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บทคัดย�อ

ง  านวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการรับรู และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ศึกษา

กรณี บริษัท ไทยแอนิเมชั่น จํากัด ซึ่งไดทําการศึกษาและรวบรวมขอมูลโดยการทบทวนวรรณกรรม จากงานวิจัย

บทความ ฐานขอมูลตาง  ๆ  รวมถึงการสัมภาษณและการเก็บขอมูลจากแบบสอบถามกับพนักงานในบริษัท

แอนิเมชั่น โดยผลการวิเคราะหปจจัยพบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลสามารถแบงไดเปน 3 กลุมคือ พฤติกรรม

เชิงรุกและสรางสรรค การเรียนรูและคิดวิเคราะห ความเปนผูประกอบการ สวนปจจัยดานสิ่งแวดลอมภายในสามารถจําแนก

ไดเปน 4 กลุม คือภาวะผูนําและการมอบหมาย การแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในทีม ทรัพยากรและเครือขาย วัฒนธรรม

องคกร นอกจากนี้ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานส่ิงแวดลอมภายในมีอิทธิพลตอการรับรูนวัตกรรมมากกวาปจจัยสวนบุคคล 

ในขณะที่ดานสิ่งแวดลอมภายใน และลักษณะสวนบุคคลตางมีอิทธิพลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใกลเคียงกัน รวมทั้งไดเสนอ

แนะแนวทางการศึกษาในอนาคตดวย

คําสําคัญ : การรับรูนวัตกรรม พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม บริษัท ไทยแอนิเมชั่น จํากัด
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ABSTRACT

The objective of this study is to determine the employee perception and behavior in Thai 

animations company limited. The data were studied and gathered through the literature 

reviews, interviews and questionnaire survey with the employees from Thai Animation 

Company. The results from factor analysis show that individual variables can be classified into 

three factors, and environmental variables can be classified into four factors. Results also demonstrate 

that internal environment has more impact on perception of innovation than individual characteristics 

while both of them have the same level of impact on innovative behavior. This paper also recommends 

the future studies related to perception and innovative behavior.

Keywords: Perception of Innovation, Innovative Behavior, Thai Animation
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บทนํา
ความสําคัญของเร่ืองท่ีศึกษา

การรับรูและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานถือเปนปจจัยสําคัญตอการดําเนินธุรกิจ โดยเฉพาะอยางย่ิงธุรกิจที่

ใหความสําคัญกับเทคโนโลยีรวมถึงพนักงานในองคกร เพื่อใหทราบวาปจจัยใดที่สงผลใหพนักงานเกิดการรับรูและมีพฤติกรรม

นวัตกรรม โดยศึกษานวัตกรรมในระดับบุคคล เพ่ือเปนการสงเสริมธุรกิจใหมีความแข็งแกรง ซึ่งมีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศ ผลงานวิจัยชิ้นนี้ไดศึกษา อุตสาหกรรมแอนิเมชั่น (Animation Industry) เนื่องจากอุตสาหกรรม

แอนิเมชั่นในปจจุบันมีแนวโนมตลาดเพ่ิมสูงขึ้น ผูประกอบการไทยมีโอกาสในการสรางสรรคผลงานออกสูตลาด อยางไรก็ตาม

บริษัทแอนิเมชั่นก็ประสบกับขอจํากัดคอนขางมาก และมีแนวโนมการแขงขันที่สูงขึ้น อันเนื่องมากจากปจจัยแวดลอมทั้ง

ภายในและภายนอกประเทศ จึงตองปรับกลยุทธเพ่ือใหสามารถรักษาศักยภาพการแขงขัน ซึ่งการศึกษานวัตกรรมโดยสวนใหญ

ใหความสําคัญกับการศึกษาในระดับองคกร แตการศึกษาในระดับบุคคลยังมีนอย จึงเปนแนวทางที่นาสนใจในการนํามาศึกษา

เก่ียวกับการรับรูและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เพ่ือใหทราบถึงปจจัยที่มีผลตอการรับรู และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

ดังกลาว ทําใหสามารถบริหารและจัดการบุคลากร และองคกรอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาอุตสาหกรรม

แอนิเมชั่นของไทยใหเจริญเติบโต มีความสามารถแขงขันในตลาดโลกตอไป

วัตถุประสงค� และขอบเขตของการวิจัย
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอการรับรูเกี่ยวกับนวัตกรรมและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ของพนักงาน ความสัมพันธระหวางการรับรูนวัตกรรมและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน และเพื่อเสนอแนะแนวทางใน

การสรางการรับรูและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

บริษัท ไทยแอนิเมช่ัน จํากัด กอตั้งข้ึนในป พ.ศ. 2550 โดยนักธุรกิจชาวไทยซ่ึงมีประสบการณเปนพนักงานดาน Visual 

Effect ในบริษัทแอนิเมชั่นในประเทศอินเดียและอเมริการวม 15 ป และเห็นโอกาสในการดําเนินธุรกิจดานการผลิตการตูน

แอนิเมชั่น โดยอาศัยบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญและมีความรูความสามารถทั้งจากภายในประเทศและตางประเทศ บริษัท

ไทยแอนิเมชั่น จํากัด เปนองคกรที่ผลิตผลงานเปนที่ยอมรับ รวมถึงเปนสถาบันท่ีผลิตบุคลากรที่มีประสิทธิภาพออกสูตลาด

ทั้งในและตางประเทศ ภารกิจหลักของบริษัทปจจุบันคือ การทําภาพยนตรและแอนิเมช่ัน โดยใชระบบคอมพิวเตอรชวย

ในการเขียนและจัดทํา รวมถึงการปรับแตงเพื่อการใชงานสําหรับกิจกรรมมัลติมีเดีย เกมส และการทําสื่อในอุตสาหกรรมบันเทิง 

พันธกิจของบริษัท ไทยแอนิเมชั่น จํากัด จึงเปนการสรางสรรคผลงานระดับโลกรวมกับศิลปนที่มีความชํานาญและเทคโนโลยี

ประสิทธิภาพสูงในดานแอนิเมชั่นอยางครบวงจร

การศึกษาในครั้งนี้เปนการศึกษาในระดับบุคคล (Individual Level) ศึกษาจากบุคลากรของบริษัท ไทยแอนิเมชั่น 

จํากัด สําหรับขอบเขตเชิงเนื้อหามุงเนนแสวงหาปจจัยตาง ๆ  ที่สงผลตอการรับรู และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

จากบริษัทดังกลาว โดยใชทฤษฎีมุมมองทรัพยากรรวมดวยในการศึกษา เพื่อกอใหเกิดความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยืน
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ทบทวนวรรณกรรม
ทฤษฎีมุมมอง

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีความเก่ียวของอยางมากกับทฤษฎีมุมมองทรัพยากร (Resource-Based View of Firm-

RBV) ซึ่งมองวาองคกรจะสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันจากการใชทรัพยากรท่ีเปนเอกลักษณขององคกร ทฤษฎี

มุมมองทรัพยากรเปนทฤษฎีที่สนับสนุนใหเกิดขอไดเปรียบทางการแขงขัน และนําไปสูความสําเร็จของผลการดําเนินงานใน

ระยะยาว (Barney, 1991; Wernerfelt, 1984) โดย Barney (1991) เสนอวาทรัพยากรที่มีความสําคัญในการนํามากําหนด

เปนกลยุทธ เพื่อความสามารถและไดเปรียบในการแขงขันนั้นตองมีคุณสมบัติ 4 ประการ คือ

(1) ทรัพยากรท่ีมีคุณคา (Valuable)

(2) ทรัพยากรหาไดยาก (Rare)

(3) ทรัพยากรท่ีไมสามารถลอกเลียนไดอยางสมบูรณ (Imperfectly Imitable)

(4) ทรัพยากรไมสามารถทดแทนกันได (Not-Substitutability)

ซึ่งลักษณะทั้ง 4 ประการขางตนสามารถเรียกยอ ๆ  วา VRIN ซึ่ง RBV เปนการวิเคราะหทั้งในองคกร และภายนอก

องคกรในอุตสาหกรรม รวมถึงสภาพแวดลอมในการแขงขัน และใหความสําคัญกับ Dynamic Capability ซึ่งเปนการวิเคราะห

ทรัพยากร และสรางความเจริญเติบโตใหกับองคกร โดยถือเปนสวนหน่ึงของ RBV ในการอธิบายความไดเปรียบทางการแขงขัน 

ที่มีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา

องคกรทั่วไปมักมีการลอกเลียนแบบในการดําเนินงานทั้งในดานผลิตภัณฑ และกระบวนการทํางานทําใหดําเนิน

งานในลักษณะท่ีไมประสบความสําเร็จหรือมีผลการดําเนินงานในลักษณะท่ีไมโดดเดนจากตลาด เพียงแตอาจใชประโยชน

จากความไมสมบูรณของตลาดทําใหตนเองดําเนินการอยูไดในระยะเวลาหนึ่ง อยางไรก็ตาม องคกรจะมีกลุมของทรัพยากร

ที่ฝายบริหารสามารถสรางและนํามาใชเพ่ือสรางมูลคาได ทรัพยากรเหลานี้อาจเปนทรัพยากรท่ีจับตองได (Tangible) เชน 

เคร่ืองมือ วัตถุดิบ เคร่ืองจักร ทรัพยากร และอุปกรณที่หนวยงานอ่ืนไมมี หรือทรัพยากรท่ีจับตองไมได (Intangible) เชน 

วัฒนธรรมองคกร รูปแบบการจัดการ เทคโนโลยี ความรู ทักษะความชํานาญ ชื่อเสียงขององคกร รวมถึงนวัตกรรม ซึ่งเปนสิ่งท่ี

หาไดยากไมสามารถลอกเลียนหรือทดแทนได

การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ศึกษาในสวนของทรัพยากรท่ีจับตองไมได (Intangible) โดยเนนที่คนซ่ึงเปนทรัพยากรสําคัญ

ในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน งานวิจัยช้ินนี้จะประยุกตใชทฤษฎีมุมมองทรัพยากร (Resource-based View 

of Firm) พิจารณารวมกับประเด็นตาง ๆ  ซึ่งมีผูที่ศึกษาไวนอย เชน งานของ De Jong & Den Hartog (2010) ซึ่งได

ตั้งคําถามในการวัดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซึ่งจะชวยอธิบายปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมซึ่งจะนําไปสูการเปน

องคกรแหงนวัตกรรมและการสรางความไดเปรียบในการแขงขันไดดีขึ้น ซึ่งสิ่งที่ควรใหการศึกษาและสัมพันธกับทรัพยากรคือ 

ความสามารถ (Capability)

ความสําคัญและบทบาทของนวัตกรรม

นวัตกรรมเปนปจจัยสําคัญตอการสรางความไดเปรียบในการแขงขันในปจจุบัน ซึ่งนวัตกรรมไมใชแคเทคโนโลยี

ผลิตภัณฑใหม ๆ  เทานั้น แตหมายรวมถึงการเปล่ียนเทคโนโลยีการดําเนินการแบบเดิมมาสูเทคโนโลยีการดําเนินงานใหม ๆ

อีกดวย Drucker (1985) เห็นวานวัตกรรมคือ การสรางมูลคาเพิ่ม สรางคุณคาใหกับทรัพยากรที่มีอยู โดยอาจเปนผลิตภัณฑ

ที่มีตัวตนหรือไมก็ได ซึ่งจะไดรับการประเมินจากความพึงพอใจของลูกคา และท่ีสําคัญจะตองมีการประเมินผลและติดตาม
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ระดับผลการดําเนินงานขององคกร พรอมทั้งการสงผลยอนกลับ Porter (1990) เสนอวาองคกรจะตองพยายามสรางโอกาส

และเง่ือนไขท่ีนําพาสูนวัตกรรม ดวยการนําองคกรเขาตอบสนองความตองการตอตลาดท่ีซับซอน การสรางกฎเกณฑแหง

คุณภาพที่อยูในระดับยอดเยี่ยมอยูเสมอ นอกจากนี้ Schumpeter (1934) กลาวถึงนวัตกรรมในฐานะของมิติท่ีสําคัญของ

การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ เขาเห็นวาการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจมีความสัมพันธกับนวัตกรรม กิจกรรมของผูประกอบการ

และอํานาจทางการตลาด เขาไดพยายามพิสูจนวานวัตกรรมกอใหเกิดอํานาจทางการตลาด ซึ่งทําใหเกิดผลลัพธที่ดีกวามือที่

มองไมเห็น (The Invisible Hand) และการแขงขันทางราคา

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

แนวทางเชิงพฤติกรรม พรอมดวยแนวทางเชิงโครงสรางและวัฒนธรรมเปนแนวทางท่ีถูกนํามาใชในการทําความเขาใจ

การเปล่ียนแปลงองคกร (Wilson, 1992) การเปลี่ยนแปลงดังกลาวอาจเกิดข้ึนเองในองคกรหรือเกิดจากการวางแผนของผูบริหาร

ก็ได จากนิยามเกี่ยวกับนวัตกรรมที่ Schumpeter (1934) เห็นวาผูประกอบการเปนผูที่มีแนวโนมที่จะสรางความไมสมดุล

โดยการนําเสนอนวัตกรรมสูสังคมในรูปของผลิตภัณฑ ตลาดใหม หรือวิธีการใหมในการผลิตนั้น พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ

พนักงาน (Employee innovative Behavior) จึงเปนพฤติกรรมของพนักงานตอการพัฒนาผลิตภัณฑใหม ตลาดใหม หรือ

ปรับปรุงวิธีการทํางานนั่นเอง West & Farr’s (1989) ใหความหมายของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมระดับบุคคลวาเปนพฤติกรรม

ที่ตั้งใจจะนําเสนอหรือประยุกตแนวคิด ผลิตภัณฑ กระบวนการ และวิธีการทํางานแกงานหรือบทบาทที่เขาเกี่ยวของ ซึ่งมี

ความสอดคลองกับนักวิชาการในยุคตอมา อาทิ Scott & Bruce (1994) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน คือ

การผลิตหรือการนําความคิดที่มีประโยชนไปใช (Adoption) รวมถึงการลงมือปฏิบัติ นอกจากน้ี Janssen (2004) ยังไดให

คําจํากัดความของนวัตกรรมเชิงพฤติกรรม วาเปนการนําเสนอและการใชไดจริงในเชิงปฏิบัติในเรื่องของแนวคิด กระบวนการ 

ผลิตภัณฑ รวมถึงการปฏิบัติ

ความสัมพันธ�ระหว�างการรับรู� และพฤติกรรม

จากการศึกษาทําใหพบความสัมพันธระหวางการรับรูซึ่งสงผลไปยังพฤติกรรม พบวาการรับรูของคนที่แตกตางกัน 

กอใหเกิดการแสดงออกและสงผลใหเกิดพฤติกรรมท่ีแตกตางกันไปดวย โดยพบการศึกษาจากบทความเร่ือง The Relation 

between Perception and Behavior (Dijksterhuis & Knippenberg, 1998) และ The Chameleon Effect: The 

Perception-Behavior Link and Social Interaction (Chartrand & Bargh, 1999) ซึ่งมีความสอดคลองกับการศึกษา

ในครั้งนี้ ซึ่งไดทําการศึกษาจากพนักงานในบริษัทแอนิเมชั่นในประเทศไทยซึ่งธุรกิจแอนิเมชั่นเปนธุรกิจที่เนนทักษะ และ

ความเช่ียวชาญเฉพาะดานของพนักงานเปนหลัก การศึกษาใหทราบวาพนักงานไดรับรูถึงลักษณะความมีนวัตกรรม รวมถึง

เขาใจยอมรับในระดับความรูความสามารถของตนเอง จะเปนประโยชนในการพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะและพฤติกรรมที่

สงเสริมใหเกิดนวัตกรรมในดานตาง ๆ  อยางเหมาะสม นอกจากนี้การศึกษาวาปจจัยในดานใดที่สงผลใหเกิดนวัตกรรม ทําให

สามารถนําปจจัยที่มีสวนสําคัญนั้นมาพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน และธุรกิจแอนิเมชั่นตอไป

ป�จจัยท่ีมีผลต�อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

การศึกษาความหมายและเกณฑในการวัดนวัตกรรมแสดงใหเห็นถึงความเปนมาของนวัตกรรม นํามาสูการคนหาปจจัย

ที่มีผลใหเกิดนวัตกรรมโดยจากการทบทวนวรรณกรรมทําใหไดปจจัยที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 2 กลุม 

ประกอบดวย ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล และปจจัยดานส่ิงแวดลอมภายใน โดยสามารถรวบรวมไดในเบื้องตนเปน

22 ประเด็น ไดแก
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ป�จจัยท่ีมีผลต�อการรับรู�นวัตกรรม และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท ไทยแอนิเมชั่น จํากัด

ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล

ความเปนเลิศ (Championing) บุคคลที่มีลักษณะชอบในสิ่งที่ทาทาย ตองการความเปนเลิศจะเปนแรงผลักดันให

เกิดการพัฒนาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยคนกลุมนี้จะสามารถสรางความคิดในเชิงสรางสรรค โดยการรวบรวมทรัพยากร

ที่มีอยู มาใชใหเกิดประโยชนไดเปนอยางดี (Staw, 1990) นอกจากนี้ยังมีความสามารถในการชักจูง และมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอื่น (Kanter, 1983) ในการผลักดันและตอรอง

ความสามารถในการประยุกต (Application) เปนปจจัยสําคัญที่สงผลใหเกิดนวัตกรรมระดับบุคคล โดยบุคคลท่ีมี

ความสามารถในการดําเนินการจะจัดสรร จัดการในการปฏิบัติงานใหราบร่ืน (Glynn, 1996) จากคุณสมบัติดังกลาวรวมถึง

จากการศึกษาที่ผาน ๆ  มาทําใหเห็นถึงความสําคัญของการเปนผูที่มีบุคลิกดังกลาว สามารถชวยสงเสริมใหเปนผูมีนวัตกรรม

ไดเปนอยางดี

ความสามารถในการสราง (Generativity) บุคคลที่สามารถสรางความคิดนําไปสูการแกไขปญหาเพื่อหาโอกาสการ

สรางสมาคมและการรวมกลุมกันเพื่อเสนอความคิด แลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันกอใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม (Kirton, 1976)

การแสวงหารูปแบบ (Formative Investigation) ปจจัยที่กําหนดใหบุคคลเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม รูจักการคิด

ที่แตกตาง มีแนวทางการแกไข (Maute and Locander, 1994) รูจักเสนอความคิดเห็น ทดลองความคิดใหม ๆ  (Rogers, 

1983) รูจักประเมินผลและหาทางออกยอมเปนหนทางนําไปสูการพัฒนานวัตกรรม (Amabile, 1988)

การแกไขปญหาเชิงคิดคน (Inventive Problem-Solving) รูปแบบการแกปญหาเชิงคิดคน เพื่อสรางความแตกตาง 

สะทอนใหเห็นถึงความสามารถในการแกไขปญหา บุคคลที่มีรูปแบบของการแกไขปญหาเชิงคิดคนยอมสามารถหาแนวทางแกไข

ปญหา จัดการวางแผนและวางแนวทางในการพัฒนานวัตกรรมในองคกรได (Scott & Bruce, 1994)

ความคิดสรางสรรค (Creativity) ความคิดสรางสรรคเปนปรากฏการณเชิงวัฒนธรรมและเชิงบุคคล ซึ่งชวยใหเปลี่ยน

จากสิ่งท่ีนาจะเปนไปไดไปสูความเปนจริง (Tan, 2007) ความสามารถระดับบุคคล และสมรรถนะในการสราง การพัฒนา

สิ่งใหม ความคิดใหมและใชประโยชนไดในผลิตภัณฑของบริษัท การฝกปฏิบัติ บริการ หรือกระบวนการ (Mumford, 2003; 

Shalley & Gilson, 2004) ลวนแลวแตเปนความคิดสรางสรรคเชนกัน

การเปนผูนําตนเอง (Self-Leadership) คือ กระบวนการของอิทธิพล หรือการเปนผูนําในตนเอง โดยใชความ

เฉพาะเจาะจงของพฤติกรรมและกลยุทธองคความรู (Neck & Manz, 2004) กลยุทธพฤติกรรมรวมถึงการใหกําลังใจเชิงบวก 

พฤติกรรมท่ีพึงปรารถนานําไปสูความสําเร็จของผลลัพธ ขณะที่ในเชิงลบพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนานําไปสูความลมเหลวของ

ผลลัพธ (Neck & Houghton, 2006)

คุณลักษณะเชิงรุก (Proactive Personality) คุณลักษณะเชิงรุกของพนักงานเปนการแสดงความปรารถนาที่จะ

นําเสนอ กอใหเกิดการทํางานรวดเร็ว มีการวางแผนและพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพอยางสมํ่าเสมอ (Amo, 2005) ซึ่งเปน

ปจจัยที่สงผลกอใหเกิดนวัตกรรมได

ความกระหายใครรู (Eagerness for Learning) ลักษณะของผูที่มีความกระหายใครรู ตองการแสวงหาความรูให

เกิดขึ้น มีสวนชวยในการสนับสนุนใหเกิดแนวความคิดใหม ๆ  ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลใหเกิดนวัตกรรมในระดับบุคคล (Amo, 2005)

พฤติกรรมเสมือนผูประกอบการ (Entrepreneurship) การกระทําของพฤติกรรมที่มีลักษณะเสมือนกับการเปน

ผูประกอบการเอง เปนความคิดริเร่ิมของพนักงานในองคกรในการดําเนินการสิ่งใหม ๆ  ใหเกิดขึ้น โดยปราศจากการรองขอ 

(Amo, 2005)
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ประสบการณทํางาน (Work Experience) ผูที่มีประสบการณ ทําใหสามารถเห็นภาพรวมของการทํางาน สามารถ

ปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณและประเภทของงานแตละชนิดได ทําใหเกิดแนวคิดในการสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้นโดยอาศัย

ประสบการณของพนักงานเปนสวนผลักดันใหเกิดขึ้น ประสบการณในการทํางานของพนักงานแตละคนสงผลตอการสราง

พัฒนาฝมือและผลงานในการทํางาน โดยผูที่มีประสบการณจะมีแนวคิด หรือทัศนคติในการผลิตผลงานที่แตกตางกัน ทําให

เห็นแนวทางการตัดสินใจ รวมถึงการแกไขปญหาตาง ๆ  ซึ่งกอใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขันในตลาด (Chandler & 

Hanks, 1994)

ผูที่กลาเสี่ยง (Risk Taker) ผูที่กลาเสี่ยง กลาตัดสินใจในการทํางาน เปนคุณลักษณะที่สําคัญของความเปนเจาของ

กิจการ ซึ่งอาศัยประสบการณและการเรียนรูในการผลักดัน และสงเสริมการสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในองคกร (Campbell, 

2000)

ปจจัยดานส่ิงแวดลอมภายใน

การสนับสนุนทรัพยากร (Resource supply) อาทิ อุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวก และเวลาตางเปนส่ิงที่จําเปนตอ

การสรางนวัตกรรม ยังรวมถึงทรัพยากรตาง ๆ  ที่เห็นไดชัดเปนบรรยากาศขององคกรในการสงเสริมนวัตกรรมดวย (Scott & 

Bruce, 1994)

การแลกเปล่ียนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader Member Exchange) บุคคลที่มีบุคลิกของความเปนผูนํา ถือเปน

คุณสมบัติที่สําคัญของการสรางนวัตกรรม ผูนําตองเปนผูที่คอยประสานงานแลกเปล่ียนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนความสัมพันธ

ของบุคคล 2 ฝาย ในรูปแบบพฤติกรรมของสมาชิก เปนผูกําหนดทิศทาง และผลักดันใหเกิดการสรางนวัตกรรมใหม ๆ  ให

เกิดข้ึน (Amabile, 1988)

การแลกเปลี่ยนของสมาชิกในทีม (Team-Member Exchange) การแลกเปลี่ยนระหวางกลุมงานกับสมาชิกในทีม 

เพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนและความสัมพันธระหวางกัน (Schneider & Reichers, 1983) การทํางานเปนทีมมีสวนในการสราง 

แลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ทําใหเกิดการระดมความคิดและเปนหนทางในการสรางพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใหเกิดขึ้น

การคาดหวังในบทบาทของผูนํา (Leader Role Expectation) การคาดหวังในบทบาทของผูนํา เปนการคาดหวัง

โดยกลุมคนหรือสังคม เพื่อใหเกิดความสัมพันธระหวางกันในสังคม และสามารถใชในการคาดการณพฤติกรรมตาง ๆ  ที่เกิดขึ้น

ระหวางกัน บทบาทที่เหมาะสมของผูนํามีสวนสนับสนุนผลักดันใหผูใตบังคับบัญชา รวมถึงคนในองคกรปฏิบัติตาม และมีสวน

ชวยในการสนับสนุนการสรางนวัตกรรมได

วัฒนธรรมกลุม (Culture in Work-Group) การทํางานเปนกลุมถือเปนการแลกเปล่ียนระหวางสมาชิก โดยผูที่

อยูในกลุมหรือสภาพแวดลอมท่ีมีนวัตกรรมจะมีอิทธิพล และสนับสนุนใหพนักงานเกิดลักษณะของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมได 

(Amo, 2005)

การสรางความแตกตาง (Differentiation) การสรางความแตกตางจากคูแขง และผูอื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได 

(Porter, 1980) การสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในองคกร จําเปนตองอาศัยความแตกตางในการพัฒนา เพื่อสรางจุดแข็งในการ

ผลิตผลงานท่ีแตกตางจากคูแขงขัน

การลดตนทุน (Cost Reduction) การทําธุรกิจในการผลิตสินคาบริการโดยมีราคาท่ีตํ่ากวาคูแขง เพ่ือใหเกิดความได

เปรียบในการแขงขันธุรกิจที่สามารถลดตนทุนในการผลิตสินคาหรือบริการ โดยการลดตนทุนใหตํ่ากวาคูแขงได ถือเปนกลยุทธ

ที่สําคัญในการสรางความไดเปรียบของกิจการ (Pinchot & Pellman, 1999)
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การมอบอํานาจ (Empowerment) การสรางใหเกิดแรงจูงใจภายใน ใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเองในการทํางาน

ใหประสบผลสําเร็จ ทั้งในดานการบริหาร ลักษณะการทํางาน ตลอดจนการปรับโครงสรางขององคกร การมอบอํานาจการ

ตัดสินใจในการทํางานใหแกพนักงาน โดยสรางความรูสึกที่ดีตองานท่ีทํา สงเสริมใหเกิดการพัฒนานวัตกรรม พนักงานตอง

รูสึกวางานท่ีทํานั้นมีความหมาย ตัดสินใจไดเอง มีความเช่ือม่ันในการคิดพัฒนา ซึ่งการมอบอํานาจเปนการสรางแรงจูงใจใน

การพัฒนา แนวคิดเชิงนวัตกรรม ทําใหเกิดความรับผิดชอบผูกพันในงาน มีความริเริ่ม วิธีการใหม ๆ  ตองานที่ไดรับมอบหมาย 

(Thomas & Velthouse, 1990)

ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) แสวงหาความคิด และขอเสนอแนะตาง ๆ  จากผูใตบังคับบัญชา 

โดยนํามาใชในการพิจารณาการปฏิบัติงาน รวมถึงการตัดสินใจ ซึ่งลักษณะของผูนําแบบมีสวนรวม จะใหผู อื่นแสดงความ

คิดเห็นและมีสวนรวม ทําใหผู ตามเห็นคุณคาในงาน รวมถึงทําใหผู ตามเห็นคุณคาในตนเองเมื่อไดรับการยกยอง ลักษณะ

ดังกลาวเปนสวนสําคัญของการพัฒนานวัตกรรมในระดับบุคคล (Vroom and Yetton, 1973)

เครือขายทางสังคม (Social Network) เกิดจากการสื่อสารระหวางบุคคล (Interpersonal Communication)

และปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Interaction) (Smith & Shalley, 2003) การสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ

ระหวางบุคคลมีความสําคัญตอการสรางเครือขาย เพราะเปนเคร่ืองมือในการทําความรูจักซึ่งกันและกันระหวางบุคคล และ

นวัตกรรมไดรับผลมาจากการท่ีบุคคลมีการส่ือสารระหวางกัน

วิธีการวิจัย
การศึกษาน้ีเร่ิมจากข้ันตอนการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีทบทวนวรรณกรรมจากฐานขอมูล การทดสอบ

โดยใชแบบสอบถาม และการสัมภาษณจากผูบริหารระดับสูงของบริษัทแอนิเมช่ันช้ันนําในประเทศไทย รวมถึงหนวยงานอ่ืน

ที่ใหการสนับสนุนในอุตสาหกรรมแอนิเมชั่น ซึ่งอุตสาหกรรมน้ีจําเปนตองอาศัยการพัฒนานวัตกรรม เพื่อใหสามารถแขงขัน

กับบริษัทอื่นในธุรกิจเดียวกันทั้งภายในและภายนอกประเทศ โดยไดสอบถามจากพนักงานในบริษัทแอนิเมชั่น จํานวน 95 คน

ซึ่งเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ ผูจัดการแผนก และผูบริหารระดับสูง ซึ่งใชวิธีวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) และ

ทําการทดสอบสมมติฐานดวยสมการถดถอยแบบเชิงช้ัน (Hierarchical Regression) โดยทําการศึกษานวัตกรรมทั้งสิ้น

22 ประเด็น ประกอบดวย ความสามารถในการสราง (Generativity), การแสวงหารูปแบบ (Formative Investigation),

ความเปนเลิศ (Championing), ความสามารถในการประยุกต (Application), การสนับสนุนทรัพยากร (Resource 

Supply), การแลกเปล่ียนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-Member Exchange), การคาดหวังในบทบาทผูนํา (Leader 

Role Expectations), การแลกเปล่ียนของสมาชิกในทีม (Team-Member Exchange), การสรางความแตกตาง 

(Differentiation), การลดตนทุน (Cost Reduction), การมอบอํานาจ (Empowerment), การแกไขปญหาเชิงคิดคน 

(Inventive Problem-Solving), ความคิดสรางสรรค (Creativity), การเปนผูนําตนเอง (Self-Leadership), เครือขาย

ทางสังคม (Social Network), ผู นําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership), คุณลักษณะเชิงรุก (Proactive

Personality), ความกระหายใครรู (Eagerness for Learning), วัฒนธรรมกลุม (Cultural in Work-Group), พฤติกรรม

เสมือนผูประกอบการ (Entrepreneurship), ประสบการณทํางาน (Work Experience), ผูที่กลาเสี่ยง (Risk Taker) 

และไดพัฒนาแบบสอบถามใหครอบคลุมกับประเด็นทั้งส้ินที่ไดทําการทบทวนวรรณกรรม และทําการทดสอบความเช่ือมั่น 

จากแบบสอบถามจํานวน 30 ชุด ไดคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) สําหรับ Environmental 

Characteristics เทากับ .830, Individual Characteristics เทากับ .811, Employee Innovative Behavior เทากับ 

.907, Perception of Innovation เทากับ .921 แสดงวาแบบสอบถามมีความเช่ือมั่นในระดับสูง
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ภาพที่ 1: กรอบแนวคิดในการวิจัย

ผลการศึกษา
การวิเคราะหปจจัยทั้ง 2 ดาน คือ ปจจัยลักษณะสวนบุคคล (ตารางที่ 1) และดานสิ่งแวดลอมภายใน (ตารางที่ 2) ดังน้ี

ขอมูลจากแบบสอบถามไดถูกนํามาทดสอบความเหมาะสมในการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) พบวา Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) ดาน Individual Characteristics มีคาเทากับ .821 และดาน Internal Environment มีคาเทากับ 

.841 มากกวา 0.5 (Kaiser, 1970; Cerny and Kaiser, 1977) และ Significant (นอยกวา 0.05) ทั้งสองดาน และ

จากการวิเคราะหปจจัย และทําการหมุนแกนดวยวิธี Varimax ทําใหไดปจจัยที่มีผลตอการรับรู และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

ของพนักงานในดานลักษณะสวนบุคคล (Individual Characteristics) ไดทั้งหมด 3 ปจจัย ไดแก พฤติกรรมเชิงรุกและ

สรางสรรคการเรียนรูและคิดวิเคราะห ความเปนผูประกอบการ และดานส่ิงแวดลอมภายในองคกร (Internal Environment) 

ไดทั้งหมด 4 ปจจัย ไดแก ภาวะผูนําและการมอบหมาย การแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในทีม ทรัพยากรและเครือขาย 

วัฒนธรรมองคกร

Individual Characteristics (12)

Championing, Application, Gernerativity,

Formative Investigation, Inventive Problem-Solving, 

Creativity, Self-Leadership, Proactive personality, 

Eagerness for Learning, Entrepreneurship,

Work Experience, Risk Taker

Internal Environment (10)

Resource Supply, Leader-Member Exchange,

Team-Member Exchange, Leader Role Expectations, 

Cultural in Work-Group, Differentiation,

Cost Reduction, Empowerment, Participative Leadership, 

Social Network

Perception of Innovation

Innovative Behavior
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ตารางที่ 1: ปจจัยลักษณะสวนบุคคล (Individual Characteristics)

ตัวแปร
ด�านลักษณะส�วนบุคคล

Factor Loading

Factor 1:
พฤติกรรมเชิงรุกและ

สร�างสรรค�

Factor 2:
การเรียนรู�และ
คิดวิเคราะห�

Factor 3:
ความเป�นผู�ประกอบการ

Self-Leadership .807

Inventive Problem-Solving .725

Generativity .711

Application .699

Creativity .657

Proactive Personality .607

Eagerness for Learning .837

Championing .640

Formative Investigation .619

Risk Taker .611

Work Experience .809

Entrepreneurship .782

ตารางที่ 2: ปจจัยดานสิ่งแวดลอมภายใน (Internal Environment)

ตัวแปร
ด�านสิ่งแวดล�อมภายใน

Factor Loading

Factor 1:
ภาวะผู�นําและ
การมอบหมาย

Factor 2:
การแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นภายในทีม

Factor 3:
ทรัพยากรและ
เครือข�าย

Factor 4:
วัฒนธรรมองค�กร

Leader Role Expectation .663

Social Network .655

Participative Leadership .626

Cost Reduction .605

Team-Member Exchange .880

Leader Member Exchange .877

Open Communication .622

Empowerment .516
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ตารางที่ 2: ปจจัยดานสิ่งแวดลอมภายใน (Internal Environment) (ตอ)

ตัวแปร
ด�านสิ่งแวดล�อมภายใน

Factor Loading

Factor 1:
ภาวะผู�นําและ
การมอบหมาย

Factor 2:
การแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นภายในทีม

Factor 3:
ทรัพยากรและ
เครือข�าย

Factor 4:
วัฒนธรรมองค�กร

Resource Supply .820

Financial Supply .783

Resource Supply 
(Development)

.746

Innovation Vision .820

Differentiation .785

Cultural in Work-Group .645

Beliefs .598

สําหรับทดสอบสมมติฐานดวยสมการถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression) สามารถอธิบายได ดังนี้

ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลและส่ิงแวดลอมภายในองคกรตอการรับรูนวัตกรรม (ตารางท่ี 3)

1) ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลตอการรับรูนวัตกรรม (Model 1)

จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช Regression พบวาตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคลท้ัง 3 กลุม สามารถอธิบาย

การรับรูนวัตกรรมไดรอยละ 7.1 อยางไรก็ตาม มีเฉพาะตัวแปรกลุมที่ 3 (ความเปนผูประกอบการ) เทานั้น ที่มีความสัมพันธ

เชิงบวกอยางมีนัยสําคัญกับการรับรูนวัตกรรม

2) ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลและส่ิงแวดลอมภายในองคกรตอการรับรูนวัตกรรม (Model 2)

เม่ือใสตัวแปรดานส่ิงแวดลอมภายในองคกรเขาไปท้ัง 4 กลุม พบวา สามารถอธิบายการรับรูนวัตกรรมไดเพ่ิมขึ้น

อีกรอยละ 50.1 โดยมีตัวแปรดานสิ่งแวดลอมภายในองคกรทั้ง 1, 2, 3 และ 4 ไดแก ภาวะผูนําและการมอบหมาย, การ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในทีม ทรัพยากรและเครือขาย วัฒนธรรมองคกร ตามลําดับ มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมี

นัยสําคัญกับการรับรูนวัตกรรม โดยรวมแลวปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล และสิ่งแวดลอมภายในองคกร สามารถอธิบายการ

รับรูนวัตกรรมไดรอยละ 57.2
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ตารางที่ 3: ผลการวิเคราะห ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลและสิ่งแวดลอมภายในตอการรับรูนวัตกรรม

Variables and Related Theory
Perception of Innovation

Model 1 Model 2

ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล (Individual Characteristics)

Factor 1: พฤติกรรมเชิงรุกและสรางสรรค .155 .061

Factor 2: การเรียนรูและคิดวิเคราะห .121 -.016

Factor 3: ความเปนผูประกอบการ .180* .028

ปจจัยดานสิ่งแวดลอมภายใน (Internal Environment)

Factor 1: ภาวะผูนําและการมอบหมาย .401***

Factor 2: การแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในทีม .235***

Factor 3: ทรัพยากรและเครือขาย .408***

Factor 4: วัฒนธรรมองคกร .411***

Constant 51.211*** 51.211***

R2 .071 .572

R2 Change .071 .501

หมายเหตุ * p < 0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01

ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลและส่ิงแวดลอมภายในองคกรตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (ตารางท่ี 4)

1) ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Model 1)

จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช Regression พบวาตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคลภายในทั้ง 3 กลุม สามารถอธิบาย

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานไดรอยละ 29.2 อยางไรก็ตาม มีเฉพาะตัวแปรกลุมที่ 1 (พฤติกรรมเชิงรุกและสรางสรรค) 

และ 2 (การเรียนรูและคิดวิเคราะห) เทานั้น ที่มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

2) ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลและสิ่งแวดลอมภายในองคกรตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Model 2)

เมื่อใสตัวแปรดานสิ่งแวดลอมภายใน เขาไปทั้ง 4 กลุม พบวา สามารถอธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไดเพิ่มขึ้นอีก

รอยละ 20.5 โดยมีตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคลท่ี 1 (พฤติกรรมเชิงรุกและสรางสรรค) และ 2 (การเรียนรูและคิดวิเคราะห) 

กับดานสิ่งแวดลอมภายในท่ี 2 (การแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในทีม) และ 4 (วัฒนธรรมองคกร) มีความสัมพันธเชิงบวก

อยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยรวมแลวปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล และสิ่งแวดลอมภายใน 

สามารถอธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไดรอยละ 49.7
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ตารางที่ 4: ผลการวิเคราะห ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลและสิ่งแวดลอมภายในตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม

Variables and Related Theory
Innovative Behavior

Model 1 Model 2

ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล (Individual Characteristics)

Factor 1: พฤติกรรมเชิงรุกและสรางสรรค .380*** .299***

Factor 2: การเรียนรูและคิดวิเคราะห .365*** .299***

Factor 3: ความเปนผูประกอบการ .121 .038

ปจจัยดานสิ่งแวดลอมภายใน (Internal Environment)

Factor 1: ภาวะผูนําและการมอบหมาย .022

Factor 2: การแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในทีม .400***

Factor 3: ทรัพยากรและเครือขาย .035

Factor 4: วัฒนธรรมองคกร .248***

Constant 54.958*** 54.958***

R2 .292 .497

R2 Change .292 .205

หมายเหตุ * p < 0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01

ความสัมพันธ�ระหว�างการรับรู�นวัตกรรม และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

จากการศึกษา พบวาการรับรูนวัตกรรมสามารถอธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไดรอยละ 12.4 (R2 = .124) โดยการ

รับรูนวัตกรรมมีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน (Beta = .352, sig .01) ซึ่งมี

ความสอดคลองกับการศึกษา ที่มีผูเคยไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูและพฤติกรรม (Dijksterhuis & Knippenberg, 

1998)
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อภิปรายผลและข�อเสนอแนะการวิจัย
อภิปรายผล

การศึกษาวิจัยนี้ไดแบงออกเปน 2 ดาน คือ ดานลักษณะสวนบุคคล และดานส่ิงแวดลอมภายใน ซึ่งจากการ

จัดกลุมตัวแปรโดยใชวิธีวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) สามารถจัดกลุมตัวแปรดานลักษณะสวนบุคคลไดเปน 3 กลุม 

ไดแก พฤติกรรมเชิงรุกและสรางสรรค ซึ่งมีความสอดคลองกับทฤษฎีความคิดสรางสรรค และลักษณะเชิงรุก ดานการ

เรียนรูและคิดวิเคราะหสอดคลองกับทฤษฎีในดานของการแกไขปญหา และความเปนผูประกอบการซ่ึงมีความสอดคลองกับ

ทฤษฎี Entrepreneurship สําหรับในดานสิ่งแวดลอมภายในสามารถจัดกลุมตัวแปรไดเปน 4 กลุม ไดแก ภาวะผูนําและ

การมอบหมาย สอดคลองกับทฤษฎี Leadership และ Empowerment การแลกเปล่ียนความคิดเห็นภายในทีม ทรัพยากร

และเครือขายสอดคลองกับทฤษฎี Resource Based View และวัฒนธรรมองคกร

จากการทดสอบ Hierarchical Regression พบวา ปจจัยส่ิงแวดลอมภายในมีอิทธิพลอยางมากตอการรับรูเชิง

นวัตกรรมในขณะที่ปจจัยสวนบุคคลสามารถอธิบายการรับรูเชิงนวัตกรรมไดเพียงเล็กนอย ดังนั้นหากองคกรตองการที่จะให

พนักงานมีการรับรูเกี่ยวกับนวัตกรรม จําเปนตองมีการสรางบรรยากาศและสิ่งแวดลอมตาง ๆ  ใหพนักงานไดรับรูวาบริษัทมี

วิสัยทัศนในเร่ืองดังกลาวอยางไร ซึ่งมีความสอดคลองกับการสัมภาษณผูบริหารของบริษัทที่กลาววา บริษัทมีการสงเสริมในดาน

ทรัพยากร การพัฒนาฝกอบรม และจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมแนวคิด และเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น ซึ่งพนักงาน

ก็มีการตอบสนองในกิจกรรมและการปฏิบัติงานตาง ๆ  เปนอยางดี ซึ่งแสดงใหเห็นวาพนักงานไดรับรูในดานนวัตกรรม รวมถึง

การท่ีผูบริหารใหการสนับสนุนบรรยากาศใหพนักงานไดรับรูในนวัตกรรม ยอมมีสวนสําคัญในการสรางพฤติกรรมนวัตกรรมให

เกิดขึ้นภายในองคกรได สําหรับดานพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมน้ัน ทั้งปจจัยสวนบุคคล และปจจัยสิ่งแวดลอมภายในมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใกลเคียงกัน หมายถึงวา การท่ีพนักงานจะมีพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับ

คุณลักษณะสวนบุคคลและส่ิงแวดลอมขององคกรดวย จากกรณีศึกษาบริษัท ไทยแอนิเมชั่น จํากัด ไดมีการจัดกิจกรรมใหเด็ก

ไดเขามาสัมผัสกับผลงานของบริษัทเพ่ือเปนการสงเสริมจินตนาการความคิดสรางสรรค รวมถึงโครงการฝกอบรมใหกับนักศึกษา

และผูที่สนใจ เพ่ือเปนการคนหาบุคคลากรท่ีมีความสามารถ และสนใจในธุรกิจแอนิเมช่ัน โดยอาศัยผูที่มีประสบการณในแวดวง

การทําธุรกิจแอนิเมช่ันมาคอยใหคําปรึกษาอยางใกลชิด ถือเปนการสงเสริมใหเกิดลักษณะของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและ

สนับสนุนการพัฒนาธุรกิจแอนิเมชั่น ซึ่งผูบริหารสามารถนําขอมูลปจจัยตาง ๆ  ที่ไดทําการศึกษามาวิเคราะหถึงความสําคัญของ

แตละปจจัย เพื่อสงเสริมพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและสนับสนุนปจจัยในแตละดานอยางเหมาะสม

ข�อเสนอแนะการวิจัยคร้ังต�อไป

จากการวิจัยปจจัยที่มีผลตอการรับรู และพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองคกรจะเปนประโยชนตอองคกร

ในอุตสาหกรรมแอนิเมชั่นไทย จากประสบการณของบริษัท ไทยแอนิเมชั่น จํากัด รวมถึงเปนประโยชนตอองคกร หนวยงาน

ภาครัฐที่เกี่ยวของในการกําหนดนโยบายเพื่อสงเสริมอุตสาหกรรมแอนิเมช่ันในประเทศไทย เพื่อประโยชนตอเศรษฐกิจ

สังคมในการสรางขอไดเปรียบในการแขงขันใหกับประเทศ และเปนประโยชนตอวงการวิชาการ ในการนํามาซึ่งการพัฒนา

องคความรูเดิม ตลอดจนองคความรูใหม

อยางไรก็ตามมีขอเสนอแนะตองานวิจัยในอนาคต ไดแก ควรมีการศึกษาความสัมพันธเชิงโครงสรางของปจจัยตาง ๆ

ในลักษณะสมการเชิงโครงสราง (Structural Equation Modeling) เพื่อใหเห็นเสนทางของความสัมพันธระหวางตัวแปร

ซึ่งจะทําใหสามารถอธิบายปจจัยสวนบุคคล สิ่งแวดลอมภายใน การรับรู และพฤติกรรมตาง ๆ  ไดอยางชัดเจนมากข้ึน รวมทั้ง

ควรมีการขยายขอบเขตการทดสอบน้ีไปยังบริษัทแอนิเมช่ันอ่ืน ๆ  ในประเทศไทย รวมทั้งองคกรที่มีพันธกิจใกลเคียงกัน
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