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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาพฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร และเพื่อศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร 
วิธีการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีกลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษาเป็นผู้ บริหารและบุคลากรของบริษัท 
แพนราชเทวี กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ จ านวน  340 คน เครื่องมือในการท าวิจัยครั้งนี้ คือ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ปัจจัย การ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น และตัวแปรตาม โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise 
Regression Analysis) และการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรต้นต่อตัวแปรตาม โดยใช้การวิเคราะห์เส้นทาง (Path 
Analysis) 
  ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างระบุพฤติกรรมของผู้น าด้านการกระตุ้นทางสติปัญญา อยู่ในระดับ มาก 
เพียง 1 พฤติกรรม ส่วนพฤติกรรมอื่นๆ อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมในองค์กร ด้านก่อให้เกิดความคิดใหม่ และการรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาสอยู่ในระดับ มาก ขณะที่ การพัฒนา 
และการใช้ในเชิงพาณิชย์อยู่ในระดับ ปานกลาง ส าหรับผลการวิเคราะห์สมการถดถอยความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมผู้น า และพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมในองค์กร พบว่า มีเพียง 2 พฤติกรรมผู้น าที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร คือ (1) พฤติกรรมด้านการเป็น
แบบอย่างและการกระตุ้นทางสติปัญญาส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากร ใน 3 ด้าน คือ การก่อให้เกิดความคิดใหม่ 
การรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาส การพัฒนา (2) พฤติกรรมด้านการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของบุคลากรส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรด้านการน าไปใช้ในเชิงพาณิชย์ จากการวิ เคราะห์อิทธิพลของพฤติกรรมผู้น าโดยใช้การ
วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) พบว่าพฤติกรรมผู้น ามีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรงกับการก่อให้เกิดความคิดใหม่ 
การก่อให้เกิดความคิดใหม่มีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรงต่อการรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาส และการพัฒนา การรับรู้ส่ิงที่เป็น
โอกาสมีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรงต่อการพัฒนา และการพัฒนามีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรงต่อการน าไปใช้ในเชิง
พาณิชย์ 
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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. 
 

Keywords: Leaders' behaviors, Innovative culture, Employees' behaviors 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ในปัจจุบันสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจได้ทวีความ
รุนแรงมากขึ้น ความต้องการของผู้บริโภคมีการ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรจึงต้องพยายาม
น าเสนอสินค้าและบริการที่มีคุณค่าในสายตาของ
ผู้บริโภคให้ได้รวดเร็วกว่าคู่แข่งเพื่อสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน ภายใต้สภาพแวดล้อมทาง
ธุรกิจดังกล่าว ผู้น าองค์กรในปัจจุบันจึงต้องสร้างแรง
บันดาลใจให้กับบุคลากรในองค์กรเพื่อให้เกิดการ

สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ นอกเหนือไปจากการท าการตลาด
และการพัฒนาสินค้าเท่านั้น ทั้งนี้การด าเนินการ
ดังกล่าวจะสามารถท าได้โดยที่องค์กรนั้นพยายามเร่ง
เร้าให้เกิดนวัตกรรมนั่นเอง [1]  
  ส าหรับประ เทศไทยนั้ น  นวั ตกรรมถื อว่ ามี
ความส าคัญต่อความอยู่รอดต่อองค์กรโดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งในอุตสาหกรรมที่มีการแข่งขันด้านนวัตกรรมสูง 
เช่น อุตสาหกรรมเพื่อความงามและสุขภาพ องค์กรที่
อยู่ ในอุตสาหกรรมดังกล่าวต้องปรับตัว โดยการ
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สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ จากนวัตกรรมเพื่อน าออก
สู่ตลาดอย่างสม่ าเสมอ 
 อุตสาหกรรมเพื่อความงามและสุขภาพในส่วนของ
เครื่องส าอางมีมูลค่าตลาดรวมกว่า 33,000 ล้านบาท 
โดยมีอัตราการเจริญเติบโต 4-5% ต่อปี  [2] ขณะที่
กลุ่มของคลินิกความงามมีมูลค่าทางตลาดรวมกว่า 
10,000 ล้านบาทต่อปีด้วยอัตราการเจริญเติบโต 10% 
ต่อปี [3] จะเห็นได้ว่าตลาดความงามมีอัตราการเติบโต
ที่ต่อเนื่องมีผู้เล่นใหม่ๆเข้าสู่ตลาดมากขึ้น ส่วนผู้เล่น
เดิมท าการตลาดอย่างดุเดือดท่ามกลางการแข่งขันนี้ผู้
เล่นต่างๆต่างก็พยายามผลิตสินค้าใหม่ๆออกสู่ตลาด
อย่างสม่ าเสมอ ทั้งนี้บริษัทชั้นน าต่างใช้นวัตกรรมเป็น
กลยุทธ์ที่ส าคัญของการแข่งขัน ซึ่งหนึ่งในบริษัท
เหล่านี้คือ บริษัทแพนราชเทวี กรุ๊ป จ ากัดมหาชน ซึ่ง
ถือว่าเป็นบริษัทที่เก่าแก่ก่อตั้งมานาน กว่า 30 ปี 
 อย่างไรก็ตามการที่จะผลักดันให้องค์กรกลายเป็น
องค์กรแห่งนวัตกรรมเป็นหน้าที่ของผู้น าในการริเริ่ม 
ผู้น าเป็นผู้สร้างวัฒนธรรมองค์กร [4] การสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานที่สร้างสรรค์ เพื่อให้เกิด
นวัตกรรมเป็นหน้าที่ของผู้น า โดยที่ผู้น าจะเป็นผู้บริหาร
จัดการวัฒนธรรมองค์กร ผู้น าจะสนับสนุนค่านิยมที่
ยืดหยุ่นและสนับสนุนให้บุคลากรท าเช่นเดียวกัน [5] 
ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่าผู้น าขององค์กรจะต้องรับผิดชอบ
ต่อการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กรให้เกิดขึ้น ซึ่ง
วัฒนธรรมดังกล่าวจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมของการ
คิดค้นนวัตกรรมของบุคลากรในองค์กรซึ่งมีผลอย่างยิ่ง
ต่อการรักษาการเติบโตขององค์กรและท าให้องค์กรมี
ความได้เปรียบในการแข่งขัน 
 อย่างไรก็ตามจะเห็นได้ว่าจนถึงปัจจุบันมีการศึกษา
เกี่ยวกับทฤษฏีภาวะผู้น าอยู่หลายทฤษฏี แต่ยังไม่มี
ทฤษฎีใดที่กล่าวถึงพฤติกรรมของผู้น าที่ ส่งผลต่อ
พฤติกรรมบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมใน
องค์กรอย่างชัดเจน ดังนั้นจึงยังไม่มีแนวทางปฏิบัติ
ส าหรับผู้น าองค์กรในการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กรซึ่ง
จ าเป็นต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างต่อเนื่องเพื่อ
ความได้เปรียบในการแข่งขัน ทั้งในระดับประเทศ, ระดับ
ภูมิภาคและระดับโลก 

  ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่
มีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมวัต
กรรมในองค์กร เพื่อก่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ทั้งนี้ผู้วิจัยจะท าการศึกษา บริษัท แพนราชเทวี กรุ๊ป 
จ ากัด (มหาชน)  และบริษัทในเครือ  
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
    1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมผู้น าของบริษัท แพนราชเทวี 
กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมใน
องค์กร 
  2. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ
บุคลากรในบริษัท แพนราชเทวีกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) 
และบริษัทในเครือ   
 
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (National Innovation 
Agency :NIA) ได้ให้ค าจ าจัดความของค าว่านวัตกรรมไว้
ว่า “ส่ิงใหม่ที่ เกิดจากการใช้ความรู้  และความคิด 
สร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจ และสังคม” [6-7] ได้
สรุป ความหมายของค าว่า นวัตกรรม ไว้ว่า “การรวบรวม 
การผสมผสาน หรือการสร้างสรรค์ความรู้ที่ไม่เคยมีมา
ก่อนที่มีความเกี่ยวข้องและเพิ่มคุณค่าให้กับผลิตภัณฑ์
กระบวนการ หรือบริการใหม่” 
 นวัตกรรมสามารถแบ่งเป็นสองประเภทหลักคือ 
ปร ะ เภทแรก นวั ตกรรม ส่ วนเพิ่ ม  (Incremental 
Innovation) คือ นวัตกรรมที่ใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี 
หรือส่ิงเดิมที่มีอยู่แล้ว ซึ่งอาจเป็นการปรับปรุงส่ิงที่มีอยู่
แล้วให้ดีขึ้น หรือปรับเทคโนโลยี  หรือส่ิงที่มี เพื่ อ
จุดมุ่งหมายอื่น ดังนั้นนวัตกรรมประเภทนี้ คือส่วนที่
เพิ่มเติมขึ้นมา และ [7] ส่วนนวัตกรรมประเภทที่สอง คือ
นวัตกรรมที่สร้างความเปล่ียนแปลงจากเดิมอย่างส้ินเชิง 
(Radical Innovation) และไม่เกี่ยวกับเทคโนโลยี หรือ
วิธีการเดิมที่มีอยู่บางคนอาจเรียกว่านวัตกรรมที่พึ่ง
ค้นพบ (Breakthrough Innovation) ส่วนศาสตราจารย์ 
เคลย์ตัน  คริสเตนเซน เรียกว่า เทคโนโลยีแบบล้ม
กระดาน (Disruptive Technology) [7] ซึ่งนวัตกรรม
ประเภทนี้อาจท าให้อุตสาหกรรมที่มีอยู่ แล้วหมด
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ความหมายลง และสร้างอุตสาหกรรมใหม่ขึ้นมาแทนที่
 กระบวนการของนวัตกรรม เริ่มต้นจากการกระท าที่
สร้างสรรค์สองอย่าง คือการก่อเกิดความคิดใหม่ และการ
รับรู้ถึงสิ่งที่เป็นโอกาส ซึ่งเกิดขึ้นจากแรงกดดันในการ
แข่งขัน และความอิสระในการค้นหา ในบางครั้งผู้
ประดิษฐ์คิดค้นอาจไม่ใช่นักการตลาด ดังนั้น แนวคิด
ใหม่ๆจึงต้องการคนอื่นที่ช่วยประคองความคิดใหม่ๆ 
หรือช่วยกันกล่ันกรองแนวคิดทั้งหลายว่ามีศักยภาพใน
การน าไปพัฒนาต่อหรือไม่ จากนั้นแนวคิดจึงน าไป
พัฒนาและทดลองภายใต้สภาพแวดล้อม องค์กร และ
เวลาที่เฉพาะเจาะจง แล้วน าไปทดลองดูว่าตรงกับความ
ต้องการของตลาดหรือไม่ จากน้ันจึงเข้าสู่กระบวนการ
น าไปใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ ซึ่งจะเป็นขั้นที่ลูกค้าจะ
ตัดสินใจว่าแนวคิดที่ถูกพัฒนามาเป็นสินค้าและบริการ
นั้นตอบสนองความต้องการหรือไม่ จากนั้นวิเคราะห์
ต้นทุน และผลก าไร ซึ่งถ้าสมเหตุสมผลและมีคุณค่าใน
สายตาของผู้บริโภค จึงน าออกสู่ตลาดได้ส าเร็จ และ
สามารถสร้างยอดขายจนประสบความส าเร็จ จึงจะถือว่า
กระบวนการนวัตกรรมนั้นส าเร็จ [8] 
 จากงานวิจัยของ Jeroen P.J. De Jong และ 
Deanne N. Den Hartog เรื่อง “How leaders 
influence employee ‘s innovative behaviors?”  ใน 
ปี ค.ศ. 2007 [9] ได้ศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมนวัตกรรมของบุคลากร ทั้งสอง
ได้ให้นิยามของพฤติกรรมนวัตกรรมไว้ว่า “พฤติกรรม
นวัตกรรมเป็นพฤติกรรมที่น ำไปสู่ควำมริเริ่ม และกำร
ประยุกต์ (Initiation and Application) ภำยในบทบำท
กำรท ำงำน กลุ่ม หรือองค์กร  ของแนวคิดใหม่และเป็น
ประโยชน์ ซึ่งหมำยรวมถึง แนวคิด กระบวนกำร 
ผลิตภัณฑ์ หรือ ขั้นตอนกำรท ำงำน” [9] ดังนั้นจากค า
จ ากัดความนี้จึงมีหลายมิติที่ครอบคลุมแนวคิดที่จะ
สามารถศึกษาพฤติกรรมต่างๆที่บุคลากรในองค์กรมี
ต่อกระบวนการของนวัตกรรม งานวิจัยของทั้งสอง
ท่านนี้จะเน้นที่พฤติกรรมนวัตกรรมสองประเภทหลักที่
ส่งผลต่อกระบวนการนวัตกรรม 2 ขั้นตอน คือ การก่อ
เกิดความคิดใหม่ (Idea Generation) และ พฤติกรรม
ในก า รน า น วั ต ก ร รม ไปป ร ะ ยุ ก ต์  (Application 
Behavior) ทั้งสองได้พบด้วยว่า การศึกษาที่ผ่านมามัก

เกี่ ยวกับความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า  และการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมโดยบุคคล หรือการส ารวจ
บทบาทของรูปแบบของภาวะผู้น าที่มีพื้นฐานจาก
ทฤษฏีต่างๆ ที่ได้ถูกพัฒนามาเพื่อจุดประสงค์อื่นๆ 
เช่น การประเมินผลของผู้น าทีมีต่อการปฏิบัติงานหรือ
ประสิทธิภาพมากกว่าผลทางด้านนวัตกรรม ทฤษฏี
เหล่านี้ไม่ได้พัฒนาอย่างเฉพาะเจาะจงเพื่อค้นหาว่า
พฤติกรรมของผู้น าแบบใดจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมทางด้านนวัตกรรมของบุคลากร ดังนั้น 
Jong and Hartog จึงได้ท าการวิจัยเพื่อส ารวจว่าผู้น า
จะก่อให้เกิดพฤติกรรมทางด้านนวัตกรรมของบุคลากร
อย่างไร ซึ่งการวิจัยของทั้งสองเป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ  โดยกา ร สัมภาษณ์ เ ชิ ง ลึ ก  แล ะวิ จั ย
วรรณกรรม เพื่อพัฒนารายการของพฤติกรรมของผู้น า 
ทั้งนี้ผู้ถูกวิจัยจะมาจากธุรกิจบริการที่มีความรู้สูงเป็น
หลัก และที่ปรึกษาของบริษัทชาวดัทซ์ ผลของการ
ส ารวจ และการวิจัยได้พบพฤติกรรมของผู้น าที่มี
ความ สัมพันธ์กับพฤติกรรมด้ านนวัตกรรม 13 
พฤติกรรมได้แก่ พฤติกรรมของผู้น าด้านการเป็น
แบบอย่างด้านนวัตกรรม การกระตุ้นทางสติปัญญา 
การกระตุ้นให้เกิดการแพร่กระจายให้เกิดความรู้ การ
ให้วิสัยทัศน์ การให้ค าปรึกษา การกระจายงาน การ
สนับสนุนนวัตกรรม การจัดระเบียบข้อมูลย้อนกลับ 
การให้ค าส าคัญ การให้รางวัล การสนับสนุนด้าน
ทรัพยากร การติดตามผล และการมอบหมายภารกิจ 
  Ahmed [10] ได้สรุปบรรทัดฐานของวัฒนธรรมที่
จะช่วยสร้างสรรค์ให้เกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมไว้ ได้แก่ 
ความท้าทาย และความเชื่อในการกระท า อิสระและ
ความเส่ียง ความเป็นพลวัตรและความคิดที่น า สู่
อนาคต แนวคิดต่อภายนอก ความเชื่อใจและการเปิด
กว้าง  การ การมีปฏิ สัมพันธ์ระหว่างแผนกและ
อิสรภาพ เรื่องเล่าขานและต านาน การอุทิศตน และ
การมีส่วนร่วมของผู้น า รางวัลและผลตอบแทน เวลา
ส าหรับนวัตกรรมและการฝึกฝนเอกลักษณ์ขององค์กร
และความเป็นหนึ่งเดียวกันโครงสร้างองค์กรการ
ปกครองของตนเอง และความยึดหยุ่น  
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ขอบเขตกำรวิจัย 
ตัวแปรต้นได้แก ่

 พฤติกรรมของผู้น าด้านการเป็นแบบอย่างด้าน
นวัตกรรม การกระตุ้นทางสติปัญญา การกระตุ้นให้
เกิดการแพร่กระจายให้เกิดความรู้ การให้วิสัยทัศน์ 
การให้ค าปรึกษา การกระจายงาน การสนับสนุน
นวัตกรรม การจัดระเบียบข้อมูลย้อนกลับ การให้ค า
ส าคัญ การให้รางวัล การสนับสนุนด้านทรัพยากร การ
ติดตามผล และการมอบหมายภารกิจ 
 

ตัวแปรตำมได้แก่ 
 พฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมในองค์กรด้านการก่อให้เกิดความคิดใหม่ 
การรับรู้กับส่ิงที่เป็นโอกาส การพัฒนาและ การน าไป
ในชิงพาณิชย์ 

ขอบเขตด้ำนประชำกร 

 ศึกษาในกลุ่มผู้บริหารและบุคลากรของบริษัท 
แพนราชเทวี กรุ๊ป จ ากัด(มหาชน) และบริษัทในเครือ 

ขอบเขตระยะเวลำ 

   ระยะเวลาด าเนินการในช่วงวันที่ 1 มีนาคม 2551 
– 31 มีนาคม 2555 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 การศึกษาเรื่องพฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อพฤตกิรรม
ของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมใน
องค์ กร เป็นการศึ กษา เพื่ อค้ นหาแนวทางของ
พฤติกรรมของผู้น าที่ จะส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร 
โดยศึกษาในองค์กรที่ได้รับรางวัล อย. Quality Award 
ประจ าปี พ.ศ. 2553 ซึ่งได้แก่ บริษัท แพนราชเทวี 
กรุ๊ป จ ากัด(มหาชน) และบริษัทในเครือ ผู้วิจัยจึงต้อง
พิจารณาถึงรูปแบบของการวิจัยที่ เหมาะสมต่อ
การศึกษา ซึ่งได้แก่ รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 
 
 

ประชำกรเป้ำหมำย (Target Population) และ
กลุ่มตัวอย่ำง (Sampling) 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ บุคลากรใน
บริษัท แพนราชเทวี กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) และบริษัท
ในเครือ   ผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) เพื่อเลือกตัวอย่างโดยก าหนด
สัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างให้เป็นไปตามสัดส่วนของ
ประชากร จ านวนทั้งสิ้น 340 คน 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำได้แก่แบบสอบถามที่
มีแบบแผนเชิงโครงสร้าง 

 กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือกำรวิจัย     
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหา โดยน าแบบสอบถามที่ได้จัดท าขึ้นให้อาจารย์ที่
ปรึกษาตรวจสอบเพื่อความเข้าใจตลอดจนการใช้
ภาษาที่ถูกต้อง แล้วได้น าไปแก้ไขตามที่อาจารย์ที่
ปรึกษาแนะน า ตลอดจนให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน
พิจารณาตรวจสอบแบบสอบถาม ตลอดจนประเมินค่า
ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
 จากผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องของ
แบบสอบถาม พบว่า แบบสอบถามตอนที่ 2จ านวน 78 
ข้อ ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม  มีค่าดัชนี
เท่ากับ 1  เป็นจ านวน 50 ค าถาม ค่าดัชนีเท่ากับ 0.8 อยู่
จ านวน 16 ค าถาม และค่าดัชนีเท่ากับ 0.6 จ านวน 12 
ค าถาม    ส่วนแบบสอบถามตอนที่ 3 จ านวน 83 ค าถาม
พบว่า  ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม  มีค่า
ดัชนีเท่ากับ 1  เป็นจ านวน 58 ค าถาม ค่าดัชนีเท่ากับ 
0.8 อยู่จ านวน 18  ค าถาม และค่าดัชนีเท่ากับ 0.6 
จ านวน 7 ค าถามซึ่งจะเห็นได้ว่าค่าดัชนีความสอดคล้อง
มีค่ามากกว่า 0.5 จัดว่าประเด็นค าถามในแบบสอบถามมี
ความสอดคล้องวัตถุประสงค์ที่ต้องการประเมิน จากนั้น
ท าการตรวจสอบความเชื่อมั่นโดยใช้วิธีการสัมประสิทธ์
แอลฟ่า ของ Cronbach   
 ผลจากการทดสอบแบบสอบถาม พบว่า ค่า Alpha 
ที่ได้มีค่าสูงกว่า 0.70 ทั้งส้ิน  จึงจัดว่าแบบสอบถามมี
ความน่าเชื่อถือ 
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ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผลวิจัยเรื่อง พฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมใน
องค์กร ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นบุคลากรในบริษัท แพนราชเทวี กรุ๊ป จ ากัด
(มหาชน) และบริษัทในเครือ ซึ่งได้รับรางวัลมาตรฐาน
คุณภาพจากองค์กร  อาหารและยา  กระทรวง
สาธารณสุข จ านวน 400 ฉบับ และได้รับกลับคืนมา
จ านวน 340 ฉบับ เป็นอัตราการตอบกลับ ร้อยละ 85 
ขอเสนอผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำง 
  กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 214 
คน คิดเป็นร้อยละ 62.90 และเพศชายจ านวน 126 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.10 ส่วนจ านวนปีที่กลุ่มตัวอย่าง
ท างานสูงกว่า 16 ปี มีจ านวนสูงสุด 104 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.60 รองลงมาต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 88 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.90 และจ านวนปีที่ท างาน 6-10 ปี 
จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 24.40 ส่วนจ านวนปีที่
ท างาน 11ปี - 15 ปี มีจ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.10 
  ในด้านการศึกษามีผู้ที่วุฒิการศึกษาปริญญา 
จ านวนสูงสุด 137 คน คิดเป็นร้อยละ 40.29 รองลงมา
เป็นระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6 จ านวน 111 คน คิดเป็น
ร้อยละ 32.64 ส่วนประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 15.50 ประกาศนียบัตร
วิชาชีพ จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 7.64 ระดับ 
การศึกษาปริญญาโท จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.52 และปริญญาเอก 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.29 

กำรวิเครำะห์พฤติกรรมของผู้น ำ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่ากลุ่มตัวอย่างได้ระบุ
พฤติกรรมของผู้น าด้านการกระตุ้นสติปัญญา อยู่ใน
ระดับมากเพียง 1 พฤติกรรม นอกนั้นอยู่ในระดับปาน
กลาง  โดยพฤติกรรมของผู้น าด้ านการกระตุ้ น
สติปัญญา ค่าเฉล่ีย 3.42 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.08 
อันดับที่ สอง การเป็นแบบอย่างด้านนวัตกรรม 
ค่าเฉล่ีย 3.39 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .09 อันดับที่
สาม การกระตุ้นให้เกิดการแพร่กระจายให้ความรู้ 
ค่าเฉล่ีย 3.28 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .88 อันดับที่ส่ี 

การให้วิสัยทัศน์ ค่าเฉล่ีย 3.22 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .93 อันดับที่ห้า การให้ค าปรึกษา ค่าเฉล่ีย 
3.20 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .88 และอันดับสุดท้าย 
การให้รางวัล ค่าเฉล่ีย 2.65 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
.93ดังรายละเอียดตาม ตารางที่ 1 

 

ตำรำงที่ 1: ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ
ระดับพฤติกรรมด้านต่างๆ ของผู้น า 

 

พฤติกรรมผู้น ำ  ̅ 
ระดับ

พฤติกรรม 

ล ำดับ

ที่ 

1. การแบบอย่างด้าน

นวัตกรรม 

3.39 ปานกลาง 2 

2. การกระตุ้นทาง

สติปัญญา 

3.43 มาก 1 

3. การกระตุ้นให้เกิด

การแพร่กระจาย

ให้เกิดความรู้ 

3.28 ปานกลาง 3 

4. การให้วิสัยทัศน์ 3.22 ปานกลาง 4 

5. การให้ค าปรึกษา 3.20 ปานกลาง 5 

6. การกระจายงาน 3.12 ปานกลาง 6 

7. การสนับสนุน

นวัตกรรม 

2.93 ปานกลาง 7 

8. การจัดระเบียบ

ข้อมูลย้อนกลับ 

2.87 ปานกลาง 8 

9. การให้ค าส าคัญ 2.86 ปานกลาง 9 

10. การให้รางวัล 2.65 ปานกลาง 13 

11. การสนับสนุนด้าน

ทรัพยากร 

2.80 ปานกลาง 11 

12. การติดตามผล 2.77 ปานกลาง 12 

13. การมอบหมาย

ภารกิจ 

2.84 ปานกลาง 10 
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 พฤติกรรมบุคลำกรในกำรสร้ำงวัฒนธรรม
นวัตกรรมในบริษัท แพนรำชเทวี  กรุ๊ป จ ำกัด 
(มหำชน) และบริษัทในเครือ 
 การศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้าง
วัฒนธรรมในองค์กร ประกอบด้วยพฤติกรรมที่ส าคัญ 4 
ด้าน คือ การก่อให้เกิดความคิดใหม่ การรับรู้ส่ิงที่เป็น
โอกาส การพัฒนา และการใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ ผล
การวิเคราะห์พบว่า การก่อให้เกิดความคิดใหม่ มี
ค่าเฉล่ีย 3.58 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.56 อยู่ในระดับ
มาก เป็นอันดับที่  1 รองลงมาคือ การรับรู้ ส่ิงที่เป็น
โอกาส มีค่าเฉล่ีย 3.42 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.58 
อยู่ในระดับมาก เป็นอันดับที่ 2 การพัฒนา มีค่าเฉล่ีย 
3.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.60 อยู่ในระดับปาน
กลาง เป็นอันดับที่ 3 และการใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ มี
ค่าเฉล่ีย 3.21 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 อยู่ในระดับ
ปานกลาง เป็นอันดับที่ 4 รายละเอียดตามตารางที่ 2 

 

ตำรำงที่ 2: ค่าเฉล่ียของระดับการปฏิบัติของพฤติกรรม
บุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร 

 

พฤติกรรมของบุคลำกร
ในกำรสร้ำงวัฒนธรรม

ในองค์กร 
 ̅ 

ระดับ
กำร
ปฏิบัติ 

ที่ 

1. การก่อให้เกิดความคิด
ใหม่ 

3.58 มาก 1 

2. การรับรู้สิ่งที่เป็นโอกาส 3.42 มาก 2 

3. การพัฒนา 3.40 ปาน
กลาง 

3 

4. การใช้ประโยชน์เชิง
พาณิชย์ 

3.21 ปาน
กลาง 

4 
 

 

 

 

กำรแก้ปัญหำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวอิสระ 

(Multicollinearity) ผู้วิจัยได้ใช้กำรวิเครำะห์ปัจจัย 

(Factor Analysis)ของตัวแปรต้นดังต่อไปน้ี 

 จากการวิเคราะห์ปัจจัย ผู้วิจัยใช้มาตรวัดความเพียงพอ

ของการสุ่มของ ไคเซอร์-ไมเยอร์ โอลคิน (Kaiser-Meyer-

Olkin measure of sampling adequacy,KMO) เพื่อ

เปรียบเทียบขนาดผลรวมของค่าสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์

เชิงส่วน พบว่าค่า KMO มีค่า .943 ซึ่งมีค่าใกล้ 1 ดังที่

แสดงในตารางที่   3   แสดงว่าข้อมูลเหมาะสมต่อการ

วิเคราะห์ปัจจัย [11] 

ตำรำงที่ 3: มาตรวัดความเพยีงพอของการสุ่มของ ไค
เซอร์-ไมเยอรโ์อลคิน (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 

     

จากนั้นผู้วิจัยได้ใช้วิธี Principle Component Analysis ใน
การสร้างปัจจัย ผู้วิจัยต้องการให้ปัจจัยที่ได้มีความหมาย
ชัดเจนขึ้นเพื่อให้มีตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับปัจจัยนั้น
มากที่สุดโดยใช้การหมุนแกนปัจจัยแบบมุมฉากแบบ 
หลังจากมีการหมุนแกนแล้ว พบว่าในปัจจัยที่ 12 ไม่ 
Varimax    พบตัวแปรใดผู้วิจัยจึงใช้ปัจจัยเพียง 11 
ปัจจัยซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 70.46 
และตั้งชื่อปัจจัยที่แสดงความหมายของตัวแปรต่างๆที่อยู่
ในปัจจัยนั้น ดังนี ้

- การเป็นแบบอย่างและกระตุ้นสติปัญญา 
- การติดตามผลจากการมอบหมายภารกิจ 
- การสนับสนุนการใช้ข้อมูลย้อนกลับ 
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- การให้ค าปรึกษาและวิสัยทัศน์ 
- การสนับสนุนด้านทรัพยากร 
- การให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของ

บุคลากร 
- การกระตุ้นให้เกิดการแพร่กระจายความรู้ 
- การมอบหมายงาน 
- การให้รางวัล 
- การมอบหมายงานและสนับสนุน 
- การให้ค าปรึกษา 

 

ผลกำรวิเครำะห์สมกำรถดถอยควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมของบุคลำกร
ในกำรสร้ำงวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร 

1. กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุของควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมของบุคลำกรใน
กำรสร้ำงวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้ำนกำร
ก่อให้เกิดควำมคิดใหม่ ได้สมกำรดังน้ี 

 

Zการก่อให้เกิดความคิดใหม ่= 0.241  

(Zการเป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสติปัญญา)        

 จากสมการแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม
และตัวแปรต้นผลปรากฏว่า การเป็นแบบอย่างและการ
กระตุ้นสติปัญญาส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในการ
สร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้านการก่อให้เกิด
ความคิดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยการ
เป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสติปัญญาสามารถอธิบาย
ความผันแปรของพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้านการก่อให้ เกิด
ความคิดได้ร้อยละ5.80 สรุปได้ว่าในพฤติกรรมของผู้น า
ทั้ง 11  พฤติกรรมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้าน
การก่อให้เกิดความคิดใหม่ เพียง 1 พฤติกรรมคือ การ
เป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสติปัญญา 

 

2. กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุของควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมของบุคลำกร
ในกำรสร้ำงวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้ำนกำร
รับรู้สิ่งที่เป็นโอกำส ได้สมกำรดังน้ี 

 

Zการรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาส = 0.209  

(Zการเป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสติปัญญา)  

 จากสมการแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม
และตัวแปรต้นผลปรากฏว่า การเป็นแบบอย่างและ
การกระตุ้นสติปัญญาส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากร
ในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้านการ
รับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาสอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  โดยการเป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสติปัญญา
สามารถอธิบายความผันแปรของพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร 
ด้านการรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาสได้ร้อยละ 4.1 สรุปได้ว่าใน
พฤติกรรมของผู้น าทั้ง 11  พฤติกรรมมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมในองค์กร ด้านการรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาสเพียง 
1 พฤติกรรมคือ การเป็นแบบอย่างและการกระตุ้น
สติปัญญา 

3. กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุของควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมของบุคลำกร
ในกำรสร้ำงวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้ำนกำร
พัฒนำ ได้สมกำรดังน้ี  

Zการพัฒนา = 0.241  
(Zการเป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสติปัญญา)  

 จากสมการแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม
และตัวแปรต้นผลปรากฏว่า การเป็นแบบอย่างและ
การกระตุ้นสติปัญญาส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากร
ในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้านการ
พัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยการ
เป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสติปัญญาสามารถ
อธิบายความผันแปรของพฤติกรรมของบุคลากรใน
การสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้านการ
พัฒนาได้ร้อยละ 5.50  สรุปได้ว่าในพฤติกรรมของ
ผู้น าทั้ง 11  พฤติกรรมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
ของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมใน
องค์กร ด้านการรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาสเพียง 1 พฤติกรรม
คือ การเป็นแบบอย่างและการกระตุ้นสติปัญญา 
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4. กำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุของควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมของบุคลำกร
ในกำรสร้ำงวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้ำนกำร
ใช้ประโยชน์เชิงพำณิชย์ ได้สมกำรดังน้ี  

Zการน าไปใช้ในเชิงพาณชิย ์= 0.149  
(Zการให้ความส าคญัต่อความส าเร็จของบุคลากร)  

 จากสมการแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม
และตัวแปรต้นผลปรากฏว่า การให้ความส าคัญต่อ
ความส าเร็จของบุคลากร ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้าน
การน าไปใช้ในเชิงพาณิชย์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  โดยการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของ
บุคลากร สามารถอธิบายความผันแปรของพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร ด้าน
การใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ ได้ร้อยละ1.90 สรุปได้ว่าใน
พฤติกรรมของผู้น าทั้ง 11 แบบ มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรม
ในองค์กร ด้านการใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ เพียง 1 แบบ
คือ การให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของบุคลากร 

5. กำรวิเครำะห์เส้นทำง  
 เนื่องจากสมการท านายที่ได้จากผลการวิเคราะห์
ถดถอยเชิงพหุระหว่างตัวแปรต้นและตัวแปรตาม 
สามารถท านายได้ค่อนข้างต่ า ผู้วิจัยจึงได้น าตัวแปร
ต้นทั้งหมด  จากกรอบแนวคิดในการวิจัยมาท าการ
วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) เพื่อตรวจสอบ
อิทธิพลของตัวแปรต้นทั้งหมดที่มีต่อตัวแปรตามท าให้
ได้ตัวแบบสมการเชิงเส้น ดังภาพที่ 1 
 

 
ภำพที่ 1: เส้นทางความสัมพันธร์ะหว่างพฤติกรรม

ผู้น ากับพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม

นวัตกรรมในองค์กร 

 
 จากการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) พบว่า
ความสอดคล้องกลมกลืนของตัวแบบกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์อยู่ในระดับดีทั้งส้ิน นั่นคือ ค่า MFF (Chi-
Square) เท่ากับ 4.42 ซึ่งน้อยกว่า 5, ค่า CFI เท่ากับ 1 
ซึ่งมากกว่า .95 , ค่า GFI มีค่าเท่ากับ .99 ซึ่งมากกว่า 
.95, ค่า AGFI มีค่าเท่ากับ .98 ซึ่งมากกว่า .95, ค่า 
RMSEA มีค่าเท่ากับ .00 ซึ่งน้อยกว่า .05, ค่า NCP มีค่า
เท่ากับ .00 และ ค่า RMR มีค่าเท่ากับ .00 [12] 
 เมื่อพิจารณาจากตัวแบบพบว่าพฤติกรรมผู้น ามี
อิทธิพลเชิงบวกโดยตรงกับการก่อให้เกิดความคิดใหม่
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การก่อให้เกิด
ความคิดใหม่มีอิทธิพลเชิงบวกโดยตรงต่อการรับรู้ส่ิงที่
เป็นโอกาสอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ใน
ขณะเดียวกันการก่อให้เกิดความคิดใหม่มีอิทธิพลเชิง
บวกโดยตรงต่อการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 การรับรู้ ส่ิงที่เป็นโอกาสมีอิทธิพลเชิงบวก
โดยตรงต่อการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 การพัฒนามีอิทธิพลเชิงบวกต่อการน าไปใช้ในเชิง
พาณิชย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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อภิปรำยผล 
 พ ฤ ติ ก ร ร ม ผู้ น า ที่ ผู้ วิ จั ย ไ ด้ น า ม า ศึ ก ษ า นี้
ประกอบด้วยพฤติกรรมผู้น าทั้งหมด 13 ด้าน จาก
การศึกษาของ Jeroen P.J. De Jong และ Deanne 
N. Den Hartog เรื่อง “How leaders influence 
employess’s innovative ? ” [9] ซึ่งประกอบด้วยการ
เป็นแบบอย่างด้ านนวัตกรรม การกระตุ้ นทาง
สติปัญญา การกระตุ้นให้เกิดการแพร่กระจายความรู้ 
การให้วิสัยทัศน์ การให้ค าปรึกษา การกระจายงาน 
การสนับสนุนด้านทรัพยากร การติดตามผล และการ
มอบหมายภารกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นพฤติกรรม
ผู้น าที่ส่งผลต่อการก่อให้เกิดความคิดใหม่ๆ และการ
น าเอานวัตกรรมไปใช้เชิงพาณิชย์ อย่างไรก็ตาม
งานวิจัยเป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพซึ่งต้องท าการวิจัย
เชิงปริมาณต่อไป ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงท าการวิจัยเชิง
ปริมาณเพื่อศึกษาต่อว่าเป็นจริงหรือไม่ เมื่อผู้วิจัย
ด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณแล้วพบว่าพฤติกรรมน า
เหล่านี้มีความสัมพันธ์ต่อกัน ผู้วิจัยจึงต้องท าการ
วิเคราะห์โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัยท าให้ผู้วิจัย
พบว่าตัวแปรด้านพฤติกรรมที่ Jong and Hartog 
สร้างขึ้นนั้นแบ่งเป็นปัจจัยด้านพฤติกรรมผู้น าได้ 11 
ปัจจัย ได้แก่ พฤติกรรมด้านการเป็นแบบอย่างและ
การกระตุ้นสติปัญญา พฤติกรรมด้านการติดตามจาก
การมอบหมายภารกิจ พฤติกรรมด้านการสนับสนุน
และ ให้ ข้ อมูลย้ อนก ลับ  พฤติกรรมด้ านการให้
ค าปรึกษาและวิสัยทัศน์ พฤติกรรมด้านการสนับสนุน
ทรัพยากร พฤติกรรมด้านการให้ความส าคัญต่อ
ความส าเร็จของบุคลากร พฤติกรรมด้านการกระตุ้นให้
เกิดการแพร่กระจายความรู้  พฤติกรรมด้านการ
มอบหมายงาน พฤติ กรรมด้ านการ ให้ ร างวั ล 
พฤติกรรมด้านการมอบหมายงานและสนับสนุน และ
พฤติกรรมด้านการให้ค าปรึกษา   ผู้ วิจัยพบว่า
พฤติ กรรมของผู้ น า ใ นองค์กรนี้ มี ส่ วน ส่ง เสริ ม
พฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมองค์กร ด้วยพฤติกรรมหลัก คือ พฤติกรรม
ทางด้านการเป็นแบบอย่างและกระตุ้นสติปัญญาใน
กระบวนการนวัตกรรมในพฤติกรรมของบุคลากร ทั้ง 
3 ด้าน คือ การก่อให้เกิดความคิด การรับรู้ส่ิงที่เป็น

โอกาส การพัฒนา ขณะที่พฤติกรรมผู้น าด้านการให้
ความส าเร็จของบุคลากรส่งผลต่อการน าไปใช้เชิง
พาณิชย์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Jong and 
Hartog และสอดคล้องกับทักษะผู้น าในด้านการมี
ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่ง Bolden, Gosling, Maturan & 
Dennison (2003) [13] ได้ศึกษาไว้ ตลอดจน
พฤติกรรมผู้น าที่มุ่ งกิจ สัมพันธ์ ในการกระตุ้นให้
บุคลากรท างานตามเป้าหมาย [14] นอกจากนี้
พฤติกรรมการเป็นแบบอย่างและการกระตุ้นทาง
สติปัญญาซึ่ งมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรใน
กระบวนการนวัตกรรม ทั้ง 3 ด้าน นั้นยังสอดรับกับ
งานศึกษาของ Dubrin [14] ในเรื่องพฤติกรรมและเจต
คติที่มุ่งงานเป็นหลัก คือ การมีมาตรฐานการท างานที่
สู ง  การสนับสนุน ให้ เกิ ดการกระท าก ล้า เ ส่ีย ง
นอกจากนั้นพฤติกรรมด้านการเป็นแบบอย่างและการ
กระตุ้นทางสติปัญญา ยังเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในด้านความสัมพันธ์ 
เน่ืองจากผู้น าในองค์กรนี้สร้างแรงบันดาลใจ และเป็นที่
ประจักษ์ต่อบุคลากรในองค์กรในด้านการคิดเชิง
สร้างสรรค์เพื่อสร้างนวัตกรรมในสินค้าและบริการที่ยัง
ยื่น การที่ผู้น าเป็นแบบอย่างและกระตุ้นทางสติปัญญา 
และให้ค าปรึกษากับ  บุคลากรอย่างสม่ าเสมอยังเป็น
คุณสมบัติที่ส าคัญของผู้น าที่ใช้ทฤษฏีวิถีทางและ
เป้าหมาย ซึ่ งสถานการณ์แข่งขันในปัจจุบันใน
อุตสาหกรรมความงาม และผิวพรรณต้องการอย่าง
มากน่ัน คือ ผู้น าที่มีสไตล์แบบผู้น าสนับสุนน ซึ่งเน้นที่
การดูแลเอาใจใส่และให้การสนับสนุนด้านอารมณ์แก่
บุคลากร และสไตล์แบบผู้น าแบบมีส่วนร่วม ซึ่งเน้น
การให้ค าปรึกษาหารือกับบุคลากรและสไตล์ผู้น าแบบ
มุ่งความส าเร็จของงานนั่นคือ การพัฒนาในการท างาน 
 จากงานวิจัยจะพบว่าพฤติกรรมผู้น าด้านการเป็น
แบบอย่างและการกระตุ้นสติปัญญาและการให้
ความส าคัญต่อความส าเร็จของบุคลากรมีผลต่อ
พฤติกรรมบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมใน
องค์กร ทั้ง 4 ด้าน คือ การก่อให้เกิดความคิด การรับรู้
ส่ิงที่ เป็นโอกาส การพัฒนาและการน าไปใช้ เชิง
พาณิชย์ นอกจากนี้ผู้วิจัยได้พัฒนา 
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ตัวแบบพฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
สร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมของบุคลากรใน บริษัท แพน
ราชเทวี กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือดัง
ภาพที่ 2 
 

 

ภำพที่ 2:ตัวแบบพฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
ในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมของบุคลากรใน 

บริษัท แพนราชเทวี กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) และบริษัท
ในเครือ 

    หลังจากที่ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์เส้นทางพบว่า
ในภาพรวมของพฤติกรรมผู้น ามีผลทางตรงกับการ
ก่อให้ เกิดความคิดใหม่ซึ่ ง เป็นขั้นตอนแรกของ
กระบวนการนวัตกรรม [7] ซึ่งประกอบไปด้วยความ
ท้าทายและความเชื่อในการกระท า อิสระในความเส่ียง 
ความเป็นพลวัตรและความคิดที่น าสู่อนาคตความเชื่อ
ใจและเปิดกว้าง และโครงสร้างองค์กรการปกครอง
ตนเอง และความยืดหยุ่น การก่อให้เกิดความคิดใหม่
ส่งผลทางตรงใน 2 ทาง คือ การรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาส 
แ ล ะ ก า รพั ฒน า  ซึ่ ง ก า ร รั บ รู้ ส่ิ ง ที่ เ ป็ น โ อ ก า ส
ประกอบด้วยวัฒนธรรมด้านความคิดต่อภายนอก การ
มีปฎิสัมพันธ์ระหว่างแผนก และอิสรภาพ เอกลักษณ์ 
ขององค์กร และความเป็นหนึ่งเดียว ส่วนการพัฒนา 
ได้แก่ วัฒนธรรมด้านการอภิปราย การอุทิศตน และ
การมีส่วนร่วมของผู้น า เวลาส าหรับนวัตกรรมและการ
ฝึกฝน ขณะเดียวกัน การรับรู้ ส่ิงที่เป็นโอกาสส่งผล
ทางตรงต่อการพัฒนา ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ 2 และ 3 ของ
กระบวนการนวัตกรรม และสุดท้ายการพัฒนามีผล
ทางตรงต่อการน าไปใช้ในเชิงพาณิชย์ซึ่งประกอบด้วย
รางวัลและผลตอบแทนซึ่งเป็นขั้นตอนสุดท้ายของ
กระบวนการนวัตกรรม [7] ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า
พฤติกรรมผู้น าทั้ง 13 องค์ประกอบ ซึ่งได้ผ่านการ

วิเคราะห์ปัจจัยจนเหลือ 11 องค์ประกอบ มีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมในองค์กรด้านการก่อให้เกิดความคิดใหม่ ซึ่ง
อยู่ในขั้นตอนแรกของกระบวนการนวัตกรรม จากนั้น
จึงส่งผลต่อขั้นตอน การรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาส และการ
พัฒนา  ขณะที่การรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาสส่งผลโดยตรง
ต่อการพัฒนา และสุดท้ายการพัฒนาส่งผลโดยตรงต่อ
การน าไปใช้ประโยชน์เชิงพาณิชย์ ซึ่งทั้งหมดนี้เป็นไป
ตามกระบวนการนวัตกรรมที่ คัทซ ์[7] ได้น าเสนอไว้ 
  
ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยนี้พบว่า พฤติกรรมของผู้น าที่ส าคัญ 
คือ พฤติกรรมด้านการเป็นแบบอย่างและการกระตุ้น
ทางสติปัญญา และการให้ความส าคัญต่อความส าเร็จ
ของบุคลากร อย่างไรก็ตามพฤติกรรม ทั้ง 2 ด้าน นี้
ยังคงไม่เพียงพอเนื่องจากพันธกิจที่ผู้น าองค์กรต้องท า
คือการแปรสภาพองค์กรที่บริหารอยู่ให้เป็นองค์กร
นวัตกรรม โดยมีวัฒนธรรมเป็นแกนหลักซึ่งวัฒนธรรม
นวัตกรรมจะเกิดขึ้นได้ก็ด้วยการน าโดยผู้น าเพื่อให้ผู้
ตามมีพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดวัฒนธรรมนวัตกรรม ซึ่ง
จะช่ วยให้กระบวนการนวัตกรรมได้ผลอย่ างมี
ประสิทธิภาพ  ดังนั้นผู้บริหารของบริษัท แพนราชเทวี 
กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) และบริษัทในเครือ ควรด าเนิน
นโยบายการเปล่ียนแปลงที่ส าคัญ 3 ด้าน คือ การ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมผู้บริหาร การปรับเปล่ียน
วัฒนธรรมในองค์กรให้เป็นวัฒนธรรมนวัตกรรม และ
การปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้าง
วัฒนธรรมนวัตกรรม โดยร่วมมือกับฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรบุคคล นอกจากนี้ผลการวิจัยได้บ่งชี้ถึง
พฤติกรรมผู้น าที่ส าคัญที่ ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากร ซ่ึงยังไม่มีงานวิจัยใดที่ชี้ให้เห็นพฤติกรรมใน
แง่มุม ดังกล่าวว่าพฤติกรรมของผู้น าใดมีผลมาก หรือ 
น้อยกว่า พฤติกรรมด้านอื่นๆ ในการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมในองค์กร โดยเป็นการต่อยอดจากงานวิจัย
ในต่างประเทศในบริบทขององค์กรธุรกิจในประเทศ
ไทย ซึ่งอาจจะแตกต่างกันเนื่องด้วยวัฒนธรรมที่
ต่างกัน ผู้วิจัยพบว่าพฤติกรรมผู้น าในด้านการเป็น
แบบอย่างและการกระตุ้นในทางสติปัญญา และการให้
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ความส าคัญต่อความส าเร็จของบุคลากรมีผลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรได้ในองค์กรธรุกิจของไทย โดย
มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมนวัตกรรมทั้งด้านก่อให้เกิด
ความคิด การรับรู้ส่ิงที่เป็นโอกาส การพัฒนา และการ
น าไปใช้ในเชิงพาณิชย์ ดังนั้นผลของการวิจัยนี้จึงถือ
ว่าเป็นองค์ความรู้ใหม่ที่มีส่วนช่วยพัฒนาผู้น าให้เป็น
ผู้น าในการเปล่ียนแปลง พฤติกรรมของบุคลากรเพื่อ
ผลักดันให้เกิดวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร  
 ส าหรับข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไปได้แก ่
   (1)ศึกษาพฤติกรรมผู้ น า ในองค์กรอื่ นๆ เพื่ อ
ตรวจสอบว่ามีพฤติกรรมผู้น าแบบใดอีกที่มีผลต่อการ
สร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์ของบุคลากร
นอกเหนือจากพฤติกรรมด้านการเป็นแบบอย่างและ
การกระตุ้นทางปัญญา และการให้ความส าคัญต่อ
ความส าเร็จของบุคลากร เพื่อประโยชน์ต่อผู้น าใน
องค์กรในความพยายามที่จะพัฒนาภาวะผู้น าในด้าน
อื่นๆ ที่เหมาะสมที่สุดต่อแผนกนั้นๆ  (2) ศึกษา
เปรียบเทียบพฤติกรรมผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในแผนกต่างๆ 
เพื่อหารูปแบบพฤติกรรมผู้น าที่ เหมาะสมที่ สุดต่อ
แผนกน้ัน   (3)  ศึกษาเพิ่มเติมว่าท าไมจึงมีพฤติกรรม
ผู้น าเพียง 2 ด้าน ที่สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมในองค์กร ซึ่งน ากรอบ
วิจัยและผลวิจัยไปศึกษาในอุตสาหกรรมอื่นๆ หรือ
องค์กรอื่นๆ อาจจะแสดงให้เห็นผลการวิจัยที่แตกต่าง
กันออกไป (4)  ศึกษาเพิ่มเติมในองค์กรที่อยู่ใน
อุตสาหกรรมเดียวกัน เพื่อตรวจสอบว่าผลการวิจัยนั้น
มีความเหมือนหรือแตกต่างจากการวิจัยในครั้งนี้ ซ่ึงจะ
ช่วยให้ผู้น าได้ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมที่มีผลที่สุด
ต่อบุคลากรในการสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรมในองค์กร 
(5)  ศึกษาเพิ่มเติมด้านพฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์กรว่าพฤติกรรมด้านใดในการสร้างวัฒนธรรม
นวัตกรรมในองค์กรควรได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารมากที่สุดที่จะช่วยให้องค์กรเปล่ียนแปลงไปสู่
องค์กรแห่งนวัตกรรม แล้วน าไปพัฒนาอบรมบุคลากร
เพื่อให้ได้พฤติกรรมที่พึงประสงค์ (6)  ศึกษาโดยใช้วิธี
วิจัยเชิงคุณภาพเพิ่มเติมเพื่อดูว่ามีพฤติกรรมผู้น าแบบ
ใดที่เหมาะสม เพื่อน ามาเป็นตัวแปรต้นในกรอบการ

วิจัยอีกแล้วจึงน าไปวิจัยเปรียบเทียบว่าผลต่างกัน
อย่างไร 
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