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Abstract 
This study was aimed to develop and test multilevel structural relationship models of 
individual and group factors affecting Innovative Work Behavior (IWB) in two levels, in 
which the outcome was an innovative product. The samples were members and leaders of 
work groups in R&D department of private companies, who were the partners of National 
Innovation Agency (NIA), Thailand, in 2009 - 2010. The participants were 177 members 
in 45 work groups had completed the questionnaires. Mplus was used to analyze the data. 
The research findings showed that IWB  affected two-level factors. Group innovative work 
behavior had a direct effect on the innovative product. But it did not show the significant 
effects of any group factors on group innovative work behavior. However, organizational 
supportiveness significantly affected team climate inventory. 
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บทคัดย่อ 
 การศึกษาในครั้งน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือทดสอบแบบจําลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับระหว่าง
ปัจจัยระดับบุคคลและระดับกลุ่มงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลและระดับกลุ่มงาน 
โดยมีนวัตกรรมผลิตภัณฑ์เป็นผลผลิตสุดท้าย กลุ่มตัวอย่างคือหัวหน้ากลุ่มงานและสมาชิกในกลุ่มงานใน
แผนกวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ของบริษัทของคนไทยที่เคยได้รับรางวัล หรือการคัดเลือกว่ามี
ความสามารถด้านพัฒนานวัตกรรม หรือเป็นเครือข่ายนวัตกรรมของสํานักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (NIA) ใน
ระหว่างปีพ.ศ. 2552 ถึง 2553 กลุ่มตัวอย่างมีจํานวนทั้งสิ้น 177 คน จาก 45 กลุ่มงาน การวิเคราะห์ข้อมูล
ใช้โปรแกรม Mplus ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลได้รับผลจากตัวแปรทั้งใน
ระดับบุคคลและระดับกลุ่มงาน พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับกลุ่มส่งผลต่อนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ แต่ไม่
พบว่าตัวแปรในระดับกลุ่มงานใดส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับกลุ่มงาน อย่างไรก็ตามการ
สนับสนุนนวัตกรรมขององค์การส่งผลต่อบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ความเป็นมาและความสาํคญัของปญัหา 
การแข่ งขันทาง ธุร กิจในระดับชาติและ

นานาชาติ ปัจจุบันไม่อาจจะใช้รูปแบบการแข่งขันทาง
ธุรกิจที่เน้นกลยุทธ์ด้านราคาและปริมาณขายเพียง
อย่างเดียวได้อีกต่อไป โดยเฉพาะประเทศไทยน้ัน 
ปัจจุบันได้มีการเปิดกว้างทางการค้า แม้แต่การดําเนิน
ธุรกิจภายในประเทศ ก็ไม่อาจจะหลีกเลี่ยงการแข่งขัน
กับบริษัทที่ ม าจาก ต่างประ เทศไ ด้  โดยบริษั ท
ต่างประเทศเหล่าน้ันมีความรู้ความสามารถ ตลอดจน
ความพร้อมทางด้านการเงิน ต่างระดมเงินทุนเข้ามา
ดํ า เ นิ น ธุ ร กิ จ ใ น ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย อ ย่ า ง ต่ อ เ น่ื อ ง 
ผู้ประกอบการชาวไทยจึงต้องมีความพร้อมที่จะรับมือ
กับการแข่งขันที่นับวันจะรุนแรงเพ่ิมขึ้น โดยเฉพาะ
อย่างย่ิงเมื่อประเทศไทยได้พบว่า ต้นทุนแรงงานซึ่ง
เคยเป็นจุดแข็งสําคัญ ไม่สามารถสู้ได้กับประเทศเพ่ือน
บ้านที่มี ต้นทุนการผลิตเหล่า น้ีถูกก ว่า  เ ช่น  จีน 
เวียดนาม กัมพูชา เป็นต้น หนทางของการผลิตสินค้า
ที่มีคุณภาพสูงและมีความแตกต่าง (Differentiate) จึง
น่าจะเป็นทางออกท่ีดีของผู้ประกอบการของไทย เพ่ือ
การทําธุรกิจอย่างย่ังยืน 

การให้ความสําคัญกับความแตกต่างทางการ
ค้า ความคิดใหม่ๆ หรือที่เรียกโดยภาพรวมว่าการ
สร้างนวัตกรรมน้ันน่าจะเป็นทางออกสําหรับประเทศ
ไทย ทั้งน้ีพบว่านวัตกรรมน้ันมีความสําคัญอย่างย่ิงใน
การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน เพราะในการ
ทําธุรกิจในเวทีโลก ก็ได้กําหนดดัชนีช้ีวัดความสามารถ
ในการแข่งขันของแต่ละประเทศ ดังเช่นดัชนีช้ีวัดที่จัด
ขึ้นโดย World Economic Forum (WEF) และ 
International Institute for Management 
Development หรือ IMD โดยหน่ึงในดัชนีช้ีวัดที่
สําคัญก็คือการมีนวัตกรรม (ปิยะชาติ ภิรมย์สวัสด์ิและ
คณะ, 2551) ในขณะที่มีงานวิจัยที่สนับสนุนว่าการ
สร้างนวัตกรรมสามารถเพ่ิมผลประกอบการให้กับ

กิจการได้มากขึ้น อาทิงานวิจัยของซีลูม (Seeloum, 
2002) ซึ่งศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างนวัตกรรม
และผลประกอบการทางธุรกิจของบริษัทยาข้ามชาติที่
ดําเนินกิจการในประเทศไทย ด้วยการสอบถาม
ผู้จัดการในทุกแผนกของบริษัทยาข้ามชาติจํานวน 22 
บริษัท พบว่า นวัตกรรมองค์การ (Organizational 
innovation) สามารถเพ่ิมผลประกอบการให้กับ
กิจการมากย่ิงขึ้น โดยผลประกอบการดังกล่าว อาทิ 
อัตราการเติบโตของยอดขาย (Sales growth) อัตรา
ผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on 
investment)  

สําหรับการศึกษาเ ก่ียวกับนวัตกรรมใน
บริษัทเอกชนของประเทศไทยนั้น พบว่ามีผลงานวิจัย
ที่เก่ียวข้องอยู่จํานวนหน่ึง โดยส่วนใหญ่ก็จะเน้นที่
การศึกษาในลักษณะของภาพรวมธุรกิจในระดับ
องค์การ หรือไม่ก็เป็นการศึกษาวิจัย ที่มุ่งสอบถามใน
ลักษณะของการสํารวจเจตคติของผู้ประกอบการท่ี
สามารถสร้างนวัตกรรมได้เป็นสําคัญ แต่กระนั้นก็ไม่
พบงานวิจัยของไทยฉบับใด ที่มุ่งเน้นศึกษาเก่ียวกับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ไม่ว่าจะในระดับบุคคลหรือ
ระดับกลุ่มงานโดยเฉพาะ ทําให้องค์ความรู้ในประเด็น
ดังกล่าวน้ีมีจํากัดมากในประเทศไทย ทั้งน้ีการให้
ความสํ าคัญ กับการศึกษาพฤติกรรมการสร้ า ง
นวัตกรรมที่ เ กิดขึ้นในองค์การธุรกิจ  จะช่วยให้
ผู้ประกอบการทราบถึงวิธีการสนับสนุนการเกิด
พฤติกรรมดังกล่าว ตลอดจนการคัดสรรบุคลากรอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

การสร้างนวัตกรรม แม้จะพิจารณาว่าเกิดขึ้น
จากบุคคลเป็นผู้สร้างขึ้น แต่การทํางานในองค์การ
ธุรกิจในภาคปฏิบัติ พบว่าการสร้างนวัตกรรมที่เกิดขึ้น
โดยบุคคลเพียงลําพังน้ัน แม้เกิดขึ้นได้แต่ก็เป็นไปได้
ยาก ส่วนใหญ่นวัตกรรมในองค์การไม่ว่าประเภทใด 
มักเกิดในรูปแบบของกลุ่มงาน (Work group)  
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เป็นหลัก (Curral et al., 2001) ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นว่า 
การศึกษาถึงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในองค์การน้ัน 
ควรให้ความสําคัญทั้งพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
ระ ดับกลุ่ ม งานและในระดับ บุคคล  การศึ กษา
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเพียงระดับใดระดับหน่ึง  
ก็อาจเป็นการละเลยข้อเท็จจริงของบริบทการ
ปฏิบัติงานในองค์การ น่ันคือ ถ้าทําการศึกษาเพียง
ระดับบุคคล อาจไม่สามารถนําไปสู่ผลงานที่ เป็น
นวัตกรรมได้ เน่ืองจากการสร้างผลงานนวัตกรรมด้วย
บุคคลเพียงคนเดียวไม่ใช่เรื่องที่ เกิดขึ้นได้โดยง่าย 
ในขณะที่การศึกษาท่ีมุ่งเพียงแต่ในระดับกลุ่มงาน ก็ไม่
อาจให้คําตอบได้ ว่าสมาชิกของกลุ่มงานที่สร้าง
นวัตกรรมได้น้ัน ควรจะมีคุณลักษณะอย่างไร และ
องค์การสามารถสนับสนุนคุณลักษณะดังกล่าวให้
เ กิดขึ้นไ ด้หรือไม่  ด้วยข้อเท็จจริงเ ช่นน้ี  นําไปสู่
การศึกษาวิจัยซึ่งใช้การวิเคราะห์แบบพหุระดับ ที่
กล่าวว่าบริบทแวดล้อมที่มีหน่วยใหญ่กว่าจะส่งผลต่อ
บริบทที่เล็กกว่า (Kozlowski & Klein, 2000) และ
จากการรวบรวมผลงานวิจัยที่เก่ียวกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในระหว่างปี ค .ศ . 1997 – 2002 โดย  
แอนเดอร์สันและคณะ (Anderson et al., 2004) 
พบว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมได้รับผลจากปัจจัยใน
ระดับต่างๆ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์การ แต่เขาก็พบว่างานวิจัยส่วนใหญ่มักมุ่งเน้น
เพียงปัจจัยระดับใดระดับหน่ึงเท่าน้ัน การศึกษาแบบ
พหุระดับน้ันจึงมีความจําเป็น 

การศึกษาในครั้งน้ีผู้วิจัยได้ทําการคัดเลือกตัว
แปรท่ีมีความเก่ียวข้องสําคัญต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรม โดยแบ่งเป็นปัจจัยเชิงเหตุในระดับกลุ่มงาน 
อันประกอบด้วย การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ 
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงาน และความ
หลากหลายด้านความรู้และทักษะของกลุ่มงาน และ
ปัจจัยทางด้านบุคคล ได้แก่ ลักษณะการคิดริเริ่ม การ

เปิดกว้างทางความคิด และเครือข่ายทางสังคม ดังมี
รายละเอียดดังน้ี 

1. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม 
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเป็นการแสดงออก

ของบุคคล ว่ามีกระบวนการคิด การนําเสนอความคิด 
และผลักดันความคิดที่มีประโยชน์และแปลกใหม่ที่
เก่ียวกับงานที่ตนได้รับมอบหมาย ให้กับหน่วยงาน
หรือองค์การได้ใช้ประโยชน์ต่อไป นิยามน้ีเป็นไปตาม
แนวคิดของแคนเตอร์ (Kanter, 1988)ที่กล่าวว่า
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเป็นพฤติกรรมที่ซับซ้อนและ
ประกอบด้วยพฤติกรรม 3 ประการคือ การสร้าง
ความคิด (Idea generation) การสนับสนุนความคิด 
(Idea promotion) และการทําให้ความคิดเป็นจริง 
(Idea realization and innovation) พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในระดับบุคคลและ
ระดับกลุ่มงาน ซึ่งแม้อาจเกิดขึ้นได้ด้วยตัวบุคคลเป็น
ผู้สร้างขึ้น แต่แนวโน้มที่บุคคลจะสร้างนวัตกรรมเพียง
ลําพังน้ัน เป็นเรื่องที่เกิดขึ้นได้นานๆ ครั้ง โดยมาก
นวัตกรรมจะเกิดขึ้นจากกลุ่มงาน (Buijs, 2007 ) และ
แม้ว่าไม่เป็นที่แน่ชัดนักว่ากลุ่มงานท่ีมีพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมสูงจะสามารถทํางานให้ได้ผลงานดีเด่นได้ 
แต่อาเกรลล์และกุสตาฟสัน (Paulus, 2000; citing 
Agrell & Gustafson, 1996) ได้ระบุไว้ว่านวัตกรรม
ในองค์การจะสูงได้ ก็ต่อเมื่อมีกลุ่มงานท่ีมีวิสัยทัศน์
และมีบรรยากาศแห่งการสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรม 
พร้อมกับการที่บุคลากรจะต้องมีความสามารถด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ด้วย 

2. ปัจจัยระดับกลุ่มงาน 
อมาไบล์ (Amabile, 1997) ได้เสนอแนะไว้

ว่ากลุ่มงานด้านนวัตกรรมจะสามารถสร้างสรรค์
ผลงานท่ีแปลกใหม่ได้ ก็ต่อเมื่อกลุ่มงานน้ันรับรู้ถึง
บรรยากาศการทํางานที่สร้างสรรค์เก่ียวข้องกับการ
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สนับสนุนนวัตกรรมของจากหัวหน้างาน  มีการ
สนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียงพอต่อความต้องการใน
การพัฒนาสินค้าใหม่ๆ และการรับรู้ถึงกลุ่มงานของตน
เป็นที่ยอมรับ ได้รับการยกย่องหากมีผลงานโดดเด่น 
ในการทํางานจะต้องมีบรรยากาศในกลุ่มงานที่
ก่อให้เกิดการสร้างผลงานนวัตกรรมได้อย่างเป็น
รูปธรรม ทั้งน้ี แอนเดอร์สันและเวสท์ (Anderson & 
West, 1998) เสนอ บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมใน
กลุ่มงาน ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ความ
ปลอดภัยจากการมีส่วนร่วม การมุ่งงานและการ
สนับสนุนนวัตกรรมในกลุ่มงาน ส่งผลต่อการสร้าง
นวัตกรรมในกลุ่มงานได้จริง ดังการศึกษาของพอลลัส 
(Paulus, 2000) และเวสท์และวอลแลซ (West & 
Wallace, 1991) ในการทํางานร่วมกันของบุคคลที่
หลากหลาย จะทําให้สมาชิกในกลุ่มงานที่มีผู้ที่มีความรู้
ความเช่ียวชาญในหลากหลายสาขา เกิดการเรียนรู้ใน
สถานประกอบการและแลกเปล่ียนความคิดเห็นใน
มุมมองใหม่ๆ หรือมีความหลากหลายด้านทักษะและ
ความรู้ของกลุ่มงาน  จนนําไปสู่พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมได้ในที่สุด (Janssen & Huang, 2008; 
พสชนัน นิรมิตไชยนนท์, 2553) 

3. ปัจจัยระดับบุคคล 
รวมกลุ่มทํางาน ซึ่งประกอบไปด้วยสมาชิกที่

มีความหลากหลาย สมาชิกของกลุ่มเองก็จะต้อง
สามารถยอมรับในความแตกต่างทั้งด้านความรู้และ 
ทักษะของสมาชิกในกลุ่มงานน้ันด้วย ซึ่งความหลาก  

หลายและความแตกต่างดังกล่าวน้ี จําเป็นต้องอาศัย
สมาชิกในกลุ่มงานที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคล ที่เปิด
กว้างต่อความคิดที่แตกต่าง เพ่ือให้การทํางานร่วมกัน
ได้จนสามารถสร้างช้ินงานสร้างสรรค์  โดยอาศัย
บุคคลที่มีลักษณะการคิดริเริ่ม ร่วมระดมความคิดที่
หลากหลายเพียงพอที่จะใช้เป็นทางเลือกในการสร้าง
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ทั้งน้ีบุคคลท่ีมีเครือข่ายทางสังคมมาก 
น่าจะเป็นผู้ที่มีมุมมองที่หลากหลาย เพราะได้รู้จัก
พูดคุยกับบุคคลต่างๆ จํานวนมาก การพบปะกับ
บุคคลจํานวนมาก ย่อมจุดประกายความคิดและขยาย
ความรู้ให้กับบุคคลได้เป็นอย่างดี คุณลักษณะทั้ง 3 
ประการน้ีเป็นคุณลักษณะที่สามารถวัดผลได้ต้ังแต่ใน
ขั้นตอนของการสมัครงาน จึงมีประโยชน์ต่อการ
บริหารงานบุคคล ในขณะเดียวกันปัจจัยดังกล่าวน้ี 
องค์การสามารถสนับสนุนให้เกิดขึ้นได้ในที่ทํางาน จึง
เป็นปัจจัยที่เหมาะสมกับการนํามาศึกษา ในขณะที่
ผลผลิตสําคัญก็คือนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ ซึ่งจะเกิดขึ้น
ไม่ได้ หากไม่มีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมทั้งในกลุ่มงาน
และในหมู่สมาชิก  

วัตถุประสงค์การวิจัย 
เ พ่ื อ ท ด ส อ บ แ บ บ จํ า ล อ ง โ ค ร ง ส ร้ า ง

ความสัมพันธ์พหุระดับที่พัฒนาขึ้น ระหว่างตัวแปร
ปัจจัยในระดับกลุ่มงานและระดับบุคคล ที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมท้ังระดับบุคคลและ
ระดับกลุ่มงาน โดยมีนวัตกรรมผลิตภัณฑ์เป็นผลผลิต 
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บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม 

ในกลุ่มงาน 

ปัจจัยระดับบุคคล 

เครือข่ายทางสังคม 

ลักษณะ 

การคิดริเริ่ม 

นวัตกรรม 

ผลิตภัณฑ์ 

พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรม 

ระดับบุคคล 

การเปิดกว้างทางความคิด 

ความหลากหลายด้านความรู้ 
และทักษะของกลุ่มงาน 

การสนับสนุนนวัตกรรม 
ขององค์การ 

พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรม 

ระดับกลุ่มงาน 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ปัจจัยระดับกลุ่มงาน 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ภาพประกอบ 1 แบบจําลองโครงสร้างพหุระดับของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลและระดับกลุ่มงาน 
 
             จากการทบทวนเอกสารการวิจัยและทฤษฎี
แนวคิดที่เก่ียวข้อง สามารถระบุปัจจัยที่สนับสนุน
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมเพื่อผลิตสินค้าที่มีความ
แตกต่างได้ โดยผู้วิจัยได้ใช้โมเดลพฤติกรรมองค์การ
พ้ืนฐาน (Basic Organizational Behavior Model) 
(Robbins, 2005) ที่ระบุว่าพนักงานย่อมได้รับผลจาก
การบริหารงานของผู้บริหารในระดับที่สูงกว่า เช่นใน
ระดับแผนกหรือระดับกลุ่มงาน จากโมเดลดังกล่าว

ผู้ วิจัยได้สร้างแบบจําลองโครงสร้าง โดยมี การ
สนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ บรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมในกลุ่มงานและความหลากหลายด้านทักษะ
และความรู้ของกลุ่มงานเป็นตัวแปรภายนอก ในขณะ
ที่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับกลุ่มงานเองก็
ส่ งผล ต่อน วัตกรรมผลิต ภัณฑ์  สํ าหรั บ ตั วแปร
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล ได้รับอิทธิพล
จากคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เครือข่ายทางสังคม 
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ลักษณะการคิดริเริ่ม และการเปิดกว้างทางความคิด 
นอกจากน้ีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล ยัง
ได้รับอิทธิพลข้ามระดับจากตัวแปรในระดับกลุ่มงาน
อีกด้วย ทั้งน้ีผู้วิจัยได้กําหนดโมเดลสมมติฐานการวิจัย
ไว้ในภาพประกอบ 1 

สมมติฐานการวิจัย 
1. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคล ได้รับ

อิทธิพลทางตรงจากคุณลักษณะส่วนบุคคล ซึ่งได้แก่ 
การเปิดกว้างทางความคิด เครือข่ายทางสังคม และ
ลักษณะการคิดริเริ่ม 

2. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับกลุ่มงาน
ได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยในระดับกลุ่มงาน ซึ่ง
ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ 
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของกลุ่มงาน และความ
หลากหลายด้านความรู้และทักษะในกลุ่มงาน 

3. บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงาน มี
ผลปฏิสัมพันธ์ร่วมกับคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล 

4. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับกลุ่ม
งาน 

5. นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ได้รับอิทธิพลทางตรง
จากพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับกลุ่มงาน และ
ได้รับผลทางอ้อมจากการสนับสนุนนวัตกรรมของ
องค์การ บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงาน 
และความหลากหลายด้านความรู้และทักษะของกลุ่ม
งาน 

6. พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคล ได้รับ
อิทธิพลข้ามระดับจากปัจจัยในระดับกลุ่มงาน ซึ่งได้แก่ 
การ รับรู้ ก ารส นับส นุนน วัตกรรมขององค์ การ 
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของกลุ่มงาน และความ
หลากหลายด้านความรู้ และทักษะของกลุ่มงาน 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย เป็นพนักงาน
และ หัวห น้ากลุ่ ม งานในแผนก วิจั ยและพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ใหม่ในบริษัทเอกชนที่เป็นเครือข่ายหรือเคย
ได้รับรางวัลจากสํานักงานนวัตกรรมแห่งชาติมาแล้ว 
จํานวนผู้ตอบแบบสอบถามกลับมาจํานวน 177 คน 
จาก 45 กลุ่มงาน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เก็บรวบรวมข้อมูล
ในครั้งน้ี ประกอบไปด้วยแบบวัดจํานวน 9 ฉบับ คือ 
เครื่องมือวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับกลุ่มงาน 
เครื่องมือวัดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคล 
เครื่องมือวัดลักษณะการคิดริเริ่ม เครื่องมือวัดการเปิด
กว้างทางความคิด เครื่องมือวัดความหลากหลายใน
ความรู้และทักษะของกลุ่มงาน เครื่องมือวัดนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ และเครื่องมือวัดการสนับสนุนนวัตกรรม
ขององค์การ โดยทั้ง 7 ฉบับน้ีเป็นเคร่ืองมือที่ผู้วิจัยได้
นําแบบสอบถามท่ีมีนักวิชาการได้จัดทําขึ้นมาแล้ว มา
ปรับใช้ให้สอดคล้องกับบริบทงานวิจัยในครั้งน้ี สําหรับ
เครื่องมือวัดบรรยากาศนวัตกรรมของกลุ่มงานผู้วิจัย
ได้รับอนุญาตจาก Professor Dr. Neil Anderson ผู้
เป็นเจ้าของแบบวัด ดังน้ันจึงเป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยได้
แปลความตามเน้ือหาต้นฉบับจริงรายข้อ ทั้งน้ีสําหรับ
เครื่องมือวัดเครือข่ายทางสังคมน้ันเป็นเครื่องมือที่
ผู้วิจัยสร้างขึ้นมาใหม่ทั้งฉบับ  

ผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งน้ีถูกแบ่งเป็น 2 
กลุ่ม กลุ่มแรกเป็นหัวหน้าหน่วยงาน แผนกวิจัยและ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ของบริษัท และหัวหน้าหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้อง อาทิ แผนกผลิต แผนกตลาด เป็นต้น โดย
จะตอบแบบสอบถามเก่ียวกับนวัตกรรมผลิตภัณฑ์
ระดับกลุ่มงานและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับ
กลุ่มงาน และสําหรับกลุ่มที่ 2 เป็นพนักงานที่เป็น
สมาชิกของกลุ่มงาน ซึ่งจะตอบแบบสอบถามอีก 7 
ฉบับที่เหลือ เครื่องมือวัดทั้ง 9 แบบวัดน้ีผ่านการ
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ตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ท่าน และมีค่า
ความเช่ือมั่นสอดคล้องภายในของครอนบาคอยู่
ระหว่าง .726 ถึง .930 ซึ่งถือว่าเคร่ืองมือทุกชุดมี
ความเช่ือมั่นเพียงพอที่จะใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่าง และสามารถนําผลที่ได้จากการใช้เครื่องมือ
เหล่าน้ีไปวิเคราะห์ผลต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล ในการวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยใช้
โปรแกรม Mplus  version 6.1 ในการวิเคราะห์   

สําหรับโปรแกรม Mplus น้ันมีจุดเด่นตรงที่
สามารถทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ง 2 
ระดับได้พร้อมกัน นอกจากน้ียังให้ค่าองศาอิสระ 
(Degree of freedom) ที่ถูกต้องสําหรับโมเดลพหุ
ระ ดับ  และ ในกรณีที่ ก ลุ่ ม มี ขนาดที่ ไ ม่ เ ท่ า กั น 
(Unbalanced) โปรแกรมน้ียังสามารถให้ค่าไคสแควร์ 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard errors) ที่มี
ความแข็งแกร่ง (Robust) ต่อการละเมิดข้อตกลง
เบ้ืองต้น ในเรื่องของการแจงแจงแบบโค้งปกติ (Heck 
& Thomas, 2009)  
ผลการวิจัย 
 ผลการประเมินแบบจําลองโครงสร้างพหุระดับ
ของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลและระดับ
กลุ่มงาน ปรากฏค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานของ
แบบจําลอง ดังแสดงไว้ในภาพประกอบ 2 
 จากแบบจําลองในภาพประกอบ 2 เป็น
แบบจําลองที่ได้รับการปรับแบบจําลองแล้ว เน่ืองจาก

แบบจําลองสมมติฐานที่ต้ังไว้ยังไม่มีความกลมกลืนกับ
ข้อมูล ผู้วิจัยปรับแบบจําลองโดยพิจารณาผลจากการ
ทดสอบแบบจําลองเต็มรูป ปรากฏปัญหาเมทริกซ์
ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม (Variance – 
covariance matrix: PHI matrix) ไม่เป็นบวก 
(Nonpositive definite matrix) ผู้วิจัยจึงพิจารณา
ข้อมูลตัวแปรที่ปรากฏในเมทริกซ์ความแปรปรวน - 
ความแปรปรวนร่วมพบว่าตัวแปรที่มีปัญหาสําคัญก็คือ 
ความหลากหลายด้านทักษะและความคิด และตัวแปร
ความหลากหลายด้านความรู้ จึงทําการตัดตัวแปรทั้ง 
2 ออกจากแบบจําลอง ผลคือปัญหาเมทริกซ์ความ
แปรปรวน – ความแปรปรวนร่วม  ไม่เป็นบวกหมดไป 
หลังจากนั้นได้ทดสอบตัดตัวแปรที่ไม่มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในระดับกลุ่มงาน พบว่าเมื่อตัดเส้นอิทธิพลตัวแปร
ดังกล่าว จะส่งผลทําให้อิทธิพลของพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในระดับกลุ่มงาน มีแนวโน้มส่งผลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลอย่างมี
นัยสําคัญมากขึ้น และส่งผลทําให้แบบจําลองในระดับ
กลุ่ ม ง านมี ความสอดคล้ อ ง กับข้ อมู ลจริ ง  โดย
แบบ จําลองสุ ดท้ ายพบ ว่าความกลมก ลืนของ
แบบจําลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีค่าไคสแควร์  
(df = 19)= 19.638, p = 0.416,  
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(.381**) 

.604*

ปัจจัยระดับกลุ่มงาน 

.272*

.761*

.908*

(.420**) 

.787*

.230 

.146 

บรรยากาศส่งเสริม 
นวัตกรรมในกลุ่มงาน 

เครือข่ายทางสังคม 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ระดับบุคคล 

ลักษณะการคิด 
ริเริ่ม 

การเปิดกว้างทางความคิด 

การสนับสนุนนวัตกรรม 
ขององค์การ 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ระดับกลุ่มงาน 

ความแปลก
ใหม่ 

ประโยชน์ 

.483*

.165* 

.608*

นวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ (.175) 

(.611**) 

ปัจจัยระดับบุคคล                                                                                                                

CFI = .996, TLI = .995, RMSEA = .014, SRMRW = .004, SRMRB = .068 
ภาพประกอบ 2  ค่าสัมประสทิธ์ิอิทธิพลมาตรฐานของแบบจําลองโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรม 
         สร้างนวัตกรรมในทุกระดับ

สําหรับค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลพหุระดับของ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลและระดับ
กลุ่มงาน แสดงในตาราง 1 

ค่ า สั ม ป ร ะสิ ท ธ์ิ อิ ท ธิ พ ลพ หุ ร ะ ดั บ ขอ ง
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลและระดับ
กลุ่มงาน แสดงในตาราง 1 ทั้งน้ีสําหรับแบบจําลอง
สุดท้ายของสมการโครงสร้างพหุระดับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม แสดงดัง

ภาพประกอบ 2 ซึ่งผลการวิเคราะห์แบบจําลอง
ดังกล่าว พบว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับ
บุคคลได้รับความแปรปรวนจากตัวแปรทั้งระดับบุคคล
และระดับกลุ่มงาน โดยปัจจัยในระดับบุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล
มากท่ีสุดก็คือลักษณะการคิดริ เริ่ม รองลงมาคือ
ลักษณะเปิดกว้างทางความคิด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐาน .48 และ .17  
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ตาราง 1 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทั้งระดับบุคคลและระดับกลุ่มงาน เมื่อปรับแบบจําลอง 

 
ตามลําดับ ในขณะที่เครือข่ายทางสังคมมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ในระดับบุคคลอย่างไม่มี
นัยสําคัญทางสถิติ สามตัวแปรน้ีร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับ
บุคคลได้ร้อยละ 38.9 และสําหรับความแปรปรวนที่
ได้รับอิทธิพลข้ามระดับจากตัวแปรในระดับกลุ่มงาน
มาสู่พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล พบว่า
การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลมากที่สุด 

รองลงมาคือพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับกลุ่ม
งาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานอยู่ที่ .60 
และ .27 ตามลําดับ สําหรับบรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมในกลุ่มงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในระดับบุคคลอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 
ตัวแปรทั้งสามตัวร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลได้ร้อยละ 
79.1 

ตัวแปรผล ตัวแปรเหตุ Standard SE t p-value R2 

  estimate     
พฤติกรรม
นวัตกรรมระดับ
บุคคล 

เครือข่ายสังคม 0.146 0.104 1.401 0.161 

0.389** 

การคิดริเร่ิม 0.483 0.107 4.490** 0.000 

เปิดกว้างทางความคิด 0.165 0.066 2.519* 0.012 

-Within-Group Residual Variance 0.611 0.077 7.940** 0.000 

นวัตกรรม พฤติกรรมนวั ตกรรม
ระดับกลุ่ม 

0.604 0.125 4.834** 0.000  

-Between-Group Residual Variance 0.635 0.151 4.208** 0.000 0.365* 

พฤติกรรม
นวัตกรรมระดับ
บุคคล 

พฤติกรรมนวั ตกรรม
ระดับกลุ่ม 

0.272 0.102 2.673** 0.008  

การสนับสนุนจาก
องค์การ 

0.608 0.171 3.567** 0.000  

บรรยากาศของกลุ่ม 0.230 0.194 1.181 0.237  

-Between-Group Residual Variance 0.209 0.127 1.650 0.099 0.791** 

บรรยากาศของกลุ่ม การสนับสนุนจาก
องค์การ 

0.761 0.080 9.512** 0.000  

-Between-Group Residual Variance 0.420 0.122 3.446** 0.001 0.580** 

อิทธิพลทางอ้อม(Indirect effect) 
พฤติกรรม
นวัตกรรมระดับ
บุคคล 

การสนับสนุนจาก
องค์การ 
บรรยากาศของกลุ่ม 

0.175 0.147 1.186 0.236  
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สําหรับแบบจําลองสมการโครงสร้างพหุระดับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับกลุ่มงาน ปรากฏว่า
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับกลุ่มงานส่งผลต่อ
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ได้จริง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ .60 โดยพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในระดับกลุ่มงานสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ได้ร้อยละ 36.5 
อย่างไรก็ตามการศึกษาครั้งน้ีไม่พบปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับกลุ่มงานอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ ในขณะท่ีการสนับสนุนนวัตกรรม
ขององค์การปรากฏอิทธิพลที่ชัดเจนต่อบรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐานถึง .76 และการสนับสนุนนวัตกรรม
ขององค์การเพียงตัวแปรเดียว ก็สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่ม
งานได้ถึงร้อยละ 58 

การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลอิทธิพลของตัวแปรในระดับ
บุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับ
บุคคล 
 ข้อค้นพบจากการทดสอบแบบจําลอง
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล ที่ปรากฏว่า
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลได้รับอิทธิพล
โดยตรงจากลักษณะการคิดริเริ่มและการเปิดกว้างทาง
ความคิด โดยท่ีตัวแปรลักษณะการคิดริเริ่มมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลมากที่สุด 
ผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับการศึกษาของมูโนซ-โด
ยากิวและคณะ (Monoz-Doyague et al., 2008) ที่
ได้ใช้องค์ประกอบด้านลักษณะการคิดริเริ่มน้ีเพียง
ประการเดียวในการวัดแนวโน้มของผู้มีความเป็น
นวัตกร ทั้งน้ีเป็นเพราะลักษณะการคิดริเริ่มน้ันมีความ
เก่ียวข้องกับระดับความคิดสร้างสรรค์อย่างมาก 

เช่นเดียวกับการศึกษาของโกลด์สมิธและแมธเธอลี่ 
(Goldsmith & Matherly, 1987) ที่ระบุว่าใน
องค์ประกอบด้านลักษณะการคิดริ เ ริ่ มถื อ เ ป็น
องค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กับระดับความคิด
สร้างสรรค์มากท่ีสุด และสําหรับการเปิดกว้างทาง
ความคิดถือเป็นข้อค้นพบที่น่าสนใจประการหน่ึงของ
การศึกษาในครั้งน้ี เน่ืองจากประเด็นการเปิดกว้างทาง
ความคิดมักจะถูกนําเสนอในบทความต่างๆ ว่าเป็นสิ่ง
สําคัญสําหรับนวัตกร แต่กระนั้นการศึกษาในเชิง
ปริมาณและการทดสอบด้วยค่าสถิ ติ ในประเด็น
ความสัมพันธ์ของสองตัวแปรน้ี ยังไม่ได้รับการพิสูจน์
อย่างแน่ชัด การศึกษาการเปิดกว้างทางความคิดมักจะ
นําเสนอในฐานะตัวแปรที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ 
แต่ก็มีการศึกษาในความสัมพันธ์ดังกล่าวไม่มากนัก ผล
การศึกษานี้มีความสอดคล้องกับผลการศึกษาการเปิด
กว้างทางความคิดของริคเคียม (Riquelme, 2000) 
ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงทดลอง โดยพบผลว่าการเปิดกว้าง
ทางความคิดสามารถสนับสนุนและสร้างความเข้มแข็ง
ให้กับระดับของจินตนาการและความสร้างสรรค์หรือ
นวัตกรรมในกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ได้ จนทํา
ไปสู่การสร้างช้ินงานที่สร้างสรรค์ในที่สุด 

อย่างไรก็ตามในการศึกษาคร้ังนี้ไม่พบอิทธิพล
ของเครือข่ายทางสังคมที่มีผลต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในระดับบุคคลได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
แม้ว่าจะมีการศึกษาและงานวิจัยที่สะท้อนให้เห็น
ความสําคัญของการสร้างเครือข่ายทางสังคมกับการ
สร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้น ทั้งน้ีมีความเป็นไปได้ว่า
เครือข่ายทางสังคมยังมีแง่มุมต่างๆ อีกมากที่จะส่งผล
ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล อาทิ 
ประเด็นของประเภทเครือข่ายทางสังคม ได้แก่ 
เครือข่ายทางสังคมแบบเปิด และเครือข่ายทางสังคม
แบบปิด อธิบายได้ว่าบุคคลที่มีเครือข่ายทางสังคมมาก
นั้น จะช่วยให้เกิดการเปิดโลกทัศน์ มีความรู้และ



Journal of Behavioral Science   Vol. 17 No. 2    July 2011                                                                          ISSN  1686-1442 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์   ปีที่ 17 ฉบับท่ี 2    กรกฎาคม 2554 80 

มุมมองที่แปลกใหม่ อันเน่ืองมาจากการพบปะผู้คนที่
หลากหลาย แต่หากเป็นเครือข่ายทางสังคมแบบปิด 
น่ันหมายความว่า บุคคล น้ันเ ป็นศูน ย์กลางของ
เครือข่าย แม้จะมีจํานวนบุคคลที่ตนรู้จักอยู่มาก แต่ก็
เป็นบุคคลที่รู้จักกันภายในกลุ่ม ซึ่งอาจจะเป็นเพ่ือน
ของเพ่ือน หรือเพ่ือนของคนรู้จัก ดังน้ันมีความเป็นไป
ได้ที่เขาเหล่าน้ันจะมีความรู้ ความชอบ หรือความ
สนใจในประเด็นที่ใกล้เคียงกัน การพบปะระหว่างกัน
หรื อแลก เปลี่ ยนความคิ ด  ก็ อาจจะไม่ มี ค วาม
หลากหลายเท่าเครือข่ายทางสังคมแบบเปิด ซึ่งเป็น
การทําความรู้จักคนที่ไม่อยู่ในเครือข่ายเดิมเลย เป็น
ต้น นอกจากน้ีในทัศนะของเบิร์ท (Burt, 2004) มอง
ว่าการสร้างเครือข่ายเป็นสิ่งที่ยอดเย่ียมที่จะทําให้เรา
ได้รับความคิดใหม่ๆ แต่สิ่งที่ต้องคํานึงถึงคืออะไรเป็น
สิ่งยืนยันว่าความคิดเหล่าน้ันนําไปสู่การปฏิบัติได้จริง  

ข้อค้นพบจากการวิจัยในครั้งน้ี ได้จุดประกาย
ให้กับการพัฒนาพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของคนไทย 
ว่าเป็นสิ่งที่สามารถสร้างหรือสนับสนุนให้เกิดขึ้นได้ 
ทั้งน้ีในการศึกษาเก่ียวกับมิติวัฒนธรรม (National 
culture) ตามแนวคิดของเกียรท์ ฮอฟสเตท  พบว่าใน
ประเทศไทยน้ันมีลักษณะวัฒนธรรมของประเทศด้าน
ก า รหลี ก เ ลี่ ย ง ค ว า ม ไ ม่ แ น่ น อน  (Uncertainty 
avoidance) อยู่มาก แสดงให้เห็นว่าสังคมไม่สามารถ
รับการเปลี่ยนแปลงหรือความเสี่ยงใดๆ ได้รวดเร็ว 
(Hofstede, 2009) แต่สําหรับผลการศึกษาในครั้งน้ีได้
แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างซึ่งส่วนใหญ่เป็นคนรุ่น
ใหม่ พิจารณาได้จากมีช่วงอายุโดยมากอยู่ที่ 26-30 ปี 
สามารถสร้างพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมให้เกิดขึ้นได้ 
หากได้รับการสนับสนุนให้มีลักษณะการคิดริเริ่ม และ
มีการเปิดกว้างทางความคิดมากขึ้น 
            การอภิปรายผลอิทธิพลของตัวแปรในระดับ
กลุ่มงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับ
กลุ่มงานและระดับบุคคล 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีไม่ปรากฏความสัมพันธ์
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติระหว่างพฤติกรรมสร้าง
น วัตกรรมในระ ดับกลุ่ ม งาน  กับการสนับสนุน
นวัตกรรมขององค์การ บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม
ในระดับกลุ่มงาน และความหลากหลายด้านความรู้ 
และความหลากหลายด้านทักษะและความคิดของกลุ่ม
งาน ทั้ง น้ี เมื่อพิจารณาสาเหตุของปรากฏการณ์
ดังกล่าว มีความเป็นไปได้ว่ายังมีตัวแปรอ่ืนที่อาจเป็น
ตัวแปรคั่นกลางระหว่างปัจจัยเชิงเหตุเหล่าน้ันกับ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ที่ผู้ วิจัยยังไม่ได้นําเข้าสู่
การศึกษาในครั้งน้ี ผลการศึกษานี้คล้ายคลึงกับ
การศึกษาของแอบบีย์และดิคสัน (Abbey & 
Dickson, 1983) ที่ทําการวิจัยกับพนักงานในแผนก
วิจัยและพัฒนาผลิต ภัณฑ์ในบริษัทรับจ้ างผ ลิต 
(Semiconductor) จํานวน 8 บริษัท รวมจํานวน
พนักงานที่ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น 99 คน ได้ให้
ข้อสังเกตสําหรับการศึกษาวิจัยของเขาว่า มีตัวแปรที่
น่าจะส่งผลต่อกระบวนการนวัตกรรม อาทิ ความเป็น
อิสระในการทํางาน (Autonomy) การสนับสนุนของ
องค์การ (Supportiveness) และโครงสร้างของงาน 
(Structural) ซึ่งข้อมูลเชิงประจักษ์กลับพบว่าไม่
ปรากฏความสัมพันธ์ใดๆ เลยระหว่างตัวแปรดังกล่าว
กับกระบวนการนวัตกรรม  เหตุการณ์เช่นน้ีแอบบีย์
และดิคสันมองว่าน่าจะเป็นเพราะอุตสาหกรรมรับจ้าง
ผลิตมีความจําเป็นจะต้องมีนวัตกรรมอยู่แล้ว ซึ่ง
เช่ือมโยงได้ว่าบริบทของงานที่ทําอยู่ต้องใช้ความคิด
ริเริ่มหรือต้องใช้ความสร้างสรรค์ ตลอดจนการคิด
ผลิตภัณฑ์ใหม่เป็นเรื่องปกติที่ต้องทําเป็นประจํา ตัว
แปรท่ีผู้วิจัยเห็นว่าน่าจะส่งผลก็อาจให้ผลไม่เป็นดังที่
คาดการณ์ไว้ก็ได้ ซึ่งเมื่อนําข้อเสนอแนะของแอบบีย์
และดิคสันมาใช้ในการพิจารณาลักษณะของกลุ่ม
ตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ก็พบว่าเป็นพนักงานที่
ทํางานอยู่ ในแผนกวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่
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เช่นเดียวกัน งานประจําที่ต้องดําเนินการ ก็คือการคิด
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ  ออกสู่ตลาด  ดัง น้ัน
พนักงานในหน่วยงานนี้ ก็ ต้องดําเ นินการคิดค้น
ผลิตภัณฑ์ใหม่อยู่แล้ว ไม่ ว่าจะมีการกระตุ้นหรือ
สนับสนุนจากบริษัทหรือไม่ก็ตาม  

อย่างไรก็ตามการศึกษาครั้งน้ีได้เช่ือมโยง
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมของกลุ่มงานกับผลงานที่เป็น
รูปธรรมได้ น่ันคือถ้ากลุ่มงานใดที่มีพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมมากก็มีแนวโน้มที่จะสามารถสร้างนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ที่แปลกใหม่และมีประโยชน์ต่อผู้ที่เก่ียวข้อง
ได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ รวมถึงอิทธิพลของการ
สนับสนุนนวัตกรรมขององค์การท่ีส่งผลต่อบรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ก็มีความสอดคล้องกับงานวิจัยในอดีต เช่นการศึกษา
ของอมาไบล์(Amabile, 1997) ที่มองว่าองค์การมี
อิทธิพลอย่างมากต่อการสร้างบรรยากาศที่สนับสนุน
นวัตกรรมให้เกิดขึ้นได้ จึงกล่าวได้ว่าการสร้างให้
สมาชิกในกลุ่มงานรับรู้บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมใน
กลุ่มงาน จะต้องอาศัยบริบทหรือองค์รวมของการ
บริหารงานในระดับองค์การเป็นสําคัญ  
 สําหรับการศึกษาอิทธิพลข้ามระดับของปัจจัย
ในระดับกลุ่มงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม
ในระดับบุคคล พบว่าการสนับสนุนนวัตกรรมของ
องค์การและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในกลุ่มงาน
ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับ
บุคคล ผลการศึกษาในครั้งน้ียังให้ข้อมูลเชิงประจักษ์ที่
สําคัญ น่ันคือการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การน้ัน 
มีอิทธิพลต่อปรากฏการณ์ในองค์การอย่างสูง ไม่ว่าจะ
เป็นอิทธิพลต่อกลุ่มงานหรือต่อตัวสมาชิกในกลุ่มงาน
เองก็ตาม  การวิจัยในคร้ังน้ีจึงช่วยสนับสนุนข้อค้นพบ
ของ อมาไบล์ (Amabile, 1997) ที่ระบุถึงความ
เช่ือมโยงของสภาพแวดล้อมต่อความสร้างสรรค์ในการ
ทํางาน เมื่อบรรยากาศองค์การเป็นการรับรู้หรือ

ความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน
ของเขาแล้วน้ัน การมุ่งเป้าหมายท่ีจะเป็นองค์การแห่ง
นวัตกรรมย่อมสร้างการรับรู้ถึงการสนับสนุนของ
องค์การอย่างเต็มที่ และการสนับสนุนนวัตกรรมอย่าง
เด่นชัดขององค์การน้ีเองที่ถือเป็นปัจจัยที่ทําให้ระบุได้
ว่าองค์การใดเป็นองค์การที่มีนวัตกรรม (Dee, 1999) 
 อย่างไรก็ตามบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมใน
กลุ่มงานส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับ
บุคคลอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งอาจอธิบายได้ว่า
พนักงานในองค์การหน่ึงๆ อาจมีคุณลักษณะที่แตกต่าง
กันไป ซึ่งทําให้การตอบรับต่อปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม
จะมีผลต่อพฤติกรรมของเขาในรูปแบบที่แตกต่างกัน
ไปด้วย พอลลัส (Paulus, 2000) ได้ช้ีให้เห็นว่าการ
คาดเดาผลตอบกลับของการมีส่วนร่วมในกลุ่มงานของ
คนที่แตกต่างกันเป็นสิ่งที่ทําได้ยาก เช่นในคนบาง
ประเภทอาจชื่นชอบกับการแข่งขันมากกว่าการ
ประนีประนอม ซึ่งทําให้ปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มส่งผล
ต่อเขาในลักษณะที่ไม่เหมือนกัน พอลลัสยังเสริมใน
ประเด็นความขัดแย้งด้วยว่าบางคร้ังก็อาจนําไปสู่การ
คิดที่หลากหลายหรือแปลกใหม่ได้ด้วย หากความ
ขัดแย้งน้ันเกิดขึ้นเพียงเล็กน้อย ดังน้ันบรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงานที่มีแนวโน้มของการ
ประนีประนอมอาจส่งผลบวกหรือลบ หรืออาจไม่มีผล
ต่อการเกิดพฤติกรรมในบุคคลที่ต่างประเภทกันได้  

ข้อเสนอแนะ 
1. จากการศึกษาในครั้งน้ี ไม่พบว่าตัวแปร

เครือข่ายทางสังคม  ดังน้ันการศึกษาอิทธิพลของ
เครือข่ายทางสังคมในคร้ังต่อไป ผู้วิจัยอาจเลือกใช้มิติ
ต่างๆ ของเครือข่ายทางสังคมมาใช้ในการศึกษา ซึ่งจะ
ทําให้ผู้วิจัยอาจได้พบความสัมพันธ์ระหว่างเครือข่าย
ทางสังคมกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล
และ/หรือระดับกลุ่มงานได้ 
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 2. ในการวัดนวัตกรรมผลิตภัณฑ์สามารถ
ดําเนินการได้หลากหลายวิธี ซึ่งผู้วิจัยสามารถใช้วิธีการ
วัดและเกณฑ์ที่มีความหลากหลายเพื่อใช้วัดตัวแปร
ดังกล่าว  อาทิ  การใ ช้แนวคิดการวัดนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์ตามประเภทผลิตภัณฑ์ ได้แก่ นวัตกรรม
ส่วนเพ่ิม (Incremental innovations) นวัตกรรม
พ้ืนฐาน (Standard innovations) และนวัตกรรมแท้ 
(Radical innovation) หรืออาจใช้แนวคิดการวัด
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ตามรูปแบบของสํา นักงาน
นวัตกรรมแห่งชาติ โดยคํานึงถึงความแปลกใหม่ของ
ผลิตภัณฑ์และการตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ 
ทั้งน้ีการเลือกใช้วิธีการวัดนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ดัวยวิธี
ใด  ย่อมขึ้นอ ยู่ กับบริบทของกลุ่ ม ตัวอย่าง  และ
เป้าหมายของการวิจัยเป็นสําคัญ 
 3 .  จากผลการศึกษาในคร้ัง น้ีพบว่าการ
ประเมินผลของหัวหน้าหน่วยงานและหัวหน้า
หน่วยงานท่ีเ ก่ียวข้อง มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ โดยเฉพาะอย่างย่ิงการวัดระดับ
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ ดังน้ันนักวิจัยที่สนใจวัดผลตัว
แปรดังกล่าว อาจเลือกใช้วิธีการวัดผลเช่นเดียวกับ
งานวิจัยฉบับน้ี ทั้งน้ีเพ่ือป้องกันความลําเอียงในการ
ประเมินผลที่อาจเกิดขึ้น อย่างไรก็ตามหากผู้วิจัย
ประสบข้อจํากัดในการวัดผลโดยหัวหน้าหน่วยงานท่ี
เ ก่ียวข้อง  ที่ จะประเมินผลพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมทุกกลุ่มงาน หรือประเมินรายบุคคลทั้งหมด 

ก็อาจใช้วิธีการประเมินแบบสุ่ม แล้วพิจารณาค่า
คะแนนว่ามีความสอดคล้องหรือไม่ หากมีความ
สอดคล้องกันสามารถใช้คะแนนของหัวหน้าหน่วยงาน
น้ันเป็นตัวแทนของคะแนนตัวแปรที่ต้องการประเมิน
ได้ 
 4 .  การวัดระดับนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ใน
การศึกษาครั้งน้ี ปรากฏผลความสัมพันธ์ของการให้
คะแนนระหว่างผู้ประเมิน 2 คนอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติ โดยค่าความสัมพันธ์ดังกล่าวเป็นความสัมพันธ์ใน
ระดับสูง ( r =.65 และ r = .87) ซึ่งน่าจะเป็นผลมา
จากการระบุผลิตภัณฑ์ที่จะใช้ในการวัดผลอย่างชัดเจน 
ว่าเป็นผลิตภัณฑ์ช้ินล่าสุดที่ออกจําหน่ายแล้ว ทําให้ผู้
ป ระ เมิ นมี ก า ร รับรู้ ใ น ตั วผลิ ต ภัณฑ์ที่ จ ะ นํ ามา
ประเมินผลอย่างชัดเจน ดัง น้ันการวัดผลระดับ
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์จึงควรกําหนดกรอบในการวัดผล
ที่ชัดเจน เพ่ือให้การประเมินมีความถูกต้องแม่นยํา 
 5. ผู้วิจัยให้ความสําคัญกับปัจจัยที่เป็นตัวแปร
ด้านจิต วิทยา  โดยยัง ไม่ ไ ด้ทํ าการ วิ เคราะห์ผล
คุณลักษณะของกลุ่มงานหรือข้อมูลเฉพาะขององค์การ 
ดังน้ันในลําดับการวิจัยขั้นต่อไป ผู้วิจัยจึงควรที่จะ
ทําการศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะเฉพาะของกลุ่มงาน 
อาทิ จํานวนสมาชิกในกลุ่มงาน อายุเฉลี่ยของสมาชิก
ในกลุ่มงาน เงินเดือนเฉลี่ยของสมาชิกในกลุ่มงาน เป็น
ต้น ที่อาจส่งผลต่อการสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ ว่าจะ
มีความแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 
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