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บทคดัย่อ  

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความแตกต่างของแต่ละบุคคลชี้ให้เห็นว่าลกัษณะส่วนบุคคลมี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม เพื่อทดสอบขอ้เทจ็จรงินี้ งานวจิยัครัง้นี้จงึศกึษาว่าลกัษณะส่วนบุคคลของผูท้ีม่า
ยื่นขอรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัรมผีลกระทบต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพวกเขาหรอืไม่ ถึงแม้ว่าที่ผ่านมามี
งานวิจยัจ านวนหนึ่งที่มุ่งเน้นศึกษาไปที่ลกัษณะส่วนบุคคลและพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมในหมู่พนักงานในสถาน
ประกอบการ แต่ไม่มีผู้ใดให้ความสนใจกับผู้ยื่นขอรบัสิทธิบตัรและอนุสิทธิบตัรและพฤติกรรมนวตักรรมของพวกเขา  
การศกึษาครัง้นี้เป็นวจิยัแบบผสม โดยมวีตัถุประสงคเ์พื่อเตมิเตม็ความรูท้ีย่งัมกีารศกึษาไม่มากนัก โดยใชมุ้มมองผ่านทาง
ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวขอ้งกบัเครือข่ายทางสงัคม การเปิดกว้างทางความคิด การคิดอย่างสร้างสรรค์ และการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง วิธีวิจัยโดยใช้แบบสอบถามและการสัมภาษณ์เชิงลึกในการเก็บข้อมูล โดยเฉพาะผู้ตอบ
แบบสอบถามจะเป็นผูส้มคัรขอรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัรทีก่รมทรพัย์สนิทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ จ านวน 397 ราย 
นอกจากนี้ยงัมกีารสมัภาษณ์ผู้สมคัร 21 รายเพื่อท าความเขา้ใจเกี่ยวกบัความคดิสร้างสรรค์ การรบัรู้ความสามารถของ
ตนเองและปัจจยัอื่น ๆ อย่างลกึซึ้ง ผลการวจิยัพบว่าลกัษณะส่วนบุคคลของผูย้ื่นขอรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัรมอีทิธพิล
ต่อพฤตกิรรมทีเ่ป็นนวตักรรม 

 

ค าส าคญั :  พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม สทิธบิตัร อนุสทิธบิตัร 
 
ABSTRACT   
  Literature on individual’s differences reveals that personal characteristics influence innovative 
behaviors among individuals. To further examine this phenomenon, this study explores how personal 
characteristics of individuals applying for patents and petty patents have impact over their innovative 
behaviors. A number of previous studies focused on personal characteristics and innovative behaviors 
among employees in workplaces but none of them focused on patent and petty patent applicants and their 
innovative behaviors. This study aims to fill this gap using the theoretical lens of innovation behavior, 
social networks, open-mindedness, creative thinking and self-efficacy employing the mixed methodology 
approach with the use of questionnaires and in-depth interviews. The total of 397 applicants filled closed 
ended questionnaires that were given out to only the applicants who had applied for patents and petty patents 
at the Department of Intellectual Property, Thai Ministry of Commerce. In addition, at least 21 of these 
applicants were interviewed to get a deeper understanding of creative thinking and self-efficacy among the 
participants. The results revealed that personal characteristics of the applicants of patents and petty patents 
do influence innovative behaviors.  
 
Keywords:  Innovation Behavior, Patent, Petty Patent 
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บทน า 
โมเดลพฒันาเศรษฐกจิของรฐับาลหรอืที่เรยีกกนั

ว่า ประเทศไทย 4.0 มภีารกิจส าคญัในการขบัเคลื่อนและ
ปฏริปูประเทศ เพื่อปรบัแก ้จดัระบบ ปรบัทศิทาง และสรา้ง
หนทางพฒันาประเทศใหเ้จรญิ อกีทัง้เพื่อใหส้ามารถรบัมอื
กับโอกาสและภัยคุกคามรูปแบบใหม่ๆ ที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วในศตวรรษที่ 21 โดยนวตักรรมเป็นการให้
ความส าคัญกับแนวความคิดใหม่ๆ ส่งผลให้เกิดความ
แตกต่างทางการคา้และทางธุรกจิ ทัง้ในรูปแบบนวตักรรม
การผลติ นวตักรรมกระบวนการหรอืนวตักรรมในองค์กร 
อาจเป็นรปูแบบการเปลีย่นแปลงเพยีงเลก็น้อยหรอืเป็นการ
เปลี่ยนแปลงแบบปฏิวัติ การเกิดขึ้นของนวัตกรรมนัน้
สามารถสร้างขึ้นจากความรู้เก่าแล้วน ามาพฒันาต่อยอด 
หรอืเป็นแนวคดิทีเ่กดิขึน้ใหม่ โดยมเีป้าหมายคอืเพื่อใหเ้กดิ
การเปลี่ยนแปลงในเชงิบวกเพื่อใหเ้กดิเปลี่ยนแปลงในทาง
ทีด่ขี ึน้ (Eydmak et al., 2018) 

ในอดตีทีผ่่านมานวตักรรมก่อใหเ้กดิประสทิธภิาพ
และประสทิธผิลในองค์กร ทัง้ผลลพัธ์ทางดา้นการเงนิ เช่น 
ก าไร รายได ้ส่วนแบ่งทางการตลาด เป็นตน้ และผลลพัธ์ที่
ไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ ภาพลกัษณ์ขององค์กร ชื่อเสียงและ
ความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ นอกจากนี้ยัง
ส่งผลต่อขดีความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร ดงันัน้
นวตักรรมในองค์กรจงึเป็นสิง่ที่ส าคญัและจ าเป็นอย่างยิ่ง
เพื่อใหธุ้รกจิสามารถแขง่ขนัไดใ้นอนาคต กลไกในการสรา้ง
นวตักรรมใหม่ทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในองค์กรนัน้ จะต้อง
ให้ความส าคัญต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคล 
ระดบัหน่วยงาน และระดบัองคก์ร ที่ส าคญัคอืจะต้องมกีาร
เชื่อมโยงทีมงาน และองค์ความรู้ต่ างๆ ภายในและ
ภายนอกองค์กรเข้าด้วยกันเพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน 
ผสมผสานความรู้ใหม่ๆ เพื่อให้สอดคล้องและมเีป้าหมาย
เดยีวกนั (Saeknow, 2014) 

การสรา้งนวตักรรมระดบับุคคล เป็นส่วนประกอบ
พืน้ฐานในการสรา้งสรรค์นวตักรรมทัง้ระดบัหน่วยงานและ
ระดบัองคก์รไปจนถงึระดบัประเทศ โดยการสรา้งนวตักรรม
ระดบับุคคล คือ พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลว่ามี
กระบวนการคดิ การน าเสนอความคดิและผลกัดนัความคดิ
ที่มีประโยชน์และแปลกใหม่ที่เกี่ยวกับงานที่ตนเองได้รบั
มอบหมาย ทัง้ในส่วนของการแก้ไขปัญหาในการท างาน
และพฒันารูปแบบการท างานให้ดยีิ่งขึ้นให้กบัหน่วยงาน

หรือองค์กรเพื่อใช้ประโยชน์ต่อไป ซึ่งความสามารถ
ดงักล่าวย่อมเกดิจากผูท้ีผ่่านการพฒันามาอย่างเพยีงพอจงึ
จะส่งผลให้การแสดงออกของพฤติกรรมนวัตกรรมของ
บุคคลนั ้นประสบความส าเร็จได้ ในขณะเดียวกันการ
สร้างสรรค์ต่าง ๆ ย่อมต้องอาศยับุคคลทีม่ลีกัษณะการคดิ
รเิริม่ กล่าวคอืความคดิสรา้งสรรค์ก่อใหเ้กดินวตักรรมใหม่
ในการท างาน (Setabut, 2012) ดงันัน้การพฒันาบุคลากร
ด้านนวตักรรมจงึมส่ีวนส าคญัอย่างยิง่ที่จะส่งเสรมิให้เกิด
นวตักรรมในหน่วยใหญ่ต่อไป 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยรวมถึงเหตุ
ผลต่าง ๆ ข้างต้น ท าให้ผู้วิจ ัยสนใจที่จะศึกษาถึงปัจจยั
คุณลักษณะของบุคคลมีอิทธิพลหรือไม่อย่ างไ รต่ อ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของผู้มาขอรับการจด
สิทธิบัตรและอนุสิทธิบัตรที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา 
กระทรวงพาณิชย์ เพื่อใช้เป็นแนวทางปฏิบตัิที่ชดัเจนใน
การสรรหาและพฒันาบุคคลกรด้านนวตักรรม เพื่อพฒันา
บุคลากรให้มคีวามสามารถในการสร้างนวตักรรม ซึ่งเป็น
ศกัยภาพทีส่ าคญัในการด าเนินกจิการขององค์การและการ
พฒันาประเทศชาตติ่อไป 

วตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 
เพื่อศกึษาระดบัปัจจยัคุณลกัษณะของบุคคลทีม่า

ยื่นขอรับสิทธิบัตรและอนุสิทธิบัตรที่กรมทรัพย์สินทาง
ปัญญา ทีม่ผีลต่อระดบัพฤตกิรรมการสรา้งสรรค์นวตักรรม
ส่วนบุคคล ดงันัน้วจิยัชิน้น้ีจงึมวีตัถุประสงค์ดงัต่อไปนี้ 

1. เพื่อศกึษาระดบัเครอืขา่ยทางสงัคมทีม่อีทิธพิล
ต่อระดบัพฤตกิรรมการสรา้งสรรค์นวตักรรมส่วน
บุคคล 
2. เพื่อศกึษาระดบัการเปิดกวา้งทางความคดิที่มี
อิทธิพลต่อระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมส่วนบุคคล 
3. เพื่อศึกษาระดบัความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่มี
อิทธิพลต่อระดับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมส่วนบุคคล 
4. เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองที่มีอิทธิพลต่อระดับพฤติกรรมการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมส่วนบุคคล 
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การทบทวนวรรณกรรม 
 ผูว้จิยัท าการศกึษาแนวคดิทฤษฎจีากเอกสารและ
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัลกัษณะของบุคคลทีส่่งผลต่อ
พฤตกิรรมและการสรา้งนวตักรรม เพื่อน าไปสู่การสรา้ง
กรอบแนวคดิและสมมตฐิาน ดงันี้  

พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม  (Innovation 

Behavior) คอื การแสดงออกในด้านความคดิ รเิริม่ มกีาร
น าสิง่ที่มปีระโยชน์มาใชใ้นองค์การโดยการพฒันาแนวคดิ 
กระบวนการท างาน และการพฒันาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ มา
ประยุกต์ใช้ในงาน (West & Farr,1989) หรืออาจจะกล่าว
ได้ว่าเป็นการแสดงออก หรือกระท าของบุคคลในการคดิ 
แนะน าและทดลองน าสิง่ใหม่ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ (Beneficial 
Novelty) ไปใช้ในองค์การ  ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง 
เนื่ องจากองค์การมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยู่
ตลอดเวลา โดยมีนักวิจยัชื่อ Janssen (2000) ได้ท าการ
แบ่งกลุ่มกิจกรรมในการศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรม ออกตามช่วงของกจิกรรมยอ่ยเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

1. การสร้างความคิด คือ พฤติกรรมทางตรงใน
การสร้าง แนวทาง ส าหรบัการน าไปสู่การปรบัปรุง อาจ
เกีย่วขอ้งกบั ผลติภณัฑใ์หม่ บรกิารใหม่ หรอื กระบวนการ
ใหม่ การเขา้สู่ตลาดใหม่ การปรบัปรุงกระบวนการท างาน
ในปัจจุบนั หรืออาจกล่าวได้ว่า เป็นการหาแนวทาง เพื่อ
จดัการกบัปัญหา 

2. การสนับสนุนความคดิ คอื พฤตกิรรมเกีย่วกบั
การมองหา การสนับสนุน และสรา้งความร่วมมอื เช่น การ
ชกัชวน และการสรา้งอทิธพิลต่อผูร้่วมงานคนอื่น ๆ รวมถงึ
การผลกัดนัและการเจรจาต่อรอง 

3. การท าใหค้วามคดิเป็นจรงิ คอื ความพยายาม
ของบุคคลที่จะเปลี่ยนจากความคดิไปสู่สิง่ที่จบัต้องไดจ้รงิ 
การกระท าใด ๆ กต็ามทีแ่สดงออก เพื่อตอ้งการเปลีย่นถ่าย
จากความคิดให้เป็นจริง เช่น การพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ 
หรือกระบวนการใหม่  และการทดสอบ หรือปรับปรุง
ผลติภณัฑ์หรอืบรกิาร หรอือาจกล่าวได้ว่าพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม  เ ป็นการอธิบายกระบวนการ
สรา้งสรรค์ในรูปแบบของพฤตกิรรมทีแ่สดงออกของบุคคล
ในแต่ละขัน้ตอนของกระบวนการเพื่อน าไปสู่การสรา้งสรรค์
นวตักรรมต่าง ๆ ต่อไป 

เครือข่ายทางสงัคม 
  เครอืขา่ยทางสงัคม (Social networks) เป็นระบบ
ทางสงัคมทีเ่ชื่อมโยงกนัดว้ยความสมัพนัธ์ ระหว่างปัจเจก
บุคคล (Individual) กลุ่ม (Group) และองค์กร (Organization) 
ผ่านรูปแบบของปฏสิมัพนัธท์างสงัคม (Social Interaction) 
ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น กิจกรรม การสื่อสาร ความร่วมมอื 
การพึ่งพาอาศัย การแลกเปลี่ยน การเรียนรู้ ซึ่งเป็น
ปฏิสัมพันธ์ที่ มีโครงสร้างและรูปแบบที่หลากหลาย 
ตลอดจนมีเป้าหมายร่วมกัน  (Boissevain, 1974) โดย
ความสมัพนัธท์างสงัคมนัน้สามารถส่งผลต่อพฤตกิรรมของ
มนุษย ์โดยม ี4 ลกัษณะ ดงันี้    
 1. ความเกี่ยวเนื่องนานัปการ จากหน้าที่ที่มีใน
สงัคม หรอืที่เรยีกว่า ความเกี่ยวโยงเชงิซ้อน โดยรูปแบบ
ของความเกี่ยวโยงกันในเครือข่ายทางสังคมนั ้น จะ
ประกอบไปด้วยบุคคลที่มคีวามสมัพนัธ์ซึ่งกนัและกนัตาม
บทบาทหรอืหน้าที ่ 

2.  ความสัมพันธ์ท างสังคมที่ เ กิดจากการ
แลกเปลี่ยน ขึ้นอยู่กับการรับรู้และการตัดสินใจในการ
แลกเปลี่ยนซึ่งกนัและกนั โดยค านึงถงึความเหมาะสมหรอื
ความพอใจทีจ่ะไดจ้ากการแลกเปลีย่นนัน้ ๆ 
       3. ความสมัพนัธ์ทางสงัคมในลกัษณะที่เท่าเทยีม
กนัและไม่เท่าเทยีมกนั โดยฝ่ายหนึ่งอาจไดร้บัมากกว่าอกี
ฝ่ายหนึ่ง ในที่นี้หมายถึงการได้รบัผลประโยชน์จากกนัและ
กนั ซึง่อาจก่อใหเ้กดิการแลกเปลีย่นทีส่มดุล และไม่สมดุลกนั  

4. ความถี่และระยะเวลาของความสัมพันธ์ ถือ
เป็นปัจจัยที่น าไปสู่คุณภาพของความสัมพันธ์ เกี่ยวโยง
เชิงซ้อน โดยถ้าบุคคลมีความสัมพันธ์กับอีกบุคคลหนึ่ง
บ่อยครัง้และมรีะยะเวลาของการรูจ้กักนันานเพยีงใดกย็ิง่จะ
มีความผูกพันมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลมีอิทธิพล
ก าหนดพฤตกิรรมของกนัและกนั  

ดังนั ้นจะเห็นได้ว่า ความสัมพันธ์ทางสังคม
สามารถเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลต่าง ๆ ได้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรม 
Skerzyski & Gibson (2008) ไดท้ าการศกึษาความสมัพนัธ์
ที่หลากหลายและแตกต่างจะส่งผลอย่างไรต่อนวตักรรม 
โดยท าการทดลองจดัตัง้การท างานเป็น 2 ทมี และพบว่า
ทีมงานที่มีความหลากหลายและมีปฏิสัมพันธ์กันจะ
สามารถสร้างผลงานได้ดกีว่าทมีงานที่ประกอบด้วยคนที่
เก่งและฉลาดทีสุ่ด ซึง่อาจจะสรุปไดว้่า นวตักรรมนัน้ขึน้อยู่
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กบัความแตกต่างกนัภายในกลุ่มและการมปีฏิสมัพนัธ์กนั
ภายในกลุ่ม เน่ืองจากบุคคลทีม่คีวามแตกต่างกนัมกัจะมอง
ปัญหาจากมุมมองทีต่่างกนัและพยายามหาทางแก้ปัญหา
ดว้ยวธิทีีแ่ตกต่างกนั ซึ่งเมื่อพจิารณาตามหลกัเหตุผลแล้ว 
ยิ่งในกลุ่มที่มีวิธีการที่หลากหลายในการแก้ปัญหาหรือ
เรยีกว่า “Heuristics” ก็จะยิง่มวีธิกีารคดิเกี่ยวกบัปัญหาใน
รปูแบบใหม่ ๆ มากขึน้ 

การเปิดกว้างทางความคิด 
การเปิดกว้างทางความคดิ (Open-mindedness) 

หมายถึงการเปิดใจรบัขอ้มูลของบุคคล โดยการเปิดกวา้ง
ทางความคิด มีผลมาจากความต้องการในการปิดหรือ
เปิดรบัของบุคคล โดยบุคคลมกัจะเปิดรบัขอ้มลูทีส่อดคลอ้ง
กบัความเชื่อเดมิของตน และถ้าหากบุคคลเปิดรบัขอ้มูลที่
ไม่ถูกต้องก็จะน าพาไปสู่แนวทางที่ผิด  (Kruglanski & 
Boyatzi, 2012) แนวคิดในการเปิดกว้างทางความคิด
ประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ส่วนตามที่ Haiman (1964) ได้
น าเสนอ ไดแ้ก่ 

1. การตามใจ การควบคุมและลงโทษบุคคล 
ความคดิหรอืพฤตกิรรมทีแ่ปลกแยก 

2. การเคารพต่อการคิด การพูด และความ
เป็นเหตุเป็นผล 

3. การเน้นและไม่เน้นในเรื่องการเชื่อฟัง และ
การลงรอย 

การเปิดกวา้งทางความคดิ การเปิดใจของบุคคล
ในการรบัสิง่ใหม่ๆ ทีน่อกเหนือจากความเชื่อเดมิหรอืขอ้มลู
เดิมที่มีอยู่  โดยผู้ที่เปิดกว้างทางความคิด จะต้องคิด 
วิเคราะห์ เลือกเชื่อข้อมูลที่สามารถหกัล้างความเชื่อเดมิ
เพื่อการยอมรบัแนวคิดใหม่ Shearman & Levine (2006) 
ที่ได้ศึกษาการเปิดกว้างทางความคิดและพบว่าสิ่งนี้
สามารถสนับสนุนและการสร้างความเข้มแข็งของ
จนิตนาการและความสรา้งสรรคน์วตักรรมในกระบวนการ
วางแผนกลยุทธ ์
 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  (Creative Thinking) 

หมายถึง ลกัษณะความคิดที่มีหลายแง่หลายมุม มีความ
หลากหลายและกว้างขวาง ในเชิงความหลากหลายของ
ความคดิน้ีท าใหเ้กดิสิง่ต่าง ๆ  ทีแ่ปลกใหม่ Guilford (1965) 

ได้ศึกษาเรื่องความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งกล่าวไว้ว่า 
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคป์ระกอบดว้ยลกัษณะดงัต่อไปนี้ 

1. ความคล่องแคล่วในการคดิ คอื ความสามารถ
ของบุคคลในการหาค าตอบได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 
และมคี าตอบในปรมิาณที่มากในเวลาจ ากดั ความคดิทีไ่ม่
ซ ้ากนัในเรื่องเดยีวกนั เช่น ความคดิปราดเปรยีวทางดา้น
การเชื่อมโยง (Associational Fluency) ความคล่องแคล่ว
ทางดา้นการแสดงออก (Expression Fluency)  

2. ความคดิยดืหยุ่นในการคดิคือ ความสามารถ
ของบุคคลในการคดิหาค าตอบไดห้ลายประเภทและหลาย
ทิศทาง ซึ่งประกอบด้วย ความคิดยืดหยุ่นที่เกิดขึ้นทนัที 
(Spontaneous Flexibility) เป็นความสามารถทีจ่ะพยายาม
คดิไดห้ลากหลายทศิทางอย่างอสิระ และความคดิยดืหยุ่น
ทางด้านการดัดแปลง (Adaptive Flexibility) เป็นการ
ดดัแปลงความรู้หรอืประสบการณ์ใหเ้กดิประโยชน์หลายๆ 
ดา้น ซึง่มปีระโยชน์ต่อการแกปั้ญหา  

3. ความคดิรเิริม่คอื ความคดิแปลกใหม่ไม่ซ ้ากนั
กบัความคดิของคนอื่น และแตกต่างจากความคดิธรรมดา 
ความคิดริเริ่มอาจเกิดจากการคิดจากเดิมที่มีอยู่แล้วให้
แปลกแตกต่างจากที่เคยเห็น หรือสามารถพลิกแพลงให้
กลายเป็นสิ่งที่ไม่เคยคาดคิด ความคิดริเริ่มอาจเป็นการ
น าเอาความคิดเก่ามาปรุงแต่งผสมผสานจนเกิดเป็น
ของใหม่  

4. คว ามคิด ล ะ เ อี ย ดลออคือ  ค ว ามคิด ใน
รายละเอยีดเป็นขัน้ตอน สามารถอธบิายใหเ้หน็ภาพชดัเจน 
หรือเป็นแผนงานที่สมบูรณ์ขึ้น ความคิดละเอียดลออ
จดัเป็นรายละเอยีดทีน่ ามาตกแต่ง ขยายความคดิครัง้แรก
ใหส้มบูรณ์ขึน้ 

จากแนวคิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่กล่าว
มาแลว้จะเหน็ว่าลกัษณะทัง้ 4 ของความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์
เป็นทกัษะทีม่ใีนตวับุคคลทุกคน และสามารถทีจ่ะพฒันาให้
สงูขึน้ได ้โดยอาศยัการเรยีนรูแ้ละการสรา้งบรรยากาศ หรอื
การอยู่ในสภาพแวดล้อมทีเ่อื้ออ านวยจะส่งผลใหค้วามคดิ
สรา้งสรรคเ์กดิขึน้ได ้ซึง่สิง่เหล่านี้จะส่งผลใหเ้กดิพฤตกิรรม
ในการพฒันานวตักรรม 

การรบัรู้ความสามารถของตนเอง 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

เป็นลักษณะของความเชื่อมโยงของบุคคลที่เกี่ยวกับ
พฤติกรรมที่จะแสดงออกตามความสามารถของตนเอง              
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ซึง่เป็นการประเมนิตนเองเกีย่วกบัความสามารถ และแสดง
พฤติกรรมออกมาตามระดบัความสามารถที่มตี่อเรื่องใด
เรื่องหนึ่ง (Schunk, 2004) องค์ประกอบที่ส าคญัของการ
รับรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งประกอบด้วย การรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Perceived self-efficacy) ซึ่ง
หมายถึง ความเชื่อหรอืความมัน่ใจของบุคคลว่าตนเองมี
ความสามารถทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมทีต่้องการนัน้จนประสบ
ผลส าเรจ็ ไดผ้ลลพัธท์ีต่อ้งการ และความคาดหวงัในผลของ
การกระท า (Outcome Expectation) ซึ่งหมายถึง การที่
บุคคล ประเมนิว่าพฤติกรรมที่ตนเองกระท านัน้จะน าไปสู่
ผลการกระท าที่ตนเองได้คาดหวงัไว้ บุคคลที่ตดัสนิว่าจะ
กระท าพฤติกรรมอย่างใดหรือไม่นัน้ขึ้นอยู่กับการรับรู้
ความสามารถตนเองว่าจะกระท าได้หรือไม่ เนื่องจาก
มนุษย์เรียนรู้ว่ าการกระท าใดน าไปสู่ผลลัพธ์ใด แต่
ความสามารถมนุษยแ์ต่ละคนทีจ่ะกระท ากจิกรรมต่าง ๆ มี
ขดีจ ากดัไม่เท่ากนั  
        Bandura (1977)  ไ ด้ เ ส น อ ท ฤ ษฎี ก า ร รั บ รู้
ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy Theory) โดยระบุ
ว่ากระบวนการเกดิพฤตกิรรมของมนุษยค์วรมลีกัษณะของ
การก าหนดการอาศัยซึ่งกันและกันของ ตัวแปร 3 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัภายในตวับุคคล (Internal Person Factor) 
อันได้แก่ ความเชื่อ การรับรู้ ตนเอง 2) เงื่อนไขเชิง
พฤติกรรม (Behavior Condition) 3) เงื่อนไขเชิงสิ่งแวดล้อม 

(Environmental condition ) ซึ่งปฏิส ัมพันธ์ระหว่าง  
3 องคป์ระกอบนี้มลีกัษณะต่อเนื่องเป็นขัน้ตอน เป็นระบบที่
เกี่ยวกนัไว ้(Interlock system) โดยแต่ละองคป์ระกอบต่าง
มอีิทธพิลซึ่งกนัและกนั ซึ่งอิทธพิลแต่ละอย่างจะมากหรอื
น้อยขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม  โดยงานวิจัยชี้ให้เห็นว่า
บุคคลสองคนอาจมีความสามารถไม่แตกต่างกัน แต่จะ
แสดงออกมาในคุณภาพที่แตกต่างกนัได้ถ้าพบว่าคนสอง
คนนี้มกีารรบัรู้ความสามารถในตนเองและสภาพการณ์ที่
แตกต่างกนั นอกจากนี้ทฤษฎีนี้ยงัอธบิายไวว้่า ถ้าบุคคลมี
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองสูงและมคีวามคาดหวงัใน
ผลของการกระท าสูงจะมีแนวโน้มที่จะตัดสินใจกระท า
พฤติกรรมนัน้แน่นอน จากทฤษฎีนี้จะเห็นได้ว่าถ้าบุคคล
สามารถคาดหวงัหรือมคีวามเชื่อในประสทิธภิาพแห่งตน 
โดยทราบว่าจะต้องท าอะไรบ้าง และเมื่อท าแล้วจะได้
ผลลพัธ์ตามที่ตนคาดหวงัไว ้บุคคลนัน้จะปฏิบตัิตาม การ
รับรู้ประสิทธิผลแห่งตนจึงเป็นสิ่งที่ท านายหรือตัดสินว่า
บุคคลจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและปฏิบัติตัวตาม
ค าแนะน าอย่างต่อเนื่องต่อไป 

กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจยั 
จากผลของการทบทวนวรรณกรรมในส่วนของ

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจ ัยขอเสนอ
กรอบแนวคดิการวจิยัดงัแสดงในภาพที ่1

 
 
                                 ตวัแปรต้น                                                                                                                           
                      (คณุลกัษณะของบุคคล)                                                                  ตวัแปรตาม 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

เครอืขา่ยทางสงัคม พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของผู้
จดสิทธิบตัรหรืออนุสิทธิบตัร 

- การสรา้งความคดิ 
- การสนับสนุนความคดิ 

- การท าใหค้วามคดิเป็นจรงิ 
 
 

การเปิดกวา้งทางความคดิ 

การรเิริม่สรา้งสรรค ์

การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง
ตนเองตนเอง 
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สมมตฐิานที ่ 1 เครือข่ายทางสังคมมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของผู้ขอรบัสิทธบิตัร
และอนุสทิธบิตัร 

สมมตฐิานที ่ 2 การ เ ปิดกว้างทางความคิดมี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมการสรา้งสรรค์นวตักรรมของผูข้อรบั
สทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัร  

สมมตฐิานที ่ 3 การริเริ่มสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของผู้ขอรบัสิทธบิตัร
และอนุสทิธบิตัร 

สมมตฐิานที ่ 4 การรบัรู้ความสามารถของตนเอง
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ                  
ผูข้อรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัร  

ระเบียบวิธีวิจยัและขอบเขตการวิจยั 
  การวจิยัครัง้น้ี เป็นการวจิยัผสม (Mixed methods) 
ดว้ยวธิเีชงิปรมิาณและวธิเีชงิคุณภาพ  โดยการเกบ็ขอ้มูล
เชงิคุณภาพนัน้ ผู้วจิยัมจีุดมุ่งหมายเพื่อให้ได้มาซึ่งขอ้มูล
เชิงคุณภาพที่น ามาสนับสนุน มาร่วมตีความ สงัเคราะห์
เนื้อหา ร่วมกบั หลกัการ ทฤษฎีแนวคดิ และเอกสารจาก
งานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งและใชอ้ภปิรายผลการวจิยัเชงิปรมิาณ 
โดยวธิกีารด าเนินการวจิยัมดีงันี้ 

  ขอบเขตของการวิจัย  
 ขอบเขตงานวจิยัครัง้นี้คอื จ านวนผูท้ีม่ายื่นขอรบั
สทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัร ที่กรมทรพัย์สนิทางปัญญา ที่มี
สัญชาติไทย จ านวน 61,795 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 21 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2561) โดยกระทรวงพาณิชย์ได้ให้ค า
จ ากดัความของค าว่า สทิธบิตัร ซึ่งหมายถงึ หนังสอืส าคญั
ทีร่ฐัออกใหเ้พื่อคุม้ครองการประดษิฐ์ (Invention) หรอืการ
ออกแบบผลติภณัฑ์ (Product Design) ที่มลีกัษณะตามที่
กฎหมายก าหนด เป็นสทิธพิเิศษ ทีใ่หผู้ป้ระดษิฐค์ดิคน้หรอื
ผูอ้อกแบบผลติภณัฑ ์มสีทิธทิีจ่ะผลติสนิคา้ จ าหน่ายสนิคา้
แต่เพียงผู้เดียว ในช่วงระยะเวลาหน่ึง การประดิษฐ์ 
(Invention) หมายถงึ ความคดิสรา้งสรรค์เกีย่วกบั ลกัษณะ
องค์ประกอบ โครงสร้างหรอืกลไกของผลติภณัฑ์ รวมทัง้
กรรมวิธีในการผลิตการรกัษา หรือปรบัปรุงคุณภาพของ

ผลิตภัณฑ์ให้ดีขึ้น หรือท าให้เกิดผลิตภัณฑ์ขึ้นใหม่ ที่
แตกต่างไปจากเดมิ เช่น กลไกของเครื่องยนต ์ยารกัษาโรค 
วธิกีารในการเกบ็รกัษาพชืผกัผลไมไ้ม่ใหเ้น่าเสยีเรว็เกินไป 
เป็นต้น ส่วนอนุสทิธบิตัรหมายถงึ หนังสอืส าคญัที่รฐัออก
ให้เพื่อคุ้มครองการประดษิฐ์จะมลีกัษณะคล้ายกนักบัการ
ประดิษฐ์ แต่เป็นความคิดสร้างสรรค์ที่มรีะดบัการพฒันา
เทคโนโลยีไม่สูงมาก หรือเป็นการประดิษฐ์คิดค้นเพียง
เล็กน้อย และมีประโยชน์ใช้สอยมากขึ้น (Department of 
Intellectual Property, 2019) 

  ระเบียบวิจยัเชิงปริมาณ 
  1. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการประเมินการวิจยัเชงิ
ปริมาณครัง้นี้  โดยใช้สูตรค านวณ กรณีทราบจ านวน
ประชากรที่ แ น่นอนที่ ร ะดับความเชื่ อมัน่  95% ค่ า
ความคลาดเคลื่อน ± 5% ตามแนวคดิของ Yamane (1973) 
ไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 397 ตวัอย่าง จงึเกบ็รวม
รวมทัง้หมด 415 ตัวอย่าง แล้วน ามาคัดเลือกเฉพาะ
แบบสอบถามที่สมบูรณ์ 397 ชุด โดยใช้วิธีการสุ่มแบบ
บงัเอญิ (Accidental Sampling) เพื่อเกบ็ขอ้มูลใหค้รบตาม
ตอ้งการโดยไม่มกีฎเกณฑแ์น่นอน  
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวจิยัเชิงปริมาณครัง้นี้ใช้
แบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 
ตอน ดงันี้  
 2.1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2.2 ข้อค าถามในการวัดตัวแปรต้น ซึ่งเป็น
คุณลกัษณะส่วนบุคคล 4 ด้าน ซึ่งน ามาจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัทีไ่ด้รบัการตพีมิพ์ ในส่วนของตวั
แปรตามใชแ้บบวดัทีป่รบัปรุงมาจากงานวจิยัของ Janssen 
(2000) และ Kleysen & Street (2001)  ทีส่รา้งและทดสอบ
มาตรวดั ซึ่งไดพ้ฒันาการวดัในหลายมติ ิทัง้ในรูปแบบของ
การประเมนิตนเองและการประเมนิโดยหวัหน้างาน โดย
ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบั ประกอบดว้ย ไม่เหน็ดว้ย 1 คะแนนถงึเหน็
ด้วยมากที่สุด 5 คะแนน และเป็นไปตามเกณฑ์วดัของลิ
เคริ์ท (Likert Scale) โดยตวัชี้วดัในแต่ละตวัแปรแสดงอยู่
ในตารางที ่1 

 

 



วารสารการจัดการสมัยใหม่ ปีที่ 17 ฉบับที่ 2 เดือนกรกฎาคม - ธันวาคม 2562

บทความวิจัย | 55

 
 

ตารางท่ี 1 รายละเอยีดตวัแปรตน้ ตวัแปรตาม และนิยามเชงิปฏบิตักิาร 
ตวัแปรต้น 
ปัจจยั นิยามเชงิปฏบิตักิาร 
เครอืขา่ยทางสงัคม การท าความรูจ้กักบับุคคลอื่น การมคีนรูจ้กัทัง้ในและนอกองคก์ร การเป็นสมาชกิของชมรม

หรอืสมาคมต่าง ๆ การหาวธิเีชื่อมความสมัพนัธ์กบัคนในแวดวงธุรกิจ ความสามารถใน
การหาผูช้่วยเหลอืเมื่อมปัีญหา 

การเปิดกวา้งทางความคดิ การยอมรบัความคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง การสรา้งมุมมองที่หลากหลาย การแกปั้ญหาดว้ยหลาย
วธิ ีการยอมรบัความคดิเหน็ของคนอื่น การคดิว่าเหน็ต่างไม่ผดิและคดิต่างไม่แปลก 

การรเิริม่สรา้งสรรค ์ การมคีวามคดิใหม่ การกลา้เสนอความคดิ การคดิคน้วธิกีารใหม่ๆ การชอบทดสอบสิง่ต่าง 
ๆ การแกปั้ญหาหลายอย่างในเวลาเดยีวกนั 

การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง 

การมคีวามรู้ในสิง่ประดษิฐ์ที่ท า การทราบถึงทรพัยากรที่เพยีงพอในการสร้างสรรค์งาน 
การรบัรูว้่าสิง่ประดษิฐ์นัน้ยงัไม่มผีูอ้ื่นท ามาก่อน การทราบถงึประโยชน์ในสิง่ประดษิฐ์ การ
มคีวามมัน่ใจในสิง่ประดษิฐท์ีส่รา้งขึน้ 

ตวัแปรตาม 
พฤตกิรรมการสรา้ง
นวตักรรม 

การสรา้งความคดิ – การใหค้วามส าคญัต่อแนวคดิใหม่ ๆ การแสวงหาแนวคดิใหม่ ๆ และ
การพฒันาแนวคดิใหม่ ๆ 

การสนับสนุนความคดิ – การเสนอแนวคดิใหม่ ๆ การกระตุ้นใหค้นอื่น ๆ กระตอืรอืรน้ใน
แนวคดิใหม่ๆ ความสามารถในการโน้มน้าวใหค้นอื่นสนับสนุนแนวคดิ
ใหม่ๆ 

การท าใหเ้ป็นจรงิ – การวางแผนในการด าเนินงานส าหรบัแนวคดิใหม่ ๆ การน าแนวคดิ
ใหม่ๆไปปฏบิตัิงานจรงิ ความพยายามในการปรบัปรุงพฒันาวธิกีาร
ด าเนินการใหม่ ๆ 

  

ส่วนความน่าเชื่อถอืของเครื่องมอืวจิยัไดใ้ชว้ธิสีมัประสทิธิ ์
แอลฟ่าของคอนบาช (Cronbach Alpha-Coefficient) ของ
ตวัแปรต่าง ๆ ในแบบสอบถามไดค้่าอยู่ระหว่าง 0.87-0.96  
  3. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  โดยการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  SPSS 
สถิติที่ใช้ในการวจิยัได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะห์ค่าถดถอย
พหุคณูแบบขัน้ตอน 

  ระเบียบวิจยัเชิงคณุภาพ 
  1. กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการประเมนิในการวจิยัเชงิ
คุณภาพ ได้แก่ ผู้ที่มายื่นขอรบัสิทธบิตัรและอนุสทิธบิตัร  
ทีก่รมทรพัยส์นิทางปัญญาจ านวน 21 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่ม
จากกลุ่มตัวอย่างทัง้ 7 กลุ่มประเภทอุตสาหกรรม ตาม
ประกาศของกระทรวงพาณิชย์ ไดแ้ก่ กลุ่มวศิวกรรม กลุ่ม
ไฟฟ้า กลุ่มฟิสกิส ์กลุ่มเทคโนโลยชีวีภาพ กลุ่มเคมเีทคนิค 
กลุ่มเภสชั และ กลุ่มปิโตรเคมี อย่างละเท่า ๆ กนั และใช้

การสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง ซึ่งผู้วิจ ัยได้ใช้การตัง้
ประเด็นค าถามแบบกว้าง ๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
สมัภาษณ์ 
            2. เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยัเชงิคุณภาพ ใช้แบบ
สมัภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง โดยมีกรอบการสมัภาษณ์
เกี่ยวกบัตวัแปรดา้นเครอืข่ายทางสงัคม การเปิดกวา้งทาง
ความคิด การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การรบัรู้ความสามารถ
ของตนเอง โดยให้ผู้เชี่ยวชาญในด้านการสร้างนวตักรรม
จ านวน  3 ท่านท าการตรวจสอบข้อค าถามก่อนการ
สมัภาษณ์ 
  3.  การวิเคราะห์ข้อมูล เชิงคุณภาพด้วยการ
วิเคราะห์เนื้ อหาและข้อมูลต่าง  ๆ การตีความ การ
เปรยีบเทยีบ เปรยีบต่าง ตามเนื้อหา โดยการจดัหมวดหมู่
ของขอ้มูลและจ าแนกวเิคราะหต์ามประเดน็ค าถาม และน า
ผลจากการศึกษา หลกัการ แนวคิด ทฤษฎี และเอกสาร
งานวจิยั มาสงัเคราะห์เนื้อหา เพื่อสรุปผลตามตวัแปรทีไ่ด้
ตัง้ไว ้



วารสารการจัดการสมัยใหม่ ปีที่ 17 ฉบับที่ 2 เดือนกรกฎาคม - ธันวาคม 2562

56 | บทความวิจัย

 
 

ผลการวิจัย 
 เชิงปริมาณ 

ตวัอย่างการวจิยัครัง้นี้มจี านวน 397 คนโดยกลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย สถานภาพโสด อายุระหว่าง 
21-30 ปี ส่วนมากจบการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยมี

รายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 40,001 บาท และส่วนมาก
เป็นพนักงานบริษัท เอกชน ส่วนประเภทอุตสาหกรรมที่
น ามาจดสิทธิบัตรและอนุสิทธิบัตรคือ กลุ่มวิศวกรรม 
รองลงมาคอื กลุ่มฟิสกิส์ และกลุ่มไฟฟ้า ส่วนน้อยทีสุ่ดคอื 
กลุ่มเทคโนโลยชีวีภาพและกลุ่มเภสชั ดงัแสดงในตารางที ่2 
 

ตารางท่ี 2 ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 
รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ 

    เพศชาย 234 58.9 
     โสด 277 69.8 
     21-30 ปี 130 32.7 
     ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 29 7.3 
     มากกว่า 40,001 บาท 141 35.5 
     พนักงานบรษิทัเอกชน 164 41.3 
     กลุ่มอุตสาหกรรม-วศิวกรรม 
        - ไฟฟ้า 
        - ฟิสกิส ์
        - เทคโนโลยชีวีภาพ 
        - เคมเีทคนิค 
        - เภสชั 
        - ปิโตรเคม ี

96 
76 
78 
21 
52 
7 
67 

24.2 
19.2 
19.6 
5.3 
13.1 
1.8 
16.8 

 

ผลจากการวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปร
พบว่า กลุ่มตัวอย่างของผู้มาขอรับสิทธิบัตรและอนุ
สิทธิบัตรที่กรมทรัพย์สินทางปัญญามีความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย 
3.65) โดยมากที่ สุดคือ ปัจจัยด้านการเปิดกว้างทาง
ความคิด (ค่าเฉลี่ย 4.21) รองลงมาคือปัจจยัด้านการคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ (ค่าเฉลี่ย 3.70) ปัจจัยด้านการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (ค่าเฉลี่ย 3.43) และน้อยทีสุ่ดคอื
ปัจจยัดา้นเครอืข่ายสงัคม (ค่าเฉลี่ย 3.24) ส่วนระดบัความ

คิดเห็นต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของผู้มา
ขอรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัรพบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คิดเห็นต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย 3.76) เมื่อพจิารณาเป็นราย
ด้านพบว่ามากที่สุดคอื ด้านการสร้างความคดิอยู่ในระดบั
มาก (ค่าเฉลี่ย 3.92) รองลงมาคือ ด้านการสนับสนุน
ความคิดและด้านการท าให้เป็นจริง อยู่ ในระดับมาก 
(ค่าเฉลีย่ 3.76 และ 3.67) ตามล าดบั โดยรายละเอยีดแสดง
ในตารางที ่3 และ 4 ตามล าดบั 

 

ตารางท่ี 3 ความคดิเหน็ของผูม้าขอรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัรเกีย่วกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจยัคณุลกัษณะส่วนบุคคล 𝒙̅𝒙 S.D. ระดบั 

เครอืขา่ยทางสงัคม   3.24 0.67 ปานกลาง 
การเปิดกวา้งทางความคดิ 4.21 0.74 มากทีสุ่ด 
การคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ 3.70 0.77 มาก 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 3.43 0.87 มาก 

รวม 3.65 0.76 มาก 
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ตารางท่ี 4 ความคดิเหน็ของผูม้าขอรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัรเกีย่วกบัพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรม 
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม X  S.D. ระดบั 

ดา้นการสรา้งความคดิ 3.92 .836 มาก 
ดา้นการสนับสนุนความคดิ 3.60 .728 มาก 
ดา้นการท าใหเ้ป็นจรงิ 3.76 .784 มาก 

รวม 3.76 .701 มาก 
 

ตารางท่ี 5 การวเิคราะหส์มัประสทิธิส์หสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ  
ตวัแปร X1 X2 X3 
เครอืขา่ยทางสงัคม (X1)    
การเปิดกวา้งทางความคดิ (X2)  .255**   
การรเิริม่สรา้งสรรค ์(X3) .515** .502**  
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (X4) .414** .325** .595** 
**มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

การวิเคราะห์สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปรอสิระพบว่าตวัแปรต้นคอืปัจจยัคุณลกัษณะของบุคคล 
ประกอบด้วย เครือข่ายทางสังคม การเปิดกว้างทาง
ความคดิ การรเิริม่สร้างสรรค์ และการรบัรู้ความสามารถ
ของตนเอง มคีวามสมัพนัธภ์ายในตวัเอง (Autocorrelation) 
โดยดรูายละเอยีดไดจ้ากตารางที ่5 

แต่เมื่อพจิารณาแลว้ ความสมัพนัธข์องตวัแปรตน้
มีความสมัพนัธ์สูงสุดในระดบัปานกลาง ซึ่งอาจส่งผลต่อ
การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปร
ตามในการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ ดงันัน้ จงึเลอืกใช ้การ
วเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) เพื่อใหโ้ปรแกรมคดัเลอืกตวัแปรทีด่ี

ที่สุดเขา้สู่สมการถดถอย  การทดสอบสมมตฐิานด้วยการ
ถดถอยพหุคณูแบบขัน้ตอน 

การทดสอบสมมติฐานด้วยการวเิคราะห์ถดถอย
พหุคูณแบบขัน้ตอน เมื่อเพิม่ปัจจยัทีละตวั เพื่อศกึษากลุ่ม
ตัวแปรต้น คือ คุณลักษณะของบุคคล ที่ประกอบด้วย 
เครอืข่ายทางสงัคม (X1) การเปิดกว้างทางความคดิ (X2) 
การริเริ่มสร้างสรรค์ (X3) และการรบัรู้ความสามารถของ
ตนเอง (X4) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม (Y) ของผู้ประดิษฐ์สิ่งประดิษฐ์ที่มายื่นขอรบั
สิทธิบัตร/อนุสิทธิบัตร ที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา ผล
การศกึษา ดงัตารางที ่6 

 
ตารางท่ี 6 การวเิคราะหผ์ลการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
 เมื่อเพิม่ปัจจยัทลีะตวั 

Model ตวัแปรอิสระ R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate F 

1 X3 .735a .540 .539 .47621 464.585*** 
2 X3, X4 .787b .619 .617 .43420 319.984*** 
3 X3, X4, X2 .801c .641 .639 .42179 234.238*** 
4 X3, X4, X2, X1 .805d .648 .644 .41848 180.277*** 

***มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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จากตารางที่ 7 การทดสอบสมมติฐานด้วยการ
ถดถอยพหุคูณแบบขัน้ตอน เมื่อเพิม่ปัจจยัทลีะตวั พบว่า 
ตัวแปรที่ศึกษาทัง้หมด 4 ตัวแปรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรม (Y) ของผู้ประดิษฐ์สิ่งประดิษฐ์
ทีม่ายื่นขอรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัรทีก่รมทรพัยส์นิทาง
ปัญญา อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 ตามล าดบั 
ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้  การริเริ่มสร้างสรรค์ (X3) 
สามารถพยากรณ์ไดว้่าเป็นปัจจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมไดด้ทีีสุ่ด มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยหรอื
อ านาจการพยากรณ์เท่ากบั 0.539 ส่งผลต่อพฤตกิรรมการ
สรา้งนวตักรรมไดร้อ้ยละ 53.90 เมื่อเพิม่ปัจจยัดา้นการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง (X4) เขา้ไปท าใหม้คี่าสมัประสทิธิ ์
ถดถอยหรอือ านาจการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็นรอ้ยละ 61.70 
และเมื่อเพิม่ปัจจยัดา้นการเปิดกวา้งทางความคดิ (X2) เขา้
ไปท าให้มคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยหรอือ านาจการพยากรณ์
เพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 63.90 และตัวสุดท้ายคือ ปัจจัยด้าน

เครอืขา่ยทางสงัคม (X1) ท าใหม้คี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยหรอื
อ านาจการพยากรณ์เพิม่ขึน้เป็นรอ้ยละ 70.40 

จากขอ้มูลดงักล่าวจงึสรุปไดว้่า เมื่อใช้ตวัแปรใน
การพยากรณ์ทัง้ 4 ตวั คอื Model 4 ท าใหก้ารพยากรณ์สงู
ที่สุด และส่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมมากทีสุ่ด 
ซึ่งสามารถเขียนสมการถดถอยในรูปแบบของคะแนน
มาตรฐานดงันี้ 

พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม = 0.477+ 0.370 
(การรเิริม่สรา้งสรรค์) + 0.262 (การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง ) + 0.165 (การเปิดกว้างทางความคิด ) + 1.00 
(เครอืขา่ยทางสงัคม) 

 โดยแต่ละปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมแสดงในตารางที่ 5 และอาจจะกล่าวได้ว่า
สมมติฐานที่ตัง้ขึ้นนัน้ได้รบัการยอมรบั โดยมคีวามส าคญั
ทางสถติซิึง่สามารถท าใหอ้ธบิายกรอบแนวคดิไดด้ขีึน้ 

 
ตารางท่ี 7 การวเิคราะหผ์ลการถดถอยพหคุณูแบบขัน้ตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยแสดงแต่ละ 
              ปัจจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม 

ปัจจยั B Std. Error β t Sig. 
การรเิริม่สรา้งสรรค ์(X3) .370 .040 .405 9.315 .000 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (X4) .262 .030 .326 8.620 .000 
การเปิดกวา้งทางความคดิ (X2)  .165 .033 .174 5.022 .000 
เครอืขา่ยทางสงัคม (X1) .100 .037 .095 2.690 .007 
a (Constant) .477 .144  3.314 .001 
Adjusted R Square  .704     
R Square .648     
F ratio 180.277***     
***มนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

เชิงคุณภาพ 
จากการสมัภาษณ์ของผูม้าขอรบัสทิธบิตัรและอนุ

สิทธิบัตรที่กรมทรัพย์สินทางปัญญา กระทรวงพาณิชย์ 
จ านวน 21 คน พบว่าผู้มาขอรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัร 
มีความคิดเห็นว่า ถ้าพวกเค้ามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
พวกเคา้จะสามารถสรา้งนวตักรรมใหม่ ๆ ได ้ดงัค าพดูของ
ผูม้าจดสทิธบิตัรทีก่ล่าวว่า “ภายในองคก์รทีท่ างาน มกัจะมี
บรรยากาศของการกระตุ้นความคดิสรา้งสรรค์ โดยองค์กร
จะสนับสนุนใหท้ีจ่ะกล้าคดิ กล้าพูด เสนอความคดิทีแ่ปลก

ใหม่” “พีก่ลา้ทีจ่ะคดิสิง่ทีต่่างจากเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากว่า
ถงึแมค้วามคดินัน้จะไม่ประสบผลส าเรจ็ แต่บรษิทัพีก่ไ็ม่ได้
ท าการลงโทษแต่อย่างไร พีจ่งึไดน้ าสิง่นัน้ถอืเป็นบทเรยีน 
เพื่อคดิคน้สิง่อื่น ๆ ต่อไป” “ผมกลา้ทีจ่ะเสีย่งในการน าเสนอ
แนวคดิใหม่ๆใหก้บับรษิทั เพราะผมไม่ไดม้องว่าผมเป็นแค่
พนักงาน แต่ผมมองว่าผมเป็นส่วนหนึ่งหรือเป็นเจ้าของ
บริษัทคนหน่ึง” “ฉันคิดว่าถ้าบริษัทมีนวัตกรรมใหม่ๆ 
ออกมาสู่ทอ้งตลาดตลอดเวลา กจ็ะก่อใหเ้กดิการไดเ้ปรยีบ
ในการแขง่ขนั ถา้บรษิทัอยู่รอด ฉนักอ็ยู่รอด” เป็นตน้ ซึง่จะ
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เห็นได้ว่าจากกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยชิ้นนี้ชี้ให้เห็นถึง
ลกัษณะการคดิรเิริม่สรา้งสรรคท์ีม่าพรอ้มกบัการกลา้เผชญิ
กับความเสี่ยง (Risk taker) และความรู้สึกเป็นเจ้าของ
องคก์ร (Sense of organizational ownership) 

ในส่วนของการรบัรูค้วามสามารถตนเองนัน้ ผูม้า
ขอรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัรทีก่รมทรพัย์สนิทางปัญญา
ต่างกเ็หน็ว่าเป็นสิง่ส าคญั เช่นบุคคลทีม่าขอจดสทิธบิตัร 4 
คนใหข้อ้มลูว่า “พีเ่ชื่อมัน่ในตวัเองว่าพีม่ศีกัยภาพในการคดิ
สิง่ต่าง ๆ ที่แตกต่างจากคนอื่น” “ถึงแม้ทุกคนในบรษิทัจะ
ไม่เชื่อว่าผมสามารถท าได ้แต่ผมคดิว่าผมมคีวามสามารถ
พอทีจ่ะท าใหเ้กดิผลติภณัฑใ์หม่ๆ” “ผมถูกปลูกฝังมาตัง้แต่
เด็กแล้วว่า มนุษย์มคีวามสามารถทีจ่ะพฒันาตนเองอย่าง
เต็มที่ตามศกัยภาพ และเมื่อมีความมุ่งมัน่แล้วสิ่งนัน้ก็จะ
เกิดขึ้น” “ดิฉันเชื่อในความสามารถของดิฉัน และดฉิันมี
ความมุ่งมัน่ทีจ่ะท าใหส้ าเรจ็ เพราะทุกครัง้ทีส่ าเรจ็ดฉิันจะ
ภูมใิจกบังานนัน้ ๆ” ซึ่งผลการวจิยัเชงิคุณภาพชี้ให้เหน็ว่า 
นอกเหนือจากการรบัรูค้วามสามารถของตนเองแล้ว ความ
เชื่อมัน่ในตนเอง (Self-confidence) และการนับถือตนเอง 
(Self-esteem) กม็ผีลต่อพฤตกิรรมในการสรา้งนวตักรรม 

การใช้ค าถามปลายเปิดในวจิยัฉบบันี้ก็ยงัพบว่า 
ผู้มาขอจดสิทธิบัตรต่างเห็นพ้องกันว่าบริษัทที่พวกเค้า
ท างานต่างก็ให้โอกาสพนักงานเปิดกว้างทางความคิด 
ตวัอย่างเช่น “เมื่อลูกน้องเสนอไอเดยีมา เราก็มกัจะรบัฟัง
โดยไม่มกีารชี้ว่าไอเดียนัน้ฉันชอบหรือไม่” “บริษัทพี่จะมี
การระดมความคดิในทุก ๆ วนัศุกร ์โดยทุกความคดิจะไม่มี
การตดัสนิว่าความคดิไหนถูกต้อง ความคดิไหนผดิ แต่จะ
มาช่วยกันวิเคราะห์ว่าความคิดไหนให้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด ” 
“เมื่อผมมีแนวคิดในการแก้ปัญหาให้กับลูกค้า ผู้บริหาร
มักจะรับฟัง และให้ลองเขียนแผนน ามาเสนอ ” “ถึงแม้
ความคดิคนอื่นไม่ตรงกบัเรา แต่มนักอ็าจจะมปีระโยชน์ใน
อนาคต” 

ในด้านปัจจัยทางสังคม  ผู้มาขอรับการจด
สทิธบิตัรเหน็ดว้ยว่าพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพวก
เคา้เหล่านัน้มาจากเครอืขา่ยทางสงัคม ดงัค ากล่าวของกลุ่ม
ตวัอย่างทีว่่า “หลายไอเดยีทีเ่กดิขึน้ใหม่ๆ ส่วนมากมาจาก
การไปแลกเปลี่ยนความคิดจาก ลูกค้า บริษัทคู่ค้า หรือ
แม้แต่คู่แข่ง” “การที่บริษัทส่งไปฝึกอบรม ท าให้ได้รู้จ ัก
เพื่อนมากขึ้น ได้มกีารแชร์ความคดิเพื่อน ากลบัมาพฒันา
ระบบการท างานต่าง ๆ ในบรษิทั” เมื่อตคีวามจากสิง่ทีผู่ม้า
จดสิทธิบัตรจะพบว่าการแลกเปลี่ยนความรู้ต่าง ๆ จะ

ก่อให้เกิดนวตักรรมใหม่ แต่อย่างไรกต็าม ผู้มาขอรบัการ
จดสทิธบิตัรหลายท่านก็ใหค้วามเหน็ไปในทางเดยีวกนัว่า 
“ต่อให้พี่มีไอเดียที่จะสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ แต่ถ้าไม่มี
แรงจูงใจบางทีพี่ก็ไม่อยากเสนอ” หรืออีกท่านที่เสนอว่า 
“ผมมกัจะหาไอเดียใหม่ๆจากการพูดคุย แลกเปลี่ยนกับ
เพื่อนๆ แต่ผมจะไม่เสนอแนวคดิน้ีจนกว่าผมจะเหน็ว่ามนัมี
สิง่แลกที่มากพอ” จะเห็นได้ว่าผู้มาขอรบัการจดสทิธิบตัร
หลายท่านต่างก็มองประเด็นเรื่องแรงจูงใจเป็นส าคัญ
ถึงแม้ว่าพวกเค้าจะมีแนวคดินวตักรรมใหม่ๆแต่จะยงัไม่
น าเสนอต่อองคก์รจนกว่าจะไดร้บัแรงจงูใจทีส่มเหตุสมผล 

สรปุและอภิปรายผล 
ในส่วนของผลจากขอ้มูลเชงิปริมาณ พบว่าเมื่อ

พิจารณาคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผู้มาขอรบัสิทธิบตัร
และอนุสทิธบิตัรทีก่รมทรพัย์สนิทางปัญญาพบว่า ผู้ขอรบั
สิทธิบัตร และอนุสิทธิบัตร มีความคิดเห็นต่อ ปัจจัย
คุณลกัษณะส่วนบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายปัจจัยพบว่า ปัจจัยการเปิดกว้างทาง
ความคิด มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากที่สุด ส่วนปัจจยั
การคดิรเิริม่สรา้งสรรคแ์ละปัจจยัการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก ส่วนปัจจยัเครอืข่าย
ทางสงัคม มคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง ในส่วนของ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของผู้ขอรบัสิทธบิตัร
และอนุสิทธิบัตรพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากในทุกด้าน ได้แก่ ด้านการสร้างความคิด ด้าน
การสนับสนุนความคดิ และด้านการท าใหเ้ป็นจรงิ ในส่วน
ของผลจากขอ้มูลเชิงคุณภาพ จากการสมัภาษณ์ผู้ขอรบั
สิทธิบตัรและอนุสิทธิบตัร พบว่าปัจจยัทัง้ 4 อย่างได้แก่ 
การรเิริม่สรา้งสรรค ์การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง  
การเปิดกวา้งทางความคดิ เครอืข่ายทางสงัคม ต่างกส่็งผล
ต่อพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมทัง้สิน้ ซึง่ชีใ้หเ้หน็ว่า
ปัจจยัเหล่านี้สามารถกระตุ้นให้เกิดการสร้างนวตักรรมทัง้
ในระดบัตวับุคคลและระดบัองคก์ร 

ปัจจยัการรเิริ่มสร้างสรรค์ถูกพบว่ามอีิทธพิลต่อ
พฤตกิรรมการสรา้งสรรค์นวตักรรม โดยบุคคลทีม่คีวามคดิ
ริเริ่มสร้างสรรค์มีลกัษณะส าคญัคือ มกัจะมีเป็นความคดิ
ใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว กล้าเสนอความคิดที่
แตกต่างจากคนอื่น ๆ  คดิคน้วธิกีารใหม่ ๆ  ในการแกปั้ญหา
แบบเดมิ ๆ หรอืแม้แต่สามารถแก้ปัญหาหลายอย่างไดใ้น
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เวลาเดยีวกนั โดยผลการวจิยัครัง้นี้สอดคล้องกบังานวจิยั
ของ Boonyeam (2011) ทีศ่กึษาลกัษณะบุคคลในกลุ่มงาน
สร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ในบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทย และพบว่าการคดิรเิริม่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรม
การสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล นอกจากนี้ข้อมูลเชิง
คุณภาพทีไ่ดจ้ากค าถามปลายเปิดและการสมัภาษณ์เชงิลกึ
มคีวามสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยผูม้าขอรบั
สทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัร  
 ผลจากการวิจัยยังพบอีกว่ า ปัจจัยการรับรู้
ความสามารถของตนเองมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมนวตักรรม 
โดยส่วนมากผู้มาขอรับการจดสิทธิบัตร จะมีความรู้
เกี่ยวกบัสิง่ประดษิฐ์เป็นอย่างด ีและรบัรู้ถึงความสามารถ
ของพวกเคา้เหล่านัน้ว่าสามารถท าใหส้ิง่ประดษิฐ์เกดิขึ้นได้
จริงและมัน่ใจว่าสิ่งประดิษฐ์นัน้จะได้รับการยอมรับใน
อุตสาหกรรม มหีลกัฐานทางวชิาการชี้ชดัว่า ถ้าพนักงาน
รบัรูค้วามสามารถของตนเองจะท าใหพ้นักงานกล้าทีจ่ะคดิ
นวัตกรรมออกมา ตัวอย่างเช่น  Phung et al. (2017) ที่
ศกึษาในประเทศเวยีดนามและพบว่าการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมนวตักรรมในการท างาน 
นอกจากนี้ผลจากการสัมภาษณ์ยังเจอว่า ผู้ที่มีการรับรู้
ความสามารถของตนเองย่อมมีความเชื่อมัน่ในตนเอง 
(Self-confidence) และการนับถอืตนเอง (Self-esteem) ซึง่
กม็ผีลต่อพฤตกิรรมในการสรา้งนวตักรรม โดยประเดน็นี้มี
ทศิทางเดยีวกบังานวจิยัของ Kratzer et al. (2017) ทีพ่บว่า
โครงการนวตักรรมทีป่ระสบความส าเร็จนัน้ต้องการความ
เชื่อมัน่อย่างแรงกล้าของบุคคลคนที่เกี่ยวขอ้งในโครงการ
ไม่ว่าจะเป็นตัวบุคคลเองที่เป็นผู้คิดค้นนวัตกรรมนัน้ ๆ 
และการยอมรับของบุคคลอื่น ๆ ในองค์กร  ดังนัน้ฝ่าย
บริหารจ าเป็นต้องให้ความสนใจในประเด็นนี้ นอกจากนี้ 
Denti & Hemlin (2012) ยงัพบว่า ระดบัการนับถือตนเอง
นัน้มผีลต่อความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัพนักงาน ซึ่งเมื่อ
ความสมัพนัธ์เป็นไปในทศิทางที่ไม่ดกีารสรา้งนวตักรรมก็
ย่อมจะไม่เกดิขึน้ ดงันัน้นักวจิยัจงึเสนอว่า พนักงานทีม่กีาร
เห็นคุณค่าในตนเองต ่า ผู้น าควรที่จะสร้างสมัพนัธ์ที่ดกีบั
พนักงานเหล่านัน้ เพราะจะเป็นการกระตุ้นใหเ้หน็คุณค่าใน
ตนเอง และจะส่งผลใหเ้กดิการสรา้งนวตักรรมต่อไป 

การเปิดกว้างทางความคิดที่มีผลต่อพฤติกรรม
นวตักรรม หมายถงึ การทีบุ่คคลมคีวามคดิเหน็ทีแ่ตกต่าง
เป็นเรื่องปกติ มีการสร้างมุมมองที่หลากหลายในเรื่อง
หนึ่งๆ ถือเป็นเรื่องที่ดี มีแนวทางการแก้ปัญหาได้หลาย

ทาง ซึ่งน าไปสู่การสร้างนวตักรรมทีใ่หม่และแตกต่างจาก
เดิม งานวิจัยที่สนับสนุนความคิดนี้  เช่น งานวิจัยของ 
Sutawat (2015) ที่ศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ระดบับุคคลในส านักงานคณะกรรมการขัน้พื้นฐาน พบว่า 
การเปิดกว้างทางความคิดส่งผลต่อพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมระดบับุคคลในส านักงาน ซึ่งผลเหล่านี้สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ Hare & McLaughlin (2008) และงานวจิยั
ของ  Kratzer et al. (2017) ทีพ่บว่าองค์กรจ าเป็นทีจ่ะตอ้ง
เขา้ใจตวันวตักรรม เนื่องจากตวันวตักรรมเองนัน้มคีวาม
เสี่ยงโดยเนื้อแท้โดยเฉพาะอย่างยิ่งช่วงแรก เช่น ความ
เสี่ยงทางการเงิน ความเสี่ยงด้านเทคนิค และความเสี่ยง
ของการถูกปฏิเสธโดยตลาด ดังนัน้ การเปิดกว้างของ
องค์กรจ าเป็นต้องให้โอกาสส าหรบัพนักงานในการเสนอ
แนวความคิดหรือวิธีการที่แตกต่างจากเดิม เนื่องจาก
โครงการที่มีความเสี่ยงสูงมักจะก่อให้เกิดการสร้าง
นวตักรรมใหม่ๆ 

อกีปัจจยัหนึ่งทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมนวตักรรม
กค็อืปัจจยัทางเครอืข่ายทางสงัคม โดยปัจจยัทางเครอืขา่ย
สงัคมจะรวมไปถงึพฤตกิรรมทีบุ่คคลท าความรูจ้กักบับุคคล
อื่นที่ไม่เคยรู้จกักนัมาก่อนทัง้ภายในและภายนอกองค์กร 
หรือแม้แต่เป็นการขอความช่วยเหลือจากบุคคลอื่น  ๆ             
ไม่ว่าจะเป็นพนักงานในบรษิทัเดยีวกนั คู่คา้ หรอืบรษิทัอื่น ๆ 
ในอุตสาหกรรมเดยีวกนัหรอืแตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบั
ก า รศึกษ าขอ ง  Perry-Smith & Shalley (2013)  และ 
Thapapal (2019) ที่พบว่าสภาพองค์กรที่มีการติดต่อ
สมัพนัธ์กนัที่ดทีัง้ภายในและภายนอกองค์กรจะก่อให้เกดิ
การสร้างนวตักรรมในหมู่พนักงาน อีกทัง้ Saleem et al. 
(2017) ยงัสามารถสนับสนุนและขยายผลการวจิยัฉบบันี้
โดยพบว่า ปฏสิมัพนัธท์างสงัคมจากสื่อสงัคมออนไลน์ช่วย
ใหเ้กดิพฤตกิรรมการท างานอย่างมนีวตักรรม เนื่องจากว่า
สื่อสงัคมออนไลน์ช่วยให้มีปฏิสมัพนัธ์ทางสงัคมและเป็น
สื่อกลางในการแลกเปลี่ยนได้อย่างกว้างขวาง รวดเร็ว 
แบ่งปันขอ้มลูอย่างมอือาชพี ซึง่ต่างกส็อดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ Casimir et al. (2012) ที่พบว่าการแลกเปลี่ยนและ
แบ่งปันความรูร้ะหว่างบุคคล หน่วยงาน และโลกภายนอก 
เป็นสิง่จ าเป็นส าหรบัการด าเนินงานด้านนวตักรรม โดยที่
การพฒันานวตักรรมอย่างยัง่ยนืนัน้การแบ่งปันความรูแ้ละ
ข้อมูลจะต้องท าโดยสมัครใจแทนที่จะท าตามค าสัง่การ
จดัการของผูบ้งัคบับญัชา นอกจากนี้ผลจากการสมัภาษณ์
ยังพบว่าต่อให้พนักงานมีนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ได้มาจาก
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เพื่อนร่วมงาน หรอืแมแ้ต่เพื่อนในอุตสาหกรรมเดยีวกนั แต่
พนักงานเหล่านี้จะไม่เสนอนวตักรรมนัน้จนกว่าพวกเขาจะ
ได้รับแรงจูงใจที่มากพอ ซึ่งก็มีงานวิจัยของ Janssen 
(2000) ที่ศึกษาความต้องการในงาน การรบัรู้ถึงรางวลัที่
เป็นธรรม ต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงาน 
และพบว่า พนักงานส่วนใหญ่จะน าเสนอนวตักรรมกต็่อเมื่อ
เขาไดร้บัความยุตธิรรมในเรื่องของรางวลัหรอืแรงจงูใจ 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจยัปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

สรา้งนวตักรรมของผูม้าขอรบัสทิธบิตัรและอนุสทิธบิตัรใน
ครัง้นี้  หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ หน่วยงานรัฐบาล 
ภาคเอกชน องค์กร สามารถน าผลที่ได้ไปประยุกต์ใช้ใน
หน่วยงานของตน การวิจัยครัง้นี้น าไปสู่ข้อเสนอแนะใน              
2 ดา้นหลกั ไดแ้ก่ ขอ้เสนอแนะเชงินโยบาย และเชงิปฏบิตัิ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. หน่วยงานรัฐที่เกี่ยวข้องในการส่งเสริมการ

สร้างนวตักรรมควรประชาสมัพนัธ์เรื่องของประโยชน์ใน
การสร้างนวตักรรม หรืออาจจะท าความตกลงร่วมมอืกบั
ภาคเอกชน ในการถ่ายถอดความรู้ หรือแลกเปลี่ยน
เทคโนโลยหีรอืนวตักรรมใหม่ๆ ทัง้ในอุตสาหกรรมเดยีวกนั
และแตกต่างกนั 

2. ในส่วนของตัวองค์กรควรที่จะวางแผน หรือ
โครงการต่าง ๆ เพื่อเป็นการส่งเสริมหรือกระตุ้นให้
พนักงานเกดิการรเิริม่สรา้งสรรค์ภายในองค์กรหรอืภายใน
หน่วยงาน และเพิ่มการสื่อสารกันระหว่างหน่วยงานเพื่อ
เป็นการสร้างสรรค์ความคิด หรือหาวิธีการใหม่ๆ เพื่อ
ตอบสนองลูกคา้ 

3. องค์กรควรที่จะจัดสรรงบประมาณในการ
พฒันาพนักงานใหเ้กดิพฤตกิรรมในการสรา้งนวตักรรม ไม่
ว่าจะเป็นโครงการส่งพนักงานไปดูงานในสถานที่ต่าง ๆ 
การไปอบรมสมัมนา การไปร่วมมือกับหน่วยวิจยัต่าง ๆ 
เช่น หน่วยงานของรฐั ได้แก่ กระทรวง ทบวง กรม หรอื 
มหาวทิยาลยั  
 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบติั 

1. องคก์รควรสรา้งบรรยากาศความคดิสรา้งสรรค์ 
โดยองคก์รควรใหค้วามส าคญัในการสรา้งพืน้ทีป่ลอดภยัให้
ทุกคนในองค์กร ที่จะกล้าคิด กล้าพูด กล้าเสนอความ

คดิเหน็ทีแ่ปลกใหม่ หรอืองค์กรจะกระตุ้นใหพ้นักงานรเิริม่
ท าโครงการขนาดเล็กก่อน ซึ่งมีความเสี่ยงน้อยเพื่อเป็น
การเปิดโอกาสให้พนักงานได้โอกาสท าสิง่ใหม่ๆ เพื่อเป็น
กระตุน้ใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค์ 

2. องค์กรควรใหพ้นักงานประเมนิขดีความสามารถ
ของตนเองและองค์กร พร้อมกับการพฒันาและบ่มเพาะ
พนักงานอย่างต่อเนื่อง ดว้ยการพฒันาแนวคดิแบบยดืหยุ่น
และเตบิโตพฒันาต่อไปขา้งหน้า พรอ้มกนัน้ีองคก์รตอ้งเชื่อ
ในศกัยภาพของบุคคลากร เพื่อใหเ้กดิการคดิเชงิบวก โดย
ใหม้องความล้มเหลวคอืการเรยีนรูข้องบรษิทั ทัง้นี้องค์กร
อาจจะใชร้ะบบพีเ่ลีย้ง (mentoring) หาพนักงานทีม่ปีระสบการณ์ 
และทศันคติที่เป็นบวกทัง้ต่อตนเองและต่อองค์กร เป็นพี่
เลีย้งใหก้บัพนักงานใหม่  

3. องค์กรควรเปิดโอกาสใหก้บัพนักงานทุกคนให้
กล้าคิด เนื่องจากว่านวัตกรรมส่วนใหญ่จะเกิดได้อย่าง
ต่อเนื่องก็มาจากพนักงาน เพราะพนักงานมีความข้าใจ
เกี่ยวกบับรษิัทมากที่สุด และใกล้ชดิมากกว่าบุคคลอื่น ๆ 
นอกจากนี้องค์กรควรบ่มเพาะความคดิแบบผูป้ระกอบการ 
คอืใหพ้นักงานกลา้เสีย่ง  

4. ควรมกีารฝึกอบรมทกัษะการรบัฟังใหทุ้กคนใน
องคก์รตัง้แต่ระดบัผูบ้รหิารจนถงึระดบัปฏบิตักิาร เน่ืองจาก
ทกัษะการฟังจะช่วยใหรู้ถ้งึความตอ้งการ ปัญหา ความเชื่อ 
ทศันคติ นอกจากนี้ควรมกีารฝึกการถามอย่างสร้างสรรค์
เพื่อให้สามารถคิดค าตอบ การสร้างความคิดอย่าง
สรา้งสรรค ์ตลอดจนการเขา้ใจซึง่กนัและกนั  

ข้อจ ากดัในงานวิจยัและข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้
ต่อไป 
 นวตักรรมถอืว่าเป็นสิง่ทีจ่ าเป็นส าหรบัทุกองคก์ร 
เพราะท าให้องค์กรสามารถพฒันาผลิตภัณฑ์และบริการ
ใหม่ ๆ หรอืแม้แต่ตอบสนองต่อลูกค้าได้อย่างถูกต้องและ
รวดเรว็ การไดม้าซึง่นวตักรรมนัน้กเ็กดิมาจากคุณลกัษณะ
ของพนักงานที่มอีิทธพิลต่อการสร้างสรรค์นวตักรรมเป็น
อย่างมาก แต่อย่างไรก็ตามถ้าพนักงานขาดแรงกระตุ้นก็
อาจจะไม่ก่อให้เกิดการสร้างนวตักรรม ซึ่งงานวิจยัชิ้นนี้
ไม่ได้ศึกษาในเรื่องของแรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรม
ดงันัน้งานวจิยัในอนาคตจงึควรมกีารวจิยัเกี่ยวกบัแรงจงูใจ
ในการสรา้งนวตักรรมในองคก์รต่าง ๆ  
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 นอกเหนือจากนี้งานวจิยัในอนาคตควรทีจ่ะมกีาร
วจิยัเปรยีบเทยีบลกัษณะของอุตสาหกรรมในแต่ละประเภท
ว่าส่งผลต่อพฤตกิรรมของผู้ทีค่ดิคน้นวตักรรมหรอืไม่ หรอื
ท าการเปรยีบเทยีบพฤติกรรมของผู้ที่คดิค้นนวตักรรมใน
อุตสาหกรรมทีแ่ตกต่างกนั เนื่องจากว่าแต่ละอุตสาหกรรม
ก็มีลักษณะเฉพาะตัว  และอาจจะส่งผลต่อการเกิด
นวตักรรมทีแ่ตกต่างกนั   

การศกึษาหาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมกบัปัจจยัความส าเรจ็ในการสรา้งสรรค์
นวัตกรรมเป็นอีกข้อจ ากัดหนึ่งในงานวิจัยชิ้นนี้  ดังนัน้
งานวจิยัในอนาคตควรศกึษาหาปัจจยัทีส่่งผลส าเรจ็ต่อการ
สร้างสรรค์นวตักรรม เนื่องจากว่าผลที่ได้อาจจะสามารถ
น าเสนอแนวทางในการป้องกันการล้มเหลว หรือในทาง
ตรงกนัขา้มกเ็พื่อเพิม่โอกาสการประสบความส าเรจ็ในการ
สรา้งสรรคน์วตักรรมนัน่เอง 
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