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บทคดัย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้าง
วฒันธรรมนวตักรรมในองคก์ร และเพื่อศกึษาพฤติกรรมของบุคลากรในการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมในองคก์ร 
วธิกีารวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยมกีลุ่มตวัอย่าง ในการศกึษาเป็นผู้บรหิารและบุคลากรของบรษิัท 
แพนราชเทวี กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) และบริษัทในเครือ จ านวน  340 คน เครื่องมือในการท าวิจยัครัง้นี้ คือ 
แบบสอบถาม สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลคอื ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะหป์จัจยั การ
วเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตน้ และตวัแปรตาม โดยใชก้ารวเิคราะหถ์ดถอยพหุแบบขัน้ตอน (Stepwise 
Regression Analysis) และการวเิคราะหอ์ทิธพิลของตวัแปรตน้ต่อตวัแปรตาม โดยใชก้ารวเิคราะหเ์สน้ทาง (Path 
Analysis) 
  ผลการวจิยั พบว่า กลุ่มตวัอย่างระบุพฤตกิรรมของผูน้ าดา้นการกระตุ้นทางสตปิญัญา อยู่ในระดบั มาก 
เพยีง 1 พฤตกิรรม สว่นพฤตกิรรมอื่นๆ อยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนพฤตกิรรมของบุคลากรในการสรา้งวฒันธรรม
นวตักรรมในองคก์ร ดา้นก่อใหเ้กดิความคดิใหม่ และการรบัรู้สิง่ทีเ่ป็นโอกาสอยู่ในระดบั มาก ขณะที ่การพฒันา 
และการใช้ในเชงิพาณิชย์อยู่ในระดบั ปานกลาง ส าหรบัผลการวเิคราะห์สมการถดถอยความสมัพนัธ์ระหว่าง
พฤติกรรมผู้น า และพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวฒันธรรมในองค์กร พบว่า มเีพยีง 2 พฤติกรรมผู้น าที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวตักรรมในองค์กร คือ (1) พฤติกรรมด้านการเป็น
แบบอย่างและการกระตุน้ทางสตปิญัญาสง่ผลต่อพฤตกิรรมของบุคลากร ใน 3 ดา้น คอื การก่อใหเ้กดิความคดิใหม่ 
การรบัรูส้ ิง่ที่เป็นโอกาส การพฒันา (2) พฤตกิรรมด้านการให้ความส าคญัต่อความส าเรจ็ของบุคลากรส่งผลต่อ
พฤตกิรรมของบุคลากรดา้นการน าไปใชใ้นเชงิพาณิชย์ จากการวิเคราะห์อทิธพิลของพฤติกรรมผู้น าโดยใชก้าร
วเิคราะหเ์สน้ทาง (Path Analysis) พบว่าพฤตกิรรมผูน้ ามอีทิธพิลเชงิบวกโดยตรงกบัการก่อใหเ้กดิความคดิใหม่ 
การก่อใหเ้กดิความคดิใหม่มอีทิธพิลเชงิบวกโดยตรงต่อการรบัรูส้ ิง่ทีเ่ป็นโอกาส และการพฒันา การรบัรูส้ ิง่ทีเ่ป็น
โอกาสมีอทิธพิลเชงิบวกโดยตรงต่อการพฒันา และการพฒันามอีทิธิพลเชงิบวกโดยตรงต่อการน าไปใช้ในเชิง
พาณิชย ์
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Abstract 

 The purposes of the study were twofold: (1) to study how leaders’ behaviors influence 
employees’ behaviors to form the innovative culture in the organization and (2) to study employees' 
behaviors that form the innovative culture.. The population was the managers and the staffs at all levels 
in Pan Rajdheevee Group Public Company Limited and its affiliated companies totaled 340 subjects. The 
instruments used were self-administered questionnaires. Data were analyzed using mean, standard 
deviation, factor analysis technique, Stepwise Regression Analysis and Path Analysis Technique.  
 The study revealed that the samples identified the leaders’ behavior in the aspect of intellectual 
stimulation in the high position. All the other behaviors were in the medium positions. The employees’ 
behaviors that form the innovative culture in the aspects of idea generation and opportunity recognition 
were indentified in the high positions while development and commercialization were identified in the 
medium positions. The findings of the stepwise regression analysis are conformed in the way that there 
are only two leaders’ behaviors which influence the employees’ behaviors that form the innovative 
culture. These are innovative role modeling and intellectual stimulation and recognition the success 
behaviors. The first one influences the three aspects of the innovative culture. However, the second one 
influences the innovative culture only in the aspect of commercialization. According to the Path Analysis, 
the study found that leaders ‘behaviors positively and directly influence employees’ behaviors in the 
aspect of Idea Generation. The employees’ behaviors in the aspect of Idea Generation positively and 
directly influence employees’ behaviors in the aspect of Opportunity Recognition. Meanwhile, the 
employees’ behaviors in the aspect of Idea Generation also positively and directly influence employees’ 
behaviors in the aspect of Development. The employees’ behaviors in the aspect of Opportunity 
Recognition positively and directly influence employees’ behaviors in the aspect of Development. The 
employees’ behaviors in the aspect of Development positively and directly influence employees’ 
behaviors in the aspect of Commercialization. 
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ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

 ในปจัจุบนัสภาวะการแข่งขนัทางธุรกจิไดท้วคีวาม
รุนแรงมากขึ้น ความต้องการของผู้บริโภคมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรจึงต้องพยายาม
น าเสนอสินค้าและบริการที่มีคุณค่าในสายตาของ
ผู้บริโภคให้ได้รวดเร็วกว่าคู่แข่งเพื่อสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขนั ภายใต้สภาพแวดล้อมทาง
ธุรกจิดงักล่าว ผู้น าองค์กรในปจัจุบนัจงึต้องสร้างแรง
บันดาลใจให้กับบุคลากรในองค์กรเพื่อให้เกิดการ

สร้างสรรค์สิง่ใหม่ นอกเหนือไปจากการท าการตลาด
และการพัฒนาสินค้าเท่านัน้ ทัง้นี้การด าเนินการ
ดงักล่าวจะสามารถท าไดโ้ดยทีอ่งค์กรนัน้พยายามเร่ง
เรา้ใหเ้กดินวตักรรมนัน่เอง [1]  
  ส าหรับประ เทศไทยนั ้น  นวัตกรรมถือว่ ามี
ความส าคญัต่อความอยู่รอดต่อองคก์รโดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งในอุตสาหกรรมที่มีการแข่งขนัด้านนวัตกรรมสูง 
เช่น อุตสาหกรรมเพื่อความงามและสุขภาพ องคก์รที่
อยู่ ในอุตสาหกรรมดังกล่าวต้องปรับตัว โดยการ
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สรา้งสรรคผ์ลติภณัฑใ์หม่ๆ จากนวตักรรมเพื่อน าออก
สูต่ลาดอย่างสม ่าเสมอ 
 อุตสาหกรรมเพื่อความงามและสุขภาพในส่วนของ
เครื่องส าอางมมีูลค่าตลาดรวมกว่า 33,000 ล้านบาท 
โดยมอีตัราการเจรญิเติบโต 4-5% ต่อปี  [2] ขณะที่
กลุ่มของคลินิกความงามมีมูลค่าทางตลาดรวมกว่า 
10,000 ลา้นบาทต่อปีดว้ยอตัราการเจรญิเตบิโต 10% 
ต่อปี [3] จะเหน็ไดว้่าตลาดความงามมอีตัราการเตบิโต
ที่ต่อเนื่องมผีู้เล่นใหม่ๆเข้าสู่ตลาดมากขึน้ ส่วนผู้เล่น
เดมิท าการตลาดอย่างดุเดอืดท่ามกลางการแข่งขนันี้ผู้
เล่นต่างๆต่างกพ็ยายามผลติสนิค้าใหม่ๆออกสู่ตลาด
อย่างสม ่าเสมอ ทัง้นี้บรษิทัชัน้น าต่างใชน้วตักรรมเป็น
กลยุทธ์ที่ส าคัญของการแข่งขัน ซึ่งหนึ่งในบริษัท
เหล่านี้คอื บรษิัทแพนราชเทว ีกรุ๊ป จ ากดัมหาชน ซึ่ง
ถอืว่าเป็นบรษิทัทีเ่ก่าแก่ก่อตัง้มานาน กว่า 30 ปี 
 อย่างไรก็ตามการที่จะผลักดันให้องค์กรกลายเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมเป็นหน้าที่ของผู้น าในการริเริ่ม 
ผู้น าเป็นผู้สร้างวัฒนธรรมองค์กร [4] การสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานที่สร้างสรรค์ เพื่อให้เกิด
นวตักรรมเป็นหน้าทีข่องผูน้ า โดยทีผู่น้ าจะเป็นผูบ้รหิาร
จัดการวัฒนธรรมองค์กร ผู้น าจะสนับสนุนค่านิยมที่
ยืดหยุ่นและสนับสนุนให้บุคลากรท าเช่นเดียวกัน [5] 
ดงันัน้อาจกล่าวได้ว่าผู้น าขององค์กรจะต้องรบัผิดชอบ
ต่อการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมในองคก์รใหเ้กดิขึน้ ซึ่ง
วัฒนธรรมดังกล่าวจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมของการ
คดิค้นนวตักรรมของบุคลากรในองค์กรซึ่งมีผลอย่างยิ่ง
ต่อการรักษาการเติบโตขององค์กรและท าให้องค์กรมี
ความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั 
 อย่างไรกต็ามจะเหน็ได้ว่าจนถึงปจัจุบนัมกีารศกึษา
เกี่ยวกับทฤษฏีภาวะผู้น าอยู่หลายทฤษฏี แต่ยังไม่มี
ทฤษฎีใดที่กล่าวถึงพฤติกรรมของผู้น าที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมบุคลากรในการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมใน
องค์กรอย่างชัดเจน ดังนัน้จึงยังไม่มีแนวทางปฏิบัติ
ส าหรบัผู้น าองค์กรในการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กรซึ่ง
จ าเป็นต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเนื่องเพื่อ
ความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั ทัง้ในระดบัประเทศ, ระดบั
ภูมภิาคและระดบัโลก 

  ดงันัน้ผูว้จิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาพฤติกรรมของผู้น าที่
มผีลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในการสรา้งวฒันธรรมวตั
กรรมในองค์กร เพื่อก่อให้เกดิการสร้างสรรค์นวตักรรม 
ทัง้นี้ผู้วิจ ัยจะท าการศึกษา บริษัท แพนราชเทวี กรุ๊ป 
จ ากดั (มหาชน)  และบรษิทัในเครอื  
 
วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
    1. เพื่อศกึษาพฤตกิรรมผูน้ าของบรษิทั แพนราชเทว ี
กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือที่ส่งผลต่อ
พฤตกิรรมของบุคลากรการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมใน
องคก์ร 
  2. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของ
บุคลากรในบรษิทั แพนราชเทวกีรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 
และบรษิทัในเครอื   
 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 
 ส านักงานนวตักรรมแห่งชาติ (National Innovation 
Agency :NIA) ไดใ้หค้ าจ าจดัความของค าว่านวตักรรมไว้
ว่า “สิ่งใหม่ที่ เกิดจากการใช้ความรู้  และความคิด 
สรา้งสรรคท์ีม่ปีระโยชน์ต่อเศรษฐกจิ และสงัคม” [6-7] ได้
สรุป ความหมายของค าว่า นวตักรรม ไวว้่า “การรวบรวม 
การผสมผสาน หรอืการสร้างสรรค์ความรู้ที่ไม่เคยมีมา
ก่อนที่มคีวามเกี่ยวขอ้งและเพิม่คุณค่าให้กบัผลติภณัฑ์
กระบวนการ หรอืบรกิารใหม่” 
 นวัตกรรมสามารถแบ่งเป็นสองประเภทหลักคือ 
ปร ะ เภทแรก นวั ตกรรมส่ วน เพิ่ ม  (Incremental 
Innovation) คอื นวตักรรมทีใ่ช้ประโยชน์จากเทคโนโลย ี
หรอืสิง่เดมิที่มอียู่แล้ว ซึง่อาจเป็นการปรบัปรุงสิง่ที่มอียู่
แล้วให้ดีขึ้น หรือปรับเทคโนโลยี หรือสิ่งที่มีเพื่ อ
จุดมุ่งหมายอื่น ดังนัน้นวัตกรรมประเภทนี้ คือส่วนที่
เพิม่เตมิขึน้มา และ [7] ส่วนนวตักรรมประเภททีส่อง คอื
นวตักรรมที่สรา้งความเปลี่ยนแปลงจากเดมิอย่างสิน้เชงิ 
(Radical Innovation) และไม่เกี่ยวกบัเทคโนโลยี หรือ
วิธีการเดิมที่มีอยู่บางคนอาจเรียกว่านวัตกรรมที่พึ่ง
คน้พบ (Breakthrough Innovation) ส่วนศาสตราจารย ์
เคลย์ตัน  คริสเตนเซน เรียกว่า เทคโนโลยีแบบล้ม
กระดาน (Disruptive Technology) [7] ซึ่งนวตักรรม
ประเภทนี้ อาจท าให้อุตสาหกรรมที่มีอยู่ แล้วหมด
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ความหมายลง และสร้างอุตสาหกรรมใหม่ขึน้มาแทนที่
 กระบวนการของนวตักรรม เริม่ต้นจากการกระท าที่
สรา้งสรรคส์องอย่าง คอืการก่อเกดิความคดิใหม่ และการ
รบัรู้ถึงสิง่ที่เป็นโอกาส ซึ่งเกิดขึ้นจากแรงกดดนัในการ
แข่งขัน และความอิสระในการค้นหา ในบางครัง้ผู้
ประดิษฐ์คิดค้นอาจไม่ใช่นักการตลาด ดงันัน้ แนวคิด
ใหม่ๆจึงต้องการคนอื่นที่ช่วยประคองความคิดใหม่ๆ 
หรอืช่วยกนักลัน่กรองแนวคดิทัง้หลายว่ามศีกัยภาพใน
การน าไปพัฒนาต่อหรือไม่ จากนัน้แนวคิดจึงน าไป
พัฒนาและทดลองภายใต้สภาพแวดล้อม องค์กร และ
เวลาที่เฉพาะเจาะจง แล้วน าไปทดลองดูว่าตรงกบัความ
ต้องการของตลาดหรือไม่ จากนัน้จึงเข้าสู่กระบวนการ
น าไปใช้ประโยชน์เชงิพาณิชย์ ซึ่งจะเป็นขัน้ที่ลูกค้าจะ
ตดัสนิใจว่าแนวคิดที่ถูกพฒันามาเป็นสนิค้าและบริการ
นัน้ตอบสนองความต้องการหรือไม่ จากนัน้วิเคราะห์
ต้นทุน และผลก าไร ซึ่งถ้าสมเหตุสมผลและมีคุณค่าใน
สายตาของผู้บริโภค จึงน าออกสู่ตลาดได้ส าเร็จ และ
สามารถสรา้งยอดขายจนประสบความส าเรจ็ จงึจะถือว่า
กระบวนการนวตักรรมนัน้ส าเรจ็ [8] 
 จากงานวจิยัของ Jeroen P.J. De Jong และ 
Deanne N. Den Hartog เรื่อง “How leaders 
influence employee ‘s innovative behaviors?”  ใน 
ปี ค.ศ. 2007 [9] ได้ศกึษาถงึพฤตกิรรมของผูน้ าที่มี
อทิธพิลต่อพฤติกรรมนวตักรรมของบุคลากร ทัง้สอง
ไดใ้หน้ิยามของพฤตกิรรมนวตักรรมไวว้่า “พฤตกิรรม
นวตักรรมเป็นพฤตกิรรมทีน่ ำไปสู่ควำมรเิริม่ และกำร
ประยุกต์ (Initiation and Application) ภำยในบทบำท
กำรท ำงำน กลุ่ม หรอืองคก์ร  ของแนวคดิใหม่และเป็น
ประโยชน์ ซึง่หมำยรวมถึง แนวคิด กระบวนกำร 
ผลติภณัฑ ์หรอื ขัน้ตอนกำรท ำงำน” [9] ดงันัน้จากค า
จ ากัดความนี้จึงมีหลายมิติที่ครอบคลุมแนวคิดที่จะ
สามารถศกึษาพฤติกรรมต่างๆที่บุคลากรในองค์กรมี
ต่อกระบวนการของนวัตกรรม งานวิจัยของทัง้สอง
ท่านนี้จะเน้นทีพ่ฤตกิรรมนวตักรรมสองประเภทหลกัที่
สง่ผลต่อกระบวนการนวตักรรม 2 ขัน้ตอน คอื การก่อ
เกดิความคดิใหม่ (Idea Generation) และ พฤตกิรรม
ในก า รน า น วัต ก ร รม ไปป ร ะ ยุ ก ต์  (Application 
Behavior) ทัง้สองไดพ้บดว้ยว่า การศกึษาทีผ่่านมามกั

เกี่ยวกับความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า  และการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมโดยบุคคล หรือการส ารวจ
บทบาทของรูปแบบของภาวะผู้น าที่มีพื้นฐานจาก
ทฤษฏีต่างๆ ที่ได้ถูกพัฒนามาเพื่อจุดประสงค์อื่นๆ 
เช่น การประเมนิผลของผูน้ าทมีต่ีอการปฏบิตังิานหรอื
ประสทิธิภาพมากกว่าผลทางด้านนวตักรรม ทฤษฏี
เหล่านี้ไม่ได้พฒันาอย่างเฉพาะเจาะจงเพื่อค้นหาว่า
พฤติกรรมของผู้น าแบบใดจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมทางด้านนวัตกรรมของบุคลากร ดังนัน้ 
Jong and Hartog จงึไดท้ าการวจิยัเพื่อส ารวจว่าผูน้ า
จะก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมทางดา้นนวตักรรมของบุคลากร
อย่างไร ซึ่งการวิจัยของทัง้สองเป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ  โดยกา รสัมภ าษณ์ เ ชิ ง ลึก  แล ะวิจัย
วรรณกรรม เพื่อพฒันารายการของพฤตกิรรมของผูน้ า 
ทัง้นี้ผู้ถูกวจิยัจะมาจากธุรกจิบรกิารทีม่คีวามรู้สูงเป็น
หลัก และที่ปรึกษาของบริษัทชาวดัทซ์ ผลของการ
ส ารวจ และการวิจัยได้พบพฤติกรรมของผู้น าที่มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมด้านนวัตกรรม 13 
พฤติกรรมได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าด้านการเป็น
แบบอย่างด้านนวัตกรรม การกระตุ้นทางสติปญัญา 
การกระตุ้นใหเ้กดิการแพร่กระจายให้เกดิความรู ้การ
ใหว้สิยัทศัน์ การใหค้ าปรกึษา การกระจายงาน การ
สนับสนุนนวตักรรม การจดัระเบยีบขอ้มูลย้อนกลบั 
การให้ค าส าคญั การให้รางวลั การสนับสนุนด้าน
ทรพัยากร การตดิตามผล และการมอบหมายภารกจิ 
  Ahmed [10] ไดส้รุปบรรทดัฐานของวฒันธรรมที่
จะช่วยสรา้งสรรคใ์หเ้กดิวฒันธรรมนวตักรรมไว ้ไดแ้ก่ 
ความท้าทาย และความเชื่อในการกระท า อสิระและ
ความเสี่ยง ความเป็นพลวัตรและความคิดที่น าสู่
อนาคต แนวคดิต่อภายนอก ความเชื่อใจและการเปิด
กว้าง  การ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างแผนกและ
อสิรภาพ เรื่องเล่าขานและต านาน การอุทศิตน และ
การมสี่วนร่วมของผูน้ า รางวลัและผลตอบแทน เวลา
ส าหรบันวตักรรมและการฝึกฝนเอกลกัษณ์ขององคก์ร
และความเป็นหนึ่งเดียวกันโครงสร้างองค์กรการ
ปกครองของตนเอง และความยดึหยุ่น  
  
 



  วารสารวชิาการมหาวทิยาลยัธนบุร ี l  97 
 

ปีที ่7  ฉบบัที ่14  เดอืนกรกฎาคม – ธนัวาคม  l  2556 

ขอบเขตกำรวิจยั 
ตวัแปรต้นได้แก่ 

 พฤติกรรมของผู้น าด้านการเป็นแบบอย่างด้าน
นวตักรรม การกระตุ้นทางสติปญัญา การกระตุ้นให้
เกิดการแพร่กระจายให้เกิดความรู้ การให้วิสยัทศัน์ 
การให้ค าปรึกษา การกระจายงาน การสนับสนุน
นวตักรรม การจดัระเบยีบขอ้มูลยอ้นกลบั การใหค้ า
ส าคญั การใหร้างวลั การสนบัสนุนดา้นทรพัยากร การ
ตดิตามผล และการมอบหมายภารกจิ 
 

ตวัแปรตำมได้แก่ 
 พฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม
นวตักรรมในองค์กรด้านการก่อให้เกิดความคิดใหม่ 
การรบัรูก้บัสิง่ที่เป็นโอกาส การพฒันาและ การน าไป
ในชงิพาณิชย ์

ขอบเขตด้ำนประชำกร 

 ศึกษาในกลุ่มผู้บริหารและบุคลากรของบริษัท 
แพนราชเทว ีกรุ๊ป จ ากดั(มหาชน) และบรษิทัในเครอื 

ขอบเขตระยะเวลำ 

   ระยะเวลาด าเนินการในช่วงวนัที่ 1 มนีาคม 2551 
– 31 มนีาคม 2555 
 
ระเบียบวิธีวิจยั 
 การศกึษาเรื่องพฤตกิรรมผูน้ าทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรม
ของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมใน
องค์กร เ ป็นการศึกษา เพื่ อค้นหาแนวทางของ
พฤติกรรมของผู้น าที่จะส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวฒันธรรมนวัตกรรมในองค์กร 
โดยศกึษาในองคก์รทีไ่ดร้บัรางวลั อย. Quality Award 
ประจ าปี พ.ศ. 2553 ซึ่งได้แก่ บริษัท แพนราชเทว ี
กรุ๊ป จ ากดั(มหาชน) และบรษิทัในเครอื ผูว้จิยัจงึต้อง
พิจารณาถึงรูปแบบของการวิจัยที่ เหมาะสมต่อ
การศกึษา ซึง่ไดแ้ก่ รปูแบบการวจิยัเชงิปรมิาณ 
 
 

ประชำกรเป้ำหมำย (Target Population) และ
กลุ่มตวัอย่ำง (Sampling) 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ได้แก่ บุคลากรใน
บรษิทั แพนราชเทว ีกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) และบรษิทั
ในเครือ   ผู้วิจยัใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) เพื่อเลือกตัวอย่างโดยก าหนด
สดัส่วนของกลุ่มตัวอย่างให้เป็นไปตามสดัส่วนของ
ประชากร จ านวนทัง้สิน้ 340 คน 

 

เครือ่งมือท่ีใช้ในกำรศึกษำไดแ้ก่แบบสอบถามที่
มแีบบแผนเชงิโครงสรา้ง 

 กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือกำรวิจยั     
 ผู้วจิยัได้ด าเนินการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหา โดยน าแบบสอบถามทีไ่ดจ้ดัท าขึน้ใหอ้าจารยท์ี่
ปรึกษาตรวจสอบเพื่อความเข้าใจตลอดจนการใช้
ภาษาที่ถูกต้อง แล้วได้น าไปแก้ไขตามที่อาจารย์ที่
ปรึกษาแนะน า ตลอดจนให้ผู้ทรงคุณวุฒ ิ5 ท่าน
พจิารณาตรวจสอบแบบสอบถาม ตลอดจนประเมนิค่า
ดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม 
 จากผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของ
แบบสอบถาม พบว่า แบบสอบถามตอนที่ 2จ านวน 78 
ขอ้ ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม  มคี่าดชันี
เท่ากบั 1  เป็นจ านวน 50 ค าถาม ค่าดชันีเท่ากบั 0.8 อยู่
จ านวน 16 ค าถาม และค่าดชันีเท่ากบั 0.6 จ านวน 12 
ค าถาม    ส่วนแบบสอบถามตอนที ่3 จ านวน 83 ค าถาม
พบว่า  ค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม  มคี่า
ดชันีเท่ากบั 1  เป็นจ านวน 58 ค าถาม ค่าดชันีเท่ากบั 
0.8 อยู่จ านวน 18  ค าถาม และค่าดชันีเท่ากบั 0.6 
จ านวน 7 ค าถามซึง่จะเหน็ไดว้่าค่าดชันีความสอดคลอ้ง
มคี่ามากกว่า 0.5 จดัว่าประเดน็ค าถามในแบบสอบถามมี
ความสอดคล้องวตัถุประสงค์ที่ต้องการประเมนิ จากนัน้
ท าการตรวจสอบความเชื่อมัน่โดยใช้วธิกีารสมัประสทิธ์
แอลฟ่า ของ Cronbach   
 ผลจากการทดสอบแบบสอบถาม พบว่า ค่า Alpha 
ทีไ่ดม้คี่าสงูกว่า 0.70 ทัง้สิน้  จงึจดัว่าแบบสอบถามมี
ความน่าเชื่อถอื 
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ผลกำรวิเครำะหข้์อมลู 
 ผลวจิยัเรื่อง พฤตกิรรมผูน้ าทีส่่งผลต่อพฤตกิรรม
ของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมใน
องคก์ร ผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่าง
ที่เป็นบุคลากรในบริษัท แพนราชเทวี กรุ๊ป จ ากัด
(มหาชน) และบรษิทัในเครอื ซึง่ไดร้บัรางวลัมาตรฐาน
คุณภาพจากองค์กร  อาหารและยา  กระทรวง
สาธารณสุข จ านวน 400 ฉบบั และไดร้บักลบัคนืมา
จ านวน 340 ฉบบั เป็นอตัราการตอบกลบั รอ้ยละ 85 
ขอเสนอผลการวเิคราะห ์ดงันี้ 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่ำง 
  กลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 214 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.90 และเพศชายจ านวน 126 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.10 ส่วนจ านวนปีที่กลุ่มตัวอย่าง
ท างานสงูกว่า 16 ปี มจี านวนสงูสุด 104 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 30.60 รองลงมาต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 88 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 25.90 และจ านวนปีทีท่ างาน 6-10 ปี 
จ านวน 83 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.40 ส่วนจ านวนปีที่
ท างาน 11ปี - 15 ปี มจี านวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
19.10 
  ในด้านการศึกษามีผู้ที่วุฒิการศึกษาปริญญา 
จ านวนสงูสดุ 137 คน คดิเป็นรอ้ยละ 40.29 รองลงมา
เป็นระดบัมธัยมศกึษาปีที ่6 จ านวน 111 คน คดิเป็น
ร้อยละ 32.64 ส่วนประกาศนียบตัรวิชาชีพชัน้สูง 
จ านวน 53 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.50 ประกาศนียบตัร
วชิาชพี จ านวน 26 คน คดิเป็นร้อยละ 7.64 ระดบั 
การศึกษาปริญญาโท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.52 และปรญิญาเอก 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.29 

กำรวิเครำะหพ์ฤติกรรมของผูน้ ำ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่ากลุ่มตัวอย่างได้ระบุ
พฤติกรรมของผู้น าด้านการกระตุ้นสติปญัญา อยู่ใน
ระดบัมากเพยีง 1 พฤตกิรรม นอกนัน้อยู่ในระดบัปาน
กลาง  โดยพฤติกรรมของผู้น าด้านการกระ ตุ้น
สตปิญัญา ค่าเฉลีย่ 3.42 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.08 
อันดับที่สอง การเป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรม 
ค่าเฉลีย่ 3.39 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน .09 อนัดบัที่
สาม การกระตุ้นให้เกิดการแพร่กระจายให้ความรู ้
ค่าเฉลีย่ 3.28 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน .88 อนัดบัทีส่ี ่

การให้วิสัยทัศน์ ค่าเฉลี่ย 3.22 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .93 อนัดบัทีห่า้ การใหค้ าปรกึษา ค่าเฉลี่ย 
3.20 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน .88 และอนัดบัสุดทา้ย 
การใหร้างวลั ค่าเฉลี่ย 2.65 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 
.93ดงัรายละเอยีดตาม ตารางที ่1 

 

ตำรำงท่ี 1: ค่าเฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของ
ระดบัพฤตกิรรมดา้นต่างๆ ของผูน้ า 

 

พฤติกรรมผู้น ำ �̅� 
ระดบั

พฤติกรรม 

ล ำดบั

ท่ี 

1. การแบบอยา่งดา้น

นวตักรรม 

3.39 ปานกลาง 2 

2. การกระตุ้นทาง

สตปิญัญา 

3.43 มาก 1 

3. การกระตุ้นใหเ้กดิ

การแพร่กระจาย

ใหเ้กดิความรู้ 

3.28 ปานกลาง 3 

4. การใหว้สิยัทศัน์ 3.22 ปานกลาง 4 

5. การใหค้ าปรกึษา 3.20 ปานกลาง 5 

6. การกระจายงาน 3.12 ปานกลาง 6 

7. การสนบัสนุน

นวตักรรม 

2.93 ปานกลาง 7 

8. การจดัระเบยีบ

ขอ้มลูยอ้นกลบั 

2.87 ปานกลาง 8 

9. การใหค้ าส าคญั 2.86 ปานกลาง 9 

10. การใหร้างวลั 2.65 ปานกลาง 13 

11. การสนบัสนุนดา้น

ทรพัยากร 

2.80 ปานกลาง 11 

12. การตดิตามผล 2.77 ปานกลาง 12 

13. การมอบหมาย

ภารกจิ 

2.84 ปานกลาง 10 
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 พฤติกรรมบุคลำกรในกำรสร้ำงวัฒนธรรม
นวัตกรรมในบริษัท แพนรำชเทวี กรุ๊ป  จ ำกัด 
(มหำชน) และบริษทัในเครอื 
 การศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้าง
วฒันธรรมในองค์กร ประกอบดว้ยพฤตกิรรมทีส่ าคญั 4 
ด้าน คอื การก่อให้เกิดความคดิใหม่ การรบัรู้สิง่ที่เป็น
โอกาส การพฒันา และการใชป้ระโยชน์เชงิพาณิชย ์ผล
การวิเคราะห์พบว่า การก่อให้เกิดความคิดใหม่ มี
ค่าเฉลีย่ 3.58 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.56 อยู่ในระดบั
มาก เป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ การรับรู้สิ่งที่เป็น
โอกาส มคี่าเฉลีย่ 3.42 ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.58 
อยู่ในระดบัมาก เป็นอนัดบัที ่2 การพฒันา มคี่าเฉลี่ย 
3.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.60 อยู่ในระดบัปาน
กลาง เป็นอนัดบัที ่3 และการใชป้ระโยชน์เชงิพาณิชย ์มี
ค่าเฉลีย่ 3.21 สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.82 อยู่ในระดบั
ปานกลาง เป็นอนัดบัที ่4 รายละเอยีดตามตารางที ่2 

 

ตำรำงท่ี 2: ค่าเฉลีย่ของระดบัการปฏบิตัขิองพฤตกิรรม
บุคลากรในการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมในองคก์ร 

 

พฤติกรรมของบุคลำกร
ในกำรสร้ำงวฒันธรรม

ในองคก์ร 
�̅� 

ระดบั
กำร
ปฏิบติั 

ท่ี 

1. การก่อใหเ้กดิความคดิ
ใหม่ 

3.58 มาก 1 

2. การรบัรูส้ ิง่ทีเ่ป็นโอกาส 3.42 มาก 2 

3. การพฒันา 3.40 ปาน
กลาง 

3 

4. การใชป้ระโยชน์เชงิ
พาณิชย ์

3.21 ปาน
กลาง 

4 
 

 

 

 

กำรแก้ปัญหำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวอิสระ 

(Multicollinearity) ผู้วิจยัได้ใช้กำรวิเครำะหปั์จจยั 

(Factor Analysis)ของตวัแปรต้นดงัต่อไปน้ี 

 จากการวเิคราะหป์จัจยั ผูว้จิยัใชม้าตรวดัความเพยีงพอ

ของการสุ่มของ ไคเซอร์-ไมเยอร์ โอลคิน (Kaiser-Meyer-

Olkin measure of sampling adequacy,KMO) เพื่อ

เปรยีบเทยีบขนาดผลรวมของค่าสมัประสทิธิค์วามสมัพนัธ์

เชงิส่วน พบว่าค่า KMO มคี่า .943 ซึง่มคี่าใกล้ 1 ดงัที่

แสดงในตารางที่  3   แสดงว่าข้อมูลเหมาะสมต่อการ

วเิคราะหป์จัจยั [11] 

ตำรำงท่ี 3: มาตรวดัความเพยีงพอของการสุม่ของ ไค
เซอร-์ไมเยอรโ์อลคนิ (Kaiser-Meyer-Olkin measure 

of sampling adequacy,KMO) 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure 
of Sampling Adequacy. 

.943 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. 
Chi-Square 

23543.763 

df 3003 
Sig. .000 

     

จากนัน้ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิ ีPrinciple Component Analysis ใน
การสรา้งปจัจยั ผูว้จิยัตอ้งการใหป้จัจยัทีไ่ดม้คีวามหมาย
ชดัเจนขึน้เพื่อให้มตีวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์บัปจัจยันัน้
มากที่สุดโดยใช้การหมุนแกนปจัจัยแบบมุมฉากแบบ 
หลงัจากมีการหมุนแกนแล้ว พบว่าในปจัจยัที่ 12 ไม่ 
Varimax    พบตัวแปรใดผู้วิจ ัยจึงใช้ปจัจัยเพียง 11 
ปจัจยัซึง่สามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 70.46 
และตัง้ชื่อปจัจยัทีแ่สดงความหมายของตวัแปรต่างๆทีอ่ยู่
ในปจัจยันัน้ ดงัน้ี 

- การเป็นแบบอย่างและกระตุ้นสติปญัญา 
- การติดตามผลจากการมอบหมายภารกจิ 
- การสนับสนุนการใชข้อ้มูลย้อนกลบั 
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- การให้ค าปรกึษาและวสิยัทศัน์ 
- การสนับสนุนด้านทรพัยากร 
- การให้ความส าคญัต่อความส าเรจ็ของ

บุคลากร 
- การกระตุ้นให้เกดิการแพร่กระจายความรู้ 
- การมอบหมายงาน 
- การให้รางวลั 
- การมอบหมายงานและสนบัสนุน 
- การใหค้ าปรกึษา 

 

ผลกำรวิเครำะห์สมกำรถดถอยควำมสมัพนัธ์
ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมของบุคลำกร
ในกำรสรำ้งวฒันธรรมนวตักรรมในองคก์ร 

1. กำรวิเครำะหก์ำรถดถอยพหขุองควำมสมัพนัธ์
ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมของบุคลำกรใน
กำรสร้ำงวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้ำนกำร
ก่อให้เกิดควำมคิดใหม่ ได้สมกำรดงัน้ี 

 

Zการก่อใหเ้กดิความคดิใหม ่= 0.241  

(Zการเป็นแบบอย่างและการกระตุน้สตปิญัญา)        

 จากสมการแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรตาม
และตวัแปรต้นผลปรากฏว่า การเป็นแบบอย่างและการ
กระตุ้นสตปิญัญาส่งผลต่อพฤตกิรรมของบุคลากรในการ
สร้างวฒันธรรมนวตักรรมในองค์กร ด้านการก่อให้เกิด
ความคดิอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  โดยการ
เป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสตปิญัญาสามารถอธบิาย
ความผันแปรของพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้านการก่อให้เกิด
ความคดิได้รอ้ยละ5.80 สรุปไดว้่าในพฤตกิรรมของผูน้ า
ทัง้ 11  พฤติกรรมมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมในองค์กร ด้าน
การก่อใหเ้กดิความคดิใหม่ เพยีง 1 พฤติกรรมคอื การ
เป็นแบบอย่างและการกระตุน้สตปิญัญา 

 

2. กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหขุองควำมสมัพนัธ์
ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมของบุคลำกร
ในกำรสรำ้งวฒันธรรมนวตักรรมในองคก์ร ด้ำนกำร
รบัรูส่ิ้งท่ีเป็นโอกำส ได้สมกำรดงัน้ี 

 

Zการรบัรูส้ ิง่ทีเ่ป็นโอกาส = 0.209  

(Zการเป็นแบบอย่างและการกระตุน้สตปิญัญา)  

 จากสมการแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตาม
และตัวแปรต้นผลปรากฏว่า การเป็นแบบอย่างและ
การกระตุ้นสตปิญัญาส่งผลต่อพฤตกิรรมของบุคลากร
ในการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมในองค์กร ด้านการ
รบัรู้สิง่ที่เป็นโอกาสอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05  โดยการเป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสตปิญัญา
สามารถอธิบายความผันแปรของพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวฒันธรรมนวัตกรรมในองค์กร 
ดา้นการรบัรูส้ ิง่ทีเ่ป็นโอกาสไดร้อ้ยละ 4.1 สรุปไดว้่าใน
พฤตกิรรมของผูน้ าทัง้ 11  พฤตกิรรมมคีวามสมัพนัธ์
กับพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม
นวตักรรมในองคก์ร ดา้นการรบัรูส้ ิง่ทีเ่ป็นโอกาสเพยีง 
1 พฤติกรรมคอื การเป็นแบบอย่างและการกระตุ้น
สตปิญัญา 

3. กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหขุองควำมสมัพนัธ์
ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมของบุคลำกร
ในกำรสรำ้งวฒันธรรมนวตักรรมในองคก์ร ด้ำนกำร
พฒันำ ได้สมกำรดงัน้ี  

Zการพฒันา = 0.241  
(Zการเป็นแบบอย่างและการกระตุน้สตปิญัญา)  

 จากสมการแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรตาม
และตัวแปรต้นผลปรากฏว่า การเป็นแบบอย่างและ
การกระตุ้นสตปิญัญาส่งผลต่อพฤตกิรรมของบุคลากร
ในการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมในองค์กร ด้านการ
พฒันาอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยการ
เป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสติปญัญาสามารถ
อธิบายความผันแปรของพฤติกรรมของบุคลากรใน
การสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้านการ
พฒันาได้ร้อยละ 5.50  สรุปได้ว่าในพฤติกรรมของ
ผูน้ าทัง้ 11  พฤติกรรมมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรม
ของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมใน
องคก์ร ดา้นการรบัรูส้ ิง่ทีเ่ป็นโอกาสเพยีง 1 พฤตกิรรม
คอื การเป็นแบบอย่างและการกระตุน้สตปิญัญา 



  วารสารวชิาการมหาวทิยาลยัธนบุร ี l  101 
 

ปีที ่7  ฉบบัที ่14  เดอืนกรกฎาคม – ธนัวาคม  l  2556 

4. กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุของควำมสัมพนัธ์
ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมของบุคลำกร
ในกำรสรำ้งวฒันธรรมนวตักรรมในองคก์ร ด้ำนกำร
ใช้ประโยชน์เชิงพำณิชย ์ได้สมกำรดงัน้ี  

Zการน าไปใชใ้นเชงิพาณชิย ์= 0.149  
(Zการใหค้วามส าคญัต่อความส าเรจ็ของบุคลากร)  

 จากสมการแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรตาม
และตัวแปรต้นผลปรากฏว่า การให้ความส าคัญต่อ
ความส าเร็จของบุคลากร ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมในองค์กร ด้าน
การน าไปใช้ในเชงิพาณิชย ์ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่
ระดบั 0.05  โดยการให้ความส าคญัต่อความส าเร็จของ
บุคลากร สามารถอธบิายความผนัแปรของพฤตกิรรมของ
บุคลากรในการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมในองค์กร ด้าน
การใชป้ระโยชน์เชงิพาณิชย ์ไดร้อ้ยละ1.90 สรุปไดว้่าใน
พฤติกรรมของผู้น าทัง้ 11 แบบ มีความสมัพนัธ์กับ
พฤตกิรรมของบุคลากรในการสร้างวฒันธรรมนวตักรรม
ในองคก์ร ดา้นการใชป้ระโยชน์เชงิพาณิชย ์เพยีง 1 แบบ
คอื การใหค้วามส าคญัต่อความส าเรจ็ของบุคลากร 

5. กำรวิเครำะหเ์ส้นทำง  
 เนื่องจากสมการท านายที่ได้จากผลการวเิคราะห์
ถดถอยเชิงพหุระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 
สามารถท านายได้ค่อนขา้งต ่า ผู้วจิยัจงึได้น าตัวแปร
ต้นทัง้หมด  จากกรอบแนวคิดในการวิจยัมาท าการ
วเิคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เพื่อตรวจสอบ
อทิธพิลของตวัแปรตน้ทัง้หมดทีม่ต่ีอตวัแปรตามท าให้
ไดต้วัแบบสมการเชงิเสน้ ดงัภาพที ่1 
 

 
ภำพท่ี 1: เสน้ทางความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรม

ผูน้ ากบัพฤตกิรรมของบุคลากรในการสรา้งวฒันธรรม

นวตักรรมในองคก์ร 

 
 จากการวิเคราะห์เสน้ทาง (Path Analysis) พบว่า
ความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์อยู่ในระดับดีทัง้สิ้น นัน่คือ ค่า MFF (Chi-
Square) เท่ากบั 4.42 ซึง่น้อยกว่า 5, ค่า CFI เท่ากบั 1 
ซึง่มากกว่า .95 , ค่า GFI มคี่าเท่ากบั .99 ซึง่มากกว่า 
.95, ค่า AGFI มคี่าเท่ากบั .98 ซึ่งมากกว่า .95, ค่า 
RMSEA มคี่าเท่ากบั .00 ซึง่น้อยกว่า .05, ค่า NCP มคี่า
เท่ากบั .00 และ ค่า RMR มคี่าเท่ากบั .00 [12] 
 เมื่อพิจารณาจากตัวแบบพบว่าพฤติกรรมผู้น ามี
อทิธิพลเชงิบวกโดยตรงกบัการก่อให้เกิดความคดิใหม่
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 การก่อให้เกิด
ความคดิใหม่มีอทิธิพลเชงิบวกโดยตรงต่อการรบัรู้สิง่ที่
เป็นโอกาสอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน
ขณะเดียวกนัการก่อให้เกิดความคิดใหม่มีอิทธิพลเชิง
บวกโดยตรงต่อการพฒันาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 การรับรู้สิ่งที่เป็นโอกาสมีอิทธิพลเชิงบวก
โดยตรงต่อการพฒันาอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.05 การพฒันามีอิทธิพลเชิงบวกต่อการน าไปใช้ในเชิง
พาณิชยอ์ย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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อภิปรำยผล 
 พฤติ ก ร ร ม ผู้ น า ที่ ผู้ วิ จ ั ย ไ ด้ น า ม า ศึ ก ษ า นี้
ประกอบด้วยพฤติกรรมผู้น าทัง้หมด 13 ด้าน จาก
การศกึษาของ Jeroen P.J. De Jong และ Deanne 
N. Den Hartog เรื่อง “How leaders influence 
employess’s innovative ? ” [9] ซึง่ประกอบดว้ยการ
เป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรม การกระตุ้นทาง
สติปญัญา การกระตุ้นให้เกดิการแพร่กระจายความรู ้
การให้วิสยัทัศน์ การให้ค าปรึกษา การกระจายงาน 
การสนับสนุนดา้นทรพัยากร การติดตามผล และการ
มอบหมายภารกจิ โดยเฉพาะอย่างยิง่เป็นพฤติกรรม
ผูน้ าที่ส่งผลต่อการก่อให้เกดิความคดิใหม่ๆ และการ
น าเอานวัตกรรมไปใช้เชิงพาณิชย์ อย่างไรก็ตาม
งานวิจยัเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพซึ่งต้องท าการวิจยั
เชิงปรมิาณต่อไป ด้วยเหตุนี้ผู้วิจยัจงึท าการวจิยัเชิง
ปริมาณเพื่อศึกษาต่อว่าเป็นจริงหรือไม่ เมื่อผู้วิจ ัย
ด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณแล้วพบว่าพฤติกรรมน า
เหล่านี้มีความสัมพันธ์ต่อกัน ผู้วิจ ัยจึงต้องท าการ
วิเคราะห์โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ปจัจัยท าให้ผู้วิจ ัย
พบว่าตัวแปรด้านพฤติกรรมที่ Jong and Hartog 
สร้างขึน้นัน้แบ่งเป็นปจัจยัด้านพฤติกรรมผู้น าได้ 11 
ปจัจัย ได้แก่ พฤติกรรมด้านการเป็นแบบอย่างและ
การกระตุ้นสตปิญัญา พฤตกิรรมด้านการติดตามจาก
การมอบหมายภารกิจ พฤติกรรมด้านการสนับสนุน
และ ให้ข้อมูลย้อนกลับ  พฤติกรรมด้านการให้
ค าปรกึษาและวสิยัทศัน์ พฤตกิรรมดา้นการสนับสนุน
ทรัพยากร พฤติกรรมด้านการให้ความส าคัญต่อ
ความส าเรจ็ของบุคลากร พฤตกิรรมดา้นการกระตุ้นให้
เกิดการแพร่กระจายความรู้ พฤติกรรมด้านการ
มอบหมายงาน พฤติกรรมด้านการ ให้ ร างวัล 
พฤติกรรมด้านการมอบหมายงานและสนับสนุน และ
พฤติกรรมด้านการให้ค าปรึกษา   ผู้วิจ ัยพบว่า
พฤติกรรมของผู้น า ใ นองค์กรนี้ มีส่ วนส่ง เสริม
พฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม
นวตักรรมองคก์ร ด้วยพฤตกิรรมหลกั คอื พฤตกิรรม
ทางด้านการเป็นแบบอย่างและกระตุ้นสติปญัญาใน
กระบวนการนวตักรรมในพฤติกรรมของบุคลากร ทัง้ 
3 ดา้น คอื การก่อให้เกดิความคดิ การรบัรู้สิง่ที่เป็น

โอกาส การพฒันา ขณะที่พฤติกรรมผู้น าด้านการให้
ความส าเร็จของบุคลากรส่งผลต่อการน าไปใช้เชิง
พาณิชย์ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ Jong and 
Hartog และสอดคล้องกับทักษะผู้น าในด้านการมี
ความคดิสรา้งสรรค ์ซึง่ Bolden, Gosling, Maturan & 
Dennison (2003) [13] ได้ศึกษาไว้ ตลอดจน
พฤติกรรมผู้น าที่มุ่ งกิจสัมพันธ์ในการกระตุ้นให้
บุคลากรท างานตามเป้าหมาย [14] นอกจากนี้
พฤติกรรมการเป็นแบบอย่างและการกระตุ้นทาง
สติปญัญาซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรใน
กระบวนการนวตักรรม ทัง้ 3 ด้าน นัน้ยงัสอดรบักบั
งานศกึษาของ Dubrin [14] ในเรื่องพฤตกิรรมและเจต
คตทิีมุ่่งงานเป็นหลกั คอื การมมีาตรฐานการท างานที่
สู ง  การสนับส นุนให้ เกิดการกระท ากล้า เสี่ย ง
นอกจากนัน้พฤตกิรรมดา้นการเป็นแบบอย่างและการ
กระตุ้นทางสติปญัญา ยงัเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในด้านความสัมพันธ ์
เน่ืองจากผูน้ าในองคก์รน้ีสรา้งแรงบนัดาลใจ และเป็นที่
ประจักษ์ต่อบุคลากรในองค์กรในด้านการคิดเชิง
สรา้งสรรคเ์พื่อสรา้งนวตักรรมในสนิคา้และบรกิารทีย่งั
ยื่น การทีผู่น้ าเป็นแบบอย่างและกระตุ้นทางสตปิญัญา 
และให้ค าปรกึษากบั  บุคลากรอย่างสม ่าเสมอยงัเป็น
คุณสมบัติที่ส าคัญของผู้น าที่ใช้ทฤษฏีวิถีทางและ
เป้าหมาย ซึ่งสถานการณ์แข่งขันในปจัจุบันใน
อุตสาหกรรมความงาม และผิวพรรณต้องการอย่าง
มากนัน่ คอื ผูน้ าทีม่สีไตลแ์บบผูน้ าสนับสุนน ซึง่เน้นที่
การดูแลเอาใจใส่และให้การสนับสนุนด้านอารมณ์แก่
บุคลากร และสไตล์แบบผู้น าแบบมสี่วนร่วม ซึ่งเน้น
การใหค้ าปรกึษาหารอืกบับุคลากรและสไตลผ์ูน้ าแบบ
มุ่งความส าเรจ็ของงานนัน่คอื การพฒันาในการท างาน 
 จากงานวจิยัจะพบว่าพฤติกรรมผู้น าด้านการเป็น
แบบอย่างและการกระตุ้นสติปญัญาและการให้
ความส าคัญต่อความส าเร็จของบุคลากรมีผลต่อ
พฤตกิรรมบุคลากรในการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมใน
องคก์ร ทัง้ 4 ดา้น คอื การก่อใหเ้กดิความคดิ การรบัรู้
สิ่งที่ เ ป็นโอกาส การพัฒนาและการน าไปใช้เชิง
พาณิชย ์นอกจากนี้ผูว้จิยัไดพ้ฒันา 
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ปีที ่7  ฉบบัที ่14  เดอืนกรกฎาคม – ธนัวาคม  l  2556 

ตวัแบบพฤตกิรรมผูน้ าทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมในการ
สรา้งวฒันธรรมนวตักรรมของบุคลากรใน บรษิทั แพน
ราชเทว ีกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) และบรษิัทในเครือดงั
ภาพที ่2 
 

 

ภำพท่ี 2:ตวัแบบพฤตกิรรมผูน้ าทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรม
ในการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมของบุคลากรใน 

บรษิทั แพนราชเทว ีกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) และบรษิทั
ในเครอื 

    หลงัจากที่ผูว้จิยัได้ท าการวเิคราะห์เสน้ทางพบว่า
ในภาพรวมของพฤติกรรมผู้น ามีผลทางตรงกบัการ
ก่อให้เกิดความคิดใหม่ซึ่ง เ ป็นขัน้ตอนแรกของ
กระบวนการนวตักรรม [7] ซึง่ประกอบไปดว้ยความ
ทา้ทายและความเชื่อในการกระท า อสิระในความเสีย่ง 
ความเป็นพลวตัรและความคดิทีน่ าสู่อนาคตความเชื่อ
ใจและเปิดกว้าง และโครงสร้างองค์กรการปกครอง
ตนเอง และความยดืหยุ่น การก่อให้เกดิความคดิใหม่
ส่งผลทางตรงใน 2 ทาง คอื การรบัรู้สิง่ทีเ่ป็นโอกาส 
แ ล ะ ก า รพัฒน า  ซึ่ ง ก า ร รับ รู้ สิ่ ง ที่ เ ป็ น โ อ ก า ส
ประกอบดว้ยวฒันธรรมดา้นความคดิต่อภายนอก การ
มปีฎิสมัพนัธ์ระหว่างแผนก และอสิรภาพ เอกลกัษณ์ 
ขององค์กร และความเป็นหนึ่งเดยีว ส่วนการพฒันา 
ได้แก่ วฒันธรรมด้านการอภิปราย การอุทศิตน และ
การมสีว่นร่วมของผูน้ า เวลาส าหรบันวตักรรมและการ
ฝึกฝน ขณะเดียวกัน การรับรู้สิ่งที่เป็นโอกาสส่งผล
ทางตรงต่อการพฒันา ซึง่เป็นขัน้ตอนที ่2 และ 3 ของ
กระบวนการนวตักรรม และสุดท้ายการพฒันามผีล
ทางตรงต่อการน าไปใชใ้นเชงิพาณิชยซ์ึง่ประกอบดว้ย
รางวัลและผลตอบแทนซึ่งเป็นขัน้ตอนสุดท้ายของ
กระบวนการนวัตกรรม [7] ดังนัน้จึงสรุปได้ว่า
พฤติกรรมผู้น าทัง้ 13 องค์ประกอบ ซึ่งได้ผ่านการ

วิเคราะห์ปจัจัยจนเหลือ 11 องค์ประกอบ มีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม
นวตักรรมในองคก์รดา้นการก่อใหเ้กดิความคดิใหม่ ซึง่
อยู่ในขัน้ตอนแรกของกระบวนการนวตักรรม จากนัน้
จงึส่งผลต่อขัน้ตอน การรบัรู้สิง่ที่เป็นโอกาส และการ
พฒันา  ขณะที่การรบัรู้สิง่ที่เป็นโอกาสส่งผลโดยตรง
ต่อการพฒันา และสุดทา้ยการพฒันาส่งผลโดยตรงต่อ
การน าไปใชป้ระโยชน์เชงิพาณิชย ์ซึง่ทัง้หมดนี้เป็นไป
ตามกระบวนการนวตักรรมที ่คทัซ ์[7] ไดน้ าเสนอไว ้

  
ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจยันี้พบว่า พฤติกรรมของผู้น าที่ส าคญั 
คอื พฤตกิรรมดา้นการเป็นแบบอย่างและการกระตุ้น
ทางสติปญัญา และการให้ความส าคญัต่อความส าเรจ็
ของบุคลากร อย่างไรก็ตามพฤติกรรม ทัง้ 2 ด้าน นี้
ยงัคงไม่เพยีงพอเน่ืองจากพนัธกจิทีผู่น้ าองคก์รต้องท า
คือการแปรสภาพองค์กรที่บริหารอยู่ให้เป็นองค์กร
นวตักรรม โดยมวีฒันธรรมเป็นแกนหลกัซึง่วฒันธรรม
นวตักรรมจะเกดิขึน้ได้กด็้วยการน าโดยผู้น าเพื่อให้ผู้
ตามมพีฤติกรรมที่ก่อให้เกดิวฒันธรรมนวตักรรม ซึ่ง
จะช่ วยให้กระบวนการนวัตกรรมได้ผลอย่ างมี
ประสทิธภิาพ  ดงันัน้ผูบ้รหิารของบรษิทั แพนราชเทว ี
กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) และบรษิัทในเครอื ควรด าเนิน
นโยบายการเปลี่ยนแปลงที่ส าคญั 3 ด้าน คือ การ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมผู้บริหาร การปรับเปลี่ยน
วฒันธรรมในองค์กรใหเ้ป็นวฒันธรรมนวตักรรม และ
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรม โดยร่วมมือกับฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล นอกจากนี้ผลการวิจัยได้บ่งชี้ถึง
พฤติกรรมผู้น าที่ส าคัญที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากร ซึง่ยงัไม่มงีานวจิยัใดทีช่ีใ้หเ้หน็พฤตกิรรมใน
แง่มุม ดงักล่าวว่าพฤตกิรรมของผูน้ าใดมผีลมาก หรอื 
น้อยกว่า พฤติกรรมด้านอื่นๆ ในการสร้างวฒันธรรม
นวตักรรมในองค์กร โดยเป็นการต่อยอดจากงานวจิยั
ในต่างประเทศในบริบทขององค์กรธุรกิจในประเทศ
ไทย ซึ่งอาจจะแตกต่างกันเนื่ องด้วยวัฒนธรรมที่
ต่างกนั ผู้วจิยัพบว่าพฤติกรรมผู้น าในด้านการเป็น
แบบอย่างและการกระตุน้ในทางสตปิญัญา และการให้



104  l วารสารวชิาการมหาวทิยาลยัธนบุร ี 
 

ความส าคัญต่อความส าเร็จของบุคลากรมีผลต่อ
พฤตกิรรมของบุคลากรไดใ้นองคก์รธรุกจิของไทย โดย
มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมนวัตกรรมทัง้ด้านก่อให้เกิด
ความคดิ การรบัรูส้ ิง่ทีเ่ป็นโอกาส การพฒันา และการ
น าไปใช้ในเชงิพาณิชย์ ดงันัน้ผลของการวจิยันี้จงึถือ
ว่าเป็นองค์ความรู้ใหม่ที่มสี่วนช่วยพฒันาผู้น าให้เป็น
ผูน้ าในการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมของบุคลากรเพื่อ
ผลกัดนัใหเ้กดิวฒันธรรมนวตักรรมในองคก์ร  
 ส าหรบัขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไปไดแ้ก่ 
   (1)ศึกษาพฤติกรรมผู้น า ในองค์กรอื่ นๆ เพื่ อ
ตรวจสอบว่ามพีฤตกิรรมผู้น าแบบใดอกีที่มผีลต่อการ
สร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์ของบุคลากร
นอกเหนือจากพฤติกรรมด้านการเป็นแบบอย่างและ
การกระตุ้นทางปญัญา และการให้ความส าคัญต่อ
ความส าเร็จของบุคลากร เพื่อประโยชน์ต่อผู้น าใน
องค์กรในความพยายามที่จะพฒันาภาวะผูน้ าในด้าน
อื่นๆ ที่เหมาะสมที่สุดต่อแผนกนัน้ๆ  (2) ศกึษา
เปรยีบเทยีบพฤติกรรมผูน้ าที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมของ
บุคลากรการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมในแผนกต่างๆ 
เพื่อหารูปแบบพฤติกรรมผู้น าที่เหมาะสมที่สุดต่อ
แผนกนัน้   (3)  ศกึษาเพิม่เตมิว่าท าไมจงึมพีฤตกิรรม
ผูน้ าเพยีง 2 ดา้น ทีส่ามารถส่งผลต่อพฤตกิรรมของ
บุคลากรในการสร้างวฒันธรรมในองคก์ร ซึง่น ากรอบ
วิจัยและผลวิจัยไปศึกษาในอุตสาหกรรมอื่นๆ หรือ
องคก์รอื่นๆ อาจจะแสดงใหเ้หน็ผลการวจิยัทีแ่ตกต่าง
กันออกไป (4)  ศึกษาเพิ่มเติมในองค์กรที่อยู่ใน
อุตสาหกรรมเดยีวกนั เพื่อตรวจสอบว่าผลการวจิยันัน้
มคีวามเหมอืนหรอืแตกต่างจากการวจิยัในครัง้นี้ ซึง่จะ
ช่วยใหผู้น้ าไดใ้หค้วามส าคญักบัพฤตกิรรมทีม่ผีลทีสุ่ด
ต่อบุคลากรในการสรา้งวฒันธรรมนวตักรรมในองคก์ร 
(5)  ศกึษาเพิม่เติมด้านพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์กรว่าพฤติกรรมด้านใดในการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมในองค์กรควรได้รับการสนับสนุนจาก
ผูบ้รหิารมากทีสุ่ดทีจ่ะช่วยใหอ้งคก์รเปลีย่นแปลงไปสู่
องคก์รแห่งนวตักรรม แลว้น าไปพฒันาอบรมบุคลากร
เพื่อใหไ้ดพ้ฤตกิรรมทีพ่งึประสงค์ (6)  ศกึษาโดยใชว้ธิี
วจิยัเชงิคุณภาพเพิม่เตมิเพื่อดวู่ามพีฤตกิรรมผูน้ าแบบ
ใดที่เหมาะสม เพื่อน ามาเป็นตวัแปรต้นในกรอบการ

วิจัยอีกแล้วจึงน าไปวิจัยเปรียบเทียบว่าผลต่างกัน
อย่างไร 
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