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บทคัดย่อ 
 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศ

ส่งเสริมนวตักรรม ระบบการจดัการความรู้ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรม และผลการ

ด าเนินงานขององค์กร เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง 

บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม ระบบการจดัการความรู้ และพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม

ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย และเพ่ือตรวจสอบ

ความสอดคล้องของตวัแปร ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองบพุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การด าเนินงาน

ของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวอย่างคือผู้ บริหาร

ระดบักลางธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย จ านวน 312 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็น

แบบสอบถาม โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model)    

ผลการวิ เคราะห์โมเดลการวัดค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง                      

มีความสัมพันธ์กันอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี  0.001 ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสร้างตามสมมตฐิาน พบวา่ โมเดลจ าลองสมการเชิงโครงสร้างมีความเหมาะสมกลมกลืนกับ

ข้อมลูเชิงประจกัษ์ (GFI = 0.933, CFI = 0.972, RMSEA = 0.078, RMR = 0.018) และมีความ

สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยท่ีก าหนดไว้ ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์กรผา่นพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ

ท่ี 0.001 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรผ่านพฤติกรรม
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การปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 ระบบการจดัการความรู้มี

อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม อย่างมีระดบั

นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.001 และพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงตอ่ผล

การด าเนินงานขององค์กร อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิตท่ีิ 0.05 
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ABSTRACT 
 

This research aimed 1) to study levels of transformational leadership, innovative 

climate, knowledge management systems, innovative work behaviors and firm 

performances 2) to investigate causal relationship of transformational leadership, 

innovative climate, knowledge management system as well as innovative work 

behaviors which influenced on performances of the Medical Device Business in 

Thailand 3) to examine relevance of those variables along with causal relationships of 

the antecedents affecting performance of  the Medical Device Business in Thailand to 

empirical data. Data were collected from 312 middle level managers in Medical Device 

Business in Thailand by using questionnaires as a research instrument.  All of the data 

were analyzed using Structural Equation Model. 
 

The analysis of correlation coefficient model showed that the latent variables  

significantly related to one other at statistical level of 0.001. The analysis of structural 

equation model (SEM) revealed that the model was completely compatible with the 

empirical data and the hypothesis. (GFI = 0.933, CFI = 0.972, RMSEA = 0.078, RMR = 

0.018) The findings also showed that transformational  leadership significantly affected  

innovative work behaviors at statistical level of 0.001. Similarly, innovative climate 

significantly affected innovative work behaviors at statistical level of 0.001. Likewise, 

knowledge management system significantly affected innovative work behaviors at 
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statistical level of 0.001. Finally, innovative work behaviors significantly and directly 

affected the firm performance at statistical level of 0.05. 

 

Keywords : Transformational leadership; Innovative Climate; Knowledge Management 
System; Innovative Work Behavior ; Firm Performance 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

1.1  ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

          การเสริมสร้างนวตักรรมในศตวรรษท่ี 21 มุ่งเน้นบทบาทท่ีส าคญัตอ่ความส าเร็จของ
หลายธุรกิจ องค์กรธุรกิจดงักล่าวพยายามสร้างผลิตภณัฑ์รวมถึงบริการใหม่ ๆ เช่น การส่งเสริม
พฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดการสร้างนวตักรรมกับพนกังาน นวตักรรมมีบทบาทส าคญั
ในโลกธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัสงูเน่ืองจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี องค์กรธุรกิจตา่ง ๆ จึงต้อง
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนัผ่านนวตักรรมท่ีเกิดจากพฤติกรรมของพนกังานแตล่ะบคุคล 
(Chen & Chen, 2012) พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในการปฏิบตัิงานของพนกังานเกิดจากการ
ท่ีผู้น าเป็นผู้มอบหมายให้ด าเนินการในงานประจ าวนั (Herrmann & Felfe, 2014) ความสามารถ 
ด้านนวัตกรรมของพนักงานจึงเป็นลักษณะส าคญัท่ีช่วยให้องค์กรธุรกิจสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนัเกิดรากฐานในการสร้างประสิทธิภาพให้กบัองค์กรธุรกิจ (Janssen et al, 2004 ; 
Carmeli et al, 2006) การใช้ประโยชน์รวมถึงการน าผลิตภณัฑ์พร้อมขัน้ตอนใหม่ ๆ ผ่านความคิด
สร้างสรรค์ (Baumgartner, 2011) ของแตล่ะบคุคล การสร้างสรรค์ของพนกังานเป็นการก้าวไป 
สู่นวัตกรรม  (Biswas, 2015) พนักงานจึงเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือตอบสนองตอ่ความต้องการของลกูค้าได้อยา่งรวดเร็วเหมาะสม รวมไปถึงการน าเสนอแนวคิด
ใหม ่ผลิตภณัฑ์ใหม ่ให้เกิดขึน้ได้ 
 ส าหรับการพัฒนานวัตกรรมในประเทศไทย ผลการส ารวจความสามารถด้าน
นวัตกรรมของแต่ละประเทศ พบว่าประเทศไทยได้ขยับขึน้จากอันดบัท่ี 51 มาเป็นล าดบัท่ี 44  
(GII, 2018) และขณะท่ีผลการส ารวจในปี พ.ศ.2561 สถิติการลงทนุด้านการวิจยัและพฒันาของ
ประเทศไทยต่อผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศมีการเติบโตขึน้อยู่ท่ีร้อยละ 1.00 ต่อ  GDP ซึ่ง
สอดคล้องกบัความสามารถด้านนวตักรรมดงักล่าว (World Intellectual Property Organization 
: WIPO, 2018) แตเ่ม่ือเทียบกบัประเทศท่ีมีการขบัเคล่ือนด้านนวตักรรมกบัเกาหลีใต้ เยอรมนี และ
สหรัฐอเมริกา ซึ่งเป็นประเทศท่ีมีการลงทนุด้านการวิจยั และพฒันามากถึงร้อยละ 3 - 4 ต่อ GDP
แล้ว ประเทศไทยยงัถือว่ามีการลงทุนน้อยอยู่มาก (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี และนวตักรรมแห่งชาติ, 2561) โดยสถิติดงักล่าวสอดคล้องกับการพฒันานวตักรรมของ
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ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ของประเทศไทยท่ีส่วนใหญ่เป็นลกัษณะของการซือ้มาขายไป ซึ่งยังขาดการ
พฒันาด้านเทคโนโลยี และนวตักรรมท่ีเป็นของตนเอง แม้ประเทศไทยจะมีผู้ผลิตวสัดอุุปกรณ์ทาง
การแพทย์เป็นจ านวนมากก็ตาม ส่วนใหญ่เป็นผู้ผลิตวสัด ุอปุกรณ์ทางการแพทย์ท่ีใช้เทคโนโลยีการ
ผลิตท่ีไม่ซบัซ้อนเป็นกลุ่มผลิตภณัฑ์ด้านโลหะ (เตียงผ่าตดั เตียงคนไข้) กลุ่มผลิตภณัฑ์ประเภทใช้
สิน้เปลือง (ส าลี ผ้ากอซ ผ้าพนัแผล ชดุให้น า้เกลือ ของท่ีใช้แต่งแผล เอ็นเย็บแผล หลอดฉีดยา เข็ม
ฉีดยา หลอดสวน)  
 ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทยเป็นธุรกิจท่ีเติบโตอย่างรวดเร็ว เน่ืองจากการ
ขยายตวัของการบริการด้านสาธารณสขุในประเทศไทย โดยเฉพาะการท่ีภาครัฐให้การสนบัสนุน
ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ผา่นส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทนุ (BOI) ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์
ได้รับสิทธิประโยชน์ทางภาษี  ประกอบกับเคร่ืองมือแพทย์ยังเป็นหนึ่งในกลุ่มอุตสาหกรรม
เป้าหมาย (New S-curve) ของภาครัฐท่ีมีแผนสนบัสนนุการลงทนุในพืน้ท่ีระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ
ภาคตะวันออก  (EEC) เพ่ือรองรับเป้าหมายการเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์และการส่งออก
เคร่ืองมือแพทย์ไปยงัประเทศเพ่ือนบ้าน (CLMV) ท่ีมีความต้องการสินค้าประเภทนีม้ากขึน้ ขณะท่ี
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) มีการก าหนดทิศทาง
ส่งเสริมผู้ผลิตเคร่ืองมือแพทย์เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในระยะแรก เน้นการ
ส่งเสริมรวมถึงการพฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนัเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีความต้องการใช้ใน
ประเทศจ านวนมาก โดยมีนักลงทุนสนใจเข้ามาลงทุนในธุรกิจนีจ้ านวนมากท าให้การแข่งขนัมี
ความรุนแรง  เน่ืองจากเป็นอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใช้เทคโนโลยีท่ีไม่ซับซ้อนมาก (ธนาคารกรุงศรี
อยธุยา, 2561) 
 ใ น ปั จ จุ บั น มี ปั จ จั ย ท่ี ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ ธุ ร กิ จ เ ค ร่ื อ ง มื อ แพท ย์ เ ติ บ โ ต เ พิ่ ม ขึ ้น  
โดยภาครัฐมีนโยบายสนับสนุนด้านสิทธิพิเศษการลงทุนด้วยการตัง้เป้าหมายภายในปี 2563  
ให้ไทยเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์ และการส่งออก (Medical Hub) การท่ีคนไทยมีอาการ
เจ็บป่วยเพิ่มขึน้ ส่วนหนึ่งเน่ืองจากจ านวนประชากรผู้สูงอายุท่ีมีมากขึน้  โดยผู้ ป่วยจ านวนมาก
เป็นโรคหวัใจ โรคหลอดเลือดสมอง โรคมะเร็ง และโรคเบาหวาน รวมไปถึงแนวโน้มสดัส่วนของ
จ านวนผู้ ป่วยตา่งชาติท่ีเข้ามาใช้บริการในไทยมีเพิ่มขึน้ เน่ืองจากความเช่ือมัน่ในมาตรฐานการ
รักษา การเติบโตของกลุ่ม Expatriate และ Medical Tourists แผนขยายการลงทุนของธุรกิจ
โรงพยาบาลทัง้การสร้างโรงพยาบาลใหม่  และการลงทุนทางด้านเคร่ืองมือทางการแพทย์  
ซึง่ทัง้หมดท่ีกลา่วมานีล้้วนเป็นปัจจยัท่ีสนบัสนนุให้ความต้องการเคร่ืองมือทางการแพทย์ของไทย
ขยายตัวอย่างต่อเน่ือง (ธนาคารกรุงศรีอยุธยา, 2561) โดยประเทศไทยถือได้ว่าเป็นผู้ ส่งออก
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เคร่ืองมือทางการแพทย์ท่ีส าคัญ เช่น ถุงมือทางการแพทย์ เป็นมูลค่าสูงอันดับสองของโลก   
ซึ่งเป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีใช้เทคโนโลยีการผลิตแบบธรรมดา แต่ในขณะเดียวกันอตัราการน าเข้า
เคร่ืองมือแพทย์ของประเทศไทยยงัมีการน าเข้าคดิเป็นมลูคา่สงูมาก โดยในช่วง 6 เดือนแรกของปี 
2561 มีมลูค่ารวมถึง 31,478 (ล้านบาท) (สถาบนัพลาสติก, 2561) เพ่ือลดการน าเข้าเคร่ืองมือ
แพทย์ให้มากท่ีสุด และส่งเสริมธุรกิจวสัดสุิน้เปลืองทางการแพทย์ ซึ่งประเทศไทยสามารถท่ีจะ
พฒันาและแขง่ขนัในตลาดโลกได้ จงึมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งในการสง่เสริมพร้อมทัง้ผลกัดนัให้เกิด
การพฒันาเทคโนโลยีเคร่ืองมือทางการแพทย์ในประเทศไทยท่ีเก่ียวข้องกบัการส่งเสริมพฤติกรรม
การปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมของพนกังาน เพ่ือให้เกิดนวตักรรมรวมถึงเทคโนโลยีใหม่อนัเป็นปัจจยั
ส าคญัในการสร้างความสามารถทางการแขง่ขนั (Rosenbusch et al., 2011) 
   ขณะท่ีผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในปัจจุบันยังไม่สามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพ ในการผลิตเคร่ืองมือแพทย์ของประเทศไทยให้เกิดการยอมรับในระดบัสากล โดย
ผู้ประกอบการธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์มีรายได้เติบโตอย่างค่อยเป็นค่อยไป แม้ว่าผลิตภัณฑ์ส่วน
ใหญ่เป็นวสัดสุิน้เปลืองใช้แล้วทิง้ ท าให้ยงัคงมีความต้องการใช้ในสถานพยาบาลและผู้ ป่วยทัว่ไป
คอ่นข้างสม ่าเสมอ แตก่ารแข่งขนัจะรุนแรงขึน้จากผู้จ าหน่ายรายกลาง และเล็ก ซึ่งมีจ านวนมาก 
และผู้ประกอบการธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ ยงัต้องแข่งขนักับบริษัทตัวแทน/ร้านค้าท่ีเป็นบริษัทใน
เครือของผู้ผลิต ซึ่งมีช่องทางการจ าหน่ายกว้างขวางกว่า และผู้น าเข้าเคร่ืองมือแพทย์ท่ีส่วนใหญ่
มีศกัยภาพในการบริหารจดัการด้านต้นทนุและด้านการตลาด 
 บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพฤติกรรมให้กับพนักงานได้แก่ผู้ น าขององค์กร  
ด้วยการสร้างบริบทส าหรับค้นหาวิธีสร้างความคิดสร้างสรรค์รวมถึงนวัตกรรมให้กับพนักงาน  
(Tiernney & Farmer, 2011) นักวิชาการได้ชีใ้ห้เห็นว่ารูปแบบของผู้ น าสามารถส่งเสริมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมภายในองค์กรได้ด้วยบรูณาการรูปแบบของผู้น า เพ่ือขบัเคล่ือนการเสริมสร้าง
นวตักรรมในองค์กรได้ดีท่ีสดุ (Abdolmaleki et al., 2013; Agbim, 2013) นอกจากนีปั้จจยัส่วน
บุคคลของผู้น ายังมีส่วนส าคญัท่ีส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมของความคิดสร้างสรรค์  และ
นวตักรรมของพนกังาน (Cerne et al., 2013 ; Wang et al., 2014) ผู้น าองค์กรจึงมีหน้าท่ีส าคญัใน
การท างานร่วมกับพนักงาน ช่วยแนะน าสนับสนุนต่อนโยบายส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์สร้าง
นวัตกรรมของพนักงานในองค์กรธุรกิจอย่างจริงจัง โดยนักวิจัยหลายท่านพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานมากท่ีสดุ (Golden & 
Shriner, 2017 ; Hughes et al., 2018) ประเด็นส าคญั คือ ผู้น าจะเข้าใจถึงปัจจยัส าคญัในการ
เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดนวัตกรรม  การสร้างบรรยากาศ ความสามารถในการ
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ปฏิบตังิานของแตล่ะบคุคล กลยทุธ์ รวมถึงโครงสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงมีบทบาทส าคญั
ในการเสริมสร้างนวัตกรรมเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมของพนักงานซึ่งเป็นสมาชิกขององค์กร  
 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Wilson (2018) ศึกษาการส ารวจรูปแบบความเป็นผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้ น าอาวุโสระดับโลกในอุตสาหกรรมเคร่ื องมือแพทย์ในบริบทของการ
เปล่ียนแปลงองค์กร ผลการศึกษา พบว่าพฤติกรรมความเป็นผู้น าเป็นปัจจยัความส าเร็จท่ีส าคญั 
กล่าวคือ การเป็นผู้ น าการเปล่ียนแปลงสามารถท าให้ผู้ น าสามารถน าไปสู่การเป็นผู้ น าใน
สภาพแวดล้อมของโลกท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
  บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรมเป็นสิ่งท่ีองค์กรส่งเสริมให้พนกังานเกิดพฤติกรรมในการ
มีความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างนวตักรรม (Schneider, 2000) จึงกล่าวได้ว่า บรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมอาจเป็นตวักลางในการส่งเสริมนวัตกรรมใหม่ให้เกิดขึน้ในองค์กรได้  (Oke, 2013) 
เน่ืองจาก บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมสะท้อนถึงคา่นิยมท่ีพนกังานได้รับร่วมกบัพฤติกรรมท่ีเช่ือ
ว่าก าลงัได้รับการตอบสนองความคาดหวงัพร้อมได้รับการสนบัสนุนจากผู้น า  (Gundry et al., 
2015) ส าหรับพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค์ให้เกิดเป็นนวตักรรมจะส่งผลตอ่การรับรู้ถึงการปฏิบตัิของ
องค์กร กระบวนการ และนโยบาย รวมถึงการสร้างความคิดสร้างสรรค์รวมถึงนวตักรรมให้กับ
พนกังาน ดงันัน้ สรุปได้ว่า บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมเป็นการสนบัสนนุส่งเสริมพฤติกรรมการ
ปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมของพนกังาน (Scott & Bruce, 1994 ; Madrid et al., 2014; Wallace  
et al., 2016)  
 ขณะท่ีการจัดการความรู้  (Knowledge Management)  เป็นสิ่งท่ีองค์กรน ามาเป็น
ปัจจัยส าคญัส าหรับการพัฒนาองค์กรเพ่ือบรรลุเป้าหมายในการรักษาความได้เปรียบทางการ
แข่งขนัให้คงอยู่อย่างยัง่ยืน (Swan & Scarbrough, 2002; Grossman, 2007) ด้วยคณุคา่ของ
ความรู้เป็นทรัพยากรเชิงกลยุทธ์ ซึ่งส าคัญท่ีสุดส าหรับการสร้างประสิทธิภาพขององค์กรให้
เพิ่มขึน้อยา่งตอ่เน่ือง (Schwaer et al., 2012) การสร้างนวตักรรมให้เกิดกบัพนกังานจึงต้องอาศยั
การจดัการความรู้เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างยิ่ง สอดคล้องกบัการศกึษาของ Seiya Shimanuki & 
Tomoko Saiki (2012) เร่ือง “การจดัการความหลากหลายทางเทคโนโลยีของสถานประกอบการ
อปุกรณ์การแพทย์ในประเทศญ่ีปุ่ น” บทความนีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือตรวจสอบการสร้างความรู้ และ
การจัดการความหลากหลายทางเทคโนโลยีโดยผู้ผลิตอุปกรณ์การแพทย์ เพ่ือระบุทิศทางการ
จดัการเชิงกลยทุธ์ส าหรับนวตักรรมในด้านอปุกรณ์การแพทย์ ผลการศกึษาพบว่า ในขณะท่ีการ
จดัการความรู้มกัจะรวมเทคโนโลยีหลายอย่างเข้าด้วยกนั แตข่อบเขตของความหลากหลายทาง
เทคโนโลยีท่ีผสมผสานกัน อาจมีความเส่ียงต ่ากว่าในนวัตกรรมท่ีมีความเส่ียงสูง ความ
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หลากหลายทางเทคโนโลยี และการจัดการความรู้ในนวัตกรรมท่ีขับเคล่ือนด้วยความรู้ใน
อตุสาหกรรมอปุกรณ์การแพทย์ในญ่ีปุ่ น 
 องค์กรส่วนใหญ่ใช้ระบบจดัการความรู้ (Knowledge Management System) หรือ
เรียกว่า (KMS) เพ่ือสนบัสนุนการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการผสมผสานให้เกิด
เป็นนวตักรรมในองค์กร (Setiawan Assegaff & Ab Razak Che Hussin (2012) ระบบการจดัการ
ความรู้ (KMS) ถกูออกแบบมาโดยเฉพาะเพื่ออ านวยความสะดวกในการแบง่ปัน พร้อมเก็บความรู้
ด้านนวตักรรมไว้ในองค์กรธุรกิจ เม่ือพิจารณาถึงปรากฏการณ์ แนวคิด Internet of Things หรือ
เรียกว่า (IOT) ท่ีสร้างความต่ืนตาต่ืนใจในช่วงหลายปีท่ีผ่านมา IOT ถือเป็นเทคโนโลยีดิจิทลัท่ีท า
ให้เกิดความโกลาหลในชีวิตประจ าวนัของทัง้บคุคลรวมถึงธุรกิจ (Kim & Kim, 2016; Scuotto et 
al., 2016) การเปล่ียนแปลงลักษณะของนวัตกรรมท่ีส่งผลต่อความสามารถในการบรรลุข้อ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน ซึ่งผ่านการรวบรวมพร้อมแลกเปล่ียนข้อมูล โดยการใช้ดิจิตอลผ่าน
เคร่ืองมือต่างๆ และโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Soto-Acosta & Cegarra-
Navarro, 2016)   

    สืบเน่ืองจากภาครัฐมีการสนบัสนนุธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์อย่างต่อเน่ือง แต่การท่ีจะ
ผลกัดนัผลงานวิจยัพร้อมทัง้พฒันาให้สามารถถ่ายทอดไปสู่ภาคอุตสาหกรรมเชิงพาณิชย์ได้นัน้
เป็นเร่ืองยากยิ่งส าหรับผู้ประกอบการไทย ท่ีผ่านมาการวิจยั และพฒันาของไทยยงัไม่สามารถ
น าไปสู่เชิงพาณิชย์ได้เท่าท่ีควร  เน่ืองจากอุปสรรคส าคัญ  คือ ผลิตภัณฑ์ท่ีมีการวิจัยพัฒนา               
และผลิตโดยคนไทยยงัไมส่ามารถสร้างความน่าเช่ือถือได้ รวมถึงมาตรฐานผลิตภณัฑ์ มาตรฐาน
การผลิตของสถานประกอบการท่ีผลิต เคร่ืองมือแพทย์แพทย์ การให้บริการหลังการขาย                   
การรับประกันสินค้า การยอมรับจากผู้ ใช้ ยงัเป็นอุปสรรคท่ีผู้ประกอบการธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์
จะต้องมีการเสริมสร้างนวตักรรมให้เกิดขึน้กับพนักงานเพ่ือให้ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ
องค์กรธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์แบบยัง่ยืน ประเทศไทยเป็นทัง้ประเทศผู้น าเข้า และส่งออกเคร่ืองมือ
แพทย์รายใหญ่ในภูมิภาคอาเซียน นอกจากนี ้ไทยยงัเป็นศนูย์กลางสขุภาพของโลก ประกอบกับ
ธุรกิจโรงพยาบาลรัฐและเอกชนก าลังเร่งปรับตวั เพ่ือเพิ่มศกัยภาพทางการแพทย์ท าให้มีการ
น าเข้าเคร่ืองมือแพทย์เพ่ือรองรับบริการของผู้ ป่วยท่ีเพิ่มมากขึน้ ในขณะท่ีอตุสาหกรรมส่วนใหญ่
ของไทยยงัเป็นลกัษณะของการซือ้มาขายไป และยงัขาดการพฒันาด้านเทคโนโลยีและนวตักรรม
ท่ีเป็นของตนเอง  
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  ทางด้านการวิจัยพบว่า มีการวิจัยท่ีระบุปัจจัยความส าเร็จบางประการส าหรับ
เคร่ืองมือทางการแพทย์ โดย Milind Shrikant Kirkire & Santosh B. Rane (2015) ได้ท าการวิจยั
ความสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุ และผลกระทบปัจจัยต่าง ๆ ของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ ผ่านการ
ทบทวนวรรณกรรม และผู้ เช่ียวชาญในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ พบว่า ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสดุท่ีเอือ้ตอ่
ความส าเร็จของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ได้แก่การมีผู้ เช่ียวชาญ และประสบการณ์ทางเคร่ืองมือ
แพทย์ รวมไปถึงการมีส่วนร่วมของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียในทกุขัน้ตอนของการผลิตเคร่ืองมือแพทย์
และข้อก าหนดของผู้ใช้เคร่ืองมือแพทย์ นบัว่าเป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบท่ีโดดเดน่ท่ีสดุส าหรับธุรกิจ
เคร่ืองมือแพทย์ท่ีประสบความส าเร็จ   
 จากข้อมูลท่ีกล่าวแล้วข้างต้นแล้วนัน้ จึงกล่าวได้ว่า นวัตกรรมส่งผลต่อความส าเร็จ
ของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ เน่ืองจากนวตักรรมช่วยสร้างสรรค์สิ่งใหม่ให้เกิดขึน้ ช่วยเพิ่มคณุภาพ
ชีวิตให้แก่ผู้ ป่วย และผู้สงูอายใุนประเทศไทย รวมทัง้การสง่ออกเคร่ืองมือแพทย์ไปตา่งประเทศ ใน
ด้านทรัพย์สินทางปัญญา ด้านการขายสิทธ์ิ (licensing) ด้านการตลาด การพฒันานวตักรรมเพ่ือ
สร้างความเช่ือมัน่ในผลิตภณัฑ์ท่ีท าในประเทศไทยท่ีผา่นการรับรองตามมาตรฐานสากล เพ่ือเพิ่ม
ขีดความสามารถในเทคโนโลยีนวตักรรมทางการแพทย์ให้แก่ประเทศไทย เพ่ือสนองตอบตอ่การ
รักษา และการวินิจฉัยผู้ ป่วยในทุกระยะของโรค (ดนัย อังควัฒนวิทย์, 2563) การพัฒนา
นวตักรรมทางการแพทย์ใหม่ ๆ จึงเป็นไปเพ่ือตอบสนองความต้องการด้านสขุภาพของมนษุย์ ทัง้
อ านวยความสะดวกให้ผู้ ป่วยสามารถใช้ชีวิตได้ดี และง่ายใกล้เคียงคนปกติ เทคโนโลยีจึงถูก
พัฒนาขึน้เพ่ือให้การรักษาโรคมีประสิทธิภาพสูงสุด นวัตกรรมเทคโนโลยีท่ีก้าวหน้าจะท าให้
มนษุย์มีชีวิตยืนยาวมากขึน้ รวมไปถึงท าให้การจดัการ และพฒันาระบบสขุภาพมีความทนัสมยั
อย่างยั่งยืน ส่งเสริมให้มีผลิตภัณฑ์ใหม่ไปสู่การผลิตเชิงพาณิชย์ ลดการน าเข้าเทคโนโลยีจาก
ต่างประเทศ สนบัสนุนการท่ีประเทศไทยก้าวไปสู่การเป็นศูนย์กลางสุขภาพนานาชาติได้อย่าง
ยัง่ยืน การน าเอาเทคโนโลยี และนวัตกรรมต่าง ๆ มาพัฒนาเพ่ือก้าวสู่การเป็นผู้ผลิตสินค้าทาง
การแพทย์ โดยใช้เทคโนโลยี และนวตักรรมท่ีสูงขึน้ รวมถึง สินค้าเหล่านัน้ต้องได้รับการรับรอง
มาตรฐานภายในประเทศ และในระดบัสากล เพ่ือยกระดบัประเทศไทยให้เป็นศูนย์กลางทาง
การแพทย์ และสาธารณสุขครบวงจรของภูมิภาคเอเชีย การพฒันานวตักรรม และเทคโนโลยีใน
ภาคธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทยจะมีส่วนช่วยเสริมสร้าง และยกระดบัการเป็นผู้น าใน
ภูมิภาคอาเซียน และเอเชีย ด้วยเหตนีุ ้ผู้ วิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาบพุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย ซึ่งจะท าให้เข้าใจถึงความสมัพนัธ์ของ
อิทธิพลระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ระบบการจดัการความรู้ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม 
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พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม และผลการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจ โดยน าข้อมูล
ดงักล่าว มาใช้ในการวางแผนก าหนดกลยุทธ์ รวมถึงการก าหนดนโยบายเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ
ให้แก่องค์กรธุรกิจในการแขง่ขนัตอ่ไป 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 

 

         1.2.1 เพ่ือศกึษาระดบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการ
จดัการความรู้ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม และผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือ
แพทย์ในประเทศไทย  
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรม ระบบการจัดการความรู้ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม  
ท่ีมีอิทธิพลตอ่ผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย  
 1.2.3 เพ่ือตรวจสอบยืนยนัรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของบพุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ผล
การด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทยกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 
1.3  สมมตฐิำนกำรวิจัย 

 

เพ่ือให้ได้ค าตอบตามวตัถุประสงค์ของผู้ วิจยั ผู้ วิจยัจึงได้ก าหนดสมมติฐานการวิจยั 
ดงันี ้

สมมตฐิานท่ี 1 (H 1): ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์กรผา่นพฤตกิรรมการปฏิบตังิานนวตักรรม  

สมมตฐิานท่ี 2 (H 2): บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์กรผา่นพฤตกิรรมการปฏิบตังิานนวตักรรม  

 สมมตฐิานท่ี 3 (H 3): ระบบการจัดการความ รู้ มี อิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์กรผา่นพฤตกิรรมการปฏิบตังิานนวตักรรม  

 สมมตฐิานท่ี 4 (H 4):   พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงตอ่ผล
การด าเนินงานขององค์กร 
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1.4  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 

 กรอบแนวคิดในการวิจัยในครัง้นี ้ผู้ วิจัยมีวัตถุประสงค์ท่ีจะศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการจดัการความรู้ และ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร โดยผู้ วิจยัได้ท า
การทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยของต่างประเทศ  และในประเทศเพ่ือน ามาพัฒนาเป็นกรอบ
แนวคดิ โดยการสร้างกรอบแนวคดิส าหรับการวิจยั ดงัภาพ 1.1 
 
ภำพ 1.1  กรอบแนวคดิการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

การกระตุ้นทางปัญญา 

การค านงึถงึ 
ความเป็นปัจเจกบคุคล 

ความมีอิสระในการด าเนินงาน 

ความปลอดภยัในการมีสว่นร่วม 

ความพยายาม 
เพื่อความเป็นเลศิ 

การสนบัสนนุในการสร้างสรรค์ 

โครงสร้างพืน้ฐาน 
ด้านเทคโนโลยี 

การท างานร่วมกบัเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

การปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ภำวะผู้น ำกำร
เปล่ียนแปลง 

 

การค้นหาโอกาส 

 

การสร้างสรรค์ความคิด 

 

การท าให้เกิดการยอมรับ

ความคิด 

การน าไปประยกุต์ใช้ 

พฤตกิรรมกำรปฏิบัตงิำน 
เชิงนวัตกรรม 

 

ผลกำรด ำเนินงำน 
ขององค์กร 

 

ผลการด าเนินงาน 
ด้านการเงิน 

 

ผลการด าเนินงาน 
ด้านท่ีไม่ใช่การเงิน 

 

บรรยำกำศส่งเสริม
นวัตกรรม 

 

ระบบกำรจดักำร
ควำมรู้ 
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1.5  ขอบเขตงำนวิจัย 
 

  การวิจยัเร่ืองบุพปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ใน
ประเทศไทย สามารถแบง่ขอบเขตของการวิจยัออก ดงันี ้
 

  ประชากรในการศึกษาครัง้นี ้ คือ ผู้บริหารระดบักลางของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ โดย
เป็นบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย จ านวน 314 แห่ง (Medical Devices Intelligence 
Unit, 2562) 

การพิจารณาความเหมาะสมของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัพิจารณา 
ถึงขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความเหมาะสมกบัการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดย
การใช้เคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) ซึ่งผู้วิจยัใช้วิธีการก าหนด
กลุ่มตวัอย่างตามกฎแห่งความชัดเจน (Rule of Thumb) ตามข้อเสนอของ Schumacker & 
Lomax (1996) และHair et al. (1998) ท่ีนกัสถิติวิเคราะห์ตวัแปรพหนุิยมใช้ คือ ใช้ขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง 10-20 คนตอ่ตวัแปรในการวิจยัหนึ่งตวัแปร (Schumacker & Lomax, 1996; Hair et 
al., 1998) ซึ่งการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัมีตวัแปรสงัเกตได้จ านวน 17 ตวัแปร ขนาดตวัอย่างท่ีมีความ
เหมาะสม และเพียงพอจากการค านวณดงักล่าวเป็นจ านวนของขนาดกลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าท่ี
สามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ด้วยเคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation 
Modeling (SEM) รวมทัง้สิน้ 170-340 ตวัอย่าง ผู้ วิจยัเก็บข้อมลูกลุ่มตัวอย่างแบง่เป็นสดัส่วนท่ี
เทา่กนัในทกุบริษัท คือ ผู้บริหารระดบักลาง บริษัทละ 3 ชดุ โดยผู้วิจยัได้รับแบบสอบถามกลบัคืน
จ านวน 312 ชุด คิดเป็นร้อยละ 33.12 ของกลุ่มตวัอย่างซึ่งถือว่าอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ตาม
ทฤษฎีของ Aaker, Kumar and Day (2001) โดยก าหนดไว้อยา่งน้อยในอตัราร้อยละ 20 ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

 
1.6  นิยำมศัพท์ 
 

 ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารท่ีแสดงให้เห็นถึงการบริหารงานท่ีมีอิทธิพลต่อพนักงาน โดยการใช้เปล่ียนแปลงความ
พยามยามในการท างานของพนักงานให้สูงขึน้มากกว่าท่ีคาดหวัง  รวมไปถึงการพัฒนา
ความสามารถของพนักงาน การจูงใจให้พนักงานมีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกลซึ่ งจะก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์กรในภาพรวม โดยผู้ วิจยัใช้แบบวดัท่ีปรับมาจาก (Avolio, 1999) ตวัแปรท่ีใช้วดั
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ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และ
การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
 บรรยำกำศส่งเสริมนวัตกรรม (Innovative Climate) หมายถึง การท่ีองค์กรโดย
ผู้ บริหารปฏิบัติหรือการบริหารจัดการต่อพนักงานเพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการสร้าง
นวตักรรม ตามแนวคิดของ (Roderic, 2007; De Jong, 2007) ตวัแปรท่ีใช้วดัประกอบด้วย ความ 
มีอิสระในการด าเนินงาน ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ และ
การสนบัสนนุในการสร้างสรรค์นวตักรรม 
 ระบบกำรจัดกำรควำมรู้ (Knowledge Management System)  หมายถึง ระบบ
สารสนเทศท่ีใช้ในการจดัการความรู้ขององค์กรเพ่ือปรับปรุงการจดัเก็บการโอน และการประยกุต์ใช้
ความรู้ (King and Marks, 2008) ตวัแปรท่ีใช้วดัประกอบด้วย โครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี 
การท างานร่วมกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ และการปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ   
 พฤติกรรมกำรปฏิบัติงำนเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมของพนกังานในการคิดริเร่ิมสิ่งใหม่ การน าแนวความคิดใหม่ ๆ มาใช้ในการผลิตสินค้า 
บริการ และรูปแบบวิธีการท างานใหม่ (De Jong ,2007) ตวัแปรท่ีใช้วดัประกอบด้วย การค้นหา
โอกาส การสร้างสรรค์ความคิด การท าให้เกิดการยอมรับความคิด และการน าไปประยกุต์ 
 ผลกำรด ำเนินงำนขององค์กร (Firm Performance) หมายถึง ผลจากปฏิบตัิงานใน
ภาพรวมขององค์กรท่ีเกิดขึน้จากกระบวนการ และผลผลิตจากการปฏิบตัิงานของพนกังานใน
องค์กรในด้านการวดัผลการด าเนินงานทัง้ท่ีเป็นตวัเงิน และผลการด าเนินงานท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
ตวัแปรท่ีใช้วดัประกอบด้วย  
 ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย คือ องค์กรธุรกิจในประเทศไทยท่ีด าเนินการ
ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ โดยจ าแนกตามลกัษณะการใช้งานได้เป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มวสัดสุิน้เปลืองทาง
การแพทย์ กลุม่ครุภณัฑ์ทางการแพทย์ กลุม่ชดุน า้ยา และชดุวินิจฉยัโรค 

1. กลุม่วสัดสุิน้เปลืองทางการแพทย์ (Single-use Device) เป็นผลิตภณัฑ์ท่ีใช้เพ่ือการ
รักษาพยาบาลทัว่ไป ท่ีใช้เทคโนโลยีไม่สูงมาก ส่วนใหญ่จะเป็นการใช้ครัง้เดียว หรือใช้แล้วทิง้ 
ได้แก่ หลอดฉีดยา เข็มฉีดยา สายยาง หลอดสวน แกนสอด ถงุมือยาง อปุกรณ์ และเคร่ืองใช้อ่ืน ๆ 
ทางทนัตกรรม อปุกรณ์ และเคร่ืองใช้อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกับนยัน์ตา เป็นต้น 

2. กลุ่มครุภ ัณฑ์ทางการแพทย์ (Durable Medical Device) เป็นเคร่ืองมือทาง
การแพทย์ท่ีมีลกัษณะคงทนถาวร มีอายุการใช้งานไม่ต ่ากว่า 1 ปี ตวัอย่างผลิตภัณฑ์ เช่น หีบ 
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และชดุปฐมพยาบาล รถเข็นผู้ ป่วย เตียงคนไข้ อปุกรณ์และเคร่ืองใช้ในทางวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
ศลัยกรรม ทนัตกรรม เคร่ืองวินิจฉยัโรคด้วยไฟฟ้า และเคร่ืองเอกซเรย์ เป็นต้น 

3. กลุ่มชดุน า้ยาและชดุวินิจฉัยโรค (Reagent and Test Kit) เป็นเคร่ืองมืออปุกรณ์ใน
การวินิจฉัยโรค ผลิตภัณฑ์น า้ยา เพ่ือใช้เตรียมหรือเก็บตวัอย่างจากร่างกาย อาทิ น า้ยาทดสอบ
กรุ๊ปเลือด การตัง้ครรภ์ ชดุน า้ยาล้างไต ชดุตรวจการตดิเชือ้ HIV  

 

1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

     1.7.1 ประโยชน์ต่อภาคอุตสาหกรรม ข้อค้นพบจากงานวิจัยนีจ้ะเป็นข้อมูลสะท้อนกลับ
ให้แก่ธุรกิจน าไปประยุกต์ใช้โดยผู้ บริหารสามารถน าผลการศึกษามาเสริมสร้างแรกผลักดัน 
ด้านต่าง ๆ เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้พนกังานเกิดความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวตักรรมท่ีสูงขึน้  
ซึง่สง่ผลตอ่องค์กรธุรกิจท่ีจะมีศกัยภาพทางการแขง่ขนัได้ในระยะยาว 
 1.7.2 ประโยชน์ต่อภาควิชาการ เพ่ือน าผลการวิจัยครัง้นีไ้ปประยุกต์การศึกษาในมิติท่ี
เก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการจดัการความรู้ ท่ีส่งเสริม
ให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมในการท างานท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงาน           
และสามารถน าไปใช้ต่อยอดการศึกษาในการพัฒนาแนวคิด  และทฤษฎีดังกล่าวให้มีความ
เหมาะสม 



บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวข้อง 

 

การศึกษาเร่ืองบุพปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ 
ในประเทศไทย  ผู้วิจยัได้ท าการศกึษา และทบทวนแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
โดยได้สรุป และน าเสนอตามล าดบั ดงันี ้ 

2.1  แนวคดิภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
2.2  แนวคดิบรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม 

2.3  แนวคดิระบบการจดัการความรู้ 
2.4  ทฤษฎีและแนวคดิพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม  
2.5  แนวคดิผลการด าเนินงานขององค์กร  
2.6  บริบทของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์  
2.7 สภาพแวดล้อมของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย    
 

2.1  แนวคิดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

         2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

 

      นกัวิชาการท่ีมีช่ือเสียง 2 คนแรก ท่ีกล่าวถึงภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ Burns (1978) 
และ Bass (1985)  ทัง้สองได้ให้ความเห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีการศึกษา
ภาวะผู้น าแนวใหม่ เน่ืองจาก ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ 
(Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจายอ านาจหรือ
เสริมสร้างแรงจงูใจ ผู้น าเป็นผู้ มีคณุธรรม และกระตุ้นพนกังานให้มีความเป็นผู้น า โดย Burns (1978) 
ได้ให้ค านิยามว่า ผู้น าการเปล่ียนแปลง คือ ผู้ ท่ีสามารถส่งผลกระทบตอ่ผู้ตามของพวกเขา โดยการ
เพิ่มเป้าหมายจากดัง้เดิม และพร้อมช่วยให้ผู้ ตามเพิ่มความมั่นใจในการท างาน ผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงสามารถกระตุ้นผู้ ตามได้ด้วยการเปิดใจด้วยค านึงถึงความท้าทายจากข้อเสนอแนะ
ของพนักงานรวมถึงวิธีการอ่ืน ๆ ในการท างาน นอกจากนี  ้ การกระตุ้นทางปัญญาจะช่วยให้
พนกังานสามารถพฒันาสู ่“การสงัเคราะห์ท่ีสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา” (Bass, 1988) การเปิดใจ
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ของผู้น าในความท้าทายให้พนกังานปรับความคิดโดยค้นหาวิธีการใหม่  ๆ เพ่ือให้การท างานมี
ความท้าทายให้ส าเร็จจากผลการด าเนินงานเดิม (Yunus & Anuar, 2012) ความเป็นผู้น าการ
เปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผู้น าท าหน้าท่ีในการเปล่ียนสถานะเดิมของผู้ตาม โดยการระบุ
ปัญหาพร้อมชีแ้จงวิสยัทศัน์ใหมข่ององค์กร (Lussier & Achua, 2012) 

แนวคิดของการเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงได้ถูกศึกษา และพบว่าแนวคิดดงักล่าวมี
ประสิทธิภาพทัง้ในด้านการเพิ่มความคาดหวงัของผู้ตาม (Bass, 1985) ความคิดสร้างสรรค์ท่ีมี
ผลกระทบอย่างมากต่อการส่งเสริมนวัตกรรมองค์กรพร้อมความได้เปรียบในการแข่งขัน 
(Amabile, 1988) การเพิ่มคณุคา่ และแนวคิดในตนเองในระดบัท่ีสงูขึน้ของความต้องการ รวมถึง
แรงบนัดาลใจ (Jung & Avolio, 2001) ขณะท่ีรูปแบบความเป็นผู้น าท่ีมีอยู่หลากหลายรูปแบบ
มุ่งเน้นไปท่ีการโต้ตอบของผู้น ากับผู้ตามในระดบับุคคล แต่ความเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงนัน้
รวมถึงปฏิสัมพันธ์ของผู้น ากับผู้ตามในหลายระดบั  โดยผ่านการพิจารณาเป็นรายบุคคล 
“การสร้างแรงบนัดาลใจ” ในระดบักลุ่ม  และระดบัองค์กร (Carmeli et al., 2013) เน่ืองจาก
อิทธิพลมีหลากหลายระดบัของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  จึงถือว่าดีส าหรับการ
ประเมินมุมมองแบบองค์รวมท่ีมีอิทธิพลของความเป็นผู้น าต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการ
สร้างสรรค์ของผู้ ตาม (Avolio et al., 2004;  Hughes et al., 2018; Kark et al., 2018)  

 แนวคิดเชิงอดุมการณ์ของแบบจ าลองนี ้ได้แสดงถึงความเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ก่อให้เกิดผลที่เหนือกว่าเม่ือเทียบกบัความเป็นภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ในขณะท่ีความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงท าให้ประสิทธิภาพเหนือความคาดหมายจากความเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และได้
ผลลพัธ์ตามที่คาดหวงั (Bass & Avolio, 1990; Erkutlu, 2008; Northouse, 2013)   

ความเป็นผู้ น าการเปล่ียนแปลงประกอบด้วย  ปัจจัยส่ีประการ ท่ีเรียกว่า  “4Is” 
ประกอบด้วย อิทธิพลในอดุมคติ (Idealized Influence = II) แรงบนัดาลใจสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspiration Motivation = IM) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation = IS) และการ
พิจารณารายบคุคล (Individualized Consideration = IC) การศกึษาของนกัวิชาการหลายท่าน
(Bass & Avolio, 1990; Erkutlu, 2008; Hall et al., 2015) ได้ท้าทายแนวคิดท่ีชดัเจนของรูปแบบ
ความเป็นผู้ น าการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งความถูกต้องตามโครงสร้างของ “4Is” 
(Northouse, 2013) ผลจากการวิจยัยืนยนัว่าทัง้ “4Is” มีความสมัพนัธ์กนั ดงันัน้จึงไม่ได้แยกตวั
กนัอยา่งชดัเจน  
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ถึงแม้วา่ผลการวิจยัของนกัวิจยัไมส่นบัสนนุความสมัพนัธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการ
เปล่ียนแปลง และพฤตกิรรมท่ีสร้างสรรค์ในเชิงบวก (Jaussi & Dionne, 2003) แตใ่นขณะเดียวกนั
ผลบวกของการ เป ล่ียนแปลงความ เ ป็นผู้ น า ในพฤติกรรมความคิดส ร้างสรร ค์ของ 
ผู้ตามได้รับการบนัทึกไว้ในหลากหลายของข้อมลูการศกึษา (Allen et al, 2013) ผลการวิจยัได้มี
การสนบัสนนุนิยามท่ีว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีส่วนในการกระตุ้นทางปัญญา (Hunter et al., 2007) 
และส่งเสริมความชัดเจนของภารกิจ (Moghimi & Subramaniam, 2013) ในทุกด้านขององค์กรท่ี
สง่ผลกระทบเชิงบวกตอ่พฤตกิรรมสร้างสรรค์ของผู้ตาม เม่ือผู้น าให้การสนบัสนนุชีแ้จงภารกิจของ
องค์กร พร้อมทัง้กระตุ้นผู้ตามอยา่งสร้างสรรค์ พฤตกิรรมของผู้ตามจะได้รับการปรับปรุง ด้วยเหตุ
นีห้วัหน้างานท่ีปรับเปล่ียนรูปแบบมาใช้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงถือว่า  ได้มีส่วนร่วมในการ
บรรลเุป้าหมายขององค์กร 

ด้วยเหตนีุ  ้ การใช้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะท าให้ผู้ตามได้สมัผสักบัความรู้สึกท่ี
เพิ่มขึน้ผ่านการพิจารณาเป็นรายบุคคล การสนบัสนุนของผู้น าในการตอบสนองความต้องการ
และคลายความวิตกกงัวลของผู้ตามแตล่ะบคุคล การสนบัสนนุท่ีเพิ่มเตมินีจ้ะเพิ่มความไว้วางใจท่ี
ผู้ตามมีตอ่ผู้น าของพวกเขา สร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีผู้ตามรับรู้ได้ถึงความปลอดภยัท่ี
จะรับความเส่ียง เช่น การลองใช้วิธีการใหม่ ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาแม้จะไม่แน่ใจว่าวิธีการนัน้จะ
ถกูต้องหรือไม่ก็ตาม ดงันัน้ผู้ตามจะเปล่ียนทศันคติของพวกเขาเพ่ือลดความเส่ียง  และเปิดกว้าง
มากขึน้ตอ่กระบวนการท างานท่ีสร้างสรรค์ (De Jong et al., 2003)   

 โดยสรุปภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จึงหมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารท่ีแสดงให้
เห็นถึงการบริหารงานท่ีมีอิทธิพลต่อพนักงาน โดยการใช้เปล่ียนแปลงความพยามยามในการ
ท างานของพนกังานให้สงูขึน้มากกว่าท่ีคาดหวงั รวมไปถึงการพฒันาความสามารถของพนกังาน 
การจงูใจให้พนกังานมีวิสยัทศัน์มองการณ์ไกลซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรในภาพรวม 

 

2.1.2 ความส าคญัของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงในช่วงสองทศวรรษท่ีผ่านมาได้รับ
ความสนใจจากนกัวิจยัจ านวนมาก ซึง่การกระตุ้นของผู้น าเป็นการปรับปรุงการกระท า และความ
ปรารถนาทางจริยธรรมของผู้ตาม (Burns, 1978) สามารถสร้างแรงจงูใจให้พนกังานท างานเป็น
เวลานาน และผลิตผลได้มากกว่าท่ีคาดหวังไว้  (Bass, 1985) โดยผู้น าจะปฏิบัติต่อผู้ ตามใน
รูปแบบของบิดาต่อบตุร ได้แก่ การให้ค าแนะน าในทกุสถานการณ์ การให้ความช่วยเหลือเม่ือใด 
ก็ตามท่ีผู้ตามต้องการ ส่งมอบความรู้การขดัเกลาทกัษะ พร้อมปฏิบตัิตอ่ผู้ตามอย่างเท่าเทียมกนั 
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(Bass, 1985) ดงันัน้ พฤตกิรรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงมีผลตอ่นวตักรรมการปฏิบตัิงานพร้อม
ทศันคตขิองผู้ตามทัง้ในระดบับคุคล และระดบัองค์กร (Bass & Avolio, 1990) นอกจากนี ้ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง คือ การท่ีผู้น าพฒันาศกัยภาพของผู้ตามให้สงูขึน้โดยการใช้คณุธรรม และแรงจงูใจ 
(Bass, 1994) การพฒันานีไ้ด้กระตุ้นให้ผู้ตามร่วมกนัเปล่ียนเป้าหมาย รวมถึงความเช่ือ และมองไป
ข้างหน้าเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร (Bass, 1999) เหตนีุ ้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงมีมาตรฐาน
พร้อมค่านิยมทางศีลธรรมสูง และยึดถือหลกัจรรยาบรรณในการด าเนินการจดัท าวิสยัทศัน์ รวมถึง
พนัธกิจตอ่ผู้ตามสง่ผลตอ่ความเคารพ และช่ืนชมผู้น าของพวกเขา (Northouse, 2004) 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นตวับ่งชีท่ี้ส าคญัเก่ียวกับสภาพแวดล้อมขององค์กร 
(Jung, Chow&Wu, 2003) ท่ีตรวจสอบผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ซึง่เก่ียวข้องกบัหลายประเด็น ประกอบด้วย 
ความมุ่งมัน่ ประสิทธิภาพ พร้อมความคิดสร้างสรรค์ของผู้ตาม (Judge & Piccolo, 2004) ผู้น าการ
เปล่ียนแปลงเสริมสร้างสภาพแวดล้อมท่ีท าให้ผู้ตามรู้สึกปลอดภยั ในความคิดสร้างสรรค์ รวมถึง
ดปัูญหาเก่า ๆ จากมมุมองใหม่ (Gumusluoglu & Ilsev, 2009) ด้วยเหตนีุ ้ผู้น าการเปล่ียนแปลง
จงึได้รับการยกย่องว่าเป็นผู้ผลกัดนัให้เกิดความคิดสร้างสรรค์พร้อมทัง้การส่งเสริมให้ผู้ตามสร้าง
นวตักรรม (Nusair, Ababneh, & Bae, 2012) เน่ืองจาก ผู้น าการเปล่ียนแปลงจะท้าทาย ติดตาม
ของพวกเขา พร้อมทัง้กระตุ้นให้พวกเขาแสวงหาแนวทางใหม่ (Intellectual Stimulation) (Yunus 
& Anuar, 2012) รูปแบบความเป็นภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงได้รับการยอมรับว่ามีความสมัพนัธ์
กบัผลการด าเนินงานทัง้จากโครงการวิจยัหลายโครงการ ด้วยทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ให้ข้อมูลเชิงลึกเ ก่ียวกับผลกระทบของผู้ น าต่อองค์กร โดยการแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรม
ประกอบด้วย การกระตุ้นการเรียนรู้ การกระตุ้นการเติบโต และการมองเห็นภาพในอนาคต 
(Grant, 2012) และผู้ น าการเปล่ียนแปลงสามารถปลูกฝังสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ของผู้ตามในการสร้างนวตักรรม (Jaiswal & Dhar, 2015)  

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จงึเป็นรูปแบบการเป็นผู้น าท่ีมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม
การปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม ดงันัน้ องค์กรควรสนบัสนนุให้ผู้น าทกุระดบัในองค์กร เน้นให้ผู้ตามมี
ความมุง่มัน่ในงานของพวกเขา ประกอบกบัการมีส่วนร่วมในงานมากขึน้ เกิดความพึงพอใจมาก
ขึน้ ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานในการมีนวัตกรรมท าให้ผลการด าเนินงานดีขึน้                   
โดยวรรณกรรมท่ีสนบัสนนุรูปแบบผู้ภาวะน าการเปล่ียนแปลงนัน้ได้น าเสนอปัจจยัส่ีประการท่ีรู้จกั
กันในช่ือ “4Is”  ท่ีกล่าวมาแล้วนัน้ก่อให้เกิดผลลัพธ์เกินความคาดหมายท่ีน่าพึงพอใจ  และไม่
คาดคิด (Bass & Avolio, 1990; Bromley & Kirschner-Bromley, 2007; Erkutlu, 2008; Avolio, 
2011; Hall et al., 2015) 
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การเสนอปัจจยัส่ีประการ ท่ีเรียกว่า “4Is” พบว่า ทัง้ “4Is” (II, IM, IS และ IC) มีผู้ ให้
การสนบัสนนุวา่รูปแบบภาวะผู้น าดงักล่าวมีความส าคญัตอ่กระบวนการเปล่ียนแปลงขององค์กร  
ซึ่งนกัวิจยัท่ีศกึษา “4Is” ได้ให้การรับรองเชิงประจกัษ์อย่างเพียงพอว่าผลของตวัแปรแตล่ะตวันัน้
ระบุถึงอิทธิพลท่ีโดดเด่นต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร จากตัวแปรส่ีตวัในแต่ละตัว 
และอิทธิพลร่วมของตัวแปรเหล่านี  ้ แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง  
(Bass & Avolio, 1990; Erkutlu, 2008; Avolio, 2011; Ghassabeh, Reaiche & Soosay, 2015) 

อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การจดัการความรู้ และนวตักรรมท่ีมีต่อผล
การด าเนินงานของธนาคารพาณิชย์ ชารวี บตุรบ ารุง (2556) พบว่า ระดบัความคิดเห็นตอ่ภาวะ
ผู้ น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับมากสอดคล้องกับมาลิณี ศรีไมตรี (2563) ได้วิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงของพนกังานในสถานประกอบการวิสาหกิจ 
ขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 พบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนักงานในสถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  
(ภาคการผลิต) เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนลา่ง 2 อยูใ่นระดบัมาก 

จึงอาจกล่าวได้ว่า ผลของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง แสดงให้เห็นถึงผลลัพธ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพเกินความคาดหมายของ “4Is”  โดยรูปแบบดังกล่าวนี ้เสนอแนะว่าเพ่ือให้ผู้ น า
บรรลุผลการด าเนินงานเกินความคาดหมายจะต้องรวมทัง้ “4Is” เข้าด้วยกันเป็นแบบผู้น าท่ีใช้
ประโยชน์จากทัง้ส่ีอย่างนีใ้นการปฏิบตัิงาน โดยการใช้แรงจูงใจ เน้นการสร้างนวัตกรรม  และ
ความเป็นผู้น าท่ีมุ่งเน้นคน ซึ่งทัง้ “4Is” ได้เปล่ียนให้ผู้ตามเป็นพนกังานท่ีมีประสิทธิผลมากขึน้ 
ผลกัดนัให้พวกเขาไปไกลกว่าผลประโยชน์ของตนเอง แตเ่ป็นไปเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร การ
วิจยัจ านวนมากระบุว่าผู้บริหารท่ีมีรูปแบบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงทัง้ “4Is” รวมกันจะส่งผล
กระทบต่อพนักงานได้มากกว่าผู้ จัดการท่ีใช้รูปแบบความเป็นผู้ น าแบบอ่ืน โดยการเสริมสร้าง
ระดบัประสิทธิภาพท่ีเหนือกว่าแรงจงูใจ ความมุ่งมัน่ และความพึงพอใจ (Bass & Avolio, 1990; 
Bromley & Kirschner-Bromley, 2007; Erkutlu, 2008; Avolio, 2011; Caillier, 2014; Hall              
et al., 2015) 
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2.1.3 องค์ประกอบของพฤตกิรรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี 4 ด้านหรือท่ีเรียกว่า “4Is” ประกอบด้วย  

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง การท่ีผู้น ามีการ
ประพฤตตินเป็นแบบอยา่งส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพ นบัถือ ศรัทธา ไว้วางใจ ท าให้
ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงานกับผู้น า ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบตัิเหมือนผู้น า
กล่าวได้ว่าพยายามเลียนแบบผู้น า สิ่งท่ีผู้น าต้องปฏิบตัิเพ่ือบรรลุคุณลักษณะนี ้คือ ผู้น าต้องมี
วิสยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ 
สามารถควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ ท่ีไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งท่ีถกูต้อง อีกทัง้
จะต้องเป็นผู้ ท่ีมีศีลธรรม จริยธรรมสงู ผู้น าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่
จะปฏิบตัิตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืน พร้อมทัง้เพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงออกถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอดุมการณ์ 
ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความ
เป็นพวกเดียวกนักบัผู้น า โดยมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน ผู้น าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็น
หนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนใน
การบรรลเุป้าหมาย รวมถึงการปฏิบตัภิาระหน้าท่ีขององค์กร  

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  จึงหมายถึง  การกระท า ท่ี มี เสน่ห์ของผู้ น า                
อนัมุ่งเน้นท่ีคณุค่าความเช่ือและความรู้สึกของภารกิจ (Antonakis et al., 2003) การกระท าท่ีมี
เสนห์่เหลา่นี ้รวมถึงการพดูคยุเก่ียวกบัคา่นิยม รวมถึง ความเช่ือท่ีส าคญัท่ีสดุของผู้น าท่ีเน้นภารกิจ 
และวัตถุประสงค์โดยรวม การพิจารณาทางจริยธรรมในการตดัสินใจท่ีมีคุณลักษณะในอุดมคติ 
สามารถท่ีจะพดูในสิ่งท่ีต้องการจะพดู เพ่ือถ่ายทอดแนวความคิด วิสยัทศัน์ อดุมการณ์ของผู้น าสู่ผู้
ตาม (Avolio, 2005) 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผู้น าจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจแก่ผู้ ตามในองค์กร โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้
ความหมาย และความท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมงานให้มี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแง่บวก แสดง
การอุทิศตน ความผูกพนัตอ่เป้าหมายพร้อมวิสยัทศัน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเช่ือมัน่พร้อมทัง้
แสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้นอกจากนัน้ผู้น าจะช่วยให้           
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ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพ่ือวิสยัทัศน์รวมทัง้ภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
พฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว หลายครัง้พบว่าการสร้างแรงบนัดาลใจเกิดขึน้
ผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รวมถึงการกระตุ้นทางปัญญา ท าให้พนักงานรู้สึกว่า
ตนเองมีคณุค่า พร้อมกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกับปัญหาท่ีต้องเผชิญได้ส่วนการกระตุ้น
ทางปัญญาชว่ยให้ผู้ตามจดัการกบัอปุสรรคของตนเอง และเสริมสร้างความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์  

แรงบันดาลใจเป็นความสามารถของผู้ น าท่ีจะท าหน้าท่ีเป็นตัวอย่างท่ีดีส าหรับ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชา (Hartog, D.N.D. Muijen, J.J. & Koopman. V., 1997) อาจกล่าวได้ว่าเป็นการ
สร้างแรงบนัดาลใจท่ีหมายถึงวิธีท่ีผู้น าใช้ในการสร้างแรงบนัดาลใจให้ผู้ติดตามเพื่อบรรลเุป้าหมาย
ทัง้ส่วนตวั และองค์กร ดงันัน้ ความเป็นผู้น าท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ จึงเป็นเร่ืองเก่ียวกับการส่ือสาร
วิสยัทศัน์ด้วยความกระตือรือร้น ความมัน่ใจการมองโลกในแง่ดี รวมถึงการมีความกระตือรือร้น  

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่การผู้น า
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามหาแนวทางใหม่ ๆ มา
แก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปท่ีดีกว่าเดิม ท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้ น ามี
ความคดิแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการตัง้สมมติฐาน การเปล่ียนมมุมองของปัญหา พร้อมเผชิญ
กบัสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิธีทางแนวใหม่ การสร้างแรงจงูใจและสนบัสนนุความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ใน
การพิจารณาปัญหารวมถึงการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลงัใจผู้ตาม ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้
ตามแสดงความคิดและเหตผุล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่าสิ่งนัน้จะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้น า ด้วยเหตุนี ้ผู้น าจึงท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท้าทาย และเป็น
โอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกนั โดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผู้ตามรู้ว่าปัญหาทกุอย่างมีวิธีการ
แก้ไข แม้จะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จาก
ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ไขปัญหาของผู้ ร่วมงานทกุคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถาม
ตอ่คา่นิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคญัในการพฒันา
ความสามารถของผู้ตามในการท่ีจะตระหนกั เข้าใจ พร้อมทัง้แก้ปัญหาด้วยตนเอง  

การกระตุ้นทางปัญญาจงึเป็นคณุลกัษณะของผู้น าท่ีท้าทายแนวคดิและคา่นิยม
ของผู้ตามเม่ือแก้ไขปัญหา Hartog et al. (1997) ระบวุา่การกระตุ้นทางปัญญากระตุ้นให้ผู้ตามตัง้
ค าถามเก่ียวกบัคา่นิยมสมมตฐิานและความเช่ือของตวัเองรวมถึงแม้แตต่วัผู้น าของพวกเขาเอง 

4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized Consideration) หมายถึง            
การท่ีผู้น าจะมีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องตอ่บุคคล ในฐานะเป็นผู้น าให้การดแูลรวมถึงการเอาใจใส่ผู้
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ตามเป็นรายบคุคล ท าให้ผู้ตามรู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญั ผู้น าจะปฏิบตัิตนเปรียบเสมือนโค้ช
พร้อมให้ค าปรึกษาแก่ผู้ตามแต่ละบุคคลเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม โดยผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษใน
ความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสมัฤทธ์ิและเติบโตของผู้ตาม ผู้น าจะพัฒนาศกัยภาพ
ของผู้ตามให้สงูขึน้ นอกจากนีผู้้น าจะมีการปฏิบตัิตอ่ผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 
สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนนุ ค านงึถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลในด้านความจ าเป็น
และความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจพร้อมยอมรับความแตกตา่งระหว่าง
บุคคล อาทิ ผู้ ตามบางคนได้รับก าลังใจมากกว่าผู้ตามคนอ่ืน ผู้ ตามบางคนได้รับอ านาจในการ
ตดัสินใจด้วยตนเองมากกว่าผู้ตามคนอ่ืน ๆ ซึ่งขึน้อยู่กับลกัษณะของผู้ตามแตล่ะบคุคลท่ีผู้ น าต้อง
ให้ความส าคญั ผู้น าจึงต้องค านึงถึงตวัตนของผู้ตามด้วยไม่ใช่มองผู้ตามเป็นเพียงปัจจยัการผลิต 
โดยผู้น าจะต้องมีการรับฟังอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเคร่ืองมือใน
การพัฒนาผู้ตาม โดยเปิดโอกาสให้ผู้ ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีพร้อมเรียนรู้สิ่ง             
ใหม่ ๆ ท่ีท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดแูลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน าการสนบัสนนุ และการช่วย
ให้ก้าวหน้าในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ซึง่ผู้ตามจะไมรู้่สกึวา่ก าลงัถกูตรวจสอบ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจึงหมายถึง การปฏิบตัิต่อผู้ตามในฐานะปัจเจก
บคุคลและไมเ่พียงแตเ่ป็นสมาชิกของกลุ่ม (Dionne et al., 2004) ผู้น าจะท าให้ผู้ตามของพวกเขามี
ความพึงพอใจโดยการให้ค าแนะน าสนบัสนนุพร้อมทัง้เอาใจใส่ตอ่ความต้องการส่วนบคุคลรวมถึง
กระตุ้นให้พวกเขาสามารถพฒันาตนเองได้ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นการยกระดบัพฤติกรรมท่ีผู้ น าแสดงให้เห็นในการ
ปฏิบตัิการ เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลตอ่ผู้ตามในองค์กร โดยการเปล่ียนสภาพของผู้ตามให้
สูงขึน้กว่าความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ ตามไปสู่ระดับท่ีสูงขึน้และมี
ศกัยภาพมากขึน้ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์  การจูงใจให้ผู้ตามมองไกลเกิน
กว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ขององค์กรหรือสงัคม โดยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี
ตวับ่งชี ้4 ด้านคือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุ้น
ทางปัญญา และ 4) การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

ผู้ วิจัยจึงสรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี 4 ด้าน คือ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล ซึง่ผู้วิจยั อธิบายดงันี ้
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1. การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (Idealized Influence) คือ การท่ีผู้น าประพฤติตน
เป็นแบบอยา่งหรือเป็นตวัแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพ นบัถือ ศรัทธา ไว้วางใจ 
และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงาน พนกังานจะพยายามประพฤติปฏิบตัิเหมือน
ผู้น า 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผู้น าจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจแก่พนักงานในองค์กร โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การท่ีการผู้น ากระตุ้นผู้ ใต้
บงัคบั บญัชาให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงานท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชามีหาแนวทาง
ใหม ่มาแก้ปัญหาในหนว่ยงานเพ่ือหาข้อสรุปท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหมแ่ละสร้างสรรค์ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized Consideration) คือ การท่ี
ผู้น าจะมีความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกบับคุคล ในฐานะเป็นผู้น าให้การดแูลและเอาใจใส่พนกังานเป็น
รายบุคคล และท าให้พนกังานรู้สึกมีคณุคา่และมีความส าคญั ผู้น าจะเป็นโค้ชและท่ีปรึกษาของ
พนกังานแตล่ะคน 

 
ภาพ 2.1 ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัพฤติกรรมการปฏิบตังิาน 

เชิงนวตักรรม 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา : ดดัแปลงจาก “Transformational leadership, innovative work behavior, and employee well-being,”                                  

by Mohammad S. S., 2013,  Global Business Perspectives,1(3), p. 207. 

 

ภาวะผู้น า 
การเปลีย่นแปลง 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

การกระตุ้นทางปัญญา 

การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

พฤติกรรม 

การปฏิบตัิงาน
เชิงนวตักรรม 
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2.1.4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิง 
นวตักรรม 

 

ในช่วงปลายทศวรรษ 1990 นักวิจัยได้รวมแนวคิดเร่ืองนวัตกรรมเข้าไว้ในความคิด
สร้างสรรค์ การเช่ือมโยงระหวา่งแนวคดิเหล่านีท้ าให้องค์กรตระหนกัถึงความส าคญัการหล่อหลอม
ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังาน ในการศกึษาของพวกเขา  (Mumford, Scott, Gaddis, & Strange, 

2002) พบว่า  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีวิสัยทัศน์  (Inspirational Motivation)  ท่ีกระตุ้นให้
พนักงานเพิ่มความตัง้ใจท่ีจะด าเนินการเกินความคาดหวังพร้อมความท้าทายท่ีพวกเขาจะมี
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม โดยการใช้วิ ธีการใหม่ในการท างานของพวกเขา                    
มีระดบัแรงจูงใจท่ีเกิดขึน้ท าให้มีแนวโน้มเพิ่มพูนนวตักรรมขององค์กร นอกจากนัน้ เม่ือพิจารณา
วรรณกรรมท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับตัวแปร ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงกับตัวบ่งชีพ้ฤติกรรม 
การปฏ ิบ ตั ิง าน เช ิงนว ัตกร รม  พบข้อสร ุป ที ่น ่าสนใจ  ค ือ  กา รส ร้ า ง แ ร งบ นัดาลใจ 
(Inspirational  Motivation)  รวมถึง การกระตุ้นให้ผู้ตามใช้ความรู้ความคิด (Intellectual 
Stimulation) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีส่วนส าคญัต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิง
นวัตกรรมท่ีส่งผลต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กร  (Elkins & keller, 2003) ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ  (De,  J.P.J,  & DEN Hartog,  2007) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าโดยรวมมีความ
สอดคล้องอย่างมากกับพฤติกรรมของพนกังานในการสร้างสรรค์นวตักรรม และการเกิดความคิด
สร้างสรรค์ในท่ีท างาน เน่ืองจาก องค์กรธุรกิจท่ีผู้บริหารมีภาวะผู้น าโดยรวมในระดบัสงูจะสามารถ
เพิ่มพนูจ านวนนวตักรรมภายในองค์กรซึ่งเป็นผลมาจากแนวโน้มขององค์กรท่ีต้องการสร้างสรรค์
นวตักรรม  

ในปี 2014 Bilai, Yuosre, & Bilal Bin ศกึษาเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบั
พฤตกิรรมการท างานท่ีเป็นนวตักรรมของพนกังานตา่งอตุสาหกรรมจ านวน 5 บริษัท ท่ีเป็นบริษัท
นวตักรรมใหม่ของประเทศจีน จ านวน 639 คน และผู้น า  จ านวน 87 คน ผลการวิจยั พบว่า  
การเสริมสร้างพลังอ านาจทางจิตมีผลช่วยให้ความสัมพันธ์กับตัวแปรเพิ่มต่อความสัมพันธ์
ระหวา่งภาวะผู้น าท่ีเปล่ียนแปลงกบัพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม งานวิจยัระบวุ่า ความ
เป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลงมีผลตอ่พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมในการท างาน รวมถึง
การสร้างแนวคิด และการใช้ความคิด ผลการวิจยัยงัแสดงให้เห็นว่าความสมัพนัธ์ระหว่างความ
เป็นผู้น าในการเปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมมีความเข้มแข็งขึน้ในหมู่
พนกังานท่ีมีการพึ่งพิงกนัสงูขึน้ด้วยตนเอง และลดความเป็นอิสระด้วยตนเอง (Bilal, Yuosre, & 
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Bilal Bin, 2014) ดงันัน้ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงสามารถปลกูฝังสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริม
ความคดิสร้างสรรค์ของพนกังานในการสร้างนวตักรรม (Jaiswal & Dhar, 2015)  

ผู้ น าท่ีมีรูปแบบการเป็นภาวะผู้ น าในการเปล่ียนแปลงได้รับการยอมรับว่าเป็นแรง
ขบัเคล่ือนหลักในการสร้างสรรค์ และนวัตกรรมของผู้ตาม (Jyoti and Dev, 2015) สอดคล้องกับ 
ผลการศกึษาของ Ashkan Khalili ในปี 2016 เร่ืองการเช่ือมโยงระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม และบรรยากาศท่ีสนับสนุนนวัตกรรม โดยส ารวจจากพนักงานท่ี
ท างานในอุตสาหกรรมประเภทตา่ง ๆ ในประเทศอิหร่าน ซึ่งเป็นประเทศท่ีก าลงัพฒันา ผลการวิจยั
ชีใ้ห้เห็นว่าการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับบรรยากาศท่ีส่งแสริมต่อนวตักรรม โดยควบคุมความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงานผ่านภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง และภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงมี
ความสมัพนัธ์กบันวตักรรมของพนกังาน (Ashkan Khalili, 2016) นอกจากนีย้งัมีการวิจยัหลายเร่ือง
ท่ีพบว่า ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิดสร้างสรรค์ของผู้ ตาม 
(Suifan et al., 2018) 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมานัน้ จึงคาดว่า ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงมี
แนวโน้มท่ีจะมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมของพนกังาน (Elkins & 
keller, 2003; Jung, Chow & Wu, 2006; Bilal Afsar, 2014; Pieterse et al, 2010; Jaiswal & Dhar, 
2015; Ashkan Khalili, 2016) 

 

2.2  แนวคิดบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม  
 

2.2.1 ความหมายของบรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม 
 

มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอความหมายของบรรยากาศในการท างานว่าเป็น 
สิ่งส าคัญในการพัฒนาองค์กร เพราะการรับรู้ของบุคลากรภายในองค์กรต่อสภาพแวดล้อม 
รวมถึงปัจจยัต่าง ๆ ภายในองค์กรจะส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงาน รวมถึงมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน
การท างานพร้อมทัง้พฤติกรรมในการท างาน บรรยากาศในการท างานเป็นองค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมในองค์กร ซึ่งพนักงานท่ีอยู่  และท างานในสภาพแวดล้อมนัน้สามารถรับรู้ได้ทัง้
โดยตรง และทางอ้อม (Litwin & Stringer, 1968) ดงันัน้ จึงมีผลตอ่แรงจงูใจ และพฤติกรรมของ
พนักงาน โดยผู้ วิจัยน ามาเป็นแนวทางหลักในการก าหนดความหมายในการศึกษาครัง้นี ้
เน่ืองจากความหมาย และแนวคิดดงักล่าว มีความหมายครอบคลุม กระชบั และสามารถเข้าใจ
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ง่าย ขณะท่ี Scheider (1990) ได้ให้ความหมายค าว่าบรรยากาศว่าเป็นการรับรู้ถึงเหตกุารณ์การ
ปฏิบตักิบัประเภทของพฤติกรรมท่ีได้รับการสนบัสนนุและคาดหวงั ใน 3 ทศวรรษท่ีผ่านมา ค าว่า
บรรยากาศ (Climate) มีผู้ให้ค าจ ากดัความไว้หลายคนเน่ืองจากเป็นเร่ืองท่ีได้รับความสนใจอย่าง
มาก แต่โดยความหมายแล้วมีความคล้ายคลึงกัน คือ ครอบคลุมในประเด็นกระบวนการแบบ
แผนการรู้คิด (Cognitive Schema Process) และเป็นกระบวนการด้านการรับรู้ท่ีมีร่วมกัน (Share 
Perception Process) (Anderson, 1998) 

ทางด้านความหมายของค าว่า “บรรยากาศการท างาน” นัน้ส่วนใหญ่ถูกอธิบายว่า
เป็นประสบการณ์ของพนกังานรวมทัง้การรับรู้ขององค์กร โดยบรรยากาศนัน้เป็นความรู้สึก  หรือ
ความเช่ือของผู้ตามเก่ียวกับคณุลกัษณะด้านสิ่งแวดล้อมท่ีสร้างความคาดหวงัเก่ียวกับผลลพัธ์ 
ภาระผูกพัน ข้อก าหนดพร้อมทัง้การมีปฏิสัมพันธ์ในสภาพแวดล้อมการท างาน ( Hunter                                  

et al.,2007) ดงันัน้ บรรยากาศการท างานสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กรจึงได้รับการปฏิบตัิ
เสมือนเป็นบรรยากาศของ 'การรับรู้' ซึ่งก็คือ การรับรู้ส่วนบุคคลเก่ียวกับทิศทางของนวตักรรม
ขององค์กร ขณะท่ี Steinke et al. (2015) แสดงความเห็นว่าบรรยากาศสะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้
ของผู้ตามเก่ียวกับนโยบายการปฏิบตัิ และขัน้ตอนท่ีคาดหวงัได้รับการสนบัสนุนรวมทัง้การให้
รางวัลเก่ียวกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดยท่ีบรรยากาศในการท างานเป็นคุณสมบตัิของ
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีขึน้อยู่กับการรับรู้ร่วมกันของบุคคลท่ีท างานในสภาพแวดล้อม 
พร้อมมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนักงานรวมถึงพฤติกรรม  (Stringer,  2001) นอกจากนี ้
บรรยากาศในการท างานยงัเป็นองค์ประกอบส าคญัขององค์กรท่ีพนกังานสามารถรับรู้ได้ ซึ่งการ
รับรู้ท่ีเกิดขึน้นีส้่งผลต่อวิธีการจดัระบบการท างานให้สอดคล้องกบัพนกังาน และสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนกังาน (Hellriegel & Slocum, 2001) โดย
บรรยากาศในการท างานจะเป็นผลของการรับรู้ และการวิเคราะห์ของพนักงานแต่ละบุคคล
สามารถสงัเกตเห็นได้ซึ่งองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดสภาพแวดล้อมดงักล่าวส่งผลให้องค์กรแต่ละ
องค์กรเกิดความแตกตา่งกนั  

ทางด้านความหมายของบรรยากาศขององค์กรนัน้ อาจกล่าวได้ว่ามีความหมายท่ี
สอดคล้องกับบรรยากาศในการท างาน โดยท่ีบรรยากาศองค์กรถือเป็นโครงสร้างท่ีมีความหมาย และมี
นยัส าคญัทางการจดัการทรัพยากรมนษุย์ รวมถึงพฤติกรรมองค์กร (Glisson & James, 2002) 
โดยท่ีเป็นการรับรู้ร่วมกนัของสิ่งท่ีองค์กรเป็นอยู่ ในแง่ของการปฏิบตัิงาน, นโยบาย, ขัน้ตอนการ
ปฏิบตัิงาน หรือสิ่งท่ีปฏิบตัิอยู่เป็นประจ า (David E. Bowen Cheri & Ostroff, 2004) สรุปได้ว่า 
บรรยากาศองค์กรเป็นสิ่งแวดล้อมภายในท่ีอยู่โดยรอบบคุลากรในองค์กร ทัง้นีบ้รรยากาศองค์กร



24 
 
 

จะสง่ผลตอ่การรับรู้ร่วมกนัของพนกังาน โดยสง่ผลตอ่พฤตกิรรมของพนกังาน สอดคล้องกบั Alavi 
& Jahandari (2005) ท่ีได้ให้ค าจ ากดัความว่า บรรยากาศในการท างานเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้
เกิดสภาพแวดล้อมภายในองค์กรท่ีพนกังานแต่ละคนสามารถสงัเกตเห็นได้ โดยลกัษณะเหล่านี ้
จะคงอยู่ในช่วงระยะเวลาท่ียาวนาน และสามารถท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่างจากองค์กรอื่น ๆ 
รวมถึงยงัมีผลกระทบตอ่พฤตกิรรมของพนกังาน ดงันัน้ บรรยากาศในการท างานจึงเป็นความรู้สึก
ทัง้หมดท่ีเกิดขึน้จากสภาพแวดล้อมทางกายภาพ วิธีการปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนของพนกังาน รวมไปถึง
การท่ีพนักงานปฏิบตัิตนต่อบุคคลอ่ืนทัง้ใน และนอกองค์กร (Garg & Rastogi, 2006) นอกจากนี ้
บรรยากาศขององค์กรเป็นหนึ่งในปัจจัยส าคญัท่ีสุดของทัศนคติรวมถึงพฤติกรรมของบุคคล
ในองค์กร  (Garcia-Garcia et al.,  2011)  บรรยากาศจะสะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้ของพนกังาน
เก่ียวกับนโยบายการปฏิบตัิงาน และวิธีปฏิบตัิงานท่ีคาดว่าได้รับการสนับสนุนรวมถึงการได้รับ
ผลตอบแทนจากองค์กร เชน่ การได้รับรางวลัจากองค์กร ขณะท่ี (Steinke et al., 2015) 

จากการศึกษาค านิยาม และความหมายบรรยากาศในการท างานของนักวิชาการ
ดงักล่าวข้างต้น มีความสอดคล้องไปในทางเดียวกัน ผู้ วิจยัขอสรุปความหมายของบรรยากาศ
สง่เสริมนวตักรรมวา่เป็นการรับรู้องค์ประกอบ รวมถึงสภาพแวดล้อมท่ีเกิดขึน้ภายในท่ีท างานของ
พนกังานท่ีท างานอยู่ในองค์กร ทัง้ด้านกายภาพ และจิตใจ อนัมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทศันคต ิ
ค่านิยม แรงจูงใจ ความนึกคิด พร้อมทัง้สามารถสะท้อนถึงคุณภาพในการปฏิบัติงานได้  
โดยองค์ประกอบท่ีท าให้เกิดสภาพแวดล้อมเหล่านีส้่งผลให้แต่ละองค์กรมีความแตกต่างกัน  
ซึ่งในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้ศึกษาบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมของพนกังาน   

 

2.2.2 ความส าคญัของบรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม  
 

บรรยากาศในการท างานมีความส าคญัตอ่องค์กร เน่ืองจากบรรยากาศในการท างาน
ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของพนักงานในองค์กร ซึ่งเกิดจากการสนับสนุน การพัฒนา
นวตักรรม รวมไปถึงการบ ารุงรักษาบรรยากาศในท่ีท างานท่ีท าให้สมาชิกรู้สึกถึงความปลอดภัย
รวมถึงความเป็นอิสระในการทดลองกับแนวคิดใหม่ ๆ เกิดความหลากหลายของความคิด และ
เห็นว่าความคิดเห็นเหล่านัน้มีค่า พร้อมทัง้ช่วยส่งเสริมให้องค์กรมีผลการปฏิบตัิงานที่ดีขึน้ 
(Daft & Becker, 1978)  บรรยากาศในการท างานเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยก าหนดรูปแบบความ
คาดหวงัของสมาชิกขององค์กร ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อทศันคติและความพอใจของพนกังานต่อ
องค์กร (Brown & Moberg, 1980) บรรยากาศในการท างานมีความส าคญัตอ่พฤติกรรมในการ
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ท างาน การท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กรจ าเป็นจะต้องทราบถึงการรับรู้ของพนกังานท่ีมีต่อ
บรรยากาศในการท างาน ถ้าต้องการท่ีจะเปล่ียนแปลง หรือพัฒนาองค์กรจะต้องมีการ
เปล่ียนแปลงบรรยากาศในการท างานในทางท่ีดี และเหมาะสมกบัความต้องการของพนกังานด้วยจึง
จะประสบความส าเร็จได้ 

ด้วยเหตนีุบ้รรยากาศท่ีเป็นนวตักรรมใหมจ่ะกระตุ้นให้พนกังานมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ท่ีเป็นนวตักรรม พนกังานท่ีท างานในบรรยากาศท่ีสง่เสริมให้เกิดนวตักรรมมีความเต็มใจท่ีจะเส่ียง
รวมทัง้สนับสนุนให้เกิดแนวคิดอย่างอิสระพร้อมแลกเปล่ียนความคิดเห็นของพวกเขาอย่าง
เปิดเผย บรรยากาศท่ีสง่เสริมนวตักรรมมีแนวโน้มท่ีจะส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมใน
การท างาน โดยที่ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานเกิดจากการสนับสนุนจากผู้ ร่วมงาน 
(Zhou & George, 2001) ดงันัน้ เม่ือพนกังานได้รับการสนบัสนนุความคิดสร้างสรรค์จากหวัหน้า
งาน และเพื่อนร่วมงานมากเท่าไหร่  ประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์ก็จะยิ่งดีขึน้เท่านัน้ 
(Madjar et al., 2002) รวมไปถึงการท่ีองค์กรให้การสนับสนุนนวัตกรรมภายในองค์กรจะ
เป็นการอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีเป็นนวตักรรมของพนกังาน (Hsu & Fan, 2010) 
ขณะท่ี ความพอใจของพนกังานจะขึน้อยูก่บัการรับรู้บรรยากาศของพนกังานในการท างาน ดงันัน้
ผู้ บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ เพ่ือเ พิ่ม
ประสิทธิภาพ และท าให้องค์กรสามารถบรรลุเ ป้าหมายตามที่ต้องการได้ รวดเร็ วขึ น้ 
(Slocum & Hellriegel, 2011) 

สรุปได้วา่ บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรมมีความส าคญัตอ่พนกังานในองค์กรทกุระดบั 
เน่ืองจากบรรยากาศในการท างานมีความสัมพันธ์กับทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน รวมถึง
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของสมาชิกองค์กร หากสมาชิกในองค์กรมีความพึงพอใจในบรรยากาศ
การท างานแล้ว เขาจะมีความพึงพอใจในการท างาน ปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ และมี
ประสิทธิภาพ สามารถมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีจะน าไปสู่การมีนวัตกรรมเพ่ือให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ดงันัน้ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมจึงหมายถึง การท่ีองค์กรโดยผู้บริหาร
ปฏิบตั ิหรือการบริหารจดัการตอ่พนกังานเพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวตักรรม 

 

2.2.3 องค์ประกอบของบรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม   
 

เม่ือมีการกล่าวถึงการสร้างนวัตกรรมในการท างานท าให้นักวิชาการได้ศึกษาหา
แนวคิดการสร้างบรรยากาศในการท างานให้เกิดการเสริมสร้างนวตักรรม โดยมีแนวคิดว่าองค์กร
ควรสร้างบรรยากาศให้พนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน ให้มีอิสระในการ
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ด าเนินงานด้านการคิด การแสดงความคิดเห็นการสอบถาม รวมถึงความมีอิสระในการสร้าง
นวตักรรม (Roderic, 2007) ขณะท่ีแนวคดิเก่ียวกบับรรยากาศการสร้างนวตักรรมของนกัวิชาการ
อ่ืน ๆ ท่ีแตกตา่งไปจากวรรณกรรมทัว่ไป อาทิ De Dreu & West (2001) หรือ De Jong (2007) มี
แนวคดิองค์ประกอบบรรยากาศในการท างานท่ีส่งเสริมการสร้างนวตักรรม ได้แก่ ความปลอดภยั
ในการมีสว่นร่วม ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ และการสนบัสนนุในการสร้างนวตักรรม โดยมี
รายละเอียดขององค์ประกอบทัง้ 3 ดงันี ้

1. ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม  (Participative Safety) พนักงานรับรู้ได้ถึง
บรรยากาศ ซึง่ไมเ่ป็นภยัคกุคามในการปฏิบตัิงาน พนกังานไม่ควรได้รับค าต าหนิ หรือถกูลงโทษใน
กรณีท่ีพนักงานมีความคิดใหม่  ๆ หรือกระท าสิ่ งใดท่ีผิดไปบ้างจากสิ่ง เดิมท่ีเคยปฏิบัต ิ
(Edmondson, 1999) ดงันัน้ ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม จึงเป็นเสมือนมิติบรรยากาศของการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมซึ่งให้ความส าคัญว่าพนักงานควรมีความรู้สึกท่ีปลอดภัยเชิงจิตวิทยา 
(Psychologically Safety) (De Dreu & West, 2001)  

2. ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ (Striving for Excellence) เป็นความพยายามท่ีมี
อยู่ในพนักงานขององค์กรเก่ียวกับความเป็นเลิศของการปฏิบัติงานซึ่งได้รับการประเมิน การ
ปรับปรุง รวมถึงการวิจารณ์ทางบวกอย่างตอ่เน่ืองภายใต้บรรยากาศของการสร้างสรรค์นวตักรรม 
ระบบการควบคมุส าหรับการประเมินผล การปรับปรุงพฒันาการปฏิบตัิงาน แนวทางเชิงวิเคราะห์
ในการประเมินคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน การให้ค าแนะน าระหว่างทีมงาน การให้ข้อมูล
ป้อนกลับ การควบคุมตรวจสอบซึ่งกัน และกัน การประเมินผลความคิด  และการปฏิบัติงาน               
ซึง่สง่ผลตอ่การเพิ่มคณุภาพของผลการปฏิบตังิาน (West & Farr, 1990)  

3. การสนบัสนุนในการสร้างสรรค์นวตักรรม (Support for Innovation) เป็นการให้
ความเห็นชอบพร้อมการสนบัสนุนท่ีมีต่อความพยายามท่ีจะแนะน าความคิดใหม่  ๆ และวิธีการ 
ตา่ง ๆ ท่ีได้รับการปรับปรุงพฒันามาใช้ในการท างาน (West & Farr, 1990) ในหลาย ๆ กรณี กลุ่ม
ซึ่งเป็นเสมือนส่วนหนึ่งของวตัถุประสงค์ หรือสิ่งท่ีพวกเขาพึงพอใจ ได้แสดงถึงการสนบัสนุนการ
พฒันาวิธีการใหม่ ๆ ท่ีได้รับการพฒันาส าหรับการปฏิบตัิงานแตม่กัไม่ค่อยได้ให้การสนบัสนุนใน
ด้านเวลา งบประมาณ หรือเงินลงทุน ดงันัน้ West & Farr, (1990) จึงได้แยกแยะให้เห็นความ
แตกต่างระหว่างการสนับสนุนการสร้างสรรค์นวัตกรรม ท่ีแสดงให้เห็นอย่างชัดเจน และการ
สนับสนุนท่ีประกาศอย่างเป็นทางการ โดยกล่าวอ้างว่าการสนับสนุนทัง้สองประเภทนีมี้
ความส าคัญต่อความพยายามทัง้หลายในการแนะน านวัตกรรม การสนับสนุนการสร้างสรรค์
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นวัตกรรมมีหลายรูปแบบ อาทิ  การสนับสนุนด้วยวาจาภายใน และภายนอกกลุ่ม เช่น ในการ
ประชุม เป็นต้น การร่วมมือในกลุ่ม การร่วมมือระหว่างบุคคล การใช้ความคิดใหม่  ๆ การจัดหา
เวลา ทรัพยากรของสมาชิกของกลุม่ในการสร้าง และใช้ความคดิในการปฏิบตังิาน 

ดงันัน้ จึงสรุปได้ว่า องค์กรตา่ง ๆ จะมีบรรยากาศในการท างาน การด าเนินงาน และ
จดุมุง่หมายท่ีตา่งกนั ท าให้มีเป้าหมายรวมถึงผลการด าเนินงานท่ีต้องการแตกตา่งกนัไปด้วย แต่
ภายในองค์กรจะมีบรรยากาศในการท างานท่ีคล้ายคลงึกนั กลา่วคือ มีกลุม่บคุคลท่ีท างานร่วมกนั 
ซึ่งจะต้องมีการแบง่หน้าท่ีพร้อมความรับผิดชอบตามความถนดัของแต่ละบุคคลในองค์กร ทัง้นี ้
เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ซึ่งการศึกษาในครัง้นีผู้้ วิจัยได้เลือกใช้
แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกบับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ Roderic (2007) ท่ีประกอบด้วย ความมี
อิสระในการท างาน ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ                    
การสนบัสนนุในการสร้างสรรคน์วตักรรม  

 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ผู้วิจยัจึงสรุปได้ว่า
องค์ประกอบของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมมี 4 ด้าน ตามแนวคิดของ  De Jong (2007) 
ประกอบด้วย ความมีอิสระในการท างาน ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม ความพยายามเพ่ือ
ความเป็นเลิศ การสนบัสนนุในการสร้างสรรคน์วตักรรม ซึง่ผู้วิจยั อธิบายดงันี ้

1. ความมีอิสระในการท างาน พนกังานมีสว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน 
มีอิสระในการด าเนินงานในด้านการคิด การแสดงความคิดเห็นการสอบถาม รวมถึงความมีอิสระ
ในการสร้างนวตักรรมท่ีจะเกิดขึน้ 

2. ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม คือ พนกังานรับรู้ได้ถึงบรรยากาศซึ่งไม่เป็นภัย
คกุคามในการปฏิบตังิาน พนกังานจะเกิดความคดิด้านนวตักรรมใหม ่ๆ 

3. ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ ความพยายามท่ีมีอยู่ในพนักงานขององค์กร
เก่ียวกับความเป็นเลิศของการปฏิบัติงานซึ่งได้รับการประเมิน การปรับปรุง พร้อมการวิจารณ์
ทางบวกอย่างต่อเน่ืองภายใต้บรรยากาศของการสร้างสรรค์นวตักรรมเพ่ือน าไปสู่ความเป็นเลิศของ
องค์กร  

4. การสนบัสนนุในการสร้างสรรคน์วตักรรม การให้ความเห็นชอบและการสนบัสนนุท่ี
มีตอ่ความพยายามท่ีจะแนะน าความคิดใหม่ ๆ และวิธีการตา่ง ๆ ท่ีได้รับการปรับปรุงพฒันามา
ใช้ในการท างาน พนกังานจะน าความรู้ความสามารถในตวัตนออกมาคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ให้เกิดเป็น
นวตักรรมในการท างานอยา่งตอ่เน่ือง  
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ภาพ 2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
                 เชิงนวตักรรม  

 

 
 
 
 
 
 

 
 

ที่มา : ดดัแปลงจาก “Measuring Innovative Work Behaviour,” by De Jong, J. P. J. & Den Hartog, D., 2010,                   
Creativity and Innovation Management,19(1), p. 30. 

 
2.2.4 ความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิง

นวตักรรม 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่า เม่ือพนักงานได้รับการสนับสนุน
ความคดิสร้างสรรค์จากหวัหน้างาน และเพ่ือนร่วมงานมากเท่าไหร่ประสิทธิภาพการสร้างสรรค์ก็
จะยิ่งดีขึน้เท่านัน้ การสนบัสนนุนวตักรรมในองค์กรจะเป็นการอ านวยความสะดวกในการท างาน
ท่ีเป็นนวตักรรมของพนกังาน (Madjar et al., 2002) ด้วยเหตนีุ ้บรรยากาศการท างานจึงมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่พฤติกรรมการท างานเพื่อสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน (De Jong,  2007) 
ขณะท่ีงานวิจยัส่วนใหญ่ ศกึษาผลกระทบของบรรยากาศการท างานต่อการสร้างสรรค์นวตักรรม
ขององค์กร ดงัเชน่ การศกึษาท่ีพบว่า องค์กรธุรกิจท่ีมีบรรยากาศการท างานในลกัษณะสนบัสนนุ
การสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อระดบัการท างาน ด้วยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทัง้ใน
ระดบักลุ่ม ระดบัองค์กร (Hunter, Bedell & Mumford, 2007) ซึ่งสอดคล้องกับ งานวิจยัของ 
Choi (2007) ท่ีได้อธิบายไว้ว่า บรรยากาศการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมของพนักงานขององค์กรธุรกิจในประเทศเกาหลีใต้ ขณะท่ี ธนกฤต แซ่โค้ว (2557) 
ท าการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัด้านองค์กรท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบตัิงานเพ่ือ
รองรับเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนือ้สัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและ

บรรยากาศ
สง่เสริมวตักรรม 

ความมีอิสระในการท างาน 

ความปลอดภยัในการมีสว่นร่วม 

ความพยายามเพื่อความเป็นเลศิ 

การสนบัสนนุ 

ในการสร้างสรรค์นวตักรรม 

 

พฤติกรรม 

การปฏิบตัิงาน 

เชิงนวตักรรม 
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ปริมณฑล โดยพบว่า  อิทธิพลของปัจจัยด้านองค์กรท่ีมีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน การสนับสนุนจากผู้ บริหาร แรงจูงใจ  และบรรยากาศท่ีสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบตังิานส่งผลตอ่พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบตัิงานในทิศทางเดียวกนั แตเ่ม่ือพิจารณา
คา่สมัประสิทธ์ิในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลทางบวกมากท่ีสุดคือปัจจยัด้าน
บรรยากาศท่ีสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบตัิงาน ซึ่งบรรยากาศด้านผู้ ร่วมงานเป็นการ
แลกเปล่ียนความรู้ และแสดงความคดิเห็นในการแก้ปัญหาร่วมกนัท าให้พนกังานสามารถปรับตวั
เองเข้ากบัสิ่งใหมไ่ด้เป็นอยา่งดี 

จากการศกึษา บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม และประสิทธิภาพขององค์กร : อิทธิพล
ตอ่พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม ส ารวจผู้ จากจดัการจ านวน 202 คน ท างานบริษัทใน
ประเทศมาเลเซีย Shanker Roy et al. (2017) พบว่า พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมมี
บทบาทเป็นส่ือกลางในความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม และผลการด าเนินงาน
ขององค์กร ขณะท่ี Bos-Nehles & Veenendaal (2019) ท าการศกึษาเร่ือง การรับรู้แนวทาง
ปฏิบตัิด้านทรัพยากรบุคคลและพฤติกรรมการท างานท่ีเป็นนวัตกรรมใหม่ : อิทธิพลของของ
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม โดยใช้ข้อมูลจาก 463 คนใน บริษัทการผลิตของเนเธอร์แลนด์ 4 
แห่ง ผลการวิจยัพบว่า พนกังานจะแสดงพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมมากขึน้หากพวก
เขารับรู้บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมขององค์กร  และรับรู้ถึงการมีอยู่ของแนวปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรบคุคลท่ีเก่ียวข้องกบัระบบคา่ตอบแทนการฝึกอบรม และการพฒันาการแบ่งปันข้อมูล 
รวมไปถึงการก ากบัดแูลท่ีสนบัสนนุบคุลากร 

จากที่กล่าวมานัน้ จึงคาดว่า บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม (Madjar et al., 2002; De Jong, 2007; Choi, 2007; Hunter et al., 2007; 
ธนกฤติ แซโ่ค้ว, 2557; Shanker Roy et al., 2017; Bos-Nehles & Veenendaal, 2019) 

 

2.3 แนวคิดระบบการจัดการความรู้    
 

2.3.1 ความหมายของการจดัการความรู้ 
 

การจดัการความรู้เปรียบเสมือนสินทรัพย์ขององค์กรท่ีไม่มีตวัตนแต่มีค่า กล่าวอีกนยั
หนึ่งคือ ความสามารถขัน้พืน้ฐานด้านข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่เพ่ือน าเสนอรูปแบบ
ข้อมลูเพ่ือน ามาใช้ในการด าเนินงานขององค์กร (Alavi & Leidner, 2001) ดงันัน้ การจดัการความรู้ 
จึงเป็นกระบวนการจดัความรู้ขององค์กรเพ่ือสร้างคณุคา่ให้กบัธุรกิจ พร้อมด ารงไว้ซึ่งการได้เปรียบ
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ในการแข่งขนั โดยการส่ือสารแบบประยุกต์ความรู้เพ่ือให้เกิดปฏิสมัพนัธ์กับลกูค้าอนัน าไปสู่ความ
เจริญท่ีเป็นคุณค่าสูงสุดของธุรกิจ (Tiwana, 2001) การจัดการความรู้เป็นการจัดการองค์กรให้
ก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง ภายใต้รากฐานความรู้องค์กร เป็นการสร้างสรรค์เพ่ือสนับสนุนโครงสร้าง
องค์กรความสะดวกของสมาชิกในองค์กร โดยเน้นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information 
Technology) เป็นเคร่ืองมือชว่ยในการท างานเป็นทีม และการกระจายความรู้ (Bertels, 2002) ดงันัน้ 
การจดัการความรู้จึงเป็นการบริหารความรู้ท่ีเหมาะสมถูกต้องกับบุคคลและเวลาของแต่ละองค์กร 
(Rossett, 2002) 

การด าเนินการจัดการความรู้เป็นสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเอือ้ต่อการท างาน
ความรู้ การจดัการทรัพยากรความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเกิดจากการจดัการความรู้ท่ี
เก่ียวข้องกบัการปฏิบตัิพร้อมทัง้กระบวนการ (Erickson & Rothberg, 2014) การจดัการความรู้
จึงเป็นแนวคิดองค์รวมในการบริหาร การจัดการทรัพยากรเพ่ือให้เกิดเป็นองค์ความรู้ในองค์กร 
ดงันัน้ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ท่ีคาดหวงัไว้ การจดัการความรู้จึงเป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วยงาน
ตา่ง ๆ จ านวนมาก ซึง่มีการบริหารจดัการในลกัษณะของการบรูณาการ (Kianto et al., 2016) 

จากแนวคิดดงักล่าวสรุปได้ว่า “การจดัการความรู้” เป็นการจดัการท่ีมีกระบวนการ
อยา่งเป็นระบบ ท่ีมุ่งเน้นให้บคุลากรสามารถก าหนดความรู้ แสวงหาความรู้ จดัเก็บความรู้พร้อม
ทัง้แลกเปล่ียนความรู้ ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคลซึ่งกนั และกนัทัง้ภายในรวมถึงภายนอก
องค์กร การน าความรู้ไปใช้โดยการประมวลผลข้อมูล ความคิด เพ่ือสร้างความรู้ (Knowledge) 
โดยมีการจดัเก็บท่ีผู้ใช้สามารถเรียกใช้ได้โดยอาศยัช่องทางท่ีสะดวก เพ่ือน าความรู้ไปประยกุต์ใช้
ในงานท าให้เกิดการโอนถ่ายความรู้ มีการแพร่กระจายไหลเวียนทัง้องค์กร รวมทัง้การติดตามใน
ส่วนของการประเมินเพ่ือปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพจนท าให้เกิดการเรียนรู้ในระดบั
บคุคล กลุม่ และทัว่ทัง้องค์กร 

 

2.3.2 กระบวนการจดัการความรู้  
 

กระบวนการจัดการความรู้เป็นการจัดเก็บ พร้อมทัง้การใช้ประโยชน์จากความรู้ของ
องค์กร (Costa & Monteiro, 2016) กระบวนการนีเ้ป็นกระบวนการหนึ่งท่ีรวมถึงกระบวนการย่อย ๆ  
จากความรู้อ่ืน ๆ ท่ีได้มาจากการถ่ายโอน (Inkinen, 2016) รวมถึงการใช้ประโยชน์จากความรู้ 
(Andreeva et al., 2017; Shujahat et al., 2017) การจดัการความรู้เป็นหน้าท่ีของการบริหาร
จัดการท่ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือท าให้มั่นใจว่าการไหลเวียนของความรู้จะถูกส่งไปยังบุคคลท่ี
เหมาะสมในเวลาท่ีเหมาะสม รวมถึงในสถานท่ีท่ีเหมาะสม (Shujahat  et al., 2017) อย่างไรก็
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ตามได้มีการศึกษาในประเทศปากีสถานเก่ียวกับการจัดการความรู้ พบว่า กระบวนการจัดการ
ความรู้สามารถลดความซบัซ้อนของระบบความรู้พืน้ฐาน (Ahmad et al., 2017; Shujahat et al., 
2018) กระบวนการจดัการความรู้ (Knowledge Management ) จึงเป็นกระบวนการท่ีจะช่วยให้เกิด
การพัฒนาของความรู้ หรือการจัดการความรู้ท่ี เกิดขึน้ภายในองค์กร โดยมีทัง้หมด 6 ขัน้ตอน 
ประกอบด้วย  

ขัน้ตอนท่ี 1 การก าหนดความรู้ เป็นขัน้ตอนการก าหนดความรู้  หรือระบุความรู้ท่ี
ต้องการใช้เพ่ือให้การจัดการความรู้มีจุดเน้นไม่สะเปะสะปะ โดยอาศัยบุคลากรท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ และผู้ ที่มีความคิดใหม่ ๆ ท่ีจะสนบัสนุนความส าเร็จขององค์กร ประกอบด้วย 
นกัสร้างความรู้ (Knowledge Producer) มีหน้าท่ีสร้างความรู้ ผู้ปฏิบตัิงาน (Knowledge Holder) 
เป็นผู้น าความรู้ไปใช้โดยตรง และผู้จดัการความรู้ (Knowledge Organizer) เป็นผู้ ท่ีมีหน้าท่ีก าหนด
ความรู้ขององค์กร รวมไปถึงออกแบบกลไกท่ีต้องการความรู้นัน้ทัง้ภายใน และภายนอกองค์กร การ
ก าหนดนโยบายสิ่งท่ีองค์กรต้องการเรียนรู้ การประกาศนโยบาย การหาความต้องการในสิ่งท่ีจะ
เรียนรู้ของบคุลากร มีการให้ผู้ช านาญการวิเคราะห์ความรู้ และประชาสมัพนัธ์องค์ความรู้ท่ีบคุลากร
ในองค์กรควรจะรู้ในการปฏิบตังิาน  

ขัน้ตอนท่ี 2 การแสวงหาความรู้ เป็นการแสวงหาความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ พร้อมทัง้มี
ผลกระทบตอ่การด าเนินงานขององค์กร จากแหล่งตา่ง ๆ ทัง้จากภายใน รวมถึงภายนอกองค์กร เพ่ือ
จะน าความรู้นัน้มาใช้ให้เหมาะสมกบับริบทของแตล่ะองค์กร (Marquardt, 1996) 

ขัน้ตอนท่ี 3 การสร้างความรู้ เป็นการสร้างความรู้ให้กับบุคคลทีมงาน รวมถึงองค์กร
เพ่ือให้เกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Generative) ส าหรับน ามาปรับปรุงการปฏิบตัิงานเพ่ือใช้ในการ
พฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองค์กรท่ีเก่ียวข้องกับแรงผลกัดนัการหยัง่รู้ความเข้าใจอย่างลึกซึง้
เกิดขึน้ในแต่ละบุคคล การสร้างความรู้ใหม่อยู่ภายใต้หน่วยงานรวมถึงทุก  ๆ คนในองค์กร ซึ่ง
เป็นผู้สร้างความรู้ใหมใ่ห้เกิดขึน้ในองค์กร (Marquardt, 1996) 

ขัน้ตอนท่ี 4 การประมวลผลความรู้ การถ่ายโอน และการใช้ความรู้ ซึ่งเป็นการใช้
ความรู้เพ่ือประโยชน์ท่ีต้องการ รวมถึงเป็นความจ าเป็นขององค์กร โดยเป็นการถ่ายโอนความรู้ 
เน่ืองจากองค์กรจะเรียนรู้ได้ดีขึน้ก็ตอ่เม่ือความรู้มีการกระจายพร้อมการถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็ว
อย่างเหมาะสมทัว่ทัง้องค์กร การถ่ายทอดความรู้ และการใช้ประโยชน์จากความรู้เป็นขัน้ตอนการ
ปรับปรุงการประมวลผลความรู้ให้อยู่ในรูปแบบภาษาท่ีเข้าใจสามารถน าไปใช้ได้ง่าย ก าจดัความรู้
ท่ีไมก่่อให้เกิดประโยชน์ตามเป้าหมายวิสยัทศัน์ หรือเป็นขยะความรู้ภายในองค์กรนัน่เอง    
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ขัน้ตอนท่ี 5 การจัดเก็บความรู้ การเก็บความรู้โดยอาศัยเทคโนโลยี โดยเฉพาะ
ความรู้ท่ีเปิดเผยท่ีสกัดได้จากตวับุคคล รายงานตา่ง ๆ และแหล่งข้อมลูอ่ืน ๆ พร้อมเก็บรวบรวม
ความรู้ฝังลกึในคนท่ีไม่สามารถน ามาจดัเก็บเป็นหมวดหมู่ในระบบคอมพิวเตอร์ได้ แตไ่ด้จากการ
ติดต่อสนทนาส่ือสารโดยตรง ในการเข้าถึงความรู้องค์กรต้องมีวิธีการในการจัดเก็บรวมถึง 
การกระจายความรู้เพ่ือให้ผู้ อ่ืนสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ โดยทัว่ไปการกระจายความรู้ให้ผู้ อ่ืน 
มี 2 ลกัษณะประกอบด้วย ลกัษณะท่ี 1 Push การป้อนความรู้ เป็นการส่งข้อมูลความรู้ให้ผู้ รับ
โดยผู้ รับไม่ได้ร้องขอ เช่น การส่งหนงัสือเวียนแจ้ง ลกัษณะท่ี 2 Pull การให้โอกาสเลือกใช้ความรู้
โดยผู้ รับสามารถเลือกรับ หรือใช้แตเ่ฉพาะข้อมลู/ความรู้ท่ีต้องการเท่านัน้ 

ขัน้ตอนท่ี 6 การแลกเปล่ียนความรู้ เป็นการถ่ายโอนความรู้ รวมถึงเป็นการใช้ความรู้
เพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร พร้อมทัง้เป็นความจ าเป็นต่อองค์กร เน่ืองจากองค์กรมีการเรียนรู้ได้ดีขึน้
จากการน าไปใช้ การกระจายถ่ายทอดไปสู่สมาชิกอย่างรวดเร็วด้วยความเหมาะสมทั่วทัง้องค์กร 
เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบักลไกอิเล็กทรอนิกส์ การเคล่ือนท่ีของสารสนเทศ รวมถึงความรู้ระหว่างบคุคล 
(Marquardt, 1996) 

สรุปได้ว่า การน าความรู้ไปใช้เป็นกระบวนการท่ีเกิดขึน้จากการน าความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ รวมถึงความเช่ียวชาญท่ีได้จากการจดัการความรู้ ประกอบด้วย การก าหนดความรู้ 
การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การประมวลผลความรู้ การจดัเก็บความรู้ การแลกเปล่ียน
ความรู้ ไปใช้ในการปฏิบตัิงาน และพฒันาได้อย่างเหมาะสม ตรงตามวตัถปุระสงค์ความจ าเป็นได้
ทนัต่อสถานการณ์เกิดการยอมรับจากสมาชิกทัง้ภายใน และภายนอกองค์กรประสบความส าเร็จ
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้ 
 

2.3.3  ความส าคญัของการจดัการความรู้ 
 

ความรู้ถือเป็นทรัพยากรท่ีจบัต้องได้เป็นทรัพยากรของความได้เปรียบทางการแข่งขนั
โดยเฉพาะเม่ือมีการประยกุต์ใช้กบัความรู้บางอย่างท่ีพวกเขาก็ยากท่ีจะเลียนแบบได้ (Grant, 1996)  
ขณะท่ี Peter Drucker (1999) เห็นว่าการส่งเสริมความสามารถทางความรู้ของคนงานจะส่งผลตอ่
การผลิต (คนงานท่ีมีทรัพยากรความรู้จะท าให้สามารถผลิต ผลผลิตทางปัญญา หรือผลิตภัณฑ์
ใหม)่ เป็นความท้าทายท่ีพิเศษท่ีสดุส าหรับการจดัการในศตวรรษท่ี 21 โดยความรู้ หมายถึง ความรู้
เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการท างานส าหรับผลผลิตทางปัญญาบนพืน้ฐานความรู้ (Drucker, 1999) 
ดงันัน้ งานในท่ีน่ีจงึหมายถึง งานทางปัญญา และความรู้ความเข้าใจท่ีเก่ียวข้องกบัการสร้างรวมไป
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ถึงการน าความรู้ไปใช้ในการปรับปรุง โดยสอดคล้องกับทฤษฎีของ  Drucker (1999)  ท่ีว่า
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานมาจากปัจจยัด้านความรู้ระดบับคุคลซึ่งส่งผลกระทบตอ่การ
ผลิตงาน จึงสรุปได้ว่า ความรู้ คือ ประสิทธิภาพการท างานเชิงนวตักรรม อนัได้แก่ การปฏิบตัิการ
งานตามความรู้ รวมถึงทักษะการจัดการตนเองเป็นสินทรัพย์เพ่ือมุ่งเน้นไปท่ีปริมาณพร้อมทัง้
คณุภาพของผลผลิต 

โดยความรู้ท่ีเรียบง่ายจะมีการยกระดบัให้เกิดความชัดเจนในรูปแบบญาณวิทยา 
(Epistemological) เพ่ือให้เกิดเป็นเคร่ืองมือทางวฒันธรรม พร้อมทัง้การน าไปประยกุต์ใช้ส าหรับ
การปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลทัง้ในระดบับคุคล กลุ่ม และระดบัองค์กร 
(Rowley, 2000) ประเด็นหลกัของการจดัการความรู้ (KM) คือ การพฒันาเก่ียวกบัการสร้างและ
จดัการคลงัข้อมูล โดยท่ีการจัดการความรู้มุ่งเน้นไปท่ีความรู้ หรือข้อมูลท่ีสามารถสร้างแบ่งปัน 
แจกจ่ายสู่พนักงานในองค์กร  นอกจากนีก้ารจัดการความรู้จะน าพาพนักงานไปสู่การสร้าง
ความสามารถทกัษะรวมถึงการผลิตทนุทางปัญญา (Alavi & Leidner, 2001) ในยคุโลกาภิวฒัน์
การจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับองค์กรทัว่โลก เพ่ือท่ีจะสามารถแข่งขนักบั
คู่แข่งได้ (Bhagat et al., 2002) การจดัการความรู้จะค านึงถึงการระบุพร้อมใช้ประโยชน์จาก
ความรู้เพ่ือส่งเสริมให้เกิดกระบวนการนวัตกรรม (Darroch, 2005) ดังนัน้ การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) จึงได้รับการยอมรับว่าเป็นกระบวนการจดัการท่ีส าคญัประการหนึ่ง 
ส าหรับการบรรลคุวามได้เปรียบทางการแข่งขนั (Dias & Bresciani, 2006) นอกจากนี ้การจดัการ
ความรู้ยังเป็นสิ่งจ าเป็นที ่จะท าให้องค์กรประสบความส า เร็จในแง ่ของประสิทธิภาพ 
(Popadiuk & Choo, 2006) ซึ่งมุมมองบนฐานความรู้ได้รับความสนใจเพิ่มขึน้  ทัง้ในด้าน
เทคโนโลยี รวมถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การจ ัดการเชิงกลยุทธ์  การจ ัดก ารเชิง
นวัตกรรม และวัฒนธรรมองค์กร (Soto-Acosta & MeroñO-Cerdan, 2007)  

การจัดการความรู้เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคัญในการเพิ่มมูลค่าต่อองค์กร กลุ่มบุคคล 
เครือข่ายขององค์กรธุรกิจ โดยกลุ่มต่าง ๆ จะต้องมีการเรียนรู้ด้วยการค้นหา การเลือกสรร 
การจดัการ การกระจาย และการถ่ายโอนข้อมลูท่ีส าคญักนัอย่างต่อเน่ือง ตลอดจนมีการพฒันา
อย่างสร้างสรรค์ (Islam et al., 2008) ท่ีท าให้องค์กรมีการน าความรู้พร้อมทกัษะท่ีฝังลึกในตวั
บุคคล มาใช้ประโยชน์อย่างต่อเน่ืองในการบริหารงานอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เกิดผลการ
ด าเนินงานสมัพนัธ์กนัได้อยา่งเป็นองค์รวม (Holistic) การจดัการความรู้เป็นทกัษะหลกัขององค์กร
ในการสง่เสริมความได้เปรียบทางการแข่งขนั ดงันัน้ ในทางวิชาการจึงแสดงความสนใจท่ีตอ่ปัจจยั
องค์กรตา่ง ๆ ท่ีมีอิทธิพลในเชิงบวกตอ่ความคิดสร้างสรรค์ (Klijn & Tomic, 2010) อย่างไรก็ตาม
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ข้อได้เปรียบทางการแขง่ขนัท่ีแท้จริงนัน้ถกูสร้างขึน้ผ่านความสามารถขององค์กร เพ่ือใช้ความรู้ท่ีมี
อยู่เดิมรวมถึงความรู้ใหม่ในการสร้างผลิตภณัฑ์ และกระบวนการใหม่ (Thrassou et al., 2012) 
การก าหนดกลยทุธ์การจดัการความรู้มีความสมัพนัธ์ หรือผลกระทบโดยตรง และทางบวกตอ่การ
เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Hong et al., 2012) จากท่ี Tee et al. (2012) ได้ศกึษาความสมัพนัธ์ 
ระหว่างการจดัการความรู้ การจดัการทรัพยากรมนษุย์ พร้อมนวตักรรมของวิสาหกิจขนาดกลาง 
และขนาดย่อม ในประเทศมาเลเซีย โดยถือว่านวัตกรรมเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความ
ได้เปรียบทางการแขง่ขนั ซึง่เป็นปัจจยัท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิภาพการด าเนินงานมากขึน้  

บทบาทของการเป็นผู้ ประกอบการ ความสามารถทางการจัดการ และการแบ่งปัน
ความรู้มีผลต่อนวัตกรรมในการสร้างสรรค์สิ่งท่ีเป็นคณุค่าแก่องค์กร โดยท่ีการจัดการความรู้เป็น
กระบวนการบริหารจดัการ ทรัพย์สินทางความรู้ (Knowledge Asset) ขององค์กร ทัง้ท่ีเป็นทางการ 
และไม่เป็นทางการ ผสมผสานการท างานระหว่างคน (People) กระบวนการ (Process) รวมถึง
เทคโนโลยี (Technology) (Setyanti et al., 2013) โดย “คน” ถือว่า เป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีสดุท่ีจะ
เป็นผู้ ใช้ประโยชน์จากความรู้ในการสร้างนวตักรรม พร้อมการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ตามสภาวการณ์ 
(Jimenez-Jimenez et al, 2014) บทบาทของนวัตกรรมท่ีเป็นปัจจัยส่งผ่านจะมีความสัมพันธ์
ส่งเสริมให้ปัจจัยการจัดการความรู้ท่ีประกอบด้วย การแสวงหาความรู้ การแบ่งปัน พร้อมการ
ประยกุต์ใช้ความรู้ท่ีมีอิทธิพลตอ่ความได้เปรียบทางการแข่งขนัอย่างยัง่ยืน (Jafari et al., 2014) อนัอยู่
บนพืน้ฐานของความเข้าใจว่าความคิดสร้างสรรค์ถกูก าหนดให้เป็นความคิดท่ีเป็นเอกลกัษณ์ และมี
ประโยชน์ (Anderson et al., 2014) สอดคล้องกบัผลการรายงานดชันีนวตักรรมระดบัโลก ชีใ้ห้เห็น
ว่าตลาดเกิดใหม่ในละตินอเมริกาก าลงัเผชิญกับความท้าทายอย่างมากในการสร้างผลลัพธ์เชิง
สร้างสรรค์ (Dutta et al., 2015) ขณะท่ีในทางเศรษฐกิจการจดัการความรู้ท าหน้าท่ีเป็นแหล่ง
ส าคญัของนวตักรรมองค์กรประสิทธิภาพ และความยัง่ยืน (Lopez-Domenech et al, 2016)   

การบรูณาการความรู้ภายในองค์กรจากการรวบรวมความรู้ในตวับคุคล รวมไปถึงการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ จนเกิดความรู้ใหมท่ีส่งผลให้บุคลากรในองค์กรสามารถน าไปปรับเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน นอกจากนีก้ระบวนการจดัการความรู้ขององค์กรยงัเป็นการสร้าง และ
จดัการกระบวนการ เพ่ือให้ความรู้ท่ีถูกต้องเหมาะสมไหลไปยังบุคคลท่ีถูกต้อง (Right Person)             
ณ เวลาท่ีเหมาะสม (Right Time) เพ่ือให้บคุคลแลกเปล่ียนสารสนเทศ และน าไปใช้เพ่ือเพิ่มการ
บรรลผุลส าเร็จ (Performance) ขององค์กร (วิจารณ์ พานิช, 2559) อนัจะเกิดประโยชน์ต่อการ
ปฏิบตังิาน หรือเพ่ือสร้างความได้เปรียบด้านการแขง่ขนัในเชิงธุรกิจ ความรู้ท่ีได้รับการจดัการอยาง
เป็นระบบนีจ้ะคงอยูเ่ป็นความรู้ขององค์กรตลอดไปดงัแสดงในภาพ 2.3   
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ภาพ 2.3  วงจรการจดัการความรู้ (Knowledge Management) 
 
 

 
 

ที่มา : ขอบฟ้าใหมใ่นการจดัการความรู้ (น. 6), โดย วิจารณ์ พานิช, 2559, กรุงเทพฯ:  ภาพพิมพ์ 

 
การจดัการความรู้เป็นส่วนส าคญัต่อการสนบัสนนุผลส าเร็จขององค์กร ในปัจจุบนัมี

การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือช่วยให้พนกังานใช้เคร่ืองมือง่ายขึน้ นอกจากอ านวยความ
สะดวกในเร่ืองเคร่ืองมือ ทีมอ านวยความสะดวกส่วนกลางด้านการจัดการความรู้ยังต้องสร้าง
บรรยากาศ และวฒันธรรมการแบ่งปันความรู้ พร้อมทัง้คอยหมัน่ตรวจสอบปัจจยัเอือ้ต่อการไหล
ของความรู้ และหาทางสง่เสริม รวมถึงตรวจสอบหาปัจจยัขดัขวาง และหาทางขจดัปัจจยันัน้ โดยท่ี
การเช่ือมโยงพนักงานส าคญักว่าตวัความรู้ เพราะการท่ีพนกังานเช่ือมโยงติดต่อส่ือสาร แบ่งปัน
ความรู้ และประสบการณ์กัน คือ ความรู้ เคร่ืองมือ  หรือเทคโนโลยีสมัยใหม่ ที่เ รียกว่า 
Big Data Technology สามารถสกดัความรู้ออกมาใช้ประโยชนได้ แตส่ิ่งท่ีส าคญักว่าความรู้ และ 
การติดต่อส่ือสาร คือ ความสร้างสรรค์ (Creativity) การเช่ือมโยงระหวางพนักงาน และแบ่งปัน
ความรู้ระหว่างกัน เป็นการเปิดช่องทางสู่ความสร้างสรรค์ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง “ความสร้างสรรค์
รวมหมู”่ (Collective Creativity) ดงัแสดงในภาพ 2.4  
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ภาพ 2.4  หวัใจส าคญัของการจดัการความรู้ (Knowledge Management) 
 

 
 

ที่มา : ขอบฟ้าใหมใ่นการจดัการความรู้ (น. 216), โดย วิจารณ์ พานิช, 2559, กรุงเทพฯ:  ภาพพิมพ์ 

 
ดงันัน้ อาจกล่าวได้ว่า หวัใจของการจดัการความรู้อยู่ที่การผสานความรู้  และ

ประสบการณ์ของบุคลากรในองค์กรให้กลายเป็นนวตักรรมที่ขบัเคลื่อนองค์กร โดยบรรลุ
เป้าหมาย และประสบความส าเร็จ  
 

2.3.4 ความหมายของระบบการจดัการความรู้ Knowledge Management System : KMS 

โดยทัว่ไป ระบบการจดัการความรู้ (KMS) เป็นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ช่วยให้องค์กรสามารถจดัการความรู้ให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ระบบการจดัการความรู้ 
KMS เป็นระดบัของระบบข้อมลูท่ีใช้ส าหรับ การจดัการความรู้ขององค์กร โดยทัว่ไป KMS จะไม่
แตกต่างจากระบบข้อมูลอ่ืน ๆ ในรูปแบบของเนือ้หา และกิจกรรม โดย KMS จะประกอบด้วย
ฮาร์ดแวร์ซอฟต์แวร์ระดบับุคคล และองค์กร สภาพแวดล้อมรอบ ๆ (Alavi & Leidner, 2001) โดยท่ี 
KMS ประกอบด้วย เป้าหมายกระบวนการ  แพลตฟอร์มท่ีครอบคลุมความรู้ บริการเคร่ืองมือ
ความรู้เฉพาะ รวมถึงผู้ มีสว่นร่วมในการปฏิบตังิานในองค์กร (Maier & Hädrich, 2006)   
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ตาราง 2.1 ลกัษณะของระบบการจดัการความรู้ KMS  
 

องค์ประกอบ
ลักษณะ KMS 

ค าอธิบายองค์ประกอบ 

เป้าหมาย - น าความรู้จากอดีตไปใช้กับกิจกรรมในปัจจุบนัซึ่งส่งผลให้ระดบั
ประสิทธิผลขององค์กรเพิ่มขึน้ (Stein & Zwass, 1995; Lewis & 
Minton, 1998) ในฐานะท่ีเทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่งของการจดัการ
ความรู้ 

- ประกอบด้วยบุคคลในองค์กรมีเป้าหมายมุ่งเน้นเพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพของความรู้ในการท างาน Maier (2004) 

กระบวนการ - พฒันาเพ่ือสนบัสนนุ และเพิ่มพนูความรู้ในการท างาน
กระบวนการหรือโครงการ (Detlor, 2002; Jennex & Hofmann, 
2003) 

- กระบวนการความรู้ท่ีสนบัสนุน เช่น ความรู้ การสร้างองค์กร  
การจดัเก็บ การดงึโอน การปรับแตง่ และบรรจภุณัฑ์ การใช้งาน  
การแก้ไข  และข้อเสนอแนะ หรือท่ีเรียกว่าวงจรชีวิตความรู้  
เพ่ือสนบัสนนุความรู้ในการท างาน (Davenport et al.,1996) 

ขอบเขตของ
แพลตฟอร์ม 

- ระบบการจดัการความรู้ ไม่ใช่ระบบแอปพลิเคชนัท่ีมีเป้าหมายเพียง
การจดัการความรู้เท่านัน้ แตเ่ป็นแพลตฟอร์มท่ีสามารถใช้ IT เพ่ือ
สนับสนุนกระบวนการความรู้หรือบูรณาการ ระบบการจัดการ
ความรู้ถกูสร้างขึน้เพ่ือระบบฐานความรู้และเป็นท่ีเก็บแอปพลิเคชนั 
(Maier, 2006) 

- แพลตฟอร์มท่ีผู้ ใช้มุ่งเน้นไปท่ีกระบวนการและวิธีท่ี IT เป็น
ศนูย์กลาง ซึ่งมุ่งเน้นไปท่ีระบบฐานข้อมูล รวบรวม และแจกจ่าย
ความรู้ (Jennex & Olfman, 2003) 
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ตาราง 2.1  แสดงลกัษณะของระบบการจดัการความรู้ KMS (ตอ่)  

องค์ประกอบ
ลักษณะ KMS 

ค าอธิบายองค์ประกอบ 

บริการความรู้ขัน้สูง - ระบบการจดัการความรู้ (KMS) เป็นแพลตฟอร์มท่ีประกอบด้วย
การบรูณาการการบริการ 

- บริการพืน้ฐาน เช่น การท างานร่วมกันของระบบบริหารจดัการ 
การจดัการเอกสาร และเนือ้หา การสร้างภาพ การค้นหา และการ
สืบค้น (Seifried & Eppler, 2000) 

- บริการขัน้สงู เชน่ การปรับแตง่ข้อความ การวิเคราะห์ การจดักลุ่ม 
และการจดัหมวดหมู่ เพ่ือเพิ่มความเก่ียวข้องของการดึง และ
ผลกัดนัข้อมลูเทคนิคกราฟิกขัน้สงู 
 - บริการการใช้พืน้ท่ีท างานท่ีใช้ร่วมกนัและการเรียนรู้ 
- บริการการรวบรวมเหตผุลจากแหล่งต่าง ๆ บนพืน้ฐานของการ
แบง่ปันอภิปรัชญา 

อุปกรณ์ความรู้ - ระบบการจัดการความรู้ (KMS) ถูกน าไปใช้ในแอปพลิเคชัน
จ านวนมาก (Tsui ,2003) 

ลักษณะเฉพาะของ
ความรู้ 

- ระบบการจดัการความรู้ (KMS) ช่วยในการดดูซึมการเข้าถึงแหล่ง
ความรู้  และช่วยเพิ่มขยายการแบ่งปันความรู้ระหว่างบุคคล
มากกวา่การจดัเก็บความรู้ด้วยตนเอง (Alavi & Leidner ,2001)) 

ผู้มีส่วนร่วม ผู้ ท่ีใช้สวมบทบาทของการเป็นผู้ ท่ีมีส่วนร่วมในเครือข่ายความรู้ท่ี
ได้รับการสนับสนุนโดยระบบการจัดการความรู้ (KMS) (Maier, 
2006) 

 
 

ที่มา : “Centralized Versus peer-to-peer Knowledge Management Systems,” by R. Maier, T. Hädrich, 2006,                    
The Journal of Corporate Transformation, 13(1), p. 19 
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2.3.5 มุมมองความรู้ และความหมายของการจดัการความรู้ (KM) และระบบการจดัการ
ความรู้ (KMS) 
 

มุมมองท่ีแตกต่างกันของความรู้ น าไปสู่มุมมองท่ีแตกต่างกันเก่ียวกับวิธีการจัดการ
ความรู้ โดยท่ีประเด็นหลกัของการจดัการความรู้ (KM) คือ การพฒันาเก่ียวกบัการสร้าง และจดัการ
คลังข้อมูล ซึ่งการจัดการความรู้ (KM) ควรมุ่งเน้นไปท่ีความรู้ หรือข้อมูลท่ีสามารถสร้างแบ่งปัน 
แจกจ่ายสู่พนกังานในองค์กร หากความรู้ คือ ความสามารถ การจดัการความรู้จะน าพาพนกังาน
ไปสู่การสร้างความสามารถทกัษะ รวมถึงการผลิตทนุทางปัญญา (Alavi & Leidner, 2001) ตามท่ี 
Bath (2001) ระบุว่าเทคโนโลยี (IT) สามารถจัดการข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพในการจัดการ
ความรู้ โดยข้อมลูควรเช่ือมตอ่กนักบัผู้คน เทคโนโลยีจึงเป็นเคร่ืองมือในการสร้าง รวมถึงการแบง่ปัน
ความรู้ สามารถรองรับส าหรับการโต้ตอบระหว่างสมาชิกขององค์กร มุมมองท่ีแตกต่างกันของ
ความรู้เหล่านีมี้ความหมายต่อระบบการจดัการความรู้ (KMS) ดงันัน้ ระบบการจดัการความรู้ควร
มุ่งเน้นความรู้ตลอดจนมุ่งเน้นไปท่ีผู้คน ระบบการจดัการความรู้ (KMS) ควรมีคณุสมบตัิไม่เพียงแต่
ส าหรับการจดัการความรู้ หรือข้อมลู แตย่งัอ านวยความสะดวกให้ผู้คนท่ีจะแตะเช่ือมตอ่เข้าด้วยกนั
เพ่ือให้พวกเขาสามารถแบ่งปันความรู้ หรือข้อมูล  พร้อมทัง้แสดงความคิดได้ร่วมกันระหว่าง
องค์กร (Maier & Hädrich, 2006)  

ระบบการจดัการความรู้ (KMS) ในแง่มุมทางเทคนิคเก่ียวกับไอที (ฮาร์ดแวร์ และ
ซอฟต์แวร์ใช้เพ่ือสนบัสนนุการจดัการความรู้) หรือนกัวิชาการบางคนตัง้ช่ือเป็นโครงสร้างพืน้ฐาน 
นอกจากนีย้ังเก่ียวข้องกับระบบสังคมซึ่งประกอบด้วยโครงสร้างองค์กร (โครงสร้างพืน้ฐาน)  
และวฒันธรรมองค์กร (วฒันธรรมข้อมลู) ค าอธิบายรายละเอียดเก่ียวกบัโครงสร้างพืน้ฐานและ
วฒันธรรมข้อมลูจะเป็นอธิบายไว้ในภาพ 2.5 

 
 
 
 
 
 
 
 



40 
 
 

ภาพ 2.5  การจดัการความรู้เป็นระบบทางสงัคมและเทคนิค 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

ที่มา : “Review of Knowledge Management Systems As Socio- Technical System,”                                                                            
by Setiawan A. & A. R. Che Hussin, 2012,  International Journal of Computer Science, 9(5), p. 4. 

 
ระบบการจัดการความรู้  (KMS) ภายใต้มุมมองของระบบเทคนิคทางสังคม แต่ละ

ระดบัชัน้มีอิทธิพลตอ่กนั และกนั การจดัการความรู้ (KM) จะไมส่ าเร็จถ้าไม่ได้รับการสนบัสนนุจาก
ปัจจยัเหลา่นัน้ (Pan S. L. & Scarbrough, H., 1998) ระดบัชัน้ คือ (1) โครงสร้างพืน้ฐาน : ฮาร์ดแวร์ 
ซอฟต์แวร์ ท่ีเปิดใช้งาน การส่ือสารระหว่างสมาชิกของเครือข่าย (2) โครงสร้างพืน้ฐาน : กฎอย่าง
เป็นทางการท่ีควบคุมการแลกเปล่ียนระหว่างผู้ มีส่วนร่วมในเครือข่ายผ่านภาษา และ 
(3) วัฒนธรรมข้อมูลพืน้หลัง ความรู้ท่ีฝังอยู่ในความสัมพันธ์ทางสังคม โดยกระบวนการกลุ่มท่ี
ก าหนดข้อจ ากดัทางวฒันธรรมในการแบง่ปันความรู้ และข้อมูลขององค์กร ICT ขัน้สงูเป็นส่วน
ส าคญัในการสนบัสนุนการจดัการความรู้ได้เป็นอย่างดี การจดัการความรู้ของระบบสารสนเทศ 
KMS เป็นพืน้ฐานของ ICT (Alavi & Leidner, 2001) เน่ืองจาก ICT นวตักรรม (เช่น อินทราเน็ต 
อินเทอร์เน็ต คลงัข้อมลู การค้นหาความรู้ในฐานข้อมลู และซอฟต์แวร์) สามารถใช้เพ่ือจดัระบบ
ความรู้ได้   

การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเคร่ืองมือในการแบง่ปันความรู้ผ่านการประชุม การ
ฝึกอบรม และการให้ค าปรึกษาทางออนไลน์ เป็นส่วนช่วยให้การส่ือสารออนไลน์เพ่ือแบ่งปัน
ความรู้ท าได้ดียิ่งขึน้ (Martina, 2007) บทบาทของเทคโนโลยีจึงเป็นสิ่งส าคญัในการจัดการกับ
ความรู้ ซึ่งอาจถือได้ว่าเป็นความสามารถในการจดัการความรู้อย่างหนึ่ง (Allameh & Zare, 2011) 
ดังนัน้  เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information and Communication Technology : ICT)  จึงมี
ความส าคญั เน่ืองจากเป็นส่วนพืน้ฐานของระบบการจดัการความรู้ Knowledge Management 
System (KMS) โดยปัจจบุนัมีการพฒันา และใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ICT ในอตุสาหกรรมตา่ง ๆ 

ด้านเทคนิค 
โครงสร้างพืน้ฐาน 

(เทคโนโลยีสารสนเทศ) 

ระบบการจัดการความรู้ 
ทางสงัคม – ระบบเทคนิค 

ด้านระบบสังคม 
โครงสร้างพืน้ฐาน 
(วฒันธรรมองค์กร) 

 



41 
 
 

มากขึน้ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ และความคิดริเร่ิมของพนกังาน โดยใช้วิธีการใหม่ของการไหลของ
ความรู้ และข้อมลู/การรวบรวมข้อมลู (Del Giudice & Della Peruta, 2016)  

ดงันัน้ ระบบการจดัการความรู้ (KMS) จึงหมายถึง ระบบสารสนเทศ (ICT) ท่ีใช้ใน
การจดัการความรู้ขององค์กร และปรับปรุง การสร้าง การจดัเก็บ การโอน และการประยุกต์ใช้
ความรู้ จากมมุมองของความรู้ KMS จึงเป็นความสามารถในการจดัการความรู้ เน่ืองจากช่วยให้
สามารถเข้าใจถึงความรู้ของแตล่ะบคุคลในองค์กรท่ีกว้างขึน้ และได้รับประโยชน์จากการเผยแพร่
ข้อมลู 
 

2.3.6 ความส าคญัของระบบการจดัการความรู้ 
 

เทคโนโลยีสามารถจดัการข้อมลูได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือ
ในการสร้าง รวมถึงการแบง่ปันความรู้ และสามารถรองรับส าหรับการโต้ตอบระหว่างสมาชิกของ
องค์กร (Bath, 2001) ด้วยเหตนีุ ้ระบบการจดัการความรู้ (KMS) มีคณุสมบตัิไม่เพียงแต่ส าหรับ
การจัดการความรู้ หรือข้อมูล แต่ยังอ านวยความสะดวกให้ผู้ คนท่ีจะแตะเช่ือมต่อเข้าด้วยกัน
เพื่อใ ห้บุคลากรในองค์กรต่าง ๆ สามารถแบ่งปัน  พ ร้อมทัง้แสดงความคิดได้ร่วมกัน
ระหว่างองค์กร (Maier & Hädrich, 2006) 

การวิจัยการจัดการความรู้ท่ีผ่านมามักถูกจ ากัด รวมไปถึงการมองข้ามมุมมองเชิง
บรูณาการของความรู้ภายใน และภายนอก (Teece, 2007) โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลกระทบของการ
ปฏิบตัิในการจดัการความรู้นัน้แทบจะไม่ได้รับการตรวจสอบในเชิงวิชาการ (Choi et al., 2008) 
อย่างไรก็ตาม แม้จะมีความก้าวหน้าอย่างมีนยัส าคญัทางด้านการจดัการความรู้หลายประการ 
แต่ผลลัพธ์ยังไม่ชัดเจนรวมถึงยังมีความสับสนเก่ียวกับตวัแปรท่ีมีผลต่อโปรแกรมการจัดการ
ความรู้ (López-Nicolás & Meroño-Cerdán, 2011) ไม่ว่าจะเป็นการมุ่งเน้นไปท่ีความสมัพนัธ์
ระหว่างการจัดการความรู้ นวัตกรรม รวมถึงประสิทธิภาพการท างาน (López-Nicolás & 
Meroño-Cerdán, 2011)  

สอดคล้องกับการวิจยัของ Choi Hyun-Ju et al., (2020) เร่ือง ชุมชนนกัปฏิบตัิใน

องค์กรและระบบการจดัการความรู้ : ผลกระทบตอ่กิจกรรมการจดัการความรู้ และประสิทธิภาพ

ของนวตักรรม ท่ีพบว่า ชมุชนนกัปฏิบตัิในองค์กรของบริษัทขนาดใหญ่ และขนาดกลาง ในโซลค

ยองกี และภูมิภาคอ่ืน ๆ ของเกาหลีใต้ มีความคิดเห็นทางบวกต่อระบบการจดัการความรู้ และ 

Mayasari, Y. & Chandra, T.(2020) ท่ีศกึษาเร่ือง ทนุทางสงัคมส าหรับระบบการจดัการความรู้

https://www.emerald.com/insight/search?q=Yanti%20Mayasari
https://www.emerald.com/insight/search?q=Teddy%20Chandra
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ของอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ เป็นการศึกษาเก่ียวกับบทบาทของทุนทางสงัคมส าหรับระบบการ

จัดการความรู้ในอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ ผลการวิจัยพบว่า ระบบการจัดการความรู้เป็น

กระบวนการ และเคร่ืองมือขององค์กร ส าหรับการประยกุต์ความรู้ซึ่งมาจากองค์กรภายใน และ

ภายนอกมาปฏิบตัิใช้ โดยการน าความรู้ท่ีมีอยู่มาเพ่ือใช้พัฒนา และบริหารจัดการ เพ่ือให้เกิด

ความคดิสร้างสรรค์ ทกัษะ และความสามารถ อนัเป็นทรัพยากรท่ีใช้ในเชิงพาณิชย์เพ่ือเพิ่มความ

มัง่คัง่ให้กบัอุตสาหกรรม ไม่เพียงแต่กบัอุตสาหกรรมขนาดใหญ่เท่านัน้ แต่มีผลตอ่อุตสาหกรรม 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดย่อม ดังนัน้  อุตสาหกรรมสร้างสรรค์จึงเป็นอุตสาหกรรมท่ีมี

ฐานความรู้ในการประยกุต์ใช้ระบบการจดัการความรู้ในการด าเนินงาน 

ปรากฎการณ์โลกาภิวฒัน์ท าให้องค์กรจะต้องพฒันาการน า และปรับใช้เทคโนโลยีใน
กระบวนการทางธุรกิจเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ และนวตักรรมผ่านความรู้ และการรวบรวมข้อมูล 
(Vrontis et.al., 2012) แนวคิด Internet of Things (Iot) ได้สร้างความต่ืนเต้นในช่วงหลายปีท่ีผ่านมา 
โดยอธิบายได้ว่า IoT ถือเป็นชดุของเทคโนโลยีดิจิทลัท่ีก่อกวนในการใช้ชีวิตประจ าวนัของบคุคล 
และธุรกิจ (Kim & Kim, 2016; Scuotto et al., 2016) องค์กรจึงต้องการเผชิญหน้ากบัความรู้ 
และเทคโนโลยีท่ีขบัเคล่ือนด้วยเศรษฐกิจร่วมสมยัท่ีโดดเด่น ด้วยแนวโน้มโลกาภิวฒัน์ท่ีเป็นการ
บรรจบกันของเทคโนโลยี และอุตสาหกรรม เพ่ือให้ประสบความส าเร็จโดยใช้กลไกการจัดการ
ความรู้ ซึ่งอนัท่ีจริงแล้วความสนใจเชิงวิชาการได้มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมีอย่างกว้างขวาง
ทางการจัดการความรู้ขององค์กร โดยเฉพาะประเด็นหลักในการจัดการความ รู้เพ่ือเพิ่ม
ผลประโยชน์ขององค์กรเป็นหลกั 

มีงานวิจยัเก่ียวกับการออกแบบการใช้ หรือความส าเร็จของ ICT เพ่ือสนับสนุนการ
จดัการความรู้ (Del Giudice & Della Peruta, 2016) สิ่งนีถื้อเป็นเร่ืองส าคญัในความรู้ทางธุรกิจ
ของนกัวิทยาศาสตร์ รวมทัง้ในบริบทของการประยกุต์ใช้เน่ืองจากองค์กรตา่ง ๆ ก าลงัพฒันาระบบ
การจดัการความรู้ (KMS) ท่ีออกแบบมาเป็นพิเศษเพ่ืออ านวยความสะดวกในการสร้างแบง่ปัน และ
จดัเก็บความรู้ เม่ือพิจารณาถึงแรงผลกัดนัท่ีเพิ่มขึน้ของปรากฏการณ์ Iot ซึ่งก าลังเปล่ียนแปลง
ธรรมชาติของนวัตกรรมท่ีเกิดขึน้เอง องค์กรสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัจากการ
รวบรวมพร้อมแลกเปล่ียนข้อมลู โดยการสร้างระบบนิเวศดิจิทลัผ่านเคร่ืองมือ ICT และโครงสร้าง
พืน้ฐานแพลตฟอร์มเทคโนโลยี และแอปพลิเคชนั (Soto-Acosta & Cegarra Navarro, 2016) 

โดยสรุปแล้วในบริบทนี ้เสนอวา่ ควรใช้ประโยชน์จาก Iot ผ่านการพฒันาการน าไปใช้
และการรักษาความยัง่ยืนของระบบการจดัการความรู้ (KMS) ท่ีเก่ียวข้องกบั ICT ขัน้สงู รวมถึง
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การส ารวจแหล่งความรู้ภายนอก ซึ่งจะถูกแปลเป็นประสิทธิภาพท่ีสูงขึน้ของการสร้างนวตักรรม 
ถือเป็นความสามารถในการแนะน าผลิตภณัฑ์ หรือบริการกระบวนการ หรือการเปิดตลาดใหม ่ 

 

2.3.7 องค์ประกอบของระบบการจดัการความรู้ KMS 
 

King & Marks (2008) น าเสนอว่า ระบบการจดัการความรู้ (KMS) ท่ีมีประสิทธิภาพ
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ดงันี ้

ประการท่ี 1 โครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี ได้แก่ เทคโนโลยีทางกายภาพท่ีช่วยใน
การบริหารความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ  เช่น ฮาร์ดแวร์  ส่วนประกอบซอฟต์แวร์  เอ็กซ์ทราเน็ต
อินทราเน็ต และ LAN (Soto-Acosta & Meroñ O-Cerdan, 2008)  

ประการท่ี 2 การท างานร่วมกันกับเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ การสนทนา , 
ฐานข้อมลูท่ีใช้ร่วมกนั, ท่ีเก็บเอกสาร และการท างาน (Merono-Cerdan et al., 2007) 

ประการท่ี 3 การปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แก่ การใช้งานท่ีมุ่งเน้นจดุประสงค์
ในการด าเนินงานหลกั 3 สว่น (Lopez-Nicolas & Soto-Acosta, 2010)  

3.1 วิธีการข้อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ข้อมูลเชิงพาณิชย์แก่
บคุคลหลาย ๆ คน โดยผา่นขอบเขตขององค์กรและหน้าท่ี  

3.2 แนวทางการส่ือสารผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยลดต้นทนุและมีปฏิสมัพนัธ์กบั
ตวัแทนธุรกิจหลายแหง่ทัง้ภายใน และภายนอกองค์กร  

3.3 วิธีการซึง่มีการจดัตัง้กระบวนการทางอิเล็กทรอนิกส์ด้วยเทคโนโลยีท่ีรวบรวมไว้  

นอกจากนีใ้นสภาพแวดล้อมท่ีขบัเคล่ือนด้วย Iot แบบเปิด และการท างานร่วมกนักบั
เทคโนโลยี ท าให้สามารถสร้างผลิตภณัฑ์ (Soto-Acosta et al., 2014) การบรูณาการเทคโนโลยีนี ้
รวมถึงการผสานรวมของเว็บไซต์ท่ีมีระบบจดัการเว็บไซต์ และฐานข้อมลู รวมไปถึงการบรูณาการ
ฐานข้อมลูภายในกบัฐานข้อมลูของผู้ มีส่วนได้เสียภายนอก โดยสรุป ระบบการจดัการความรู้เป็น
การน าเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยการใช้ Iot เข้ามามีบทบาทในการสนบัสนุนการจัดท าระบบ
ดงักล่าว การมีโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี การท างานร่วมกันกับเทคโนโลยีสารสนเทศ
รวมถึงการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้การติดต่อส่ือสารเพ่ือให้การจัดการความรู้ มีให้เกิด
ประโยชน์สงูสดุแก่องค์กร 
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ผู้ วิจัยจึงสรุปได้ว่า  องค์ประกอบของระบบการจัดการความรู้มี  3 ด้าน ซึ่ ง
ประกอบด้วย โครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี การท างานร่วมกนักบัเทคโนโลยีสารสนเทศ และ
การปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (King & Marks, 2008) ซึง่ผู้วิจยั อธิบายดงันี ้

1. โครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี เป็นเทคโนโลยีทางกายภาพท่ีช่วยในการบริหาร
ความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ฮาร์ดแวร์ ส่วนประกอบซอฟต์แวร์ เอ็กซ์ทราเน็ต อินทราเน็ตและ 
Local Area Network (LAN) 

2. การท างานร่วมกนักบัเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นการสนทนาแลกเปล่ียนข้อมลูโดย
ใช้ฐานข้อมลูร่วมกนัการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการเก็บเอกสาร และการท างาน 
      3. การปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ คือ การใช้งานท่ีมุ่งเน้นจุดประสงค์ในการ
ด าเนินงานผ่านขอบเขตขององค์กร และหน้าท่ี มีการส่ือสารผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศทัง้ภายใน 
และภายนอกองค์กร  
 
ภาพ 2.6  ความสมัพนัธ์ระหวา่งระบบการจดัการความรู้กบัพฤติกรรมทางนวตักรรม 
 
 

 
 
 
 
 

 2.3.8 ความสมัพนัธ์ระหวา่งระ 
 
ที่มา : ดดัแปลงจาก  “The Internet of Things: Building a Knowledge Management System for open Innovation and Knowledge  

Management Capacity,”by Santoro, G., et al., 2017, Technological Forecasting & Social Change, 136, p. 4. 
  

2.3.8 ระบบการจดัการความรู้กบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม 
 

จากการศกึษาของ Setyanti et al. (2013) พบว่า บทบาทของการเป็นผู้ประกอบการ 
ความสามารถทางการจดัการ และการแบง่ปันความรู้ มีผลตอ่พฤตกิรรมการในการสร้างสรรค์สิ่งท่ี
เป็นคณุคา่แก่องค์กร ดงันัน้ ความรู้ในการท างานกบัความรู้เฉพาะด้าน มีนยัส าคญัตอ่พฤติกรรม

ในการท างาน (Hernaus & Mikulić, 2014) โดยบทบาทของนวตักรรมท่ีเป็นปัจจยัยงัส่งผ่านจะมี

ระบบการ
จดัการความรู้ 

โครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี 

การท างานร่วมกนักบัเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

การปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

พฤติกรรม 
การปฏิบตัิงาน
เชิงนวตักรรม 
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ความสมัพนัธ์สง่เสริมให้ปัจจยัการจดัการความรู้ ท่ีประกอบด้วย การแสวงหาความรู้ การแบง่ปัน
ความรู้ และการประยุกต์ใช้ความรู้  มีอิทธิพลต่อความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
(Jafari et al., 2014) 

จากการศกึษาในงานวิจยั พบวา่ สว่นใหญ่เป็นการศกึษาในประเด็นการจดัการความรู้ 
KM กบัพฤติกรรมท่ีก่อให้ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวตักรรม อาทิ  Lucia Munoz-Pascual 
& Jesus (2017) ผลการวิจยัชีใ้ห้เห็นว่า การจดัการความรู้ท่ีชดัเจน และการบริหารแรงจงูใจท่ีอยู่
ภายในจะกระตุ้นให้เกิดทศันคติเชิงบวกตอ่ความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน  Woocheol Kim & 
Jiwon Park (2017) วิจยัเร่ือง การตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระหว่างการมีส่วนร่วมใน
งาน การปฏิบัติตามกระบวนการยุติธรรมในองค์กร การแบ่งปันความรู้ และพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างานส าหรับองค์กรท่ียัง่ยืน โดยมีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน จากพนกังาน
องค์กรในเกาหลีใต้ ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า กระบวนการยุติธรรมขององค์กรมีความสมัพนัธ์
เชิงบวกกับการมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงาน การแบ่งปันความรู้ และพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมในการท างาน นอกจากนีก้ารมีส่วนร่วมในงานช่วยเพิ่มการแบง่ปันความรู้ของพนกังาน 
ขณะท่ีพฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ รวมถึงการแบ่งปันความรู้จะช่วยเพิ่มพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมในการท างานของพนกังาน 

จากการวิจยัของ Santoro et al. (2018) เร่ือง Internet of Things : การสร้างระบบการ
จดัการความรู้ส าหรับนวัตกรรมแบบเปิด และความสามารถในการจัดการความรู้ กลุ่มตวัอย่าง 
บริษัทในอิตาลี 298 แห่งจากภาคส่วนตา่ง ๆ ผลการวิจยั พบว่า ระบบการจดัการความรู้ช่วยอ านวย
ความสะดวกในการสร้างระบบนวตักรรมแบบเปิด รวมไปถึงการท างานร่วมกนั และการใช้ประโยชน์
จากความรู้ทัง้ภายใน และภายนอก ผา่นการพฒันาขีดความสามารถในการจดัการความรู้ ซึ่งจะช่วย
เพิ่มขีดความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และ Imran et al. (2018) ได้
ท าการศึกษาการจดัการความรู้มีผลกระทบในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพขององค์กร และพฤติกรรม
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน โดยพบว่า การจัดการความรู้มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
กระบวนการเรียนรู้กับพฤติกรรมความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน นอกจากนีย้งัพบว่า การมีความรู้ 
การแบง่ปันความรู้ และการประยกุต์ใช้ความรู้เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของ
องค์กร  

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมานัน้ จึงพบว่า ระบบการจดัการความรู้มีอิทธิพลตอ่
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม (King & Marks, 2008; Hernaus & Mikuli ,2014; Lucía 
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Muñoz-Pascual ,2017; Woocheol Kim & Jiwon Park, 2017; Santoro et al., 2018; and          
Imran, 2018) 
 

2.4  ทฤษฎี และแนวคดิพฤตกิรรมการปฏบิัตงิานเชิงนวัตกรรม 
 

2.4.1 ทฤษฎีนวตักรรม 
  

การศึกษาเร่ืองนวัตกรรมยังเป็นเร่ืองท่ีกระจัดกระจาย เพราะว่านวัตกรรมเป็น
กิจกรรมหนึ่งท่ีมีความซับซ้อนเกินกว่ารูปธรรมท่ีปรากฎชัดเจน ตามท่ี Amabile (1998: 163) 
อธิบายว่า นวตักรรมมีความสลบัซับซ้อน และมีความเก่ียวข้องกับทุกภาคส่วนในองค์กร จึงไม่
สามารถสรุปเป็นทฤษฎีทัว่ไปของนวตักรรมได้ ดงันัน้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในทิศทางเดียวกัน 
การวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัจึงรวบรวมทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบันวตักรรมมาน าเสนอเป็นล าดบัแรก โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน  ประกอบดัวย ทฤษฎีว่าด้วยระบบ ทฤษฏีอาศัยทรัพยากรเป็นฐานราก                     
มีรายละเอียด ดงันี ้
 

2.4.1.1 ทฤษฎีระบบ (Systems Theory)  

การศึกษาองค์กรโดยเฉพาะท่ีเก่ียวกับการปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มบริหาร 
เชิงมนุษยสัมพันธ์นัน้ ควรศึกษาทัง้ระบบเพ่ือท่ีจะท าให้สามารถอธิบายพฤติกรรมทุกส่วนของ
องค์กรได้ทุกระดบั ได้แก่ ระดับบุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์กร ทฤษฎีนีจ้ึงเป็นประโยชน์ต่อ
การบริหารงานเป็นอยา่งมาก การน าเอาแนวคิดของวิธีการเชิงระบบ (System Approach) มาใช้ใน
การบริหารด้วยเหตผุลท่ีว่า ในปัจจบุนัองค์กรมีการขยายตวัอย่างรวดเร็ว และสลบัซบัซ้อนมากขึน้ 
ท าให้นักวิชาการ การบริหารทฤษฎีองค์กรสมัยใหม่หันมาศึกษาเร่ืองพฤติกรรมองค์กร โดยมี
แนวคิดว่าองค์กรเป็นระบบสังคมซึ่งเป็นระบบใหญ่ ดังนัน้ จึงมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมอยู่
ตลอดเวลา (จันทรานี สงวนนาม, 2545) ทฤษฎีระบบถูกคิดค้นขึน้โดย ลัดวิกวอน เบอรทา
แลนฟ์ (Ludwig Von Bertalanffy)  ได้เขียนหนังสือช่ือ “General System Theory” โดยน าเอา
แนวความคิดมาจากระบบชีววิทยา ซึง่เป็นระบบเปิดท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อม มีความเช่ือว่า
เม่ือองค์กรเป็นระบบเปิดจึงต้องมีปฏิสมัพันธ์กับสิ่งแวดล้อม พร้อมทัง้เปล่ียนแปลงได้อย่างเป็น
ระบบ รวมถึงมีความเก่ียวพนัต่อกนัหลายด้าน หลายระดบั และส่วนต่าง ๆ ขององค์กรก็เป็นส่วน
ส าคญัเท่า ๆ กบัตวัขององค์กรเอง ด้วยเหตนีุท้ฤษฎีระบบจะรวมเอาระบบย่อยทกุชนิดทัง้ทางด้าน
ชีวภาพ กายภาพ พฤติกรรม ความคิดเก่ียวกับการควบคมุโครงสร้าง เป้าหมาย และกระบวนการ
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ปฏิบตังิานไว้ด้วยกนั (จนัทรานี สงวนนาม, 2545) 
ทฤษฎีระบบ ได้มีนักวิจัยได้อธิบายทฤษฎีนีไ้ว้หลายความหมาย ดังเช่น 

Hatch (1997) กล่าวว่า ทฤษฎีระบบคือ การร่วมกนัด าเนินงานของหน่วยงานย่อย หรือกลุ่มงาน
หลาย ๆ หนว่ยท่ีมีความสมัพนัธ์ซึ่งกนั และกนัจนเป็นหนึ่งเดียวกนั ด้วยเหตนีุ ้ทฤษฎีระบบจึงเป็น
กระบวนการสร้างสรรค์นวตักรรมขององค์กรท่ีเกิดขึน้ในระบบงาน โดยท่ีกลุ่มคนท่ีท างานร่วมกัน
ในหน่วยงานได้ศึกษาเพ่ือหาหนทางในการแก้ไขปัญหาตา่ง ๆ น าเอาความคิดใหม่ ๆ มาใช้ และ
ได้ใช้ความพยามจนงานนัน้ส าเร็จลลุ่วง องค์กรท่ีน าทฤษฎีระบบมาประยกุต์ใช้ต้องให้ความส าคญั
ตอ่ปัจจยัน าเข้า (Inputs) กระบวนการภายในองค์กร (Internal Processes) และผลผลิต (Outputs) 
รวมทัง้การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบ (Amabile,1998)  

ทฤษฎีระบบมีแนวคิดว่า ระบบจะมีลกัษณะเป็นระบบเปิด (Open System) โดย
มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมซึ่งได้รับอิทธิพล หรือผลกระทบตลอดเวลาจากสภาพแวดล้อม
ดงักล่าว ประกอบกบัการท่ีมีรูปแบบของการจดัล าดบั (The Hierarchical Model) ในลักษณะ
ของระบบใหญ่ และระบบย่อยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อกัน โดยท่ีมีปัจจัยป้อนเข้า และผลผลิต 
(Input and Output Model) แสดงให้เห็นถึงผลของปฏิสมัพนัธ์ท่ีมีกบัสิ่งแวดล้อม เร่ิมจากปัจจยั
น าเข้า กระบวนการ และผลผลิตตามล าดบั ในขณะท่ีแตล่ะองค์ประกอบของระบบจะมีส่วนสมัพนัธ์
กนั หรือมีผลกระทบตอ่กนั (The Entities Model) ถ้าองค์ประกอบใดเปล่ียนไปก็จะมีผลกระทบตอ่
องค์ประกอบอื่นด้วย จึงกล่าวได้ว่า เป็นการเชื่อในหลักการของการมีเหตุ-ผลของสิ่งต่าง ๆ 
(Cause and Effect) อนัเป็นหลกัการทางวิทยาศาสตร์ท่ีสามารถพิสจูน์ได้ ทฤษฎีระบบจะมองใน
ภาพรวมของทกุองค์ประกอบมากกว่าท่ีจะมองเพียงส่วนใดส่วนหนึ่ง ดงันัน้ จึงค านึงถึงผลของการ
ปฏิบัติท่ีเป็น “Output” หรือ “Product” หรือแม้กระทั่งผลสุดท้ายของการปฏิบัติงานซึ่งก็  คือ 
ผลกระทบ (Outcome or Impact) ท่ีเกิดขึน้ในภายหลงั มากกว่าการค านึงถึง “Process” ท้ายท่ีสดุ
แล้ว ทฤษฎีระบบจะมีกระบวนการในการปรับเปล่ียน และป้อนข้อมูลย้อนกลบั (Feedback) เพ่ือ
บอกให้ รู้ ว่ าระบบมี ปัญหาอย่ างไร  ควรจะแก้ ไข ท่ีอง ค์ ประกอบใดของระบบซึ่ ง ก็ คื อ                        
(System Analysis)  

จากหลกัการ และแนวคิดของทฤษฎีระบบ ระบบประกอบด้วยส่วนประกอบ
ท่ีส าคญั ดงันี ้(จนัทรานี สงวนนาม, 2545)  
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1. สว่นประกอบแรก คือ ปัจจยัน าเข้า ได้แก่ ทรัพยากรทางการบริหาร ได้แก ่
บคุลากร (Man) งบประมาณ (Money) วสัดอุปุกรณ์ (Materials) การบริหารจดัการ (Management) 
และแรงจงูใจ (Motivations) ท่ีเป็นสว่นเร่ิมต้น และเป็นตวัจกัรส าคญัในการปฏิบตัิงานขององค์กร   

2. ส่วนประกอบต่อมา คือ กระบวนการ ได้แก่ การน าเอาปัจจัย หรือ
ทรัพยากรทางการบริหารมาใช้ในการด าเนินงานร่วมกนัอย่างเป็นระบบ เน่ืองจากในกระบวนการ
จะมีระบบย่อย ๆ รวมกันอยู่หลายระบบ  ตัง้แต่การบริหาร การจ ัดการ การว ัดและการ
ประเมินผล การติดตาม  ตรวจสอบ  เป็นต้น  

3. เม่ือกระบวนการเสร็จสิน้จะได้ผลผลิต หรือผลลพัธ์ ท่ีเกิดจากกระบวนการ
ของการน าเอาปัจจยัมาปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้  

4. ส่วนประกอบสุดท้าย ได้แก่ ผลกระทบ ซึ่งเป็นผลท่ีเกิดขึน้ภายหลังจาก
ผลลพัธ์ท่ีได้ ซึ่งอาจเป็นสิ่งท่ีคาดไว้ หรือไม่คาดคิดมาก่อนว่าจะเกิดขึน้ สามาถเขียนเป็นรูปแบบ 
ได้ดงัภาพ 2.7 

 

ภาพ 2.7 องค์ประกอบของระบบ 
 

 
 
 
 

ที่มา : ทฤษฎีและแนวทางปฏบิตัิในการบริหารสถานศกึษา (น. 87), โดย จนัทรานี  สงวนนาม, 2545, กรุงเทพฯ : บุคพอยท์. 
     

รูปแบบของการวิเคราะห์ระบบ (System  Analysis  Model)  คือ การ
น าเอาทฤษฎีระบบ หรือวิธีระบบมาใช้ในการบริหารองค์กร โดยท่ีหากน ามาใช้ได้เหมาะสม ระบบ
จะชว่ยให้องค์กรมีประสิทธิภาพ ในทางกลบักนัหากน ามาใช้ไม่ถกูต้อง หรือองค์ประกอบในแตล่ะ
ส่วนของระบบไม่สัมพันธ์กันก็อาจก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์กรได้ ด้วยเหตุนีก้ารน าเอา
ทฤษฎีระบบมาใช้จงึจ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ระบบท่ีเรียกวา่ “System Analysis” ซึง่การวิเคราะห์
ระบบจะช่วยให้ผู้บริหารทราบว่าหากผลผลิต หรือผลลพัธ์ไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
สาเหตุเกิดจากองค์ประกอบใดของระบบ และมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับองค์ประกอบอ่ืน ๆ             
กนัหรือไม่ อย่างไรก็ตาม ขณะท่ีข้อมูลย้อนกลบัจะช่วยให้ทราบถึงประเภทของปัญหา จดุท่ีต้อง
ได้รับการพฒันา แก้ไข โดยท่ีการแก้ไขปรับปรุงนัน้จะต้องกระท าอย่างเป็นระบบไม่ใช่การแก้ไข
เฉพาะด้านใดด้านหนึง่เทา่นัน้ (จนัทรานี สงวนนาม, 2545) ดงัภาพ 2.8 

ปัจจยั  
(Input) 

กระบวนการ 
(Process) 

ผลผลติหรือผลลพัธ์ 
(Product or Output) 

ผลกระทบ 
(Outcome) 
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ภาพ 2.8  รูปแบบองค์ประกอบของวิธีระบบ และการวิเคราะห์ระบบ 
 

 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : ทฤษฎีและแนวทางปฏบิตัิในการบริหารสถานศกึษา (น. 88), โดย จนัทรานี  สงวนนาม, 2545, กรุงเทพฯ : บุคพอยท์. 

  

สรุปได้ว่า  ทฤษฎีระบบเป็นระบบเปิดท่ีมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่ งแวดล้อม                 
โดยระบบดังกล่าวมีความเก่ียวพันต่อกันหลายด้าน หลายระดับ และส่วนต่าง  ๆ ขององค์กร                   
การวิเคราะห์ระบบจะพิจารณาจากการปัจจัยน าเข้า คือ ทรัพยากรทางการบริหารทุก ๆ ด้าน 
เข้าสู่กระบวนการเพ่ือผลิตผลผลิต หรือผลลพัธ์ออกมา ซึ่งในขัน้ตอนสุดท้ายจะมีการน าข้อมูล
ย้อนกลบัมาวิเคราะห์เพ่ือหาวิธีการแก้ไข หรือพฒันาระบบในการปฏิบตังิานดงักลา่วให้ดียิ่งขึน้ 
 

2.4.1.2 ทฤษฎีอาศยัทรัพยากรเป็นฐานราก (Resource - based View : RBV)  
 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบันวตักรรม ยงัประกอบด้วยทฤษฎีอาศยัทรัพยากรเป็นฐาน
ราก ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการสร้างความได้เปรียบในทางการแข่งขัน  ภายใต้โลกท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วตามสภาพแวดล้อมท่ีมีการเติบโต ทัง้อุปสงค์ หรือการเปล่ียนแปลง
ของเทคโนโลยีท่ีได้เข้าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจให้มีความแตกต่างจากคู่แข่งขัน 
โดยท่ีทฤษฎีอาศัยทรัพยากรเป็นฐานรากเป็นแหล่งท่ีมาของความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
(Barney,  1991)  ลักษณะท่ีส าคัญของทรัพยากรเชิงกลยุทธ์ท่ีจ าเป็นต้องมี ได้แก่ (Barney & 
Wright, 1998)  

1. ทรัพยากรนัน้ต้องก่อให้เกิดคณุคา่ขึน้ภายในองค์กร (Value)  
2. ทรัพยากรนัน้ต้องหายาก (Rarity)  
3. ทรัพยากรนัน้ต้องไมส่ามารถลอกเลียนแบบได้ หรือมีต้นทนุลอกเลียนแบบ

สงู (Imitability)  
4. ความสามารถท่ีทดแทนไมไ่ด้ (Non-substitutable) 

  

ข้อมลูย้อนกลบั 
(Feedback) 

ปัจจยั  
(Input) 

กระบวนการ 
(Process) 

ผลผลติหรือผลลพัธ์ 
(Product or Output) 

ผลกระทบ 
(Outcome) 
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การศึกษาของ  Barney (1991) พบว่า องค์กรท่ีสามารถสร้างคุณลักษณะ 
เฉพาะขององค์กรเพ่ือให้เกิดศกัยภาพในการได้เปรียบทางการแข่งขนั ทรัพยากรขององค์กรนัน้
ต้องประกอบด้วยคณุลกัษณะ 4 ประการ ดงันี ้(พรสวสัดิ ์และคณะ, 2551) 

1. ความมีคณุค่า (Valuable Resource) คือ สิ่งท่ีองค์กรต้องใช้จดุอ่อนและ
จดุแข็งเพ่ือแสวงหาประโยชน์จากโอกาส และลบล้างอปุสรรค (Barney, 1991) ถึงแม้ว่าทรัพยากร
สามารถเข้าถึงปัจจยัแวดล้อมได้หลายทาง แต่ถ้าไม่สามารถสร้างคณุคา่ได้ความได้ เปรียบจะไม่
เกิดขึน้ (Fahy, 2000)  

2. การหาได้ยาก (Rare Resource) คือ ความสามารถท่ีหาได้ยากท่ีเกิดขึน้จากคู่
แข่งขนัน้อยราย (Barney, 1991) ทรัพยากรภายในองค์กรท่ีมีคณุคา่จะถกูท าให้คณุคา่ลดน้อยลงเม่ือ
คูแ่ขง่สว่นใหญ่มีทรัพยากรเหมือนกนั และสามารถใช้ประโยชน์ได้เชน่เดียวกนั (O’Riordan, 2006)    

3. ต้นทุนลอกเลียนแบบสูง (Imperfectly Imitable Resources) คือ ต้นทุน
การลอกเลียนแบบสูง ซึ่งเป็นผลให้องค์กรอ่ืนไม่สามารถพฒันาขึน้ได้ง่าย (Barney, 1991) ถึงแม้ 
องค์กรจะเข้าสู่ตลาดเป็นรายแรก ๆ พร้อมด้วยทรัพยากรท่ีหาได้ยากแต่ถ้าคู่แข่งสามารถ
ลอกเลียนแบบได้ง ่าย  ความได้เปรียบในการแข่งข ันจะเกิดขึน้ เพียงชั ่ว คราวเท่านัน้ 
(O’Riordan, 2006)  

4. การทดแทนไม่ได้ (Non-substitutable) คือ ความสามารถท่ีทดแทนไม่ได้
จะต้องไม่มีความสามารถเทียบเคียงทางกลยุทธ์ทดแทนได้ ความสามารถท่ีทดแทนไม่ได้จะเป็น
แหลง่ท่ีมาของความได้เปรียบทางการแขง่ขนั (Barney, 1991) 

 

ลกัษณะส าคญัท่ีท าให้ทรัพยากรบางประเภทไม่สามารถถกูลอกเลียนแบบ
ได้ คือ การท่ีทรัพยากรเหล่านีไ้ด้รับการปกป้องจากลิขสิทธ์ิทางทรัพย์สิน (Property Rights) 
เช่น สญัญา ใบอนุญาต และสิทธิบตัร รวมไปถึงทรัพยากรท่ีมีลักษณะโดดเด่น โดยทรัพยากรท่ี
ได้รับการปกป้องจากลิขสิทธ์ิจะมีบทบาทส าคญัในการได้เปรียบท่ีสามารถแข่งขันได้ของธุรกิจ 
ในขณะท่ีสภาพแวดล้อมของธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลง นวัตกรรมก็ยังถูกทดแทนด้วยสิ่งใหม่ท่ี
ส ร้างสรรค์โดยธุรกิจคู่แข่ง ดังนัน้ ทรัพยากรท่ีอาศัยความรู้เป็นพืน้ฐาน (Knowledge-based 
Resources) จะมีประโยชน์สงูสดุส าหรับการสร้างความมัน่คงท่ียัง่ยืนให้กบัความส าเร็จขององค์กร (Miller 
& Shamsie, 1996) 
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ตาราง 2.2  การสร้างสรรค์นวตักรรมโดยใช้ทฤษฎีท่ีอาศยัทรัพยากรเป็นฐานราก  
 

ตัวแปร ค าอธิบาย 
ค าจ ากดัความ      - ความสามารถขององค์กรในการน าสินค้า บริการ และกระบวนการ

ท างานใหม ่ๆ ออกสูต่ลาด ซึง่คูแ่ข่งทางธุรกิจไมส่ามารถลอกเลียน 
แบบสินค้า บริการ และกระบวนการท างานเหลา่นีไ้ด้ท าให้องค์กร
ได้รับผลตอบแทนเกินอตัราปกติ และยงัมีข้อได้เปรียบท่ีแข่งขนัได้
อย่างยัง่ยืนอีกด้วย 

ตวัผลกัดนัให้เกิดการ
สร้างสรรค์นวตักรรม 
สถานการณ์ท่ี 
ท าให้ตดัสินใจได้ยาก 

     - ทรัพยากรท่ีมีอยู่ภายในองค์กร เช่น พนกังานท่ีมีความรู้
ความสามารถ 

     - ความรู้ และวฒันธรรมขององค์กรท่ีสัง่สมกนัมา ความสามารถใน
การสร้างสรรค์นวตักรรมกบัความร่วมมือระหวา่งองค์กร 

ที่มา : ดดัแปลงจาก The Resource-Based View of the Firm in Two Environments: The Hollywood Film Studios  from 
1936 to 1965,” by Miller, D., & Shamsie, J. (1996).  The Academy of Management Journal, 39(3), pp. 519-543. 

 
ในหวัข้อนีส้รุปได้ว่า กระบวนการสร้างนวตักรรมเกิดขึน้ได้ต้องอาศยัทรัพยากรของ

องค์กร โดยพบว่า องค์กรท่ีสามารถสร้างคณุลักษณะเฉพาะขององค์กรเพ่ือให้เกิดศกัยภาพใน
การได้เปรียบทางการแข่งขันนัน้ ทรัพยากรดงักล่าวจะต้องมีคุณค่า (Valuable Resource) 
หาได้ยาก (Rare Resource) ต้นทนุในการลอกเลียนแบบสงู (Imperfectly Imitable Resources) 
และการทดแทนไมไ่ด้ (Non-substitutable) 
 

2.4.2 แนวคดินวตักรรม 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่านวตักรรมมีบทบาทและความส าคญัตอ่องค์กรเป็น
อยา่งมาก ดงันัน้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในทิศทางเดียวกนั การวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัจึงรวบรวมแนวคิด
ท่ีเก่ียวข้องกับนวตักรรมมาน าเสนอ โดยแบ่งอออกเป็น 3 ส่วนคือ ความหมายของนวตักรรม 
ประเภทของนวตักรรม และความส าคญัของนวตักรรมตอ่องค์กร มีรายละเอียดดงันี ้
 

2.4.2.1 ความหมายของนวตักรรม  
 

ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (2552) ให้นิยามไว้ว่า นวตักรรม “เป็นสิ่งใหม่ท่ี
เกิดจากการใช้ความรู้ และความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีประโยชน์ตอ่เศรษฐกิจ และสงัคม” นวตักรรมจึง
เป็นกระบวนการท่ีเกิดจากการน าความรู้ รวมถึงความคิดสร้างสรรค์มาผนวกกบัความสามารถใน
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การจดัการ เพ่ือสร้างให้เกิดเป็นธุรกิจนวตักรรม หรือธุรกิจใหม่ อนัจะน าไปสู่การลงทนุใหม่ท่ีส่งผล
ตอ่การเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนัของประเทศ “นวตักรรม (Innovation)” มีรากศพัท์มา
จากค าวา่ Innovare ในภาษา ละตนิแปลวา่ “ท าสิ่งใหม่” นวตักรรมเป็นการรวบรวม การผสมผสาน
ด้วยการสังเคราะห์ความรู้ให้เกิดเป็นผลิตภัณฑ์ หรือบริการ ซึ่งเป็นกระบวนการใหม่ท่ีมีคุณค่า            
ยิ่งไปกว่านัน้นวตักรรมยงัประกอบด้วยความคิดสร้างสรรค์ และการปฏิบตัิงานจากความคิดของ
พนกังานแต่ละบุคคล หรือทีมงานเพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่ แต่ท่ีส าคญักว่าการคิดอย่างสร้างสรรค์ คือ 
การน าเอาความคิดใหม่ลงไปสู่การปฏิบตัิจริงเพ่ือการปรับปรุงสินค้า และบริการท่ีน าเสนอให้แก่
ลกูค้า พร้อมการก าหนดกระบวนการท่ีดีกวา่มีประสิทธิภาพมากกว่าให้กบัองค์กร (Lueeke & Katz, 2003) 
นวตักรรมเป็นการสร้างความรู้ และความคิดใหม่ เพ่ือให้ผลลพัธ์ใหม่ทางธุรกิจ ซึ่งให้ความส าคญั
กับการปรับปรุงกระบวนการด าเนินธุรกิจภายในองค์กร รวมถึงโครงสร้างธุรกิจ เพ่ือสร้างสินค้า
พร้อมทัง้บริการท่ีสร้างขึน้ตามความต้องการของตลาด (Marina du Plessi, 2007) เป็นเร่ืองของ 
การน าความคิดไปใช้ในเชิงปฏิบตัิการเพ่ือให้ได้สิ่งใหม่ หรือกระบวนการใหม่ในการปฏิบตัิงาน 
(Schilling, 2012) สหภาพยโุรปซึ่งเป็นต้นก าเนิดของแนวคิดเร่ือง “ระบบนวตักรรมแห่งชาติ” ได้ให้
ค านิยามวา่“นวตักรรม คือ การปรับใช้ผลิตภณัฑ์ใหม่ กระบวนการผลิตใหม่ การตลาด หรือรูปแบบ
องค์กรใหม่ท่ีก่อให้เกิดผลลพัธ์เชิงมูลค่าในแง่ของผลประโยชน์ด้านการเงิน ชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี  
ความมีประสิทธิภาพ” (Vincent, 2016) 

เม่ือพิจารณาจากนิยาม รวมถึงความหมายของนวัตกรรมของนักวิชาการ
ดงักล่าวข้างต้น จะพบว่า สิ่งท่ีถกูกล่าวถึงบ่อยท่ีสุด ประกอบด้วย ความคิดสร้างสรรค์ ความคิด
ใหม่ การสร้างความแตกต่าง ดงันัน้ ในการศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจยัจึงสรุปได้ว่า นวตักรรม หมายถึง 
“สินค้า บริการ รวมถึงกระบวนการท างานท่ีเกิดขึน้ใหม่ ซึ่งอาจเป็นการพฒันาปรับปรุงจากสิ่งเดิม
ให้ดีขึน้เพ่ือให้มีประโยชน์ตอ่หนว่ยงาน องค์กร สงัคม และประเทศชาต”ิ   

นวตักรรมเกิดขึน้ได้ใน 3 รูปแบบ ได้แก่ ในรูปแบบผลิตภณัฑ์/บริการ รูปแบบ 
กระบวนการ และรูปแบบองค์กร นกัวิชาการได้จ าแนกประเภทของนวตักรรมออกเป็นหลากหลาย
ประเภทตามลกัษณะขอบเขต และวตัถุประสงค์ของการน าไปใช้ ซึ่งนวตักรรมแต่ละประเภทจะมี
ความเก่ียวข้อง และซ า้ซ้อนกันอยู่ การจ าแนกประเภทนวัตกรรมท่ีพบบ่อย และมีการน าไปใช้
ประโยชน์ในเชิงการวิจยั และการจดัการนวตักรรมค่อนข้างมาก ได้แก่ การจ าแนกตามเป้าหมาย
ของนวัตกรรมแบ่งเป็น นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product Innovation) และนวตักรรมกระบวนการ 
(Process Innovation) (สมนึก เอือ้จิระพงษ์พนัธ์  และคณะ, 2553) นวตักรรมสามารถจดัเป็นกลุ่ม
หลกั ๆ ได้เป็นสองมิติหลกั คือ มิติเก่ียวกับนวตักรรมท่ีเก่ียวข้องกบัเทคโนโลยี และมิตินวตักรรมท่ี
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ไม่ได้เก่ียวข้องกบัเทคโนโลยี ทัง้นี ้นวตักรรมทางเทคโนโลยีเป็นการน าเอาเทคโนโลยีใหม่มาใช้ใน
นวัตกรรมกระบวนการ หรือนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Bon & Mustafa, 2013) โดยนวตักรรม
ผลิตภณัฑ์ และนวตักรรมกระบวนการ ท่ีน ามาศกึษาในการศกึษานีมี้รายละเอียดดงันี ้ 

1. นวตักรรมผลิตภณัฑ์จะมีความส าคญักบัองค์กร แตน่วตักรรมกระบวนการ
ก็ถือเป็นองค์ประกอบหลกัท่ีส าคญัในการพฒันา พร้อมทัง้รักษาความได้เปรียบทางการแข่งขนั
ให้กบัองค์กร โดยเฉพาะภาคการบริการ รวมถึงช่วยให้องค์กรสามารถผลิตผลิตภณัฑ์ หรือบริการ
จ านวนมาก ด้วยทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดั (Bender et al., 2000) รวมไปถึงการท าให้ระดบั
ของผลการด าเนินงานขององค์กรสงูขึน้ (Abrunhosa & Moura E Sá, 2008) นวตักรรมผลิตภณัฑ์
เป็นการแนะน าผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่  ๆ รวมถึงการปรับปรุงผลิตภัณฑ์หรือบริการให้มี
คณุสมบตัิการใช้งานท่ีดีขึน้ (Panida et al., 2011) ในบางนิยาม นวตักรรมผลิตภณัฑ์ หมายถึง 
รูปแบบของประเภทสินค้าใหม่ รวมถึงการด าเนินการเปล่ียนแปลงแก้ไขเล็กน้อยให้กบัผลิตภณัฑ์
ท่ีมีอยู่เพ่ือประโยชน์ของลูกค้า  (Ar & Baki, 2011) วัตถุประสงค์ของนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ คือ            
การพบกับความต้องการของลูกค้า ทัง้นีน้วัตกรรมผลิตภัณฑ์มักจะถูกมองเห็นได้ชัดเจนกว่า
นวตักรรมกระบวนการ อย่างไรก็ตาม นวตักรรมกระบวนการก็มีความส าคญัมากเช่นเดียวกนัใน
การท่ีจะท าให้องค์กร หรือธุรกิจมีความได้เปรียบในเชิงการแขง่ขนัทางธุรกิจ  

2. นวตักรรมกระบวนการจะมุ่งเน้นการปรับปรุงผลิตภาพ (Productivity) และ
ประสิทธิภาพของกิจกรรมการผลิต (Garcia & Calantone, 2002) โดยนวตักรรมกระบวนการจะมี
แนวโน้มเกิดขึน้ในองค์กรขนาดใหญ่มากกว่า แต่นวัตกรรมกระบวนการสามารถเกิดขึน้ในองค์กร
ขนาดเล็กได้ด้วยแนวทางของการจัดการท่ีเน้นคุณภาพ นั่นคือ การจัดการคุณภาพทั่วทัง้องค์กร 
(Total Quality Management) เพราะหนึ่งในเป้าหมายหลกัของการจดัการคณุภาพทัว่ทัง้องค์กร
เป็นการเพิ่มผลิตภาพ พร้อมคณุภาพผลิตภัณฑ์ โดยผ่านการปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ือง 
(Martı´nez-Costa & Martı´nez-Lorente, 2008) แนวคิดนีถ้กูสนบัสนนุโดยการศกึษาเชิงประจกัษ์ 
จากการศกึษา บริษัทอตุสาหกรรมผลิตรองเท้า จ านวน 20 บริษัทของ Abrunhosa & Moura E Sá (2008) 
ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบของการจดัการคณุภาพ การส่ือสาร การท างานเป็นทีม รวมถึง
วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีผลกระทบทางตรงเชิงบวกต่อนวัตกรรมกระบวนการ  
โ ด ย นวัตกรรมกระบวนการมี แนวโ น้ม ท่ี จะ เ กิดขึ น้ ในอง ค์กรขนาดใหญ่ ไ ด้บ่อยครั ้ง 
กว่าในองค์กรขนาดเล็ก เพราะองค์กรขนาดใหญ่จะเก่ียวข้องกับปัจจัยน าเข้าจ านวนมาก 
มีกระบวนการท่ีซับซ้อนกับต้นทุนทางเศรษฐกิจรวมถึงสังคมในระดับท่ีสูงกว่า ( Kim, 2010)                 
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การประยุกต์ใช้แนวคิด วิธีการ หรือกระบวนการใหม่  ๆ ท่ีส่งผลให้กระบวนการผลิตพร้อมทัง้                
การท างานโดยรวมมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงขึน้อย่างเห็นได้ชัดเจน  ในบางนิยาม 
นวตักรรมกระบวนการ หมายถึง เคร่ืองมือ อปุกรณ์รวมถึงความรู้ในด้านเทคโนโลยี  การผลิตท่ีอยู่
ตรงกลางระหวา่งปัจจยัการผลิตพร้อมทัง้ผลผลิต (Ar & Baki, 2011) 

  

2.4.2.2  ความส าคญัของนวตักรรม  
 

จากหวัข้อท่ีแล้ว ผู้วิจยัได้ให้ความหมายของนวตักรรม ส าหรับหวัข้อตอ่ไปนี ้
จะอธิบายถึงความส าคญัของนวตักรรมท่ีมีตอ่องค์กร โดยมีรายละเอียดดงันี ้

นวตักรรมเป็นหนึง่ในปรากฎการณ์ท่ีมีผลกระทบตอ่ประสิทธิภาพการท างาน
ขององค์กร ซึ่งได้รับความสนใจจากสาขาวิชาต่าง ๆ มานานหลายทศวรรษ  จึงกล่าวได้ว่า
นวัตกรรมเป็นปัจจัยท่ีส าคญัของความสามารถในการสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งพร้อมทัง้
สามารถท าให้บรรลคุวามได้เปรียบทางการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยืน (Porter, 1985) 

นวตักรรมมีส่วนช่วยในการพฒันาองค์กรในด้านต่าง ๆ ไม่เพียงเฉพาะด้าน
สินค้า และบริการเทา่นัน้ แตส่ามารถพฒันาควบคูไ่ปกบัสว่นอ่ืน ๆ ทัง้ภายใน และภายนอกองค์กร 
สามารถท่ีจะเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ซึ่งกัน และกัน น าไปสู่ความส าเร็จในการจดัการนวัตกรรม             
ท่ีจะสามารถสร้างคุณค่า รวมถึงความได้เปรียบในการด าเนินธุรกิจขององค์กรได้ในระยะยาว 
(Lee Yuan-Duen & Huan Ming Chang, 2008) จากการให้ความส าคญัของนวตักรรมในองค์กร 
สามารถสร้างโอกาสในการพฒันาด้านตา่ง ๆ 10 สว่น ประกอบด้วย  

1. การพฒันาด้านการจดัการ (Management Development)  
2. การพฒันาด้านกลยทุธ์ (Strategy Development)  
3. การพฒันาด้านพนกังาน (Employee Development)  
4. การพฒันาด้านสินค้า และบริการ (Product and Service Development)  
5. การพฒันาด้านกระบวนการ (Process Development)  
6.  การพฒันาด้านเคร่ืองมือ และเทคโนโลยี (Tool and Technology Development)      
7. การพฒันาด้านคูค้่า (Supplier Development)  
8. การพฒันาด้านการตลาด (Market Development)  
9. การพฒันาด้านช่องทางการจดัจ าหน่าย (Distribution Development) 
10. การพฒันาด้านตราสินค้า (Brand Development) 
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การสร้างนวัตกรรมในองค์กรเป็นสิ่งท่ีทุกองค์กรให้ความส าคญั โดยการ
สร้างความพร้อมทัง้ขยายขีดความสามารถต่าง ๆ เพ่ือท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ส าหรับ
องค์กรของประเทศไทยตระหนกัถึงความส าคญัในการสร้างนวตักรรม มีหน่วยงานส าคญัท่ีคอย
ก ากบัดแูล คือ “ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (สนช.)” โดยด าเนินงานภายใต้การก ากบัดแูลของ
คณะกรรมการนวตักรรมแหง่ชาต ิตอ่มาได้มีประกาศพระราชกฤษฎีกาจดัตัง้“ส านกังานนวตักรรม
แห่งชาติ (องค์การมหาชน) (สนช.)” เม่ือวันท่ี 2 กันยายน 2552 เป็นหน่วยงานกลางในการ
ด าเนินการเพ่ือสนบัสนนุการพฒันานวตักรรมของประเทศไทยในเชิงระบบ ทัง้ในด้านการปรับปรุง 
พร้อมบกุเบกิ เพ่ือสง่เสริมการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจ และพฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนั
โดยเฉพาะโครงการพฒันานวตักรรมเชิงยทุธศาสตร์ รวมถึงโครงการนวตักรรมรายอตุสาหกรรมท่ี
สง่ผลกระทบตอ่การปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศ ตลอดจนการเช่ือมโยงเครือข่าย
รัฐวิสาหกิจทัง้ในระดบันโยบาย ระดบัปฏิบตักิาร รวมทัง้การสง่เสริมวฒันธรรมนวตักรรม และการ
สร้างระบบนวตักรรม เพ่ือปรับเปล่ียนประเทศไปสู่ระบบเศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนด้วยนวตักรรม ด้วย
เหตนีุ ้นวตักรรมจึงเป็นกลไกส าคญัท่ีช่วยขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ทัง้ในด้านการขยาย
ธุรกิจ การเพิ่มมลูคา่ทางธุรกิจอนัสง่ผลให้ธุรกิจเตบิโตอยา่งแข็งแกร่ง และตอ่เน่ือง  

ในหัวข้อนีส้ รุปได้ว่า นวัตกรรมมีความส าคัญต่อองค์กรในด้านการ
สร้างสรรคผ์ลิตภณัฑ์ รวมทัง้บริการใหม่ ๆ ซึง่เป็นสิ่งท่ีมีคณุคา่ โดยองค์กรสามารถน านวตักรรมนี ้
มาเป็นจุดแข็งเพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน  รวมถึงมีส่วนเช่ือมโยงไปสู่ผลการ
ด าเนินงานในระยะยาวขององค์กรตอ่ไปได้ 
 

2.4.3 พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม 
 

จากหัวข้อท่ีแล้ว ผู้ วิจัยได้ให้อธิบายทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับนวัตกรรม ส าหรับหัวข้อ
ตอ่ไปนีจ้ะอธิบายถึงแนวคิดท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม โดยมีรายละเอียดดงันี ้  

 

2.4.3.1 ความหมายของพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้จากการ
กระท า 2 อย่าง คือ ความคิดคิดสร้างสรรค์ และการท าให้เป็นจริงขึน้มา โดยกล่าวได้ว่านวตักรรม
ขององค์กรเกิดจากพฤติกรรมของพนกังานในการสร้างนวตักรรม (West & Farr, 1990) ในปี 1994 
Scott & Bruce ได้เสนอค าว่า “พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม” (Innovative Work Behavior) 
แตอ่ยา่งไรก็ตาม Scott & Bruce (1994: 581) ไม่ได้ให้ค าจ ากดัความของพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
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เชิงนวัตกรรมไว้ในงานวิจัยชิน้ดงักล่าว ต่อมาเม่ือแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง
นวตักรรมได้ถกูศกึษาอย่างแพร่หลายมากขึน้ จึงมีนกัวิจยัหลายท่านได้ให้ค านิยามในการศกึษาท่ี
แตกตา่งกนัออกไป เช่น พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมส่วนบคุคลได้รับการก าหนดให้เป็น
การกระท าท่ีซบัซ้อน ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมท่ีแตกต่างกันสามอย่างในท่ีท างาน ได้แก่ การสร้าง 
การส่งเสริม และการตระหนกัถึงแนวคิดใหม่ ๆ (Janssen, 2000) โดยค านิยามท่ีได้รับความนิยม
มากท่ีสุดคือ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) ท่ีถกูน าเสนอ
โดย Janssen (2000) ท่ีให้ความหมายไว้ว่า เป็นความตัง้ใจท่ีสร้างแนวคิดใหม่ การแนะน า รวมถึง
การประยกุต์ใช้แนวคดิใหมน่ัน้ในการท างานของตน ของกลุม่ รวมถึงขององค์กร โดยมีวตัถปุระสงค์
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ตอ่การท างานนัน้ ๆ ค าจ ากดัความนี ้บง่บอกถึงพฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมเพ่ือ
ความพยายามโดยเจตนาท่ีจะให้ผลลัพธ์ท่ีเป็นประโยชน์อย่างแท้จริง  ดังนัน้พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของแต่ละบุคคล จึงรวมถึงความคิดสร้างสรรค์ (Janssen, 2000) 
นอกจากนีพ้ฤตกิรรมท่ีเป็นนวตักรรมใหมข่องแตล่ะบคุคลนัน้เก่ียวข้องกบัการมุ่งเน้นของพนกังานท่ี
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการท างานเป็นไปตามวตัถปุระสงค์ขององค์กร ดงันัน้ พฤติกรรม
การปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม (Innotive Work Behavior) จึงเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการส่งเสริม 
พัฒนา และการใช้นวัตกรรมท่ีมีประโยชน์ทุกระดับภายในองค์กร รวมถึงการพัฒนาความคิด
เทคโนโลยี และเทคนิคใหม่ ๆ การทดลอง และการใช้วิธีการใหม่ ๆ ท่ีเก่ียวข้องกบักระบวนการทาง
ธุรกิจในพืน้ท่ีท างานเฉพาะ (Moisio et al., 2007)  

ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม นกัวิจยัส่วนใหญ่มี
การเลือกใช้ค าท่ีคอ่นข้างสบัสน  เน่ืองจากมีนกัวิจยับางส่วนใช้ค าว่า Innovative Work Behavior 
ขณะท่ีนกัวิจยับางส่วนเลือกใช้ค าว่า “Innovative Behavior” ถึงแม้ว่าถ้าแปลตามตวัอักษรแล้ว
ค าว ่า  Innovative  Work  Behavior  มีบริบทที ่สื ่อถ ึงการท างาน ขณะที่  “Innovative 
Behavior” มีบริบทในมุมกว้างของพฤติกรรมทางด้านนวตักรรม แตเ่ม่ือพิจารณาการก าหนด
นิยามของนกัวิจยัทัง้สองกลุ่มแล้วกลบัพบว่า นกัวิจยัทัง้สองได้ให้ความหมายของทัง้สองค าไว้ไม่
แตกต่างกัน โดยมีงานวิจัยหลายชิน้ท่ีเลือกใช้ค าว่า “Innovative Behavior” แต่กลับอ้างอิง
ความหมายจาก Innovative Work Behavior อนัเป็นแนวคิดของ Janssen ในปี 2000 (Janssen, 
2004, 2005; Carmeli & Spreitzer, 2009) กรณีดงักล่าวจึงแสดงให้เห็นว่า นกัวิจยัส่วนใหญ่ยงัมี
ความคิดเห็นท่ีไม่ชดัเจนเก่ียวกับค าทัง้สอง แต่งานวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัได้เลือกใช้ค าว่า Innovative 
Work Behavior เพราะเห็นว่ามีบริบทท่ีชีเ้ฉพาะถึงการท างาน การเลือกใช้ค าดงักล่าวย่อมท าให้
เกิดความเข้าใจ และชดัเจนในการศกึษา 
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ขณะท่ีเกณฑ์ในการก าหนดนิยาม และการวัดพฤติกรรมทางนวัตกรรมมี
ลกัษณะ 4 ประการ ประกอบด้วย ประการแรก นวตักรรมควรหมายถึง สิ่งใหม่ขององค์กรนัน้ หรือ
บริบท นัน้ ๆ มากกวา่ท่ีจะหมายถึง สิ่งใหมท่ี่ไมมี่ใครเคยท า ประการท่ีสอง พฤติกรรมดงักล่าวควร
รวมถึงการมีส่วนร่วมในบางขัน้ตอนของการสร้างนวตักรรม หรือพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนนวตักรรม
มากกวา่ท่ีจะให้พนกังานสร้างนวตักรรมทัง้กระบวนการ ประการท่ีสาม พฤติกรรมทางนวัตกรรม
ควรระบุถึง หรือวัดเชิงพฤติกรรมมากกว่าเจตคติของพนักงาน ประการที่สี่  พฤติกรรมทาง
นวตักรรมไมค่วรขึน้อยูก่บัผลส าเร็จของนวตักรรมท่ีพนกังานสร้างขึน้ เพราะความพยายามในการ
สร้างนวตักรรมหลาย ๆ ครัง้มกัจะไม่ประสบความส าเร็จ แตง่านในครัง้นัน้อาจเป็นสาเหตใุห้เกิด
นวตักรรมอ่ืน ๆ ตอ่ไปได้ (Tuominen & Toivonen, 2011) 

โดยสรุป พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมเป็นพฤติกรรมของพนกังานใน
ขัน้ตอนใดขัน้ตอนหนึ่งท่ีเก่ียวข้องกับการสร้าง การสนับสนุน รวมถึงการประยุกต์ความคิดใหม ่
กระบวนการใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือขัน้ตอนการท างานใหม่ในงานของตนเอง ในกลุ่มงาน องค์กร               
โดยสิ่งใหม่ดังกล่าวนี ้ควรเป็นเร่ืองใหม่ในบริบทนัน้ ๆ รวมถึงมีแนวโน้มท่ีจะสามารถแก้ไขปัญหา               
ขององค์กรได้ 

2.4.3.2 ความส าคญัของพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม 
 

ความส าคัญในการสร้างนวัตกรรมในองค์กรนีเ้อง ท่ีท าให้นักจิตวิทยา
อุตสาหกรรม และองค์กรได้หันมาสนใจกับนวัตกรรมท่ีเกิดขึน้ในองค์กร จากกระบวนการ
การศกึษาเก่ียวกบันวตักรรมท่ีผ่านมา การวิจยัทางด้านนวตักรรมควรให้ความส าคญักบัปัจจยัใน
องค์กรท่ีจะส่งเสริมให้พนกังานได้คิดค้นนวตักรรม (Kanter, 1988) ซึ่งจากแนวความคิดดงักล่าว
ได้รับความสนใจจากนกัจิตวิทยาอตุสาหกรรม และองค์กรเป็นอย่างมาก จนนกัวิจยัหลายท่านได้
น าเอาแนวคดิดงักลา่วไปวิจยัตอ่ยอดท าให้เกิดเป็นแนวคิดพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม 
(Innovative Work Behavior: IWB) ท่ีหลากหลาย 

ความมีนวัตกรรม หมายถึง การเป็นพนักงานในองค์กรท่ีด าเนินงาน โดย
มุ่งเน้นการรวบรวมการผสมผสาน หรือการสร้างสรรค์แนวทางใหม่ในการเพิ่มคุณค่าให้กับ
ผลิตภัณฑ์ การบริการ และกระบวนการ ท่ีแตกต่างไปจากเดิม และท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงขึน้
อย่างตอ่เน่ือง เพ่ือสามารถตอบสนองความต้องการของลกูค้า (Antoncic & Hisrich, 2001; Zhan 
Jun, 2006) ดงันัน้ จึงกล่าวได้ว่า พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม พิจารณาได้จากการ
กระท าของพนักงานท่ีริเร่ิมสร้างสรรค์ การสร้างแนวคิดใหม่ท่ีดีกว่า และแตกต่างจากเดิม และ
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สามารถน าแนวคิดนัน้มาปฏิบ ัติใ ช้จริง  เ พื ่อส ร้างโอกาสในการด า เนินธุรกิจต่อไปได้ 
(Zhan Jun, 2006) ด้วยความส าคญัของความก้าวหน้าทางด้านนวตักรรมได้กลายเป็นปัจจยั
ส าคัญที่ท าใ ห้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขัน  และสามารถอยู่รอดได้ในระยะ
ยาว (Cefis & Masili, 2006) พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมจึงเป็นสิ่งท่ีแสดงถึงความมี
นวตักรรมของพนกังาน ตามท่ีพจนานกุรมเคมบริดจ์ (Cambridge Dictionary) ได้อธิบายว่า “ความ
มีนวตักรรม หรือ Innovativeness” คือ การใช้แนวความคิดใหม่หรือกระบวนการใหม่ในการท างาน  
ซึง่สอดคล้องกบันกัวิชาการจ านวนมากท่ีกล่าวว่า ความมีนวตักรรม (Innovativeness) เป็นตวับง่ชี ้
คณุลกัษณะท่ีส าคญัท่ีสดุของการจดัการนวตักรรมในองค์กร (Daniel et al., 2007) 

ดงันัน้ ผู้บริหารจึงให้ความสนใจกับปัจจัยเชิงสาเหตุของนวัตกรรม เพื่อ
น าความรู้ดงักล่าวไปประยุกต์ใช้ให้เกิดนวัตกรรมในองค์กร ในช่วงแรกผู้บริหารมีความเช่ือว่า
เทคโนโลยี และเคร่ืองจักรที่ท ันสมัยเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดนวัตกรรม ส่งผลท าให้เกิดการ
แข่งข ันก ันทางด้านเทคโนโลยี และเครื่องจ ักรเป็นอย่างมาก แต ่ต ่อมาผู้บริหารพบว่า
เทคโนโลยี และเคร่ืองจักรไม่สามารถท าให้เกิดนวัตกรรมได้จริง เพราะนวัตกรรมไม่ได้ถูก
ออกแบบขึน้โดยเคร่ืองจักร แต่นวัตกรรมเกิดขึน้จากทักษะของผู้ท างานเ ป็นส าคญั ด้วยเหตุนี ้
จึงกล่าวได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคญัของการเกิดนวัตกรรม (Cerne et al, 2017)    

สรุปได้วา่ การมีนวตักรรมของพนกังาน หมายถึง พฤตกิรรมการรวบรวม การ
ผสมผสานสิ่งใหม่ท่ีเก่ียวกับการเพิ่มคุณค่าให้กับผลิตภัณฑ์ การบริการ  และกระบวนการ
ด าเนินงานใหมข่ององค์กร โดยท่ีเป็นความพยายามในการท่ีแสวงหาโอกาส และทางเลือกใหม่ ซึ่ง
การมุ่งเน้นด้านการสร้างนวัตกรรมให้เกิดกับพนักงาน และองค์กรจะเก่ียวข้องกับการวิจยั และ
พฒันา รวมถึงการทดลองเพื่อพฒันาสินค้า และบริการใหม ่หรือการพฒันาทางด้านเทคโนโลยี  

ปัจจัยที่พัฒนาให้พนักงานมีนวัตกรรมในองค์กรประกอบไปด้วย 2 ปัจจัย 
ดังนี ้

ปัจจัยท่ี 1 องค์กรต้องสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ และการทดลอง 
(Fostering Creativity Experimentation) การท่ีจะท าให้องค์กรธุรกิจประสบความส าเร็จในด้าน
การสร้างนวัตกรรม องค์กรจ าเป็นที่จะต้องกล้าเปลี่ยนแปลงออกจากกรอบแนวคิดเดิม  ๆ 
กล้าเส่ียงในการคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ โดยการส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์  
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ปัจจยัท่ี 2 องค์กรต้องสนบัสนุนทรัพยากรด้านเทคโนโลยีใหม่ มีการวิจยั และ
พฒันาอย่างตอ่เน่ือง (Investing in New Technology and Research and Development (R&D) 
and Continuous Improvement) องค์กรต้องตระหนกั และให้ความส าคญัด้านงบประมาณ การ
ลงทุนทางเทคโนโลยี และการวิจัยพัฒนา เพ่ือแสวงหาความได้เปรียบทางการแข่งขัน  ความมี
นวตักรรมเปรียบเสมือนการสร้างความก้าวหน้า และสร้างความมัน่คงอย่างยัง่ยืนให้แก่องค์กร แต่
อย่างไรก็ตาม การพฒันาในการสร้างนวัตกรรมก็อาจส่งผลในทางลบต่อองค์กรได้หากการวิจัย 
และพัฒนาในสินค้า และบริการไม่สามารถสร้างผลก าไรให้กับธุรกิจได้อย่างเป็นท่ีน่าพอใจต่อ
เจ้าของธุรกิจ  ซึง่สิ่งท่ีเกิดขึน้อาจเกิดจากการแขง่ขนัท่ีมีความรุนแรง มีการพฒันาสร้างนวตักรรมใน
สินค้า และบริการท่ีมีความคล้ายคลึงกัน หรือมีการประยุกต์ใช้นวตักรรมท่ีให้ผลลพัธ์ท่ีสงูกว่า ซึ่ง
หากธุรกิจไม่ต่อสู้  หรือไม่พฒันาการสร้างนวัตกรรมท่ีต่อเน่ืองให้ความส าคญักับการสร้างสรรค์
น้อยลง ท้ายท่ีสุดธุรกิจอาจต้องล่มสลาย การสร้างนวตักรรมจึงเป็นสิ่งท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งใน
การด าเนินธุรกิจ และเก่ียวข้องกับการกล้าเผชิญความเส่ียงท่ีเกิดจากการลงทุนในการพัฒนา
นวตักรรมนัน้ ๆ ซึง่อาจไมป่ระสบผลส าเร็จเสมอไป ดงันัน้ ผู้บริหารในองค์กรจะต้องมีความรู้ ความ
เข้าใจตระหนัก และให้ความส าคญั รวมถึงยอมรับในการพัฒนานวัตกรรมในองค์กร เพ่ือสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน โดยการให้การส่งเสริม และสนบัสนุนพนกังานใน             
ทกุ ๆ ด้านเพ่ือความเจริญเตบิโตของธุรกิจ  

จากการทบทวนวรรณกรรมด้านความมีนวตักรรม พบว่า แบ่งตวัชีว้ดัด้านความ
มีนวตักรรมออกเป็น 5 กลุม่ ดงัตาราง 2.3 (Antoncic & Hisrich, 2001; Zhan Jun, 2006) 
 
ตาราง 2.3  ตวัชีว้ดัด้านความมีนวตักรรม (Key Indicators of Innovativeness) 
 

ตัวชีวั้ดด้านความมีนวัตกรรม                 มิตทิี่วัด 

ความสามารถทางนวตักรรม  
(Innovation Capability) 

     - การวิจยั และพฒันา  
     - การถ่ายทอดเทคโนโลยี  
     - การบริหารจดัการนวตักรรม  
     - จ านวนผลิตภณัฑ์ท่ีเพ่ิมขึน้  
     - การพฒันาผลิตภณัฑ์ กระบวนการระยะเวลา               

ในการออกผลิตภณัฑ์ใหม ่
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ตาราง 2.3  ตวัชีว้ดัด้านความมีนวตักรรม (Key Indicators of Innovativeness) (ตอ่) 
 

ตัวชีวั้ดด้านความมีนวัตกรรม                 มิตทิี่วัด 

ความสามารถทางการผลิต  
(Manufacturing Capability) 

     - การจดัหาเคร่ืองจกัร และอปุกรณ์ด้านนวตักรรม 

การมีปฏิสมัพนัธ์กบัภายนอก  
(Interaction with Outside Sources) 

     - จ านวนหน่วยงานภายนอกท่ีร่วมพฒันาเทคโนโลยี 
     - จ านวนการศกึษาด้านการตลาดร่วมกบัหน่วยงาน

ภายนอก  
     - จ านวนครัง้ท่ีร่วมพฒันาผลิตภณัฑ์กบัลกูค้า 

การสนบัสนนุด้านนวตักรรม  
(Innovation Encouragement) 

     - จ านวนครัง้ในการฝึกอบรม การศกึษาด้าน                
การสร้างนวตักรรม  

     - การวดัเงินรางวลัตอบแทนจากการพฒันา
ผลิตภณัฑ์ 

โครงสร้างองค์กร  
(Organization Construction) 

     - ทีมงาน หรือการร่วมมือเพ่ือพฒันานวตักรรม  
     - ความยดึหยุ่นในด้านการปรับโครงสร้างขององค์กร 

 

ที่มา : “ความสมัพนัธ์ระหวา่งความเป็นผู้ประกอบการขององค์การ สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และผลการด าเนินงานของสถาน
ประกอบการอตุสาหกรรมการผลิตขนาดกลางและขนาดใหญ่ในพืน้ที่การนิคมอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทย,”                                        
โดย ก้องเกียรติ บรูณศรี, 2553,  ดษุฎีนิพนธ์บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย์, น. 36. 

 
ทัง้นี ้พนักงานจึงเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุดขององค์กร องค์กรธุรกิจ

จ าเป็นต้องมีการบริหารจดัการเพ่ือให้พนกังานมีความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆ หรือมี
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมส าหรับการท างานท่ีเอือ้ต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม  (De Jong, 2007) 
พฤตกิรรมของพนกังานท่ีแสดงออกถึงการมีจดุมุ่งหมายในการคิดริเร่ิมสิ่งใหม่ การแนะน าความคิด
ใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การผลิตสินค้า บริการ และกระบวนการท างานใหม่ ซึ่งจะสร้างพฤติกรรรม
ทางนวตักรรม (De Jong & Den Hartog, 2010) ด้วยเหตนีุ ้พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม
จึงเป็นวิธีการท่ีมุ่งเปล่ียนแปลงวิธีการท างานเพ่ือเสริมสร้างให้พนักงานได้รับรู้สิ่งใหม่  ๆ ทัง้ด้าน
ความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ ในทักษะ และวิธีการในการท างาน รวมไปถึงทัศนคติของ
บุคลากรในองค์กรให้เป็นไปทางท่ีดีขึน้ เพ่ือให้บุคลากรได้รับการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันจะ
สง่ผลให้การปฏิบตังิานได้ผลตามวตัถปุระสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยท่ีปัจจยัในกลุ่ม
คณุลกัษณะของบุคคล คณุลกัษณะงาน แรงจูงใจ และปัจจยับริบทสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อ
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พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมของบคุคล (Hammond et al., 2011) 

จากการศึกษา ปัจจยัเชิงสาเหตพุหุระดบัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมนวตักรรม
ระดบับคุคล และระดบักลุ่มงาน โดยกลุ่มตวัอย่าง คือ หวัหน้ากลุ่มงาน และสมาชิกในกลุ่มงานใน
แผนกวิจยั และพฒันาผลิตภณัฑ์ใหมข่องบริษัทของคนไทยท่ีเคยได้รับรางวลั หรือการคดัเลือกว่ามี
ความสามารถด้านพฒันานวตักรรม หรือเป็นเครือข่ายนวตักรรมของส านกังานนวตักรรมแห่งชาต ิ
(NIA) ในระหวา่งปี พ.ศ. 2552 ถึง 2553 ตรีทิพย์ บญุแย้ม (2554) พบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในระดบับคุคลได้รับผลจากตวัแปรทัง้ในระดบับคุคล และระดบักลุ่มงาน พฤติกรรมสร้างนวตักรรม
ในระดับกลุ่มส่งผลต่อนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ แต่ไม่พบว่าตัวแปรในระดับกลุ่มงานใดส่งผลต่อ
พฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในระดบักลุม่งาน อย่างไรก็ตาม การสนบัสนนุนวตักรรมขององค์กรส่งผล
ต่อบรรยากาศส่ง เสริมนว ัตกรรมในกลุ่มงานอย่างมีน ัยส าค ัญทางสถิติ  ในขณะ ท่ี             
ภัทรชนัน  สมสมาน  (2558)  ศึกษาเร่ือง  ปัจจัยท่ีมีผลต่อการรับรู้นวัตกรรม  และพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมของพนกังาน : กรณีศกึษา บริษัท ไทยแอนิเมชัน่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผล
ตอ่พฤตกิรรมด้านนวตักรรมของพนกังานประกอบด้วยปัจจยั 2 ด้าน คือ 1) ปัจจยัด้านลกัษณะส่วน
บุคคล ประกอบด้วยพฤติกรรมเชิงรุก และสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และคิดวิเคราะห์ ความเป็น
ผู้ประกอบการ และ 2) ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ประกอบด้วย ภาวะผู้ น า และการ
มอบหมายงาน การแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในทีม ทรัพยากรเครือขา่ย และวฒันธรรมองค์กร 

  

2.4.3.3 องค์ประกอบของพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมเป็นตวัแปรท่ีมีความส าคญัเป็นอย่าง
มาก โดยเฉพาะการท่ีคาบเก่ียวกบัพฤติกรรมในการมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Behavior) เป็น
ส่วนของการคิดค้นความคิด แนวคิดใหม่ท่ีมีประโยชน์ (Amabile, 1988) ท าให้พฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมมีความแตกต่างจากความคิดสร้างสรรค์  คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน              
เชิงนวัตกรรมมุ่งท่ีจะน าความคิดเหล่านัน้มาท าให้เป็นจริง  (Oldham & Cunning, 1996) จาก
แนวความคิดดงักล่าวนีเ้อง ท าให้นกัวิจยับางส่วนมองว่า พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมนัน้
สามารถแบง่ได้ออกเป็น 2 มิติ ประกอบด้วย มิติท่ี 1 การสร้างความคิด (Idea Generation) เป็นการ
สร้างแนวคดิใหม ่ๆ หรือวิธีการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ ซึ่งส่วนนี ้คือ ส่วนของความคิดสร้างสรรค์ มิติท่ี 2 
การท าความคิดให้เกิดผล (Idea Implementation) เป็นการน าเอาความคิดสร้างสรรค์ท่ีได้คิดไว้มา
ท าให้เป็นรูปธรรม ซึ่งถูกพิจารณาว่าเป็นส่วนของพฤติกรรมนัน้เอง การแบ่งมิติแบบนีมี้ข้อดี คือ 
ชดัเจน และง่ายต่อการท าความเข้าใจ อย่างไรก็ตามแนวคิดในการแบ่งมิติของพฤติกรรมดงักล่าว
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ไม่ได้รับความนิยมในการท าวิจัยมากนัก เน่ืองจากการแบ่งมิ ติยังไม่มีความชัดเจนเท่าท่ีควร 
โดยเฉพาะในมิติด้านความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีความเป็นนามธรรมสงูซึง่ยากตอ่การวดั 

นอกจากแบง่มิติของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมออกเป็นมิติง่าย ๆ 
2 มิติข้างต้นแล้ว นักวิจัยบางส่วนยังได้พยายามท่ีจะแบ่งมิติของพฤติกรรมดังกล่าว  ออกตาม
กระบวนการของการเกิดนวตักรรม เช่น งานวิจยัของ Scott & Bruce (1994) Janssen (2004) และ 
Nijenhusi (2015) ได้แบง่มิตขิองพฤติกรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมออกเป็น 3 มิต ิประกอบด้วย 

มิติท่ี 1 การสร้างความคิด (Idea Generation) หมายถึง การสร้างความคิดท่ี
แปลกใหม่ และมีประโยชน์ ขัน้ตอนนีจ้ะเร่ิมจากการท่ีบุคคลรับรู้ปัญหาเก่ียวกบังานในด้านต่าง ๆ 
แล้วพยายามหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเก่ียวกับงานดงักล่าว จนท าให้บุคคลเกิดความคิดท่ี
แปลกใหม ่    

มิติท่ี 2 การสนบัสนนุความคิด (Idea Promotion) เม่ือบคุคลได้สร้างความคิด
ใหม่ขึน้มาแล้วเขาจะต้องท า กิจกรรมบางอย่างเพ่ือหาผู้สนับสนุน หรือหาผู้ มีอ านาจเพ่ืออุปถัมภ์ 
งานของเขา เพ่ือให้บุคคลเหล่านีใ้ช้อ านาจสนบัสนุนความคิดใหม่ของเขา เพ่ือท าให้เขาสามารถท า
ความคดิใหมน่ัน้ออกมาเป็นรูปธรรมได้  

มิติ ท่ี  3 การท าให้ความคิดเป็นจริง  (Idea Realization and Innovation) 
พฤติกรรมต่อเน่ืองมาจากการท่ีบุคคลตระหนักถึงปัญหา และได้เร่ิมคิดเก่ียวกับทางเลือกในการ
แก้ปัญหา จนถึงการหาแนวร่วมมาสนบัสนนุความคิดของเขาให้เป็นรูปธรรม ในขัน้ตอนสุดท้ายเป็น
การท าความคดิให้เป็นจริง พนกังานจะน าเอาความคิดของเขามาสร้างให้เป็นรูปธรรม โดยส่วนใหญ่
จะสร้างเป็นโมเดลต้นแบบ ท าให้นวตักรรมท่ีสร้างขึน้เป็นรูปร่าง สามารถสมัผสั หรืออธิบายได้อย่าง
เห็นภาพ ขัน้ตอนนีผู้้สร้างนวตักรรมสามารถท าให้นวตักรรมนัน้แพร่กระจายไปยงัหน่วยงานตา่ง ๆ  

ขณะท่ี Kanter (1988) ได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิง
นวตักรรม โดยพบว่าผลของพฤติกรรมท่ีมีความซบัซ้อน ประกอบด้วยพฤติกรรมท่ีส าคญั 3 มิต ิ
ได้แก่  

1. การสร้างความคดิ (Idea Generation) หมายถึง การสร้างแนวคิดท่ีแปลก
ใหม่ และมีประโยชน์ ขัน้ตอนนีจ้ะเป็นการรับรู้ปัญหาท่ีเก่ียวกับงาน (Perceived Work-Related 
Problems) ความไม่ลงรอย (Incongruities) ความไม่ตอ่เน่ือง (Discontinuities) และแนวโน้มท่ี
เกิดขึน้ (Emerging Trend) เป็นตวัสง่เสริมความคดิท่ีแปลกใหม่ 
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2. การสนบัสนนุความคดิ (Idea Promotion) เม่ือเกิดความคิดใหม่แล้วบคุคล
ก็จะแสวงหาผู้สนบัสนุน (Backer) และผู้ อุปถัมภ์ (Sponsor) ให้กับแนวคิดของตน เพ่ือให้มี
อ านาจ และท าให้ความคดิของตนเป็นท่ียอมรับ และเป็นท่ีประจกัษ์ (Realized) ได้ในท่ีสดุ  

3. การท าให้ความคิดเป็นนวตักรรม (Idea Realization and Innovation) เม่ือ
บคุคลได้สร้างความคิดซึ่งเกิดจากการรับรู้ปัญหาเก่ียวกบังาน และได้ท าให้เกิดความคิดท่ีแปลก
ใหม ่จากนัน้บคุคลก็จะหาผู้สนบัสนนุความคดิของตน และในท่ีสดุ คือ การท าให้ความคิดเป็นจริง
ซึง่ก็ คือ นวตักรรม โดยการผลิตตวัต้นแบบ หรือรูปแบบส าหรับชิน้งาน หรือบริการด้านนวตักรรม  

แม้ว่าการแบ่งมิติของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมเป็น 3 มิติจะ
ได้รับความนิยมจากนกัวิจยัอยู่ช่วงหนึ่ง แตต่อ่มา De Jong & Den Hartog  (2010) เสนอว่า การ
แบง่กระบวนการเกิดนวตักรรมออกเป็น 3 ขัน้ตอนดงักล่าวอาจจะยงัไม่ถกูต้อง โดยเฉพาะในส่วน
ของการสร้างความคิด (Idea Generation) ซึ่ง De Jong & Den Hartog (2010) มองว่ามิติดงักล่าว 
ตามค านิยามของ Scott & Bruce (1994 : 581 - 582) สามารถแยกออกเป็นมิติย่อยได้อีก 2 มิต ิ
ประกอบด้วย การหาแนวคิดใหม่ (Ideal exploration) และการสร้างความคิด (Idea generation) 
ซึ่งการแบง่องค์ประกอบแบบนี ้ เป็นการแบ่งมิติท่ีชดัเจน ท าให้ผู้ วิจยัสามารถอธิบายพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมได้ดี นอกจากการแบง่มิติของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม
ตามกระบวนการเป็น 4 มิตแิล้ว นกัวิจยับางสว่นได้อธิบายกระบวนการของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิง
นวัตกรรมละเอียดขึน้ โดยแบ่งเป็น 5 มิติ (De Spiegelaere, Gyes, Tom, & Greet, 2012 : 7) 
ประกอบด้วย  

1. การตระหนกัถึงปัญหา (Problem Recognition)  
2. การสร้างความคดิ (Idea Generation)  
3. การพฒันาความคดิ (Idea Development)  
4. การหาแนวร่วมสนบัสนนุความคดิ (Idea Championing)  
5. การท าความคดิให้เกิดผล (Idea Implementation)  

การแบ่งพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมท่ีแตกตา่งกันนี ้เป็นสิ่งสะท้อน
ให้เห็นวา่ การศกึษาเร่ืองพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมได้รับความสนใจจากนกัวิจยัจ านวน
มาก จนเกิดเป็นแนวคิดท่ีหลากหลาย อย่างไรก็ตามผลการศึกษาท่ีแตกต่างกันก็ยังเป็นเคร่ือง
สะท้อนให้เห็นถึงช่องว่างทางความรู้ รวมถึงความไม่สมบูรณ์ของผลการศึกษาวิจัยท่ีผ่านมา  
โดยนักวิจัยท่ีสนใจศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมต่อไปควรระลึกไว้เสมอว่า 
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คณุลกัษณะของตวัแปรดงักล่าว มีลกัษณะไม่เหมือนกับคณุลกัษณะของตวัแปรทางจิตวิทยาอ่ืน ๆ 
กล่าวคือ ตวัแปรทางจิตวิทยามักมีลักษณะเป็นองค์ประกอบ ขณะท่ีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิง
นวัตกรรมมีการแบ่งลักษณะออกเป็นมิติ ซึ่งแต่ละมิติก็มุ่งวัดพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการสร้าง
นวัตกรรมในขัน้ตอนท่ีแตกต่างกัน การท่ีพนักงานมีส่วนร่วมในขัน้ตอนใดขัน้ตอนหนึ่งของ
กระบวนการ นบัวา่มีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมในการท างานแล้ว ซึ่งค าอธิบายดงักล่าว
สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบว่า การวดัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมควรวดัด้วยมิติ
เดียว (Janssen, 2000; Kleysen & Street, 2001; De Spiegelaere, Gyes, Tom, & Greet, 2012) 

การวดัพฤติกรรมทางนวตักรรมหลายมิติ และทดสอบความถูกต้องจะช่วย
ยืนยนัความถกูต้องของการสร้างพฤติกรรมทางนวตักรรม 

 
ตาราง 2.4  การวดัความคดิสร้างสรรค์และพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม (IWB) 
 

นักวิจัย 
จ านวนข้อและ
องค์ประกอบ 

กลุ่มตัวอย่าง 
ความน่าเช่ือถือและ
ความเที่ยงตรง 

ความคิดสร้างสรรค์ (แบบวัดองค์ประกอบเดียว) : 
Oldham & 
Cummings 
(1996)  

3 ข้อค าถาม พนกังาน 171 คน จาก
โรงงานผลิตสองแหง่ :              
การให้คะแนนประเมิน
ตนเองจากแหลง่เดียว 

α = 0.90; ไมมี่
รายงานคา่ความ
เท่ียงตรง (validity) 

Tierney, 
Farmer & 
Graen (1999)  
 

9 ข้อค าถาม พนกังาน 191 คนในแผนก 
วิจยัและนวตักรรมของบริษัท 
เคมีขนาดใหญ่ : การให้
คะแนนจากแหลง่เดียว 

α = 0.95;  
ความสมัพนัธ์อยา่งมี
นยัส าคญักบัมาตรการ
วตัถปุระสงค์ของ
นวตักรรมสว่นบคุคล 
รวมถึงแบบฟอร์ม  
การเปิดเผยข้อมลู 
การประดษิฐ์นวตักรรม 
และรายงานการวิจยั 
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ตาราง 2.4  การวดัความคิดสร้างสรรค์ และพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม (IWB) (ตอ่) 
 

นักวิจัย 
จ านวนข้อและ
องค์ประกอบ 

กลุ่มตัวอย่าง 
ความน่าเช่ือถือและ
ความเที่ยงตรง 

พฤตกิรรมการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม (แบบวัดองค์ประกอบเดียว) :   
Zhou & 
George (2001)  
 

13 ข้อค าถาม หวัหน้างานของ 290 จาก 6  
บริษัทท่ีจดัตัง้ขึน้ และ 40 
บริษัท เทคโนโลยีใหมใ่น
เกาหลีใต้ : การให้คะแนน 
จากหลายแหลง่ 

α = 0.95; ไมมี่
รายงานคา่ความ
เท่ียงตรง (validity) 

Scott & Bruce 
(1994)  
 

6 ข้อค าถาม ผู้ จัดการงานวิจัย                   
และพัฒนาวิศวกร 
นักวิทยาศาสตร์                       
และช่างเทคนิค 172 คน : 
การให้คะแนนจากแหล่ง
เดียว 

α = 0.89; 
ความสมัพนัธ์อย่าง                
มีนยัส าคญักบั
วตัถปุระสงค์ของการ
เปิดเผยข้อมลูการ
ประดิษฐ์ (r = 0.33) 

Bunce & West 
(1995)  
  
 
 

5 ข้อค าถาม ตวัอยา่งที่ 1 พนกังาน 435 คน 
จากบริการสขุภาพแหง่ชาติ :
การให้คะแนนประเมินตนเอง
จากแหลง่เดียว 
ตวัอย่างท่ี 2 พนกังาน  
281 คน จากบริการสขุภาพ
แหง่ชาติ : การให้คะแนน
ประเมินตนเอง 

Sample 1 α = 0.75;  
ไม่มีรายงานค่าความ
เท่ียงตรง (validity) 
 

Sample 2 α = 0.80; 
ไม่มีรายงานค่าความ
เท่ียงตรง (validity) 

Janssen 
(2000)  
 

9 ข้อค าถาม การให้คะแนนตนเองของ
พนกังาน 170 คน                    
ของพนกังานบริษัทผู้ผลติ
อาหาร และการให้คะแนน
จากหวัหน้า110 คน : การให้
คะแนนจากหลายแหลง่ 

α = 0.95 (ประเมิน

ตนเอง)  α = 0.96 
(ประเมินจากหวัหน้า); 
ความสมัพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญัระหว่างทัง้
สอง (r = 0.35) 
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ตาราง 2.4  การวดัความคิดสร้างสรรค์ และพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม (IWB) (ตอ่) 
 

นักวิจัย 
จ านวนข้อและ
องค์ประกอบ 

กลุ่มตัวอย่าง 
ความน่าเช่ือถือและ
ความเที่ยงตรง 

พฤตกิรรมการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม (แบบวัดองค์ประกอบเดียว) :   
Kleysen & 
Street 
(2001)  
 

14 ข้อค าถาม พนกังาน 225 คน จาก 9 
องค์การ : คะแนนประเมินตน
ปฏิบตัิงานด้านคอมพิวเตอร์
เองจากแหลง่เดียว 

α = 0.97; ไม่ประสบ
ความส าเร็จในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบ 
(Factor Analysis) เพ่ือ
แยกยอ่ยองค์ประกอบ 

De Jong 
(2007) 

10 ข้อค าถาม กลุ่มตัวอย่างหัวหน้า 
จ านวน 703 คน  
กลุ่มท่ี 1 ผู้ ปฏิบัติงาน
ด้านคอมพิวเตอร์ 
(ผู้พฒันาโปรแกรม,                      
ท่ีปรึกษาทาง IT),  
กลุม่ท่ี 2 นกักฎหมาย                
และนกับญัชี (ทนายความ, 
ท่ีปรึกษาทางกฎหมาย,                       
นกับญัชี)  
กลุม่ท่ี 3 ผู้ปฏิบตังิาน
เศรษฐศาสตร์ (ท่ีปรึกษา
ทางด้านการบริหารจดัการ 
นกัเศรษฐศาสตร์                    
และนกัวิจยัทางสงัคม,              
ท่ีปรึกษาด้านภาพลกัษณ์,  
นกัออกแบบโฆษณา)  
กลุม่ท่ี 4ผู้ปฏิบตังิานบริการ 
ด้านวิศวกรรม (สถาปนิก  
และนกัออกแบบ                
เฉพาะทาง) 

α = 0.92 ; ผา่น
เกณฑ์คา่ความ
เท่ียงตรงด้านเนือ้หา 
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ตาราง 2.4  การวดัความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม (IWB) (ตอ่) 
 

นักวิจัย 
จ านวนข้อและ
องค์ประกอบ 

กลุ่มตัวอย่าง 
ความน่าเช่ือถือและ
ความเที่ยงตรง 

พฤตกิรรมการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม (แบบวัดหลายองค์ประกอบ) : 
Krause 
(2004)  
 

วดัใน 2 องค์ประกอบ  
(5 ข้อค าถาม ส าหรับ
ขัน้การสร้างสรรค์ ;  
6 ข้อค าถามส าหรับ
ขัน้การพฒันา) 

ผู้ บริหารระดับกลางจ านวน 
399 คน จากองค์กรต่าง ๆ 
ของเยอรมัน : คะแนน
ประเมินตนเองจาก 
แหลง่เดียว 
 
 

α ขององค์ประกอบ
ท่ี 1 เทา่กบั 0.78 
และ องค์ประกอบท่ี 
2 เทา่กบั0.81 จาก
การวิเคราะห์
องค์ประกอบ แยก
องค์ประกอบย่อย
เป็น 2 องค์ประกอบ
ได้ชดัเจน 

Dorenbosch 
et al. (2005)  
 

วัดใน 2 
องค์ประกอบ  
(10 ข้อค าถาม
ส าหรับขัน้การ
สร้างสรรค์ ; 6 ข้อ
ค าถาม ส าหรับขัน้
การพฒันา)  

ผู้ปฏิบตังิานส่วนงานท้องถ่ิน
ในองค์กรของรัฐ จ านวน 132 
คนของประเทศ
เนเธอร์แลนด์ : คะแนน
ประเมินตนเองจากแหลง่เดียว 
 
 

α ขององค์ประกอบท่ี 
1 เทา่กบั 0.90 และ
องค์ประกอบท่ี 2 
เทา่กบั 0.88 และคดิ
รวมทัง้ฉบบัพบวา่  α 
= 0.92; ไมมี่การ
รายงานคา่ความ
เท่ียงตรง (validity) 

 

ที่มา : ดดัแปลงจาก "Innovative Work Behaviour: Measurement and Validation," Scales Research Reports ,”                             
by De Jong & Den Hartog, 2008, Scales Research Reports H200820, EIM Business and Policy Research, 
70(2), p.  8-9. 

 
จากตาราง 2.4 แสดงรายการตวัชีว้ดัท่ีใช้กนัอย่างแพร่หลายส าหรับความคิด

สร้างสรรค์ของพนกังาน (Oldham & Cummings, 1996; Tierney et al., 1999; Zhou & George, 
2001) โดยทัว่ไปจะเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์ท่ีเฉพาะเจาะจง เช่น การสร้างความคิด 
และการส ารวจโอกาส  ขณะท่ีการวดัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมหนึ่งมิติ ท่ีถกูเสนอโดย 
Scott & Bruce (1994) ได้พฒันาการวดัได้ 6 รายการ ซึ่งครอบคลมุการสร้างความคิด ขณะท่ี 
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Bunce & West (1995) ใช้ 5 รายการในการวดัทางด้าน Spreitzer (1995) และ Basu & Green 
(1997) ใช้การวัด 4 รายการ โดยในการศึกษาเหล่านีจ้ะขอให้หัวหน้างานประเมินอัตราการ
สร้างสรรค์ และความคิดริเร่ิมของพนกังานโดยไม่แยกแยะพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจง โดยการเสริม
อ านาจซึง่ท าให้ได้รับความสนใจมากขึน้ 

Janssen (2000) เร่ิมพยายามพฒันาตวัชีว้ดัหลายมิติอย่างแท้จริงโดยใช้
การจดัอนัดบัทัง้ของพนกังานเอง และจากหวัหน้าของพนกังาน เขาก าหนดรายการท่ีเน้นการสร้าง
ความคิด การส่งเสริมความคิด รวมถึงการน าความคิดไปปฏิบัติ อย่างไรก็ตามเขาพบว่ามี
ความสมัพนัธ์กนัระหว่างพฤติกรรมทัง้สามนี ้ จึงสรุปได้ว่า สามารถน าทัง้สามรายการมารวมกนั
เพ่ือใช้ให้เกิดประโยชน์ได้สูงสุด ขณะท่ี Kleysen & Street (2001)  Krause (2004)  และ 
Dorenbosch et al. (2005) น าเสนอพฤติกรรมทางนวตักรรม ท่ีมี 2 มิติ ได้แก่ มิติการสร้าง
ความคดิ มิตกิารใช้ความคิด ความแตกตา่งนีม้าจากการน าเสนอสองขัน้ตอน (การเร่ิมต้นกบัการ
น าไปใช้) แนวคดินีไ้ด้ถกูน าไปใช้อยา่งกว้างขวางในกระบวนการนวตักรรม (King & Anderson, 2002) 

ตวัชีว้ดัก่อนหน้ามีปัญหาบางอย่างท่ีต้องแก้ไข เพ่ือป้องกันปัญหาท่ีเกิดขึน้ 
ความล าเอียงในการได้รับข้อมลู เพราะข้อมลูพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมควรได้รับการ
รวบรวมจากแหลง่ข้อมลูอิสระ หวัหน้างานรวมถึงเพ่ือนร่วมงาน (Scott & Bruce, 1994; Janssen, 
2000) แตด้่วยข้อยกเว้นบางประการ การศกึษาส่วนใหญ่ไม่ได้ใช้แหล่งข้อมลูอิสระดงักล่าว  และ
ใช้แต่พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมท่ีรายงานด้วยตนเองเท่านัน้  ยิ่งไปกว่านัน้การ
วิเคราะห์ความถกูต้องของการใช้ตวัชีว้ดัพฤติกรรมทางนวตักรรมยงัไม่สมบรูณ์ มีนกัวิจยัสองสาม
คนได้แสดงให้เห็นว่าการใช้ตัวชีว้ัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพวกเขามี
ความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัตวัแปรท่ีเก่ียวข้อง ผลลพัธ์ของนวตักรรมมีความสอดคล้องกับ
วตัถปุระสงค์ (Scott & Bruce, 1994; 1998) พร้อมทัง้การรายงานการประเมินตนเองของพนกังาน
ทางด้านพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม (Janssen, 2000) 

ดงันัน้ ผู้วิจยัจึงใช้ตวัชีว้ดัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมของพนกังาน
ของ De Jong & Den Hartog เน่ืองจากเป็นแบบประเมินท่ีมีการรายงานคา่ความเท่ียงสงู ซึ่งมีข้อ
ค าถามในประเด็นท่ีเก่ียวกับการสนับสนุนให้พนักงานค้นหาโอกาส (Opportunity Exploration) 
สามารถสร้างความคิด (Idea Generation) การหาแนวร่วมสนบัสนนุความคิด (Idea Championing) 
และการน าความคิดไปใช้ (Idea Implementation) ให้เกิดผลประโยชน์สูงสุด แก่องค์การประกอบ 4 
ด้าน ได้แก่  
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1)  การค้นหาโอกาส  (Opportunity Exploration) Drucker (1985)  ได้ระบุ
แหลง่ท่ีมาของโอกาส ได้แก่  

1.1 ความส าเร็จท่ีไมค่าดคิด ความล้มเหลว หรือจากเหตกุารณ์ภายนอก  
1.2 ความไมล่งรอยกนัหรือชอ่งวา่งระหวา่ง “อะไร” และ “สิ่งท่ีควรจะเป็น”  
1.3 ความต้องการของกระบวนการในการตอบสนองตอ่ปัญหาท่ีระบหุรือ

สาเหตขุองความล้มเหลว  
1.4 การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอตุสาหกรรมหรือตลาด  
1.5 การเปล่ียนแปลงในข้อมูลประชากร เช่น อัตราการเกิด หรือ

องค์ประกอบของก าลงัแรงงาน  
1.6 การเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัการรับรู้ 
1.7 ความรู้ใหม ่  

การค้นหาโอกาสมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัตา่ง ๆ ท่ีสามารถท าให้เกิดการ
เร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม ได้แก่ สิ่งท่ีไม่คาดหวงัมาก่อน  ความไม่ลงรอยกนั  ความต้องการจ าเป็น
ท่ีจะต้องใช้กระบวนการ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ในโครงสร้างของอุตสาหกรรม และ /หรือ
การตลาด การศึกษาเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงลกัษณะของประชากร เช่น อตัราการเกิด การส าเร็จ
การศกึษา รูปแบบของแรงงาน การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้กบัการรับรู้ของส่วนรวม และองค์ความรู้
ใหม่ ๆ (Drucker,1985) การค้นหาโอกาสเป็นรูปแบบหนึ่งของการค้นหาโอกาสทางธุรกิจใหม่ การ
แนะน าผลิตภณัฑ์ใหม่ หรือตราสินค้าใหม่ก่อนคู่แข่งขนั และการเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ขององค์กร
ธรุกิจก่อนจะเกิดสภาวะการณ์คบัขนั (Venkatraman, 1989) 

การส ารวจ ค้นหาโอกาส การมองหาวิธีการใหม่ ๆ สามารถน ามาปรับปรุง 
และพฒันา กระบวนการการท างานในปัจจุบนัให้ดียิ่งขึน้ โดยกล่าวได้ว่าเป็นการรับรู้สิ่งใหม่ด้วย
บุคคลท่ีระบุโอกาสใหม่ (Basadur, 2004) ด้วยเหตุนี ้การเร่ิมต้นกระบวนการนวัตกรรมมักจะถูก
ก าหนดโดยการค้นพบปัญหาท่ีเกิดขึน้ หรือปริศนาท่ีต้องแก้ไข อาจเป็นโอกาสในการปรับปรุงเง่ือนไข 
หรือภัยคุกคามท่ีต้องการการตอบสนองทันที การค้นหาโอกาสเป็นการตรวจหาช่องว่างของการ
ปฏิบัติงาน (Performance Gaps) นัน้คือ ความไม่ลงรอยกันระหว่างการปฏิบัติงานจริงกับการ
ปฏิบตัิงานในสภาพจริง (Actual Performance) กบัการปฏิบตัิงานเท่าท่ีเป็นได้ (Potential Performance) 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมาแสดงให้เห็นว่า การตระหนกัรู้เก่ียวกบัสิ่งใหม่ เร่ิมต้นด้วยการท่ี
บคุคลพยายามศกึษาวิเคราะห์โอกาส (Identifying Opportunities) เช่น งานวิจยั Process มกัจะถกู
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ก าหนดด้วยโอกาส ได้แก่ การแสวงหาโอกาส ปัญหาซึ่งก าลงัเกิดขึน้ เป็นสภาวะยุ่งยากท่ีจ าเป็นต้อง
ได้รับการสะสางแก้ไข การเร่ิมต้นวิเคราะห์ศึกษาโอกาสอาจเป็นโอกาสในการปรับปรุงสถานการณ์ 
เป็นการคกุคามท่ีบงัคบัให้เห็นต้องมีการตอบสนองโดยทนัที การแสวงหาโอกาส อาจจะเป็นเร่ืองยาก
แต่ดูเหมือนว่าคนบางคนอาจจะโชคดีเสมอซึ่งเป็นการแสดงนัยว่าพฤติกรรมการส ารวจ 
(Exploration Behavior) เป็นสิ่งท่ีมีความแตกตา่ง (Leonard & Swap, 2005) ซึ่งอาจแสวงหา
โอกาสได้จากแหลง่ตา่ง ๆ ท่ีมิได้จ ากดัอยู่แตก่ารติดตอ่ส่ือสารธุรกิจแตย่งัอาจเป็นการติดตอ่ส่ือสาร
อยา่งไมเ่ป็นทางการ  

Dess, Lumkin, & Eisner (2007) ได้พิจารณาถึงปัจจยัในการปฏิบตัิงาน
เพ่ือค้นหาโอกาส ประกอบด้วย 2 ปัจจยั ดงันี ้ 

ปัจจยัท่ี 1 การน าเสนอสินค้า หรือบริการ รวมถึงการแสดงความสามารถ
ในด้านเทคโนโลยีเพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแขง่ขนั  

ปัจจัยท่ี 2 ความพยายามในการท่ีจะค้นหา และน าเสนอสินค้า และ
บริการใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ือง การค้นหาโอกาสเป็นสิ่งท่ีพนักงานจะต้องใส่ใจ พร้อมทัง้แสวงหา
ข้อมลูอยู่เสมอเพ่ือพฒันาการด าเนินงานของตนเอง (Ferreira & Azevedo, 2007) ซึ่งสอดคล้อง 
กับการศึกษาท่ีพบว่า ปัจจัยด้านการปฏิบตัิงานเชิงรุกของธุรกิจ ได้แก่ การใช้งบประมาณการ
ลงทนุ การให้อิสระแก่พนกังานในด้านการตดัสินใจ การแสวงหาโอกาสใหม่ การให้พนกังานมีการ
น าเสนอ และใช้กระบวนการท างานรูปแบบใหม่เป็นปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพใน
การจดัการนวตักรรม (Amran et al., 2009) 

โดยสรุปแล้ว การค้นหาโอกาส หมายถึง การท่ีพนกังานมีความพยายามใน
การแสวงหาโอกาสในการเจริญเติบโต เพ่ือความส าเร็จในงาน และองค์กร ด้วยการมองหาวิธีการ
เพ่ือปรับปรุงสินค้า หรือบริการท่ีมีอยู่ในปัจจบุนั หรือพยายามคิดพินิจพิเคราะห์กระบวนการท างาน
สินค้า หรือบริการท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน โดยอาศัยวิธีการทางเลือกต่าง ๆ โดยเน้นการเป็นผู้ บุกเบิก 
กล้าเปล่ียนแปลง หรือริเร่ิมทดลองท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งก่อนพนกังาน หรือองค์กรอ่ืน ตลอดจนพยายาม
สร้างความเป็นผู้น าในอตุสาหกรรมนัน้เม่ือเทียบกบัคูแ่ข่งขนั  (Antoncic & Hisrich, 2001; Daniel 
et al., 2007; Zhan Jun, 2006; Amran et al., 2009)  

  2. การสร้างสรรคค์วามคดิ (Idea Generation) นอกเหนือจากการตระหนกั
ถึงความต้องการ หรือโอกาสแล้ว ความสามารถในการสร้างวิธีการใหม่เพ่ือตอบสนองความต้องการ
ก็เป็นสิ่งส าคัญเช่นกัน (Kanter, 1988) การสร้างความคิด จึงหมายถึง การสร้างแนวคิดเพ่ือ
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จุดประสงค์ในการปรับปรุงผลิตภัณฑ์ หรือบริการ หรือกระบวนการใหม่ในการเข้าสู่ตลาดใหม่      
การปรับปรุงกระบวนการท างานในปัจจุบนั หรือในแง่การท างานทัว่ไป (Kanter, 1988) ในขณะท่ี
งานวิจยัส่วนมากมุ่งให้ความส าคญัตอ่การศกึษาการสร้างสรรค์ความคิดในระดบัพนกังานแตล่ะคน               
(The Individual Employee Level) ถึงแม้ว่าการท าความเข้าใจเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ และ
กระบวนการท างานอย่างสร้างสรรค์ของพนักงานแต่ละคนจะมีคุณค่า แต่ความสนใจท่ีมี
ความส าคญัมากกว่าส าหรับองค์กร คือ วิธีการท่ีจะระดมความคิดสร้างสรรค์ในบรรดาพนกังาน 
เพื่อการพฒันา และการผลิตสินค้า บริการใหม่ รวมถึงมีคณุค่าทางสงัคม (Mumford & 
Gustafson, 1988) พฤติกรรมการคิด และการท างานอย่างสร้างสรรค์ของพนกังานแตล่ะคนจะได้รับ
การสง่เสริมสนบัสนนุ ผลงานท่ีเกิดความคดิสร้างสรรค์ให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีแก่องค์กรธุรกิจจะถกูละทิง้ 
โดยปราศจากการตอบสนองท่ีท าให้เกิดประสิทธิผลตอ่ความท้าทายในตลาดท่ีมีการแข่งขนัสูง  

การสร้างสรรค์ความคดิ หรือความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจยัท่ีส าคญัเพ่ือท า
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ รวมไปถึงการสร้างข้อได้เปรียบทางการแขง่ขนัขององค์กร (Competitive 
Advantage) รวมถึงความแข็งแกร่งทางเศรษฐกิจขององค์กรด้วยเช่นกนั (Woodman, Sawyer, & 
Griffin, 1993) โดยท่ีความคิดสร้างสรรค์นัน้จะปรากฎอยู่ในระดบัตวัพนกังาน (Individual Level) 
(Oldham & Cummings, 1996) ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถท่ีมีมาแตก่ าเนิด ซึ่งทกุคน
สามารถพฒันาได้ และเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นตอ่ธุรกิจ ประกอบไปด้วยความละเอียดในการคิด ความไว 
ความเร็ว รวมถึงความยืดหยุ่นต่อการค้นหาสิ่งใหม่ (Miles, 1997) ซึ่งการสร้างสรรค์ความคิด 
หรือความคดิสร้างสรรค์ (Creativity) เป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกว้างขวางวา่ ความคิดสร้างสรรค์ เป็น
การคิดเก่ียวกบัสิ่งใหม่ ๆ และมีประโยชน์ส าหรับนวตักรรม โดยการน าเอาความคิดสร้างสรรค์ไป
ใช้ในการปฏิบตังิานภายในองค์กรอยา่งประสบความส าเร็จ (Amabile, 1998) 

 กญุแจส าคญัในการสร้างความคิด คือ การใช้ข้อมลูและแนวคิดท่ีมีอยู่เพ่ือ
แก้ไขปัญหาหรือเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ การสร้างความคิดเป็นขัน้ตอนแรกต่อจากการใช้
ประโยชน์จากโอกาส โดยท่ีบคุคล คือ ต้นก าเนิดของความคิดใหม่ ๆ เพ่ือให้สามารถสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ ๆ ได้  โดยองค์กรส่วนใหญ่ประสบปัญหาของสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลง อนัเกิดจาก
การเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ส่งผลต่อวงจรชีวิตของสินค้า /ผลิตภัณฑ์ท่ีสัน้ลง
(Shortening Product Life Cycles) รวมไปถึงโลกาภิวฒัน์ (Globalization) (Mumford, 2000) 
ความคิดสร้างสรรค์จึงเป็นกระบวนการบรูณาการประสบการณ์ทัง้หมดท่ีผ่านมาเพ่ือสร้างรูปแบบ
ใหม ่ความคดิใหม ่หรือผลิตผลใหมท่ี่แตกตา่งไปจากเดิม (Mumford, 2002) ความคิดสร้างสรรค์จึง
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มีลักษณะความคิดท่ีมีหลายทิศทางหลายมุมมอง คิดได้กว้างไกล ซึ่งลักษณะความคิดดงักล่าว
น าไปสู่การคิดค้น การแก้ปัญหา การประดิษฐ์สิ่งแปลกใหม่ได้อย่างส าเร็จ (Basadur, 2004) 
นอกจากนัน้ความคิดสร้างสรรค์ยงัประกอบไปด้วย ความคิดริเร่ิม ความคล่อง ความไวในการคิด 
ความละเอียดรอบคอบ พร้อมทัง้ความยืดหยุ่นในการคิด ความคิดสร้างสรรค์เป็นลักษณะของ
กระบวนการคิด (Thought Processes) พร้อมทัง้กิจกรรมทางการใช้ปัญญา (Intellectual Activity) 
ท่ีใช้ในการสร้างความรู้ใหม่ หรือหนทางใหม่ในการแก้ปัญหาของพนกังาน โดยให้ความส าคญักับ
สินค้าท่ีมีคณุภาพ รวมถึงผลลพัธ์เกิดจากความคิดสร้างสรรค์ ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ท า
ให้เกิดการคิดค้น และประดิษฐ์นวตักรรมด้านต่าง ๆ ซึ่งส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง ดงันัน้ จึงกล่าวได้ว่าความคิดสร้างสรรค์อยู่ในตวัมนษุย์ องค์กรทัง้หลายโดยเฉพาะ
องค์กรท่ีต้องอาศยัเทคโนโลยีจึงจ าเป็นต้องพฒันาระบบคิดอย่างสร้างสรรค์ พร้อมให้ความส าคญั
ตอ่การสร้างสรรค์นวตักรรมให้มากขึน้กวา่เดมิ เพ่ือให้องค์กรสามารถอยู่รอด สามารถแข่งขันกับ
คู่แข่ง เติบโต ล า้เกิดความหน้าองค์กรอ่ืนได้ (Jung, Chow, & Wu, 2006) 

จากการศึกษาได้กล่าวมานัน้ สามารถสรุปความหมายของความคิด
สร้างสรรค์ของพนกังานได้ว่าเป็นการคิดสิ่งใหม่ ๆ ท่ีเป็นกระบวนการท่ีเกิดจากความรู้ พร้อมทัง้
ประสบการณ์ในตวัพนักงาน การคิดวิธีการแก้ปัญหาจากมองมุมท่ีแตกต่าง โดยอาจเป็นการคิด
ปรับปรุงสิ่งท่ีมีอยูเ่ดมิให้ได้สิ่งใหม ่โดยน าความคดิท่ีได้มาพฒันาตอ่ยอดเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ
การท างาน ซึง่การมีความคดิริเร่ิมเป็นทกัษะท่ีส าคญัท่ีสดุท่ีจะท าให้เกิดการท างานอย่างสร้างสรรค์  
แล้วน าไปพฒันาสินค้า บริการ เพ่ือท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ   

การสร้างสรรค์ความคดิประกอบด้วยลกัษณะความคิดอ่ืน ๆ มากกว่าเป็น
เพียงความคิดริเร่ิมเพียงอย่างเดียว ดงันัน้ การสร้างสรรค์ความคิดจึงเป็นความสามารถทาง
สมองที่คิดได้กว้างไกล หลายมุมมอง หลายทิศทางเป็นการคิดแบบ Divergent Thinking 
(Mumford & Licuanan, 2004) ซึ่งประกอบด้วย  

1. ความคิดริเร่ิม หมายถึง ลกัษณะความคิดท่ีแปลกใหม่ แตกตา่งจาก
ความคดิธรรมดา หรือความคิดง่าย ๆ ท่ีไม่ซบัซ้อน ความคิดริเร่ิมเป็นความคิดท่ีมีประโยชน์ทัง้ตอ่
ตวัเองและสงัคม ความคดิริเร่ิมอาจเกิดจากการน าเอาความรู้เดมิมาดดัแปลง และประยกุต์ให้เกิด
เป็นสิ่งใหม่ขึน้มา ความคิดริเร่ิมจึงเป็นลกัษณะของความคิดท่ีเกิดขึน้เป็นครัง้แรก เป็นความคิดท่ี
แปลกแตกต่างจากความคิดเดิมจ าเป็นต้องอาศยัลักษณะความกล้าคิด กล้าลอง เพ่ือทดสอบ
ความคดิของตวัเอง ดงันัน้ จากท่ีพบว่าความคิดริเร่ิมต้องอาศยัจินตนาการ เพ่ือท าให้ผลงานท่ีคิด
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นัน้ประสบผลส าเร็จ โดยท่ีพฤติกรรมของพนกังานด้านความคิดริเร่ิมนัน้ มกัไม่ชอบความซ า้ซาก
จ าเจ แตช่อบการเปล่ียนแปลงปรับปรุงให้ตวัเอง หรืองานมีชีวิตชีวา มีความสขุ มีความแปลกใหม่
ไปจากเดิม เป็นพนกังานท่ีมุ่งมั่น มีสมาธิ ศรัทธาในการท างานท่ีมีความซ า้ซ้อน โดยไม่เห็นแก่
รางวลั แตเ่ป็นการท างานท่ีเกิดจากแรงจงูใจภายในท่ีเป็นตวัผลกัดนั และมีความพอใจและศรัทธา
ในการท างานนัน้ พฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความคิดริเร่ิมจึงเป็นพนักงานท่ีกล้าคิด กล้า
แสดงออก กล้าเส่ียง มัน่ใจในตวัเอง  

2. ความคดิคลอ่งตวั เป็นการมีความคดิท่ีไมซ่ า้กนัในเร่ืองเดียวกนั โดยแบง่
ออกเป็น  

2.1 ความคล่องทางด้านถ้อยค าเป็นความสามารถทางด้านการใช้
ถ้อยค า 

2.2 ความคล่องทาง ด้ านการ เ ช่ื อมโยงความสัมพัน ธ์  เ ป็น
ความสามารถท่ีจะคดิค้นหาถ้อยค าท่ีเหมือนกนัแล้ว สามารถเช่ือมโยงได้ในเวลาท่ีก าหนด  

2.3 ความคล่องด้านการกล้าแสดงออก เป็นความสามารถในการ
เรียงประโยคได้อยา่งรวดเร็วเพ่ือให้ได้ประโยคท่ีต้องการ  

2.4 ความคล่องในด้านการคิด เป็นความสามารถในการท่ีจะคิดสิ่งท่ี
ต้องการภายในเวลาท่ีก าหนด  

ความคล่องตัวนับว่าเป็นความสามารถอันดับแรก ในการท่ีจะ
พยายามเลือกเฟ้นให้ได้ความคิดท่ีดีท่ีสดุเหมาะสมมากท่ีสดุ โดยเร่ิมจากการคิด คิดออกมาให้ได้
หลากหลาย และแตกตา่งแล้วจึงน าเอาความคิดนัน้มาพิจารณาเปรียบเทียบกันว่าความคิดใดดี
ท่ีสดุให้ประโยชน์คุ้มคา่มากท่ีสดุ โดยค านงึถึงประโยชน์ เวลา และการลงทนุ  

3. ความยืดหยุน่ หมายถึง ประเภทหรือแบบแผนของความคดิแบง่เป็น  

3.1 ความยืดหยุน่ท่ีเกิดขึน้ทนัที เป็นความสามารถท่ีคิดได้อย่างอิสระ 
และหลากหลาย  

3.2 ความยืดหยุ่นเพ่ือการดัดแปลง เป็นความสามารถในการ
ดดัแปลงความรู้หรือประสบการณ์ให้เกิดประโยชน์หลาย ๆ ด้าน  

4. ความคิดท่ีละเอียดรอบคอบ หมายถึง ความคิดในรายละเอียดเป็น
ขัน้ตอน สามารถอธิบายให้เห็นภาพได้ชดัเจน หรือเป็นแผนงานท่ีสมบรูณ์ขึน้ ความคิดท่ีละเอียด 
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คือ การจัดรายละเอียดตกแต่งความคิดครัง้แรกให้สมบูรณ์ หากปราศจากความคิดท่ีละเอียด
รอบคอบแล้วก็ไมอ่าจสร้างผลงานขึน้มาได้  

ลักษณะของผู้ ท่ี มีความคิดสร้างสรรค์ จะต้องเ ป็นผู้ ท่ี มีไหวพริบ                    
มีความสามารถในการประยุกต์ สามารถมีอิสระในการคิด และการแสดงออก สนใจท่ีจะรับ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ รวมไปถึงสงัเคราะห์ในสิ่งท่ีพบเห็นได้ รู้จกัตนเองเข้าใจถึงสภาพของตนเอง
ในการเข้าร่วมกิจกรรมตา่ง ๆ และมีความรู้ และเข้าใจในทฤษฎี (Mumford et al., 2004) ดงันัน้ 
จึงอาจกล่าวได้ว่า พนกังานเป็นแหล่งของแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึน้ และก่อให้เกิดรากฐานของการ
จดัการนวตักรรมในองค์กร (Shalley & Gilson, 2004) ในทางทฤษฎีการปฏิบตัิท่ีเกิดจากความคิด
สร้างสรรค์ของพนกังานท าให้เกิดวตัถุดิบท่ีจ าเป็นตอ่การสร้างสรรค์ พนกังานท่ีมีการสร้างสรรค์
ความคดิมกัจะเห็นช่องทางโอกาสในการสร้างสินค้า/ผลิตภณัฑ์ใหม่ อาจพบวิธีการใหม่ในการใช้
วิธีการหรือเคร่ืองมือท่ีมีอยู่ ด้วยการสร้างความคิดท่ีเก่ียวกับการท างานแนวคิดใหม่ พร้อมทัง้
สามารถน าไปปฏิบัติได้ พร้อมทัง้สนับสนุนให้ผู้ อ่ืนใช้แนวคิดใหม่ รวมถึงสร้างแผนงานมาใช้
ปฏิบตัิได้อย่างเหมาะสม (Mumford et al., 2004) ดงัท่ี (Shalley, 2004) ได้กล่าวในงานวิจยัว่า 
พนักงานท่ีมีการสร้างสรรค์ความคิดได้น าแนวแนวคิดใหม่มาใช้ให้มีประโยชน์ต่อสินค้า                   
การปฏิบตังิาน รวมถึงตอ่กระบวนการผลิตขององค์กร นอกจากนี ้พนกังานอาจสร้างแบบอย่างให้
พนกังานอ่ืน ๆ ในองค์กร แนวคิดใหม่ของพนกังานท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะสามารถถ่ายทอด
ความคิดของเขาไปยงัพนกังานอ่ืนในองค์กรเพ่ือน าไปใช้ และพฒันาการด าเนินงาน หรือคิดค้น
ผลิตภณัฑ์ใหมต่อ่ไป (Janssen, 2005)  

3. ท าให้เกิดการยอมรับความคิด (Championing) หมายถึง ผู้ ท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์ และสามารถน าความคิดท่ีได้จากการแสวงหาโอกาสนัน้มาคิดริเร่ิมมาขยายผลต่อ 
และใช้ในการปฏิบตัิงานได้ การเป็นผู้น าทางความคิดท่ีเน้นกระบวนการการชกัจูงให้ผู้ อ่ืนคล้อย
ตาม และเห็นถึงความส าคญัของความคดิท่ีเกิดขึน้ว่าจะเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร  

การเป็นผู้น าความคิดดงักล่าวจะต้องได้รับการสนับสนุนจากองค์กร 
และเชื่อมัน่ในศกัยภาพของความคิดใหม่นัน้ บุคคลต้องมีการระดมการสนบัสนุนมีการชกัจูง  
และโน้มน้าวบคุคลอ่ืน ๆ ให้เห็นด้วยกบัแนวความคดิใหมข่องตน ต้องมีการน าความคิดใหม่นัน้ไป
เผยแพร่ให้กับบคุคลอ่ืน ๆ ได้รับทราบ รวมไปถึงต้องมีบคุลิกภาพท่ีชอบการเปล่ียนแปลงและชอบ
ความเส่ียง ซึง่พฤตกิรรมท่ีจดัอยู่ในองค์ประกอบนี ้ได้แก่ (Kleysen & Street, 2001) 
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1. การรวบรวมทรัพยากรท่ีมีอยู ่
2. การชกัชวน และจงูใจ 
3. การผลกัดนั และตอ่รอง 
4. การท้าทาย และเลน่กบัความเส่ียง 

จากการท่ีพนกังานได้สร้างความคิดขึน้มา จากนัน้จะต้องขายความคิด
เหล่านัน้ แม้ว่าความคิดนัน้อาจจะไม่ถูกต้อง หรือไม่แน่ใจจะว่ามีประโยชน์ในการพฒันา และ
สามารถน าไปใช้ได้จริงหรือไม่ ดงันัน้ การสร้างพนัธมิตรจึงเป็นสิ่งจ าเป็นในการสร้างนวตักรรม  
ซึง่สิ่งนีเ้ก่ียวข้องกบัการแสวงหาอ านาจ โดยการขายแนวคิดให้กบัพนัธมิตรท่ีมีศกัยภาพ ในหลาย
กรณีผู้ใช้จะคาดหวงัผลของนวตักรรมท่ีถกูน าเสนอ (เพ่ือนร่วมงาน ผู้น า ลกูค้า) อาจรู้สึกไม่แน่ใจ
เก่ียวกับคณุค่าของสินค้า หรือบริการนัน้ นวตักรรมดงักล่าวมกัจะต้อง “ขาย” ให้กับผู้ ท่ีต้องใช้ 
บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีความรับผิดชอบหลกัส าหรับการแนะน านวัตกรรมมกัไม่ได้รับ
การแต่งตัง้อย่างเป็นทางการ แต่เป็นคนท่ีรู้สึกถึงความมุ่งมั่นส่วนตวัท่ีแข็งแกร่งต่อความคิดท่ี
เฉพาะเจาะจง และสามารถ “ขาย” ให้ผู้ อ่ืนได้ สิ่งนีเ้ก่ียวข้องกบัความคิดของตวัเอง หรือของผู้ อ่ืน 
การมีส่วนร่วมประกอบด้วยพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการค้นหาการสนับสนุน  และการสร้าง
พนัธมิตร เชน่ การชกัชวน และมีอิทธิพลตอ่พนกังาน หรือผู้บริหารอ่ืน ๆ และการผลกัดนั และการ
เจรจาตอ่รอง (King & Anderson, 2002) 

4) การน าไปประยุกต์ใช้ (Application) หมายถึง  การน าความคิดจาก
กระบวนการต่าง ๆ ท่ีได้รับการสนับสนุนมาพัฒนาประยุกต์ใช้ในงานท่ีท า ติดตามผลกระทบ 
ท่ีเกิดขึน้ แก้ไข และพัฒนาให้งานนัน้ ๆ ดียิ่งขึน้ การประยุกต์ใช้เป็นขัน้ตอนท่ีแสดงให้เห็นว่า 
เกิดพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ได้ถูกน าไปปฏิบตัิจริง รวมถึงพฤติกรรม เช่น การพฒันา
ผลิตภณัฑ์ใหม ่หรือกระบวนการท างาน และการทดสอบ และแก้ไข (Kanter, 1988., West & Farr, 1990) 

พฤตกิรรมด้านการประยกุต์ใช้เป็นการน าความคดิใหม่ ๆ มาประยกุต์ใช้
ในการท างาน โดยมีการน าไปทดลองประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน มีการปรับปรุงผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้
จากความคิดสร้างสรรค์นัน้ รวมไปถึงพยายามให้ทุกคนในองค์กรน าผลลัพธ์นัน้ไปใช้ปฏิบตัิให้
เป็นประจ า พฤตกิรรมท่ีจดัอยูใ่นองค์ประกอบนี ้ได้แก่ (Kleysen & Street, 2001) 

1. การพฒันา 
2. การปรับปรุง 
3. การท าอยา่งสม ่าเสมอ 
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โดยท่ีการน าไปประยุกต์ใช้  หมายถึง การปรับปรุงผลิตภัณฑ์  หรือ
กระบวนการท่ีมีอยู่หรือการพฒันาผลิตภณัฑ์ใหม่ ความพยายามอย่างมาก และทศันคติท่ีมุ่งเน้น
ผลลพัธ์เป็นสิ่งจ าเป็นจากพนกังานเพ่ือให้เกิดความคิด ดงันัน้ พฤติกรรมการใช้งานท่ีเก่ียวข้องกบั
ความพยายามของแตล่ะบคุคลจะต้องน าออกมา เพ่ือพฒันาความคิดท่ีเลือกไว้ส าหรับการน าไปใช้
เป็นข้อเสนอในทางปฏิบตัิ ด้วยเหตนีุ ้การน าไปปฏิบตัิมกัแสดงถึงการสร้างนวตักรรมเป็นส่วนหนึ่ง
ของกระบวนการท างาน (Kleysen & Street, 2001) การท่ีพนักงานน าผลงานทางนวัตกรรมไป
ประยกุต์มีผลตอ่การเจริญเติบโตของธุรกิจ (Ferreira & Azevedo, 2007) เช่นเดียวกบัการศกึษา
ของ Amran et al. (2009) ท่ีวดัปัจจยัด้านความมีนวตักรรมอย่างตอ่เน่ืองในการลงทนุในเทคโนโลยี
ใหม่ และการพัฒนาสินค้าใหม่ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของธุรกิจ ดังนัน้ องค์กรท่ีมีการสร้าง
นวตักรรมจะสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพในการด าเนินงานเชน่กนั (Lim, 2009) 

ผู้วิจยัจงึสรุปวา่ องค์ประกอบของพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมมี 
4 ด้าน ตามแนวคดิของ De Jong (2007) ประกอบด้วย การค้นหาโอกาส การสร้างสรรค์ความคิด 
ท าให้เกิดการยอมรับความคิด และการน าไปประยกุต์ใช้ ซึง่ผู้วิจยั อธิบายดงันี ้

- การค้นหาโอกาส (Opportunity Exploration) หมายถึง การมองหา
วิ ธีการเพ่ือปรับปรุงสินค้า /ผลิตภัณฑ์ท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน หรือพยายามคิดพินิจพิ เคราะห์
กระบวนการท างานสินค้า หรือบริการท่ีมีอยูใ่นปัจจบุนัโดยอาศยัวิธีการทางเลือกตา่ง ๆ   

- การสร้างสรรค์ความคิด (Idea Generation) เป็นพฤติกรรมการรวบรวม 
การผสม ผสานสิ่งใหม่ท่ีเก่ียวกับการเพิ่มคุณค่าให้กับผลิตภัณฑ์ การบริการ และกระบวนการ
ด าเนินงานใหม่ขององค์กร โดยการเปล่ียนแปลงนัน้เป็นกระบวนการท่ีเกิดจากความรู้ และ
ประสบการณ์ในตวัพนกังาน แล้วน าไปพฒันาสินค้า บริการ เพ่ือท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

- ท าให้เกิดการยอมรับความคิด (Championing) เป็นการน าแนวความคิด
ท่ีได้เกิดขึน้แล้ว น าไปโน้มน้าว หรือขายความคดิของตนให้แก่บคุคลอ่ืน เพ่ือให้ได้รับการสนบัสนนุ  

- การน าไปประยุกต์ใช้ (Application) เป็นการน าแนวคิดท่ีได้รับการ
สนบัสนนุถกูน าไปใช้ และปฏิบตัอิยา่งเป็นรูปธรรม 
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ภาพ 2.9 ความสมัพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมกับผลการด าเนินงาน              
ขององค์กร  

 
 

 
 
 
 
 
 

 
ที่มา : ดดัแปลงจาก "Innovative Work Behaviour: Measurement and Validation," Scales Research Reports ,”                       

by De Jong & Den Hartog, 2008, Scales Research Reports H200820, EIM Business and Policy Research, 
70(2), p.  10. 

 
2.4.3.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมกับผลการ

ด าเนินงานขององค์กร    
  

พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม คือ การสร้างความตัง้ใจในการ
ด าเนินงาน และการตระหนักถึงความคิดท่ีเป็นประโยชน์ และความคิดใหม่ภายในบทบาทการ
ท างานกลุ่มองค์กรเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร (Janssen, 2000) นอกจากนีน้ักวิชาการยัง
เน้นว่าการสร้าง และส่งเสริมพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมให้กับทัง้ผู้ จัดการ รวมถึงพนักงานมี
ความส าคญัตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กร (Axtell et al., 2000) Guan & Ma (2003) พบว่า  
การเติบโตของการส่งออกมีความสมัพนัธ์กบัศกัยภาพทางนวตักรรม ด้านการเรียนรู้ การวิจยั และ
พฒันา การตลาด การจดัการองค์กร การใช้ทรัพยากรมนษุย์ และกลยทุธ์ แตไ่ม่มีความสมัพนัธ์กบั
ด้านการผลิต อตัราการเติบโตด้านผลผลิตส่งผลให้มีอตัราผลประกอบการด้านการส่งออกเพิ่มขึน้ 
Ramamoorthy et al.(2005) เสริมวา่ ผู้จดัการท่ีมีสว่นร่วมในพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม
มีแนวโน้มท่ีจะกระตุ้ นกลุ่ม หรือพนักงานแต่ละคนในการปฏิบัติงานของพวกเขาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึน้จึงเอือ้ต่อการท างานในเชิงบวกให้องค์กรของพวกเขา สอดคล้องกับ Lin & 
Chen (2007) นวัตกรรมด้านการจัดการเป็นปัจจัยท่ีเด่นท่ีสุดในการอธิบายความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรม 

การฏิบตัิงาน
เชิงนวตักรรม 

การค้นหาโอกาส 

การสร้างสรรค์ความคดิ 

ท าให้เกิดการยอมรับความคดิ 

การน าไปประยกุต์ใช้ 

ผลการ
ด าเนินงาน
ขององค์กร 



78 
 
 

ยอดขายเม่ือเทียบกับนวตักรรมด้านเทคโนโลยี ด้วยเหตนีุพ้ฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม 
(IWB) จงึถกูก าหนดวา่มีบทบาทตอ่ผลการด าเนินงาน (Yuen & Woodman, 2010)  

องค์กรท่ีส่งเสริมการสร้างสรรค์ และการแนะน าผลิตภัณฑ์ หรือเทคโนโลยี
ใหม่ มกัมีผลการด าเนินงานท่ีเหนือกว่าองค์กรอ่ืน (Zehir et al., 2011) ดงันัน้ จึงเป็นการแสดงให้
เห็นถึงความสมัพนัธ์เชิงบวกระหว่างพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมกับผลการด าเนินงาน
ขององค์กร (Rosenbusch et al., 2011)  ธุรกิจอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดย่อม  ให้
ความส าคญักบันวตักรรมอย่างมากในการพฒันาผลิตภณัฑ์ และบริการท่ีเป็นนวตักรรม ซึ่งจะเป็น
การเพิ่มขีดความสามารถ และการน าเสนอผลิตภัณฑ์สู่ตลาด (Rosenbusch et al., 2011; 
Heimonen, 2012) การวิจัยในปัจจุบันเน้นถึงความส าคัญของพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง
นวตักรรมของผู้จดัการในองค์กร ซึง่ท้ายท่ีสดุแล้วพบว่า พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมของ
ผู้บริหารระดบัสูงอาจเป็นกุญแจส าคญัในการบรรลุผลลัพธ์ทางธุรกิจในเชิงบวก (Camisón & 
Villar-López, 2012) ด้วยเหตนีุ ้ จึงกล่าวได้ว่าพฤติกรรมของมนุษย์อาจถกูก าหนดโดยผลลพัธ์ท่ี
คาดหวงัของพฤติกรรม บุคคลท่ีแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีเป็นนวัตกรรมอาจส่งผลกระทบต่อ
การปฏิบตัิงาน รวมถึงประสิทธิภาพท่ีเก่ียวข้องกบักลุ่มรวมถึงองค์กร พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิง
นวัตกรรมจึงส่งผลต่อประสิทธิภาพของผลการด าเนินงานขององค์กร (Dörner, Gassmann & 
Morhart, 2012) 

พฤติกรรมนวัตกรรม และประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจของ SMEs : 
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปวตัถุประสงค์ของการศึกษา                    
(Waleed Omri, 2015) คือ การส ารวจความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมและผลการ
ด าเนินงานท่ีมัน่คง เพ่ือตรวจสอบว่าพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของผู้ จดัการส่งผลโดยตรงหรือโดย
อ้อมตอ่ประสิทธิภาพของบริษัทผ่านผลลพัธ์ท่ีเป็นนวตักรรมหรือไม่ รูปแบบแนวคิดท่ีเสนอมาได้รับ
การทดสอบด้วยผลการควบคมุของพลวตัสิ่งแวดล้อม การศึกษาเชิงประจกัษ์ทดสอบแบบจ าลอง
แนวคิดของตัวอย่างในหลายอุตสาหกรรมของวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมในประเทศ
ตนูิเซีย ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมท่ีเป็นนวตักรรมท าหน้าท่ีส่งผลตอ่นวตักรรมโดยท่ีมี
ผลกระทบเชิงบวก และมีนัยส าคญัต่อประสิทธิภาพการท างาน ดงันัน้ ผู้ จดัการควรตระหนักถึง
ศกัยภาพเชิงกลยุทธ์ของทักษะด้านนวัตกรรมของพนกังาน ซึ่งสามารถเสริมสร้างนวัตกรรมของ 
บริษัทเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพทางธุรกิจ การศกึษานีเ้สนอแบบจ าลองท่ีแสดงว่าพฤติกรรมท่ีเป็น
นวตักรรมของผู้จดัการมีผลตอ่การสร้างนวตักรรมอย่างไรจงึชว่ยเพิ่มประสิทธิภาพของบริษัท 
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แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานท่ีมีต่อ
ผลการด าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทย (บุปผา ภิภพ                    
และเชฐธิดา กุศลาไสยานนท์, 2563) กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้ ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง               
และขนาดย่อม ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาพฤติกรรม
การสร้างสรรค์ของพนักงานมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของ 
SMEs และตวัแปรท่ีพยากรณ์ผลการด าเนินงานของ SMEs เพ่ือรองรับไทยแลนด์ 4.0 ได้แก่ ด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ด้านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงรุก และด้านพฤติกรรมการ
แสวงหาโอกาส สอดคล้องกบั Berisha (2020) ท่ีศกึษาเร่ือง ผลกระทบของพฤติกรรมการท างาน
ท่ีเป็นนวัตกรรมต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน วัตถุประสงค์ของการศึกษานี ้คือ
ความสมัพนัธ์ และผลกระทบของพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม (IWB) ของพนกังานท่ีมีต่อ
ผลการปฏิบตัิงาน การวิเคราะห์ความคิดริเร่ิมท่ีเกิดจากพนักงานเพ่ือปรับปรุงการท างานและ
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน พนกังานท่ีมีพฤติกรรมสร้างสรรค์ในระดบัท่ีสูงขึน้คาดว่า
จะมีบทบาทส าคญัในสถานท่ีท างาน องค์กรจึงจ าเป็นต้องเพิ่มความตระหนกัถึงความส าคญัของ
พฤตกิรรมการท างานท่ีสร้างสรรค์ของพนกังานในกิจกรรมการท างาน กลุ่มตวัอย่างประกอบด้วย
ผู้ตอบแบบสอบถาม 214 คน จากภาคเอกชน และภาครัฐในมาซิโดเนีย ผลการวิจยัมีประโยชน์
แก่องค์กรตา่ง ๆ เพ่ือสร้างความตระหนกัถึงนวตักรรมท่ีมาจากฝ่ังพนกังาน  

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมานัน้ จึงคาดว่า พฤติกรรมการ
ปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมมีแนวโน้มท่ีจะมีอิทธิพลทางบวกตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กร (Guan 
& Ma , 2003; Hult et al, 2004; Lin & Chen, 2007; Yuen & Woodman, 2010; Dörner, 
Gassmann & Morhart, 2012; Waleed Omri, 2015; บปุผา ภิภพ และเชฐธิดา กศุลาไสยานนท์, 
2563; Berisha, 2020)  
 

2.5  แนวคิดผลการด าเนินงานขององค์กร 
 

                จากข้อจ ากดัท่ีต้องเผชิญของธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของการแข่งขนัเป็นสิ่ง
ส าคัญท่ีเร่งด่วนส าหรับทัง้นักวิชาการ รวมถึงผู้ ประกอบการในการท าความเข้าใจปัจจัยท่ี
สนบัสนนุการบรรลผุลการด าเนินขององค์กรให้ดีขึน้ โดยจดุประสงค์ของการศกึษาครัง้นีน้ าเสนอ
มมุมองเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมของพนกังานในองค์กร ขอบเขตของความ
มุ่งมัน่ในการท ากิจกรรมท่ีเป็นนวตักรรม และความมุ่งมัน่เชิงนวตักรรมนีมี้ผลตอ่การด าเนินงาน
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ด้านนวตักรรมขององค์กรอย่างไร โดยสรุปได้ว่า ความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่เป็นหนึ่ง
ในปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสดุท่ีมีผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร 
 

2.5.1 ความหมายผลการด าเนินงานขององค์กร 
 

ผลการด าเนินงานขององค์กร (Firm Performance) จากแนวคิด Balance Scorecard 
ซึ่งอ้างอิงจากนกัวิชาการว่าเป็นตวัชีว้ดัประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร ประกอบด้วย 4 มิต ิ
ได้แก่ 1) ด้านการเงิน เพ่ือการเตบิโตของยอดขาย การเติบโตทางการเงินขององค์กร ผลตอบแทนของ
ผู้ ถือหุ้น 2) ด้านลูกค้า เป็นภาพลักษณ์รวมถึงช่ือเสียงขององค์กรจากลูกค้า การผสมผสานท่ีเป็น
เอกลกัษณ์ของผลิตภัณฑ์พร้อมบริการท่ีน าเสนอ และความพึงพอใจของลูกค้า 3) ด้านการบริหาร
จดัการภายใน เป็นการบรรลผุลการปฏิบตัิงาน และ 4) ด้านนวตักรรม และการเรียนรู้ เป็นการประเมิน
นวตักรรมจากการผลิต และกระบวนการขององค์กร รวมถึงความสามารถในการท างานของพนกังาน 
ด้วยเหตนีุ ้Balanced Scorecard จึงเป็น “เคร่ืองมือทางการบริหารจดัการสมยัใหม่”เคร่ืองมือหนึ่งท่ี
ใช้ส าหรับการบริหารผลการด าเนินงาน (Firm Performance) ซึ่งองค์กรท่ีมีการจัดการแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของงาน นิยมท่ีจะน ามาใช้ในการควบคุม และประเมินผลการด าเนินงานเพื่อให้องค์กร
บรรลเุป้าหมายท่ีมีความส าคญัตอ่ความส าเร็จขององค์กร” (Kaplan & Norton, 1996, 2001)  ผลการ
ด าเนินงานจึงเป็นการกระท าในสิ่งท่ีถูกต้องในช่วงเวลาท่ีมีความเหมาะสม และขึน้อยู่กบัพฤติกรรม
เป็นส าคญั (Stuart-Kotze, 2006) ดงันัน้ ผลการด าเนินงานขององค์กรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย จึง
ประกอบไปด้วย การชีว้ดัด้วยมิติตา่ง ๆ ทัง้นีบ้างมิติอาจมีความส าคญักบัองค์กรหนึ่ง ในขณะท่ีอาจ
ไมมี่ความส าคญักบัอีกองค์กรหนึง่ก็เป็นได้ เช่น ความแปลกใหม่ หรือความเร็วของนวตักรรม รวมถึง
ความสามารถด้านการแขง่ขนัเทคโนโลยีขององค์กร (Singer & Edmondson, 2008) 

ในส่วนของการวดัผลการด าเนินงานขององค์กร นบัว่าเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัเป็นอย่าง
ยิ่งตอ่การจดัการองค์กรในปัจจบุนั เน่ืองจากการแข่งขนัมีความรุนแรงมากขึน้ ผู้บริหารท่ีมีความพร้อม
ในสารสนเทศถือเป็นผู้ ท่ีมีความได้เปรียบในการแข่งขนัท าให้การตดัสินใจเป็นไปได้อย่างรวดเร็ว และ
ถกูต้อง ดงันัน้ การวดัผลการด าเนินงานองค์กรจึงเป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคญัท่ีจะท าให้ผู้บริหารได้ทราบถึง
ผลการด าเนินงานในช่วงท่ีผ่านมา อีกทัง้ยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวางแผน และท านายอนาคตของ
องค์กรได้เป็นอยา่งดี โดยผลการด าเนินงานเพ่ือความยัง่ยืนควรประกอบไปด้วยผลการด าเนินงานทาง
การเงิน (Financial Performance) และผลการด าเนินงานท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (Non-financial Performanc) 
(Ferraresi, Quandt, Santos, & Frega, 2012) จากงานวิจัยของ Ndubisi & Iftikhar (2012) ระบุว่า  
ผลการด าเนินงานสามารถวดัได้หลายวิธี ได้แก่ 1) ตวัชีว้ดัทางการเงิน เช่น ผลตอบแทนจากการลงทนุ  
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ผลตอบแทนจากสินทรัพย์ เป็นต้น 2) ตวัชีว้ัดทางตลาด เช่น อัตราของการแนะน าผลิตภัณฑ์ใหม ่ 
ส่วนแบ่งทางการตลาด เป็นต้น และ 3) ตวัชีว้ัดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับผลการด าเนินงานโดยรวมของ
บริษัท เชน่ ความพงึพอใจของลกูค้า การด าเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม เป็นต้น 

ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (Firm Performance) เป็นผลท่ีได้รับจากการซือ้สินค้า 
หรือการบริการกับผู้ ประกอบการ เพ่ือตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าพร้อมเพิ่มศักยภาพ
ทางการแข่งขัน รวมถึงการเพิ่มยอดขาย และผลก าไรให้กับผู้ประกอบการ รวมถึงการลดต้นทุน
วตัถุดิบ ต้นทุนในการด าเนินงานของผู้ประกอบการในด้านค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึน้ (Peiwen Bai & 
Wenli Cheng, 2014) การวดัผลการด าเนินงานทางธุรกิจสามารถวดัได้จากรูปแบบ Balanced 
Scorecard ขององค์กร โดยแบง่ออกเป็น 4 มมุมอง ประกอบด้วย 1) ทางการเงิน ภาพลกัษณ์กบัผู้
ถือหุ้น 2) มุมมองลูกค้า ภาพลกัษณ์กับลูกค้าอย่างไร 3) ระบบ และประสิทธิภาพการท างานใน
กระบวนการทางธุรกิจ เพ่ือตอบสนองลกูค้า และผู้ ถือหุ้นให้พึงพอใจ ควรท าระบบงานอย่างไร และ 
4) การเรียนรู้ และการเจริญเติบโตในด้านนวตักรรมใหม่ เพ่ือให้บรรลวุิสยัทศัน์ด้วยยทุธวิธีการท่ีจะ
รักษาความสามารถขในการเปล่ียนแปลง และปรับปรุงอะไรบ้าง  
 

ตาราง 2.5  ตวัแปรท่ีวดัผลการด าเนินงานขององค์กร 
 

ผลการด าเนินงาน ประเดน็ที่วัด ที่มาของตัวแปร 
ผลการด าเนินงานด้านการเงนิ 
ด้านสนิทรัพย์ สนิทรัพย์ที่ก่อให้เกิดรายได้ ดดัแปลงจาก Dess, 

Lumpkin, Eisner, & Alan 
(2008); Goyal, Rahman 
& Kazmi (2013). 

ด้านก าไร ยอดขาย และผลก าไรเฉลี่ยที่เพิ่มขึน้ 
ด้านหนีส้นิ ภาระผกูพนัในปัจจบุนัของกิจการ ที่

ต้องช าระ 
ผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ด้านการเงนิ 
ด้านการตลาด คณุภาพของผลติภณัฑ์/บริการ 

ภาพลกัษณ์ สว่นแบ่งตลาด และความ
พงึพอใจของลกูค้า 

ดดัแปลงจาก Goyal et 
al. (2013); Ndubisi & 
Iftikhar (2012) 

ด้านพนกังาน ความพงึพอใจในงาน ความผกูพนัของ
พนกังานต่อองค์กร และทกัษะความรู้ 

ดดัแปลงจาก Dess et al. 
(2008); Goyal et al. 
(2013). 
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ตาราง 2.5  ตวัแปรท่ีวดัผลการด าเนินงานขององค์กร (ตอ่) 
 

ผลการด าเนินงาน ประเดน็ที่วัด ที่มาของตัวแปร 
ผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ด้านการเงนิ 
ด้านการปฏิบตัิงาน คณุภาพ ความยืดหยุ่น และการ

ตอบสนอง และการจดัส่งสนิค้า 
ดดัแปลงจาก Anh & 
Matsui (2011). Dess      
et al. (2008). 

 
โดยสรุป ผลการด าเนินงาน (Firm Performamce) เป็นข้อมลูจริงท่ีใช้เป็นหลกัฐานใน

การประเมินว่าองค์กรได้ด าเนินการตามนโยบาย  แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการ
บริหาร ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ การวัดผลงานขององค์กรจะท าให้
บริษัททราบว่า ขณะนีป้ระสบความส าเร็จเพียงใด การด าเนินงานของบริษัทเม่ือเทียบกับ
เป้าหมายห่างไกลเพียงใด กระบวนการของบริษัทยงัคงอยู่ในภาวะควบคมุ และมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลตามท่ีมุ่งหวงัหรือไม่ เพ่ือให้ทราบว่าบริษัทมีจดุอ่อน หรือโอกาสในการพฒันาใน
ด้านใดบ้างเพื่อความอยูร่อด รวมถึงความมัน่คงขององค์กรตอ่ไป 
 

2.5.2 ความส าคญัของผลการด าเนินงานขององค์กร 
 

ผลการด าเนินงานมีความส าคญัต่อทุกองค์กร เน่ืองจากท าให้องค์กรทราบว่าขณะนี ้
การด าเนินงานขององค์กรเม่ือเทียบกบัเป้าหมายห่างไกลเพียงใด ปัจจยัหลายประการขององค์กร
ท่ีมีความแตกต่างกัน  ความต้องการขององค์กรในการท่ีจะเพิ่มยอดขายซึ่งรวมไปถึงการ
เจริญเติบโต การเข้าใจถึงศกัยภาพขององค์กรจะท าให้องค์กรนัน้มีการพฒันาในด้านตา่ง ๆ เพ่ือ
การอยูร่อด และความมัน่คงในการด าเนินงาน 

การศึกษาในปัจจุบันน าเสนอความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมทางนวัตกรรมและ
ประสิทธิภาพขององค์กร รวมไปถึงการส ารวจความเป็นไปได้จากผลลพัธ์ท่ีได้จากนวตักรรมอาจ
เป็นส่ือกลางระหวา่งพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม อนัส่งผลการด าเนินงานขององค์กรท่ี
ประสบความส าเร็จ จึงถือได้ว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจยัส าคญัในการรักษาความได้เปรียบ
ในการแข่งขนั (Damanpour & Wischnevsky, 2006) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การประเมินความสมัพนัธ์
ระหว่างพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม และผลการด าเนินงานขององค์กร โดยใช้
แบบจ าลองหลายขัน้ตอน ได้แก่ อนัดบัแรก การวิเคราะห์ ผลกระทบโดยตรงจากพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมของผู้ จัดการต่อประสิทธิภาพทางธุรกิจ อันดับท่ีสอง การเป็นตัวแปร
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คัน่กลางของผลลพัธ์ท่ีเป็นนวตักรรมในความสมัพนัธ์นี ้และประการท่ีสาม พลวตัทางสิ่งแวดล้อม
นัน้ควบคมุความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม ผลลพัธ์ท่ีเป็นนวตักรรม
รวมถึงประสิทธิภาพทางธุรกิจ 

องค์กรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการวัดผลความส าเร็จ พร้อมทัง้การประกัน
คุณภาพการด าเนินงาน มีการก าหนดตัวชีว้ัดคุณภาพ รวมถึงการวัดความส าเร็จของการ
ด าเนินงาน โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือเป็นเคร่ืองมือชว่ยให้ผู้บริหารได้ทราบถึงผลการด าเนินงาน และ
ช่วยส าหรับการตัดสินใจทัง้ในระดบักลยุทธ์ ระดบัปฏิบตัิการ ตัวชีว้ัดจะท าหน้าท่ีเป็นตัวบ่งชี ้
ลกัษณะ หรือองค์ประกอบหลกัของการด าเนินงานภายในองค์กรว่าประสบความส าเร็จมากน้อย
เพียงใด นอกจากนีย้งัสามารถใช้เพ่ือเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกบัองค์กรอ่ืน หรือในองค์กร
เดียวกนัแตช่ว่งระยะเวลาท่ีตา่งกนั (ผสุดี รุมาคม, 2553) 

สรุปได้ว่า ผลการด าเนินงานมีความส าคญัต่อองค์กร เน่ืองจากผลส าเร็จขององค์กร
มาจากผลการด าเนินงานของพนกังานในองค์กร ดงันัน้ ผลการด าเนินงานจึงท าให้องค์กรได้รู้ว่า 
มีจดุเดน่ จดุด้อยอะไรบ้าง เพ่ือองค์กรจะได้หาทางปรับปรุง หรือหาวิธีการใหม่ให้เหมาะสมซึ่งจะ
ท าให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

2.5.3 องค์ประกอบของผลการด าเนินงานขององค์กร 
 

ผลการด าเนินงานขององค์กรเป็นผลลัพธ์การด าเนินงานขององค์กรท่ีเกิดขึน้จาก
กระบวนการ และผลผลิตจากการปฏิบตัิงานของพนักงานในองค์กร โดยท่ีเป็นการเช่ือมโยงกับ
พนัธกิจ กลยุทธ์ เป้าหมาย และวตัถุประสงค์ท่ีก าหนด ผลลพัธ์ของความส าเร็จท่ีเกิดขึน้สามารถ
ท านายความสามารถขององค์กร ในเชิงการแข่งขนัได้ทัง้ในปัจจุบนั และอนาคต รวมไปถึงเกิด
ประโยชน์ สร้างความพึงพอใจแก่ผู้ มีส่วนได้เสียขององค์กร และผลลัพธ์สามารถจับต้อง และ
วดัผลได้ โดยท่ีระบบการวดัผลการด าเนินงานขององค์กรท่ีมีประสิทธิผลควรจะต้องมีการพฒันา 
และออกแบบระบบการวดัผลการด าเนินงานแบบใหม่ท่ีครอบคลมุ ทัง้การวดัผลการด าเนินงานท่ี
เป็นตวัเงิน และผลการด าเนินงานท่ีไมเ่ป็นตวัเงิน ในลกัษณะเป็นองค์รวมมากขึน้ มีการบรูณาการ
เช่ือมโยงระหว่างกันเพ่ือจะได้เข้าใจ  และเท่าทันกับสถานการณ์ความเปล่ียนแปลงของ
สิ่งแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจบุนั (Kaplan & Norton, 1992) ดงันี ้

1. ผลการด าเนินการด้านการเงิน (Financial Performance) เป็นเป้าหมายอนัดบัแรก
ซึ่งทกุองค์กรธุรกิจมีความต้องการ เป้าหมายทางการเงินถกูน ามาใช้เป็นเกณฑ์ในการวดัผลส าเร็จ 
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หรือใช้วดัผลการด าเนินงานของธุรกิจ (Huselid,1995) ซึ่งโดยทัว่ไปวดัได้จากความสามารถในการ
ท าก าไร (Profitability) เน่ืองจากเป็นสว่นตา่งของรายรับ และรายจ่ายท่ีเกิดจากการด าเนินธุรกิจท่ีมี
ความส าคญัตอ่การด ารงอยูก่ารเตบิโต หรือความล้มเหลวของธุรกิจ (Lumpkin & Dess,1996) ดงันัน้ จึง
ถือเป็นตัวชีว้ัดความส าเร็จท่ีมีความส าคัญท่ีแสดงให้เห็นถึงการด าเนินงานและนโยบายจาก
ส่วนบนท่ีกระจายไปสู่ระดบัต่าง ๆ เพ่ือน าไปปฏิบตัิ โดยมุ่งเน้นไปท่ีการเพิ่มขึน้ของรายได้ การ
เพิ่มขึน้ของก าไร (พสุ เดชะรินทร์, 2551) การเติบโตของยอดขาย การเพิ่มขึน้ของส่วนแบ่งทาง
การตลาด (Hult et al., 2004 ; ทศพร บญุวชัราภยั, 2558) 

2. ผลการด าเนินงานด้านท่ีไม่ใช่การเงิน (Non-Financial Performance) จากการท่ี
พนกังานทกุคนเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั ถือว่าช่วยตอ่ยอดองค์ความรู้ภายในองค์กร และ
ท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนัท่ียัง่ยืน ตลอดจนส่งผลให้การด าเนินงานขององค์กรตัง้แต่
ระดบับคุคล ระดบักลุม่ และระดบัองค์กร เพิ่มขึน้ไม่ว่าจะอยู่ในรูปของความพึงพอใจในการท างาน 
ความผูกพนักบัองค์กร การเป็นสมาชิกท่ีดี ตลอดจนผลการด าเนินงานท่ีเป็นตวัเงินทัง้ในรูปของ
รายได้ คา่ใช้จ่าย และผลก าไร (ระบิล พ้นภยั, 2557) ขณะท่ี พฤติกรรมด้านความร่วมมือพนกังาน
ส่งผลต่อผลการด าเนินงาน ความพึงพอใจของลูกค้า ภาพลกัษณ์ขององค์กร ช่ือเสียงขององค์กร 
(Hult et al., 2004 ; ทศพร  บญุวชัราภยั, 2558) และงานวิจยัของ Rauch et al. (2009) อธิบาย
เพิ่มเติมว่าผลการด าเนินงานท่ีไม่เป็นตวัเงิน สามารถวดัจากการรับรู้คณุภาพความสมัพนัธ์ของ
ลกูค้า การรับรู้ความได้เปรียบทางการแข่งขนั ความมัน่ใจในการคงอยู่ของธุรกิจในระยะยาว การ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างานของพนักงาน และการส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานท่ีมุ่ง
ความคิด ความสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า ลูกค้าเก่ากลับมาซือ้ซ า้หรือมาใช้
บริการซ า้ ลกูค้าใหมมี่จ านวนเพิ่มมากขึน้ (Jantana, 2010; สมพร ปานยินดี, 2558)  

จากการศกึษา นวตักรรมบริการ ปัจจยัการมุง่เน้นตลาด และปัจจยัการมุ่งเน้นพนัธมิตร
ท่ีส่งผลตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กร กรณีศกึษา : อตุสาหกรรมโรงแรมขนาดกลาง และขนาด
ย่อมในจังหวดัพิษณุโลก ประเทศไทย สรียาภรณ์ ประเสริฐศรี (2562) พบว่า ผู้ประกอบการให้
ความส าคญักบัปัจจยัการมุ่งเน้นตลาดภายใต้ตวัชีว้ดั ด้านการมุ่งเน้นลกูค้าเป็นหลกั และความ
ต้องการท่ีจะตอบสนองความต้องการของลูกค้า  ในส่วนของปัจจัยการมุ่งเน้นพันธมิตรนัน้ 
ผู้ประกอบการจะให้ความส าคญักบัพนัธมิตรในธุรกิจประเภทเดียวกันก่อน เน่ืองจากส่งผลตอ่ผล
การด าเนินงานขององค์กรโดยตรง ส าหรับปัจจยัพนัธมิตรทางธุรกิจคนละอตุสาหกรรมนัน้ ส่งผลให้
เกิดนวัตกรรมบริการใหม่ ๆ ในองค์กร เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ 



85 
 
 

เหล่านีภ้ายใต้กระบวนการดงักล่าว ส่งผลทัง้ตรง และทางอ้อมท าให้ผลการด าเนินงานของโรงแรม
ดีขึน้ 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีงานวิจยัศกึษาบริษัทในสหรัฐอเมริกาจาก 100 
อนัดบัแรกท่ีจดัอนัดบัโดยนิตยสารฟอร์จนู และอีกร้อยละ 88 ของบริษัทในประเทศออสเตรเลีย และ
ฟินแลนด์ ซึ่งมีประสบการณ์ในการใช้การประเมินผลการด าเนินงานเชิงดุลยภาพ  ผลการวิจัย
พบวา่ บริษัทส่วนใหญ่ท่ีมีผลการปฏิบตัิงานท่ีสงูนัน้ มกัจะมุ่งเน้นท่ีมมุมองด้านนวตักรรม และการ
เติบโต (Innovation and Growth Perspectives) ของการประเมินผลการด าเนินงานเชิงดลุยภาพ 
สว่นบริษัทของประเทศอินเดียจะมีการสร้างกลยทุธ์ โดยกระบวนการการประเมินผลการด าเนินงาน
เชิงดลุยภาพในด้านต่าง ๆ ได้แก่ สารสนเทศเก่ียวกับความคาดหวงัของลูกค้า ความพึงพอใจของ
ลกูค้า ผลการด าเนินงานของคูแ่ขง่ สารสนเทศภายในองค์กร  การส่งสินค้าท่ีตรงเวลา คา่ใช้จ่ายตอ่
หน่วยผลิต และคณุภาพของผลผลิต  อย่างไรก็ตาม ผลการวิจยัพบด้วยว่าแม้ว่าในแตล่ะบริษัทจะ
มีการน าแนวคิดของการประเมินผลการด าเนินงานเชิงดุลยภาพมาใช้  โดยท่ีไม่มุ่งเน้นไปท่ีการ 
ประเมินผลตอบแทนทางการเงินมากนกั อาทิเช่น ประเมินผลการด าเนินงานเก่ียวการส่งสินค้าท่ี
ตรงเวลา ความพึงพอใจของลกูค้า และผลิตภาพของบริษัท แตก่ารประเมินผลการด าเนินงานด้วย
ผลตอบแทนทางการเงิน  ยังคงเป็นองค์ประกอบหลกัท่ีองค์กรส่วนใหญ่ใช้ในการประเมินโดยให้
ความส าคญัสงูกวา่กวา่การประเมินผลการด าเนินงานในองค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ  

ดงันัน้ ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยัน าแนวคิดเก่ียวกับผลการด าเนินงานใช้เป็นตวัแปรใน
การศึกษา จ านวน 2 ด้าน ประกอบด้วย ผลการด าเนินงานด้านการเงิน  เน่ืองจากเป็นตวัชีว้ัดท่ี
แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร การประสบความส าเร็จด้านการเงิน เช่น 
การได้ก าไรเพิ่มมากขึน้ และผลการด าเนินงานด้านท่ีไมใ่ช่การเงิน เน่ืองจากเป็นการแสดงให้เห็นถึง
กระบวนการจดัการภายในขององค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ และเอือ้อ านวยตอ่การด าเนินงาน 
 

2.6  บริบทของธุรกจิเคร่ืองมือแพทย์  
 

               เน่ืองจากกฎหมายได้มีการก าหนดความหมาย และประเภทของเคร่ืองมือแพทย์ไว้จึง
ต้องท าการศึกษาถึงความหมาย และประเภทของเคร่ืองมือแพทย์เพ่ือให้ทราบว่าอุปกรณ์ใดถือ
เป็นเคร่ืองมือแพทย์ และสามาถแบง่ได้เป็นก่ีประเภท 
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2.6.1 ความหมายของเคร่ืองมือแพทย์ 
 

ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์เคร่ืองมือแพทย์มีการใช้เทคโนโลยีท่ีมีความหลากหลาย
ออกมาจ าหน่ายเป็นจ านวนมาก ทัง้ท่ีน ามาใช้ในทางการแพทย์ ใช้ด้านความงาม บางผลิตภณัฑ์
อาจมีความคาบเก่ียวระหวา่งยา เคร่ืองมือแพทย์ เคร่ืองส าอาง หรือวตัถอุนัตราย ความหมายของ 
“เคร่ืองมือแพทย์” ได้มีการก าหนดไว้ในพระราชบญัญัติเคร่ืองมือแพทย์ และประกาศส านกังาน
คณะกรรมการอาหาร และยา เร่ืองการจดัประเภทเคร่ืองมือแพทย์ท่ีไม่ใช่เคร่ืองมือแพทย์ส าหรับ
การวินิจฉยัภายนอกร่างกายตามความเส่ียง ดงันี ้(พระราชบญัญตัเิคร่ืองมือแพทย์, 2551)  

1. เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ เคร่ืองกล วตัถท่ีุใช้ใส่เข้าไปในร่างกายมนษุย์ หรือสตัว์ น า้ยาท่ีใช้
ตรวจในห้องปฏิบตัิการ ผลิตภัณฑ์ ซอฟต์แวร์ หรือวัตถุอ่ืนใด ท่ีผู้ ผลิตมุ่งหมายเฉพาะส าหรับใช้
อยา่งหนึง่อยา่งใดดงัตอ่ไปนี ้ไมว่า่จะใช้โดยล าพงั ใช้ร่วมกนัหรือใช้ประกอบกบัสิ่งอ่ืนใด    

1.1 ประกอบโรคศิลปะ ประกอบวิชาชีพเวชกรรม ประกอบวิชาชีพการพยาบาล 
พร้อมทัง้ การผดงุครรภ์ประกอบวิชาชีพทนัตกรรม ประกอบวิชาชีพเทคนิคการแพทย์  ประกอบ
วิชาชีพ กายภาพบ าบดั รวมถึงประกอบวิชาชีพการสตัวแพทย์ตามกฎหมายว่าด้วยการนัน้  หรือ
ประกอบวิชาชีพ ทางการแพทย์ และสาธารณสขุอ่ืน ตามท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนด    

1.2 วินิจฉยั ป้องกนั ตดิตาม บ าบดั บรรเทา หรือรักษาโรคของมนษุย์ หรือสตัว์  
1.3 วินิจฉยั ตดิตาม บ าบดั บรรเทา หรือรักษาการบาดเจ็บของมนษุย์ หรือสตัว์   
1.4 ตรวจสอบ  ทดแทน แก้ไข  ดัดแปลง  พยุง  ค า้  หรือจุนด้านกายวิภาค  หรือ

กระบวนการทางสรีระของร่างกายมนษุย์ หรือสตัว์   
1.5 ประคบัประคอง หรือชว่ยชีวิตมนษุย์ หรือสตัว์    
1.6 คมุก าเนิด หรือชว่ยการเจริญพนัธุ์ของมนษุย์ หรือสตัว์    
1.7 ชว่ยเหลือ หรือชว่ยชดเชยความทพุพลภาพ หรือพิการของมนษุย์ หรือสตัว์    
1.8 ให้ข้อมลูจากการตรวจสิ่งสง่ตรวจจากร่างกายมนษุย์ หรือสตัว์  เพ่ือวตัถปุระสงค์

ทางการแพทย์ หรือการวินิจฉยั  

2. ประกาศส านกังานคณะกรรมการอาหาร  และยา เร่ืองการจดัประเภทเคร่ืองมือ
แพทย์ ท่ีไม่ใช่เคร่ืองมือแพทย์ส าหรับการวินิจฉัยภายนอกร่างกาย (ส านักงานคณะกรรมการ
อาหารและยา, 2558) ได้ให้ค านิยามของเคร่ืองมือแพทย์ไว้ดงันี ้   
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2.1 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลงั (Active Medical Device) เป็นเคร่ืองมือแพทย์ใด ๆ 
ซึ่งการท างานต้องใช้แหล่งพลังงานไฟฟ้า หรือแหล่งพลังงานอ่ืนท่ีไม่ใช่พลังงานท่ีก าเนิดขึน้
โดยตรงจากร่างกายมนษุย์ หรือแรงโน้มถ่วง และสามารถท างานได้โดยการแปลงพลงังานเหล่านี ้
แตเ่คร่ืองมือแพทย์ท่ีมุ่งหมายเพ่ือส่งผ่านพลงังาน สาร หรือองค์ประกอบอ่ืน ๆ ระหว่างเคร่ืองมือ 
แพทย์ท่ีมีก าลงักบัผู้ ป่วย โดยไมมี่การเปล่ียนแปลงท่ีมีนยัส าคญัใด ๆ ไม่ถือว่าเป็นเคร่ืองมือแพทย์
ท่ีมีก าลัง ทัง้นี ้ซอฟต์แวร์ท่ีท างานโดยล าพงัซึ่งจัดเป็นเคร่ืองมือแพทย์ตามนิยามของเคร่ืองมือ
แพทย์ถือวา่เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลงั    

2.2 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลงัท่ีใช้ในการรักษา (Active Therapeutic Device) เป็น
เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลังใด ๆ ไม่ว่าจะใช้โดยล าพังหรือใช้ร่วมกับเคร่ืองมือแพทย์อ่ืน  เพ่ือพยุง            
ค า้จุน ดดัแปลงทดแทน หรือฟืน้ฟูสภาพการท าหน้าท่ี หรือโครงสร้างทางชีววิทยาโดยมุ่งหมาย
เพ่ือรักษา หรือบรรเทาความเจ็บป่วย บาดเจ็บ หรือทพุพลภาพ   

2.3 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลงัท่ีใช้ในการวินิจฉัย (Active Device Intended for 
Diagnosis) เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลงัใด ๆ ไมว่า่จะใช้โดยล าพงั หรือใช้ร่วมกบัเคร่ืองมือแพทย์
อ่ืน เพ่ือให้ข้อมลูส าหรับการตรวจวินิจฉัยติดตาม หรือเพ่ือสนบัสนนุการรักษาภาวะทางสรีรวิทยา 
สภาวะสขุภาพ ความเจ็บป่วย หรือความพิการแตก่ าเนิด   

2.4 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีฝังในร่างกาย (Implantable Medical Device) เป็นเคร่ืองมือ
แพทย์ใด ๆ รวมถึงเคร่ืองมือแพทย์ ท่ีถกูดดูซมึบางสว่น หรือทัง้หมด ซึ่งมุ่งหมายเพ่ือสอดใส่เข้าไป
ในร่างกายมนุษย์ทัง้หมด หรือแทนท่ีเย่ือบุผิว หรือผิวของนัยน์ตาโดยวิธีทางศลัยกรรม เพ่ือให้
เคร่ืองมือแพทย์นัน้คงอยู่ในร่างกายหลงัจากการกระท าตามวิธีการใช้งานของเคร่ืองมือแพทย์นั น้ 
ทัง้นีเ้คร่ืองมือแพทย์ใด ๆ ท่ีมีมุ่งหมายให้ใส่เข้าไปในร่างกายมนุษย์เพียงบางส่วนโดยวิธีทาง
ศลัยกรรม และมุ่งหมายให้คงอยู่ในร่างกายอย่างน้อย 30 วนั ให้ถือว่าเป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีใช้ฝัง
ในร่างกายด้วย   

2.5 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีรุกล า้เข้าไปในร่างกาย (Invasive Medical Device) เป็น
เคร่ืองมือแพทย์ท่ีสอดใส่เข้าไปในร่างกายไม่ว่าจะทัง้หมด หรือเพียงบางส่วน ผ่านทางช่องเปิด
ของร่างกาย หรือผา่นทางผิวหนงั   

2.6 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีใช้ประคบัประคอง หรือช่วยชีวิต (Life Supporting or Life 
Sustaining) เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีจ าเป็น หรือให้ข้อมูลท่ีจ าเป็นต่อการคืนสู่สภาพปกติ หรือท า
หน้าท่ีของร่างกายซึง่มีความส าคญัตอ่การมีชีวิต   
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2.7 เคร่ืองมือแพทย์รุกล า้เข้าไปในร่างกายด้วยวิธีทางศัลยกรรม  (Surgically 
Invasive Medical Device) เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีสอดใสเ่ข้าไปในร่างกายผ่านทางผิวหนงั โดยวิธี
ทางศลัยกรรมบางส่วน หรือทัง้หมด ทัง้นีเ้คร่ืองมือแพทย์นอกเหนือจากท่ีกล่าวไว้ข้างต้น และใช้
สอดใส่เข้าไปในร่างกาย โดยไม่ผ่านช่องเปิดของร่างกายตามธรรมชาติจดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์รุก
ล า้เข้าไปในร่างกายด้วยวิธีทางศลัยกรรม  
 

2.6.2 ประเภท และการจดักลุม่เคร่ืองมือแพทย์ 
    

ประเภทผลิตภัณฑ์เคร่ืองมือแพทย์ หรือผลิตภณัฑ์วสัดอุุปกรณ์ทางการแพทย์สามารถ
จ าแนกประเภทได้หลายแบบ ได้แก่ การจ าแนกประเภทจากการท่ีเป็นอุปกรณ์การแพทย์พืน้ฐาน 
จ าแนกตามพระราชบัญญัติ เคร่ืองมือแพทย์ พ.ศ. 2551 จ าแนกตามประกาศส านักงาน
คณะกรรมการอาหาร และยา จ าแนกประเภทตามความตกลงอาเซียนว่าด้วยบทบญัญัติเคร่ืองมือ
แพทย์ (ASEAN Agreement on  Medical  Device Directive : AMDD)  และจ าแนกตาม GMDN 
(Global Medical Devices Nomenclature) ดงันี ้   

2.6.2.1 การจ าแนกประเภทจากการที่เ ป็นอุปกรณ์การแพทย์พืน้ฐาน  จะแบ่ง             
ได้เป็น 4 ประเภท ใหญ่ ๆ ด้วยกนัคือ (Natchanon, 2560) 

1. อปุกรณ์ผ่าตดั และอปุกรณ์การแพทย์ ปรอทวดัไข้ เคร่ืองวดัความดนั มีด
ผา่ตดั กรรไกรผา่ตดั เป็นต้น  

2. บริภัณฑ์การแพทย์ เคร่ืองเอกซเรย์ เคร่ืองอลัตราซาวด์ เคร่ืองสลายนิ่ว 
เป็นต้น   

3. วสัดกุารแพทย์ และวสัดฝัุงในทางศลัยกรรม  ในทางการแพทย์มีหลาย
ชนิด เช่น ถุงมือ ยางทางการแพทย์ ผ้าก๊อซ ซิลิโคน (Silicone) ผ้าพนัแขน แถบตรวจน า้ตาลใน
เลือด หลอดเก็บเลือด หน้ากากซิลิโคน สายยางซิลิโคน ชุดช่วยหายใจปากเป่า ท่อให้ออกซิเจน 
สายให้ออกซิเจน เสียบจมูก หน้ากากให้ออกซิเจน สายดูดเสมหะ ชุดล้างจมูก สายให้อาหาร 
กระบอกตวงยา ถุงปัสสาวะ ถุงคอนดอม สายสวนปัสสาวะ กระบอกปัสสาวะ ถุงอุจจาระ                 
ถงุปัสสาวะหน้าท้อง แผ่นรองซบัความชืน้กันเปือ้น ผ้าคล้องแขน เข็มขดัพยุงเอวและหลงั ท่ีดาม
ล าตวั ผ้ารัดเขา่ ผ้ารัดมือ ผ้าพนัเคล็ด เทปพนัยืดหยุน่ได้ เสือ้ดามกระดกูสนัหลงั ถงุแดงใส่ขยะติด
เชือ้ ส าลีก้อนชุบ แอลกอฮอล์ ท่ีครอบตา ตาข่ายสวมแผล พลาสเตอร์ เทปกาวแต่งแผล เจล            
ลดไข้ เจลหล่อล่ืน  สายให้น า้เกลือ ชุดให้น า้เกลือ ไซลิงค์ สายยางรัดห้ามเลือด หมอนรองแขน 
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หมวกตัวหนอน หน้ากากอนามัย แผ่นหน้ากากกันเลือด เสือ้คลุม เสือ้กาวน์  ถุงมือตรวจโรค               
ถงุมือผา่ตดั ถงุมือท าคลอด เป็นต้น  

4. เคร่ืองมือแพทย์เฉพาะทาง ชุดน า้ยาตรวจการติดเชือ้ เอชไอวี (HIV) ชุด
ตรวจน า้ตาลในปัสสาวะ เคร่ืองมือทนัตกรรม เป็นต้น 

การจัดกลุ่มเคร่ืองมือแพทย์ตามกองควบคุมเคร่ืองมือแพทย์ส านักงาน
คณะกรรมการอาหาร และยา ซึ่งเป็นหน่วยงานก ากบัดแูลคณุภาพมาตรฐานประสิทธิภาพ และ
ความปลอดภัยของเคร่ืองมือแพทย์ท่ีผลิต น า เข้า หรือขายในประเทศไทย  โดยอาศัย
พระราชบญัญตัเิคร่ืองมือแพทย์ พ.ศ. 2551 (19) แบง่เคร่ืองมือแพทย์ตามระดบัความเข้มงวดของ
การควบคมุเป็น 3 ประเภท ดงันี ้คือ (พระราชบญัญตัเิคร่ืองมือแพทย์ พ.ศ. 2551) 

1. เคร่ืองมือแพทย์ท่ีต้องได้รับอนญุาต เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีรัฐมนตรีประกาศ
ก าหนดให้เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีผลิต หรือน าเข้า เคร่ืองมือแพทย์ดงักล่าวต้องได้รับอนญุาตตาม 
มาตรา 6 (1) ผู้ ท่ีประสงค์จะผลิต หรือน าเข้าเคร่ืองมือแพทย์ดงักล่าว ต้องได้รับใบจดทะเบียน
สถาน ประกอบการผลิต หรือน าเข้าเคร่ืองมือแพทย์  และได้รับใบอนุญาตผลิต หรือน าเข้า
เคร่ืองมือแพทย์ได้ หรือเคร่ืองมือแพทย์ท่ีรัฐมนตรีประกาศก าหนดให้เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีผู้ขาย
ต้องได้รับอนุญาต ตามมาตรา 6 (3) ผู้ ท่ีประสงค์จะขายเคร่ืองมือแพทย์ดังกล่าว ต้องได้รับ
ใบอนุญาตขายเคร่ืองมือแพทย์จึงจะขายเคร่ืองมือแพทย์ได้อยู่ในความควบคุมอย่างเข้มงวด  
ปัจจบุนัมีเคร่ืองมือแพทย์ท่ีรัฐมนตรีก าหนดให้ผู้ผลิต หรือน าเข้าต้องได้รับอนญุาต รวม 5 ชนิด คือ       

1.1 ถงุยางอนามยั       
1.2 ถงุมือส าหรับศลัยกรรม       
1.3 ชดุตรวจท่ีเก่ียวข้องกบัการติดเชือ้เอชไอวี 
1.4 เลนส์สมัผสั      
1.5 ถงุบรรจโุลหิตมนษุย์    

2. เคร่ืองมือแพทย์ท่ีต้องแจ้งรายละเอียด เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีรัฐมนตรี
ประกาศก าหนดให้เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีผู้ผลิต หรือน าเข้าต้องแจ้งรายละเอียดตามมาตรา 6(2) ผู้
ท่ีประสงค์จะผลิต หรือน าเข้าเคร่ืองมือแพทย์ดงักล่าว ต้องได้รับใบจดทะเบียนสถานประกอบการ
ผลิต หรือน าเข้า และได้ใบรับแจ้งรายละเอียดผลิต หรือน าเข้าเคร่ืองมือแพทย์จึงจะผลิต หรือ
น าเข้าเคร่ืองมือแพทย์ได้ ซึง่อยูใ่นความควบคมุระดบัปานกลาง ได้แก่      
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2.1 เคร่ืองใช้ หรือผลิตภณัฑ์ท่ีใช้เพ่ือกายภาพบ าบดั  
2.2 เคร่ืองตรวจวดัระดบั หรือปริมาณแอลกอฮอล์ในร่างกาย      
2.3 เต้านมเทียมซิลิโคนใช้ฝังในร่างกาย      
2.4 เคร่ืองอปุกรณ์ท่ีใช้ภายนอก เพ่ือเสริมหรือกระชบัเต้านม        
2.5 กระบอกฉีดอินซูลินปราศจากเชือ้ชนิดใช้ครัง้เดียว       
2.6 ชดุทดสอบสารเสพตดิเมทแอมเฟตามีนในปัสสาวะ      
2.7 ผลิตภณัฑ์ท่ีมีสมบตัิหนืดส าหรับใช้ในกระบวนการผ่าตดัตา   

3. เคร่ืองมือแพทย์ท่ีไม่ต้องได้รับอนญุาตหรือแจ้งรายละเอียด เป็นเคร่ืองมือ
แพทย์ท่ีรัฐมนตรีไม่ได้ประกาศก าหนดเป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีต้องได้รับอนุญาตตามข้อ 1. หรือ
เคร่ืองมือแพทย์ท่ีต้องแจ้งรายละเอียดตามข้อ 2.   
 

2.6.2.2 การจดัประเภทเคร่ืองมือแพทย์ตามความเส่ียงของส านกังานคณะกรรมการ
อาหาร และยาท่ีไม่ใช่เคร่ืองมือแพทย์ ส าหรับการวินิจฉัยภายนอกร่างกายตามความเส่ียง 
(ส านกังานคณะกรรมการอาหาร และยา, 2558) โดยพิจารณาจากปัจจยัท่ีมีผลกระทบตอ่ความ
เส่ียงท่ีอาจเกิดขึน้กับบุคคลจากต ่าไปสูง เช่น ระดบัการลุกล า้เข้าสู่ร่างกาย ระยะเวลาท่ีอยู่ใน
ร่างกาย ลกัษณะการใช้งาน ผลทางชีวภาพ 

การจดัประเภทเคร่ืองมือแพทย์ สามารถแบง่ประเภทได้ดงัตอ่ไปนี ้  

1. เคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 1  เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีความเส่ียงต ่า   
2. เคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 2  เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีความเส่ียงปานกลาง 

ระดบัต ่า  
3. เคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 3  เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีความเส่ียงปานกลาง 

ระดบัสงู   
4. เคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 4  เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีความเส่ียงสูง ซึ่ง

เป็นไปตามหลกัเกณฑ์การจดัประเภทเคร่ืองมือแพทย์ท่ีไม่ใช่เคร่ืองมือแพทย์ส าหรับ การวินิจฉัย
ภายนอกร่างกายตามความเส่ียง       

4.1 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีไม่ได้รุกล า้เข้าไปในร่างกาย (Non-Invasive Medical 
Devices)       
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หลกัเกณฑ์ท่ี 1  เคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมดท่ีไม่ได้รุกล า้เข้าไปในร่างกาย 
ซึง่สมัผสักบัผิวหนงัท่ีมีบาดแผล (จดัเป็นเคร่ืองมือประเภทท่ี 1 - ท่ี 3)       

หลกัเกณฑ์ท่ี 2  เคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมดท่ีไม่ได้รุกล า้เข้าไปในร่างกาย 
ซึ่งใช้ส าหรับเป็นทางผ่าน หรือเก็บของเหลวในร่างกาย หรือเนือ้เย่ือของร่างกาย รวมถึงของเหลว
ประเภทอ่ืน ๆ (จดัเป็นเคร่ืองมือประเภทท่ี 1 - ท่ี 3)     

 หลกัเกณฑ์ท่ี 3  เคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมดท่ีไม่ได้รุกล า้เข้าไปในร่างกาย 
ซึง่มุง่หมายส าหรับใช้ปรับปรุงองค์ประกอบทางชีวภาพ ทางเคมีของเลือด รวมถึงของเหลวงอ่ืนใน
ร่างกาย (จดัเป็นเคร่ืองมือประเภทท่ี 2 หรือท่ี 3)      

หลกัเกณฑ์ท่ี 4  เคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมดท่ีไม่ได้รุกล า้เข้าไปในร่างกาย
นอกเหนือจากหลกัเกณฑ์ท่ี 1-3 จดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 1    

4.2 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีรุกล า้เข้าไปในร่างกาย (Invasive Medical Devices)    

หลกัเกณฑ์ท่ี 5  เคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมดท่ีรุกล า้เข้าไปในร่างกายผ่าน
ช่องเปิดของร่างกาย (โดยไม่รวมการรุกล า้เข้าไปในร่างกายด้วยวิธีทางศัลยกรรม) จัดเป็น
เคร่ืองมือแพทย์ ประเภทท่ี 1 - ท่ี 3)       

หลักเกณฑ์ท่ี 6  เคร่ืองมือแพทย์รุกล า้เข้าไปในร่างกายด้วยวิธีทาง
ศลัยกรรมทัง้หมดท่ีมุง่หมายส าหรับใช้งานชัว่ครู่ (จดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 1 - ท่ี 4)     

หลักเกณฑ์ท่ี 7  เคร่ืองมือแพทย์รุกล า้เข้าไปในร่างกายด้วยวิธีทาง
ศลัยกรรมทัง้หมดท่ีมุง่หมายส าหรับใช้งานระยะสัน้ (จดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 2 - ท่ี 4)     

หลกัเกณฑ์ท่ี 8  เคร่ืองมือแพทย์รุกล า้เข้าไปในร่างกายทัง้หมด รวมถึง
ท่ีรุกล า้เข้าไปในร่างกายด้วยวิธีทางศลัยกรรมทัง้หมดท่ีมุ่งหมายส าหรับใช้งานระยะยาว (จดัเป็น
เคร่ืองมือแพทย์ ประเภทท่ี 3 - ท่ี 4) แตห่ากเป็นเต้านมเทียมท่ีใช้ฝังในร่างกาย จดัเป็นเคร่ืองมือ
แพทย์ประเภทท่ี 4      

4.3 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลงั (Active Medical Devices)     

หลกัเกณฑ์ท่ี 9(1) เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลงัท่ีใช้ในการรักษาทัง้หมดท่ี
มุง่หมายเพ่ือบริหาร หรือแลกเปล่ียนพลงังาน (จดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 2 -ท่ี 3) 

หลักเกณฑ์ท่ี 9(2) เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลังทัง้หมดท่ีมุ่งหมายเพ่ือ
ควบคมุ หรือ ติดตามสมรรถนะของเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลงัท่ีใช้ในการรักษาประเภทท่ี 3 หรือมุ่ง
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หมายเพ่ือท าให้เกิดผลผลโดยตรงต่อสมรรถนะของเคร่ืองมือแพทย์นัน้ (จดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์
ประเภทท่ี 3)       

หลักเกณฑ์ท่ี 10(1) เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลังท่ีมุ่งหมายส าหรับการ
วินิจฉยั (จดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 1 - ท่ี 3)       

หลกัเกณฑ์ท่ี 10(2) เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลงัท่ีมุ่งหมายเพ่ือปล่อยรังสีท่ี
ก่อให้เกิด การแตกตวัของอิออน และมุ่งหมายเพ่ือเป็นรังสีวินิจฉัย หรือรังสีร่วมรักษา รวมถึง
เคร่ืองมือแพทย์ท่ี ควบคมุ หรือตดิตามเคร่ืองมือแพทย์ดงักล่าว (จดัเป็นเคร่ืองมือแพทยป์ระเภทท่ี 3)     

หลกัเกณฑ์ท่ี 11 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลงัทัง้หมดท่ีมุ่งหมายเพ่ือบริหาร
และ/หรือ ขจดัยาของเหลวในร่างกาย หรือสารอ่ืนเข้าหรือออกจากร่างกาย (จดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์
ประเภทท่ี 2 -ท่ี 3)        

หลักเกณฑ์ท่ี 12 เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีก าลังท่ีไม่เข้าข่ายหลักเกณฑ์
ดงักลา่วข้างต้น (จดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 1)      

หลกัเกณฑ์ท่ี 13  เคร่ืองมือแพทย์ท่ีมียาเป็นสว่นประกอบรวมเข้าไป
เป็นสว่นหนึง่ของเคร่ืองมือแพทย์ เพ่ือชว่ยเสริมการท างานของเคร่ืองมือแพทย์ตอ่ร่างกาย (จดัเป็น
เคร่ืองมือแพทย์ ประเภทท่ี 4)      

หลักเกณฑ์ท่ี 14  เคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมดท่ีผลิตหรือมี เซลล์ เนือ้เย่ือ 
และ/หรือ อนุพันธ์ ท่ีมาจากสัตว์ ซึ่งไม่สามารถเจริญเติบโตได้ หรือเซลล์ เ นือ้เย่ือ และ/หรือ 
อนพุนัธ์ของจลุินทรีย์ประกอบอยู ่จดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 4     

หลักเกณฑ์ท่ี 15  เคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมดท่ีมุ่งหมายเฉพาะเพ่ือใช้
ส าหรับท าให้เคร่ืองมือแพทย์ปราศจากเชือ้ หรือฆ่าเชือ้เม่ือสิน้สดุขัน้ตอน จดัเป็นเคร่ืองมือแพทย์
ประเภทท่ี 3     

หลักเกณฑ์ท่ี 16  เคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมดส าหรับคุมก าเนิด หรือ
ป้องกันโรคติดต่อทางเพศสมัพนัธ์ จัดเป็นเคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ี 3 จากหลกัเกณฑ์การแบ่ง
ประเภทตามประกาศส านกังานคณะกรรมการอาหาร และยา ดงักล่าว “ซิลิโคนเต้านมเทียมใช้ฝัง
ในร่างกาย” เป็นเคร่ืองมือแพทย์รุกล า้เข้าไปในร่างกายทัง้หมด และรุกล า้เข้าไปในร่างกายด้วยวิธี
ทางศลัยกรรมทัง้หมดท่ีมุ่งหมายส าหรับใช้งานระยะยาว ตามหลักเกณฑ์ท่ี 8 จดัเป็นเคร่ืองมือ
แพทย์ประเภทท่ี 4 
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2.6.3 ความส าคญัของเคร่ืองมือแพทย์ 
 

เคร่ืองมือแพทย์เป็นปัจจยัท่ีจ าเป็นทางด้านการแพทย์ รวมถึงการสาธารณสขุของทุก
ประเทศ ตลาดของเคร่ืองมือแพทย์มีแนวโน้มราคาสงูขึน้โดยตลอดตามความหลากหลายของชนิด
เคร่ืองมือการใช้งาน และความเจริญก้าวหน้าทางเคร่ืองมือ พร้อมกับเทคโนโลยีทางการแพทย์ 
ตามความต้องการของตลาดท่ีตอบสนองต่อคุณภาพชีวิต ปัญหาสุขภาพ ความเจ็บป่วยของ
ประชาชน อีกทัง้ได้มีการพฒันาประดิษฐ์เคร่ืองมืออปุกรณ์ทางการแพทย์ โดยการประยุกต์ตาม
หลกัทางการแพทย์เพ่ือสะดวกต่อการใช้งาน รวมถึงยงัมีการน าเคร่ืองมือแพทย์ใช้ในธุรกิจด้าน
เสริมความงาม ส่งผลท าให้ประเทศต่าง ๆ มีการออกกฎหมายควบคุม ดูแลเก่ียวกับเคร่ืองมือ
แพทย์ เพ่ือให้เกิดความปลอดภัยรวมไปถึงเกิดประสิทธิภาพของเคร่ืองมือแพทย์ท่ีใช้ในการ
พยาบาล รักษาคนไข้ เป็นการสง่เสริมสขุภาพอนามยัให้แก่ผู้ ป่วย โดยยดึหลกัการ และแนวทางใน
การควบคมุเคร่ืองมือแพทย์ ประกอบด้วยผู้ประกอบการต้องผ่านประเมินการขออนุญาต หรือ
ปฏิบตัิตามเง่ือนไขของกฎหมาย  มีการก าหนดแสดงฉลากวิธีการโฆษณา  ตรวจสอบคณุภาพ 
มาตรฐานของเคร่ืองมือแพทย์ พร้อมทัง้มีวิธีทดสอบเพ่ือการขอขึน้ทะเบียนผู้ ท าธุรกิจผลิต 
เคร่ืองมือแพทย์มีการก าหนดเง่ือนไขในการขาย หรือการกระจายเคร่ืองมือแพทย์โดยมอบหมาย
ให้อ านาจเจ้าหน้าท่ีของรัฐในการตรวจสอบสถานท่ี และผลิตภัณฑ์ รวมทัง้จัดให้มีระบบการ
รายงานเคร่ืองมือแพทย์ ท่ีก่อให้เกิดปัญหาในการใช้งานเพื่อน ามาปรับปรุงตอ่ไป  

เคร่ืองมือแพทย์ในปัจจบุนัมีการเปล่ียนแปลงด้านระบบการควบคมุเคร่ืองมือแพทย์ทัง้
ในระดบัภูมิภาคอาเซียน และในระดบัสากล โดยมีองค์การค้าโลก (WTO) ดแูลในด้านการค้า
ระหวา่งประเทศ ได้ก าหนดมาตรฐานผลิตภณัฑ์อตุสาหกรรม และมาตรฐานท่ีเก่ียวข้องมาใช้เป็น
เกณฑ์ในการตกลงทางการค้าขาย  ดงันัน้ ผู้น าเข้า หรือผู้จ าหน่าย ต้องน าเข้าพร้อมจ าหน่ายแต่
ผลิตภัณฑ์ท่ีต้องเป็นไปตามมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรมเท่านัน้ อันจะเป็นประโยชน์ต่อ
ผู้บริโภค โดยมีผลกระทบต่อสิทธิผู้บริโภคเคร่ืองมือแพทย์น้อยท่ีสุด นอกจากนี  ้ยังมีการจัดตัง้
องค์กรต่าง ๆ เพ่ือมาควบคุมดูแลเคร่ืองมือแพทย์ อีกทัง้ในปัจจุบันมาตรฐานท่ีใช้ในการ
ควบคมุดแูลมีเป็นข้อบงัคบัใช้ส าหรับเคร่ืองมือแพทย์จ านวนมาก ทัง้นีเ้พ่ือความปลอดภยัของผู้ ใช้ 
ผู้ ได้รับบริการ เคร่ืองมือแพทย์ต่าง ๆ ให้มีความเช่ือมัน่ ไว้วางใจ มีความปลอดภัยในการใช้งาน
กบัผลิตภัณฑ์เคร่ืองมือแพทย์ได้ในระดบัสูง ด้วยเหตนีุ ้องค์กรท่ีดแูลในส่วนของมาตรฐานตา่ง ๆ 
จึงให้ความตระหนกัในส่วนนีเ้พ่ือให้การผลิตเคร่ืองมือแพทย์ท่ีออกมาสู่ตลาด สู่โรงพยาบาล ถึง
ผู้ ใช้ ต้องเป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีระบบมาตรฐานรับรองในโรงพยาบาลต่าง ๆ ทั่วโลก ด้วยเหตนี ้
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จึงจ าเป็นต้องมีมาตรฐานขององค์กรเพ่ือการบริหารจัดการเคร่ืองมือแพทย์ให้มีมาตรฐานอยู่
ตลอดเวลา ทัง้นีเ้พ่ือให้ผู้ ใช้ หรือผู้บริโภคมีความปลอดภัยจากการใช้เคร่ืองมือแพทย์มากท่ีสุด 
(ชอ่ทิพย์  สนุทรวิภาค, 2557) 
 

2.6.4 สถานภาพตลาดเคร่ืองมือแพทย์ของโลก  
 

ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์มีแนวโน้นการเติบโตอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในแถบ
อเมริกา ยโุรปตะวนัตก และเอเชียแปซิฟิก ท าให้มลูคา่ตลาดโดยเฉล่ียของเคร่ืองมือแพทย์จากทัว่
โลกเพิ่มขึน้อย่างรวดเร็วหรือประมาณร้อยละ 6.4 ต่อปี โดยใน ปี 2560 มีมูลค่าสูงถึง 360.8 
พนัล้านเหรียญสหรัฐ และคาดการณ์ว่าในปี 2563 จะเพิ่มขึน้เป็น 435.8 พันล้านเหรียญสหรัฐ 
โดยในส่วนของอเมริกาจะมีการเติบโตสงูสดุคิดเป็นมลูคา่ประมาณ 176.5 พนัล้าน เหรียญสหรัฐ 
และคาดว่าในปี 2563 จะมีมลูค่าสูงถึง 208.6 พนัล้านเหรียญสหรัฐ ส่วนยโุรปตะวนัตก มีมลูค่า 
ตลาด 85.1 พนัล้านเหรียญสหรัฐ และคาดว่าในปี 2563 จะมีมูลค่าสูงถึง 106.2 พนัล้านเหรียญ
สหรัฐ  ส าหรับในภมูิภาคเอเชียแปซิฟิกมีมลูคา่ตลาดคดิเป็น 72.6 พนัล้านเหรียญสหรัฐ  และคาด
วา่จะเพิ่มขึน้เป็น 88.6 พนัล้านเหรียญสหรัฐ ในปี 2569 

ทัง้นีจ้ะเห็นได้ว่า ประเทศสหรัฐอเมริกาเป็นประเทศท่ีมีรายได้สงูสดุจากการจ าหน่าย
เคร่ืองมือแพทย์ โดยเป็นทัง้ผู้ผลิต และส่งออกเคร่ืองมือแพทย์รายใหญ่ของโลก หรือคิดเป็นร้อย
ละ 26 ของตลาดทั่วโลก มีฐานการผลิตกระจายอยู่ตามจุดยุทธศาสตร์ท่ีส าคัญทางการค้าใน
ภมูิภาคตา่ง ๆ ทัว่โลก และในสว่นของยโุรปตะวนัตก ประเทศท่ีมีการผลิตเคร่ืองมือแพทย์ท่ีส าคญั
คือ เยอรมนี อิตาลี ฝร่ังเศส และสหราชอาณาจักร เป็นต้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งเยอรมนี ถือเป็น
ผู้ ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ได้รับความน่าเช่ือถือในเร่ืองของคุณภาพ รวมถึงการพัฒนาคิดค้น
เทคโนโลยี และกระบวนการผลิตด้วยนวตักรรมใหม ่ๆ อยา่งตอ่เน่ือง    

โดยบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองมือแพทย์รายใหญ่ส าคญั ๆ จะอยู่แถบอเมริกา และยโุรป เป็น
ส่วนมาก พร้อมทัง้ยังเป็นผู้ ผลิตท่ีใช้เทคโนโลยีขัน้สูง มีฐานการผลิตกระจายอยู่ตามจุด
ยทุธศาสตร์ท่ีส าคญัทางการค้าในภมูิภาคตา่ง ๆ ทัว่โลก ส าหรับเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีส่วนแบง่ตลาด
สงูสดุคือ เคร่ืองวินิจฉัยโรคด้วยไฟฟ้า (Electro-diagnostic Devices) คิดเป็นร้อยละ 12.7 ของ
สว่นแบง่ตลาดโลก อนัดบัรองลงมาคือ เคร่ืองมือและอปุกรณ์ทางการแพทย์ท่ีใช้ในการศลัยกรรม
กระดกู (Orthopedic and Fracture  Devices) ร้อยละ 7.9 และเคร่ืองเอ็กซเรย์ (X-ray Devices) 
ร้อยละ 3.8 ในขณะท่ีเคร่ืองมือแพทย์ทางด้านทนัตกรรมจะมีส่วนแบง่ตลาดน้อยท่ีสดุคือ ร้อยละ 
1.4 (ฝ่ายวิจยั สวทช., 2560) 
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ในระดบัสากลมีการควบคมุเคร่ืองมือแพทย์โดยจ าแนกตามระดบัความเส่ียง (หน่วย
ขา่วกรองทางการแพทย์,2560) การจดัท าหลกัเกณฑ์วิธีการนีเ้พ่ือให้ผู้ประกอบการใช้เป็นแนวทาง
ในการบริหารงานคุณภาพการผลิตเคร่ืองมือแพทย์ เพ่ือให้การผลิตท่ีมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
และเกิดความปลอดภัยในการใช้ต่อผู้บริโภค การก าหนดมาตรฐานของเคร่ืองมือแพทย์ท าให้
ผู้ผลิต หรือผู้ประกอบการด้านเคร่ืองมือแพทย์น าไปใช้อ้างอิงตามมาตรฐานได้ รวมถึงสามารถ
น ามาใช้อ้างอิงตรวจสอบมาตรฐานเคร่ืองมือแพทย์กรณีท่ีผู้บริโภคร้องเรียนเน่ืองจากได้รับความ
เสียหายจากการใช้เคร่ืองมือแพทย์ดงักลา่วได้ด้วย   
 

2.7  สภาพแวดล้อมธุรกจิเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 
 

2.7.1 สถานภาพตลาดเคร่ืองมือแพทย์ของไทย 
 

ส าหรับธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ของไทย ปัจจบุนัอยู่ภายใต้ พ.ร.บ. เคร่ืองมือและอปุกรณ์
ทางการแพทย์ พ.ศ. 2551 โดยมีกองควบคมุเคร่ืองมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์ ส านักงาน
คณะกรรมการอาหาร และยา (อย.) เป็นหน่วยงานก ากับดูแล และรับผิดชอบในการออก
ใบอนุญาตการผลิต/จ าหน่าย/น าเข้าเคร่ืองมือแพทย์ ท่ีได้มาตรฐานตามท่ีส านักงานมาตรฐาน
ผลิตภณัฑ์อตุสาหกรรม (สมอ.) ก าหนดเพ่ือเป็นเคร่ืองยืนยนัวา่ผลิตภณัฑ์ท่ีผลิต และน าเข้ามานัน้
ได้มาตรฐานเดียวกันทัง้หมด และยังเป็นการเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันทางการค้าให้เป็นท่ี
ยอมรับทัง้ในประเทศ และตลาดส่งออก  ไทยมีมูลค่าการส่งออก และน าเข้าเคร่ืองมือแพทย์ 
รวมกนัสงูเป็นอนัดบัหนึ่งในกลุ่มอาเซียน (สดัส่วนมลูคา่ส่งออกตอ่มลูคา่น าเข้าอยู่ท่ี 72:28) โดย
ผลิตภัณฑ์ท่ีไทยผลิตเพ่ือส่งออกส่วนใหญ่จะเป็นเคร่ืองมือแพทย์ในกลุ่มวัสดุสิน้เปลืองทาง
การแพทย์คิดเป็นสัดส่วน 84% ของมูลค่าการส่งออกของเคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมด กลุ่มสินค้า
สง่ออกหลกั ประกอบด้วย ถงุมือยางทางการแพทย์ หลอดสวน และหลอด/เข็มฉีดยา และอปุกรณ์
ท าแผล เป็นต้น ผู้ประกอบการท่ีท าการผลิต และส่งออกส่วนใหญ่จะเป็นบริษัทข้ามชาติท่ีเข้ามา
ลงทุนในไทย และส่งกลบัไปขายในประเทศของตน (อาทิ ญ่ีปุ่ น สหรัฐฯ ฝร่ังเศส) โดยประเทศท่ี
ไทยสง่ออกเคร่ืองมือแพทย์มากท่ีสดุคือ สหรัฐฯ (สดัสว่น 29% ของมลูคา่การส่งออกของเคร่ืองมือ
แพทย์ทัง้หมด) รองลงมา ได้แก่ ญ่ีปุ่ น เนเธอร์แลนด์ และเยอรมนีตามล าดบั สว่นผลิตภณัฑ์น าเข้า
ส่วนใหญ่จะเป็นวสัดสุิน้เปลืองทางการแพทย์ และครุภณัฑ์ทางการแพทย์ สดัส่วนใกล้เคียงกนัท่ี 
43% และ 40% ตามล าดบั เช่น เคร่ืองอลัตราซาวน์ เคร่ืองเอ็กซเรย์ เคร่ืองตรวจวดัคล่ืนหวัใจ 
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เคร่ืองตรวจคล่ืนไฟฟ้าในสมอง และผลิตภัณฑ์ทางจกัษุวิทยา โดยแหล่งน าเข้าหลกัคือ สหรัฐฯ 
(สดัส่วน 21% ของมลูคา่การน าเข้าเคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมด) รองลงมา ได้แก่ จีน เยอรมนี และ
ญ่ีปุ่ น ตามล าดบั การผลิตเคร่ืองมือแพทย์ของไทยเน้นผลิตเพ่ือส่งออกเป็นหลกั โดยมูลคา่การ
จ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศมีสดัส่วนท่ี 30:70 ส่วนใหญ่เป็นอปุกรณ์ขัน้พืน้ฐานเน้นการ
ผลิตท่ีใช้วตัถดุบิในประเทศเป็นหลกั ได้แก่ ยาง และพลาสตกิ (ธนาคารกรุงศรีอยธุยา, 2562) 

แนวโน้มธุรกิจ ปี 2562-64 ของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ (ธนาคารกรุงศรีอยธุยา, 2562) 

1. กลุ่มวัสดสุิน้เปลืองทางการแพทย์ ผลิตภัณฑ์ท่ีไทยมีศกัยภาพในการผลิตสูง  และ
แขง่ขนัได้ดีในตลาดโลกคือ ถงุมือยางทางการแพทย์ เน่ืองจากใช้เทคโนโลยีในการผลิตไม่ซบัซ้อน 
อีกทัง้ไทยยงัเป็นผู้ผลิตยางพาราท่ีส าคญัของโลกซึ่งใช้เป็นวตัถดุิบหลกัทางการผลิต (Resource-
based) การผลิตถุงมือยางทางการแพทย์จะเน้นผลิตเพ่ือส่งออกในสดัส่วนสูงราว 90% ของ
ปริมาณการจ าหน่ายถุงมือยางทางการแพทย์ทัง้หมด ผลิตภณัฑ์ประเภทนีมี้การเติบโตต่อเน่ือง 
เน่ืองจากมีความต้องการเพิ่มขึน้สม ่าเสมอ รองลงมาคือ หลอดสวน และหลอดฉีดยา ใช้พลาสติก
เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัในการผลิต มีต้นทุนไม่สูงนัก และเป็นผลิตภัณฑ์ท่ีใช้งานทั่วไป โดย
ผู้ผลิตใน กลุ่มวสัดสุิน้เปลืองทางการแพทย์มีสดัส่วนสูงสุดประมาณ 41% ของจ านวนผู้ผลิต 
เคร่ืองมือแพทย์ทัง้หมด  

2. กลุ่มครุภัณฑ์ทางการแพทย์ ผลิตภัณฑ์ท่ีไทยผลิต  และการส่งออกส่วนมาก                   
เป็นครุภณัฑ์ในการเคล่ือนย้ายผู้ ป่วย และเตียงผู้ ป่วย เตียงตรวจ รถเข็นผู้ ป่วย ซึ่งใช้เทคโนโลยีใน
การผลิตไมส่งูมาก โดยผู้ผลิตในกลุม่ครุภณัฑ์มีสดัสว่นประมาณ 23%  

3. กลุ่มชุดน า้ยาและชุดวินิจฉัยโรค ตลาดในประเทศยังมีขนาดเล็กมีจ านวนผู้ ผลิต
เพียง 5% ของผู้ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ ส่วนใหญ่จะเป็นการร่วมทนุกบับริษัทตา่งชาติท่ีสนใจเข้ามา
ลงทนุในไทย โดยผลิตภณัฑ์หลกั อาทิ น า้ยาตรวจโรคเบาหวาน โรคไต โรคตบัอกัเสบ ซึ่ง 1-2 ปีท่ี
ผา่นมา ไทยมีการผลิต และสง่ออกผลิตภณัฑ์ชดุน า้ยา และชดุวินิจฉยัโรคเพ่ือเฝ้าระวงัการเกิดโรค
ร้ายแรงท่ีไมต่ดิตอ่ในผู้สงูอายมุากขึน้ 
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ภาพ 2.10 ชอ่งทางการจ าหนา่ยเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 
 

 
 

ที่มา : แนวโน้มธุรกิจ/อตุสาหกรรม ปี 2562-64 อตุสาหกรรมเคร่ืองมือแพทย์,”  โดย ธนาคารกรุงศรีอยธุยา, 2562, วิจยักรุงศรี,              
น. 4  

  
จากภาพแสดงชอ่งทางการจดัจ าหนา่ยเคร่ืองมือแพทย์ในประแทศไทย 

1. การจ าหน่ายโดยตรงกบัโรงพยาบาล หรือสถานพยาบาลทัง้ของภาครัฐ และเอกชน 
โดยการจ าหนา่ยเคร่ืองมือแพทย์ให้กบัโรงพยาบาลรัฐจะเป็นไปตามนโยบายการจดัซือ้จดัจ้างของ
ภาครัฐ ปัจจบุนักระทรวงการคลงัได้ปรับเปล่ียนระบบการจดัซือ้จดัจ้างภาครัฐจากเดิมท่ีใช้วิธีตก
ลงราคา (จดัซือ้ไม่เกิน 1 แสนบาท) วิธีสอบราคา (จดัซือ้เกิน 1 แสนบาท แตไ่ม่เกิน 2 ล้านบาท) 
และวิธีประกวดราคา  (จัดซือ้เกิน 2 ล้านบาท)  มาเป็นวิธีการประกวดราคา  อิเล็กทรอนิกส์ 
(Electronic Bidding: E-bidding) ส่วนการเข้าไปประมลูในโรงพยาบาลเอกชนจะน าส่งใบสัง่ซือ้
ตามระเบียบของโรงพยาบาลนัน้ ๆ  

2. การจ าหน่ายตอ่ให้กบับริษัทตวัแทนจดัจ าหน่าย/ร้านค้า ทัง้ท่ีเป็นบริษัทในเครือของ
ผู้ ผลิต/ผู้ น าเข้า และร้านค้าทั่วไป เพ่ือกระจายสินค้าต่อไปยังกลุ่มลูกค้าเป้าหมายในประเท 
ผู้ประกอบการในธุรกิจนีม้ักจะเป็นผู้ ท่ีมีความรู้หรืออยู่ในวงการด้านการรักษาสุขภาพ ท าให้มี
ชอ่งทางการจ าหนา่ยกว้างขวาง  

3. การจ าหน่ายในตลาดต่างประเทศ ส่วนใหญ่จะเป็นเคร่ืองมือแพทย์ประเภท  วสัดุ
สิน้เปลืองทางการแพทย์ ตลาดส่งออกหลกั คือ สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุ่ น และเยอรมนี สินค้าส่งออก
หลกัคือถงุมือยางท่ีใช้ในการแพทย์ 
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โดยสรุปได้วา่ ประเทศไทยเป็นทัง้ประเทศผู้น าเข้า และสง่ออกเคร่ืองมือแพทย์รายใหญ่
ในภูมิภาคอาเซียน นอกจากนีไ้ทยยังเป็นศูนย์กลางสุขภาพของโลก ประกอบกับธุรกิจ
โรงพยาบาลรัฐ และเอกชนก าลังเร่งปรับตวัเพ่ือเพิ่มศกัยภาพทางการแพทย์ท าให้มีการน าเข้า
เคร่ืองมือแพทย์เพ่ือรองรับบริการของผู้ ป่วยท่ีเพิ่มมากขึน้ ในขณะท่ีอตุสาหกรรมสว่นใหญ่ของไทย
ยงัเป็นลกัษณะของการซือ้มาขายไป และยงัขาดการพฒันาด้านเทคโนโลยี และนวตักรรมท่ีเป็น
ของตนเอง 
 

2.7.2 จดุเดน่ของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 
 

ประเทศไทยเป็นผู้ผลิตยางพาราท่ีส าคญัของโลก โดยถกูใช้เป็นวตัถุดิบหลกัทางการ
ผลิต (Resource-based) ถงุมือยางทางการแพทย์ ซึง่เป็นเคร่ืองมือแพทย์ท่ีไทยมีศกัยภาพในการ
ผลิตสูง และแข่งขนัได้ดีในตลาดโลก ผลิตภัณฑ์ประเภทนีมี้การเติบโตตอ่เน่ือง เน่ืองจากมีความ
ต้องการเพิ่มขึน้สม ่าเสมอ (ธนาคารกรุงศรีอยธุยา, 2562) 

องค์การอาหาร และยายังได้จัดท าหลักเกณฑ์ และวิธีการท่ีดีในการผลิตเคร่ืองมือ
แพทย์หรือ จีเอ็มพี (GMP) ซึ่งเป็นมาตรฐานระบบหนึ่งท่ีจะช่วยให้ผู้ประกอบการด้านเคร่ืองมือ
แพทย์น าไปใช้ในการบริหารจัดการ เพ่ือปูทางไปสู่มาตรฐานสากลต่อไป อันจะเป็นประโยชน์
อย่างยิ่งต่อผู้ประกอบการรายเล็ก หรือท่ีเพิ่งเร่ิมต้นในธุรกิจผลิตเคร่ืองมือแพทย์ กองควบคุม
เคร่ืองมือแพทย์ส านกังานคณะกรรมการอาหาร และยา ให้ข้อมลูเพิ่มเติมว่าในประเทศไทยมีการ
ควบคมุเคร่ืองมือแพทย์ตามความจ าเป็นของสถานการณ์ (หนว่ยขา่วกรองทางการแพทย์,2560) 
 

2.7.3 จดุท่ีควรพฒันาของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 
 

ประเทศไทยมีการเรียนรู้ และการประยุกต์ใช้นวัตกรรมอยู่ในระดบัต ่า จากการจัด
อนัดบัความสามารถในการแข่งขนัของประเทศไทยของสภาเศรษฐกิจโลก (World Economic 
Forum : WEF) ซึ่งได้ประกาศผลการจดัอนัดบัความสามารถในการแข่งขนัของประเทศตา่ง ๆ 
ประจ าปี 2562 ด้านท่ีประเทศไทยต้องเร่งพฒันาให้เกิดผลเป็นรูปธรรม ได้แก่ ความสามารถใน
การสร้างนวัตกรรม  (Innovation Capability) ซึ่งเป็นด้านท่ีไทยอยู่ห่างจากบรรทัดฐานโลก 
(Frontier) มากท่ีสุด  โดยได้คะแนน 43.9 จาก  100 คะแนน ดังนัน้ ประเทศไทยจึงควรให้
ความส าคญักบัการสร้างขีดความสามารถในด้านนีค้วบคูไ่ปกบัปรับปรุงปัจจยัสนบัสนนุด้านอ่ืน ๆ 
ท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือกระตุ้นให้เกิดถ่ายทอดเทคโนโลยี  (Spillovers) ระหว่างบริษัทต่างชาติ และ
ผู้ประกอบการไทย รวมทัง้ความร่วมมือระหว่างบริษัทท่ีมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสูงกับ

https://www.ryt9.com/tag/%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%81
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บริษัทอ่ืน ๆ ในประเทศ นอกจากนี ้ภาครัฐควรกระตุ้นให้ผู้ประกอบการแสวงหาการพฒันาอย่าง
ก้าวกระโดดเพ่ือให้เกิด Startup Unicorn ของเอเชียสญัชาติไทย ซึ่งการจะบรรลเุป้าหมายนีไ้ด้นัน้ 
จะต้องอาศยัการลงทนุจากภาครัฐ และเอกชนในด้านการวิจยั และพฒันาในระยะยาว เน่ืองจาก
ตวัชีว้ัดในด้านดังกล่าวมีคะแนน 33.6 จาก 100 คะแนน ขณะท่ีความร่วมมือในการพัฒนา
นวตักรรมระหว่างบริษัท และมหาวิทยาลยั มีคะแนน 52.1 จาก 100 คะแนน ดงันัน้ การพฒันา
จ าเป็นต้องมีแนวทางท่ีเอือ้ให้เกิดความร่วมมือในการพัฒนานวัตกรรมระหว่างบริษัท  และ
มหาวิทยาลัย  เพ่ือยกระดับความสามารถด้านนวัตกรรมของไทยให้เด่นชัด  และยั่งยืนขึน้                   
(ท่ีประชุมคณะรัฐมนตรี พลเอก ประยทุธ์ จนัทร์โอชา (นายกรัฐมนตรี) วนัท่ี 6 พฤศจิกายน 2562, 
2562) 

จากการจัดอันดับความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยของสภาเศรษฐกิจ
โลก (World Economic Forum : WEF) ประจ าปี 2562 ด้านการสร้างนวัตกรรม  (Innovation 
Capability) ของประเทศไทยดงักล่าว สอดคล้องกบัผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ใน
ประเทศไทย ซึ่งเคร่ืองมือแพทย์ท่ีไทยผลิตส่วนใหญ่เป็นการผลิตท่ีใช้เทคโนโลยีในระดบัไม่สูงมาก
โดยเน้นการผลิตท่ีใช้วัตถุดิบท่ีมีในประเทศเป็นหลกั ได้แก่ ยาง และพลาสติก ดงันัน้  การพฒันา
คณุภาพ และมาตรฐานเคร่ืองมือแพทย์จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งเพ่ือให้ได้รับการยอมรับในวงการ
แพทย์พร้อมท่ีจะน าไปจัดจ าหน่ายต่อไป ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรมจึงได้จัดท าโครงการ
พฒันา คลสัเตอร์อตุสาหกรรมเคร่ืองมือแพทย์ เพ่ือพฒันาสู่มาตรฐาน ISO 13485 ซึ่งเป็นมาตรฐาน
ท่ีพัฒนาขึน้เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบบริหารคุณภาพส าหรับองค์กรท่ีเก่ียวกับเคร่ืองมือ
แพทย์ โดยครอบคลุมตัง้แต่ การออกแบบ การผลิต การขาย การติดตัง้ และการบริการ โดยมี
เป้าหมายเพ่ือให้การผลิตเคร่ืองมือแพทย์มีคุณภาพ และปลอดภัยกับผู้ ใช้  ด้วยการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในด้านการผลิต ด้านการบริหารจดัการ ลดต้นทนุการผลิต ลดการใช้พลงังาน ลดของ
เสียในกระบวนการผลิต มีการจดัการสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นระบบ และการพฒันาระบบโลจิสติกส์  
(Logistics) โดยการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการบริหารจดัการ ซึ่งเป็นมาตรฐานท่ี
จ าเป็นอย่างมากกบัการท่ีประเทศไทยเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจ อาเซียน (AEC) ซึ่ง AEC 
การก าหนดให้อตุสาหกรรมวสัดอุปุกรณ์ทางการแพทย์ต้องได้รับมาตรฐาน ISO 13485 จึงจะได้รับ
การยอมรับ และสามารถสง่ออกระหวา่งกนัได้ (หนว่ยขา่วกรองทางการแพทย์, 2560)      

ประเทศไทยมีการศึกษาวิจยั และพฒันาเคร่ืองมือแพทย์เพ่ือทดแทนการน าเข้าอย่าง
จริงจังมากขึน้ โดยมีหน่วยงานท่ีท าการศึกษาวิจัย  และพัฒนากระจายอยู่ตามหน่วยงาน
ภาคเอกชน มหาวิทยาลัย รวมถึงศูนย์วิจัยเฉพาะทางศูนย์เทคโนโลยีโลหะ และวัสดุแห่งชาต ิ

https://www.ryt9.com/tag/%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%81
https://www.ryt9.com/tag/%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%81
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(MTEC) ศนูย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์ และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ (NECTEC) อย่างไรก็ตามการท่ี
จะผลกัดนัผลงานวิจยัเพ่ือพฒันาให้สามารถถ่ายทอดไปสู่ภาคอุตสาหกรรม หรือสู่เชิงพาณิชย์ได้
นัน้เป็นเร่ืองยากส าหรับผู้ประกอบการไทย ซึ่งท่ีผ่านมาการวิจยั และพฒันาของไทยยงัไม่สามารถ
น าไปสูเ่ชิงพาณิชย์ได้เทา่ท่ีควร เน่ืองจากมีอปุสรรคส าคญั คือ ผลิตภณัฑ์ท่ีมีการวิจยัพฒันารวมถึง
การผลิตโดยคนไทยยังไม่สามารถสร้างความน่าเช่ือถือให้กับผลิตภัณฑ์ได้ รวมถึง มาตรฐาน
ผลิตภัณฑ์ มาตรฐานการผลิตของสถานประกอบการท่ีผลิตเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ทางการแพทย์  
การให้บริการหลงัการขาย การรับประกนัสินค้า และการยอมรับจากผู้ ใช้ (ธนาคารกรุงศรีอยธุยา, 
2562) ดังนัน้ ภาครัฐ และเอกชนควรส่งเสริมการวิจัย และพัฒนาเคร่ืองมือแพทย์ โดยผลักดัน
ผลการวิจยัออกสูเ่ชิงพาณิชย์ เพ่ือส่งเสริมผู้ประกอบการในการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 
อนัจะน าไปสู่การก าหนดมาตรฐานเคร่ืองมือแพทย์ท่ีมีความสอดคล้องในระดบัสากลมากยิ่งขึน้            
ซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนามาตรฐานเคร่ืองมือแพทย์ของประเทศไทยในการท่ีจะก้าวสู่การเป็น
ศนูย์กลางสขุภาพ (Medical Hub) (พิริยะ ผลพิรุฬห์, 2009) 

ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทยขาดการเช่ือมโยงการวิจยั และพฒันาเคร่ืองมือ
แพทย์สู่ภาคอุตสาหกรรม หรืออาจกล่าวได้ว่าขาดการน าผลการศึกษาวิจัยไปผลิตเป็นชิน้งาน
ต้นแบบ รวมทัง้หน่วยงานท่ีท าการวิจัยยังไม่เข้าใจความต้องการของภาคอุตสาหกรรมอย่าง
แท้จริง ท าให้ไม่เกิดการพฒันานวตักรรมสู่เชิงพาณิชย์ ตลอดจนการวิจยั และพฒันาเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ท าได้ยาก นอกจากนีศ้นูย์ตรวจสอบมาตรฐาน และรับรองคุณภาพของประเทศไทยมีไม่
เพียงพอ และไม่ครอบคลุมทุกมาตรฐานในระดบัสากล ซึ่งเป็นปัญหาท่ีส่งผลต่อความน่าเช่ือถือ
ของเคร่ืองมือแพทย์ท่ีผลิตโดยผู้ประกอบการไทย เน่ืองจากเคร่ืองมือท่ีใช้ในการแพทย์นัน้ย่อมมี
ผลตอ่ประสิทธิภาพในการรักษา ดงันัน้ เคร่ืองมือแพทย์ท่ีผลิตออกมาจ าเป็นต้องผ่านการทดสอบ
และรับรองมาตรฐาน เพ่ือท่ีคนไข้ และแพทย์ผู้ รักษาจะได้มีความเช่ือมั่นในการจะน าเคร่ืองมือ
แพทย์มาใช้ แต่ประเทศไทยยังไม่มีศูนย์ทดสอบ และรับรองมาตรฐานเป็นของตนเอง ท าให้
ผู้ประกอบการท่ีต้องการจะน าเคร่ืองมือแพทย์ท่ีผลิตขึน้ไปท าการทดสอบจะต้องส่งไปท าการ
ทดสอบ และรับรองมาตรฐานยังต่างประเทศ ซึ่งส่งผลต่อต้นทุนท่ีสูงขึน้  (ส านักงานพัฒนา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหง่ชาติ, 2560) 
   

2.7.4 โอกาสของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 
  

2.7.4.1  นโยบายของภาครัฐ และมาตรการส่งเสริมธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย
โดยท่ีประเทศไทยเป็นหนึ่งในประเทศท่ีเป็นศนูย์กลางบริการสุขภาพของเอเชีย จุดเด่นของไทยท่ี
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ดึงดูดให้ชาวต่างชาติเข้ามาใช้บริการด้านสุขภาพ ได้แก่ การให้บริการท่ีมีคุณภาพรวมถึงมี
มาตรฐานเทียบเทา่กบัระดบัสากล ด้วยคา่ใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลท่ีไม่สงูมากนกัเม่ือเทียบกบั
ประเทศใกล้เคียง ประกอบกับบุคลากรทางการแพทย์มีความพร้อมและมีความเช่ียวชาญในการ
รักษาโรคเฉพาะทาง โดยการรักษาพยาบาลท่ีชาวต่างชาตินิยมเข้ามารับบริการในไทยนัน้ ก็คือ 
การตรวจสขุภาพ ศลัยกรรมความงาม ทนัตกรรม ศลัยกรรมกระดกู ผ่าตดัหวัใจ นอกจากนีไ้ทยยงัมี
แหลง่ทอ่งเท่ียวทางธรรมชาตท่ีิเป็นท่ีรู้จกัไปทัว่โลก (เดอะพบับลิกโพสต์, 2558) 

ส าหรับการสนบัสนนุของภาครัฐท่ีมีตอ่ธุรกิจการแพทย์นัน้ ไทยได้มีการก าหนด
แนวนโยบายการพฒันาประเทศให้เป็นศนูย์กลางสขุภาพนานาชาติ (Medical Hub) ตัง้แต ่พ.ศ. 
2547 เป็นต้นมา โดยได้เร่ิมก าหนดไว้ในแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสงัคมแห่งชาติ ตัง้แต่ฉบบัท่ี 9 
(พ.ศ. 2545– 2549) จนถึงฉบบัปัจจุบนัคือ ฉบบัท่ี 12 (ส านกังานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริม
สขุภาพ, 2557) ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมาไทยได้ก าหนดยทุธศาสตร์ในการพฒันาประเทศให้เป็น
ศนูย์กลางสุขภาพนานาชาติ ไทยจะมุ่งเน้นในเร่ืองของการให้บริการเป็นหลกั ไม่ว่าจะเป็นบริการ
รักษาพยาบาล บริการสุขภาพ ส่วนในเร่ืองของผลิตภัณฑ์นัน้จะเน้นในเร่ืองของยา สมุนไพรและ
ผลิตภณัฑ์สขุภาพเป็นหลกั  

ปัจจบุนั รัฐบาลให้ความส าคญั และสานตอ่นโยบายการเป็นศนูย์กลางสขุภาพ
นานาชาติ เห็นได้จากวิสยัทศัน์ของยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ท่ีได้ก าหนด
กรอบแนวทางในการพัฒนาชาติท่ีเก่ียวข้องกับการแพทย์ไว้ในหลายยุทธศาสตร์ อันได้แก่ 
ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การสร้างความสามารถในการแข่งขัน ในส่วนของการพัฒนาภาคการผลิตและ
บริการ ซึ่งก าหนดให้ท าการพฒันาให้ประเทศไทยเป็นศนูย์กลางการให้บริการสขุภาพ ยทุธศาสตร์
ท่ี 3 การพฒันา และเสริมสร้างศกัยภาพคน โดยก าหนดแนวทางในการสร้างเสริมให้คนมีสขุภาวะ
ท่ีดี และยทุธศาสตร์ท่ี 4 การสร้างโอกาสความเสมอภาค และเท่าเทียมกนัทางสงัคม โดยก าหนดให้
มีการพัฒนาระบบบริการ และระบบบริหารจดัการสุขภาพ และการสร้างสภาพแวดล้อม และ
นวัตกรรมท่ีเอือ้ต่อการด ารงชีวิตในสงัคมสูงวัย นอกจากนีใ้นโมเดลการขับเคล่ือนประเทศไทยสู่
ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ด้วยไทยแลนด์ 4.0 ยังได้ก าหนดให้อุตสาหกรรมการท่องเท่ียว                
เชิงสขุภาพ (Wellness Tourism) อยู่ในกลุ่มอตุสาหกรรมเดิม (The First S-Curves) ท่ีมีศกัยภาพ 
เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการใช้ปัจจยัผลิต และสร้างมลูคา่เพิ่ม รวมทัง้สามารถแข่งขนัในเวทีระดบัโลก 
และก าหนดให้อุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร (Medical Hub) อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมใหม ่              
(The New S-Curves) ท่ีจะปรับเปล่ียนรูปแบบผลิตภัณฑ์  และเทคโนโลยีเพ่ือพัฒนาขีด
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ความสามารถให้มีศกัยภาพรองรับการแข่งขันในอนาคต แต่หากมองถึงนโยบายท่ีเก่ียวข้องกับ
เคร่ืองมือแพทย์โดยตรงนัน้กลับพบว่าไม่ได้มีการก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ท่ีเด่นชัด แต่ได้มีการ
กล่าวถึง และบรรจุไว้ในกลยุทธ์ท่ี 3 ของยุทธศาสตร์ท่ี 6 พฒันายา และผลิตภัณฑ์สุขภาพของ
ยทุธศาสตร์การพฒันาประเทศไทยให้เป็นศนูย์กลางสขุภาพนานาชาติ (Medical Hub) พ.ศ. 2560 
– 2569 ซึง่ได้กลา่วถึงรายละเอียดในการสง่เสริมผู้ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ไว้ ดงันี ้ 

1. การส่งเสริมพัฒนาให้มีการผลิตเคร่ืองมือแพทย์ในลักษณะนวัตกรรมใน
ประเทศเพิ่มมากขึน้  

2.  การจัดท าฐาน ข้อมูล ท่ี เ ช่ื อม โยงกับการใ ช้ เค ร่ือ ง มือแพทย์ของ
สถานพยาบาล และการเบิกจ่ายกับกองทุนประกันสุขภาพหลักของประเทศ เพ่ือเป็นแนวทาง
ให้แก่ผู้ประกอบการในการวางแผนการผลิตให้สอดคล้องกบัความต้องการและปริมาณการใช้  

3. สง่เสริมให้มีการท าวิจยัเพ่ือสร้างนวตักรรม เพ่ือรองรับความต้องการของตลาด  
4. ส่งเสริมพัฒนาให้เคร่ืองมือแพทย์ไปจ าหน่ายในต่างประเทศ ด้วยการ

ยกระดบักระบวนการด้านเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับการส่งออกของหน่วยงานไทยให้มีหลักเกณฑ์
เทียบเทา่กบัตา่งประเทศ  

5. พิจารณาเพิ่มหลกัเกณฑ์ตามระเบียบท่ีเก่ียวข้องในการจดัซือ้จดัจ้าง โดยให้
พิจารณาเลือกใช้เคร่ืองมือแพทย์ท่ีผลิตโดยผู้ประกอบการชาวไทยเป็นอนัดบัแรก   

นอกจากนีใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 
2564) (ฐานข้อมูลราชกิจจานุเบกษา และการพัฒนากฎหมายอิเล็กทรอนิกส์, 2559) ได้มีการ
ก าหนดทิศทางในการสง่เสริมผู้ผลิตเคร่ืองมือแพทย์เพ่ือให้สอดคล้องกบัยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดย
ก าหนดให้ ในระยะแรกเน้นการเสริมสร้าง และพฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนัในอุปกรณ์
และเคร่ืองมือท่ีมีความต้องการใช้ในประเทศสงู และเป็นอปุกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช้เทคโนโลยีไม่สงู
มากนัก ในขณะเดียวกันก็ให้เร่งวิจัย และพฒันาเทคโนโลยีส าหรับการผลิตเคร่ืองมือท่ีมีระดบั
ความซบัซ้อนมากยิ่งขึน้ (ยทุธศาสตร์ ท่ี 3: การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขนัได้อย่าง
ยัง่ยืน 

หากพิจารณาแนวทางการส่งเสริมตามยุทธศาสตร์ Medical Hub และ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคม แห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 ในเร่ืองของเคร่ืองมือแพทย์นัน้จะพบว่า 
ประเทศไทยมีความสามารถในการผลิตอุปกรณ์ และเคร่ืองมือแพทย์ท่ีต้องใช้นวตักรรมหรือใช้
เทคโนโลยีท่ีมีความซับซ้อนในระดับท่ีไม่สูงมากนัก ท าให้ต้องมีการน าเข้าเคร่ืองมือแพทย์ใน
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ลกัษณะดงักล่าวอย่างตอ่เน่ือง อีกทัง้ยงัขาดการเช่ือมโยงข้อมลูทางด้านอปุสงค์ และอปุทาน ท า
ให้ผู้ประกอบการไม่สามารถวางแผนในการผลิตได้ตรงกับความต้องการ และปริมาณการใช้ท่ี
แท้จริง ด้วยเหตนีุย้ทุธศาสตร์ชาตริะยะ 20 ปี ทางด้านสาธารณสขุจึงเล็งเห็นว่าเคร่ืองมือแพทย์จึง
ควรเป็นหนึ่งในเทคโนโลยีทางการแพทย์ท่ีต้องมีการบริหารจัดการ ทัง้ในเร่ืองของแนวโน้มการ
เพิ่มขึน้ของเคร่ืองมือแพทย์ราคาแพง และการกระจายตัวของเคร่ืองมือแพทย์ราคาแพงตาม
ภูมิภาคต่าง ๆ  ส าหรับการผลิตเคร่ืองมือแพทย์ของประเทศไทยนัน้ เป็นท่ีทราบกันดีว่าประเทศ
ไทยเป็นประเทศผู้น าเข้าเคร่ืองมือแพทย์มากกว่าการผลิตเพ่ือส่งออก โดยผลิตภัณฑ์ท่ีประเทศ
ไทยผลิตเพ่ือส่งออกนัน้ส่วนใหญ่เป็นเคร่ืองมือแพทย์ประเภทท่ีใช้แล้วทิง้เป็นหลกั เช่น ถงุมือยาง 
หลอดสวน แกนสอด เข็มฉีดยา กระบอก ฉีดยา (คงศกัดิ์ ดอกบวั, 2558) และอุปกรณ์ท าแผล  
เป็นต้น ซึง่ผู้ประกอบการท่ีท าการผลิต และสง่ออกเคร่ืองมือแพทย์เหล่านีม้กัเป็นบริษัทข้ามชาติท่ี
เข้ามาลงทนุภายในประเทศไทย และสง่กลบัไปขายในประเทศของตน เชน่ บริษัท เคร่ืองมือแพทย์
จากอเมริกา ญ่ีปุ่ น และฝร่ังเศส (ธนาคารกสิกรไทย, 2559)   

ทางด้านส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) มีการให้สิทธิพิเศษ
ทางภาษีกับผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อมท่ีมีกิจการผลิตเคร่ืองมือแพทย์หรือ
ชิน้ส่วน ทัง้กิจการผลิตเคร่ืองมือแพทย์ท่ีจดัอยู่ในประเภทความเส่ียงสูง หรือเทคโนโลยีสูง กิจการ
ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ชนิดอ่ืน ๆ และกิจการผลิตเคร่ืองมือแพทย์จากผ้า  หรือเส้นใยชนิดต่าง ๆ 
นอกจากนีภ้าครัฐยงัให้สิทธิพิเศษทางภาษี แก่ผู้ประกอบการท่ีเข้าไปลงทนุในพืน้ท่ีระเบียงเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวนัออกอีกด้วย ส าหรับชาวตา่งชาติท่ีจะเข้ามาท าการรักษาพยาบาลในประเทศไทยนัน้
รัฐบาลได้ให้สิทธิพิเศษส าหรับ ผู้ ป่วย บคุคลในครอบครัว และผู้ติดตามไม่เกิน 4 คน โดยการขยาย
ระยะเวลา ในกรณีท่ีเดินทางเข้ามารับการรักษาพยาบาลในกลุ่มประเทศ CLMV และสาธารณรัฐ
ประชาชนจีน 
 

2.7.4.2 ปัจจุบนัประชากรไทยมีจ านวน 65.3 ล้านคน เน่ืองจากเทคโนโลยีทางการ
แพทย์ มีการพฒันาขึน้อย่างต่อเน่ืองท าให้คนไทยมีอายุคาดหมายเฉล่ียเพิ่มขึน้เป็น 70 ปี โดย
ประชากรในช่วงเด็ก และวยัท างานลดลงเป็นร้อยละ 66 ในปี 2563 และมีแนวโน้มลดลงเหลือ 
ร้อยละ 59 ในปี 2583 และมีอตัราการเจริญพนัธุ์ท่ีลดลงท าให้ในอนาคตประเทศไทยจะก้าวเข้าสู่
สงัคมผู้สงูอายโุดยจะมีผู้สงูอายเุพิ่มเป็นร้อยละ 19.8 จึงท าให้มีคา่ใช้จ่ายด้านสขุภาพเพิ่มมากขึน้ 
อยา่งไรก็ตามในกลุม่ผู้สงูอายยุงัมีรายได้ไมม่ากพอในการยงัชีพ จึงมีแหล่งรายได้หลกัมาจากการ
เกือ้หนนุของบตุร สดัส่วนคนจนในประเทศลดลงเหลือร้อยละ 10.5 ท าให้คณุภาพชีวิตโดยรวมดี
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ขึน้ สามารถเข้าถึงบริการด้านสาธารณสุขคนไทยกว่าร้อยละร้อยละ 99.9 ได้รับความคุ้มครอง
ทางด้านสุขภาพ ไม่ว่าจะอยู่ภายใต้ระบบประกนัสุขภาพถ้วนหน้า ประกันสงัคม และสวสัดิการ
รักษาพยาบาลของรัฐบาล/รัฐวิสาหกิจ ด้านบุคลลากรการให้บริการทางด้านสาธารณสุข 
อตัราส่วนแพทย์ตอ่ประชากรของกรุงเทพสงูท่ีสดุ (แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบั
ท่ี 12 (พ.ศ. 2560- 2564), 2559) จากสถานการณ์ข้างต้นประเทศไทยจ าเป็นต้องพฒันางานวิจยั
ทางด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และนวตักรรมทางด้านการแพทย์ พร้อมทัง้พฒันาบคุลากรทาง
การแพทย์ควบคู่กันไป เพ่ือเพิ่มการเข้าถึง และกระจายการบริการทางด้านสุขภาพให้ทัว่ถึงทัง้
ประเทศ และลดคา่ใช้จา่ยทางด้านสขุภาพตอ่หวัของประชากรท าให้สภาพเศรษฐกิจของไทยดีขึน้
ในอนาคต 
 

2.7.4.3 การเจ็บป่วยท่ีเพิ่มขึน้ของคนไทย โดยเฉพาะจ านวนผู้ ป่วยจากโรคเฉพาะ ทาง 
อาทิ โรคหวัใจ โรคหลอดเลือดสมอง โรคมะเร็ง และโรคเบาหวาน ท่ีมีแนวโน้มเพิ่มขึน้ และจ านวน
ประชากรผู้สงูอายท่ีุมีมากขึน้ หนนุความต้องการใช้บริการทางการแพทย์ท่ีทนัสมยัและเทคโนโลยี
ขัน้สูงมากขึน้ โดยเฉพาะอุปกรณ์การตรวจวินิจฉัยโรค ทัง้นีส้ านกังานคณะกรรมการพฒันาการ
เศรษฐกิจ และสงัคมแห่งชาติ คาดว่าผู้ ท่ีอายมุากกว่า 60 ปีขึน้ไปของไทยจะเพิ่มขึน้จาก 11.23 
ล้านคนในปี 2560 เป็น 13.1 ล้านคนปี 2564 และคา่ใช้จ่ายด้านสขุภาพของผู้สงูอายจุะเพิ่มขึน้
เป็น 228 พนัล้านบาท (2.8%ของ GDP) ในปี 2565 จาก 63 พนัล้านบาทปี 2553 (2.1% ของ 
GDP) (จากแผนพฒันาสขุภาพแหง่ชาตฉิบบัท่ี 12 พ.ศ 2560-2564) 

 

2.7.4.4 สัดส่วนจ านวนผู้ ป่วยต่างชาติท่ีเข้ามาใช้บริการรักษาพยาบาลในไทยมี
แนวโน้มเพิ่มขึน้ จากความได้เปรียบของไทยทัง้ในแง่คณุภาพ และมาตรฐานการรักษาเม่ือเทียบ
กบัประเทศคูแ่ข่งในอาเซียน โดยในปี 2559 สดัส่วนผู้ ป่วยตา่งชาติท่ีเข้ามาใช้บริการมีประมาณ 
6.9% ของผู้ ป่วยรวม และมีแนวโน้มเพิ่มขึน้เป็นล าดบั โดยส่วนหนึ่งเป็นไปตามการเพิ่มขึน้ของ
ชาวตา่งชาตท่ีิเข้ามาท างานในประเทศไทย (Expatriate) และประเทศเพ่ือนบ้านใกล้เคียง รวมถึง
กลุ่ม นกัท่องเท่ียวทัว่ไปและนกัท่องเท่ียวเชิงการแพทย์ (Tourist & Medical Tourist) ซึ่งใน 2 
กลุ่มหลงันีมี้สดัส่วนรวมกันประมาณ 80% ของผู้ ป่วยต่างชาติทัง้หมด ทัง้นีค้าดว่าในปี 2562 
จ านวนผู้ ป่วยตา่งชาติท่ีเข้ามาใช้บริการในไทยจะขยายตวั 5.0% และจะเพิ่มขึน้เป็น 8.0% ในปี 
2563 จากท่ีขยายตวัราว 5.0% ในปี 2561 ซึ่งจะยิ่งสนบัสนนุให้ความต้องการอปุกรณ์การแพทย์
ในไทยขยายตวัตอ่เน่ือง  
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2.7.4.5 ธุรกิจโรงพยาบาลมีแผนขยายการลงทนุเพิ่มเติมทัง้การสร้างโรงพยาบาลแห่ง
ใหม ่และการลงทนุทางด้านเคร่ืองมือแพทย์เพ่ือรองรับผู้ ป่วยทัง้ชาวไทย และตา่งชาติ โดยเฉพาะ
การลงทนุศนูย์รักษาโรคซบัซ้อน โดยโรงพยาบาลขนาดใหญ่หลายแห่งมีแผนลงทนุขยายสาขา
เพื่อเพิ่มจ านวนผู้ ใช้บริการ ส่งผลให้จ านวนโรงพยาบาล และเตียงผู้ ป่วยมีแนวโน้มเพิ่มขึน้อีก
มาก ทัง้นี ้คาดว่าจ านวนเตียงของโรงพยาบาลเอกชนจะเพิ่มขึน้ไม่น้อยกว่า 1,000 เตียงในปี 
2564 จากประมาณ 41,000 เตียง ณ สิน้ปี 2561 ด้านโอกาสทางการตลาด และการส่งออกของ
แตล่ะกลุ่มผลิตภณัฑ์ ประเมินว่า กลุ่มครุภณัฑ์ทางการแพทย์ และกลุ่มชดุน า้ยา และวินิจฉัยโรค
มีศกัยภาพเติบโตตอ่เน่ือง โดยเฉพาะชดุตรวจวินิจฉัยโรคเพ่ือการเฝ้าระวงัการเกิดโรคโดยเฉพาะ
โรคท่ีเก่ียวกบัหลอดเลือดหวัใจซึ่งเป็นกลุ่มผลิตภณัฑ์หลกัท่ีมีอตัราการเติบโตสงูท่ีสดุ นอกจากนี ้
ภาครัฐยงัมีนโยบายสนบัสนนุให้มีการตรวจโรคระดบัชมุชน หน่วยตรวจโรคเคลื่อนท่ี รวมถึงการ
ขยายการลงทนุสร้างโรงพยาบาลใหม่ ท าให้คาดว่าจะมีความต้องการใช้ชดุตรวจวินิจฉัยโรค
และเคร่ืองมือแพทย์ในกลุ่มท่ีใช้เทคโนโลยีสงูมากขึน้ ขณะท่ีปัจจบุนัผู้ประกอบการในประเทศยงั
มีไม่มาก อีกทัง้กลุ่มประเทศอาเซียนยงัไม่มีฐานการผลิต จึงเป็นโอกาสของผู้ประกอบการใน
ไทย ส่วนกลุ่มวสัดสุิน้เปลืองทางการแพทย์ซึ่งมีสดัส่วนสงูยงัทยอยเติบโตตอ่เนื่อง ปัจจยัหนนุ
จากการขยายตวัของการให้บริการสาธารณสขุ และเป็นสินค้าจ าเป็นท่ีใช้งานทัว่ไป ไม่ว่าจะเป็น
ถงุมือยางทางการแพทย์ (ไทยมีแหล่งวตัถดุิบยางพาราในการผลิต) และหลอดฉีดยา/หลอดสวน 
การแข่งขนัในอตุสาหกรรมมีแนวโน้มสงูขึน้ จากการเข้ามาลงทนุของบริษัทผู้ผลิตเคร่ืองมือ
แพทย์จากตา่งประเทศตอบรับนโยบายส่งเสริมการลงทนุของ BOI รวมถึงมาตรการยกเว้นอากร
ขาเข้าชิน้ส่วน/วตัถดุิบเพื่อใช้ในการวิจยั และพฒันาส าหรับผลิตภณัฑ์เป้าหมายที่มีศกัยภาพ 
ได้แก่ ผลิตภณัฑ์ที่เก่ียวเนื่องกบัผู้สงูอาย ุวสัดสุิน้เปลือง (ที่มีนวตักรรม) วสัดฝัุงใน ( Implant) 
ชิน้ส่วนของเคร่ืองวินิจฉัยทางไฟฟ้าและรังสี  
 

2.7.5 อปุสรรคของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 
 

2.7.5.1 ผู้ ผลิตท่ีจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย์เน้นตลาดการประมูลในโรงพยาบาล ท่ีมัก
สัง่ซือ้ในปริมาณมากแตบ่ริษัทมกัจะได้ก าไรตอ่หน่วยเท่าเดิม หรือลดลงจากการตอ่รองราคาให้
ต ่าท่ีสดุ (Bonaccorsi, Lyon, Pammolli, & Turchetti, 2000) ท าให้มีแรงกดดนัจากการแข่งขนั
ด้านราคากบัคูแ่ขง่ 
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2.7.5.2 เคร่ืองมือแพทย์ส่วนใหญ่จะมีอายุการใช้งานนาน (ครุภัณฑ์ทางการแพทย์) 
ท าให้ความถ่ีในการเปล่ียนเคร่ืองมือ และอปุกรณ์ใหมมี่ไมม่ากนกั (Dubey & Dubey, 2009) 

2.7.5.3 ผู้ ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ส่วนใหญ่ต้องน าเข้าชิน้ส่วนอุปกรณ์การผลิตอาจมี
ต้นทุนเพิ่มจากการป้องกันความเส่ียงจากค่าเงิน  ขณะท่ีต้นทุนสินค้าน าเข้ายังผนัแปรตามการ
เปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีหรือนวตักรรมใหม ่ๆ  

 

2.7.5.4 การแข่งขันในธุรกิจมีแนวโน้มสูงขึน้โดยเฉพาะกับบริษัทข้ามชาติท่ีเข้ามา
ลงทนุในไทย และสง่กลบัไปขายในประเทศของตน (อาทิ ญ่ีปุ่ น สหรัฐฯ ฝร่ังเศส) 
 

2.7.6 แนวโน้มธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ ในปี 2563-2564  
 

คาดวา่รายได้ของผู้ผลิต และจ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย์ในช่วงปี 2563-2564 มีแนวโน้ม
เตบิโตตอ่เน่ืองในระดบัใกล้เคียงกบัปีท่ีผา่นมา ผู้ประกอบการยงัมีโอกาสในการท าก าไรท่ามกลาง
ภาวะการแข่งขนัในธุรกิจท่ีมีแนวโน้มสูงขึน้ ผู้ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ คาดว่าผลประกอบการน่าจะ
อยู่ในเกณฑ์ดี และมีโอกาสท าก าไรได้ต่อเน่ือง แม้การแข่งขนัในธุรกิจจะมีแนวโน้มสงูขึน้ โดย
รายได้ของผู้ ผลิตท่ีเป็นผู้ จ าหน่ายเคร่ืองมือแพทย์ผ่านสถานพยาบาลโดยเฉพาะโรงพยาบาล
เอกชนมีแนวโน้มปรับดีขึน้ จากการท่ีโรงพยาบาลเอกชนมีแผนสร้างโรงพยาบาลใหม่  และลงทนุ
ทางด้านเคร่ืองมือทางการแพทย์เพิ่มเติม นอกจากนี ้ผู้ผลิตยงัมีโอกาสขยายตลาดส่งออกไปยงั
ประเทศเพ่ือนบ้าน อานิสงส์ จากแผนสนบัสนุนการลงทุนในพืน้ท่ีระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออก (EEC) เพ่ือรองรับเป้าหมายการเป็นศนูย์กลางทางการแพทย์และการส่งออกเคร่ืองมือ
แพทย์ไปยงัประเทศเพ่ือนบ้านของภาครัฐ (ธนาคารกรุงศรีอยธุยา, 2561) 

โดยสรุปแล้ว ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์มีแนวโน้มการเติบโตอย่างต่อเน่ือง ดงัจะเห็นได้ 
จากตลาดเคร่ืองมือแพทย์จากทัว่โลกท่ีมีอตัราการเติบโตอย่างรวดเร็ว ท าให้การผลิตเคร่ืองมือ
แพทย์เป็นธุรกิจท่ีมีศกัยภาพตอ่เศรษฐกิจ ประเทศไทยได้ก าหนดเร่ืองการแพทย์ และสาธารณสขุ
ไว้ในยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี ให้เป็นหนึ่งในเป้าหมายอนาคตของไทยในปี 2579 เพ่ือส่งเสริมให้คน
ไทยมีร่างกายท่ีแข็งแรงสมบรูณ์ และส่งเสริมให้ไทยเป็นศนูย์กลางสขุภาพ นานาชาติ หรือท่ีรู้จกั
กนัในนาม Medical Hub โดยส่งเสริมให้ไทยเป็นศนูย์กลางสขุภาพนานาชาติ นอกจากนี ้ยงัได้
จัดท า Roadmap ในการขับเคล่ือนไทยแลนด์ 4.0 กลุ่มสาธารณสุข สุขภาพ และเทคโนโลยี
ทางการแพทย์ (Health, Wellness and Bio-Med) ตลอดจนพัฒนาโครงสร้างพืน้ฐานทาง
การแพทย์เพ่ือผลกัดนัให้ไทยเป็น Medical Hub ของอาเซียน 



 
 

บทที่ 3 
ระเบียบวธีิการวจิัย 

 
การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการวิจยัแบบปริมาณ (Quantitative) ซึ่งท าการส ารวจความคิดเห็น

ของกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผู้บริหารระดบักลางในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย โดยการสร้าง
แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  (Structural Equation Modeling :  SEM)  ซึ่ ง เ ป็นเทคนิค 
ทางสถิติเทคนิคหนึ่งท่ีใช้ในการทดสอบความสมัพนัธ์เชิงเหตผุล (Causal Relationships) และ
ยืนยนัผลจากข้อมูลเชิงประจกัษ์ เพ่ือให้การวิจยัครัง้นีบ้รรลุตามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ ผู้ วิจยัจึงได้
ก าหนดระเบียบวิธีการด าเนินการวิจยัไว้ โดยจะได้น าเสนองานวิจยัเชิงปริมาณตามล าดบั ดงันี ้

   

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

3.1.1 ประชากร 
 

ผู้ วิจัยได้มีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามจากผู้ บริหารระดับกลางในธุรกิจ
เคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย โดยเลือกบริษัทท่ีด าเนินการเป็นผู้ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ รวมทัง้สิน้ 
314 แหง่ (Medical Devices Intelligence Unit, 2562) 
  

ตาราง 3.1 จ านวน  และกลุ่มตัวอย่างของบริษัทท่ีเป็นผู้ ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 
                    แบง่ตามภมูิภาค 
 

ล าดับที่ แบ่งตามภูมิภาค จ านวนบริษัท (แห่ง) 
1 ภาคเหนือ 10 
2 ภาคกลาง 250 
3 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 7 
4 ภาคตะวนัออก 27 
5 ภาคตะวนัตก 2 
6 ภาคใต้ 18 

รวมทัง้สิน้ 314 
 

ที่มา :  Medical Device Unit ข้อมลูสิน้สดุ ณ วนัที่ 28 ธันวาคม 2562  
สืบค้นจาก http://medicaldevices.oie.go.th/CompanyList.aspx?tid=1&id=2  
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3.1.2 กลุม่ตวัอยา่ง 
การพิจารณาความเหมาะสมของกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัพิจารณา 

ถึงขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป  
โดยการใช้เคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural Equation Modeling (SEM) ซึ่งผู้วิจยัใช้วิธีการ
ก าหนดกลุ่มตวัอย่างตามกฎแห่งความชดัเจน (Rule of Thumb) ตามข้อเสนอของ Schumacker 
& Lomax (1996) และ Hair et al. (1998) ท่ีนกัสถิติวิเคราะห์ตวัแปรพหนุิยมใช้ คือ ใช้ขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง 10-20 คนต่อตวัแปรในการวิจยัหนึ่งตวัแปร (Schumacker & Lomax, 1996; Hair  
et al., 1998) ซึ่งการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัมีตวัแปรสงัเกตได้ในแบบจ าลองจ านวน 17 ตวัแปร ขนาด
ตวัอย่างท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอจากการค านวณดงักล่าวเป็นจ านวนของขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งขัน้ต ่าท่ีสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ด้วยเคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ Structural 
Equation Modeling (SEM) รวมทัง้สิน้ 170-340 ตวัอยา่ง  
    ผู้ วิจัยเก็บข้อมูลกลุ่มตวัอย่างแบ่งเป็นสัดส่วนท่ีเท่า ๆ กันในทุกบริษัท คือ ผู้บริหาร
ระดบักลาง บริษัทละ 3 ชุด ด้วยเหตนีุจ้ึงเก็บข้อมูลกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวน 942 ชุด โดยผู้ วิจัย
ได้รับแบบสอบถามกลบัคืนจ านวน 312 ชดุ คิดเป็นร้อยละ 33.12  ของกลุ่มตวัอย่างซึ่งถือว่าอยู่
ในระดบัท่ียอมรับได้ตามทฤษฎีของ Aaker, Kumar and Day (2001) โดยก าหนดไว้อย่างน้อยใน
อตัราร้อยละ 20 ของกลุม่ตวัอยา่ง 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย และการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 

3.2.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 

การวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative Research) ท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาตัวแบบความ
สอดคล้องของโมเดลภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการจดัการ
ความรู้ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม และผลการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจเคร่ืองมือ
แพทย์ในประเทศไทย โดยเคร่ืองมือใช้การวิจยัเป็นแบบสอบถาม มีรายละเอียดดงันี ้
 

1. แบบสอบถาม (Questionnaire)  เ ป็น เค ร่ือง มือส าห รับเ ก็บรวบรวมข้อมูล 
เชิงปริมาณ โดยท าการส ารวจกบัพนกังานในธุรกิจอตุสาหกรรมผู้ผลิตเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศ
ไทย รวมทัง้สิน้ 314 แหง่ ผู้วิจยัน าแบบสอบถามเดมิท่ีมีอยูน่ ามาสงัเคราะห์ วิเคราะห์ และปรับข้อ
ค าถามให้มีความสอดคล้องกบับริบทของการวิจยัในครัง้นี ้โดยมีรายละเอียดการด าเนินการ ดงันี ้
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1.1 ศกึษาจากต ารา บทความ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
1.2 น าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษามาก าหนดเป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม ให้

เหมาะสมกบัลกัษณะตวัแปรท่ีต้องการศกึษา 
1.3 ท าการสร้างแบบสอบถามท่ีใช้ในการศกึษา โดยแบง่ออกเป็น 6 ตอน ได้แก่ 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทัว่ไปเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ท างานในฝ่าย/แผนก และระยะเวลาการท างาน โดยมีลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ 
(Check List)  

ตอน ท่ี  2 ค าถามเ ก่ี ยวกับภาวะผู้ น าการ เป ล่ี ยนแปลง  ประกอบด้วย  
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 
Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
(Individualized Consideration)  

ตอนท่ี  3 ค าถามเ ก่ียวกับบรรยากาศส่ง เส ริมนวัตกรรม  ประกอบด้วย  
ความมีอิสระในการด าเนินงาน (Job Autonomy)ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม (Participative 
Safety) ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ (Striving for Excellence) การสนบัสนนุในการสร้างสรรค์
นวตักรรม (Support for Innovation)  

ตอนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัระบบการจดัการความรู้ ประกอบด้วย โครงสร้างพืน้ฐาน
ด้านเทคโนโลยี  (IT infrastructures) การท างานร่วมกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (Collaborative 
Technologies) การปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT adoption)   

ตอนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม ประกอบด้วย การ
ค้นหาโอกาส (Opportunity Exploration) การสร้างสรรค์ความคิด (Idea Generation) ท าให้เกิดการ
ยอมรับความคิด (Championing) การน าไปประยกุต์ใช้ (Application)  

ตอนท่ี  6 ค าถามเ ก่ียวกับผลการด าเนินงานขององค์กร ประกอบด้วย  
ด้านการเงิน (Financial Performance) และด้านท่ีไมใ่ชก่ารเงิน (Non-Financial Performance) 

 

โดยข้อค าถามเ ก่ียวกับตัวแปร ท่ี ต้องการศึกษา มีลักษณะเป็นค าถาม 
ปลายปิด  (Close-Ended Response Question)  ซึ่งผู้ วิจัยประยุกต์จากงานวิจัย  ดังแสดง 
ในตาราง 3.2 
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ตาราง 3.2  ข้อค าถามของแตล่ะตวัแปรท่ีศกึษา 
 

ตัวแปร มาตรวัด อ้างอิง (ผู้วิจัย/ปี) จ านวน 

ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. การกระตุ้นทางปัญญา 
4. การค านงึถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล 

1.  Avolio et al. (1999) 
2. Sally (2006) 
 

  15 ข้อ 

บรรยากาศสง่เสริม
นวตักรรม 

1. ความมีอิสระในการด าเนินงาน 
2. ความปลอดภยัในการมีสว่นร่วม 
3. ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ 
4. การสนบัสนนุในการสร้างสรรค์
นวตักรรม 

1. Roderic (2007) 16  ข้อ 

ระบบการจดัการ
ความรู้ 

1. โครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี 
2. การท างานร่วมกบัเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

3. การปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

1. Gabriele Santoro 
    et al.(2017) 

15  ข้อ 

พฤตกิรรมการ
ปฏิบตังิานเชิง 
นวตักรรม 

1. การค้นหาโอกาส  
2. การสร้างสรรค์ความคิด 
3. ท าให้เกิดการยอมรับความคิด 
4. การน าไปประยกุต์ใช้ 

1. De Jong (2008)  12  ข้อ 

ผลการด าเนินงาน 
ขององค์กร 

1. ด้านการเงิน 
2. ด้านท่ีไมใ่ชก่ารเงิน 

1. Kaplan และNorton   
(1992) 

12  ข้อ 
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 ผู้วิจยัก าหนดเกณฑ์ในการให้คะแนนส าหรับข้อค าถามระดบัความคิดเห็นโดยใช้ 
การประเมินคา่แบบลิเคร์ิต (5 point Likert Scale) แบง่เป็น 5 ระดบั โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

 

   เห็นด้วยอยา่งยิ่ง    ระดบัคะแนน   5   คะแนน 
   เห็นด้วยมาก     ระดบัคะแนน  4   คะแนน 
   เห็นด้วยปานกลาง    ระดบัคะแนน  3   คะแนน 
   เห็นด้วยน้อย     ระดบัคะแนน  2   คะแนน 
   ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง    ระดบัคะแนน  1   คะแนน 
 

ผู้วิจยัก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของมาตรวดัประเมินคา่แบบลิเคิร์ต 
(5 Point Likert Scale) โดยใช้คา่เฉล่ียแบบแบง่ช่วงอนัตรภาคชัน้ (Class Interval) ดงันี ้(ลดัดาวลัย์ 
เพชรโรจน์ และอจัฉรา ช านิประศาสน์, 2545) 

 

   คา่เฉล่ีย 4.51 ขึน้ไป    หมายถึง  มากทีสดุ 
   คา่เฉล่ีย 3.51 – 4.50   หมายถึง  มาก 
   คา่เฉล่ีย 2.51 – 3.50    หมายถึง  ปานกลาง 
   คา่เฉล่ีย 1.51 – 2.50    หมายถึง  น้อย 
   คา่เฉล่ีย 1.00 – 1.50    หมายถึง  น้อยทีสดุ 
 

3.2.2 การทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ ผู้วิจยัด าเนินการทดสอบคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจัยก่อนน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง เพ่ือปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความชัดเจน 
สอดคล้องและเหมาะสมกบับริบทและวตัถปุระสงค์ของการวิจยั โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
 

3.2.2.1 การทดสอบความเ ท่ียงตรงเชิ งเ นื อ้หา  (Content Validity)  โดยผู้ วิจัย 
น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้ไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษา ผู้ ทรงคุณวุฒิ หรือผู้ เช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง 
รวม 5 ท่าน ท าการพิจารณาและตรวจสอบความเหมาะสมของเนือ้หา และความถูกต้องตาม
องค์ประกอบท่ีผู้ วิจัยต้องการศึกษา จากนัน้น าคะแนนประเมินมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับคุณลกัษณะตามวัตถุประสงค์ของการวิจยัท่ีต้องการวดั  (ลัดดา
วลัย์ เพชรโรจน์ และอจัฉรา ช านิประศาสน์, 2545) โดยก าหนดคะแนนแทนคา่ของค าตอบไว้ ดงันี ้

 
 
 



112 
 

+1 หมายถึง ค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยหรือนิยาม
ปฏิบตักิาร 

-1 หมายถึง ค าถามไมส่อดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการวิจยัหรือนิยาม
ปฏิบตักิาร 

0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย
หรือนิยามปฏิบตักิาร 

 

เม่ือได้รับแบบประเมินค่าความสอดคล้องคืนจากผู้ เช่ียวชาญแล้ว ผู้ วิจัย
น ามาหาคา่อตัราสว่นความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Index of Consistency : IOC) ตามสตูร ตอ่ไปนี ้

 

       สตูร  IOC  =   
𝛴𝑅

𝑁
 

 
เม่ือ IOC           แทน คา่ดชันีความสอดคล้อง (Index of Item 

Objective Congruence) 

  ΣR   แทน  ผลรวมคะแนนประเมินความสอดคล้อง 
N    แทน  จ านวนผู้ เช่ียวชาญท่ีตรวจแบบสอบถาม 

โดยผู้วิจยัก าหนดให้คา่ดชันีความสอดคล้องท่ียอมรับได้ตามเกณฑ์ ตอ่ไปนี ้
 

คา่  IOC ≥ 0.50 หมายความวา่   ค าถามตรงวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 
คา่  IOC < 0.50  หมายความวา่   ค าถามไมต่รงวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

 

การพิจารณาคุณสมบัติของผู้ ทรงคุณวุฒิหรือผู้ เช่ียวชาญในการขอความ
อนุเคราะห์ตรวจสอบค่าดชันีความสอดคล้องของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี  ้ผู้ วิจัยก าหนด
เกณฑ์ในการพิจารณาจากการเป็นผู้ มีคณุสมบตัข้ิอใดข้อหนึง่หรือมากกวา่หนึง่ข้อ ดงัตอ่ไปนี ้

 

1. เป็นผู้ปฏิบตังิานในการวางแผนงานยทุธศาสตร์ด้านนวตักรรม 
2. เป็นผู้ มีประสบการณ์ในการปฏิบตังิานในด้านท่ีเช่ียวชาญอยา่งน้อย 10 ปี 
3. เป็นผู้ มีความเช่ียวชาญทางด้านสถิตท่ีิผู้วิจยัใช้ในการศกึษาครัง้นี ้
4. เป็นผู้ มีความเช่ียวชาญ และรู้ลึกซึง้ถึงเร่ืองท่ีผู้ วิจัยด าเนินการศึกษา             

และ/หรือ  
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5. เป็นผู้ มีการเผยแพร่เอกสาร หรือผลงานเก่ียวกับด้านท่ีเช่ียวชาญอย่างน้อย            
1 เร่ือง 

  

ผลการตรวจสอบคา่ดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัคณุลกัษณะตาม 
วัตถุ ประสงค์ของการวิจัย จากผู้ ทรงคุณวุฒิหรือผู้ เช่ียวชาญทัง้ 5 ท่าน พบว่า ความเท่ียงตรง 
เชิงเนือ้หาของแบบสอบถามจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.20 ถึง 1.00 มีค่าดัชนีความสอดคล้อง 
โดยเฉล่ียทัง้ฉบับเท่ากับ 0.92 ซึ่งมากกว่า 0.50 จึงถือว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามและวตัถปุระสงค์ของการวิจยั และมีความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Kline, 2011; ศิริชยั พงษ์วิชยั, 
2556) โดยผู้ วิจัยท าการปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องต ่ากว่า 0.50 ตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคณุวุฒิหรือผู้ เช่ียวชาญก่อนน าไปทดลองใช้ (Try Out) โดยสามารถแสดงค่า
ดชันีความสอดคล้องของแบบสอบถามได้ ดงัตาราง 3.3 

 
ตาราง 3.3 คา่ดชันีความสอดคล้องโดยเฉล่ียของแบบสอบถาม 
 

หัวข้อค าถาม 
จ านวน
ข้อ 

ค่าดัชนีความ
สอดคล้องโดยเฉล่ีย 

1.1  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  15  
1.1.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 5 0.92 

1.1.2  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 5 0.96 
1.1.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 5 0.72 
1.1.4  ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 5 0.96 

1.2  บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม  16  
1.2.1  ด้านความมีอิสระในการด าเนินงาน 4 0.85 
1.2.2  ด้านความปลอดภยัในการมีสว่นร่วม   4 0.95 
1.2.3  ด้านความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ   4 0.90 
1.2.4  ด้านการสนบัสนนุในการสร้างสรรค์นวตักรรม 4 0.90 

1.3  ระบบการจดัการความรู้ 15  
1.3.1  ด้านโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี   5 1.00 
1.3.2  ด้านการท างานร่วมกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ   5 0.88 
1.3.3  ด้านการปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  5 0.88 
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ตาราง 3.3  คา่ดชันีความสอดคล้องโดยเฉล่ียของแบบสอบถาม (ตอ่) 
 

หัวข้อค าถาม 
จ านวน
ข้อ 

ค่าดัชนีความ
สอดคล้องโดยเฉล่ีย 

1.4  พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม  16  
1.4.1  ด้านการค้นหาโอกาส   4 1.00 
1.4.2  ด้านการสร้างสรรค์ความคดิ  4 0.95 
1.4.3  ด้านท าให้เกิดการยอมรับความคิด  4 1.00 
1.4.4  ด้านการน าไปประยกุต์ใช้  4 0.85 

1.5  ผลการด าเนินงานขององค์กร   14  
1.5.1  ด้านการเงิน    4 1.00 
1.5.2  ด้านท่ีไมใ่ชก่ารเงิน  10 0.96 

 
3.2.2.2 การทดสอบหาคา่ความเท่ียงตรง (Validity) ผู้วิจยัท าการตรวจสอบคณุภาพ

ของเคร่ืองมือการวิจยั ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: 
CFA) เพ่ือพิสูจน์ตรวจสอบความเหมาะสมและถูกต้องขององค์ประกอบของตัวแปรทัง้ 5 
ประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการจดัการความรู้ 
พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมและผลการด าเนินงานขององค์กรท่ีสง่ผลตอ่การด าเนินงาน
ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 

 

3.2.2.3 การทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ผู้ วิจยัตรวจวดัความเช่ือมัน่หรือ
ความสอดคล้องภายในด้วยค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ด้วยการน าแบบสอบถามท่ีได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญไปทดลองใช้

กับกลุ่มตวัอย่าง ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้จ านวน 30 คน โดยข้อค าถามต้องมีค่า 𝛼 
ตัง้แต ่0.70 ขึน้ไป (Santos, 1990) จงึจะถือวา่ข้อค าถามมีความเช่ือมัน่ 

 
 

สตูร     =  
𝐾

𝐾  
[   

∑𝑆𝑖
 

𝑆𝑡
 ] 
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เม่ือ     แทน  คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
K   แทน  จ านวนข้อค าถามในแบบสอบถาม 

  
   แทน  ผลรวมของความแปรปรวนในแตล่ะข้อ 

  
    แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

   

ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของข้อค าถามพบว่า คา่ความเช่ือมัน่ของตวั
แปรท่ีสังเกตได้ จ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.950 ถึง 0.960 และค่าความเช่ือมั่นของข้อค าถาม
โดยรวมเท่ากับ 0.956 ซึ่งมากกว่า 0.70 จึงถือว่าข้อค าถามท่ีใช้วดัตวัแปรแฝงมีความน่าเช่ือถือ
และสามารถน าไปใช้ในการวิจยัได้ คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามแสดงอยูใ่น ดงัตาราง 3.4 
 

ตาราง 3.4 คา่ความเช่ือมัน่ของข้อค าถามกบักลุ่มทดลองท่ีคล้ายคลึงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการ      
วิจยั 

 

ตัวแปรในแบบสอบถาม จ านวนข้อ 
Cronbach’s  

Alpha 
1.1  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  15   

1.1.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 5 0.953 

1.1.2  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 4 0.952 

1.1.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 2 0.953 

1.1.4  ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 4 0.952 

1.2  บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม  12  
1.2.1  ด้านความมีอิสระในการด าเนินงาน 3 0.954 
1.2.2  ด้านความปลอดภยัในการมีสว่นร่วม   3 0.957 
1.2.3  ด้านความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ   3 0.951 

1.2.4  ด้านการสนบัสนนุในการสร้างสรรค์นวตักรรม 3 0.951 

1.3  ระบบการจดัการความรู้ 10   
1.3.1  ด้านโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี   3 0.953 
1.3.2  ด้านการท างานร่วมกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ   3 0.955 
1.3.3  ด้านการปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  4 0.957 

 



116 
 

ตาราง 3.4 คา่ความเช่ือมัน่ของข้อค าถามกบักลุ่มทดลองท่ีคล้ายคลึงกบักลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการ      
วิจยั (ตอ่) 

 

ตัวแปรในแบบสอบถาม จ านวนข้อ 
Cronbach’s  

Alpha 
1.4  พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม  12   

1.4.1  ด้านการค้นหาโอกาส   3 0.953 

1.4.2  ด้านการสร้างสรรค์ความคดิ  3 0.953 

1.4.3  ด้านท าให้เกิดการยอมรับความคิด  3 0.950 

1.4.4  ด้านการน าไปประยกุต์ใช้  3 0.952 

1.5  ผลการด าเนินงานขององค์กร   12  
1.5.1  ด้านการเงิน    3 0.960 
1.5.2  ด้านท่ีไมใ่ชก่ารเงิน  9 0.953 

 

3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
         

               ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือใช้ในการวิจัยครัง้ นี  ้ เ พ่ือให้การวิจัยเป็นไปตาม
วตัถปุระสงค์ของการวิจยัอยา่งครบถ้วน ผู้วิจยัได้ท าการรวบรวมข้อมลูจากแหล่งข้อมลูท่ีเก่ียวข้อง
และมีขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัดงันี ้
 

         1. ข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Sources) การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ผู้วิจยัท าการรวบรวมข้อมลูปฐมภูมิด้วยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire Survey) เป็น
แบบสอบถามส าหรับพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรมเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย รวมทัง้สิน้ 
314 แห่ง บริษัทละ 3 ชุด ใช้แบบสอบถามรวม 942 ชุด โดยผู้ วิจัยท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างด้วยตนเอง โดยใช้หนังสือน าขอความร่วมมือจากองค์กรธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ใช้
ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลรวมทัง้สิน้  4 เดือนในช่วงระยะเดือนมีนาคม พ.ศ. 2563 ถึงเดือน
มิถนุายน พ.ศ.2563  และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูคืนตามเวลาท่ีก าหนด  
         2. ข้อมลูทตุิยภูมิ (Secondary Sources) ผู้วิจยัท าการรวบรวมข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัตวั
แปรท่ีต้องการศึกษาจากหนงัสือ ต ารา เอกสาร วารสาร และบทความทางวิชาการ รายงานการ
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วิจยั ภาคนิพนธ์/สารนิพนธ์ การค้นคว้าอิสระ และวิทยานิพนธ์ รวมถึงการสืบค้นจากฐานข้อมูล
อิเล็กทรอนิกส์ทัง้ในและตา่งประเทศ 
         3. ขัน้ตอนการด าเนินงาน เ พ่ือให้แนวปฏิบัติในการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
วตัถปุระสงค์การวิจยั ผู้วิจยัมีขัน้ตอนในการด าเนินงานวิจยั ดงันี ้
 

   ขัน้ตอนท่ี 1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องจาก
แหล่งข้อมลูทุติยภูมิ (Secondary Sources) โดยการค้นคว้าจากหนงัสือ ต ารา วารสาร เอกสาร
งานวิจยั และเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ ทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ เพ่ือท าให้ผู้ วิจยัได้รับความรู้
พืน้ฐานในการวิจยั และน ามาพฒันาและก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจยั 
     ขัน้ตอนท่ี 2 ขัน้ตอนการก าหนดกรอบแนวคดิการของวิจยั ในการวิจยัครัง้นีผู้้ วิจยั มี
จุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษาความสมัพันธ์ของระหว่างตวัแปรเหต ุได้แก่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการจดัการความรู้ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมกบั
ตวัแปรตาม ได้แก่ ผลการด าเนินงานขององค์กรท่ีส่งผลต่อธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 
เพ่ือทดสอบตวัแบบความสอดคล้องของโมเดลระหวา่งตวัแปรข้างต้น 
  ขัน้ตอนท่ี 3 สร้างเคร่ืองมือการวิจยั ผู้วิจยัได้สร้างเคร่ืองมือแบบสอบถามจากการ
สงัเคราะห์และพฒันาข้อค าถามจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง ส่วนการทดสอบคณุภาพ
ของเคร่ืองมือการวิจัย ผู้ วิจัยได้ท าการทดสอบหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) ด้วยการน า
แบบสอบถามท่ีผู้ วิจยัได้พฒันาขึน้ให้ผู้ เช่ียวชาญท่ีท างานเก่ียวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
เชิงนวัตกรรมของผู้บริหารระดบักลางในองค์กร และอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ด าเนินการ
ตรวจสอบคณุภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 
5 ท่าน เพ่ือหาค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับคุณลักษณะตามวตัถุประสงค์ของ
การวิจยัท่ีต้องการวดั โดยให้ผู้ เช่ียวชาญพิจารณาคา่ความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยาม/
พฤตกิรรมท่ีต้องการวดั (Item Objective Congruence: IOC) โดยการพิจารณา 
 

+1 หมายถึง แนใ่จวา่ข้อความสอดคล้องกบันิยาม/พฤติกรรมท่ีต้องการวดั 
 0  หมายถึง ไมแ่นใ่จวา่ข้อความสอดคล้องกบันิยาม/พฤตกิรรมท่ีต้องการวดั 
-1 หมายถึง แนใ่จวา่ข้อความไมส่อดคล้องกบันิยาม/พฤติกรรมท่ีต้องการวดั 
 

                ทัง้นี ้ผู้ วิจัยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อความกับ
นิยาม/พฤติกรรม ท่ีต้องการวดัต้องมากกว่าหรือเท่ากบั .70 จึงจะถือว่าข้อความนัน้สอดคล้องกบั
นิยาม/พฤติกรรมท่ีต้องการวดัสามารถน าไปใช้ได้ผลการตรวจสอบค่า IOC จากนัน้ผู้ วิจยัได้ท า
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การปรับปรุงแก้ไขเนือ้หาและข้อค าถามท่ียังไม่สมบูรณ์ ตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญและ
ผู้วิจยัจะด าเนินการทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) หรือความสอดคล้องภายในด้วยค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s Alpha Coefficient) ด้วยการน าแบบสอบถาม
ไปทดลองใช้กบัพนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง (Try out) จ านวน 30 ราย ก่อนน าแบบสอบถามไป
ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

ขัน้ตอนท่ี 4 ปรับปรุงเคร่ืองมือการวิจยัให้เหมาะสมก่อนน าไปใช้จริงโดยการน า
เคร่ืองมือไปทดลองใช้กับประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าความ
เช่ือถือได้จากคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาให้อยูใ่นเกณฑ์ท่ีสามารถนาไปใช้ได้จริง 

ขัน้ตอนท่ี 5 จดัเก็บ และรวบรวมข้อมูล โดยผู้ วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire)  

ขัน้ตอนท่ี 6 วิเคราะห์ข้อมลูด้วยเทคนิคทางสถิติท่ีเป็นสถิติพรรณนา และสถิติเชิง
อนุมานด้วยการประเมินแบบจ าลองการวัดเพ่ือตรวจสอบความเท่ียงของตัวแปรและการ
ตรวจสอบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นและแบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling : SEM)) 

ผู้วิจยัใช้โปรแกรม AMOS ในการวิเคราะห์โมเดลสมการ ประกอบด้วยตวัแปรแฝง 
(Latent Variables) เป็นตวัแปรท่ีไม่สามารถวดัคา่ได้โดยตรงแต่จะประมาณค่าได้จากตวัแปร
สงัเกต (Observed Variables) ของแตล่ะตวัแปรแฝง โดยตวัแปรแฝงแทนด้วยสญัลกัษณ์รูปวงรี 
และตวัแปรสงัเกตแทนด้วยสญัลกัษณ์ รูปส่ีเหล่ียม ในการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างโดยใช้
โปรแกรม มีขัน้ตอนหลกั ๆ 5 ขัน้ตอน ดงันี ้ 

 

ขัน้ท่ี 1 ก าหนดและวาดโมเดลองค์ประกอบความสมัพนัธ์ (Mode Specification) 
ระหว่างตวัแปรสงัเกต (Observed Variables) และตวัแปรแฝง (Latent Variables) ท่ีมีหลกัการ
มาจากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 เพ่ือบอกถึงโครงสร้างของโมเดลท่ีต้องการศกึษา  

ขัน้ท่ี 2 เช่ือมข้อมลูตวัแปรท่ีบนัทกึในโปรแกรม SPSS ไว้ก่อนแล้วเข้าไปสู่โปรแกรม 
AMOS เพ่ือให้ตวัแปรอิสระในโมเดลมีคา่ตวัเลขเพื่อการวิเคราะห์  

ขัน้ท่ี 3 เลือกสถิติท่ีต้องการให้โปรแกรมวิเคราะห์ เพ่ือน ามาใช้ในการรายงานผล
การวิเคราะห์ โดยเลือกสถิติท่ีต้องวิเคราะห์จากหน้าจอ Analysis properties หวัข้อ Estimation 
(เลือก Maximum Likelihood), Bias (เลือก Unbiased), Output (เลือก Maximization History, 
Standardized Estimates, Squared Multiple Correlations, Sample Moments, Modification 
Indices และอ่ืน ๆ)  
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ขัน้ท่ี 4 ด าเนินการให้โปรแกรม AMOS วิเคราะห์ข้อมลู  
 

      4.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) เพ่ือการวิเคราะห์ความ
ตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory 
Factor Analysis) เน่ืองจากได้ก าหนดความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตกบัตวัแปรแฝงไว้ก่อน  
      4.2 การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) จดุมุ่งหมายเพ่ือวิเคราะห์ความ 
สมัพนัธ์ เชิงสาเหตรุะหวา่งตวัแปร โดยมีขัน้ตอน 2 สว่น คือ  
 

4.2.1 การประมาณคา่พารามิเตอร์  
 

4.2.1.1 การก าหนดข้อมูลเฉพาะของโมเดล (Specification of 
The Model) เป็นการศกึษาว่าตวัแปรแฝงใดท่ีมีความสมัพนัธ์ทางตรง ทางอ้อมต่อผลตอบแทน 
หลกัทรัพย์ โดยมีข้อตกลงเบือ้งต้นของโมเดลวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้หมดในโมเดลเป็น 
ความสมัพนัธ์เชิงเส้น (Linear) เป็นความสมัพนัธ์เชิงบวก (Additive) และเป็นความสมัพนัธ์เชิง 
สาเหต ุ(Causal Relationship) หรือความสมัพนัธ์ทางเดียว (Recursive Model) ระหว่างตวัแปร 
แฝงภายนอก (Exogenous Variables) และตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Variables)  

 4.2.1.2 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model 
Identification) ผู้วิจยัใช้เง่ือนไขกฎที (T-Rule) คือ จ านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าจะต้องน้อย
กว่า หรือเท่ากับจ านวนสมาชิกในเมทริกซ์ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมของกลุ่ม
ตวัอยา่ง (df เทา่กบัหรือมากกวา่ 0) หรือหากต้องการให้จ านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบคา่น้อยกว่า
จ านวน สมาชิกในเมทริกซ์ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมของกลุม่ตวัอย่าง ควรมีตวับง่ชี ้
หรือตวั แปรสงัเกตจ านวน 3 ตวัแปรเป็นอยา่งน้อย (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542)  

 4.2.1.3 การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (Parameter 
Estimation form The Model) ผู้วิจยัใช้การประมาณคา่โดยวิธี Maximum Likelihood (ML) ซึ่ง
เป็นวิธีท่ีแพร่หลายท่ีสุด วิธีนีใ้ช้ฟังก์ชั่นความกลมกลืนท่ีไม่ใช่ฟังก์ชั่นแบบเส้นตรง แต่ก็เป็น
ฟังก์ชัน่ท่ีบอกความแตกตา่งระหว่างเมทริกซ์ความแปรปรวน และความแปรปรวนร่วมท่ีค านวณ
ได้จากกลุ่มตวัอย่างอนัเป็นข้อมลูเชิงประจกัษ์ และเมทริกซ์ความแปรปรวน และความแปรปรวน
ร่วมท่ีถูกสร้างขึน้จากพารามิเตอร์ท่ีประมาณค่าได้จากโมเดลท่ีเป็นสมมติฐาน คา่ประมาณของ
พารามิเตอร์ท่ีได้จากวิธี ML มีความคงเส้นคงวา (Consistency) มีประสิทธิภาพ และความเป็น
อิสระจากมาตรวดั การแจกแจงสุ่มของค่าประมาณพารามิเตอร์ท่ีได้วิธี ML เป็นแบบปกติ และ
ความแกร่งของค่าประมาณขึน้อยู่กับขนาดของค่าพารามิเตอร์ การใช้โปรแกรม AMOS นิยม
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เลือกใช้วิธีการประมาณการแบบ Maximum Likelihood (ML) เน่ืองจากเป็นวิธีการท่ีพยายาม
ทดสอบว่าชดุข้อมลูตวัแปรท่ีได้จากการสงัเกตนัน้สามารถน ามาสร้างเป็นโมเดลความสมัพนัธ์ได้
หรือไม ่โดยการหาคา่โดยการประมาณการเปรียบเทียบเมทริกซ์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรท่ีได้จาก
การค านวณกับเมทริกซ์ท่ีได้จากการสังเกต  และจะมีการปรับค่าให้ใกล้เคียงกันมากท่ีสุด 
นอกจากนัน้วิธีการนีย้ังก าหนดให้ข้อมูลตวัอย่างท่ีเก็บได้ต้องมีการกระจายปกติหลายตวัแปร 
(Multivariate Normal Distribution),(กริช  แรงสูงเนิน, 2554) โดยการเลือกวิธี  Maximum 

Likelihood (ML) ในการวิเคราะห์จะให้คา่สถิติท่ีส าคญั เช่น ค่าไคสแควร์ (χ2) คา่พารามิเตอร์
ของโมเดล ค่าน า้หนกัของตวัแปร ค่าความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร ค่าเฉล่ีย ค่าความแปรปรวน
ของตวัแปรในโมเดล เป็นต้น  

4.2.2 การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (Goodness 
of Fit Measures) เพ่ือศึกษาภาพรวมของโมเดลว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล                   
เชิงประจกัษ์ หรือไม ่ผู้วิจยัใช้ผลลพัธ์จากตารางสถิต ิ3 กลุม่ (ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2555) ดงันี ้ 

 

กลุ่มท่ี 1 กลุ่ม Estimates เป็นกลุ่มท่ีรวบรวมคา่สถิติทัว่ไปท่ีจะใช้
ในการอธิบายค่าต่าง ๆ ของโมเดล โดยใช้ค่าสถิติค่าความสมัพนัธ์และน า้หนกัความสมัพนัธ์จาก
ตาราง Regression Weight ท่ีคา่ p หากคา่ p < 0.05 แสดงว่าความสมัพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ แต่หากค่า p > 0.05 แสดงว่าไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และตาราง 
Standardized Regression Weight เพ่ือทราบคา่น า้หนกัความสมัพนัธ์ของแตล่ะตวัแปรและระหว่าง
ตวัแปร  

กลุ่มท่ี 2 กลุ่ม Modification Indices เป็นกลุ่มท่ีแสดงคา่ M.I จาก
ตาราง Covariances เพ่ือปรับแตง่องค์ประกอบให้ผ่านเกณฑ์ และสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิง
ประจกัษ์ โดยแนวทางการปรับแตง่องค์ประกอบจะด าเนินการจากคูท่ี่โปรแกรมพบว่า คา่ความคาด
เคล่ือนมากท่ีสุดทีละคู่ก่อน แล้วสัง่วิเคราะห์ใหม่ ถ้าองค์ประกอบยังไม่ผ่านเกณฑ์อีกจะปรับแต่ง
จากตัวแปรคู่ ท่ี โปรแกรมพบว่าค่าคลาดเคล่ือนรองลงมาไปตามล าดับ ซึ่งวิ ธีการปรับแต่ง
องค์ประกอบให้สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์มี 3 วิธี ได้แก่ 1) วิธีตดัตวัแปรบางตวั
ออกไป โดยเลือกตดัตวัแปรท่ีมีคา่น า้หนกัตวัแปร (Factor Loading) น้อยออกไป 2) วิธียบุรวมตวัแปร 
โดยเลือกรวมตวัแปรในคูท่ี่มีคา่ M.I สงู ๆ แล้วสร้างตวัแปรใหม่แทน 3) วิธีการเช่ือมเส้นลกูศร โดยเพิ่ม
เส้นลูกศรแบบสองหวัเช่ือมระหว่างค่าความคลาดเคล่ือนคู่ท่ีมีคา่ M.I มากท่ีสุด เพราะการเพิ่มเส้น
ลกูศรจะท าให้คา่พารามิเตอร์เพิ่มและท าให้คา่ df ลดลง เม่ือคา่ df ลดลงจะมีผลท าให้คา่สถิตดีิขึน้  
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กลุ่มท่ี 3 กลุ่ม Model Fit เป็นกลุ่มท่ีแสดงว่าคา่สถิติตา่ง ๆ เพ่ือ
พิจารณาว่าโมเดลผ่านเกณฑ์หรือไม่ และเป็นการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล
ตามสมมตฐิานกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์โดยพิจารณาจากคา่ดชันีทดสอบความเหมาะสมของโมเดล 
(Model Fit) และเพ่ือชีว้่าโมเดลนัน้ ๆ มีความน่าเช่ือถือเพียงใด โดยใช้ค่าดชันีทดสอบความ
เหมาะสมของโมเดลดงัตาราง 3.5 แสดงคา่ดชันีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล 

 

สถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์นัน้ ใช้พิจารณาโมเดลตามสมมติฐานท่ีตัง้ไว้หากค่าสถิติท่ี
ค านวณได้ไม่เป็นไป ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดต้องปรับโมเดลใหม่ โดยอาศยัเหตผุลเชิงทฤษฎีและคา่
ดชันีปรับแตง่โมเดล (Model Modification Indices) ซึ่งเป็นคา่สถิติเฉพาะของพารามิเตอร์แตล่ะ
ตวัท าการปรับโมเดล จนได้โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์และมีคา่สถิติ
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 

 

ขัน้ท่ี 5 ผู้ วิจยัท าการปรับโมเดลใหม่ (Re-specified Model) หากพบว่าผลการ 
วิเคราะห์แสดงถึงการไม่ยอมรับในโมเดล จะท าการปรับโมเดลตามค าแนะน าของค่า M.I 
(Modification Indices) จากนัน้จึงท าการให้โปรแกรม AMOS วิเคราะห์ใหม่อีกครัง้ จนกระทัง่ผล
การวิเคราะห์เป็นท่ียอมรับ  

 

ขัน้ตอนท่ี 7 น าผลท่ีได้จากการวิเคราะห์เชิงปริมาณ มาสรุปเป็นแบบจ าลองทาง
สถิต ิเพ่ือยืนยนัแบบจ าลองท่ีค้นพบและน ามาใช้ร่วมในการอภิปรายผล 

ขัน้ตอนท่ี 8 สรุปผลและอภิปรายผลการวิจยั เป็นขัน้ตอนท่ีผู้วิจยัสรุปและอธิบาย
เนือ้หา สาระส าคญัให้มีความครอบคลุมถึงวตัถุประสงค์ของการศึกษา ค าถามในการวิจยั และ
สมมตฐิานการวิจยัท่ีผู้วิจยัได้ก าหนดไว้ ตามหลกัการวิจยัทางสงัคมศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 

 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลจากการแจกแบบสอบถาม  
 

                                  เม่ือผู้ วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทัง้หมดเรียบร้อยแล้ว ผู้ วิจัยด าเนินการ
ดงันี ้
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3.4.1 ตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้ วิจัยท าการตรวจสอบรายละเอียดของการตอบ
แบบสอบถามแต่ละชุด เพ่ือให้ข้อมูลท่ีได้รับจากการแจกแบบสอบถามมีความถูกต้องสมบูรณ์
ตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

 

3.4.2 ลงรหสั (Coding) ผู้วิจยัน าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ข้างต้น มาท าการลงรหสั
ตามท่ีก าหนด 

 

3.4.3 ประมวลผล (Processing) ผู้ วิจัยน าข้อมูลท่ีได้จากการลงรหัสเรียบร้อยแล้วมา 
ท าการบนัทึกลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS for Windows (Statistical Package for 
the Social Sciences for Windows) และท าการค านวณทางสถิต ิ
 

3.5  สถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

               ผู้ วิจยัก าหนดวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณท่ี
ได้รับจากแบบสอบถามโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ เพ่ือให้มีความ
เหมาะสมและสอดคล้องกบัข้อมลูและวตัถปุระสงค์การวิจยั โดยประกอบด้วย 3 สว่น ดงันี ้

 

3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ผู้วิจยัน ามาใช้ในการอธิบายหรือบรรยาย
คุณสมบัติ หรือลักษณะของการแจกแจงข้อมูล และตัวแปรท่ีท าการศึกษาตามปัจจัยด้าน
คณุลกัษณะของแตล่ะกลุม่ โดยมีรายละเอียด ดงันี ้

 

3.5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ท างานในฝ่าย/แผนก ระยะเวลาการท างานในองค์กร ใช้ค่าแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และคา่ร้อยละ (Percentage) 

3.5.1.2 การวิเคราะห์ตวัแปรท่ีท าการศึกษาจ านวน 5 ตวัแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม ระบบการจดัการความรู้ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิง
นวัตกรรม และผลการด าเนินงานขององค์กร ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ความเบ้ (Skewness) ความโด่ง (Kurtosis) เพ่ือน ามาใช้อธิบายและ
บรรยายถึงลกัษณะการแจกแจง และการกระจายของตวัแปร และท าการทดสอบความเบ้และ
ความโดง่ด้วยสถิติทดสอบ Z (Z-test) เพ่ือทดสอบว่ามีค่าแตกตา่งจากศนูย์หรือไม่ โดยหาก SK  
มีคา่เทา่กบั 0 (SK = 0) แสดงวา่ ตวัแปรมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ หาก SK มีคา่เป็นลบ (SK < 0) 
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แสดงวา่ ตวัแปรมีการแจกแจงเป็นโค้งลกัษณะเบ้ซ้าย และหาก SK มีคา่เป็นบวก (SK > 0) แสดง
ว่า ตวัแปรมีการแจงแจงเป็นโค้งลกัษณะเบ้ขวา และหากคา่เฉล่ีย KU มีค่าเท่ากบั 3 (KU = 3) 
แสดงว่า เป็นโค้งแจกแจงปกติแบบ Mesokurtic หรือโค้งการแจกแจงความถ่ีท่ีมีขนาดความสูง
ปานกลาง หาก KU มีคา่มากกว่า 3 (KU > 3) แสดงว่า เป็นโค้งแจกแจงแบบ Leptokurtic หรือ
โค้งการแจกแจงความถ่ีท่ีมีขนาดสงูโดง่ และหาก KU มีคา่น้อยกว่า 3 (KU < 3) แสดงว่า เป็นโค้ง
แจกแจงแบบ Platykurtic หรือโค้งการแจกแจงความถ่ีท่ีขนาดเตีย้ (ศริิชยั กาญจนวาสี, 2545) 

 

3.5.2 สถิตติรวจสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปร (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy : KMO) ด้วยวิธีการหาคา่สหสมัพันธ์บางส่วน (Partial correlation) โดยมีคา่ ระหว่าง 
0 ถึง 1 และพิจารณาคา่ความเหมาะสม ดงันี ้(Hair et al., 1998, p. 99) 

 

คา่ KMO 0.80 ขึน้ไป   เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก  
คา่ KMO 0.70 – 0.79   เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบดี  
คา่ KMO 0.60 – 0.69   เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบปานกลาง  
คา่ KMO 0.50 – 0.59   เหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์องค์ประกอบน้อย  
คา่ KMO น้อยกวา่ 0.50  ไมเ่หมาะสมท่ีจะน าข้อมลูชดุนัน้มาวิเคราะห์องค์ประกอบ 

 

3.5.3 คา่ทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกต (Bartle  ’s Test of Sphericity) ว่ามี
ความสมัพนัธ์กนัหรือไมโ่ดยมีสมมตฐิาน ดงันี ้

 

H0 : ตวัแปรตา่ง ๆ ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 
H1 : ตวัแปรตา่ง ๆ มีความสมัพนัธ์กนั 

 

3.5.4 การวิเคราะห์ Bar le  ’s  es  of  pher c  y ถ้ายอมรับ H0 หมายความว่า ตวัแปรเป็น
อิสระตอ่กนั สามารถน ามาทดสอบ SEM ได้ตามสมมตฐิาน 

 

3.5.5 สถิติอนมุาน (Inferential Statistics) ผู้วิจยัน ามาใช้ในการหาความสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปรท่ีท าการศึกษา โดยใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ซึ่งจะท าให้ผู้ วิจัยทราบถึงทิศทางและขนาดของ
ความสมัพนัธ์ของตวัแปร เพ่ือน าไปใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานในการวิเคราะห์แบบจ าลองพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 
โดยหากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0 แสดงว่าตัวแปรอิสระแต่ละตัวแปรไม่มี
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ความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม หากมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 แสดงว่าตัวแปรอิสระแต่ละตัวแปร 
มีความสมัพนัธ์กับตวัแปรตาม โดยหากมีค่าเป็นลบ หมายถึง มีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางผกพนั 
แต่หากมีค่าเป็นบวก หมายถึง มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางคล้อยตามกัน โดยก าหนดเกณฑ์ 
ในการแปลความหมายของระดับหรือขนาดของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรไว้ดังนี  ้(พิชิต  
ฤทธ์ิจรูญ, 2551) 

 

   คา่เฉล่ีย 0.91 – 1.00 หมายถึง มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงูมาก 
   คา่เฉล่ีย  0.71 – 0.90 หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสงู 
   คา่เฉล่ีย  0.51 – 0.70   หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
   คา่เฉล่ีย  0.31 – 0.50   หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
   คา่เฉล่ีย  0.01 – 0.30   หมายถึง  มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
 

3.5.6 คา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) หมายถึง คา่ความสมัพนัธ์ระหว่าง ตวัแปร
สงัเกตได้กับองค์ประกอบ ส่วนการพิจารณาค่าน้า หนกัองค์ประกอบนัน้ แฮร์และคณะ (Hair et 
al., 1995) ได้เสนอความสัมพันธ์ระหว่างจ านวนกลุ่มตวัอย่างกับค่าน า้หนักองค์ประกอบท่ีมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 ไว้ดงัตาราง 3.5 

 

ตาราง 3.5 ความสมัพนัธ์ระหวา่งจ านวนกลุม่ตวัอยา่งกบัคา่น า้หนกัองค์ประกอบ  
 

ค่าน า้หนักองค์ประกอบ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
0.30 350 
0.35 250 
0.40 200 
0.45 150 
0.50 120 
0.55 100 
0.60 85 
0.65 70 
0.70 60 
0.75 50 

 

ที่มา: From Multivariate Data Analysis with Readings, 4th ed, by Hair et al., 1995, Englewood Cliffside-Hall. 
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3.5.7 สถิติการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผู้ วิจัยใช้เกณฑ์การทดสอบสมการ
โครงสร้าง (Construct Validity) ไคลน์ และไบร์น (Kline. 2011); & (Byrne. 2001) ตัง้ข้อสงัเกต
ว่าการตดัสินใจว่าดชันีใดท่ีได้รับการยอมรับจากการประเมินความเหมาะสมตา่ง ๆ ดงัปรากฏ 
ในตาราง 3.6 
ตาราง 3.6  เกณฑ์การประเมินความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ของโมเดล 
 

Fit Index Criteria อ้างอิง 

Chi-Square p ≥ .05 (Kline. 2011) 

Chi-Square/df < 2-3 (Kline. 2011) 
ดชันีวดัความกลมกลืน > 0.90 (Byrne. 2001) 
Tucker-Lewis Index (TLI) (Schumacker; & Lomax. 2004) 
ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน  
Goodness of Fit Index (GFI) 

> 0.90 (Byrne. 2001) 

ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องท่ีปรับแล้ว 
Adjusted Goodness-of-fit statistics 
(AGFI) 

≥ 0.90 (Byrne. 2001) 

ดชันีวดัความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
Comparative Fit Index (CFI) 

> 0.90 (Byrne. 2001) 

ดชันีวดัความสอดคล้องอิงเกณฑ์  
Normed Fit Index (NFI) 

> 0.90 (Byrne. 2001) 

คา่รากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของความ
คลาดเคล่ือนโดยประมาณ Root Mean 
Square Error Approximation 
(RMSEA) 

< 0.08 (Byrne. 2001) 

คา่ดชันีรากท่ีสองของก าลงัสองเฉล่ียของ
สว่นท่ีเหลือ Root Mean Square 
Residual (RMR) 

< 0.05 (Byrne. 2001) 

หมายเหต.ุ “แบบจ าลองปัจจยัเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลตอ่ความภกัดีของการทอ่งเที่ยว เชิงวฒันธรรมล้านนาตะวนัออก,”                           
โดย วิทศัน์ ศรีสวุรรณเกต,ุ 2561,  ดษุฎีนิพนธ์บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, น. 111. 
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 สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
 

                ผู้ วิจยัก าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปรและค่าสถิติ รวมถึงก าหนดความหมายของ
สญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปรและค่าสถิติ เพ่ือให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีความเข้าใจ
ตรงกนัดงัแสดงในตาราง 3.7 และ 3.8 
 
ตาราง 3.7  สญัลกัษณ์ และความหมายของสญัลกัษณ์ทางสถิติ 
 

สัญลักษณ์ 
ทางสถติิ 

ความหมาย 

X̅ คา่เฉล่ีย (Mean) 
S.D. คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
MIN คะแนนต ่าสดุ (Minimum) 
MAX คะแนนสงูสดุ (Maximum) 

T-value คา่สถิตทิดสอบซึง่มีการแจกแจงแบบ t 
P-value คา่สดัส่วนของความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้จากการปฏิเสธสมมตฐิาน

และเป็นคา่ท่ีค านวณได้จากข้อมลูเชิงประจกัษ์ (Observed 
Significance Level) 

δ คา่ความคลาดเคล่ือนของการวดัตวัแปรสงัเกตได้ภายนอก 
E คา่ความคลาดเคล่ือนของการวดัตวัแปรสงัเกตได้ภายใน 

SE คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
b คา่น า้หนกัองค์ประกอบ 
B คา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานเป็นรายองค์ประกอบ 

(Standardized Solution) 

  คา่น า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Factor Loading) 
SKEW คา่สมัประสิทธ์ิความเบ้ (Skewness) 

KU คา่สมัประสิทธ์ิความโดง่ (Kurtosis) 
r คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) 
CV คา่สมัประสิทธ์ิการกระจาย (Coefficient of Variation) 
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ตาราง 3.7  สญัลกัษณ์ และความหมายของสญัลกัษณ์ทางสถิต ิ (ตอ่) 
 

สัญลักษณ์ 
ทางสถติิ 

ความหมาย 

ρc คา่ความเท่ียงของตวัแปรแฝง (Construct Reliability) 

ρv คา่เฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกดัได้ (Average Variance Extracted) 
TE ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects) 
IE ขนาดอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) 
DE ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 

χ2 ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคา่สถิตไิค-สแควร์     
(Chi-square) 

CFI ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
NFI ดชันีวดัความสอดคล้องอิงเกณฑ์ (Normed Fit Index) 
TLI ดชันีวดัระดบัความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Tucker-Lewis Index) 
GFI ดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index) 

AGFI ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of  
Fit Index) 

RMSEA 
 

คา่ประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย 
(Root Mean Square Error of Approximation) 

SRMR ดชันีรากท่ีสองของคา่เฉล่ียก าลงัสองของสว่นเหลือมาตรฐาน  
(Standardized Root Mean Square Residual) 

P ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
n จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
df คา่องศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
R2 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู (Coefficient of Determination) 

ξ (KSI) ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable) 

η (Eta) ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) 

Med ตวัแปรแฝงท่ีเป็นตวัแปรสง่ผ่าน (Mediator Latent Variable) 
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ตาราง 3.8 สญัลกัษณ์ และความหมายของสญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร   
 

สัญลักษณ์ 
ตัวแปร 

ความหมาย 

               TL ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
InC 
KMS 
IWB 
FP 

บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม (Innovative Climate) 
ระบบการจดัการความรู้ (Knowledge Management System) 
พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) 
ผลการด าเนินงานขององค์กร (Firm Performance) 

IC ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
(Individualized Consideration) 

JA บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรมด้านความมีอิสระในการด าเนินงาน  
(Job Autonomy) 

PS บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรมด้านความปลอดภยัในการมีสว่นร่วม 
(Participative Safety) 

SE บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรมด้านความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ 
(Striving for Excellence) 

SI บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรมด้านการสนบัสนนุในการสร้างสรรค์
นวตักรรม (Support for Innovation) 

IT ระบบการจดัการความรู้ด้านโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี 
(IT infrastructures) 

CT 
 

IA 
 

ระบบการจดัการความรู้ด้านการท างานร่วมกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Collaborative technologies) 
ระบบการจดัการความรู้ด้านการปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  
(ICT adoption) 
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ตาราง 3.8 สญัลกัษณ์และความหมายของสญัลกัษณ์ท่ีใช้แทนตวัแปร  (ตอ่) 
 

สัญลักษณ์ 
ตัวแปร 

ความหมาย 

OX 
 

IG 

พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมด้านการค้นหาโอกาส 
(Opportunity Exploration) 
พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมด้านการสร้างสรรค์ความคดิ 
(Idea Generation) 

Ch พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมด้านท าให้เกิดการยอมรับ
ความคดิ (Championing) 

App พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมด้านการน าไปประยกุต์ใช้ 
(Application) 

FiP ผลการด าเนินงานขององค์กรด้านการเงิน (Financial Performance) 
NFP ผลการด าเนินงานขององค์กรด้านท่ีไมใ่ชก่ารเงิน (Non-Financial 

Performance) 

 



บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การน าเสนอผลการวิจัย เร่ืองบุพปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ

เคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย เพ่ือน าไปส่ก่ารศกกาาผ่ววิจยัไดวก านนดวตัุปุระสงค์ในการศกกาาไวว
ดงัตอ่ไปนี ้ 

1. เพ่ือศกกาาระดบัภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการ
จดัการความร่ว  พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม และผลการด าเนินงานขององค์กร  

2.  เพ่ือศกกาาความสมัพนัธ์เชิงสาเนตขุองภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง  บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรม ระบบการจดัการความร่ว  และพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม  ท่ีมีอิทธิพลตอ่ผล
การด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย  

3.  เพ่ือตรวจสอบยืนยนัร่ปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเนตขุองบุพปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผล
การด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทยกบัขวอมล่เชิงประจกัา์ 

การวิเคราะน์ขวอมล่ประกอบไปดววย 4 ตอนดงัตอ่ไปนี ้

4.1 ผลการวิเคราะน์ขวอม่ลเชิงปริมาณ ประกอบดววย ผลการวิเคราะน์ขวอม่ลทั่วไปของ
ผ่วตอบแบบสอบุาม และผลการวิเคราะน์ระดบัความคิดเน็นเก่ียวกับตวัแปรท่ีศกกาา โดยใชวสุิติ
เชิงพรรณนา  

4.2 ผลการวิเคราะน์การตรวจสอบขวอม่ลก่อนการวิเคราะน์ตวัแบบเชิงโครงสรว าง  (SEM) 
ประกอบดววย ผลการวิเคราะน์ตรวจสอบการแจกแจงของขวอมล่ก่อนการน าตวัแปรไปวิเคราะน์ตวั
แบบสมการโครงสรว าง และผลการวิเคราะน์ค่าสมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์ระนว่างตวัแปรสงัเกตและ
ตวัแปรวดั  

4.3 ผลการวิเคราะน์ความตรงเชิงโครงสรว างของตวัแปรองค์ประกอบในโมเดลสมการ  
4.4 ผลการทดสอบสมมตฐิานและความสอดคลวองสมการโครงสรว าง 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  
 

4.1.1 ผลการวิเคราะน์ขวอมล่ทัว่ไปของผ่วตอบแบบสอบุาม ผ่ว วิจยัจ าแนกขวอม่ลเพ่ือท าการ
วิเคราะน์ประกอบดววยขวอมล่ดวานเพศ อาย ุระดบัการศกกาา แผนกนรือฝ่าย และระยะเวลาท างาน 
และไดวน าเสนอแปลความ ในตาราง 4.1-4.5  
 
ตาราง 4.1 จ านวนและรว อยละ จ าแนกเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 152 48.72 
นญิง 160 51.28 

รวม 312 100.00 

 
จากตาราง 4.1 แสดงในว เน็นว่าผ่วบรินารระดบักลางในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศ

ไทยท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างของการศกกาา เป็นเพศนญิงมากท่ีสุด จ านวน 160 คน คิดเป็นรว อยละ 
51.28 และเป็นเพศชาย จ านวน 152 คน คดิเป็นรวอยละ 48.72  
 
ตาราง 4.2 จ านวนและรว อยละ จ าแนกอาย ุ
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากว่า 31 ปี 30 9.62 
31-40 ปี 101 32.37 
41-50 ปี 126 40.38 
51 ปีขกน้ไป 55 17.63 

รวม 312 100.00 

 
จากตาราง 4.2 แสดงในว เน็นว่าผ่วบรินารระดบักลางในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศ

ไทยท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างของการศกกาา มีอายอุย่่ในช่วง 41-50 ปี มากท่ีสุด จ านวน 126 คน คิด
เป็นรว อยละ 40.38 รองลงมาเป็นช่วงอาย ุ31-40 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็นรว อยละ 32.37 และ
อายตุ ่ากวา่ 31 ปี นวอยท่ีสดุ จ านวน 30 คน คดิเป็นรวอยละ 9.62  
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ตาราง 4.3 จ านวนและรว อยละ จ าแนกระดบัการศกกาา 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ปริญญาตรี 172 55.13 
ปริญญาโท 119 38.14 
ปริญญาเอก 16 5.13 
อ่ืน ๆ 5 1.60 

รวม 312 100.00 
 

จากตาราง 4.3 แสดงในว เน็นว่าผ่วบรินารระดบักลางในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศ
ไทยท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างของการศกกาา จบการศกกาาในระดบัปริญญาตรี มากท่ีสุด จ านวน 172 
คน คิดเป็นรว อยละ 55.13 รองลงมาจบการศกกาาระดบัปริญญาโท จ านวน 119 คน คิดเป็นรว อย
ละ 38.14 และจบการศกกาาระดบัอ่ืน ๆ นวอยท่ีสดุ จ านวน 5 คน คดิเป็นรวอยละ 1.60 
 
ตาราง 4.4 จ านวนและรว อยละ จ าแนกแผนก / ฝ่าย 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ฝ่ายขาย 26 8.33 
ฝ่ายตลาด 37 11.86 
ฝ่ายลก่ควาสมัพนัธ์ 14 4.49 
ฝ่ายวิจยัและพฒันา 15 4.81 
ฝ่ายบรินาร 154 49.36 
ฝ่ายวางแผน 6 1.92 
ฝ่ายระบบงานคอมพิวเตอร์ 1 0.32 
ฝ่ายผลิตภณัฑ์      13 4.17 
อ่ืน ๆ 46 14.74 

รวม 312 100.00 

 
จากตาราง 4.4 แสดงในว เน็นว่าผ่วบรินารระดบักลางในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศ

ไทยท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างของการศกกาา ส่วนในญ่ปฏิบตัิงานในฝ่ายบรินารจ านวน 154 คน คิดเป็น
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รว อยละ 49.36 รองลงมาปฏิบตัิงานในฝ่ายอ่ืน ๆ จ านวน 46 คน คิดเป็นรว อยละ 14.74 และ 
ปฏิบตังิานในฝ่ายระบบงานคอมพิวเตอร์ นวอยท่ีสดุ จ านวน 1 คน คดิเป็นรวอยละ 0.32  
 
ตาราง 4.5 จ านวนและรว อยละ จ าแนกระยะเวลาท างาน 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากว่า 4 ปี 66 21.15 
4-6 ปี 55 17.63 
7-9 ปี 38 12.18 
มากกวา่ 9 ปีขกน้ไป 153 49.04 

รวม 312 100.00 

 
จากตาราง 4.5 แสดงในว เน็นว่าผ่วบรินารระดบักลางในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศ

ไทยท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งของการศกกาา สว่นในญ่ปฏิบตัิงานเป็นเวลามากกว่า 9 ปี จ านวน 153 คน 
คิดเป็นรว อยละ 49.04 รองลงมาปฏิบตัิงานต ่ากว่า 4 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นรว อยละ 21.15 และ
ปฏิบตังิาน 7-9 ปี นวอยท่ีสดุ จ านวน 38 คน คดิเป็นรวอยละ 12.18 

   4.1.2 ผลการวิเคราะน์ระดับความคิดเน็นเก่ียวกับตัวแปรท่ีศกกาา โดยใชวค่าความุ่ี 
(Frequency) คา่รว อยละ (Percentage) คา่เฉล่ีย (Mean) และคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) น ามาแปลผลและจดัอนัดบั ก านนดคะแนนระดบัความคดิเน็นมีความนมาย ดงันี ้ 

5  นมายุกง  เน็นดววยมากท่ีสดุ  
4  นมายุกง  เน็นดววยมาก  
3  นมายุกง  เน็นดววยปานกลาง  
2  นมายุกง  เน็นดววยนวอย  
1  นมายุกง  ไมเ่น็นดววยนวอยท่ีสดุ  

ผลการวิ เคราะ น์ระดับความคิด เน็น เ ก่ียวกับภาวะผ่ว น าการเปล่ียนแปลง 
ประกอบดววยปัจจยัดวาน 4 ปัจจยัไดวแก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การสรว างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุวนทางปัญญา และการค านกก กุงปัจเจกบคุคล สามารุแสดงผลไดวดงัตาราง 4.6-4.10 
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ตาราง 4.6 จ านวน คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาพรวมดวานภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง 
 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง X̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 4.25 0.578 มาก 2 
การสรว างแรงบนัดาลใจ 4.30 0.610 มาก 1 
การกระตุวนทางปัญญา 4.21 0.658 มาก 3 
การค านกงุกงความเป็น 
ปัจเจกบคุคล 

3.87 0.709 มาก 4 

  

ขวอม่ลการวิเคราะน์ตาราง 4.6 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นภาพรวม

ดวานภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงท่ีสง่ผลตอ่ผลการด าเนินมากท่ีสดุ คือ การสรว างแรงบนัดาลใจ                           

(X̅=4.30, S.D. =0.610) รองลงมาเป็นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (X̅=4.25, S.D. =0.578) 

และการค านกงุกงความเป็นปัจเจกบคุคล นวอยท่ีสดุ (X̅=3.87, S.D. =0.709) 

 
ตาราง 4.7 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการมีอิทธิพลอย่าง    

มีอดุมการณ์ 
 

การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

ระดับความคดิเห็น 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

1.  มีการแสดงพฤตกิรรม
ที่ก่อในวเกิดประโยชน์
ตอ่ตนเองพรวอม
ตอบสนองตอ่องค์กร
โดยรวม 

1 
0.3% 

1 
0.3% 

31 
9.9% 

185 
59.3% 

94 
30.1% 

4.19 0.640 มาก 4 

2. มีการระบคุวาม ส าคญั
ของเปว านมายในการ
ปฏิบตัิงานอยา่งชดัเจน 

1 
0.3% 

1 
0.3% 

40 
12.8% 

128 
41.0% 

142 
45.5% 

4.31 0.728 มาก 3 

3. มีความรอบร่ว  ฉลาด
พรวอมสามารุ
แกวปัญนาในการ
ปฏิบตัิงานไดว 

 
- 

1 
0.3% 

27 
8.7% 

145 
46.5% 

139 
44.6% 

4.35 0.650 มาก 2 
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ตาราง 4.7 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการมีอิทธิพลอย่าง
มีอดุมการณ์ (ตอ่) 

 

การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

ระดับความคดิเห็น 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

4. มีจดุเนวนในวความ 
ส าคญัในการทุม่เทตอ่
ภารกิจขององค์กร
ร่วมกนั 

 
 
- 

4 
1.3% 

25 
8.0% 

131 
42.0% 

152 
48.7% 

4.38 0.689 มาก 1 

5. มีกลยทุธ์ในการ
ุ่ายทอดดวานการ
ปฏิบตัิงานอยา่งเป็น
ร่ปธรรม 

 
 
- 

9 
2.9% 

73 
23.4% 

140 
44.9% 

90 
28.8% 

4.00 0.800 มาก 5 

ภาพรวม 4.25 0.578 มาก  

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.7 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นภาวะผ่วน า

การเปล่ียนแปลงดวานการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅=4.25, S.D. 
=0.578) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วน าในองค์กรมีจดุเนวนในว

ความส าคญัในการทุ่มเทตอ่ภารกิจขององค์กรร่วมกนัเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅= 4.38, S.D. = 0.689) 
รองลงมาผ่ว น าในองค์กรมีความรอบร่ว  ฉลาดพรว อมสามารุแกว ปัญนาในการปฏิบัติงานไดว 

(X̅=4.35 , S.D. =0.650) และผ่วน าในองค์กรมีกลยทุธ์ในการุ่ายทอดดวานการปฏิบตัิงานอย่าง

เป็นร่ปธรรม นวอยท่ีสดุ (X̅=4.00 , S.D. =0.800 )  
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ตาราง 4.8 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการสรว างแรง 
บนัดาลใจ 

 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

6. สรว างความเช่ือมัน่ใน
การปฏิบตัิงานในวบรรลุ
เปว านมายกบัพนกังาน 

 
- 

4 
1.3% 

35 
11.2% 

142 
45.5% 

131 
42.0% 

4.28 0.711 
 

มาก 

 
3 

7. มีมมุมอง วิสยัทศัน์
กววางไกลในเร่ืองของ
ความคิดในม่ๆ  

 
- 

5 
1.6% 

26 
8.3% 

151 
48.4% 

130 
41.7% 

4.30 0.689 
 

มาก 

 
2 

8. กระตุวนในวพนกังาน
ควนคววาศกกาานาวธีิการ
ในม ่ๆเพื่อสง่ผลตอ่ 
ความส าเร็จตาม
เปว านมายขององค์กร 

 
 
- 

5 
1.6% 

47 
15.1% 

145 
46.5% 

115 
36.9% 

4.19 0.742 

 
 

มาก 

 
 

4 

9. แสดงออกชดัเจนุกง
ความตัง้ใจอยา่งจริงจงั
เพื่อในวการปฏิบตัิงาน
เป็นไปตามเปว านมาย 

 

- 
4 

1.3% 
22 

7.1% 
127 

40.7% 
159 

51.0% 4.41 0.680 

 

มาก 

 

1 

ภาพรวม 4.30 0.610 มาก  

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.8 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นภาวะผ่วน า

การเปล่ียนแปลงดวานการสรว างแรงบนัดาลใจในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅= 4.30, S.D. = 0.610) 
และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วน าในองค์กรแสดงออกชดัเจนุกง

ความตัง้ใจอย่างจริงจงัเพ่ือในวการปฏิบตัิงานเป็นไปตามเปว านมายเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅= 4.30, S.D. 
= 0.689) รองลงมาผ่ว น าในองค์กรมีมุมมอง  วิสัยทัศน์กวว างไกลในเร่ืองของความคิดในม่  ๆ                

(X̅= 4.28, S.D. = 0.711) ผ่วน าในองค์กรกระตุวนในวพนกังานควนคววาศกกาานาวิธีการในม่ ๆ เพ่ือ

สง่ผลตอ่ความส าเร็จตามเปว านมายขององค์กร นวอยท่ีสดุ (X̅=4.19, S.D. =0.742)  
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ตาราง 4.9 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการกระตุวนทาง 
ปัญญา 

 

การกระตุ้นทางปัญญา 
ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

10. มีความสามารุในการ
วิเคราะน์เพื่อนาสาเนตุ
พรว อมขวอมล่ในการแกวไข
ปัญนาที่มีความนา่เช่ือุือ 

 
- 

 
- 42 

13.5% 
150 

48.1% 
120 

38.5% 
4.25 0.677 

 
 

มาก 

 
 

1 

11. มีการกระตุวนในว
พนกังานเสนอแนวคดิการ
แกวปัญนาดววยเทคนิคนรือ
วิธีการปฏิบตัิงานในวดีกวา่
เดิมอย่เ่สมอ 

 
 
- 5 

1.6% 
51 

16.3% 
139 

44.6% 
117 

37.5% 
4.18 0.756 

 

 
มาก 

 

 
2 

ภาพรวม 4.21 0.658 มาก  

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.9 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นภาวะผ่วน า

การเปล่ียนแปลงดวานการกระตุวนทางปัญญาในภาพรวมอย่่ในระดับมาก (X̅ = 4.21, S.D. 
=0.658) และเม่ือพิจารณารายขว อเรียงตามล าดับความคิดเน็น พบว่า ผ่ว น าในองค์กรมี
ความสามารุในการวิเคราะน์เพ่ือนาสาเนตพุรว อมขวอม่ลในการแกว ไขปัญนาท่ีมีความน่าเช่ือุือ

เป็นล าดบัท่ี 1 (X̅= 4.25, S.D. =0.677) รองลงมาผ่วน าในองค์กรมีการกระตุวนในวพนกังานเสนอ

แนวคิดการแกว ปัญนาดว วยเทคนิคนรือวิ ธีการปฏิบัติงานในว ดีกว่าเดิมอย่่ เสมอ (X̅=4.25, 
S.D.=0.756)  
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ตาราง 4.10 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการค านกงุกงความ   
เป็นปัจเจกบคุคล 

 

การค านึงถงึความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 

ระดับความคดิเห็น 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

12. สนบัสนนุในวมีการระบุ
ปัญนาโดยใชว เนตผุล
พรวอมนลกัฐานมากกวา่
พิจารณาดววยความร่ว สกก
ของตนเอง 

 
- 

10 
3.2% 

76 
24.4% 

128 
41.0% 

98 
31.4% 

4.01 0.829 

 
 

มาก 

 
 

3 

13. มีการจดัช่วงเวลาและ
บนัทกกขวอมล่เพื่อในว
ค าแนะน าพนกังานเป็น
รายบคุคล 

9 
2.9% 

27 
8.7% 

134 
42.9% 

103 
33.0% 

39 
12.5% 

3.44 0.919 

 
 

มาก 

 
 

4 

14. ปฏิบตัิตอ่พนกังานใน
ฐานะทรัพยากรที่ส าคญั
ขององค์กรมากกวา่การ
เป็นพนกังานเพื่อรับ
คา่จวางเงินเดือนเทา่นัน้ 

1 
0.3% 

13 
4.2% 

71 
22.8% 

116 
37.2% 

111 
35.6% 

4.04 0.883 

 
 

มาก 

 
 
1 

15. ปฏิบตัิตอ่พนกังานโดย
ค านกงุกงความแตกตา่ง
ของปัจจยัสว่นบคุคล 

1 
0.3% 

9 
2.9% 

67 
21.5% 

142 
45.5% 

93 
29.8% 

4.02 0.812 
 

มาก 

 
2 

ภาพรวม 3.87 0.709 มาก  

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.10 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นภาวะผ่วน า

การเปล่ียนแปลงดวานการค านกงุกงความเป็นปัจเจกบคุคลในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅ = 3.87, 
S.D. = 0.709) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วน าในองค์กรปฏิบตัิ
ต่อพนักงานในฐานะทรัพยากรท่ีส าคัญขององค์กรมากกว่าการเป็นพนักงานเพ่ือรับค่าจว าง

เงินเดือนเท่านัน้เป็นล าดบัท่ี 1 (X̅= 4.04, S.D. = 0.883) รองลงมาผ่วน าในองค์กรปฏิบตัิต่อ

พนกังานโดยค านกงุกงความแตกตา่งของปัจจยัส่วนบคุคล (X̅= 4.02, S.D. =0.812) และผ่วน าใน
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องค์กรมีการจดัช่วงเวลา และบนัทกกขวอม่ลเพ่ือในวค าแนะน าพนักงานเป็นรายบุคคล นวอยท่ีสุด  

(X̅= 3.44, S.D. =0.919)  
2. ผลการวิเคราะน์ระดับความคิดเน็นเก่ียวกับบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม

ประกอบดววยปัจจยัดวาน 4 ปัจจยัไดวแก่ ความอิสระในการด าเนินงาน ความปลอดภยัในการมีส่วน
ร่วม ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ และการสนบัสนนุในการสรว างสรรค์ สามารุแสดงผลไดวดงั
ตาราง 4.11-4.15 
 

ตาราง 4.11 จ านวน คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาพรวมดวานบรรยากาศส่งเสริม             

นวตักรรม 
 

บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม X̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

ความมีอิสระในการด าเนินงาน 4.09 .673 มาก 2 

ความปลอดภยัในการมีสว่นร่วม 3.91 .687 มาก 4 

ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ 4.02 .635 มาก 3 

การสนบัสนนุในการสรว างสรรค์นวตักรรม 4.11 .683 มาก 1 

 

ขวอม่ลการวิเคราะน์ตาราง 4.11พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นภาพรวม

ดวานบรรยากาศสง่เสริมนวตักรรมท่ีส่งผลตอ่ผลการด าเนินมากท่ีสดุ คือ บรรยากาศการสนบัสนนุ

ในการสรว างสรรค์นวตักรรม (X̅ = 4.11, S.D. =0.683) รองลงมาเป็นบรรยากาศความมีอิสระใน

การด าเนินงาน (X̅ = 4.09, S.D. = 0.673) และความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม นวอยท่ีสุด               

(X̅ = 3.91, S.D. = 0.687) 
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ตาราง 4.12 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามความมีอิสระ               
ในการด าเนินงาน 

 

ความมีอิสระในการ
ด าเนินงาน 

ระดับความคดิเห็น 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

1. มีสว่นร่วมในการ
ตดัสนิใจแกวปัญนาเพื่อ
พฒันางานท่ีรับผิดชอบ
อยา่งมีอิสระ 

1 
0.3% 

5 
1.6% 

47 
15.1% 

178 
57.1% 

81 
26.0% 

4.07 0.707 

 
 

มาก 

 
 

2 

2. มีอิสระในการแสดง
ความคิดเน็นเพื่อในวการ
ปฏิบตัิงานเป็นไปตาม
ความคิดเน็นของทา่น 

1 
0.3
% 

9 
2.9% 

65 
20.8
% 

148 
47.4
% 

89 
28.5
% 

4.01 0.800 

 
 

มาก 

 
 

3 

3. มีโอกาสติดตอ่สือ่สาร
กบันวันนวางานไดวอยา่ง
อิสระระนวา่ง
ปฏิบตัิงาน 

1 
0.3% 

9 
2.9% 

47 
15.1% 

127 
40.7% 

128 
41.0% 

4.19 0.819 

 

มาก 

 
1 

ภาพรวม 4.09 0.673 มาก  

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.12 พบวา่ ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นบรรยากาศ

ส่งเสริมนวตักรรม ดวานความมีอิสระในการด าเนินงานในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅ = 4.09, 
S.D. = 0.673) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินารคิดเน็นว่า
ความมีอิสระในการด าเนินงานท าในว มีโอกาสติดต่อส่ือสารกับนวันนวางานไดวอย่างอิสระระนว่าง

ปฏิบตัิงานเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 4.19, S.D. = 0.819) รองลงมาผ่วบรินารคิดเน็นว่าความมีอิสระใน
การด าเนินงานท าในวมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกว ปัญนาเพ่ือพฒันางานท่ีรับผิดชอบอย่างมีอิสระ 

(X̅ = 4.07, S.D. = 0.707) และ ผ่วบรินารคิดเน็นว่าความมีอิสระในการด าเนินงานท าในว มีอิสระใน

การแสดงความคดิเน็นเพ่ือในวการปฏิบตังิานเป็นไปตามความคิดเน็น (X̅ = 4.01, S.D. = 0.800)  
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ตาราง 4.13 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามความปลอดภยัใน      
การมีสว่นร่วม 

 

ความปลอดภยัในการมี
ส่วนร่วม 

ระดับความคดิเห็น 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

4. มีการเปิดโอกาสในว
พนกังานมีสว่นร่วมใน 
การออกแบบระบบการ
ปฏิบตัิงาน    

 
- 17 

5.4% 
61 

19.6% 
123 

39.4% 
111 

35.6% 
4.05 0.877 

 
มาก 

 
1 

5. พนกังานจะไมุ่ ก่ต านนิ
เมื่อความคิดเน็นของ
พนกังานไมป่ระสบ
ความส าเร็จ    

 
- 14 

4.5% 
79 

25.3% 
157 

50.3% 
62 

19.9% 
3.86 0.783 

 
มาก 

 
2 

6. พนกังานสว่นในญ่
ปฏิบตัิงานอยา่งมี
ความสขุไมม่ีขวอระแวง
สงสยัวา่จะเกิดภยัคกุคาม
กบัตนเอง 

11 
3.5% 

10 
3.2% 

67 
21.5% 

159 
51.0% 

65 
20.8% 

3.82 0.917 

 
มาก 

 
3 

ภาพรวม 3.91 0.687 มาก  

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.13 พบวา่ ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นบรรยากาศ

ส่งเสริมนวัตกรรม  ดว านความปลอดภัยในการมีส่วนร่วมในภาพรวมอย่่ ในระดับมาก 

(X̅ = 3.91, S.D. = 0.687) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินาร
คิดเน็นว่าความปลอดภัยในการมีส่วนร่วมท าในว มีการเปิดโอกาสในวพนักงานมีส่วนร่วมในการ

ออกแบบระบบการปฏิบตัิงานเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 4.05, S.D. = 0.877) รองลงมาท าในวพนกังาน

จะไมุ่ก่ต านนิเม่ือความคิดเน็นของพนกังานไม่ประสบความส าเร็จ (X̅ = 3.86, S.D. = 0.783) 
และผ่วบรินารคดิเน็นวา่ความปลอดภยัในการมีสว่นร่วมท าในวพนกังานส่วนในญ่ปฏิบตัิงานอย่างมี

ความสขุไมมี่ขวอระแวงสงสยัวา่จะเกิดภยัคกุคามกบัตนเอง (X̅ = 3.82, S.D. = 0.917)  
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ตาราง 4.14 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามความพยายามเพ่ือ    
ความเป็นเลิศ 

 

ความพยายามเพื่อ
ความเป็นเลิศ 

ระดับความคดิเห็น 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

7. สว่นในญ่พนกังานไดว
น าขวอเสนอแนะจาก
ทีมงานมา
ประยกุต์ใชวในการ
ปฏิบตัิงานเพื่อ ในว
เกิดผลลพัธ์ที่ดีที่สดุ 

 
 
- 4 

1.3% 
63 

20.2% 
176 

56.4% 
69 

22.1% 
3.99 0.690 

 
 

มาก 

 
 
2 

8. มีการมอบนมาย
ทีมงานเพื่อตรวจสอบ
คณุภาพการ
ปฏิบตัิงานร่วมกนั 

1 
0.3% 

8 
2.6% 

67 
21.5% 

167 
53.5% 

69 
22.1% 

3.95 0.752 

 
มาก 

 
3 

9. พนกังานในองค์กรมี
ความตัง้ใจในการ
ปฏิบตัิงานเพื่อเพิ่ม
คณุคา่ของผลงานในว
สง่ขกน้อยา่งตอ่เนื่อง 

 
 
- 

4 
1.3% 

58 
18.6% 

148 
47.4% 

102 
32.7% 

4.12 0.743 

 
 

มาก 

 
 
1 

ภาพรวม 4.02 0.635 มาก  

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.14 พบวา่ ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นบรรยากาศ

ส่งเสริมนวัตกรรม ดว านความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศในภาพรวมอย่่ในระดับมาก 

(X̅=4.02, S.D. = 0.635) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินาร
คดิเน็นวา่ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศท าในวพนกังานในองค์กรมีความตัง้ใจในการปฏิบตัิงาน

เพ่ือเพิ่มคณุค่าของผลงานในวส่งขกน้อย่างตอ่เน่ืองเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 4.12, S.D. = 0.743) 
รองลงมาท าในวพนกังานไดวน าขวอเสนอแนะจากทีมงานมาประยุกต์ใชว ในการปฏิบตัิงานเพ่ือในว

เกิดผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุ (X̅ = 3.99, S.D. = 0.690) และผ่วบรินารคิดเน็นว่าความพยายามเพ่ือความ

เป็นเลิศท าในว มีการมอบนมายทีมงานเพ่ือตรวจสอบคณุภาพการปฏิบตัิงานร่วมกนั (X̅ = 3.91, 
S.D. = 0.687)  
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ตาราง 4.15 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการสนบัสนนุใน   
การสรว างสรรค์นวตักรรม 

 

การสนับสนุนในการ
สร้างสรรค์
นวตักรรม 

ระดับความคดิเห็น 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ 1 2 3 4 5 

10. มีนโยบาย 
สนบัสนนุการ
ปฏิบตัิ งานท่ี
ก่อในวเกิดประโยชน์
ตอ่การเปลีย่นแปลง
องค์กร 

 
- 

4 
1.3% 

63 
20.2% 

141 
45.2% 

104 
33.3% 

4.11 0.760 

 
 

มาก 

 
 

2 

11. มีนโยบายสนบั 
สนนุในวพนกังาน
ฝก กทกัาะ เกิด
ความคิดที่ทนัตอ่
การเปลีย่น แปลง
พรวอมเสนอ แนะ
แนวคิดในม ่ๆ 
อยา่งตอ่เนื่อง 

 
 

- 
4 

1.3% 

72 
23.1% 

132 
42.3% 

104 
33.3% 

4.08 0.782 

 

 
มาก 

 

 
3 

12. ผ่วบรินารมกีารยก
ยอ่งชมเชยพนกังาน
ที่เสนอแนวคดิ            
ในม ่ๆ  

 
- 4 

1.3% 
64 

20.5% 
127 

40.7% 
117 

37.5% 
4.14 0.783 

 

มาก 

 
1 

ภาพรวม 4.11 0.683 มาก  
 

ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.15 พบวา่ ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นบรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรม  ดวานการสนับสนุนในการสรว างสรรค์นวัตกรรมในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก             

(X̅ = 4.11, S.D. = 0.683) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินาร
คิดเน็นว่าการสนบัสนนุในการสรว างสรรค์นวตักรรมท าในวผ่วบรินารมีการยกย่องชมเชยพนกังานท่ี

เสนอแนวคิดในม่ ๆ เป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 4.14, S.D. = 0.783) รองลงมาท าในว มีนโยบายสนบัสนนุ

การปฏิบตัิงานท่ีก่อในว เกิดประโยชน์ต่อการเปล่ียนแปลงองค์กร  (X̅ = 4.11, S.D. = 0.760)               
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และท าในว มีนโยบายสนบัสนนุในวพนกังานฝก กทกัาะ เกิดความคิดท่ีทนัตอ่การเปล่ียนแปลง พรว อม

เสนอแนะแนวคดิในม ่ๆ อยา่งตอ่เน่ือง (X̅ = 4.02, S.D. = 0.635)  
3. ผลการวิเคราะน์ระดบัความคิดเน็นเก่ียวกับระบบการจัดการความร่ว  ผลการ

วิเคราะน์ระดบัความคิดเน็นเก่ียวกับระบบการจดัการความร่ว ประกอบดววยปัจจยัดวาน 3 ปัจจัย
ไดวแก่ โครงสรว างพืน้ฐานดวานเทคโนโลยี การท างานร่วมกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ และการปรับใชว
เทคโนโลยีสารสนเทศ สามารุแสดงผลไดวดงัตาราง 4.16-4.19 

 
ตาราง 4.16 จ านวน คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาพรวมดวานระบบการจดัการความร่ว  
 

ระบบการจัดการความรู้ X̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
โครงสรว างพืน้ฐานดวานเทคโนโลยี 3.75    .722 มาก 1 
การท างานร่วมกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.63 .715 มาก 3 
การปรับใชวเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.65 .833 มาก 2 

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.16 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นภาพรวม

ดว านระบบการจัดการความร่ว ท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินมากท่ีสุดคือโครงสรว างพืน้ฐานดว าน

เทคโนโลยี (X̅ = 3.75, S.D. = 0.722) รองลงมาเป็นการปรับใชว เทคโนโลยีสารสนเทศ (X̅ = 3.65, 

S.D. =0.833) และ การท างานร่วมกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ (X̅ = 3.63, S.D. = 0.715) 
 
ตาราง 4.17 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามโครงสรว างพืน้ฐาน       

ดวานเทคโนโลยี 
 

โครงสร้างพืน้ฐานด้าน
เทคโนโลย ี

ระดับความคดิเห็น 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

1. มีระบบในการจดัเก็บ
พรวอมสบืควนขวอมล่ 
ปรับเปลีย่นพฒันาองค์
ความร่วที่เกิดขกน้ในมใ่น
ฐานขวอมล่อยา่ง
ตอ่เนื่อง   

1 
0.3% 

16 
5.1% 

83 
26.6% 

175 
56.1% 

37 
11.9% 

3.74 0.744 

 

 
มาก 

 

 
2 
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ตาราง 4.17 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามโครงสรว างพืน้ฐาน 
ดวานเทคโนโลยี (ตอ่) 

 

โครงสร้างพืน้ฐานด้าน
เทคโนโลย ี

ระดับความคดิเห็น 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

2. มีนโยบายในการ
พฒันาความร่ว ดวาน
เทคโนโลยีในมใ่นวกบั
พนกังานอยา่งตอ่เนื่อง    

2 
0.6
% 

18 
5.8
% 

83 
26.6

% 

155 
49.7

% 

54 
17.3

% 
3.77 0.823 

 
มาก 

 
 

1 

3. น าระบบสารสนเทศมา
ใชวในการเช่ือมโยง
ระนวา่งการปฏิบตังิาน
ของพนกังานในองค์กร
อยา่งเป็นระบบ 

1 
0.3% 

17 
5.4% 

97 
31.1% 

146 
46.8% 

51 
16.3% 

3.73 0.808 

 
 

มาก 

 
 
3 

ภาพรวม 3.75 0.722 มาก  
 

ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.17 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นระบบการ

จดัการความร่ว ดวานโครงสรว างพืน้ฐานดวานเทคโนโลยีในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅ = 3.75, S.D. 
= 0.722) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินารคิดเน็นว่าการมี
โครงสรว างพืน้ฐานดวานเทคโนโลยีท าในว มีนโยบายในการพฒันาความร่ว ดวานเทคโนโลยีในม่ในวกับ

พนกังานอย่างตอ่เน่ืองเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 3.77, S.D. = 0.823 ) รองลงมาท าในว มีระบบในการ
จดัเก็บพรว อมสืบควนขวอมล่ ปรับเปล่ียนพฒันาองค์ความร่ว ท่ีเกิดขกน้ในม่ในฐานขวอมล่อย่างตอ่เน่ือง  

(X̅ = 3.74, S.D. = 0.744) และ น าระบบสารสนเทศมาใชวในการเช่ือมโยงระนว่างการปฏิบตัิงาน

ของพนกังานในองค์กรอยา่งเป็นระบบ (X̅ = 3.73, S.D. = 0.808 )  
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ตาราง 4.18 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการท างานร่วมกบั  
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

การท างานร่วมกับ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 1 2 3 4 5 

4. มีความเขวาใจระบบ
สารสนเทศขององค์กร
พรวอมสามารุเขวาุกง
ไดวอยา่งมัน่ใจ    

 
- 10 

3.2% 
103 

33.0% 
170 

54.5% 
29 

9.3% 
3.70 0.680 

 
มาก 

 
1 

5. การปฏิบตัิงานสว่นในญ่
ใชวระบบสารสนเทศของ
องค์กรเป็นประจ า    

6 
1.9% 

11 
3.5% 

114 
36.5% 

141 
45.2% 

40 
12.8% 

3.63 0.822 
 

มาก 

 
2 

6. องค์กรมีนนว่ยงาน
คอยแนะน าเทคนิควิธี 
การใชวระบบ
สารสนเทศเมื่อมีการ
เปลีย่นแปลงอยา่ง
ตอ่เนื่อง 

6 
1.9% 

31 
9.9% 

118 
37.8% 

101 
32.4% 

56 
17.9% 

3.54 0.961 

 

 
มาก 

 

 
3 

ภาพรวม 3.63 0.715 มาก  
 

ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.18 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นระบบการ
จัดการความร่ว ดว านการท างานร่วมกับเทคโนโลยีสารสนเทศในภาพรวมอย่่ในระดับมาก                  

(X̅ = 3.63, S.D. = 0.715) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินารมี
ความเขว าใจระบบสารสนเทศขององค์กรพรว อมสามารุเขว าุกงไดวอย่างมั่นใจ เป็นล าดับท่ี 1                     

(X̅ = 3.70, S.D. = 0.680) รองลงมาผ่วบรินารมีการปฏิบตัิงานส่วนในญ่ใชวระบบสารสนเทศของ

องค์กรเป็นประจ า (X̅ = 3.68, S.D. = 0.904) และผ่วบรินารมีนนว่ยงานคอยแนะน าเทคนิควิธีการใชว

ระบบสารสนเทศเม่ือมีการเปล่ียนแปลงอย่างตอ่เน่ือง (X̅ = 3.62, S.D. = 0.957)  
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ตาราง 4.19 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการปรับใชว       
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

การปรับใช้
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 1 2 3 4 5 

7. มีการน าระบบ
สารสนเทศมาใชว
เพื่อการ
ติดตอ่สือ่สารกบั
องค์กรภายนอก 

11 
3.5% 

11 
3.5% 

86 
27.6% 

156 
50.0% 

48 
15.4% 

3.70 0.895 

 
มาก 

 
1 

8. มีนโยบายในการ
พฒันาระบบ
สารสนเทศอยา่ง
ตอ่เนื่อง 

11 
3.5% 

25 
8.0% 

82 
26.3% 

146 
46.8% 

48 
15.4% 

3.62 0.957 

 
มาก 

 
3 

9. มีการพฒันา
ศกัยภาพของ
พนกังานในวมีความ
พรวอมรองรับการ
เปลีย่นแปลงดววย
การศกกาาอบรมอยา่ง
ตอ่เนื่อง 

12 
3.8% 

31 
9.9% 

88 
28.2% 

122 
39.1% 

59 
18.9% 

3.59 1.026 

 

 
มาก 

 

 
4 

10. ยอมรับวา่เมื่อน า
ระบบสารสนเทศ 
มาใชวอาจสง่ผลตอ่
ระเบียบปฏิบตัิ          
เดิม ๆ ขององค์กร             
ที่มีอย่ ่

12 
3.8% 

3 
1.0% 

113 
36.2% 

130 
41.7% 

54 
17.3% 

3.68 0.904 

 

 
มาก 

 

 
2 

ภาพรวม 3.65 0.833 มาก  

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.19 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นระบบการ

จดัการความร่ว ดวานการปรับใชว เทคโนโลยีสารสนเทศในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅=3.65, S.D. = 
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0.833) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินารน าระบบสารสนเทศ

มาใชว เพ่ือการติดต่อส่ือสารกบัองค์กรภายนอกเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 3.70, S.D. = 0.895 ) 
รองลงมาผ่วบรินารมีการยอมรับวา่เม่ือน าระบบสารสนเทศมาใชวอาจส่งผลตอ่ระเบียบปฏิบตัิเดิม ๆ 

ขององค์กรท่ีมีอย่่ (X̅ = 3.63, S.D. =0.715) และผ่วบรินารมีการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในวมี

ความพรวอมรองรับการเปล่ียนแปลงดววย นวอยท่ีสดุ (X̅ = 3.59, S.D. = 1.026)  
4. ผลการวิเคราะน์ระดบัความคิดเน็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม 

ประกอบดววยปัจจยัดวาน 4 ปัจจยัไดวแก่ ควนนาโอกาส การท าในว เกิดการยอมรับ การสรว างสรรค์
ความคดิ และการน าไปประยกุต์ใชว  สามารุแสดงผลไดวดงัตารางท่ี 4.20-4.20 
  
ตาราง 4.20 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาพรวมดวานพฤติกรรมการ 

ปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม 
 

พฤตกิรรมการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม X̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
การควนนาโอกาส 4.15 0.576 มาก 1 
การสรว างสรรค์ความคดิ 4.01 0.729 มาก 3 
การท าในวเกิดการยอมรับความคดิ 4.00 0.753 มาก 4 
การน าไปประยกุต์ใชว  4.09 0.715 มาก 2 

 

ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.20 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นภาพรวม

ดวานพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมท่ีส่งผลตอ่ผลการด าเนินมากท่ีสดุคือการควนนาโอกาส 

(X̅=4.15, S.D. =0.576) รองลงมาเป็นการน าไปประยกุต์ใชว  (X̅ = 4.09, S.D. = 0.715) และ การ

ท าในวเกิดการยอมรับความคิด นวอยท่ีสดุ (X̅=4.00, S.D. =0.753) 

 
ตาราง 4.21 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการควนนาโอกาส 
 

การค้นหาโอกาส 
ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

1. ทา่นมีความภม่ิใจและ
พอใจที่ไดว รับมอบนมาย
งานท่ีมคีวามทวาทาย 

6 
1.9% 

1 
0.3% 

30 
9.6% 

150 
48.1% 

125 
40.1% 

4.24 0.792 

 

มาก 
 

1 
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ตาราง 4.21 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการควนนาโอกาส   
(ตอ่) 

 

การค้นหาโอกาส 
ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

2. ทา่นและเพื่อนร่วม 
งานมชี่วงเวลาในการ
แลกเปลีย่นเพื่อสรว าง
แนวคิดเชิงสรว างสรรค์ 

 
- 

1 
0.3
% 

69 
22.1
% 

161 
51.6
% 

81 
26.0
% 

4.03 0.703 

 
 

มาก 

 
 

3 

3. ทา่นไดวน าประสบการณ์
ที่ไดว รับในการ
ปฏิบตัิงานมาบร่ณา
การเพื่อสรว างสรรค์งาน
ที่รับผิดชอบ 

 
 

- 

 
 

- 
39 

12.5% 
174 

55.8% 
99 

31.7% 
4.19 0.638 

 
 

มาก 

 
 

2 

ภาพรวม 4.15 0.576 มาก  
 

ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.21 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นพฤติกรรม

การปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมดวานการควนนาโอกาสในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅ = 4.15, S.D. = 
0.576) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินารมีความภ่มิใจและ

พอใจท่ีไดว รับมอบนมายงานท่ีมีความทวาทายเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 4.24, S.D. = 0.792) รองลงมา
ผ่วบรินารไดวน าประสบการณ์ท่ีไดว รับในการปฏิบตัิงานมาบร่ณาการเพ่ือสรว างสรรค์งานท่ีรับผิดชอบ  

(X̅ = 4.19, S.D. = 0.638) และผ่วบรินารมีชว่งเวลาในการแลกเปล่ียนเพ่ือสรว างแนวคิดเชิงสรว างสรรค์ 

(X̅ = 4.03, S.D. = 0.703)  
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ตาราง 4.22 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการสรว างสรรค์ 
                ความคดิ 
 

การสร้างสรรค์ความคิด 
ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

4. มีสว่นร่วมในการ
พฒันาผลติภณัฑ์ 
บริการขององค์กรใน
ร่ปแบบ  ในม ่ๆ ที่
แตกตา่งจาก
ผลติภณัฑ์นรือบริการ
เดิมสง่ผลตอ่
ประสทิธิภาพท่ีสง่ขกน้ 

2 
0.6% 

2 
0.6% 

69 
22.1% 

144 
46.2% 

95 
30.4% 

4.05 0.780 

 
 

 
มาก 

 
 

 
1 

5. มีโอกาสแลกเปลีย่น
แนวคิดและขวอมล่การ
ปฏิบตัิงานร่วมกบั
ทีมงานในนนว่ยงาน
อื่นอย่เ่สมอ 

1 
0.3% 

13 
4.2% 

66 
21.2% 

154 
49.4% 

78 
25.0% 

3.95 0.810 

 
 

มาก 

 
 

3 

6. มีสว่นร่วมในการเสนอ
แนวคิดในวเกิด
นวตักรรมกระบวนการ
เพื่อควบคมุคณุภาพ
การผลติในวกบัองค์กร 

3 
1.0% 

8 
2.6% 

64 
20.5% 

142 
45.5% 

95 
30.4% 

4.02 0.837 

 
 

มาก 

 
 

2 

ภาพรวม 4.01 0.729 มาก  
 

ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.22 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นพฤติกรรม

การปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมดวานการสรว างสรรค์ความคิดในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅=4.01, 
S.D. = 0.837) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินารมีส่วนร่วมใน
การพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการขององค์กรในร่ปแบบในม่ ๆ ท่ีแตกต่างจากผลิตภัณฑ์นรือบริการ

เดิมส่งผลตอ่ประสิทธิภาพท่ีสง่ขกน้เป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 4.05, S.D. = 0.780) รองลงมา ผ่วบรินารมี
ส่วนร่วมในการเสนอแนวคิดในว เกิดนวัตกรรมกระบวนการเพ่ือควบคุมคุณภาพการผลิตในวกับ
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องค์กร (X̅ = 4.02, S.D. = 0.837) และผ่วบรินารมีโอกาสแลกเปล่ียนแนวคิดและขวอมล่การ

ปฏิบตังิานร่วมกบัทีมงานในนนว่ยงานอ่ืนอย่เ่สมอ (X̅ = 3.95, S.D. = 0.810)  
 

ตาราง 4.23 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการท าในว เกิดการ  
ยอมรับความคดิ 

 

การท าให้เกดิการ
ยอมรับความคดิ 

ระดับความคดิเห็น 
X̅ S.D. 

แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

7. มีโอกาสเสนอความคิด
ริเร่ิมพรวอมเสนอแนะ
ในวองค์กรพฒันา
ผลติภณัฑ์นรือบริการ
อยา่งตอ่เนื่อง 

3 
1.0% 

9 
2.9% 

66 
21.2% 

140 
44.9% 

94 
30.1% 

4.00 0.847 

 
 

มาก 

 
 

2 

8. มีโอกาสเสนอแนะใน
การพฒันา
กระบวนการบรินาร
ร่ปแบบในมต่อ่องค์กร
อยา่งตอ่เนื่อง 

3 
1.0% 

10 
3.2% 

81 
26.0% 

139 
44.6% 

79 
25.3% 

3.90 0.849 

 
 

มาก 

 
 

3 

9. ตระนนกัุกงการ
แสวงนาโอกาสที่จะน า
องค์กรไปส่ก่ารพฒันา
เพื่อเพิ่มพน่ทกัาะ
พรวอมคณุคา่ของ
พนกังานอยา่งตอ่เนื่อง 

 
 
- 9 

2.9% 
55 

17.6% 
149 

47.8% 
99 

31.7% 
4.08 0.777 

 
 

มาก 

 

 
1 

ภาพรวม 4.00 0.753 มาก  

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.23 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นพฤติกรรม

การปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมดวานการท าในว เกิดการยอมรับความคิดในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก  

(X̅ = 4.00, S.D. = 0.753) และเม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินาร
ตระนนกัุกงการแสวงนาโอกาสท่ีจะน าองค์กรไปส่่การพฒันาเพ่ือเพิ่มพ่นทกัาะพรว อมคณุคา่ของ

พนกังานอย่างตอ่เน่ืองเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 4.08, S.D. = 0.777) รองลงมาผ่วบรินารมีโอกาสเสนอ

ความคิดริเร่ิมพรว อมเสนอแนะในวองค์กรพัฒนาผลิตภัณฑ์นรือบริการอย่างต่อเน่ือง  (X̅ = 4.00,  
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S.D. = 0.849) และผ่วบรินารมีโอกาสเสนอแนะในการพฒันากระบวนการบรินารร่ปแบบในม่ต่อ

องค์กรอยา่งตอ่เน่ือง (X̅ = 3.90, S.D. = 0.849)  
 

ตาราง 4.24 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามการน าไป
ประยกุต์ใชว  

 

การน าไปประยุกต์ใช้ 
ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

10. มีการแสวงนาพฒันา
ความร่ว ของตนเองเพื่อ
เป็นแนวทางในการสรว าง
นวตักรรมในมใ่นวกบั
องค์กร 

 
- 

8 
2.6% 

46 
14.7% 

162 
51.9% 

96 
30.8% 

4.11 0.740 

 
 

มาก 

 
 

2 

11. ในวความส าคญัตอ่การ
น าแนวคดิในม ่ๆ มา
ประยกุต์ใชวในการ
แกวปัญนาตา่ง ๆ ซกง่
อาจจะไมเ่ก่ียวกบังาน
ประจ าอยา่งตอ่เนื่อง 

 
 
- 8 

2.6% 
62 

19.9% 
121 

38.8% 
121 

38.8% 
4.14 0.820 

 

 
มาก 

 

 
1 

12. น าแนวความคิดในม ่ๆ 
มาประยกุต์ใชวในวเกิดผล
อยา่งเป็นร่ปธรรม 

 
- 

8 
2.6% 

66 
21.2% 

146 
46.8% 

92 
29.5% 

4.03 0.781 
 

มาก 

 
3 

ภาพรวม 4.09 0.715 มาก  

 
ขวอมล่การวิเคราะน์ตาราง 4.24 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นพฤติกรรม

การปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมดวานการน าไปประยุกต์ใชว ในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅ = 4.09, 
S.D. = 0.715) และเม่ือพิจารณารายขว อเรียงตามล าดับความคิดเน็น พบว่า ผ่ว บรินารในว
ความส าคญัตอ่การน าแนวคิดในม่ ๆ มาประยกุต์ใชวในการแกว ปัญนาตา่ง ๆ ซก่งอาจจะไม่เก่ียวกับ

งานประจ าอยา่งตอ่เน่ืองเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 4.14, S.D. = 0.820) รองลงมาผ่วบรินารมีการแสวงนา

พฒันาความร่ว ของตนเองเพ่ือเป็นแนวทางในการสรว างนวตักรรมในม่ในวกับองค์กร (X̅ = 4.11,  
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S.D. = 0.740) และ ผ่วบรินารน าแนวความคิดในม่ ๆ มาประยกุต์ใชวในว เกิดผลอย่างเป็นร่ปธรรม  

(X̅ = 4.03, S.D. = 0.781)  
5. ผลการวิเคราะน์ระดบัความคดิเน็นเก่ียวกบัผลการด าเนินงานองค์กร ประกอบดววย

ปัจจัยดวาน 2 ปัจจัยไดวแก่ ผลการด าเนินงานดวานการเงิน และผลการด าเนินงานไม่ใช่ตวัเงิน 
สามารุแสดงผลไดวดงัตาราง 4.25-4.23  

 
ตาราง 4.25 จ านวน คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาพรวมดวานผลการด าเนินงานองค์กร 
 

ผลการด าเนินงานองค์กร X̅ S.D. แปลผล ล าดับ 

ดวานการเงิน 3.61 0.890 มาก 2 

ดวานท่ีไมใ่ชก่ารเงิน 3.96 0.606 มาก 1 

 

ขวอม่ลการวิเคราะน์ตาราง 4.25 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นภาพรวม
ดวานดวานผลการด าเนินงานองค์กรมากท่ีสุด คือผลการด าเนินงานองค์กรดวานท่ีไม่ใช่การเงิน 

(X̅=3.96, S.D. =0.606) รองลงมา ผลการด าเนินงานองค์กรดวานการเงิน (X̅=3.61, S.D. =0.890) 
 
ตาราง 4.26 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามดวานการเงิน 
 

ด้านการเงนิ 
ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

1. องค์กรของทา่นมีผล
ก าไรเพิ่มขกน้อยา่ง
ตอ่เนื่อง 

5 
1.6% 

33 
10.6% 

63 
20.2% 

166 
53.2% 

45 
14.4% 

3.68 0.903 มาก 
 

1 

2. องค์กรของทา่นมี
ยอดขายเพิ่มขกน้อยา่ง
ตอ่เนื่อง 

5 
1.6% 

33 
10.6% 

74 
23.7% 

147 
47.1% 

53 
17.0% 

3.67 0.933 มาก 
 

2 

3. องค์กรของทา่นมีสว่น
แบง่ทางการตลาดที่
เพิ่มขกน้อยา่งตอ่เนื่อง 

11 
3.5% 

31 
9.9% 

99 
31.7% 

142 
45.5% 

29 
9.3% 

3.47 0.921 
ปาน
กลาง 

 
3 

ภาพรวม 3.61 0.890 มาก  
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ขวอม่ลการวิเคราะน์ตาราง 4.26 พบว่า ผ่วตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นผลการ

ด าเนินงานองค์กร ดวานการเงินในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅ = 3.61, S.D. = 0.890) และเม่ือ
พิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินารคิดเน็นว่าองค์กรมีผลก าไรเพิ่มขกน้

อย่างต่อเน่ืองเป็นล าดบัท่ี 1 (X̅ = 3.68, S.D. = 0.903) รองลงมาผ่วบรินารคิดเน็นว่าองค์กรมี

ยอดขายเพิ่มขกน้อยา่งตอ่เน่ือง (X̅ = 3.67, S.D. = 0.933) และผ่วบรินารคดิเน็นว่าองค์กรมีส่วนแบง่

ทางการตลาดท่ีเพิ่มขกน้อยา่งตอ่เน่ือง (X̅ = 3.47, S.D. = 0.921)  
 

ตาราง 4.27 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามดวานท่ีไมใ่ชก่ารเงิน 
 

ด้านที่ไม่ใช่การเงนิ 
ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. 
แปล
ผล 

ล าดับ 
1 2 3 4 5 

4. องค์กรของทา่นมี
การปรับปรุง
ผลติภณัฑ์ในวมี
คณุภาพเนนือกวา่
ค่แ่ขง่และ
ตอบสนองความ
ตวองการของลก่ควา 

 
 
- 

21 
6.7% 

58 
18.6% 

151 
48.4% 

82 
26.3% 

3.94 0.847 มาก 6 

5. องค์กรของทา่นมี
จ านวนขวอรว องเรียน
ตอ่สนิควานรือบริการ
นวอยเมื่อ
เปรียบเทียบกบั
องค์กรอื่นท่ีด าเนิน
ธุรกิจลกัาณะ
เดียวกนั 

5 
1.6% 

37 
11.9% 

82 
26.3% 

129 
41.3% 

59 
18.9% 

3.64 0.972 
 

มาก 
9 

6. องค์กรของทา่นมุง่
ในวบริการท่ีดีทัง้ใน
ระนวา่งการขาย
และนลงัการขาย
ในวแก่ลก่ควา 

 
- 

 
- 

43 
13.8% 

131 
42.0% 

138 
44.2% 

4.30 0.699 มาก 
 
 

1 
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ตาราง 4.27 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามดวานท่ีไม่ใช่การเงิน    
(ตอ่) 

ด้านที่ไม่ใช่การเงนิ 
ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
1 2 3 4 5 

7. องค์กรของทา่นมี 
การวจิยั ออกแบบ 
และพฒันา
ผลติภณัฑ์นรือ
บริการในม ่ๆ                
อย่เ่สมอ 

1 
0.3% 

13 
4.2
% 

66 
21.2
% 

149 
47.8
% 

83 
26.6
% 

3.96 0.821 มาก 

 
 
 

5 

8. จากผลด าเนินการ
พบวา่องค์กรของ
ทา่นมีลก่ควาราย
ในมเ่พิม่ขกน้อยา่ง
ตอ่เนื่อง 

4 
1.3% 

27 
8.7
% 

94 
30.1
% 

124 
39.7
% 

63 
20.2
% 

3.69 0.933 มาก 

 
7 

9. องค์กรของทา่นมี
ลก่ควารายเกา่ซือ้
ซ า้อยา่งตอ่เนื่อง 

 
4 

1.3% 
30 

9.6% 
160 

51.3% 
118 

37.8% 
4.26 0.679 

 
มาก 

 
2 

10. องค์กรของทา่นมี
การตรวจสอบ
กระบวนการ
ท างานอยา่ง
ตอ่เนื่องเพื่อ
ปรับปรุง
ประสทิธิภาพใน
การท างาน 

 
 
- 

9 
2.9% 

56 
17.9% 

145 
46.5% 

102 
32.7% 

4.09 0.785 

 

 
 
มาก 

 
 
 
 

3 

11. องค์กรของทา่น
เป็นท่ียอมรับใน
ธุรกิจเคร่ืองมือ
แพทย์ 

1 
0.3% 

13 
4.2% 

63 
20.2% 

126 
40.4% 

109 
34.9% 

4.05 0.864 

 
มาก 

 
4 
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ตาราง 4.27 จ านวน รว อยละ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามดวานท่ีไม่ใช่การเงิน    
(ตอ่) 

ด้านที่ไม่ใช่การเงนิ 
ระดับความคดิเห็น 

X̅ S.D. แปลผล ล าดับ 
1 2 3 4 5 

12. องค์กรของทา่นมี
จ านวนอตัราการ
นมนุเวยีนเขวาออก
ของพนกังานนวอย 

9 
2.9% 

8 
2.6
% 

120 
38.5
% 

118 
37.8
% 

57 
18.3
% 

3.66 0.904 

 
มาก 

 
8 

ภาพรวม 3.96 0.606 มาก  

 
 ขว อม่ลการวิเคราะน์ตาราง  4.27 พบว่า  ผ่ว ตอบแบบสอบุามมีความคิดเน็นผลการ

ด าเนินงานองค์กร ดวานท่ีไมใ่ชก่ารเงินในภาพรวมอย่่ในระดบัมาก (X̅ = 3.96, S.D. = 0.606) และ
เม่ือพิจารณารายขวอเรียงตามล าดบัความคิดเน็น พบว่า ผ่วบรินารคิดเน็นว่าดวานท่ีไม่ใช่การเงินนัน้
องค์กรมุ่งในว บริการท่ีดีทัง้ในระนว่างการขายและนลังการขายในว แก่ล่กคว า เป็นล าดับท่ี 1                     

(X̅ = 4.30, S.D. = 0.699) รองลงมาผ่วบรินารคิดเน็นว่าองค์กรมีลก่ควารายเก่าซือ้ซ า้อย่างตอ่เน่ือง 

(X̅ = 3.96, S.D. = 0.821) และผ่วบรินารคดิเน็นวา่องค์กรมีจ านวนขวอรว องเรียนตอ่สินควานรือบริการ

นวอยเม่ือเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนท่ีด าเนินธุรกิจลักาณะเดียวกัน  นวอยท่ีสุด (X̅ = 3.64, S.D. 
=0.972)  
 

  4.2  ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบตัวแปรที่ศึกษาก่อนการวิเคราะห์สมการ           
โครงสร้าง (SEM)  

 

              ในส่วนนีผ้่ววิจยัไดวใชวสญัลกัาณ์ทางสุิตเิพ่ือท าในวง่ายตอ่ความเขวาใจในการศกกาา โดยมี
การในวความนมายสญัลกัาณ์ของการศกกาาดงันี ้

สัญลักษณ์ตัวแปร ความหมาย 

P-value  คา่สดัส่วนของความผิดพลาดท่ีเกิดขกน้จากการปฏิเสธ
สมมตฐิานและเป็นคา่ท่ีค านวณไดวจากขวอมล่เชิงประจกัา์ 
(Observed Significance Level)  
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สัญลักษณ์ตัวแปร ความหมาย 

δ  คา่ความคลาดเคล่ือนของการวดัตวัแปรสงัเกตไดว
ภายนอก  

E  คา่ความคลาดเคล่ือนของการวดัตวัแปรสงัเกตไดวภายใน  
SE  คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน  
b  คา่น า้นนกัองค์ประกอบ  
B  คา่น า้นนกัองค์ประกอบมาตรฐานเป็นรายองค์ประกอบ 

(Standardized Solution)  

λ  คา่น า้นนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (Factor Loading)  
SKEW  คา่สมัประสิทธ์ิความเบว (Skewness)  
KU  คา่สมัประสิทธ์ิความโดง่ (Kurtosis)  
r  คา่สมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient)  
CV  คา่สมัประสิทธ์ิการกระจาย (Coefficient of Variation)  

ρc  คา่ความเท่ียงของตวัแปรแฝง (Construct Reliability)  

ρv  ค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดไดว  (Average 
Variance Extracted)  

TE  ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects)  
IE  ขนาดอิทธิพลทางอวอม (Indirect Effects)  

DE  ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects)  

χ2 ดชันีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคา่สุิติ 
ไคสแควร์ (Chi-square)  

CFI  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative 
Fit Index)  

NFI  ดชันีวดัความสอดคลวองอิงเกณฑ์  
(Normed Fit Index)  

TLI  ดชันีวดัระดบัความสอดคลวองเปรียบเทียบ  
(Tucker Lewis Index)  
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สัญลักษณ์ตัวแปร ความหมาย 

GFI  ดชันีวดัระดบัความสอดคลวอง  
(Goodness of Fit Index)  

AGFI  ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกวแลวว (Adjusted 
Goodness of Fit Index)  

RMSEA  คา่ประมาณความคลาดเคล่ือนของรากก าลงัสองเฉล่ีย 
(Root Mean Square Error of Approximation)  

SRMR  ดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลังสองของส่วนเนลือ
มาตรฐาน (Standardized Root Mean Square 
Residual)  

P  ระดบันยัส าคญัทางสุิต ิ 
n  จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง  
df  คา่องศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom)  
R2  คา่สมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์พนคุณ่ (Coefficient of 

Determination)  

ξ (KSI)  ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variable)  

η (Eta)  ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable)  

Med  ตวัแปรแฝงท่ีเป็นตวัแปรสง่ผ่าน (Mediator Latent 
Variable)  

TL  ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership)  

InC  บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม (Innovative Climate)  
KMS  ระบบการจดัการความร่ว  (Knowledge 
 
IWB  
 

Management System)  
พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม (Innovative Work 
Behavior)  

FP ผลการด าเนินงานขององค์กร (Firm Performance) 
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4.2.1 ผลการวิเคราะน์การแจกแจงของขวอมล่ก่อนการวิเคราะน์ตวัแบบสมการโครงสรว าง 
 

ผลการวิเคราะน์นีเ้ป็นผลการตรวจสอบการแจกแจงขวอมล่ของตวัแปรสงัเกตไดวแตล่ะ
ตวัก่อนท าการวิเคราะน์ความสมัพนัธ์เชิงโครงสรว าง (SEM) โดยใชวสุิติพรรณนา ไดวแก่ คา่เฉล่ีย 
(Mean) คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คา่ความเบว  (Skewness) และค่า
ความโดง่ (Kurtosis) เพ่ือในวสามารุสรุปไดวว่า ตวัแปรสงัเกตท่ีใชวในการวิจยัมีการแจกแจกแบบ
ปกตินรือไม่ ประกอบดววยตวัแปรแฝง (Latent Variable) จ านวน 5 ตวัแปร และตวัแปรสงัเกตไดว  
จ านวน 17 ตวัแปร ดงันี ้

 

1. ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงดวานการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ (Idealized Influence: II)  
2. ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงดวานการสรว างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM)  
3. ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงดวานการกระตุวนทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS)  
4. ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงดวานการค านกงุกงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized 

Consideration: IC)  
5. บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรมดวานความมีอิสระในการด าเนินงาน (Job Autonomy: JA)  
6. บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมดวานความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม (Participative 

Safety: PS)  
7. บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมดวานความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ (Striving for 

Excellence: SE)  
8. บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมดว านการสนับสนุนในการสรว างสรรค์นวัตกรรม 

(Support for Innovation: SI)  
9. ระบบการจดัการความร่ว ดวานโครงสรว างพืน้ฐานดวานเทคโนโลยี (IT infrastructures: IT)  
10. ระบบการจัดการความร่ว ดว านการทางานร่วมกับเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(Collaborative technologies: CT)  
11. ระบบการจดัการความร่ว ดวานการปรับใชวเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT adoption: IA)  
12. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมดว านการควนนาโอกาส (Opportunity 

Exploration: OX)  
13. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมดว านการสรว างสรรค์ความคิด ( Idea 

Generation: IG)  
14. พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมดว านท าในว เกิดการยอมรับความคิด 
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(Championing: C)  
15. พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมดวานการน าไปประยุกต์ใชว  (Application: 

Ah)  
16. ผลการด าเนินงานขององค์กรดวานการเงิน (Financial Performance: FP)  
17. ผลการด าเนินงานขององค์กรดวานท่ีไม่ใช่การเงิน (Non-Financial Performance: 

NFP_n)  
ผลการวิเคราะน์เป็นดงันี ้

1. ขัน้ตอนการแจกแจงของตวัแปรสงัเกตไดวแตล่ะตวัแปรในการวิจยัครัง้นี ้เป็นตวัแปร
ท่ีไดวจากการน าขวอค าุามมาวิเคราะน์องค์ประกอบของแต่ละขวอค าุาม และท าการสกัดตวัแปร
ดววยวิธีการคดัองค์ประกอบ (Principal Component) แลววน าน า้นนกัปัจจยัมาสรว างคะแนนปัจจยั
เป็นคา่ของตวัแปรสงัเกตไดว โดยผ่ววิจยัท าการทดสอบความปกติของขวอมล่ (Normality) จากการ
วดัคา่การกระจายท่ีสมมาตร นรือคา่ความเบว (Skewness: SK) และคา่ความสง่ของการกระจาย 
นรือคา่ความโดง่ (Kurtosis: KU) โดยตวองมีคา่ตวัเลขอย่่ในช่วง -3.0 ุกง 3.0 ซก่งุือว่าขวอมล่มีการ
กระจายแบบปกต ิดงันี ้ 

1.1 การแจกแจงแบบปกติ นรือโควงปกติ จะเกิดขกน้เม่ือชุดขวอมล่มีค่าเฉลี่ย  (Mean) 
ค่ามธัยฐาน (Median) และค่าฐานนิยม (Mode) เทา่กนั  

1.2 การแจกแจงแบบเบวทางบวก นรือโควงเบวขวา จะเกิดขกน้เม่ือชุดขวอมล่มี ค่าฐาน
นิยม (Mode) นวอยกว่าค่ามธัยฐาน (Median) และมีค่ามธัยฐาน (Median) นวอยกว่าค่าเฉล่ีย (Mean)  

1.3 การแจกแจงแบบเบวทางลบ นรือโควงเบวซวาย จะเกิดขกน้เม่ือชุดขวอมล่มีค่าเฉลี่ย 
(Mean) นวอยกว่าค่ามธัยฐาน (Median) และมีค่ามธัยฐาน (Median) นวอยกว่าค่าฐานนิยม (Mode) 
โดยสามารุแสดงผลการทดสอบความปกติของขวอมล่ไดวดงัตาราง 4.28 
 
ตาราง 4.28 คา่สุิตพิรรณนาลกัาณะของตวัแปรสงัเกตไดว (n = 312) 
 

ตัวแปร     X̅ S.D. MIN MAX SK KU 
II  4.25 0.578 2.40 5.00 -0.630 -0.002 
IM  4.30 0.610 2.00 5.00 -0.902 1.228 
IS  4.21 0.658 2.50 5.00 -0.498 -0.453 
IC  3.87 0.709 1.75 5.00 -0.312 -0.310 
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ตาราง 4.28 คา่สุิตพิรรณนาลกัาณะของตวัแปรสงัเกตไดว (n = 312) (ตอ่) 
 

ตัวแปร     X̅ S.D. MIN MAX SK KU 
JA  4.09 0.673 1.00 5.00 -0.628 1.033 
PS  3.91 0.687 2.00 5.00 -0.587 0.434 
SE  4.02 0.635 2.33 5.00 -0.333 -0.288 
SI  4.11 0.683 2.00 5.00 -0.430 -0.262 
IT  3.75 0.722 1.33 5.00 -0.602 0.332 
CT  3.63 0.715 2.00 5.00 -0.148 -0.227 
IA  3.65 0.833 1.00 5.00 -1.082 1.695 
OX  4.15 0.576 3.00 5.00 -0.217 -0.623 
IG  4.01 0.729 1.67 5.00 -0.510 0.061 
Ch  4.00 0.753 1.67 5.00 -0.648 0.235 
App  4.09 0.715 2.00 5.00 -0.566 0.185 
FiP  3.61 0.890 1.00 5.00 -0.738 0.276 
NFP  3.96 0.606 2.44 5.00 -0.422 -0.574 

 
จากตาราง 4.28 ผลการวิเคราะน์ค่าสุิติพรรณนาลักาณะของตวัแปรสังเกตไดวใน

โมเดล มีค่าเฉล่ียอย่่ระนว่าง 3.61 ุกง 4.30 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอย่่ระนว่าง 0.576 ุกง 
0.890 โดยในการทดสอบความปกติของขว อม่ล (Normality) ค่าการกระจายท่ีสมมาตร 
(Skewness: SK) นรือคา่ความเบว มีคา่อย่่ระนว่าง -1.082 ุกง -0.148 (SE = 0.138) และคา่ความ
สง่ของการกระจาย (Kurtosis: KU) นรือค่าความโดง่ มีคา่อย่่ระนว่าง -0.623 ุกง 1.695 (SE = 
0.275) ซกง่มีคา่ตวัเลขอย่ใ่นชว่ง -3.0 ุกง 3.0 จกงสรุปไดวว่า ตวัแปรสงัเกตในโมเดลทัง้ 17 ตวัแปร มี
การกระจายของขวอม่ลแบบปกติ และมีความเนมาะสมท่ีจะน าไปใชววิเคราะน์โมเดลสมการเชิง
โครงสรว างตอ่ไป 
 2. การทดสอบความสัมพันธ์ระนว่างตัวแปรสังเกตไดวดววยค่าดัชนี KMO และค่า 
Bartlette’s test of Sphericity เพ่ือแสดงผลของความเป็นอิสระกันของปัจจยัแต่ละตวั จากการ
ทดสอบความสัมพันธ์ระนว่างตัวแปรสังเกตไดว  เพ่ือน าไปประมาณค่าพารามิเตอร์ในสมการ
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โครงสรว างปัจจัยดวานภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม ระบบการจัดการ
ความร่ว  พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม และผลการด าเนินงานองค์กร ดงัแสดงในตาราง 4.29 
 
ตาราง 4.29 ผลการทดสอบความสมัพันธ์ระนว่างตวัแปรสังเกตไดวดววยค่าดชันี KMO และ 
                     คา่ Bartlette’s test of Sphericity 
 

สถติทิดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร  ค่าสถติทิี่ได้ 
Kaiser-Mefer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy: KMO  

 
0.912 

Bartlette’s test of Sphericity  Approx.Chi-square 4,414.897 
 df 136 
 Sig. 0.000 

  
จากตาราง 4.29 ผลการวิเคราะน์คา่ Kaiser-Mefer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy: KMO ซกง่มีคา่ไมค่วรต ่ากวา่ 0.60 ซก่งผลของคา่ท่ีวิเคราะน์ ไดว KMO =  0.912, Sig. = 
0.000 และจกงสรุปไดวว่า ตวัแปรสงัเกตไดวไม่เป็นเมทริกเอกลกัาณ์ น าไปวิเคราะน์ปัจจยัไดว  และ
ตรวจสอบคา่ Bartlette’s Test of Sphericity Sig. < 0.05 โดยคา่เปรียบเทียบเพ่ือพิจารณา (KMO) 
ตวองมีคา่ไมค่วรต ่ากวา่ 0.60  

 

4.2.2 ผลการวิเคราะน์คา่สมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์ระนวา่งตวัแปรสงัเกตไดว  

ผลการวิเคราะน์ครัง้นี ้ เป็นการวิเคราะน์ความสัมพันธ์ระนว่างตวัแปรสังเกตไดว
ทัง้นมด 17 ตวัแปร ส านรับในการวิจยัครัง้นีมี้วตัุปุระสงค์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ภาวะผ่วน าการ
เปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการจดัการความร่ว  และพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
เชิงนวตักรรมมีอิทธิพลเชิงบวกตอ่ผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 

โดยผ่ว วิจัยวิเคราะน์นาค่าสัมประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation) และก านนดเกณฑ์ความสัมพันธ์ระนว่างค่่ตัวแปรตวองไม่เกิน 0.80             
(Hair et al.,  2011)  จกงจะุือว่าตัวแปรสังเกตไม่มีความสัมพันธ์กันเอง  (Multicollinearity)                
ดงัแสดงในตาราง 4.30 
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ตาราง 4.30 คา่สมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation) 
 

  II IM IS IC JA PS SE SI IT CT IA OX IG Ch App FiP NFP_n 

II 1                                 
IM .736** 1                               
IS .556** .702** 1                             
IC .567** .727** .711** 1                           
JA .586** .607** .475** .565** 1                         
PS .376** .502** .438** .560** .626** 1                       
SE .677** .747** .558** .689** .644** .530** 1                     
SI .493** .642** .518** .547** .537** .505** .667** 1                   
IT .574** .632** .568** .591** .530** .423** .689** .630** 1                 
CT .471** .482** .539** .409** .367** .309** .582** .567** .633** 1               
IA .469** .475** .505** .368** .288** .338** .529** .585** .500** .778** 1             
OX .535** .582** .496** .454** .597** .493** .665** .789** .566** .587** .652** 1           
IG .544** .582** .428** .577** .574** .378** .634** .559** .504** .381** .390** .577** 1         
Ch .502** .579** .526** .642** .572** .523** .583** .652** .520** .419** .523** .645** .769** 1       
App .602** .645** .509** .601** .597** .411** .724** .580** .518** .500** .447** .598** .711** .701** 1     
FiP .356** .352** .268** .289** .115* .213** .397** .437** .304** .497** .616** .398** .362** .418** .415** 1   
NFP_n .582** .577** .429** .598** .400** .397** .668** .554** .531** .404** .493** .477** .523** .564** .685** .649** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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จากตาราง 4.30 ผลการวิเคราะน์คา่สมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระนว่างตวั
แปรสงัเกตไดว จานวน 17 ตวัแปรพบวา่ ตวัแปรสงัเกตไดวทกุค่มี่ความสมัพนัธ์ทางบวกไปในทิศทาง
เดียวกัน โดยมีขนาดของความสมัพนัธ์ นรือค่าสมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์อย่่ระนว่าง 0.115 ุกง 
0.778 และไม่มีค่ต่วัแปรสงัเกตไดวค่ใ่ดท่ีมีคา่สมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์สง่กว่า 0.80 โดยค่ต่วัแปรท่ีมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัต ่ามาก มีคา่สมัประสิทธ์ิอย่่ระนว่าง 0.01-0.30 จ านวน 5 ค่ ่ ค่ต่วัแปรท่ีมี
ความสัมพันธ์ในระดับต ่า  มีค่าสัมประสิทธ์ิอย่่ระนว่าง 0.31-0.50 จ านวน 42 ค่่ ตวัแปรท่ีมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง มีคา่สมัประสิทธ์ิอย่ร่ะนว่าง 0.51-0.70 จ านวน 78 ค่ ่และตวัแปร
ท่ีมีความสมัพนัธ์ในระดบัสง่ มีคา่สมัประสิทธ์ิอย่่ระนว่าง 0.71-0.90 จ านวน 11 ค่ ่จกงอย่่ในเกณฑ์
ท่ียอมรับไดววา่ตวัแปรสงัเกตไดวไมมี่ความสมัพนัธ์กนัเอง (Multicollinearity) 

 
4.3  ผลการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรองค์ประกอบในโมเดล     
      สมการ  

 

              ผ่ววิจยัใชวการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ในการ
วิเคราะน์ความตรงเชิงโครงสรว างของตวัแปรองค์ประกอบในโมเดลการวิจยั จ านวน 5 ตวัแปร ไดวแก่ 
ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการจดัการความร่ว  พฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรม และผลการด าเนินงานขององค์กร ดงัสามารุแสดงผลการวิเคราะน์ไดว  
ดงันี ้ 

 

 4.3.1 โมเดลการวดัภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง 

ตวับ่งชีใ้นการวัดในการวิจัยครัง้นี  ้ เป็นตวับ่งชีท้ าการวัดจากตวับ่งชี  ้ ไดวแก่  การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (II) การสรว างแรงบนัดาลใจ (IM) การกระตุวนทางปัญญา (IS) และการ
ค านกงความเป็นปัจเจกบคุคล  (IC) 
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II (0.58) 

IM (0.94) 

IS (0.53) 

IC (0.56) 

 

 

 

TL 

0.76 

0.97 

0.73 

0.75 

ภาพ 4.1 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบของตวับง่ชีใ้นการวดัดวานภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

χ2 =0.90 , df = 1, p =0.764 , CFI =1.000 , AGFI =0.999 , RMSEA =0.000 , RMR = 0.001 
 

 
จากภาพ 4.1 แสดงผลการวิเคราะน์องค์ประกอบของตวับง่ชีท้ัง้  4 ตวั เป็นตวับง่ชีท่ี้

ส าคัญในการวัดดวานภาวะผ่ว น าการเปล่ียนแปลง โดยตัวแปรสังเกต 4 ตวัประกอบดววยการมี
อิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ผ่วน าการสรว างแรงบนัดาลใจ ผ่วน ากระตุวนทางปัญญา และผ่วน าค านกกุกง
ปัจเจกบคุคล ส่วนการพิจารณาคา่น า้นนกัองค์ประกอบนัน้แฮร์ และคณะ (Hair et al., 1995) ไดว
เสนอความสมัพนัธ์ระนวา่งจ านวนกลุ่มตวัอย่างกบัคา่น า้นนกัองค์ประกอบท่ีมีนยัส าคญัทางสุิติ
ท่ีระดบั 0.05 โดยจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 312 คน คา่น า้นนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตจะตวอง
มากกว่า 0.30  ซก่งปัจจยัท่ีมีคา่น า้นนกัองค์ประกอบสง่ท่ีสดุ คือ ผ่วน าการสรว างแรงบนัดาลใจ (IM: 
Factor Loading = 0.968) รองลงมาคือการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (II: Factor Loading = 
0.760) ผ่วน าค านกกุกงปัจเจกบคุคล (IC: Factor Loading = 0.750) และผ่วน ากระตุวนทางปัญญา 
(IS: Factor Loading = 0.726) ตามล าดบั โดยมีคา่น า้นนกัองค์ประกอบดงัตาราง และแสดงผล
การตรวจสอบโมเดลการวดัองค์ประกอบวดั แสดงผลดงัตาราง 4.31 

 
 
 
 
 

 

0.021 

0.019 

0.014 

0.014 
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ตาราง 4.31 คา่น า้นนกัองค์ประกอบภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง  
 

ตัวแปร ค่าน า้หนัก ผลการพจิารณา 
IC <--- TL 0.750 ผา่น 
IS <--- TL 0.726 ผา่น 
IM <--- TL 0.968 ผา่น 
II <--- TL 0.760 ผา่น 

 
ตาราง 4.32 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดั                                                         

การวดัภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
Chi-Square  p  .05 0.764 ผา่นเกณฑ์ 
Chi-Square/df   2-3 0.900 ผา่นเกณฑ์ 
TLI   .90 1.007 ผา่นเกณฑ์ 
GFI   .90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI   .90 0.999 ผา่นเกณฑ์ 
CFI   .90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
NFI   .90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA   .08 0.000 ผา่นเกณฑ์ 
RMR   .05 0.001 ผา่นเกณฑ์ 

 
ขวอมล่จากตาราง 4.32 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า โมเดลการวดั

ดวานภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงมีความตรงเชิงโครงสรว าง พิจารณาไดวจากคา่สุิติ ท่ีใชวตรวจสอบ

ความตรงของโมเดล ไดวแก่ คา่ χ2= 0.90, df = 1, p = 0.764 กล่าวคือ คา่ χ2 แตกตา่งจาก 0 
อยา่งไมมี่ระดบันยัส าคญัทางสุิติ คา่ดชันี CFI = 1.000, AGFI = 0.999, RMSEA = 0.000, RMR 

= 0.001 และคา่ χ2 / df = 0.090 เม่ือพิจารณาคา่อ่ืน ๆ ประกอบ แสดงในว เน็นว่าโมเดล การวดั
ดวานภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงมีความตรงเชิงโครงสรว างสอดคลวองกับผลการวิเคราะน์ค่าดชันี 
GFI และ AGFI ท่ีมีคา่เขวาใกลว  1 คา่ดชันี RMR และคา่ดชันี RMSEA มีคา่เขวาใกลว 0 
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JA (0.53) 

PS (0.39) 

SE (0.77) 

SI (0.58) 

 

 

 

 

InC 

0.73 

0.62 

0.88 

0.76 

4.3.2 โมเดลการวดับรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม 

ตวับ่งชีใ้นการวดัในการวิจยัครัง้นี ้ เป็นตวับง่ชีท้ าการวดัจากตวับ่งชี ้ ไดวแก่ ความมี
อิสระในการด าเนินงาน (JA) ความปลอดภายในการมีส่วนร่วม (PS) ความพยายามเพ่ือความ
เป็นเลิศ (SE) และการสนบัสนนุในการสรว างสรรค์  (SI) 

 
ภาพ 4.2 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบของตวับง่ชีใ้นการวดัดวานบรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

χ2= 3.175, df = 1, p = 0.075 , CFI = 0.996 , AGFI = 0.099 , RMSEA = 0.084, RMR = 0.006 
 

 
จากภาพ 4.2 เป็นตวับง่ชีท่ี้ส าคญัในการวดัดวานบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม โดยตวั

แปรสงัเกต  4 ตวัประกอบดววยการความมีอิสระในการด าเนินงาน ความปลอดภายในการมีส่วน
ร่วม ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ และการสนบัสนุนในการสรว างสรรค์ ส่วนการพิจารณาค่า
น า้นนกัองค์ประกอบนัน้แฮร์และคณะ (Hair et al., 1995) ไดวเสนอความสมัพนัธ์ระนว่างจ านวน
กลุ่มตวัอย่างกับค่าน า้นนกัองค์ประกอบท่ีมีนยัส าคญัทางสุิติท่ี ระดบั .05 โดยจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่าง 312 คน คา่น า้นนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตจะตวองมากกว่า 0.30 ซก่งปัจจยัท่ีมีคา่
น า้นนกัองค์ประกอบส่งท่ีสุด คือ ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ (SE: Factor Loading = 
0.876) รองลงมาการสนบัสนนุในการสรว างสรรค์  (SI: Factor Loading = 0.761) ความมีอิสระใน
การด าเนินงาน (JA: Factor Loading = 0.726) และ ความปลอดภายในการมีส่วนร่วม (PS: 
Factor Loading = 0.622) ตามล าดบั โดยมีคา่น า้นนกัองค์ประกอบดงัตาราง และแสดงผลการ
ตรวจสอบโมเดลการวดัองค์ประกอบวดั แสดงผลดงัตาราง 4.33 

0.021 

0.019 

0.027 

0.022 



168 
 

ตาราง 4.33 คา่น า้นนกัองค์ประกอบบรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม 
 

ตัวแปร ค่าน า้หนัก ผลการพจิารณา 
SI  <--- InC 0.761 ผา่น 
SE <--- InC 0.876 ผา่น 
PS <--- InC 0.622 ผา่น 
JA <--- InC 0.726 ผา่น 

 
ตาราง 4.34 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดล การวดับรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
Chi-Square  p  .05 0.075 ผา่นเกณฑ์ 
Chi-Square/df   2-3 3.175 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
TLI   .90 0.976 ผา่นเกณฑ์ 
GFI   .90 0.995 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI   .90 0.949 ผา่นเกณฑ์ 
CFI   .90 0.996 ผา่นเกณฑ์ 
NFI   .90 0.994 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA   .08 0.084 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
RMR   .05 0.006 ผา่นเกณฑ์ 

 
ขวอมล่จากตาราง 4.34 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า โมเดลการวดั

บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมมีความตรงเชิงโครงสรว าง พิจารณาไดวจากค่าสุิติ ท่ีใชวตรวจสอบ
ความตรงของโมเดล ไดวแก่ คา่ χ2= 0.075, df = 1, p = 0.075 กล่าวคือ คา่ χ2 แตกตา่งจาก 0 
อย่างไม่มีระดบันยัส าคญัทางสุิติ คา่ดชันี CFI = 0.995, AGFI = 0.949, RMSEA = 0.084, RMR 
= 0.006 และคา่ χ2 / df = 1.490 เม่ือพิจารณาคา่อ่ืน ๆ ประกอบ แสดงในว เน็นว่าโมเดลการวดั 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมมีความตรงเชิงโครงสรว างสอดคลวองกบัผลการวิเคราะน์ค่าดชันี GFI 
และ AGFI ท่ีมีคา่เขวาใกลว  1 คา่ดชันี RMR มีคา่เขวาใกลว  0 แมวคา่ดชันี RMSEA มีคา่มากกว่า 0.05  
ก็ตาม 
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IT (0.42) 

CT (0.94) 

IA (0.66) 

 

 

 

KMS 

0.65 

0.97 

0.81 

4.3.3 โมเดลการวดัระบบการจดัการความร่ว  

ตวับง่ชีใ้นการวดัในการวิจยัครัง้นี ้ เป็นตวับง่ชีท้ าการวดัจากตวับง่ชี ้ ไดวแก่ โครงสรว าง
พืน้ฐานดว านเทคโนโลยี (IT) การท างานร่วมกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (CT) และการปรับใชว
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IA) 

 
ภาพ 4.3 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบของตวับง่ชีใ้นการวดัดวานระบบการจดัการความร่ว  

 

 
 
 
 
 
 

 
 

χ2= 1.490, df = 1, p = 0.222 , CFI = 0.999, AGFI = 0.981, RMSEA = 0.040, RMR = 0.016 
 

 

 
จากภาพ 4.3 เป็นตวับง่ชีท่ี้ส าคญัในการวดัดวานระบบการจดัการความร่ว  โดยตวัแปร

สังเกต 3 ตัวประกอบดววยโครงสรว างพืน้ฐานดวานเทคโนโลยี การท างานร่วมกับเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการปรับใชว เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่วนการพิจารณาค่าน า้นนกัองค์ประกอบนัน้
แฮร์  และคณะ (Hair et al., 1995) ไดว เสนอความสัมพันธ์ระนว่างจ านวนกลุ่มตวัอย่างกับ                 
ค่าน า้นนกัองค์ประกอบท่ีมีนยัส าคญัทางสุิติท่ีระดบั .05 โดยจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 312 คน                   
ค่าน า้นนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตจะตว องมากกว่า 0.30 ซก่งปัจจัยท่ีมีค่าน า้นนัก
องค์ประกอบส่งท่ีสุด คือ การท างานร่วมกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (CT: Factor Loading = 
0.968) รองลงมาการปรับใชว เทคโนโลยีสารสนเทศ (IA: Factor Loading = 0.811) และโครงสรว าง
พืน้ฐานดวานเทคโนโลยี (IT: Factor Loading = 0.650) ตามล าดบั โดยมีคา่น า้นนกัองค์ประกอบ
ดงัตาราง และแสดงผลการตรวจสอบโมเดลการวดัองค์ประกอบวดั แสดงผลดงัตาราง 4.35 

 
 
 

0.026 

0.017 

0.026 
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ตาราง 4.35 คา่น า้นนกัองค์ประกอบระบบการจดัการความร่ว  
 

ตัวแปร ค่าน า้หนัก ผลการพจิารณา 
IA  <--- KMS  0.811 ผา่น 
CT <--- KMS 0.968 ผา่น 
IT  <--- KMS 0.650 ผา่น 

 
ตาราง 4.36 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดั การวดัระบบการจดัการความร่ว  
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
Chi-Square  p  .05 0.222 ผา่นเกณฑ์ 
Chi-Square/df   2-3 1.490 ผา่นเกณฑ์ 
TLI   .90 0.997 ผา่นเกณฑ์ 
GFI   .90 0.997 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI   .90 0.981 ผา่นเกณฑ์ 
CFI   .90 0.999 ผา่นเกณฑ์ 
NFI   .90 0.997 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA   .08 0.040 ผา่นเกณฑ์ 
RMR   .05 0.016 ผา่นเกณฑ์ 

 
ขวอมล่จากตาราง 4.36 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า โมเดลการวดั

บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมมีความตรงเชิงโครงสรว าง พิจารณาไดวจากคา่สุิติ ท่ีใชวตรวจสอบ
ความตรงของโมเดล ไดวแก่ คา่ χ2= 1.490, df = 1, p = 0.222 กล่าวคือ คา่ χ2 แตกตา่งจาก 0 
อย่างไม่มีระดบันยัส าคญัทางสุิติ คา่ดชันี CFI = 0.999, AGFI = 0.981, RMSEA = 0.040, 
RMR = 0.016 และคา่ χ2 / df = 1.490 เม่ือพิจารณาคา่อ่ืน ๆ ประกอบ แสดงในว เน็นว่าโมเดลการ
วดั บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมมีความตรงเชิงโครงสรว างสอดคลวองกับผลการวิเคราะน์ค่าดชันี 
GFI และ AGFI ท่ีมีคา่เขวาใกลว  1 คา่ดชันี RMR และ คา่ดชันี RMSEA มีคา่เขวาใกลว 0 

 

4.3.4 โมเดลการวดัพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม 

ตวับ่งชีใ้นการวดัในการวิจยัครัง้นี ้ เป็นตวับ่งชีท้ าการวดัจากตวับง่ชี ้ ไดวแก่ การควนนา
โอกาส (OX) การท าในว เกิดการยอมรับ (IG) การสรว างสรรค์ความคิด (Ch) และการน าไปประยุกต์ 
ใชว  (App)  
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OX (0.55) 

IG (0.78) 

Ch (0.76) 

App (0.65) 

 

 

 

 

IWB 

0.74 

0.88 

0.87 

0.81 

ภาพ 4.4 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบของตวับง่ชีใ้นการวดัพฤตกิรรมการปฏิบตังิาน                       
เชิงนวตักรรม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

χ2=0.002 , df = 1, p =0.967 , CFI =1.000 , AGFI =1.000 , RMSEA =0.000 , RMR = 0.000 
 

จากภาพ 4.4 เป็นตวับง่ชีท่ี้ส าคญัในการวดัดวานพฤตกิรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม 
โดยตวัแปรสังเกต  4 ตวัประกอบดววยการควนนาโอกาส (OX) การท าในว เกิดการยอมรับ (IG)            
การสรว างสรรค์ความคิด (Ch) และการน าไปประยุกต์ใชว  (App)  ส่วนการพิจารณาค่าน า้นนัก
องค์ประกอบนัน้แฮร์ และคณะ (Hair et al., 1995) ไดวเสนอความสมัพนัธ์ระนว่างจ านวนกลุ่ม
ตวัอย่างกบัคา่น า้นนกัองค์ประกอบท่ีมีนยัส าคญัทางสุิติท่ี ระดบั 0.05 โดยจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 
312 คน คา่น า้นนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตจะตวองมากกว่า 0.30  ซก่งปัจจยัท่ีมีคา่น า้นนกั
องค์ประกอบสง่ท่ีสดุ คือ การท าในว เกิดการยอมรับ (IG: Factor Loading = 0.884) การสรว างสรรค์
ความคิด (Ch: Factor Loading = 0.870) การน าไปประยกุต์ใชว  (App: Factor Loading = 0.805) 
และการควนนาโอกาส (OX: Factor Loading = 0.742) ตามล าดบั โดยมีคา่น า้นนกัองค์ประกอบ
ดงัตาราง และแสดงผลการตรวจสอบโมเดลการวดัองค์ประกอบวดั แสดงผลดงัตาราง 4.37 
 

ตาราง 4.37 คา่น า้นนกัองค์ประกอบพฤติกรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม 
 

ตัวแปร ค่าน า้หนัก ผลการพจิารณา 
App <--- IWB 0.805 ผา่น 
Ch <--- IWB 0.870 ผา่น 
IG <--- IWB 0.884 ผา่น 
OX <--- IWB 0.742 ผา่น 

0.018 

0.017 

0.018 

0.015 
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ตาราง 4.38 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดล การวดัพฤตกิรรมการปฏิบตังิาน             
เชิงนวตักรรม 

 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
Chi-Square  p  .05 0.967 ผา่นเกณฑ์ 
Chi-Square/df   2-3 0.002 ผา่นเกณฑ์ 
TLI   .90 1.008 ผา่นเกณฑ์ 
GFI   .90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI   .90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
CFI   .90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
NFI   .90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA   .08 0.000 ผา่นเกณฑ์ 
RMR   .05 0.000 ผา่นเกณฑ์ 

 
ขวอมล่จากตาราง 4.38 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า โมเดลการวัด

พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมมีความตรงเชิงโครงสรว าง พิจารณาไดวจากค่าสุิติ ที่ใชว
ตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดวแก่ ค่า χ2 = 0.002, df = 1, p = 0.967 กล่าวคือ ค่า χ2 แตกต่าง
จาก 0 อย่างไม่มีระดบันยัส าคญัทางสุิติ ค่าดชันี CFI =1.000, AGFI =1.000, RMSEA = 0.000, 

RMR = 0.000 และค่า χ2 / df = 0.002 เม่ือพิจารณาค่าอ่ืน ๆ ประกอบ แสดงในวเน็นว่าโมเดลการวดั
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมมีความตรงเชิงโครงสรว างสอดคลวองกับผลการวิเคราะน์ค่า
ดชันี GFI และ AGFI ที่มีค่าเขวาใกลว 1 ค่าดชันี RMR และค่าดชันี RMSEA มีค่าเขวาใกลว 0 

  

4.3.5 โมเดลการวดัผลการด าเนินงานขององค์กร 

ตวับง่ชีใ้นการวดัในการวิจยัครัง้นี ้เป็นตวับง่ชีท้ าการวดัจากตวับง่ชี ้ผลการด าเนินงาน
ดวานตวัเงิน (FiP) และผลการด าเนินงานท่ีไมใ่ชต่วัเงิน (NFP_n) 
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FiP (0.44) 

NFP_n (0.95) 

 

 
  FP 

0.67 

0.98 

ภาพ 4.5 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบของตวับง่ชีใ้นการวดัผลการด าเนินงานองค์กร 
 

 

 
 
 

 
 

 

χ2=0.000 , df = 1, p = 0.000, CFI =1.000 , AGFI = 1.000, RMSEA =0.737 , RMR = 0.000 
 

จากภาพ 4.5 เป็นตวับง่ชีท่ี้ส าคญัในการวดัดวานผลการด าเนินงานขององค์กร โดยตวั
แปรสงัเกต  2 ตวัประกอบดววยผลการด าเนินงานดวานตวัเงิน และผลการด าเนินงานท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 
ส่วนการพิจารณาค่าน า้นนักองค์ประกอบนัน้แฮร์ และคณะ (Hair et al., 1995) ไดว เสนอ
ความสัมพันธ์ระนว่างจ านวนกลุ่มตวัอย่างกับค่าน า้นนกัองค์ประกอบท่ีมีนัยส าคญัทางสุิติท่ี 
ระดบั .05 โดยจ านวนกลุ่มตวัอย่าง 312 คน ค่าน า้นนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตจะตวอง
มากกว่า 0.30  ซก่งปัจจยัท่ีมีคา่น า้นนกัองค์ประกอบสง่ท่ีสดุ คือ ผลการด าเนินงานท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 
(NFP_n: Factor Loading  =  0.976) และผลการด าเนินงานดวานตวัเงิน  (FiP: Factor Loading = 
0.665) ตามล าดบั โดยมีคา่น า้นนกัองค์ประกอบดงัตาราง และแสดงผลการตรวจสอบโมเดลการ
วดัองค์ประกอบวดั แสดงผลดงัตาราง 4.39 
 

ตาราง 4.39 คา่น า้นนกัองค์ประกอบผลการด าเนินงานขององค์กร 
 

ตัวแปร ค่าน า้หนัก ผลการพจิารณา 
NFP <--- FP 0.976 ผา่น 
FiP   <--- FP 0.665 ผา่น 

 
ตาราง 4.40 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดั การวดัผลการด าเนินงาน            

ขององค์กร 
 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
Chi-Square  p  0.05 0.000 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
Chi-Square/df   2-3 0.000 ผา่นเกณฑ์ 

0.042 

0.023 
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ตาราง 4.40 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนัโมเดลการวดั การวดัผลการด าเนินงาน            
ขององค์กร (ตอ่) 

 

ค่าดัชนี เกณฑ์ ค่าสถติิ ผลการพจิารณา 
TLI   0.90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
GFI   0.90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
AGFI   0.90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
CFI   0.90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
NFI   0.90 1.000 ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA   0.08 0.737 ไมผ่า่นเกณฑ์ 
RMR   0.05 0.000 ผา่นเกณฑ์ 

 
ขวอมล่จากตาราง 4.40 ผลการวิเคราะน์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า โมเดล การ

วดัผลการด าเนินงานขององค์กรมีความตรงเชิงโครงสรว าง พิจารณาไดวจากคา่สุิติ ท่ีใชวตรวจสอบ

ความตรงของโมเดล ไดวแก่ คา่ χ2= 0.000, df = 1, p = 0.00 กล่าวคือ คา่ χ2
 แตกตา่งจาก 0 

อย่างไม่มีระดบันยัส าคญัทางสุิติ คา่ดชันี CFI = 1.000, AGFI =1.000, RMSEA = 0.737, 

RMR =0.000 และคา่ χ2
 / df = 0.000 เม่ือพิจารณาคา่อ่ืน ๆ ประกอบ แสดงในว เน็นว่าโมเดลการ

วดัผลการด าเนินงานขององค์กร มีความตรงเชิงโครงสรว างสอดคลวองกบัผลการวิเคราะน์คา่ดชันี 
GFI และ AGFI ท่ีมีคา่เขวาใกลว  1 คา่ดชันี RMR มีคา่เขวาใกลว  0 แมวคา่ดชันี RMSEA มีคา่มากกว่า 
0.05 ก็ตาม 

ดงันัน้ เม่ือพิจารณาค่าน า้นนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตในการวิจยัครัง้นีมี้ค่า
มากกวา่ 0.30 ทกุตวัแปรและจ านวนกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นีมี้จ านวน 312 คน แสดงว่า ตวัแปร
สงัเกตทกุตวัในการวิจยัครัง้นีส้ามารุน าไปวิเคราะน์องค์ประกอบในขัน้ตอนตอ่ไปไดว  

จากโมเดลการวดั (Measurement Model) ทัง้ 5 โมเดล น ามาสรว างเป็นโมเดลแสดง
ความสมัพนัธ์ของตวัแปร ดงัภาพ 4.6 
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        ภาพ 4.6 ความสมัพนัธ์ของตวัแปรในตวัแบบโมเดลวิจยัตวัแบบผลการด าเนินงานขององค์กร     
ผ่วบรินารระดบักลางในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย  

 

 
 

ตาราง 4.41 คา่สมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์แบบเพียร์สนัระนวา่งตวัแปรแฝง 
 

Variables Estimate S.E. C.R. P 

TL <--> KMS .277 .033 8.324 *** 

TL <--> InC .286 .030 9.510 *** 

TL <--> IWB .287 .031 9.299 *** 

TL <--> FP .231 .026 8.839 *** 

InC <--> KMS .286 .033 8.673 *** 

InC <--> IWB .303 .031 9.721 *** 

InC <--> FP .227 .025 8.982 *** 

KMS <--> IWB .291 .034 8.445 *** 

KMS <--> FP .230 .030 7.759 *** 

IWB <--> FP .255 .027 9.270 *** 
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จากตาราง 4.41 แสดงคา่สมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์ระนว่างตวัแปรแฝง ผลการทดสอบ
พบว่าตวัแปรแฝงทัง้ 5 ตวัประกอบดววย ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง (TL) บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรม (INC) ระบบการจดัการความร่ว  (KMS) พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม (IWB) 
และ ผลการด าเนินงานองค์กร (FP) มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสุิตท่ีิ 0.001 
 

4.4  ผลการทดสอบสมมตฐิานและความสอดคล้องสมการโครงสร้าง 
 

4.4.1 การทดสอบปัจจยัเชิงยืนยนั 
การทดสอบปัจจัยเชิงยืนยันผ่ว วิจัยไดวน าตัวแปรท่ีผ่านการวัดองค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis: CFA) มาวิเคราะน์สมการโครงสรว าง (Structural Equation Modeling: 
SEM) เพ่ือวิเคราะน์คา่น า้นนกัอิทธิพลระนวา่งประกอบดววย ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลง (TL) บรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรม (INC) ระบบการจดัการความร่ว  (KMS) พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม (IWB) 
และ ผลการด าเนินงานองค์กร (FP) และทดสอบโมเดลสมการโครงสรว างขวอมล่เชิงประจกัา์กบัโมเดลการ
วดัผลการด าเนินงานองค์กรของผ่วบรินารระดบักลางในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย ซก่งเป็นการ
วิเคราะน์โมเดลสมการโครงสรว างระดบัเดียว (Single Level SEM) โดยสามารุแสดงผลไดว ดงันี ้

 
ภาพ 4.7 ผลการตรวจสอบความสอดคลวองกบัขวอมล่เชิงประจกัา์ (SEM Model FIT) 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

χ2=937.875, df = 109, p = 0.000, CFI =0.810 , AGFI = 0.639, RMSEA =0.156 , RMR = 0.040 
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จากภาพ 4.7 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคลวองกบัขวอมล่เชิงประจกัา์ (SEM 

Model FIT) ของโมเดลสมการโครงสรว างจากภาพ 4-6 พบว่า คา่สุิติท่ีใชวตรวจสอบ ไดวแก่ คา่ χ2  
= 937.875, df = 109 และ p = 0.000 กล่าวคือ คา่ χ2 แตกตา่งจาก 0 อย่างไม่มีนยัส าคญัทาง
สุิติ คา่ดชันี CFI = 0.810 ซก่งนวอยกว่า 0.90 และ TLI = 0.764 ซก่งนวอยกว่า 0.90 คา่ RMSEA = 
0.156 ซก่งมากกว่า 0.08 และ RMR = 0.040 ซก่งมีคา่นวอยกว่า 0.05 คา่ดชันี GFI = 0.743 และ 

AGFI = 0.639 ซก่งนวอยกว่า 0.90 ในขณะท่ีคา่ χ2 / df = 8.604 คา่มากกว่า 2-3 จกงสรุปไดวว่า
โมเดลไมมี่ความสอดคลวองกลมกลืนกบัขวอมล่เชิงประจกัา์  

จากนัน้นกัวิจยัจกงควนนาแนววิธีทางเลือกเพ่ือท าการปรับปรุงค าอธิบายเชิงทฤาฎีนรือ
เพ่ือท าการตรวจสอบและปรับในว เกิดความกลมกลืนของโมเดลโดย อวางุกง Byrne (2009) ท่ีไดว
กล่าวว่าการปรับเปล่ียนดชันีและและผลลพัธ์ของโมเดลส านรับการประมาณคา่การุดุอยจาก
การวิเคราะน์โปรแกรมทางสุิติ AMOS ของแบบจ าลองนี ้ มีการตรวจสอบดชันี การปรับเปล่ียน
เพ่ือพิจารณาว่าการเพิ่มเสวนทางใด ๆ สามารุปรับปรุงแบบจ าลองโดยรวมในว เนมาะสม ปัจจยัท่ี
ส าคัญท่ีสุดท่ีตวองพิจารณาเม่ือตัดสินใจว่าจะรวมพารามิเตอร์เพิ่มเติมลงในแบบจ าลองเป็น
ขอบเขตท่ี  a) มีความนมายอย่างมีนยัส าคญั b) ความเพียงพอของร่ปแบบท่ีมีอย่่แลวว c) และ 
การเปล่ียนแปลงพารามิเตอร์ท่ีคาดนวงัมีความส าคญัอยา่งยิ่ง  

ดชันีการปรับเปล่ียนคา่ (Modification Index) ุก่ค านวณส านรับพารามิเตอร์ทัง้นมด 
โดยการค านวณไดวประมาณการว่าเป็นศน่ย์ เช่นเดียวกบัท่ีไดว รับการแกวไขอย่างชดัเจนในว เขวาใกลว
ศน่ย์ นรือคา่ท่ีไมใ่ชศ่น่ย์บางสว่นตาม (Byrne, 2009) ในกรณีของดชันีการปรับเปล่ียนส านรับส่วน
ความแปรปรวนร่วมในการตรวจสอบรายการการปรับเปล่ียน (Modification Index) ไดวแนะน าในว
ท าการปรับเปล่ียนตวัแปรดงัตอ่ไปนีคื้อปรับความสมัพนัธ์ท่ีเก่ียวขวอง  

จากการวิเคราะน์ความสอดคลวองของโมเดลผ่ว วิจยัไดวท าการปรับปรุงโมเดลจากการ
ด าเนินการท่ีกลา่วมาขัน้ตวน ผ่ววิจยัน าเสนอผลการปรับโมเดลดงัภาพ 4.8  
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ภาพ 4.8 โมเดลสมการโครงสรว างผลการด าเนินงานขององค์กร (FP) ผ่วบรินารระดบักลางในธุรกิจ       
เคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย  (แสดงคา่ Standardized Regression Weight) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

χ2/df = 189.314 , df = 66, p = 0.000, CFI = 0.982 , AGFI = 0.884, RMSEA =0.063 , RMR = 0.082 
 

จากภาพ 4.8 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคลวองกบัขวอมล่เชิงประจกัา์ (SEM Model 
FIT) ของโมเดลสมการโครงสรว างจากภาพ 4.8 พบว่า คา่สุิติท่ีใชวตรวจสอบ ไดวแก่ คา่ χ2 = 
189.314, df = 66 และ p = 0.00 กล่าวคือ คา่ χ2 แตกตา่งจาก 0 อย่างมีระดบันยัส าคญัทาง
สุิติ คา่ดชันี CFI = 0.972 ซก่งมากกว่า 0.90 และ TLI = 0.942 ซก่งมากกว่า 0.900 คา่ RMSEA = 
0.078ซก่งนวอยกว่า 0.08 และ RMR = 0.018 ซก่งนวอยกว่า 0.03 คา่ดชันี GFI = 0.9-- มากกว่า และ 
AGFI = 0.844 ซก่งนวอยกว่า 0.90 ในขณะท่ีคา่ χ2/ df = 2.868 คา่นวอยกว่า 2-3 จกงสรุปไดวว่า
โมเดลมีความสอดคลว องกลมกลืนกับขว อม่ลเชิงประจักา์และมีเพียงเกณฑ์บางส่วน ไดว แก่           

0.43* 

0.74 

0.81 IT(.81) 

CT(.52) 

IA(.55) 

0.72 

0.77* 

-0.56 0.57 

0.73 

InC 

JA(.53) 

PS(.33) 

SE(.78) 

SI(.63) 

0.88 

-0.28 

0.74 
TL 

II(.64) 

IM(.86) 

IS(.55) 

 

 0.93 

0.80 

IC(.56) 

0.75 

FiP(.45) NFP_n(.72) 

0.66 0.85 

 

0.87 0.8

1 

OX(.54) IG(.66) Ch(.70) App(.76) 

IWB 

0.84 0.87 

0.79 

0.27 

1.57* 

-0.44* 

FP 

KM

.019 

 

 

 

 

 

.011 

.010 

.019 

.020 

.017 

.026 

.015 

.009 

.035 

.030 

.041 

.042 .020 

.017 .019 .019 .015 

0.024 

0.013 



179 
 

Chi-Square และ AGFI ท่ีไดวคา่ไม่สอดคลวองแตก่ารพิจารณาโมเดลนัน้สรุปภาพรวมไดวว่า โมเดล
มีความสอดคลวองกลมกลืนกบัขวอมล่เชิงประจกัา์ 

 
ตาราง 4.42 ผลการตรวจสอบความสอดคลวองกบัขวอมล่เชิงประจกัา์ของโมเดล 
 

ค่าดัชนี  เกณฑ์  ค่าสถติิ  ผลการพจิารณา 
Chi-Square  p  0.05  0.000  ไมผ่า่นเกณฑ์ 
Chi-Square/df   2-3  2.868         ผา่นเกณฑ์ 
TLI   0.90  0.942  ผา่นเกณฑ์ 
GFI   0.90  0.933  ผา่นเกณฑ์ 
AGFI   0.90  0.844  ไมผ่า่นเกณฑ์ 
CFI   0.90  0.972  ผา่นเกณฑ์ 
RMSEA   0.08  0.078  ผา่นเกณฑ์ 
RMR   0.05  0.018  ผา่นเกณฑ์ 
 

4.4.2 การทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอวอมตอ่ผลการด าเนินงานของ

องค์กรผา่นพฤตกิรรมการปฏิบตังิานนวตักรรม  
สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมมีอิทธิพลทางอวอมต่อผลการด าเนินงาน

ขององค์กรผา่นพฤตกิรรมการปฏิบตังิานนวตักรรม  
สมมติฐานท่ี 3 ระบบการจดัการความร่ว มีอิทธิพลทางอวอมต่อผลการด าเนินงานของ

องค์กรผา่นพฤตกิรรมการปฏิบตังิานนวตักรรม  
สมมติฐานท่ี 4 พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์กร 
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ตาราง 4.43 สรุปคา่สมัประสิทธ์ิสนสมัพนัธ์ของตวัแปร 
 

variables standard 
Un 

standardized 
S.E. C.R. P H 

IWB <--- TL -.278 -.281 .158 -1.783 0.075 H1 

IWB <--- InC      1.569 1.394 .214 6.505 0.000*** H2 

IWB <--- KMS -.436 -.370 .119 -3.101 0.002** H3 

FP <--- TL .266 .266 .235 1.129 0.259 H1 

FP <--- InC -.555 -.487 .685 -.711 0.477 H2 

FP <--- KMS .428 .358 .243 1.475 0.140 H3 

FP <--- IWB .769 0.760 .386 1.968 0.049* H4 

* α = 0.05; **  α = 0.01; ***  α =  0.001 

 

จากตาราง 4.44 แสดงผลการวิเคราะน์การทดสอบอิทธิพลของตวัแปรสงัเกตภายใน
และตวัแปรสงัเกตภายนอก ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05, 0.01 และ 0.001 ผลการทดสอบมี ดงันี ้ 

สมมติฐานท่ี 1 (H1): ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอ่ผลการด าเนินงานของ
องค์กรผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม คา่สุิติ (Standardized) = 0.266, คา่ C.R = 
1.129 และคา่ P = 0.0259 จกงสรุปไดวว่า ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผล
การด าเนินงานขององค์การ แตส่่งผลทางอวอมผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม อย่างมี

ระดบันยัส าคญัทางสุิตท่ีิ α = 0.001 

สมมติฐานท่ี 2 (H2): บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมมีอิทธิพลตอ่ผลการด าเนินงานของ
องค์กรผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม คา่สุิติ (Standardized) =-0.555, คา่ C.R=  
-.711 และคา่  P= 0.477 จกงสรุปไดวว่า บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมไม่มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผล
การด าเนินงานขององค์กร แตส่่งผลทางอวอมผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม อย่างมี

ระดบันยัส าคญัทางสุิตท่ีิ α =  0.001 

สมมติฐานท่ี 3 (H3): ระบบการจดัการความร่ว มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร
ผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม คา่สุิติ (Standardized) =0.428, คา่ C.R= 1.475 และ
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คา่ P = 0.140 จกงสรุปไดวว่า ระบบการจดัการความร่ว ไม่มีอิทธิพลทางตรงตอ่ผลการด าเนินงานของ
องค์กรแตส่่งผลทางอวอมผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสุิติ

ท่ี α = 0.001 

สมมติฐานท่ี 4 (H4) : พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงตอ่ผล
การด าเนินงานขององค์กร คา่สุิติ (Standardized) = 0.769, คา่ C.R = 968 และคา่ P = 0.049  
จกงสรุปไดวว่าพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของ
องค์กร อยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสุิตท่ีิ α = 0.05 

 

    การทดสอบอิทธิพลทางตรง และทางอวอมของตวัแปร 
 

ตาราง 4.44 ผลการวิเคราะน์เชิงสาเนตุภายใน ความสัมพันธ์เชิงสาเนตุของภาวะผ่ว น าการ   
เปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม ระบบการจัดการความร่ว  และ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม ท่ีมีอิทธิพลตอ่ผลการด าเนินงานของธุรกิจ
เคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 

 

ตัวแปรผล 
 ตัวแปรสาเหตุ 
 TL INC KMS IWB 

IWB Direct -0.278 1.569 -0.436 - 
Indirect - - - - 

Total -0.278 1.569 -0.436 - 
FP Direct 0.266 -0.555 0.428 0.769 

Indirect -0.214 1.206 -0.335 - 
Total 0.052 0.651 0.092 0.769 

  
 ผลการวิเคราะน์จากขวอม่ลเบือ้งตวนสามารุน าไปเขียนร่ปสมการโครงสรว าง (Structure 
Equation Model: SEM) ไดวดงันี ้ 
 

IWB  =  -0.278 (TL) + 1.569 (INC) – 0.436 (KMS) 
 

FP =  0.052 (TL)  + 0.651(INC) + 0.092 (KMS) + 0.769(IWB) 
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ตาราง 4.45 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน รายการ ผลการทดสอบ 
H1 ภาวะผ่วน าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอวอมตอ่การ

ด าเนินงานขององค์กรผา่นพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิง
นวตักรรม  

ยอมรับ (Support) 

H2 บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมมีอิทธิพลทางอว อมต่อการ
ด าเนินงานขององค์กรผ่านพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง
นวตักรรม  

ยอมรับ (Support) 

H3 ระบบการจดัการความร่ว มีอิทธิพลทางอวอมตอ่การด าเนินงาน
ขององค์กรผา่นพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม  

ยอมรับ (Support) 

(H4) พฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงตอ่ผล
การด าเนินงานขององค์กร 

ยอมรับ (Support) 

 
ขวอเสนอแนะจากผ่วตอบแบบสอบุาม  

1. เน่ืองจากธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์เป็นเคร่ืองมือเฉพาะทางท่ีมีขว อกฎนมายบังคับ
นลายอยา่งตัง้แตต่วนน า้จนุกงปลายน า้ (ผ่ววิจยั ผ่วผลิต ผ่วจ านน่าย และผ่ว ใชว ) แตน่น่วยงานสนบัสนนุ
ยงัไมเ่พียงพอและนวองทดสอบมาตรฐานมีนวอย จกงขาดความไวววางใจซก่งกนัระนว่างผ่ว ใชวกบัผ่วผลิต 
จกงท าในวสินควานวตักรรมคนไทยขายยากและตายในท่ีสุด ดงันัน้ทางภาครัฐควรสนบัสนุนในวมาก
ยิ่งขกน้ 

2. ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทยจะตวองมีการสนบัสนนุในการผลิตนวตักรรม
ในม่ ๆ โดยมีการน าเสนอผลงานวิจัยไปยังการประชุมวิชาการในต่างประเทศ เพ่ือในว เกิดการ
ยอมรับและไดว รับการตีพิมพ์ผลงานวิจยัในววารสารทางการแพทย์ (International Journal) ก่อนท่ี
จะท าการตลาด ซกง่จะสง่ผลตอ่ความส าเร็จ 

3. เคร่ืองมือแพทย์ุก่จ ากดัดววย FDA (Food and Drug Administration)  องค์การ
อานาร และยาแน่งสนรัฐอเมริกา ซก่งเป็นนน่วยงานจากรัฐบาลกลางท่ีท านนวาท่ีดแ่ลสวสัดิภาพ
ดวานความปลอดภยัเก่ียวกบัการใชวยา อานาร อปุกรณ์ทางการแพทย์ และเคร่ืองส าอางตา่ง ๆ ของ
สนรัฐอเมริกา ดังนัน้ การส่ือสารุกงคุณสมบัติของผลิตภัณฑ์ และการในว ความร่ว โดยตรงแก่
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ผ่วบริโภคจกงเป็นเร่ืองท่ีธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ตวองในว ความส าคัญ เน่ืองจากมีผลกระทบต่อการ
เจริญเตบิโตของธุรกิจท่ีท าในวไมส่ามารุเตบิโตแบบกวาวกระโดดไดว 

4. การผลิตเคร่ืองมือแพทย์ตวนทนุสง่กวา่ค่แ่ขง่จากตา่งประเทศ ดงันัน้ปัจจบุนัจะเนลือ
แตผ่่วประกอบการรายในญ่ขวามชาต ิและรายยอ่ย ๆ ท่ีตวนทนุการจดัการต ่า   



 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเร่ืองบุพปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ใน
ประเทศไทย มีวตัถปุระสงค์ดงันี ้ 

             1. เพ่ือศึกษาระดบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการ
จดัการความรู้ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม และผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือ
แพทย์ในประเทศไทย  
             2. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริม
นวัตกร รม  ระบบการจัดการความ รู้  และพฤติก รรมการป ฏิบัติ ง าน เชิ งนวัตกร รม  
ท่ีมีอิทธิพลตอ่ผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย  
             3. เพ่ือตรวจสอบยืนยนัรูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตขุองบพุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผล
การด าเนินงานตอ่ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทยกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

             โดยส ารวจกลุ่มตวัอย่าง ผู้บริหารระดบักลางของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 
จ านวน 312 คน โดยจะน าเสนอตามล าดบั ดงันี ้
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ภาพรวมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

                 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากท่ีสดุ จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 51.28 มี
อายอุยู่ในช่วง 41-50 ปี มากท่ีสดุ จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 40.38  จบการศกึษาในระดบั
ปริญญาตรี มากท่ีสุด จ านวน 172 คน คิดเป็นร้อยละ 55.13 ส่วนใหญ่ปฏิบตัิงานในฝ่ายบริหาร
จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 49.36 และปฏิบตัิงานเป็นเวลามากกว่า 9 ปี มากท่ีสุด จ านวน 
153 คน คดิเป็นร้อยละ 49.04 
 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ความคดิเห็นเก่ียวกบัตวัแปรท่ีท าการศกึษา 
 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ในรายด้าน พบว่า ทกุ
ด้านมีคา่เฉล่ียความคิดเห็น อยู่ในระดบัมาก โดยการสร้างแรงบนัดาลใจ มีคา่เฉล่ียความคิดเห็น 
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สงูท่ีสดุ (X̅ = 4.30, S.D. = 0.610) รองลงมาเป็นการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  (X̅ = 4.25, S.D. = 

0.578) และการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล น้อยท่ีสดุ (X̅ = 3.87, S.D. = 0.709)  
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม  (Innovative Climate) ในรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี

คา่เฉล่ียความคิดเห็น อยู่ในระดบัมาก โดยบรรยากาศการสนบัสนุนในการสร้างสรรค์นวตักรรม 

มีคา่เฉล่ียความคดิเห็น สงูท่ีสดุ (X̅ = 4.11, S.D. = 0.683) รองลงมาเป็นบรรยากาศความมีอิสระ

ในการด าเนินงาน  (X̅=4.09, S.D. = 0.673) และความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม น้อยท่ีสุด 

(X̅ = 3.91, S.D. = 0.687) 
ระบบการจัดการความรู้ (Knowledge Management System) ในรายด้าน พบว่า   

ทกุด้านมีคา่เฉล่ียความคิดเห็น อยู่ในระดบัมาก โดยโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยีมีค่าเฉล่ีย

ความคิดเห็น สงูท่ีสดุ (X̅ = 3.75, S.D. = 0.722) รองลงมาเป็นการปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

(X̅ = 3.65, S.D. = 0.833) และการท างานร่วมกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ (X̅ = 3.63, S.D. = 0.715) 
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) ในรายด้าน 

พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉล่ียความคิดเห็น อยู่ในระดบัมาก โดยการค้นหาโอกาส มีค่าเฉล่ียความ

คดิเห็น สงูท่ีสดุ (X̅ = 4.15, S.D. = 0.576) รองลงมาเป็นการน าไปประยกุต์ใช้ (X̅ = 4.09, S.D. = 

0.715) และการท าให้เกิดการยอมรับความคิด น้อยท่ีสดุ (X̅ = 4.00, S.D. = 0.753) 
ผลการด าเนินงานองค์กร (Firm Performance) ในรายด้าน พบว่า ทัง้ 2 ด้านมีคา่เฉล่ีย

ความคิดเห็น อยู่ในระดบัมาก โดยผลการด าเนินงานองค์กรด้านท่ีไม่ใช่การเงิน มีค่าเฉล่ียความ

คิดเห็นสงูท่ีสดุ (X̅ = 3.96, S.D. = 0.606) รองลงมาคือผลการด าเนินงานองค์กรด้านการเงิน (X̅ = 

3.61, S.D. = 0.890)  
 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  
 

จากการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรสงัเกตได้ของตวัแปรแฝงภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการจัดการความรู้ พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน             
เชิงนวตักรรม และผลการด าเนินงานขององค์กร จ านวน 17 ตวัแปร พบว่า ตวัแปรสงัเกตได้ทกุตวั
มีความสมัพนัธ์ทางบวกไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.115 
ถึง 0.778 โดยเป็นความสมัพนัธ์ในระดบัต ่ามากถึงระดบัสงู และไม่มีตวัแปรสงัเกตได้คูใ่ดท่ีมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สงูกวา่ 0.80 
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5.1.4  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
 

                 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า โมเดลการวัดภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง มีความตรงเชิงโครงสร้างหรือมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยพิจารณาจากคา่สถติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ คา่ x2 = 0.90, df = 1, p = 
0.764, ดชันี CFI = 1.000, TLI = 1.007, RMSEA = 0.000, RMR = 0.001 และคา่ x2/ df = 
0.090 โดยตัวแปรสังเกตคือ ผู้ น าการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าน า้หนักองค์ประกอบสูงท่ีสุด 
(Factor Loading = 0.968) รองลงมาคือ รองลงมาคือการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (Factor 

Loading = 0.760)  ผู้น าค านึกถึงปัจเจกบคุคล (Factor Loading = 0.750) และผู้น ากระตุ้นทาง
ปัญญา (Factor Loading = 0.726) ตามล าดบั  
 

5.1.5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนับรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม 
 

      จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า โมเดลการวัดบรรยากาศส่งเสริม
นวัตกรรมมีความตรงเชิงโครงสร้างหรือมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
โดยพิจารณาจากค่าสถติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่  ค่า x2 = 0.075, df = 1, 
p = 0.075, ดชันี CFI = 0.996, TLI = 0.976, RMSEA = 0.084, RMR = 0.006 และคา่ x2/ df = 
1.490 โดยตวัแปรสงัเกต คือ ความพยายามเพ่ือความเป็นเลิศ มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบสงูท่ีสดุ 
(Factor Loading = 0.876) รองลงมาการสนบัสนนุในการสร้างสรรค์ (Factor Loading =0.761) 
ความมีอิสระในการด าเนินงาน (Factor Loading = 0.726) และ ความปลอดภายในการมี                
สว่นร่วม (Factor Loading = 0.622) ตามล าดบั  
 

5.1.6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัระบบการจดัการความรู้ 
 

                 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า โมเดลการวดัระบบการจดัการความรู้
มีความตรง เชิ ง โคร งส ร้า งห รือ มีความสอดค ล้อง กลมกลืนกับ ข้อมูล เ ชิ งประจัก ษ์  
โดยพิจารณาจากค่าสถติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่  ค่า x2 = 1.490, df = 1,  
p = 0.222, ดชันี CFI = 0.999, TLI = 0.997, RMSEA = 0.040, RMR = 0.016 และคา่ x2/ df = 
1.490 โดยตวัแปรสงัเกตคือ การท างานร่วมกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบสงู
ท่ีสดุ (Factor Loading = 0.968) รองลงมาการปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (Factor Loading = 
0.811) และโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี (Factor Loading = 0.650) ตามล าดบั  
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5.1.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม 
 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า โมเดลการวัดพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมมีความตรงเชิงโครงสร้างหรือมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ โดยพิจารณาจากคา่สถตท่ีิใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ คา่ χ2 = 0.002, df = 
1, p = 0.967, ดชันี CFI = 1.000, TLI = 1.008, RMSEA = 0.000, RMR = 0.000 และคา่ χ2/ df = 
0.002โดยตวัแปรสงัเกต คือ การท าให้เกิดการยอมรับ มีคา่น า้หนกัองค์ประกอบสูงท่ีสดุ (Factor 
Loading = 0.884) การสร้างสรรค์ความคิด (Factor Loading = 0.870) การน าไปประยกุต์ใช้ 
(Factor Loading = 0.805) และ การค้นหาโอกาส (Factor Loading = 0.742) ตามล าดบั   
  

5.1.8 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัผลการด าเนินงานขององค์กร 
 

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า โมเดลการวดัผลการด าเนินงานของ
องค์กรมีความตรงเชิงโครงสร้างหรือมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย

พิจารณาจากคา่สถตท่ีิใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ได้แก่ คา่ χ2 = 0.000, df = 1, p = 0.00, 
ดชันี CFI = 1.000, TLI = 1.000, RMSEA = 0.737, RMR = 0.000 และคา่ χ2/ df = 0.000 โดย
ตวัแปรสังเกต คือ ผลการด าเนินงานท่ีไม่ใช่การเงิน (Factor Loading = 0.976) และผลการ
ด าเนินงานด้านการเงิน (Factor Loading = 0.665) ตามล าดบั  
 

5.1.9 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล 
 

ผลการวิเคราะห์โมเดล พบว่า คา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบ ได้แก่ คา่ χ2 = 12.765, df = 
115 และ p = 0.000 กล่าวคือ คา่ χ2 แตกตา่งจาก 0 อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ คา่ดชันี CFI = 
0.691 ซึ่งน้อยกว่า 0.90 และ TLI = 0.634 ซึ่งน้อยกว่า 0.90 คา่ RMSEA = 0.195 ซึ่งมากกว่า 
0.08 และ RMR = 0.170 ซึ่งมีคา่มากกว่า 0.05 คา่ดชันี GFI = 0.680 และ AGFI = 0.574 ซึ่ง

น้อยกว่า 0.90 ในขณะท่ีคา่ χ2 / df = 12.765 คา่มากกว่า 2-3 จึงสรุปได้ว่าโมเดลไม่มีความ
สอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

การปรับปรุงโมเดล โดยการปรับค่า ดชันีการปรับเปล่ียนค่า (Modification Index, 
MIs) ถูกค านวณส าหรับพารามิเตอร์ทัง้หมดโดยการค านวณได้สันนิษฐานว่าเป็นศูนย์ เช่น 
เดียวกบัท่ีได้รับการแก้ไขอย่างชดัเจนให้เป็นศนูย์หรือคา่ท่ีไม่ใช่ศนูย์บางส่วนตาม (Byrne, 2009)  
ในกรณีของดชันีการปรับเปล่ียนส าหรับส่วนความแปรปรวนร่วมในการตรวจสอบรายการการ
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ปรับเปล่ียน (Modification Index) ได้แนะน าให้ท าการปรับเปล่ียนตวัแปรดังต่อไปนีคื้อปรับ

ความสมัพนัธ์ท่ีเก่ียวข้อง พบว่า คา่สถิติท่ีใช้ตรวจสอบ ได้แก่ คา่ χ2 = 189.314, df = 66 และ             
p = 0.00 กล่าวคือคา่ χ2 แตกตา่งจาก 0 อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ คา่ดชันี CFI = 0.972 
ซึ่งมากกว่า 0.90 และ TLI = 0.942 ซึ่งมากกว่า 0.900 คา่ RMSEA = 0.078ซึ่งน้อยกว่า 0.08 
และ RMR = 0.018 ซึ่งน้อยกว่า 0.03 คา่ดชันี GFI = 0.9-- มากกว่า และ AGFI = 0.844 ซึ่งน้อย

กว่า 0.90 ในขณะท่ีคา่ χ2/ df = 2.868 คา่น้อยกว่า 2-3 จึงสรุปได้ว่าโมเดลมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์และมีเพียงเกณฑ์บางส่วน ได้แก่ Chi-Square และ AGFI ท่ีได้คา่
ไม่สอดคล้องแตก่ารพิจารณาโมเดลนัน้สรุปภาพรวมได้ว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ 

 

5.1.10 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
การวิจยัครัง้นี ้ได้ตัง้สมมติฐานการวิจยัเพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตอ่ผล

การด าเนินงานขององค์กรธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย จากการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบ
สมมตฐิาน ได้ผลดงันี ้

 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) มี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมของธุรกิจ
เคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานของการ
วิจยั นัน่คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กรผ่านพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม โดยมีคา่สถิติ ดงันี ้(Standardized) = 0.266, คา่ C.R = 1.129 และ
คา่ P = 0.0259   

สมมตฐิานท่ี 2 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม (Innovative Climate) มีอิทธิพลตอ่ผล
การด าเนินงานขององค์กรผา่นพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรมของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ใน
ประเทศไทย ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย  นั่นคือ 
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรผ่านพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรม  โดยมีค่าสถิติ (Standardized) = -0.555, ค่า  C.R = -.711และค่า                   
P = 0.477  

สมมติฐานท่ี 3 ระบบการจดัการความรู้ (Knowledge Management System) มี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมของธุรกิจ
เคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานของการ
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วิจยั นัน่คือ ระบบการจดัการความรู้มีอิทธิพลตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กรผ่านพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรม โดยมีค่าสถิติ (Standardized) = 0.428, ค่า C.R = 1.475 และค่า                 
P = 0.140  

สมมตฐิานท่ี 4 พฤตกิรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม (Innovative Work Behavior) 
มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กรของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย                
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย  นั่นคือ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กรโดยมีค่าสถิต ิ
(Standardized) = 0.769, คา่ C.R = 968 และคา่ P = 0.049   
 

5.2 อภปิรายผลการวิจัย 
 

               ระดบัความคดิเห็นภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการ
จดัการความรู้ พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม และผลการด าเนินงานขององค์กร ธุรกิจ
เคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย สามารถอภิปรายผลได้ ดงันี ้
 

   5.2.1 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรท่ีท าการศกึษา 
 

5.2.1.1 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

จากผลการวิจยัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบั
มากทุกด้าน โดยด้านการสร้างแรงบันดาลใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ การมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ์ การค านกึถึงปัจเจกบคุคล และการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดบั 

   สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ ชารวี บตุรบ ารุง (2556) เร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง การจดัการความรู้ และนวตักรรมท่ีมีตอ่ผลการด าเนินงานของธนาคารพาณิชย์ 
ท่ีพบว่า ระดบัความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก รวมถึงสอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของมาลิณี ศรีไมตรี (2563) เร่ือง การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของพนกังานในสถานประกอบการวิสาหกิจ ขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการ
ผลิต) เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนลา่ง 2  พบวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของพนกังานใน
สถานประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ภาคการผลิต) เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ตอนล่าง 2 อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยท่ีพบว่า ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงมี
บทบาทส าคัญต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อผลการ
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ด าเนินงานขององค์กร สืบเน่ืองมาจากผู้น าขององค์กรต้องเป็นผู้ ท่ีมีความสามารถในการสร้างแรง
บนัดาลใจให้กบัพนกังาน โดยการวางนโยบายในการท างาน อทุิศตนเพ่ือองค์กรมากกว่าค านึงถึง
ตนเอง สร้างขวัญก าลังใจให้กับพนักงานรวมถึงสอดแทรกเจตคติ ท่ีดีคิดในแง่บวกเพ่ือ
ความสามารถในการน าพาไปสูค่วามส าเร็จตามท่ีองค์กรตัง้เป้าหมายไว้ 

 

5.2.1.2 ระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบับรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม  
 

จากผลการวิจยัระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมอยู่
ในระดบัมากทุกด้าน โดยด้านบรรยากาศการสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรมมากท่ีสุด 
รองลงมาเป็นบรรยากาศความมีอิสระในการด าเนินงาน และความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม 
ตามล าดบั 

สอดคล้องกบัแนวคิด Slocum & Hellriegel (2011) ท่ีกล่าวว่า ความพอใจ
ของพนกังานจะขึน้อยู่กับการรับรู้บรรยากาศของพนกังานในการท างาน ผู้บริหารควรเสริมสร้าง
บรรยากาศในการท างานให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพและท าให้องค์กร
สามารถบรรลเุป้าหมายตามท่ีต้องการได้เร็วขึน้ ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวิจยัท่ีพบว่า ความพอใจ
ของพนกังานซึ่งเป็นสมาชิกส่วนหนึ่งขององค์กรมีความส าคญั การสร้างบรรยากาศ จึงเป็นการ
ส่งเสริมสนบัสนุนก่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวตักรรม รวมถึงการสร้างความรู้สึกท่ีมีอิสระในการ
ด าเนินงาน เกิดความคิด และมีความปลอดภัยในการมีส่วนร่วมท่ีได้เสนอแนวปฏิบัติในการ
ท างานรูปแบบใหม ่ 

 

5.2.1.3 ระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัระบบการจดัการความรู้  
 

จากผลการวิจยัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับระบบการจดัการความรู้อยู่ใน
ระดบัมากทุกด้าน โดยด้านโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยีมากท่ีสุด รองลงมาเป็นการปรับใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการท างานร่วมกบัเทคโนโลยีสารสนเทศ ตามล าดบั 

ระบบการจดัการความรู้มีบทบาทส าคญัตอ่กิจกรรมการจดัการความรู้ และ
ผลการด าเนินงานขององค์กร ด้านประสิทธิภาพนวัตกรรมขององค์กรในบริษัทขนาดใหญ่                 
และขนาดกลางในโซล คยองกี และภูมิภาคอ่ืน ๆ ของเกาหลีใต้ (Choi Hyun-Ju et al., 2020) 
อาจกล่าวได้ว่า ระบบการจัดการความรู้เป็นทรัพยากรท่ีใช้ในเชิงพาณิชย์เพ่ือเพิ่มความมั่งคั่ง
ให้กบัอตุสาหกรรม ไมเ่พียงแตก่บัอตุสาหกรรมขนาดใหญ่เท่านัน้ แต่ระบบการจดัการความรู้มีผล
ต่ออุตสาหกรรม ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดย่อม (Mayasari, Y. & Chandra, T.,2020)             

https://www.emerald.com/insight/search?q=Yanti%20Mayasari
https://www.emerald.com/insight/search?q=Teddy%20Chandra
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ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจยัท่ีพบว่า ระบบการจดัการความรู้มีบทบาทส าคญัต่อการด าเนินงาน
ขององค์กร เน่ืองจาก ระบบการจดัการความรู้เป็นกระบวนการ และเคร่ืองมือขององค์กร ส าหรับ
การประยกุต์ความรู้ซึ่งมาจากองค์กรภายใน และภายนอกมาปฏิบตัิใช้ โดยการน าความรู้ท่ีมีอยู่
มาเพื่อใช้พฒันา และบริหารจดัการ เพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ทกัษะ และความสามารถของ
พนกังาน  

 

5.2.1.4 ระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม  
 

จากผลการวิจัยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน                   
เชิงนวัตกรรมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยการค้นหาโอกาสมากท่ีสุด รองลงมาเป็นการน า ไป
ประยกุต์ใช้ และการท าให้เกิดการยอมรับความคิด ตามล าดบั 

การให้อิสระแก่พนักงานในด้านการตัดสินใจ การแสวงหาโอกาสใหม ่              
การให้พนักงานมีการน าเสนอ และใช้กระบวนการท างานรูปแบบใหม่ จึง เป็นปัจจัยท่ีมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่ประสิทธิภาพในการจดัการนวตักรรม (Amran et al., 2009) นอกจากนี ้
จากการวิจยัท่ีศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่การรับรู้นวตักรรม และพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน : 
กรณีศกึษา บริษัท  ไทย แอนิเมชัน่  พบว่า พฤติกรรมเชิงรุก และสร้างสรรค์ การเรียนรู้ และคิด
วิเคราะห์ของพนกังานส่งผลตอ่พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน (ภทัรชนนั สมสมาน, 2558) 
ซึง่สอดคล้องกบัผลการวิจยัท่ีพบว่า พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมเป็นสิ่งท่ีพนกังานต้อง
ค้นหาโอกาสให้กบัตนเอง รวมไปถึงการน าเสนอแนวความคิดเพ่ือให้บคุคลตา่ง ๆ ยอมรับ และใน
ท้ายท่ีสดุสามารถน าแนวความคิดดงักล่าวไปประยกุต์ใช้ได้จริง 

 

5.2.1.5 ระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัผลการด าเนินงานขององค์กร 
  

จากผลการวิจยัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับผลการด าเนินงานด้านองค์กร
อยู่ในระดบัมากทุกด้าน โดยผลการด าเนินงานองค์กรด้านท่ีไม่ใช่การเงิน มากท่ีสดุ รองลงมาคือ
ผลการด าเนินงานองค์กรด้านการเงิน ตามล าดบั 

ทัง้นี ้อาจเน่ืองมาจากสถานการณ์ โควิด -19 ท่ีส่งผลต่อธุรกิจเคร่ืองมือ
แพทย์ท่ีจะต้องเร่งการผลิตสินค้าเพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องของผู้ บริโภค เช่น หน้ากาก
อนามัย เพ่ือไม่ให้สินค้าขาดตลาด ดังนัน้ จึงส่ งผลให้ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับผลการ
ด าเนินงาน ด้านท่ีไม่ใช่การเงิน มากท่ีสดุ ซึ่งสอดคล้องกบัการศกึษาท่ีพบว่า ผลการด าเนินงานท่ี
ไม่เป็นตวัเงินสามารถวัดจากการรับรู้คณุภาพความสัมพันธ์ของลูกค้า การรับรู้ความได้เปรียบ
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ทางการแข่งขนั ความมัน่ใจในการคงอยู่ของธุรกิจในระยะยาว การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงาน และการส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานท่ีมุ่งความคิด  ความสามารถ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า ลูกค้าเก่ากลับมาซือ้ซ า้หรือมาใช้บริการซ า้ ลูกค้าใหม่มี
จ านวนเพิ่มมากขึน้ (Rauch et al., 2009) 

ในขณะท่ี ผลการด าเนินงาน ด้านท่ีไม่ใช่การเงิน ในเร่ืองความคิดเห็นต่อ
จ านวนข้อร้องเรียนต่อสินค้า หรือบริการน้อย เม่ือเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนท่ีด าเนินธุรกิจ
ลกัษณะเดียวกนั นัน้มีความคดิเห็นในระดบัน้อยท่ีสดุ แสดงให้เห็นวา่ องค์กรไม่สามารถให้บริการ
ให้ลูกค้าพอใจครบทุกคนได้ มีลูกค้าบางส่วนท่ีไม่พอใจในบริการ ซึ่งจะมีลูกค้าจ านวนน้อยท่ีไม่
พอใจ แล้วเขียนค าร้องเรียน จะเห็นได้ว่าลูกค้าส่วนใหญ่ท่ีไม่ร้องเรียน ซึ่งอาจเกิดได้จากการ
ร้องเรียนได้ยาก การท่ีไม่มีช่องทางให้แจ้ง หรือแจ้งแล้วองค์กรไม่ด าเนินแก้ไขใด ๆ ดงันัน้ค า
ร้องเรียนท่ีองค์กรได้มาแม้เพียงจ านวนน้อยแตเ่ป็นการแสดงความคดิเห็นตอ่สินค้าจริง ๆ เป็นสิ่งท่ี
ลูกค้าต้องการให้องค์กรด าเนินการ ด้วยเหตุนี ้องค์กรจึงควรน าข้อร้องเรียนมาแก้ไขให้ส าเร็จ
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ตอ่องค์กรอยา่งแท้จริง  

ดงันัน้ ผลการด าเนินงานขององค์กรจึงเป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคัญท่ีจะท าให้
ผู้บริหารได้ทราบถึงผลการด าเนินงานในช่วงท่ีผ่านมา อีกทัง้ยงัเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวางแผน 
และท านายอนาคตขององค์กรได้เป็นอย่างดี โดยผลการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดความยัง่ยืนจะต้อง
ค านงึถึงผลการด าเนินงานทางการเงิน และผลการด าเนินงานท่ีไมใ่ชท่างการเงิน 
 

5.2.2 สมมตฐิานการวิจยั 
  

สมมตฐิานท่ี 1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ผลการด าเนินงานของ
องค์กรผ่านพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001               
อาจเน่ืองมาจากผู้น าจะเป็นผู้ก าหนด วิสยัทศัน์ กลยุทธ์ ร่วมกันสร้างนวตักรรม จัดการ แก้ไข
ปัญหา ควบคมุ และติดตาม เพ่ือให้องค์กรบรรลเุป้าหมาย รวมไปถึงการท่ีผู้น าประพฤติตนเป็น
ตวัอยา่งท่ีดี มีการสร้างแรงจงูใจ มอบหมายงานท่ีมีคณุคา่ท่ีมีความท้าทายให้กบัพนกังาน จะเป็น
การกระตุ้นให้พนกังานได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ สามารถท่ีจะหาวิธีการท างาน และวิธีแก้ปัญหา
แบบใหม่ ๆ การเป็นท่ีปรึกษาให้กบัพนกังานท าให้พนกังานมีศกัยภาพท่ีสงูขึน้ด้วยการให้โอกาส
ในการเรียนรู้ และพัฒนาตนเองท่ีแตกต่างกันตามความต้องการของแต่ละบุคคล ด้วยเหตุนี ้
พนกังานจะรับรู้ว่าผู้บริหารให้การสนบัสนนุพนกังานในด้านตา่ง ๆ เห็นความส าคญัและยอมรับ
ในผลงาน เอาใจใสใ่นความเป็นอยูข่องพนกังาน ให้โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง  
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การสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นวิธีการท่ีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงน ามาใช้กบัพนกังาน
เพ่ือให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมในองค์กรมากท่ีสุด โดยท่ีแรงบันดาลใจเป็น
ความสามารถของผู้น าท่ีจะท าหน้าท่ีเป็นตวัอย่างท่ีดีส าหรับผู้ ใต้บงัคบับญัชา อาจกล่าวได้ว่าเป็น
การสร้างแรงบันดาลใจท่ีหมายถึง  วิธีท่ีผู้ น าใช้ในการสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ ติดตามบรรลุ
เป้าหมายทัง้ส่วนตวั และองค์กร ดงันัน้ ความเป็นผู้น าท่ีสร้างแรงบนัดาลใจจึงเป็นเร่ืองเก่ียวกับ
การส่ือสารวิสยัทศัน์ด้วยความกระตือรือร้น ความมัน่ใจ การมองโลกในแง่ดี รวมถึงการมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน (Hartog, D.N.D.  Muijen, J.J.  & Koopman. V.,1997) การสร้างแรง
บนัดาลใจแก่พนกังานนัน้ ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของพนกังานให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออก
ซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแง่บวก ความผูกพันต่อเป้าหมาย
พร้อมวิสยัทศัน์ร่วมกนั ผู้น าจะแสดงความเช่ือมัน่พร้อมทัง้แสดงให้เห็นความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่า
จะสามารถบรรลเุป้าหมายได้ นอกจากนัน้ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพ่ือ
วิสยัทศัน์รวมทัง้ภารกิจขององค์กร การสร้างแรงบนัดาลใจอาจเกิดขึน้ผ่านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล รวมถึงการกระตุ้นทางปัญญา ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า อันเป็นการ
เสริมสร้างพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมของพนกังานซึ่งจะส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์กร 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ Burns (1978) ท่ีได้ให้ค านิยามว่า ผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง คือ ผู้ ท่ีสามารถสง่ผลกระทบตอ่ผู้ตามของพวกเขา โดยการเพิ่มเป้าหมายจากดัง้เดิม 
และพร้อมชว่ยให้ผู้ตามเพิ่มความมัน่ใจในการท างาน ผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถกระตุ้นผู้ตาม
ได้ด้วยการเปิดใจ การค านึงถึงความท้าทายจากข้อเสนอแนะของพนกังานรวมถึงวิธีการอ่ืน ๆ ใน
การท างาน นอกจากนีก้ารกระตุ้นทางปัญญาจะชว่ยให้พนกังานสามารถพฒันาสู่ “การมีความคิด
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา” (Bass, 1988) การเปิดใจของผู้น าในความท้าทายให้พนกังานปรับ
ความคดิโดยค้นหาวิธีการใหม ่ๆ เพ่ือให้การท างานมีความท้าทายให้ส าเร็จจากผลการด าเนินงาน
เดิม (Yunus & Anuar, 2012) และผลการวิจยัของ Bilai, Yuosre, & Bilal Bin (2014) ท่ีศกึษา
เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการท างานท่ีเป็นนวัตกรรมของพนกังานต่าง
อตุสาหกรรมจ านวน 5 บริษัท ท่ีเป็นบริษัทนวตักรรมใหม่ของประเทศจีน จ านวน 639 คน และ
ผู้น าจ านวน 87 คน ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีผลตอ่พฤติกรรมการปฏิบตัิงาน
เชิงนวตักรรมในการท างาน ซึ่งรวมถึงการสร้างแนวคิด รวมถึงการใช้ความคิด ใหม่ ๆ  ซึ่งส่งผลให้เกิด
ความเข้มแข็งขึน้ในหมู่พนกังาน นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับการวิจยั เร่ือง การเช่ือมโยงระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความคิดสร้างสรรค์นวตักรรม และบรรยากาศท่ีสนบัสนนุนวตักรรม 



194 
 

โดยส ารวจจากพนกังานท่ีท างานในอตุสาหกรรมประเภทตา่ง ๆ ในประเทศอิหร่าน ซึ่งเป็นประเทศ
ท่ีก าลงัพฒันา ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบับรรยากาศท่ีส่งเสริมตอ่นวตักรรม 
โดยควบคมุความคิดสร้างสรรค์ของพนกังานผ่านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง และภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์กบันวตักรรมของพนกังาน (Khalili,2016) 

 

สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ผลการด าเนินงาน
ขององค์กรผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานนวตักรรม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 อาจ
เน่ืองมาจาก การรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในการท างานจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ถ้าต้องการท่ีจะเปล่ียนแปลง หรือพฒันาองค์กรจะต้องมี
การเปล่ียนแปลงบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมในการท างานในทางท่ีดี และเหมาะสมกบัความ
ต้องการของพนกังานด้วยจงึจะประสบความส าเร็จได้ ด้วยเหตนีุ ้บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมจึง
เป็นตวักระตุ้นให้พนกังานมีสว่นร่วมในกิจกรรมท่ีเป็นนวตักรรม พนกังานท่ีท างานในบรรยากาศท่ี
สง่เสริมให้เกิดนวตักรรมมีความเต็มใจท่ีจะเส่ียงรวมทัง้สนบัสนนุให้เกิดแนวคิดอย่างอิสระในการ
ท่ีจะแลกเปล่ียนความคดิเห็นของพวกเขาอยา่งเปิดเผย บรรยากาศท่ีส่งเสริมนวตักรรมจึงเป็นการ
สง่เสริมให้พนกังานเกิดพฤตกิรรมการปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม  

นอกจากนี ้บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรมมีความส าคญัตอ่พนกังานในองค์กรทกุระดบั 
เน่ืองจากบรรยากาศในการท างานมีความสัมพันธ์กับทัศนคติ ความพึงพอใจในงานรวมถึง
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของสมาชิกองค์กร หากสมาชิกในองค์กรมีความพึงพอใจในบรรยากาศ
การท างานแล้ว เขาจะมีความพึงพอใจในการท างาน ปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถและมี
ประสิทธิภาพ สามารถมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีจะน าไปสู่การมีนวัตกรรมเพ่ือให้องค์กรมีผลการ
ด าเนินงานท่ีบรรลเุป้าหมายขององค์กร โดยการใช้บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรมท่ีท าให้พนกังานมี
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมในองค์กรมากท่ีสุดคือ การสนับสนุนในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม เป็นการให้ความเห็นชอบพร้อมการสนับสนุนท่ีมีต่อความพยายามท่ีจะแนะน า
ความคิดใหม่ ๆ และวิธีการตา่ง ๆ ท่ีได้รับการปรับปรุงพฒันามาใช้ในการท างาน (West & Farr, 
1990) โดยท่ีการสนบัสนนุการสร้างสรรค์นวตักรรมมีหลายรูปแบบ อาทิ  การสนบัสนนุด้วยวาจา
ทัง้ภายในและภายนอกกลุ่ม เช่น ในการประชุม เป็นต้น การร่วมมือในกลุ่ม การร่วมมือระหว่าง
บคุคล การใช้ความคิดใหม่ ๆ การจดัหาเวลา ทรัพยากรของสมาชิกของกลุ่มในการสร้างและใช้
ความคิดในการปฏิบัติงาน อันเป็นการเสริมสร้างพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนกังานซึง่จะสง่ผลตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กร  
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 ซึง่สอดคล้องกบัแนวคดิท่ีวา่ เม่ือพนกังานได้รับการสนบัสนนุความคิดสร้างสรรค์จาก
หวัหน้างาน และเพ่ือนร่วมงานมากเท่าไหร่ประสิทธิภาพการสร้างสรรค์ก็จะยิ่งดีขึน้เท่านัน้ ดงันัน้ 
การสนบัสนุนนวตักรรมในองค์กรจะเป็นการอ านวยความสะดวกในการท างานท่ีเป็นนวตักรรม
ของพนกังาน (Madjar et al., 2002) ด้วยเหตนีุจ้ึงกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจของพนกังานจะ
ขึน้อยู่กบัการรับรู้บรรยากาศของพนกังานในการท างาน ผู้บริหารจึงควรเสริมสร้างบรรยากาศใน
การท างานให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพ และท าให้องค์กรสามารถ
บรรลผุลการด าเนินงานตามเป้าหมายท่ีต้องการได้เร็วขึน้ (Slocum & Hellriegel, 2011)  ขณะท่ี 
บรรยากาศในการท างานนัน้จะสะท้อนให้เห็นถึงการรับรู้ของพนักงานเก่ียวกับนโยบายการ
ปฏิบัติงาน และวิธีปฏิบัติงานท่ีคาดว่าได้รับการสนับสนุน รวมถึงการได้รับผลตอบแทนจาก
องคก์ร เชน่ การได้รับรางวลัจากองค์กร (Steinke et al., 2015) 

นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับการวิจัยของ ธนกฤต แซ่โค้ว (2557) เร่ือง ปัจจัยด้าน
องค์กรท่ีส่งผลตอ่พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบตัิงานเพ่ือรองรับเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่ม
อตุสาหกรรมแปรรูปเนือ้สตัว์ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยพบว่า การสนบัสนนุจาก
ผู้บริหาร แรงจูงใจ และบรรยากาศท่ีสร้างนวัตกรรมในการปฏิบตัิงานส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการปฏิบตัิงานไปในทิศทางเดียวกนั โดยพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลทางบวกมากท่ีสดุ คือ 
ปัจจยัด้านบรรยากาศท่ีสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบตัิงาน และยงัสอดคล้องกบัการ
วิจยัของ Shanker Roy et al., (2017) เร่ือง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม และประสิทธิภาพของ
องค์กร : อิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม โดยส ารวจผู้จดัการจ านวน 202 คน ท่ี
ท างานในบริษัทในประเทศมาเลเซีย ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมมี
บทบาทเป็นส่ือกลางในความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม และผลการด าเนินงาน
ขององค์กร รวมไปถึงสอดคล้องกบัการวิจยัของ Bos-Nehles & Veenendaal (2019) เร่ือง การ
รับรู้แนวทางปฏิบตัิด้านทรัพยากรบคุคลและพฤติกรรมการท างานท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ : อิทธิพล
ของของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรม โดยใช้ข้อมูลจาก 463 คนใน บริษัทการผลิตของ
เนเธอร์แลนด์ 4 แห่ง ผลการวิจยัพบว่า พนกังานจะแสดงพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม
มากขึน้หากพวกเขารับรู้บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมขององค์กร และรับรู้ถึงการมีอยู่ของแนว
ปฏิบตัิด้านทรัพยากรบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับระบบค่าตอบแทนการฝึกอบรม และการพัฒนาการ
แบง่ปันข้อมลู และการก ากบัดแูลท่ีสนบัสนนุบคุลากร 
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สมมติฐานท่ี 3 ระบบการจดัการความรู้มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ผลการด าเนินงานของ
องค์กรผ่านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานนวตักรรม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 อาจ
เน่ืองมาจาก ระบบการจดัการความรู้ถกูออกแบบมาเพ่ือน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้อ านวย
ความสะดวกในการสร้างแบ่งปัน และจดัเก็บความรู้ องค์กรมีโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี 
พนกังานมีการท างานร่วมกนักบัเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมไปถึงการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้การติดตอ่ส่ือสารเพ่ือให้การจดัการความรู้ส่งผลตอ่พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมของ
พนักงานเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร โดยการใช้ระบบการจัดการความรู้ส่งผลให้
พนกังานมีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมในองค์กรมากท่ีสุดคือ โครงสร้างพืน้ฐานด้าน
เทคโนโลยี ซึ่งเป็นเทคโนโลยีทางกายภาพท่ีช่วยในการบริหารความรู้ภายในและภายนอกองค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ฮาร์ดแวร์ ส่วนประกอบซอฟต์แวร์ เอ็กซ์ทราเน็ต อินทราเน็ต และ LAN 
ซึ่งความพร้อมของโครงสร้างพืน้ฐานดงักล่าวจะเป็นการเสริมสร้างพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิง
นวตักรรมของพนกังานซึง่จะสง่ผลตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กร  

ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิด การจดัการความรู้ (KM) ว่าเป็นการพฒันาเก่ียวกบัการสร้าง 
และจัดการคลังข้อมูล โดยท่ีการจัดการความรู้มุ่งเน้นไปท่ีความรู้ หรือข้อมูลท่ีสามารถสร้าง
แบ่งปัน แจกจ่ายสู่พนกังานในองค์กร นอกจากนีก้ารจัดการความรู้จะน าพาพนกังานไปสู่การ
สร้างความสามารถทักษะ รวมถึงการผลิตทุนทางปัญญา (Alavi & Leidner ,2001) โดยท่ี
เทคโนโลยีสามารถจัดการข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพในการจัดการความรู้ เทคโนโลยีเป็น
เคร่ืองมือในการสร้าง รวมถึงการแบ่งปันความรู้ และสามารถรองรับส าหรับการโต้ตอบระหว่าง
สมาชิกขององค์กร (Bath, 2001) ระบบการจดัการความรู้ (KMS) มีคณุสมบตัิไม่เพียงแตส่ าหรับ
การจัดการความรู้ หรือข้อมูล แต่ยังอ านวยความสะดวกให้ผู้ คนท่ีจะแตะเช่ือมต่อเข้าด้วยกัน
เพ่ือให้พวกเขาสามารถแบ่งปันพร้อมทัง้แสดงความคิดได้ร่วมกันระหว่างองค์กร (Maier & 
Hädrich, 2006) 

ซึ่งสอดคล้องกบัการวิจยัของ Woocheol Kim & Jiwon Park (2017) ท่ีศกึษา เร่ือง 
การตรวจสอบความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระหว่างการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิตามกระบวนการ
ยตุธิรรมในองค์กร การแบง่ปันความรู้ และพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในการท างานส าหรับองค์กรท่ี
ยัง่ยืน โดยมีกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 400 คน จากพนกังานขององค์กรในเกาหลีใต้ ผลการวิจยัพบว่า 
การมีส่วนร่วมในงานช่วยเพิ่มการแบ่งปันความรู้ของพนักงาน ขณะท่ีพฤติกรรมในการสร้าง
นวตักรรมใหม ่ๆ รวมถึงการแบง่ปันความรู้จะชว่ยเพิ่มพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมในการท างานของ
พนกังาน และสอดคล้องกับการวิจยัของ Santoro et al. (2018) เร่ือง Internet of Things :               
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การสร้างระบบการจัดการความรู้ส าหรับนวัตกรรมแบบเปิด และความสามารถในการจัดการ
ความรู้ กลุ่มตวัอย่าง บริษัท ในอิตาลี 298 แห่งจากภาคส่วนตา่ง ๆ ผลการวิจยัพบว่า ระบบการ
จดัการความรู้ชว่ยอ านวยความสะดวกในการสร้างระบบนวตักรรมแบบเปิด รวมไปถึงการท างาน
ร่วมกนั และการใช้ประโยชน์จากความรู้ทัง้ภายใน และภายนอก ผา่นการพฒันาขีดความสามารถ
ในการจดัการความรู้ ซึง่จะชว่ยเพิ่มขีดความสามารถในการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังาน 
  

สมมติฐานท่ี 4 พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเน่ืองมาจาก พฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมของพนกังานเป็นการแสดงออกในขัน้ตอนท่ีเก่ียวข้องกับการสร้าง การ
สนบัสนนุ รวมถึงการประยกุต์ใช้ความคิดใหม่ กระบวนการใหม่ การสร้างผลิตภณัฑ์ใหม่ การคิด
ขัน้ตอนการท างานใหม่ การแก้ปัญหาในงานของตวัเอง ทีมงาน รวมไปถึงในระดบัองค์กร ดงันัน้ 
ผู้บริหารในองค์กรจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจตระหนัก และให้ความส าคัญกับการส่งเสริม
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมของพนกังานในทกุ ๆ ด้าน ซึ่งเป็นการพฒันานวตักรรมให้
เกิดขึน้ในองค์กร และสง่ผลตอ่ผลการด าเนินงานขององค์กรธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 

ซึ่งสอดคล้องกบัการวิจยัของ Waleed Omri (2015) เร่ือง พฤติกรรมนวตักรรมและ
ประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจของ SMEs : ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม
ท่ีเปล่ียนแปลงไป ผลการวิจยัพบวา่ พฤตกิรรมท่ีเป็นนวตักรรมท าหน้าท่ีสง่ผลตอ่นวตักรรมโดยท่ีมี
ผลกระทบเชิงบวก และมีนยัส าคญัต่อประสิทธิภาพการท างาน ดงันัน้ ผู้จดัการควรตระหนกัถึง
ศกัยภาพเชิงกลยุทธ์ของทกัษะด้านนวตักรรมของพนกังาน ซึ่งสามารถเสริมสร้างนวตักรรมของ
บริษัทเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพทางธุรกิจ นอกจากนีย้งัสอดคล้องกับการวิจยัของ บุปผา ภิภพ 
และเชฐธิดา กุศลาไสยานนท์ (2563) ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานท่ีมีต่อผลการด าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลาง  และขนาดย่อมใน
ประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้ ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่ อม ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาพฤติกรรมการสร้างสรรค์ของ
พนกังานมีความสมัพนัธ์ และผลกระทบเชิงบวกกับผลการด าเนินงานของ SMEs และตวัแปรท่ี
พยากรณ์ผลการด าเนินงานของ SMEs เพ่ือรองรับไทยแลนด์ 4.0 ได้แก่ ด้านความคิดสร้างสรรค์
ของพนกังาน ด้านพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงรุก และด้านพฤติกรรมการแสวงหาโอกาสรวมไป
ถึงสอดคล้องกับการวิจยัของ Berisha (2020) เร่ือง ผลกระทบของพฤติกรรมการท างานท่ีเป็น
นวัตกรรมต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์และ
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ผลกระทบของพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม (IWB) ของพนกังานมีต่อผลการปฏิบตัิงาน 
ด้วยพฤติกรรมการท างานท่ีสร้างสรรค์ โดยองค์กรจ าเป็นต้องเพิ่มความตระหนกัถึงความส าคญั
ของพฤตกิรรมการท างานท่ีสร้างสรรค์ของพนกังานในกิจกรรมการท างาน 

 

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 

5.3.1 ข้อค้นพบจากการวิจยั 
 

ผลการวิจัยนีน้ าเสนอแนวทางในการประยุกต์ใช้ และแนวทางในการด าเนินงาน             
การก าหนดนโยบาย และการพัฒนาผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ต่อไป                   
โดยผู้บริหารสามารถใช้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม และระบบการ
จดัการความรู้เพ่ือส่งเสริมให้พนกังานเกิดพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมซึ่งส่งผลต่อผล
การด าเนินงานขององค์กร จากการวิจยัพบวา่  

 

1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมากท่ีสดุ ได้แก่ การท่ีผู้น าแสดงออกชดัเจนถึงความตัง้ใจอย่างจริงจงั
เพ่ือให้การปฏิบตัิงานเป็นไปตามเป้าหมาย ปัจจยัรองลงมาคือ มีมุมมอง วิสยัทศัน์กว้างไกลใน
เร่ืองของความคิดใหม่ๆ สร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายกับพนกังาน และ
กระตุ้นให้พนักงานค้นคว้าศึกษาหาวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กร ดงันัน้ผู้บริหารควรให้ความสนใจในการสร้างสร้างแรงบนัดาลใจตอ่พนกังานอยา่งตอ่เน่ือง 

 

ดงันัน้ องค์กรควรส่งเสริมให้ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเพ่ือให้พนกังาน
เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม เช่น การสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบตัิงานแก่
พนักงาน โดยการท่ีผู้น าแสดงออกชัดเจนถึงความตัง้ใจอย่างจริงจัง เพ่ือให้พนักงานเกิดความ
กระตือรือร้นท่ีจะพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง สามารถคิดค้นรูปแบบการท างานใหม่ ๆ อาทิ             
การพัฒนาเคร่ืองมือแพทย์อยู่เสมอ หรือการพัฒนาการบริการหลังการขายให้มีความสะดวก 
รวดเร็ว ตอบสนองความต้องการของผู้บริโภค 

 

2. บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมมีอิทธิพลตอ่พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม 
ด้านการสนับสนุนในการสร้างสรรค์นวัตกรรมมากท่ีสุด ได้แก่ การท่ีผู้ บริหารยกย่องชมเชย
พนกังานท่ีเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ปัจจยัรองลงมาคือ มีนโยบายสนบัสนนุการปฏิบตัิงานท่ีก่อให้เกิด
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ประโยชน์ต่อการเปล่ียนแปลงขององค์กร และมีนโยบายสนบัสนนุให้พนกังานฝึกทกัษะเพ่ือเกิด
ความคดิท่ีทนัตอ่การเปล่ียนแปลงพร้อมเสนอแนะแนวคิดใหม ่ๆ อยา่งตอ่เน่ือง 

 

ดงันัน้ ผู้บริหารควรส่งเสริมบรรยากาศขององค์กรเพ่ือให้พนกังานเกิดพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม เช่น การสนบัสนนุให้พนกังานได้เข้าร่วมการประชุมทางการแพทย์
และการเข้าร่วมงานแสดงสินค้าทางการแพทย์ทัง้ในประเทศไทยและตา่งประเทศ ซึ่งเปิดโอกาส
ให้พนกังานได้รับแนวคิดใหม่ ๆ ซึ่งสามารถน ามาพฒันานวตักรรมการแพทย์ใหม่ๆ หรือปรับปรุง
เคร่ืองมือแพทย์ให้มีคณุภาพสามารถท่ีจะตอบสนองความต้องการของผู้ ใช้ (Robinson, 2015) 
นอกจากนีห้ากบริษัทผลิตเคร่ืองมือแพทย์ได้ตามมาตรฐานยงัสามารถน าไปขายทัว่โลก อาจกล่าว
ได้วา่การท่ีองค์กรมีบรรยากาศท่ีส่งเสริมให้พนกังานมีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมเป็น
การช่วยปรับปรุงเคร่ืองมือแพทย์ และช่วยเพิ่มผลประกอบการให้แก่บริษัท (Cadogan, Boso, 
Story, & Adeola, 2016)  

 

 3. ระบบการจัดการความรู้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวัตกรรม               
ด้านโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยีมากท่ีสุด ได้แก่ การมีนโยบายในการพัฒนาความรู้ด้าน
เทคโนโลยีใหมใ่ห้กบัพนกังานอยา่งตอ่เน่ือง ปัจจยัรองลงมาคือ มีระบบในการจดัเก็บพร้อมสืบค้น
ข้อมูล ปรับเปล่ียนพัฒนาองค์ความรู้ท่ีเกิดขึน้ใหม่ในฐานข้อมูลอย่างต่อเน่ือง และน าระบบ
สารสนเทศมาใช้ในการเช่ือมโยงระหวา่งการปฏิบตังิานของพนกังานในองค์กรอยา่งเป็นระบบ 

 

ดงันัน้ องค์กรควรพฒันาระบบการจดัการความรู้เพ่ือให้พนกังานเกิดพฤติกรรม
การปฏิบตังิานเชิงนวตักรรม ด้วยการท่ีจ านวนผู้ ป่วยมีเพิ่มขึน้ การเปล่ียนแปลงของนวตักรรมทาง
การแพทย์ จ านวนคู่แข่งท่ีเพิ่มขึน้ทัง้ในและต่างประเทศ ท าให้ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ต้องเน้นการ
แสวงหาประโยชน์สงูสดุจากการเปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพ การแสวงหาข้อมลูข่าวสารเพ่ือ
น ามาสร้างกลยุทธ์การตลาดท่ีสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าเดิม และลูกค้าใหม่  
รวมทัง้ริเร่ิมแนวทางด าเนินธุรกิจใหม่ ๆ ให้แตกตา่งจากคูแ่ข่ง โดยการรวบรวมข้อมลู ข่าวสารมา
ใช้ในรูปแบบระบบการจดัการความรู้เพ่ือให้พนกังานสามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ   

4. พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรมอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กร 
ด้านการค้นหาโอกาสมากท่ีสดุ ได้แก่ การมีความภูมิใจและพอใจท่ีได้รับมอบหมายงานท่ีมีความ
ท้าทาย ปัจจัยรองลงมาคือ การได้น าประสบการณ์ท่ีได้รับในการปฏิบตัิงานมาบูรณาการเพ่ือ
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สร้างสรรค์งานท่ีรับผิดชอบ และการท่ีองค์กรมีช่วงเวลาในการแลกเปล่ียนเพ่ือสร้างแนวคิดเชิง
สร้างสรรค ์

 

ดงันัน้ องค์กรควรส่งเสริมให้พนกังานเกิดพฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม 
เช่น การส่งเสริมให้พนกังานมุ่งเน้นการค้นหาโอกาสท่ีจะสร้างความแตกต่างของผลิตภณัฑ์จาก
การปรับปรุงประสิทธิภาพผลิตภัณฑ์จากเทคโนโลยีเดิม (Robinson, 2015) และสอดคล้องกับ
ความต้องการของลูกค้า เช่น ความน่าเช่ือถือ ความรวดเร็วในการตรวจ มาตรฐานผลิตภัณฑ์ 
มาตรฐานการผลิตของสถานประกอบการท่ีผลิตเคร่ืองมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์                       
การให้บริการหลงัการขาย การรับประกนัสินค้า และการยอมรับจากผู้ ใช้สอดคล้องกบั Liu et al. 
(2009) ท่ีกลา่วว่า  การสร้างความตา่งของผลิตภณัฑ์และบริการจะแสวงหาโอกาสทางการตลาด
ใหม่ได้มากขึน้ ด้วยเหตนีุบ้ริษัทจึงต้องส่งเสริมให้พนกังานค้นหาโอกาสในการพฒันานวตักรรม
ของผลิตภัณฑ์จากเทคโนโลยีเดิมให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยท่ีหากบริษัทไม่มีการปรับปรุง
ผลิตภณัฑ์ บริษัทจะต้องเผชิญกบัการแขง่ขนัด้านราคา เชน่ การประมลูราคาในโรงพยาบาล ท่ีมกั
สัง่ซือ้ในปริมาณมากแตบ่ริษัทมกัจะได้ก าไรตอ่หน่วยเท่าเดิมหรือลดลงจากการตอ่รองราคาให้ต ่า
ท่ีสดุ (Bonaccorsi, Lyon, Pammolli, & Turchetti, 2000) ซึ่งจะส่งผลกระทบในแง่ลบตอ่ผลการ
ด าเนินงานขององค์กร 

สรุป บุพปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศ
ไทย จากการวิจยัครัง้นีพ้บวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม ระบบการ
จัดการความรู้ มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์กรผ่านพฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิง
นวตักรรม โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก การวิจยันีมี้ความเหมาะสมสามารถน าไปประยุกต์ใช้
จริงกบัธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย ได้ตอ่ไป 

 

5.3.2 แนวทางในการพฒันาธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย ประกอบด้วย 
 

1. ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ควรติดตามแนวโน้มทางการแพทย์ ทัง้ในประเทศไทยและ
ตา่งประเทศ และผลกัดนัผลงานวิจยัเพ่ือพฒันาให้สามารถถ่ายทอดไปสู่ภาคอตุสาหกรรมหรือสู่
เชิงพาณิชย์  

2. ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ควรส่งเสริมให้พนกังานแผนกวิจยัและนวตักรรมได้น าเสนอ
ผลงานวิจัยนวัตกรรมเคร่ืองมือแพทย์ไปยังการประชุมวิชาการในต่างประเทศ และได้รับการ
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ตีพิมพ์ผลงานวิจยัให้วารสารทางการแพทย์ (International Journal) ซึ่งจะท าให้เกิดการยอมรับ
ในระดบันานาชาต ิและหลงัจากนัน้จงึจะสามารถท าการตลาดให้ประสบผลส าเร็จ 

3. ธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ควรสนับสนุนให้มีการผลิตเคร่ืองมือแพทย์ท่ีได้รับการจด
สิทธิบตัรในการผลิต ซึ่งสิทธิบตัรจะป้องกันการผลิตเลียนแบบจากคู่แข่ง  นอกจากนัน้บริษัทท่ี
สามารถผลิตเคร่ืองมือแพทย์จนได้มาตรฐานเคร่ืองมือแพทย์ในต่างประเทศจะเป็นการส่งเสริม
ความสามารถการแขง่ขนัไปได้ทัว่โลก  

4. ภาครัฐควรส่งเสริมผู้ประกอบการธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ โดยก าหนดนโยบายผ่าน
ศนูย์บ่มเพาะนวตักรรมทางการแพทย์ ได้แก่ การเพิ่มอัตราความส าเร็จในการถ่ายทอดเทคโนโลยี
จ า ก โ ค ร งก า ร วิ จั ย ทา ง กา รแพท ย์ ไปสู่ ผ ลิ ตภัณ ฑ์ ทา งก า รแพท ย์ ท่ี มี อยู่ ใ น ตล าด 
โดยภาครัฐจะต้องสร้างความร่วมมือระหว่างองค์กร มีการให้ความอ านวยความสะดวกแก่ธุรกิจ
เคร่ืองมือแพทย์ ขัน้ตอนการขออนญุาตตอ่องค์การอาหาร และยาในการขึน้ทะเบียนเคร่ืองมือแพทย์  

 

5.3.3 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป มีดงันี ้
 

1. ควรมุ่งเน้นการศึกษาทดสอบกับกลุ่มประชากรประเภทอ่ืน ๆ ของธุรกิจเคร่ืองมือ
แพทย์ในประเทศไทย เพ่ือท าการปรับโมเดล หรือสร้างองค์ความรู้ใหมเ่พิ่มเตมิ 

2. ควรศึกษาตวัแปรปัจจัย ภายนอกองค์กรอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีผลกระทบต่อผลการ
ด าเนนิงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย เชน่ ปัจจยัด้านกฎหมาย ปัจจยัด้านเศรษฐกิจ 
ปัจจยัด้านเทคโนโลยี เป็นต้น 

3. ควรท าการศกึษาวิจยัเชิงคณุภาพ อาทิ การสนทนากลุ่ม (Focus Group) หรือการ
สมัภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) เป็นต้น เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกในการศึกษาปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอ่ผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย  
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง บพุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 

 

เรียน ทา่นผู้ตอบแบบสอบถาม (ผู้บริหารระดบักลาง) 

ค าชีแ้จง 

   1. แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นสว่นหนึง่ของการศกึษาระดบัปริญญาเอก 

  2.  ข้อมลูการตอบแบบสอบถามทัง้หมดจะถกูน ามาใช้เพ่ือการวิจยัโดยน าผลท่ีได้ไปพฒันา

ปรับปรุงเพิ่มศกัยภาพธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ตอ่ไป 

   ทัง้นีผู้้ วิจยัขอความอนุเคราะห์จากท่านตอบแบบสอบถาม พร้อมส่งกลบัตามซองเอกสาร

ติดอากรแสตมป์พร้อมท่ีอยู่ท่ีแนบมาด้วยแล้ว และขอขอบพระคุณท่ีท่านกรุณาสละเวลาตอบ

แบบสอบถามมา ณ โอกาสนี ้
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ตอนที่ 1  ข้อมลูทัว่ไปเก่ียวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง ☐ ท่ีตรงกบัข้อเท็จจริงของทา่นมากท่ีสดุเพียง 1 ข้อ 
 

1. เพศ 

 ☐  ชาย   ☐  หญิง 
 

2. อาย ุ

 ☐  ต ่ากวา่ 31 ปี         ☐  31-40 ปี       ☐  41-50 ปี  ☐  51 ปีขึน้ไป
  

3. ระดบัการศกึษา 

 ☐  ปริญญาตรี           ☐  ปริญญาโท     ☐  ปริญญาเอก       ☐อ่ืนๆ 
 

4. ท างานในฝ่าย/แผนก 

 ☐  ฝ่ายขาย                               ☐  ฝ่ายตลาด            ☐  ฝ่ายลกูค้าสมัพนัธ์  

           ☐  ฝ่ายวิจยัและพฒันา              ☐  ฝ่ายบริหาร           ☐  ฝ่ายวางแผน      

          ☐  ฝ่ายระบบงานคอมพิวเตอร์    ☐  ฝ่ายผลิตภณัฑ์      ☐  อ่ืน ๆ โปรดระบ ุ............... 
 

5. ท างานในองค์การเป็นระยะเวลา 

  ☐  ต ่ากวา่ 4 ปี     ☐  4-6 ปี   

 ☐  7-9 ปี     ☐  มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 
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ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ◯  ล้อมรอบตวัเลขแสดงระดบัความคิดเห็นของทา่น 

ตอนที่ 2 ค าถามเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 

ผู้น าในองค์กรของท่านกับการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ : Idealized Influence 

มากที่สุด                 น้อยท่ีสุด 

1. มีการแสดงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง
พร้อมตอบสนองตอ่องค์กรโดยรวม 

5 4 3 2 1 

2. มีการระบุความส าคญัของเป้าหมายในการปฏิบตัิงาน
อยา่งชดัเจน 

5 4 3 2 1 

3. มีความรอบรู้ ฉลาดพร้อมสามารถแก้ปัญหาในการ
ปฏิบตังิานได้ 

5 4 3 2 1 

4. มีจุดเน้นให้ความส าคัญในการทุ่มเทต่อภารกิจของ
องค์กรร่วมกนั 

5 4 3 2 1 

5. มีกลยุทธ์ในการถ่ายทอดด้านการปฏิบตัิงานอย่างเป็น
รูปธรรม 

5 4 3 2 1 

ผู้น าในองค์กรของท่านกับการสร้างแรงบันดาลใจ : 
Inspiration Motivation 

มากที่สุด                 น้อยที่สุด 

6. สร้างความเช่ือมั่นในการปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมาย
กบัพนกังาน 

5 4 3 2 1 

7. มีมมุมอง วิสยัทศัน์กว้างไกลในเร่ืองของความคิดใหม่ๆ  5 4 3 2 1 
8. กระตุ้นให้พนกังานค้นคว้า ศกึษา หาวิธีการใหม่ ๆ   เพ่ือ

สง่ผลตอ่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
5 4 3 2 1 

9. แสดงออกชัดเจนถึงความตัง้ใจอย่างจริงจังเพ่ือให้การ  
ปฏิบตังิานเป็นไปตามเป้าหมาย 

5 4 3 2 1 

ผู้น าในองค์กรของท่านกับการกระตุ้นทางปัญญา : 
Intellectual Stimulation 

มากที่สุด                 น้อยที่สุด 

10. มีความสามารถในการวิเคราะห์เพ่ือหาสาเหตุพร้อม
ข้อมลูในการแก้ไขปัญหาท่ีมีความนา่เช่ือถือ 

5 4 3 2 1 

11. มีการกระตุ้นให้พนกังานเสนอแนวคิดการแก้ปัญหาด้วย
เทคนิคหรือวิธีการปฏิบตังิานให้ดีกวา่เดมิอยูเ่สมอ 

5 4 3 2 1 
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ตอนที่ 2 ค าถามเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (ตอ่) 
ผู้น าในองค์กรของท่านกับการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ : Idealized Influence 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

12. สนับสนุนให้มีการระบุปัญหาโดยใช้เหตุผลพร้อม
หลกัฐานมากกวา่พิจารณาด้วยความรู้สกึของตนเอง 

5 4 3 2 1 

13. มีการจัดช่วงเวลาและบันทึกข้อมูลเพ่ือให้ค าแนะน า   
พนกังานเป็นรายบคุคล 

5 4 3 2 1 

14. ปฏิบัติต่อพนักงานในฐานะทรัพยากรท่ีส าคัญของ
องค์กรมากกว่าการเ ป็นพนักงานเ พ่ือ รับค่า จ้าง
เงินเดือนเทา่นัน้ 

5 4 3 2 1 

15. ปฏิบตัติอ่พนกังานโดยค านงึถึงความแตกตา่งของปัจจยั
สว่นบคุคล 

5 4 3 2 1 

 
ตอนที่ 3 ค าถามเก่ียวกบับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม  
ท่านกับความมีอิสระในการด าเนินงาน :  
Job Autonomy 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

1. มีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาเพ่ือพัฒนางานท่ี
รับผิดชอบอยา่งมีอิสระ 

5 4 3 2 1 

2. มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปตามความคดิเห็นของทา่น 

5 4 3 2 1 

3. มีโอกาสติดต่อส่ือสารกับหัวหน้างานได้อย่างอิสระ
ระหวา่งปฏิบตังิาน 

5 4 3 2 1 

องค์กรของท่านกับความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม : 
Participative Safety 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

4. มีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการออกแบบ
ระบบการปฏิบตังิาน    

5 4 3 2 1 

5. พนกังานจะไม่ถกูต าหนิเม่ือความคิดเห็นของพนกังานไม่
ประสบความส าเร็จ    

5 4 3 2 1 
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ตอนที่ 3 ค าถามเก่ียวกบับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม (ตอ่) 
องค์กรของท่านกับความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม : 
Participative Safety 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

6. พนักงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอย่างมีความสุขไม่มีข้อ
ระแวงสงสยัวา่จะเกิดภยัคกุคามกบัตนเอง 

5 4 3 2 1 

องค์กรของท่านกับความพยายามเพื่อ 
ความเป็นเลิศ : Striving for Excellence 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

7. ส่วนใหญ่พนักงานได้น าข้อเสนอแนะจากทีมงานมา
ประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิานเพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสดุ 

5 4 3 2 1 

8. มีการมอบหมายทีมงานเพ่ือตรวจสอบคุณภาพการ
ปฏิบตังิานร่วมกนั 

5 4 3 2 1 

9. พนกังานในองค์กรมีความตัง้ใจในการปฏิบตัิงานเพ่ือเพิ่ม
คณุคา่ของผลงานให้สงูขึน้อยา่งตอ่เน่ือง 

5 4 3 2 1 

องค์กรของท่านกับการสนับสนุนในการสร้างสรรค์
นวัตกรรม : Support for Innovation 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

10. มีนโยบายสนบัสนนุการปฏิบตัิงานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์
ตอ่การเปล่ียนแปลงองค์กร 

5 4 3 2 1 

11. มีนโยบายสนบัสนนุให้พนกังานฝึกทกัษะ เกิดความคิด
ท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง พร้อมเสนอแนะแนวคิด 
ใหม ่ๆ อยา่งตอ่เน่ือง 

5 4 3 2 1 

12. ผู้บริหารมีการยกยอ่งชมเชยพนกังานท่ีเสนอแนวคิดใหม ่
ๆ 

5 4 3 2 1 

 
ตอนที่ 4  ค าถามเก่ียวกบัระบบการจัดการความรู้  
องค์กรของท่านกับโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี :  
IT infrastructures 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

1. มีระบบในการจัดเก็บพร้อมสืบค้นข้อมูล ปรับเปล่ียน  
พัฒนาองค์ความรู้ ท่ีเกิดขึน้ใหม่ในฐานข้อมูลอย่าง
ตอ่เน่ือง   

5 4 3 2 1 
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ตอนที่ 4  ค าถามเก่ียวกบัระบบการจัดการความรู้ (ตอ่) 
องค์กรของท่านกับโครงสร้างพืน้ฐานด้านเทคโนโลยี :  
IT infrastructures 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

2. มีนโยบายในการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยีใหม่    
ให้กบัพนกังานอยา่งตอ่เน่ือง    

5 4 3 2 1 

3. น าระบบสารสนเทศมาใช้ในการเช่ือมโยงระหว่างการ   
ปฏิบตังิานของพนกังานในองค์กรอยา่งเป็นระบบ 

5 4 3 2 1 

ท่านกับการท างานร่วมกับเทคโนโลยีสารสนเทศ : 
Collaborative technologies 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

4. มีความเข้าใจระบบสารสนเทศขององค์กรพร้อม   สามารถ
เข้าถึงได้อยา่งมัน่ใจ    

5 4 3 2 1 

5. การปฏิบตังิานสว่นใหญ่ใช้ระบบสารสนเทศของ    องค์กร
เป็นประจ า    

5 4 3 2 1 

ท่านกับการท างานร่วมกับเทคโนโลยีสารสนเทศ : 
Collaborative technologies 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

6. องค์กรมีหนว่ยงานคอยแนะน าเทคนิควิธีการใช้ระบบ 
สารสนเทศเม่ือมีการเปล่ียนแปลงอยา่งตอ่เน่ือง 

5 4 3 2 1 

องค์กรของท่านกับการปรับใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ :  
ICT adoption 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

7. มีการน าระบบสารสนเทศมาใช้เพ่ือการติดต่อส่ือสารกับ    
องค์กรภายนอก 

5 4 3 2 1 

8. มีนโยบายในการพฒันาระบบสารสนเทศอยา่งตอ่เน่ือง 5 4 3 2 1 
9. มีการพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้มีความพร้อม

รองรับการเปล่ียนแปลงด้วยการศึกษาอบรมอย่าง
ตอ่เน่ือง 

5 4 3 2 1 

10. ยอมรับว่าเม่ือน าระบบสารสนเทศมาใช้อาจส่งผลต่อ
ระเบียบปฏิบตัเิดมิ ๆ ขององค์กรท่ีมีอยู่ 

5 4 3 2 1 
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ตอนที่ 5  ค าถามเก่ียวกบัพฤตกิรรมการปฏิบัตงิานเชิงวัตกรรม 
ท่านกับการค้นหาโอกาส: Opportunity Exploration มากที่สุด                 น้อยท่ีสุด 
1. ท่านมีความภูมิใจและพอใจท่ีได้รับมอบหมายงานท่ีมี

ความท้าทาย 
5 4 3 2 1 

2. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีช่วงเวลาในการแลกเปล่ียน เพ่ือ
สร้างแนวคดิเชิงสร้างสรรค์ 

5 4 3 2 1 

3. ทา่นได้น าประสบการณ์ท่ีได้รับในการปฏิบตัิงานมาบรูณา
การเพ่ือสร้างสรรค์งานท่ีรับผิดชอบ 

5 4 3 2 1 

ท่านกับการสร้างสรรค์ความคิด : Idea Generation มากที่สุด                  น้อยที่สุด 
4. มีสว่นร่วมในการพฒันาผลิตภณัฑ์ บริการขององค์กร  ใน

รูปแบบใหม่ ๆ ท่ีแตกตา่งจากผลิตภัณฑ์หรือบริการเดิม 
สง่ผลตอ่ประสิทธิภาพท่ีสงูขึน้ 

5 4 3 2 1 

5. มีโอกาสแลกเปล่ียนแนวคิดและข้อมูลการปฏิบัติงาน
ร่วมกบัทีมงานในหนว่ยงานอ่ืนอยูเ่สมอ 

5 4 3 2 1 

6. มีส่ วน ร่ วมในการ เสนอแนวคิด ใ ห้ เ กิดนวัตกรรม
กระบวนการเพ่ือควบคมุคณุภาพการผลิตให้กบัองค์กร 

5 4 3 2 1 

ท่านกับการท าให้เกิดการยอมรับความคิด : 
Championing 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

7. มีโอกาสเสนอความคิดริเร่ิมพร้อมเสนอแนะให้องค์กร      
พฒันาผลิตภณัฑ์หรือบริการอยา่งตอ่เน่ือง 

5 4 3 2 1 

8. มีโอกาสเสนอแนะในการพัฒนากระบวนการบริหาร    
รูปแบบใหมต่อ่องค์กรอยา่งตอ่เน่ือง 

5 4 3 2 1 

9. ตระหนักถึงการแสวงหาโอกาสท่ีจะน าองค์กรไปสู่การ
พัฒนา เพ่ือเพิ่มพูนทักษะพร้อมคุณค่าของพนักงาน
อยา่งตอ่เน่ือง 

5 4 3 2 1 

ท่านกับการน าไปประยุกต์ใช้ : Application มากที่สุด                  น้อยที่สุด 
10. มีการแสวงหาพฒันาความรู้ของตนเองเพ่ือเป็นแนวทาง

ในการสร้างนวตักรรมใหมใ่ห้กบัองค์กร 
5 4 3 2 1 
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ตอนที่ 5  ค าถามเก่ียวกบัพฤตกิรรมการปฏิบัตงิานเชิงวัตกรรม (ตอ่) 
ท่านกับการค้นหาโอกาส: Opportunity Exploration มากที่สุด                 น้อยท่ีสุด 
11. ให้ความส าคญัต่อการน าแนวคิดใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้   

ในการแก้ปัญหาตา่ง ๆ ซึง่อาจจะไมเ่ก่ียวกบังานประจ า
อยา่งตอ่เน่ือง 

5 4 3 2 1 

12. น าแนวความคิดใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เกิดผลอย่าง
เป็นรูปธรรม 

5 4 3 2 1 

 
ตอนที่ 6 ค าถามเก่ียวกบัผลการด าเนินงานขององค์กร  
ความคิดเหน็ด้านการเงิน : Financial Performance มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

1. องค์กรของทา่นมีผลก าไรเพิ่มขึน้อยา่งตอ่เน่ือง 5 4 3 2 1 

2. องค์กรของทา่นมียอดขายเพิ่มขึน้อย่างตอ่เน่ือง 5 4 3 2 1 

3. องค์กรของท่านมีส่วนแบ่งทางการตลาดท่ีเพิ่มขึน้อย่าง
ตอ่เน่ือง 

5 4 3 2 1 

ความคิดเหน็ด้านที่ไม่ใช่การเงนิ :  
Non-Financial Performance 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

4. องค์กรของท่านมีการปรับปรุงผลิตภัณฑ์ให้มีคุณภาพ
เหนือกวา่คูแ่ขง่และตอบสนองความต้องการของลกูค้า 

5 4 3 2 1 

5. องค์กรของท่านมีจ านวนข้อร้องเรียนต่อสินค้าหรือบริการ
น้อยเ ม่ือเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืนท่ีด า เนินธุร กิจ
ลกัษณะเดียวกนั 

5 4 3 2 1 

6. องค์กรของทา่นมุง่ให้บริการท่ีดีทัง้ในระหว่างการขายและ
หลงัการขายให้แก่ลกูค้า 

5 4 3 2 1 

7.  อง ค์กรของท่านมีการวิจัย  ออกแบบ และพัฒนา
ผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม ่ๆ อยูเ่สมอ 

5 4 3 2 1 
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ตอนที่ 6 ค าถามเก่ียวกบัผลการด าเนินงานขององค์กร  (ตอ่) 
ความคิดเหน็ด้านที่ไม่ใช่การเงนิ :  
Non-Financial Performance 

มากที่สุด                  น้อยที่สุด 

8. จากผลด าเนินการพบว่าองค์กรของท่านมีลูกค้ารายใหม่
เพิ่มขึน้อยา่งตอ่เน่ือง 

5 4 3 2 1 

9. องค์กรของทา่นมีลกูค้ารายเก่าซือ้ซ า้อย่างตอ่เน่ือง 5 4 3 2 1 
10. องค์กรของท่านมีการตรวจสอบกระบวนการท างาน

อยา่งตอ่เน่ืองเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน 
5 4 3 2 1 

11. องค์กรของทา่นเป็นท่ียอมรับในธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ 5 4 3 2 1 
12. องค์กรของท่านมีจ านวนอัตราการหมุนเวียนเข้าออก   

ของพนกังานน้อย 
5 4 3 2 1 

 

ข้อเสนอแนะ/ความคิดเห็นเพิ่มเตมิ 

...............................................................................................................................................

...............................................................................................................................................

...............................................................................................................................................

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................... 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาส 
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ภาคผนวก ข. 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับคุณลักษณะ
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย (IOC: Index of Item Objective Congruence) 
 
 1.  รองศาสตราจารย์ ดร.ไกร โพธ์ิงาม 
  ต าแหนง่ ท่ีปรึกษาวิจยัทางธุรกิจ 
  บริษัท เซอร์เวย์ มาร์เก็ต (ประเทศไทย) จ ากดั 
 2. ดร.วฒุิ วชัโรดมประเสิรฐ 
  ต าแหนง่ Scientific Sales Manager  
  บริษัท ซายน์เทค จ ากดั 
 3.  รองศาสตราจารย์ศริิ ภู่พงษ์วฒันา 
  ต าแหนง่ คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 
  มหาวิทยาลยัราชพฤกษ์ 
 4. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.เรวดี ศกัดิด์ลุยธรรม 
  ต าแหนง่ ผู้ชว่ยอธิการบดี 
  มหาวิทยาลยัราชพฤกษ์ 
 5. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.นฤมล สุน่สวสัดิ ์
  ต าแหนง่ อาจารย์ประจ าหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
  มหาวิทยาลยัธนบรีุ 
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ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) จากการประเมินแบบสอบถาม เร่ือง บุพปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจเคร่ืองมือแพทย์ในประเทศไทย 

 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่าน ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง : ผู้น าในองค์กรของท่านกบั
การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์  

0.60 1.00 1.00 1.00 1.00 0.92 

1.  มีการแสดงพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเอง
พร้อมตอบสนองตอ่องค์กรโดยรวม  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2.  มีการระบุความส าคัญโดยมี เ ป้าหมายในการ
ปฏิบตัิงานอยา่งชดัเจน  

0 +1 +1 +1 +1 0.8 

3.  มีความรอบรู้ ฉลาดพร้อมสามารถแก้ปัญหาในการ
ปฏิบตัิงานได้  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4.   มีจุดเน้นให้ความส าคญัในการทุ่มเทต่อภารกิจของ
องค์การร่วมกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5.   มีกลยุทธ์ในการถ่ายทอดด้านการปฏิบตัิงานอย่าง
เป็นรูปธรรม 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง : ผู้น าในองค์กรของทา่นกบั
การสร้างแรงบนัดาลใจ 

0.80 1.00 1.00 1.00 1.00 0.96 

6. สร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบตัิตนให้บรรลเุป้าหมาย
กบัพนกังาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

7. มีมุมมอง วิสัยทัศน์กว้างไกลในเร่ืองของความคิด 
ใหม ่ๆ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

8. กระตุ้นให้พนกังานตระหนกัถึงสิ่งส าคญัที่ควรจะต้อง
ด าเนินการ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

9. กระตุ้นให้พนักงานค้นคว้า ศึกษา หาวิธีการใหม่ ๆ 
เพื่อสง่ผลตอ่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

10. แสดงออกชดัเจนถงึความตัง้ใจอยา่งจริงจงัเพื่อให้
การปฏิบตัิงานเป็นไปตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง : ผู้น าในองค์กรของทา่นกบั
การกระตุ้นทางปัญญา 

0.80 0.60 1.00 1.00 0.20 0.72 

11. มีความสามารถในการวิเคราะห์เพื่อหาสาเหตพุร้อม
ข้อมลูในการแก้ไขปัญหาทีม่ีความนา่เช่ือถือ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

 



249 
 

 

ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่าน ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
12. มีการกระตุ้นให้พนกังานได้มโีอกาสมีสว่นร่วม 
พร้อมแสดงความคิดเห็นในระหวา่งปฏิบตัิงานเพื่อหา
วิธีการใหม ่ๆ 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

13. มีแนวคิดในการแก้ปัญหาด้วยการน าเสนอเทคนคิ 
วิธีการปฏิบตัิงานให้ดีกวา่เดมิอยูเ่สมอ  

+1 0 +1 +1 0 0.60 

14. มีการน าเสนอแนวคิดพฒันาเทคนิค วิธีการ
ปฏิบตัิงานให้ดีกวา่เดิมอยูเ่สมอ 

0 0 +1 +1 -1 0.60 

15. สนับสนุนให้มีการระบุปัญหาโดยใช้เหตุผลพร้อม
หลกัฐานมากกวา่พิจารณาด้วยความรู้สกึของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง : ผู้น าในองค์กรของทา่นกบั
การค านงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล 

0.80 1.00 1.00 1.00 1.00 0.96 

16. มีการจดัช่วงเวลาเพื่อการแนะน าให้แก่พนกังานเป็น
ลกัษณะแบบรายบคุคล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

17. ปฏิบตัิตอ่พนกังานในฐานะทรัพยากรที่ส าคญัของ
องค์กรมากกวา่การเป็นพนกังานเพื่อรับคา่จ้างเงินเดือน
เทา่นัน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

18. ปฏิบตัิตอ่พนกังานโดยค านงึถึงความแตกตา่งของ
ปัจจยัสว่นบคุคล 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

19. ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ตอ่พนกังานเป็น
รายบคุคลเพื่อค้นหาจดุเดน่พร้อมพฒันาให้ดีขึน้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

20. มีการบนัทกึข้อมลูความสามารถของพนกังานเป็น
รายบคุคล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม : ทา่นกบัความมีอิสระใน
การด าเนินงาน 

0.50 0.75 1.00 1.00 1.00 0.85 

1. มีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ปัญหาต่าง ๆ ภายใน
องค์กร   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2. มีโอกาสเสนอแนวคิดเพื่อพัฒนางานที่รับผิดชอบ
อยา่งเต็มความสามารถและเป็นอิสระ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3. มี อิ สระ ในการแสดงความคิด เห็น เพื่ อ ใ ห้กา ร
ปฏิบตัิงานเป็นไปตามความคิดเห็นของทา่น 

0 0 +1 +1 +1 0.60 

4. มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับหัวหน้างานได้อย่างอิสระ
ระหวา่งปฏิบตัิงาน 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 
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ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่าน ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม : องค์กรของทา่นกบัความ
ปลอดภยัในการมีสว่นร่วม 

1.00 0.75 1.00 1.00 1.00 0.95 

5. มีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ออกแบบระบบการปฏิบตัิงาน    

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6. พนกังานจะไมถ่กูต าหนิเมื่อความคิดเห็นของพนกังาน
ไมป่ระสบความส าเร็จ    

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

7. พนกังานท่ีปฏิบตังิานโดยใช้วธีิการของตนเองจะไม่
ถกูหวัหน้างานต าหนิ   

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

8. พนกังานสว่นใหญ่ปฏิบตัิงานอยา่งมีความสขุ ไมม่ข้ีอ
ระแวงสงสยัวา่จะเกิดภยัคกุคามกบัตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม : องค์กรของทา่นกบัความ
พยายามเพื่อความเป็นเลศิ 

0.75 1.00 1.00 1.00 0.75 0.90 

9.  สว่นใหญ่พนกังานได้น าข้อเสนอแนะจากทีมงานมา
ประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงานเพื่อให้เกิดผลลพัธ์ที่ดีที่สดุ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

10. พนกังานในองค์กรมีความพยายามทุม่เท
ความสามารถอยา่งเตม็ที่เพื่อให้ได้ผลงานท่ีดีที่สดุ 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

11. มีการมอบหมายทีมงานเพื่อตรวจสอบคณุภาพการ
ปฏิบตัิงานร่วมกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12. พนกังานในองค์กรมีความมุ่งหมายพร้อมตระหนกั
ต่อการเพิ่มคุณค่าของผลการปฏิบตัิงานให้สงูขึน้อย่าง
ตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 +1 0 0.80 

บรรยากาศสง่เสริมนวตักรรม : องค์กรของทา่นกบัการ
สนบัสนนุในการสร้างสรรค์นวตักรรม  

0.5 1.00 1.00 1.00 1.00 0.90 

13. มีนโยบายสนบัสนนุการปฏิบตัิงานท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์ตอ่การเปลีย่นแปลงองค์การ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

14. มีนโยบายสนบัสนนุให้พนกังานฝึกทกัษะ เกิด
ความคิดที่ทนัตอ่การเปลีย่นแปลง พร้อมเสนอแนะ
แนวคิดใหม ่ๆ อยา่งตอ่เนื่อง  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

15. มีการปรับเปลีย่นกลยทุธ์ ระเบียบวิธีปฏิบตัิ เพื่อเอือ้
ตอ่การปฏิบตังิานตามแนวคดิใหม ่ๆ 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

16. ผู้บริหารมีการยกยอ่งชมเชยพนกังานท่ีเสนอแนวคดิ
ใหม ่ๆ 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 
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ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่าน ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
ระบบการจดัการความรู้ : องค์กรของทา่นกบัโครงสร้าง
พืน้ฐานด้านเทคโนโลย ี

1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

1. มีระบบในการจดัเก็บพร้อมสืบค้น ปรับเปลี่ยนพฒันา
องค์ความรู้ที่เกิดขึน้ใหมใ่นฐานข้อมลูอยา่งตอ่เนื่อง   

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2. มีนโยบายในการพัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยีใหม่
ให้กบัพนกังานอยา่งตอ่เนื่อง    

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3.  มีระบบเทคโนโลยีที่สามารถเช่ือมโยงระหว่างข้อมูล
ภายในองค์การและภายนอกองค์กร  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4.   การปฏิบตัิงานสว่นใหญ่มกีารน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้เพื่อการสือ่สารภายในองค์กร  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

5. น าระบบสารสนเทศมาใช้ในการเช่ือมโยงระหวา่งการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานในองค์กรอยา่งเป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ระบบการจดัการความรู้ : ทา่นกบัการท างานร่วมกบั
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

0.80 0.60 1.00 1.00 1.00 0.88 

6. มีความเข้าใจระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์กร
พร้อมสามารถเข้าถงึได้อยา่งมัน่ใจ    

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

7. การปฏิบตัิงานสว่นใหญ่ใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศขององค์กร   เป็นประจ า    

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

8.  องค์กรมีหนว่ยงานคอยแนะน าเทคนิควธีิการใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ตอ่เนื่อง 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

9. รูปแบบการสือ่สารภายในองค์กรสว่นใหญ่ใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

10. ผู้บริหารในองค์กรของทา่นมคีวามเข้าใจพร้อมใช้
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเคร่ืองมือทางการบริหาร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

ระบบการจดัการความรู้ : องค์กรของทา่นกบัการปรับใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

0.60 0.80 1.00 1.00 1.00 0.88 

11. มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อการ
ติดตอ่สือ่สารระหวา่งองค์การภายนอก  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12.  มีนโยบายในการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
อยา่งตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่าน ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
13. มีการพฒันาศกัยภาพของพนกังานให้มีความพร้อม
รองรับการเปลีย่นแปลงด้วยการศกึษาอบรมอยา่ง
ตอ่เนื่อง 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

14. น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้สอดคล้องกบั
บริบทในการปฏิบตัิงานของทา่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

15. ยอมรับวา่เมื่อน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มาใช้อาจสง่ผลตอ่ระเบยีบปฏิบตัิเดิม ๆ ขององค์กร 
ที่มีอยู ่

0 0 +1 +1 +1 0.60 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม : ทา่นกบัการ
ค้นหาโอกาส 

1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

1. ท่านมีความภาคภูมิใจพร้อมพึงพอใจที่ได้รับมอบ
ความรับผิดชอบท่ีท้าทายในการปฏิบตัิงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

2. ทา่นและเพื่อนร่วมงานมีชว่งเวลาในการแลกเปลีย่น
เพื่อสร้างแนวคิดเชิงสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

3. ทา่นได้ทุม่เทความคดิความสามารถในการพฒันา
เปลีย่นแปลงแนวทางวิธีการปฏิบตัิงานเชิงสร้างสรรค์
อยา่งตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4. ทา่นได้น าประสบการณ์ที่ได้รับในการปฏิบตังิานมา
บรูณาการเพื่อสร้างสรรค์งานท่ีรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม : ทา่นกบัการ
สร้างสรรค์ความคิด 

0.75 1.00 1.00 1.00 1.00 0.95 

5. มีสว่นร่วมในการพฒันาผลติภณัฑ์ บริการ ขององค์กร
ในรูปแบบใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากผลิตภณัฑ์หรือบริการ
เดิม สง่ผลตอ่ประสทิธิภาพท่ีสงูขึน้ 

0 +1 +1 +1 +1 0.8 

6. มีการศกึษาวิธีการ วิจยั พฒันา เพื่อให้งานท่ี
รับผิดชอบเกิดนวตักรรมใหม ่ๆ อยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

7. มีโอกาสแลกเปลีย่นแนวคดิข้อมลูการปฏิบตัิงาน
ร่วมกบัทีมงานในหนว่ยงานอื่นอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 

8. มีส่วนร่วมในการเสนอแนวคิดให้เกิดนวัตกรรม
กระบวนการเพื่อควบคมุคณุภาพการผลติให้กบัองค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 1 
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ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่าน ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานเชิงนวตักรรม : ทา่นกบัการท า
ให้เกิดการยอมรับความคิด 

1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

9. มีโอกาสน าความคิดใหม่ ๆ เพื่อการปรับเปลี่ยนวิธี
ด าเนินงานตอ่สมาชิกขององค์กรอยา่งตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

10. มี โอกาสเสนอความคิดริ เ ร่ิมพร้อมเสนอแนะ 
ให้องค์กรพฒันาผลติภณัฑ์หรือบริการอยา่งตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

11. มีโอกาสเสนอแนะในการพฒันากระบวนการบริหาร
รูปแบบใหมต่อ่องค์กรอยา่งตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12. ตระหนกัถึงการแสวงหาโอกาสที่จะน าองค์กรไปสู่
การพฒันา เพื่อเพิ่มพนูทกัษะพร้อมคณุค่าของพนกังาน
อยา่งตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

พฤตกิรรมการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม : 
ท่านกับการน าไปประยุกต์ใช้ 

0.50 0/75 1.00 1.00 1.00 0.85 

13. ไม่ปล่อยโอกาสในการแสวงหาพัฒนาความรู้ของ
ตนเองเพื่อประยุกต์เป็นแนวทางในการสร้างนวตักรรม
ใหมใ่ห้กบัองค์กร  

+1 0 +1 +1 +1 0.80 

14. พยายามประยกุต์วิธีการเพื่อค้นหาสิง่ที่สง่ผลตอ่
ความผิดพลาดในการปฏิบตัิงานอยูต่ลอดเวลา  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

15. ให้ความส าคญัตอ่การน าแนวคิดใหม ่ๆ มา
ประยกุต์ใช้ในการแก้ปัญหาตา่ง ๆ ซึง่อาจจะไมเ่ก่ียวกบั
งานประจ าอยา่งตอ่เนื่อง 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

16. พยายามหาโอกาสน าแนวความคดิใหม ่ๆ มา
ประยกุต์ใช้ให้เกิดผลอยา่งเป็นรูปธรรม 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

ผลการด าเนินงาน : ความคิดเห็นด้านการเงิน 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

1. องค์กรของทา่นมีผลก าไรเพิ่มขึน้อยา่งตอ่เนื่อง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
2. องค์กรของทา่นมยีอดขายเพิ่มขึน้อยา่งตอ่เนื่อง  +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
3. องค์กรของทา่นมีสว่นแบง่ทางการตลาดที่เพิ่มขึน้
อยา่งตอ่เนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

4. องค์กรของทา่นมีผลการด าเนนิงานท่ีดีอยา่ง
สม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ข้อค าถาม 
คะแนนจากผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่าน ค่า 

IOC 1 2 3 4 5 
ผลการด าเนินงาน : ความคิดเห็นด้านท่ีไมใ่ช่การเงิน 0.80 1.00 1.00 1.00 1.00 0.06 
5.   องค์กรของทา่นมีการปรับปรุงผลติภณัฑ์ให้มี
คณุภาพ เหนือกวา่คูแ่ขง่และตอบสนองความต้องการ
ของลกูค้า 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

6. องค์กรของทา่นมจี านวนข้อร้องเรียนตอ่สนิค้าหรือ
บริการน้อย 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

7. องค์กรของทา่นมุง่ให้บริการท่ีดีทัง้ในระหวา่งการขาย 
และหลงัการขายให้แก่ลกูค้า  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

8. องค์กรของทา่นมกีารวิจยั ออกแบบ และพฒันา
ผลติภณัฑ์หรือบริการใหม ่ๆ อยูเ่สมอ 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 

9. องค์กรของทา่นมีลกูค้ารายใหมเ่พิ่มขึน้อยา่ง
สม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

10. องค์กรของทา่นมีลกูค้ารายเก่าซือ้ซ า้อยา่งตอ่เนื่อง +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
11. องค์กรของทา่นมีการตรวจสอบกระบวนการท างาน
อยา่ง ตอ่เนื่องเพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพในการท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

12. องค์กรของทา่นสง่เสริมกระบวนการเรียนรู้ร่วมกนั
ผา่นสือ่สารสนเทศที่เหมาะสม  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

13. องค์กรของทา่นเป็นท่ียอมรับในธุรกิจเคร่ืองมือ
แพทย์ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 

14. องค์กรของทา่นมีจ านวนอตัราการหมนุเวยีนเข้าออก
ของพนกังานน้อย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 
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ภาคผนวก ค. 
หนังสือเชญิเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
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ภาคผนวก ง. 
หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม
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