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บทที่ 1 
บทน า 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 

ในสภาวะเศรษฐกิจท่ีขับเคล่ือนด้วยความรู้ในปัจจุบัน การเพิ่มการเรียนรู้ให้กับ
พนักงานกลายเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัสูงสุดในทุกองค์การ การพฒันาองค์การของไทยได้รับเอา
แนวคิดการบริหารจากต่างประเทศมาใช้อย่างกวา้งขวาง ทั้งน้ีก็เพื่อท่ีจะด ารงสถานภาพทางการ
แข่งขัน หรือกล่าวอีกนัยคือเพื่อความอยู่รอดในกระแสการแข่งขันในระบบทุนนิยม ดังนั้ น
สถานภาพท่ีองคก์ารตอ้งการคือการสร้างความยัง่ยืนให้กบัองคก์าร ซ่ึงเคร่ืองมือทางดา้นการบริหาร
ประการหน่ึงท่ีจะสามารถมีส่วนช่วยให้องค์การได้รับความส าเร็จอย่างย ัง่ยืนคือองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ซ่ึงไดรั้บการกล่าวถึงกนัอย่างกวา้งขวางในทุกองคก์าร จากสภาวะปัจจยัต่าง ๆ จึงท าให้เกิด
ความปรารถนาท่ีจะสร้างและพฒันาองค์การให้เป็นองค์การสมยัใหม่ พนักงานสามารถเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถได้อย่างต่อเน่ืองและสามารถสร้างผลงานได้ตามความปรารถนา อีกทั้งเป็น
แหล่งสร้างความคิดทางปัญญาโดยการเรียนรู้ท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนั ดงันั้นองค์การสมยัใหม่ควรจะมี
ลกัษณะส าคญั คือตอ้งเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พนักงานในองค์การมีการแลกเปล่ียนความรู้ มี
การส่งผ่านความรู้ไปยงัสมาชิกอ่ืนในองค์การ รวมทั้งน าประสบการณ์และความเช่ียวชาญเฉพาะ
ด้านมาสร้างคุณค่าให้กับองค์การได้อย่างสร้างสรรค์ นอกจากน้ีความผูกพนัต่องานยงัเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม เน่ืองจากเป็นปัจจัยท่ีสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการท างานโดยตรง (Sonnentag, 2003) โดยความผูกพันต่องานเป็นพฤติกรรมของ
พนกังานในองคก์ารท่ีปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงัความสามารถทั้งกายและใจ เป็นขอบเขตท่ีพนกังาน
ให้ความสนใจกบัผลงานของตนเอง รวมถึงให้ความสนใจต่อเป้าหมายขององค์การ (Kahn, 1990) 
ซ่ึงมีงานวิจยัพบว่าความผูกพนัต่องานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม 
(Slåtten & Mehmetoglu, 2011; Agarwel et al., 2012) เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่องานจะมีการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานและปรับเปล่ียนกระบวนการคิดใหมี้ความหลากหลายท่ีมากขึ้น ซ่ึง
ส่งผลดีต่อตวับุคคลในการพฒันาขีดความสามารถของตนและส่งผลดีต่อองค์การในการพฒันาต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น (Agarwal, 2013; De Spiegelaere et al., 2012) 
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ทั้ งน้ี ส าหรับการท างานในองค์การใดองค์การหน่ึง โดยเฉพาะงานบางประเภท
พนกังานจ าเป็นจะตอ้งมีพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม เพื่อท่ีจะท าให้งานประสบความส าเร็จและ
สามารถมีศกัยภาพเพียงพอในการแข่งขนัทางธุรกิจ การเพิ่มศกัยภาพทางนวตักรรมของพนกังานจะ
ท าให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรคแ์ละจะช่วยให้องคก์ารมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัจากการ
สร้างความแตกต่างและเพิ่มประสิทธิภาพของสินคา้หรือบริการ พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมเป็น
พฤติกรรมของพนกังานในการหาวิธีการต่าง ๆ รวมทั้งการน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์และเป็น
ส่ิงแปลกใหม่ไปใช้ในการท างานและเป็นปัจจยัส าคญัท่ีองค์การในปัจจุบนัให้ความสนใจ การท่ี
พนกังานในองคก์ารมีพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมนั้น สามารถท าให้องคก์ารมีกรอบแนวคิดท่ี
ความหลากหลายและแปลกใหม่แตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงภายใตก้ารแข่งขนัในโลกธุรกิจท่ีสูงขึ้นและมี
การเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลานั้น การท่ีพนกังานในองคก์ารมีพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมจะท า
ให้องค์การมีความสามารถในการปรับเปล่ียนและอยู่รอดได้เป็นอย่างดี นอกจากน้ีการท่ีองค์การ
สนับสนุนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พนักงานท่ีมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมจะแสดง
พฤติกรรมการเรียนรู้แบบมีเป้าหมาย คือพนกังานจะมีความสนใจในการเรียนรู้ท่ีมากขึ้น เกิดความ
ทา้ทายในการหาวิธีการต่าง ๆ มาปรับใช้ในการท างาน กล่าวคือ มีการวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหา
อย่างเป็นระบบท่ีมุ่งหาวิธีการท่ีสามารถน ามาตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีสามารถเกิดขึ้นไดทุ้ก
รูปแบบ โดยพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมเป็นปัจจยัท่ีส่งผลทั้งพฤติกรรมระดบับุคคลและระดบั
องคก์าร โดยในระดบับุคคลจะมีการเรียนรู้ พฒันาและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นและระดบัองคก์ารจะมี
แนวคิดท่ีหลากหลายและสามารถตอบสนองความตอ้งการในปัจจุบันได้เป็นอย่างดี (Park et al., 
2013) 
 ในงานวิจยัคร้ังน้ีสนใจศึกษาปัจจยัองค์การแห่งการเรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
เน่ืองจากธุรกิจพลงังานเป็นส่วนส าคญัของโครงสร้างพื้นฐานและการด ารงของสังคม การผลิตและ
การใชท้รัพยากรพลงังานมีความส าคญัต่อเศรษฐกิจโลก กิจกรรมทางเศรษฐกิจทั้งหมดตอ้งใชแ้หล่ง
พลงังาน ไม่ว่าจะเป็นการผลิตสินคา้ การขนส่ง การใช้คอมพิวเตอร์และเคร่ืองจกัรอ่ืน ๆ นับไดว้่า
พลงังานเป็นส่ิงจ าเป็นของมนุษยใ์นโลกปัจจุบนัและทวีความส าคญัขึ้น เม่ือโลกยิ่งพฒันามากขึ้น 
แหล่งพลงังานเร่ิมค่อย ๆ เปล่ียนไปเป็นแหล่งพลงังานท่ีตอ้งอาศยัเทคโนโลยีในการผลิตมาก โดย
จากขอ้มูลของส านักงานนโยบายและแผนพลงังาน (สนพ.) คาดการณ์แนวโน้มการใช้พลงังาน ปี 
2566 โดยความตอ้งการใชพ้ลงังานขั้นตน้ของประเทศจะเพิ่มขึ้นร้อยละ 2.7 อยู่ท่ี 2,111 พนับาร์เรล
เทียบเท่าน ้ามนัดิบต่อวนั จากความตอ้งการเดินทางท่ีมีแนวโนม้กลบัมาเป็นปกติมากขึ้นหลงัจากการ
แพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ทั้งการเดินทางภายในประเทศและการเดินทางระหว่างประเทศ 
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รวมทั้งการขยายตวัของการลงทุนทั้งการลงทุนภาคเอกชนและภาครัฐ ตามการฟ้ืนตวัของเศรษฐกิจ 
โดยเป็นการใช้น ้ ามนัท่ีคาดว่าจะเพิ่มขึ้นร้อยละ 4.2 ก๊าซธรรมชาติคาดว่าจะเพิ่มขึ้นเล็กน้อยร้อยละ 
1.8 การใชถ้่านหิน ลิกไนตค์าดวา่จะเพิ่มขึ้นร้อยละ 1.1 และการใชไ้ฟฟ้าพลงัน ้าและไฟฟ้าน าเขา้ คาด
วา่จะเพิ่มขึ้นร้อยละ 4.4 (ส านกังานนโยบายและแผนพลงังาน, 2566) 

บริษทัในกลุ่มธุรกิจพลงังานของงานวิจยัคร้ังน้ี ด าเนินธุรกิจดา้นพลงังานและปิโตรเคมี
อยา่งครบวงจร โดยประกอบธุรกิจก๊าซธรรมชาติ ธุรกิจการคา้ระหวา่งประเทศ ธุรกิจเทคโนโลยีและ
วิศวกรรม ธุรกิจส ารวจและผลิต ธุรกิจน ้ามนัและการคา้ปลีก ธุรกิจปิโตรเคมีและการกลัน่ และธุรกิจ
ไฟฟ้าและสาธารณูปการ 

ดา้นพนกังานในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังานท่ีสนใจศึกษาจะเป็นกลุ่มคนเจเนอเรชนัวาย 
เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีจะเป็นแรงงานกลุ่มใหญ่ท่ีสุดของประเทศ (ส านักงานสภาพฒันาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ, 2563) และมีแนวโนม้ท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานในองคก์ารและ
เป็นบุคคลท่ีเกิดในยุคท่ีเทคโนโลยีมีการพฒันาอย่างรวดเร็ว มีความสามารถทางเทคโนโลยี มี
ความคิดสร้างสรรค ์มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง สามารถรับมือกบัความเปล่ียนแปลง ตอ้งการท างาน
ท่ีมีความก้าวหน้า สามารถแสดงความคิดเห็นและบริหารจดัการด้วยตนเอง ทั้งในเร่ืองเวลาและ
สถานท่ี ให้ความส าคญัต่อสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน รวมถึงกลา้ทดลองในส่ิงใหม่ ๆ และกลา้
เส่ียง ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหลายองคก์ารต่างก็ตอ้งการเพื่อสร้างนวตักรรม จึงถือไดว้่ากลุ่มคนเจเนอเรชนัวาย
จะมีบทบาทส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารดว้ยนวตักรรม เพื่อความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัและน า
องคก์ารไปสู่การเติบโตทางธุรกิจ 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้นจึงท าให้ผูว้ิจัยสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยองค์การแห่งการ
เรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนั
วายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน โดยผลการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นแนวทางให้กบัผูบ้ริหารองคก์ารน าไป
วางแผนกลยุทธ์และบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริมให้พนักงานเจเนอเรชันวายมี
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมมากขึ้นต่อไป 

 
 

1.2 วัตถุประสงค์การศึกษาวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
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2. เพื่อศึกษาบทบาทการเป็นตวัแปรส่งผ่านของความผูกพนัต่องานในความสัมพนัธ์
ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายใน
บริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

 
 

1.3 ขอบเขตการศึกษาวิจัย 
1.3.1 ขอบเขตด้านเน้ือหาของการศึกษาวิจัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยั

องค์การแห่งการเรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน โดยจดัท าแบบสอบถาม (Questionnaire) ใน
รูปแบบออนไลน์ เพื่อเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างระยะเวลาตั้งแต่เดือนกรกฎาคม-สิงหาคม พ.ศ. 
2566 

 
1.3.2 ขอบเขตด้านกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย  
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่ม

ธุรกิจพลงังาน จ านวนไม่นอ้ยกวา่ 385 คน ซ่ึงเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non 
Probability Sampling) โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 

 
1.3.3 ขอบเขตด้านตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 

1.3.3.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) คือ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) ประกอบดว้ย 7 ดา้น ดงัน้ี 

 1. การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Create 
Continuous Learning Opportunities)  

 2. การสนับสนุนให้ใช้การซักถามและสนทนา  (Promote 
Inquiry and Dialogue) 

 3. การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 
(Encourage Collaboration and Team Learning) 

 4. การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Establish 
Systems to Capture and Share Learning) 
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 5. การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ (Empower 
People Toward a Collective Vision) 

 6.  การเ ช่ือมโยงองค์การกับส่ิงแวดล้อม (Connect the 
Organization to its Environment) 

 7. ภาวะผูน้ าในการสนบัสนุนการเรียนรู้ (Provide Strategic 
Leadership for Learning) 

1.3.3.2 ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator Variables) คือ ความผูกพันต่องาน 
(Work Engagement) ประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ความขยนัขนัแขง็ (Vigor) 
  2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) 
  3. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) 

1.3.3.3 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ พฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior) ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1. การสร้างความคิด (Idea Generation) 
 2. การสนบัสนุนความคิด (Idea Promotion) 
 3. การท าความคิดเป็นจริง (Idea Realization and 

Innovation) 
 
 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษาวิจัย 
1.4.1 ประโยชน์เชิงวิชาการ  

1.4.1.1 เพื่อทราบความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้และ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

1.4.1.2 เพื่อทราบบทบาทการเป็นตวัแปรส่งผ่านของความผูกพนัต่องาน
ในความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

1.4.1.3 เพื่อไดรั้บองคค์วามรู้ใหม่ทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม โดยมีความผูกพนั
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ต่องานเป็นตวัแปรส่งผ่าน เพื่อท่ีจะไดน้ าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัไปเป็นแนวทางพฒันาแก่
ผูท่ี้ตอ้งการศึกษาวิจยัในองคก์ารอ่ืน ๆ ต่อไป 
 
1.4.2 ประโยชน์เชิงการบริหารจัดการ  

1.4.2.1 องค์การสามารถน าไปเป็นแนวทางในการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล โดยการส่งเสริมกระบวนการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์าร ไม่ว่าจะ
การปรับปรุงพฒันารูปแบบการเรียนรู้ เพิ่มการฝึกอบรมและการพฒันาความรู้ให้กบั
พนักงานมากขึ้น ตลอดจนการสนับสนุนปัจจยัการเรียนรู้ต่าง ๆ เพื่อให้ตรงกบัความ
ตอ้งการของพนกังาน และสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์ารในภาพรวม ซ่ึงจะน าไปสู่
การพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อไป 

1.4.2.2 องค์การสามารถน าไปเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้เพื่อให้
พนักงานเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมท่ีดีและเป็นข้อมูลให้ผูบ้ริหารน าไป
พฒันาปรับเปล่ียนกลยุทธ์ขององคก์าร เพื่อมุ่งเนน้ให้เกิดขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพผลการด าเนินงานขององค์การ ซ่ึงองค์การสามารถน า
แนวทางท่ีเป็นประโยชน์น้ีไปใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ตลอดจนคาดการณ์
ศกัยภาพขององคก์ารและวางทิศทางขององคก์ารในอนาคตต่อไป 

1.4.2.3 เพื่อเป็นแนวทางให้กบัผูบ้ริหารองค์การน าผลการวิจยัคร้ังน้ีไป
ปรับปรุงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้พนักงานให้มีพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมท่ีมากขึ้น โดยให้ความส าคัญต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ รวมทั้ง
องคก์ารควรให้ความส าคญักบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มในงานและลกัษณะงานท่ีสามารถ
ท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่องาน มีความภักดีกับองค์การและเป็นการรักษา
พนกังานใหต้อ้งการร่วมงานกบัองคก์ารในระยะยาวดว้ย 
 
 

1.5 ความสอดคล้องของการศึกษาวิจัยที่มีต่อจุดมุ่งหมายการพฒันาอย่างยั่งยืน 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีความสอดคล้องต่อจุดมุ่งหมายการพัฒนาอย่างย ัง่ยืนตามท่ี

องคก์ารสหประชาชาติประจ าประเทศไทย (UN Thailand) ไดเ้ผยแพร่เป้าหมายการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน 
(Sustainable Development Goals – SDGs) ท่ีประชาคมโลกตกลงร่วมกันท่ีจะใช้เป็นกรอบในการ
ด าเนินการดา้นการพฒันา โดยงานวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเนน้ความสอดคลอ้งต่อเป้าหมายดงักล่าว ดงัน้ี 
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เป้าหมายท่ี 8 ส่งเสริมการเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีต่อเน่ือง ครอบคลุม และยัง่ยนื การจา้ง
งานเต็มท่ี มีผลิตภาพ และการมีงานท่ีเหมาะสมส าหรับทุกคน (Promote Sustained, Inclusive and 
Sustainable Economic Growth, Full and Productive Employment and Decent Work for All) 
การศึกษาปัจจยัองค์การแห่งการเรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน จะช่วยให้องค์การสามารถน า
องค์ความรู้มาพฒันาด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายการขยายตัวทางเศรษฐกิจและการ
เติบโตทางเศรษฐกิจต่อหัวประชากรอย่างย ัง่ยืน การเพิ่มผลิตภาพผ่านการเพิ่มความหลากหลาย การ
ยกระดบัเทคโนโลยแีละนวตักรรม ส่งเสริมนโยบายท่ีมุ่งเนน้การพฒันาท่ีสนบัสนุนกิจกรรมท่ีมีผลิต
ภาพ ส่งเสริมความสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 

เ ป้าหมายท่ี  9 ส ร้างโครงสร้างพื้นฐานท่ีมีความทนทาน ส่ง เสริมการพัฒนา
อุตสาหกรรมท่ีครอบคลุมและยัง่ยนื และส่งเสริมนวตักรรม (Build Resilient Infrastructure, Promote 
Inclusive and Sustainable Industrialization and Foster Innovation)  การศึกษาปัจจยัองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนั
วายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน จะช่วยท าให้องค์การมีการพฒันาอุตสาหกรรมท่ีครอบคลุมและ
ยัง่ยืน โดยการยกระดบัขีดความสามารถภาคอุตสาหกรรมผ่านการสนับสนุนการพฒันาเทคโนโลยี
การวิจยัและนวตักรรม อนัจะน าไปสู่การพฒันาผลิตภณัฑ์ของประเทศให้มีความหลากหลายและมี
มูลค่าเพิ่ม ซ่ึงนวตักรรมท่ีประสบความส าเร็จจะสามารถช่วยสร้างมูลค่าเชิงเศรษฐกิจ มีประโยชน์ต่อ
ผูค้นในสังคมและประเทศชาติ 
 
 

1.6 นิยามศัพท์ 
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง องค์การท่ีเปิดโอกาสให้

พนกังานในองคก์ารเพิ่มศกัยภาพและขีดความสามารถ เพื่อสร้างผลงานและอนาคตร่วมกนัโดยการ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดจากพนักงานในองคก์ารส่งผ่านแลกเปล่ียนองคค์วามรู้กนั 
เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

ความผกูพนัในงาน (Work Engagement) หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของพนกังาน
ท่ีมีต่องานในเชิงบวก เป็นสภาวะทางจิตใจ อารมณ์ และความคิดท่ีมีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดย
จะแสดงออกในลกัษณะท่ีมีความขยนั ทุ่มเท ตั้งใจท างานให้ส าเร็จ ท างานอย่างมีความสุขและรู้สึก
ภูมิใจในงาน ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นเพื่อท าใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย 
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พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล
ในการคิดคน้แนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน รวมไปถึงการสนบัสนุนให้ผูอ่ื้น
กระท าการเช่นเดียวกนั 
 เจเนอเรชันวาย (Generation Y) หมายถึง ผู ้ท่ี เกิดในช่วงปี พ.ศ.  2523-2543 (กรม
สุขภาพจิต, 2563) 
 
 

1.7 บทสรุป 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้และความผกูพนัต่อ

งานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน ซ่ึงเป็นธุรกิจท่ีมีความส าคญัต่อเศรษฐกิจของประเทศและการด าเนินชีวิตของประชาชน 
ผูวิ้จยัคาดหวงัวา่งานวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารองคก์ารไดเ้ขา้ใจและน าไปพฒันาองคก์าร
ให้เกิดการส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมให้พนักงาน ก่อให้เกิดการสร้างนวตักรรมใน
องคก์ารเพิ่มมากขึ้น ซ่ึงจะท าให้พนกังานมีทกัษะ ความรู้ความสามารถ ตลอดจนมีองคค์วามรู้ต่าง ๆ 
ท่ีดีขึ้น เพื่อท่ีจะสามารถน ามาใชป้ระโยชน์กบัการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท าใหเ้กิดการสร้าง
นวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาประเทศและเป็นปัจจยัท่ีท าใหป้ระเทศขบัเคล่ือนไป
ขา้งหนา้ 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การทบทวนวรรณกรรมเป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงผูว้ิจยั
ได้ท าการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากบทความทางวิชาการ และงานวิจัยท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการ
ศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เพื่อใช้เป็นแนวทางและก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การศึกษาปัจจยัองค์การแห่งการเรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน ดงัหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 2.1 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งและแนวคิดในการศึกษาวิจยั 
  2.1.1 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning  
Organization) 
  2.1.2 ทฤษ ฎีและแนวคิ ด ท่ี เ ก่ี ย วกับความผูกพันต่ อง าน  (Work  
Engagement) 
  2.1.3 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม 
(Innovative Behavior) 
 2.2 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.3 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั 
 2.4 สมมติฐาน 
 2.5 บทสรุป 
 
 

2.1 ทฤษฎีที่เกีย่วข้องและแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
2.1.1 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

2.1.1.1 ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ได้ริเร่ิมในปี 

ค.ศ. 1978 จากผลงาน “Organization Learning: A Theory of Action Perspective” ของ Chris Argris 



10 

ศาสตราจารยแ์ห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด และ Donald Schon ศาสตราจารยแ์ห่งสถาบนัเทคโนโลยี
แมสซาชูเซตส์ (MIT) 

ต่อมา เ ม่ือปี  ค .ศ .  1990 Peter M. Senge ศาสตราจารย์แห่งสถาบัน
เทคโนโลยีแมสซาชูเซตส์ (MIT) เขียนหนังสือช่ือ “The Fifth Discipline: The Art and Practice of 
the Learning Organization” ซ่ึงไดใ้ห้ความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ สถานท่ีท่ีบุคลากรได้
ขยายความสามารถอย่างต่อเน่ืองเพื่อสร้างผลลพัธ์ท่ีปรารถนา เป็นท่ีซ่ึงใส่ใจและให้ความส าคญักบั
แบบแผนทางความคิดใหม่ ๆ และการพฒันาต่อยอดทางความคิด เป็นท่ีซ่ึงแรงบนัดาลใจเป็นอิสระ
และเป็นท่ีซ่ึงบุคลากรมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและรู้ท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนัต่อเน่ืองอยา่งไร 

Garvin (1993) ได้นิยามว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การท่ีสร้าง 
แสวงหา และมีสามารถถ่ายโอนความรู้ โดยสามารถท่ีจะน าเอาความรู้ต่าง ๆ ไปประยุกตใ์ชเ้พื่อท า
การปรับเปล่ียนพฤติกรรมอนัเน่ืองมาจากความรู้ใหม่ 

Marquardt and Reynolds (1994) ไดนิ้ยามว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ 
องคก์ารท่ีมีบรรยากาศของการเรียนรู้เป็นรายบุคคลและเป็นกลุ่ม ซ่ึงมีการสอนให้มีกระบวนการคิด
และวิเคราะห์ เพื่อช่วยให้เขา้ใจในส่ิงต่าง ๆ โดยบุคคลในองค์การช่วยกนัแกไ้ขจากความผิดพลาด 
เป็นผลใหบุ้คคลในองคก์ารเกิดการปรับตวัและตระหนกัในการเปลี่ยนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

Marsick and Watkins (1994) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการ
เรียนรู้วา่ คือองคก์ารท่ีมีการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองและมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนตวัเอง โดย
ท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถของสมาชิกในการสร้างความเป็นเลิศใหแ้ก่องคก์าร ในขณะเดียวกนัก็ใช้
องค์การแห่งการเรียนรู้สร้างความเป็นเลิศให้แก่สมาชิกภายในองค์การ ด้วยการใช้กระบวนการ
เรียนรู้เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ท่ีท าให้การปฏิบติังานดีขึ้นและมีการกระจายอ านาจเพื่อกระตุน้
ให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม พร้อมทั้งส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผย และ
เช่ือมโยงการพึ่งพาระหวา่งบุคคล องคก์ารและชุมชนท่ีเก่ียวขอ้ง 

ดงันั้น สรุปความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดว้า่ องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization) เป็นองค์การท่ีสมาชิกปรารถนาในการเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ อย่างเป็น
ระบบและต่อเน่ือง มีบรรยากาศท่ีเอ้ือให้บุคลากร กลุ่ม และทีมในองค์การได้พฒันาการเรียนรู้ 
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ มีการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ประสบการณ์จากทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร มีพลงัร่วมในการท างานและการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร สามารถสร้างองคค์วามรู้
ใหม่ ๆ มีระบบจดัการความรู้ รวมทั้งประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้และการท างานไดอ้ย่าง
เหมาะสม ตลอดจนมีการสร้างค่านิยมเก่ียวกับการทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ สร้างนวตักรรมและสามารถ
แสดงศกัยภาพเพื่อสร้างความเป็นเลิศใหแ้ก่องคก์าร 
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2.1.1.2 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีอยู่ดว้ยกนัหลายแนวคิด แนวคิด

แรกเป็นของ Peter Senge (1990) ซ่ึงเช่ือว่ามนุษยท์ุกคนมีศกัยภาพท่ีจะเรียนรู้ ฉะนั้นโครงสร้างท่ีจะ
ท าให้คนเรามีศกัยภาพในการเรียนรู้มิใช่เป็นการช้ีน าหรือการสะทอ้นความคิด แต่เป็นการเผยแพร่
ความคิดแก่สมาชิกอ่ืน ๆ ในองค์การ ซ่ึงจะช่วยผลักดันให้เกิดการเรียนรู้ ทุกคนต่างเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั ท าให้องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นแหล่งท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้ ท่ีสร้างขึ้น
เอง เพื่อส่งเสริมให้เกิดศกัยภาพแก่ตนเอง โดยไดเ้สนอหลกั 5 ประการ เพื่อท่ีจะเป็นแนวทางในการ
พฒันาองคก์ารเพื่อไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไวด้งัน้ี 

1. การคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) เป็นการมองภาพและส่ิงต่าง 
ๆ แบบองคร์วม เป็นกรอบการท างานท่ีมองแบบแผนและความเก่ียวพนั ท าให้ความซับซ้อนเป็นส่ิง
ท่ีสามารถจดัการได้ องค์การสามารถมองเห็นวิธีคิดและภาษาท่ีใช้อธิบายพฤติกรรมความเป็นไป  
ต่าง ๆ ถึงความเช่ือมโยงท่ีต่อเน่ืองของทุก ๆ ส่ิง และเหตุการณ์ต่าง ๆ โดยจะน าไปสู่กระบวนการ
บูรณาการเป็นความรู้ใหม่ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. ความสามารถของบุคคล (Personal Mastery) เป็นการส่งเสริมในการ
พฒันาตนเอง การสร้างโอกาสในการเรียนรู้ เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคคลไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวซ่ึ้ง
หมายถึงการจดักลไกต่าง ๆ ในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นโครงสร้างองคก์าร ระบบสารสนเทศ ระบบการ
พฒันาบุคคล หรือแมแ้ต่ระเบียบ วิธีการปฏิบติังานประจ าวนั เพื่อให้คนในองค์การได้เรียนรู้ส่ิง 
ต่าง ๆ เพิ่มเติมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

3. รูปแบบแนวความคิด (Mental Model) เป็นการตระหนักถึงกรอบ
แนวคิดของตนเอง ท าให้เกิดความคิดท่ีมีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตน และพฒันา
รูปแบบความคิดให้สอดคลอ้งกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ไม่ยึดติดกับความเช่ือท่ีลา้สมยั และ
สามารถท่ีจะบริหารปรับเปล่ียนกรอบความคิดของตนและท าใหเ้กิดความเขา้ใจในเร่ืองราวต่าง ๆ ได ้
สร้างผลท่ีดีต่อองคก์ารในการท างานร่วมกนั 

4. การแบ่งปันวิสัยทัศน์ (Shared Vision) เป็นกรอบความคิดเก่ียวกับ
เป้าหมายขององค์การในอนาคตท่ีทุกคนในองค์การมีความปรารถนาร่วมกัน ช่วยกันสร้างภาพ
อนาคตขององคก์ารไปดว้ยกนั หรือการสร้างความคาดหวงัขององคก์ารในอนาคตท่ีองคก์ารอยากจะ
เป็นหรือการสร้างกรอบแนวทางท่ีจะมุ่งไปสู่จุดเดียวกนัของทั้งองคก์าร 

5. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) เป็นกระบวนการท่ีท าให้ทุกคน
เกิดความคิดร่วมเพื่อน าไปสู่การเรียนรู้ร่วมกนัในการพฒันาไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อสร้างในส่ิงท่ี
สมาชิกของทีมตอ้งการ โดยมาจากการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะและวิธีคิดเพื่อพฒันา
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ภูมิปัญญา และศกัยภาพของทีมงานโดยรวม มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน ถ่ายโอนขอ้มูลทั้งในเร่ืองของ
ความรู้ใหม่ ๆ ท่ีไดม้าจากการคน้คิด หรือจากภายนอก และภายในระหว่างกนัและกนั นอกจากน้ียงั
รวมถึงการเรียนรู้เก่ียวกบัการท างานร่วมกนัเป็นทีมดว้ย ซ่ึงการเรียนรู้และพฒันาในเร่ืองน้ีจะช่วยให้
การท างานร่วมกันในองค์การ มีความเป็นทีมได้ดีขึ้นจากการท่ีสมาชิกแต่ละคนสามารถแสดง
ศกัยภาพท่ีมีอยูอ่อกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

จากหลกัการพื้นฐานทั้ง 5 ประการขา้งตน้ กล่าวโดยสรุปไดว้่า ความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้นั้นตอ้งเร่ิมจากการพฒันาตวับุคคลให้มีความเช่ียวชาญเป็นพิเศษของบุคคล (Personal 
Mastery) ในองค์การ โดยการเสริมสร้างนิสัยให้เป็นบุคคลผูใ้ฝ่รู้อยู่ตลอดเวลา พร้อมกบัน าขอ้มูล
ความรู้มาพัฒนาความคิดท่ีมองโลกตามความเป็นจริง (Mental Models) การมองโลกและการ
ตดัสินใจให้เหมาะสมและทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้มทางธุรกิจ ต่อจากนั้นจึงโยง
เขา้สู่ความสัมพนัธ์กบัองคก์าร โดยการสร้างความเขา้ใจในทิศทางขององคก์ารในอนาคตให้ตรงกนั
ส่ือสารให้เกิดความเขา้ใจเดียวกนัเพื่อการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) และเม่ือเขา้ใจถึงส่ิงท่ี
จะท าในอนาคตแลว้ จึงก้าวไปสู่การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) ซ่ึงครอบคลุมตั้งแต่
ความรู้ในขอ้มูลเพื่อการตัดสินใจ วิธีการคิด การมองปัญหา และท่ีส าคญัยิ่งก็คือ การเรียนรู้จาก
ความส าเร็จและความลม้เหลวของเพื่อนร่วมงาน จากการปรับปรุงทศันคติลกัษณะการท างานต่าง ๆ
ขา้งตน้แลว้ องคก์ารจะบรรลุถึงความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งสมบูรณ์ไดก้็ดว้ยการท่ีสมาชิก
แต่ละคนน าความรู้มาคิดวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ เพื่อให้เห็นภาพรวมและสามารถระบุประเด็นท่ี
ตอ้งตดัสินใจไดถู้กตอ้งตรงจุด ทั้งน้ีสามารถวดัผลความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อประเมิน
สภาวะท่ีแทจ้ริงขององคก์าร วิเคราะห์ขอ้ดีและขอ้ดอ้ย เพื่อน าไปปรับปรุงให้เกิดความเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ตามหลกั 5 ประการของ Senge ต่อไป 

แนวคิดของ Garvin (1993) จากมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ให้ความหมายขององคก์ารแห่ง
การเรียนรู้วา่เป็นองคก์ารท่ีมีทกัษะในการสร้างสรรค ์การไดม้าซ่ึงความรู้ การถ่ายโอนส่งผา่นความรู้
และการปรับพฤติกรรมองคก์ารเพื่อสะทอ้นความรู้ใหม่ให้เกิดความเขา้ใจหยัง่รู้ไดอ้ยา่งถ่องแท ้และ
ได้เสนอแนะแนวทางส าหรับการพฒันาสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไวโ้ดยระบุว่าการจะ
พฒันาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ไดจ้ะตอ้งใช้เวลาและความพยายาม อย่างไรก็ดี ขั้นตอนหรือ
แนวทางท่ีส าคญัในการพฒันาใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 

1. การสร้างบรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้มท่ีกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ โดยในผูบ้ริหาร
และบุคลากรตอ้งมีเวลาท่ีจะคิด ทบทวน และวิเคราะห์ในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงจะเป็นกลไกส าคญัท่ีน าไปสู่
การเรียนรู้ 
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2. การลดกรอบหรือก าแพงกั้นระหว่างหน่วยงานและสายการบงัคบับญัชาต่าง ๆ โดย
จะเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนความคิดระหว่างบุคลากร  

3. การสร้างกลไกหรือกิจกรรมให้เกิดการเรียนรู้ โดยมีเป้าประสงค์เพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้ภายในองค์การ โดยกิจกรรมเหล่าน้ีจะท าให้บุคลากรได้รับความรู้ใหม่ ๆ และได้คิดถึง
แนวทางในการน าความรู้เหล่านั้นไปใชป้ระโยชน์ภายในองคก์าร 

นอกจากน้ี Garvin ยงัไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะหรือทกัษะท่ีส าคญัขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยองคก์ารใดก็ตามท่ีจะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีส าคญั 
5 ประการ ดงัน้ี 

1. การแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ (Systematic Problem Solving)  
2. การทดลองใชว้ิธีการใหม่ ๆ (Experimentation with New Approaches)  
3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนและเร่ืองในอดีต (Learning from their Own 

Experience and Past History)  
4. การเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธีการท่ีดีท่ีสุดของผู ้อ่ืน (Learning from the 

Experiences and Best Practices of Others)  
5. การถ่ายโอนความรู้ทัว่ทั้งองคก์ารไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ (Transferring 

Knowledge Quickly and Efficiently throughout the Organization)  
นอกจากน้ียงัมีแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Marsick and Watkins 

(1993, 2003) ซ่ึงแนวคิดน้ีมาจาก Marsick แห่งมหาวิทยาลยัโคลมัเบีย และ Watkins แห่งมหาวิทยาลยั
จอร์เจีย ซ่ึงน าเสนอแนวความคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในเชิงปฏิบติัว่าองคก์ารจะตอ้งใชก้ารเรียนรู้
เป็นหนทางในการพฒันาตนเอง และให้ความส าคญักบัการพฒันาพนักงานในองค์การ โดยเห็นว่า
องคก์ารควรตอ้งเพิ่มความสามารถในการส่งเสริมและสนบัสนุนการเรียนรู้ รวมทั้งน าเอาองคค์วามรู้
ท่ีได้ไปใช้ให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ มีการสร้างตัวแบบท่ีได้รับการพฒันาจากแนวคิดท่ีเป็นท่ี
ยอมรับและไดรั้บการน ามาปรับใชใ้นงานวิจยัเป็นจ านวนมาก คือ แบบสอบถามมิติขององคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ (Dimensions of the Learning Organization Questionnaire - DLOQ) ซ่ึงเป็นการมองใน
เชิงบูรณาการ ท าให้ทราบว่าถึงสภาพปัจจุบนัขององค์การ การเปล่ียนแปลงขององค์การ  มีการ
เปรียบเทียบองค์การและปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้ในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงตวัแบบวดัมิติทั้ง 7 
ดา้น สะทอ้นถึงการแบ่งระดบัออกเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม ระดบัองค์การและ
ระดบัสังคม ใชว้ดัไดถึ้งความเปลี่ยนแปลงของบรรยากาศ วฒันธรรม ระบบ และโครงสร้างองคก์าร
ท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของบุคคล 
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รูปภาพ 2.1 รูปแบบแนวคิดมิติขององค์การแห่งการเรียนรู้  
ท่ีมา: Marsick and Watkins (1993)  
  

องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีน าไปสู่แบบสอบถามมิติขององคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ หรือ Dimensions of Learning Organization Questionnaire (DLOQ) ประกอบดว้ยมิติท่ีมี
ความส าคญัในการสร้างองคก์ารใหก้ลายเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ทั้ง 7 ดา้น ประกอบดว้ย 

1. การส ร้างโอกาสในการ เ รียน รู้อย่ า งต่อ เ น่ื อง  (Create Continuous Learning 
Opportunities) คือ การเรียนรู้ถูกออกแบบให้รวมอยู่ในการท างานเพื่อให้พนกังานสามารถเรียนรู้ได้
จากการปฏิบติังาน เป็นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และสามารถเติบโตในหนา้ท่ีการ
งาน 

2. การสนับสนุนให้ใช้การซักถามและสนทนา (Promote Inquiry and Dialogue) คือ 
การท่ีพนักงานไดรั้บการสนับสนุนให้แสดงความคิดเห็นท่ีมีเหตุผล และเต็มใจท่ีจะรับฟัง รวมถึง
การสอบถามความคิดเห็นของผูอ่ื้น เพื่อช่วยส่งเสริมให้ทุกคนสามารถท่ีจะตั้งค  าถามไดอ้ย่างอิสระ
เพื่อท าการอภิปรายร่วมกนั โดยใหข้อ้มูลยอ้นกลบั และสามารถน าขอ้มูลไปปฏิบติัได ้

3. การส่งเสริมการร่วมมือกันและการเรียนรู้เป็นทีม (Encourage Collaboration and 
Team Learning) คือ การท างานแบบกลุ่มเพื่อเปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็น ซ่ึงเป็นการ
คาดหวงัให้เกิดการเรียนรู้และท างานร่วมกนั การเรียนรู้เป็นทีมถือเป็นการสร้างวฒันธรรมและให้
ผลตอบแทนท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร 
 4. การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Create System to Capture and Share 
Learning) คือ การน าเทคโนโลยีทั้ งในระดับพื้นฐานและระดับสูงมาช่วยในการสร้างระบบการ
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แบ่งปันความรู้และบูรณาการให้เขา้กบังาน มีการเผยแพร่ส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ใหก้บัพนกังานในองคก์าร มี
การจดัรวบรวมความรู้ไวใ้นระบบท่ีสามารถเขา้ถึงได้ง่ายและท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนัในการ
ท างาน 

5. การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ (Empower People Toward a Collective 
Vision) คือ พนักงานในองค์การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์ รวมถึงปฏิบติัและท าให้บรรลุ
วิสัยทศัน์ขององคก์าร มีการกระจายอ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบเพื่อให้พนกังานมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ ท าใหพ้นกังานมีแรงกระตุน้และมีแรงจูงใจท่ีจะเรียนรู้ในส่ิงท่ีตนตอ้งรับผิดชอบ 

6. การเช่ือมโยงองคก์ารกบัส่ิงแวดลอ้ม (Connect the Organization to its Environment) 
คือ การท่ีพนักงานในองค์การเห็นผลกระทบของงานท่ีมีผลต่อองค์การโดยรวม การแสวงหาองค์
ความรู้จากส่ิงแวดลอ้มรอบขา้ง และใชข้อ้มูลเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานองคก์ารโดยมีการเช่ือมโยง
เขา้กบัชุมชนและคนในสังคม 

7. ภาวะผูน้ าในการสนับสนุนการเรียนรู้ (Provide Strategic Leadership for Learning) 
คือ รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีให้ความส าคญัและสนับสนุนการเรียนรู้ในเชิงกลยุทธ์เพื่อผลลพัธ์ทาง
ธุรกิจ 

จากการทบทวนวรรณกรรมของแนวคิดเก่ียวกบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ได้
น าเอาแนวคิดของ Marsick and Watkins มาใชส้ าหรับการศึกษาในงานวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากตวัแบบ
ของมิติการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ มีการแสดงให้เห็นในรายละเอียดขององคป์ระกอบย่อย ท า
ให้เกิดความชัดเจนในการศึกษาถึงพฤติกรรมของพนักงานในองค์การเก่ียวกับพฤติกรรมการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้และความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การ โดยมีเคร่ืองมือวัดท่ีเรียกว่า
แบบสอบถาม มิ ติขององค์ก ารแ ห่งการ เ รี ยน รู้  (Dimensions of the Learning Organization 
Questionnaire - DLOQ) เป็นตวัช้ีวดัท่ีแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะในมิติต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในองค์การ
นั้น ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีจะสร้างความเขา้ใจไดถึ้งระดบัของวฒันธรรมการเรียนรู้ ซ่ึงส่งผลต่อการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อไป 

 
2.1.2 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วกบัความผูกพนัต่องาน (Work Engagement) 

2.1.2.1 ความหมายของความผกูพนัต่องาน 
Kahn (1990) กล่าวว่า ความผูกพนัต่องาน เป็นการแสดงออกทางจิตใจ 

หรือเป็นการมุ่งเน้นเร่ืองกิจกรรมในหนา้ท่ีของตนเอง และเป็นองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัส าหรับ
ผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปรียบเสมือนส่ิงท่ีควบคุมสมาชิกขององค์การในการ
ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 
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May et al. (2004) กล่าวว่า ความผูกพนัต่องานเป็นสภาวะทางจิตใจดา้น
อารมณ์ ความคิด ความรู้สึกเชิงบวกท่ีบุคคลมีต่องาน โดยบุคคลจะทุ่มเทก าลงักายและใส่ใจกบัการ
ท างาน 

Schaufeli and Bakker (2004) กล่าวว่า ความผูกพนัต่องาน เป็นสภาวะ
ทางจิตของบุคคลในเชิงบวกท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง บุคคลท่ีมีความผูกพนัในงานจะเป็นคนท่ีมี
ความขยนัขนัแข็งในการท างาน มีความพยายามไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค มีพลงัแรงกายในการท างาน มี
ความกระฉบักระเฉง มีความกระตือรือร้น มีแรงบนัดาลใจ มีความภูมิใจในงาน มีความหลงใหลและ
รู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 

จากความหมายขา้งตน้ของความผกูพนัต่องาน สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อ
งาน หมายถึงทศันคติหรือความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานในเชิงบวก เป็นสภาวะทางจิตใจ อารมณ์ 
และความคิดท่ีมีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยจะแสดงออกในลกัษณะท่ีมีความขยนั ทุ่มเท ตั้งใจ
ท างานให้ส าเร็จ ท างานอย่างมีความสุขและรู้สึกภูมิใจในงาน ไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นเพื่อท า
ใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย 

2.1.2.2 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่องาน 
Schaufeli et al. (2006) ได้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพนัต่องาน 3 

ดา้นดงัน้ี 
1. ความขยนัขนัแข็ง (Vigor) หมายถึง การท่ีบุคคลมีพลงังานสูง มีความ

ยดืหยุ่นในการท างาน เต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามทั้งหมดท่ีมีในการท างาน และมีความอดทนไม่ยอ่
ทอ้เม่ือเผชิญกบัอุปสรรคและความยากล าบากในการท างาน 

2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) หมายถึง การท่ีบุคคลรู้สึกว่า
งานท่ีตนเองท าเป็นงานท่ีมีความส าคญัและทา้ทาย มีความกระตือรือร้นในการท างาน รู้สึกภาคภูมิใจ
และมีแรงบนัดาลใจในการท างาน 

3. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับงาน (Absorption) หมายถึง การท่ี
บุคคลมีสมาธิในการท างานสูง ใจจดจ่ออยูก่บัการท างาน รู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็วและรู้สึกว่า
งานเป็นส่ิงท่ีส าคญัของชีวิตจนไม่สามารถท่ีจะแยกออกจากกนัได ้

โดยความผูกพนัต่องานในงานวิจัยคร้ังน้ีผูวิ้จัยศึกษาตามแนวคิดของ 
Schaufeli et al. (2006) โดยใช้แบบวดั Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) เน่ืองจากเป็น
แนวคิดท่ีมีความชดัเจน ครอบคลุมและเป็นท่ีนิยมของนกัวิชาการจ านวนมาก โดยไดว้ดัความผูกพนั
ต่องานออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความขยันขันแข็ง (Vigor) ด้านความทุ่มเทในการท างาน 
(Dedication) และดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) 
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2.1.3 ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ( Innovative 
Behavior) 

2.1.3.1 ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 
Scott and Bruce (1994) กล่าวว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม เป็น

พฤติกรรมของพนักงานในองค์การท่ีมีการสร้าง การส่งเสริม และการประยุกต์ใช้ค วามคิด
สร้างสรรค์ในองค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ในการท างานทั้งส่วนบุคคลและองค์การ จะช่วยให้
พนกังานสามารถใชก้ระบวนการคิดในการสร้างสรรคไ์ดร้วดเร็วและถูกตอ้งตามความตอ้งการของ
ลูกคา้ 

Spreitzer (1995) กล่าววา่ พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม เป็นพฤติกรรม
ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการสร้างส่ิงใหม่หรือส่ิงท่ีแตกต่างไปจากเดิม โดยมุ่งเนน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ทั้งทางดา้นความคิด กระบวนการ และการบริการ 

Janssen (2000) กล่าวว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมเป็นการสร้าง 
แนะน าและการประยกุตใ์ชแ้นวคิดใหม่ใชใ้นการท างานเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

Dorenbosch et al. (2005) กล่าวว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมเป็น
พฤติกรรมของบุคคลในการหาวิธีการและแนวทางใหม่ ๆ เพื่อยกระดบัการท างาน การส่ือสารการ
พฒันาการบริการและกระบวนการใหม่ ๆ ในท่ีท างาน 

Carmeli et al. (2006) กล่าวว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็น
แนวคิดใหม่ ๆ ท่ีช่วยส่งเสริมในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นและเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร
ท่ีไดก้ระบวนการใหม่ ๆ มาปรับใชใ้นการท างาน 

Tuominen and Toivonen (2011) กล่าววา่ พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม
เป็นพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายในการสร้างความแปลกใหม่มาใชใ้นองคก์าร 

Xerri and Brunetto (2013) กล่าววา่ พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม เป็น
พฤติกรรมในการแกไ้ขปัญหาในการท างาน เพื่อเป็นการปรับปรุงกระบวนการให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลดียิง่ขึ้น 

Prieto and Perez-Santana (2014)  กล่ า วว่ า  พฤ ติกรรมส ร้ างส รรค์
นวตักรรม เป็นพฤติกรรมในการแนะน าและใชก้ระบวนการทางความคิดในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ให้
เหมาะสมตามสถานการณ์ 

จากความหมายขา้งตน้ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม สรุปไดว้่า 
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลในการคิดคน้แนวคิดและวิธีการใหม่ 
ๆ เพื่อน ามาใชใ้นการท างาน รวมไปถึงการสนบัสนุนใหผู้อ่ื้นกระท าการเช่นเดียวกนั 
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2.1.3.2 แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 
ตามแนวคิดของ Scott and Bruce (1994) กล่าวว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรม เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีสร้างนวตักรรมขึ้นโดยเร่ิมต้นจากการรับรู้ปัญหา สร้าง
ความคิดเพื่อแก้ปัญหาแลว้น าไปใช้ เป็นกระบวนการหลายขั้นตอนและไม่ต่อเน่ืองซ่ึงในแต่ละ
ขั้นตอนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไป บุคคลสามารถท่ีจะมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการสร้าง
นวตักรรมไดทุ้กเวลา แบ่งพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม ออกเป็น 3 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

1. พฤติกรรมการรับรู้ปัญหา (Problem Recognition) และพฤติกรรมการ
สร้างแนวคิดหรือแนวทางใหม่ (Generation of Ideas or Solutions) คือ การให้ความส าคัญกับส่ิง 
ต่าง ๆ ท่ีมองว่าเป็นปัญหาท่ีตอ้งให้ความสนใจยอมรับปัญหา และเขา้ร่วมเพื่อหาแนวทางและวิธี
แกปั้ญหา 

2. พฤติกรรมการแสวงหาโอกาสในการน าเสนอความคิด (Seeks 
Sponsorship) คือ การหาหนทางเพื่อน าเสนอแนวทางและวิธีแกปั้ญหา 

3. พฤติกรรมการน าแนวทางท่ีไดพ้ฒันาไปใช้จริง (Completes the Idea) 
คือ การท าให้แนวทางและวิธีการแก้ปัญหาเป็นรูปเป็นร่างมากขึ้น โดยการสร้างต้นแบบหรือ
แบบจ าลอง เช่นเดียวกนักบัแนวคิดของ Kanter (1998) ท่ีกล่าวว่า พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม
เกิดจากการท่ีบุคคลไดรั้บรู้ถึงปัญหาเก่ียวกบังานท่ีตนไดป้ฏิบติัจนก่อให้เกิดจากลกัษณะท่ีส าคญั 3 
ประการ คือ 

1. การสร้างความคิด (Idea Generation) คือ การท่ีบุคคลมีการคิดค้น
แนวคิดท่ีแปลกใหม่ขึ้นเพื่อน าความคิดนั้นมาปรับใชก้บังานของตน 

2. การสนบัสนุนความคิด (Idea Promotion) คือ เม่ือเกิดความคิดท่ีแปลก
ใหม่ขึ้น จะส่งผลให้บุคคลจะเกิดการหาแนวร่วม เพื่อสนับสนุนต่อความคิดนั้น ทั้งเพื่อนร่วมงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อให้ความคิดของตนนั้นเป็นท่ียอมรับมากขึ้น จนกระทัง่น าไปสู่การท าให้เกิดขึ้น
จริง 

3. การท าความคิดเป็นจริง (Idea Realization and Innovation) คือ การท่ี
บุคคลน าความคิดนั้นมาสร้างใหเ้กิดประโยชน์ในงานไดจ้ริง 

ต่อมา Janssen (2000) ไดป้ระยกุตใ์ชแ้บบวดั Scott and Bruce (1994) โดย
แบ่งขั้นตอนการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมไว ้3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. การสร้างความคิด (Idea Generation) เป็นการสร้างความคิดใหม่ เม่ือ
รับรู้ปัญหาเพื่อท่ีจะแกไ้ขปัญหาปรับปรุงงานในดา้นท่ีแตกต่างเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์แก่องคก์าร 
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2. การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) เม่ือบุคคลมีความคิดใหม่เกิด
ขึ้นมา บุคคลจะพยายามหาผูท่ี้มีอ านาจท่ีจะสามารถสนับสนุนความคิดของตนได้ เพื่อท่ีจะท าให้
บุคคลสามารถน าความคิดท่ีคิดไวน้ ามาปฏิบติัจริงได ้

3. การน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง (Idea Realization and Innovation) เป็น
ขั้นตอนลงมือปฏิบติัท าให้ความคิดท่ีคิดไวอ้อกมาเป็นรูปธรรมเพื่อส่งผลประโยชน์ต่อองคก์ารและ
งานของตนต่อไป โดยขั้นตอนทั้งหมดน้ีพนกังานจะสามารถมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมพร้อมกนั
หรือหากพนักงานปฏิบติัพฤติกรรมท่ีอยู่ในขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึงเพียงขั้นตอนเดียวก็ถือว่าเกิด
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

นอกจากน้ี Kleysen and Street (2001) กล่าวว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมเป็นการแสดงออกของบุคคล ซ่ึงเป็นคุณสมบติัหน่ึงของบุคคลท่ีควรมีอยู่ในองคก์าร เป็น
ส่ิงส าคญัท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารและเป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันาองคก์าร โดย
แบ่งองคป์ระกอบของพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมเป็น 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. พฤติกรรมดา้นการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) คือ การ
แสดงออกถึงการคน้หาโอกาสจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ พฒันาส่ิงเดิมใหมี้คุณค่ามากขึ้น 

2. พฤติกรรมด้านความคิดริเร่ิม (Generativity) คือ การแสดงออกของ
บุคคลในการให้ความสนใจในการก าหนดและริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้เป็นท่ียอมรับขององคก์ารจน
สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ได้ โดยเป็นบุคคลท่ีมีกระบวนการทางความคิด พิจารณาถึงโอกาสท่ีจะ
เกิดส่ิงใหม่ ๆ ด้วยความคิดสร้างสรรค์ มีการจดัล าดับความคิด แสวงหาความสัมพนัธ์เช่ือมโยง
ระหวา่งแนวคิดใหม่ ๆ กบัขอ้มูลท่ีเกิดขึ้นจากการท างาน  

3. พฤติกรรมดา้นการวิเคราะห์ขอ้มูล (Formative Investigation) คือ การ
ท่ีบุคคลแสดงออกถึงการวิเคราะห์และพิจารณาถึงความคิดใหม่ท่ีเกิดขึ้น ได้แก่ การบูรณาการ
ความคิดต่าง ๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั การน าความคิดนั้นไปทดลองใช้ รวมทั้งมีการวิเคราะห์ถึงขอ้ดีและ
ขอ้จ ากดัของความคิดใหม่ ๆ 

4. พฤติกรรมด้านการเป็นผูน้ าความคิด (Championing) คือ การท่ีมีการ
ระดม การสนบัสนุนดว้ยการชกัจูง โนม้นา้วให้บุคคลอ่ืนเห็นดว้ยกบัความคิดใหม่ ๆ ท่ีเป็นความคิด
สร้างสรรค์จากความความเช่ือมัน่ในศกัยภาพทางความคิดของตนเอง และสามารถน าใช้ในการ
ปฏิบติังานได ้โดยมีการน าความคิดของตนเองไปเผยแพร่ใหก้บับุคคลอ่ืน รวมทั้งตอ้งเป็นบุคคลท่ีมี
บุคลิกภาพท่ีชอบการเปลี่ยนแปลง ชอบความเส่ียง 

5. พฤติกรรมดา้นประยกุตใ์ช ้(Application) คือ การน าความคิดใหม่ ๆ มา
ทดลองและประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานอยู่เป็นประจ า มีการปรับปรุงผลท่ีเกิดจากความคิด
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สร้างสรรค์อย่างต่อเน่ือง รวมทั้งมีความพยายามท าให้ทุกคนในองค์การน าผลผลิตจากความคิด
สร้างสรรคน์ั้นไปใชป้ระโยชน์และปฏิบติัเป็นประจ า 

จากท่ีมาของแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในข้างต้น สรุปได้ว่า
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม เป็นการอธิบายการสร้างสรรคข์องบุคคลในรูปของพฤติกรรม โดย
เกิดจากการท่ีบุคคลมีความสนใจต่อปัญหา จนกระทั่งน าไปสู่การคิดค้นวิธีการต่าง ๆ ในการ
แกปั้ญหานั้น ๆ ให้ดียิ่งขึ้น ซ่ึงในดา้นของพนกังานในองคก์าร พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมเกิด
จากการท่ีบุคคลเกิดปัญหาระหว่างการปฏิบัติงาน จนเกิดการคิดค้นวิธีการใหม่ ๆ ท่ีมีความ
หลากหลายมากขึ้นและมีการสนบัสนุนให้ผูอ่ื้นน ามาปรับใชใ้นการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงท่ีสุด ทั้งน้ีในเร่ืองของแบบวดัท่ีใชใ้นการศึกษาผูวิ้จยัเลือกใช้แบบวดัของ Janssen (2000) ซ่ึงได้
ประยกุตใ์ชแ้บบวดัตามแนวคิดของ Scott and Bruce (1994) เน่ืองจากแบบวดัของ Janssen สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดท่ีผูว้ิจยัเลือกศึกษา เป็นการวดัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมในองค์ประกอบ 3 ดา้น
ของการเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ได้แก่ ด้านการสร้างความคิด ด้านการสนับสนุน
ความคิด และดา้นการท าความคิดใหเ้ป็นจริง  
 
 

2.2 การทบทวนวรรณกรรมการศึกษาวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจยัได้น าเอาทฤษฎีองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ความผูกพนัต่องานและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมมาประยกุตเ์ป็นกรอบแนวคิดในการ
เสริมสร้างการมีส่วนร่วม โดยมีการรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

Park et al. (2013) ได้ท าการศึกษาเ ร่ือง องค์การแห่งการเ รียนรู้และพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตัรกรรมโดยมีความผูกพนัต่องานเป็นตัวแปรส่งผ่าน (Learning Organization and 
Innovative Behavior: The Mediating Effect of Work Engagement) โดยศึกษาพนักงานบริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกนัในประเทศเกาหลี จ านวน 326 คน และพบวา่องคก์ารแห่งการเรียนรู้
มีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ความผูกพนัต่องานมีอิทธิพลทางบวกต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม และความผูกพนัต่องานมีบทบาทในการเป็นตวัแปรส่งผ่านของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

Anwar and Niode (2017) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง องค์การแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม โดยมีความผูกพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผา่น (กรณีศึกษาประเทศอินโดนีเซีย)  
(The Effects of Learning Organization Towards Employee’s Innovative Behavior Meditated by 
Work Engagement: A Study in Indonesia) โดยศึกษาพนกังานบริษทัรถยนตใ์นประเทศอินโดนีเซีย 
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จ านวน 244 คน และพบว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีผลทางบวกต่อความผูกพนัต่องาน ความผูกพนั
ต่องานมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม และองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีผลทางบวกต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม โดยมีความผกูพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผา่น 
 Duan (2017) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานและการส่ือสารในองคก์ารของบริษทัเทคโนโลยีชั้นสูง (A Study 
of the Influence of Learning Organization on Organizational Creativity and Organizational 
Communication in High Tech Technology) โดยศึกษาพนกังาน Weihai Huoju High-Tech Industrial 
Development Zone ในประเทศจีน จ านวน 376 คน และพบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นปัจจัย
ส าคญัส าหรับอุตสาหกรรมเทคโนโลยี องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพทางบวกต่อการส่ือสารใน
องคก์าร การส่ือสารในองคก์ารมีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ในองคก์ารและองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้มีอิทธิพลทางบวกต่อความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์าร 

Soetantyo and Ardiyanti (2018) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยมีความผกูพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผา่น (Innovative Behavior, Learning 
Organization, and The Mediating Role of Work Engagement in it Sector) โดยศึกษาพนกังานบริษทั
เทคโนโลยีในประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 97 คน และพบว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีผลทางบวกต่อ
ความผูกพนัต่องาน ความผูกพนัต่องานมีผลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม และ
องค์การแห่งการเรียนรู้มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม โดยมีความผูกพนัต่องาน
เป็นตวัแปรส่งผา่น 
 Pramudita and Seger (2019) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบั
สมาชิกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมโดยมีความผกูพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผา่น (The Effect 
of Leader Exchange on Innovative Work Behavior through Work Engagement) โดยศึกษาพนกังาน
ในอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 177 คน และพบวา่การแลกเปล่ียนระหวา่ง
ผูน้ ากบัสมาชิกมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ความผกูพนัต่องานมีอิทธิพล
เชิงบวกทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม และความผกูพนัต่องานมีบทบาทในการเป็นตวั
แปรส่งผา่นในความสัมพนัธ์ระหวา่งการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกและพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม 
 ญาดา วรรณบุษปวิช (2556) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้กบัการสร้างนวตักรรมของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชยัภูมิเขต 2 โดยศึกษาครูสายการสอนวิทยฐานะช านาญการพิเศษของโรงเรียนในสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิเขต 2 จ านวน 316 คน และพบวา่โรงเรียนในสังกดัส านกังาน
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เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิเขต 2 มีความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในระดบัสูงมากและ
มีการสร้างนวตักรรมในระดบัสูง ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ
ประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อการสร้างนวตักรรมขององคก์ารแตกต่างกนั และความ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการสร้างนวตักรรม 
 ปิยะณัฐ เริงเกษกรรม (2561) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง วฒันธรรมองคก์าร ความผูกพนัต่อ
องค์การมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ โดยศึกษาพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 
400 คน และพบว่า อายุ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานกลุ่มของอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิ เล็กทรอนิกส์แตกต่ างกัน  ความผูกพันองค์การด้าน  Attitudinal Commitment และด้าน 
Programmatic Commitment ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน และ
ความผูกพันองค์การด้าน Loyalty Based Commitment ไม่ มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนกังาน 
 โชติกา จนัทร์อุ่ย (2562) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน
เจนเนอเรชัน่วาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยศึกษาพนกังานเจนเนอเรชัน่วายของการ
ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 364 คน และพบว่าพนักงานเจนเนอเรชัน่วายของ กฟผ. มี
ระดบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง บรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม และการ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากับสมาชิกส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอย่างมีนัยส าคญั แต่
ความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเป็นอยูไ่ม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ภทัรพล องัคณานุวฒัน์ (2563) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนักงานบริษทั ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน )  โดยศึกษาพนักงานท่ี
ปฏิบัติงานในบริษทั ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) จ านวน 372 คน และพบว่า เพศ 
ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งท่ีแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัการสนบัสนุนของผูบ้ริหาร ปัจจยับรรยากาศดา้นการสร้างนวตักรรม
และปัจจยัแรงจูงใจดา้นการสร้างนวตักรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในระดบัปานกลาง 

มนสันนัท ์ใบคุณากร (2563) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง อิทธิพลขององคก์ารแห่งการเรียนรู้
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การผ่านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง  โดยศึกษาพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง จ านวน 300 คน และพบว่า องค์การ
แห่งการเรียนรู้ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีคิด ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วมกัน ด้านการ



23 

เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ของพนกังาน 
 ธัญพร ภาคคู (2564) ได้ท าการศึกษาเร่ือง  ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานบริษทัมติชน จ ากดั (มหาชน ) โดยศึกษาพนกังานบริษทัมติชน
จ ากดั (มหาชน) จ านวน 260 คน และพบวา่ ความมัน่คงในการท างานและการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องค์การส่งผลบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน แรงจูงใจในการท างานและ
ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนกังาน 
 
 

2.3 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 

จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่มีการน าแนวคิดทฤษฎีองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ทฤษฎีพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม และทฤษฎีความผกูพนัต่องาน ไปใชใ้นการศึกษา
อย่างหลากหลาย แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีต่าง  ๆ ขา้งตน้ 
ท่ีไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรม น ามาสู่การพฒันาและก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยัได้
ดงัน้ี 

 

 
รูปภาพ 2.2 กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
ท่ีมา: ปรับปรุงมาจาก Park et al. (2013)  
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2.4 สมมติฐาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในข้างต้น ผูวิ้จัยสามารถตั้ ง

สมมุติฐานการวิจยัไว ้ดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 องค์การแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ

พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
สมมติฐานท่ี 2 องค์การแห่งการเรียนรู้ส่งผลต่อความผูกพนัต่องานของพนักงานเจ

เนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
สมมติฐานท่ี 3 ความผูกพันต่องานส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ

พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพนัต่องานมีบทบาทการเป็นตวัแปรส่งผ่านในความสัมพนัธ์

ระหว่างองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายใน
บริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

 
 
2.5 บทสรุป 

การศึกษาวิจัยบทท่ี 2 เป็นการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ี
เก่ียวข้องซ่ึงประกอบด้วยทฤษฎีองค์การแห่งการเรียนรู้ ทฤษฎีความผูกพนัต่องาน และทฤษฎี
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ในส่วนของการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิด
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง (Create Continuous Learning Opportunities) การสนับสนุนให้ใช้การซักถามและสนทนา 
(Promote Inquiry and Dialogue) การส่งเสริมการร่วมมือกันและการเรียนรู้เป็นทีม (Encourage 
Collaboration and Team Learning) การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Create System to 
Capture and Share Learning) การให้อ านาจคนในองคก์ารต่อวิสัยทศัน์ (Empower People Toward a 
Collective Vision) การ เ ช่ื อมโยงองค์ก ารกับ ส่ิ งแวดล้อม  (Connect the Organization to its 
Environment) และภาวะผู ้น า ในการสนับสนุนการ เ รียน รู้  (Provide Strategic Leadership for 
Learning) แนวคิดความผูกพนัต่องาน (Work Engagement) 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความขยนัขนัแข็ง (Vigor) 
ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับงาน (Absorption) และ
แนวคิดพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior) 3 ดา้น ไดแ้ก่ การสร้างความคิด (Idea 
Generation) การน าเสนอความคิด ( Idea Promotion) และการน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง (Idea 
Realization and Innovation) มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดและสมมติฐานของงานวิจยัคร้ังน้ี  
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการศึกษาวิจัย 

 
 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยั
องค์การแห่งการเรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน โดยผูว้ิจยัไดจ้ดัท าแบบสอบถามในรูปแบบ
ออนไลน์เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่าง โดยมีการศึกษาคน้ควา้
แนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องในอดีต เพื่อเป็นแนวทางในการจัดท า
แบบสอบถามและประกอบการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีทางสถิติดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
ส าหรับใชใ้นการสรุปและอภิปรายผล การศึกษาวิจยัมีขั้นตอนการด าเนินการศึกษาวิจยัดงัน้ี 

3.1 รูปแบบงานวิจยั 
3.2 ประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
3.4 เคร่ืองมือและลกัษณะวิธีการท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.5 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 
3.6 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 
3.7 การปกป้องความลบัของขอ้มูลส่วนตวัของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 
3.8 กรอบระยะเวลาและตารางแสดงแผนด าเนินงานโครงการวิจยั 
3.9 บทสรุป 
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รูปภาพ 3.1 ขั้นตอนการด าเนินการศึกษาวิจัยโดยมีระเบียบวิธีในการด าเนินการศึกษาวิจัย 
 
 

3.1 รูปแบบงานวิจัย 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยออกแบบ 

การวิจยัใหมี้ลกัษณะเป็นการศึกษาวิจยัเชิงเปรียบเทียบสาเหตุ (Causal Research Design) ณ ช่วงเวลา 
ใดเวลาหน่ึง (Cross-Sectional Study) 
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3.2 ประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
3.2.1 การก าหนดกลุ่มประชากร 
การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเนน้ไปท่ีการศึกษาถึงปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้และความผูกพนั

ต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน ผูว้ิจยัจึงได้ก าหนดกลุ่มประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัเป็นพนักงานเจเนอเรชันวายใน
บริษทักลุ่มธุรกิจพลงังานท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนัและไดก้ าหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่ทราบความน่าจะ
เป็น (Non-probability sampling) เน่ืองจากผูว้ิจยัไม่สามารถทราบถึงกลุ่มประชากรท่ีแทจ้ริงได ้

 
3.2.2 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเลือกเก็บขอ้มูลจากกลุ่มพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่ม

ธุรกิจพลงังาน โดยมีการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ในกรณีไม่ทราบจ านวนประชากร ตามสูตร
ค านวณของ W.G. Cochran (Cochran, 1953) ดงัน้ี  

 

𝑛 =
P(1 − P)𝑍2

𝑑2
 

 
เม่ือ 𝑛 = ขนาดกลุ่มตวัอยา่งประชากรท่ีนบัไม่ได ้
       P = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่ม 
       𝑍 = ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยัก าหนดไวมี้ค่าเท่ากบั 1.96 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ท่ี

ร้อยละ 95 
       𝑑 = ค่าความคาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดขึ้นได ้
โดยท่ีมีเง่ือนไขดงัน้ี สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้ิจยัก าหนดจะสุ่มทั้งหมดเท่ากบัร้อยละ 

50 ค่าความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มกลุ่มตวัอย่างเท่ากบัร้อยละ 5 และระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 มี
ค่าเท่ากบั 1.96 

 

𝑛 =
0.5(1−0.5)1.962

0.052  = 384.16 ≈ 385 คน 
 
ดงันั้น การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจึงมีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งไม่นอ้ยกวา่ 385 คน  
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3.2.3 กลยุทธ์ในการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเลือกใชวิ้ธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น(Non-

Probability Sampling) โดยท าการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยจะใชก้ล
ยุทธ์ในการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง โดยผูว้ิจัยท าการส่งลิงก์แบบสอบถามออนไลน์ผ่านไลน์ (Line) 
ไมโครซอฟท์ทีม แชท (Microsoft Teams Chat) อีเมล (E-mail) และเอกสารให้กับกลุ่มประชากร
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
 
 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูว้ิจยัไดมี้การ
จดัท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้
ทฤษฎีองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ทฤษฎีความผูกพนัต่องานและทฤษฎีพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 
ซ่ึงปรับปรุงมาจาก “Learning Organization and Innovative Behavior: The Mediating Effect of Work 
Engagement” (Park et al., 2013) โดยมีตวัแปรดงัต่อไปน้ี 
 
ตาราง 3.1 แสดงตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 

ชนิดของตัวแปร ช่ือตัวแปร 
1. ตวัแปรอิสระ 
(Independent 
Variables) 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 7 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Continuous Learning) 
2. การสนบัสนุนใหใ้ชก้ารซักถามและสนทนา (Inquiry and Dialogue) 
3. การส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) 
4. การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded System) 
5. การใหอ้ านาจคนในองคก์ารต่อวิสัยทศัน์ (Empowerment) 
6. การเช่ือมโยงองคก์ารกบัส่ิงแวดลอ้ม (System Connection) 
7. ภาวะผูน้ าในการสนบัสนุนการเรียนรู้ (Strategic Leadership) 

2. ตวัแปรส่งผา่น 
(Mediator Variables) 

ความผกูพนัต่องาน (Work Engagement) 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ความขยนัขนัแขง็ (Vigor) 
2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) 
3. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) 
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ชนิดของตัวแปร ช่ือตัวแปร 
3. ตวัแปรตาม 
(Dependent 
Variables) 

พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior) 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. การสร้างความคิด (Idea Generation) 
2. การสนบัสนุนความคิด (Idea Promotion) 
3. การท าความคิดเป็นจริง (Idea Realization and Innovation) 

 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในรวบรวมข้อมูลเพื่อการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ การใช้แบบสอบถาม

(Questionnaire) มีลักษณะค าถามแบบปลายปิด (Close-Ended Question) โดยสร้างจากการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งกลุ่มค าถามออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 

 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคัดกรอง  
แบบสอบถามคดักรองประกอบไปดว้ยค าถามส าหรับการคดักรองเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลจาก

กลุ่มเป้าหมายท่ีตอ้งการซ่ึงเป็นพนักงานเจเนอเรชนัวายในกลุ่มธุรกิจพลงังาน ไดแ้ก่ ท่านเกิดในปี 
พ.ศ.2523-2543 และท างานในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังานหรือไม่ หากผูท้  าแบบสอบถามไม่ได้เป็น
กลุ่มเป้าหมายท่ีต้องการเท่ากับว่าข้อมูลท่ีจะได้รับจากผูท่ี้ท าแบบสอบถามนั้นไม่สามารถน ามา
ศึกษาวิจยัได ้แบบสอบถามจะจบลงโดยอตัโนมติั 

 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์  
แบบสอบถามขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ ประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา

สายงาน และอายงุาน เพื่อใชใ้นการอธิบายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
1. เพศ เป็นระดบัการวดัประเภทมาตรานามบญัญติั (Nominal Scale) 
2. อาย ุเป็นระดบัการวดัประเภทมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
3. ระดบัการศึกษา เป็นระดบัการวดัประเภทมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
4. สายงาน เป็นระดบัการวดัประเภทมาตรานามบญัญติั (Nominal Scale) 
5. อายงุานในบริษทั เป็นระดบัการวดัประเภทมาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ ใชแ้บบสอบถามมิติขององคก์าร

แห่งการเรียนรู้  (Dimensions of the Learning Organization Question – DLOQ) ของ Kumar et al. 
(2016) ท่ีไดรั้บการพฒันาจาก Marsick and Watkins (2003) มีขอ้ค าถามทั้งหมด 21 ขอ้ แบ่งเป็นขอ้
ค าถาม 7 ดา้น ไดแ้ก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง การสนบัสนุนใหใ้ชก้ารซกัถามและ
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สนทนา การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม การสร้างระบบท่ีรวบรวมและ
แบ่งปันความรู้ การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทศัน์ การเช่ือมโยงองค์การกบัส่ิงแวดลอ้มและ
ภาวะผูน้ าในการสนบัสนุนการเรียนรู้ 

 
ตาราง 3.2 ข้อค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 

ตัวแปร ช่ือตัวแปร ค าถาม ปรับปรุงมาจาก 
1. การสร้างโอกาสในการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
(Continuous Learning: CL) 
 

CL1 พนกังานในองคก์ารมีการ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและมีการ
เรียนรู้ร่วมกนั 

Kumar et al. 
(2016) 

CL2 องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานได้
เรียนรู้ในเวลาท่ีตอ้งการ 

CL3 พนกังานในองคก์ารไดรั้บรางวลั
หรือค าชมเชยเม่ือพนกังานมีการ
เรียนรู้ 

2. การสนบัสนุนใหใ้ชก้าร
ซกัถามและสนทนา (Inquiry 
and Dialogue: ID) 

ID1 พนกังานในองคก์ารให้
ขอ้เสนอแนะต่อกนัอยา่งเปิดใจ
และจริงใจ 

Kumar et al. 
(2016) 

ID2 พนกังานในองคก์ารเม่ือแสดง
ความคิดเห็นก็จะถามความเห็น
จากผูอ่ื้นดว้ย 

ID3 พนกังานในองคก์ารใหค้วาม
เคารพต่อความคิดและการปฏิบติั
ของผูอ่ื้น 

3. การส่งเสริมใหเ้กิดความ
ร่วมมือและการเรียนรู้เป็น
ทีม (Team Learning and 
Collaboration: TL) 
 

TL1 ส่วนงานมีอิสระท่ีจะปรับเปล่ียน
เป้าหมายของส่วนงานได ้

Kumar et al. 
(2016) 

TL2 ส่วนงานมีการปรับปรุงแนวคิด
หลงัจากท่ีไดอ้ภิปรายกนัหรือ
ไดรั้บขอ้มูลมาใหม่เพิ่มเติม 
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ตัวแปร ช่ือตัวแปร ค าถาม ปรับปรุงมาจาก 
TL3 ส่วนงานมีความเช่ือมัน่วา่องคก์าร

จะด าเนินการตามขอ้เสนอแนะ
ของส่วนงาน 

4. การสร้างระบบท่ีรวบรวม
และแบ่งปันความรู้ 
(Embedded System: ES) 

ES1 องคก์ารมีระบบท่ีแสดงความ
แตกต่าง (Gap) ระหวา่งสมรรถนะ
การท างานในปัจจุบนั (Current 
Performance) กบัสมรรถนะการ
ท างานตามท่ีคาดหวงั (Expected 
Performance) 

Kumar et al. 
(2016) 

ES2 องคก์ารมีการเผยแพร่ส่ิงท่ีได้
เรียนรู้ (Lesson Learned) ให้กบั
พนกังานในองคก์าร 

ES3 องคก์ารมีการประเมินผลความ
คุม้ค่าของเวลาและทรัพยากรท่ีใช้
ในการฝึกอบรม 

5. การใหอ้ านาจคนใน
องคก์ารต่อวิสัยทศัน์ 
(Empowerment: EP) 

EP1 องคก์ารใหก้ารยกยอ่งผูท่ี้มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

Kumar et al. 
(2016) 

EP2 องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
ควบคุมการใชท้รัพยากรท่ีตอ้งการ
ส าหรับงานท่ีรับผิดชอบ 

EP3 องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังาน
ทดลองส่ิงใหม่ 

6. การเช่ือมโยงองคก์ารกบั
ส่ิงแวดลอ้ม (System 
Connection: SC) 

SC1 องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานเปิด
กวา้งทางความคิด 

Kumar et al. 
(2016) 

SC2 องคก์ารค านึงถึงความตอ้งการของ
ชุมชนและคนในสังคม 

SC3 องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานมี
ส่วนร่วมในการแกปั้ญหา 
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ตัวแปร ช่ือตัวแปร ค าถาม ปรับปรุงมาจาก 
7. ภาวะผูน้ าในการ
สนบัสนุนการเรียนรู้ 
(Strategic Leadership: SL) 

SL1 ผูบ้ริหารระดบัสูงท าหนา้ท่ีเป็นผู ้
ช้ีแนะและผูใ้หค้  าปรึกษาแก่
พนกังาน 

Kumar et al. 
(2016) 

SL2 ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้มองหา
โอกาสในการเรียนรู้พฒันาตนเอง
อยา่งต่อเน่ือง 

 SL3 ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้คอย
ติดตามเพื่อใหม้ัน่ใจวา่การ
ด าเนินงานสอดคลอ้งกบัค่านิยม
ขององคก์าร 

 
ลกัษณะค าถามเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตาม

รูปแบบของ Likert’s Scale (Wade, 2006) โดยมีการก าหนดคะแนนตามส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 5 หมายถึง เป็นประจ า 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง ค่อนขา้งบ่อย 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง บางคร้ัง 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง แทบจะไม่เคย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ไม่เคยเกิดขึ้น 
 
ผูว้ิจยัไดมี้การก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายเพื่อใช้ในการจดัระดบัของค่าเฉล่ียท่ี

ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชสู้ตรการค านวณ ดงัน้ี 
  

อนัตรภาคชั้น =
พสิัย

จ านวนชั้น
 

                                           =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

                                                            =
5−1

5
 = 0.80  
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จากการพิจารณาอันตรภาคชั้นของช่วงระดับคะแนนข้างต้น จึงก าหนดแบ่งระดับ
คะแนน ดงัน้ี 

คะแนนตั้งแต่ 4.21 - 5.00  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัสูงมาก 
คะแนนตั้งแต่ 3.41 - 4.20  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัสูง 
คะแนนตั้งแต่ 2.61 - 3.40  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัปานกลาง 
คะแนนตั้งแต่ 1.81 - 2.60  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัต ่า 
คะแนนตั้งแต่ 1.00 - 1.80  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัต ่ามาก 
 
ดังนั้นในการวดัระดับองค์การแห่งการเรียนรู้ว่าอยู่ในระดับใด ให้พิจารณาคะแนน

เฉล่ียวา่ตกอยูใ่นช่วงระดบัคะแนนใด 
 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่องาน ใช้แบบวัด Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES-9) ของ Schaufeli et al. (2006) มีข้อค าถามทั้ งหมด 9 ข้อ แบ่งเป็นข้อ
ค าถาม 3 ด้านได้แก่ ความขยนัขนัแข็ง ความทุ่มเทในการท างาน และความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอัน
เดียวกบังาน  

 
ตาราง 3.3 ข้อค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 4 

ตัวแปร ช่ือตัวแปร ค าถาม ปรับปรุงมาจาก 
1. ความขยนัขนัแขง็ 
(Vigor: VI) 
 

VI1 ท่านรู้สึกมีพลงัในการท างานอยา่ง
ลน้เหลือ 

Schaufeli et al. 
(2006) 

VI2 ในขณะท างานท่านรู้สึกแขง็แรงและ
กระปร้ีกระเปร่า 

VI3 เม่ือท่านต่ืนนอนตอนเชา้ ท่านรู้สึก
อยากไปท างาน 

2. ความทุ่มเทในการ
ท างาน (Dedication: DE) 

DE1 ท่านท างานในหนา้ท่ีรับผิดชอบดว้ย
ความกระตือรือร้น 

Schaufeli et al. 
(2006) 

DE2 งานของท่านสร้างแรงบนัดาลใจต่อ
ท่าน 

DE3 ท่านภูมิใจในงานท่ีท่านท า 
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ตัวแปร ช่ือตัวแปร ค าถาม ปรับปรุงมาจาก 
3. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกบังาน 
(Absorption: AB) 
 

TL1 ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือตอ้งท างาน
หนกัและเอาจริงเอาจงั 

Schaufeli et al. 
(2006) 

TL2 ท่านหลงใหลในงานของท่าน 
TL3 ท่านรู้สึกต่ืนตวัเม่ือท างาน 

 
ลกัษณะค าถามเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดับ (Rating Scale) ตาม

รูปแบบของ Likert’s Scale (Wade, 2006) โดยมีการก าหนดคะแนนตามส่วนประมาณค่า 7 ระดบั 
ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน 7 หมายถึง เป็นประจ า 
ระดบัคะแนน 6 หมายถึง บ่อยคร้ัง 
ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ค่อนขา้งบ่อย 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง บางคร้ัง 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง นาน ๆ คร้ัง 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง แทบจะไม่เคย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ไม่เคยเกิดขึ้น 

 
ผูว้ิจยัไดมี้การก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายเพื่อใช้ในการจดัระดบัของค่าเฉล่ียท่ี

ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชสู้ตรการค านวณ ดงัน้ี 
 

อนัตรภาคชั้น =
พสิัย

จ านวนชั้น
 

                                          =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

                                                           =
7−1

7
 = 0.86 

 
จากการพิจารณาอันตรภาคชั้นของช่วงระดับคะแนนข้างต้น จึงก าหนดแบ่งระดับ

คะแนน ดงัน้ี 
คะแนนตั้งแต่ 6.15 - 7.00  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัสูงมาก 
คะแนนตั้งแต่ 5.29 - 6.14  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัสูง 
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คะแนนตั้งแต่ 4.43 - 5.28  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัค่อนขา้งสูง 
คะแนนตั้งแต่ 3.57 - 4.42  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัปานกลาง 
คะแนนตั้งแต่ 2.71 - 3.56  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัค่อนขา้งต ่า 
คะแนนตั้งแต่ 1.85 - 2.70  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัต ่า 
คะแนนตั้งแต่ 1.00 - 1.84  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัต ่ามาก 

 
ดงันั้นในการวดัระดบัความผกูพนัต่องานว่าอยูใ่นระดบัใด ใหพ้ิจารณาคะแนนเฉล่ียว่า

ตกอยูใ่นช่วงระดบัคะแนนใด 
 

ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม ใช้แบบวดัของ 
Janssen (2000) มีขอ้ค าถามทั้งหมด 9 ขอ้ แบ่งเป็นขอ้ค าถาม 3 ดา้น ไดแ้ก่ การสร้างความคิด การ
สนบัสนุนความคิด และการท าความคิดใหเ้ป็นจริง  
 
ตาราง 3.4 ข้อค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 5 

ตัวแปร ช่ือตัวแปร ค าถาม ปรับปรุงมาจาก 
1. การสร้างความคิด (Idea 
Generation: IG) 
 

IG1 ท่านเสนอแนะแนวความคิดใหม่
ส าหรับประเด็นท่ียากล าบาก 

Janssen (2000) 

IG2 ท่านแสวงหาวิธีการ เทคนิค หรือ
เคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน 

IG3 ท่านเสนอแนะแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ี
แปลกใหม่และสร้างสรรค ์

2. การสนบัสนุนความคิด 
(Idea Promotion: IP) 
 

IP1 ท่านด าเนินการจดัเตรียมดา้นต่าง ๆ 
เพื่อใหไ้ดรั้บการสนบัสนุนความคิด
ทางนวตักรรม 

Janssen (2000) 

IP2 ท่านด าเนินการเพื่อใหไ้ดรั้บการอนุมติั
ส าหรับความคิดทางนวตักรรม 

IP3 ท่านกระตุน้ใหส้มาชิกคนส าคญัของ
องคก์ารแสดงความสนใจต่อความคิด
ทางนวตักรรม 
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ตัวแปร ช่ือตัวแปร ค าถาม ปรับปรุงมาจาก 
3. การท าความคิดเป็นจริง 
(Idea Realization and 
Innovation: IR) 

IR1 ท่านน าความคิดทางนวตักรรมไป
ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ 

Janssen (2000) 

IR2 ท่านน าความคิดทางนวตักรรมไปใชใ้น
สภาพแวดลอ้มการท างานอย่างเป็น
ระบบ 

IR3 ท่านประเมินการใชป้ระโยชน์ของ
ความคิดทางนวตักรรม 

 
ลกัษณะค าถามเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดับ (Rating Scale) ตาม

รูปแบบของ Likert’s Scale (Wade, 2006) โดยมีการก าหนดคะแนนตามส่วนประมาณค่า 7 ระดบั 
ดงัน้ี 

 
ระดบัคะแนน 7 หมายถึง เป็นประจ า 
ระดบัคะแนน 6 หมายถึง บ่อยคร้ัง 
ระดบัคะแนน 5 หมายถึง ค่อนขา้งบ่อย 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง บางคร้ัง 
ระดบัคะแนน 3 หมายถึง นาน ๆ คร้ัง 
ระดบัคะแนน 2 หมายถึง แทบจะไม่เคย 
ระดบัคะแนน 1 หมายถึง ไม่เคยเกิดขึ้น 
 
ผูว้ิจยัไดมี้การก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายเพื่อใช้ในการจดัระดบัของค่าเฉล่ียท่ี

ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใชสู้ตรการค านวณ ดงัน้ี 
  

อนัตรภาคชั้น =
พสิัย

จ านวนชั้น
 

                                          =
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

                                                           =
7−1

7
 = 0.86 
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จากการพิจารณาอันตรภาคชั้นของช่วงระดับคะแนนข้างต้น จึงก าหนดแบ่งระดับ
คะแนน ดงัน้ี 

คะแนนตั้งแต่ 6.15 - 7.00  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัสูงมาก 
คะแนนตั้งแต่ 5.29 - 6.14  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัสูง 
คะแนนตั้งแต่ 4.43 - 5.28  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัค่อนขา้งสูง 
คะแนนตั้งแต่ 3.57 - 4.42  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัปานกลาง 
คะแนนตั้งแต่ 2.71 - 3.56  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัค่อนขา้งต ่า 
คะแนนตั้งแต่ 1.85 - 2.70  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัต ่า 
คะแนนตั้งแต่ 1.00 - 1.84  ก าหนดใหเ้ป็นระดบัต ่ามาก 

 
ดงันั้นในการวดัระดบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมว่าอยู่ในระดบัใด ให้พิจารณา

คะแนนเฉล่ียวา่ตกอยูใ่นช่วงระดบัคะแนนใด 
 
 

3.4 เคร่ืองมือและลกัษณะวิธีการที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยวิธีวิจยัเชิง
ส ารวจ (Survey Research) มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบ่งตามลกัษณะประเภทของขอ้มูล 
ดงัน้ี 

 
3.4.1 ข้อมูลประเภทปฐมภูมิ (Primary Data) จะใช้การเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ผา่นทางออนไลน์จากกลุ่มตวัอยา่งไม่นอ้ยกวา่ 385 ตวัอยา่ง เน่ืองจากเป็นวิธีท่ีท าให้
ได้ขนาดตัวอย่างจ านวนมากในระยะเวลาท่ีจ ากัด กลุ่มตัวอย่างสามารถเข้าถึงแบบสอบถามได้
สะดวกและผูว้ิจยัสามารถน าขอ้มูลไปใชโ้ดยการวิเคราะห์ค่าสถิติผ่านทางโปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
  1. ผูว้ิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามออนไลน์จัดท าขึ้นโดยใช้กู เกิล
ฟอร์ม (Google Form) ใหก้บักลุ่มตวัอยา่ง 

2.  ผู ้วิ จัยท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของ
แบบสอบถามออนไลน์ท่ีไดรั้บจากกลุ่มตวัอยา่งและคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ 

3. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบนัทึกลงรหัสและตรวจให้
คะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้เพื่อท าการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
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 3.4.2 ข้อมูลประเภททุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นการศึกษาข้อมูลจากแนวคิด 
ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวความคิด
การวิจัยรวมทั้งการสืบคน้จากส่ืออิเล็กทรอนิกส์ ข้อมูลจากเว็บไซต์ต่าง ๆ เก่ียวกับขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ในงานวิจยัคร้ังน้ี 
 
 

3.5 การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย 
 ผูว้ิจัยท าการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี โดยการทดสอบความ
เท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามให้ขอ้ความมีความถูกตอ้งและ
มีความสอดคลอ้งตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
 3.5.1 การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
 ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอแบบสอบถามท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือในการศึกษาวิจยัต่อ ผศ.ดร. กิตติชัย 
ราชมหา (อาจารย์ท่ีปรึกษาโครงการวิจัย) เพื่อตรวจสอบเน้ือหาความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้
(Content Validity) และโครงสร้างของแบบสอบถาม (Construct Validity) และได้มีการน า
แบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อประเมินความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษา 
วิจัย  (Item Objective Congruence: IOC) โดยค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item Objective 
Congruence: IOC) สามารถค านวณไดจ้ากสูตรต่อไปน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2563) 
 

𝐈𝐎𝐂 =
𝚺𝐑

𝐧
 

  
 เม่ือ IOC = ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
       ∑R  = ผลรวมคะแนนผลการตดัสินใจของขอ้ค าถามนั้นจากผูเ้ช่ียวชาญ 
       n      = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 ซ่ึงมีหลกัเกณฑก์ารตดัสินความสอดคลอ้งระหวา่งค าถามกบัวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 
 ถา้ IOC > 0.50 ถือวา่ขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 ถา้ IOC ≤ 0.50 ถือวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
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 และค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) เพื่อใชใ้นการพิจารณา
ความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามในแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั โดยค่าดัชนีความตรงตาม
เน้ือหาของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัท่ียอมรับได ้คือ 0.80 และสามารถค านวณหาไดจ้ากสูตร 
ต่อไปน้ี (จรวย สุวรรณบ ารุง, 2563) 
 

𝐂𝐕𝐈 =
จ านวนข้อค าถามท่ีผู้เช่ียวชาญให้ความเห็น 𝟑 และ 𝟒 คะแนน

จ านวนข้อค าถามท้ังหมด
 

  
 3.5.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 
 ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามไปทดสอบกบักลุ่มตวัอย่าง (Pilot Test) ท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง
กลุ่มตวัอย่างท่ีจะใชจ้ริง จ านวน 30 ตวัอย่าง และท าการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดย
ใช้ค่าสัมประสิทธ์ิครอนบคัแอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยค่าแอลฟา (∝) ท่ีดีและมี
ความเช่ือมั่นสูงมีค่าใกล้เคียงหรือเท่ากับ 1 และถ้าค่าแอลฟา (∝) มากกว่า 0.7 ขึ้ นไปถือว่า
แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใชใ้นการศึกษาวิจยัได ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564)  
 
 

3.6 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีการใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลของประชากรกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงผูว้ิจยัด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป มีการด าเนินการตาม
ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 1. ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรกลุ่มตวัอย่างพนกังานเจเนอเรชันวาย
ในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน ไม่นอ้ยกวา่ 385 คน เพื่อน ามาตรวจสอบความถูกตอ้งและครบถว้นของ
ขอ้มูล 
 2. ลงรหสั (Coding) ในแบบสอบถามเพื่อน าไปใชใ้นการประมวลผลและแปลผล 
 3. ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS (Statistical Package for the 
Social Science) ในการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลในแต่ละส่วนของการศึกษาวิจัยทั้งขอ้มูลใน
เชิงพรรณนาและขอ้มูลในเชิงอนุมาน ดงัต่อไปน้ี 
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 3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
มีการใชส้ถิติดงัต่อไปน้ี 

 1. ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใชอ้ธิบายลกัษณะขอ้มูลในแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 ท่ี
เป็นขอ้มูลทัว่ไปด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา
รายได ้บริษทัท่ีท างาน สายงาน อายงุานและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 2. ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชอ้ธิบายลกัษณะขอ้มูลของตวัแปรอิสระ (Independent 
Variables) ตวัแปรส่งผา่น (Mediator Variables) และตวัแปรตาม (Dependent Variables) 
 3. ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธิบายลกัษณะขอ้มูลของ
ตัวแปรอิสระ ( Independent Variables) ตัวแปรส่งผ่าน (Mediator Variables) และตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 
 
 3.6.2 การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
 เพื่อท าการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได ้(Observed Variables) ซ่ึงเป็นการ
จดักลุ่มความสัมพนัธ์ว่าตวัแปรสังเกตไดต้วัแปรใดบา้งท่ีควรอยู่ในปัจจยัเดียวกนั โดยวตัถุประสงค์
หลกัของการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ คือ การศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ของตวัแปรและลด
จ านวนตวัแปร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) การวิเคราะห์จะน าเอาขอ้มูลของตวัแปรเดิมท่ีเป็นตวัแปร
สังเกตไดม้าไวท่ี้องคป์ระกอบใหม่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด โดยเขียนเป็นสมการความสัมพนัธ์
เชิงเส้นตรงไดด้งัต่อไปน้ี (ยทุธ ไกยวรรณ์, 2563) 
 

𝐅𝟏 = 𝐰𝟏𝐱𝟏 + 𝐰𝟐𝐱𝟐 + 𝐰𝟑𝐱𝟑+. . . +𝐰𝐢𝐱𝐢 
  
 เม่ือ F1                  = องคป์ระกอบท่ี 1 หรือปัจจยัท่ี 1 
        w1, w2, w3, …, wi    = น ้าหนกัของตวัแปร 
      x1, x2, x3, …, xi        = ตวัแปรตวัท่ี 1,2,3..., i 
  
 โดยค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสังเกตไดก้บัองคป์ระกอบควรมีค่ามากกวา่หรือ 
เท่ากบั ±0.3 การวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS ตวัแปรใดมีน ้ าหนักในปัจจยัใดมาก ๆ 
ตวัแปรนั้นควรอยู่ในปัจจยันั้น ค่าความร่วมกนั (Communality: h2) มีค่าตั้งแต่ 0 – 1 บางทีเรียกค่าน้ี
ว่า ค่าความเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบสามารถดูไดจ้ากค่า KMO (Kaiser-Mayer-Olkin) 
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ตอ้งมีค่ามากกว่า 0.5 โดยมีการให้ความหมายของความเหมาะสมไว้ ดงัต่อไปน้ี (ยุทธ ไกยวรรณ์, 
2563) 
 0.80 ขึ้นไป   หมายความวา่ เหมาะสมดีมากท่ีจะวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
 0.70-0.79   หมายความวา่ เหมาะสมดีท่ีจะวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
 0.60-0.69   หมายความวา่ เหมาะสมปานกลางท่ีจะวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
 0.50-0.59   หมายความวา่ เหมาะสมนอ้ยท่ีจะวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
 นอ้ยกวา่ 0.50 หมายความวา่ ไม่เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องคป์ระกอบ 
  
 3.6.3 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) 
 เป็นการศึกษาด้วยวิ ธีการทางสถิติเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ 
(Independence Variables) หลายตัวท่ีมีผลกระทบต่อตัวแปรตาม (Dependence Variables) โดยใน
การวิเคราะห์จะใช้ Adjusted R2 หรือค่า R2 ซ่ึงหากมีค่าเขา้ใกล ้1 นั่นหมายความว่าตวัแปรอิสระตวั
นั้นมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามมาก แต่ถา้หากค่าเขา้ใกล ้0 หมายความว่า ตวัแปรอิสระตวันั้นมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามน้อย ดงันั้นทางผูวิ้จยัจึงน าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis: MRA) มาเพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานของการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผ่านโปรแกรม 
SPSS (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) 
  
 3.6.4 การวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: 
SEM)  
 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติท่ีใช้ในการศึกษายืนยนัสมมติฐานในงานวิจยัซ่ึงได้
จากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งดว้ยโปรแกรม AMOS ในกรณีท่ีผลการวิเคราะห์ EFA พบว่าตวัแปรอิสระมี
ความสัมพนัธ์กับตัวแปรส่งผ่านและไม่มีความสัมพนัธ์กับตัวแปรตาม ท าให้ไม่สามารถใช้การ
วิเคราะห์ MRA ได ้โดย SEM เป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ท่ีคาดไวต้ามทฤษฎีของตวัแปรหลาย
ตวัแปร ผา่นการใชแ้ผนภาพเส้นทาง (Path Diagram) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) 
 1. การก าหนดโมเดลท่ีจะใช้ในการศึกษาวิจยั (Model Specification) โดยอา้งอิงจาก
ทฤษฎี งานวิจยัและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในอดีต 
 2. การหาค่าความเช่ือถือได ้(Reliability) โดยใชค้่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิครอนบคัแอลฟา 
(Cronbach’s Alpha Coefficient: 𝛂) ซ่ึงค่าแอลฟา (𝛂) ท่ีไดม้ากกวา่ 0.7 ขึ้นไป 
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 3. การตรวจสอบการระบุโมเดล (Model Identification) เป็นการตรวจสอบโมเดลท่ี
ระบุไว้ในข้อ 1 ว่าสามารถหาผลลัพธ์ได้เพียงค าตอบเดียวหรือไม่ โดยอาศัยจ านวนค่าความ
แปรปรวน (Degree of Freedom: DF) ซ่ึงค านวณไดโ้ดยสมการดงัต่อไปน้ี 
 

𝐃𝐅 =
𝐏(𝐏+𝟏)

𝟐
 - จ านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่า 

  
 เม่ือ DF คือ จ านวนค่าความแปรปรวน 
             P    คือ จ านวนตวัแปรบ่งช้ีในโมเดลท่ีระบุ 
       ถา้ P > 0 หมายถึง โมเดลท่ีสามารถระบุความเป็นค่าเดียวไดม้ากเกินไป (Over 
                 Identified Model) ถือวา่โมเดลดงักล่าวสามารถใชไ้ด ้
       ถา้ P = 0 หมายถึง โมเดลท่ีสามารถระบุความเป็นค่าเดียวได ้(Just 
                 Identified Model) ถือวา่โมเดลดงักล่าวไม่สามารถใชไ้ด ้
       ถา้ P < 0 หมายถึง โมเดลท่ีไม่สามารถระบุความเป็นค่าเดียวได ้(Under  
                                     Identified Model) ถือวา่โมเดลดงักล่าวไม่สามารถใชไ้ด ้
 
 4. การประมาณการค่าตวัแปร (Model Estimation) เป็นการตรวจสอบความกลมกลืน
ระหว่างเมทริกซ์ค่าแปรปรวน - ค่าแปรปรวนร่วมของตวัแปรสังเกตไดท่ี้ไดจ้ากขอ้มูลตวัอย่าง (S) 
กบัระหว่างเมทริกซ์ค่าแปรปรวน - ค่าแปรปรวนร่วมท่ีพิจารณาจากแผนภาพเส้นทางหรือโมเดลท่ี
ผูว้ิจัยก าหนด (∑) ซ่ึงหากความแตกต่างของทั้ง 2 ค่ามีความใกล้เคียงกันแสดงว่าโมเดลท่ีผูว้ิจยั
ก าหนดมีความกลมกลืน โดยการประมาณค่าตวัแปรสามารถท าไดห้ลายวิธี แต่วิธีท่ีมาตรฐานท่ีสุด
ส าหรับโปรแกรม AMOS คือวิ ธีค่าประมาณความควรจะเป็นสูงสุด (Maximum Likelihood 
Estimation: MLE) โดยมีหลักการประมาณค่าเวกเตอร์ของพารามิเตอร์อิสระในโมเดลท่ีท าให้
ฟังก์ชันความควรจะเป็นสูงสุด โดยจะมีการก าหนดค่าเร่ิมตน้และการท างานเป็นรอบ เพื่อให้ค่า
ฟังกช์นัความควรจะเป็นสูงสุดและเวกเตอร์ของค่าประมาณพารามิเตอร์ลู่เขา้สู่ค่าคงท่ี ซ่ึงค่า MLE ท่ี
ดีจะตอ้งเป็นค่าท่ีคงเส้นคงวา (Consistency) มีประสิทธิภาพ (Efficiency) และเป็นอิสระจากหน่วย
ขอ้มูล โดย SEM จะวดัความกลมกลืนและความสอดคลอ้งของค่า S และ ∑  ใหมี้ค่าแตกต่างกนันอ้ย
ท่ีสุดหรือ S-∑ ต ่าสุด 
 5. การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล (Model Testing) โดยวิธีการตรวจสอบ
ความกลมกลืนของโมเดลท่ีผูว้ิจยัก าหนด โดยอา้งอิงจากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติท่ีได้จาก 
AMOS ซ่ึงจะพิจารณาองคป์ระกอบต่าง ๆ ดงัน้ี 
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  5.1 ค่า Chi-Square (X2) เพื่อยนืยนัสมมติฐานศูนย ์(Null Hypothesis) โดย
ค่า Chi-Square (X2) ควรมีค่ามากกวา่ 0.05  
  5.2 ค่ า  Relative Chi-Square (X2/DF) ตรวจสอบว่ าตัวแบบมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ควรมีค่าไม่เกิน 2 หรือ 3 
  5.3 ค่า Goodness of Fit Index (GFI) เพื่อวัดระดับความกลมกลืนของ
โมเดลท่ีก าหนด โดยค่า GFI ควรมีค่ามากกว่า 0.95 จะถือว่าโมเดลมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์
  5.4 ค่า Normed Fit Index (NFI) ดชันีวดัความสอดคลอ้งเชิงสัมพทัธ์ โดย 
NFI ควรมีค่ามากกวา่ 0.95  
  5.5 ค่ า  Comparative Fit Index (CFI) เพื่ อวัดระดับความกลมก ลืน
เปรียบเทียบ ใช้เปรียบเทียบโมเดลท่ีก าหนดกบัโมเดลอิสระหรือโมเดลท่ีค่าแปรปรวนระหว่างตวั
แปรเป็นศูนย ์โดยค่า CFI ควรมีมากกวา่ 0.9 
  5.6 ค่ า  Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) โดยค่ า 
RMSEA แสดงถึงค่าเฉล่ียของความแตกต่าง (ความไม่กลมกลืน) ต่อองศาอิสระ (Degree of 
Freedom) ซ่ึงค่า RMSEA ควรมีค่าระหวา่ง 0 ถึง 0.07 หรือนอ้ยกวา่ 0.07 
 6. ดชันีปรับเปล่ียน (Modification Index: MI) ในกรณีท่ีผลการวิเคราะห์ SEM พบว่า 
Model ไม่กลมกลืนกัน จึงตอ้งมีการปรับโมเดล โดยการใช้เส้นลูกศร 2 ทาง หรือลูกศรทางเดียว 
เช่ือมระหว่างตัวแปร เพื่อให้มีค่าความแปรปรวนร่วม โดยในการเช่ือมจะพิจารณาท่ีค่า MI ใน
โครงสร้างเดียวกนัและพิจารณาท่ีค่า Par Change ท่ีมากท่ีสุดระหวา่ง 2 ตวัแปร เพื่อใหค้่า Chi-square 
ลดลง ซ่ึงค่า Chi-Square ยิง่มีค่าต ่าหรือเขา้ใกลศู้นยน์ัน่หมายถึงโมเดลมีความกลมกลืน 
 
 

3.7 การปกป้องความลบัของข้อมูลส่วนตัวของผู้เข้าร่วมวิจัย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีมาตรการปกป้องความลบัและขอ้มูลส่วนตวัของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั
โดยการท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์จะไม่มีการระบุช่ือ-นามสกุล ของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั ในส่วน
ของขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์จะน าเสนอเป็นภาพรวมของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัโดยการบรรยายสถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) และการน าเสนอผลการศึกษาวิจัยจะน าเสนอในภาพรวม
เช่นเดียวกนั ซ่ึงหลงัจากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีส้ินสุดลง จะเก็บรักษาขอ้มูลต่อไวอี้ก 6 เดือน เผื่อใน
กรณีท่ีมีการทบทวนความถูกต้องของข้อมูลในภายหลัง และหลังจากการศึกษาวิจัยส้ินสุดโดย
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สมบูรณ์ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะถูกท าลายทิ้งทั้งหมด ดว้ยวิธีการลบไฟลข์อ้มูลทิ้งทั้งหมด ซ่ึง
ทั้งหมดน้ีเป็นมาตรการเพื่อปกป้องความลบัของขอ้มูลส่วนตวัของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั 
 
 

3.8 กรอบระยะเวลาและตารางแสดงแผนด าเนินงานโครงการวิจัย 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีกรอบระยะเวลาด าเนินงานรวม 9 เดือน โดยประมาณ ตั้งแต่เดือน
มกราคม-กนัยายน พ.ศ. 2566 โดยมีการแสดงขอ้มูลของกิจกรรมด าเนินงานโครงการวิจยัจ าแนกตาม
กรอบระยะเวลา ดงัตารางแสดงต่อไปน้ี 
 
ตาราง 3.5 แสดงแผนด าเนินงานโครงการวิจัย 

ขั้นตอนการด าเนินงาน เดือน (พ.ศ. 2566) 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
1. ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลแนวคิดและทฤษฎี
เพื่อน าเสนอหัวขอ้การศึกษาวิจยั 

         

2. น าเสนอหวัขอ้การศึกษาวิจยั          
3. ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง          
4. ออกแบบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา
วิจยั 

         

5. ยืน่ขอพิจารณาโครงการวิจยัจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัส านกั
งานวิจยัประชากรและสังคม 
มหาวิทยาลยัมหิดล 

         

6. ประเมินความสอดคลอ้งของ
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัโดย
ผูเ้ช่ียวชาญ 

         

7. จดัเก็บขอ้มูลการศึกษาวิจยัจากกลุ่ม
ตวัอยา่งเป้าหมาย 

         

8. ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิติ 

         

9. สรุปผลและอภิปรายผลการศึกษาวิจยั          
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ขั้นตอนการด าเนินงาน เดือน (พ.ศ. 2566) 

ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 
10. เขียนรายงานการศึกษาวิจยัฉบบั
สมบูรณ์ 

         

11. น าเสนอผลการศึกษาวิจยัแก่อาจารย์
ท่ีปรึกษาวิจยัและคณะกรรมการสอบ
สารนิพนธ์ 

         

 
 

3.9 บทสรุป 
 การศึกษาวิจยับทท่ี 3 เป็นการศึกษาระเบียบวิธีศึกษาวิจยั โดยมีรูปแบบของานวิจยัเป็น
งานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เลือกเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างพนักงานเจเนอเรชัน
วายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน ไม่นอ้ยกวา่ 385 คน โดยมีการใชแ้บบสอบถามในรูปแบบออนไลน์
ท่ีมีส่วนประกอบทั้งหมด 5 ส่วน ประกอบไปด้วยส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคดักรอง ส่วนท่ี 2 ขอ้มูล
ดา้นประชากรศาสตร์ ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัความ
ผูกพนัต่องาน และส่วนท่ี 5 ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ซ่ึงก่อนการน าเคร่ืองมือ
ไปใชต้อ้งมีการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม
ก่อนน าไปใช ้ในส่วนวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) การวิเคราะห์ปัจจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) ซ่ึง
ผูว้ิจยัมีการปกป้องความลบัของขอ้มูลส่วนตวัของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัตามมาตราการท่ีก าหนดไว ้มีกรอบ
ระยะเวลาด าเนินงานรวม 9 เดือน โดยประมาณ ตั้งแต่เดือนมกราคม-กนัยายน พ.ศ. 2566 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยั
องค์การแห่งการเรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง
ผ่านการท าแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ (Online Questionnaire) มีผูต้อบแบบสอบถามรวม
ทั้งส้ิน 446 คน และมีผูผ้่านเกณฑก์ารคดักรองกลุ่มตวัอย่างจากค าถามคดักรองจ านวน 425 ตวัอย่าง 
คิดเป็นร้อยละ 95.29 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด จากนั้นจึงน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการศึกษาตาม
ระเบียบวิธีการศึกษาวิจยั โดยการประมวลผลผ่าน Statistical Package for the Social Science หรือ 
SPSS Version 18 โดย ไดผ้ลการวิเคราะห์ดงัน้ีขอ้มูลตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 
4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 

 4.4 ผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจยัโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis: MRA) 
  4.4.1 การน าเสนอสมการความสัมพนัธ์รูปเชิงเส้นตรง คร้ังท่ี 1 
  4.4.2 การน าเสนอสมการความสัมพนัธ์รูปเชิงเส้นตรง คร้ังท่ี 2 
  4.4.3 การทดสอบตวัแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนเป็นตวัแปรท่ีมี
การแจกแจงแบบปกติ (Normality) 
  4.4.4 การทดสอบค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี 
(Homoscedastic) 
  4.4.5 ทดสอบความเป็นอิสระจากกนัของค่าความคลาดเคล่ือน (Residual 
Errors) 

  4.4.6 ปัญหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (Multicollinearity) 
 4.5 บทสรุป  
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4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
การวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ แบ่งออกเป็น 5 ดา้นประกอบไปดว้ย เพศ อายุ 

ระดบัการศึกษา และสายงานและอายงุานในบริษทัของกลุ่มตวัอย่าง โดยผูว้ิจยัไดอ้ธิบายในลกัษณะ
ของค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตาราง 4.1 ข้อมูลค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) จ าแนกตามเพศของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

เพศ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 
1. ชาย 229 53.9 
2. หญิง 183 43.1 
3. เพศทางเลือก 13 3.0 

รวม 425 100.0 
 

จากตาราง  4.1 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลค่ าความ ถ่ี  (Frequency) และค่ า ร้อยละ 
(Percentage) จ าแนกตามเพศของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า จากจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 425 
คน มีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย โดยมีจ านวน 229 คน รองลงมาคือเพศหญิง จ านวน 
183 คน และเพศทางเลือก จ านวน 13 คน ตามล าดบั  
 
ตาราง 4.2 ข้อมูลค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) จ าแนกตามอายุของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

อายุ จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 
1. 23-29 ปี 126 29.6 
2. 30-36 ปี 200 47.1 
3. 37-43 ปี 99 23.3 

รวม 425 100.0 
 

จากตาราง  4.2 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลค่ าความ ถ่ี  (Frequency) และค่ า ร้อยละ 
(Percentage) จ าแนกตามอายุของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ
ระหว่าง 30-36 ปี จ านวน 200 คน รองลงมาคือช่วงอายุระหว่าง 23-29 ปี จ านวน 126 คน และช่วง
อายรุะหวา่ง 37 – 43 ปี จ านวน 99 คน ตามล าดบั  
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ตาราง 4.3 ข้อมูลค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) จ าแนกตามระดับการศึกษา
ของกลุ่มตัวอย่าง 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 38 8.9 
2. ปริญญาตรี 77 18.1 
3. ปริญญาโท 304 71.5 
4. ปริญญาเอก 6 1.5 

รวม 425 100.0 
 

จากตาราง  4.3 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลค่ าความ ถ่ี  (Frequency) และค่ า ร้อยละ 
(Percentage) จ าแนกตามระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ระดับการศึกษาของผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาโท จ านวน 304 คน รองลงมาคือปริญญาตรี จ านวน 77 
คน ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 38 คน และปริญญาเอก จ านวน 6 คน ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.4 ข้อมูลค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) จ าแนกตามสายงานของกลุ่ม
ตัวอย่าง 

สายงาน จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

1. ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหารการเงิน (ปธง.) 72 16.9 

2. ประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการกลุ่มธุรกิจปิโตรเลียมขั้นตน้และก๊าซธรรมชาติ 
(ปธต.) 

35 8.2 

3. ประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการกลุ่มธุรกิจปิโตรเลียมขั้นปลาย (ปธป.) 6 1.4 
4. ประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการกลุ่มธุรกิจใหม่และโครงสร้างพื้นฐาน (ปธม.) 26 6.1 
5. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่กลยทุธ์องคก์รและความยัง่ยนื (รกญ.) 20 4.7 
6. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่บริหารศกัยภาพองคก์รและธรรมาภิบาล (รบญ.) 22 5.2 
7. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่หน่วยธุรกิจก๊าซธรรมชาติ (รธก.) 131 30.8 
8. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่หน่วยธุรกิจการคา้ระหวา่งประเทศ (รธท.) 35 8.2 
9. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่บริหารกลยุทธ์กลุ่มธุรกิจปิโตรเลียมขั้นปลาย 
(รกป.) 

17 4.0 

10. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่วิศวกรรมและโครงสร้างพื้นฐาน (รศม.) 26 6.1 



49 

สายงาน จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

11. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่นวตักรรมและธุรกิจใหม่ (รธม.) 15 3.6 
12. ส านกัท่ีปรึกษากฎหมาย (สกญ.) 3 0.8 
13. ส านกัตรวจสอบภายใน (สตญ.) 4 0.9 
14. ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่บริหารช่ือเสียงองคก์รและกิจการเพื่อสังคม 
(ผสญ.) 

12 2.9 

15. ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่เลขานุการบริษทัและองคก์รสัมพนัธ์ (ผอญ.) 1 0.2 
รวม 425 100.0 

 
จากตาราง  4.4 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลค่ าความ ถ่ี  (Frequency) และค่ า ร้อยละ 

(Percentage) จ าแนกตามสายงานของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่ผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในสาย
งานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่หน่วยธุรกิจก๊าซธรรมชาติ (รธก.) จ านวน 131 คน รองลงมาคือสาย
งานประธานเจา้หน้าท่ีบริหารการเงิน (ปธง.) จ านวน 72 คน สายงานประธานเจา้หน้าท่ีปฏิบติัการ
กลุ่มธุรกิจปิโตรเลียมขั้นตน้และก๊าซธรรมชาติ (ปธต.) และสายงานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่
หน่วยธุรกิจการคา้ระหวา่งประเทศ (รธท.) จ านวน 35 คน สายงานประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการกลุ่ม
ธุรกิจใหม่และโครงสร้างพื้นฐาน (ปธม.) และสายงานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่วิศวกรรมและ
โครงสร้างพื้นฐาน (รศม.) จ านวน 26 คน สายงานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่บริหารศกัยภาพองคก์ร
และธรรมาภิบาล (รบญ.) จ านวน 22 คน สายงานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่กลยทุธ์องคก์รและความ
ยัง่ยนื (รกญ.) จ านวน 20 คน สายงานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่บริหารกลยทุธ์กลุ่มธุรกิจปิโตรเลียม
ขั้นปลาย (รกป.) จ านวน 17 คน สายงานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่นวตักรรมและธุรกิจใหม่ (รธม.) 
จ านวน 15 คน สายงานผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่บริหารช่ือเสียงองค์กรและกิจการเพื่อสังคม 
(ผสญ.) จ านวน 12 คน สายงานประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการกลุ่มธุรกิจปิโตรเลียมขั้นปลาย (ปธป.) 
จ านวน 6 คน สายงานส านกัตรวจสอบภายใน (สตญ.) จ านวน 4 คน สายงานส านกัท่ีปรึกษากฎหมาย 
(สกญ.) จ านวน 3 คน และสายงานผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่เลขานุการบริษทัและองคก์รสัมพนัธ์ 
(ผอญ.) จ านวน 1 คน ตามล าดบั 
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ตาราง 4.5 ข้อมูลค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) จ าแนกตามอายุการท างานใน
บริษัทของกลุ่มตัวอย่าง 

อายุการท างานในบริษัท จ านวน (คน) สัดส่วน (ร้อยละ) 

1. ต ่ากวา่ 1 ปี 49 11.5 
2. 1-5 ปี 143 33.6 
3. 6-10 ปี 136 32.0 
4. 11-15 ปี 69 16.2 
5. 16 ปีขึ้นไป 28 6.7 

รวม 425 100.0 
 

จากตาราง  4.5 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลค่ าความ ถ่ี  (Frequency) และค่ า ร้อยละ 
(Percentage) จ าแนกตามอายุการท างานในบริษัทของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีอายุการท างานในบริษทั 1-5 ปี จ านวน 143 คน รองลงมาอยู่ในช่วง 6-10 ปี จ านวน 
136 คน อยูใ่นช่วง 11-15 ปี จ านวน 69 คน ต ่ากวา่ 1 ปี จ านวน 49 คน และ 16 ปีขึ้นไป จ านวน 28 คน 
ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.6 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่าง เพศและอายุ โดยใช้วิธีตารางไขว้ (Crosstab) 

อายุ 

เพศ 
1. ชาย 2. หญิง 3. เพศทางเลือก 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

1. 23-29 ปี 69 30.1 54 29.5 3 23.1 
2. 30-36 ปี 100 43.7 90 49.2 10 76.9 
3. 37-43 ปี 60 26.2 39 21.3 0 0.0 
รวม 229 100.0 183 100.0 13 100.0 

 
จากตาราง 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเพศชายมีอายุระหว่าง 30-36 ปี มากท่ีสุด มี

จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 43.7 โดยผูต้อบแบบสอบถามเพศหญิงมีอายุระหว่าง 30-36 ปี มาก
ท่ีสุดจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 49.2 และเพศทางเลือกมีอายุระหวา่ง 30-36 ปี มากท่ีสุด มีจ านวน 
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10 คน คิดเป็นร้อยละ 76.9 สรุปค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหวา่ง เพศ และอายุ โดยใชว้ิธี
ตารางไขว ้(Crosstab) แลว้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเพศชายมีอายรุะหวา่ง 30-36 ปี มากท่ีสุด 
 
ตาราง 4.7 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่าง เพศและระดับการศึกษา โดยใช้วิธีตารางไขว้ 
(Crosstab) 

ระดับการศึกษา 

เพศ 
1. ชาย 2. หญิง 3. เพศทางเลือก 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 37 16.2 1 0.5 0 0.0 
2. ปริญญาตรี 51 22.3 24 13.1 2 15.4 
3. ปริญญาโท 138 60.3 155 84.7 11 84.6 
4. ปริญญาเอก 3 1.2 3 1.7 0 0.0 
รวม 229 100.0 183 100.0 13 100.0 

 
จากตาราง 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเพศชายมีการศึกษาในระดบัปริญญาโทมาก

ท่ีสุด มีจ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 โดยผูต้อบแบบสอบถามเพศหญิงมีการศึกษาในระดบั
ปริญญาโทมากท่ีสุดจ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 84.7 และเพศทางเลือกมีการศึกษาในระดับ
ปริญญาโทมากท่ีสุด มีจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 84.6 สรุปค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่ม
ระหว่าง เพศ และระดบัการศึกษา โดยใช้วิธีตารางไขว ้(Crosstab) แลว้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม
เพศหญิงมีการศึกษาในระดบัปริญญาโทมากท่ีสุด 

 
ตาราง 4.8 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่าง เพศและสายงาน โดยใช้วิธีตารางไขว้ 
(Crosstab) 

สายงาน 

เพศ 
1. ชาย 2. หญิง 3. เพศทางเลือก 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

1. ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหาร
การเงิน (ปธง.) 

7 3.1 62 33.9 3 23.1 
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สายงาน 

เพศ 
1. ชาย 2. หญิง 3. เพศทางเลือก 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

2. ประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ
กลุ่มธุรกิจปิโตรเลียมขั้นตน้
และก๊าซธรรมชาติ (ปธต.) 

30 13.1 4 2.2 1 7.6 

3. ประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ
กลุ่มธุรกิจปิโตรเลียมขั้นปลาย 
(ปธป.) 

4 1.8 2 1.1 0 0.0 

4. ประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการ
กลุ่มธุรกิจใหม่และโครงสร้าง
พื้นฐาน (ปธม.) 

17 7.4 9 4.9 0 0.0 

5. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่
กลยทุธ์องคก์รและความยัง่ยนื 
(รกญ.) 

7 3.1 13 7.1 0 0.0 

6. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่
บริหารศกัยภาพองคก์รและ
ธรรมาภิบาล (รบญ.) 

4 1.8 15 8.2 3 23.1 

7. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่
หน่วยธุรกิจก๊าซธรรมชาติ 
(รธก.) 

106 46.3 24 13.1 1 7.7 

8. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่
หน่วยธุรกิจการคา้ระหวา่ง
ประเทศ (รธท.) 

9 3.9 23 12.6 3 23.1 

9. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่
บริหารกลยทุธ์กลุ่มธุรกิจ
ปิโตรเลียมขั้นปลาย (รกป.) 

12 5.2 5 2.7 0 0.0 
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สายงาน 

เพศ 
1. ชาย 2. หญิง 3. เพศทางเลือก 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

10. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่
วิศวกรรมและโครงสร้าง
พื้นฐาน (รศม.) 

12 5.2 12 6.6 2 15.4 

11. รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่
นวตักรรมและธุรกิจใหม่  
(รธม.) 

12 5.2 3 1.6 0 0.0 

12. ส านกัท่ีปรึกษากฎหมาย 
(สกญ.) 

3 1.3 0 0.0 0 0.0 

13. ส านกัตรวจสอบภายใน 
(สตญ.) 

1 0.4 3 1.6 0 0.0 

14. ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ
ใหญ่บริหารช่ือเสียงองคก์ร
และกิจการเพื่อสังคม (ผสญ.) 

4 1.8 8 4.4 0 0.0 

15. ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ
ใหญ่เลขานุการบริษทัและ
องคก์รสัมพนัธ์ (ผอญ.) 

1 0.4 0 0.0 0 0.0 

รวม 229 100.0 183 100.0 13 100.0 
 

จากตาราง 4.8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเพศชายจากสายงานรองกรรมการผูจ้ดัการ
ใหญ่หน่วยธุรกิจก๊าซธรรมชาติ (รธก.) มากท่ีสุด มีจ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 46.3 โดยผูต้อบ
แบบสอบถามเพศหญิงจากสายงานประธานเจา้หนา้ท่ีบริหารการเงิน (ปธง.) มากท่ีสุด มีจ านวน 62 
คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 และเพศทางเลือกจากสายงานประธานเจา้หนา้ท่ีบริหารการเงิน (ปธง.) จาก
สายงานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่บริหารศกัยภาพองค์กรและธรรมาภิบาล (รบญ.)  และจากสาย
งานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่หน่วยธุรกิจการคา้ระหว่างประเทศ (รธท.)  มีจ านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.1 สรุปค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหวา่ง เพศ และสายงาน โดยใชวิ้ธีตารางไขว ้
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(Crosstab) แลว้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเพศชายจากสายงานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่หน่วย
ธุรกิจก๊าซธรรมชาติ (รธก.) มากท่ีสุด 
 
ตาราง 4.9 ค่าสถิติการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงกลุ่มระหว่าง เพศและอายุการท างานในบริษัท โดยใช้วิธี
ตารางไขว้ (Crosstab) 

อายุการท างานในบริษัท 

เพศ 
1. ชาย 2. หญิง 3. เพศทางเลือก 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(คน) 

สัดส่วน 
(ร้อยละ) 

1. ต ่ากวา่ 1 ปี 31 13.5 16 8.7 2 15.4 
2. 1-5 ปี 70 30.6 69 37.7 4 30.8 
3. 6-10 ปี 61 26.6 68 37.2 7 53.8 
4. 11-15 ปี 44 19.3 25 13.7 0 0.0 
5. 16 ปีขึ้นไป 23 10 5 2.7 0 0.0 
รวม 229 100.0 183 100.0 13 100.0 

 
จากตาราง 4.9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเพศชายมีอายกุารท างานในบริษทั 1-5 ปี มาก

ท่ีสุด มีจ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 โดยผูต้อบแบบสอบถามเพศหญิงมีอายุการท างานใน
บริษทั 1-5 ปี มากท่ีสุด มีจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 และเพศทางเลือกมีอายุการท างานใน
บริษทั 6-10 ปี มากท่ีสุด มีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 สรุปค่าสถิติการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่ม
ระหว่าง เพศ และอายุการท างานในบริษัท โดยใช้วิธีตารางไขว้ (Crosstab) แล้วพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามเพศชายมีอายกุารท างานในบริษทั 1-5 ปี มากท่ีสุด 
 
 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจยัน าปัจจยัท่ีไดท้ าการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ซ่ึงประกอบด้วย ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยใช้หลกัเกณฑ์การแปลความหมายเพื่อใช้ในการจัดระดับของค่าเฉล่ียท่ีใช้ในการ  
วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ท่ีอา้งอิงในบทท่ี 3 (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 
2563) โดยจากการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item Objective Congruence: IOC)  



55 

และค่าดชันีความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) จากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน 
พบว่าขอ้ค าถามทั้ง 39 ขอ้ท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัผ่านเกณฑก์ารประเมินขา้งตน้ทั้ง 39 ขอ้ค าถาม และ
ในส่วนของการแปลความหมายของขอ้ค าถามในแต่ละปัจจยัมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตาราง 4.10 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์การแห่งการเรียนรู้ ความผูกพนัต่องาน และ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยรวม 

ตัวแปร Mean 
Std. 

Deviation  
การแปล 

ความหมาย 

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 4.07 0.603 สูง 
ความผกูพนัต่องาน (Work Engagement) 5.26 1.174 ค่อนขา้งสูง 
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior) 5.18 1.170 ค่อนขา้งสูง 

 
ตาราง 4.11 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมและรายด้าน 

องค์การแห่งการเรียนรู้ Mean 
Std. 

Deviation  
การแปล 

ความหมาย 

1. การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Continuous 
Learning: CL) 

4.13 0.665 สูง 

2. การสนบัสนุนการใหใ้ชก้ารซกัถามและสนทนา (Inquiry 
and Dialogue: ID) 

4.09 0.699 สูง 

3. การส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 
(Team Learning: TL) 

3.95 0.744 สูง 

4. การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded 
System: ES) 

4.04 0.687 สูง 

5. การใหอ้ านาจคนในองคก์ารต่อวิสัยทศัน์ 
(Empowerment: EP) 

4.06 0.724 สูง 

6. การเช่ือมโยงองคก์ารกบัส่ิงแวดลอ้ม (System 
Connection: SC) 

4.19 0.680 สูง 

7. ภาวะผูน้ าในการสนบัสนุนการเรียนรู้ (Strategic 
Leadership: SL) 

4.06 0.733 สูง 

รวม 4.07 0.603 สูง 
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ตาราง 4.12 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานขององค์การแห่งการเรียนรู้รายข้อ 

ค าถาม Mean 
Std. 

Deviation  
การแปล 

ความหมาย 

1. การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continuous Learning: CL) 
CL1 พนกังานในองคก์ารมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและ
มีการเรียนรู้ร่วมกนั 

4.29 0.682 สูงมาก 

CL2 การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง องคก์าร
สนบัสนุนใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ในเวลาท่ีตอ้งการ 

4.16 0.771 สูง 

CL3 พนกังานในองคก์ารไดรั้บรางวลัหรือค าชมเชยเม่ือ
พนกังานมีการเรียนรู้ 

3.93 0.880 สูง 

รวมการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 4.13 0.665 สูง 

2. การสนับสนุนการให้ใช้การซักถามและสนทนา (Inquiry and Dialogue: ID) 
ID1 พนกังานในองคก์ารใหข้อ้เสนอแนะต่อกนัอยา่งเปิดใจ
และจริงใจ 

3.97 0.795 สูง 

ID2 พนกังานในองคก์ารเม่ือแสดงความคิดเห็นก็จะถาม
ความเห็นจากผูอ่ื้นดว้ย 

4.13 0.748 สูง 

ID3 พนกังานในองคก์ารใหค้วามเคารพต่อความคิดและการ
ปฏิบติัของผูอ่ื้น 

4.16 0.760 สูง 

รวมการสนับสนุนการให้ใช้การซักถามและสนทนา 4.09 0.699 สูง 

3. การส่งเสริมให้เกดิความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning: TL) 
TL1 ส่วนงานมีอิสระท่ีจะปรับเปล่ียนเป้าหมายของส่วนงาน
ได ้

3.80 0.871 สูง 

TL2 ส่วนงานมีการปรับปรุงแนวคิดหลงัจากท่ีไดอ้ภิปราย
กนัหรือไดรั้บขอ้มูลมาใหม่เพิ่มเติม 

4.06 0.797 สูง 

TL3 ส่วนงานมีความเช่ือมัน่วา่องคก์ารจะด าเนินการตาม
ขอ้เสนอแนะของส่วนงาน 

3.99 0.835 สูง 

รวมการส่งเสริมให้เกดิความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 3.95 0.744 สูง 

4. การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded System: ES) 
ES1 องคก์ารมีระบบท่ีแสดงความแตกต่าง (Gap) ระหวา่ง
สมรรถนะการท างานในปัจจุบนั (Current Performance) กบั

3.89 0.847 สูง 
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ค าถาม Mean 
Std. 

Deviation  
การแปล 

ความหมาย 

สมรรถนะการท างานตามท่ีคาดหวงั (Expected 
Performance) 
ES2 องคก์ารมีการเผยแพร่ส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ (Lesson Learned) 
ใหก้บัพนกังานในองคก์าร 

4.26 0.700 สูงมาก 

ES3 องคก์ารมีการประเมินผลความคุม้ค่าของเวลาและ
ทรัพยากรท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 

3.97 0.852 สูง 

รวมการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ 4.04 0.687 สูง 

5. การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ (Empowerment: EP) 
EP1 องคก์ารใหก้ารยกยอ่งผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.10 0.764 สูง 
EP2 องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานควบคุมการใช้
ทรัพยากรท่ีตอ้งการส าหรับงานท่ีรับผิดชอบ 

4.08 0.784 สูง 

EP3 องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานทดลองส่ิงใหม่ 3.99 0.844 สูง 
รวมการให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ 4.06 0.724 สูง 

6. การเช่ือมโยงองค์การกบัส่ิงแวดล้อม (System Connection: SC) 
SC1 องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานเปิดกวา้งทางความคิด 4.12 0.796 สูง 
SC2 องคก์ารค านึงถึงความตอ้งการของชุมชนและคนใน
สังคม 

4.25 0.720 สูงมาก 

SC3 องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ
แกปั้ญหา 

4.19 0.739 สูง 

รวมการเช่ือมโยงองค์การกบัส่ิงแวดล้อม 4.19 0.680 สูง 

7. ภาวะผู้น าในการสนับสนุนการเรียนรู้ (Strategic Leadership: SL) 
SL1 ผูบ้ริหารระดบัสูงท าหนา้ท่ีเป็นผูช้ี้แนะและผูใ้ห้
ค  าปรึกษาแก่พนกังาน 

4.01 0.799 สูง 

SL2 ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้มองหาโอกาสในการเรียนรู้
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4.06 0.788 สูง 

SL3 ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้คอยติดตามเพื่อใหม้ัน่ใจวา่
การด าเนินงานสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร 

4.11 0.776 สูง 

รวมภาวะผู้น าในการสนับสนุนการเรียนรู้ 4.06 0.733 สูง 
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ตาราง 4.13 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่องานโดยรวมและรายด้าน 

ความผูกพนัต่องาน Mean 
Std. 

Deviation  
การแปล 

ความหมาย 

1. ความขยนัขนัแขง็ (Vigor: VI) 5.01 1.321 ค่อนขา้งสูง 
2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication: DE) 5.61 1.156 สูง 
3. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption: AB) 5.13 1.356 ค่อนขา้งสูง 

รวม 5.26 1.174 ค่อนข้างสูง 
 
ตาราง 4.14 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพนัต่องานรายข้อ 

ค าถาม  Mean 
Std. 

Deviation  
การแปล 

ความหมาย 

1. ความขยันขันแข็ง (Vigor: VI) 
VI1 ท่านรู้สึกมีพลงัในการท างานอยา่งลน้เหลือ 5.10 1.349 ค่อนขา้งสูง 
VI2 ในขณะท างานท่านรู้สึกแขง็แรงและกระปร้ีกระเปร่า 5.06 1.328 ค่อนขา้งสูง 
VI3 เม่ือท่านต่ืนนอนตอนเชา้ ท่านรู้สึกอยากไปท างาน 4.89 1.472 ค่อนขา้งสูง 

รวมความขยันขันแข็ง 5.01 1.321 ค่อนข้างสูง 

2. ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication: DE) 
DE1 ท่านท างานในหนา้ท่ีรับผิดชอบดว้ยความกระตือรือร้น 5.80 1.161 สูง 
DE2 งานของท่านสร้างแรงบนัดาลใจต่อท่าน 5.31 1.343 สูง 
DE3 ท่านท างานในหนา้ท่ีรับผิดชอบดว้ยความกระตือรือร้น 5.73 1.286 สูง 

รวมความทุ่มเทในการท างาน 5.61 1.156 สูง 

3. ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption: AB) 
AB1 ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือตอ้งท างานหนกัและเอาจริงเอา
จงั 

5.18 1.443 ค่อนขา้งสูง 

AB2 ท่านหลงใหลในงานของท่าน 4.96 1.489 ค่อนขา้งสูง 
AB3 ท่านรู้สึกต่ืนตวัเม่ือท างาน 5.31 1.384 สูง 

รวมความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอันเดียวกบังาน 5.15 1.356 ค่อนข้างสูง 
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ตาราง 4.15 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยรวมและ
รายด้าน 

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม Mean 
Std. 

Deviation  
การแปล 

ความหมาย 

1. การสร้างความคิด (Idea Generation: IG) 5.36 1.148 สูง 
2. การสนบัสนุนความคิด (Idea Promotion: IP) 5.07 1.332 ค่อนขา้งสูง 
3. การท าความคิดให้เป็นจริง (Idea Realization and 
Innovation: IR) 

5.11 1.311 ค่อนขา้งสูง 

รวม 5.18 1.170 ค่อนข้างสูง 
 
ตาราง 4.16 ค่าเฉลีย่และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมรายข้อ 

ค าถาม Mean 
Std. 

Deviation  
การแปล 

ความหมาย 

1. การสร้างความคิด (Idea Generation: IG) 
IG1 ท่านเสนอแนะแนวความคิดใหม่ส าหรับประเด็นท่ี
ยากล าบาก 

5.28 1.262 ค่อนขา้งสูง 

IG2 ท่านแสวงหาวิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือ 
ใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน 

5.47 1.189 สูง 

IG3 ท่านเสนอแนะแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีแปลกใหม่และ
สร้างสรรค ์

5.35 1.190 สูง 

รวมการสร้างความคิด 5.36 1.148 สูง 

2. การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion: IP) 
IP1 ท่านด าเนินการจดัเตรียมดา้นต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดรั้บการ
สนบัสนุนความคิดทางนวตักรรม 

5.09 1.330 ค่อนขา้งสูง 

IP2 ท่านด าเนินการเพื่อใหไ้ดรั้บการอนุมติัส าหรับความคิด
ทางนวตักรรม 

5.07 1.384 ค่อนขา้งสูง 

IP3 ท่านกระตุน้ใหส้มาชิกคนส าคญัขององคก์ารแสดง
ความสนใจต่อความคิดทางนวตักรรม 

5.05 1.422 ค่อนขา้งสูง 

รวมการสนับสนุนความคิด 5.07 1.332 ค่อนข้างสูง 
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ค าถาม Mean 
Std. 

Deviation  
การแปล 

ความหมาย 

3. การท าความคิดให้เป็นจริง (Idea Realization and Innovation: IR) 
IR1 ท่านน าความคิดทางนวตักรรมไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิด
ประโยชน์ 

5.09 1.312 ค่อนขา้งสูง 

IR2 ท่านน าความคิดทางนวตักรรมไปใชใ้นสภาพแวดลอ้ม
การท างานอยา่งเป็นระบบ 

5.11 1.345 ค่อนขา้งสูง 

IR3 ท่านประเมินการใชป้ระโยชน์ของความคิดทาง
นวตักรรม 

5.13 1.396 ค่อนขา้งสูง 

รวมการท าความคิดให้เป็นจริง 5.11 1.311 ค่อนข้างสูง 

 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA)  
ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีจากการศึกษาแนวคิดและทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

โดยอา้งอิงจากทฤษฎีองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ทฤษฎีความผูกพนัต่องาน 
(Work Engagement) และทฤษฎีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior) ซ่ึงกรอบ
แนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ีจะประกอบดว้ย 13 ปัจจยั ไดแ้ก่ การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
(Continuous Learning: CL) การสนบัสนุนใหใ้ชก้ารซกัถามและสนทนา (Inquiry and Dialogue: ID) 
การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning: TL) การสร้างระบบท่ี
รวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded System: ES) การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ 
(Empowerment: EP) การเช่ือมโยงองค์การกบัส่ิงแวดลอ้ม (System Connection: SC) ภาวะผูน้ าใน
การสนับสนุนการเรียนรู้ (Strategic Leadership: SL) ความขยนัขนัแข็ง (Vigor: VI) ความทุ่มเทใน
การท างาน (Dedication: DE) ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน (Absorption: AB) การสร้าง
ความคิด (Idea Generation: IG) การสนับสนุนความคิด (Idea Promotion: IP) และการท าความคิด
เป็นจริง (Idea Realization and Innovation: IR) 

ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได ้(Observed Variables) เพื่อท า
การจดักลุ่มความสัมพนัธ์ใหม่ วา่ตวัแปรสังเกตไดต้วัแปรใดบา้งท่ีควรจดัอยูใ่นปัจจยัเดียวกนั เพื่อให้
ไดปั้จจยัใหม่ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุดจากการรวบรวมแบบสอบถาม โดยเร่ิมจากการพิจารณา
ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO) 
และค่าสถิติของบาทร์เลท (Bartlett’s Test)  
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ตาราง 4.17 ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling 
adequacy: KMO) และค่าสถิติของบาทร์เลท (Bartlett’s Test) 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .963 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 17858.191 

df 741 
Sig. .000 

 
จากตาราง 4.17 ค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin measure of 

sampling adequacy: KMO) มีค่าเท่ากบั 0.963 ซ่ึงมากกวา่ 0.5 (KMO > 0.5) สามารถแปลความหมาย
ไดว้่าเหมาะสมดีมากท่ีจะวิเคราะห์ปัจจยัตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาวิจยั และค่าสถิติของบาทร์
เลท (Bartlett’s Test of Sphericity) พบว่าค่ าสถิติ  Chi-Square ท่ีใช้ในการทดสอบมีค่าเท่ากับ 
17858.191 ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติ และมีค่า P-Value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 (P-Value < 0.05) 
แสดงวา่ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนั สามารถวิเคราะห์ปัจจยัได ้

ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ปัจจยัจากตวัแปรสังเกตได ้(Observe Variables) ท่ีเป็นขอ้ค าถาม
ในแบบสอบถาม จ านวน 39 ขอ้ค าถาม ซ่ึงประกอบดว้ย  

องค์การแห่งการเรียนรู้ ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continuous 
Learning: CL) 3 ขอ้ค าถาม ดา้นการสนบัสนุนให้ใชก้ารซกัถามและสนทนา (Inquiry and Dialogue: 
ID) 3 ขอ้ค าถาม ดา้นการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning: TL) 3 
ขอ้ค าถาม ดา้นการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded System: ES) 3 ขอ้ค าถาม 
ดา้นการให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทศัน์ (Empowerment: EP) 3 ขอ้ค าถาม ดา้นการเช่ือมโยง
องคก์ารกบัส่ิงแวดลอ้ม (System Connection: SC) 3 ขอ้ค าถาม และดา้นภาวะผูน้ าในการสนับสนุน
การเรียนรู้ (Strategic Leadership: SL) 3 ขอ้ค าถาม  

ความผูกพนัต่องาน ดา้นความขยนัขนัแขง็ (Vigor: VI) 3 ขอ้ค าถาม ดา้นความทุ่มเทใน
การท างาน (Dedication: DE) 3 ข้อค าถาม และด้านความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน 
(Absorption: AB) 3 ขอ้ค าถาม  

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ด้านการสร้างความคิด (Idea Generation: IG) 3 ขอ้
ค าถาม ดา้นการสนับสนุนความคิด (Idea Promotion: IP) 3 ขอ้ค าถาม และดา้นการท าความคิดเป็น
จริง (Idea Realization and Innovation: IR) 3 ขอ้ค าถาม  
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โดยก าหนดวิธีการหมุนแกนด้วยวิธี Varimax และก าหนดวิธีการสกัดองค์ประกอบ
ของตวัแปรแบบ Eigenvalues มากกวา่ 1 
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ตาราง 4.18 ค่าน ้าหนักปัจจัย (Factor Loading) ก่อนการหมุนแกน (Unrotated Component 
Matrix) 
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ตาราง 4.19 ค่าน ้าหนักปัจจัย (Factor Loading) หลงัการหมุนแกนด้วยวิธี Varimax 
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CL = องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเ น่ือง 
(Continuous Learning) เป็นตวัแปรอิสระ และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

ID = องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสนบัสนุนให้ใชก้ารซักถามและสนทนา (Inquiry 
and Dialogue) เป็นตวัแปรอิสระ และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

TL = องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้เป็น
ทีม (Team Learning) เป็นตวัแปรอิสระ และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

ES = องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ 
(Embedded System) เป็นตวัแปรอิสระ และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

EP = องค์การแห่งการเ รียน รู้ด้านการให้อ านาจคนในองค์การ ต่อวิสัยทัศน์  
(Empowerment) เป็นตวัแปรอิสระ และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

SC = องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการเช่ือมโยงองค์การกับส่ิงแวดล้อม (System 
Connection) เป็นตวัแปรอิสระ และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

SL = องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านภาวะผูน้ าในการสนับสนุนการเรียนรู้ (Strategic 
Leadership) เป็นตวัแปรอิสระ และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

VI = ความผูกพันต่องานด้านความขยนัขันแข็ง (Vigor) เป็นตัวแปรส่งผ่าน และ
หมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

DE = ความผูกพันต่องานด้านความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) เป็นตัวแปร
ส่งผา่น และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

AB = ความผกูพนัต่องานดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน (Absorption) เป็น
ตวัแปรส่งผา่น และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

IG = พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมดา้นการสร้างความคิด (Idea Generation) เป็นตวั
แปรตาม และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

IP = พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมด้านการสนับสนุนความคิด (Idea Promotion) 
เป็นตวัแปรตาม และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

IR = พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมด้านการท าความคิดเป็นจริง ( Idea Realization 
and Innovation) เป็นตวัแปรตาม และหมายเลขแสดงถึงล าดบัท่ีของค าถาม 

 
จากตาราง 4.19 จากผลการวิเคราะห์ปัจจยั และก าหนดการหมุนแกนดว้ยวิธี Varimax 

ใหส้ามารถจดักลุ่มปัจจยัใหม่ไดด้งัน้ี 
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ปัจจยักลุ่มท่ี 1 คือ ปัจจยัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior: IB) ซ่ึง
ประกอบด้วย ตวัแปรสังเกตได้จากปัจจยัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมด้านการสร้างความคิด 
(Idea Generation: IG) 3 ตวัแปร ดา้นการสนบัสนุนความคิด (Idea Promotion: IP) 3 ตวัแปร และดา้น
การท าความคิดใหเ้ป็นจริง (Idea Realization and Innovation: IR) 3 ตวัแปร 

ปัจจยักลุ่มท่ี 2 ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตไดจ้ากปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการ
ให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทศัน์ (Empowerment: EP) 3 ตวัแปร ดา้นการเช่ือมโยงองค์การกบั
ส่ิงแวดล้อม (System Connection: SC) 3 ตัวแปร ด้านภาวะผู ้น าในการสนับสนุนการเรียนรู้  
(Strategic Leadership: SL) 3 ตวัแปร ด้านการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 
(Team Learning: TL) 2 ตวัแปร ดงันั้นจึงก าหนดช่ือปัจจยักลุ่มท่ี 2 ใหม่ คือ ปัจจยัองค์การแห่งการ
เรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยงกับส่ิงแวดลอ้มผ่านภาวะผูน้ า (Empowerment and Connect 
Environment through Leadership: EEL) 

ปัจจยักลุ่มท่ี 3 คือปัจจยัความผกูพนัต่องาน (Work Engagement: WE) ซ่ึงประกอบดว้ย 
ตวัแปรสังเกตได้จากปัจจยัความผูกพนัต่องาน ด้านความขยนัขนัแข็ง (Vigor: VI) 3 ตวัแปร ด้าน
ความทุ่มเทในการท างาน (Dedication: DE) 3 ตวัแปร และดา้นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน 
(Absorption: AB) 3 ตวัแปร 

ปัจจยักลุ่มท่ี 4 ประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตไดจ้ากปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการ
สร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Continuous Learning: CL) 3 ตวัแปร ดา้นการสนบัสนุนให้
ใช้การซักถามและสนทนา (Inquiry and Dialogue: ID) 3 ตัวแปร ด้านการส่งเสริมให้เกิดความ
ร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning: TL) 1 ตวัแปร ดังนั้นจึงก าหนดช่ือปัจจยักลุ่มท่ี 4 
ใหม่ คือ ปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและการเรียนรู้
เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning: CLT) 

ปัจจัยกลุ่มท่ี 5 คือปัจจัยองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและ
แบ่งปันความรู้ (Embedded System: ES) ซ่ึงประกอบดว้ย ตวัแปรสังเกตไดจ้ากปัจจยัองค์การแห่ง
การเรียนรู้ดา้นการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded System: ES) 3 ตวัแปร 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) พบว่า
ปัจจยัในขอ้ค าถามในกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยัมีการจดัเรียงใหม่ เน่ืองจากผูว้ิจยัไดท้ าการแปล
ผลโดยอา้งอิงจากค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ซ่ึงเป็นค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
กับองค์ประกอบ ซ่ึงควรมีค่ามากกว่า 0.3 (วิยะดา ตันวฒันากูล, 2532 อา้งถึงใน ยุทธ ไกรวรรณ์, 
2551) แลว้จึงพิจารณาองคป์ระกอบคดัเลือกเฉพาะตวัแปรท่ีมีน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) 
สูงสุดบนองคป์ระกอบ โดยอา้งอิงจากกรอบแนวคิดในการศึกษางานวิจยัดงัน้ี 
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กรอบแนวคิดงานวิจัยเชิงทฤษฎี (Theory Conceptual Framework) 
 

 
รูปภาพ 4.1 กรอบแนวคิดการวิจัยเชิงทฤษฎี (Theory Conceptual Framework) 
ท่ีมา: ปรับปรุงมาจาก Park et al. (2013). 

 
จากผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ผูว้ิจยั

ได้ท าการแปลผลอ้างอิงจากน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ในตาราง 4.19 ค่า Rotated 
Component Matrix ของตวัแปรอิสระ ซ่ึงตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.3 น ามาสู่แนวคิดใหม่ดงัน้ี 
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รูปภาพ 4.2 กรอบแนวคิดท่ีมีการปรับปรุงเพ่ือการศึกษาวิจัย (Modified Conceptual Framework) 
ท่ีมา: ปรับปรุงมาจาก Park et al. (2013). 

 
โดยผูว้ิจัยท าการตั้ งสมมติฐานใหม่ตามกรอบแนวคิดใหม่ในการศึกษาศึกษาวิจัย 

(Modified Conceptual Framework) ท่ีเกิดจากการวิเคราะห์ปัจจยั (Factor Analysis) ดังตาราง 4.19 
โดยสามารถตั้งสมมติฐานใหม่ได ้ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง
และการเ รียนรู้ เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning: CLT) ส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

H0: องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการ
เรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning: CLT) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน  
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H1: องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการ
เรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning: CLT) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

 
สมมติฐานท่ี 2 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้ม

ผ่านภาวะผู ้น า  (Empowerment and Connect Environment through Leadership: EEL)  ส่งผลต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทั
กลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H0: องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้มผ่านภาวะ
ผู ้น า  (Empowerment and Connect System through Leadership: EEL)  ไม่ ส่ งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

H1: องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้มผ่านภาวะ
ผู ้น า  (Empowerment and Connect Environment through Leadership: EEL)  ส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

 
สมมติฐานท่ี 3 องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปัน

ความรู้ (Embedded System: ES) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม  (Innovative Behavior: 
IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H0: องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ 
(Embedded System: ES) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม  (Innovative Behavior: IB) 
ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H1: องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ 
(Embedded System: ES) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

 
สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันต่องาน  (Work Engagement: WE) ส่งผลต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 
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H0: ความผูกพนัต่องาน (Work Engagement: WE) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H1: ความผูกพันต่องาน  (Work Engagement: WE) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

 

 
4.4 ผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐานการวิจัยโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis: MRA) 
 4.4.1 การน าเสนอสมการความสัมพนัธ์รูปเชิงเส้นตรง คร้ังท่ี 1 
 
ตาราง 4.20 แสดงตัวแบบที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
คร้ังท่ี 1 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .765a .585 .581 .75800 

a. Predictors: (Constant), WE, ES, CLT, EEL 
 

จากตาราง 4.20 จากการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของ
พนักงานเจเนอเรชันวายในบริษัทกลุ่มธุรกิจพลังงาน  โดยวิธีการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression) ด้วยวิธีน าเขา้ (Enter) พบว่าค่า Adjusted R Square เท่ากับ 0.581 ซ่ึงหมายความว่าตัว
แปรอิสระทั้ง 4 ตวั มีความแม่นย  าในการพยากรณ์ตวัแปรตาม ร้อยละ 58.10  
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ตาราง 4.21 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) คร้ังท่ี 1 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 339.785 4 84.946 141.844 .000a 

Residual 241.319 420 .575   

Total 581.103 424    
a. Predictors: (Constant), WE, ES, CLT, EEL 
b. Dependent Variable: IB 

 
จากตาราง 4.21 เป็นการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม

โดยใช้หลักการการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ซ่ึงสามารถ
ตั้งสมมติฐานรวมของสมการถดถอยระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี 

H0: ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานเจ
เนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H1: ตัวแปรอิสระอย่างน้อยหน่ึงตัวส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

จากค่า Sig. ของค่าสถิติ F-test เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงสามารถสรุปไดว้่า
ปฏิเสธสมมติฐาน H0 โดยยอมรับ H1 กล่าวคือ ตวัแปรอิสระอย่างน้อยหน่ึงตวัส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
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ตาราง 4.22 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม คร้ังท่ี 1 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) .994 .256  3.887 .000 

CLT -.073 .109 -.039 -.668 .504 
 EEL .197 .116 .109 1.701 .090 
 ES -.028 .079 -.017 -.360 .719 
 WE .723 .042 .725 17.307 .000 

a. Dependent Variable: IB 
R2 = 0.585, Adjusted R2 = 0.581, F= 147.844, p < 0.05 

 
จากตาราง 4.22 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม 

คร้ังท่ี 1 เป็นการใชส้ถิติ t-test หรือค่า Sig. เพื่อทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงไดผ้ลดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง

และการเ รียนรู้ เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning: CLT)  ส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

H0: องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการ
เรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning: CLT) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน  

H1: องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการ
เรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning: CLT) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

จากค่า Sig. ของค่าสถิติ t-test เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่านยัส าคญัท่ี 0.05 จึงสรุป
ไดว้า่ยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) กล่าวคือ องคก์ารแห่งการเรียนรู้
ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการเรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and 
Team Learning: CLT) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
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สมมติฐานท่ี 2 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้ม
ผ่านภาวะผู ้น า  (Empowerment and Connect Environment through Leadership: EEL)  ส่งผลต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทั
กลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H0: องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้มผ่านภาวะ
ผู ้น า  (Empowerment and Connect System through Leadership: EEL)  ไม่ ส่ งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

H1: องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้มผ่านภาวะ
ผู ้น า  (Empowerment and Connect Environment through Leadership: EEL)  ส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

จากค่า Sig. ของค่าสถิติ t-test เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่านยัส าคญัท่ี 0.05 จึงสรุป
ไดว้า่ยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) กล่าวคือ องคก์ารแห่งการเรียนรู้
ด้านการให้อ านาจและเช่ือมโยงกับส่ิงแวดล้อมผ่านภาวะผู ้น า  (Empowerment and Connect 
Environment through Leadership: EEL) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative 
Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

 
สมมติฐานท่ี 3 องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปัน

ความรู้ (Embedded System: ES) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม  (Innovative Behavior: 
IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H0: องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่ง ปันความรู้ 
(Embedded System: ES) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม  (Innovative Behavior: IB) 
ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H1: องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ 
(Embedded System: ES) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

จากค่า Sig. ของค่าสถิติ t-test เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่ามากกว่าค่านยัส าคญัท่ี 0.05 จึงสรุป
ไดว้า่ยอมรับ H0 (สมมติฐานหลกั) และปฏิเสธ H1 (สมมติฐานรอง) กล่าวคือ องคก์ารแห่งการเรียนรู้
ดา้นการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded System: ES) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรม
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สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

 
สมมติฐานท่ี 4 ความผูกพันต่องาน  (Work Engagement: WE) ส่งผลต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

H0: ความผูกพนัต่องาน (Work Engagement: WE) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H1: ความผูกพันต่องาน  (Work Engagement: WE) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

จากค่า Sig. ของค่าสถิติ t-test เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าค่านยัส าคญัท่ี 0.05 จึงสรุป
ไดว้่าปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) กล่าวคือ ความผูกพนัต่องาน 
(Work Engagement: WE) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

ดงันั้นผูวิ้จยัจึงสามารถสรุปสมการความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามและตวัแปรอิสระ
ในรูปแบบสมการเชิงเส้น โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (Unstandardized Coefficients: Beta) 
จากตาราง 4.22 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) ไดด้งัน้ี 

Y = 0.994 - 0.073(Continuous Learning and Team Learning) + 0.197(Empowerment 
and Connect Environment through Leadership) - 0.028(Embedded System) + 0.723(Work 
Engagement) 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า มี  1 ปัจจัย  คือ  ความผูกพันต่องาน (Work 
Engagement) ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่ม
ธุรกิจพลงังาน และมี 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ืองและการเรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning: CLT) องค์การแห่งการ
เรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยงกับส่ิงแวดลอ้มผ่านภาวะผูน้ า (Empowerment and Connect 
Environment through Leadership) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปัน
ความรู้ (Embedded System) ท่ีไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนั
วายในบริษัทกลุ่มธุรกิจพลังงาน  ดังนั้ นผูวิ้จัยจึงน าปัจจัยท่ีไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังานทั้ง 3 ปัจจยั ออกจากสมการ
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ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามและตวัแปรอิสระ และเพื่อน าเสนอสมการความสัมพนัธ์รูปเชิง
เส้นตรง คร้ังท่ี 2 ดงัน้ี 

 
4.4.2 การน าเสนอสมการความสัมพนัธ์รูปเชิงเส้นตรง คร้ังท่ี 2 
 

ตาราง 4.23 แสดงตัวแบบที่ได้จากการวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) คร้ังท่ี 2 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .762a .581 .580 .75844 

a. Predictors: (Constant), WE 
 

จากตาราง 4.23 จากการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน โดยวิธีการถดถอย (Regression Analysis) ดว้ย
วิธีน าเขา้ (Enter) พบว่าค่า Adjusted R Square เท่ากบั 0.580 ซ่ึงหมายความว่าตวัแปรอิสระ 1 ตวั มี
ความแม่นย  าในการพยากรณ์ตวัแปรตาม ร้อยละ 58.00 
 
ตาราง 4.24 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) คร้ังท่ี 2 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 337.781 1 337.781 587.212 .000a 

Residual 243.322 423 .575   

Total 581.103 424    
a. Predictors: (Constant), WE 
b. Dependent Variable: IB 

 
จากตาราง 4.24 เป็นการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม

โดยใช้หลักการการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) ซ่ึงสามารถ
ตั้งสมมติฐานรวมของสมการถดถอยระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี 
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H0: ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานเจ
เนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H1: ตัวแปรอิสระอย่างน้อยหน่ึงตัวส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

จากค่า Sig. ของค่าสถิติ F-test เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงสามารถสรุปไดว้่า
ปฏิเสธสมมติฐาน H0 โดยยอมรับ H1 กล่าวคือ ตวัแปรอิสระอย่างน้อยหน่ึงตวัส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
 
ตาราง 4.25 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม คร้ังท่ี 2 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.185 .169  7.008 .000 

WE .760 .031 .762 24.232 .000 
a. Dependent Variable: IB 
R2 = 0.581, Adjusted R2 = 0.580, F= 587.212, p < 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 1 ความผูกพันต่องาน  (Work Engagement: WE) ส่งผลต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

H0: ความผูกพนัต่องาน (Work Engagement: WE) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

H1: ความผูกพันต่องาน  (Work Engagement: WE) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

จากค่า Sig. ของค่าสถิติ t-test เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าค่านยัส าคญัท่ี 0.05 จึงสรุป
ไดว้่าปฏิเสธ H0 (สมมติฐานหลกั) และยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) กล่าวคือ ความผูกพนัต่องาน 
(Work Engagement: WE) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
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ดงันั้นผูวิ้จยัจึงสามารถสรุปสมการความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามและตวัแปรอิสระ
ในรูปแบบสมการเชิงเส้น โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (Unstandardized Coefficients: Beta) 
จากตาราง 4.25 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) ไดด้งัน้ี 

Y = 1.185 + 0.760(Work Engagement) 
จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า มี  1 ปัจจัย  คือ  ความผูกพันต่องาน  (Work 

Engagement: WE) ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม  (Innovative Behavior: IB) ของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังานจึงถือว่าเป็นโมเดลสุดทา้ย (Final Model) ของ
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี 
  
 4.4.3 การทดสอบตัวแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนเป็นตัวแปรที่มีการแจกแจงแบบ
ปกติ (Normality) 
 
ตาราง 4.26 การทดสอบค่าโคโมโกรอฟ สเมอร์นอฟ (One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test) 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  CLT EEL ES WE IB 
c  425 425 425 425 425 
 Mean 4.1015 4.0633 4.0424 5.2599 5.1827 
 Std. Deviation .62967 .64871 .68702 1.17424 1.17069 
Most Extreme Differences Absolute .104 .089 .158 .094 .113 
 Positive .081 .074 .158 .069 .065 
 Negative -.104 -.089 -.158 -.094 -.113 
Kolmogorov-Smirnov Z  2.148 1.840 3.253 1.948 2.2324 
Asymp. Sig. (2-tailed) Std. Deviation .000 .002 .000 .001 .000 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 

 
จากตาราง 4.26 การวิ เคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ก าหนดวา่ตวัแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนตอ้งเป็นตวัแปรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ โดยใชก้าร
ทดสอบวิธี Kolmogorov-Smirnov Test โดยมีระดบันยัส าคญัท่ีมากกวา่ 0.05 ซ่ึงผลการทดสอบพบวา่
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ระดบันยัส าคญัหรือค่า Sig เท่ากบั 0.000 นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่าตวัแปรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมีการแจก
แจงแบบปกติ 

 
 4.4.4 การทดสอบค่ าความแปรปรวนของความคลาด เค ล่ือน เ ป็น ค่ าค ง ท่ี  
(Homoscedastic) 

 
รูปภาพ 4.3 การทดสอบค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ีโดยใช้ Scatterplot 
 

จากรูปท่ี 14.3 พบว่าจากค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ีโดยใช้ 
Scatterplot) โดยพิจารณาจากแผนภาพการกระจาย Scatterplot ของโมเดลสุดท้าย (Final Model)
พบว่าค่าความคลาดเคล่ือนส่วนใหญ่กระจายตวัอยู่ในช่วง ±4 และมีค่าความกระจายตวัแบบสุ่ม จึง
สรุปไดว้่าค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี โดยความผนัแปรของพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังานเกิดจากอิทธิพลของ
ตวัแปรตน้ของการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ร้อยละ 58.00 ส่วนท่ีเหลือ ร้อยละ 42.00 เกิดจากอิทธิพลของตวั
แปรอ่ืน ๆ  

 
 4.4.5 การทดสอบความเป็นอิสระจากกนัของค่าความคลาดเคล่ือน (Residual Errors)  
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ตาราง 4.27 ตารางแสดงค่าความคลาดเคล่ือน (Residual Error) เพ่ือทดสอบความเป็นอสิระต่อกนั 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-Watson 

1 .762a .581 .580 .75844 2.101 
a. Predictors: (Constant), WE 
b. Dependent Variable: IB 

 
จากตาราง 4.27 ผูว้ิจยัท าการทดสอบ Durbin-Watson เพื่อทดสอบความเป็นอิสระต่อ

กนัของตวัแปร พบว่าค่า Durbin-Watson เท่ากบั 2.101 ซ่ึงอยู่ในช่วงระหว่าง 1.5 – 2.5 ซ่ึงเป็นการ
ยอมรับสมมติฐานหลกั หรือ H0 คือ มีค่าความคลาดเคล่ือนท่ีเป็นอิสระต่อกัน และไม่ก่อให้เกิด
ปัญหา Autocorrelation (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) 

 
 4.4.6 ปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร (Multicollinearity) 
 
ตาราง 4.28 ตารางแสดงผลการทดสอบค่า Tolerance และค่า Variance Inflation Factor 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 1.185 .169  7.008 .000   

WE .760 .031 .762 24.232 .000 1.000 1.000 
a. Dependent Variable: IB 

 
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณไดก้ าหนดให้ตวัแปรอิสระแต่ละตวัตอ้งเป็นอิสระต่อ

กนั โดยจากตาราง 4.28 แสดงผลการทดสอบค่า Tolerance และค่า Variance Inflation Factor (VIF) 
ของโมเดลสุดท้าย (Final Model) พบว่า Tolerance ของความผูกพนัต่องาน (Work Engagement: 
WE) มีค่าเท่ากบั 1.000 ซ่ึงค่า Tolerance ของ 1 ตวัแปร มีค่าเขา้ใกล ้1 หรือ มีค่ามากกวา่ 0.1 แสดงว่า 
ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ และตวัแปรอิสระแต่ละตวัไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) 



80 

ส าห รับค่ า  Variance Inflation Factor (VIF) ของคว ามผู กพัน ต่ อ ง าน  (Work 
Engagement: WE) มีค่าเท่ากบั 1.000 ถือวา่ยอมรับไดเ้น่ืองจากทุกตวัแปรอิสระมีค่า VIF นอ้ยกวา่ 10 
แสดงว่า ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ และตวัแปรอิสระแต่ละตวัไม่
เกิดปัญหา Multicollinearity (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) 

 
 

4.5 บทสรุป 
การศึกษาวิจัยในบทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าการวิเคราะห์ข้อมูลด้าน

ประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 425 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 30-36 ปี วุฒิ
การศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาโท จากสายงานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่หน่วยธุรกิจก๊าซธรรมชาติ 
(รธก.) และมีอายุงานในบริษทั 1-5 ปี ต่อมาผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ (EFA) โดย
ก าหนดวิธีการหมุนแกนด้วยวิธี Varimax และก าหนดวิธีการสกัดองค์ประกอบของตัวแปรแบบ 
Eigenvalues มากกว่า 1 ท าให้สามารถจดักลุ่มความสัมพนัธ์ใหม่ไดด้งัน้ี องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้น
การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการเรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and Team 
Learning: CLT) องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการให้อ านาจและเช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้มผ่านภาวะ
ผูน้ า (Empowerment and Connect Environment through Leadership: EEL) องค์การแห่งการเรียนรู้
ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded System: ES) ความผูกพนัต่องาน 
(Work Engagement: WE) และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) จากนั้น
ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: 
MRA) พบว่า ความผูกพันต่องาน (Work Engagement: WE) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior: IB) ของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลังงาน 
เน่ืองจากค่า Sig. ของค่าสถิติ t-test นอ้ยกว่าระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสามารถปฏิเสธ H0 (สมมติฐาน
หลกั) โดยยอมรับ H1 (สมมติฐานรอง) และถือว่าเป็นโมเดลสุดทา้ย (Final Model) ของการศึกษา
วิจยัคร้ังน้ี จากนั้นผูวิ้จยัไดท้ าการทดสอบตวัแปรตามและค่าความคลาดเคล่ือนเป็นตวัแปรท่ีมีการ
แจกแจงแบบปกติ (Normality) ตามเง่ือนไขของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (MRA) เร่ิมจากการ
ทดสอบโคโมโกรอฟ สเมอร์นอฟ (One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test) พบวา่การแจกแจงของ
ประชากรเป็นการสุ่มตวัอย่างประชากรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ  การทดสอบค่าความแปรปรวน
ของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี (Homoscedastic) การทดสอบความเป็นอิสระจากกนัของค่าความ
คลาดเคล่ือน (Residual Errors) พบว่าไม่เกิดปัญหา Autocorrelation และการทดสอบค่า Tolerance 
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และค่า Variance Inflation Factor (VIF) พบวา่ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรอิสระ
อ่ืน ๆ และไม่เกิดปัญหา Multicollinearity ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้  
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บทที่ 5 
การสรุปผล การอภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 
 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้และความผูกพนัต่องาน
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
ท าให้ไดท้ราบถึงขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ และขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้
และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายใน
บริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการสรุปผล อภิปรายผล และมีขอ้แสนอแนะ ดงัน้ี 

5.1 การสรุปผลการศึกษาวิจยั 
 5.1.1 สรุปขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน  
5.2 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยัและขอ้คน้พบใหม่ทางวิชาการ 
 5.2.1 การอภิปรายผลการศึกษาวิจยั 
 5.2.2 ขอ้คน้พบใหม่ทางวิชาการ 
5.3 ขอ้เสนอแนะจากการศึกษาวิจยั 
 5.3.1 ขอ้เสนอแนะในภาคปฏิบติั  
 5.3.2 ขอ้เสนอแนะทางดา้นการศึกษาวิจยัและงานวิชาการ 
5.4 บทสรุป 

 
 

5.1 การสรุปผลการศึกษาวิจัย 
5.1.1 สรุปข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 5.1.1.1 ลกัษณะขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง 425 คน ท่ี 

ได้ท าการตอบแบบสอบถามในลักษณะของค่าความถ่ี  (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 53.9 ของผูต้อบ 
แบบสอบถามโดยการจ าแนกตามเพศ ผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่มีอายใุนช่วงระหวา่ง 30-36 
ปี จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 47.1 ของผูต้อบแบบสอบถามโดยการจ าแนกตามอายุ  ผูต้อบ
แบบสอบถามโดยส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 304 คน คิดเป็นร้อยละ 71.5 ของ
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ผูต้อบแบบสอบถามโดยการจ าแนกตามระดบัการศึกษา ผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่อยูใ่นสาย
งานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่หน่วยธุรกิจก๊าซธรรมชาติ (รธก.) จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.8 ของผูต้อบแบบสอบถามโดยการจ าแนกตามสายงาน และผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่มี
อายกุารท างานในบริษทั 1-5 ปี จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6 ของผูต้อบแบบสอบถามโดยการ
จ าแนกตามอายกุารท างานในบริษทั ลกัษณะขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดท้ าการ
ตอบแบบสอบถามในลกัษณะการวิเคราะห์ตวัแปรเชิงกลุ่มระหว่างโดยวิธีตารางไขว ้(Crosstab) 
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายอายรุะหวา่ง 30 – 36 ปี จ านวน 100 คน เป็นเพศชาย
จบการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 138 คน เป็นเพศชายอยูใ่นสายงานรองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่
หน่วยธุรกิจก๊าซธรรมชาติ (รธก.) จ านวน  106 คน และเป็นเพศชายท่ีมีอายุการท างานในบริษทั 
จ านวน 1-5 ปี จ านวน 70 คน 

 5.1.1.2 ลกัษณะขอ้มูลเก่ียวขอ้งกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลงังาน จ านวน 425 คน องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ผูต้อบแบบสอบถามเห็น
ดว้ยกบัดา้นการเช่ือมโยงองคก์ารกบัส่ิงแวดลอ้ม (System Connection) มากท่ีสุด เห็นดว้ยวา่องค์การ
ค านึงถึงความตอ้งการของชุมชนและคนในสังคม รองลงมาคือดา้นการสร้างโอกาสและการเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง (Continuous Learning) เห็นดว้ยว่าพนักงานในองคก์ารมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
และมีการเรียนรู้ร่วมกนั ดา้นการสนบัสนุนการใหใ้ชก้ารซกัถามและสนทนา (Inquiry and Dialogue) 
เห็นดว้ยวา่พนกังานในองคก์ารใหค้วามเคารพต่อความคิดและการปฏิบติัของผูอ่ื้น ดา้นภาวะผูน้ าใน
การสนับสนุนการเรียนรู้ (Strategic Leadership) เห็นด้วยว่าผูบ้ริหารระดับสูงเป็นผูท่ี้คอยติดตาม
เพื่อใหม้ัน่ใจวา่การด าเนินงานสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร ดา้นการใหอ้ านาจคนในองคก์ารต่อ
วิสัยทศัน์ (Empowerment) เห็นดว้ยว่าองคก์ารให้การยกย่องผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ดา้นการ
สร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded System) เห็นดว้ยวา่องคก์ารมีการเผยแพร่ส่ิงท่ี
ไดเ้รียนรู้ (Lesson Learned) ใหก้บัพนกังานในองคก์าร ดา้นการส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือและการ
เรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) เห็นดว้ยว่าส่วนงานมีการปรับปรุงแนวคิดหลงัจากท่ีไดอ้ภิปรายกนั
หรือไดรั้บขอ้มูลมาใหม่เพิ่มเติม ความผูกพนัต่องาน (Work Engagement) ผูต้อบแบบสอบถามเห็น
ด้วยกับด้านความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) มากท่ีสุด เห็นด้วยว่ามีการท างานในหน้าท่ี
รับผิดชอบด้วยความกระตือรือร้น รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน 
(Absorption) เห็นดว้ยว่า มีความรู้สึกต่ืนตวัเม่ือท างาน ดา้นความขยนัขนัแข็ง (Vigor) เห็นดว้ยว่ามี
ความรู้สึกมีพลงัในการท างานอยา่งลน้เหลือ พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior) 
ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยกบัดา้นการสร้างความคิด (Idea Generation) มากท่ีสุด เห็นดว้ยวา่มีการ
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แสวงหาวิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน รองลงมาคือ ดา้นการท าความคิด
ให้เป็นจริง (Idea Realization and Innovation) เห็นดว้ยว่า มีประเมินการใช้ประโยชน์ของความคิด
ทางนวตักรรม ดา้นการสนบัสนุนความคิด (Idea Promotion) เห็นดว้ยว่า มีการด าเนินการจดัเตรียม
ดา้นต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดรั้บการสนบัสนุนความคิดทางนวตักรรม 
 

5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 จากการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) พบว่ามีการจดั 
กลุ่มความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรใหม่ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2564) ท าให้ผูวิ้จยัท าการตั้งสมมติฐาน 
ใหม่อา้งอิงในบทท่ี 4 และสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 
ตาราง 5.1 แสดงการสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี ตัวแปร ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสใน

การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและการเรียนรู้เป็นทีม 
(Continuous Learning and Team Learning) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

2 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการใหอ้ านาจและ
เช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้มผา่นภาวะผูน้ า 
(Empowerment and Connect Environment 
through Leadership) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

3 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างระบบท่ี
รวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded 
System) 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

4 ความผกูพนัต่องาน (Work Engagement) ยอมรับสมมติฐาน 
 
 จากตาราง 5.1 ผูวิ้จยัสามารถท าการสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง
และการเรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างโอกาสในการ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการเรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning) ไม่ส่งผลต่อ
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พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่ม
ธุรกิจพลงังาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 2 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้ม
ผ่านภาวะผูน้ า (Empowerment and Connect Environment through Leadership) ส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรม  (Innovative Behavior) ของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษัทกลุ่มธุรกิจ
พลงังาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยง
กับส่ิงแวดล้อมผ่านภาวะผูน้ า (Empowerment and Connect Environment through Leadership) ไม่
ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม  (Innovative Behavior) ของพนักงานเจเนอเรชันวายใน
บริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 3 องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปัน
ความรู้ (Embedded System) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior) ของ
พนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างระบบท่ีรวบรวม
และแบ่งปันความรู้ (Embedded System) ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative 
Behavior) ของพนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้

สมมติฐานท่ี 4 ความผกูพนัต่องาน (Work Engagement) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม (Innovative Behavior) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าความผูกพนัต่องาน  (Work Engagement) ส่งผลต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม (Innovative Behavior) ของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่ม
ธุรกิจพลงังาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 จากการศึกษาวิจยัพบวา่ปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยั มีเพียง 1 ปัจจยั คือ ความผกูพนัต่องาน (Work 
Engagement) ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในกลุ่มธุรกิจ
พลังงาน ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย  (Unstandardized Coefficient: Beta) เท่ากับ 0.760 ซ่ึงความ
ผูกพนัต่องาน สามารถอธิบายพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในกลุ่ม
ธุรกิจพลงังานไดร้้อยละ 58.00  
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5.2 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัยและข้อค้นพบใหม่ทางวิชาการ 
 5.2.1 การอภิปรายผลการศึกษาวิจัย 
 
ตาราง 5.2 แสดงการอภิปรายผลการศึกษาวิจัย 

สมมติฐานท่ี ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ี
สอดคล้อง 

งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

1. องคก์ารแห่งการเรียนรู้
ดา้นการสร้างโอกาสในการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและการ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
(Continuous Learning and 
Team Learning) 

ไม่ส่งผลอยา่งมี
นยัส าคญั 

 - Park et al. (2013) 
- Anwar and Niode (2017) 
- Duan (2017) 
- Soetantyo and Ardiyanti 
(2018) 
- ญาดา วรรณบุษปวิช 
(2556) 
- ภทัรพล องัคณานุวฒัน์ 
(2563) 
- มนสันนัท ์ใบคุณากร 
(2563) 
- ธญัพร ภาคคู (2564)  

2. องคก์ารแห่งการเรียนรู้
ดา้นการให้อ านาจและ
เช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้ม
ผา่นภาวะผูน้ า 
(Empowerment and 
Connect Environment 
through Leadership) 

ไม่ส่งผลอยา่งมี
นยัส าคญั 

 - Park et al. (2013) 
- Anwar and Niode (2017) 
- Duan (2017) 
- Soetantyo and Ardiyanti 
(2018) 
- ญาดา วรรณบุษปวิช 
(2556) 
- โชติกา จนัทร์อุ่ย (2562) 
- ภทัรพล องัคณานุวฒัน์ 
(2563) 
- มนสันนัท ์ใบคุณากร 
(2563) 



87 

สมมติฐานท่ี ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

งานวิจัยท่ี
สอดคล้อง 

งานวิจัยท่ีไม่สอดคล้อง 

- ธญัพร ภาคคู (2564) 
3. องคก์ารแห่งการเรียนรู้
ดา้นการสร้างระบบท่ี
รวบรวมและแบ่งปันความรู้ 
(Embedded System) 

ไม่ส่งผลอยา่งมี
นยัส าคญั 

 - Park et al. (2013) 
- Anwar and Niode (2017) 
- Duan (2017) 
- Soetantyo and Ardiyanti 
(2018) 
- ญาดา วรรณบุษปวิช 
(2556) 
- ภทัรพล องัคณานุวฒัน์ 
(2563) 
- มนสันนัท ์ใบคุณากร 
(2563) 
- ธญัพร ภาคคู (2564) 

4. ความผกูพนัต่องาน 
(Work Engagement) 

ส่งผลเชิงบวก
อยา่งมีนยัส าคญั 

- Park et al. 
(2013) 
- Anwar and 
Niode (2017) 
- Soetantyo and 
Ardiyanti 
(2018) 
- Pramudita 
and Seger 
(2019) 

- ปิยะณฐั เริงเกษ 
กรรม (2561) 
-ธญัพร ภาคคู (2564) 
 

 
จากตาราง 5.2 ผูวิ้จยัท าการแสดงการอภิปรายผลการศึกษาของปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยัดงัน้ี 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการเรียนรู้

เ ป็นทีม  (Continuous Learning and Team Learning) ไม่ ส่ งผลอย่าง มีนัยส าคัญต่อพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior) ซ่ึงการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีความไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั
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ในอดีตของ Park et al. (2013) ท่ีท าการศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมโดยมีความผูกพนัต่องานเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยศึกษาพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมท่ี
แตกต่างกนัในประเทศเกาหลี จ านวน 326 คน พบว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่ไดมี้อิทธิพลโดยตรง
ต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม แต่จะมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมผ่าน
ความผูกพนัต่องาน Anwar and Niode (2017) ท่ีท าการศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม โดยมีความผกูพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผา่น โดยศึกษาพนกังานบริษทัรถยนต์
ในประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 244 คน พบวา่องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรม Duan (2017) ท่ีท าการศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อความคิด
สร้างสรรค์ในองค์การและการส่ือสารในองค์การของบริษทัเทคโนโลยีชั้นสูง โดยศึกษาพนักงาน 
Weihai Huoju High-Tech Industrial Development Zone ในประเทศจีน จ านวน 376 คน พบว่า
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู้และดา้นรูปแบบวิธีคิดมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความคิด
สร้างสรรค์ขององค์การ Soetantyo and Ardiyanti (2018) ท่ีท าการศึกษาพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม องคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยมีความผูกพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยศึกษาพนกังาน
บริษทัเทคโนโลยใีนประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 97 คน พบวา่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่ไดมี้อิทธิพล
โดยตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม แต่จะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมผา่นความผูกพนัต่องาน ญาดา วรรณบุษปวิช (2556) ท่ีท าการศึกษาความสัมพนัธ์ของการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้กบัการสร้างนวตักรรมของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิเขต 2 โดยศึกษาครูสายการสอนวิทยฐานะช านาญการพิเศษของโรงเรียนใน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิเขต 2 จ านวน 316 คน พบว่าองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ดา้นการมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองให้ไปถึงเป้าหมาย ดา้นการมีรูปแบบวิธีคิดและมุมมองท่ีเปิด
กวา้งมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการสร้างนวตักรรม ภทัรพล องัคณานุวฒัน์ (2563) ท่ีท าการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานบริษทั ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน ) โดยศึกษาพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) จ านวน 
372 คน พบว่าการสนบัสนุนของผูบ้ริหารในการสนบัสนุนดา้นความรู้และบรรยากาศดา้นการสร้าง
นวตักรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม มนสันนัท ์ใบคุณากร (2563) ท่ีท าการศึกษาอิทธิพล
ขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อผลการด าเนินงานขององค์การผ่านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง  โดยศึกษา
พนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกิจการสาขาภาคกลาง จ านวน 300 คน 
พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู้และดา้นรูปแบบวิธีคิดมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม และธัญพร ภาคคู (2564) ท่ีท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
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พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานบริษทัมติชน จ ากดั (มหาชน ) โดยศึกษาพนกังาน
บริษทั มติชน จ ากัด (มหาชน) จ านวน 260 คน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในการ
พฒันาความรู้ความสามารถในงานส่งผลบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและเช่ือมโยงกบัส่ิงแวดลอ้มผ่านภาวะผูน้ า 
(Empowerment and Connect Environment through Leadership)  ไม่ ส่ งผลอย่ าง มีนัยส าคัญต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior) ซ่ึงการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีความไม่สอดคลอ้ง
กับงานวิจัยในอดีตของ Park et al. (2013) ท่ีท าการศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมโดยมีความผูกพันต่องานเป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยศึกษาพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกนัในประเทศเกาหลี จ านวน 326 คน พบว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่ไดมี้
อิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม แต่จะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรมผ่านความผูกพนัต่องาน Anwar and Niode (2017) ท่ีท าการศึกษาองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม โดยมีความผูกพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผ่าน โดย
ศึกษาพนกังานบริษทัรถยนตใ์นประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 244 คน พบว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม Duan (2017) ท่ีท าการศึกษาอิทธิพลขององคก์าร
แห่งการเรียนรู้ต่อความคิดสร้างสรรค์ในองค์การและการส่ือสารในองคก์ารของบริษทัเทคโนโลยี
ชั้นสูง โดยศึกษาพนักงาน Weihai Huoju High-Tech Industrial Development Zone ในประเทศจีน 
จ านวน 376 คน พบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความคิดสร้างสรรค์ขององค์การ Soetantyo and Ardiyanti (2018)  ท่ีท าการศึกษาพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม องคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยมีความผกูพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผา่น โดยศึกษา
พนกังานบริษทัเทคโนโลยใีนประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 97 คน พบวา่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่ได้
มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม แต่จะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมผ่านความผูกพันต่องาน ญาดา  วรรณบุษปวิช  (2556)  ท่ีท าการศึกษา
ความสัมพันธ์ของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กับการสร้างนวัตกรรมของโรงเรียนสังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิเขต 2 โดยศึกษาครูสายการสอนวิทยฐานะช านาญ
การพิเศษของโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิเขต 2 จ านวน 316 
คน พบว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างและแบ่งปันวิสัยทศัน์และดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็น
ทีม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการสร้างนวตักรรม  โชติกา จันทร์อุ่ย (2562) ท่ีท าการศึกษา
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดย
ศึกษาพนกังานเจนเนอเรชัน่วายของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จ านวน 364 คน พบว่าการ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมอย่างมีนยัส าคญั ภทัร
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พล องัคณานุวฒัน์ (2563) ท่ีท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน
บริษทั ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน ) โดยศึกษาพนักงานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ทิสโก้
ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) จ านวน 372 คน พบวา่การสนบัสนุนของผูบ้ริหารและบรรยากาศ
ด้านการสร้างนวตักรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม มนัสนันท์ ใบคุณากร (2563) ท่ี
ท าการศึกษาอิทธิพลขององค์การแห่งการเรียนรู้ต่อผลการด าเนินงานขององค์การผ่านพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขา
ภาคกลาง โดยศึกษาพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกิจการสาขาภาค
กลาง จ านวน 300 คน พบว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัและดา้นการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม และธัญพร ภาคคู (2564) ท่ี
ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานบริษทั มติชน 
จ ากดั (มหาชน ) โดยศึกษาพนกังานบริษทั มติชน จ ากดั (มหาชน) จ านวน 260 คน พบว่า การรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน 
 องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded 
System) ไม่ส่งผลอยา่งมีนยัส าคญัต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior) ซ่ึงการ
ศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมีความไม่สอดคล้องกับงานวิจยัในอดีตของ Park et al. (2013) ท่ีท าการศึกษา
องค์การแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมโดยมีความผูกพนัต่องานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน โดยศึกษาพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกนัในประเทศเกาหลี จ านวน 326 คน พบว่า
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่ไดมี้อิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม แต่จะมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมผ่านความผูกพนัต่องาน Anwar and Niode (2017) ท่ี
ท าการศึกษาองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม โดยมีความผูกพนัต่องาน
เป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยศึกษาพนกังานบริษทัรถยนตใ์นประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 244 คน พบว่า
องค์การแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม Duan (2017) ท่ี
ท าการศึกษาอิทธิพลขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อความคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ารและการส่ือสารใน
องค์การของบริษัทเทคโนโลยีชั้ นสูง โดยศึกษาพนักงาน Weihai Huoju High-Tech Industrial 
Development Zone ในประเทศจีน จ านวน 376 คน พบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการคิดอย่าง
เป็นระบบมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความคิดสร้างสรรค์ขององคก์าร Soetantyo and Ardiyanti (2018) ท่ี
ท าการศึกษาพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม องคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยมีความผูกพนัต่องานเป็น
ตวัแปรส่งผ่าน โดยศึกษาพนักงานบริษทัเทคโนโลยีในประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 97 คน พบว่า
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่ไดมี้อิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม แต่จะมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมผ่านความผูกพนัต่องาน ญาดา วรรณบุษปวิช (2556) ท่ี
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ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้กบัการสร้างนวตักรรมของโรงเรียน
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิเขต 2 โดยศึกษาครูสายการสอนวิทยฐานะ
ช านาญการพิเศษของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิเขต 2 
จ านวน 316 คน พบวา่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการมีความคิดความเขา้ใจเชิงระบบมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการสร้างนวตักรรม ภทัรพล องัคณานุวฒัน์ (2563) ท่ีท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานบริษทั ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน )  โดยศึกษา
พนักงานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) จ านวน 372 คน พบว่า
บรรยากาศในการสร้างนวตักรรมท่ีมีระบบในการเผยแพร่ความคิดสร้างสรรคแ์ละการกระตุน้ให้มี
การน าเสนอความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม มนสันนัท ์ใบคุณากร (2563) 
ท่ีท าการศึกษาอิทธิพลขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อผลการด าเนินงานขององคก์ารผ่านพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตรฝ่ายกิจการสาขา
ภาคกลาง โดยศึกษาพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกิจการสาขาภาค
กลาง จ านวน 300 คน พบว่าด้านการคิดอย่างเป็นระบบส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมของ
พนักงาน และธัญพร ภาคคู (2564) ท่ีท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน ) โดยศึกษาพนักงานบริษัทมติชนจ ากัด 
(มหาชน) จ านวน 260 คน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การในการท่ีองค์การมีระบบของ
การท างานท่ีช่วยส่งเสริมความสะดวกในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนกังาน 
 ความผูกพันต่องาน (Work Engagement) ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญต่อพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative Behavior) ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัในอดีตของ Park et al. 
(2013) ท่ีท าการศึกษาองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมโดยมีความผกูพนั
ต่องานเป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยศึกษาพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีแตกต่างกันในประเทศเกาหลี 
จ านวน 326 คน พบว่าความผูกพนัต่องานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม 
Anwar and Niode (2017) ท่ีท าการศึกษาองคก์ารแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 
โดยมีความผกูพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผา่น โดยศึกษาพนกังานบริษทัรถยนตใ์นประเทศอินโดนีเซีย 
จ านวน 244 คน พบว่าความผูกพนัต่องานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม 
Soetantyo and Ardiyanti (2018) ท่ีท าการศึกษาพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม องค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยมีความผกูพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยศึกษาพนกังานบริษทัเทคโนโลยใีนประเทศ
อินโดนีเซีย จ านวน 97 คน พบว่าความผูกพนัต่องานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม Pramudita and Seger (2019) ท่ีท าการศึกษาการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกและ
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พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมโดยมีความผูกพนัต่องานเป็นตวัแปรส่งผ่าน โดยศึกษาพนกังานใน
อุตสาหกรรมการผลิตในประเทศอินโดนีเซีย จ านวน 177 คน พบวา่ความผกูพนัต่องานมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม และความผกูพนัต่องานมีบทบาทในการเป็นตวัแปรส่งผา่น
ในความสัมพนัธ์ระหวา่งการแลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัสมาชิกและพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม
แต่การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีความไม่สอดคลอ้งกับงานวิจยัในอดีตของปิยณัฐ เริงเกษกรรม (2561) ท่ี
ท าการศึกษาวฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม
ของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเลก็ทรอนิกส์ โดยศึกษาพนกังานในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 400 คน และพบว่าความทุ่มเทให้กับงานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์การไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม และธัญพร ภาคคู (2564) ท่ี
ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานบริษทัมติชน 
จ ากดั (มหาชน ) โดยศึกษาพนกังานบริษทัมติชนจ ากดั (มหาชน) จ านวน 260 คน พบวา่ อิทธิพลของ
แรงจูงใจในการท างานไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 

ขอ้จ ากดัในงานวิจยัคร้ังน้ี จากการศึกษาปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้และความผูกพนั
ต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจ
พลังงาน แม้จะท าการเปรียบเทียบกับผลการศึกษากับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องซ่ึงใช้ทฤษฎีเก่ียวกับ
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่องาน และทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมเหมือนกนั แต่มีขอ้แตกต่างกนัในบางบริบท เช่น อายุกลุ่มตวัอย่าง จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
ประเภทอุตสาหกรรม รวมถึงประเทศท่ีส ารวจ ดังนั้นการอภิปรายผลการวิจัยคร้ังน้ีจึงเป็นการ
เปรียบเทียบผลการศึกษากบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในลกัษณะของความสัมพนัธ์และแนวโนม้ท่ีเกิดขึ้น
ตามหลกัของสถิติเท่านั้น 
 

5.2.2 ข้อค้นพบใหม่ทางวิชาการ 
จากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้ าการทบทวนวรรณกรรมจากแนวคิดทฤษฎี และ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั (Theoretical Conceptual Framework) 
ตามทฤษฎีเก่ียวกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ ทฤษฎีเก่ียวกบัความผูกพนัต่องาน และทฤษฎีเก่ียวกับ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม โดยการเก็บรวบรวมแบบสอบถามออนไลน์จากกลุ่มพนักงานเจ
เนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน และท าการวิเคราะห์ขอ้มูล และประมวลผล ท าให้ผูว้ิจยั
สามารถพบขอ้คน้พบใหม่ทางวิชาการดงัน้ี 

 5.2.2.1 ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาปัจจัยองค์การแห่งการเรียนรู้และความ
ผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่ม
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ธุรกิจพลังงานซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องในบทท่ี 2 พบว่ายงัไม่มีงานวิจัยใดท่ี
ท าการศึกษาท่ีเฉพาะเจาะจงมายงักลุ่มพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน ดงันั้น
การศึกษาปัจจยัองค์การแห่งการเรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน ถือว่าเป็นงานวิจยังานแรกท่ี
ศึกษากลุ่มพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังานอยา่งเฉพาะเจาะจง  

 5.2.2.2 จากการอภิปรายผลของการทดสอบสมมติฐานโดยการใช้การ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาในบริบท
ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน มี 4 
ปัจจยั ไดแ้ก่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการเรียนรู้
เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning) องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจและ
เ ช่ือมโยงกับ ส่ิ งแวดล้อมผ่ านภาวะผู ้น า  (Empowerment and Connect Environment through 
Leadership) องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded 
System) และความผูกพนัต่องาน (Work Engagement) พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 3 ดา้น ไม่
ส่งผลอยา่งมีนยัส าคญัต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่ม
ธุรกิจพลงังาน ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมไม่พบงานวิจยัในอดีตท่ีมีความสอดคลอ้งกบัผลการ
ศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี และถือเป็นขอ้คน้พบใหม่ท่ีอธิบายพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน
เจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน นอกจากน้ียงัพบว่ามีเพียง 1 ปัจจยั คือ ความผูกพนัต่อ
งาน (Work Engagement) ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมนวตักรรมของพนักงานเจ
เนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมและจากการอภิปรายผล
การศึกษาวิจยัท่ีเป็นการเปรียบเทียบผลการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีกบังานวิจยัในอดีตวา่มีความสอดคลอ้ง
หรือไม่สอดคลอ้งกันอย่างไร โดยเป็นการเปรียบเทียบทางออ้ม (Indirect Comparison) ทั้งในช่วง
เวลาในการศึกษาวิจยั ประเภทกลุ่มตวัอย่าง จ านวนกลุ่มตวัอย่าง ประเภทของอุตสาหกรรม และ
ประเทศท่ีศึกษามีความแตกต่างกัน ท าให้ผลการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีท่ีพบว่าความผูกพนัต่องาน 
(Work Engagement) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทั
กลุ่มธุรกิจพลงังาน จ านวน 425 คน ถือเป็นขอ้คน้พบใหม่ทางวิชาการอีกขอ้หน่ึงของการศึกษาวิจยั
ในคร้ังน้ี 
  5.2.2.3 จากการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) โดยการก าหนดการหมุนด้วยวิธี Varimax และก าหนดวิธีการสกดัองค์ประกอบของตวัแปร
แบบ Eigenvalues มากกวา่ 1 ท่ีประกอบไปดว้ยตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการสร้างการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Continuous Learning) 
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ด้านการสนับสนุนให้ใช้การซักถามและสนทนา (Inquiry and Dialogue) ด้านการส่งเสริมให้เกิด
ความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) ด้านการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปัน
ความรู้ (Embedded System) ดา้นการใหอ้ านาจคนในองคก์ารต่อวิสัยทศัน์ (Empowerment) ดา้นการ
เช่ือมโยงองค์การกับส่ิงแวดลอ้ม (System Connection) และด้านภาวะผูน้ าในการสนับสนุนการ
เรียนรู้ (Strategic Leadership) ตวัแปรส่งผ่าน (Mediator Variables) 3 ปัจจยั ได้แก่ ความผูกพนัต่อ
งาน ดา้นความขยนัขนัแข็ง (Vigor) ดา้นความทุ่มเทในการท างาน (Dedication) และดา้นความรู้สึก
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับงาน (Absorption) และตวัแปรตาม (Dependent Variables) 3 ปัจจยั ได้แก่ 
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ด้านการสร้างความคิด (Idea Generation) ด้านการสนับสนุน
ความคิด (Idea Promotion) และดา้นการท าความคิดเป็นจริง (Idea Realization and Innovation) จาก
การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีไม่เป็นไปตามทฤษฎีดงักล่าว มีการจดักลุ่มความสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปรใหม่
เกิดขึ้น ผูว้ิจยัจึงไดก้รอบแนวคิดงานวิจยัใหม่ (Modified Conceptual Framework) ท่ีประกอบไปดว้ย
ปัจจยัดงัต่อไปน้ี องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการ
เรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการให้อ านาจ
และเช่ือมโยงกับส่ิงแวดล้อมผ่านภาวะผู ้น า (Empowerment and Connect Environment through 
Leadership) องค์การแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded 
System) ความผูกพนัต่องาน (Work Engagement) และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม (Innovative 
Behavior) ท่ี เป็นตัวแปรตาม (Dependent Variable) โดยอ้างอิงรูปภาพ  4.1 ในบทท่ี 4  ผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูล  
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาวิจัย 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในภาคปฏิบัติ 
 จากการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีได้ข้อสรุปว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังานมี 1 ปัจจยั คือ ความผูกพนัต่อ
งาน (Work Engagement) ในขณะท่ีองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชันวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน จึงน าไปสู่ขอ้เสนอแนะใน
ภาคปฏิบติั ดงัน้ี 
  5.3.1.1 องค์การควรให้ความส าคัญกับความผูกพันต่องาน (Work 
Engagement) ของพนักงาน ซ่ึงความผูกพนัต่องานมีผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานในองค์การ จากผลลัพธ์ของการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นหลักฐานเพิ่มเติมให้กับงาน
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ศึกษาวิจยัในอดีตท่ีมีการเนน้ย  ้าถึงผลกระทบของแรงจูงใจของพนกังานในกระบวนการสร้างสรรค์
นวตักรรม เพราะการท่ีพนักงานในองค์การมีความผูกพนัต่องานจะเป็นส่ิงท่ีสามารถขับเคล่ือน
องคก์ารให้เติบโตอย่างย ัง่ยืนและกา้วผ่านทุกอุปสรรคในโลกแห่งการเปล่ียนแปลงน้ีได ้ทุกองคก์าร
สามารถส่งเสริมความผกูพนัต่องานของพนกังานให้เกิดขึ้นภายในตวัพนกังานทุกคน โดยบริษทัตอ้ง
มีสภาวะแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งเสริมและสนบัสนุนให้พนกังานมีความผกูพนัต่องาน โดยท าให้
พนกังานมีภาวะทางจิตใจท่ีรู้สึกพึงพอใจในงานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นจากความขยนัขนัแขง็ ความทุ่มเท
ในงานและความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับงาน ซ่ึงแรงจูงใจภายในคือองค์ประกอบส าคัญของ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน การไดใ้ช้ทกัษะท่ีหลากหลายและ
การมีอิสระในงาน เป็นปัจจยัเร่ิมตน้ท่ีน าไปสู่ความผูกพนัต่องาน ซ่ึงหากพนกังานมีความผูกพนัต่อ
งาน มีความรู้สึกกระตือรือร้นและมีความสุขในการท างาน พนกังานก็จะมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วม
ในกระบวนการท่ีเป็นนวตักรรมใหม่จะส่งผลให้องคก์ารมีพนกังานท่ีมีคุณภาพสามารถปฏิบติังาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ ให้กับองค์การ น าพาให้องค์การ
เปล่ียนแปลงเท่าทนัตามสถานการณ์หรือสามารถบริหารจดัการองคก์ารให้รับมือกบัความผนัผวนท่ี
สูงของอุตสาหกรรมพลงังานได้ การท่ีพนักงานในองค์การสามารถสร้างสรรค์นวตักรรมท าให้
องคก์ารมีความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจและการเติบโตอย่างย ัง่ยนืและส่งผลดีกบัองคก์ารใน
ระยะยาว 
  5.3.1.2 ส าหรับปัจจยัองค์การแห่งการเรียนรู้ แมว้่าจากผลการวิจยัคร้ังน้ี
ปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนั
วายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน แต่ปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีเขา้มาส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานในองคก์ารซ่ึงองคก์ารแห่งการเรียนรู้เกิดจากการสร้างบรรยากาศ
ให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคล กลุ่มบุคคลและระดับองค์การ องค์การแห่งการ
เรียนรู้จึงมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมในการท างานและสร้าง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีรุนแรงอยู่ตลอดเวลาในดา้นต่าง ๆ ผ่าน
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานท่ีเพิ่มขึ้น 
  5.3.1.3 องค์การต้องพิจารณาให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากร
บุคคลในการสนบัสนุนและสร้างบรรยากาศในการส่งเสริมนวตักรรม พฒันารูปแบบการเรียนรู้ การ
ฝึกอบรมและพฒันาความรู้ให้กบัพนกังานเพิ่มมากขึ้น สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ร่วมกนัและความ
ผูกพนัในการท างาน รวมถึงปัจจยัท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ต่าง ๆ ให้เกิดความเหมาะสมและตรงกบั
ความตอ้งการของพนักงาน หน่วยงานและสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ขององค์การมากท่ีสุดเพื่อให้เกิด
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การพฒันาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม เพื่อมุ่งเน้นให้เกิดขอ้
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  
 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะทางด้านการศึกษาวิจัยและงานวิชาการ 
  5.3.2.1 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นเพียงการศึกษาจากพนักงานเจเนอเร
ชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังานเท่านั้น อีกทั้งระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลตวัอย่างอาจจะยงัไม่
เพียงพอซ่ึงผลการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีอาจจะมีข้อมูลท่ีไม่ครบถ้วนท าให้ยงัไม่สามารถสรุปผล
การศึกษาปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้และความผกูพนัต่องานของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทั
กลุ่มธุรกิจพลงังานไดอ้ย่างชดัเจน จากการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) แลว้เกิดการรวมกลุ่มความสัมพนัธ์ของปัจจยัใหม่ซ่ึงไม่ตรงกบักรอบแนวคิดในการศึกษาวิจยั 
(Theoretical Conceptual Framework) ตามทฤษฎีองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ทฤษฎีความผูกพนัต่องาน
และทฤษฎีพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ดงันั้นในการศึกษาในอนาคตควรศึกษาเพิ่มเติมจากกลุ่ม
ตวัอย่างอ่ืน ๆ เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีมีความสอดคลอ้งและให้ไดผ้ลการศึกษาวิจยัท่ีตรงกบักรอบแนวคิด
ในการศึกษาวิจยัมากขึ้น 
  5.3.2.2 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) ผา่นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยการใชแ้บบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ 
และน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลและการประมวลผลผ่านโปรแกรมสถิติส าหรับการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 
(Statistical Package for the Social Science: SPSS) Version 18 ท าให้ผลการศึกษาวิจัยในคร้ัง น้ี
สามารถระบุไดเ้พียงว่าขอ้สมมติฐานใดบา้งถูกให้การยอมรับหรือถูกปฏิเสธเท่านั้น ดงันั้นผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะใหท้ าการศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
depth Interview) เพิ่มเติม เพื่อให้ทราบถึงรายละเอียดขอ้มูลว่าปัจจยัในแต่ละดา้นนั้นมีขอ้มูลเชิงลึก
อย่างไร ซ่ึงถือว่าเป็นการยืนยนัและสนับสนุนขอ้มูลของการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) คร้ังน้ีใหมี้ความสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น 

 
 
5.4 บทสรุป 
 บทท่ี 5 การสรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ของการศึกษาปัจจยัองค์การแห่ง
เรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนั
วายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 425 คน สรุปผลการวิจยัไดว้่าความ
ผูกพันต่องาน (Work Engagement) ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
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เจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน แต่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสร้างโอกาสในการ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการเรียนรู้เป็นทีม (Continuous Learning and Team Learning) ดา้นการให้
อ านาจและเช่ือมโยงกับส่ิงแวดล้อมผ่านภาวะผู ้น า (Empowerment and Connect Environment 
through Leadership) และดา้นการสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ (Embedded System) ไม่
ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 
แสดงใหเ้ห็นว่าองคก์ารควรเนน้การใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรบุคคลเป็นส าคญั การบริหารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลท่ีเหมาะสมจะช่วยส่งเสริมความผูกพนัต่องาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัความส าเร็จ
ขององค์การ ซ่ึงความผูกพนัต่องานด้านความขยนัขันแข็ง ด้านความทุ่มเทในการท างาน  ด้าน
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบังาน ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยท าให้เกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนกังานในองคก์ารได ้ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ าการอภิปรายผลพบว่ามีความสอดคลอ้งและไม่สอดคลอ้ง
กับงานวิจัยในอดีต จึงน าเสนอเป็นข้อค้นพบใหม่ในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี อีกทั้งผูว้ิจัยได้ให้
ขอ้แนะน าในภาคปฏิบติั รวมไปถึงขอ้เสนอแนะทางดา้นการศึกษาวิจยัและงานวิชาการในอนาคต 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามการวิจัย 
 การศึกษาปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้และความผกูพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน 

 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้และความผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเร
ชนัวายในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังาน วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล  

ทั้ งน้ี ข้อมูลท่ีได้จะน าไปใช้เพื่อการศึกษาและวิจัยเท่านั้ น และค าตอบของผูต้อบ
แบบสอบถามแต่ละท่านจะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั โดยแบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1: แบบสอบถามคดักรอง 
ส่วนท่ี 2: แบบสอบถามขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 
ส่วนท่ี 3: แบบสอบถามเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ส่วนท่ี 4: แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่องาน 
ส่วนท่ี 5: แบบสอบถามเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม 
 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคัดกรอง 
ค าชี้แจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในหนา้ตวัเลือกท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
ท่านเกิดในปี พ.ศ. 2523-2543 และท างานในบริษทักลุ่มธุรกิจพลงังานหรือไม่ 
 1. ใช่    2. ไม่ใช่ (ส้ินสุดการตอบแบบสอบถาม) 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
ค าชี้แจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 
1. เพศ 
 ชาย    หญิง  
 เพศทางเลือก 
  
2. อาย ุ 
 23-29 ปี (เกิดปี พ.ศ.2537-2543)  30-36 ปี (เกิดปี พ.ศ.2530-2536) 
 37-43 ปี (เกิดปี พ.ศ.2523-2529)  
 
3. ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
 
4. สายงาน  
 ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหารการเงิน (ปธง.) 
 ประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการกลุ่มธุรกิจปิโตรเลียมขั้นตน้และก๊าซธรรมชาติ (ปธต.)  
 ประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการกลุ่มธุรกิจปิโตรเลียมขั้นปลาย (ปธป.) 
 ประธานเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัการกลุ่มธุรกิจใหม่และโครงสร้างพื้นฐาน (ปธม.) 
 รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่กลยทุธ์องคก์รและความยัง่ยนื (รกญ.) 
 รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่บริหารศกัยภาพองคก์รและธรรมาภิบาล (รบญ.)  
 รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่หน่วยธุรกิจก๊าซธรรมชาติ (รธก.)   
 รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่หน่วยธุรกิจการคา้ระหวา่งประเทศ (รธท.) 
 รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่บริหารกลยทุธ์กลุ่มธุรกิจปิโตรเลียมขั้นปลาย (รกป.)  
 รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่วิศวกรรมและโครงสร้างพื้นฐาน (รศม.)  
 รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่นวตักรรมและธุรกิจใหม่ (รธม.) 
 ส านกัท่ีปรึกษากฎหมาย (สกญ.) 
 ส านกัตรวจสอบภายใน (สตญ.) 
 ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่บริหารช่ือเสียงองคก์รและกิจการเพื่อสังคม (ผสญ.) 
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 ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่เลขานุการบริษทัและองคก์รสัมพนัธ์ (ผอญ.) 
 
5. อายกุารท างานในบริษทั 
 ต ่ากวา่ 1 ปี   1-5 ปี 
 6-10 ปี     11-15 ปี 
 16 ปีขึ้นไป   
 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ค าชี้แจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
ไม่เคย
เกิดขึน้ 

แทบจะ
ไม่เคย 

บางคร้ัง ค่อนข้าง
บ่อย 

เป็น
ประจ า 

การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 

1. พนกังานในองคก์ารมีการช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัและมีการเรียนรู้ร่วมกนั 

     

2. องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ใน
เวลาท่ีตอ้งการ 

     

3. พนกังานในองคก์ารไดรั้บรางวลัหรือค า
ชมเชยเม่ือพนกังานมีการเรียนรู้ 

     

การสนับสนุนให้ใช้การซักถามและสนทนา 

4. พนกังานในองคก์ารใหข้อ้เสนอแนะต่อกนั
อยา่งเปิดใจและจริงใจ 

     

5. พนกังานในองคก์ารเม่ือแสดงความคิดเห็น
ก็จะถามความเห็นจากผูอ่ื้นดว้ย 

     

6. พนกังานในองคก์ารใหค้วามเคารพต่อ
ความคิดและการปฏิบติัของผูอ่ื้น 

     

การส่งเสริมให้เกดิความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 

7. ส่วนงานมีอิสระท่ีจะปรับเปลี่ยนเป้าหมาย
ของส่วนงานได ้
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
ไม่เคย
เกิดขึน้ 

แทบจะ
ไม่เคย 

บางคร้ัง ค่อนข้าง
บ่อย 

เป็น
ประจ า 

8. ส่วนงานมีการปรับปรุงแนวคิดหลงัจากท่ีได้
อภิปรายกนัหรือไดรั้บขอ้มูลมาใหม่เพิ่มเติม 

     

9. ส่วนงานมีความเช่ือมัน่วา่องคก์ารจะ
ด าเนินการตามขอ้เสนอแนะของส่วนงาน 

     

การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ 

10. องคก์ารมีระบบท่ีแสดงความแตกต่าง 
(Gap) ระหวา่งสมรรถนะการท างานใน
ปัจจุบนั (Current Performance) กบัสมรรถนะ
การท างานตามท่ีคาดหวงั (Expected 
Performance) 

     

11. องคก์ารมีการเผยแพร่ส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ 
(Lesson Learned) ใหก้บัพนกังานในองคก์าร 

     

12. องคก์ารมีการประเมินผลความคุม้ค่าของ
เวลาและทรัพยากรท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 

     

การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ 

13. องคก์ารใหก้ารยกยอ่งผูท่ี้มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

     

14. องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานควบคุม
การใชท้รัพยากรท่ีตอ้งการส าหรับงานท่ี
รับผิดชอบ 

     

15. องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานทดลองส่ิง
ใหม่ 

     

การเช่ือมโยงองค์การกบัส่ิงแวดล้อม 

16. องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานเปิดกวา้งทาง
ความคิด 

     

17. องคก์ารค านึงถึงความตอ้งการของชุมชน
และคนในสังคม 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
ไม่เคย
เกิดขึน้ 

แทบจะ
ไม่เคย 

บางคร้ัง ค่อนข้าง
บ่อย 

เป็น
ประจ า 

18. องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมใน
การแกปั้ญหา 

     

ภาวะผู้น าในการสนับสนุนการเรียนรู้ 

19. ผูบ้ริหารระดบัสูงท าหนา้ท่ีเป็นผูช้ี้แนะและ
ผูใ้หค้  าปรึกษาแก่พนกังาน 

     

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้มองหาโอกาสใน
การเรียนรู้พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

     

21. ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้คอยติดตาม
เพื่อใหม้ัน่ใจวา่การด าเนินงานสอดคลอ้งกบั
ค่านิยมขององคก์าร 

     

 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเกีย่วกับความผูกพนัต่องาน 
ค าชี้แจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
ไม่เคย
เกิดขึ้น 

แทบ
จะไม่
เคย 

นาน ๆ 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

ค่อน 
ขา้ง
บ่อย 

บ่อย 
คร้ัง 

เป็น
ประจ า 

ความขยันขันแข็ง 
22. ท่านรู้สึกมีพลงัในการท างานอยา่งลน้
เหลือ 

       

23. ในขณะท างานท่านรู้สึกแขง็แรงและ
กระปร้ีกระเปร่า 

       

24. เม่ือท่านต่ืนนอนตอนเชา้ ท่านรู้สึก
อยากไปท างาน 

       

ความทุ่มเทในการท างาน 
25. ท่านท างานในหนา้ท่ีรับผิดชอบดว้ย
ความกระตือรือร้น 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
ไม่เคย
เกิดขึ้น 

แทบ
จะไม่
เคย 

นาน ๆ 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

ค่อน 
ขา้ง
บ่อย 

บ่อย 
คร้ัง 

เป็น
ประจ า 

26. งานของท่านสร้างแรงบนัดาลใจต่อ
ท่าน 

       

27. ท่านภูมิใจในงานท่ีท่านท า        
ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกบังาน 
28. ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือตอ้งท างาน
หนกัและเอาจริงเอาจงั 

       

29. ท่านหลงใหลในงานของท่าน        
30. ท่านรู้สึกต่ืนตวัเม่ือท างาน        

 
ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเกีย่วกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ค าชี้แจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงในค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
ไม่เคย
เกิดขึ้น 

แทบ
จะไม่
เคย 

นาน ๆ 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

ค่อน 
ขา้ง
บ่อย 

บ่อย 
คร้ัง 

เป็น
ประจ า 

การสร้างความคิด 
31. ท่านเสนอแนะแนวความคิดใหม่
ส าหรับประเด็นท่ียากล าบาก 

       

32. ท่านแสวงหาวิธีการ เทคนิค หรือ
เคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน 

       

33. ท่านเสนอแนะแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ี
แปลกใหม่และสร้างสรรค ์

       

การสนับสนุนความคิด 
34. ท่านด าเนินการจดัเตรียมดา้นต่าง ๆ 
เพื่อใหไ้ดรั้บการสนบัสนุนความคิดทาง
นวตักรรม 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 
ไม่เคย
เกิดขึ้น 

แทบ
จะไม่
เคย 

นาน ๆ 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

ค่อน 
ขา้ง
บ่อย 

บ่อย 
คร้ัง 

เป็น
ประจ า 

35. ท่านด าเนินการเพื่อใหไ้ดรั้บการ
อนุมติัส าหรับความคิดทางนวตักรรม 

       

36. ท่านกระตุน้ใหส้มาชิกคนส าคญัของ
องคก์ารแสดงความสนใจต่อความคิดทาง
นวตักรรม 

       

การท าความคิดเป็นจริง 
37. ท่านน าความคิดทางนวตักรรมไป
ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ 

       

38. ท่านน าความคิดทางนวตักรรมไปใช้
ในสภาพแวดลอ้มการท างานอยา่งเป็น
ระบบ 

       

39. ท่านประเมินการใชป้ระโยชน์ของ
ความคิดทางนวตักรรม 
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ภาคผนวก ข 

แบบประเมินดัชนีความเท่ียงตรงของเน้ือหาของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย  
(Content Validity Index: CVI) 

 
งานวิจัยเร่ือง  การศึกษาปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้และความผกูพนัต่องานท่ีส่งผลต่อ
  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทั
  กลุ่มธุรกิจพลงังาน 
ค าชี้แจง   ขอให้ท่านพิจารณาขอ้ค าถามจากแบบสอบถามแลว้ท าเคร่ืองหมาย  
  ลงในช่องว่างท่ีท่านพิจารณาตามความเหมาะสม เพื่อน าผลท่ีไดไ้ปใชใ้น
  การปรับปรุงแบบสอบถามส าหรับงานวิจยั 
 
หลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าดชันีความตรงของเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) 
  ระดบัท่ี 4 คะแนน หมายถึง สอดคลอ้งอยา่งยิง่ 
  ระดบัท่ี 3 คะแนน หมายถึง สอดคลอ้งมาก 
  ระดบัท่ี 2 คะแนน หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง 
  ระดบัท่ี 1 คะแนน หมายถึง ไม่สอดคลอ้งอยา่งยิง่ 
 ซ่ึงการวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัองค์การแห่งการเรียนรู้และความ
ผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่ม
ธุรกิจพลงังาน โดยงานวิจยัน้ีจดัท าโดยนางสาวธญันนัท ์คูหะเปรมะ รหัสศึกษา 6450359 หลกัสูตร
การจดัการมหาบณัฑิต สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
 
ค าถามท่ีเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
1. พนกังานในองคก์ารมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและมี
การเรียนรู้ร่วมกนั 

4 4 4 

2. องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ในเวลาท่ี
ตอ้งการ 

4 4 4 
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
3. พนกังานในองคก์ารไดรั้บรางวลัหรือค าชมเชยเม่ือ
พนกังานมีการเรียนรู้ 

4 4 3 

การสนับสนุนให้ใช้การซักถามและสนทนา 
4. พนกังานในองคก์ารใหข้อ้เสนอแนะต่อกนัอยา่งเปิดใจ
และจริงใจ 

4 4 4 

5. พนกังานในองคก์ารเม่ือแสดงความคิดเห็นก็จะถาม
ความเห็นจากผูอ่ื้นดว้ย 

4 4 4 

6. พนกังานในองคก์ารใหค้วามเคารพต่อความคิดและการ
ปฏิบติัของผูอ่ื้น 

4 4 3 

การส่งเสริมให้เกดิความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 
7. ส่วนงานมีอิสระท่ีจะปรับเปลี่ยนเป้าหมายของส่วนงาน
ได ้

4 4 3 

8. ส่วนงานมีการปรับปรุงแนวคิดหลงัจากท่ีไดอ้ภิปรายกนั
หรือไดรั้บขอ้มูลมาใหม่เพิ่มเติม 

4 4 3 

9. ส่วนงานมีความเช่ือมัน่วา่องคก์ารจะด าเนินการตาม
ขอ้เสนอแนะของส่วนงาน 

4 4 3 

การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ 
10. องคก์ารมีระบบท่ีแสดงความแตกต่าง (Gap) ระหวา่ง
สมรรถนะการท างานในปัจจุบนั (Current Performance) 
กบัสมรรถนะการท างานตามท่ีคาดหวงั (Expected 
Performance) 

4 4 3 

11. องคก์ารมีการเผยแพร่ส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ (Lesson Learned) 
ใหก้บัพนกังานในองคก์าร 

4 4 4 

12. องคก์ารมีการประเมินผลความคุม้ค่าของเวลาและ
ทรัพยากรท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 

4 4 4 

การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ 
13. องคก์ารใหก้ารยกยอ่งผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4 4 4 
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
14. องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานควบคุมการใช้
ทรัพยากรท่ีตอ้งการส าหรับงานท่ีรับผิดชอบ 

4 4 4 

15. องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานทดลองส่ิงใหม่ 4 4 4 

การเช่ือมโยงองค์การกบัส่ิงแวดล้อม 
16. องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานเปิดกวา้งทางความคิด 4 4 4 

17. องคก์ารค านึงถึงความตอ้งการของชุมชนและคนใน
สังคม 

4 4 4 

18. องคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ
แกปั้ญหา 

4 4 4 

ภาวะผู้น าในการสนับสนุนการเรียนรู้ 
19. ผูบ้ริหารระดบัสูงท าหนา้ท่ีเป็นผูช้ี้แนะและผูใ้ห้
ค  าปรึกษาแก่พนกังาน 

4 4 4 

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้มองหาโอกาสในการเรียนรู้
พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4 4 4 

21. ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้คอยติดตามเพื่อใหม้ัน่ใจวา่
การด าเนินงานสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร 

4 4 4 

 
ค าถามท่ีเกีย่วกบัความผูกพนัต่องาน 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

ความขยันขันแข็ง 
22. ท่านรู้สึกมีพลงัในการท างานอยา่งลน้เหลือ 4 4 4 

23. ในขณะท างานท่านรู้สึกแขง็แรงและกระปร้ีกระเปร่า 4 4 4 

24. เม่ือท่านต่ืนนอนตอนเชา้ ท่านรู้สึกอยากไปท างาน 4 4 4 

ความทุ่มเทในการท างาน 
25. ท่านท างานในหนา้ท่ีรับผิดชอบดว้ยความกระตือรือร้น 4 4 4 
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

26. งานของท่านสร้างแรงบนัดาลใจต่อท่าน 4 4 4 

27. ท่านภูมิใจในงานท่ีท่านท า 4 4 4 

ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอนัเดียวกบังาน 
28. ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือตอ้งท างานหนกัและเอาจริงเอาจงั 4 4 3 

29. ท่านหลงใหลในงานของท่าน 4 4 4 

30. ท่านรู้สึกต่ืนตวัเม่ือท างาน 4 4 3 

 
ค าถามท่ีเกีย่วกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

การสร้างความคิด 
31. ท่านเสนอแนะแนวความคิดใหม่ส าหรับประเด็นท่ี
ยากล าบาก 

4 4 3 

32. ท่านแสวงหาวิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือใหม่ ๆ มา
ใชใ้นการท างาน 

4 4 4 

33. ท่านเสนอแนะแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีแปลกใหม่และ
สร้างสรรค ์

4 4 4 

การสนับสนุนความคิด 
34. ท่านด าเนินการจดัเตรียมดา้นต่าง ๆ เพื่อให้ไดรั้บการ
สนบัสนุนความคิดทางนวตักรรม 

4 4 3 

35. ท่านด าเนินการเพื่อใหไ้ดรั้บการอนุมติัส าหรับความคิด
ทางนวตักรรม 

4 4 4 

36. ท่านกระตุ้นให้สมาชิกคนส าคัญขององค์การแสดง
ความสนใจต่อความคิดทางนวตักรรม 

4 4 4 

การท าความคิดเป็นจริง 
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 
37. ท่านน าความคิดทางนวตักรรมไปประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน ์

4 4 4 

38. ท่านน าความคิดทางนวตักรรมไปใชใ้นสภาพแวดลอ้ม
การท างานอยา่งเป็นระบบ 

4 4 4 

39.  ท่านประเมินการใช้ประโยชน์ของความคิดทาง
นวตักรรม 

4 4 3 

 
 ค่าดัชนีความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) ใช้ในการพิจารณา
ความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั เพื่อประเมินความชดัเจนด้านภาษาท่ีใช้
ความสอดคล้องตามหัวข้อท่ีต้องการจะศึกษาวิจัย โดยค่าดัชนีความเท่ียงตรงของเน้ือหาของ
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัท่ียอมรับได ้คือ 0.8 โดยสามารถค านวณจากสูตรดงัต่อไปน้ี (จรวย 
สุวรรณบ ารุง, 2563) 
 

CVI =
จ านวนค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญให้คะแนน 3 และ 4

จ านวนค าถามทั้งหมด
 

 

เม่ือพิจารณาจากการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน จะไดว้า่  
 

CVI =
39

39
= 1 

 
จากการค านวณจากสมการขา้งตน้จะไดค้่า CVI = 1 จึงสรุปไดว้า่แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ีมีความเท่ียงตรงของเน้ือหาและสอดคลอ้งกบัหวัขอ้ท่ีตอ้งการจะศึกษาวิจยั  
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แบบประเมินดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย  
(Item Objective Congruence: IOC) 

 
งานวิจัยเร่ือง  การศึกษาปัจจยัองคก์ารแห่งการเรียนรู้และความผกูพนัต่องานท่ีส่งผลต่อ
  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานเจเนอเรชนัวายในบริษทั
  กลุ่มธุรกิจพลงังาน 
ค าชี้แจง   ขอให้ท่านพิจารณาขอ้ค าถามจากแบบสอบถามแลว้ท าเคร่ืองหมาย  
  ลงในช่องวา่งท่ีท่านพิจารณาตามความเหมาะสม 
 
หลกัเกณฑ์การให้คะแนนค่าดัชนีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั (Item 
Objective Congruence: IOC) 
 ให้ 1 คะแนน หมายถึง ท่านแน่ใจว่าขอ้ค าถามมีเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกับตวัแปรและ
วตัถุประสงคใ์นการศึกษาวิจยั 
 ให้ 0 คะแนน หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามมีเน้ือหาท่ีสอดคลอ้งกบัตวัแปรและ
วตัถุประสงคใ์นการศึกษาวิจยั 
 ให้ -1 คะแนน หมายถึง ท่านแน่ใจว่าขอ้ค าถามมีเน้ือหาท่ีไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรและ
วตัถุประสงคใ์นการศึกษาวิจยั 
 ซ่ึงการวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัองค์การแห่งการเรียนรู้และความ
ผูกพนัต่องานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเจเนอเรชนัวายในบริษทักลุ่ม
ธุรกิจพลงังาน โดยงานวิจยัน้ีจดัท าโดยนางสาวธญันนัท ์คูหะเปรมะ รหัสศึกษา 6450359 หลกัสูตร
การจดัการมหาบณัฑิต สาขาการจดัการธุรกิจ วิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
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ค าถามท่ีเกีย่วกบัองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 IOC 

การสร้างโอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
1. พนักงานในองค์การมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กนัและมีการเรียนรู้ร่วมกนั 

1 1 1 1 

2. องคก์ารสนบัสนุนให้พนกังานไดเ้รียนรู้ในเวลา
ท่ีตอ้งการ 

1 1 1 1 

3. พนกังานในองคก์ารไดรั้บรางวลัหรือค าชมเชย
เม่ือพนกังานมีการเรียนรู้ 

1 1 1 1 

การสนับสนุนให้ใช้การซักถามและสนทนา 
4. พนกังานในองคก์ารใหข้อ้เสนอแนะต่อกนัอย่าง
เปิดใจและจริงใจ 

1 1 1 1 

5. พนกังานในองคก์ารเม่ือแสดงความคิดเห็นก็จะ
ถามความเห็นจากผูอ่ื้นดว้ย 

1 1 1 1 

6. พนกังานในองคก์ารให้ความเคารพต่อความคิด
และการปฏิบติัของผูอ่ื้น 

1 1 1 1 

การส่งเสริมให้เกดิความร่วมมือและการเรียนรู้เป็นทีม 
7. ส่วนงานมีอิสระท่ีจะปรับเปล่ียนเป้าหมายของ
ส่วนงานได ้

1 1 1 1 

8. ส่วนงานมีการปรับปรุงแนวคิดหลังจากท่ีได้
อภิปรายกนัหรือไดรั้บขอ้มูลมาใหม่เพิ่มเติม 

1 1 1 1 

9. ส่วนงานมีความเช่ือมัน่ว่าองคก์ารจะด าเนินการ
ตามขอ้เสนอแนะของส่วนงาน 

1 1 0 0.667 

การสร้างระบบท่ีรวบรวมและแบ่งปันความรู้ 
10. องค์การมีระบบท่ีแสดงความแตกต่าง (Gap) 
ระหว่างสมรรถนะการท างานในปัจจุบนั (Current 
Performance) กับสมรรถนะการท างานตามท่ี
คาดหวงั (Expected Performance) 

1 1 1 1 
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 IOC 
11. องค์การมีการเผยแพร่ส่ิงท่ีได้เรียนรู้ (Lesson 
Learned) ใหก้บัพนกังานในองคก์าร 

1 1 1 1 

12. องคก์ารมีการประเมินผลความคุม้ค่าของเวลา
และทรัพยากรท่ีใชใ้นการฝึกอบรม 

1 1 1 1 

การให้อ านาจคนในองค์การต่อวิสัยทัศน์ 
13.  องค์การให้การยกย่องผู ้ท่ี มีความคิดริ เ ร่ิม
สร้างสรรค ์

1 1 1 1 

14. องคก์ารเปิดโอกาสให้พนกังานควบคุมการใช้
ทรัพยากรท่ีตอ้งการส าหรับงานท่ีรับผิดชอบ 

1 1 1 1 

15. องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานทดลองส่ิงใหม่ 1 1 1 1 

การเช่ือมโยงองค์การกบัส่ิงแวดล้อม 
16. องค์การส่งเสริมให้พนักงานเปิดกว้างทาง
ความคิด 

1 1 1 1 

17. องคก์ารค านึงถึงความตอ้งการของชุมชนและ
คนในสังคม 

1 1 1 1 

18. องคก์ารส่งเสริมให้พนกังานมีส่วนร่วมในการ
แกปั้ญหา 

1 1 1 1 

ภาวะผู้น าในการสนับสนุนการเรียนรู้ 
19. ผูบ้ริหารระดับสูงท าหน้าท่ีเป็นผูช้ี้แนะและ
ผูใ้หค้  าปรึกษาแก่พนกังาน 

1 1 1 1 

20. ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูท่ี้มองหาโอกาสในการ
เรียนรู้พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

1 1 1 1 

21. ผูบ้ริหารระดับสูงเป็นผูท่ี้คอยติดตามเพื่อให้
มัน่ใจว่าการด าเนินงานสอดคลอ้งกบัค่านิยมของ
องคก์าร 

1 1 1 1 
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ค าถามท่ีเกีย่วกบัความผูกพนัต่องาน 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 IOC 

ความขยันขันแข็ง 
22. ท่านรู้สึกมีพลงัในการท างานอยา่งลน้เหลือ 1 1 1 1 

23.  ใ นขณะท า ง านท่ าน รู้ สึ ก แข็ ง แ ร ง และ
กระปร้ีกระเปร่า 

1 1 1 1 

24. เม่ือท่านต่ืนนอนตอนเช้า ท่านรู้สึกอยากไป
ท างาน 

1 1 1 1 

ความทุ่มเทในการท างาน 

25. ท่านท างานในหน้าท่ีรับผิดชอบด้วยความ
กระตือรือร้น 

1 1 1 1 

26. งานของท่านสร้างแรงบนัดาลใจต่อท่าน 1 1 1 1 

27. ท่านภูมิใจในงานท่ีท่านท า 1 1 1 1 
การท าความคิดเป็นจริง 
28. ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือตอ้งท างานหนักและ
เอาจริงเอาจงั 

1 1 1 1 

29. ท่านหลงใหลในงานของท่าน 1 1 1 1 

30. ท่านรู้สึกต่ืนตวัเม่ือท างาน 1 1 1 1 

 
ค าถามท่ีเกีย่วกบัพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 IOC 

การสร้างความคิด 
31.  ท่านเสนอแนะแนวความคิดใหม่ส าหรับ
ประเด็นท่ียากล าบาก 

1 1 1 1 

32. ท่านแสวงหาวิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือ
ใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน 

1 1 1 1 
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ค าถาม 
ระดับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 IOC 
33. ท่านเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีแปลก
ใหม่และสร้างสรรค ์

1 1 1 1 

การสนับสนุนความคิด 
34. ท่านด าเนินการจัดเตรียมด้านต่าง ๆ เพื่อให้
ไดรั้บการสนบัสนุนความคิดทางนวตักรรม 

1 1 1 1 

35. ท่านด าเนินการเพื่อให้ไดรั้บการอนุมติัส าหรับ
ความคิดทางนวตักรรม 

1 1 1 1 

36. ท่านกระตุน้ให้สมาชิกคนส าคญัขององค์การ
แสดงความสนใจต่อความคิดทางนวตักรรม 

1 1 1 1 

การท าความคิดเป็นจริง 
37. ท่านน าความคิดทางนวตักรรมไปประยุกตใ์ช้
ใหเ้กิดประโยชน์ 

1 1 1 1 

38.  ท่ านน าความคิดทางนวัตกรรมไปใช้ใน
สภาพแวดลอ้มการท างานอยา่งเป็นระบบ 

1 1 1 1 

39. ท่านประเมินการใช้ประโยชน์ของความคิด
ทางนวตักรรม 

1 1 1 1 

 
 ค่าดัชนีความสอดคล้องของเน้ือหาของแบบสอบถาม (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) เพื่อประเมินข้อค าถามท่ีใช้ว่ามีความสอดคล้องกับหัวข้อของการศึกษาวิจัย
หรือไม่ โดยมีสูตรการค านวณดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2563) 
 

IOC =
∑ R

n
 

 

ซ่ึงหลกัเกณฑใ์นการตดัสินความสอดคลอ้งระหวา่งค าถามกบัวตัถุประสงค ์มีดงัน้ี  
 ถา้ IOC > 0.5 ถือวา่แบบสอบถามนั้นมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ 
 ถา้ IOC ≤ 0.5 ถือวา่แบบสอบถามนั้นไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
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 โดยจากการประเมินความสอดคลอ้งของเน้ือหาของแบบสอบถามโดยผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 
ท่าน สามารถสรุปไดว้่าจากแบบสอบถามทั้ง 39 ขอ้ มีจ านวนค าถาม 38 ขอ้ ท่ีไดค้่า IOC = 1 และมี
จ านวนค าถาม 1 ขอ้ ท่ีไดค้่า IOC = 0.667 ไดแ้ก่ค าถามขอ้ 9 ซ่ึงเป็นขอ้ท่ีมีผูเ้ช่ียวชาญ 1 ท่าน ให้ 0 
คะแนน หรือก็คือไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีเน้ือหาท่ีสอดคล้องกับตวัแปรและวตัถุประสงค์ในการ
ศึกษาวิจัย แต่เม่ือพิจารณาท่ีค่า IOC ของแบบสอบถามทั้ ง 39 ข้อ ถือว่าแบบสอบถามท่ีใช้ใน
การศึกษาวิจยัน้ีมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยั เน่ืองจากแบบสอบถามทุกขอ้มีค่า 
IOC มากกวา่ 0.5  
 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญท่ีท าการประเมินแบบสอบถาม 
ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 1 นางปณฐัฐา แสงสุริยงค ์
  ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลองคก์ร บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2 นางสาวนลินลกัษณ์ วงศมี์ชยั 
  นกับญัชี บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 3 นายศรายทุธ์ ทดัศรี 
  กรรมการบริหาร บริษทั บอ บวั เจริญทรัพย ์จ ากดั 
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ภาคผนวก ง 

เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก จ 
ผลการตรวจวิเคราะห์ฐานข้อมูลออนไลน์ Turnitin 




