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บทคัดย่อ  
   บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่ง
นวัตกรรมขององค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย 2) สร้างแบบจำลองปัจจัยเชิง
สาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมขององค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์
ประเทศไทย 3) ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กร
แห่งนวัตกรรมขององค์กรที ่อยู ่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย งานวิจัยนี ้เป็นแบบ
ผสมผสานเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม และ             
การสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มประชากร คือ ผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์และไม่ทราบ
กลุ ่มประชากรที ่แน่นอน สุ ่มตัวอย่างด้วยวิธีการแบบเจาะจง จำนวน 400 ตัวอย่าง และ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารและหัวหน้างานที่ปฏิบัติงานอยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์  จำนวน                 
5 ท่าน ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติแบบจำลองสมการโครงสร้าง ผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจำลองสมการเชิงโครงสร้าง พบว่า แบบจำลองมีความเหมาะสม 
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปัจจัยด้านแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ภาวะผู้นำ 
สมรรถนะ ความก้าวหน้าในอาชีพ และความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม โดย ปัจจัยด้านแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากร
มนุษย์มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมมากที่สุดต่อความผูกพันต่อองค์กรและองค์กรแห่ง
นวัตกรรม จากการทดสอบสมมติฐานพบว่ายอมรับทุกสมมติฐาน องค์ประกอบที่มีน้ำหนักมาก
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ที่สุดของปัจจัยด้านแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การให้รางวัลตอบแทน ปัจจัย
ด้านความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ความผูกพันทางด้านร่างกาย ปัจจัยด้านองค์กรแห่งนวัตกรรม 
ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร จากการวิจัยผู้วิจัยได้สร้าง C-CHELIO Model เพื่อใช้
เป็นรูปแบบในการอธิบายการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม 
คำสำคัญ: แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ , ภาวะผู้นำ, สมรรถนะ, ความผูกพันต่อ
องค์กร, องค์กรแห่งนวัตกรรม 
 
Abstract  

The objectives of this research article were to 1) study the factors 
effecting the factors effecting the innovative organization of organization in the 
Thailand automotive industry 2) establish and verify the consistency of a causal 
relationship model of organization in the Thailand automotive industry 3) Test 
the causal relationship model of organization in the Thailand automotive 
industry. This research used quantitative and qualitative research methods; Data 
were analyzed by using the structural equation model. Data was gathered using 
questionnaires and in-depth interviews. The sample size was 400  samples and 
the population and unknown exact population and conducted in-depth 
interviews with 5 executives and supervisors working in the automotive industry. 
The structural equation model was used to examine the data. It was determined 
that the structural equation modeling model was appropriate and compatible 
with empirical data. Factors in human resource management practices leadership 
competence career advancement and organizational engagement has a direct 
and indirect influence on the creation of an innovative organization. This research 
found that the factor is human resource management practice which have the 
most direct and indirect influence on employee engagement and innovation 
organizations. All hypothesis is accepted. Human resource management practice, 
which was the reward, is the most significant component of the causal elements. 
Employee engagement, i.e., the physical engagement. Innovative organization, 
i.e., creativity and discover the automotive industry's innovative organizational C-
CHELIO Model to be used as a model to describe the creation of an innovative 
organization. 
Keywords: Human Resource Management Practice, Leadership, Competency, 
Employee Engagement, Innovative Organization 
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บทนำ  
  การเปลี่ยนผ่านจากโลกในศตวรรษที่ 20 มาสู่ศตวรรษที่ 21 ทุกองค์กรธุรกิจต้องมี    
การพัฒนาขีดความสามารถที่แตกต่างไปจากเดิม จากข้อมูลของสำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ประเทศไทยยังคงมีอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจอยู่ที่
ระดับร้อยละ 3-4 ตลอดระยะเวลา 20 ปี เพื่อก้าวไปสู่ประเทศที่มีรายได้สูงการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจจึงต้องขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่มีมูลค่าเข้ามาเป็นกลไกที่สำคัญใน
การขับเคลื่อนตามแนวทางประเทศไทย 4.0 อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมที่สำคัญใน
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจและพัฒนาประเทศ (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2559) จากข้อมูลของกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ อุตสาหกรรมยาน
ยนต์สร้างรายได้การส่งออกมากที่สุดเป็นอันดับที่หนึ่ง (กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ, 
2564) อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมเป้าหมายในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ
ไทยกว่า 60 ปี ได้รับการส่งเสริมให้เป็นอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพ (First S-curve) ที่เป็นกลไก
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจเพื่ออนาคต (New Engine of Growth) และต่อยอดเป็นอุตสาหกรรมยาน
ยนต์สมัยใหม่ (Next-Generation Automotive) (สถาบันยานยนต์, 2562) นโยบายด้าน    
การพัฒนาคลัสเตอร์เทคโนโลยีและอุตสาหกรรมแห่งอนาคตที่ส่งเสริมในพื้นที่พัฒนาเขต
เศรษฐกิจการลงทุนพิเศษ ที ่เรียกว่า ‘ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก’ (Eastern 
Economic Corridor : EEC) มีเป้าหมายเป็นฐานการผลิตยานยนต์ไฟฟ้าของประเทศ จึง
จำเป็นต้องพัฒนาปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู ้ ทักษะ และความสามารถใน              
การขับเคลื่อนภาคอุตสาหกรรม รวมถึงความต้องการปริมาณแรงงานในอนาตคจากประมาณ
การในพื ้นที ่ด ังกล่าวภายในระยะเวลา 10 ปี (พ.ศ. 2561 - 2570) (สำนักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม, 2560) 
   การที่ประเทศไทยต้องการเป็นฐานการผลิตยานยนต์ไฟฟ้าเพ่ือก้าวสู่ประเทศที่มีรายได้
สูงจำเป็นต้องยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรและนวัตกรรมของสินค้าและบริการใหอ้ยู่
ในระดับสากลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพเพื ่อรองรับต่อการเปลี ่ยนแปลงที ่ร ุนแรงใน
สถานการณ์ปัจจุบัน การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงยังเป็น
ประเด็นที่น่ากังวล เนื่องจากยังมีช่องว่างทางทักษะหลายด้านที่ยังคงไม่เป็นไปตามที่องค์กร    
ต่าง ๆ คาดหวัง มากกว่าร้อยละ 30 เช่น ความสามารถเฉพาะด้านแต่ละวิชาชีพ ความรู้ความ
เข้าใจในสาขาวิชาชีพ ความรู้ความเข้าใจด้านการบริหารจัดการ (กรุงเทพธุรกิจ, 2561) ดังนั้น
ผู้นำขององค์กรต้องสนับสนุนบุคลากรให้มีสมรรถนะในปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่ง
ส่งผลต่อองค์กรและบุคลากรให้มีความก้าวหน้า รวมถึงการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรที่จะเป็นสิ่งที่ยึดเหนี่ยวให้บุคลกรที่มีความสามารถอยู่กับองค์กรในการสร้างสรรค์
นวัตกรรมเพื่อขับเคลื่อนองค์กรให้เติบโตมีความสามารถในการแข่งขันและปรับปรุงคุณภาพที่
เหนือกว่าโดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาคอุตสาหกรรมจำเป็นต้องมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพ่ือ
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รองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคตต่อไป ซึ่งเป็นปัจจัยหลักที่สำคัญในการขับเคลื่อน
การเจริญเติบโตทั ้งในอุตสาหกรรมยานยนต์และแต่ละองค์กรต้องให้การสนับสนุนทาง              
ด้านนโยบายในด้านการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทั่วทั้งองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพซึ่งส่งผลให้องค์กรมีความก้าวหน้าในอนาคต (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559) 
  จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นทำให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้าง
องค์กรแห่งนวัตกรรมขององค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย เพื่อให้ทราบถึง
ปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม ซึ่งองค์กรธุรกิจสามารถนำไปปรับใช้ใน
การกำหนดกลยุทธ์องค์กรเพื่อสร้างนวัตกรรมภายในองค์กรให้เกิดขึ้นอย่างยั่งยืน 
  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมขององค์กรที่อยู่ใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย  
  2. เพื่อสร้างแบบจำลองปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม
ขององค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย 
  3. ตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่ง
นวัตกรรมขององค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัย            
เชิงคุณภาพ เพ่ือให้สามารถตอบคำถามการวิจัยได้ครบถ้วน  
  การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในอุตสาหกรรม
ยานยนต์ซึ่งไม่ทราบกลุ่มประชากรที่แน่นอน กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 400 ราย เลือกเฉพาะบุคคล
ที่ปฏิบัติงานอยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์โดยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจงและ
กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคำนวณของ William G. Cochran (Cocharan, W. G., 
1977) ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล โดยมีผู ้เชี ่ยวชาญจำนวน 9 ท่าน ตรวจสอบความ        
ถูกต้องและความชัดเจนของแบบสอบถาม การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามผ่าน
ช่องทางออนไลน์ งานวิจัยนี้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสังคมศาสตร์และ           
การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structure Equation Model: SEM) ตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมมติฐาน                   
ผ่านเกณฑ์การยอมรับคือต้องมีค่าน้อยกว่า 2 ค่า (Marsh, H. W. & Hocevar, D., 1985) 
  ผู้วิจัยได้ตรวจสอบเชิงคุณภาพเพ่ือยืนยันแบบจำลองโดยผู้ให้ข้อมูลสำคัญ คือ ผู้บริหาร
ระดับสูงและหัวหน้างานที่ปฏิบัติงานในองค์กรอุตสาหกรรมยานยนต์ จำนวน 5 ราย ด้วย
วิธีการเฉพาะเจาะจง โดยคัดเลือกจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี และมี
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ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ เครื่องมือในการวิจัย คือ ใช้แบบการสัมภาษณ์เชิงลึก ข้อคำถามที่
ใช้ในการสัมภาษณ์จะเป็นข้อคำถามปลายเปิดให้ผู ้เชี ่ยวชาญให้ข้อมูลปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับ             
การสร้างนวัตกรรมในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย เพ่ือนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์เพ่ือเป็น
การยืนยันผลที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณ  
 
ผลการวิจัย 
 1. จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่ง
นวัตกรรม (ORG) ขององค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย ได้แก่ แนวปฏิบัติการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ภาวะผู้นำ (LDS) สมรรถนะ (COM) ความก้าวหน้าในอาชีพ 
(CSS) ความผูกพันต่อองค์กร (EEG) จำนวน 5 ตัวแปร 
  ผู้วิจัยได้สร้างแบบจำลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมในองค์กร
อุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย โดยมีปัจจัยเชิงสาเหตุ ได้แก่ แนวปฏิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์ภาวะผู้นำ สมรรถนะ ความก้าวหน้าในอาชีพ ความผูกพันต่อองค์กร 

2. จากการวิเคราะห์โมเดลแบบจำลองปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่ง
นวัตกรรมขององค์กรที ่อยู ่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย ด้วยวิธีการ Maximum 
Likelihood ด้วยโปรแกรม LISREL 10.20 Student สรุปได้ว ่าโมเดลแบบจำลองสมการ           
เชิงโครงสร้างมีความเหมาะสม กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แสดงในภาพที่ 1 
  ภาพที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กร
แห่งนวัตกรรมขององค์กรที่อยู่ ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย 

สมมติฐาน Direct effect Indirect effect Total effect 

H1 0.27 - 0.27 

H2 0.24 0.15 0.36 

H3 0.36 0.23 0.45 

H4 0.35 0.29 0.44 

H5 0.20 - 0.20 

H6 0.26 0.24 0.34 

H7 0.25 0.27 0.39 

H8 0.28 0.15 0.41 

H9 0.36 - 0.36 

H10 0.14 0.12 0.34 

H11 0.13 0.11 0.27 

H12 0.20 - 0.20 
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สมมติฐาน Direct effect Indirect effect Total effect 

H13 0.12 0.09 0.19 

H14 0.29 - 0.29 

ค่าสถิติ 2 /df = 1.092, p-value = 0.207, CFI =0.997 , GFI = 0.995, AGFI =0.977 , RMSEA = 0.015 
, SRMR = 0.010 

 
  ผลการการวิเคราะห์เชิงคุณภาพนำมายืนยันสมมติฐานของแบบจำลองปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมขององค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย 
พบว่า สามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติได้ ดังตารางที่ 2 
  ตารางท่ี 2 ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกเพ่ือยืนยันสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
H1 

 

วิทยา กรบัณฑิตย์ แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการที่ใช้ในการพัฒนา
บุคลากรในองค์กร โดยต้องเริ ่มจากการประเมินเพื่อค้นหาจุดอ่อนที ่ต้องพัฒนาของ
พนักงาน สำหรับองค์กรในยุคใหม่จะใช้ระบบออนไลน์เข้ามาช่วยในการวิเคราะห์ประเมิน
และวางแผนการพัฒนา อาจใช้เทรนเนอร์ภายนอกหรือวิทยากรภายในมาช่วยฝึกอบรม
หรือการส่งไปฝึกอบรมที่ต่างประเทศซึ่งสามารถวางแผนทางด้านการเงินขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (วิทยา กรบัณฑิตย์, 2564) 

H2 วิทยา กรบัณฑิตย์ ปัจจัยด้านแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน หากจะเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ที่ต้องสร้างกรอบการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื ่องและทำให้พนักงานได้รับรู้ถึงความ
พยายามขององค์กรในการพัฒนาบุคลากรในด้านต่าง ๆ เพื่อสร้างให้เกิดความผูกพันต่อ
องค์กร (วิทยา กรบัณฑิตย์, 2564) 

H3 กิตติมา เศรษฐคมกุล ผู้ที่มีความก้าวหน้าในอาชีพสามารถรับรู้ได้จากการเลื่อนตำแหน่งที่
สูงขึ ้น การที่พนักงานมีความรู้สึกอยากที่จะทำงานหรือมีความพึงพอใจในการทำงาน 
นอกจากนี้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถที่ดีจะเป็นข้อได้เปรียบในความก้าวหน้ามากกวา่ผู้อื่น 
ซึ่งมีอิทธิพลมาจากการได้รับปัจจัยด้านแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กิตติมา 
เศรษฐคมกุล, 2564)  

H4 พงษร์พี กิจพยัคฆ์ แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่ง
นวัตกรรมอย่างมาก เนื ่องจากเป็นพื้นฐานที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรในแต่ละองค์กร             
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องวางแผนเชิงนโยบายอย่างจริงจังหากต้องการมุ่งสู่องค์กรแห่ง
นวัตกรรมในอนาคต (พงษ์รพี กิจพยัคฆ์, 2564) 

H5 วิทยา กรบัณฑิตย์ ผู ้นำต้องหาจุดอ่อนของบุคลากรเป็นรายบุคคลเพื ่อสร้างแผนใน          
การพัฒนาเพื่อเพิ่มความสามารถของบุคลากรให้เป็นไปตามที่ต้องการ นอกจากนั้นยังต้อง
คอยกระตุ้นผู้ตามให้เกิดแรงบัลดาลใจในการบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย (วิทยา กรบัณฑิตย์, 
2564) 
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สมมติฐาน ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
H6 พงษ์รพี กิจพยัคฆ์ ผู้นำมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในด้าน

การสร้างแรงบัลดาลใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดทัศนคติที่ดีต่องานที่รับผิดชอบ สร้าง
ความมุ่งมั่นที่จะทำให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายขององค์กร อีกทั้งส่งเสริมให้พนักงาน
เกิดการพัฒนา (พงษ์รพี กิจพยัคฆ์, 2564) 

H7 กิตต ิมา เศรษฐคมกุล ผ ู ้บ ังค ับบัญชาเป็นป ัจจ ัยที ่สำคัญต่อความก ้าวหน้าของ
ผ ู ้ ใต ้บ ังค ับบ ัญชา เน ื ่องจากเป ็นผ ู ้ท ี ่ต ้องกำหนดเป ้าหมายของงานและพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสทิธิภาพและเป็นไปตามมาตรฐาน อีก
ทั้งเป็นผู้ที ่วางแผนการเติบโตให้กับพนักงานเป็นรายบุคคลให้เหมาะสมกับโครงสร้าง
องค์กร (กิตติมา เศรษฐคมกุล, 2564) 

H8 มานิตย์ พิลา ผู้นำองค์กรเป็นปัจจัยสำคัญในด้านการส่งเสริมให้เป็นองค์กรแห่งนวตักรรม 
โดยการส่งเสริมให้เป็นรูปธรรม อีกทั ้งควรพิจารณาถึงศักยภาพของแต่ละบุคคลใน           
การพัฒนาเนื่องจากพนักงานแต่ละคนมีความรู้ความสามารถที่ไม่เท่ากัน รวมถึงการเปิด
โอกาสให้มีการทำงานร่วมกันกับต่างแผนกเป็นสิ่งที่ดีทำให้พนักงานได้รับความรู้ใหม่ที ่มี
ประโยชน์และนำความรู้เดิมไปสนับสนุนในส่วนงานอ่ืน ๆ (มานิตย์ พิลา, 2564) 

H9 ธันธวัช ตั ้งธนัง สมรรถนะของพนักงานเป็นปัจจัยสำคัญต่อความก้าวหน้าในอาชีพ
เนื่องจากผู้ประเมินผลงานเล็งเห็นถึงการมีความรู้ความสามารถและคุณลักษณะที่สามารถ
ที่จะก้าวไปสู่ตำแหน่งงานท่ีสูงขึ้นได้ (ธันธวัช ตั้งธนัง, 2564) 

H10 พงษ์รพี กิจพยัคฆ์ สมรรถนะมีอิทธิต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านทัศนคติ เนื่องจากหาก
บุคคลที่มีทัศนคติเชิงบวกจะพยายามเรียนรู้ พัฒนาทักษะ และยกระดับศักยภาพของ
ตนเองให้เพิ่มขึ้นและได้รับอิทธิพลมาจากนโยบายของฝ่ายทรัพยากรบุคคลเป็นพื้นฐาน  
(พงษ์รพี กิจพยัคฆ์, 2564) 

H11 มานิตย์ พิลา สมรรถนะด้านการพัฒนาความรู้เป็นสิ่งที่จะช่วยให้พนักงานในองค์กรเกิด
การสร้างสรรค์นวัตกรรม การนำเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการทำงานจะช่วยให้เกิด
ประสิทธิภาพในการทำงานที่เพิ่มขึ้นและเป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม 
(มานิตย์ พิลา, 2564) 

H12 พงษ์รพี กิจพยัคฆ์ การสร้างความก้าวหน้าให้กับพนักงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งองค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลมาก เนื่องจากหากมีความชอบ
ในงานที่รับผิดชอบแล้วจะเกิดความทุ่มเทพลังเพื่อให้งานสำเร็จ และการเลื่อนตำแหน่ง 
นอกจากนี้การ work life balance เป็นส่วนหนึ่งที่ต้องที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร (พงษ์รพี กิจพยัคฆ์, 2564) 

H13 ธันธวัช ตั้งธนัง ความก้าวหน้าในอาชีพองค์ประกอบความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต่อ              
การสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมในด้านการนำเสนอความคิดหรือความร่วมมือในกิจกรรม
ขององค์กร รวมถึงการมีส่วนร่วมในการทำงานและการสร้างบรรยากาศที่ดีในทีมงาน (ธัน
ธวัช ตั้งธนัง, 2564) 

H14 ธันธวัช ตั้งธนัง การสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมต้องอาศัยปัจจัยด้านความผูกพันต่อองคก์ร
ของพนักงาน หากพนักงานมีความรักหรือความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรจะนำเสนอข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาสิ่งใหม่ด้วยความทุ่มเท กล้านำเสนอความคิดเห็นที่ทำให้เกิด
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สมมติฐาน ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ความคิดสร้างสรรค์ และมีบรรยากาศที่ดีในการทำงาน ซึ่งนำไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง
นวัตกรรม (ธันธวัช ตั้งธนัง, 2564) 

 
อภิปรายผล  
  1. จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมขององค์กร
ที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย ตัวแปรองค์กรแห่งนวัตกรรม อนุพงษ์ ชุมแวงวาปี 
กล่าวว่า องค์กรต้องมีโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสมรวบรวมบุคลากรให้มีการติดต่อสื่อสารกัน
อย่างมีประสิทธิผล การมีโครงสร้างที่ยืดหยุ่นและมีอิสระทางความคิดเป็นสิ่งกระตุ้นหลักของ
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (อนุพงษ์ ชุมแวงวาปี, 2560) ตัวแปรความผูกพันต่อองค์กร 
Scott, B. กล่าวว่า องค์ประกอบหลักที่สำคัญที่มีส่วนช่วยสร้างความผูกพันต่อองค์กร คือ 
องค์ประกอบทางกาย องค์ประกอบทางอารมณ์ และองค์ประกอบทางการรู้คิด และเป็นเรื่องที่
กำลังสนใจศึกษากันในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อตัวพนักงานและองค์กร (Scott, 
B., 2017) ตัวแปรความก้าวหน้าในอาชีพ Norizan, R. B. & Siti-Rohaida, M. Z. กล่าวว่า 
ความก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย ค่าตอบแทน เงินเดือน และการเลื่อนตำแหน่งตามสาย
บังคับบัญชา รวมถึงโอกาสในการได้รับการพัฒนาและความก้าวหน้า (Norizan, R. B. & Siti-
Rohaida, M.  Z. , 2015)  ต ั วแปรสมรรถนะ Sukhwinder, K. & Sukhdev, S. กล ่ าวว่ า 
สมรรถนะ ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ที่ส่งผลให้บุคคลสามารถที่จะปฏิบัติงาน
ได้สำเร็จและได้ผลลัพธ์ที่ดีเหนือเกณฑ์ที่กำหนดและการพัฒนาสมรรถนะของแต่ละบุคคลนั้นยัง
ส่งผลต่อการสร้างสรรค์วิธีการปฏิบัติงานที ่เหมาะสม (Sukhwinder, K. & Sukhdev, S., 
2016) ตัวแปรแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ Florén, H. et al. กล่าวว่า กระบวนการ
ที่เกี่ยวข้องกับบุคคลากรขององค์กรเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
ประกอบด้วย การสรรหาและคัดเลือก การบำรุงร ักษา และการฝึกอบรมพัฒนา เพ่ือ
ความสำเร็จของตัวบุคคลและองค์กร (Florén, H. et al., 2016) ตัวแปรภาวะผู้นำ Denousse, 
R. กล่าวว่า รูปแบบของผู้นำที่สร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้เกิดความคาดหวังถึงความสามารถ
ของตนเองที่มีอยู่ ให้เป็นแรงกระตุ้นผู้ตามมีค่านิยมของตนเองมีแนวทางการปฏิบัติติงาน
แนวทางเดียวกับองค์กร (Denousse, R., 2020) 
  2. จากสร้างแบบจำลองปัจจัยเชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่ง
นวัตกรรมขององค์กรที่อยู ่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย  Ederer, F. & Manso, G. 
กล่าวว่า ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ต้องสร้างแรงจูงใจโดยการให้รางวัลหรือการจ่ายค่าตอบแทนตาม
ผลงานจะช่วยเพิ่มความพยายามของบุคลากรและผลผลิตให้กับองค์กรอย่างไรก็ตามก็ยังมีการ
จ่ายค่าตอบแทนตามผลงานมีผลต่อความคิดสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรม (Ederer, F. & 
Manso, G., 2013) Gichohi, P. M. กล่าวว่า ความผูกพันทางด้านร่างกายเป็นการแสดงออก
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ด้วยความเต็มใจของบุคลากรที่องค์กรมิได้กำหนดซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวสนับสนุนให้บุคลากร
เกิดความคิดสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรมที่ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตและความสามารถใน
การทำกำไรขององค์กร (Gichohi, P. M., 2014) Fuchs, A. กล่าวว่า ผ ู ้นำมักจะเป็นตัว
ขับเคลื่อนให้องค์กรไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขัน ผู้นำมีทรัพยากรที่สร้างแรงบันดาลใจ
มากมายที่จะส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร ซึ่งเป็นบทบาทสำคัญของภาวะผู้นำปัจจัย
ด้านภาวะผู้นำ องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่ามากที่สุด ผู้ นำต้องแสดง
พฤติกรรมที่มีผลต่อการเป็นแบบอย่างสำคัญสำหรับผู้ตามที่สะท้อนถึงค่านิยม ความเชื่อ 
จ ุดมุ ่งหมาย จริยธรรม และคุณธรรม แก่ผ ู ้ตามเพื ่อให้ผ ู ้ตามให้เกิดแรงบันดาลใจใน                
การปฏิบัติงาน (Fuchs, A., 2016) Fu, N. et al. กล่าวว่า องค์กรที ่สามารถบรรลุผลการ
ดำเนินงานในด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรมจำเป็นต้องได้รับอิทธิพลมาจากสมรรถนะของ
บุคลากรในองค์กร ในการใช้ความรู้ ความสามารถ และโอกาสในการสนับสนุนองค์กรด้วยความ
เต็มใจเพื่อสร้างสรรค์นวัตกรรม (Fu, N. et al., 2015) Quantumworkplace ศึกษาถึงปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการลาออกของบุคลากรในองค์กรทั่วโลก พบว่าปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อการตั้งใจลาออกจากองค์กรของพนักงาน (Quantumworkplace, 
2021) 
  3. จากการตรวจสอบความสอดคล้องของแบบจำลองได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า 
สมมติฐานที่ 1 องค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ควรวางแผนด้านแนวปฏิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่ของบุคลากร เพื่อพัฒนาสมรรถนะได้
อย่างมีประสิทธิผลและยั่งยืน Ziyae, B. กล่าวถึง การพัฒนาด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ส่งผลต่อระดับสมรรถนะของบุคลากรในองค์กร ด้านความรู ้ ทักษะ และทัศนคติ รวมถึง
พฤติกรรมที่แสดงออกในขณะปฏิบัติงานอีกทั ้งยังส่งผลต่อผลการดำเนินงานขององค์กร  
(Ziyae, B., 2016) สมมติฐานที่ 2 องค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ต้องส่งเสริมบุคลากร
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เพ่ือยกระดับความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานที่ให้เกิดผลลัพธ์ที่
ดียิ่งขึ้นและเป็นการรักษาระดับการแข่งขันขององค์กร Duke, J. I. & Udono, E. N. กล่าวถึง 
การบรรลุเป้าหมายขององค์กรเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงานซึ่ง
สนับสนุนประสิทธิภาพและผลการดำเนินงานขององค์กร อีกทั้งส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 
ผลผลิต และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  (Duke, J. I. & Udono, E. N., 2012) 
สมมติฐานที ่3 การสรรหาและคัดเลือกทำให้องค์กรได้บุคลากรที่มีความเหมาะสมโดยพิจารณา
จาก ความรู้ ทักษะ ของบุคคล ดังนั้นผู้นำองค์กรต้องรักษาบุคคลเหล่านั้นให้อยู่กับองค์กรให้
นานที่สุด โดยปัจจัยการให้ผลตอบแทนส่งผลต่อระดับของความผูกพันต่อองค์กรอีกทั้งยังเพ่ิม
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและลดอัตราการลาออก Fey, C. F., et al. กล่าวถึง การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการสร้างโอกาสในการแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้บุคลากรได้รับข้อเสนอแนะและแนวทางในการ
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พัฒนาขีดความสามารถของตนเอง อีกท้ังเป็นการพิจารณามอบหมายงาน การข้ึนเงินเดือน การ
เลื ่อนตำแหน่ง การเลิกจ้าง และหัวข้อในการฝึกอบรมพัฒนา  (Fey, C. F., et al., 2009) 
สมมติฐานที่ 4 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทักษะและความคิด
สร้างสรรค์ของบุคลากร Beugelsdijk, S. กล่าวถึง การประยุกต์ใช้ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ 
เป็นกรอบแนวคิดในการสำรวจความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์และนวัตกรรมองค์กร การฝึกอบรม ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และความ
เป็นอิสระของงาน ซึ่งมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการสร้างนวัตกรรม (Beugelsdijk, S., 2008) 
สมมติฐานที่ 5 ผู้นำองค์กรมีอิทธิพลต่อระดับสมรรถนะของบุคลากร ด้านทัศนคติและการ
แสดงออกทางด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงาน Michael, J. H., et al. กล่าวถึง ทักษะการสื่อสาร
ของผู้นำและรูปแบบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติที่เกี่ยวข้อง
ในการปฏิบัติงาน (Michael, J. H., et al., 2006) สมมติฐานที่ 6 การสร้างแรงบันดาลใจและ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้นำและผู้ตามในองค์กรสมัยใหม่ เป็นการส่งเสริมให้บุคลากร
ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้เป็นไปตามมาตรฐานทุ่มเทและ
อุทิศตนเพื ่อองค์กร De Beer, L. T., et al. กล่าวถึง การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว ่าง
ผู้บังคับบัญชาและพนักงาน จะช่วยเพิ่มระดับของความพึงพอใจในงานและส่งผลโดยตรง
ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (De Beer, L. T., et al., 2016) สมมติฐานที่ 7 
ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและเป็นผู้ที่รับผิดชอบในการมอบหมายงาน การประเมินผล
การปฏิบัติงาน สร้างกฎระเบียบและวินัย และพิจารณาการเลื่อนตำแหน่ง Kim, J.-G. & Lee, 
S.-Y. กล่าวถึง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน อีกทั้งยังเป็นตัวแปรที่สำคัญในอุตสาหกรรมยานยนต์ (Kim, J.-G. & Lee, 
S.-Y., 2011) สมมติฐานที ่8 ผู้นำนอกจากคอยกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างนวัตกรรม ค้นหาแนวทางการแก้ปัญหาโดยการตั้ง สมมติฐาน 
ปรับเปลี่ยนมุมมองของปัญหา และแก้ไขด้วยวิธีการที่แตกต่างจากเดิม Eisenbeiss, S. A., et 
al. กล่าวถึง ศึกษาและพัฒนาองค์กรธุรกิจด้านอุตสาหกรรมยานยนต์ ตัวแปรด้านผู้นำการ
เปลี ่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อการสร้างนวัตกรรม (Eisenbeiss, S. A., et al., 2008) 
สมมติฐานที่ 9 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะองค์กรต้องส่งเสริมให้เกิดความรู้ผา่น
การฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความก้าวหน้าในอาชีพ Saari, L. M. & Judge, 
T. A. กล่าวถึง วิธีการพัฒนาตนเองเป็นการลงทุนวิธีหนึ่ง เพื่อให้เป็นทุนมนุษย์ที่มีสมรรถนะใน
ตลาดแรงงาน ด้วยวิธีการพัฒนาความรู้และประสบการณ์ผ่านการศึกษา ซึ่งจะส่งผลต่อรายได้
และรางวัลที่ได้รับสูงขึ้น (Saari, L. M. & Judge, T. A., 2004) สมมติฐานที่ 10 การพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากรให้ มีความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่สนับสนุนองค์กร 
เป็นการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน การเป็น
สมาชิกที ่ด ีขององค์กร และ ความผูกพันต่อองค์กร Anton, V., et al. กล่าวถึง การเพ่ิม
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สมรรถนะด้านการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรพร้อมกับการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กร
ผ่านทางผู้นำ เพื่อนร่วมงาน และการสร้างความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน ซึ่งเป็นองค์ประกอบทางกลยุทธ์ที่สำคัญที่ส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
(Anton, V., et al., 2017) สมมติฐานที ่11 ศักยภาพในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ได้รับอิทธิพล
จากสมรรถนะของบุคลากรที ่มีความรู ้ ทักษะ และความสามารถที่ส่งผลให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรม Agarwal, U. A. กล่าวถึง สมรรถนะของบุคลากร ส่งอิทธิพลผ่าน
ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรในระดับบุคคล ด้านความมุ่งมั่นและพลังในการขับเคลื่อน          
ซึ่งเป็นปัจจัยให้เกิดการสร้างนวัตกรรมภายในองค์กร (Agarwal, U. A., 2014) สมมติฐานที่ 12 
การเลื่อนตำแหน่งและการโยกย้ายภายในองค์กร เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทนที่มีอิทธิพลสูง การเลื่อนตำแหน่งในองค์กรสร้างความรู้สึกที่ยุติธรรม  
เกิดความรู้สึกมั่นคง สร้างความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ผ่านการแข่งขันกันภายในองค์กร              
การขาดโอกาสในการเลื่อนตำแหน่งเป็นเหตุผลที่สำคัญอันดับต้น ๆ ในการสูญเสียพนักงานที่มี
ศักยภาพขององค์กร สมมติฐานที่ 13 ความก้าวหน้าในอาชีพโดยการสร้างโอกาสในการเลื่อน
ตำแหน่ง รวมถึงการสร้างให้พนักงานรับรู้ถึงหน้าที่รับผิดชอบที่สอดคล้องกับแผนการเติบโต          
มีอิทธิพลที่สำคัญต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Biner กล่าวถึง ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางบวกต่อการสร้างนวัตกรรมของบุคลากร หากบุคลากรมี
ความพึงพอใจในงานในระดับที่สูง จะส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และการมี
ระดับการสร้างนวัตกรรมที่สูงขึ้น (Biner, A. J., 2015) สมมติฐานที่ 14 บุคคลที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรจะแสดงออกด้วยเต็มใจและทุ่มเท ปฏิบัติงานด้วยความคิดสร้างสรรค์ Gichohi, P. 
M. กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีส่วนสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรเกิด
ความคิดสร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมที่ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตและความสามารถในการ     
ทำกำไรขององค์กร (Gichohi, P. M., 2014) จากผลการพัฒนารูปแบบโครงสร้างปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อองค์กรนวัตกรรมทำให้ได้รูปแบบโครงสร้างประกอบด้วย 6 ตัวแปร ได้แก่ 
แนวปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ภาวะผู้นำ สมรรถนะ ความก้าวหน้าในอาชีพ ความ
ผูกพันต่อองค์กร และองค์กรแห่งนวัตกรรม ซึ่งความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างกลุ่มของตัวแปร
ดังกล่าวสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการจัดการองค์กรเพื่อสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม ซึ่งผู้วิจัย
สร้าง C-CHELIO Model เพ่ือใช้เป็นรูปแบบในการอธิบายการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรม 
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ภาพที่ 2 C-CHELIO Model 

 
สรุป/ข้อเสนอแนะ 
  ผลการวิเคราะห์แบบจำลองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมของ
องค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทย พบว่า ปัจจัยด้านแนวปฏิบัติการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุดด้านการให้ผลตอบแทนเพ่ือเป็นรางวัล
จูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานให้สำเร็จ รองลงมา คือ การสรรหาและคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคลากรที่
คุณสมบัติที่เหมาะสมกับตำแหน่งงานในองค์กร รองลงมา คือ การฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อให้
บุคลากรได้มีความรู้และทักษะในงานที่ได้รับมอบหมายรวมถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
จนกระทั่งออกจากองค์กร รองลงมา คือ ปัจจัยด้านองค์กรแห่งนวัตกรรม สมรรถนะของ
พนักงาน และความก้าวหน้าของพนักงาน ปัจจัยด้านภาวะผู้นำส่งอิทธิพลต่อองค์กรแห่ง
นวัตกรรมมากที ่ส ุดด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ในการเป็นแบบอย่างที ่ด ีให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาส่งผลให้ผู้ตามตามเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานด้ วยความเต็มใจและ
ประพฤติตนตามแบบของผู้นำ รองลงมา คือ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในการพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากรเป็นรายบุคคล เป็นที่ปรึกษา รับฟังความต้องการ และ แสดงถึง
การสนับสนุน รองลงมา คือ ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ความผูกพันต่อองค์กร และ
สมรรถนะของพนักงาน ปัจจัยด้านความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรได้รับอิทธิพลทางตรงจาก 
ความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานด้านการเงินและการเลื่อนตำแหน่งที่เป็นตัวชีวัดจากภายนอก
ส่งผลให้บุคลากรรับรู้ถึงการเติบโตในสายงานและได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่าสอดคล้องกับคุณค่า
ของงาน รองลงมา คือ ปัจจัยด้านสมรรถนะของพนักงาน นอกจากนั้นปัจจัยด้านองค์กรแห่ง
นวัตกรรมได้รับอิทธิพลจากความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมา คือ ปัจจัยด้าน
สมรรถนะของพนักงาน และความก้าวหน้าของพนักงานตามลำดับ ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรศึกษาถึง 1) การสร้างองค์กรแห่งนวัตกรรมขององค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมอื่น  ๆ              
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2) ศึกษาเชิงลึกด้านเนื้อหาและกิจกรรมภายในองค์กรที่อยู่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ที่ส่งผลต่อ
การสร้างและสนับสนุนองค์กรแห่งนวัตกรรมซึ่งอาจใช้การศึกษาวิจัยแบบผสมผสานทั้งใน        
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความสมบูรณ์ 3) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัย           
ด้านองค์กรแห่งนวัตกรรมที่ส่งผลต่อตัวแปรด้านผลการดำเนินงานขององค์กร ด้านการเงิน 
ตลอดจนด้านสังคมและสิ่งแวดล้อม เป็นต้น 
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