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สารนิพนธ์ฉบบันี- สําเร็จลุล่วงไปดว้ยดี จากความกรุณาของบุคคลหลายท่าน ผูว้ิจยัขอ

กราบขอบพระคุณ ผศ.ดร. ธนพล วีราสา อาจารยที์Hปรึกษา ทีHไดใ้หค้วามอนุเคราะห์ในการใหค้าํปรึกษา 

ใหค้าํแนะนาํและแนวทางทีHเป็นประโยชน์ในการทาํวจิยั รวมไปถึงการตรวจทานและแกไ้ขขอ้บกพร่อง

ต่าง ๆ ของสารนิพนธ์บบันี- ใหส้มบูรณ์ ขอกราบขอบพระคุณไว ้ณ ทีHนี-  และขอขอบคุณเพืHอนร่วมรุ่นทีH

ใหค้าํแนะนาํในการประมวลผลโปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS 

สารนิพนธ์ฉบบันี- จะไม่สามารถสําเร็จลุล่วงไปได้ หากไม่ได้รับความช่วยเหลือจาก

เพืHอนๆของผู ้ทําวิจัย เครือข่ายของบริษัท RISE และผู ้บริหารจากหลักสูตร DTX - Digital 

Transformation Xponential หรือ หลกัสูตรผูน้าํการเปลีHยนแปลงดิจิทลั รวมไปถึงผูมี้ส่วนเกีHยวขอ้งใน

การประสานงานทุกท่านทีHกรุณาสละเวลาและให้ความอนุเคราะห์ในการประสานงานและกระจาย

แบบสอบถามงานวจิยัในครั- งนี-  

สุดทา้ยนี- ขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัว ทีHคอยสนบัสนุน และให้

กาํลงัใจแก่ผูว้ิจยัเสมอมา และหวงัเป็นอยา่งยิHงวา่สารนิพนธ์ฉบบันี- จะเป็นประโยชน์แก่ผูที้Hสนใจศึกษา

ต่อไป 
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บทที$ 1  

บทนํา 

 

 

1.1 ที$มาและความสําคญั 

จากความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยี ที2ส่งผลให้เกิดการพฒันาสินคา้และบริการเพื2อ

ตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภคไดร้วดเร็วมากยิ2งขึHน ทาํให้รูปแบบการดาํเนินธุรกิจและการ

ดาํเนินชีวิตของผูบ้ริโภคเปลี2ยนแปลงไปอย่างสิHนเชิง ในปัจจุบนั ผูบ้ริโภคมีพฤติกรรมที2ตอ้งการ

ความรวดเร็วในการใหบ้ริการ ตอ้งการความสะดวกสบาย เห็นไดจ้ากแนวโนม้ที2บริษทัส่วนใหญ่ให้

ความสําคญักบัประสบการณ์ของลูกคา้ (Customer Experience) และผลิตภณัฑ์หรือบริการเฉพาะ

บุคคล (Personalization) ที2จ ําเป็นต้องอาศัยเทคโนโลยีที2 มีความซับซ้อนมากขึH นเข้ามาพัฒนา

ผลิตภณัฑแ์ละบริการ หรือปรับปรุงกระบวนการการทาํงานภายในองคก์ร แต่ละองคก์รตอ้งประเมิน

ความสามารถในการแข่งขนั และปรับตวัใหท้นักบัการเปลี2ยนแปลง สาํหรับองคก์รที2ปรับตวัไม่ทนั

หรือไม่ไดพ้ฒันาสิ2งใหม่ๆ ก็จะหายไปจากอุตสาหกรรม ดงัตวัอยา่งกรณีการลม้ละลายของ Kodak 

เป็นตน้ (Oliver Kmia, 2022). ในขณะเดียวกนั ผูเ้ล่นหนา้ใหม่จาํนวนมากไดเ้ขา้มาสู่ตลาด มีบริษทั

สตาร์ตอพัที2นาํเทคโนโลยีมาแกปั้ญหาต่างๆ ดงัตวัอยา่งกรณีการเติบโตอยา่งรวดเร็วของธุรกิจใหม่

อย่าง Airbnb (Cartoon Tanaporn, 2020) ที2สร้างธุรกิจบริการจองที2พกัไดโ้ดยไม่ตอ้งเป็นเจา้ของ

อสงัหาริมทรัพยเ์อง  

สถานการณ์วิกฤตโควิด-19 ทาํให้องคก์รตอ้งปรับตวั ทัHงในดา้นการวางแผนกลยุทธ์ 

การบริหารการเงิน และการพฒันาบุคลากร ทาํใหห้ลายองคก์รเปลี2ยนวิกฤติเป็นโอกาสในการสร้าง

นวตักรรมในองคก์ร หรือทาํ Digital Transformation (Thanh Nguyen Hai, 2021) โดยผูว้จิยัไดท้าํงาน

อยูใ่นบริษทัที2ใหบ้ริการคาํแนะนาํและจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์รใหก้บับริษทัชัHนนาํใน

ประเทศมามากมาย โดยนาํความรู้จากสถาบนัระดบัโลกเขา้ไปช่วยให้องคก์รสามารถเคลื2อนตวัไป

ไดเ้ร็วขึHนผา่นเทคโนโลย ีโดยทาํหนา้ที2เป็นตวักลางเชื2อมต่อองคก์รกบัสตาร์ทอพั สร้างทีมงานที2เป็น

สตาร์ทอพัภายในองคก์ร ผ่านการฝึกอบรม และลงมือปฏิบติัจริง นาํนวตักรระดบัโลกมาแบ่งปัน

ประสบการณ์ผ่านการจดังานสัมมนาเชิงปฏิบติัการ หลายองคก์รชัHนนาํของประเทศไทยตอ้งการ

พัฒนาพนักงานให้มี  Mindset และ  Skillset ในด้านการทํานวัตกรรมในองค์กร  (Corporate 

Innovation) ผา่นโครงการต่างๆมากมาย เช่น Internal Hackathon และ Innovation Bootcamp เป็นตน้ 

โดยคาดหวงัว่าจะสามารถสร้างธุรกิจใหม่ให้กบัองค์กรได ้หรือจะสามารถปรับปรุงและพฒันา
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กระบวนการทาํงานให้มีประสิทธิภาพขึHนได ้ช่วยลดตน้ทุน หรือเพิ2มรายไดข้ององค์กรได ้การที2

องคก์รจะขบัเคลื2อนไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว หรือทาํ Digital Transformation ไดน้ัHนมีองคป์ระกอบหลาย

อยา่ง แต่ดา้นที2สาํคญัที2สุดในการสร้างนวตักรรมในองคก์ร คือ ดา้นบุคลากร (Gerald Kane, 2019) 

จากประสบการณ์ของผู ้วิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ขาดความสามารถทางด้านนวตักรรม 

(Innovation Capability) ซึ2 งเป็นความสามารถในการเปลี2ยนจากความรู้หรือความคิดเป็นสิ2งใหม่และ

สามารถพฒันาจากแนวคิดจนเป็นผลิตภัณฑ์หรือบริการที2ออกขายสู่ตลาดได้ (Lawson, B. & 

Samson, D., 2001)  

ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปัจจัยที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางด้าน

นวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์รซึ2 งใน

การศึกษาครัH งนีH  หวงัว่าบริษทัจะสามารถนาํผลการศึกษาไปช่วยในการวางแผนและกาํหนดกลยทุธ์

ในการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานภายในองคก์รได ้

 

 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

เพื2อศึกษาปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังาน

ในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

 

 

1.3 คาํถามงานวจิยั 

ปัจจยัใดบา้งที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานใน

บริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

 

 

1.4 ขอบเขตการวจิยั 

การศึกษาในครัH งนีH เป็นงานวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็น

เครื2องมือในการเก็บขอ้มูล ระยะเวลาในการศึกษาเริ2มดาํเนินการระหวา่งเดือนตุลาคม พ.ศ. 2565 ถึง 

เมษายน พ.ศ. 2566 

ประชากรที2ใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์ร 
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กลุ่มตวัอย่างที2ใชใ้นการวิจยั เนื2องจากไม่ทราบจาํนวนประชากรที2แน่นอนจึงใชสู้ตร

คาํนวณหากลุ่มตวัอย่างกรณีไม่ทราบจาํนวนประชากรแน่นอน จึงไดก้ลุ่มตวัอย่างที2ใชใ้นการวิจยั

จาํนวน 385 คน 

 

 

1.5 สมมตฐิาน 

ผูว้จิยัไดต้ัHงสมมติฐานไวด้งันีH  

H1: การให้อํานาจในการตัด สินใจ  (Empowerment) มี อิท ธิพลต่อการพัฒนา

ความสามารถทางด้านนวตักรรมของพนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์ร 

H2: การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation Activities) มีอิทธิพลต่อการพฒันา

ความสามารถทางด้านนวตักรรมของพนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์ร 

H3: การสนับสนุนจากองค์กร  (Managerial Support) มี อิท ธิพลต่อการพัฒนา

ความสามารถทางด้านนวตักรรมของพนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์ร 

H4: การแบ่งปันความรู้ (Knowledge sharing) มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถ

ทางดา้นนวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

 

 

1.6 ประโยชน์ที$คาดว่าจะได้รับ 

1. ทาํให้ทราบถึงปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของ

พนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

2. ทาํให้เกิดแนวทางเพื2อต่อยอดในการวางแผนและกาํหนดกลยุทธ์ในการพฒันา

ความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานภายในองคก์รต่อไป 
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1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. ความสามารถทางดา้นนวตักรรม (Innovation Capability) คือ ความสามารถในการ

เปลี2ยนจากความรู้หรือความคิดเป็นสิ2งใหม่และสามารถพฒันาจากแนวคิดจนเป็นผลิตภณัฑ์หรือ

บริการที2ออกขายสู่ตลาดได ้ 

2. นวตักรรมในองคก์ร (Corporate Innovation) คือ การเปลี2ยนแปลงภายในองคก์รเพื2อ

แกปั้ญหาที2องคก์รกาํลงัเผชิญ หรือ เพื2อใหธุ้รกิจสามารถดาํเนินต่อไปไดอ้ยา่งย ั2งยนื 

3. การให้อาํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) คือ การที2ผูจ้ดัการมอบอาํนาจและ

มอบหมายความรับผิดชอบให้กบัพนกังานที2ปฏิบติังานอยูห่นา้งาน ซึ2 งช่วยให้พนกังานมีอิสระมาก

ขึHนในการเขา้ถึงขอ้มูล และทรัพยากร รวมถึงมีโอกาสมากขึHนในการเรียนรู้และเติบโต  

4. การจัด กิจกรรมส่ง เสริมนวัตกรรม  ( Innovation Activities) คือ กิจกรรมที2 มี

วตัถุประสงคใ์ห้พนกังานในองคก์รไดค้วามรู้ ทกัษะ และมีทศันคติที2ส่งเสริมการทาํนวตักรรมใน

องคก์ร ซึ2 งจาํเป็นต่อการสร้างผลิตภณัฑ ์หรือ บริการใหม่ หรือปรับปรุงกระบวนการใหม่ ผา่นการ

เรียนรู้ดว้ยการลงมือทาํโปรเจคจริง 

5. การสนับสนุนจากองค์กร (Managerial Support) คือ ทัศนคติของพนักงานจาก

ประสบการณ์ที2ไดรั้บจากการทาํงานในองคก์รว่าองคก์รเห็นความสาํคญั และให้การสนบัสนุนใน

การทาํงานดา้นต่างๆ  

6. การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) คือ พฤติกรรมการถ่ายทอด แลกเปลี2ยน

ความรู้ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ที2มีความสนใจในเรื2 องเดียว การแลกเปลี2ยนความรู้เป็น

กระบวนการหนึ2 งที2สําคญัของการจดัการความรู้ในองคก์ร เป็นการนาํศกัยภาพของคนในองคก์ร

ออกมาใชเ้พื2อพฒันาองคก์รไปสู่เป้าหมายและทิศทางที2ตอ้งการ 
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บทที$ 2  

การทบทวนวรรณกรรม 

 

 

การศึกษาปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังาน

ในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี 

และงานวจิยัที2เกี2ยวขอ้ง เพื2อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงันีH  

 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกี$ยวกบันวตักรรม 

2.1.1 ความหมายของนวตักรรม 

การที2องคก์รจะดาํเนินกิจการและเติบโตอยา่งย ั2งยนืไดน้ัHนตอ้งทาํการพฒันาสินคา้ และ

บริการให้ตอบสนองความต้องการของลูกค้าอยู่เสมอ ดังนัH น นวตักรรมจึงมีบทบาทกับการ

ดาํเนินงานในองคก์ร จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที2เกี2ยวขอ้ง มีผูใ้หค้าํนิยามไว ้ดงันีH  

ราชบณัฑิตยสถาน (2538) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ นวตักรรม (Innovation) หมายถึงสิ2ง

ที2ทาํขึHนใหม่หรือแปลกจากเดิมซึ2งอาจเป็นความคิด วธีิการหรืออุปกรณ์ เป็นตน้ 

วีรภา ดาํสนิท (2551) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า นวตักรรม (Innovation) หมายถึง การ

สร้างสรรคสิ์2งใหม่ ไม่วา่จะเป็นผลิตภณัฑ ์กระบวนการทาํงาน รูปแบบธุรกิจที2สามารถใชป้ระโยชน์ 

ซึ2 งสิ2งใหม่อาจยงัไม่เคยมีใครทาํมาก่อน หรือเป็นสิ2งใหม่ที2มีการทาํแลว้ แต่องคก์รยงัไม่เคยทาํ โดย

ใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ เทคโนโลยี และการจดัการ มาผนวกกบัการส่งเสริมวฒันธรรม

นวตักรรม เพื2อใหเ้กิดการเปลี2ยนแปลงที2สมัฤทธิb ผลและเป็นประโยชน์ 

ศรีรัตน์ โกมลมาลย ์(2552) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า นวตักรรม (Innovation) หมายถึง 

การเปลี2ยนแปลงที2เกิดขึHนเป็นสิ2งใหม่และองคก์รยอมรับเอาไปใช ้หรือการจดัการ มาพฒันาให้เกิด

ผลิตภณัฑใ์หม่ กระบวนการผลิตใหม่หรือบริการใหม่เพื2อตอบสนองความตอ้งการของตลาด 

ธงชยั สันติวงษ ์(2553) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า นวตักรรม ( Innovation) หมายถึง การ

สร้างสินคา้และบริการให้มีความโดดเด่นที2มีความแตกต่างจากสิ2 งที2มีอยู่ในท้องตลาดด้วยการ

ผสมผสานกนัของสิ2งสองสิ2ง คือจุดแขง็ของสินคา้และบริการกบัความเขา้ใจในช่องวา่งทางการตลาด

ที2ยงัไม่มีใครคน้พบ 



6 

 

เริงชยั หมื2นชนะ (2554) ไดใ้หค้วามหมาย นวตักรรม หมายถึง การนาํวิธีการใหม่ๆ มา

ปฏิบติัหลงัจากไดผ้า่นการทดลองหรือไดรั้บการพฒันามาเป็นขัHนๆ แลว้ โดยเริ2มมาตัHงแต่การคิดคน้ 

(Invention) การพฒันา (Development) ซึ2 งอาจจะเป็นรูปของโครงการทดลองปฏิบติัก่อน (Pilot 

Project) แลว้จึงนาํมาปฏิบติัจริง ซึ2 งมีความแตกต่างไปจากการปฏิบติัเดิมที2เคยปฏิบติัมา 

นพดล เหลืองภิรมย ์(2557) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า นวตักรรม (Innovation) หมายถึง 

สิ2งใหม่ที2เกิดจากการใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรคที์2มีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสงัคม 

จิราวรรณ วฒิุสวสัดิb  (2557) ไดใ้หค้วามหมายนวตักรรม หมายถึง การปรับปรุงของเก่า

ให้ใหม่ขึHนและพฒันาศกัยภาพของบุคลากรตลอดจนหน่วยงานหรือองคก์ารนัHนๆ นวตักรรมไม่ใช่

การขจดัหรือลม้ลา้งสิ2งเก่าใหห้มดไป แต่เป็นการปรับปรุง เสริมแต่งและพฒันาเพื2อความอยูร่อดของ

ระบบ 

จากความหมายของนวตักรรมขา้งตน้ สรุปไดว้า่ นวตักรรม หมายถึง การทาํหรือคิดสิ2ง

ใหม่ เพื2อพฒันาหรือแกปั้ญหา เพื2อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร โดยใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรค ์

 

2.1.2 ความสําคญัของนวตักรรม 

จากความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี ส่งผลต่อการดาํเนินชีวิตของผูบ้ริโภคและ

องค์กรต้องพฒันาสินคา้และบริการเพื2อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั  โดยอาศยัผลของ

นวตักรรม องคก์รนัHนจะตอ้งเขา้ใจในนวตักรรมในภาพกวา้ง ซึ2 งจะรวมไปถึง การเป็นเทคโนโลยี

ใหม่และวิธีการสร้างสรรคผ์ลงานดว้ยวิธีใหม่ๆ นวตักรรม มีความสําคญัต่อองคก์ร ดงันีH  (นพดล 

เหลืองภิรมย,์ 2557) 

1. สู่ความเป็นเลิศของบุคคล (Individual Excellence) ความคิดของบุคคลก่อให้เกิด

นวตักรรมใหม่ๆ เกิดขึHนได ้ดว้ยเทคโนโลยทีี2ทนัสมยั ดว้ยพลงัความคิด นวตักรรมดา้นวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยมีกัเกิดจากปัจจยับุคคลแต่ละคน (Individual) กล่าวคือ ถา้ไดมี้การส่งเสริมการเรียนรู้

และศึกษาอบรมให้คนมีกระบวนการคิดที2ถูกตอ้งเป็นการคิดแบบวิจารณญาณ (Critical Thinking) 

และคิดแบบริเริ2มสร้างสรรค ์(Creative Thinking) จะทาํใหไ้ดน้วตักรรมใหม่ขึHนได ้

2. สู่ความเป็นเลิศของทีมงาน (Teamwork Excellence) การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้

แบบมีส่วนร่วมหรือแบบทีมงานเป็นสิ2งจาํเป็นและสาํคญั เพราะบางครัH งไม่สามารถคิดไดด้ว้ยตนเอง 

เมื2อมีกลุ่มเกิดขึHนจากการประชุมระดมสมองและทาํงานเป็นทีม แนวคิดสมยัใหม่เชื2อว่า การทาํงาน

เป็นทีมจะก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ จะก่อใหเ้กิดนวตักรรม ดงันัHน นวตักรรมจึงเป็นผลมาจากการเรียนรู้

โดยทีมงาน 
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3. สู่ความเป็นเลิศขององค์กร (Organization Excellence) การสร้างองค์กรที2ดีเป็นอีก

ปัจจยัหนึ2งที2จะทาํใหเ้กิดนวตักรรมขึHน  

ซึ2 งสอดคล้องกับแนวคิดของพยตั วุฒิรงค์ (2557) ที2กล่าวว่าองค์การจําเป็นต้อง

สนบัสนุนใหพ้นกังานในองคก์ารมีการเรียนรู้อยา่งต่อเนื2อง กลา้คิด กลา้ทาํ กลา้เสี2ยงเพื2อสร้างสินคา้ 

บริการหรือกระบวนการใหม่ ซึ2 งทาํให้องคก์ารมีความมุ่งมั2นและปรับปรุงงานอยา่งต่อเนื2องเพื2อทาํ

ใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งย ั2งยนืได ้

 

2.1.3 ประเภทของนวตักรรม 

นวตักรรมมีการแบ่งประเภท (รักษ ์วรกิจโภคาทร, 2547) ดงันีH  

1. นวตักรรมผลิตภณัฑ์ (Product Innovation) นวตักรรมผลิตภณัฑ์เป็นการปรับปรุง

ผลิตภณัฑที์2ผลิตขึHนในเชิงพาณิชยที์2ไดท้าํให้ดีขึHนหรือเป็นสิ2งใหม่ในตลาด นวตักรรมนีHอาจจะเป็น

ของใหม่ต่อโลกต่อประเทศหรือแมแ้ต่ต่อองคก์รนวตักรรมผลิตภณัฑน์ัHนยงัสามารถถูกแบ่งออกเป็น

ผลิตภณัฑที์2จบัตอ้งได ้(Tangible Product) หรือสินคา้ทั2วไป เช่น รถยนตรุ่์นใหม่ ทีวีที2ใชเ้ทคโนโลยี

สูง (High Definition TV : HDTV) และผลิตภัณฑ์ที2จับต้องไม่ได้ (Intangible Product) อาทิการ

บริการ เช่น แพคเกจทัวร์อนุรักษ์ธรรมชาติ ธุรกรรมการเงิน-ธนาคารโดยผ่านทางโทรศัพท์ 

(Telephone Finance Banking) เป็นตน้ กระบวนการนวตักรรมผลิตภณัฑ์ ประกอบดว้ย 5 ขัHนตอน 

ดงันีH  

1 .1  การวิ เ คราะ ห์สัญญาณสิ2 งแวดล้อม  ( Environmental Signals) 

สิ2งแวดลอ้มไม่ว่าจะเป็นดา้นการตลาด เทคโนโลยีหรือคู่แข่งขนั การคน้หาสัญญาณทางการตลาด 

โดยมากจะไดม้าโดยการสํารวจและทาํการติดตามขอบเขต และความเคลื2อนไหวของตลาด ส่วน

สญัญาณทางเทคโนโลย ีเครือข่ายการวจิยัและการแสวงหาขอ้มูลใหม่ๆ ที2เกิดขึHน 

1.2 การประดิษฐ์คิดคน้ (Invention) จะมีประสิทธิภาพก็ต่อเมื2อมีแนวคิด

และคุณสมบติัของผลิตภณัฑที์2ชดัเจน สิ2งประดิษฐ์หรือผลิตผลของการผลิตคิดคน้นัHนไดม้าจากการ

ผสมผสานความสามารถเดิมที2มีอยูข่ององคก์ารเขา้กบัองคค์วามรู้ใหม่ที2เกิดขึHนจากการประมวลผล

สญัญาณทางการตลาดและเทคโนโลย ี

1.3 การพฒันาผลิตภณัฑ์ร่วมไปกบัการพฒันาตลาด (Development of 

Market and Development of Product) โดยเฉพาะสินคา้ประเภทเครื2องใชไ้ฟฟ้า มีการทาํการโฆษณา

เพื2อเป็นการสร้างกระแสการตลาดล่วงหนา้ก่อนวางจาํหน่ายจริงอยูห่ลายเดือน 
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1.4 การวางจาํหน่าย (Market Launch) สิ2งที2ควรคาํนึงถึงนอกจากเครื2องมือ

ทางการตลาด ไดแ้ก่ การตอบรับของผูบ้ริโภค ความเหมาะสมดา้นการใชง้าน อิทธิพลของผลิตภณัฑ์

ที2มีต่อตวัสินคา้ตวัอื2น ความเคลื2อนไหวของคู่แข่ง สื2อและตวักลางในการจดัจาํหน่าย 

1 . 5  ก า ร เ รี ยน รู้ และก า รพัฒนานวัตก ร รมให ม่  ( Learning and 

Reinnovation) หลังจากที2องค์กรผ่านขัHนตอนต่างๆ โดยเฉพาะการวางตลาด ความสําเร็จและ

อุปสรรคที2 เกิดขึH นนับเป็นบทเรียนที2 ดีและสามารถนํากลับไปเป็นข้อมูลที2 มีค่าในการพัฒนา

นวตักรรมครัH งต่อไป 

2. นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) นวตักรรมกระบวนการเป็นการเปลี2ยน

แนวทาง หรือ วิธีการผลิตสินคา้ หรือ บริการ ใหก้ารใหบ้ริการในรูปแบบที2แตกต่างออกไปจากเดิม 

โดยรวมแลว้นวตักรรมกระบวนการขึHนอยูก่บัความสามารถในการปรับเปลี2ยนองคก์รในทุกๆ ฝ่าย

ของห่วงโซ่อุปทานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึHนเพื2อใหอ้งคก์รนัHน ๆ ไดเ้ปรียบทางการ

แข่งขนั เช่น การผลิตแบบทนัเวลาพอดี(Just In Time : JIT) การบริหารงานคุณภาพองค์กรรวม 

(Total Quality Management : TQM)และการผลิตแบบกะทดัรัด (Lean Production) เป็นตน้ ลาํดบัขัHน

ของนวตักรรมกระบวนการมีดงันีH  

2.1 นวตักรรมในลักษณะค่อยเป็นค่อยไป การปรับปรุงระบบให้มี

ลกัษณะสูงขึHนทีละเลก็ทีละนอ้ย ซึ2 งอาจจะพบเห็นไดบ่้อยครัH งกวา่นวตักรรมกระบวนการในลกัษณะ

อื2นๆ 

2 .2  นวัตกรรมในลักษณะลําดับขัH น  การปรับปรุง เปลี2 ยนแปลง

กระบวนการผลิตที2มีผลต่อรูปแบบผลิตภณัฑแ์ต่ยงัคงยึดรูปแบบ รวมทัHงแนวคิดของกรรมวิธีผลิต

เดิม 

2.3 นวตักรรมในลักษณะเฉียบพลัน การเปลี2ยนแปลงกรรมวิธีและ

แนวคิดในการผลิตอยา่งสิHนเชิง 

2.4 นวตักรรมในลกัษณะที2มีการเปลี2ยนแปลงรูปแบบการผลิตโดยสิHนเชิง 

นวตักรรมกระบวนการชนิดนีH มกัจะพบไดใ้นแต่ละช่วงของการเปลี2ยนยุคอุตสาหกรรมเช่น การ

ประยกุตใ์ชร้ะบบ Computerization และ Robotic System ในกระบวนการผลิต 

3. นวตักรรมการบริหารจดัการ (Managerial Innovation) นวตักรรมการบริหารจดัการ 

หมายถึง กระบวนการในการคิดคน้และปรับใชแ้นวคิดใหม่ๆ ใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะของแต่

ละองคก์รเพื2อเพิ2มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์รนัHนๆ นวตักรรมการบริหารจดัการเป็น

การปรับปรุงเปลี2ยนแปลงองค์กรทัH งในด้านแนวคิดพืHนฐานและวิธีการในการดาํเนินธุรกิจให้

สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มที2เปลี2ยนไป โดยมีวตัถุประสงคห์ลกั ไดแ้ก่ ผลประโยชน์ในเชิงกลยทุธ์ 
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(รักษาฐานลูกคา้ ขยายส่วนแบ่งตลาด ดาํเนินแผนกลยุทธ์ให้เป็นรูปธรรม การเจาะตลาดใหม่และ

ขยายกลุ่มลูกคา้ใหม่) ผลประโยชน์ในเชิงการตลาด (การทาํราคาสินคา้และบริการใหต่้างกวา่คู่แข่ง) 

การสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้ การสร้างความแตกต่างให้กบัลูกคา้ การสร้างความสัมพนัธ์ให้แก่

ลูกคา้ การเพิ2มความยดืหยุน่ และผลประโยชน์ในเชิงปฏิบติัการ (การลดตน้ทุน การเพิ2มความรวดเร็ว

และความแม่นยาํในการทาํงาน การสร้างมูลค่าเพิ2มใหก้บัผลิตภณัฑ ์และการใชท้รัพยากรใหมี้คุณค่า

และเกิดประโยชน์สูงสุด) 

ประเภทของนวตักรรม แบ่งไดห้ลายประเภทตามลกัษณะขอบเขต และวตัถุประสงค์

ของการนาํไปใช ้คือ 1) การจาํแนกตามเป้าหมายของนวตักรรม (The Target of Innovation) แบ่งเป็น 

นวตักรรมผลิตภณัฑ ์(Product Innovation) และ นวตักรรมกระบวนการ (Process Innovation) 2) การ

จําแนกตามระดับของการเปลี2ยนแปลง (The Degree of Change) จะแบ่งนวตักรรมออกเป็น 2 

ประเภทใหญ่ คือ นวตักรรมในลกัษณะเฉียบพลนั (Radical Innovation) และ นวตักรรมในลกัษณะ

ค่อยเป็นค่อยไป (Incremental Innovation) และการจาํแนกประเภทของนวตักรรมในลกัษณะที2 3) 

การจาํแนกตามขอบเขตของผล กระทบ (The Area of Impact) จาํแนกได ้2 ประเภท คือ นวตักรรม

ทางเทคโนโลยี  (Technological Innovation) และนวัตกรรมทางการบริหาร  (Administrative 

Innovation) (Gopalakrishnan & Damanpour, 1997  ; Smith, 2006  ; Bessant & Tidd, 2007  และ 

Schilling, 2008 อา้งใน สมนึก เอืHอจิระพงษพ์นัธ์, 2553) 

 

2.1.4 ความสําคญัของนวตักรรมในองค์กร 

นวตักรรมในบริบทขององค์กร คือ การคิดริเริ2มสิ2งใหม่อาทิผลิตภณัฑ์กระบวนการ

ระบบ หรือแมแ้ต่อุปกรณ์ที2ใชข้อ้มูลเชิงลึก ซึ2 งส่งผลกระทบในรูปแบบใหม่ต่อบุคคล กลุ่มบุคคล

องค์กร อุตสาหกรรม และสังคม ซึ2 งก่อให้เกิดประสิทธิภาพที2เพิ2มขึHน หรือประสบความสําเร็จ 

(Vakola and Rezgui, 2000) 

รักษ ์วรกิจโภคาทร (2547) กล่าววา่ นวตักรรมถือเป็นสิ2งจาํเป็นในการทาํธุรกิจ เพราะ

จะทาํให้ธุรกิจมีความมั2นคงเจริญกา้วหนา้ไดอ้ยา่งย ั2งยืน ผลิตภณัฑห์รือบริการต่างๆ ที2ไดป้ระดิษฐ์

คิดคน้ขึHนใหม่จะมีมูลค่ามากเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ถือเป็นทรัพยสิ์นทางปัญญาที2ตอ้งไดรั้บการ

ดูแลและคุม้ครองเพื2อไม่ใหเ้กิดการละเมิดขึHนได ้เนื2องจากนวตักรรมเป็นพืHนฐานสาํคญัในการพฒันา

ประเทศ และเป็นเครื2องมือในการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัทางการคา้ทัHงภายในประเทศ

และระหวา่งประเทศ ในประเทศที2มีความกา้วหนา้และเพียบพร้อมไปดว้ยนวตักรรม เช่น เดนมาร์ก 

สวเีดน และนอร์เวย ์เป็นตน้ จึงใหค้วามสาํคญักบัการส่งเสริมและสนบัสนุนการสร้างผูป้ระกอบการ 

จากการใชค้วามรู้ทางดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเป็นฐาน ตลอดจนพฒันาการดาํเนินงานของ
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ผูป้ระกอบการให้มีความสามารถ และความเขม้แข็งที2จะสร้างนวตักรรมไดโ้ดยผ่านกระบวนการ

และกลไกการจดัการความรู้ในมหาวิทยาลยัหรือสถาบนัการศึกษาชัHนสูง ในลกัษณะที2เรียกว่า 

“Incubator” รวมทัHงมีการสนบัสนุนทัHงทางดา้นเทคนิค ดา้นความรู้ ดา้นทรัพยากรบุคคล ตลอดจน

ดา้นการเงินอยา่งจริงจงั (สมนึก เอืHอจิระพงษพ์นัธ์ และคณะ, 2553)  

นอกจากนีH  Gumusluoglu & Ilsev (2009) พบว่าบุคลากรเป็นปัจจยัสําคญัที2ทาํให้เกิด

นวตักรรมในองคก์รเนื2องจากนวตักรรมคือ การนาํความคิดสร้างสรรคม์าใชใ้นองคก์รจนประสบ

ความสาํเร็จและความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) นัHนมาจากบุคลากรในองคก์ร 

 

 

2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกี$ยวกบัปัจจยัที$ศึกษา  

2.2.1 ความหมายของความสามารถทางด้านนวตักรรม (Innovation Capability)  

ความสามารถของบริษทัในการสร้างสรรคน์วตักรรมเป็นปัจจยัที2สําคญัที2สุดสําหรับ

ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในสภาวะตลาดที2มีความปั2นป่วนสูง ความสามารถดา้นนวตักรรมนาํ

องค์กรไปสู่การพฒันานวตักรรมอย่างต่อเนื2องเพื2อตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมของตลาดที2

เปลี2ยนแปลงไป (Slater, Hult, & Olson, 2010) รวมไปถึงการกาํหนดกลยทุธ์ ระบบ และโครงสร้าง

ทัHงหมดที2สนบัสนุนนวตักรรมในองคก์ร (Gloet & Samson, 2016)  

ความสามารถทางดา้นนวตักรรม หมายถึง การนาํไปใช ้หรือการสร้างสรรคเ์ทคโนโลยี

ใหม่ที2สามารถนาํไปประยกุตใ์ชก้บัระบบ นโยบาย โปรแกรม ผลิตภณัฑ ์กระบวนการ อุปกรณ์ หรือ

บริการซึ2งเป็นสิ2งใหม่สาํหรับองคก์ร (Chang and Lee, 2008) ความสามารถทางดา้นนวตักรรมยงัเป็น

ความสามารถของบริษทัที2สามารถนาํขอ้มูล หรือความรู้จากแหล่งภายนอกมาพฒันาเพื2อให้เกิดสิ2ง

ใหม่ หรือความรู้ใหม่ (Cohen and Levinthal, 1990) และช่วยใหอ้งคก์รสามารถสร้างผลิตภณัฑใ์หม่ 

กระบวนการใหม่ และตอบสนองต่อการเปลี2ยนแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายนอก (Teece & Pisano, 

1994)  

จากการศึกษาพบว่ามี  2  มิ ติ  คือความสามารถทางนวัตกรรมระดับองค์การ 

(Organization’s Innovativeness) และความสามารถทางนวัตกรรมระดับบุคคล  ( Individual’s 

Innovativeness) (Rutherford & Holt, 2007) และแบ่งไดเ้ป็นความสามารถทางนวตักรรมใน 2 ดา้น 

คือ ความสามารถทางนวตักรรมผลิตภณัฑ ์และความสามารถทางนวตักรรมกระบวนการ (สมนึก

และคณะ, 2553) ดงันีH  

1. ความสามารถทางนวตักรรมผลิตภณัฑ ์(Product Innovativeness) 
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ความสามารถทางนวตักรรมผลิตภณัฑ ์เป็นการสะทอ้นให้เห็นถึงความสามารถของ

ธุรกิจในการสร้างและใช้ความคิดใหม่ในพฒันาผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ เพื2อทาํให้เกิดผล

ประโยชน์ในทางเศรษฐกิจแก่ธุรกิจ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กฤษดี พ่วงรอด และคณะ (2560) ที2

กล่าววา่ ความสามารถทางนวตักรรมผลิตภณัฑ ์หมายถึง การสร้างสินคา้หรือการนาํเสนอสินคา้หรือ

บริการใหม่ๆ ขององคก์รเพื2อออกสู่ตลาดอยา่งต่อเนื2อง 

2. ความสามารถทางนวตักรรมกระบวนการ (Process Innovativeness) 

ความสามารถทางนวตักรรมกระบวนการเป็นประเด็นที2พิจารณาถึงความสามารถใน

การปรับใชเ้ทคโนโลยใีหม่ และการเปลี2ยนแปลงเทคโนโลยทีี2ถูกนาํมาใชใ้นกระบวนการผลิต และ

สร้างผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม่ของธุรกิจ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กฤษดี พ่วงรอด และคณะ 

(2560) ที2กล่าวว่า ความสามารถทางนวตักรรมกระบวนการเป็นพฤติกรรมขององคก์รในการคน้หา

กระบวนการทาํงาน วิธีการผลิต และแนวทางการบริหารใหม่ๆ เพื2อนาํมาประยุกต์ใชใ้นองคก์าร

อยา่งต่อเนื2อง 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า ความสามารถดา้นนวตักรรม คือ ความสามารถใน

การสร้างสรรคสิ์2งใหม่ โดยมาจากแนวคิดและการนาํเทคโนโลยีมาใช ้สร้างผลิตภณัฑห์รือบริการ

ใหม่ของธุรกิจ รวมไปถึงกระบวนการทาํงานใหม่ เพื2อตอบสนองต่อการเปลี2ยนแปลงภายนอก 

 

2.2.2 ความหมายของความสามารถทางด้านนวตักรรมระดบับุคคล (Individual 

Innovation capability)  

ความสามารถทางดา้นนวตักรรมระดบับุคคลหมายถึง ความสามารถตลอดจนแนวโนม้

ที2พนักงานจะสร้างสรรค์แนวคิดใหม่และดําเนินการตามแนวคิดเหล่านัH นเพื2อให้ได้มาซึ2 ง

วตัถุประสงคข์ององคก์ร (Huhtala & Parzefall, 2007) ซึ2 งถูกกาํหนดแนวคิดตามระดบัที2พนักงาน

ยอมรับหรือเตม็ใจที2จะรับสิ2งใหม่ (Hurt et al., 1977) นอกจากนีHยงัสามารถถูกมองวา่เป็นมุมมองใหม่

ของพนกังานเกี2ยวกบัปัญหาที2เกิดขึHน ความเตม็ใจที2จะเสี2ยงและอดทนต่อความคลุมเครือ (Saunila & 

Ukko, 2014)  

 

2.2.3 ความหมายของการให้อาํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) 

การให้อาํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) หมายถึง การให้ความสามารถและ

ความเชื2อมั2นให้กับบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในการตดัสินใจเพื2อให้สามารถดาํเนินงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเตม็ที2 โดยมีการใหสิ้2งต่างๆ เช่น ความรู้ การจดัเตรียมการเขา้ถึงขอ้มูล และอาํนาจ
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ในการตดัสินใจเกี2ยวกบังานที2ตนรับผิดชอบ โดยมุ่งเนน้การส่งเสริมการทาํงานเป็นกลุ่ม และเพิ2ม

ความสามารถใหก้บัผูที้2รับมอบหมายงาน (Bowen and Lawler 1992) 

 

2.2.4 ความหมายของการจัดกจิกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation Activities)  

การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation Activities) หมายถึง กิจกรรมที2มุ่งเนน้

การสร้างสรรคแ์ละพฒันาผลิตภณัฑห์รือบริการใหม่ ๆ หรือการปรับปรุงผลิตภณัฑห์รือบริการเดิม 

เพื2อตอบสนองความตอ้งการและความสนใจของลูกคา้ หรือเพื2อเป็นการเพิ2มประสิทธิภาพในการ

ผลิตหรือบริการ โดยใชเ้ทคโนโลยีและวิธีการต่าง ๆ เช่น การนวตักรรมในการออกแบบผลิตภณัฑ ์

การพฒันาเทคโนโลยีใหม่ การเปลี2ยนแปลงกระบวนการผลิต การพฒันาซอฟต์แวร์ หรือการ

ปรับปรุงบริการใหมี้ประสิทธิภาพมากขึHน เป็นตน้ การพฒันา Innovation Activities เป็นส่วนสาํคญั

ของกลยทุธ์การจดัการองคก์รในการสร้างสรรคแ์ละคน้หาโอกาสในการเติบโตของธุรกิจในอนาคต 

ซึ2 งสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Laursen and Salter (2014) ที2สาํรวจความสมัพนัธ์ระหวา่งการเปิดรับ

นวตักรรมจากภายนอกในกลุ่มบริษทัผูผ้ลิตในสหราชอาณาจกัร พบว่าบริษทัที2เปิดรับแหล่งความรู้

และความเชี2ยวชาญจากภายนอกมากกวา่มีแนวโนม้ที2จะบรรลุประสิทธิภาพดา้นนวตักรรมในระดบั

ที2สูงขึHน การศึกษาเนน้ย ํHาถึงความสําคญัของการทาํงานร่วมกนัและการแบ่งปันความรู้ในกิจกรรม

ดา้นนวตักรรม และเสนอแนะวา่บริษทัต่างๆ ควรแสวงหาแหล่งความรู้จากภายนอกอยา่งจริงจงัเพื2อ

เพิ2มขีดความสามารถดา้นนวตักรรมของตน 

 

2.2.5 ความหมายของการสนับสนุนจากองค์กร (Managerial Support)   

การสนบัสนุนจากองคก์ร (Managerial Support) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือและ

การสนบัสนุนต่าง ๆ ที2องคก์รใหก้บัพนกังาน เพื2อใหส้ามารถดาํเนินงานไดต้ามเป้าหมายและเป็นไป

ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากขึHน การสนบัสนุนจากองคก์รสามารถแสดงออกเป็นการให้ทรัพยากร

ต่าง ๆ เช่น งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ โครงการฝึกอบรม และการสนบัสนุนที2เกี2ยวขอ้งกบัการจดัการ

และบริหารงานต่าง ๆ ซึ2 งมีไวเ้พื2อใหพ้นกังานมีความสะดวกสบายและมีความเชี2ยวชาญในงานที2ทาํ

ไดม้ากขึHน การสนบัสนุนจากองคก์รยงัสามารถแสดงออกเป็นการใหค้าํปรึกษาและการสนบัสนุนใน

ดา้นต่าง ๆ เช่น การวางแผนกลยทุธ์ การตลาด การพฒันาผลิตภณัฑ ์การบริหารความเสี2ยง และการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยการสนบัสนุนจากองคก์รเป็นสิ2งที2สาํคญัสาํหรับการพฒันาองคก์รและ

การเติบโตของธุรกิจในระยะยาว (Eisenberger et al., 1986) 
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2.2.6 ความหมายของการแบ่งปันความรู้ (Knowledge sharing) 

การแบ่งปันความรู้  (Knowledge sharing) หมายถึง  การแบ่งปันความรู้หมายถึง

กระบวนการถ่ายโอนความรู้จากบุคคลหนึ2 งไปยงัอีกบุคคลหนึ2 ง โดยที2ผูรั้บไดรั้บความรู้และผูส่้ง

ยงัคงรักษาความรู้เดิมไว ้(Bock, Zmud, Kim, & Lee, 2005) การแบ่งปันความรู้เป็นองค์ประกอบ

สาํคญัของการจดัการความรู้ ซึ2 งเป็นกระบวนการสร้าง แบ่งปัน ใช ้และจดัการความรู้และขอ้มูลใน

องคก์รอยา่งเป็นระบบ (Alavi & Leidner, 2001) ประเภทของการแบ่งปันความรู้ 

การแบ่งปันความรู้สามารถแบ่งออกเป็นความรู้ที2ชดัเจนและโดยปริยาย ความรู้ชดัแจง้ 

(Explicit Knowledge) คือความรู้ที2สามารถประมวลและเขียนลงไปได้ เช่น เอกสาร คู่มือ และ

ขัHนตอนต่างๆ ในทางกลบักนั ความรู้โดยปริยายเป็นความรู้ที2เป็นส่วนตวัและยากที2จะอธิบาย (Tacit 

Knowledge) เช่น ทกัษะ ความชาํนาญ และประสบการณ์ (Nonaka & Takeuchi, 1995) ความรู้โดย

ปริยายมกัถูกถ่ายทอดผ่านปฏิสัมพนัธ์และประสบการณ์ส่วนบุคคล เช่น การให้คาํปรึกษา การ

ฝึกสอน และการเล่าเรื2อง 

 

 

2.3 งานวจิยัที$เกี$ยวข้อง 

จากการศึกษาพบว่า มีการเชื2อมโยงเชิงบวกระหว่างการให้อาํนาจในการตดัสินใจ 

(Empowerment) ความเป็นผู ้นํา  (Leadership) และความสามารถด้านนวัตกรรม  (Innovation 

Capability) การให้อาํนาจในการตดัสินใจต่อทีมงานมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศแห่งนวตักรรม 

(Innovative Climate) (Maynard et al., 2012) ซึ2 งหมายความว่า  การให้อํานาจในการตัดสินใจ 

(Empowerment) ทัHงในระดบับุคคลและระดบัทีมถือไดว้่าช่วยพฒันาความสามารถดา้นนวตักรรม 

ซึ2 งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Nigar Demircan Çakar & Alper Ertürk, 2010 ที2กล่าววา่ การใหอ้าํนาจ

ในการตดัสินใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสามารถดา้นนวตักรรมสําหรับทัHงวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอ่ม (SMEs) ทัHงในระดบับุคคลและระดบับริษทั นอกจากนีH  บทบาทหลกัของผูน้าํ

ไม่ใช่แค่การจดัลาํดบังาน แต่เป็นการใหค้วามรู้สึกมั2นใจในตวัพนกังาน ทาํใหพ้นกังานไดรั้บอิสระ

ในการทํางานและอํานาจในการตัดสินใจ (Arnold, Arad, Rhoades & Drasgow, 2000) และยงั

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกีรติ จูปัH น และปิยนุช เวทยว์ิวรณ์ (2563) ที2พบว่า การให้อาํนาจบุคลากร 

และ การสนบัสนุนจากองคก์ร เป็นปัจจยัที2ส่งผลต่อความสามารถทางดา้นนวตักรรมในประเทศไทย 

และยงัมีปัจจยัอื2นที2ส่งผลดงันีH  เทคโนโลยสีารสนเทศ, การพฒันาและการเรียนรู้ของบุคลากร, ความ

เป็นผูป้ระกอบการเชิงนวตักรรม, องคก์รสาํหรับการเรียนรู้, การยอมรับนวตักรรม, การทาํงานที2มี

คุณค่าและทา้ทาย และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
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จากการวิจัยของ Gabrielsson, J., & Svenstam, A. (2019) พบว่าการจัดกิจกรรมที2

พนกังานไดมี้โอกาสในการพบปะ โตต้อบ และสร้างเครือข่าย (Network) เป็นกุญแจสาํคญัในการ

สนับสนุนการพฒันาความสามารถดา้นนวตักรรมจากล่างขึHนบน (Bottom-up) และ กิจกรรมดา้น

นวตักรรมสามารถเป็นตวัเร่งปฏิกิริยาในระยะสัHนสาํหรับการสร้างความสามารถดา้นนวตักรรม ซึ2 ง

นําไปสู่การก่อตวัของเครือข่าย (Network) ใหม่ เพิ2มการสื2อสารขา้มสายงาน  (Cross-functional 

communication) ซึ2 งช่วยในการทาํลายกาํแพงความคิดแบบไซโล และเพิ2มขีดความสามารถในระดบั

บุคคล และ จากการศึกษาของ Nham, T.P., Tran, H.N., and Nguyen, A.H. (2020) พบวา่ การแบ่งปัน

ความรู้มีบทบาทสาํคญัในการพฒันาความสามารถดา้นนวตักรรมของแต่ละบุคคล 

กิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมจะมีการใหค้วามรู้ และสื2อสารกบัผูบ้ริหารระดบัสูง เพื2อให้

การสนบัสนุนและส่งเสริมพนกังานดว้ยการเป็น Sponsor มีบทบาทในการช่วยจดัการกบัอุปสรรค

และ ขอ้จาํกดัต่างๆที2ทีมเจอ ช่วยทีมติดต่อหน่วยงาน/บุคคลที2เกี2ยวขอ้ง ช่วยทีมเชื2อมโยงแนวคิดกบั

เป้าหมายขององคก์ร และสนบัสนุนทีมใหเ้อาชนะความทา้ทายและขอ้จาํกดัต่างๆ โดยสนบัสนุนให้

พนกังานที2เขา้ร่วมโครงการ มีส่วนร่วมในการวางแผนกลยทุธ์การทาํนวตักรรมร่วมกบัผูบ้ริหารและ

ฝ่ายที2 เกี2ยวข้อง เช่น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ หรือ ฝ่ายนวตักรรมในองค์กร ซึ2 งมีบทบาทในการ

ขบัเคลื2อนนวตักรรมผา่นการสร้างวฒันธรรมองคก์รที2เอืHอต่อการพฒันานวตักรรม เพื2อใหส้อดคลอ้ง

กบัทิศทางขององคก์ร โดยการจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม ทาํให้พนกังานในองคก์รไดค้วามรู้ 

ทกัษะ และมีทศันคติที2ส่งเสริมการทาํนวตักรรมในองคก์ร ซึ2 งจาํเป็นต่อการสร้างผลิตภณัฑ์ หรือ 

บริการใหม่ หรือปรับปรุงกระบวนการใหม่ ผา่นการเรียนรู้ดว้ยการลงมือทาํโปรเจคจริง ตวัอยา่งของ

กิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร เช่น  

- การจัดอบรมหลักสูตร Design Thinking หรือ กระบวนการคิดเชิงออกแบบ ที2

ประกอบไปดว้ย การตัHงประเด็นปัญหาให้ชดัเจน (Empathize) การกาํหนดสาเหตุของปัญหาที2จะ

นาํมาแกไ้ข (Define) การสร้างแนวทางแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรค ์(Ideate) การทาํแบบจาํลองเบืHองตน้ 

(Prototype) กาํหนดแนวทางเชิงปฏิบติัจริง (Test) (Henriksen et al., 2017) 

- กิจกรรม Talk เพื2อสร้างแรงบนัดาลใจในการสร้างนวตักรรมในองคก์ร (Innovation 

Forum) โดยมีการเชิญผูที้2มีประสบการณ์ในการ Transform องค์กร หรือ สร้างสรรค์สิ2งใหม่ๆ มา

บรรยาย หรือร่วมพดูคุยกบัพนกังาน 

- โครงการ Hackathon คาํว่า “แฮกกาธอน (Hackathon)” มาจากการรวมคาํว่า “แฮก 

(Hack)” ซึ2 งในที2นีH  หมายถึง การสร้างสิ2งใหม่ กบั “มาราธอน (Marathon)” ที2หมายถึง การทาํงาน

อยา่งต่อเนื2องโดยไม่หยดุพกัเหมือนกบัการแข่งขนัวิ2งมาราธอน รวมกนัแลว้ให้ความหมายถึง การ

สร้างสิ2งใหม่อย่างต่อเนื2อง กล่าวคือ เป็นกิจกรรมการแข่งขนัเพื2อระดมความคิดสร้างสรรค์และ
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พฒันานวตักรรมใหม่ภายใตโ้จทยที์2ไดรั้บ (Themes) ภายในระยะเวลาจาํกดัตามที2ผูจ้ดังานกาํหนด 

เช่น 12-48 ชั2วโมง เป็นตน้ (วิลาสิณี ฉายรัตน์ตระกูล, 2563) ดา้น Zapico, 2014 ใหค้าํนิยามไวว้า่ คาํ

วา่ hackathon เป็นคาํพอ้งเสียงของคาํวา่ hack และ marathon โดย 'hack' มาจากคาํวา่ 'hacker' หรือผูที้2

เขียนโปรแกรมอย่างกระตือรือร้น และ 'marathon' ซึ2 งหมายถึงด้านความอดทนในการทาํอย่าง

ต่อเนื2องเป็นระยะเวลานาน แฮกกาธอน (Hackathon) เป็นกิจกรรมการเขียนโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที2

เนน้ปัญหาที2เกิดขึHนอยา่งรวดเร็ว หรือการแข่งขนัเพื2อเสนอขาย เขียนโปรแกรม และนาํเสนอตวัอยา่ง

ของนวตักรรมดิจิทลั (Briscoe & Mulligan, 2014; Leckart, 2012 อา้งใน Suominen et al., 2018) เดิม

ใชเ้ฉพาะสําหรับการพฒันาซอฟต์แวร์ คาํนีH ขยายไปสู่บริบทหรือสาขาวิชาที2แตกต่างกนั ปัจจุบนั 

hackathons โดยทั2วไปหมายถึงกิจกรรมเฉพาะที2ผูค้นจากอุตสาหกรรม ทกัษะ และภูมิหลงัที2แตกต่าง

กนัมาทาํงานร่วมกนัอยา่งเขม้ขน้ในช่วงเวลาจาํกดั โดยทั2วไปคือ 1-3 วนั ณ สถานที2ที2กาํหนด โดยมี

เป้าหมายเพื2อแกปั้ญหาที2ซับซ้อนหรือบ่มเพาะนวตักรรมดว้ยเทคโนโลยีดิจิทลั จากการศึกษาของ 

Bard Rosell & Shiven Kumar & John Shepherd, 2014 พบวา่ในการหากจดัแฮกกาธอน (Hackathon) 

ในองคก์รดว้ยความใส่ใจและเตรียมการอยา่งดี จะเป็นแหล่งนวตักรรมที2มีศกัยภาพภายในองคก์ร  

- โครงการ Innovation Bootcamp หรือ การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื2อการพัฒนา

นวตักรรม โดยปกติแลว้ Innovation Bootcamp จะมีกิจกรรมการเรียนรู้เชิงปฏิบติัแบบเขม้ขน้ โดย

ผูเ้ขา้ร่วมจะไดใ้ชก้ระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) กาํหนดปัญหา และออกแบบวิธี

แกปั้ญหาสําหรับโจทย ์หรือ ความทา้ทายที2พบ (Cico, O., Jaccheri, L., & Duc, A. N, 2020) ซึ2 งมี

คาํอธิบายมากมายเกี2ยวกบักระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) แต่ส่วนใหญ่รวมถึง

แนวคิดของผูใ้ชเ้ป็นศูนยก์ลาง การทาํงานซํH าๆ การสร้างตน้แบบ การมุ่งเนน้ความสนุกสนานและ

การเรียนรู้จากความลม้เหลว (Stanford d.school, 2010) นอกจากนีH ยงัไดฝึ้กความอดทนต่อความ

คลุมเครือ การสื2อสารแบ่งปันความรู้ข้ามสายงาน การให้อาํนาจแก่พนักงาน เวลาในการคิด

สร้างสรรค์สิ2งใหม่  ดงันัHนการนาํกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ไปใชส้ามารถ

นาํไปสู่การสร้างนวตักรรมระยะยาวในบริษทัได ้ซึ2 งเกิดจากการรวมกนัขององคป์ระกอบ 3 อยา่ง

ดังนีH  1.ทรัพยากร 2.กระบวนการ และ 3.Mindset (Lisa Carlgren, Maria Elmquist & Ingo Rauth, 

2014) 

ซึ2 งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Börjesson & Elerud-Tryde, 2019 ที2กล่าวว่า กิจกรรม

นวตักรรมสามารถเชื2อมโยงองคป์ระกอบต่างๆ ที2จาํเป็นในการสร้างความสามารถดา้นนวตักรรมใน

องคก์รได ้ 
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บทที$ 3 

วธีิการดาํเนินงานวจิยั 

 

 

3.1 กรอบแนวคดิในการศึกษา 

ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรม

ของพนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร และได้มีการ

กาํหนดตวัแปรดงันีH  

 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

3.2 ข้อมูลที$ใช้ในการวจิยั 

งานวิจยัครัH งนีHทางผูว้ิจยัการศึกษาครัH งนีH เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 

ซึ2 งมีแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท ดงันีH  

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลที2ไดจ้ากการเก็บรวบรวมโดยใชว้ิธีการเชิง

สาํรวจ (Survey Method) โดยใชแ้บบสอบถามเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง  
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2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นข้อมูลที2ได้จากการศึกษาค้นคว้า และเก็บ

รวบรวมขอ้มูล แนวคิดทฤษฎี บทความทางวิชาการ และผลงานวิจยัที2เกี2ยวขอ้ง เพื2อใชเ้ป็นกรอบ

แนวคิดในการทาํวจิยัประกอบการวเิคราะห์ขอ้มูล และสรุปผล 

 

 

3.3 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการศึกษา 

ประชากรที2ใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์ร ซึ2 งไม่สามารถทราบจาํนวนพนกังานที2แทจ้ริงได ้

ดงันัHน การกาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง จึงมาจากการแทนค่าจากสูตรการหากลุ่มตวัอยา่ง กรณี

ไม่ทราบจาํนวนประชากรแน่นอน (Cochran, W.G., 1953) ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก หรือ 

Convenience sampling โดยกาํหนดสัดส่วนของประชากรอยูที่2ร้อยละ 50 ที2ระดบัความเชื2อมั2นร้อย

ละ 95 ค่าความคลาดเคลื2อนที2ระดบั 0.05 ที2สามารถยอมรับได ้

n  = 
!	($%!)'!

(!
     

เมื2อ  n แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งที2ตอ้งการ 

P แทน สดัส่วนของประชากรที2ผูว้จิยัตอ้งการ (0.5) 

Z แทน ความมั2นใจที2ผูว้จิยักาํหนดไวที้2ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

Z ที2ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 มีค่าเท่ากบั 1.96 (มั2นใจ95%) 

e แทน สดัส่วนของความคลาดเคลื2อนที2ยอมใหเ้กิดขึHนได ้(0.05) 

จากการคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่งตามสูตรจะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทัHงสิHน 385 คน 

โดยกาํหนดไวว้า่จะเกบ็ตวัอยา่งทัHงสิHน 390 คน  

 

 

3.4 ระยะเวลาในการวจิยั 

ระยะเวลาในการศึกษาเริ2มดาํเนินการระหวา่งเดือนตุลาคม พ.ศ. 2565 ถึง เมษายน พ.ศ. 

2566 โดยระยะเวลาในการจัดเก็บข้อมูลปฐมภูมิด้วยการแจกแบบสอบถามใช้เวลา ตัH งแต่ 23 

กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2566 ถึง 9 เมษายน พ.ศ. 2566  
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3.5 เครื$องมือที$ใช้ในการวจิยั 

แบบสอบถามสร้างจากการศึกษาเอกสาร งานวิจยัที2เกี2ยวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน 

ดงันีH  

ตอนที2  1 แบบสอบถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม (Screening Questions) โดยมี 1 

คาํถาม เพื2อคดักรองวา่ผูต้อบแบบสอบถามเคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

ตอนที2  2 ปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรม (Innovation 

Capability) ซึ2 งเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) มี 5 ระดบั เป็นระดบัการวดั

ขอ้มูลแบบอนัตรภาคชัHน (Interval Scale) โดยกาํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงันีH  

ระดบั 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิ2ง   

ระดบั 4 = เห็นดว้ย 

ระดบั 3 = ไม่แน่ใจ   

ระดบั 2 = ไม่เห็นดว้ย 

ระดบั 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ2ง 

การแปลผลระดบัความคิดเห็นที2เกี2ยวกบัการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรม 

ซึ2 งพิจารณาจากการแปลผลค่าเฉลี2ยของระดบัความคิดเห็น โดยใชสู้ตรคาํนวณอนัตรภาค ดงันีH  

ความกวา้งของอนัตรภาคชัHน = พิสยั(Range) / จาํนวนชัHน(Class) = 5 - 1/5 = 0.80 

ค่าเฉลี2ย 4.21 - 5.00 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิ2ง 

ค่าเฉลี2ย 3.41- 4.20 หมายถึง เห็นดว้ย 

ค่าเฉลี2ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ไม่แน่ใจ 

ค่าเฉลี2ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 

ค่าเฉลี2ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ2ง 

 

 

3.6 การสร้างและการหาประสิทธิภาพของเครื$องมือ 

การทดสอบความเที2ยงตรงของเนืHอหา (Content Validity Test) 

1. ศึกษาทบทวนเอกสาร ทฤษฎี รวมถึงงานวิจยัที2เกี2ยวขอ้ง จากนัHนจึงกาํหนดกรอบ

งานวจิยั เนืHอหาและ วตัถุประสงคที์2ทาํการวจิยั  

2. ศึกษาแบบสอบถามต่าง ๆ จากงานวิจยัที2เกี2ยวขอ้ง เพื2อกาํหนดขอบข่ายในการสร้าง

เครื2องมือใหส้อดคลอ้งกบัตวัแปรที2ศึกษา 
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3. กาํหนดขอบเขตของแบบสอบถามและนาํแบบสอบถามที2ใชใ้นงานวิจยัก่อนหนา้ 
มาปรับเนืHอหาใหส้อดคลอ้งกบับริบทของบริษทัเอกชนในประเทศไทย  

4. นาํเสนอคาํถามที2ไดก้บัอาจารยที์2ปรึกษา เพื2อตรวจสอบความถูกตอ้งของเนืHอหาและ
ความเหมาะสมของภาษาและโครงสร้างของแบบสอบถาม จากนัHนทาํการแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

แบบสอบถามจากขอ้มูลที2ไดศึ้กษา และรวบรวมมาสามารถอา้งอิงแนวทางการตัHง

คาํถามได ้ดงันีH   

 

ตาราง 3.1 ตารางแสดงอ้างองิแนวทางการตัHงคาํถาม 

 

ตัวแปร ชืKอผู้วจัิยทีKเกีKยวข้องกบัแนวทางการตัHงคาํถาม 

การใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ 

(Empowerment) 

อมัมาภรณ์ มจัฉาชาญ, 2564 

Erlend Nybakk and Jan Inge Jenssen, 2012 

ปัทมา ศรีมณี และวษิณุพงษ ์โพธิพิรุฬห์, 2562 

การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม 

(Innovation Activities) 

Bard Rosell & Shiven Kumar & John Shepherd, 2014  

Mohammad Hossein Yarmohammadian et al., 2021 

Lisa Carlgren, Maria Elmquist & Ingo Rauth (2014) 

การสนบัสนุนจากองคก์ร 

(Managerial Support) 

Nham, T.P., Tran, H.N., and Nguyen, A.H. , 2020 

Björkdahl, J. and Börjesson, S., 2012 

อมัมาภรณ์ มจัฉาชาญ, 2564 

ปัทมา ศรีมณี และวษิณุพงษ ์โพธิพิรุฬห์, 2562 

Erlend Nybakk and Jan Inge Jenssen, 2012 

การแบ่งปันความรู้ (Knowledge 

Sharing) 

Nham, T.P., Tran, H.N., and Nguyen, A.H. , 2020 

อมัมาภรณ์ มจัฉาชาญ, 2564 

การพฒันาความสามารถทางดา้น

นวตักรรม (Innovation Capability) 
ปัทมา ศรีมณี และวษิณุพงษ ์โพธิพิรุฬห์, 2562 
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การทดสอบความน่าเชื2อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม 

ประมวลหาค่าสัมประสิทธิแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 

เพื2อวดัผลการประเมินความน่าเชื2อถือของเครื2 องมือที2ใช้ในการวิจยั โดยกาํหนดค่า Cronbach’s 

Alpha มากกวา่ 0.7 ซึ2 งแสดงใหเ้ห็นวา่แบบสอบถามมีความน่าเชื2อถือ 

 

 

3.7 กระบวนการและขัXนตอนการเกบ็รวบรวมข้อมูล  

การศึกษาวิจยัครัH งนีH เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ2 งใชว้ิธีการวิจยั

เชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยการใชแ้บบสอบถามออนไลน์ (Questionnaire) ส่งใหพ้นกังานใน

บริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมโครงการกบับริษทัของผูว้ิจยั โดยผา่นการพูดคุยกบัฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

หรือหน่วยงานที2เกี2ยวขอ้งเพื2อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลก่อนส่งให้พนกังาน  และส่งต่อให้

เพื2อน คนรู้จกัที2ทาํงานในบริษทัเอกชน รวมไปถึงเครือข่ายของผูว้ิจยัที2เป็นผูบ้ริหารในบริษทัเอกชน

ขนาดใหญ่ ใหส่้งต่อถึงหน่วยงานที2เกี2ยวขอ้ง และพนกังานที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม

ในองค์กร จนได้จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 390 คน จึงทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติด้วยโปรแกรม

สาํเร็จรูป SPSS และวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

 

3.8 สถติทิี$ใช้วเิคราะห์ข้อมูล 

ผูว้จิยัคาํเนินการรวบรวมแบบสอบถามและแปลขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

สาํเร็จรูป SPSS โดยใชว้เิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดงันีH  

1. การวเิคราะห์ร้อยละ (Percentage) 

2. การวเิคราะห์สมัประสิทธิb ของความเชื2อมั2น (Reliability) 

3. การวเิคราะห์สถิติสหสมัพนัธ์ (Correlations) 

4. การวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple regression) 
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บทที$ 4 

ผลการวจิยั 

 

 

ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื2อศึกษาปัจจัยที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถ

ทางดา้นนวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

โดยการใชแ้บบสอบถามจาํนวน 390 ชุด ผูว้ิจยัไดน้าํผลการสาํรวจที2ไดม้าประมวลผลและวิเคราะห์

ข้อมูล เพื2อตอบวตัถุประสงค์และผลการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย โดยการวิเคราะห์ข้อมูล

ตามลาํดบัดงันีH  

 

 

4.1 การวเิคราะห์ความน่าเชื$อถือของข้อมูล (Reliability)  

 

ตาราง 4.1 ตารางแสดง KMO and Barlett’s Test ของตวัแปรอสิระ 

 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.  0.951 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 13967.812 

df 1128 

Sig. 0.000 

 

จากตาราง 4.1 พบว่า ค่า KMO เท่ากบั 0.951 แสดงว่า ขอ้มูลมีความเหมาะสมในการ

นาํไปใช้งานต่อไป และจากผลการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity พบว่า มีค่า Chi-Square = 

13967.812 และมีค่า sig. เท่ากบั 0.000 ซึ2 งนอ้ยกว่าค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 ในการทดสอบ 

ดงันัHนจึงแสดงวา่ตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์ระหวา่งกนั  

ผูว้ิจยัไดท้าํตรวจสอบความน่าเชื2อถือ (Reliability) ของปัจจยัโดยการทดสอบหาค่า 

Cronbach’s Alpha  เพื2อยืนยนัว่าปัจจยัมีความน่าเชื2อถือ โดยกาํหนดค่า Cronbach’s Alpha มากกว่า 

0.7 ซึ2 งแสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื2อถือ ซึ2 งทุกปัจจยัที2ศึกษา มีค่า Cronbach’s Alpha  

มากกวา่ 0.7 แสดงวา่ แบบสอบถามของทุกปัจจยัมีความน่าเชื2อถือ 
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ตาราง 4.2 แสดงค่าสัมประสิทธิPครอนบัคแอลฟ่า และความเชืKอมัKน 

 

Factors 
Cronbach’s 

Alpha 
N of Items 

การใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) 0.876 6 

การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation Activities)  0.894 8 

การสนบัสนุนจากองคก์ร (Managerial Support)  0.952 16 

การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) 0.908 7 

การพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรม (Innovation Capability) 0.933 11 

 

 

4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลเกี$ยวกบัความคดิเห็นต่อปัจจยั 

ตอนที2  1 แบบสอบถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม (Screening Questions) โดยมี

ผูต้อบแบบสอบถามว่าเคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์รทัHงสิHนจาํนวน 390 คน จาก

ผูต้อบแบบสอบถามทัHงหมด 477 คน คิดเป็น 81.76% ของจาํนวนผูต้อบแบบสอบถาม  

ตอนที2  2 ปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรม 

ผลจากการวิเคราะห์พบว่า การให้อาํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) โดยรวมมี

ค่าเฉลี2ยอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย (Mean = 4.11, SD = 0.62) เมื2อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที2มีค่าเฉลี2ยสูง

ที2สุดคือ ท่านมีความมั2นใจในความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานของท่าน (Mean = 4.24, SD 

= 0.72) ขอ้ที2มีค่าเฉลี2ยตํ2าที2สุดคือ ท่านมีอิสระที2จะตดัสินใจในเรื2องที2เกี2ยวกบัการทาํงานของท่าน 

(Mean = 4.01, SD = 0.78) 
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ตาราง 4.3 ตารางสรุปรายละเอยีดคะแนนเฉลีKย ค่าเบีKยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของ

ปัจจัยการให้อาํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) โดยเรียงลาํดบัตามระดบัความเห็นด้วยจาก

มากไปน้อย   

 

การให้อาํนาจในการตดัสินใจ 

(Empowerment) 
Min Max Mean SD 

ระดบัความ

คดิเห็น 

ท่านมีความมัxนใจในความสามารถและ

ทกัษะในการปฏิบติังานของท่าน 

1.00 5.00 4.24 0.72 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 

ท่านสามารถกาํหนดรูปแบบการทาํงาน

ของตนเองได ้

1.00 5.00 4.14 0.82 เห็นดว้ย 

ท่านมีอิสระในการตดัสินใจวา่จะทาํงาน

อยา่งไร 

1.00 5.00 4.11 0.80 เห็นดว้ย 

ผูบ้ริหารของหน่วยงานมีความไวว้างใจ

ในการตดัสินใจของท่านทีxเกีxยวขอ้งกบั

การดาํเนินงานของหน่วยงาน 

1.00 5.00 4.10 0.83 เห็นดว้ย 

ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในการ

ดาํเนินงานใดใดเพืxอใหง้านสาํเร็จลุล่วง 

2.00 5.00 4.06 0.79 เห็นดว้ย 

ท่านมีอิสระทีxจะตดัสินใจในเรืxองทีx

เกีxยวกบัการทาํงานของท่าน 

1.00 5.00 4.01 0.78 เห็นดว้ย 

ค่าเฉลีxย 1.83 5.00 4.11 0.62 เห็นดว้ย 

 

ผลจากการวิเคราะห์พบว่า การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation Activities) 

โดยรวมมีค่าเฉลี2ยอยู่ในระดบัเห็นดว้ย (Mean = 4.19, SD = 0.56) เมื2อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที2มี

ค่าเฉลี2ยสูงที2สุดคือ ท่านรู้สึกว่าประสบการณ์ที2ไดจ้ากการเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมนัHนมี
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คุณค่าต่อท่าน (Mean = 4.33, SD = 0.71) ขอ้ที2มีค่าเฉลี2ยตํ2าที2สุดคือ ขอ้ความในสื2อประชาสัมพนัธ์

ขององคก์รทาํใหท่้านอยากสมคัรเขา้ร่วมกิจกรรมเกี2ยวกบัการส่งเสริมนวตักรรม (Mean = 3.93, SD 

= 0.81) 

 

ตาราง 4.4 ตารางสรุปรายละเอยีดคะแนนเฉลีKย ค่าเบีKยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของ

ปัจจัยการจัดกจิกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation Activities) โดยเรียงลาํดบัตามระดบั

ความเห็นด้วยจากมากไปน้อย  

 

การจัดกจิกรรมส่งเสริมนวตักรรม 

(Innovation Activities) 
Min Max Mean SD 

ระดบัความ

คดิเห็น 

ท่านรู้สึกวา่ประสบการณ์ทีxไดจ้ากการเขา้

ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมนั�นมี

คุณค่าต่อท่าน 

2.00 5.00 4.33 0.71 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 

Judge, Mentor, Speaker ทีxมี

ประสบการณ์ทาํใหท่้านอยากเขา้ร่วม

กิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม 

2.00 5.00 4.32 0.74 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 

ท่านรู้สึกดีเมืxอไดพ้ดูถึงการเขา้ร่วม

กิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม 

2.00 5.00 4.24 0.74 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 

ท่านรู้สึกพึงพอใจในการเขา้ร่วมกิจกรรม

ส่งเสริมนวตักรรม 

2.00 5.00 4.19 0.68 เห็นดว้ย 

ท่านไดเ้รียนรู้เกีxยวกบัการสร้างนวตักรรม

จากการเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรม 

1.00 5.00 4.19 0.76 เห็นดว้ย 
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หากมีโอกาสท่านจะเขา้ร่วมกิจกรรม

ส่งเสริมนวตักรรมอีกโดยไม่ลงัเล 

1.00 5.00 4.16 0.79 เห็นดว้ย 

การเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม

เพิxมการมีส่วนร่วมของท่านในการพฒันา

โครงการใหม่ๆภายในหน่วยงาน 

2.00 5.00 4.16 0.73 เห็นดว้ย 

ขอ้ความในสืxอประชาสมัพนัธ์ขององคก์ร

ทาํใหท่้านอยากสมคัรเขา้ร่วมกิจกรรม

เกีxยวกบัการส่งเสริมนวตักรรม 

1.00 5.00 3.93 0.81 เห็นดว้ย 

ค่าเฉลีxย 1.75 5.00 4.19 0.56 เห็นดว้ย 

 

ผลจากการวิเคราะห์พบว่า การสนบัสนุนจากองคก์ร (Managerial Support) โดยรวมมี

ค่าเฉลี2ยอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย (Mean = 3.84, SD = 0.72) เมื2อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที2มีค่าเฉลี2ยสูง

ที2สุดคือ บริษทัของท่านแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการทาํสิ2งต่างๆ (Mean = 4.15, SD = 0.88) ขอ้ที2มี

ค่าเฉลี2ยตํ2าที2สุดคือ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนทางดา้นเงินทุนที2เพียงพอต่อการสร้างสรรคสิ์2งใหม่ๆ

ใหแ้ก่องคก์ร (Mean = 3.52, SD = 0.98) 

 

ตาราง 4.5 ตารางสรุปรายละเอยีดคะแนนเฉลีKย ค่าเบีKยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของ

ปัจจัยการสนับสนุนจากองค์กร (Managerial Support)โดยเรียงลาํดบัตามระดบัความเห็นด้วยจาก

มากไปน้อย  

 

การสนับสนุนจากองค์กร (Managerial 

Support) 
Min Max Mean SD 

ระดบัความ

คดิเห็น 

บริษทัของท่านแสวงหาแนวทางใหม่ๆ 

ในการทาํสิxงต่างๆ 

1.00 5.00 4.15 0.88 เห็นดว้ย 
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บริษทัสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้ร่วม

กิจกรรมนวตักรรม 

1.00 5.00 4.11 0.82 เห็นดว้ย 

บริษทัของท่านพยายามส่งเสริมให้

พนกังานคิดและทดลองอะไรใหม่ๆ 

1.00 5.00 4.01 0.91 เห็นดว้ย 

บริษทัสนบัสนุนใหมี้การจดัการฝึกอบรม

ดา้นนวตักรรม 

1.00 5.00 3.99 0.89 เห็นดว้ย 

ความช่วยเหลือจากทีมงานผูจ้ดัโครงการ

ช่วยใหท่้านและทีมสามารถทาํงานต่อไป

ได ้

1.00 5.00 3.96 0.82 เห็นดว้ย 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหคิ้ดถึงโอกาส

ทางธุรกิจในอนาคต 

1.00 5.00 3.93 0.89 เห็นดว้ย 

ผูบ้ริหารระดบัสูงสนบัสนุนการลงทุน

ดา้นนวตักรรมอยา่งจริงจงั 

1.00 5.00 3.88 1.01 เห็นดว้ย 

องคก์รของท่านใหร้างวลักบัผูที้xมี

ความคิดแปลกใหม่ 

1.00 5.00 3.85 1.01 เห็นดว้ย 

บริษทัของท่านมีกลยทุธ์ทีxชดัเจนดา้น

นวตักรรม 

1.00 5.00 3.81 1.01 เห็นดว้ย 

บริษทัของท่านไม่ระงบัโครงการเพียง

เพราะไม่มีผูรั้บผดิชอบทีxชดัเจนใน

โครงการทีxมีความเป็นไปได ้

1.00 5.00 3.79 0.95 เห็นดว้ย 

กลยทุธ์ดา้นนวตักรรมไดรั้บการสืxอสาร

ทัxวทั�งบริษทัของท่าน 

1.00 5.00 3.76 1.01 เห็นดว้ย 
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บริษทัของท่านมีวธีิในการรวบรวมและ

จดัการกบัแนวคิดทีxถูกเสนอมา 

1.00 5.00 3.71 0.95 เห็นดว้ย 

พนกังานในบริษทัของท่านสามารถเขา้ถึง

ขอ้มูลในการทาํโครงการนวตักรรมได้

ง่าย 

1.00 5.00 3.71 0.95 เห็นดว้ย 

บริษทัของท่านจะติดตามแนวคิดทีxถูก

เสนอมาทั�งหมด 

1.00 5.00 3.66 0.95 เห็นดว้ย 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนอุปกรณ์และ

เครืxองมือในการสร้างนวตักรรมอยา่ง

เพียงพอต่อความตอ้งการ 

1.00 5.00 3.57 1.00 เห็นดว้ย 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนทางดา้นเงินทุน

ทีxเพียงพอต่อการสร้างสรรคสิ์xงใหม่ๆ

ใหแ้ก่องคก์ร 

1.00 5.00 3.52 0.98 เห็นดว้ย 

ค่าเฉลีxย 1.75 5.00 3.84 0.72 เห็นดว้ย 

 

ผลจากการวิเคราะห์พบวา่ การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) โดยรวมมีค่าเฉลี2ย

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย (Mean = 4.17, SD = 0.59) เมื2อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ที2มีค่าเฉลี2ยสูงที2สุดคือ 

เมื2อท่านได้เรียนรู้ทกัษะใหม่หรือได้รับขอ้มูลใหม่ ท่านจะแบ่งปันให้ เพื2อนร่วมงานทราบด้วย 

(Mean = 4.34, SD = 0.67) ขอ้ที2มีค่าเฉลี2ยตํ2าที2สุดคือ คนในองคก์รของท่านมกัจะแบ่งปันรายงานที2มี

อยูแ่ละเอกสารที2เป็นทางการกบัพนกังานในองคก์ร (Mean = 3.96, SD = 0.80)  
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ตาราง 4.6 ตารางสรุปรายละเอยีดคะแนนเฉลีKย ค่าเบีKยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของ

ปัจจัยการแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) โดยเรียงลาํดบัตามระดบัความเห็นด้วยจากมากไป

น้อย  

 

การแบ่งปันความรู้ (Knowledge 

sharing) 
Min Max Mean SD 

ระดบัความ

คดิเห็น 

เมืxอท่านไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่หรือไดรั้บ

ขอ้มูลใหม่ ท่านจะแบ่งปันให ้เพืxอน

ร่วมงานทราบดว้ย 

2.00 5.00 4.34 0.67 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 

ท่านขอใหเ้พืxอนร่วมงานสอนเกีxยวกบั

ประสบการณ์และความเชีxยวชาญของ

พวกเขา 

2.00 5.00 4.24 0.68 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 

ท่านแลกเปลีxยนขอ้มูลการปฏิบติังาน

ใหก้บัเพืxอนร่วมงานอยูเ่สมอ 

2.00 5.00 4.24 0.67 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 

การแบ่งปันความรู้ระหวา่งเพืxอนร่วมงาน

ถือเป็นเรืxองปกติในบริษทัของท่าน 

1.00 5.00 4.16 0.78 เห็นดว้ย 

เมืxอท่านตอ้งการความรู้และขอ้มูลใหม่ๆ 

ท่านสามารถถามคนในองคก์รได ้

1.00 5.00 4.14 0.75 เห็นดว้ย 

เมืxอเพืxอนร่วมงานของท่านไดเ้รียนรู้

ทกัษะใหม่หรือไดรั้บขอ้มูลใหม่ พวกเขา

จะแบ่งปันใหท่้านทราบดว้ย 

1.00 5.00 4.11 0.76 เห็นดว้ย 
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คนในองคก์รของท่านมกัจะแบ่งปัน

รายงานทีxมีอยูแ่ละเอกสารทีxเป็นทางการ

กบัพนกังานในองคก์ร 

1.00 5.00 3.96 0.80 เห็นดว้ย 

ค่าเฉลีxย 2.29 5.00 4.17 0.59 เห็นดว้ย 

 

ผลจากการวิเคราะห์พบว่า การพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรม (Innovation 

Capability) โดยรวมมีค่าเฉลี2ยอยู่ในระดบัเห็นดว้ย (Mean = 4.14, SD = 0.58) เมื2อพิจารณารายขอ้

พบวา่ ขอ้ที2มีค่าเฉลี2ยสูงที2สุดคือ ท่านหาโอกาสเรียนรู้สิ2งใหม่ๆ เพื2อนาํไปใชใ้นการพฒันางาน (Mean 

= 4.33, SD = 0.68) ขอ้ที2มีค่าเฉลี2ยตํ2าที2สุดคือ ท่านชกัชวนให้ผูร่้วมงานอ่านบทความหรือเขา้ถึงสื2อ

ต่างๆเพื2อรับทราบความกา้วหนา้ของซอฟตแ์วร์ที2มีความเกี2ยวขอ้งในสายงานของท่าน (Mean = 3.94, 

SD = 0.85) 

 

ตาราง 4.7 ตารางสรุปรายละเอยีดคะแนนเฉลีKย ค่าเบีKยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของ

ปัจจัยการพฒันาความสามารถทางด้านนวตักรรม (Innovation Capability) โดยเรียงลาํดบัตาม

ระดบัความเห็นด้วยจากมากไปน้อย  

 

การพฒันาความสามารถทางด้าน

นวตักรรม (Innovation Capability) 
Min Max Mean SD 

ระดบัความ

คดิเห็น 

ท่านหาโอกาสเรียนรู้สิxงใหม่ๆ เพืxอ

นาํไปใชใ้นการพฒันางาน 

2.00 5.00 4.33 0.68 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 

ท่านนาํแนวคิดทีxไดจ้ากสืxอความรู้ต่างๆ 

มาใชใ้นการทาํงาน 

2.00 5.00 4.29 0.68 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 

ท่านสนบัสนุนใหเ้พืxอนร่วมงานมีส่วน

ร่วมในการพฒันาสิxงใหม่ 

3.00 5.00 4.25 0.66 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 
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ท่านประยกุตว์ธีิการปฏิบติังานแบบใหม่

จากบทความหรือสืxอต่างๆ มาใชใ้นการ

ทาํงาน 

2.00 5.00 4.23 0.70 เห็นดว้ยอยา่งยิxง 

ท่านสามารถเสนอวธีิการใหม่ๆมาใชใ้น

การปฏิบติังานได ้

2.00 5.00 4.17 0.70 เห็นดว้ย 

ท่านติดตามความกา้วหนา้ของเทคโนโลยี

เพืxอหาแนวทางในการพฒันางาน 

2.00 5.00 4.13 0.76 เห็นดว้ย 

ท่านสามารถบูรณาการความรู้หรือวธีิการ

ทีxมีอยูเ่พืxอพฒันาใหเ้ป็นสิxงใหม่ได ้

2.00 5.00 4.10 0.72 เห็นดว้ย 

ท่านสามารถหาขอ้มูลทีxจาํเป็นในการทาํ

นวตักรรมไดด้ว้ยตวัเอง 

1.00 5.00 4.03 0.79 เห็นดว้ย 

ท่านสามารถดาํเนินกระบวนการสร้าง

นวตักรรมในสายงานของท่าน ไดด้ว้ย

ตวัเอง 

1.00 5.00 4.02 0.85 เห็นดว้ย 

ท่านสามารถกระตุน้ใหเ้กิดการ

แลกเปลีxยนความคิด หรือวธีิการทาํงาน

ภายในหน่วยงานได ้

1.00 5.00 4.00 0.81 เห็นดว้ย 

ท่านชกัชวนใหผู้ร่้วมงานอ่านบทความ

หรือเขา้ถึงสืxอต่างๆเพืxอรับทราบ

ความกา้วหนา้ของซอฟตแ์วร์ทีxมีความ

เกีxยวขอ้งในสายงานของท่าน 

1.00 5.00 3.94 0.85 เห็นดว้ย 

ค่าเฉลีxย 2.27 5.00 4.14 0.58 เห็นดว้ย 
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ตาราง 4.8 ตารางสรุปรายละเอยีดคะแนนเฉลีKย ค่าเบีKยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นของ

ทุกปัจจัยทีKศึกษา โดยเรียงลาํดบัตามระดบัความเห็นด้วยจากมากไปน้อย  

 

ตัวแปร ความคดิเห็นของกลุ่ม

ตัวอย่าง (คะแนน 1-5) 

Standard 

deviation 

ระดบัความ

คดิเห็นต่อตวัแปร 

การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม 

(Innovation Activities)  

4.19 0.56 เห็นดว้ย 

การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing) 4.17 0.59 เห็นดว้ย 

การพฒันาความสามารถทางดา้น

นวตักรรม (Innovation Capability) 

4.14 0.58 เห็นดว้ย 

การใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ 

(Empowerment) 

4.11 0.62 เห็นดว้ย 

การสนบัสนุนจากองคก์ร (Managerial 

Support)  

3.84 0.72 เห็นดว้ย 

 

จากผลการสาํรวจตามตาราง 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัเห็น

ดว้ยทัHงหมด ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที2มีค่าเฉลี2ยสูงที2สุดคือ การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม 

(Innovation Activities) และความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที2มีค่าเฉลี2ยตํ2าที2สุดคือ การสนบัสนุนจาก

องคก์ร (Managerial Support)  

 

กรอบแนวคดิในการศึกษา 

ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานใน

บริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร และไดมี้การกาํหนดตวัแปรดงันีH  
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ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

 
กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

ซึ2 งผูว้จิยัไดต้ัHงสมมติฐานไวด้งันีH  

H1: การให้อาํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้น

นวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

H2: การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation Activities) มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถ

ทางดา้นนวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

H3: การสนบัสนุนจากองคก์ร (Managerial Support) มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้น

นวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

H4: การแบ่งปันความรู้  (Knowledge sharing) มีอิทธิพลต่อการพัฒนาความสามารถทางด้าน

นวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 
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4.3 การวเิคราะห์โดยใช้สถติวิเิคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 

 

ตาราง 4.9 แสดงค่าสัมประสิทธิPสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตาม (Correlation 

Coefficient) 

 

Correlations 

ตวัแปร A B C D E 

A: การใหอ้าํนาจในการ

ตดัสินใจ (Empowerment) 
1     

B: การจดักิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรม (Innovation 

Activities)  

.441** 1    

C: การสนบัสนุนจากองคก์ร 

(Managerial Support)  
.438** .459** 1   

D: การแบ่งปันความรู้ 

(Knowledge Sharing) 
.435** .478** .570** 1  

E: การพฒันาความสามารถ

ทางดา้นนวตักรรม 

(Innovation Capability) 

.510** .551** .559** .632** 1 

 

จากการวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ของตวัแปรโดยใชค่้าสัมประสิทธิb สหสมพนัธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation coefficient) ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตามในการศึกษา 

ที2ระดบันยัสาํคญั 0.01 พบว่า ความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคย

เขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร ที2 เป็นตวัแปรตาม มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง

เดียวกนักบัตวัแปรอิสระทัHงหมด และมีค่า sig. เท่ากบั 0.000 ทุกปัจจยั โดยเรียงลาํดบัค่าสมัประสิทธิ

สหสัมพนัธ์จากมากไปน้อย ตามลาํดบั ไดแ้ก่  การแบ่งปันความรู้ (ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ = 

0.632) การสนับสนุนจากองค์กร (ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ = 0.559) การจดักิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรม (ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ = 0.551) การให้อาํนาจในการตดัสินใจ (ค่าสัมประสิทธิ

สหสมัพนัธ์ = 0.510) ตามลาํดบั 
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4.4 การวเิคราะห์พหุคูณการถดถอย (Multiple Regression Analysis) 

 

ตาราง 4.10 ตวัแบบทีKได้จากการวเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Model Summary) 

 

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

.731a .534 .529 0.39725 

 

จากตาราง  4.10 ค่าความผิดพลาด  มาตรฐานตํ2 า สุด  เ ท่ากับ  0.39725 และมีค่า

สมัประสิทธิb ตวักาํหนด (Adjusted R Square) สูงสุดเท่ากบั 0.529 สรุปไดว้า่ทัHง 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การให้

อาํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment), การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation Activities), 

การสนับสนุนจากองค์กร (Managerial Support) และ การแบ่งปันความรู้ (Knowledge sharing) 

สามารถอธิบายการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้

ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร ไดร้้อยละ 53.4 

 

ตาราง 4.11 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณของตวัแบบ (Anova)  

 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 69.637 4 17.409 110.321 .000b 

Residual 60.755 385 0.158   

Total 130.392 389    

 

จากตาราง 4.11 ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซึ2 งมีค่านอ้ยกวา่ค่าระดบันยัสาํคญัที2กาํหนดไวคื้อ 

α = 0.05 จึงปฏิเสธ H0 แสดงวา่มีปัจจยัอยา่งนอ้ยหนึ2งตวัที2มีผลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้น

นวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 
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ตาราง 4.12  ผลการวเิคราะห์เชิงพหุกณู (Muliple Regression Analysis) ของปัจจัยทีKมอีทิธิพลต่อ

การพฒันาความสามารถทางด้านนวตักรรมของพนักงานในบริษทัเอกชนทีKเคยเข้าร่วมกจิกรรม

ส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) 0.504 0.18  2.801 0.005 

 

การใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ 

(Empowerment) 0.171 0.039 0.183 4.437 0.000 

 

การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม 

(Innovation Activities)  0.229 0.043 0.223 5.278 0.000 

 

การสนบัสนุนจากองคก์ร (Managerial 

Support)  0.146 0.036 0.182 4.062 0.000 

 
การแบ่งปันความรู้ (Knowledge sharing) 0.337 0.044 0.342 7.6 0.000 

a. Dependent Variable: การพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนทีxเคยเขา้

ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

b. ค่าระดบัความเชืxอมัxน 95%, α= 0.05  

 

จากตาราง 4.12 ผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณจากการพิจารณาค่าสถิติ T-Test ของ ปัจจยั

ที2 มีค่า Sig. น้อยกว่า 0.05 พบว่า มีตัวแปรอิสระจํานวน 4 ตัวแปร ที2 มีอิทธิพลต่อการพัฒนา

ความสามารถทางด้านนวตักรรมของพนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์ร โดยเรียงลาํดบัจากค่าสัมประสิทธิb ของสมการถดถอย (Beta Coefficient) จาก

มากไปน้อย ไดแ้ก่ การแบ่งปันความรู้ ค่า (Beta) = 0.342, การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม มีค่า 

(Beta) = 0.223, การใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ มีค่า (Beta) = 0.183, และการสนบัสนุนจากองคก์ร มี

ค่า (Beta) =  0.182 ตามลาํดบั  
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4.5 การทดสอบสมมติฐาน 

 

ตาราง 4.13 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

H1: การใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) มีอิทธิพลต่อการ

พฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนทีx

เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

ยอมรับ 

H2: การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation Activities) มีอิทธิพล

ต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานใน

บริษทัเอกชนทีxเคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

ยอมรับ 

H3: การสนบัสนุนจากองคก์ร (Managerial Support) มีอิทธิพลต่อการ

พฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนทีx

เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

ยอมรับ 

H4: การแบ่งปันความรู้ (Knowledge sharing) มีอิทธิพลต่อการพฒันา

ความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนทีxเคยเขา้

ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

ยอมรับ 

 

จากผลการวิจยั ค่าสถิติ T-Test ของปัจจยัทัHง 4 ตวั มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ2 งมีค่านอ้ย

กว่าค่าระดับนัยสําคัญที2 α= 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานทัH ง 4 ปัจจัยว่ามีอิทธิพลต่อการพฒันา

ความสามารถทางด้านนวตักรรมของพนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์ร 
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บทที$ 5 

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 

 

 

5.1 สรุปผลการวจิยั  

การศึกษาปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนกังาน

ในบริษัทเอกชนที2 เคยเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research)  

วตัถุประสงคข์องการวจิยัครัH งนีH  เพื2อศึกษาปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถ

ทางดา้นนวตักรรมของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

ประชากรที2ใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์ร ซึ2 งไม่สามารถทราบจาํนวนพนกังานที2แทจ้ริงได ้การกาํหนดตวัอยา่ง จึงมาจาก

การแทนค่าจากสูตรการหากลุ่มตวัอย่าง กรณีไม่ทราบจาํนวนประชากรแน่นอน (Cochran, W.G., 

1953) ด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก หรือ Convenience sampling โดยกาํหนดสัดส่วนของ

ประชากรอยู่ที2 ร้อยละ 50 ที2ระดับความเชื2อมั2นร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคลื2อนที2ระดับ 0.05 ที2

สามารถยอมรับได ้จากการคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัไดจ้าํนวน 385 คน ทัHงนีH เพื2อลดความ

ผดิพลาดในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัจึงเพิ2มจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งเป็น จาํนวน 390 คน 

เครื2องมือที2ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามซึ2 งสร้างจากการศึกษาเอกสาร งานวิจยัที2

เกี2ยวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงันีH  

ตอนที2  1 แบบสอบถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม (Screening Questions) โดยมี 1 

คาํถาม เพื2อคดักรองวา่ผูต้อบแบบสอบถามเคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

ตอนที2  2 ปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรม (Innovation 

Capability) ซึ2 งเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า (Likert scale) มี 5 ระดบั 

ผูว้ิจัยได้แจกแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ จากข้อมูลที2ได้สามารถนํามา

วิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนของความน่าเชื2อถือของขอ้มูล (Reliability) วิเคราะห์ขอ้มูลเกี2ยวกบัความ

คิดเห็นต่อปัจจยั วิเคราะห์โดยใช้สถิติวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) และวิเคราะห์

พหุคูณการถดถอย (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์เชิงพหุคูณจากการพิจารณาค่าสถิติ T-Test ของ ปัจจยัที2มีค่า Sig. นอ้ย

กว่า 0.05 พบว่า ค่าสัมประสิทธิb ของสมการถดถอย (Beta Coefficient) ที2มีค่ามากที2สุด ไดแ้ก่ การ
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แบ่งปันความรู้ ค่า (Beta) = 0.342, การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม มีค่า (Beta) = 0.223, การให้

อาํนาจในการตดัสินใจ มีค่า (Beta) = 0.183, และการสนับสนุนจากองค์กร มีค่า (Beta) =  0.182 

ตามลาํดบั  

 

 

5.2 การอภปิรายผล 

จากผลการวิจยัเรื2องปัจจยัที2มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรม

ของพนกังานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร สามารถอภิปราย

ผลการวจิยัตามสมมติฐานการวจิยัไดด้งันีH  

สมมติฐานที2 1 การใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment) มีอิทธิพลต่อการพฒันา

ความสามารถทางด้านนวตักรรมของพนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์ร ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า การให้อาํนาจในการตดัสินใจ มีความสัมพนัธ์ใน

ทิศทางเดียวกนัอย่างมีนัยสําคญัต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนักงานใน

บริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร การให้อาํนาจในการตดัสินใจ 

(Empowerment) ทัHงในระดบับุคคลและระดบัทีมถือไดว้่าช่วยพฒันาความสามารถดา้นนวตักรรม 

ซึ2 งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Nigar Demircan Çakar & Alper Ertürk, 2010 ที2กล่าววา่ การใหอ้าํนาจ

ในการตดัสินใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความสามารถดา้นนวตักรรมสําหรับทัHงวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอ่ม (SMEs) ทัHงในระดบับุคคลและระดบับริษทั นอกจากนีH  บทบาทหลกัของผูน้าํ

ไม่ใช่แค่การจดัลาํดบังาน แต่เป็นการใหค้วามรู้สึกมั2นใจในตวัพนกังาน ทาํใหพ้นกังานไดรั้บอิสระ

ในการทํางานและอํานาจในการตัดสินใจ (Arnold, Arad, Rhoades & Drasgow, 2000) และยงั

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของกีรติ จูปัH น และปิยนุช เวทยว์ิวรณ์ (2563) ที2พบว่า การให้อาํนาจบุคลากร 

เป็นปัจจยัที2ส่งผลต่อความสามารถทางดา้นนวตักรรมขององคก์รก่อสร้างในประเทศไทย  

สมมติฐานที2 2 การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation Activities) มีอิทธิพลต่อ

การพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของพนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรม

ส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม มี

ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรมของ

พนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร ซึ2 งสอดคลอ้งกับ

งานวจิยัของ Gabrielsson, J., & Svenstam, A. (2019) พบวา่การจดักิจกรรมที2พนกังานไดมี้โอกาสใน

การพบปะ โตต้อบ และสร้างเครือข่าย (Network) เป็นกุญแจสําคญัในการสนับสนุนการพฒันา

ความสามารถดา้นนวตักรรมจากล่างขึHนบน (Bottom-up) และ กิจกรรมดา้นนวตักรรมสามารถเป็น
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ตวัเร่งปฏิกิริยาในระยะสัHนสาํหรับการสร้างความสามารถดา้นนวตักรรม ซึ2 งนาํไปสู่การก่อตวัของ

เครือข่าย (Network) ใหม่ เพิ2มการสื2อสารขา้มสายงาน  (Cross-functional communication) ซึ2 งช่วย

ในการทาํลายกาํแพงความคิดแบบไซโล และเพิ2มขีดความสามารถในระดบับุคคล และจากการศึกษา

ของ  Bard Rosell & Shiven Kumar & John Shepherd, 2014  พบว่าในการหากจัดแฮกกาธอน 

(Hackathon) ในองค์กรดว้ยความใส่ใจและเตรียมการอย่างดี จะเป็นแหล่งนวตักรรมที2มีศกัยภาพ

ภายในองคก์ร  

ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมุ่งเนน้การสร้างบรรยากาศที2กระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค ์

และเปิดโอกาสใหมี้การลองผิดลองถูกหรือทคสอบแนวความคิดใหม่ ๆ อยูเ่สมอ นอกจากนีH  บริษทั

ยงัใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากรภายในบริษทัอยา่งเป็นระบบ ตัHงแต่การเริ2มสรรหาพนกังาน 

การเตรียมความพร้อมแก่พนักงานใหม่ การสอนและเรียนรู้งานจากหัวหน้า การฝึกอบรม การ

ประเมินผลงานแบบรอบดา้น รวมถึงมีกิจกรรมส่งเสริมความคิดสร้างสรรคแ์ละการพฒันาปรับปรุง

งานอยา่งต่อเนื2อง พร้อมมีรางวลัใหแ้ก่พนกังานอยา่งชดัเจน (อนงคน์ารถ นิยมทอง, 2562) 

สมมติฐานที2 3 การสนบัสนุนจากองคก์ร (Managerial Support) มีอิทธิพลต่อการพฒันา

ความสามารถทางด้านนวตักรรมของพนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองคก์ร ผลการวจิยัแสดงใหเ้ห็นวา่ การสนบัสนุนจากองคก์ร มีความสมัพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกันอย่างมีนัยสําคัญต่อการพัฒนาความสามารถทางด้านนวัตกรรมของพนักงานใน

บริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร ซึ2 งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กีรติ จู

ปัH น และปิยนุช เวทย์วิวรณ์ (2563) ที2พบว่า การสนับสนุนจากองค์กร เป็นปัจจัยที2 ส่งผลต่อ

ความสามารถทางดา้นนวตักรรม และยงัมีปัจจยัอื2นที2ส่งผลดงันีH  เทคโนโลยีสารสนเทศ, การพฒันา

และการเรียนรู้ของบุคลากร, ความเป็นผูป้ระกอบการเชิงนวตักรรม, องคก์รสาํหรับการเรียนรู้, การ

ยอมรับนวตักรรม, การทาํงานที2มีคุณค่าและทา้ทาย และสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เมื2อบรรยากาศ

การทาํงานมีสภาพแวดลอ้มที2ดี การส่งเสริมและมีการใหร้างวลักบัผูที้2มีความคิดสร้างสรรคสิ์2งใหม่ 

ๆ ซึ2 งสภาพบรรยากาศองค์กรเหล่านีH จะเป็นตัวกระตุ้นทาํให้พนักงานเกิดความรู้สึกกล้าที2จะ

แสดงออกและนาํเสนอสิ2งใหม่ ๆ สู่องคก์ร (ปัทมา ศรีมณี และวษิณุพงษ ์โพธิพิรุฬห์, 2562)  

ผูว้ิจัยได้คาดการณ์ไวว้่า การสนับสนุนจากองค์กร จะมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกันอย่างมีนัยสําคัญต่อการพัฒนาความสามารถทางด้านนวัตกรรมของพนักงานใน

บริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์รมากที2สุด แต่ผลการวิจยักลบัตรงกนั

ขา้ม ผูว้จิยัจึงมีความเห็นวา่อาจเป็นเพราะงานวจิยันีH ศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งที2ทาํงานอยูใ่นบริษทัเอกชน

ขนาดใหญ่ที2มีการสนบัสนุนนวตักรรมอย่างต่อเนื2องอยู่แลว้ และงานวิจยันีH เนน้ศึกษาที2การพฒันา

ความสามารถทางดา้นนวตักรรมในระดบับุคคล ซึ2 งมกัจะเป็นการพฒันาในกระบวนการทาํงานจึง
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ไม่จาํเป็นตอ้งใชเ้งินลงทุนหรือการสนบัสนุนจากองคก์รมากนกั ต่างกบัการพฒันาผลิตภณัฑห์รือ

บริการที2จะเกิดขึHนในรูปแบบของโปรเจค็จึงตอ้งการการสนบัสนุนในดา้นเงินลงทุนและอื2นๆ 

สมมติฐานที2  4 การแบ่งปันความรู้ (Knowledge sharing) มีอิทธิพลต่อการพัฒนา

ความสามารถทางด้านนวตักรรมของพนักงานในบริษทัเอกชนที2เคยเข้าร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองค์กร ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การแบ่งปันความรู้มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกันอย่างมีนัยสําคัญต่อการพัฒนาความสามารถทางด้านนวัตกรรมของพนักงานใน

บริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์รมากทีKสุด ซึ2 งสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ Nham, T.P., Tran, H.N., and Nguyen, A.H. (2020) พบว่า การแบ่งปันความรู้มีบทบาทสําคญั

ในการพฒันาความสามารถดา้นนวตักรรมของแต่ละบุคคล ผูว้ิจยัมีความเห็นว่าการแบ่งปันความรู้ 

(Knowledge sharing) มีอิทธิพลมากที2 สุดเพราะงานวิจัยครัH งนีH ได้ทําการศึกษากับพนักงานใน

บริษทัเอกชนที2เคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร ซึ2 งส่วนใหญ่เป็นบริษทัเอกชนขนาด

ใหญ่ ที2มีการส่งเสริมใหมี้การจดักิจกรรมนวตักรรมอยูเ่สมอ ทาํใหว้เิคราะห์ไดว้า่บริษทัเหล่านัHนไดมี้

วฒันธรรมในการแบ่งปันความรู้ภายในองคก์ร มีการแลกเปลี2ยนประสบการณ์ทาํงานและขอ้มูลที2

เป็นประโยชน์ในการทาํงานระหวา่งกนั  

จากผลการศึกษาพบว่าทัH ง 4 ปัจจัยมีอิทธิพลกับการพฒันาความสามารถทางด้าน

นวตักรรมอย่างมีนัยสําคญั โดยที2ปัจจยัการแบ่งปันความรู้ มีอิทธิพลกบัการพฒันาความสามารถ

ทางดา้นนวตักรรมมากที2สุด รองลงมาคือ การจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม, การให้อาํนาจในการ

ตดัสินใจ, และการสนบัสนุนจากองคก์ร ตามลาํดบั  

 

 

5.3 ข้อเสนอแนะที$ได้รับจากการวจิยั 

บริษทัควรส่งเสริมกิจกรรมนวตักรรมในองคก์ร ดงันีH  

- เริ2มตน้ที2การแบ่งปันความรู้ภายในองคก์รก่อน โดยการจดัใหมี้การแบ่งปันความรู้กนั

ภายใน เปิดโอกาสในพนกังานไดแ้ลกเปลี2ยนเรียนรู้ซึ2 งกนัและกนั สามารถเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาด

ต่างๆในอดีต หาแนวทางในการแกไ้ขปรับปรุงให้ดียิ2งขึHน และเพิ2มความถี2ในการแบ่งปันความรู้

ภายในองคก์ร  

ทัH งนีH  ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรสร้างวัฒนธรรมการทํางานเป็นทีมและส่งเสริม

บรรยากาศการแบ่งปันองค์ความรู้ซึ2 งกนัและกนั เพื2อให้เกิดการแลกเปลี2ยนและถ่ายโอนความรู้ 

กระตุน้และส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดริเริ2มสร้างสรรคสิ์2งใหม่ๆ เกิดการถ่ายทอดแลกเปลี2ยน

ทกัษะ ประสบการณ์ องคค์วามรู้ต่างๆและการใชน้วตักรรมและเทคโนโลยสืี2อสารเพื2อการเรียนรู้ได้
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อยา่งถูกตอ้ง โดยมีการวางระบบและสร้างฐานขอ้มูลที2ทุกคนสามารถเขา้ถึงได ้ส่งเสริมการจดัเก็บ

ขอ้มูลอย่างเป็นระบบ เพื2อเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานมีกระบวนการในการสร้างองคค์วามรู้ดว้ย

ตนเอง โดยจะส่งผลให้พนกังานสามารถแกปั้ญหาที2มีความซับซ้อนไดอ้ย่างสร้างสรรคเ์หมาะสม 

ดงันัHนการจดัการองคค์วามรู้ตอ้งเนน้ทกัษะกระบวนการคิดที2สามารถทาํให้พนกังานสามารถแกไ้ข

ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์เพื2อตอบโจทย์ของยุคการเปลี2ยนแปลง ซึ2 งทักษะการแก้ปัญหาเชิง

สร้างสรรค์ต้องอาศยัหลายขององค์ประกอบมารวมกันทัH งองค์ความรู้ ประสบการณ์ ความคิด

สร้างสรรค์ เพื2อนําไปปรับใช้ในการแก้ปัญหา โดยมาจากการจัดการองค์ความรู้ที2 เป็นระบบ 

(เสาวลกัษณ์ มิ2งมิตรสุภาพร, 2562) 

- เมื2อมีการจดักิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร ควรคาํนึงถึงประสบการณ์ของ

ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเพราะหากสามารถส่งมอบความรู้สึกดีๆ ความประทบัใจใหผู้เ้ขา้ร่วมได ้เขาจะคิด

วา่การเขา้ร่วมกิจกรรมนัHนมีคุณค่า และทาํใหอ้ยากเขา้ร่วมอีกในครัH งต่อไป  

ในมิติของการจดักิจกรรมในรูปแบบของนวตักรรมแบบปิด (Close Innovation) คือการ

ใหค้วามรู้พนกังานในการทาํนวตักรรม แลว้เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความสามารถตามโจทย์

ที2องค์กรกาํหนด เช่น Innovation Hackathon Innovation Bootcamp เป็นตน้ ซึ2 งอาจจะตอ้งใช้เวลา

เนื2องจากตอ้งให้บุคลากรภายในบริษทัเป็นผูพ้ฒันานวตักรรม โดยมีขอ้ดีคือมีความรู้ความเขา้ใจใน

ผลิตภณัฑ ์หรือ บริการ รวมไปถึงกระบวนการทาํงานภายในองคก์ร และยงัสามารถเขา้ถึงขอ้มูลเชิง

ลึกได้ง่าย ส่วนขอ้เสียคืออาจตอ้งใช้เวลาในการทาํความเขา้ใจตลาดใหม่ ใช้เวลาในการพฒันา

บุคลากรให้มีความเขา้ใจกระบวนการสร้างนวตักรรม และอาจสูญเสียความรู้ในตวับุคคลเมื2อ

พนกังานลาออก จากประสบการณ์ของผูว้ิจยัมีหลายบริษทัที2พนกังานในองคก์รสร้างนวตักรรมได้

สาํเร็จจนสามารถแยกตวัออกไป (Spin-Off) โดยมีพนกังานผูคิ้ดคน้นวตักรรมเป็นผูบ้ริหารบริษทันัHน  

นอกจากนีH ยงัมีในมิติของรูปแบบนวัตกรรมแบบเปิด (Open Innovation) การจัด

กิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์รอาจจะจดักิจกรรมที2เปิดใหบุ้คคลภายนอกไดมี้ส่วนร่วมในการ

ออกแบบผลิตภณัฑ ์หรือ บริการใหม่ๆใหก้บัองคก์ร เช่น Accelerator Program คือ โครงการที2บริษทั

ใหก้ารสนบัสนุนสตาร์ตอพัโดยเนน้เร่งอตัราการเติบโตและเพิ2มมูลค่าธุรกิจที2มีอยูแ่ลว้ Key Success 

คือการร่วมกนัสร้างคุณค่ากบั Partner หรือเรียกวา่ Co-Creation หมายถึง การสร้างคุณค่าร่วมกนัของ

บริษทัและลูกคา้ ซึ2 งเป็นการให้ลูกคา้ร่วมสร้างประสบการณ์การบริการให้เหมาะสมกบัพวกเขา 

(Prahalad, C. K., & Ramaswamy, 2004) ซึ2 งในที2นีH ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นแค่ลูกคา้ แต่รวมไปถึง Supplier 

และธุรกิจอื2นๆได้อีกด้วย การจดักิจกรรมในรูปแบบนีH ทาํให้เกิดการแลกเปลี2ยนความรู้ระหว่าง

องคก์รขนาดใหญ่และสตาร์ตอพั จากประสบการณ์ของผูว้ิจยัพบว่าองคก์รขนาดใหญ่ตอ้งการที2จะ

ให้สตาร์ตอพัมาช่วยแกปั้ญหาภายในองคก์รโดยการทาํเทคโนโลยีมาใช ้หรือนาํขอ้มูลที2มีอยู่เป็น
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จาํนวนมาก (Big Data) มาทาํให้เกิดประโยชน์ในการดาํเนินธุรกิจ หรืออาจจะเป็นการสร้างธุรกิจ

ใหม่ร่วมกนักเ็ป็นได ้โดยองคก์รขนาดใหญ่เป็นผูล้งทุนใหส้ตาร์ตอพั 

- การให้อาํนาจในการตดัสินใจ โดยการปรับวิธีการทาํงานให้อาํนาจในการตดัสินใจ

กบัพนกังานมากขึHน มีการเตรียมขอ้มูล ฝึกเขาให้มีทกัษะในการตดัสินใจ ให้ความไวว้างใจในการ

ทาํงานและให้อิสระในการทาํงาน อาจจะนาํวิธีการทาํงานแบบ Agile มาปรับใชใ้นบางหน่วยงาน 

หรือมีการปรับโครงการองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์รในการสร้างนวตักรรม 

- ฝ่ายบริหารควรมีนโยบายที2ชดัเจนในการสนับสนุนการสร้างนวตักรรมในองคก์ร 

ควรแสวงหาแนวทางใหม่ๆ เพื2อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั มีการกาํหนดกลยุทธ์และ

งบประมาณในการพฒันาบุคลากรและงบในการพฒันาสินคา้และบริการ มีการสื2อสารกบัพนกังาน

รวมไปถึงใหก้ารสนบัสนุนในอุปกรณ์และเครื2องมือในการสร้างนวตักรรม เช่น แพลตฟอร์มในการ

ทาํงานแบบ Agile  

 

 

5.4 ข้อจาํกดัการวจิยัและข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัครัXงต่อไป 

การเก็บขอ้มูลอาจยงัไม่ครอบคลุมกลุ่มเป้าหมาย ควรเก็บขอ้มูลในส่วนของลกัษณะ

ส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งเพิ2มเติม เช่น เพศ อาย ุตาํแหน่ง ขนาดขององคก์ร ประเภทธุรกิจ ความถี2

ในการจดักิจกรรมทางดา้นนวตักรรม และ เกบ็ขอ้มูลความถี2ในการแบ่งปันความรู้ภายในองคก์ร ซึ2 ง

จะทาํให้สามารถวิเคราะห์ในมุมมองอื2นๆต่อได ้ในงานวิจยัครัH งนีH เนน้ศึกษาความสามารถทางดา้น

นวัตกรรมระดับบุคคล  จึงควรศึกษาในมิติความสามารถทางนวัตกรรมระดับองค์การ 

(Organization’s Innovativeness) เพิ2มเติมในงานวิจัยครัH งต่อไป ควรมีการศึกษาเพิ2มเติมด้วยการ

สมัภาษณ์เชิงลึกเพื2อใหข้อ้มูลมีความสมบูรณ์ยิ2งขึHน  

 



43 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

Alavi, M., & Leidner, D. E. (2001). Knowledge management and knowledge management systems: 

Conceptual foundations and research issues. MIS quarterly, 107-136. 

Arnold, J. A., Arad, S., Rhoades, J. A., & Drasgow, F. (2 0 0 0 ) .  The empowering leadership 

questionnaire: The construction and validation of a new scale for measuring leader 

behaviors. Journal of organizational behavior, 21(3), 249-269. 

Björkdahl, J. and Börjesson, S. (2012). ‘Assessing firm capabilities for innovation’, Int. J.  

Bock, G. W., Zmud, R. W., Kim, Y. G., & Lee, J. N. (2005) .  Behavioral intention formation in 

knowledge sharing: Examining the roles of extrinsic motivators, social-psychological 

forces, and organizational climate. MIS quarterly, 87-111. 

Bowen, D. E., & Lawler III, E. E. (1992) .  Total quality-oriented human resources management. 

Organizational dynamics, 20(4), 29-41. 

Carlgren, L., Elmquist, M., & Rauth, I. (2014). Design thinking: Exploring values and effects from 

an innovation capability perspective. The Design Journal, 17(3), 403-423. 

Cartoon Tanaporn. (2020). CASE STUDY : Airbnb ธุรกิจเช่าที/พกักบักลยุทธ์ที/เขา้มาสั/นสะเทือน

ว ง ก า ร โ ร ง แ ร ม ทั/ ว โ ล ก .  ค้ น เ มื/ อ วั น ที/  8  ตุ ล า ค ม  2 5 6 5 , จ า ก 

https://thegrowthmaster.com/case-study/airbnb 

Chang, S. C., & Lee, M. S. (2008) .  The linkage between knowledge accumulation capability and 

organizational innovation. Journal of knowledge management, 12(1), 3-20. 

Cico, O., Jaccheri, L., & Duc, A. N. (2020). Towards Designing an Experience-based Course around 

Innovation Bootcamps—A Cohort Study. In 2 0 2 0  IEEE Frontiers in Education 

Conference (FIE) (pp. 1-9). IEEE. 

Cohen, W. M., & Levinthal, D. A. (1990) .  Absorptive Capacity: A New Perspective on Learning 

and Innovation. Administrative Science Quarterly, 35(1), 128–152.  

Eisenberger, R., Huntington, R., Hutchison, S., & Sowa, D. (1 9 8 6 ) .  Perceived organizational 

support. Journal of Applied psychology, 71(3), 500. 



44 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 

Gabrielsson, J., & Svenstam, A. (2019). How to develop innovation capability through employees 

in a large organization. 

Gerald Kane. (2019). The Technology Fallacy, Research-Technology Management, 62:6, 44-49. 

Gloet, M., & Samson, D. (2016) .  Knowledge and innovation management: Developing dynamic 

capabilities to capture value from innovation. In 2 0 1 6  4 9 th Hawaii International 

Conference on System Sciences (HICSS) (pp. 4282-4291). 

Gumusluoglu, L., & Ilsev, A. (2009) .  Transformational leadership, creativity, and organizational 

innovation. Journal of business research, 62(4), 461-473. 

Hai, T. N., Van, Q. N., & Thi Tuyet, M. N. (2021) .  Digital transformation: Opportunities and 

challenges for leaders in the emerging countries in response to COVID-19 pandemic. 

Emerging Science Journal, 5(1), 21-36. 

Henriksen, D., Richardson, C., & Mehta, R. (2 0 1 7 ) .  Design thinking: A creative approach to 

educational problems of practice. Thinking skills and Creativity, 26, 140-153. 

Huhtala, H., & Parzefall, M. R. (2007). A review of employee well-being and innovativeness: An 

opportunity for a mutual benefit. Creativity and innovation management, 16(3), 299-

306. 

Hurt, H. T., Joseph, K., & Cook, C. D. (1977) .  Scales for the measurement of innovativeness. 

Human Communication Research, 4(1), 58-65. 

J. A., Arad, S., Rhoades, J. A., & Drasgow, F. Arnold. (2 0 0 0 ) .  The empowering leadership 

questionnaire: The construction and validation of a new scale for measuring leader 

behaviors. Journal of organizational behavior, 249-269. 

J. Gabrielsson, A. Svenstam. (2019). How to develop innovation capability through employees in a 

large organization. 

Kane, G. (2019). The technology fallacy: people are the real key to digital transformation. Research-

Technology Management, 62(6), 44-49. 

Knowledge Management Studies, Vol. 5, Nos. 1/2, 171–184. 



45 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 

Laursen, K., & Salter, A. J. (2014). The paradox of openness: Appropriability, external search and 

collaboration. Research policy, 43(5), 867-878. 

Lawson, B., & Samson, D. (2001) .  Developing innovation capability in organisations: a dynamic 

capabilities approach. International journal of innovation management, 5(3), 377-400. 

Lisa Carlgren, Maria Elmquist & Ingo Rauth (2014) .  Design Thinking: Exploring Values and 

Effects from an Innovation Capability Perspective, The Design Journal, 17(3) , 403-

423. 

M. T., Gilson, Lucy L., and Mathieu, John E Maynard. (2012) .  Empowerment—Fad or Fab? A 

Multilevel Review of the Past Two Decades of Research. Journal of Management. 

N. D., & Ertürk, A. Çakar. (2010) .  Comparing innovation capability of small and medium-sized 

enterprises: examining the effects of organizational culture and empowerment. Journal 

of small business management, 325-359. 

Naranjo Valencia Julia, C., Sanz Valle, R., & Jiménez Jiménez, D. (2010). Organizational culture 

asdeterminant of product innovation. European Journal of Innovation Management, 

13(4), 466-480. 

Nham, T. P., Nguyen, T. M., Tran, N. H., & Nguyen, H. A. (2 0 2 0 ) .  Knowledge sharing and 

innovation capability at both individual and organizational levels: An empirical study 

from Vietnam’s telecommunication companies. Management & Marketing. 

Challenges for the Knowledge Society, 15(2), 275-301. 

Nonaka, I., & Takeuchi, H. (1995). The Knowledge Creating. New York, 304. 

Nybakk, E., & Jenssen, J. I. (2012). Innovation strategy, working climate, and financial performance 

in traditional manufacturing firms: An empirical analysis. International Journal of 

innovation management, 16(02).  

Oliver Kmia. (2022). Why Kodak Died and Fujifilm Thrived: A Tale of Two Film Companies. คน้

เมื/อวันที/  8 ตุลาคม 2565, จาก https://petapixel.com/why-kodak-died-and-fujifilm-

thrived-a-tale-of-two-film-companies/ 



46 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 

Prahalad, C. K., & Ramaswamy, V. (2004). Co-creation experiences: The next practice in value 

creation. Journal of interactive marketing, 18(3), 5-14. 

Rosell, B., Kumar, S., & Shepherd, J. (2014). Unleashing innovation through internal hackathons. 

In 2014 IEEE Innovations in Technology Conference. (1-8).  

Rutherford, M.W. and Holt, D.T. (2007) .  Corporate entrepreneurship: An empirical look at the 

innovativeness dimension and its antecedents. Journal of organizational change 

Management. 

Saunila, M., & Ukko, J. (2014) .  Intangible aspects of innovation capability in SMEs: Impacts of 

size and industry. Journal of Engineering and Technology Management, 33, 32-46. 

Slater, S. F., Hult, G. T. M., & Olson, E. M. (2010). Factors influencing the relative importance of 

marketing strategy creativity and marketing strategy implementation effectiveness. 

Industrial marketing management, 39(4), 551-559. 

Stanford, D. (2010). School. Bootcamp Bootleg. 

Suominen, A. H., Jussila, J., Lundell, T., Mikkola, M., & Aramo-Immonen, H. (2018). Educational 

hackathon: innovation contest for innovation pedagogy. In LUT Scientific and 

Expertise Publications, Reports (No. 78 ) .  Lappeenranta University of Technology; 

ISPIM. 

Teece, D., & Pisano, G. (2003). The dynamic capabilities of firms (pp. 195-213). Springer Berlin 

Heidelberg. 

Vakola, M., & Rezgui, Y. (2 0 0 0 ) .  Organisational learning and innovation in the construction 

industry. The Learning Organization. 

Yarmohammadian, M. H., Monsef, S., Javanmard, S. H., Yazdi, Y., & Amini-Rarani, M. (2021) . 

The role of hackathon in education: Can hackathon improve health and medical 

education?. Journal of education and health promotion, 10. 

Zapico, J. L. (2 0 1 4 ) .  Green Hackathon: Hacking for sustainable food. In 2 nd International 

Conference on ICT for Sustainability 2014, ICT4S-WS 2014, Co-Located with ICT4S 

2014, Stockholm, Sweden, 24 August 2014 through 27 August 2014. 



47 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 

กฤษดี พ่วงรอด, สงวน ลือเกียรติบณัฑิต, และ สมนึก เอืPอจิระพงษพ์นัธ์. (2560). เงื/อนไขที/เอืPอต่อ

การพฒันาความสามารถทางนวตักรรมของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน

จงัหวดัชายแดนใต.้ วารสารวทิยบริการ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์, 25-38. 

กีรติ จูปัP น, และ ปิยนุช เวทยว์ิวรณ์. (2020). ปัจจยัที/ส่งผลต่อความสามารถทางดา้นนวตักรรมของ

องค์กรก่อสร้างในประเทศไทย. Engineering Journal of Research and Development, 

11-20. 

จิราวรรณ วฒิุสวสัดิ[ . (2557). พืPนฐานการประกอบธุรกิจขนาดเลก็. กรุงเทพฯ: วฒันาพานิช 

ธงชยั สนัติวงษ.์ (2553). การบริหารเชิงกลยทุธ์. กรุงเทพฯ: ไทยวฒันาพานิช. 

นพดล เหลืองภิรมย.์ (2557). การจดัการนวตักรรม. กรุงเทพฯ: ดวงกมล. 

ปัทมา ศรีมณี, และ วิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์. (2562). ปัจจัยที/ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์

น วั ต ก ร ร ม ร ะ ดั บ บุ ค ค ล  :  ก ร ณี ศึ ก ษ า พ นั ก ง า น ส า ย ส นั บ ส นุ น

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ (วทิยาเขตหาดใหญ่). 

พยตั วุฒิรงค.์ (2557). กรอบแนวคิดการพฒันาความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรมองคก์ร: 

การบูรณาการแนวคิดทรัพยากรที/มีคุณค่าเฉพาะขององค์การและองค์การแห่งการ

เรียนรู้. วารสารพฒันบริหารศาสตร์. 

รักษ์ วรกิจโภคาทร. (2547). การจดัการนวตักรรมทางผลิตภณัฑ์และกระบวนการผลิต. ในการ

จัดการนวตักรรมสําหรับผูบ้ริหาร Innovation Management for Executives (IMEs). 

กรุงเทพฯ: สาํนกันวตักรรมแห่งชาติ. 

เริงชยั หมื/นชนะ. (2554). จิตวทิยาธุรกิจ. กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์. 

วิลาสิณี ฉายรัตน์ตระกูล. (2563). การจดัแฮกกาธอน (Hackathon) เพื/อพฒันาความคิดสร้างสรรค์

และสร้างนวตักรรมแบบเร่งด่วนในประเทศไทย. สถานีวิทยกุระจายเสียงรัฐสภา และ

สาํนกัวชิาการ. 

วรีภา ดาํสนิท. (2551). SMEs Projects ธุรกิจไซส์เลก็กะทดัรัด. กรุงเทพฯ: พิมพลกัษณ์. 

ศรีรัตน์ โกมลมาลย.์ (2548). การจดัการธุรกิจเบืPองตน้ 2001-0002. กรุงเทพฯ: พิมพลกัษณ์. 

  



48 

 

บรรณานุกรม (ต่อ) 

 

 

สมนึก เอืPอจิระพงษพ์นัธ์, ดร.พกัตร์ผจง วฒันสินธ์ุ, ดร.อจัฉรา จนัทร์ฉาย, และ ดร.ประกอบ คุป

รัตน์ .  (2553).  นวัตกรรม :  ความหมาย  ประเภท  และความสําคัญต่อการเป็น

ผูป้ระกอบการ. คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, 33(128), 

54. 

เสาวลกัษณ์ มิ/งมิตรสุภาพร. (2562). การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บั

องคก์รนวตักรรม. 

อนงคน์ารถ นิยมทอง. (2562). กรณีศึกษาปัจจยัที/ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคด์า้นองคก์รนวตักรรม

ของพนกังานบริษทัสญัชาติญี/ปุ่นในประเทศไทย. 

อมัมาภรณ์ มจัฉาชาญ. (2564). อิทธิพลของปัจจยัระดบัองคก์ารและทกัษะที/เสริมสร้างพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมที/มีต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน : กรณีศึกษา บริษทัเอกชนแห่ง

หนึ/งในอุตสาหกรรมพอลิเมอร์ ประเทศไทย. 



49 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

  



50 

แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถามเพื+อการวจัิยเรื+อง การศึกษาปัจจัยที+มอีทิธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางด้าน

นวตักรรม (Innovation Capability) ของพนักงานในองค์กรเอกชนที+เคยเข้าร่วมกจิกรรมส่งเสริม

นวตักรรมในองค์กร 

 

แบบสอบถามนี+ เป็นส่วนหนึ3งของหลกัสูตรการจดัการมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ

ธุรกิจ วทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหิดล มีวตัถุประสงคเ์พื3อศึกษา ปัจจยัที3มีอิทธิพลต่อการ

พฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรม (Innovation Capability) ของพนกังานในองคก์รเอกชนที3เคย

เขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร 

 

กจิกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร (Innovation Activities) 

กิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร มีวตัถุประสงคใ์หพ้นกังานในองคก์รไดค้วามรู้ ทกัษะ และมี

ทศันคติที3ส่งเสริมการทาํนวตักรรมในองคก์ร ซึ3 งจาํเป็นต่อการสร้างผลิตภณัฑ ์หรือ บริการใหม่ 

หรือปรับปรุงกระบวนการใหม่ ผา่นการเรียนรู้ดว้ยการลงมือทาํโปรเจคจริง  

 

ตวัอยา่งของกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์ร เช่น  

 

- หลกัสูตร Design Thinking หรือ กระบวนการคิดเชิงออกแบบ ที3ประกอบไปดว้ย การตั+งประเดน็

ปัญหาใหช้ดัเจน (Empathize) การกาํหนดสาเหตุของปัญหาที3จะนาํมาแกไ้ข (Define) การสร้าง

แนวทางแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรค ์(Ideate) การทาํแบบจาํลองเบื+องตน้ (Prototype) กาํหนดแนวทาง

เชิงปฏิบติัจริง (Test)  

 

- กิจกรรม Talk เพื3อสร้างแรงบนัดาลใจในการสร้างนวตักรรมในองคก์ร (Innovation Forum) โดยมี

การเชิญผูที้3มีประสบการณ์ในการ Transform องคก์ร หรือ สร้างสรรคสิ์3งใหม่ๆ มาบรรยาย หรือร่วม

พดูคุยกบัพนกังาน 

 

- โครงการ Hackathon คาํวา่ “แฮกกาธอน (Hackathon)” มาจากการรวมคาํวา่ “แฮก (Hack)” ซึ3 งใน

ที3นี+  หมายถึง การสร้างสิ3งใหม่ กบั “มาราธอน (Marathon)” ที3หมายถึง การทาํงานอยา่งต่อเนื3องโดย

ไม่หยดุพกัเหมือนกบัการแข่งขนัวิ3งมาราธอน รวมกนัแลว้ใหค้วามหมายถึง การสร้างสิ3งใหม่อยา่ง

ต่อเนื3อง กล่าวคือ เป็นกิจกรรมการแข่งขนัเพื3อระดมความคิดสร้างสรรคแ์ละพฒันานวตักรรมใหม่

ภายใตโ้จทยที์3ไดรั้บ (Themes) ภายในระยะเวลาจาํกดัตามที3ผูจ้ดังานกาํหนด เช่น 12-48 ชั3วโมง เป็น

ตน้ (วลิาสิณี ฉายรัตน์ตระกลู, 2563)  
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- โครงการ Innovation Bootcamp หรือ การสมัมนาเชิงปฏิบติัการเพื3อการพฒันานวตักรรม โดยปกติ

แลว้ Innovation Bootcamp จะมีกิจกรรมการเรียนรู้เชิงปฏิบติัแบบเขม้ขน้ โดยผูเ้ขา้ร่วมจะไดใ้ช้

กระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) กาํหนดปัญหา และออกแบบวธีิแกปั้ญหาสาํหรับ

โจทย ์หรือ ความทา้ทายที3พบ (Cico, O., Jaccheri, L., & Duc, A. N, 2020) 

 

ตอนที+  Z  แบบสอบถามคดักรองผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คาํช̂ีแจง  จงทาํเครื3องหมาย ü ในช่องที3ตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากที3สุด 

1.  ท่านเคยเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในองคก์รหรือไหม 

     1  1. เคย  1  2. ไม่เคย 

 

ตอนที+  _   ปัจจยัที3มีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางดา้นนวตักรรม (Innovation Capability) 

 

คาํช̂ีแจง : กรุณาเขียนเครื3องหมาย (ü) ลงใน  �   ในแต่ละขอ้ที3ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก

ที3สุดช่องเดียวเท่านั+น โดยแต่ละช่องจะแสดงระดบัความตอ้งการดงันี+  

 ระดบั 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิ3ง   

 ระดบั 4 = เห็นดว้ย 

 ระดบั 3 = ไม่แน่ใจ   

 ระดบั 2 = ไม่เห็นดว้ย 

 ระดบั 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ3ง 

 

ปัจจัยที+มอีทิธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางด้านนวตักรรม 

(Innovation Capability) 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ส่วนที+ Z การให้อาํนาจในการตดัสินใจ (Empowerment)      

1.  ท่านมีอิสระที3จะตดัสินใจในเรื3องที3เกี3ยวกบัการทาํงานของท่าน      

2.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจวา่จะทาํงานอยา่งไร      

3.  ท่านสามารถกาํหนดรูปแบบการทาํงานของตนเองได ้      

4.  ผูบ้ริหารของหน่วยงานมีความไวว้างใจในการตดัสินใจของ 

ท่านที3เกี3ยวขอ้งกบัการดาํเนินงานของหน่วยงาน  

     

5. ท่านมีความมั3นใจในความสามารถและทกัษะในการ 

ปฏิบติังานของท่าน 

     

6. ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในการดาํเนินงานใดใดเพื3อให ้

งานสาํเร็จลุล่วง 

     



52 

ส่วนที+ 2 การจัดกจิกรรมส่งเสริมนวตักรรม (Innovation 

Activities) 

     

1. ขอ้ความในสื3อประชาสัมพนัธ์ขององคก์รทาํใหท่้านอยากสมคัร

เขา้ร่วมกิจกรรมเกี3ยวกบัการส่งเสริมนวตักรรม 

     

2. Judge, Mentor, Speaker ที3มีประสบการณ์ทาํให้ท่านอยากเข้า

ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม 

     

3. ท่านได้เรียนรู้เกี3ยวกับการสร้างนวตักรรมจากการเข้าร่วม

กิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม 

     

4. ท่านรู้สึกพึงพอใจในการเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม      

5. การเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมเพิ3มการมีส่วนร่วมของ

ท่านในการพฒันาโครงการใหม่ๆภายในหน่วยงาน 

     

6. ท่านรู้สึกว่าประสบการณ์ที3ไดจ้ากการเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริม

นวตักรรมนั+นมีคุณค่าต่อท่าน 

     

7. หากมีโอกาสท่านจะเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมอีกโดย

ไม่ลงัเล 

     

8. ท่านรู้สึกดีเมื3อไดพ้ดูถึงการเขา้ร่วมกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม      

ส่วนที+ 3 การสนับสนุนจากองค์กร (Managerial Support)      

1. องคก์รของท่านใหร้างวลักบัผูที้3มีความคิดแปลกใหม่      

2. บริษทัของท่านแสวงหาแนวทางใหม่ๆ ในการทาํสิ3งต่างๆ      

3. บริษทัของท่านมีกลยทุธ์ที3ชดัเจนดา้นนวตักรรม      

4. กลยทุธ์ดา้นนวตักรรมไดรั้บการสื3อสารทั3วทั+งบริษทัของท่าน      

5. ผูบ้ริหารระดบัสูงสนบัสนุนการลงทุนดา้นนวตักรรมอยา่งจริงจงั      

6. บริษทัของท่านไม่ระงบัโครงการเพียงเพราะไม่มีผูรั้บผิดชอบที3

ชดัเจนในโครงการที3มีความเป็นไปได ้

     

7. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหคิ้ดถึงโอกาสทางธุรกิจในอนาคต      

8. บริษทัของท่านจะติดตามแนวคิดที3ถูกเสนอมาทั+งหมด      

9. บริษทัของท่านมีวิธีในการรวบรวมและจดัการกบัแนวคิดที3ถูก

เสนอมา 

     

10. ท่านได้รับการสนับสนุนทางด้านเงินทุนที3 เพียงพอต่อการ

สร้างสรรคสิ์3งใหม่ๆใหแ้ก่องคก์ร 
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11. ท่านได้รับการสนับสนุนอุปกรณ์และเครื3 องมือในการสร้าง

นวตักรรมอยา่งเพียงพอต่อความตอ้งการ 

     

12. บริษทัสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้ร่วมกิจกรรมนวตักรรม      

13. บริษทัสนบัสนุนใหมี้การจดัการฝึกอบรมดา้นนวตักรรม      

14. บริษทัของท่านพยายามส่งเสริมให้พนักงานคิดและทดลอง

อะไรใหม่ๆ 

     

15. พนักงานในบริษทัของท่านสามารถเข้าถึงข้อมูลในการทาํ

โครงการนวตักรรมไดง่้าย 

     

16. ความช่วยเหลือจากทีมงานผูจ้ดัโครงการช่วยให้ท่านและทีม

สามารถทาํงานต่อไปได ้

     

ส่วนที+ 4 การแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing)      

1. เมื3อท่านได้เรียนรู้ทักษะใหม่หรือได้รับข้อมูลใหม่ ท่านจะ

แบ่งปันใหเ้พื3อนร่วมงานทราบดว้ย 

     

2. เมื3อเพื3อนร่วมงานของท่านไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่หรือไดรั้บขอ้มูล

ใหม่ พวกเขาจะแบ่งปันใหท่้านทราบดว้ย 

     

3. การแบ่งปันความรู้ระหว่างเพื3อนร่วมงานถือเป็นเรื3 องปกติใน

บริษทัของท่าน 

     

4. ท่านขอให้เพื3อนร่วมงานสอนเกี3ยวกบัประสบการณ์และความ

เชี3ยวชาญของพวกเขา 

     

5. คนในองคก์รของท่านมกัจะแบ่งปันรายงานที3มีอยูแ่ละเอกสารที3

เป็นทางการกบัพนกังานในองคก์ร 

     

6. เมื3อท่านตอ้งการความรู้และขอ้มูลใหม่ๆ ท่านสามารถถามคนใน

องคก์รได ้

     

7. ท่านแลกเปลี3ยนขอ้มูลการปฏิบติังานให้กบัเพื3อนร่วมงานอยู่

เสมอ 

     

ส่วนที+ 5 การพฒันาความสามารถทางด้านนวตักรรม (Innovation 

Capability) 

     

1. ท่านหาโอกาสเรียนรู้สิ3งใหม่ๆ เพื3อนาํไปใชใ้นการพฒันางาน      

2. ท่านประยุกต์วิธีการปฏิบติังานแบบใหม่จากบทความหรือสื3อ

ต่างๆ มาใชใ้นการทาํงาน 

     

3. ท่านนาํแนวคิดที3ไดจ้ากสื3อความรู้ต่างๆ มาใชใ้นการทาํงาน      

4. ท่านสามารถดาํเนินกระบวนการสร้างนวตักรรมในสายงานของ

ท่านไดด้ว้ยตวัเอง 
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5. ท่านชกัชวนให้ผูร่้วมงานอ่านบทความหรือเขา้ถึงสื3อต่างๆเพื3อ

รับทราบความกา้วหน้าของซอฟต์แวร์ที3มีความเกี3ยวขอ้งในสาย

งานของท่าน 

     

6. ท่านสามารถเสนอวธีิการใหม่ๆมาใชใ้นการปฏิบติังานได ้      

7. ท่านติดตามความกา้วหนา้ของเทคโนโลยเีพื3อหาแนวทางในการ

พฒันางาน 

     

8. ท่านสามารถบูรณาการความรู้หรือวิธีการที3มีอยู่เพื3อพฒันาให้

เป็นสิ3งใหม่ได ้

     

9. ท่านสนบัสนุนใหเ้พื3อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการพฒันาสิ3งใหม่      

10. ท่านสามารถหาข้อมูลที3จาํเป็นในการทาํนวตักรรมได้ด้วย

ตวัเอง 

     

11. ท่านสามารถกระตุน้ใหเ้กิดการแลกเปลี3ยนความคิด หรือวธีิการ

ทาํงานภายในหน่วยงานได ้

     

 
 

 

 

 

 

 

 




