเพิ่มข้ึนถึง 24.5% 

ภาพที่ 1.1 แสดงจ านวนผูใ้ชง้านอินเตอร์เน็ตในประเทศไทยปี พ.ศ.2555 – 2565 
ที่มา: DataReportal (2022) 
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จากจ านวนผูใ้ช้อินเตอร์เน็ตที่เพิ่มข้ึนแสดงให้เห็นว่าผู ้บริโภคสามารถเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารต่างๆ ได้ง่ายมากข้ึนเช่นกัน และเมื่อผูบ้ริโภคมีการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารมากข้ึนก็ยิ่งส่งผลให้
ผูบ้ริโภคมีความต้องการในสินคา้และบริการมากข้ึนไปด้วย โดยส่ิงที่ผูบ้ริโภคต้องการก็คือสินคา้
และบริการที่มีคุณภาพในราคาที่ต ่ากว่า ซ่ึงจากที่กล่าวมาท าให้ผูบ้ริโภคสามารถเขา้ถึงขอ้มูลต่างๆ 
ไดง้่าย และสามารถเปรียบเทียบราคา คุณภาพ จากผูข้ายหลายรายได้อย่างรวดเร็ว ธุรกิจจึงตอ้งมีการ
ปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของลูกคา้ที่เปล่ียนแปลงไป การจ าหน่ายสินคา้และบริการในรูป
แบบเดิม ช่องทางเดิม การตลาดแบบเดิม หรือการที่เน้นขายในราคาต ่ากว่าคู่แข่งอาจจะยงัไม่เพียง
พอที่จะดึงดูดหรือเพิ่มจ านวนฐานลูกคา้ได ้

จากการที่โลกประสบวิกฤตการณ์ครั้ งใหญ่ที่ผ่านมา ส่งผลให้ในหลายๆ ธุรกิจไม่
สามารถด าเนินธุรกิจแบบเดิมไดอี้กต่อไป จะเห็นไดว้่าบริษทัทัว่โลกรวมถึงในประเทศไทยต่างก็หา
ช่องทางและปรับเปล่ียนโมเดลทางธุรกิจเพื่อให้ทนัต่อสถานการณ์และพฤติกรรมของผูบ้ริโภคที่
เปล่ียนแปลงไปเช่นกนั 

จากการส ารวจองค์กรในอุตสาหกรรมต่างๆ กว่า 200 องค์กรของทาง Mckinsey 
Company พบว่า ผูบ้ริหารมากกว่า 90 เปอร์เซ็นตค์าดว่าผลกระทบจาก COVID-19 จะเปล่ียนวิธีการ
พื้นฐานการด าเนินธุรกิจในช่วง 5 ปีขา้งหนา้ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อความต้องการของลูกคา้ในระยะ
ยาว อย่างไรก็ตาม มากกว่า 3 ใน 4 ของผูบ้ริหารเห็นพอ้งกันว่าวิกฤตจะสร้างโอกาสใหม่ที่ส าคัญ
ส าหรับการเติบโตแมว้่าจะแตกต่างกนัไปตามอุตสาหกรรมก็ตาม (McKinsey, 2020) 

ธุรกิจจ านวนมากไม่สามารถด าเนินกิจการไดเ้หมือนที่เคยเป็นมาในอดีต อะไรที่เคยท า
ให้บริษทัประสบความส าเร็จในอดีตอาจไม่สามารถท าไดอี้กต่อไปในระหว่างหรือหลงัวิกฤต การ
คาดเดาความต้องการของลูกคา้อาจจะมีความซับซ้อนมากข้ึน ช่องทางต่างๆ อาจเปล่ียนไปอย่าง
ส้ินเชิงเพื่อรองรับความต้องการใหม่หรือการแก้ไขข้อจ ากัดใหม่ บริบทด้านกฎระเบียบที่มี
เสถียรภาพอาจเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงอาจสร้างโอกาสที่ไม่เคยมีมาก่อน สมมติฐานที่ใช้ในการ
คาดการณ์การเติบโตมาเป็นเวลาหลายปีอาจใช้ไม่ได้อีกต่อไป ธุรกิจสามารถสร้ างขอ้ได้เปรียบใน
ระยะยาวผ่านการท าความเขา้ใจถึงการเปล่ียนแปลงและมองไปเห็นถึงโอกาส จากวิกฤตการณ์ที่ผ่าน
มา พบว่า บริษทัต่างๆ ที่ลงทุนในนวตักรรมมีการเติบโตที่ดีข้ึนและประสบความส าเร็จหลังจาก
วิกฤตการณ์ ยกตวัอย่างเช่น องคก์รที่เนน้การพฒันาดา้นนวตักรรมตลอดช่วงวิกฤตการณ์ทางการเงิน
ปี 2552 มีความแข็งแกร่งข้ึน มีประสิทธิภาพเหนือกว่าค่าเฉล่ียของตลาดมากกว่า 30 เปอร์เซ็นต ์และ
ยงัคงเติบโตอย่างต่อเน่ืองในช่วง 3-5 ปีขา้งหนา้ (McKinsey, 2020) 
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ภาพที่ 1.2 ภาพแสดงถึงมูลค่าหลกัทรัพยท์ี่เปล่ียนแปลงไปของบริษทัที่มุ่งเนน้การลงทุนใน
นวตักรรมในระหว่างการเกิดวิกฤตการณ์ซ่ึงสามารถฟ้ืนตวัไดด้ีกว่าคู่แข่ง 
ที่มา: McKinsey (2022) 
 

โครงสร้างการส่งออกสินค้าของประเทศไทยในช่วง 40 ปีที่ผ่านมา มีแนวโน้มการ
เปล่ียนแปลงไปในทางเดียวกับประเทศอุตสาหกรรมใหม่ในเอเชีย คือ ไต้หวนั เกาหลีใต้ และสิงค์
โปร์ กล่าวคือ ความส าคญัของสินคา้ที่ใชท้รัพยากร เป็นฐาน (Resource-Based) และสินคา้ที่ผลิตโดย
ใช้แรงงาน (Labor-Intensive) มีแนวโน้มลดลง ในขณะที่สินคา้ที่ใช้วิทยาศาสตร์เป็นฐาน (Science-
Based) ซ่ึงต้องอาศยัการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ตลอดจนการออกแบบด้วย
ความคิดที่สร้างสรรค์มีแนวโน้มเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง ขณะเดียวกันเมื่อพิจารณาสัดส่วนของการ
ลงทุนและการใช้จ่ายเพื่อการวิจยัและพฒันากับผลิตภณัฑ์มวลรวมประชาชาติ (GDP) ของประเทศ
ไทยกลบัอยู่ในสัดส่วนที่ต ่าที่สุด กล่าวคือ มีสัดส่วนโดยประมาณเพียงร้อยละ 0.26 เมื่อเปรียบเทียบ
กับประเทศอ่ืนๆ ในกลุ่มประเทศอุตสาหกรรมใหม่ในเอเชียที่มีสัดส่วนมากกว่าร้อยละ 2.10 จาก
สถานการณ์ดังกล่าวจึงส่งผลท าให้ระบบนวัตกรรม ( Innovation System) ของประเทศมีความ
อ่อนแอ และส่งผลถึงความเสียเปรียบในเชิงการแข่งขนัของประเทศ (ส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีแห่งชาติ , 2548) แต่อย่างไรก็ตามจากงานวิจัยของส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ 
(National Innovation Agency) ที่เก่ียวกับการส ารวจขีดความสามารถด้านนวตักรรม ของประเทศ
ไทย พบว่า ในบางอุตสาหกรรมการเพิ่มการลงทุนทางด้านการวิจยัและพฒันาไม่มีความสัมพนัธ์กับ
รายไดใ้นการส่งออก ทั้งน้ีเน่ืองจากในบางกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมที่มีการแข่งขนัและเติบโตสูงส่วน
ใหญ่ไม่ใช่มาจากการส่งออก โดยมากจะเป็นสินคา้ที่จ  าหน่ายในประเทศเป็นหลัก อย่างไรก็ตามการ
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สร้างนวตักรรมก็มีความส าคัญต่อการขยายตลาดและการสร้างตลาดใหม่ทั้ งในและต่างประเทศ 
(ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 2550) 

กลุ่ม Gen Y ตามแนวคิดนกัเศรษฐศาสตร์ คือกลุ่มคนที่เกิดในช่วงตน้ของปี ค.ศ. 1980s 
จนถึงปลาย ค.ศ. 1990s ถือเป็นประชากรกลุ่มใหญ่ที่ทัว่โลกต่างให้ความส าคัญ ศึกษาพฤติกรรม 
แนวคิด เพื่อท าความเขา้ใจ ส่ือสาร และการคา้ จึงท าให้มีนิยามศพัทค์นกลุ่มน้ีมากมาย ขณะเดียวกัน 
มีนกัวิชาการบางท่านให้ค าจ ากดัความครอบคลุมไปถึงกลุ่มประชากรที่เกิดก่อนปี ค.ศ. 2000s จดัเป็น
กลุ่มเจนวายดว้ยเช่นกนั 

โดยกลุ่มเจนวายน้ีเร่ิมมีค าจ ากดัความให้มีข้ึนในเดือนสิงหาคมปี ค.ศ.1993 โดยในช่วง
แรกไม่ได้ก าหนดเงื่อนไขตามเกณฑ์อายุ แต่ให้ความหมายว่าเป็นช่วงยุค Millennials ขณะที่นักคิด
บางท่านก็ให้ค าจ ากัดความว่ากลุ่มดังกล่าวเป็นรอยต่อระหว่าง Gen Y กับ Gen Z คือกลุ่มคนที่เกิด
ช่วงปี ค.ศ. 1986-1995 และให้นิยามเป็นอีกช่ือหน่ึงว่า Generation Me หรือ Gen Me (ค าว่า Me ใน
อีกนยัหน่ึง หมายถึงตนเอง จึงถูกมองว่าพวกเขาเหล่านั้นจะมองว่าตวัเองส าคญัที่สุด) นอกจากน้ีนัก
คิดบางท่านให้นิยามกลุ่มน้ีอีกช่ือหน่ึงว่า Peter Pan หรือ Boomerang Gen เพราะแนวโน้มที่จะยา้ย
กลบัมาอยู่กับพ่อแม่ของพวกเขา อนัเน่ืองมาจากขอ้จ ากัดทางเศรษฐกิจ และมีแนวโน้มเพิ่มข้ึนที่จะ
ชะลอการแต่งงานหรือ เร่ิมตน้ประกอบอาชีพ (กรมสุขภาพจิต, 2563)  

ส าหรับประเทศไทย คน Gen Y จะเป็นแรงงานกลุ่มใหญ่ที่สุดของประเทศไทย โดยใน
ปี 2560 กลุ่ม Gen Y ที่อยู่ในวยัแรงงานมีสัดส่วนประมาณร้อยละ 43.6 และในอีก 20 ปี ขา้งหนา้ จะมี
สัดส่วนเพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 50 ของตลาดแรงงาน จะเป็นกลุ่มส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจและ
ดูแลสังคมผูสู้งอายุ (ประชากรไทย GenY ใหญ่สุด พฤติกรรมสร้างโอกาส-ความเส่ียง(1), 2560)  

ส านักนโยบายและแผน ส านักงานและพัฒนาองค์ความรู้ (2559) ได้วิเคราะห์ความ
ต้องการพื้นฐานของกลุ่มคน Gen Y ไวใ้นหนังสือ NEW GEN IS NOW โดยแบ่งความต้องการขั้น
พื้นฐานเป็น 2 ด้าน ซ่ึงประกอบด้วย ความต้องการและพฤติกรรมในฐานะผู ้บริโภค และความ
ต้องการและพฤติกรรมในฐานะแรงงานและผูป้ระกอบการ ซ่ึงในที่น้ีจะหยิบยกประเด็นของความ
ตอ้งการและพฤติกรรมในฐานะแรงงานและผูป้ระกอบการมาศึกษา ดงัน้ี 

1. ประชากรกลุ่ม Gen Y อยากร่วมงานกับองค์กรที่มีเป้าหมายกวา้งกว่าการแสวงก าไร 
รวมไปถึง การสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้าและพนักงาน เป็นองค์ที่มีการพัฒนา
บุคลากร ส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม และมีความรับผิดชอบต่อสังคม 

2. ตอ้งการความยืดหยุ่นในการท างาน (Workplace Flexibility) ทั้งเวลาและสถานที่ท างาน 
3. ให้ความส าคญักบัความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวัและการท างาน (Work-Life Balance)  



5 
 

  

4. อยากพฒันาทกัษะดา้นต่างๆ เพื่อความกา้วหนา้ดา้นอาชีพอยู่เสมอ โดยเฉพาะทกัษะการ
เป็นผูน้ าเป็นทกัษะที่กลุ่มคนรุ่นใหม่ไทยอยากพฒันามากที่สุด 

5. ตอ้งการงานที่มีคุณค่าและทา้ทาย เพราะคนรุ่นใหม่มองหาคุณค่าและเป้าหมายที่สูงกว่า
เงินจากงานที่ท า ขณะเดียวกนังานตอ้งทา้ทายและใชค้วามสามารถไดเ้ต็มที่ 

6. มีจิตวิญญาณผูป้ระกอบการสูง โดยมองว่าอุปสรรคที่ส าคญัที่สุดที่กีดขวางไม่ให้ตนเอง
กลายเป็นผูป้ระกอบการคือขาดเงินทุนและขาดประสบการณ์ 
จากที่กล่าวมาทั้ งหมดจะเห็นได้ว่าในอนาคต ประชากรกลุ่ม Gen Y จะกลายเป็น

ตลาดแรงงานกลุ่มใหญ่ของประเทศในอนาคตอันใกล ้และด้วยความที่ประชากรกลุ่มเติบโตมา
ในช่วงที่เป็นเปล่ียนผนัไปสู่ยุค Digitalization ท าให้คน Gen Y มีความสามารถในการท างานที่
เก่ียวกับการติดต่อส่ือสาร ชอบงานด้านไอที ใช้ความคิดสร้างสรรค์ท าส่ิงใหม่ๆ รวมทั้งสามารถท า
อะไรหลายๆ อย่างไดใ้นเวลาเดียวกัน จากปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีท าให้เห็นว่ากลุ่มคน Gen Y มีศกัยภาพ
พอที่จะสามารถสร้างนวตักรรมใหม่ๆ ให้แก่องค์กรเพียงแค่จัดการสภาพแวดลอ้มเพื่อกระตุ้นให้
พวกเขาดึงเอาสปิริตเหล่านั้น แปรผนัมาเป็นแรงผลกัดันที่ดีส าหรับองค์กร อนัหมายถึงวฒันธรรม
องค์กรและการเปิดโอกาสเพื่อให้พนักงานสามารถแสดงศกัยภาพออกมาได้จนเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 

จากที่มาความส าคญัที่กล่าวมาทั้งหมดจะเห็นได้ว่านวตักรรมองค์กรเป็นส่ิงที่จ  าเป็น
ส าหรับการด าเนินธุรกิจในยุคปัจจุบัน การเป็นองค์กรนวัตกรรมจะสามารถช่วยให้องค์กรมีขอ้
ได้เปรียบในการแข่งขันและยงัสามารถน าพาธุรกิจให้ผ่านพ้นจากช่วงวิกฤตต่างๆ ได้ และการที่
องค์กรจะสร้างนวตักรรมข้ึนมานั้นก็ต้องมาจากคนในองค์กรที่จะเป็นผูท้ี่คิดค้นนวตักรรมข้ึนมา 
ดังนั้น ทุกองค์กรควรตระหนักและให้ความส าคญัในการสร้างนวตักรรมองค์กรข้ึนมา ซ่ึงสถาบนั
นวตักรรมแห่งชาติไดอ้อกแบบกรอบการพฒันาศกัยภาพด้านนวตักรรมองค์กร สามารถแบ่งออกได้
เป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่  

1. ระดับยุทธศาสตร์ (Strategy Level) ซ่ึงเป็นตัวก าหนดภาพรวมในการขับเคล่ือน
องคก์รให้สอดคลอ้งตามวิสัยทศัน์นวตักรรม เช่ือมโยงเป้าหมายและทิศทางไปสู่การวางรูปแบบการ
ด าเนินงานขององคก์ร จากนั้นจึงถ่ายทอดสู่การก าหนดกระบวนการนวตักรรมในระกบัถดัไป 

2. ระดบัปฏิบตัิการ (Operation Level) ที่สามารถให้ผลลพัธ์นวตักรรมสอดคลอ้งตาม
เป้าประสงคท์ี่คาดหวงั ทั้งน้ีการพฒันานวตักรรมระดบัสนบัสนุน (Foundation Level)  

3. ระดับสนับสนุน (Foundation Level) จะเป็นพื้นฐานองค์กรที่สนับสนุนการ
ขบัเคล่ือนนวตักรรมเป็นไปอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งยงัเป็นส่วนส าคญัในการสร้าง
ความยัง่ยืนของการจดัการนวตักรรมอย่างต่อเน่ืองไปดว้ย ประกอบกบัประชากรกลุ่ม Gen Y ถือได้
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ว่ามีศกัยภาพพร้อมที่จะพัฒนา เน่ืองจากทกัษะ ความรู้ ความสามารถของคนกลุ่มตามที่กล่าวมา
ขา้งต้นว่าเป็นกลุ่มสามารถท างานแบบ Multi-Tasking มีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของเทคโนโลยี 
ดังนั้นจึงเป็นที่มาว่าท าไมจึงหยิบยกประเด็นเร่ืองการสร้างนวตักรรมภายในองค์กรของประชากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทยข้ึนมาศึกษา 
 
 

1.2 ค าถามของการวิจัย 
ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเร

ชนัวายในประเทศไทย 
 
 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
เพื่อศึกษาพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชันวายใน

ประเทศไทย 
 
 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
การศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจ

เนอเรชัน่วายในประเทศไทย ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษาดงัน้ี  
 
1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
งานวิจัยครั้ งน้ีใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้เคร่ืองมือในการ

วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สร้างข้ึนจากการศึกษากรอบแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ที่
เก่ียวขอ้ง 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล เป็นสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่
ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้
การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation Coefficient) และสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
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1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทยเป็น

พนักงานในองค์กรใดองค์กรหน่ึงและมีอายุงาน 6 เดือนข้ึนไป ซ่ึงเกิดระหว่างปี พ.ศ.2524 – 2539 
หรือมีอายุระหว่าง 27 – 42 ปี ณ ปีที่ท าแบบสอบถาม โดยเก็บขอ้มูล 400 ชุด ผ่านการท าแบบสอบถาม
ออนไลน์ (Questionnaire Online) ในรูปแบบของ Google Form  

 
1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
งานวิจัยครั้ งน้ีใช้ระยะเวลาในการศึกษา 8 เดือน โดยเร่ิมตั้งแต่เดือนกันยายน 2565 ถึง 

เดือนเมษายน พ.ศ.2566 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.5.1 เพื่อทราบปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมภายในองค์กรของ

ประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย  
1.5.2 เพื่อเป็นแนวทางให้แก่องค์กร ผู ้บริหาร และนักจัดการและพัฒนาทรัพยากร

มนุษยใ์นการพฒันาศกัยภาพพนักงานในการพฒันาศกัยภาพของพนักงานเพื่อก่อให้เกิดพฤติกรรม
การท างานเชิงนวตักรรม และน ามาซ่ึงความส าเร็จแก่พนกังานและองคก์ร 

1.5.3 สามารน าผลการศึกษาวิจยัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการสร้างนวตักรรมภายในองค์กร
ของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทยไปใชเ้พื่อเป็นแนวทางการวิจยัเชิงลึกในครั้ งถดัไป 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

การวิจัยและศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของ
ประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย ซ่ึงแนวทางในการศึกษาเจาะจงไปยงักลุ่มประชากรเจ
เนอเรชัน่วายในประเทศไทย โดยผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบันวตักรรม 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
2.3 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
2.4 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
2.5 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับนวัตกรรม 
2.1.1 ความหมายของนวัตกรรม 
นวัตกรรมมีรากศัพท์มาจากภาษาลาติน คือ Innovare ซ่ึงหมายถึง “การท าส่ิงใหม่

ข้ึนมา” Oslo Manual (2018) นิยามความหมายของนวตักรรมว่าคือ ผลิตภณัฑห์รือกระบวนการใหม่
หรือพฒันาปรับปรุงข้ึน (หรืออาจเกิดจาการรวมเขา้ดว้ยกัน) ที่แตกต่างอย่างมีนัยส าคญัจากที่เคยมี
การใช้งานมาก่อนและพร้อมที่จะน าไปใชง้าน บริษทัออกแบบผลิตภณัฑแ์ละนวตักรรมระดบัโลก
อย่าง IDEO ก็ได้ให้ความหมายของนวตักรรมว่า ความสามารถในการสร้างและจัดการกับความคิด
ใหม่ๆ โดยความคิดเหล่าน้ีสามารถเพิ่มข้ึน พฒันาข้ึน หรือเปล่ียนแปลงส้ินเชิงไปจากเดิม องคก์รที่มี
ความเป็นนวตักรรมทั้งหลายนั้นจะสามารถน าเสนอผลิตภณัฑห์รือบริการใหม่ๆออกสู่ตลาดได้อย่าง
สม ่าเสมอ นอกจากน้ีองค์การเพื่อความร่วมมือและการพฒันาทางเศรษฐกิจ หรือ OECD ได้ให้
ความหมายของนวตักรรมคือ การผลิตหรือการยอมรับปรับใช ้และการสร้างประโยชน์จากส่ิงใหม่ที่
มีมูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจและสังคม การปรับแต่งและเพิ่มเติมด้านผลิตภณัฑ์ บริการและตลาด 
รวมถึงการพฒันาวิธีการใหม่ๆ ดา้นการด าเนินงานและการบริหารจดัการ ซ่ึงนวตักรรมนั้นสามารถ
เป็นไดท้ั้งกระบวนการและผลลพัธ์ 
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ดา้นองคก์รและหน่วยงานในประเทศยงัให้นิยามความหมายของค าว่านวตักรรม ดงัน้ี 
ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ (2562) ได้ให้ความหมายของนวตักรรมว่าหมายถึง ส่ิงใหม่ เน้นใน
เร่ืองใหม่ ซ่ึงความใหม่นั้นอาจจะเป็นความคิดใหม่หรือส่ิงใหม่ที่ท าให้เกิดข้ึน อาจจะเป็นผลิตภณัฑ์
บริการหรือกระบวนการใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์มาจากความรู้และความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้าง
ประโยชน์ สร้างความแตกต่าง สร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนกับองค์กร ตลาดหลกัทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย (2562) ระบุความหมายของค าว่านวัตกรรม หมายถึง การคิดสร้างสรรค์หรือการ
ปรับปรุงหรือดัดแปลงให้เกิดผลิตภณัฑ์ใหม่ บริการใหม่กระบวนการด าเนินงานใหม่หรือตวัแบบ
การด าเนินธุรกิจใหม่ โดยใช้ความรู้ ความคิดริเร่ิมส าร้างสรรค์ ทักษะและประสบการณ์ทาง
เทคโนโลยีหรือการจัดการมาพัฒนาเพื่อให้เกิดการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน การบริหาร
จัดการ การให้บริการ และยกระดับศกัยภาพการแข่งขนัขององค์กร รวมถึงก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ผูใ้ชบ้ริการภายนอกอุตสาหกรรม/ธุรกิจที่เก่ียวขอ้งประชาชน หรือสังคมในวงกวา้ง 

ในฝั่ งของนักวิชาการได้นิยามความของนวัตกรรมดังน้ี  Drucker (1985) นิยาม
นวตักรรมว่าเป็นเคร่ืองมือส าคญัของผูป้ระกอบการในการสร้างศกัยภาพเพื่อการแข่งขนัทางธุรกิจ
และสร้างความมัง่คัง่ ด้วยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่หรือพฒันาข้ึนจากความรู้ใหม่ๆ และยงัสรุปนิยาม
นวตักรรมว่า เป็นการสร้างส่ิงใหม่ให้แตกต่างจากส่ิงเดิม ทาง Porter (1990) ได้ให้มุมมองเก่ียวกบั
นวตักรรมไวว้่า นวตักรรมส่วนใหญ่เป็นเร่ืองธรรมดาและเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ  ข้ึนอยู่กับการสะสมของ
ขอ้มูลเชิงลึกและความก้าวหนา้เล็กๆ นอ้ยๆ มากกว่าความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีครั้ งใหญ่เพียงครั้ ง
เดียว ซ่ึงมกัเก่ียวขอ้งกบัความคิดที่ไม่ใช่ "ใหม่" อย่างเดียว เป็นความคิดที่กระจายอยู่รอบๆแต่ไม่เคย
ไล่ตามอย่างจริงจัง มนัเก่ียวขอ้งกับการลงทุนในทกัษะและความรู้ตลอดจนสินทรัพยท์างกายภาพ
และช่ือเสียงของแบรนด์เสมอ 

จากการศึกษาความหมายของนวตักรรมจากนักวิชาการและบทความตามแหล่งต่างๆ 
สามารถสรุปได้ว่า นวตักรรม หมายถึง การสร้างส่ิงใหม่เพื่อเพิ่มศกัยภาพให้แก่องค์กรและสร้าง
คุณค่าให้กบัลูกคา้ โดยนวตักรรมนั้นสามารถเป็นไดท้ั้งกระบวนการและผลลพัธ์ 

 
2.1.2 ความส าคัญของนวัตกรรม 
นวตักรรมเป็นองคป์ระกอบหน่ึงในการพิจารณาความมัน่คงและการเติบโตของผลการ

ด าเนินงานขององคก์ร การสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานในองค์กรจึงเป็นรากฐานที่ส าคญัที่จะ
ท าให้องคก์รประสบความส าเร็จ  
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Porter (1990) ระบุไวว้่านวตักรรมบางอย่างสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัจากการ
รับรู้ถึงโอกาสทั้งหมดในตลาดใหม่ หรือโดยการให้บริการส่วนตลาดที่ผูอ่ื้นมองขา้มไป เมื่อคู่แข่ง
ตอบสนองชา้ นวตักรรมดงักล่าวจะท าให้องคก์รไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

Joseph Schumpeter (1989) กล่าวว่าผู ้ประกอบการต่างก็หาวิธีการใช้เทคโนโลยีที่
ก้าวหน้าในการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์/บริการใหม่ เพื่อสร้างประโยชน์เชิงธุรกิจให้กับองค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากนวตักรรมนั้นสามารถท าให้องคก์รมีก าไรจากการเป็นผูผู้กขาดหรือไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนั ซ่ึงก็จะมีผูป้ระกอบการบางส่วนที่พยายามจะลอกเลียนแบบนวตักรรมนั้นๆ หรือ
ดดัแปลงพฒันาต่อยอดไปสู่นวตักรรมใหม่ๆ เช่นกนั ซ่ึงเมื่อถึงจุดที่ความสามารถในการผูกขาดหรือ
ความไดเ้ปรียบหมดไป องคก์รเหล่านั้นจะต้องพยายามหนีการลอกเลียนแบบและมองหานวตักรรม
ใหม่ๆ จนท าให้เกิดรูปแบบการแข่งขนัใหม่ๆ จากการคิดคน้นวตักรรมต่างๆ ข้ึนต่อเน่ือง 

ฉะนั้นแลว้นวตักรรมจึงเป็นส่วนส าคญัของบริษทัในการสร้างความคาดหวงัเก่ียวกบั
การเติบโตในอนาคต โดยเฉพาะในโลกปัจจุบนัสภาพแวดลอ้มการด าเนินธุรกิจเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วและวงจรชีวิตของผลิตภัณฑ์/บริการส่วนใหญ่มีอายุส้ันลง ทุกองค์กรจ าเป็นต้องพัฒนา
ผลิตภณัฑ์/บริการในปัจจุบนัรวมทั้งแสวงหาผลิตภณัฑ์/บริการใหม่อย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มัน่ใจว่า
องคก์รจะยงัคงสามารถอยู่รอดและเติบโตไดอ้ย่างมัน่คง (ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 2562) 

 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
Janssen (2000, อา้งถึงใน Jong และ Hartog, 2007) ให้นิยามความหมายของพฤติกรรม

การท างานเชิงนวตักรรมซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ พฤติกรรมส่วนบุคคลที่มีจุดมุ่งหมาย
เพื่อให้เกิดการริเร่ิมของแนวคิด กระบวนการ ผลิตภณัฑ ์หรือขั้นตอนใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ภายใต้
บทบาทของการท างานแบบทีม หรือองค์กร และยงัสอดคลอ้งกับ ธัญพร ภาคคู (2564) ที่ระบุไวว้่า 
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม คือ การริเร่ิมสร้างสรรค์กระบวนการพฒันาความคิดและการท างาน
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพแก่ตนและองคก์ร 

ในขณะเดียวกัน De Jong (2007) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมในทิศทางเดียวกนัว่า คือการผสมผสานของพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาและการน า
แนวคิดใหม่ที่ส าคญัและเป็นประโยชน์ไปใชเ้พื่อปรับปรุงประสิทธิภาพของพนกังานและองคก์ร 

นอกจากน้ี  ธนกฤต แซ่โคว้ (2557) ไดใ้ห้นิยามพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมไว้
ว่าเป็นกระบวนการที่มุ่งเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและทศันคติของ
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บุคลากรให้เป็นไปทางที่ดีข้ึนเพื่อให้บุคลากรได้รับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและน าไปสู่การ
ปฏิบตัิงานตามวตัถุประสงค์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแตกต่างจาก ภทัรพล องัคณานุวฒัน (2563) 
ที่กล่าวว่าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานจะเป็นไปในแง่ของการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ที่เพิ่ม
ความสะดวกสบาย และง่ายในการใชง้าน รวมถึงการให้ค าแนะน าต่อกนัในการใชส่ิ้งใหม่ การศึกษา
เรียนรู้หาส่ิงใหม่ 

ดังนั้น สามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมได้ว่า เป็นการ
ผสมผสานพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกบั ความคิดสร้างสรรค ์ การพฒันา ส่ิงที่มีอยู่แลว้ในองค์กรหรือส่ิง
ใหม่ให้เกิดข้ึน รวมถึงการน าส่ิงต่างๆเหล่านั้นมาปรับใช้กับองค์กรและการท างานเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพ และช่วยให้องคป์ระสบความส าเร็จ 

 
2.2.1 องค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
โดยส่วนใหญ่ตามแนวคิดและทฤษฎี พฤติกรรมการท างานในเชิงนวตักรรมจะถูกแบ่ง

ออกเป็นองค์ประกอบต่างๆ ซ่ึงมักจะเช่ือมโยงกับขั้นตอนของกระบวนการการสร้างนวตักรรม 
ยกตัวอย่างเช่น Scott and Bruce (1994 อ้างถึงใน Jong & Hartog, 2007) ได้ท าการวิจัยและพบว่า 
พฤติกรรมการท างานในเชิงนวตักรรมสามารถแบ่งได้เป็น 3 องค์ประกอบ ซ่ึงเป็นไปในทิศทาง
เดียวกับ Kantar (1988 อ้างถึงใน Jong & Hartog, 2007) ที่แบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมการ
ท างานในเชิงนวตักรรมออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ การค้นหาความคิดหรือไอเดียใหม่ๆ (Idea 
generation), การสร้างความร่วมมือ (Coalition building) และการน าไปใช้ให้ เกิดประสิทธิผล 
(Implementation) อย่างไรก็ตาม ค าจ ากัดความของการค้นหาความคิดหรือไอเดียใหม่ๆ ( Idea 
generation) ค่อนขา้งกวา้ง เพราะหมายรวมถึงการส ารวจและการสร้างสรรค์ความคิด ไอเดียใหม่ๆ 
และการส ารวจโอกาสมักจะเกิดก่อนการสร้างสรรค์ความคิด Jong และ Hartog (2007) จึงได้แบ่ง
พฤติกรรมการท างานในเชิงนวตักรรมออกเป็น 4 องค์ประกอบด้วยกันคือ Idea exploration, Idea 
generation, Idea championing, และ Idea implementation. 

ผูว้ิจัยมีความเห็นว่าการมององค์ประกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของ 
Jong และ Hartog (2007) มีความสอดคล้องกับกระบวนการออกแบบความคิด (Design Think) ที่
น าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรม ตามแนวคิดของ Stanford d.school ซ่ึงได้แบ่งกระบวนการคิด
ออกเป็น 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ Empathize, Define, Ideate, Prototype, และ Test โดยที่ขั้นตอน Empathize 
และ  Define เ ป็นขั้นตอนการท าความเข้าใจปัญหาของลูกค้า ซ่ึงสอดคล้องกับ การส ารวจ
แนวความคิด (Idea exploration) ขั้นตอน Ideate คือขั้นตอนในการใช้ความคิดสร้างสรรค์และ
มุมมองจากการที่ Empathize และ Define มาสร้างไอเดีย ซ่ึงเป็นไปทิศทางเดียวกับการสร้างสรรค์
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ความคิด (Idea generation) และ Prototype และ Test คือขั้นตอนในการสร้างแบบจ าลองของไอเดีย
และน าไปทดสอบกับลูกคา้กลุ่มเป้าหมาย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการน าแนวความคิดไปปฏิบตัิจริง (Idea 
implementation) และในองคป์ระกอบที่ส าคญัที่ขาดไม่ไดเ้ลย คือ การสนบัสนุนแนวความคิด (Idea 
championing) ตามที่ Kanter (1988 อา้งถึงใน Jong and Hartog, 2007) ได้กล่าวไวว้่า การสนับสนุน
ไอเดียจะมีความส าคญัทนัทีที่มีการสร้างสรรค์ความคิดเกิดข้ึน แนวความคิดส่วนใหญ่จ าเป็นต้อง
ไดร้ับการส่งเสริม เน่ืองจากแนวความคิดนั้นๆ มกัแตกต่างกบัส่ิงที่มีอยู่แลว้ในหน่วยงานหรือองค์กร 
แมว้่าแนวความคิดนั้นจะสามารถท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน แต่โดยส่วนใหญ่แลว้ ก็
ไม่แน่ว่าผลประโยชน์ของแนวความคิดนั้นๆจะคุม้ค่าส าหรับการพฒันาและน าไปใชจ้ริง และมกัจะ
มีการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนเสมอ  

จากแนวคิดที่กล่าวมานั้นสามารถสรุปไดว้่า องคป์ระกอบของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
แบ่งออกเป็น 4 มิติตามแนวติดของ Jong และ Hartog (2007) คือ 

1) การส ารวจแนวความคิด (Idea exploration) 
2) การสร้างสรรคค์วามคิด (Idea generation) 
3) การสนบัสนุนแนวความคิด (Idea championing) 
4) การน าแนวความคิดไปปฏิบตัิจริง (Idea implementation) 

 
 

2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมาในเร่ืองของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

ปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมที่ผ่านมา โดยผลการศึกษาท าให้พบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม ดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 2.1 แสดงผลการศึกษาปัจจยัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม
ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

ธญัพร ภาคคู (2564) พนกังานบริษทัมติ
ชน จ ากดั (มหาชน) 
มีอายุการปฏิบตัิงาน
ตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป 
และไดผ้่านขั้นตอน
การทดลองงานจาก
บริษทั มติชน จ ากดั 
(มหาชน) เป็นที่
เรียบร้อยแลว้ 
จ านวน 714 คน 

1. ความมัน่คงในการ
ท างาน 

2. แรงจูงใจในการท างาน 
3. ความผูกพนัของ

พนกังานที่มีต่อองคก์ร 
4. การรับรู้การสนบัสนุน

ขององคก์ร 

ปัจจยัดา้นความ
มัน่คงในการ
ท างาน และ การ
รับรู้การ
สนบัสนุนของ
องคก์ร ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการ
สร้างสรรค์
นวตักรรมของ
พนกังานใน
บริษทัมติชน 
จ ากดั (มหาชน) 
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

ภทัรพล องัคณานุวฒัน 
(2563) 

พนกังานที่
ปฏิบตัิงานในบริษทั 
ทิสโกไ้ฟแนนเชีย
ลกรุ๊ป จ ากดั 
(มหาชน) ขนาด
กลุ่มตวัอย่าง 372 
คน 

1. ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ 
เพศ ประสบการณ์การ
ท างาน ต าแหน่งที่
รับผิดชอบ 

2. การสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหารดา้นนวตักรรม 

3. บรรยากาศดา้นการสร้าง
นวตักรรมในองคก์ร 

4. แรงจูงใจที่ท าใหเ้กิด
พฤติกรรมที่เป็น
นวตักรรม 

1. พนกังานที่มี
เพศ 
ประสบการณ์
การท างาน และ
ที่มีต าแหน่งที่
ต่างกนัมีผลต่อ
ระดบัความ
คิดเห็นของ
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของ
พนกังานบริษทั 
ทิสโกไ้ฟแนน
เชียลกรุ๊ป จ ากดั 
(มหาชน) ที่
แตกต่างกนั 
2. ปัจจยัการ
สนบัสนุนของ
ผูบ้ริหารดา้น
นวตักรรม, 
บรรยากาศดา้น
การสร้าง
นวตักรรมใน
องคก์ร และ
แรงจูงใจที่ท าให้
เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวตักรรม มี
อิทธิพลต่อ
พฤติกรรมเชิง
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

นวตักรรมของ
พนกังานบริษทั 
ทิสโกไ้ฟแนน
เชียลกรุ๊ป จ ากดั 
(มหาชน) 

อมัมาภรณ์ มจัฉาชาญ 
(2564) 

พนกังานระดบั
ปฏิบตัิการ
บริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึงโดยแบ่งเป็น 2 
กลุ่ม คือ กลุ่ม
กิจกรรมหลกั และ
กลุ่มสนบัสนุนหลกั
ในองคก์ารจ านวน 
415 คน 

ปัจจยัระดบัองคก์ารที่
เสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม 
1. บรรยากาศนวตักรรมของ
องคก์าร (Innovative 
Climate) 
2. การสนบัสนุนจากฝ่าย
บริหาร (Management 
Support) 
ทกัษะที่เสริมสร้างพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม (Direct & 
Mediator) 
1. การเช่ือมโยงความคิด 
(Associating) 

ปัจจยัระดบั
องคก์าร 
ประกอบดว้ย 
(1) บรรยากาศ
นวตักรรม และ 
(2) การ
สนบัสนุนจาก
ฝ่ายบริหาร มี
อิทธิพลทางตรง
ต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม
ของพนกังาน 
และทกัษะที่
เสริมสร้าง
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

2. การตั้งค าถาม 
(Questioning) 
3. การสังเกต (Observing) 
4. ปฏิสัมพนัธ์ (Networking) 
5. การทดลอง 
(Experimenting) 

พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมมี
อิทธิพลทางตรง
ต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม
ของพนกังาน 
และทกัษะที่
เสริมสร้าง
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมมี
อิทธิพลในฐานะ
ตวัแปรส่งผ่าน 
(Mediator 
Variable) ต่อ
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของ
พนกังาน 

ธนกฤต แซ่โคว้ 
(2557) 

พนกังานระดบั
ท างานของบริษทัใน
กลุ่มอุตสาหกรรม
แปรรูปเน้ือสัตวใ์น
เขต
กรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 
จ านวน 400 คน 

1. การสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหารดา้นนวตักรรม 

2. แรงจูงใจที่ท าใหเ้กิด
พฤติกรรมที่เป็น
นวตักรรม 

3. บรรยากาศดา้นการสร้าง
นวตักรรมในองคก์ร 

การวิเคราะห์
อิทธิพลของการ
สนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหาร 
แรงจูงใจและ
บรรยากาศดา้น
นวตักรรมที่มีต่อ
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมใน
การปฏิบตัิงาน 
พบว่า ผล
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

การศึกษา
ดงักล่าว 
สอดคลอ้งกบั
สมมุติฐานที่ตั้ง
ไวว้่า การ
สนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหาร 
แรงจูงใจและ
บรรยากาศดา้น
การสร้าง
นวตักรรมใน
องคก์รส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมใน
การปฏิบตัิงาน
ในทิศทาง
เดียวกนั 

โชติกา จนัทร์อุ่ย 
(2562) 

พนกังานเจนเนอ
เรชัน่วายของ กฟผ. 
ทั้ง 9 สายงาน 
จ านวน 437 คน 

1. บรรยากาศในการ
ส่งเสริมนวตักรรม 

2. การแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้ ากบัสมาชิก 

3. ความไม่พอกบั
สถานการณ์ที่เป็นอยู่ 

บรรยากาศใน
การส่งเสริม
นวตักรรมและ
การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ ากบั
สมาชิกส่งผล
ทางบวกต่อ
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรม แต่
ความไม่พอใจ
ในสถานการณ์ที่
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

เป็นอยู่ไม่ส่งผล
ต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม 

สิรภพ สมอุดร (2562) ครูมธัยมศึกษา 
โรงเรียนในสังกดั
ส านกังานเขตพื้นที่
การศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 3 
จงัหวดันนทบุรี
จ านวน 313 คน 

1. การสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหารดา้นนวตักรรม 

2. บรรยากาศการท างาน
ดา้นนวตักรรม 

3. การเรียนรู้ดว้ยการน า
ตนเอง 

4. แรงจูงใจในตนเอง 

ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจใน
ตนเองและปัจจยั
ดา้นบรรยากาศ
การท างานดา้น
นวตักรรมส่งผล
ต่อพฤติกรรม
นวตักรรมของ
ครู ส่วนปัจจยั
ดา้นการ
สนบัสนุนของ
ผูบ้ริหารดา้น
นวตักรรมและ
ปัจจยัดา้นการ
เรียนรู้ดว้ยการ
น าตนเอง ไม่
ส่งผลต่อ
พฤติกรรม
นวตักรรมของ
ครู 
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

วชัรพงษ ์สุนตั (2562) พนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์
ในเขตนิคม
อุตสาหกรรม 
จงัหวดัชลบุรี
จ านวน 300 คน 

1. ภาวะผูน้ า 
2. โครงสร้างองคก์ร 
3. วฒันธรรมองค์กร 
4. Mediating: 

การแบ่งปันความรู้ 

1. โครงสร้าง
องคก์ร และ
วฒันธรรม
องคก์รมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์
นวตักรรมของ
พนกังานโดยส่ง
อิทธิพลผ่านการ
แบ่งปันความรู้ 
2. ผูน้ ามีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์
นวตักรรมของ
พนกังานโดยส่ง
อิทธิพลผ่าน
โครงสร้าง
องคก์ร 
วฒันธรรม
องคก์ร และการ
แบ่งปันความรู้ 
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ ์
(2554) 

สถานประกอบการ
อุตสาหกรรมการ
ผลิตขนาดใหญ่ใน
พื้นที่การนิคม
อุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทยจ านวน 
116 แห่ง จ านวน 
1,006 คน โดย
แบ่งเป็นผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 116 คน 
พนกังานปฏิบตัิ
การณ์ 890 คน 

1. ความพึงพอใจของ
พนกังาน 
การเป็นทรัพยากรมนุษย์
ที่มีคุณค่า (Mediator) 

2. ความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงาน 

3. ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 
(Direct/Mediator) 

4. บรรยากาศการสร้าง
นวตักรรม (Mediator) 

1. ตวัแปรการ
เป็นทรัพยากร
มนุษยท์ี่มีคุณค่า
ส่งผลโดยตรง
ต่อพฤติกรรม
การสร้าง
นวตักรรมของ
พนกังาน 
2. ตวัแปรความ
พึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานมี
อิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการ
สร้างนวตักรรม
ของพนกังาน 
แต่ส่งอิทธิพล
ผ่านตวัแปรการ
เป็นทรัพยากร
มนุษยท์ี่มีคุณค่า 
3. ตวัแปร
บรรยากาศการ
สร้างนวตักรรม
มีอิทธิพล
โดยตรงต่อ
พฤติกรรมการ
สร้างนวตักรรม
ของพนกังาน 
4. ตวัแปรภาวะ
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง
อิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการ
สร้างนวตักรรม
ของพนกังานแต่
ส่งอิทธิพลผ่าน
ตวัแปร
บรรยากาศการ
สร้างนวตักรรม 

Tamara Oukes (2010) พนกังานฝ่ายผลิต
ของบริษทั EZ 
จ านวน 328 คน 

1. ผูน้ าดา้นนวตักรรม 
2. การคาดหวงัผลลพัธ์ใน

ทางบวก (Moderator) 

ผูน้ าดา้น
นวตักรรมมี
อิทธิพลเชิงบวก
กบัพฤติกรรม
การท างานใน
เชิงนวตักรรม
ของพนกังาน
บริษทัผลิตยาง 
EZ และ 
พฤติกรรมการ
ท างานในเชิง
นวตักรรมมี
อิทธิพลเชิงบวก
ต่อผลผลิตทาง
นวตักรรม 
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Contreras, Espinosa, 
Dornberger, & Acosta 
(2017) 

พนกังานบริษทัชาว
โคลมัเบีย จ านวน 
267 คน 

1. ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 
(Transformational 
Leadership) 

2. ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน 
(Transactional 
Leadership) 

Mediating: 
3. บรรยากาศองคก์ร 

(Organizational 
Climate) 

4. การดูดซับความรู้ของ
องคก์ร (Organizational 
Absorptive Capacity) 

Moderating: 
- ความผูกพนัของ

พนกังานที่มีต่องาน 
(Employee Work 
Engagement) 

1. ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 
(Transformation
al Leadership) มี
อิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมใน
การปฏิบตัิงาน 
2. ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 
(Transformation
al Leadership) 
และ ภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน 
(Transactional 
Leadership) มี
อิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมใน
การปฏิบตัิงาน
โดยส่งผ่าน
บรรยากาศ
องคก์ร 
(Organization 
Climate) 
3. ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 
(Transformation
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

al Leadership) 
และ ภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน 
(Transactional 
Leadership) มี
อิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมใน
การปฏิบตัิงาน
โดยส่งผ่านการ
ดูดซับความรู้
ขององคก์ร 
(Organizational 
Absorptive 
Capacity) 
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

Jong and Hartog 
(2007) 

พนกังานและ
ผูจ้ดัการในบริษทั
ขนาดเล็กจ านวน 94 
แห่ง ในประเทศ
เนฌะอร์แลนด์ 
จ านวนประชากรที่
ตอบแบบสอบถาม
ทั้งส้ิน 703 คน 

1. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วน
ร่วม (Participative 
leadership) 

2. การติดต่อส่ือสารกบั
ภายนอก (External work 
contacts) 

ภาวะผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วม 
(Participative 
leadership)และ
การ
ติดต่อส่ือสารกบั
ภายนอก 
(External work 
contacts) มี
อิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมใน
การปฏิบตัิงาน 
โดยภาวะผูน้ า
แบบมีส่วนร่วม
จะช่วยเพิม่
แรงจูงใจภายใน
ของพนกังาน 
ตลอดจน
ความรู้สึก
รับผิดชอบ 
ประสิทธิภาพ 
และการควบคุม 

Yeoh & Mahmood 
(2013) 

พนกังานบริษทัที่อยู่
ในแผนแม่บทการ
พฒันาโครงการ 
Multimedia Super 
Corridor : MSC 

1. บรรยากาศองคก์รเชิง
นวตักรรม (Pro-
innovation 
Organizational Climate) 

บรรยากาศ
องคก์รเชิง
นวตักรรม และ
การแลกเปล่ียน
ระหว่างผูน้ าและ
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ช่ือผู้ศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรต้นที่ใช้ส าหรับ
การศึกษา 

ผลการศึกษา 

ของประเทศ
มาเลเซียในปี พ.ศ.
2553 จ านวน
ประชากรเป้าหมาย
ทั้งส้ิน 1,520 คน 
และสามารถเก็บ
ตวัอย่างมาได้
ทั้งหมด 310 คน 

2. การแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้ าและสมาชิก (Leader 
Member Exchange) 

สมาชิกมี
อิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมใน
การปฏิบตัิงาน 

Khan, et al. (2012) ผูจ้ดัการธนาคาร 
100 คน จากธนาคาร 
47 แห่งในประเทศ
ปากีสถาน 

1. ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 
(Transformational 
Leadership) 

2. ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน 
(Transactional 
Leadership) 

3. ภาวะผูน้ าแบบเสรีนิยม 
(Laissez-faire 
leadership) 

1. ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง
และภาวะผูน้ า
แลกเปล่ียน มี
อิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรการ
ท างานเชิง
นวตักรรม 
2. ผูน้ าแบบเสรี
นิยม มีอิทธิพล
เชิงลบต่อพฤติ
กรรการท างาน
เชิงนวตักรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรมตามตารางที่ 2.1 พบว่า งานวิจยัในอดีตมีการศึกษาปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมที่แตกต่างกันออกไป ซ่ึงได้แก่ ด้านบรรยากาศ
นวตักรรม (ภทัรพล องัคณานุวฒัน์, 2563; อมัมาภรณ์ มจัฉาชาญ, 2564; ธนกฤต แซ่โคว้, 2557; โชติ
กา จันทร์อุ่ย, 2562; สิรภพ สมอุดร, 2562; ศิวะนันท์ ศิวพิทกัษ์, 2554; Contreras et al., 2017; Yeoh 
& Mahmood, 2013), ด้านผู ้น า (วัชรพงษ์ สุนัต, 2562; ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์, 2554; Oukes, 2010; 
Contreras et al., 2017; Jong and Hartog, 2007; Khan, et al., 2012), ด้านการสนับสนุนของผูบ้ริหาร 
(ภทัรพล องัคณานุวฒัน์, 2563; อมัมาภรณ์ มจัฉาชาญ, 2564; ธนกฤต แซ่โคว้, 2557; สิรภพ สมอุดร, 
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2562), ด้านการแลกเปล่ียนระหว่างผู ้น ากับสมาชิก (โชติกา จันทร์อุ่ย, 2562; Yeoh and Mahmood 
2013), ด้านการดูดซับความรู้ขององค์กร (Contreras et al., 2017; Jong and Hartog, 2007), ด้าน
แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม (ธัญพร ภาคคู, 2564; สิรภพ สมอุดร, 2562), ด้าน
ความมัน่คงในการท างาน (ธัญพร ภาคคู, 2564), การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (ธัญพร ภาคคู, 
2564), แรงจูงใจส่วนบุคคล (ธัญพร ภาคคู, 2564; สิรภพ สมอุดร, 2562), การแบ่งปันความรู้ , 
วฒันธรรมองค์กร, โครงสร้างองค์กร (วชัรพงษ์ สุนัต, 2562), การเป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีคุณค่า , 
ความพึงพอใจของพนกังาน (ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ,์ 2554) 

จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีตและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งขา้งต้น ท าให้ผูว้ิจยัสามารถ
คดัเลือกปัจจยัที่เป็นตวัแปรอิสระ ซ่ึงได้แก่ บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองค์กร ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน เพื่อสร้างกรอบแนวคิด
ของการศึกษาวิจัยในหัวขอ้ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

 
 

2.4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤตกิรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
2.4.1 บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร 
จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมพบว่า ตวัแปรบรรยากาศการสร้างนวตักรรมใน

องคก์รถูกน ามาพิจารณาในงานวิจยัมากที่สุด และผลการวิจยัพบว่าบรรยากาศการสร้างนวตักรรมใน
องค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม (ภทัรพล องัคณานุวฒัน์, 2563; อมัมาภรณ์ 
มจัฉาชาญ, 2564; ธนกฤต แซ่โคว้, 2557; โชติกา จันทร์อุ่ย, 2562; สิรภพ สมอุดร, 2562; ศิวะนันท์ 
ศิ วพิทักษ์ , 2554; Contreras et al.,2017; Yeoh & Mahmood, 2013)  อย่ างไร ก็ตามปัจจัยด้าน
บรรยากาศการสร้างนวตักรรมยงัมีความแตกต่างในแต่ละบริบทของงานวิจัย อมัมาภรณ์ มจัฉาชาญ 
(2564) ที่พบว่า บรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน
ระดบัปฏิบตัิการบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง และยงัส่งอิทธิพลผ่านปัจจยัทกัษะที่เสริมสร้างพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม (Mediator Variable) ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน ในขณะเดียวกนั ศิวะนนัท์ 
ศิวพิทกัษ์ (2554) พบว่า บรรยากาศการสร้างนวตักรรมมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวตักรรมของพนกังานปฏิบตัิการและผูบ้ริหารในพื้นที่การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย และ
ยงัท าหน้าที่เป็นตวัแปรส่งผ่าน (Mediator Variable) ระหว่างตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อ
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงาน ซ่ึงผูว้ิจยัทั้งสองท่านไดท้ าการศึกษามิติของบรรยากาศ
นวัตกรรมที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ พนักงานมีการรับรู้ถึงความเป็นอิสระ มีความ
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ปลอดภยัจากการถูกต าหนิ หรือ ลงโทษในกรณีความคิดใหม่ๆที่เสนอไม่ประสบความส าเร็จ รวมไป
ถึงองคก์รมีการสนบัสนุนและคอยฝึกทกัษะอย่างต่อเน่ือง และการไดร้ับการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ซ่ึงยงัสอดคลอ้งกบั สิรภพ สมอุดร (2562) และ โชติกา จนัทร์อุ่ย (2562) ที่ว่าองคก์รตอ้งให้
ความร่วมมือ มีความยืดหยุ่น และปรับตัวต่อสถานการณ์ต่างๆได้ไว โดยโครงสร้างองค์กร
เอ้ืออ านวยต่อการประสานงาน ผูบ้ริหารมีความยุติธรรมในการประเมินผล มีผูท้ี่คอยให้ค าปรึกษา
และมีนโยบายที่มุ่งเนน้สร้างบุคลากรที่มีความคิดเชิงนวตักรรม 

ตามแนวคิดของลกัษณะพฤติกรรมการท างานของกลุ่มคนเจเนอเรชั่นวายที่ ส านกังาน
และพฒันาองคค์วามรู้ (2559) ไดร้ะบุไวว้่า กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายมองหาส่ิงที่มากกว่าเร่ืองงาน พวก
เขาก าลงัมองหาบางส่ิงที่รู้สึกว่าคุม้ค่ากับการท างานด้วย เช่น โอกาสในการพฒันาตนเอง ค่านิยม
องค์กรที่ตรงกับพวกเขาซ่ึงแนวคิดดังกล่าวสอดคลอ้งกับ แนวคิดของตวัแปรบรรยากาศองค์กร
ส าหรับนวัตกรรม ที่ว่า เป็นสถานการณ์ที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม  ซ่ึงมี
อิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานและการน าแนวคิดใหม่ไปใช้  (Yeoh & Mahmood, 
2013) บรรยากาศส าหรับนวตักรรมนั้นมีลกัษณะเป็นบรรทดัฐานและแนวปฏิบตัิขององค์กรที่ให้
คุณค่า ส่งเสริม และให้รางวลัแก่การเปล่ียนแปลงและความคิดริเร่ิมที่ก่อให้เกิดนวตักรรมใหม่ Scott 
& Bruce (1994 อา้งถึงใน Contreras et al., 2017)  

จากความสอดคลอ้งกันระหว่างตวัแปรด้านบรรยากาศนวตักรรมและพฤติกรรมการ
ท างานของประชากรในกลุ่มเจเนอเรชันวาย ผู ้วิจัยมีความเห็นว่า คนในยุคเจเนอเรชันวายมี
พฤติกรรมการท างานที่แตกต่างจากคนรุ่นก่อนๆ ซ่ึงคนกลุ่มน้ีจะมีอิสระทางความคิดที่ค่อนขา้งสูง 
ต้องการมีส่วนร่วมในความส าเร็จขององค์กร โดยจะพยายามมองหาโอกาสที่จะพฒันาตนเอง รวม
ไปถึงมองหาองค์กรที่มีค่านิยมและวฒันธรรมที่ตรงกับตนเองเพื่อที่จะร่วมงานด้วย และที่ส าคัญ 
กลุ่มประชากรเจเนอเรชันวายมีสัดส่วนสูงสุดในตลาดแรงงาน ณ ปัจจุบนั และเป็นวยัที่พร้อมทั้ง
ประสบการณ์และความรู้ที่จะสามารถขบัเคล่ือนองค์กรให้ก้าวไปขา้งหน้าได้ ดังนั้นบรรยากาศการ
ท างานภายในองค์กรจึงเป็นส่วนส าคัญต่อการส่งเสริมให้พนักงานโดยเฉพาะพนักงานที่อยู่ในเจ
เนอเรชนัวายสามารถสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ให้แก่องคก์รได ้จึงน าไปสู่สมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 

สมมติฐานที่  1: บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

 
2.4.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าที่ส าคญัที่เช่ือมโยงบทบาทของผูน้ า

และผู ้ตาม โดยเช่ือว่าผู ้น าการเปล่ียนแปลงจะใช้ศักยภาพและแรงจูงใจของผู ้ตามเพื่อให้บรรลุ
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เป้าหมายและสามารถน าพาทีมในภาวะแห่งการเปล่ียนแปลงได้ ภาวะผูน้ าในรูปแบบน้ีแสดงให้เห็น
ว่า ‘ผูน้ า’ แตกต่างจาก ‘อ านาจ’ หมายความว่า ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่ได้ใช้อ านาจที่ได้รับจาก
ต าแหน่งของเขา เขาท าหนา้ที่เพื่อประโยชน์ของผูต้ิดตามที่ต้องการท างานร่วมกบัพวกเขาเพื่อบรรลุ
วิสัยทศัน์ที่ตั้งไว ้ผูน้ าการเปล่ียนแปลงอาจใชเ้วลาในการพยายามโนม้นา้วผูต้ามให้เขา้ใจและยอมรับ
วิสัยทศัน์ของเขา (Northouse, 2016) 

จากการทบทวนวรรณกรรม มีผูว้ิจัยที่ศึกษาตวัแปรดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
ลกัษณะที่แตกต่างกันออกไป ดังน้ี ศิวะนันท์ ศิวพิทกัษ์ (2554) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงานแต่จะส่งอิทธิพลผ่านบรรยากาศการสร้าง
นวตักรรม แสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารขององค์กรมีส่วนส าคญัที่จะสนับสนุนให้มีการจดับรรยากาศ
ภายในองค์กรเพื่อที่จะสามารถส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการท างานเชิงรุก 
แสวงหาโอกาสและน าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมให้แก่องค์กร ซ่ึงแตกต่างกับ วชัรพงษ์ สุนัต 
(2562) ที่ท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างที่อยู่ในอุตสาหกรรมไฟฟ้าในเขตนิคมอุตสาหกรรม พบว่าผูน้ ามี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานโดยส่งอิทธิพลผ่านโครงสร้างองคก์ร 
วฒันธรรมองค์กร และการแบ่งปันความรู้  ซ่ึงตวัแปรผูน้ าที่ศึกษานั้นมีตวัแปรแฝงภายนอก ได้แก่ 
ความมุ่งมัน่ การเปิดกวา้งในการรับฟังความคิดใหม่ การสร้างแรงบนัดาลใจ และการเป็นแบบอย่าง 
โดยตวัแปรแฝงดงักล่าวมีลกัษณะคลา้ยกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแปลง 

นอกจากน้ี Contreras et al. (2017) ที่ท าการศึกษาตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับ
พนักงานบริษัทชาวโคลัมเบีย ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Khan, 
et al. (2012) อีกทั้ ง Contreras et al. (2017) พบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงยงัส่งผลผ่านปัจจัย
บรรยากาศองค์กร (Organization Climate) และการดูดซับความรู้ขององค์กร (Organizational 
Absorptive Capacity) ดว้ย 

ผูว้ิจัยมีความเห็นว่าปัจจัยด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีแนวโน้มสูงที่จะส่งผลให้
เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมแก่ประชากรกลุ่มเจเนอเรชันวายในประเทศไทย เน่ืองจาก
ผูน้ าเป็นบุคคลที่เช่ือมโยงทุกภาคส่วน รวมไปถึงขบัเคล่ือนองค์กรให้ก้าวไปขา้งหนา้ และวิสัยทศัน์
ของผูน้ าจะเป็นตวัก าหนดแนวทางความส าเร็จให้แก่องค์กร โดยผูน้ าที่มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนจะ
สามารถกระตุ้นและจูงใจให้พนักงานมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมได้ ทางผูว้ิจัยไดเ้ล็งเห็น
ถึงความส าคญัดงักล่าว จึงน าไปสู่สมมติฐาน ดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 2: ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 
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2.4.3 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
ตามที่ Khan, et al. (2012) ระบุว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสามารถส่งเสริมพฤติกรรม

การท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานในลกัษณะเดียวกันกับความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ
สรุปไดว้่าภาวะผูน้ าทั้งสองรูปแบบส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม โดย Khan, 
et al. (2012) ท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างผูจ้ัดการธนาคาร 100 คน จากธนาคาร 47 แห่งในประเทศ
ปากีสถาน พบว่า ภาวะผูน้ าแลกเปล่ียนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรการท างานเชิงนวตักรรม อาจ
เป็นเพราะ ณ ขณะนั้นธนาคารในปากีสถานมีความกา้วหนา้ทางด้านนวตักรรม จึงไม่ว่าจะเป็นภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนหรือภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนต่างก็ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
ทั้งส้ิน  ซ่ึงแตกต่างกบั Contreras et al. (2017) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้ าในรูปแบบอ่ืนเพิ่มเติมนอกเหนือจาก
ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงได้แก่ ภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ผล
การศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
ในทางกลบักนัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน
ถ้า ส่งผ่ านบรรยากาศองค์กร  (Organization Climate) และการดูดซับความรู้ขององค์ กร 
(Organizational Absorptive Capacity) 

นอกเหนือจากนั้น Jung และ Sosik (2002, อ้างถึงใน Contreras et al. 2007) กล่าวว่า 
การเสริมแรงและให้รางวัลแก่พฤติกรรมของพนักงานอาจเพิ่มพฤติกรรมด้านนวัตกรรมและ
ปรับปรุงคุณภาพการปฏิบตัิงานของพวกเขา 

เน่ืองจากในประเทศไทยผูว้ิจยัยงัไม่พบงานวิจัยในอดีตที่ท าการศึกษาปัจจยัดา้นภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และผลการศึกษางานวิจัยจากต่างประเทศในอดีตพบว่า ปัจจัยภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนส่งผลทั้งเชิงบวกและเชิงลบต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมโดยข้ึนอยู่กบับริบท
ของกลุ่มตวัอย่างนั้นๆ ดังนั้นผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะหยิบยกปัจจัยดงักล่าวมาท าการศึกษา และ
ทางผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนอาจจะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชันวายโดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศไทย และดว้ยลกัษณะการ
ด าเนินธุรกิจในประเทศไทยที่เป็นธุรกิจครอบครัว ซ่ึงมองว่าผูน้ าส่วนใหญ่จะเป็นไปในลกัษณะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน จึงเป็นที่มาของสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 3: ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 
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2.4.4 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน คือ อารมณ์และความรู้สึกที่พนักงานตอบสนองต่อ

งานที่ท า โดยจะสะทอ้นไปถึงการประเมินความรู้สึก ความชอบ และสภาพแวดลอ้มของพนกังานใน
ขณะที่ปฏิบตัิงาน (ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ,์ 2554)  

ศิวะนันท์ ศิวพิทกัษ์ (2554) ได้ท าการศึกษาตวัแปรความพึงพอใจของพนักงาน ซ่ึง
พบว่า ตวัแปรการเป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีคุณค่าส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของ
พนักงาน ตวัแปรความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของ
พนักงาน แต่ส่งอิทธิพลผ่านตวัแปรการเป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีคุณค่า  โดยแนวคิดด้านความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานที่ ศิวะนันท์ ศิวพิทกัษ์ (2554) น ามาศึกษามาจากมาตรวดัความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา (Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1977) ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 2 ดา้นดว้ยกนัคือ  

1. ความพึงพอใจภายในการปฏิบตัิงาน (Intrinsic Job Satisfaction) คือ ความรู้สึกชอบ
หรือพอใจที่มีต่องานที่พนักงานไดป้ฏิบตัิอยู่ รวมไปถึงการที่ไดน้ าศกัยภาพของตนเองมาใชเ้พื่อให้
ปฏิบตัิส าเร็จลุล่วง ซ่ึงหมายรวมไปถึงโอกาสและอิสระในการปฏิบตัิงานและสร้างสรรคค์วามคิด 

2. ความพึงพอใจภายนอกในการปฏิบตัิงาน (Extrinsic Job Satisfaction) คือ ความรู้สึก
ชอบหรือพอใจที่มีต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอกที่เก่ียวขอ้งกบังานที่ปฏิบตัิอยู่ ณ ขณะนั้น ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ 
นโยบายขององคก์ร ผูบ้งัคบับญัชา ผลตอบแทน และความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน 

อย่างไรก็ตาม พบว่าจากงานวิจยัในอดีต ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมถูกน ามาศึกษาค่อนข้างน้อย หรือแทบจะไม่มีผูใ้ด
ท าการศึกษาปัจจัยดังกล่าว ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษาถึงแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ยกตวัอย่างเช่นที่ ธนกฤต แซ่โคว้ (2557)  ไดท้ าการศึกษาไว ้พบว่า แรงจูงใจส่วนบุคคล 
ซ่ึงไดแ้ก่ การไดใ้ชค้วามรู้ความเช่ียวชาญในงาน การไดร้ับมอบหมายในงานที่ทา้ทาย และแรงจูงใจ
จากทางองค์กร ได้แก่ ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง การยกย่องชมเชย ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเน้ือสัตวใ์นเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ผูว้ิจยัเห็นว่าความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานอาจส่งผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย เน่ืองจากกลุ่มประชากรเจ
เนอเรชนัวายนั้นมกัจะน าปัจจยัอื่นๆ เช่น วิสัยทศัน์และนโยบายขององคก์ร ลกัษณะของผูน้ า โอกาส
ในความกา้วหนา้ และความอิสระในการท างานและแสดงความคิดเห็น ซ่ึงอยู่นอกเหนือจากลักษณะ
งานที่ท ามาตดัสินใจที่จะร่วมงานกบัองคก์รนั้นๆ และถา้หากประชากรกลุ่มน้ีมีความพึงพอใจในการ
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ปฏิบตัิงานก็จะสามารถส่งเสริมให้เกิดการสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ ให้แก่องค์กรได้ ดังนั้นทาง
ผูว้ิจยัจึงสนใจที่จะน าตวัแปรดงักล่าวมาศึกษา โดยมีสมมติฐาน ดงัน้ี 

สมมติฐานที่ 4: ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชนัวายในประเทศไทย 

 

 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่ เ ก่ียวข้อง  ผู ้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรที่จะ
ท าการศึกษาตามกรอบแนวคิดที่กล่าวมาขา้งตน้ และน าไปมาสู่กรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี 
 
   
 
   
         
   
 
   
  

บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
ของประชากรกลุ่มเจเนอเรชนัวายใน

ประเทศไทย 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 

การศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวายในประเทศไทย เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้รูปแบบการ
วิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลระเบียบวิธีวิจยั ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

3.1 รูปแบบการวิจยั 
3.2 การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.3 ตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษา  
3.4 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั  
3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  
3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
การวิจัยครั้ งน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงเน้นการใช้ตวัเลข

เป็นหลกัฐานสนับสนุนขอ้คน้พบและขอ้สรุปต่างๆ เพื่อบรรยายลกัษณะ ท านายความสัมพนัธ์ หรือ
อธิบายความสัมพนัธ์เชิงเหตุ-ผล ของปรากฏการณ์ที่ท าการศึกษา (สมพงษ ์พนัธุรัตน์, 2565) โดยใช้
วิธีวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และใช้เคร่ืองในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม
ออนไลน์ (Online Questionnaire)  
 
 

3.2 การก าหนดประชากรกลุ่มตัวอย่าง  
3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้ งน้ี คือ ประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย

หรือผูท้ี่เกิดระหว่างปี พ.ศ.2524 – 2539 หรือมีอายุระหว่าง 26 – 41 ปี ณ ปีที่ท าแบบสอบถาม และมี
อายุงาน 6 เดือนข้ึนไป 
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3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั คือ ประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทยที่มีอายุ

งาน 6 เดือนข้ึนไป และการศึกษาในครั้ งน้ีผูว้ิจัยไม่ทราบขนาดที่แทจ้ริงของประชากร จึงใช้วิธีการ
สุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างแบบ
ตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยผูว้ิจยัจะค านวณหากลุ่มตวัอย่างตามหลกัการของ Cochran 
(1977) ที่มีระดบัความเช่ือมัน่ที่ 95% หรืออีกนยัหน่ึง คือ ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significant Level) 
เท่ากบั 0.05 และตอ้งการสัดส่วนของประชากรที่จะท าการสุ่มเท่ากบั 40% ดงัสูตรต่อไปน้ี 

 

n  =   
𝑍2𝑝(1−𝑝)

𝑒2
 

 
เมื่อ n  คือ  ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

P  คือ  สัดส่วนของประชากรที่ผูว้ิจยัก าลงัสุ่ม 0.4 
Z  คือ  ระดบัความเช่ือมัน่ (ก าหนดให้ Z มีค่าเท่ากบั 1.96 ที่ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95) 
E  คือ  ค่าความผิดพลาดสูงสุดที่เกิดข้ึน = 0.05 
 

n  =  
(1.96)2(0.40)(1−0.05)

(0.05)2
 

n = 368.79 
ในกรณีน้ี ก าหนดให้มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบัร้อยละ 5 ซ่ึงไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง

เป็นจ านวน 368.79 ตวัอย่าง หรือประมาณ 369 ตวัอย่าง 
 
 

3.3 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
การศึกษาในครั้ งน้ีได้ก าหนดตวัแปรเป็น 2 ส่วนด้วยกันคือ ตัวแปรต้นหรือตวัแปร

อิสระ และตวัแปรตาม โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
3.2.1 ตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
ตวัแปรต้นหรือตวัแปรของการศึกษาในครั้ งน้ีคือ ปัจจัยที่อิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย ไดแ้ก่ 
1) บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร 
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2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
3) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
4) ความพึงพอใจในงาน 

 
3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ตัวแปรตามของการศึกษาในครั้ งน้ีคือ พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของ

ประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 
 
 

3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัในครั้ งน้ี คือ แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) 

เป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended 
Question) ซ่ึงผูว้ิจยัแบ่งการตอบแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน โดยรายละเอียดของแบบสอบถามมี
ดงัน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเพื่อคดักรองกลุ่มตวัอย่าง โดยต้องเป็นผู ้ประชากรกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในประเทศไทยที่มีประสบการณ์การท างาน 6 เดือนข้ึนไป ซ่ึงมีจ านวนค าถามทั้งหมด 1 ขอ้  

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นค าถามที่
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน อาชีพ และอายุงาน โดยมีเกณฑก์ารวดัตามตารางที่ 3.1 ดงัน้ี 

 
ตารางที่ 3.1 ระดบัมาตรวดัขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 

ข้อมลูด้านประชากรศาสตร์ มาตรวัด 
เพศ มาตรวดันามบญัญตัิ (Nominal Scale) 
อายุ มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
ระดบัการศึกษา มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
อาชีพ มาตรวดันามบญัญตัิ (Nominal Scale) 
อายุงาน มาตรวดัอนัดบั (Ordinal Scale) 
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ส่วนที่  3  เป็นแบบสอบถามด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย มีจ านวนค าถามทั้งหมด 53 ขอ้ โดยเป็น
การวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) ซ่ึงมีการใชร้ะดบัการวดัขอ้มูล 5 ระดบัตามรูปแบบ
ของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ซ่ึงไดก้ าหนดหลกัเกณฑก์ารให้คะแนนในแต่ละระดบั ดงัตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2 เกณฑก์ารให้คะแนนแบบสอบถามในการวิจยั 

ระดับ  คะแนน  ความหมายของระดับความคิดเห็น  
ระดบั 5  5  เห็นดว้ยมากที่สุด  
ระดบั 4  4  เห็นดว้ย 
ระดบั 3  3   ไม่แน่ใจ 
ระดบั 2  2  ไม่เห็นดว้ย  
ระดบั 1  1  ไม่เห็นดว้ยมากที่สุด  

 
ตารางที่ 3.3 รายละเอียดมาตรวดัของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของ
ประชากรกลุ่มเจเนอเรชนัวายในประเทศไทย 

มาตรวัด จ านวนข้อ ระดับมาตรวัด ที่มาของมาตรวัด 
1. บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมใน
องค์กร 

11 1 - 5 Dubina (2013) 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 10 1 – 5  Ismail et al. (2010) 

 3. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  5 1 – 5  Ismail et al. (2010) 

4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  20 1 - 5 Weiss et al. (1977)  

 5. พฤตกิรรมการท างานเชิง
นวัตกรรม 

10 1 - 5 De Jong และ Den Hartog 
(2007) 

 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนที่ 3 จะก าหนดเกณฑเ์ฉล่ียของการให้คะแนน

และอภิปรายผล โดยอาศยัสูตรค านวนช่วงกวา้งระหว่างชั้น เพื่อแสดงระดบัความเห็นที่มีผลต่อความ
ตั้งใจซ้ือ ดงัน้ี 
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คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
=
5 − 1

5
= 0.8 

 
เกณฑ์เฉล่ียระดับความเห็น ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม

ของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทยดงัน้ี  
 
ตารางที่ 3.4 คะแนนเฉล่ียของระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของ
ประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

ค่าเฉลี่ย  ความหมายของระดับความคิดเห็น  
4.21 - 5.00  เห็นดว้ยมากที่สุด 

3.41 - 4.20  เห็นดว้ย 
2.61 - 3.40  ไม่แน่ใจ 
1.81 - 2.60  ไม่เห็นดว้ย 
1.00 - 1.80  ไม่เห็นดว้ยมากที่สุด 

 
 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การวิจยัในครั้ งน้ีใชแ้หล่งขอ้มูลแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บขอ้มูล

จากการตอบแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) โดยเก็บจากกลุ่มตวัอย่างที่เป็นกลุ่ม
ประชากรเจเนอเรชัน่วายที่มีอายุงานมากกว่า 6 เดือน โดยแบบสอบถามดงักล่าว ผูว้ิจยัท าการกระจาย
ผ่านช่องทางส่ือสังคมออนไลน์ (social media) โดยขอความอนุเคราะห์จากกลุ่มตวัอย่างในการให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม หลงัจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจัยจะท าการตรวจสอบ
แบบสอบถาม และไม่น าแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์มารวมในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.6 สถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
เมื่อได้จ านวนการตอบแบบสอบถามครบถ้วนตามขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่

ท าการศึกษา ทางผู ้วิจัยจึงน าข้อมูลดังกล่าวไปวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) เพื่อหาข้อสรุปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ดงัน้ี  
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3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
โดยใช้การวิเคราะห์และแสดงผลส าหรับข้อมูลทางด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอย่าง โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และน าเสนอดว้ยตารางแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) 

 
3.6.2 การตรวจสอบมาตรวัด 
ก่อนการน าขอ้มูลแบบสอบถามไปวิเคราะห์เชิงอนุมาน จ าเป็นต้องมีการตรวจสอบ

มาตรวดั ดงัน้ี 
1) การวิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร

ภายในองคป์ระกอบเดียวกนั 
2) การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการค านวณค่า Cronbach’s Alpha 
 
3.6.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
1) การวิ เ คร าะห์สหสัมพัน ธ์  ( Pearson Correlation Coefficient) เ พื่ อศึ กษาหา

ความสัมพนัธ์ของตวัแปรที่ท าการศึกษากบัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจ
เนอเรชั่นวายในประเทศไทย ก าหนดการวดัระดับความเช่ือมั่นที่ 95% หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง คือ 
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significant Level) เท่ากบั 0.05 

2) การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อศึกษาหาอิทธิพล
ระหว่างตวัแปรที่ท าการศึกษาและก าหนดการวดัระดบัความเช่ือมัน่ที่ 95% หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ 
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significant Level) เท่ากบั 0.05  
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรใน
กลุ่มเจเนอเรชันวายในประเทศไทยครั้ งน้ี ผู ้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิจัยใน
รูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วน ดงัน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะของประชากรกลุ่มตวัอย่าง 
4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากร

ในกลุ่มเจเนอเรชนัวายในประเทศไทย 
 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะของประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 370 

ตวัอย่าง โดยการใชแ้บบสอบถามในการตรวจสอบรายการ (Check list) มีรายละเอียดดงัตารางที่ 4.1  
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง  

1. เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย                     70                   18.9  

หญิง                   292                   78.9  

อ่ืนๆ                       8                     2.2  

รวม                   370                100.0  

2. อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
26 - 30 ปี                   199                   53.8  

31 - 35 ปี                     97                   26.2  

35 - 40 ปี                     56                   15.1  

41 ปี ข้ึนไป                     18                     4.9  

รวม                   370                100.0  
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3. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากว่า 20,000 บาท                     96                   25.9  

20,001-40,000 บาท                   120                   32.4  

40,001-60,000 บาท                     50                   13.5  

60,001-80,000 บาท                     53                   14.3  

80,001 บาทข้ึนไป                     51                   13.8  

รวม                   370                100.0  

4. ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากว่าปริญญาตรี                       6                     1.6  

ปริญญาตรี                   228                   61.6  

สูงกว่าปริญญาตรี                   136                   36.8  

รวม                   370                100.0  

5. อาชีพ จ านวน ร้อยละ 
ขา้ราชการ                     30                     8.1  

เจา้ของธุรกิจ/อาชีพอิสระ                     47                   12.7  

นกัเรียน/นกัศึกษา                     27                     7.3  

พนกังานบริษทัเอกชน                   239                   64.6  

พนกังานรัฐวิสาหกิจ                     24                     6.5  

พนกังานองค์กรรัฐ                       3                     0.8  

รวม                   370                100.0  

6. ประสบการณ์ท างาน จ านวน ร้อยละ 
6 เดือน – 1 ปี                     64                   17.3  

1 – 3 ปี                     65                   17.6  

3 – 5 ปี                     45                   12.2  

5 - 7 ปี                     47                   12.7  

7 ปีข้ึนไป                   149                   40.3  

รวม                   370                100.0  
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จากตารางที่ 4.1 พบว่าลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ินจ านวน 370 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 78.9 เพศชายร้อยละ 18.9 และเพศอ่ืนๆ ร้อยละ 2.2 งานวิจยัครั้ งน้ีมุ่ง
ศึกษากลุ่มตวัอย่างที่เป็นประชากรในกลุ่มเจเนอเรชันวาย ดงันั้นช่วงอายุจะอยู่ระหว่าง 26-41 ปี โดย
ที่กลุ่มตวัอย่างของประชากรในกลุ่มเจเนอเรชนัวายส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 26 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 
53.8 ด้านระดบัการศึกษา ประชากรกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีเป็นตน้ไป
คิดเป็นร้อยละ 98.4 ของกลุ่มตวัอย่าง โดยรายได้เฉล่ียต่อเดือนของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนอยู่ในช่วง 20,001-40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 32.4 และส่วนใหญ่เป็นพนักงาน
บริษทัเอกชน คิดเป็นร้อยละ 64.6 ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ 40.3 มีประสบการณ์การท างาน
ตั้งแต่เรียนจบ 7 ปีข้ึนไป 

 
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัย 
4.2.1 ตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพื่อประกอบการวิเคราะห์ขอ้มูลและแปรผล ผูว้ิจัยได้ท าการสรุปรายละเอียดตวัแปร

และสัญลักษณ์ที่ใช้แทนตวัแปรเพื่อให้เห็นถึงภาพรวมซ่ึงประกอบไปด้วยตัวแปร 5 กลุ่ม ได้แก่ 
บรรยากาศการท างานเชิงนวตักรรมจ านวน 11 ขอ้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจ านวน 10 ขอ้ ภาวะ
ผูน้ าแลกเปล่ียนจ านวน 5 ขอ้ความพึงพอใจในงานจ านวน 20 ขอ้ และ พฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม 10 ขอ้ รวมทั้งส้ิน 56 ขอ้ โดยมีรายละเอียด ดงัตารางที่ 4.2 

 
ตารางที่ 4.2 แสดงรายละเอียดและสัญลกัษณ์ของตวัแปรทั้งหมดที่เก่ียวขอ้งในงานวิจยั 

สัญลักษณ์ รายการตัวแปร Variable List 

Independent Variables 

CLI1 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
CLI2 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
CLI3 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
CLI4 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
CLI5 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
CLI6 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
CLI7 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
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สัญลักษณ์ รายการตัวแปร Variable List 

CLI8 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
CLI9 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
CLI10 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
CLI11 บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร Innovative Climate 
TFL1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational Leadership 
TFL2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational Leadership 
TFL3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational Leadership 
TFL4 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational Leadership 
TFL5 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational Leadership 
TFL6 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational Leadership 
TFL7 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational Leadership 
TFL8 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational Leadership 
TFL9 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational Leadership 
TFL10 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational Leadership 
TSL1 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน Transactional Leadership 
TSL2 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน Transactional Leadership 
TSL3 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน Transactional Leadership 
TSL4 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน Transactional Leadership 
TSL5 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน Transactional Leadership 
SAT1 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT2 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT3 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT4 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT5 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT6 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT7 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT8 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT9 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
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สัญลักษณ์ รายการตัวแปร Variable List 

SAT10 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT11 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT12 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT13 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT14 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT15 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT16 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT17 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT18 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT19 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
SAT20 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน Job Satisfactions 
Dependent Variable 

IWB1 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work Behavior 
IWB2 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work Behavior 
IWB3 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work Behavior 
IWB4 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work Behavior 
IWB5 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work Behavior 
IWB6 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work Behavior 
IWB7 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work Behavior 
IWB8 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work Behavior 
IWB9 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work Behavior 
IWB10 พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work Behavior 

 
4.2.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ทางผู ้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรเพื่อหาความสัมพันธ์และ

โครงสร้างที่แท้จริง โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรจะช่วยให้ทราบถึงตวัแปรที่อยู่ใน 
Factor เดียวกนัซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์มากกว่าตวัแปรที่อยู่ต่าง Factor กนั และช่วยวิเคราะห์ว่าขอ้มูลที่
ท าการเก็บมาได้นั้นมีผลกระทบต่อการวิเคราะห์จริงๆก่ีตวัแปร (Hair, Black, Babin, & Anderson, 
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2010) การวิเคราะห์องค์ประกอบส าหรับงายวิจัยฉบบัน้ีใช้วิธี Principal Component Analysis โดย
ก าหนดให้ค่า Eigen value เท่ากับ 1 เพื่อหาจ านวนองค์ประกอบที่ เกิดจากตัวแปรต่างๆ ผ่าน
โปรแกรม SPSS โดยท าการหมุนแกนดว้ยวิธี Varimax เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนกัของปัจจัยในแต่ละ
องค์ประกอบ โดยผลลัพธ์ที่ได้ เป็นค่า Communalities ซ่ึงเ ป็นค่าความแปรปรวนที่ เกิดจาก
องคป์ระกอบร่วมและค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) 

การวิเคราะห์องคป์ระกอบเพื่อหาโครงสร้างที่แทจ้ริงพิจารณาไดจ้ากค่า KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) ซ่ึงจะต้องมีค่า KMO ไม่ต ่ากว่า 0.5 ถือว่าข้อมูลมีความเหมาะสมที่จะใช้ในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ และถา้ค่า KMO เขา้ใกล ้1 หมายความว่าขอ้มูลชุดนั้นยิ่งมีความเหมาะสมที่
จะน ามาท าการวิเคราะห์องค์ประกอบมากข้ึนเท่านั้น (กัลยา วินิชยบ์ญัชา, 2546) รวมถึงพิจารณาค่า 
Bartlett’s Test of Sphericity โดยต้องมีค่าเท่ากับ 0.000 หรือ Significant น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตวั
แปรแต่ละตัวมีความสัมพนัธ์กัน เมื่อท าการทดสอบ KMO และ Bartlett’s ดังตารางที่ 4.3 พบว่า 
KMO มีค่าเท่ากบั 0.938 ซ่ึงมากกว่า 0.5 และเขา้ใกล ้1 แสดงให้เห็นว่าขอ้มูลชุดน้ีสามารถที่จะน ามา
ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อหาโครงสร้างที่แท้จริงได้ และถึงเมื่อพิจารณาค่าของ Bartlett’s 
พบว่า มีค่า Significant ที่ 0.000 หมายความว่าตวัแปรที่ใชม้ีความสัมพนัธ์กนั นอกจากน้ีทางผูว้ิจยัได้
ท าการทดสอบค่าความแปรปรวนของตัวแปรแต่ละตัว โดยพิจารณาดูจากค่า MSA หรือค่า
Communality จาก Anti-image Correlation ที่แสดงไวใ้นแนวทแยงของตาราง โดยค่า MSA ไม่ควร
ต ่ากว่า 0.5 และหากค่าต ่ากว่า 0.5 ควรคดัตวัแปรนั้นออกไปจากการวิเคราะห์ ผลปรากฏว่าค่า MSA 
ที่แสดงในแนวทแยงนั้ นมี ค่าเกิน 0.5 จึงท าให้สามารถน าตัวแปรทุกตัวมาท าการวิเคราะห์
องคป์ระกอบที่แทจ้ริงได ้

 
ตารางที่ 4.3 แสดงผลการทดสอบ KMO and Bartlett's Test 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .938 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 14798.188 
df 1540 
Sig. .000 

 
จากการพิจารณากลุ่มตัวอย่างที่เ ก็บได้ทั้ งส้ิน 370 ตัวอย่าง เมื่อเทียบอัตราส่วนที่

เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์องคป์ระกอบตามค าแนะน าของ Hair et al. (2010) คือ 1 ขอ้ค าถามต่อ 
10 ตวัอย่าง ส าหรับงานวิจยัในครั้ งน้ีไดท้ าการเก็บกลุ่มทั้งหมด 370 คนและมีขอ้ค าถามทั้งส้ิน 56 ขอ้ 



44 
 

  

โดยคิดเป็นอตัราส่วนที่ประมาณ 1 ขอ้ค าถามต่อ 6 คน ดังนั้นผูว้ิจัยจึงแบ่งกลุ่มตวัแปรออกเป็น 2 
กลุ่มเพื่อให้ไดอ้ตัราส่วนที่ใกลเ้คียง 1 ขอ้ค าถามต่อ 10 ตวัอย่างตามที่ Hair et al. (2010) ไดแ้นะน าไว ้
โดยแบ่งออกไดเ้ป็นดงัน้ี 

a) กลุ่มตัวแปรที่ 1 ประกอบด้วย กลุ่มตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TFL) และ
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (TSL) 

 
ตารางที่ 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรที่ 1 ครั้ งที่ 1 

Rotated Component Matrix 

  
Component 

1 2 

TFL1 .759 .258 
TFL2 .739 .246 
TFL3 .668 .392 
TFL4 .706 .373 
TFL5 .780 .327 
TFL6 .682 .441 
TFL7 .658 .444 
TFL8 .683 .464 
TFL9 .516 .513 
TFL10 .527 .614 
TSL1 .406 .677 
TSL2 .416 .690 
TSL3 .323 .804 
TSL4 .387 .767 
TSL5 .226 .782 

 
จากตาราง 4.4 จะพบว่า ข้อค าถามทุกข้อของตัวแปรกลุ่มที่ 1 มีค่า Factor Loading 

มากกว่า 0.5 แต่จะมีข้อค าถาม TFL9 และ TFL10 แสดงค่า Factor Loading อยู่ใน 2 components 
(Double-load)  ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตดัขอ้ค าถาม TFL9 และ TFL10 ออกจากงานวิจยัและท าการวิเคราะห์
องคป์ระกอบครั้ งที่ 2 ส าหรับตวัแปรกลุ่ม 1 ต่อไปดงัตารางที่ 4.5  
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ตารางที่ 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรที่ 1 ครั้ งที่ 2 

Rotated Component Matrix 

  
Component 

1 2 

TFL1 .759 .249 
TFL2 .736 .241 
TFL3 .661 .426 
TFL4 .704 .390 
TFL5 .788 .324 
TFL6 .696 .416 
TFL7 .673 .416 
TFL8 .702 .424 
TSL1 .416 .685 
TSL2 .426 .685 
TSL3 .334 .807 
TSL4 .395 .766 
TSL5 .236 .786 

 
จากตารางที่  4.5 พบว่าเมื่อท าการตัดข้อค าถาม TFL9 และ TFL10 และวิเคราะห์

องคป์ระกอบอีกครั้ ง สามารถแบ่งแยกปัจจยัของกลุ่มตวัแปรที่ 1 ได ้2 กลุ่มดงัน้ี 
1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (TFL1 – TFL8) 
2) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (TSL1 – TSL5) 

 
b) กลุ่มตัวแปรที่ 2 ประกอบด้วย บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร (CLI) 

ความพึงพอใจในงาน (SAT) และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม (IWB) 
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ตารางที่ 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรที่ 2 ครั้ งที่ 1 
Rotated Component Matrix 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 

CLI1 .597 .162 .139 -.074 .318 .163 .007 
CLI2 .502 .191 -.011 -.045 .123 .057 .452 
CLI3 .692 .154 .102 .144 .027 .106 .248 
CLI4 .791 .081 .222 .063 .079 -.032 -.114 
CLI5 .618 .094 .160 .294 .073 -.049 .147 
CLI6 .788 .128 .148 .013 .090 -.008 -.029 
CLI7 .759 .093 .205 .147 .137 -.118 -.166 
CLI8 .756 .095 .161 .133 .210 -.114 -.075 
CLI9 .763 .121 -.055 .063 .117 -.034 .114 
CLI10 .805 .115 .124 .024 .097 .133 .026 
CLI11 .787 .187 -.003 .043 .065 .104 .088 
SAT1 .230 .091 -.086 .051 .725 -.011 -.035 
SAT2 .022 .092 .017 .272 .535 .320 -.185 
SAT3 .109 .301 .107 .336 .484 .078 -.238 
SAT4 -.010 .221 .067 .436 .475 -.192 .163 
SAT5 .273 .164 .206 -.025 .732 -.037 .204 
SAT6 .282 .177 .225 .019 .691 .102 .205 
SAT7 .155 .140 .316 .382 .201 .470 .117 
SAT8 .194 .203 .382 .439 .041 .396 .032 
SAT9 .147 .176 .268 .756 .094 .103 .062 
SAT10 .095 .145 .275 .708 .007 .161 .058 
SAT11 .104 .173 .369 .694 .025 -.001 -.062 
SAT12 .099 .280 .243 .560 .167 -.106 -.130 
SAT13 .230 .098 .745 .171 .016 -.023 -.273 
SAT14 .195 .203 .718 .159 .011 .023 -.169 
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Rotated Component Matrix 

  
Component 

1 2 3 4 5 6 7 
SAT15 .137 .230 .761 .196 .143 .172 -.050 
SAT16 .074 .285 .719 .198 .191 .170 .029 
SAT17 .326 .247 .287 .051 .290 .217 .339 
SAT18 .114 .201 .675 .270 .120 -.075 .272 
SAT19 .159 .186 .661 .182 .044 -.106 .358 
SAT20 .092 .180 .788 .238 .016 .025 .136 
IWB1 .258 .349 .108 -.046 .461 -.352 -.033 
IWB2 .182 .705 .223 .117 .119 .165 .030 
IWB3 .122 .705 .234 .153 .144 .219 -.106 
IWB4 .142 .772 .163 .098 .092 .239 -.001 
IWB5 .053 .744 .187 .193 .042 .132 .045 
IWB6 .127 .683 .132 .150 .149 -.257 .231 
IWB7 .136 .792 .165 .107 .090 -.073 .004 
IWB8 .151 .772 .076 .091 .177 -.076 .013 
IWB9 .190 .682 .058 .203 .067 -.221 .243 
IWB10 .201 .765 .213 .068 .165 .009 -.042 

จากตารางที่ 4.6 พบว่ากลุ่มตวัแปรที่ 2 นั้นมีขอ้ค าถามที่มีค่า Factor Loading ต ่ากว่า 0.5 
ไดแ้ก่ ขอ้ค าถาม SAT3 SAT4 SAT7 SAT8 SAT17 IWB1 ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความไม่สอดคล้องกัน
ของกลุ่มค าถาม ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท าการตดัค าถามดงักล่าวออกจากงานวิจยั 

นอกจากนั้ นในกลุ่มตัวแปร SAT1 – SAT20 หรือตัวแปรความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานนั้ น เมื่อท าการวิเคราะห์ Factor Analysis แล้วพบว่ากลุ่มตัวแปร SAT สามารถแยก
องคป์ระกอบไดอี้ก 4 องคป์ระกอบ ซ่ึงประกอบดว้ย  

1) Component 3: SAT13 SAT14 SAT15 SAT16 SAT18 SAT19 SAT20 
2) Component 4: SAT9 SAT10 SAT11 SAT12 
3) Component 5: SAT1 SAT2 SAT5 SAT6 
และเมื่อพิจารณาขอ้ค าถามใน Component ที่ 5 พบว่าขอ้ค าถาม SAT1 และ SAT2 ไม่

สอดคลอ้งกบับริบทของขอ้ค าถาม SAT5 และ SAT6 ซ่ึงกล่าวถึงความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานนที่
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เก่ียวข้องกับหัวหน้างาน และข้อค าถาม SAT12 ใน Component ที่ 4 ไม่สอดคล้องกับบริบทของ 
SAT9 – SAT11 ในเร่ืองของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านการให้ความช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงาน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท าการตดัขอ้ค าถาม SAT1 SAT2 และ SAT12 ออกจากงานวิจยั 

ภายหลงัจากการตดัขอ้ค าถาม SAT1 SAT2 SAT3 SAT4 SAT7 SAT8 SAT12 SAT17 
IWB1 ออกจากงานวิจัยตามสาเหตุที่กล่าวไปขา้งต้นและท าการวิเคราะห์องค์ประกอบตวัแปรใน
กลุ่มที่ 2 อีกครั้ งดงัตารางที่ 4.7 ดา้นล่าง สามารถแบ่งแยกปัจจยัของกลุ่มตวัแปรที่ 1 ได ้6 กลุ่ม  

1) บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร (CL1 – CLI11) 
2) ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน (SAT5 – SAT6) 
3) ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน (SAT9 – SAT11) 
4) ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน (SAT13 – SAT16, SAT18 – SAT20) 
5) พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม (IWB2 – IWB10) 

 
ตารางที่ 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรที่ 2 ครั้ งที่ 2 

Rotated Component Matrix 

  
Component 

1 2 3 4 5 

CLI1 .610 .167 .140 -.034 .271 
CLI2 .526 .220 -.022 -.009 .156 
CLI3 .705 .173 .117 .150 -.008 
CLI4 .785 .071 .234 .047 .033 
CLI5 .631 .114 .168 .270 .040 
CLI6 .792 .125 .169 -.016 .003 
CLI7 .749 .085 .203 .135 .112 
CLI8 .752 .097 .153 .126 .223 
CLI9 .775 .135 -.035 .009 .080 
CLI10 .808 .116 .153 .004 .056 
CLI11 .793 .193 .020 .021 .040 
SAT5 .293 .207 .140 .016 .854 
SAT6 .300 .220 .166 .084 .819 
SAT9 .156 .219 .300 .745 .039 
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Rotated Component Matrix 

  
Component 

1 2 3 4 5 
SAT10 .089 .171 .280 .788 .036 
SAT11 .097 .193 .379 .725 .024 
SAT13 .216 .086 .786 .087 -.068 
SAT14 .189 .193 .762 .044 -.059 
SAT15 .135 .237 .784 .180 .119 
SAT16 .072 .297 .723 .209 .208 
SAT18 .126 .227 .665 .232 .159 
SAT19 .164 .208 .630 .199 .141 
SAT20 .090 .189 .789 .222 .059 
IWB2 .187 .712 .241 .108 .080 
IWB3 .130 .706 .269 .135 .020 
IWB4 .144 .772 .183 .093 .044 
IWB5 .054 .747 .194 .205 .014 
IWB6 .147 .714 .124 .086 .111 
IWB7 .138 .795 .175 .031 .075 
IWB8 .161 .784 .086 .012 .121 
IWB9 .205 .714 .052 .138 .047 
IWB10 .197 .765 .218 .045 .158 

 
จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis) จากตารางที่ 4.4 ถึงตาราง

ที่ 4.7 พบว่า สามารถแบ่งโครงสร้างปัจจยัไดท้ั้งหมด 8 กลุ่มโดยค่าน ้าหนกัขององคป์ระกอบ (Factor 
Loading) มากว่า 0.5 ทั้งหมด โดยมีการคดัขอ้ค าถามออกทั้งหมด 10 ขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

1) กลุ่มตวัแปรที่ 1: TFL9 และ TFL10 เน่ืองจาก Double-load 
2) กลุ่มตวัแปรที่ 2: SAT3 SAT4 SAT7 SAT8 SAT12 SAT17 IWB1 เน่ืองจาก Factor 

Loading ต ่ากว่า 0.5 
3) กลุ่มตวัแปรที่ 2: SAT1 SAT2 เน่ืองจากขอ้ค าถามไม่เข้ากับบริบทในการจัดกลุ่ม

ของตวัแปรใหม่ 
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อย่างไรก็ตาม พบว่า ตวัแปรความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแตกออกเป็น 3 กลุ่มด้วยกัน ดังนั้น 
ผูว้ิจยัจึงไดต้ั้งช่ือส าหรับตวัแปรความพึงพอใจในงานกลุ่มใหม่ทั้ง 3 กลุ่ม ดงัน้ี 

1) ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นหัวหนา้งาน (SAT5 – SAT6) 
2) ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน (SAT9 – 

SAT11) 
3) ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม (SAT13 – SAT16, SAT18 – SAT20) 

 
ตารางที่ 4.8 แสดงผลสรุปกลุ่มของตวัแปรทั้งหมดที่ไดห้ลงัจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ 

สัญลักษณ์ รายการตัวแปร Variable List จ านวน
ค าถาม 

CLI บรรยากาศการสร้างนวตักรรมใน
องคก์ร 

Innovative Climate 11 

TFL ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Transformational 
Leadership 

8 

TSL ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน Transactional 
Leadership 

5 

JSAT_SUP ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้น
หัวหนา้งาน 

Job Satisfaction - 
Supervision 

2 

JSAT_SOC ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้น
การให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 

Job Satisfaction - Social 
Service 

3 

JSAT_NOR ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
โดยรวม 

Job Satisfaction - 
Achievement 

7 

IWB พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม Innovative Work 
Behavior 

9 

 
4.2.3 สรุปสมมติฐานและกรอบแนวคิดงานวิจัย (ใหม่) 
จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ท าให้เกิดกลุ่มตัวแปรที่จะใช้

ส าหรับการวิจยัใหม่ ซ่ึงไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานด้านอิสระในการท างานคนเดียว ความพึงพอใจ
ในงานดา้นหัวหนา้งาน ความพึงพอใจในงานดา้นการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และความพึง
พอใจในงานดา้นการประสบความส าเร็จในงาน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงขอตั้งสมมติฐานส าหรับตวัแปรใหม่
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ที่เกิดข้ึนเพื่อให้เป็นไปตามผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบ โดยสามารถสรุปสมมติฐานดงัตารางที่ 4.9 
น้ี 

 
ตารางที่ 4.9 แสดงสมมติฐานใหม่ส าหรับงานวิจยั 

สมมติฐานการวิจัย สถานะ 
H1: บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

คงเดิม 

H2: ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

คงเดิม 

H3: ภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

คงเดิม 

H4: ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านหัวหน้างานมี อิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศ
ไทย 

เพิ่มเติม 

H5: ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในประเทศไทย 

เพิ่มเติม 

H6: ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

เพิ่มเติม 

  
จากสมมติฐานในตารางที่ 4.9 น าไปสู่กรอบแนวคิดในการวิจยัใหม่เพื่อศึกษา ปัจจยัที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย ดงั
ภาพที่ 4.1 น้ี 
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4.2.4 การทดสอบความเช่ือมั่นของมาตรวัด (Reliability) 
ภายหลงัจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) และท าการจัดกลุ่มตวัแปร

ใหม่จนเกิดการรวมกลุ่มของตวัแปรและท าให้ได้ปัจจัยที่เหมาะสมส าหรับการท าวิจัย  ผูว้ิจัยจึงน า
ปัจจัยดังกล่าวมาวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ว่ากลุ่มปัจจัยที่ได้มาน้ีมีค่าความเช่ือมั่นที่
สามารถยอมรับได้หรือไม่ โดยการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ท าได้ด้วยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach’s Alpha coefficient) ซ่ึงทุกปัจจัยต้องมี ค่าสัมประสิท ธ์ิอัลฟา 
(Cronbach’s Alpha coefficient) มากกว่ า  0.7 (Nunnally, 1978) เพื่ อให้สามารถน า ปัจจัยไปใช้
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้และตวัแปรตามไดอ้ย่างมีความเช่ือถือ ซ่ึงผลการทดสอบความ
เช่ือมัน่ มีรายละเอียดดงัน้ี 

 
ตารางที่ 4.10 แสดงผลการทดสอบความเช่ือมัน่ดว้ยค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา 
สัญลักษณ์ รายการตัวแปร จ านวน

ค าถาม 
Cronbach’

s Alpha 
CLI บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร 11 0.924 
TFL ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 8 0.921 

บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองคก์ร 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้น

หัวหนา้งาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นการ

ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 

พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
ของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน

ประเทศไทย 

ภาพที่ 4.1 กรอบแนวคิดใหม่ส าหรับการวิจยั 
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สัญลักษณ์ รายการตัวแปร จ านวน
ค าถาม 

Cronbach’
s Alpha 

TSL ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 5 0.887 
JSAT_SUP ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นหัวหนา้งาน 2 0.881 
JSAT_SOC ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นการให้ความ

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
3 0.823 

JSAT_NOR ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 7 0.906 
IWB พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 9 0.923 

  
จากตารางที่ 4.10 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach’s Alpha coefficient) ของ

มาตรวดัทั้ง 7 ตวัมีค่ามากกว่า 0.7 ทั้งหมด ดังนั้น มาตรวดัดังกล่าวมีความน่าเช่ือถือเพียงพอที่จะ
น าไปใชว้ิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่อไป 

 
4.2.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 
เมื่อท าการทดสอบความเช่ือมัน่ของทุกปัจจัยเรียบร้อยแลว้ จึงได้ท าการรวมคะแนน

จากกลุ่มตวัแปรในแต่ละปัจจยัเพื่อใช้เป็นคะแนนตวัแทนของตวัแปรหลกั ส าหรับการวิเคราะห์หา
ความสัมพนัธ์ของปัจจัยด้วยวิธี Bivariate Correlation ที่จะรับุความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยโดยแยก
เป็นคู่ ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิเพียร์สัน (Pearson Correction) ซ่ึงผลการวิเคราะห์แสดงได้ตามตารางที่ 
4.11 ต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์  

Mean SD TFL TSL CLI IWB JSAT_S
OC 

JSAT_A
CH 

TFL    3.95  0.71             

TSL    3.94  0.72 0.788***           

CLI    4.01  0.65 0.752*** 0.737***         

IWB    4.15  0.56 0.440*** 0.377*** 0.406***       

JSAT_SOC    4.35  0.54 0.268*** 0.247*** 0.297*** 0.425***     

JSAT_NOR    4.34  0.60 0.408*** 0.360*** 0.386*** 0.501*** 0.601***   
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Mean SD TFL TSL CLI IWB JSAT_S

OC 
JSAT_A

CH 

JSAT_SUP    3.83  0.89 0.583*** 0.609*** 0.469*** 0.401*** 0.237*** 0.352*** 

N = 370, *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 

 
เมื่อพิจารณาค่าเฉล่ีย (Mean) ดังตารางที่  4.11 พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานด้านการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านการ
ประสบความส าเร็จในงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด (4.21 - 5.00) และอีก 5 
ปัจจัยซ่ึงไดแ้ก่ พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองค์กร ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านหัวหนา้
งานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (3.41 - 4.20)  

จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) พบว่า ทุกปัจจัยมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
นอกจากนั้นเมื่อพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(Pearson Correlation) ระหว่างปัจจัยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กับภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มีค่า
เท่ากับ 0.788 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) ระหว่างปัจจัยบรรยากาศการสร้าง
นวตักรรมในองคก์ร กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีค่าเท่ากบั 0.752 และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(Pearson Correlation) ระหว่างปัจจัยบรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองค์กร กับภาวะผู ้น าแบบ
แลกเปล่ียนมีค่าเท่ากับ 0.737 ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยดังกล่าวมีค่าไม่เกิน 0.8 
ดังนั้ นความสัมพันธ์ระหว่ า งตัวแปรจึ งไม่ สูงจนเ กิด ปัญหาความสัมพันธ์ เ ชิ ง เส้ นพ หุ  
(Multicollinearity) (Hair et al., 2010) 

 
4.2.6 การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
หลงัจากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แลว้ ผูว้ิจัยจึงได้ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างตัวแปรต้น (X) และตัวแปรตาม (Y) ผ่านการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ด้วยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราวเดียว (Enter 
Method) โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติที่ p < 0.05 โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแสดงไดด้งัต่อไปน้ี 

 
 
 



55 
 

  

ตารางที่ 4.12 แสดงการสรุปผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .598a .358 .347 .45600 
 

เมื่อพิจารณาค่า Adjusted R Square ซ่ึงเป็นค่าที่แสดงอิทธิพลของตวัแปรอิสระทั้งหมด
ในสมการที่มีต่อตัวแปรตาม ดังตารางที่ 4.12 พบว่าค่า Adjusted R Square มีค่าเท่ากับ 0.347 ซ่ึง
สามารถอธิบายได้ว่าตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถแสดงอิทธิพล หรืออธิบายผลต่อตวัแปรตามได ้
34.7% 
 
ตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis Of Variance) 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean 
Square 

F Sig. 

1 Regression 42.080 6 7.013 33.728 .000a 

Residual 75.482 363 .208     
Total 117.562 369       

 
จากตารางที่ 4.13 ที่แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis Of Variance) 

พบว่า มีตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวัแปรที่มีความสัมพนัธ์กับตวัแปรตามอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
โดยมีค่านยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.241 .221   5.628 .000 

CLI .085 .060 .098 1.422 .156 
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TFL .136 .062 .171 2.203 .028 

TSL -.051 .060 -.064 -.842 .400 
JSAT_SOC .182 .056 .174 3.281 .001 

JSAT_NOR .238 .052 .254 4.539 .000 

JSAT_SUP .104 .035 .164 2.992 .003 

a. Dependent Variable: Innovative Work Behavior 
 

จากตารางที่ 4.14 ซ่ึงแสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) พบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่ม
เจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม (β = 0.254, p < 0.001) ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านการให้
ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน (β = 0.174, p < 0.01) ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นหัวหนา้งาน 
(β = 0.164, p < 0.01) และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (β = 0.171, p < 0.05) ตามล าดับ นอกจากนั้น
ยงัพบว่า ปัจจยับรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองค์กร และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนไม่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบปัจจยัทั้งที่
มีอิทธิพล และไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย
ในประเทศไทย ดงันั้นจึงน ามาซ่ึงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ตามตารางที่ 4.15 ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 4.15 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติ สถานะ 
H1: บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในประเทศไทย 

β = 0.098 
Sig = 0.156 ไม่สนบัสนุน 

H2: ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
การท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
ประเทศไทย 

β = 0.171 
Sig = 0.028 

สนบัสนุน 
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สมมติฐานการวิจัย ค่าสถิติ สถานะ 
H3: ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
การท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
ประเทศไทย 

β = -0. 064 
Sig = 0.400 

ไม่สนบัสนุน 

H4: ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นหัวหน้างานมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

β = 0.164 
Sig = 0.003 

สนบัสนุน 

H5: ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นการให้ความช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

β = 0.174 
Sig = 0.001 

สนบัสนุน 

H6: ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในประเทศไทย 

β = 0.254 
Sig = 0.000 

สนบัสนุน 
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บทที่ 5 
การอภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาในครั้ งน้ีท าข้ึนเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย ซ่ึงสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการ
พฒันาทรัพยากรและน าไปสู่การสรรค์สร้างนวตักรรมให้แก่องค์กร โดยการศึกษาในครั้ งน้ีได้น า
ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งมาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาไม่ว่าจะเป็น ทฤษฎีเก่ียวพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ทฤษฎีความพึงพอใจ
ในงาน รวมไปถึงแนวคิดในเร่ืองของลกัษณะพฤติกรรมของประชากรในกลุ่มเจเนอเรชันวาย ซ่ึงใน
การศึกษา ผูว้ิจัยได้ก าหนดกลุ่มตวัอย่างจากประชากรในกลุ่มเจเนอเรชันวายในประเทศไทยที่มี
ประสบการณ์ท างานในองคก์รไม่ต ่ากว่า 6 เดือนมาทั้งหมด 370 คน โดยไดน้ าขอ้มูลมาวิเคราะห์ทาง
สถิติและน ามาอภิปรายผล การให้ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหารและการวิจัยในครั้ งถดัไป รวมถึง
ขอ้จ ากดัในการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
 

5.1 อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยและการทดสอบสมมติฐานของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย พบว่า มีทั้งหมด 4 ปัจจัยซ่ึง
ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านการให้ความ
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านหัวหน้างาน และภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
ประเทศไทย อย่างไรก็ตามพบว่า ปัจจัยด้านภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และบรรยากาศการสร้าง
นวตักรรมในองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอ
เรชัน่วายในประเทศไทย โดยจะอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 

 
5.1.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย (β = 0.254, p 
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< 0.001) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้กล่าวคือ หากพนักงานในองค์กรที่อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชนั
วายมีความพึงพอใจในงานโดยรวมซ่ึงไดแ้ก่ ผลตอบแทนและสวสัดิการ ความกา้วหนา้ อิสระในการ
ท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การไดร้ับค าชม และการที่รู้สึกว่าตนประสบความส าเร็จใน
งาน จะส่งผลให้พนักงานกลุ่มน้ีมีพฤติกรรมในการท างานที่จะน าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรม
ให้แก่องค์กรได้ และยงัสอดคลอ้งกับแนวคิดของ ศิวะนันท์ ศิวพิทกัษ์ (2554) ที่กล่าวถึงความพึง
พอใจในการปฏิบตัิงานว่า อารมณ์และความรู้สึกที่พนักงานตอบสนองต่องานที่ท า โดยจะสะทอ้น
ไปถึงการประเมินความรู้สึก ความชอบ และสภาพแวดลอ้มของพนกังานในขณะที่ปฏิบตัิงาน อีกทั้ง
ยงัสอดคลอ้งกับ ธนกฤต แซ่โคว้ (2557) ที่ท าการศึกษาในแง่ของแรงจูงใจ โดยพบว่า ค่าตอบแทน 
การเล่ือนต าแหน่ง การยกย่องชมเชย ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงาน
เช่นเดียวกนั 

 
5.1.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
จากผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นการให้ความช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในประเทศไทย (β = 0.174, p < 0.01) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ งไว้ กล่าวคือ เมื่อมีโอกาส
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน มีโอกาสที่จะสามารถแนะน าส่ิงต่างๆ ให้แก่เพื่อนร่วมงาน โดยใช้ความรู้
ความสามารถของตนเอง จะท าให้พนักงานในกลุ่มเจเนอเรชันเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
และส่งผลให้พนกังานมีพฤติกรรมในการท างานที่จะน าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมให้แก่องค์กร 
โดยสอดคลอ้งกับแนวคิดความพึงพอใจภายในการปฏิบตัิงานตามมาตรวดัความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลยัมินเนโซตา (Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 1977) ที่นิยามความ
พึงพอใจภายในการปฏิบตัิงาน (Intrinsic Job Satisfaction) โดยหมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจที่
มีต่องานที่พนกังานไดป้ฏิบตัิอยู่ รวมไปถึงการที่ไดน้ าศกัยภาพของตนเองมาใชเ้พื่อให้ปฏิบตัิส าเร็จ
ลุล่วง อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกับ ศิวะนันท์ ศิวพิทกัษ์ (2554) ที่ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมี
อิทธิพลผ่านการเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส่งผลต่อไปยงัพฤติกรรมการท างานในเชิงนวตักรรม 

 
5.1.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านหัวหน้างาน  
จากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านหัวหน้างานมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย (β = 
0.164, p < 0.01) เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้กล่าวคือ วิธีการบริหารจดัการ และความสามารถใน
การตดัสินใจของหัวหนา้นั้นสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมได ้ถา้หากหัวหน้า
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หรือผู ้น ามีการตัดสินใจและมีการบริหารงานที่ดี จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานและจะช่วยส่งเสริมให้พนกังานมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมได้ ซ่ึงความพึงพอใจ
ในการปฏิบตัิงานด้านหัวหน้างาน สอดคลอ้งกับ แนวคิดความพึงพอใจภายนอกในการปฏิบตัิงาน
ตามมาตรวดัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลยัมินเนโซตา (Weiss, Dawis, England, 
& Lofquist, 1977) ที่ถูกกล่าวไวใ้นการศึกษาของศิวะนันท์ ศิวพิทกัษ์ (2554) ว่า คือ ความรู้สึกชอบ
หรือพอใจที่มีต่อส่ิงแวดลอ้มภายนอกที่เก่ียวข้องกับงานที่ปฏิบตัิอยู่ ณ ขณะนั้น ได้แก่ วิสัยทศัน์ 
นโยบายขององคก์ร ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

 
5.1.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย (β = 0.171, p < 0.05)  เป็นไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้กล่าวคือ ลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ ์
(2554) ที่พบว่าผู ้บริหารขององค์กรที่มีลักษณะของผู ้น าการเปล่ียนแปลงจะมีส่วนส าคัญที่จะ
สนบัสนุนให้มีการจดับรรยากาศภายในองค์กรเพื่อที่จะสามารถส่งเสริมให้พนกังานมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์มีการท างานเชิงรุก แสวงหาโอกาสและน าไปสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมให้แก่องค์กรได้ 
อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Contreras et al. (2017) และ Khan, et al. (2012) ที่กล่าวไวท้ านอง
เดียวกันว่า ลักษณะที่ส าคัญที่สุดประการหน่ึงของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงคือการสร้างความ
ไว้วางใจให้แก่พนักงานในองค์กร และเป็นผู ้น าที่มีการแสดงวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนและท าให้
พนกังานมีความรู้สึกร่วมกนัในองคก์ร 

 
5.1.5 บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร 
ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศการสร้างนวตักรรมในองค์กรไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การท างานเชิงนวัตกรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย โดยไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ้ ซ่ึงผลการศึกษาน้ีไม่สนับสนุนขอ้คน้พบในอดีตที่ผ่านมา ที่พบว่าบรรยากาศการ
สร้างนวตักรรมในองค์กรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม (ภทัรพล องัคณานุวฒัน์, 
2563; อมัมาภรณ์ มจัฉาชาญ, 2564; ธนกฤต แซ่โคว้, 2557; โชติกา จนัทร์อุ่ย, 2562; สิรภพ สมอุดร, 
2562; ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ,์ 2554; Contreras et al.,2017; Yeoh & Mahmood, 2013) ซ่ึงอาจเป็นไปได้
ว่ากลุ่มตวัอย่างที่น ามาท าการศึกษาในครั้ งน้ีมีความแตกต่างจากกลุ่มอื่นๆ ซ่ึงเป็นประชากรในกลุ่มเจ
เนอเรชัน่วายในประเทศไทยที่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 6 เดือนและไม่จ ากดัอาชีพและบริษทั 
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จึงท าให้ผลการศึกษาไม่สอดคลอ้งกับแนวคิดและงานวิจัยในอดีต ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากกลุ่มตวัอย่าง
ของงานวิจยัในอดีตมีความกวา้งของช่วงอายุมากกว่า และมีความเป็นไปไดว้่าประชากรกลุ่มเจเนอเร
ชันวายมองว่า การสร้างบรรยากาศนวตักรรมในองค์กรทั้งในแง่ของการให้อิสระในการท างาน ให้
งานที่มีความท้าทาย การเปิดกว้างทางความคิด ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ รางวัลส าหรับผลการ
ด าเนินงานที่โดดเด่น และกิจกรรมส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ เป็นเพียงส่ิงพื้นฐานที่องค์กรใน
ปัจจุบนัควรจะมี แต่การที่จะให้กลุ่มคนเหล่าน้ีมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมได้นั้นอาจจะ
ต้องท าให้คนกลุ่มน้ีรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อทีมและองค์กร ดังนั้นปัจจัยบรรยากาศการสร้าง
นวตักรรมในองค์กรส าหรับงานวิจัยในครั้ งน้ีจึงไม่มีส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
ของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 

 
5.1.6 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
จากการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน

เชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย และไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Khan, et al. (2012) ที่กล่าวไว้ว่า ภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียน
สามารถส่งเสริมพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานในลกัษณะเดียวกันกับความเป็น
ผู ้น าการเปล่ียนแปลง อีกทั้ งยงัไม่สอดคล้องกับ Contreras et al. (2017) ที่พบว่า ภาวะผู ้น าแบบ
แลกเปล่ียนมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน  

อาจเป็นไปได้ว่าลักษณะของภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียนนั้นไม่สามารถส่งเสริมให้
พนกังานกลุ่มเจเนอเรชนัวายมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมได ้ กล่าวคือ ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน
ให้ความส าคญัอยู่กบัระบบการท างานแบบเดิมในปัจจุบนั เพื่อให้งานส าเร็จไปแบบวนัต่อวนั มัน่คง 
และไม่มีความเส่ียง จูงใจพนักงานปฏิบตัิงานได้ส าเร็จโดยการให้รางวลัและการลงโทษหากเกิด
ขอ้ผิดพลาด แต่ลกัษณะนิสัยส่วนใหญ่ของกลุ่มคนในเจเนอเรชันวายคือ ชอบความท้าทาย มีความ
อยากเป็นส่วนหน่ึงในการประสบความส าเร็จขององค์กร ถึงแมค้นกลุ่มน้ีจะมีลกัษณะมุ่งมั่นต่อ
ความส าเร็จ แต่ก็ไม่ชอบการท างานในสภาพแวดลอ้มที่เคร่งคดั และมองว่าหากมีอิสะในการท างาน
จะสามารถคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ไดด้ียิ่งข้ึน ซ่ึงบางครั้ งภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนก็ดูค่อนขา้งที่จะ
เคร่งครัดเกินไป ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุให้ผลการวิจยัในส่วนของปัจจยัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนน้ีไม่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
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5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร 
ประชากรในกลุ่มเจเนอเรชนัวายในประเทศมีความส าคญัต่อตลาดแรงงานในปัจจุบนั

และในอนาคตอีก 5 – 10 ปีน้ี ดว้ยภาวะเศรษฐกิจไทยและโลกที่ยงัมีความไม่แน่นอนสูง การที่องคก์ร
จะก้าวขา้มวิกฤตต่างๆ ไปได้นั้นไม่เพียงแต่มีผูน้ าองค์กรที่มีความสามารถ แต่พนักงานก็ถือเป็น
ทรัพยากรที่ส าคญัในการที่จะพาองคก์รผ่านวิกฤตต่างๆ ไปได้ดว้ยเช่นกนั ผูว้ิจยัเห็นว่าองคก์รควรให้
ความส าคญักับพนักงานที่อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชันวาย เน่ืองจากพนักงานกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มที่มีประสบ
กาณ์การท างานมาพอสมควร อีกทั้ งยงัมีความสามารถในการเข้าใจ และมีความสามารถในการ
ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ถือไดว้่ามีความพร้อมที่จะน าความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่มีนั้นไปต่อยอดเพื่อก่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวตักรรมให้แก่องค์กร ซ่ึงการที่จะ
ส่งเสริมให้พนักงานที่อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชันวายให้มีพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดนวตักรรม ผูบ้ริหารควร
ให้ความส าคญัตามปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

 
5.2.1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่าความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม ซ่ึงไดแ้ก่ ผลตอบแทน

และสวสัดิการ ความก้าวหน้า อิสระในการท างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน การได้รับค าชม 
และการที่รู้สึกว่าตนประสบความส าเร็จในงาน ส่งผลให้พนักงานที่อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชันวายมี
พฤติกรรมในการท างานที่จะน าไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมมากที่สุด ซ่ึงโดยส่วนใหญ่กลุ่ม
ประชากรในเจเนอเรชนัวายนั้นมองว่าตวัเองส าคญัที่สุด อีกทั้งยงัตอ้งการความยืดหยุ่นในการท างาน 
งานที่ท้าทาย และการมีส่วนร่วมในเป้าหมายมาสู่ที่ท างาน เพื่อส่งเสริมให้พนักงานในกลุ่มน้ีมี
พฤติกรรมในการท างานที่ก่อให้เกิดนวัตกรรมแก่องค์กร ผู ้บริหารควรมีวิธีการบริหารจัดการ
ดงัต่อไปน้ี 
 แผนระยะส้ัน: 

1) จัดกิจกรรม Team building เพื่อให้พนักงานมีความสัมพนัธ์ที่ดีทั้งในทีมและระหว่าง
หน่วยงานมากข้ึน 

2) การส่ือสารภายในองคก์ร  
a. แบบ Top-down: จัดให้มี  Townhall เพื่อส่ือสารวิสัยทัศน์ พันธกิจ คุณค่า 

รวมถึงกลยุทธ์ขององค์กรอย่างน้อย 1 ครั้ งต่อปีเพื่อให้พนักงานมีความเขา้ใจ
และมีความรู้สึกร่วมในเป้าหมายขององคก์ร 
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b. แบบ Bottom-up: จัดให้มีช่องทางที่จะสามารถให้ค าแนะน า ปรึกษา และส่ง
สารไปยงัผูบ้ริหารขององค์กรได ้รวมถึงการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท า
ให้องคก์รน่าอยู่มากยิ่งข้ึน 

3) จัดการอบรมสัมมนาให้แก่ผู ้บริหารส าหรับแนวทางการบริหารและจัดการ 
Management in changing world เป็นตน้ 

แผนระยะกลาง: 
1) ส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพและทักษะของพนักงาน โดยให้พนักงานก าหนด

เป้าหมายการปฏิบัติงานของตนโดยให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ และ Core Value ของ
องคก์ร รวมถึงก าหนดแผนพฒันาตนเองรายบุคคคล (Individual Plan Development) ที่
จะสนบัสนุนเป้าหมายการปฏิบตัิงานที่ก าหนดไว ้

2) โปรแกรมจดัอบรมพนักงาน (Boost Camp) ที่ให้พนกังานทุกแผนกในองคก์รไดเ้ข้ามา
เรียนรู้ รวมถึงการออกแบบและพฒันาสินคา้และบริการของบริษทัร่วมกันและตอ้งเป็น
ส่ิงที่สามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง ประเมินโดยผูบ้ริหารขององคก์ร 

แผนระยะยาว: 
1) วางแผนและออกแบบโครงสร้างผลตอบแทนของพนักงานให้เหมาะสมทั้งในเร่ืองของ

เงินเดือน และสวสัดิการต่างๆ  
2) Job rotation / Internal recruitment ให้โอกาสพนักงานภายในองค์กรสามารถเข้าไป

เรียนรู้ หรือยา้ยงานไปยงัต าแหน่งที่สนใจได ้ 
3) ปรับเปล่ียนวฒันธรรมองคก์รให้เหมาะกบัคนรุ่นใหม่มากข้ึน เช่น ความยืดหยุ่นในการ

ท างานทั้งในเร่ืองของ เวลาเขา้-ออกงาน การท างานแบบ Work from home และ Hybrid 
รวมไปถึงโครงสร้างขององค์กรที่ลดล าดับขั้น โดยท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเขา้ถึง
ผูบ้ริหารขององคก์รได ้และผูบ้ริหารมีการรับฟังความคิดเห็นของพนกังานอย่างทัว่ถึง 
 
5.2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
นอกเหนือจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมที่กล่าวมาข้างต้นแล้ว  ผล

การศึกษายงัพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานส่งผล
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทยเช่นกัน ตามแนวคิด
ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยมินเนโซตา (Weiss, Dawis, England, & 
Lofquist, 1977) ที่นิยามความพึงพอใจภายในการปฏิบตัิงาน (Intrinsic Job Satisfaction) โดยหมายถึง 
ความรู้สึกชอบหรือพอใจที่มีต่องานที่พนักงานได้ปฏิบัติอยู่ รวมไปถึงการที่ได้น าศกัยภาพของ
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ตนเองมาใช้เพื่อให้ปฏิบตัิส าเร็จลุล่วงนั้น เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารทางผูว้ิจัยขอน าเสนอ
แนวทางในการปฏิบตัิเพื่อให้สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั ดงัน้ี 

1) Knowledge sharing: จดัให้มีการท า knowledge sharing ระหว่างแผนก เพื่อให้พนกังาน
ได้เกิดการเรียนรู้และเขา้ใจเน้ืองานที่ท าของกันและกันมากข้ึน เพื่อเป็นการลดความ
ขัดแย้งระหว่างหน่วยงานในระยะยาว  อีกทั้ งย ังถือว่าเ ป็นการท า Knowledge 
Management ในแง่ของ Tactic knowledge หรือความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน ซ่ึงการท า 
Knowledge sharing จะท าให้ผู ้ที่เป็นผู ้สอนรู้สึกว่าตนเองมีค่ากับเพื่อนร่วมงาน และ
องคก์ร ซ่ึงก่อให้เกิดความพึงพอใจจากภายในได ้

2) Networking: จัดให้มี Platform social media ที่สามารถให้ทุกคนในองค์กรสามารถมา
แสดงความเห็นต่างๆ ทั้ งเร่ืองของงาน และเร่ืองอ่ืนๆ เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นรวมถึงสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีให้แก่พนกังานในองคก์ร 

 
5.2.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านหัวหน้างาน 
จากการศึกษา พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานด้านหัวหน้างานมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายในประเทศไทย ซ่ึงจะ
เป็นในแง่ของวิธีการบริหารจัดการงาน และวิธีการตัดสินใจ ของหัวหน้าหรือผู ้บริหาร ซ่ึงจาก
แนวคิดที่ว่าประชากรกลุ่มเจเนอเรชันวายให้ความส าคญักับตวัเองสูง คือ ไม่ชอบการบงัคบั ชอบ
ความชัดเจน ชอบความท้าทาย ดังนั้นแนวทางต่อไปน้ีจะเป็นการเสนอให้แก่ผูท้ี่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เป็นประชากรกลุ่มเจเนอเรชันวาย ว่าควรท าอย่างไรหากจะต้องการให้กลุ่มคนเหล่าน้ีดึงศกัยภาพ
ของตนมาใชเ้พื่อก่อให้เกิดการสร้างสรรคน์วตักรรมในองคก์รมากข้ึน 

1) ควรก าหนดขอบเขตในเร่ืองของหนา้ที่ที่รับผิดชอบให้ชดัเจน รวมไปถึงความคาดหวงั
ที่อยากไดจ้ากพนักงานกลุ่มน้ีตอ้งส่ือสารออกไปให้ชดั การตั้งเป้าหมายต้องมีความท้า
ทายและการวดัผลตอ้งมีเกณฑก์ารวดัที่แน่นอนและยุติธรรม 

2) การให้โอกาสกลุ่มคนเจเนอเรชันวายไดม้ีอิสระในการท างานในแบบที่เขาช่ืนชอบและ
ไดแ้สดงความสามารถอย่างเต็มที่ 

3) การเป็นตวัอย่างที่ดีแทนการใชอ้ านาจ กลุ่มคนเจเนอเรชนัวายสังเกตการท างานของผูน้ า
อยู่ตลอดเวลาเพื่อเรียนรู้การท างานจากคนๆนั้น ซ่ึงถา้ผูน้ าคนนั้นสามารถท าให้พวกเขา
ประทบัใจทั้งในทศันคติและความสามารถในการท างานได ้กลุ่มคนเจเนอเรชันวายจะ
มองผูน้ าคนนั้นเป็นแบบอย่างและปฏิบตัิตาม 
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4) ควรมีการเปิดโอกาสให้ได้พูดคุยกันแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันเพื่อให้รู้และเขา้ใจกนั

และกัน และส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม ซ่ึงจะท าให้พวกเขาได้ติดต่อส่ือสาร
กนัและรู้สึกตื่นเตน้กบัการท างาน ไดพ้บปะผูค้นแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

 
5.1.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จากผลการศึกษาพบว่า ลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรม

การท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย โดยลกัษณะภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ Ismail et al. (2010) คือ มีการแนะน าการปฏิบตัิงานเป็นรายบุคคล 
มี  Emotional intelligence มีการกระตุ้น  สร้ างแรงจู ง  สนับสนุนให้พนักงานแสดงออกถึง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่จนงานเกิดผลส าเร็จ และสามารถท าให้พนักงานมีความภาคภูมิใจใน
ตนเองเสมอ รวมถึงการมองเห็นในเร่ืองความแตกต่างระหว่างบุคคล และการช้ีประเด็นเพื่อ
ก่อให้เกิดไอเดียใหม่ได ้ซ่ึงแนวทางการน าไปสู่การเป็นผูน้ าที่มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยอา้งอิง
ถึงบทความของ Folkman (2020) บน Forbes ไดใ้ห้ค าแนะน า 5 Required Skills for Leading Change 
มีดงัน้ี 

1) Foster Innovation (การส่งเสริมนวตักรรม): ผูน้ าไม่จ าเป็นที่จะต้องเป็นผูบุ้กเบิกในการ
สร้างนวตักรรม ในหลายๆ ครั้ งพนกังานตอ้งการเพียงแค่การสนบัสนุนอย่างเต็มที่ เช่น 

a. Create Innovation Culture: สร้างวฒันธรรมที่ผลกัดันให้เกิดนวตักรรม อย่างที่
กล่าวมาจากผลการศึกษาคือ การสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแก่
พนกังาน เป็นตน้ 

b. Build Effective Team: คัดเลือกสมาชิกในทีมที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงการ
ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน รวมถึงการสร้าง Psychological safety ในทีมเพื่อ
สนบัสนุนการส่ือสารที่เปิดเผยตรงไปตรงมา 

c. Reward failure: การยอมรับและการให้รางวลัส าหรับความคิดและความริเร่ิม
ของพนกังาน 

d. Take ownership of client problems: กระตุน้ให้พนกังานมีความเป็น ownership 
ในงานนั้นๆ  

2) Act Quickly (การด าเนินการอย่างรวดเร็ว): ผูน้ าที่สามารถด าเนินการได้อย่างรวดเร็ว
มกัจะสามารถสร้างการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพไดม้ากกว่า 2 เท่า 
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3) Maintain Strategic Perspective (รักษามุมมองเชิงกลยุทธ์): ต้องมีการเน้นย ้าเสมอว่า 
เป้าหมายคืออะไร? องค์กรใฝ่ฝันที่จะเป็นเป็นอย่างไร? การเปล่ียนแปลงที่เราพยายาม
จะท า ท าให้เราเขา้ใกลห้รือน าเราไปไกลกว่าเป้าหมายนั้นหรือไม่? 

4) Develop External Perspective (เปิดรับมุมมองภายนอก): เช่น การน าวิทยากรมาช่วย
แชร์ความรู้และไอเดียต่างๆ เพื่อเป็นการกระตุ้นการพฒันามุมมองต่อส่ิงภายนอกของ
กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง 

5) Inspire and Motivate (สร้างแรงบนัดาลใจและจูงใจ): เร่ิมจากการมุ่งเน้นไปที่ก าหนด
กรอบเวลา ความรับผิดชอบ ทิศทางองคก์ร การส่งมอบ การผลกัดนัมีประโยชน์เพราะ
มนับงัคบัให้ทุกคนก้าวไปขา้งหน้าโดยไม่มีทางเลือกอ่ืน นอกจากนั้นผูน้ าควรใช้กล
ยุทธ์แบบผสมทั้งการขบัเคล่ือนเพื่อให้ไดผ้ลลพัธ์ และสร้างแรงบนัดาลใจและแรงจูงใจ 
ซ่ึงผลลัพธ์จะดีกว่ามาก เช่น สร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงาน, ให้อ านาจในการ
ตดัสินใจ, คอยแนะน าและสนับสนุน, ให้โอกาสพนักงานแสดงความสามารถ, ช่ืนชม
และใส่ใจในส่ิงที่พนกังานท า 

 
อย่างไรก็ตามการวิจัยในครั้ งน้ี พบว่า มีบางปัจจัยที่ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

ท างานเชิงนวตักรรมของประชากรในกลุ่มเจเนอเรชนัวายซ่ึงไดแ้ก่ บรรยากาศการสร้างนวตักรรมใน
องค์กร และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ดังนั้นผูบ้ริหารอาจไม่จ าเป็นต้องให้ความส าคัญต่อปัจจัย
ดังกล่าวมากนัก เน่ืองจากสองปัจจยัดงักล่าวไม่ไดส่้งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของ
ประชากรในกลุ่มเจเนอเรชนัวาย  
 
 

5.3 ข้อจ ากัดในการวิจัย และข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
การศึกษาถึงปัจจัยที่อิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรใน

กลุ่มเจเนอเรชนัวายครั้ งน้ี มีขอ้จ ากดัในการวิจยั ดงัน้ี 
1. การศึกษาครั้ งน้ีเป็นการเก็บขอ้มูลและส ารวจกลุ่มตวัอย่างเฉพาะประชากรที่อยู่ใน

กลุ่มเจเนอเรชันวายเท่านั้น ซ่ึงอาจไม่สามารถน าผลการวิจัยไปใช้กับกลุ่มประชากรอ่ืนๆ เช่น 
ประชากรในกลุ่มเจเนอเรชันเอ็กซ์ หรือ ประชากรในกลุ่มเจเนอเรชันซีได ้ดงันั้นงานวิจยัครั้ งถดัไป
ควรมีการขยายขอบเขตของประชากรไปในกลุ่มเจเนอเรชนัอ่ืนๆ เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมว่ามีความแตกต่างในแต่ละเจเนอเรชนั หรือไม่ อย่างไร 
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2. ค่า R-squared ของการศึกษาวิจัยในครั้ งน้ีเท่ากับ 0.347 อธิบายได้ว่าตวัแปรอิสระ
ทั้งหมดสามารถแสดงอิทธิพลหรืออธิบายผลต่อตวัแปรตามได้เพียง 34.7% กล่าวคือ งานวิจัยครั้ งน้ี
ยงัศึกษาปัจจัยไม่ครอบคลุมในเร่ืองของปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ซ่ึงยงัมี
ปัจจัยอ่ืนๆ ที่ยงัไม่ได้ถูกหยิบยกมาท าการศึกษา เช่น การสนับสนุนของผู ้บริหารด้านนวตักรรม 
(ภทัรพล องัคณานุวฒัน์, 2563; อมัมาภรณ์ มจัฉาชาญ, 2564; ธนกฤต แซ่โคว้, 2557; สิรภพ สมอุดร, 
2562) วฒันธรรมและโครงสร้างองคก์ร (วชัรพงษ ์สุนตั, 2562) เป็นตน้ 

3. การศึกษาวิจัยในครั้ ง น้ีย ังเป็นเพียงการศึกษาตัวแปรที่มีอิทธิพลโดยตรงต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ไม่ได้ท าการศึกษาตวัแปรในรูปแบบอ่ืนๆ เช่น ตวัแปรกระตุน้ 
(Moderator) หรือตัวแปรเช่ือมแทรก (Mediator) ดังนั้นในงานวิจัยครั้ งถัดไปควรมีการศึกษาให้
ครอบคลุมถึงตวัแบบในรูปแบบอ่ืนๆ ยกตวัอย่างเช่น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบ 
มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานโดยส่งผ่านบรรยากาศองค์กร  
(Contreras, Espinosa, Dornberger, & Acosta, 2017) 

4. การศึกษาวิจยัครั้ งเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ซ่ึงมีขอ้จ ากดัในการเขา้ถึงขอ้ขอ้มูล ส่งผล
ให้ไม่สามารถศึกษาขอ้มูลในเชิงลึก ดังนั้นการวิจัยครั้ งถดัไปควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อศึกษา
ขอ้มูลเชิงลึกจากพนักงาน เพื่อให้ทราบถึงรายละเอียดของแต่ละปัจจยั รวมถึงสาเหตุและที่มาต่างๆ 
เพื่อให้ไดข้อ้มูลครอบคลุมในหลายๆ มิติมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 

 
เร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วายใน
ประเทศไทย 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัท าข้ึนเพื่อประกอบสารนิพนธ์ ตามหลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการจัดการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษา 
“ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชั่นวายใน
ประเทศไทย” ผู ้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการสละเวลาตอบแบบสอบถามให้
ครบถว้นและตรงตามความเป็นจริงมากที่สุด ค าตอบของท่านมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการวิจยั โดย
ขอรับรองว่าขอ้มูลที่ท่านไดต้อบในแบบสอบถามจะถือเป็นความลบัและไม่มีผลเสียหายใด ๆ ต่อตวั
ท่าน ทั้งน้ีผลการศึกษาจะถูกน าไปวิเคราะห์ในภาพรวมเพื่อใช้ประโยชน์ในการวิจัยครั้ งน้ีเท่านั้น 
ผูว้ิจยัจึงขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความกรุณาในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี 
แบบสอบถามประกอบดว้ย 2 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1: ค าถามคดักรอง 
ส่วนที่ 2: แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 3: แบบสอบถามถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากร
กลุ่มเจเนอเรชัน่วายในประเทศไทย 
หากมีขอ้สงสัยประการใดสามารถติดต่อผูว้ิจยัไดท้าง Watchakarn.klo@student.mahidol.ac.th 
ขอบคุณที่สละเวลาในการท าแบบสอบถามค่ะ 
วชักานต ์กล่อมแกว้ 
 
 
ส่วนที่ 1 : ค าถามคดักรอง: ท่านมีประสบการณ์ท างานมากกว่าหรือเท่ากบั 6 เดือน และมีอายุระหว่าง 
23 – 43 ปีในปี พ.ศ.2566 หรือไม ่

❑ ใช่ 
❑ ไม่ใช ่
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ส่วนที่ 2 : ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
1. เพศ 
❑ หญิง 
❑ ชาย 

2. อายุ 
❑ ต ่ากว่า 20 ปี 
❑ 20 - 30 ปี 
❑ 31 - 40 ปี 
❑ 41 - 50 ปี 
❑ 51 ปีข้ึนไป 

3. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
❑ ต ่ากว่า 20,000 บาท 
❑ 20,001-40,000 บาท 
❑ 40,001-60,000 บาท 
❑ 60,001-80,000 บาท 
❑ 80,001 บาทข้ึนไป 

4. ระดบัการศึกษา 
❑ ต ่ากว่าปริญญาตรี  
❑ ปริญญาตรี  
❑ สูงกว่าปริญญาตรี 

5. อาชีพ 
❑ ขา้ราชการ  
❑ พนกังานรัฐวิสาหกิจ  
❑ พนกังานบริษทัเอกชน  
❑ เจา้ของธุรกิจ/อาชีพอิสระ 
❑ นกัเรียน/นกัศึกษา  
❑ อ่ืน ๆ โปรดระบ.ุ.. 

6. ประสบการณ์การท างานของท่าน (ปี) 
❑ 6 เดือน – 1 ปี 
❑ 1 – 3 ปี 
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❑ 3 – 7 ปี 
❑ 7 ปีข้ึนไป 

ส่วนที่ 3: ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของประชากรกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย
ในประเทศไทย 
โปรดใส่เคร่ืองหมาย / ลงในช่องว่างที่ตรงกบัความเป็นจริงมากที่สุด โดยประเมินสภาพการณ์ที่
แทจ้ริงขององค์กรของท่าน 

ปัจจัย  

ระดับความคิดเห็น  
5  4  3  2  1  
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด  

เห็น
ด้วย
มาก  

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง  

ไม่เห็น
ด้วย  

ไม่เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด  

บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร           
องค์กรของท่าน…      
1. ให้อิสระในการท างานและตดัสินใจ      
2. งานที่ท่านท ามีความทา้ทาย      
3. มีการส่งเสริมและก ากบัดูแลเพื่อท างานร่วมกนัใน
โครงการใหม่      
4. องคก์รของท่านมีความเปิดกวา้งต่อแนวคิดใหม่ๆ      
5. มีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ      
6. มีระบบที่มีประสิทธิภาพในการรับรู้แนวคิดใหม่ๆ ใน
องคก์ร      
7. การตอบรับเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน      
8. มีการส่งเสริมให้พนกังานสร้างสรรคแ์นวทางและวิธีการ
ท างานใหม่ๆ      
9. มีการให้รางวลัส าหรับขอ้เสนอแนะที่สร้างสรรคอ์ย่าง
เป็นธรรม           
10. องคก์รมีความยืดหยุ่น สามารถปรับตวัไดเ้ร็ว และเปิด
กวา้งต่อการเปล่ียนแปลง           
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ปัจจัย  

ระดับความคิดเห็น  
5  4  3  2  1  
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด  

เห็น
ด้วย
มาก  

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง  

ไม่เห็น
ด้วย  

ไม่เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด  

11. มีกิจกรรมที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม
ให้แก่พนกังานอย่างมีประสิทธิภาพ           
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง      
1. ผูน้ าในองคก์รท าให้ท่านมีความภาคภูมิใจในตนเอง           
2. ผูน้ าในองคก์รให้เวลาในการแนะน าการปฏิบตัิงานแก่
พนกังานเป็นรายบุคคล      
3. ผูน้ าในองคก์รมีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มี
ศีลธรรมและจริยธรรม           
4. ผูน้ าในองคก์รปฏิบตัิต่อพนกังานโดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล           
5. ผูน้ าในองคก์รมกัฟังปัญหา และความกงัวลของพนกังาน
เสมอ           
6. ผูน้ าในองคก์รมีการสนบัสนุนให้พนกังานไดแ้สดงออก
ถึงความสามารถ           
7. ผูน้ าในองคก์รมกัคอยกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้แก่
พนกังานเพื่อจะท าให้งานเกิดผลส าเร็จ           
8.  ผูน้ าในองคก์รส่งเสริมให้พนกังานแสดงความคิดเห็นเชิง
สร้างสรรคใ์นการท างานมากข้ึน      
9. ผูน้ าในองคก์รมีการระบุความส าคญัของการมีเป้าหมาย
ในการท างานชดัเจน           
10. ผูน้ าในองคก์รมกัตั้งค าถามที่ไม่เคยมีมาก่อน ซ่ึง
ก่อให้เกิดการสร้างไอเดียใหม่ๆ แก่พนกังาน           
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน           
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ปัจจัย 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

1. ผูน้ าในองคก์รสามารถส่ือสารเป้าหมายและความคาดหวงั
ขององคก์รที่ชดัเจนแก่พนกังาน
2. ผูน้ าในองคก์รมกัจดัการกบัปัญหาต่างๆ ภายในองคก์ร
ก่อนที่จะเป็นปัญหาเร้ือรัง
3. ผูน้ าในองคก์รสามารถบอกถึงมาตรฐานของการท างานที่
ชดัเจนแก่พนกังาน
4. ผูน้ าในองคก์รให้ความส าคญัในการทุ่มเทต่อภารกิจ
ร่วมกนั
5. ผูน้ าในองคก์รมกัตรวจสอบประสิทธิภาพการท างาน และ
คอยติดตามความผิดพลาดของพนกังานเสมอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ท่านรู้สึกพึงพอใจ…. 
1. เมื่องานของท่านยุ่งอยู่ตลอดเวลา
2. เมื่อท่านมีโอกาสที่จะไดท้ างานคนเดียว
3. เมื่อท่านไดร้ับมอบหมายงานที่แตกต่างออกไปเป็นครั้ ง
คราว
4. เมื่อท่านเป็นที่รู้จกัของคนในองคก์ร
5. กบัวิธีการบริหารจดัการงานของหัวหนา้
6. ความสามารถในการตดัสินใจของหัวหนา้
7. เมื่อสามารถท าในส่ิงที่ไม่ขดัต่อความรู้สึกผิดชอบชัว่ดี
ของท่าน
8. เมื่องานของท่านมีความมัน่คง
9. เมื่อมีโอกาสช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน
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ปัจจัย 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

10. เมื่อมีโอกาสที่จะสามารถแนะน าส่ิงต่างๆ ให้แก่เพื่อน
ร่วมงาน
11. เมื่อมีโอกาสที่จะท าบางส่ิงบางอย่างโดยใช้
ความสามารถของท่าน
12. เมื่อน านโยบายของบริษทัไปปฏิบตัิงานไดจ้ริง
13. เมื่อไดร้ับค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสม
14. เมื่อมีโอกาสกา้วหนา้ในงานที่ท า
15. เมื่อมีอิสระในการตดัสินใจ
16. เมื่อไดท้ างานดว้ยวิธีของตวัเอง
17. เก่ียวกบักฎเกณฑแ์ละขอ้บงัคบัต่างๆ ขององคก์ร
18. เมื่อเขา้กนัไดด้ีกบัเพื่อนร่วมงาน
19. เมื่อไดร้ับค าชม หากท างานไดด้ี
20. เมื่อรู้สึกว่างานที่ท าประสบความส าเร็จ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
ท่านมกัจะ… 
1. ให้ความสนใจกบัปัญหาที่ไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในงาน
ประจ าวนัของท่าน
2. มองหาโอกาสที่จะพฒันาส่ิงต่างๆ ในงานของท่าน
3. คน้หาวิธีการท างาน เทคนิค หรือเคร่ืองมือใหม่ๆ
4. คิดคน้วิธีการแกปั้ญหาใหม่ๆ อยู่เสมอ
5. คน้หาแนวทางใหม่ในการด าเนินงาน
6. ท าให้คนรอบขา้งมีความกระตือรือร้นในการสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ๆ
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ปัจจัย 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

7. ริเร่ิมในวิธีการแกปั้ญหาใหม่ๆ
8. สร้างไอเดียใหม่ๆ เสมอ
9. พยายามโนม้นา้วผูค้นให้การสนบัสนุนให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์
10. มีความพยายามในการพฒันาส่ิงใหม่ๆ
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