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บทคัดย่่อ

ก  ารวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์	 เพ่�อตรวจสอบความสอดคล�องขัองโมเดลสมการโครงสร�างขัองบรรยากาศสร�างสรรค์

องค์กรที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานและความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ 

ขันาดกลางและขันาดย่อม	 และเพ่�อศึกษาอิทธิพลขัองบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรที�มีต่อพฤติกรรมการสร�าง

นวัตกรรมในการทำงานและความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจขันาดกลางและขันาดย่อม	 โดยเก็บรวบรวมขั�อมูล 

ด�วยแบบสอบถามจากผู�ประกอบการธุรกิจขันาดกลางและขันาดย่อมในจังหวัดพะเยา	จำนวน	360	ราย	และวิเคราะห์ขั�อมูล

ด�วยโมเดลสมการโครงสร�าง	 ผลการศึกษาสรุปได�ว่า	 บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อ

พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานและความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรม 

ในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 และบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กร 

มีอิทธิพลต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 โดยผ่านตัวแปรกลางค่อ	 พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 

ขั�อค�นพบที�ได�จากงานวิจัยคร้ังนี้	สามารถนำไปสู่องค์ความรู�ที�มีอยู่เกี�ยวกับพฤติกรรมองค์กร	นวัตกรรม	และความคิดสร�างสรรค์	

สามารถช่วยในการพัฒนาทฤษฎีและกรอบงานวิจัยที�เกี�ยวขั�องกับความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กร	พฤติกรรม

การสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 และความสามารถทางนวัตกรรมขัององค์กร	 และผู�ประกอบการสามารถตระหนักถึง

บรรยากาศสร�างสรรค์	 และสามารถวางแผนออกแบบการจัดสภาพแวดล�อมและบรรยากาศสร�างสรรค์ที�เอ่้ออำนวยในการ

ทำงาน	 เพ่�อสนับสนุนความคิดสร�างสรรค์และนวัตกรรมขัององค์กร

คำาสำาค่ญ :  บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กร	บรรยากาศองค์กร	พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 

ความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 ธุรกิจขันาดกลางและขันาดย่อม

28 วารสารบริหารธุรกิจ

วัน์ที�ได้รับตุ้น์ฉบับบทความ : 3	 ตุลาคม	 2566
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ABSTRACT

The	purpose	 of	 this	 study	was	 to	 examine	 the	 structural	 equation	model	 of	 the	 influence	 of	

organization	creative	climate	on	innovative	work	behavior	and	firm	innovativeness	of	small	and	

medium-sized	 enterprises	 (SMEs).	 The	 study	 also	 aimed	 to	 investigate	 the	 influence	 of	

organization	creative	climate	on	 innovative	work	behavior	and	firm	 innovativeness	of	SMEs.	Data	were	

collected	 through	 a	 survey	 of	 360	 SMEs	 in	 Phayao	 province,	 Thailand.	 Structural	 equation	modeling	

was	used	to	analyze	 the	data.	The	 results	 showed	that	organization	creative	climate	had	a	significant	

positive	influence	on	innovative	work	behavior	and	firm	innovativeness	of	SMEs.	Innovative	work	behavior	

also	had	a	 significant	positive	 influence	on	firm	 innovativeness	of	 SMEs.	Organization	creative	 climate	

had	 an	 indirect	 effect	on	 firm	 innovativeness	of	 SMEs	 through	 innovative	work	behavior.	 The	 findings	

of	this	study	contribute	to	the	existing	knowledge	on	organizational	behavior,	innovation,	and	creativity.	

The	findings	can	help	to	develop	theories	and	research	frameworks	related	to	the	relationship	between	

organization	 creative	 climate,	 innovative	 work	 behavior,	 and	 firm	 innovativeness.	 SMEs	 can	 also	 be	

aware	of	organization	creative	climate	and	can	plan	and	design	organizational	environments	and	creative	

climates	 that	are	conducive	 to	work	 to	support	creativity	and	 innovation	 in	 the	organization.

Keywords:  Organization	Creative	Climate,	Organization	Climate,	 Innovative	Work	Behavior, 

Firm	 Innovativeness,	Small	and	Medium	Enterprise
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บทนำา
ธุรกิจขันาดกลางและขันาดย่อม	 (SMEs)	 มีบทบาทสำคัญในการเป็นรากฐานการพัฒนาที�ยั�งย่นและเสริมสร�าง 

ความก�าวหน�าทางเศรษฐกิจให�กับประเทศ	ทั้งในด�านการจ�างงาน	การสร�างมูลค่าเพิ�ม	การเช่�อมโยงและสนับสนุนระหว่างธุรกิจ	

ทั้งภาคการผลิต	การบริการ	และการค�า	ซึ�งบทบาทขัอง	SMEs	 ในจังหวัดพะเยา	ถ่อว่ามีส่วนช่วยลดปัญหาการแออัดจากการ

เติบโตขัองสังคมเม่องและเป็นการกระจายความเจริญไปสู่ส่วนภูมิภาคและเป็นการใช�ทรัพยากรที�มีอยู่ในท�องถิ�นให�เกิดประโยชน์

มากยิ�งข้ึัน	 ตลอดจนการสนับสนุนขัองภาครัฐที�ให�ความสำคัญกับการยกระดับขีัดความสามารถขัอง	 SMEs	 ให�เติบโต	 เขั�มแข็ัง	

และสามารถแขั่งขัันได�	 ผ่านแนวคิดการสร�างคุณค่าและมูลค่าให�กับสินค�าและบริการ	 อย่างไรก็ดี	 SMEs	 ในจังหวัดพะเยา 

ยังตกอยู่ในสภาพเผชิญปัญหาประเด็นความสามารถขัองผู�ประกอบการ	 SMEs	 ในด�านต่าง	ๆ 	 เช่น	 เทคโนโลยีและนวัตกรรม	

ความคิดสร�างสรรค์	 เป็นต�น	 อีกทั้งการจัดการบรรยากาศสร�างสรรค์ขัององค์กรที�สนับสนุนนวัตกรรมเป็นความท�าทายที�สำคัญ	

ซึ�งความล�มเหลวในการสร�างสรรค์นวัตกรรมอาจทำให�องค์กรตกอยู่ในภาวะความเสี�ยงและอาจทำให�ความสามารถในการ 

ดำเนินธุรกิจและความได�เปรียบทางการแขั่งขัันลดลง	 (France	et	al.,	2007)

การจะผลักดันให�เกิดพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานขัององค์กรได�นั้น	 จำเป็นอย่างยิ�งที�จะต�องมีการ 

จัดการบรรยากาศองค์กรอย่างเหมาะสม	 เพ่�อช่วยส่งเสริมการจัดการไอเดียใหม่	ๆ 	 และพัฒนาความคิดสร�างสรรค์เหล่านั้น 

ให�เกิดประโยชน์	 ใช�แก�ไขัปัญหาที�องค์กรเผชิญอยู่	 และช่วยสร�างโอกาสทางธุรกิจให�กับองค์กรในอนาคตจากนวัตกรรม 

ที�คิดค�นข้ึัน	ในขัณะที�นวัตกรรมมีความสำคัญในการสร�างความได�เปรียบขัององค์กร	การปรับกระบวนการทำงานและโครงสร�าง

เป็นการสร�างความสามารถเชิงพลวัตได�	 ซึ�งอาจส่งผลกระทบต่อความสามารถขัององค์กรในการปรับตัวแม�ว่าจะมีบรรยากาศ

การสร�างสรรค์ก็ตาม	 อย่างไรก็ตาม	 ทฤษฎีองค์ประกอบ	 (Componential	 Theory)	 เป็นทฤษฎีที�ถูกอธิบายว่าองค์กรจะต�อง

มีบรรยากาศที�เอ่้อต่อการสร�างสรรค์สำหรับความคิดสร�างสรรค์และนวัตกรรม	 เพ่�อทำให�เกิดการเติบโตขัององค์กร	 ในการ 

ศึกษานี้จึงใช�ทฤษฎีองค์ประกอบ	เพ่�ออธิบายบทบาทขัองบรรยากาศสร�างสรรค์ในการกระตุ�นความคิด	พฤติกรรม	และนวัตกรรม

ที�เกี�ยวขั�องกับผลลัพธ์ขัององค์กร	 เช่น	ความสามารถทางนวัตกรรมขัององค์กร

บรรยากาศองค์กรที�สร�างขัึ้นเพ่�อสนับสนุนนวัตกรรมจะทำให�เกิดการเรียนรู�ว่านวัตกรรมเป็นสิ�งที�พึงปรารถนาใน 

องค์กร	 ผู�ประกอบการและบุคลากรจึงพยายามที�จะแสดงพฤติกรรมสร�างนวัตกรรม	 เพ่�อตอบสนองความคาดหวังขัององค์กร	 

ในทำนองเดียวกัน	 บรรยากาศสร�างสรรค์ขัององค์กรสามารถถูกมองว่าเป็นการสร�างทัศนคติ	 คุณค่า	 และความเช่�อร่วมกัน 

ในองค์กร	 ซึ�งส่งผลต่อพฤติกรรมที�มีต่อนวัตกรรม	 ฉะนั้น	 บรรยากาศสร�างสรรค์ขัององค์กรจึงมีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรม

การสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 เช่น	งานวิจัยขัอง	Friedman	and	Carmeli	 (2018);	Kang	et	al.	 (2016);	Khan	et	al.	

(2015);	 Ren	 and	 Zhang	 (2015)	 ซึ�งบรรยากาศขัององค์กรจัดเป็นทรัพยากรที�จับต�องไม่ได�และส่งผลกระทบอย่างทรงพลัง

ต่อพฤติกรรมและผลการดำเนินงานขัององค์กร	(Balkar,	2015;	Ren	&	Zhang,	2015)	พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการ

ทำงานเป็นการกระทำส่วนบุคคลที�รวมถึงการตระหนักในคุณค่าขัองนวัตกรรม	 ตลอดจนกระบวนการใหม่	ๆ 	 เทคโนโลยีใหม่	ๆ 	

และการยกระดับหร่อพัฒนาผลิตภัณฑ์ให�ดีขัึ้น	 โดยมีเป้าหมายเพ่�อเพิ�มประสิทธิภาพและความเชี�ยวชาญในองค์กร	 (Dahiya	&	

Raghuvanshi,	2022)	ฉะนั้น	พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานจึงมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพขัองผลการดำเนินงาน

องค์กร	 (Janssen,	2000;	Janssen	et	al.,	2004)

อย่างไรก็ตาม	 การศึกษาที�ผ่านมาการตรวจสอบความสัมพันธ์หร่ออิทธิพลขัองบรรยากาศสร�างสรรค์	 พฤติกรรม 

การสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 และความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจยังมีไม่มากนัก	 (Munir	 &	 Beh,	 2019;	 Riaz	 

et	al.,	 2018)	 แม�ว่าขัอบเขัตขัองพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานจะเป็นตัวแปรกลางในความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศสร�างสรรค์และผลการดำเนินงานขัององค์กรแต่ก็ยังไม่ชัดเจน	 โดยเฉพาะอย่างยิ�งบริบทในภาคธุรกิจขันาดกลาง 

30 วารสารบริหารธุรกิจ

โมเดลสมการโครงสร้างของบรรยากาศสร้างสรรค์องค์กรท่ี่�ม่อิที่ธิิพลต่่อพฤติ่กรรมการสร้างนวััต่กรรมในการที่ำางาน 
และความสามารถทางนวัตกรรมของธุุรกิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในจังหวัดพะเย่า



และขันาดย่อมประเทศไทย	ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงต�องการศึกษาบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กร	พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรม

ในการทำงาน	 และความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจจะมีความสอดคล�องกับขั�อมูลเชิงประจักษ์หร่อไม่	 และบรรยากาศ

สร�างสรรค์องค์กรจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	และความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจอย่างไร	

เพ่�อเป็นประโยชน์์ให�แก่องค์กรธุรกิจในการน�าแนวคิดในงานวิจัยนี้ไประบุถึงปัจจัยที�มีส่วนในการผลักดัน	 สนับสนุนบรรยากาศ

สร�างสรรค์และนวัตกรรมทั้งด�านพฤติกรรมและความสามารถขัององค์กร

วัตถุประสงค์ในการวิจัย่
เพ่�อตรวจสอบความสอดคล�องขัองโมเดลสมการโครงสร�างขัองบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การสร�างนวัตกรรมในการทำงานและความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจขันาดกลางและขันาดย่อม	 และเพ่�อศึกษาอิทธิพล

ขัองบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรที�มีต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานและความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ

ขันาดกลางและขันาดย่อม

ทบทวนวรรณกรรม
จากการทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวขั�องกับบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กร	 พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	

และความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 พบว่า	 ทฤษฎีองค์ประกอบ	 (Componential	 Theory)	 เป็นทฤษฎีที�ครอบคลุม 

องค์ประกอบทางสังคมและจิตวิทยาที�จำเป็นสำหรับองค์กรและบุคคลในผลิตผลงานที�มีความสร�างสรรค์และนวัตกรรม	 ที�จะ 

นำไปสู่่ความสามารถในการควบคุุมให��เกิิดพฤติิกรรม	 ตลอดจนกระบวนการด�านจิตวิทยาที�เกี�ยวขั�องกับการรับรู�	 อารมณ์ 

ความรู�สึก	และแรงจูงใจเชิงบวกเหล่านี้จะส่งผลให�บุคคลมีพฤติกรรมสร�างสรรค์	องค์กรมีความจำเป็นที�จะต�องมีสภาพแวดล�อม

ที�เอ่้ออำนวยต่อการดำเนินงานองค์กร	 เพ่�อนำไปใช�ในการปรับตัวและความสามารถในการแขั่งขัันได�สำเร็จ	 จากทฤษฎี 

องค์ประกอบ	 ย่นยันว่าสภาพแวดล�อมในการทำงานและบรรยากาศสร�างสรรค์จะส่งเสริมความคิด	 นวัตกรรม	 และผลลัพธ์ 

ขัององค์กร	 ผู�ประกอบการหร่อผู�จัดการควรพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที�สามารถสร�างบรรยากาศสร�างสรรค์ที�เอ้่อต่อการสร�าง

แนวคิด	การสนับสนุนความคิด	และการนำแนวคิดนั้นไปใช�ได�จริง	โดยที�ทุกแนวคิดที�สร�างขัึ้นควรได�รับการยอมรับและปรับปรุง

ความสามารถขัองธุรกิจได�	 ดังนั้นการยอมรับความคิดดังกล่าวจึงเป็นไปตามทฤษฎีองค์ประกอบที�ระบุว่า	 ความคิดสร�างสรรค์	

พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 และความสามารถทางนวัตกรรมขัององค์กรจะต�องมีสภาพแวดล�อมในการทำงาน

และบรรยากาศสร�างสรรค์ที�เอ่้ออำนวย	 (Mafabi	et	al.,	2015)

บรรยากิาศสร้างสรรค์อื้งค์กิร (Organization Creative Climate)	 หมายถึง	 คุณลักษณะหร่อองค์ประกอบ 

ที�เกี�ยวกับสภาพแวดล�อมในองค์กรที�มีจริงอยู่แล�วในแต่ละองค์กร	 ซึ�งถ่อว่าเป็นเอกลักษณ์ขัองแต่ละองค์กร	 และมีอิทธิพล 

ต่อพฤติกรรมการแสดงออกขัองบุคคล	 (Ekvall,	 1996)	 โดยวัดได�จากบรรยากาศที�พบเห็นและเป็นที�ยอมรับกันว่าเป็นสิ�งที� 

เป็นอยู่จริงในองค์กร	ประกอบด�วยองค์ประกอบ	9	ปัจจัย	ได�แก่	1)	ความท�าทาย	เป็นบรรยากาศขัองการให�โอกาสและสนับสนุน

ในการเรียนรู�สิ�งใหม่	ๆ 	 ผลักดันให�เกิดความคิดสร�างสรรค์ใหม่	ๆ 	 เพ่�อเกิดการพัฒนาและการเปลี�ยนแปลงภายในองค์กร	 

2)	ความมีอิสระ	เป็นบรรยากาศขัองการให�อิสระทางความคิด	การทำงาน	และการตัดสินใจ	3)	ความไว�วางใจ	เป็นบรรยากาศ

ขัองการส่�อสารที�เปิดกว�างตรงไปตรงมา	 คนในองค์กรมีความไว�ใจซึ�งกันและกัน	 ไม่ต�องกลัวว่าจะถูกขัโมยไอเดียงาน	 

4)	การถกเถียง	 เป็นบรรยากาศขัองการพูดคุยหร่อถกกันอย่างสร�างสรรค์	 สามารถยอมรับความเห็นจากมุมมองที�ต่างกันได�	

5)	การสนับสนุนความคิด	 เป็นบรรยากาศขัองการสนับสนุนและยอมรับความคิดหร่อไอเดียใหม่	ๆ 	 ที�เป็นประโยชน์	 ตลอดจน

สนับสนุนให�มีการแบ่งปันความคิดสร�างสรรค์ซึ�งกันและกัน	6)	การให�เวลาเพ่�อสร�างความคิด	เป็นบรรยากาศขัองการให�โอกาส
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และเวลา	 เพ่�อใช�ในการวางแผนและหาร่อเพ่�อคิดค�นสิ�งใหม่หร่อแนวคิดใหม่	ๆ 	 7)	การยอมรับความเสี�ยง	 เป็นบรรยากาศ 

ที�สะท�อนให�เห็นว่าองค์กรสามารถยอมรับความเสี�ยงหร่อความไม่แน่นอนที�จะเกิดขัึ้นในอนาคตได�	 8)	ความสนุกสนาน	 

เป็นบรรยากาศการทำงานที�ผ่อนคลาย	 ดูมีชีวิตชีวา	 และมีการทำงานเป็นไปอย่างร่วมกันอย่างเป็นกันเอง	 และ	 9)	การไม่ม ี

ความขััดแย�ง	 เป็นบรรยากาศขัองการปราศจากความตึงเครียดและอารมณ์ภายในองค์กรที�อาจจะนำไปสู่ความขััดแย�งภายใน	

(Isaksen	 et	 al.,	 1999)	 ฉะนั้น	 บรรยากาศสร�างสรรค์ขัององค์กรจึงเป็นวิธีการหนึ�งในการเสริมสร�างพฤติกรรมการสร�าง 

นวัตกรรมในการทำงาน	และความสามารถทางนวัตกรรมขัององค์กร	โดยเฉพาะนวัตกรรมด�านผลิตภัณฑ์

พิฤตุิกิรรมกิารสร้างน์วัตุกิรรมใน์กิารทำงาน์ (Innovative Work Behavior)	เป็นตัวแปรที�มีเกี�ยวขั�องกับพฤติกรรม

สร�างสรรค์	 โดยเฉพาะในส่วนขัองการคิดค�นหร่อแนวคิดที�ใหม่และมีประโยชน์	 แต่สิ�งที�ทำให�พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรม 

ในการทำงานมีความแตกต่างจากความคิดสร�างสรรค์ก็ค่อ	 พฤติกรรมสร�างนวัตกรรมในการทำงานมุ่งที�จะนำความคิดเหล่าน้ัน

มาทำให�เป็นจริงด�วย	ซึ�งสามารถส่งผลกระทบต่อความสำเร็จขัององค์กร	พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	จึงหมายถึง	

การตั้งใจสร�างสรรค์	 นำเสนอ	 ผลักดันและประยุกต์ใช�แนวคิดใหม่ไปสู่การปฏิบัติให�เป็นจริงภายในองค์กร	 เพ่�อประโยชน ์

ในการดำเนินธุรกิจ	 (Janssen,	 2000;	 Kheng	 et	 al.,	 2013)	 โดยวัดได�จากพฤติกรรมที�แสดงออกให�เห็นขัองบุคคลมากกว่า

การวัดแบบเจตคติ	 ซึ�งประกอบด�วย	 3	 มิติ	 ได�แก่	 1)	การสร�างความคิด	 (Idea	 Generation)	 เป็นการเกิดแนวความคิดใหม่	

หร่อการผสมผสานกันระหว่างแนวคิดใหม่และแนวคิดที�มีอยู่เดิม	 เพ่�อการพัฒนา	การแก�ไขัปัญหา	การปรับปรุงการดำเนินงาน

ที�เป็นประโยชน์ต่อองค์กร	2)	การสนับสนุนความคิด	(Idea	Promotion)	เป็นการขัยายความคิดใหม่โดยการนำเสนอ	อภิปราย	

เผยแพร่และพยายามโน�มน�าวบุคคลอ่�นในองค์กร	 เพ่�อให�ได�รับการยอมรับและการสนับสนุนที�ดี	 และ	 3)	การทำให�ความคิด 

เป็นจริง	(Idea	Realization	and	Innovation)	เป็นการนำแนวคิดที�ได�รับการสนับสนุบจากองค์กรไปใช�ประโยชน์และปฏิบัติ

อย่างเป็นรูปธรรมด�วยการสร�างและพัฒนาสิ�งใหม่	ๆ 	 หร่อการปรับปรุงสิ�งที�มีอยู่ให�ดีขัึ้นกว่าเดิม	 (Dahiya	 &	 Raghuvanshi,	

2022)	 และแม�ว่าแต่ละมิติมุ่งวัดพฤติกรรมที�เกี�ยวขั�องกับการสร�างนวัตกรรมในขัั้นตอนที�แตกต่างกัน	 แต่การที�บุคคลได�มี 

ส่วนร่วมในขัั้นตอนใดขัั้นตอนหนึ�งขัองกระบวนการก็ถ่อว่ามีพฤติกรรมสร�างนวัตกรรมในการทำงานแล�ว	 (Janssen,	 2000)	

อย่างไรก็ตาม	พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการท�างานต�องได�รับการสนับสนุนที�ดี	จากทั้งผู�บริหารและจากองค์กร	ซึ�งเป็นผู� 

ที�มีบทบาทส�าคัญในการสนับสนุนบรรยากาศการทำงานในทีมให�มีความคิดสร�างสรรค์น�าไปสู่การสร�างนวัตกรรมในองค์กร 

ต่อไป

ความสามารถทางน์วัตุกิรรมขอื้งธุุรกิิจ (Firm Innovativeness)	 หมายถึง	 ความสามารถขัององค์กรที�สนับสนุน

นวัตกรรมที�มีต่อการพัฒนา	การยอมรับ	และนำมาใช�เกี�ยวกับผลิตภัณฑ์ใหม่	 กระบวนการ	และระบบธุรกิจ	 (Nybakk	 et	 al.,	

2009)	โดยความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจเป็นความสามารถที�สะท�อนให�เห็นภาพรวมขัององค์กรในการนำเสนอแนวคิด	

ผลิตภัณฑ์	หร่อกระบวนการใหม่	ๆ 	ออกสู่ตลาด	ด�วยเหตุนี้แนวทางปฏิบัติขัององค์กรมีรากฐานมาจากคุณลักษณะที�เป็นนวัตกรรม

ขัององค์กร	 นวัตกรรมจะทำหน�าที�เป็นตัวกระตุ�นสำหรับการพัฒนาตลาด	 ส่งเสริมการพัฒนาที�ยั�งย่น	 และส่งผลต่อผลการ 

ดำเนินงานที�มีประสิทธิภาพ	(Ramadani	et	al.,	2019)	ความสามารถทางนวััตกรรมขัองธุรกิจจึงมีบทบาทสำคัญต่อความสำเร็จ

ขัององค์กรธุรกิจในการสร�างความได�เปรียบในการแขั่งขัันอย่างยั�งย่น	 (Lin	 et	 al.,	 2020)	 โดยความสามารถทางนวัตกรรม 

ขัองธุรกิจสามารถวัดได�ด�วยองค์ประกอบ	 2	 มิติ	 ได�แก่	 ความสามารถทางนวัตกรรมด�านผลิตภัณฑ์ค่อ	 การนำเสนอสินค�าหร่อ

บริการใหม่	การปรับปรุงสิ�งที�มีอยู่เดิม	เพ่�อดึงดูดลูกค�าใหม่และแขั่งขัันในตลาด	และความสามารถทางนวัตกรรมด�านกระบวนการ

ค่อ	 การนำนวัตกรรมหร่อความแปลกใหม่มาสู่กระบวนการทำงาน	 วิธีการผลิตสินค�าหร่อบริการ	 ตลอดจนวิธีการส่งมอบสินค�า

หร่อบริการ	 เพ่�อตอบสนองความต�องการขัองลูกค�าและเพิ�มประสิทธิภาพในการดำเนินงานขัองธุรกิจ	 (Cekmecelioglu	 &	

Gunsel,	 2013)	 ฉะนั้น	 ความสามารถทางนวััตกรรมขัองธุรกิจจึึงเป็นแนวทางหนึ�งที�ช่่วยให��องค์์กรเกิิดการพััฒนานวััตกรรม 

ที��มีีประสิิทธิิภาพได�	หากมีการสนับสนุนจากบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กร	และพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน
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โมเดลสมการโครงสร้างของบรรยากาศสร้างสรรค์องค์กรท่ี่�ม่อิที่ธิิพลต่่อพฤติ่กรรมการสร้างนวััต่กรรมในการที่ำางาน 
และความสามารถทางนวัตกรรมของธุุรกิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในจังหวัดพะเย่า



จากทบทวนวรรณกรรมพบว่า	 มีงานวิจัยจำนวนไม่มากที�ศึกษาบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กร	 พฤติกรรมการสร�าง

นวัตกรรมในการทำงาน	 และความสามารถทางนวัตกรรมขัอง	 SMEs	 ซึ�งปัจจัยดังกล่าวมีความสำคัญต่อการเสริมสร�างและ

สนับสนุนบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรให�ตอบสนองต่อการพัฒนาองค์กร	 เพ่�อให�พร�อมทั้งด�านความคิดสร�างสรรค์	 พฤติกรรม

และความสามารถทางนวัตกรรม	ซึ�งเป็นฐานสำคัญในการพัฒนาองค์กรให�มีความได�เปรียบทางการแขั่งขัันได�

การพัิฒนาสมมติฐาน

บรรยากาศสร้างสรรค์องค์กรกับพฤติกรรมการสร้างนวััตกรรมในการทำางาน

ปัจจุบันการวิจัยที�ศึกษาเกี�ยวขั�องกับความคิดสร�างสรรค์และนวัตกรรมบ่งชี้ว่า	 พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการ

ทำงานเกิดข้ึันจากการสนับสนุนทางสภาพแวดล�อมในการทำงาน	 (Munir	 &	 Beh,	 2016)	 องค์ประกอบขัองบรรยากาศ 

องค์กรที�กลมกล่นกันจะเพิ�มพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมให�กับองค์กรได�	 โดยการสร�างแนวความคิดอย่างอิสระ	 เม่�อนำ 

แนวความคิดไปใช�จะช่วยเพิ�มประสิทธิภาพการทำงานได�มากขัึ้น	 นอกจากนี้	 บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรยังถ่อได�ว่าเป็น

เอกลักษณ์ขัองแต่ละองค์กรที�เป็นเคร่�องม่อช่วยให�เกิดการสนับสนุนนวัตกรรมและพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	

(Munir	&	Beh,	2019)	การศึกษางานวิจัยก่อนหน�านี้ได�รับการย่นยันว่า	บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรเป็นปัจจัยสำคัญในการ

พัฒนาพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 เช่น	 Balkar	 (2015)	 และ	Ren	 and	Zhang	 (2015)	 ระบุว่า	บรรยากาศ

การสร�างนวัตกรรมขัององค์กร	 มีความเกี�ยวขั�องอย่างมากกับการนำแนวคิดไปใช�ให�เกิดประโยชน์	 อีกทั้งยังมีอิทธิพลเชิงบวก

และสำคัญต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 ทั้งมิติการสร�างแนวความคิด	 มิติการส่งเสริม/สนับสนุนความคิด	 

และมิติการทำให�ความคิดเป็นจริง	 นอกจากนี้	 งานวิจัยขัอง	 Munir	 and	 Beh	 (2019)	 ศึกษาในบริบทขัองสตาร์ทอัพ	 

โดยเฉพาะในภาคบริการในประเทศมาเลเซีย	 พบว่า	 บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อ

พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 เช่นเดียวกับ	 Shanker	 et	 al.	 (2017)	 ที�ศึกษากับผู�จัดการบริษัทที�จดทะเบียน 

ในตลาดหลักทรัพย์ในประเทศมาเลเซีย	 พบว่า	 บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีความเกี�ยวขั�องทางบวกกับพฤติกรรมการสร�าง

นวัตกรรมในการทำงาน	และ	Xu	et	al.	(2022)	ศึกษาในบริบทขัอง	SMEs	ที�มีเทคโนโลยีขัั้นสูงในประเทศจีน	พบว่า	บรรยากาศ

สร�างสรรค์องค์กรมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 จากทบทวนวรรณกรรมขั�างต�น	 จึงนำไปสู่การ 

ตั้งสมมติฐาน	 ดังนี้

สมมติฐานการวิจัย	1	บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน

พฤติกรรมการสร้างนวััตกรรมในการทำางานกับควัามสามารถทางนวััตกรรมข้องธุรกิจ

พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานมีความสำคัญอย่างยิ�งต่อความสำเร็จและความอยู่รอดขัององค์กร	เน่�องจาก

พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานจะถูกสะท�อนให�เห็นถึงพฤติกรรมการสร�างและการนำแนวคิดใหม่	ๆ 	วิธีการปรับปรุง

ผลิตภัณฑ์/กระบวนการ	 และมองหาวิธีการปรับปรุงแบบใหม่	ๆ 	 ที�เป็นประโยชน์ไปใช�อย่างเป็นรูปธรรม	 (Ekmekcioglu	 &	

Oner,	2023)	รวมทั้งสามารถสร�างความได�เปรียบในการแขั่งขัันได�	(Bratianu	et	al.,	2021)	นอกจากนี้	พฤติกรรมการสร�าง

นวัตกรรมในการทำงานคาดว่าจะสร�างผลลัพธ์ที�เป็นนวัตกรรมและเป็นประโยชน์ทั้งต่อบุคคล	 กลุ่ม	 หร่อองค์กร	 ซึ�งผลลัพธ ์

ที�เป็นนวัตกรรมเหล่านี้มีได�ตั้งแต่การต่อยอดผลิตภัณฑ์เดิมหร่อการคิดผลิตภัณฑ์	 ขัั้นตอน	 และกระบวนการ	 ไปจนถึงการ

เปลี�ยนแปลงข้ัันตอนการบริหารและวิธีการผลิตใหม่ตลอดจนระบบการจัดการใหม่ที�เป็นประโยชน์อย่างมีนัยสำคัญ	 เพ่�อเพิ�ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองค์กร	 ดังนั้นพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานจึงเป็นหนึ�งสิ�งสำคัญที�ช่วยให�องค์กร

33คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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มีความสามารถทางนวัตกรรมได�	 (Srirahayu	et	al.,	2023)	นอกจากนี้	การศึกษางานวิจัยก่อนหน�านี้	 ได�อธิบายว่าพฤติกรรม

การสร�างนวัตกรรมในการทำงานได�รับการกล่าวขัานอย่างกว�างขัวางว่าเป็นปัจจัยสำคัญขัองความสามารถทางนวัตกรรมขัอง

ธุรกิจ	โดยเฉพาะอย่างยิ�งความสามารถทางนวัตกรรมด�านผลิตภัณฑ์	(Abstein	&	Spieth,	2014;	De	Jong	&	Den	Hartog,	

2010;	 Stock,	 2015;	 Yuan	 &	 Woodman,	 2010)	 อีกทั้งงานวิจัยขัอง	 Javed	 et	 al.	 (2017)	 ศึกษากับจากผู�จัดการ 

ระดับสูงและระดับกลางขัองบริษัทเทคโนโลยีชั้นสูง	ย่นยันว่า	พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานส่งผลกระทบเชิงบวก

ต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองบริษัท	จากทบทวนวรรณกรรมขั�างต�น	 จึงนำไปสู่การตั้งสมมติฐาน	 ดังนี้

สมมติฐานการวิจัย	 2	 พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถทางนวัตกรรม 

ขัองธุรกิจ

บรรยากาศสร้างสรรค์องค์กรกับควัามสามารถทางนวััตกรรมข้องธุรกิจ

บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีความสำคัญต่อการขัับเคล่�อนนวัตกรรมขัององค์กร	 โดยสภาพแวดล�อมการทำงานที�

สนับสนุนจะเป็นแรงบันดาลใจให�ผู�ประกอบการและทุกคนในองค์กรได�มีส่วนร่วมในความคิดสร�างสรรค์ส่งผลให�เกิดการ

เปลี�ยนแปลงในผลิตภัณฑ์	 กระบวนการ	 ระบบงาน	 โครงสร�าง	 หร่อโมเดลธุรกิจที�มีอยู่	 องค์กรต่าง	ๆ 	 จำเป็นต�องส่งเสริม 

บรรยากาศสร�างสรรค์	 เพ่�อเพิ�มศักยภาพให�เกิดการสร�างและการทดลองแนวคิดใหม่	ๆ 	 จนนำไปสู่นวัตกรรมทางธุรกิจมากข้ึัน	

(Mafabi	 &	 Lwanga,	 2022)	 จะเห็นได�ชัดว่าความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจมีรากฐานมาจากบรรยากาศสร�างสรรค ์

ขัององค์กร	โดยบรรยากาศจะสะท�อนให�เห็นถึงแนวโน�มขัององค์กรในการสนับสนุนแนวคิดใหม่	ความแปลกใหม่	กระบวนการ

สร�างสรรค์	 เพ่�อช่วยให�เกิดการผลิตภัณฑ์และการบริการใหม่ขัึ้น	 ซึ�งองค์กรที�มีความสามารถทางนวัตกรรมที�สูงขัึ้นจะสามารถ

สร�างคุณค่าใหม่ให�กับลูกค�าได�เป็นอย่างดี	ฉะนั้น	บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรจึงมีความสำคัญต่อความสามารถทางนวัตกรรม	

(Sun	 et	 al.,	 2023)	 การศึกษางานวิจัยก่อนหน�านี้ขัอง	 Ling	 Tan	 and	 Yan	 Ho	 (2015)	 พบว่า	 บรรยากาศสร�างสรรค์ 

องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	เช่นเดียวกับงานวิจัยขัอง	Abdullah	et	al.	

(2015);	 Cekmecelioglu	 and	 Gunsel	 (2013);	 Ghosh	 (2015);	 Mafabi	 and	 Lwanga	 (2022);	 Porzse	 et	 al.	 

(2012)	ซึ�งบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรสามารถอธิบายความสามารถทางนวัตกรรมองค์กรได�อย่างมีนัยสำคัญ	โดยมีขั�อบ่งชี้ว่า	

การให�ระยะเวลาการตกผลึกทางความคิดที�เพียงพอ	 การมีความไว�วางใจซึ�งกันและกันในองค์กร	 และเปิดโอกาสให�มีอิสระ 

ทางความคิดในการค�นหาและแก�ปัญหาที�ท�าทายจะกระตุ�นให�เกิดการแก�ปัญหาด�วยวิธีการใหม่	ๆ 	 เป็นต�น	 จะมีผลต่อการ 

แนวโน�มให�เกิดแรงจูงใจในการทำงานในระดับที�สูงขัึ้นและส่งผลในเชิงบวกต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัององค์กรอีกด�วย

นอกจากนี้	 ยังมีงานวิจัยที�ผ่านมาแสดงให�เห็นว่าพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานมีบทบาทเป็นตัวแปร 

คั�นกลางได�	 เช่น	 งานวิจัยขัอง	 Shanker	 et	 al.	 (2017)	 ที�พบว่า	 บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพลทางอ�อมต่อผลการ

ดำเนินงานขัององค์กร	 โดยผ่านพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 ขัณะที�งานวิจัยขัอง	 Sanz-Valle	 and	

Jimenez-Jimenez	 (2018)	 พบว่า	 แนวปฏิบัติด�านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางอ�อมต่อความสามารถทาง 

นวัตกรรมขัององค์กร	 โดยผ่านพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 ดังนั้นทำให�มีความน่าสนใจในการศึกษา	 เพ่�อ 

ทดสอบบรรยากาศสร�างสรรค์มีอิทธิพลทางอ�อมต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 โดยผ่านตัวแปรคั�นกลางได�หร่อไม่	

จากทบทวนวรรณกรรมขั�างต�น	 จึงนำไปสู่การตั้งสมมติฐาน	 ดังนี้

สมมติฐานการวิจัย	3	บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ

สมมติฐานการวิจัย	 4	 บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพลต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 โดยผ่าน

พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน

34 วารสารบริหารธุรกิจ

โมเดลสมการโครงสร้างของบรรยากาศสร้างสรรค์องค์กรท่ี่�ม่อิที่ธิิพลต่่อพฤติ่กรรมการสร้างนวััต่กรรมในการที่ำางาน 
และความสามารถทางนวัตกรรมของธุุรกิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในจังหวัดพะเย่า



จากการทบทวนวรรณกรรมและการพัฒนาสมมติฐานการวิจัยขั�างต�น	นำไปสู่การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย	 ดังนี้

พฤติกรรมการสรางนวัตกรรม
ในการทำงาน

ความสามารถทางนวัตกรรม
ของธุรกิจ

บรรยากาศสรางสรรค
องคกร

H3

H2

H4

H1

ภิาพิที�� 1:	กรอบแนวคิิดการวิจัย

วิธีการวิจัย่

ประชิากร

ประชากรในการศึกษาค่อ	ผู�ประกอบการธุรกิจขันาดกลางและขันาดย่อม	 จังหวัดพะเยา	จากฐานขั�อมูลผู�จดทะเบียน

สำนักงานส่งเสริมวิสาหกิจขันาดกลางและขันาดย่อม	 2564	 มีจำนวน	 22,950	 บริษัท	 ประกอบด�วย	 3	 ภาคธุรกิจค่อ	 ภาค 

การค�า	ภาคการผลิต	และภาคบริการ

กลุ�มตัวัอย�าง

กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาค่อ	 ผู�ประกอบการธุรกิจขันาดกลางและขันาดย่อม	 จังหวัดพะเยา	 ซึ�งการคำนวณจำนวน 

กลุ่มตัวอย่างใช�กรณีทราบจำนวนประชากรขัอง	 Cochran	 (1977)	 ฉะนั้น	 กลุ่มตัวอย่างที�ใช�ในการศึกษาครั้งนี้	 จำนวน	 384	

ตัวอย่าง	 โดยใช�วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบการคัดเล่อกแบบแบ่งชั้น	 (Stratified	 Random	 Sampling)	 โดยกำหนดพ่้นที� 

แบ่งตามอำเภอขัองจังหวัดพะเยา	 ประกอบด�วย	 9	 อำเภอ	 จากนั้นคำนวณจำนวนและสัดส่วนแต่ละอำเภอในจังหวัดพะเยา 

แยกตามรายภาคธุรกิจค่อ	 ภาคการบริการ	 จำนวน	 143	 ตัวอย่าง	 ภาคการค�า	 จำนวน	 137	 ตัวอย่าง	 และภาคการผลิต	 

จำนวน	 104	 ตัวอย่าง	 ในพ่้นที�อำเภอเม่อง	 ได�แก่	 ตำบลเวียง	 จำป่าหวาย	 ท่าวังทอง	 ท่าจำปี	 บ�านต๋อม	 บ�านต๊ำ	 บ�านตุ่น	 

บ�านสาง	 แม่ต๋ำ	 แม่นาเร่อ	 แม่ปืม	 แม่ใส	 และแม่กา	 อำเภอจุน	 ได�แก่	 ตำบลจุน	 พระธาตุขัิงแกง	 ทุ่งรวงทอง	 และลอ	 

อำเภอเชียงคำ	ได�แก่	ตำบลเชียงบาน	เจดีย์คำ	น้ำแวน	หย่วน	และฝ่ายกวาง	อำเภอเชียงม่วน	ได�แก่	ตำบลสระ	และบ�านมาง	

อำเภอดอกคำใต�	 ได�แก่	 ตำบลดอกคำใต�	 บ�านปิน	 ศรีดอนชุม	 สันโค�ง	 บ�านถ้ำ	 ห�วยลาน	 บ�านบุญเกิด	 หนองหล่ม	 และป่าซาง	

อำเภอปง	 ได�แก่	 ตำบลงิม	 ออย	 ปง	 ขุันควร	 นาปรัง	 และควร	 อำเภอแม่ใจ	 ได�แก่	 ตำบลบ�านเหล่า	 ศรีถ�อย	 แม่สุก	 ป่าแฝ่ก	 

และเจริญราษฎร์	 อำเภอภูซาง	 ได�แก่	 ตำบลป่าสัก	 สบบง	 และเชียงแรง	 และอำเภอภูกามยาว	 ได�แก่	 ตำบลดงเจน	 จากน้ัน 

สุ่มกลุ่มตัวอย่างจากรายช่�อผู�จดทะเบียนในแต่ละอำเภอ	 ด�วยวิธีการสุ่มแบบเป็นระบบ	 (Systematic	 Sampling)	 เพ่�อให� 

ทุกบริษัทมีโอกาสในการถูกเล่อกเท่า	ๆ 	 กัน	 ผู�วิจัยทำการติดต่อทางโทรศัพท์กับกลุ่มตัวอย่าง	 เพ่�อขัออนุญาตเก็บขั�อมูลและ 

นัดช่วงเวลาในการแจกแบบสอบถาม	โดยทำการเก็บด�วยตนเองและกรณีกลุ่มตัวอย่างไม่สะดวกให�เขั�าพบจึงจัดส่งแบบสอบถาม

ทางออนไลน์	 จากการเก็บแบบสอบถามจำนวน	 384	 ชุด	 มีการตอบกลับขัองแบบสอบถามจำนวน	 360	 ชุด	 จึงมีอัตราการ 

ตอบกลับ	 (Response	Rate)	ร�อยละ	93.75	ขัองจำนวนแบบสอบถามทั้งหมด
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เคร่�องมือการวัิจัย

เคร่�องม่อที�ใช�ในการเก็บรวบรวมขั�อมูลค่อ	 แบบสอบถาม	 ซึ�งแบ่งออกเป็น	 5	 ส่วน	 ดังนี้	 ส่วนที�	 1	 ขั�อมูลทั�วไปขัอง 

ผู�ตอบแบบสอบถาม	ประกอบด�วยขั�อคำถาม	เพศ	อายุ	ระดับการศึกษา	รายได�ต่อเด่อน	ประสบการณ์ในการทำธุรกิจ	จำนวน	

5	 ขั�อ	 ส่วนที�	 2	 ขั�อมูลด�านบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กร	 ประยุกต์จากงานวิจัยขัอง	 Ekvall	 et	 al.	 (1983)	 และ	 Nasurdin	

et	al.	(2014)	ประกอบด�วย	9	มิติ	ได�แก่	1)	ความท�าทาย	2)	ความมีอิสระ	3)	ความไว�วางใจ	4)	การถกเถียง	5)	การสนับสนุน

ทางความคิด	 6)	การให�เวลาเพ่�อสร�างความคิด	 7)	การยอมรับความเสี�ยง	 8)	ความสนุกสนาน	 และ	 9)	ไม่มีความขััดแย�ง	 

จำนวน	 39	 ขั�อคำถาม	 ส่วนที�	 3	 ขั�อมูลด�านพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานขัองผู�ประกอบการ	 ประยุกต์จาก 

งานวิจัยขัอง	Janssen	(2000)	จำนวน	9	ขั�อ	ส่วนที�	4	ขั�อมูลด�านความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	ประยุกต์จากงานวิจัย

ขัอง	 Cekmecelioglu	 and	 Gunsel	 (2013)	 จำนวน	 4	 ขั�อ	 ส่วนที�	 5	 ความคิดเห็นและขั�อเสนอแนะ	 ซึ�งส่วนที�	 2–4	 

ใช�มาตรวัดแบบลิเคิร์ท	5	ระดับค่อ	“น�อยที�สุด”	=	1	“น�อย”	=	2	“ปานกลาง”	=	3	“มาก”	=	4	“มากที�สุด”	=	5

การตรวจสอบคุณภาพเคร่�องม่อ	ดังนี้	1)	เม่�อทำการแปลขั�อคำถามจากต�นฉบับภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทย	ขั�อคำถาม

ทั้งหมดจะถูกตรวจสอบความถูกต�องและความเหมาะสม	 จากนั้นจะเป็นการแปลย�อนกลับ	 (Back	 Translation)	 โดยผู�ที�ม ี

ความสามารถในการส่�อสารทั้ง	 2	 ภาษาเป็นอย่างดี	 2)	นำแบบสอบถามเสนอต่อผู�เชี�ยวชาญด�านการวิจัยและผู�เชี�ยวชาญ 

ด�านการจัดการธุรกิจ	 เพ่�อพิจารณาตรวจสอบความเที�ยงตรงตามเน่้อหา	 (Content	 Validity)	 และการใช�ภาษาให�เป็นเชิง 

วิชาการ	โดยอาศัยดุลยพินิจขัองผู�เชี�ยวชาญจำนวน	3	ท่าน	และหาค่าดัชนีความสอดคล�องระหว่างขั�อคำถามและวัตถุประสงค	์

(Item	Objective	Congruence	Index:	IOC)	เท่ากับ	0.80	ขัึ้นไป	และ	3)	ตรวจสอบความน่าเช่�อถ่อขัองมาตรวัด	(Reliability)	

จำนวน	 30	 ชุด	 (Pilot	 Test)	 เพ่�อวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ�ขัองครอนบาร์ค	 (Cronbach’s	 Alpha	 Coefficient)	 พบว่า	 

มีค่าเท่ากับ	0.971	ซึ�งสูงกว่าเกณฑ์ค่อ	0.70	 (Numally,	1978)	ถ่อว่าอยู่ในเกณฑ์ยอมรับได�

สถิติท่�ใชิ้ในการวัิจัย

สำหรับการวิจัยในครั้งนี้	ผู�วิจัยใช�สถิติในการวิเคราะห์ขั�อมูล	 ดังต่อไปนี้

กิารวิเคราะห์ข้อื้มูลด้วยสถิตุิเชิงพิรรณ์น์า	 ได�แก่	 ความถี�	 ร�อยละ	 ค่าเฉลี�ย	 และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน	 สำหรับ 

ขั�อมูลทั�วไปขัองผู�ประกอบการ

กิารวิเคราะห์ข้อื้มูลด้วยสถิตุิเชิงอื้นุ์มาน์	ได�แก่	การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร�าง	(Structural	Equation	Model)	

โดยทำการตรวจสอบขั�อมูลสูญหาย	 (Missing	 Data)	 ค่าสัมประสิทธิ�สหสัมพันธ์	 ค่าน้ำหนักปัจจัย	 (Factor	 Loading)	 และ 

ความเที�ยงตรงเชิงโครงสร�าง	ทำการวิเคราะห์โมเดลการวัด	และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร�าง	เพ่�อทดสอบกรอบแนวคิด

งานวิจัย	ด�วยโปรแกรม	R

36 วารสารบริหารธุรกิจ
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ผ่ลการศึกษา
จากการตรวจสอบขั�อมูลสูญหาย	 (Missing	 Data)	 พบว่า	 ไม่มีแบบสอบถามที�มีขั�อมูลสูญหายเกินร�อยละ	 5	 ดังนั้น 

จึงทำให�แบบสอบถามที�มีความสมบูรณ์	 เพ่�อนำไปวิเคราะห์ในขัั้นตอนต่อไปจำนวน	360	 ชุด

ผลการวัิเคราะห์ข้้อมูลด้วัยสถิติเชิิงพรรณนา

ขั�อมูลทั�วไปขัองผู�ประกอบการ	 พบว่า	 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจำนวน	 190	 คน	 ร�อยละ	 52.80	 และเพศชายจำนวน	

170	 คน	 ร�อยละ	 47.20	 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง	 35–44	 ปี	 จำนวน	 102	 คน	 ร�อยละ	 28.30	 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี	

จำนวน	142	คน	ร�อยละ	39.40	มีรายได�ต่อเด่อน	15,001–30,000	บาท	จำนวน	90	คน	ร�อยละ	25.00	และมีประสบการณ์

ในการทำธุรกิจมากที�สุด	45	ปี	น�อยที�สุด	1	ปี	 เฉลี�ยมีประสบการณ์ในการทำธุรกิจ	11	ปี	 โดยมีค่าสถิติพ่้นฐานขัองตัวแปรค่อ	

บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กร	 มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก	 ค่าเฉลี�ย	 เท่ากับ	 3.858	 ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ	

0.633	 ซึ�งมีปัจจัยย่อย	 9	 องค์ประกอบมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก	 ค่าเฉลี�ยอยู่ในช่วง	 3.666–3.978	 โดยปัจจัยย่อย 

ที�มีค่าเฉลี�ยมากที�สุดค่อ	 ความสนุกสนาน	 รองลงมาได�แก่	 ความไว�วางใจ	 ไม่มีความขััดแย�ง	 ความท�าทาย	 การสนับสนุน 

ทางความคิด	 ความมีอิสระ	 การถกเถียง	 การให�เวลาเพ่�อสร�างความคิด	 และการยอมรับความเสี�ยง	 ตามลำดับ	 พฤติกรรม 

การสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	 มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก	 มีค่าเฉลี�ย	 เท่ากับ	 3.921	 ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน	 

เท่ากับ	 0.744	 และความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก	 มีค่าเฉลี�ย	 เท่ากับ	 3.858	 

ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน	เท่ากับ	0.812

ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิ�สหสัมพันธ์	 พบว่า	 ตัวแปรมีค่าตั้งแต่	 0.420–0.712	 ซึ�งค่าสัมประสิทธิ�สหสัมพันธ์ทุกคู ่

มีค่าต�ำกว่า	 0.80	 แสดงว่า	 ทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์ระหว่างกันอยู่ในเกณฑ์ดี	 ผลการตรวจสอบค่า	 Variance	 Inflation	 

Factor	 (VIF)	 พบว่า	 ตัวแปรทุกตัวมีค่า	 VIF	 น�อยกว่า	 5.00	 และค่า	 Tolerance	 มากกว่า	 0.20	 (Hair	 et	 al.,	 2010)	 

แสดงให�เห็นว่า	 ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กันน�อย	 ดังนั้นจึงไม่พบปัญหา	Multicollinearity	 นอกจากนี้	 ผลการตรวจสอบ

ค่าน้ำหนักปัจจัย	 (Factor	 Loading)	 พบว่า	 ขั�อบ่งช้ีมาตรวัดตัวแปรมีค่าน้ำหนักปัจจัย	 0.741–0.913	 ซึ�งมีค่ามากกว่า	 0.50	

(Hair,	et	al.,	2010)	 เป็นไปตามเกณฑ์ยอมรับได�

ผลการวัิเคราะห์ควัามเท่�ยงตรงเชิิงโครงสร้างข้องมาตรวััดตัวัแปร (Construct Validity)

การวิเคราะห์ความเที�ยงตรงเชิงโครงสร�างขัองมาตรวัดตัวแปร	 (Construct	 Validity)	 ประกอบด�วย	 ความเที�ยงตรง

สอดคล�องภายใน	 (Convergent	Validity)	และความเที�ยงตรงเชิงจำแนก	 (Discriminant	Validity)	รายละเอียด	 ดังนี้

ความเที�ยงตุรงเชิงสอื้ดคล้อื้งภิายใน์ (Convergent Validity)	 เป็นขั�อบ่งชี้มาตรวัดตัวแปรสามารถวัดตัวแปร 

ในการวิจัยได�หร่อไม่	 โดยพิจารณาจากค่าความเช่�อมั�นตัวแปรแฝ่ง	 (Composite	 Reliability:	 CR)	 ที�บ่งบอกขั�อบ่งช้ีมาตรวัด

ตัวแปรสามารถร่วมกันวัดตัวแปรแฝ่ง	 และค่าเฉลี�ยขัองความแปรปรวนที�ถูกสกัดได�	 (Average	 Variance	 Extract:	 AVE)	 

เป็นค่าเฉลี�ยความแปรปรวนขัองตัวแปรแฝ่งที�ถูกอธิบายได�ด�วยขั�อบ่งชี้มาตรวัดตัวแปร	ผลพบว่า	ขั�อบ่งชี้มาตรวัดตัวแปรทุกตัว

มีค่า	 CR	 มากกว่า	 0.70	 (Bagozzi	 &	 Yi,	 1988)	 ซึ�งอยู่ในเกณฑ์ที�ยอมรับได�	 แสดงให�เห็นว่าขั�อบ่งช้ีมาตรวัดตัวแปรทุกตัว 

สามารถวัดตัวแปรในงานวิจัยนี้ได�	 และขั�อบ่งชี้มาตรวัดตัวแปรทุกตัวมีค่า	 AVE	 มากกว่า	 0.50	 (Fornell	 &	 Larcker,	 1981;	

Hair	 et	 al.,	 2010;	 Henseler	 et	 al.,	 2015)	 ซึ�งอยู่ในเกณฑ์ที�ยอมรับได�	 ดังนั้นขั�อบ่งชี้มาตรวัดตัวแปรทุกตัวจึงมีความ 

เที�ยงตรงและมีความสอดคล�องภายในการวัด	 ดังตารางที�	1
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ตุารางที� 1:	ความเที�ยงตรงเชิงสอดคล�องภายใน

ตั่วแปร/ข้อบ่งช่่�มาตัรว่ด ค่านำ�าหน่กปัจจ่ย  CR AVE

ความท้าทาย (CHA) 0.908 0.663

CHA1	คนในธุรกิจขัองท่านพยายามทำงานให�ดีแม�ว่างานนั้นยาก 0.773

CHA2	ธุรกิจขัองท่านมีบรรยากาศการทำงานเต็มไปด�วยพลังงานดี	ๆ 	 

ที�สร�างแรงกระตุ�นในการทำงาน 0.810

CHA3	คนในธุรกิจขัองท่านมีความสุขักับการมีส่วนร่วมที�ทำให�ธุรกิจ 

ประสบความสำเร็จ 0.858

CHA4	คนในธุรกิจขัองท่านมีความมุ่งมั�นอย่างมากต่องานขัองตนเอง 0.837

CHA5	คนในธุรกิจขัองท่านเห็นว่างานขัองพวกเขัามีความหมายและท�าทาย 0.791

ความมีอื้ิสระ (FRE) 0.866 0.683

FRE1	 คนในธุรกิจขัองท่านมีอิสระในการทำงานค่อนขั�างมาก 0.777

FRE2	 คนในธุรกิจขัองท่านมักจะควบคุมงานด�วยตัวเอง 0.887

FRE3	 คนในธุรกิจขัองท่านตัดสินใจในงานด�วยตัวเองค่อนขั�างมาก 0.812

ความไว้วางใจ (TRU) 0.893 0.625

TRU1	คนในธุรกิจขัองท่านไม่ขัโมยความคิดขัองกันและกัน 0.758

TRU2	คนในธุรกิจขัองท่านไม่กลัวว่าจะถูกแทงขั�างหลัง 0.798

TRU3	การส่�อสารระหว่างคนในธุรกิจขัองท่านเป็นไปอย่างตรงไปตรงมา 0.859

TRU4	ความขััดแย�งและการต่อต�านในธุรกิจขัองท่านได�รับการจัดการอย่างเปิดเผย 0.745

TRU5	คนในธุรกิจขัองท่านไว�ใจกัน 0.788

กิารถกิเถียง (DEB) 0.899 0.690

DEB1	 คนในธุรกิจขัองท่านมีความกระต่อร่อร�นในการแสดงความคิดเห็น 0.741

DEB2	 คนในธุรกิจขัองท่านมีความคิดสร�างสรรค์ใหม่	ๆ 	 ในงาน 0.860

DEB3	 คนในธุรกิจขัองท่านมีความคิดเห็นในมุมมองที�หลากหลาย 0.881

DEB4	 คนในธุรกิจขัองท่านมักจะแลกเปลี�ยนความคิดเห็นที�แตกต่างกัน 0.833

กิารสน์ับสน์ุน์ทางความคิด (IDS) 0.926 0.714

IDS1	 คนในธุรกิจขัองท่านได�รับการสนับสนุนเม่�อนำเสนอแนวคิดใหม่ 0.812

IDS2	 คนในธุรกิจขัองท่านรู�สึกยินดีเม่�อนำเสนอแนวคิดใหม่มาใช� 0.876
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ตุารางที� 1:	ความเที�ยงตรงเชิงสอดคล�องภายใน	 (ต่อ)

ตั่วแปร/ข้อบ่งช่่�มาตัรว่ด ค่านำ�าหน่กปัจจ่ย  CR AVE

IDS3	 คนในธุรกิจขัองท่านมักจะยอมรับแนวคิดใหม่	ๆ 0.891

IDS4	 คนในธุรกิจขัองท่านมีการแบ่งปัน	 รับฟัง	และสนับสนุนความคิดกันและกัน 0.838

IDS5	 คนในธุรกิจขัองท่านมีกำลังใจที�จะสร�างสรรค์แนวคิดใหม่	ๆ 0.805

กิารให้เวลาเพิ้�อื้สร้างความคิด (IDT) 0.915 0.729

IDT1	 การคิดค�นสิ�งใหม่	ๆ 	 ถ่อเป็นส่วนสำคัญในการดำเนินงานธุรกิจขัองท่าน 0.830

IDT2	 ความคิดเห็นขัองคนในธุรกิจขัองท่านถูกนำมาใช�อย่างรวดเร็ว 0.836

IDT3	 ความค่บหน�าในการทำงานถ่อเป็นการทดสอบแนวคิดใหม่	ๆ 	 ได� 0.900

IDT4	 คนในธุรกิจขัองท่านมักใช�เวลาในการหาร่อเพ่�อได�แนวคิดใหม่	ๆ 0.848

กิารยอื้มรับความเสี�ยง (RIS) 0.889 0.729

RIS1	 คนในธุรกิจขัองท่านกล�าที�จะริเริ�มทำอะไรบางอย่างแม�ว่าผลลัพธ ์

จะไม่แน่นอนก็ตาม 0.900

RIS2	 คนในธุรกิจขัองท่านมีความมั�นใจและดำเนินงานอย่างรวดเร็ว 0.913

RIS3	 ธุรกิจขัองท่านมีแนวโน�มที�จะยอมรับความเสี�ยงหร่อความไม่แน่นอนได� 0.738

ความสน์ุกิสน์าน์ (PLA) 0.930 0.726

PLA1	 คนในธุรกิจขัองท่านมักจะมีอารมณ์ขััน 0.831

PLA2	 คนในธุรกิจขัองท่านมีความสุขัในการทำงาน 0.855

PLA3	 คนในธุรกิจขัองท่านมักจะมีใบหน�าที�ร่าเริงสนุกสนาน 0.864

PLA4	 ธุรกิจขัองท่านมีบรรยากาศการทำงานที�ดูมีชีวิตชีวา 0.869

PLA5	 ธุรกิจขัองท่านมีบรรยากาศการทำงานอย่างเป็นกันเอง	ง่ายต่อการพูดคุย 0.841

ไม่มีความขัดแย้ง (ABS) 0.897 0.637

ABS1	 คนในธุรกิจขัองท่านไม่มีความขััดแย�งส่วนตัวกัน 0.771

ABS2	 คนในธุรกิจขัองท่านสามารถทำงานร่วมกันได� 0.808

ABS3	 คนในธุรกิจขัองท่านมีความเท่าเทียม	 เสมอภาค 0.811

ABS4	 คนในธุรกิจขัองท่านไม่มีการแย่งชิงอำนาจกัน 0.824

ABS5	 ธุรกิจขัองท่านไม่มีบรรยากาศขัองการนินทาและใส่ร�ายกัน 0.774
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ตุารางที� 1:	ความเที�ยงตรงเชิงสอดคล�องภายใน	 (ต่อ)

ตั่วแปร/ข้อบ่งช่่�มาตัรว่ด ค่านำ�าหน่กปัจจ่ย  CR AVE

พิฤตุิกิรรมกิารสร้างน์วัตุกิรรมใน์กิารทำงาน์ (IWB) 0.947 0.665

IWB1	 ท่านมักจะเสนอแนะแนวความคิดใหม่	ๆ 	 เม่�อเผชิญกับงานที�ยากลำบาก 0.802

IWB2	 ท่านมักจะแสวงหาวิธี	 เทคนิค	หร่อเคร่�องม่อแบบใหม่มาใช�ในการทำงาน 0.811

IWB3	 ท่านมักจะแก�ไขัปัญหาด�วยวิธีการ/กระบวนการแบบใหม่และสร�างสรรค์ 0.839

IWB4	 ท่านได�รับการสนับสนุนจากคนในธุรกิจให�มีความคิดริเริ�มสร�างสรรค์ 0.839

IWB5	 ความคิดริเริ�มสร�างสรรค์ขัองท่านมักจะได�รับการยอมรับจากคนในธุรกิจ 0.796

IWB6	 ท่านได�รับแรงกระตุ�นจากธุรกิจในการสร�างสรรค์ความคิดใหม่	ๆ 0.810

IWB7	 ท่านสามารถเปลี�ยนความคิดสร�างสรรค์ให�นำไปสู่การใช�ประโยชน์ได�จริง 0.822

IWB8	 ท่านนำเอาความคิดสร�างสรรค์ไปประยุกต์ใช�ในการทำงานอย่างเป็นระบบ 0.816

IWB9	 ท่านสามารถประเมินประโยชน์ที�จะได�รับจากการนำเอาความคิดสร�างสรรค์

ไปใช� 0.805

ความสามารถทางน์วัตุกิรรมขอื้งธุุรกิิจ (FIN) 0.906 0.707

FIN1	 เม่�อเทียบกับคู่แขั่ง	 ธุรกิจขัองท่านมีการแนะนำผลิตภัณฑ์/บริการ 

ที�แปลกใหม่หร่อเป็นนวัตกรรมมากขัึ้นในช่วงห�าปีที�ผ่านมา 0.866

FIN2	 เม่�อเทียบกับคู่แขั่ง	 ธุรกิจขัองท่านมีผลิตภัณฑ์/บริการใหม่เขั�าสู่ตลาด 

ได�เร็วกว่า 0.881

FIN3	 เม่�อเทียบกับขัองคู่แขั่งหลัก	 ธุรกิจขัองท่านมีกระบวนการผลิต/บริการ 

รูปแบบใหม่กว่า 0.839

FIN4	 ธุรกิจขัองท่านมีการปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจอย่างต่อเน่�อง 0.772

ความเที�ยงตุรงเชิงจำแน์กิ (Discriminant Validity)	 เป็นการวัดว่าตัวแปรแฝ่งมีความแตกต่างจากตัวแปรแฝ่งอ่�น

หร่อไม่เพียงใด	โดยพิจารณาจากค่ารากที�สองขัอง	AVE	กับค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร	ซึ�งผลจากการพิจารณาค่าสหสัมพันธ์

ทุกคู่ต�องน�อยกว่าค่ารากที�สองขัอง	AVE	ทั้งแนวตั้งและแนวนอน	จึงจะแสดงให�เห็นว่าตัวแปรแฝ่งมีความแตกต่างในการวัด	(Hair	

et	 al.,	 2010)	พบว่า	 ตัวแปรแฝ่งทุกตัวมีค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรน�อยกว่าค่ารากที�สองขัอง	AVE	 เป็นการบ่งชี้ว่าขั�อบ่งชี้

มาตรวัดตัวแปรแต่ละกลุ่มนั้น	 จึงมีความแตกต่างในการวัดตัวแปร	ไม่มีปัญหาความแปรปรวนร่วม	 ดังตารางที�	2
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ตุารางที� 2:	การตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงจำแนก

ตั่วแปร CHA FRE TRU DEB IDS IDT RIS PLA ABS IWB FIN

CHA .814

FRE .538 .827

TRU .607 .526 .791

DEB .534 .502 .546 .830

IDS .578 .526 .588 .666 .854

IDT .574 .482 .540 .594 .712 .854

RIS .547 .494 .565 .565 .682 .698 .854

PLA .585 .528 .590 .598 .617 .585 .610 .852

ABS .501 .523 .635 .564 .607 .559 .573 .641 .798

IWB .551 .509 .573 .642 .619 .574 .605 .623 .582 .816

FIN .480 .432 .420 .562 .529 .510 .504 .534 .486 .698 .841

หมายเหตุุุ	 :	ค่าตัวเลขัในเส�นทแยงมุมหลัก	 (Main	Diagonal)	ค่อ	ค่ารากที�สองขัอง	AVE

ผลการวัิเคราะห์โมเดลการวััด (Measurement Model)

โมเดลการวัดเป็นการวัดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝ่งกับขั�อบ่งช้ีมาตรวัดตัวแปรที�วัดค่าตัวแปรแฝ่ง	 หร่อสามารถ

เรียกได�ว่า	การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงย่นยัน	 (Confirmatory	Factor	Analysis:	CFA)

จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงย่นยันขัองแบบจำลองได�ค่าดัชนีตรวจสอบความสอดคล�องขัองโมเดล	 ดังนี้	 

ค่า	χ2	=	3039.034	df	=	1262	χ2/df	=	2.408	p-value	=	0.000	CFI	=	0.892	TLI	=	0.886	NFI	=	0.829	RMSEA	=	0.063	

SRMR	=	0.047	 GFI	=	0.748	 และ	 AGFI	=	0.724	 พิจารณาแล�วพบว่าแบบจำลองยังไม่อยู่ในเกณฑ์ขั�อกำหนด	 โมเดลนี ้

ยังไม่สอดคล�องกลมกล่นกัน	 จึงทำการปรับโมเดลด�วยการเช่�อมลูกศรเพิ�มระหว่างตัวแปร	 เพ่�อเช่�อมความสัมพันธ์คู่ขัองขั�อบ่งชี้

มาตรวัดตัวแปรที�มีค่าดัชนี	 MI	 (Modification	 Indices)	 สูงจะถูกพิจารณาเป็นอันดับแรก	 (Hair	 et	 al.,	 2010)	 ได�แก่	 

คู่ขัองขั�อบ่งชี้มาตรวัดตัวแปร	TRU	DEB	 IDS	 IDT	PLA	ABS	และ	 IWB	ฉะนั้น	 โมเดลที�มีความเหมาะสม	 มีค่าดัชนีตรวจสอบ

ความสอดคล�องขัองโมเดล	 ดังนี้	 ค่า	 χ2	=	1260.051	 df	=	1129.000	 χ2/df	=	1.078	 p-value	=	0.005	 CFI	=	0.992	 

TLI	=	0.991	 NFI	=	0.929	 RMSEA	=	0.018	 SRMR	=	0.034	 GFI	=	0.886	 และ	 AGFI	=	0.861	 ซึ�งแบบจำลองอยู่ในเกณฑ ์

ขั�อกำหนด	แสดงให�เห็นถึงความเที�ยงตรงโมเดลมาตรวัด
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ผลการวัิเคราะห์โมเดลโครงสร้าง

ผลการวิเคราะห์สมการโครงสร�าง	 เพ่�อพิจารณาความสอดคล�องกลมกล่นขัองโมเดลกับขั�อมูลเชิงประจักษ์	 พบว่า	 

ค่า	χ2	=	820.822	df	=	206.000	χ2/df	=	3.984	p-value	=	0.000	CFI	=	0.905	TLI	=	0.894	NFI	=	0.932	RMSEA	=	0.091	

SRMR	=	0.039	 GFI	=	0.909	 และ	 AGFI	=	0.879	 ซึ�งโมเดลยังไม่อยู่ในเกณฑ์ขั�อกำหนด	 แสดงว่า	 ไม่สอดคล�องกลมกล่นกัน 

ขัองโมเดลกับขั�อมูลเชิงประจักษ์	 จึงทำการปรับโมเดลด�วยการเช่�อมลูกศรเพิ�มระหว่างตัวแปร	 เพ่�อเช่�อมความสัมพันธ์คู่ขัอง 

ขั�อบ่งชี้มาตรวัดตัวแปรที�มีค่าดัชนี	 MI	 (Modification	 Indices)	 สูงจะถูกพิจารณาเป็นอันดับแรก	 (Hair	 et	 al.,	 2010)	 

ได�แก่	 คู่ขัองขั�อบ่งชี้มาตรวัดตัวแปร	 IWB	 ดังนั้นโมเดลที�มีความเหมาะสม	 แสดงให�เห็นถึงความสอดคล�องกลมกล่นขัองโมเดล

กับขั�อมูลเชิงประจักษ์	 มีค่าดัชนี	 ดังนี้	 ค่า	χ2	=	362.657	 df	=	191.000	χ2/df	=	1.898	 p-value	=	0.000	 CFI	=	0.973	

TLI	=	0.968	NFI	=	0.946	RMSEA	=	0.050	SRMR	=	0.031	GFI	=	0.963	และ	AGFI	=	0.947

ตุารางที� 3:	ค่าดัชนีความสอดคล�องกลมกล่นขัองโมเดล

ด่ช่น ่
ความสอดคลั่้อง

เกณฑ์ ์
ข้อกำาหนด

ค่าด่ช่น ่
ความสอดคลั่้อง 
(ก่อนปร่บ)

ความสอดคลั่้อง
กลั่มกลั่ืน 
ของโมเดลั่

ค่าด่ช่น ่
ความสอดคลั่้อง 
(หล่ั่งปร่บ)

ความสอดคลั่้อง
กลั่มกลั่ืน 
ของโมเดลั่

χ2/df ≤	3.000 3.984 ไม่เหมาะสม 1.898	 เหมาะสม

CFI ≥	0.900 0.905 เหมาะสม 0.973 เหมาะสม

TLI ≥	0.900 0.894 ไม่เหมาะสม 0.968 เหมาะสม

NFI ≥	0.900 0.932 เหมาะสม 0.946 เหมาะสม

RMSEA ≤	0.050 0.091 ไม่เหมาะสม 0.050 เหมาะสม

SRMR ≤	0.050 0.039 เหมาะสม 0.031 เหมาะสม

GFI ≥	0.800 0.909 เหมาะสม 0.963 เหมาะสม

AGFI ≥	0.800 0.879 เหมาะสม 0.947 เหมาะสม

จากผลการวิเคราะห์สมการโครงสร�าง	สามารถอธิบายสมมติฐานการวิจัยได�	ดังนี้	บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	β	=	0.795,	 p	<	0.05	 (สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย	 1)	 พฤติกรรม 

การสร�างนวัตกรรมในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	β	=	0.569,	p	<	0.05)	 (สนับสนุน

สมมติฐานการวิจัย	 2)	 บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	β	=	0.223,	

p	<	0.05	 (สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย	 3)	 และบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพลต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัอง 

ธุรกิจ	 โดยผ่านพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	β	=	0.452,	p	<	0.05	 (สนับสนุนสมมติฐานการวิจัย	4)

42 วารสารบริหารธุรกิจ

โมเดลสมการโครงสร้างของบรรยากาศสร้างสรรค์องค์กรท่ี่�ม่อิที่ธิิพลต่่อพฤติ่กรรมการสร้างนวััต่กรรมในการที่ำางาน 
และความสามารถทางนวัตกรรมของธุุรกิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในจังหวัดพะเย่า



ภิาพิที�� 2	 :	ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

อภิิปราย่และสรุปผ่ลการวิจัย่
การศึกษาคร้ังนี้ทำให�สามารถย่นยันความสอดคล�องกลมกล่นขัองโมเดลสมการโครงสร�างขัองบรรยากาศสร�างสรรค์

องค์กรที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานและความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจขันาดกลางและ 

ขันาดย่อม	และสามารถขัยายขัอบเขัตขัองการศึกษาอิทธิพลขัองบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรที�มีต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรม

ในการทำงานและความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจขันาดกลางและขันาดย่อม	โดยพิจารณาจากความสำคัญขัองบรรยากาศ

สร�างสรรค์องค์กรและพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานในการส่งเสริมความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ 

ขันาดกลางและขันาดย่อมในจังหวัดพะเยา	 การศึกษาวิจัยเกี�ยวกับพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานยังทำหน�าที� 

เป็นตัวแปรคั�นกลางระหว่างบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรและความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจขันาดกลางและขันาดย่อม

ในจังหวัดพะเยา	 ผู�ประกอบการสามารถน�าผลการศึกษานี้ไปใช�	 เพ่�อทำความเขั�าใจว่าบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรในมิติด�าน

ความท�าทาย	ความมีอิสระ	ความไว�วางใจ	การถกเถียง	การสนับสนุนความคิด	เป็นต�น	จะเอ่้อต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรม

ในการทำงาน	 และเพิ�มความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจได�	 และเพ่�อนำไปวางแผนการบริหารจัดการและดำเนินการ 

ให�เหมาะสมในบริบทขัองธุรกิจขันาดกลางและขันาดย่อมขัองตนเอง	 เพ่�อเสริมสร�างความสามารถทางการแขั่งขัันให�กับธุรกิจ

ขัองตนได�	นอกจากนี้	ประโยชน์ในเชิงทฤษฎี	การศึกษายังให�หลักฐานเกี�ยวกับความจำเป็นในการนำทฤษฎีองค์ประกอบมาใช�

ในการศึกษาครั้งนี้	 ทฤษฎีองค์ประกอบอธิบายความคิดสร�างสรรค์และนวัตกรรม	 โดยอาศัยองค์ประกอบทางสังคมเกี�ยวขั�อง 

กับปัจจัยบรรยากาศสร�างสรรค์ขัององค์กรในการทำงานที�สามารถกระตุ�นความคิดสร�างสรรค์	เช่น	ความท�าทายเชิงบวกในงาน	

การมีทีมงานที�ทำงานร่วมกัน	 การมุ่งเน�นความคิด	 การมีเสรีภาพในการทำงานในองค์กร	 และส่งเสริมการพัฒนาแนวคิดใหม่	

เป็นต�น	 อีกทั้งผู�ประกอบการหร่อผู�จัดการที�สนับสนุนนวัตกรรมผ่านวิสัยทัศน์ที�ชัดเจนสำหรับงานสร�างสรรค์จะมีกลไก 

ในการพัฒนาแนวคิดใหม่และมีการแบ่งปันความคิดซึ�งกันและกันทั�วทั้งองค์กร	สิ�งเหล่านี้จึงมีความจำเป็นสำหรับองค์กรในการ

จัดเตรียมสภาพแวดล�อมการทำงานและสร�างบรรยากาศสร�างสรรค์ที�สามารถกระตุ�นพฤติกรรมสร�างสรรค์ในการทำงาน	 

ซึ�งเกี�ยวขั�องกับระดับความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ

43คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ปีีท่ี่� 47 ฉบัับัท่ี่� 181 มกราคม - ม่นาคม 2567



บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงาน	อธิบาย

ได�ว่า	 เม่�อธุรกิจมีบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรที�ดีจะเป็นปัจจัยที�ช่วยทำให�ผู�ประกอบการมีพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรม 

ในการทำงานสูงขัึ้น	 ซึ�งมีความสอดคล�องกับ	 Munir	 and	 Beh	 (2019),	 Shanker	 et	 al.	 (2017),	 Xu	 et	 al.	 (2022)	 

และ	Wynen	 et	 al.	 (2020)	 ซึ�งบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรที�เอ่้ออำนวยต่อพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานขัอง

ผู�ประกอบการจะทำให�เกิดการทำงานเชิงรุก	 และการยอมรับความเสี�ยงได�	 อย่างไรก็ตาม	 หากผู�ประกอบการมีพฤติกรรม 

การสร�างนวัตกรรมในการทำงานในระดับสูงจะส่งผลให�เกิดการสร�างความคิดใหม่	ๆ 	เพิ�มขัึ้น	มีการนำเสนอความคิดที�แพร่กระจาย

ในองค์กรเพ่�อเกิดการสนับสนุนความคิดจากคนในองค์กรเพิ�มขัึ้น	 รวมทั้งสามารถผลักดันให�นำไปใช�ให�เกิดขัึ้นจริงในองค์กร 

ได�มากขึั้นเช่นกัน	 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรและพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานขัอง 

ผู�ประกอบการ	 สามารถบ่งชี้ได�ว่า	 SMEs	 มีความจำเป็นต�องส่งเสริมบรรยากาศองค์กรให�มีความเหมาะสม	 เพ่�อรักษาความ 

ได�เปรียบเชิงนวัตกรรมและความสามารถทางการแขั่งขััน	 ดังนั้นเม่�อบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรสูงข้ึัน	 พฤติกรรมการสร�าง

นวัตกรรมในการทำงานขัองผู�ประกอบการก็มีแนวโน�มที�จะแสดงออกอย่างชัดเจนมากขัึ้น

พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัอง 

ธุรกิจ	 อธิบายได�ว่า	 เม่�อผู�ประกอบการมีพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานในระดับที�สูงจะทำให�ธุรกิจมีความสามารถ 

ทางนวัตกรรมได�	 ซึ�งมีความสอดคล�องกับ	 Javed	 et	 al.	 (2017)	 และ	 Sanz-Valle	 and	 Jimenez-Jimenez	 (2018)	 

ที�ย่นยันว่า	 พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานมีอิทธิพลต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 เน่�องจากองค์กร 

ที�ต�องการส่งเสริมความสามารถทางนวัตกรรมทั้งด�านผลิตภัณฑ์และด�านกระบวนการควรได�รับการสนับสนุนจากทั้ง 

ผู�ประกอบการและคนในองค์กร	 เพ่�อช่วยกันแสวงหาวิธีการปรับปรุงกระบวนการทำงานและผลิตภัณฑ์ให�ดีขัึ้น	 แก�ไขัปัญหา 

ด�วยวิธีการ/กระบวนการแบบใหม่อย่างสร�างสรรค์	 รวมทั้งสามารถพิจารณาแนวคิดใหม่	ๆ 	 การนำเสนอแนวคิดที�สร�างสรรค ์

และสนับสนุนการนำแนวคิดดังกล่าวไปใช�ประโยชน์ได�จริง	 นอกจากนี้	 พฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานยังม ี

ความจำเป็นมากขัึ้นเม่�อระดับความรุนแรงขัองภาวะการแขั่งขัันด�านนวัตกรรมมีมากขัึ้น

บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	อธิบายได�ว่า	

เม่�อธุรกิจมีบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรที�ดีจะช่วยทำให�ธุรกิจมีความสามารถทางนวัตกรรมดีขัึ้น	 มีความสอดคล�องกับ	 

Abdullah	 et	 al.(2015);	 Cekmecelioglu	 and	 Gunsel	 (2013);	 Ghosh	 (2015);	 Mafabi	 and	 Lwanga	 (2022)	 

ที�พบว่าบรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรสามารถอธิบายความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจได�อย่างมีนัยสำคัญ	 โดยการทำให�

ภายในธุรกิจมีบรรยากาศการทำงานที�เต็มไปด�วยความท�าทาย	ความมีอิสระ	ความไว�วางใจกัน	การถกเถียงกันอย่างสร�างสรรค	์

การสนับสนุนทางความคิด	 การให�ระยะเวลาตกผลึกทางความคิด	 ยอมรับความเสี�ยง	 สร�างบรรยากาศทำงานอย่างสนุกสนาน	

และภายในธุรกิจไม่มีความขััดแย�งในการทำงาน	 ปัจจัยเหล่านี้เป็นสิ�งที�สะท�อนให�เห็นถึงแนวโน�มขัองธุรกิจในการเปิดกว�าง 

เปิดโอกาส	 สนับสนุนแนวคิดใหม่/ความแปลกใหม่	 และกระบวนการสร�างสรรค์	 เพ่�อช่วยให�เกิดการมีผลิตภัณฑ์	 การบริการ 

และเทคโนโลยีใหม่ขัึ้น	ซึ�งธุรกิจที�มีความสามารถทางนวัตกรรมที�สูงขัึ้นจะสามารถสร�างคุณค่าใหม่ให�กับลูกค�าได�เป็นอย่างดี

บรรยากาศสร�างสรรค์องค์กรมีอิทธิพลต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 โดยผ่านพฤติกรรมการสร�าง 

นวัตกรรมในการทำงาน	 มีสอดคล�องกับงานวิจัยขัอง	 Shanker	 et	 al.	 (2017)	 โดยผู�ประกอบการที�เห็นว่าบรรยากาศ 

สร�างสรรค์องค์กรที�มีความเหมาะสมสะท�อนให�เห็นถึงการสนับสนุนในมิติต่าง	ๆ 	 จะมีแนวโน�มที�ผลักดันให�เกิดพฤติกรรมการ 

สร�างนวัตกรรมในระดับที�สูงขัึ้นและส่งผลกระทบในเชิงบวกต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ	 อีกทั้งผู�ประกอบการ 

จะเพิ�มความมุ่งมั�นขัองตนเองพร�อมกับถ่ายทอดไปยังบุคลากรสู่ความพยายามที�จะปรับปรุงผลงาน	รวมถึงการพัฒนาพฤติกรรม

การสร�างนวัตกรรมในการทำงานเพ่�อนำไปสู่ผลการดำเนินงานที�ดีขัึ้น	 และส่งผลต่อความสามารถทางนวัตกรรมขัองธุรกิจ 

ได�อีกด�วย

44 วารสารบริหารธุรกิจ

โมเดลสมการโครงสร้างของบรรยากาศสร้างสรรค์องค์กรท่ี่�ม่อิที่ธิิพลต่่อพฤติ่กรรมการสร้างนวััต่กรรมในการที่ำางาน 
และความสามารถทางนวัตกรรมของธุุรกิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในจังหวัดพะเย่า



ข้อเสนอแนะและการวิจัย่ในอนาคต
ขั�อเสนอแนะจากผลการศึกษาครั้งนี้	องค์กรและผู�ประกอบการ	สามารถน�าผลการศึกษานี้ไปใช�โดยการพัฒนา	SMEs	

เพ่�อเป็นองค์กรที�มีความสร�างสรรค์และนวัตกรรม	 สามารถดำเนินการตามแนวทาง	 ดังนี้	 1)	ทำความเขั�าใจความต�องการ 

ขัองตลาดท�องถิ�นและโอกาสหร่อเทรนด์ที�กำลังเกิดขัึ้น	 ซึ�งการทำความเขั�าใจบริบทท�องถิ�นเป็นสิ�งสำคัญสำหรับการพัฒนา

นวัตกรรมที�เกี�ยวขั�อง	 2)	กำหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจที�เน�นนวัตกรรมและความคิดสร�างสรรค์	 ทำให�รู�ว่านวัตกรรมและ 

ความคิดสร�างสรรค์เป็นส่วนสำคัญขัองการทำงานและมีบทบาทในการบรรลุวัตถุประสงค์องค์กร	 3)	สร�างสภาพแวดล�อม 

หร่อบรรยากาศในการทำงานที�สนับสนุนความคิดสร�างสรรค์และนวัตกรรม	 โดยส่งเสริมการแบ่งปันความรู�	 การกระตุ�นการ 

เรียนรู�	 จัดกิจกรรมการระดมความคิดเห็น	 และการสร�างพ้่นที�สำหรับการทดลองและพัฒนาผลิตภัณฑ์หร่อการบริการใหม่	ๆ 	

4)	สนับสนุนการนำเทคโนโลยีและเคร่�องม่อดิจิทัลที�เหมาะสมมาใช�ในกระบวนการทำงานทางธุรกิจ	 การปรับปรุงผลิตภัณฑ ์

หร่อบริการ	 ลงทุนในอีคอมเมิร์ซ	 การตลาดออนไลน์	 และการวิเคราะห์ขั�อมูลทางธุรกิจ	 5)	สร�างการร่วมม่อและทีมงาน 

ในการสนับสนุนนวัตกรรมและความคิดสร�างสรรค์	 รวมถึงสร�างโครงสร�างที�สนับสนุนการทำงานร่วมกันและการแลกเปลี�ยน 

ความรู�	 6)	การสร�างวัฒนธรรมองค์กรที�สนับสนุนนวัตกรรม	 โดยการทำให�ความคิดสร�างสรรค์เป็นส่วนหนึ�งขัองทุกวันในการ

ทำงาน	 สามารถทำผ่านการแลกเปลี�ยนความรู�	 การตรวจสอบและปรับปรุงกระบวนการทำงาน	 และการสร�างแรงจูงใจให� 

ทุกคนในองค์กรสร�างแนวคิดใหม่	ๆ 	 7)	สนับสนุนและลงทุนการฝ่ึกอบรมและการพัฒนาทักษะที�เกี�ยวกับกระบวนการสร�าง

นวัตกรรมและการคิดสร�างสรรค์	 การใช�เทคโนโลยีใหม่	 หร่อการพัฒนาทักษะการแก�ปัญหา	 และ	 8)	สร�างความร่วมม่อ 

กับมหาวิทยาลัยและสถาบันท�องถิ�น	 เพ่�อเขั�าถึงการวิจัยและทรัพยากรต่าง	ๆ 	 โดยจัดตั้งโครงการฝ่ึกงานหร่อโครงการการวิจัย

ร่วมกัน	 เพ่�อใช�ประโยชน์จากความเชี�ยวชาญขัองบุคลากรในท�องถิ�น

นอกจากนี้	 ขั�อจำกัดในการศึกษาครั้งนี้ค่อ	 ทำการศึกษากับ	 SMEs	 ในพ่้นที�จังหวัดพะเยา	 ซึ�ง	 SMEs	 สามารถใช�เป็น

แนวทางการในการส่งเสริมให�เกิดพฤติกรรมการสร�างนวัตกรรมในการทำงานและความสามารถนวัตกรรมขัองธุรกิจให� 

เพิ�มมากข้ึันได�	 อย่างไรก็ตาม	 เพ่�อให�เกิดการต่อยอดสำหรับการวิจัยในอนาคตอาจนำแบบจำลองที�ถูกพัฒนาขัึ้นในการศึกษา 

ครั้งนี้ไปศึกษากับพ่้นที�อ่�นที�มีบริบทที�แตกต่างกัน	หร่อศึกษาเปรียบเทียบระหว่างองค์กร	ระหว่างประเทศ	หร่อระหว่างภาครัฐ

กับภาคเอกชน	 อีกทั้งใช�การออกแบบการวิจัยแบบระยะยาว	 เพ่�อเพิ�มพูนสิ�งที�ค�นพบเกี�ยวกับความสัมพันธ์เชิงสาเหตุนี้ต่อไป
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