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บทคัดย่อ 
 การวจิัยนี้มวีัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ทดสอบอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การจัดการทรัพยากร
มนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูง และการรับรู้ความสามารถของตนเองทีม่ีต่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 
และ 2) น าเสนอตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของบุคลากรในธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีนวตักรรม เป็นการวจิัยเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตวัอยา่ง 
คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีนวตักรรมในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 324 
คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง ผลการวิจยัพบวา่ ตัวแบบตามสมมตฐิานมคีวามสอดคล้อง
กับข้อมูลเชงิประจกัษ์ พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของบุคลากรในธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อม 
ที่มีนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
อย่างมีสมรรถนะสูง การรับรู้ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ ขณะที ่
การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูงและการรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรงในเชงิบวกต่อ
พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ นอกจากนีก้ารรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงยังมีอิทธิพลทางอ้อมในเชิงบวก
ต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การผ่านการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูงและการรับรู้
ความสามารถของตนเอง โดยปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองคก์ารของบุคลากร
คือการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงซึ่งมีอิทธิพลทางตรงมากทีสุ่ด และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการจัดการทรัพยากรมนษุย์
อย่างมีสมรรถนะสูงและการรับรู้ความสามารถของตนเอง ตามล าดับ  
 

ค าส าคัญ: พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การจัดการทรัพยากร
 มนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูง การรับรู้ความสามารถของตนเอง ธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีนวัตกรรม 
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Abstract 
 The purposes of this research were 1) to test the influence of Perceived Transformational Leadership, High 
Performance Human Resource Practices and Perceived Self-Efficacy that affect to Intrapreneurial Behavior and 
2) to propose the causal model of Intrapreneurial Behavior of the employee in the innovative small and medium 
enterprises. This study was a quantitative research. Data were gathered by using questionnaires. The sample 
consisted of 324 employee who was working for innovative SMEs in Bangkok and Metropolitan. Data analyses 
were conducted by using structural equation model analysis. The research results revealed that the causal model had 
a congruence with empirical data. The employee had intrapreneurial behavior at high level. Hypotheses test 
showed that 1) The Perceived Transformational Leadership had significantly positive influenced on the High 
Performance Human Resource Practices, Perceived Self-Efficacy, and Intrapreneurial Behavior. 2) The High 
Performance Human Resource Practices and Perceived Self-Efficacy had significantly positive influenced on 
the Intrapreneurial Behavior. 3) The Perceived Transformational Leadership had significantly positive indirect 
influenced on Intrapreneurial Behavior that was mediated by the High Performance Human Resource Practices 
and Perceived Self-Efficacy. Finally, the causal factor influencing Intrapreneurial Behavior was Perceived 
Transformational Leadership that have the highest direct effect and have indirect effect via the High 
Performance Human Resource Practices and Perceived Self-Efficacy, respectively.        
 
Keywords : Intrapreneurial Behavior, Perceived Transformational Leadership, High Performance Human   
    Resource Practices, Perceived Self-Efficacy, Innovative Small and Medium Enterprises 
 
1. บทน า 

 ท่ามกลางความเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจโลกที่มีความผันผวนจากการแข่งขันตลอดจนการพัฒนาด้านองค์ความรู้
และเทคโนโลยีเพื่อช่วงชิงความไดเ้ปรียบในการแข่งขันอยู่ตลอดเวลา ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การในทุกอุตสาหกรรมที่
จะต้องปรับตัวให้อยู่รอดและเกิดความยัง่ยืน บรรดาธุรกิจตา่ง ๆ ล้วนตระหนักดวี่าความส าเร็จในเชงิเศรษฐกจิในอดีตมอิาจ
การันตีความส าเร็จในปัจจุบันและอนาคตได้อีกต่อไป (Ahmad et al., 2012) ไม่เพียงแต่การเผชิญกับการแข่งขันอย่างรุนแรง 
ที่องค์การไม่สามารถปฏิเสธและคาดเดาได้เท่านั้น ทุกองคก์ารยงัถูกคาดหวงัจากสังคมในการน าเสนอผลิตภัณฑ์ บริการ 
ตลอดจนองค์ความรูเ้ชงินวัตกรรมออกสู่ตลาด นวัตกรรมจึงมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาทัง้ในเชงิสังคมและเชงิเศรษฐกิจ 
(Razavi & Ab Aziz, 2017) ส่งผลให้หลายองค์การมุ่งเสริมสร้างจติวิญญาณการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 
(Intrapreneurial Spirit) ใหม้ใีนตวัของบคุลากรไปพร้อม ๆ  กับความเปน็ผู้ประกอบการขององคก์าร (Corporate Entrepreneurship) 
เพื่อเพิ่มขดีความสามารถในการด าเนินงานทัง้ในระดับบคุคลและองค์การ และถือเป็นภารกจิกระแสหลักในการผลักดันให้
องค์การสามารถเข้าสู่ตลาดแขง่ขนัและธุรกิจใหม่ได้ส าเรจ็ไปพร้อมๆ กับการมีสินคา้และบริการท่ีมีนวัตกรรม (Maier & 
Zenovia, 2011) 
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ความเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneurship) กลายเป็นกระแสของโลกธุรกิจปัจจุบัน ด้วยการด าเนินการใน 
ส่ิงใหม่อันน าไปสู่ความเปล่ียนแปลงที่แตกตา่งในโลกธุรกิจ (Reuther et al., 2018) ซึ่งจะท าให้องค์การพัฒนานวตักรรม
และด ารงอยู่ได้ในสภาพแวดล้อมที่เป็นพลวัต อยา่งไรก็ตามทุกองค์การสามารถพฒันาความเป็นผู้ประกอบการขององค์การ
ได้ด้วยการสนับสนุนพฤติกรรมความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การให้เกดิขึ้นในตัวของบุคลากรทุกคน (Employee 
Entrepreneurship) ซึง่การให้ความสนใจกับการสร้างความเป็นผู้ประกอบการในตัวบคุลากร (Intrapreneurship) ก าลงั
เป็นแนวคดิที่ได้รับความนิยมมากขึ้นในปัจจุบัน (Pandey et al., in press) นักวชิาการและนักปฏิบัติต่างพิจารณาอยา่ง
สอดคล้องกันว่าความเป็นผู้ประกอบการขององค์การและความเป็นผู้ประกอบการภายในตวับุคลากรล้วนเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญของการเจริญเติบโต การสร้างความแตกต่าง และการประสบความส าเรจ็ของธุรกิจ ทั้งนีค้วามเป็นผู้ประกอบการ 
ขององคก์ารในงานวจิัยตา่ง ๆ มกัเป็นกิจกรรมที่ศกึษาในแง่ของการพัฒนานวัตกรรมผลิตภัณฑ์ การลงทุนทางธุรกิจ และ
การปรับเปล่ียนกลยุทธ์ ขณะที่ความเป็นผู้ประกอบการในตวับุคลากรกลับมีมมุมองที่มุ่งเน้นที่ระดบัปัจเจกบุคคล  
โดยพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึง่ของกลยุทธ์การสร้างความเป็น
ผู้ประกอบการของทกุธุรกิจ (Escribá-Carda et al., 2020) 

การศึกษาที่ผ่านมาพบวา่ความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การมีส่วนชว่ยสนับสนุนองค์การในการสร้างธุรกจิ
ใหม่ สร้างสรรค์นวัตกรรม และปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก (Skarmeas et al., 
2016) น าไปสู่การสร้างโอกาสทางธุรกิจใหม่ ๆ จากคุณลกัษณะและบริบทภายในองค์การ และมีสว่นช่วยบรรเทาปัญหา 
การขาดนวตักรรมและความสามารถในการแขง่ขันของธุรกิจ (Asiaei et al., 2020; Alpkan et al., 2010) ทั้งยังเอื้อ
ประโยชน์ต่อองค์การในลักษณะของการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกรง่ ลดการออกจากงานของบุคลากร สร้างบุคลากร
ทีท่รงพลัง พัฒนาแนวคิดที่ทันสมัยส าหรับธุรกจิ ตลอดจนการพัฒนาการเรียนรู้ขององค์การ (Hisrich & Kearney, 2011) 
อย่างไรก็ตาม การศึกษาการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การระดับบุคคล (Individual Level) ยังคงพบไม่มากนัก ส่วนใหญ่ 
มักศึกษาผลของความเป็นผู้ประกอบการในระดับองค์การ เช่น ความมีนวตักรรมและผลการด าเนนิงานในภาพรวม 
(Gündoğdu, 2012) อีกทั้งการศกึษาทีมุ่่งเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การโดยอาศัยภาวะผู้น า
และกิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีอยู่อย่างจ ากัด โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ที่มีกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนการเจริญเติบโตทางเศรษฐกจิของประเทศ เป็นฐานของการจา้งงาน การสร้างคุณค่าและ
มูลค่า ผู้ประกอบการจึงต้องมีการปรับตัวเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภายใต้โลกแห่งการแข่งขันยคุใหม่ (นงเยาว์ อินทะนาม 
และคณะ, 2563) ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจงึต้องการความมีนวตักรรมขององคก์าร (Organizational Innovation) 
เพื่อเพิ่มศักยภาพในการเติบโตอย่างรวดเร็วโดยอาศยัทุนมนุษย์ของธุรกิจและวิสัยทัศน์การเปล่ียนแปลงของผู้น า อยา่งไร 
ก็ตามงานวิจยัที่ผ่านมาในอดีตส่วนใหญ่เป็นการศกึษาความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การในลักษณะของตัวแปร 
เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อตัวแปรผลลัพธ์เชิงพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความผูกพันต่องาน (Pandey et al., in press) ความพงึพอใจ
ในงาน (Yildirim & Pazarcik, 2014) พฤติกรรมเชงินวตักรรม (Aris et al., 2019; Duradoni & Di Fabio, 2019) ตลอดจน
ผลการปฏิบัติงาน (Ismail et al., 2012; Hador & Klein, 2019) นอกจากนี้ปัจจยักระตุ้นความเป็นผู้ประกอบการภายใน
องค์การท่ีส าคัญอกีประการหนึง่คือการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Perceived Self-Efficacy) (Hashemi & Nadi, 
2012; Soran et al., 2018; Afriyie, 2019) หากแตใ่นแง่ของการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ

การเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของธุรกิจ / คมกริช นันทะโรจพงศ์  

47 
 

วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 ม.ค.-มี.ค.64   

พบว่า ยังมีการศึกษาจ านวนน้อยที่ศึกษาอยา่งจริงจัง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศกึษาการรับรู้ความสามารถของตนเองใน
ฐานะตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 
 นวัตกรรมกลายเป็นตัวแปรที่ส าคัญในภาคธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจขนาดใหญ่ที่มีความพร้อมทั้งด้านเงินทุน
และบุคลากร เนื่องจากนวตักรรมช่วยเพิ่มขดีความสามารถในการแข่งขัน สร้างความแตกตา่ง และความเติบโตอย่างยัง่ยืน
ของธุรกิจ ในขณะท่ีธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมมักประสบปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท าให้ธุรกิจไม่ประสบความส าเร็จ
ในการสร้างนวตักรรมเท่าที่ควร (ส านักวชิาการ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2558) ซึ่งจากการวจิัยของณัฐวัฒน์ 
สุขะศิริวัฒน์ และณัฐสิทธิ์ เกิดศร ี(2557) ระบุอุปสรรคส่วนหนึ่งที่ส าคัญต่อการพัฒนานวัตกรรมของธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมมาจากบุคลากรขององค์การ เช่น ความไม่พร้อมรับการเปล่ียนแปลง การขาดบุคลากรที่มีทักษะสูง การขาด
สภาพแวดล้อมในการพัฒนานวตักรรม และการขาดทรัพย์สินทางปัญญา ทั้งนี้นกัวิจยัตา่งพบว่า ความเป็นผู้ประกอบการ
ภายในองค์การเป็นองค์ประกอบพื้นฐานส าคญัของการขับเคลื่อนการพัฒนาองคก์ารของธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมให้
มีความสามารถทางนวัตกรรมทดัเทียมกับธุรกิจขนาดใหญ่ (Van der Sijde et al., 2013; Schachtebeck et al., 2019) 
ด้วยเหตุนี้ ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจึงมีความจ าเป็นอย่างยิง่ที่จะต้องเร่งเสริมสร้างพฤติกรรมความเป็นผู้ประกอบการ
ภายในองค์การใหเ้กิดขึ้นในระดบัของตัวบคุลากรของธุรกจิทุกคน เพื่อเป็นรากฐานส าคัญของการสร้างความเจริญเติบโต
และความส าเรจ็ที่ยัง่ยืนของธุรกจิต่อไป 
 จากเหตุผลและความส าคัญดงักล่าว การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์อยา่งมีสมรรถนะสูง และการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มีต่อพฤติกรรมการเปน็ผู้ประกอบการภายใน
องค์การจึงเป็นประเด็นที่ผู้วิจยัเล็งเห็นความส าคัญ ด้วยการมุง่ศึกษาบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มี
นวัตกรรม เพื่อน าเสนอเป็นตัวแบบสมการโครงสร้างส าหรับน าไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างและพัฒนาพฤตกิรรม 
การเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของบุคลากรในธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมอื่น ๆ โดยอาศัยกลไกของผู้น า  
การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูง ประกอบกับการส่งเสริมการรับรู้ความสามารถของตนเองในตวับุคลากร 
เพื่อให้ธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยน าไปใชเ้ปน็แนวทางในการพัฒนานวัตกรรมบนฐานของการสร้าง
ผู้ประกอบการภายในองค์การ ขับเคล่ือนให้ธุรกจิประสบความส าเร็จในการสร้างสรรค์นวัตกรรม และอยู่รอดท่ามกลาง
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเรว็และรุนแรงเฉกเช่นปจัจบุัน 
 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 การวจิัยนี้มวีัตถุประสงค์ ดงันี ้

1. เพื่อทดสอบอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การจดัการทรัพยากรมนษุย์อย่างมีสมรรถนะสูง 
และการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มตี่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

2. เพื่อน าเสนอตวัแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการเปน็ผู้ประกอบการภายในองค์การของบุคลากร
ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 

 

  



การเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีนวัตกรรม ฯ / คมกริช นันทะโรจพงศ์
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พบว่า ยงัมีการศึกษาจ านวนน้อยที่ศึกษาอยา่งจริงจัง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศกึษาการรับรู้ความสามารถของตนเองใน
ฐานะตวัแปรส่งผ่านอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 
 นวัตกรรมกลายเป็นตัวแปรที่ส าคัญในภาคธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกิจขนาดใหญ่ที่มีความพร้อมทั้งด้านเงินทุน
และบุคลากร เนื่องจากนวตักรรมช่วยเพิ่มขดีความสามารถในการแข่งขัน สร้างความแตกตา่ง และความเติบโตอย่างยัง่ยืน
ของธุรกิจ ในขณะท่ีธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมมักประสบปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท าให้ธุรกิจไม่ประสบความส าเร็จ
ในการสร้างนวตักรรมเท่าที่ควร (ส านักวชิาการ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2558) ซึ่งจากการวจิัยของณัฐวัฒน์ 
สุขะศิริวัฒน์ และณัฐสิทธิ์ เกิดศร ี(2557) ระบุอุปสรรคส่วนหนึ่งที่ส าคัญต่อการพัฒนานวัตกรรมของธุรกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมมาจากบุคลากรขององค์การ เช่น ความไม่พร้อมรับการเปล่ียนแปลง การขาดบุคลากรที่มีทักษะสูง การขาด
สภาพแวดล้อมในการพัฒนานวตักรรม และการขาดทรัพย์สินทางปัญญา ทั้งนี้นกัวิจยัตา่งพบว่า ความเป็นผู้ประกอบการ
ภายในองค์การเป็นองค์ประกอบพื้นฐานส าคญัของการขับเคลื่อนการพัฒนาองคก์ารของธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมให้
มีความสามารถทางนวัตกรรมทดัเทียมกับธุรกิจขนาดใหญ่ (Van der Sijde et al., 2013; Schachtebeck et al., 2019) 
ด้วยเหตุนี้ ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจึงมีความจ าเป็นอย่างยิง่ที่จะต้องเร่งเสริมสร้างพฤติกรรมความเป็นผู้ประกอบการ
ภายในองค์การใหเ้กิดขึ้นในระดบัของตัวบคุลากรของธุรกจิทุกคน เพื่อเป็นรากฐานส าคัญของการสร้างความเจริญเติบโต
และความส าเรจ็ที่ยัง่ยืนของธุรกจิต่อไป 
 จากเหตุผลและความส าคัญดงักล่าว การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์อยา่งมีสมรรถนะสูง และการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มีต่อพฤติกรรมการเปน็ผู้ประกอบการภายใน
องค์การจึงเป็นประเด็นที่ผู้วิจยัเล็งเห็นความส าคัญ ด้วยการมุง่ศึกษาบุคลากรในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มี
นวัตกรรม เพื่อน าเสนอเป็นตัวแบบสมการโครงสร้างส าหรับน าไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างและพัฒนาพฤตกิรรม 
การเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของบุคลากรในธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมอื่น ๆ โดยอาศัยกลไกของผู้น า  
การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูง ประกอบกับการส่งเสริมการรับรู้ความสามารถของตนเองในตวับุคลากร 
เพื่อให้ธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศไทยน าไปใชเ้ปน็แนวทางในการพัฒนานวัตกรรมบนฐานของการสร้าง
ผู้ประกอบการภายในองค์การ ขับเคล่ือนให้ธุรกจิประสบความส าเร็จในการสร้างสรรค์นวัตกรรม และอยู่รอดท่ามกลาง
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเรว็และรุนแรงเฉกเช่นปจัจบุัน 
 
2. วัตถุประสงค์การวิจัย 
 การวจิัยนี้มวีัตถุประสงค์ ดงันี ้

1. เพื่อทดสอบอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง การจดัการทรัพยากรมนษุย์อย่างมีสมรรถนะสูง 
และการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มตี่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

2. เพื่อน าเสนอตวัแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการเปน็ผู้ประกอบการภายในองค์การของบุคลากร
ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
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3. การทบทวนวรรณกรรม 
 การวจิัยในครั้งนี้ ผู้วจิัยได้ศกึษาทฤษฎีที่ใชเ้ป็นฐานคตใินการพัฒนากรอบแนวคิดการวจิัยและสมมติฐานการวิจยั 
เพื่ออธิบายความสัมพันธเ์ชงิสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของบุคลากรในธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม ดังนี ้
 1. ทฤษฎีพฤตกิรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior) มีแนวคิดว่าพฤติกรรมต่าง ๆ เกิดจากการ
วางแผนล่วงหน้าและสามารถท านายได้จากความตัง้ใจที่จะกระท าพฤตกิรรมนั้น ๆ (Ajzen, 1991) และระบุว่าการแสดง
พฤติกรรมของมนุษย์เกิดจากการชี้น าโดยเจตคติ 3 ประการ คือ เจตคติต่อพฤติกรรม (Behavior Belief) บรรทัดฐานทางสังคม 
(Subjective Norm) และความสามารถในการควบคุมพฤติกรรม (Behavioral Control) (คมกริช นันทะโรจพงศ์และคณะ, 2561) 
จากทฤษฎีดงักล่าว สามารถอธิบายได้วา่หากบุคลากรได้รับรู้ว่ามบีุคคลส าคัญโดยเฉพาะผู้น าซึ่งมภีาวะผู้น าที่สอดคล้อง
และให้การสนับสนุน ตลอดจนรปูแบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ที่เอื้ออยา่งเพียงพอให้บุคลากรสามารถแสดงพฤติกรรม
นั้นได้ บุคลากรจะมีแนวโน้มที่จะคล้อยตามและแสดงพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองคก์าร 
  2. ทฤษฎีความต้องการและทรัพยากรในงาน (Job Demand-Resource Theory) มีฐานคตวิ่าการท างานของ
บุคลากรขึ้นอยูก่ับคุณลักษณะของงาน 2 ประการคือความต้องการของงาน (Job Demand) และทรัพยากรของงาน  
(Job Resource) ซึ่งตา่งเป็นปจัจยักระตุ้นและปัจจัยส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย (Bakker and 
Demerouti, 2017) จากทฤษฎีดงักล่าว สามารถอธิบายได้วา่การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรหน่ึงซึ่งมีบทบาท
ในฐานะทรัพยากรของงาน ส่งเสริมให้บุคลากรมีความเชือ่ในเชิงบวกวา่หากเขารับรู้ความสามารถที่ตนเองมี เขาจะมี 
ความท้าทายที่จะเรียนรู้ส่ิงใหม่และมีแรงจงูใจในการสร้างพฤติกรรมต่าง ๆ 
  จากฐานคติของทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนและทฤษฎีความต้องการและทรัพยากรในงาน ผู้วจิัยได้น ามาเป็น
พื้นฐานในการสร้างกรอบแนวคิดการวจิัยและอธิบายความสัมพันธ์ของตวัแปร ดังนี ้
   1. การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Perceived Transformational Leadership) เป็นการรับรู้ของบุคลากรถึง
คุณลักษณะของผู้น าหรือผู้บริหารท่ีสามารถท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั่วทั้งองค์การเพื่อการด าเนนิงานท่ีบรรลุเป้าหมาย 
ในอนาคต สามารถคาดการณ์และวางแผนรองรับสถานการณ์การเปล่ียนแปลงที่อาจเกดิขึ้น ดว้ยการมีบทบาทและอิทธิพล
เชิงอดุมการณ์ มวีิสัยทัศน์ที่มุง่สู่การเปล่ียนแปลง เอื้อให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนองค์การ (Bass and Avolio, 
1990; Clarke, 2013) ทั้งเป็นแบบอย่างของความคิดและพฤติกรรมการท างานแบบใหม่ ควบคู่ไปกับการเสริมสรา้งพลัง 
แรงจูงใจ และแรงบันดาลใจ กระตุ้นให้บุคลากรมีความคิดสรา้งสรรค์ มีการท างานเชงิรุก และมคีวามเชื่อมั่นในตนเอง 
เพื่อท่ีจะผลักดันใหบุ้คลากรแสดงศักยภาพที่มีออกมาใหม้ากที่สุด พร้อมกับการยกระดับขดีความสามารถของบคุลากร 
ให้สูงขึ้นอยา่งต่อเนื่องด้วยการเนน้การสร้างวิสัยทัศน์และค่านิยมรว่มบนพื้นฐานของความตระหนกัในคุณคา่ที่มีอยูใ่นตวั
บุคลากรทุกคน (Burns, 1978; Bass & Avolio, 1994; Turner & Baker, 2018)  
   2. การจัดการทรัพยากรมนษุย์อย่างมีสมรรถนะสูง (High Performance Human Resource Practices) 
ปัจจุบันนักวิจัยทางการจดัการใหค้วามสนใจกับการศึกษากิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในฐานะของกลไกใน 
การเสริมสร้างพฤตกิรรมองค์การและพฤติกรรมการท างานรูปแบบใหม่เพิม่มากขึ้น หากแต่งานวจิยัในอดตีมักมุ่งเน้นศึกษา
กิจกรรมด้านทรัพยากรมนษุยใ์นเชิงกจิวตัร ซึ่งอาจไม่เพยีงพอต่อการพัฒนาและขับเคลื่อนองค์การให้เกิดความยัง่ยืน 
แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนษุย์อยา่งมีสมรรถนะสูงจึงได้รับการพัฒนาขึ้นเป็นองค์ประกอบในภาพรวมของกิจกรรม 
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ทางทรัพยากรมนษุย์ที่เชื่อมโยงกนัโดยไม่ได้มุ่งเน้นที่การให้คุณคา่เชิงเศรษฐกจิแตเ่ป็นการให้คุณคา่เชงิสังคมในรูปของ 
การพัฒนาและการสนับสนุน (Mostafa et al., 2015) และเป็นการส่งสัญญาณขององค์การที่แสดงถึงความตระหนกั 
ความรู้สึกถงึคุณคา่และใหค้วามส าคัญกับบุคลากรทุกคน (Recognition) เพื่อเป็นช่องทางส าคัญของการให้การสนับสนุน
และการสร้างพันธสัญญาผูกพันที่มีต่อบุคลากร (Allen et al., 2003; Sun et al., 2007; Gavino et al., 2012) ทั้งนี ้การถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ของผู้น าไปยังบุคลากรต้องอาศัยกจิกรรมการจดัการทรัพยากรมนษุยเ์ป็นกลไกส าคัญในการส่ือสารระหวา่งผู้น า
และบุคลากรเพื่อให้วิสัยทศัน์นั้นเป็นจริง (Singh & Lokotsch, 2005; Pongpearchan, 2016) จากแนวคดิดังกล่าวจงึ
น าไปสู่การตั้งสมมตฐิานการวจิัย ดังนี้ 
  สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชงิบวกต่อการจัดการทรัพยากรมนษุย์
อย่างมีสมรรถนะสูง 
  3. การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Perceived Self-Efficacy) เป็นความเชื่อในความสามารถของบุคคลที ่
จะประสบผลส าเร็จซึง่เป็นผลมาจากการกระท าของตนเอง บุคคลจะตัดสินความสามารถของตนเองในการท่ีจะจัดการ 
และแสดงพฤตกิรรมที่จ าเป็นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ (Bandura, 1997) ท าให้บุคคลสามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรม
และการด าเนินงานที่เหมาะสมเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ทีเ่กดิขึ้น ทั้งนี้การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่ได้ขึ้นอยูก่ับ
ทักษะหรือความถนัดที่บุคคลมีเพียงเทา่นั้น แต่ยงัขึ้นอยู่กับการท่ีบุคคลจะตระหนกัและพิจารณาวา่ตนจะสามารถท าอะไร
ได้จากทกัษะและความถนดัที่มีอยู่ (Gangloff & Mazilescu, 2017) การรับรู้ความสามารถของตนเองจึงเป็นตวัแปรหน่ึงที่
สามารถท านายความตั้งใจและพฤติกรรมของบุคลากรแต่ละคนในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอยา่งดี ทั้งยังเป็นกลไกของ 
การสร้างแรงจงูใจที่ส าคัญจากผู้น าเชงิการเปล่ียนแปลงซึ่งจะชว่ยเพิ่มการรับรู้ความสามารถและคณุค่าของตนเองให้สูงขึ้น 
ซึ่งอาจอยู่ในรูปของการเป็นต้นแบบของบทบาท การใช้ค าพูด และการกระตุ้นให้เกิดการตระหนักในความสามารถของตนเอง 
(Pillai and Williams, 2004) ช่วยเสริมสร้างความมั่นใจ ความเชือ่และพลังอ านาจซึง่เป็นการยกระดับของการรับรู้
ความสามารถของตนเองที่มีอยู่ในตัวบุคลากรแต่ละคน (Mao et al., 2019) นอกจากนี้งานวิจยัที่ผ่านมาต่างสนับสนุน 
ว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอทิธิพลอย่างมากต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Nielsen et al., 2009; Liu et al., 
2010; Salanova et al., 2011; Cavazotte et al., 2013; Hentrich et al., 2017; Chan, 2020) จากแนวคิดและความเชื่อมโยง
ดังกล่าว จงึน าไปสู่การตั้งสมมตฐิานการวจิัย ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
  4. พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองคก์าร (Intrapreneurial Behavior) เป็นพฤติกรรมอันเกิดจากภาวะ
ความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ (Intrapreneurship) ซึ่งมุง่เน้นที่การสร้างสรรค์นวตักรรมจากภายในองค์การผ่าน
สมาชิกขององค์การซึ่งได้รับการสนับสนุนให้คิดหรือพัฒนาส่ิงใหม่เพื่อให้ได้มาซึ่งโอกาสต่าง ๆ ผู้ประกอบการภายในองค์การ 
(Intrapreneur) ได้รับการกล่าวถงึในครัง้แรกโดย Pinchot (1985) ซึ่งหมายถงึบุคลากรขององค์การทีม่ีบทบาทเสมือนเป็น
ผู้ประกอบการ การท่ีบคุลากรขององคก์ารมจีิตวิญญาณและพฤตกิรรมของการเป็นผู้ประกอบการในองค์การถือเป็นจุด
ก าเนดิหน่ึงของการพฒันาธุรกิจ พัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม ่ด้วยการกระตุ้นให้เกิดพลังแหง่นวัตกรรมใหมจ่ากภายใน
องค์การ (Hisrich et al., 2010; Razavi & Ab Aziz, 2017) นอกจากนีก้ารสร้างสภาพแวดล้อมทางธุรกจิที่สนับสนุน
พฤติกรรมของการเป็นผู้ประกอบการในองค์การสามารถเพิ่มคุณคา่แก่ผู้มีส่วนได้สว่นเสีย ยกระดับความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้ธุรกิจสามารถตอบโต้ต่อการเปล่ียนแปลงของตลาด และสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีสนับสนุนความร่วมมือ
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ทางทรัพยากรมนษุย์ที่เชื่อมโยงกนัโดยไม่ได้มุ่งเน้นที่การให้คุณคา่เชิงเศรษฐกจิแตเ่ป็นการให้คุณคา่เชงิสังคมในรูปของ 
การพัฒนาและการสนับสนุน (Mostafa et al., 2015) และเป็นการส่งสัญญาณขององค์การที่แสดงถึงความตระหนกั 
ความรู้สึกถงึคุณคา่และใหค้วามส าคัญกับบุคลากรทุกคน (Recognition) เพื่อเป็นช่องทางส าคัญของการให้การสนับสนุน
และการสร้างพันธสัญญาผูกพันที่มีต่อบุคลากร (Allen et al., 2003; Sun et al., 2007; Gavino et al., 2012) ทั้งนี ้การถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ของผู้น าไปยังบุคลากรต้องอาศัยกจิกรรมการจดัการทรัพยากรมนษุยเ์ป็นกลไกส าคัญในการส่ือสารระหวา่งผู้น า
และบุคลากรเพื่อให้วิสัยทศัน์นั้นเป็นจริง (Singh & Lokotsch, 2005; Pongpearchan, 2016) จากแนวคดิดังกล่าวจงึ
น าไปสู่การตั้งสมมตฐิานการวจิัย ดังนี้ 
  สมมติฐานท่ี 1 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชงิบวกต่อการจัดการทรัพยากรมนษุย์
อย่างมีสมรรถนะสูง 
  3. การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Perceived Self-Efficacy) เป็นความเชื่อในความสามารถของบุคคลที ่
จะประสบผลส าเร็จซึง่เป็นผลมาจากการกระท าของตนเอง บุคคลจะตัดสินความสามารถของตนเองในการท่ีจะจัดการ 
และแสดงพฤตกิรรมที่จ าเป็นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ (Bandura, 1997) ท าให้บุคคลสามารถก าหนดรูปแบบพฤติกรรม
และการด าเนินงานที่เหมาะสมเพื่อตอบสนองต่อสถานการณ์ทีเ่กดิขึ้น ทั้งนี้การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่ได้ขึ้นอยูก่ับ
ทักษะหรือความถนัดที่บุคคลมีเพียงเทา่นั้น แต่ยงัขึ้นอยู่กับการท่ีบุคคลจะตระหนกัและพิจารณาวา่ตนจะสามารถท าอะไร
ได้จากทกัษะและความถนดัที่มีอยู่ (Gangloff & Mazilescu, 2017) การรับรู้ความสามารถของตนเองจึงเป็นตวัแปรหน่ึงที่
สามารถท านายความตั้งใจและพฤติกรรมของบุคลากรแต่ละคนในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอยา่งดี ทั้งยังเป็นกลไกของ 
การสร้างแรงจงูใจที่ส าคัญจากผู้น าเชงิการเปล่ียนแปลงซึ่งจะชว่ยเพิ่มการรับรู้ความสามารถและคณุค่าของตนเองให้สูงขึ้น 
ซึ่งอาจอยู่ในรูปของการเป็นต้นแบบของบทบาท การใช้ค าพูด และการกระตุ้นให้เกิดการตระหนักในความสามารถของตนเอง 
(Pillai and Williams, 2004) ช่วยเสริมสร้างความมั่นใจ ความเชือ่และพลังอ านาจซึง่เป็นการยกระดับของการรับรู้
ความสามารถของตนเองที่มีอยู่ในตัวบุคลากรแต่ละคน (Mao et al., 2019) นอกจากนี้งานวิจยัที่ผ่านมาต่างสนับสนุน 
ว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอทิธิพลอย่างมากต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Nielsen et al., 2009; Liu et al., 
2010; Salanova et al., 2011; Cavazotte et al., 2013; Hentrich et al., 2017; Chan, 2020) จากแนวคิดและความเชื่อมโยง
ดังกล่าว จงึน าไปสู่การตั้งสมมตฐิานการวจิัย ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
  4. พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองคก์าร (Intrapreneurial Behavior) เป็นพฤติกรรมอันเกิดจากภาวะ
ความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ (Intrapreneurship) ซึ่งมุง่เน้นที่การสร้างสรรค์นวตักรรมจากภายในองค์การผ่าน
สมาชิกขององค์การซึ่งได้รับการสนับสนุนให้คิดหรือพัฒนาส่ิงใหม่เพื่อให้ได้มาซึ่งโอกาสต่าง ๆ ผู้ประกอบการภายในองค์การ 
(Intrapreneur) ได้รับการกล่าวถงึในครัง้แรกโดย Pinchot (1985) ซึ่งหมายถงึบุคลากรขององค์การทีม่ีบทบาทเสมือนเป็น
ผู้ประกอบการ การท่ีบคุลากรขององคก์ารมจีิตวิญญาณและพฤตกิรรมของการเป็นผู้ประกอบการในองค์การถือเป็นจุด
ก าเนดิหน่ึงของการพฒันาธุรกิจ พัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม ่ด้วยการกระตุ้นให้เกิดพลังแหง่นวัตกรรมใหมจ่ากภายใน
องค์การ (Hisrich et al., 2010; Razavi & Ab Aziz, 2017) นอกจากนีก้ารสร้างสภาพแวดล้อมทางธุรกจิที่สนับสนุน
พฤติกรรมของการเป็นผู้ประกอบการในองค์การสามารถเพิ่มคุณคา่แก่ผู้มีส่วนได้สว่นเสีย ยกระดับความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน ท าให้ธุรกิจสามารถตอบโต้ต่อการเปล่ียนแปลงของตลาด และสร้างวัฒนธรรมองค์การท่ีสนับสนุนความร่วมมือ
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ข้ามสายงาน (Zahra, 1996) ด้วยเหตุนี้ ธุรกจิจึงต้องการใหบุ้คลากรมีพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 
กล่าวคอืเป็นบุคลากรที่มีพฤติกรรมการท างานท่ีมุ่งเน้นให้เกิดการสร้างสรรค์ การท างานเชงิรุก และกล้าเผชิญความเส่ียง 
อย่างไรกต็ามการเสริมสร้างพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองคก์ารต้องอาศัยปจัจัยเชงิสาเหตุทีม่าสนับสนุนทั้ง
จากผู้น าองค์การ ระบบบริหารจัดการ รวมทั้งตัวบุคลากรเอง ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าว จึงน าไปสู่การตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
  สมมติฐานท่ี 3 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็น
ผู้ประกอบการภายในองค์การ 
  สมมติฐานท่ี 4 การจัดการทรัพยากรมนษุย์อยา่งมีสมรรถนะสูงมอีิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
เป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 
  สมมติฐานที่ 5 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการ
ภายในองค์การ 
  นอกจากนี้ จากฐานคติของทฤษฎีพฤติกรรมตามแผนและทฤษฎีความต้องการและทรัพยากรในงาน ผู้วิจัยอาศัย
ความเชื่อมโยงของมโนทัศนเ์พื่อก าหนดสมมติฐานในการทดสอบตัวแปรการจัดการทรัพยากรมนษุย์อย่างมีสมรรถนะสูง
และการรับรู้ความสามารถของตนเองในฐานะตัวแปรส่งผ่าน ดังนี ้
  สมมติฐานที่ 6 การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูงเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลเชิงบวกของการรับรู้
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 
  สมมติฐานท่ี 7 การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลเชิงบวกของการรับรู้ภาวะผู้น าการ 
เปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 
 
4. ระเบียบวิธีวิจัย 
 การวจิัยในครั้งนีเ้ป็นการวิจยัเชงิปริมาณ ใช้กระบวนทัศน์การวิจยัแบบปฏิฐานนิยม เพื่อให้การวจิัยเป็นไป 
ตามวัตถุประสงค์ จงึก าหนดรายละเอียดของวิธกีารด าเนินการวิจยั ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ บคุลากรท่ีปฏิบัติงานในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ที่มีนวัตกรรม 
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวนทั้งสิ้น 4,470 คน โดยเป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มทีม่ีรายชื่ออยูใ่น
ท าเนียบของส านักงานสภานโยบายการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรมแหง่ชาติ ประจ าปี 2562 ค านวณขนาด
ของตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Weiers (2005) ได้ขนาดตัวอยา่ง 354 ตัวอยา่ง รว่มกับการพิจารณาเงื่อนไขของขนาดตวัอยา่ง
ที่ต้องสอดคล้องกับสถิติทีใ่ชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่ง Hair et al. (2010), Schumacker and Lomax (2010), และ Kline 
(2011) ได้ระบหุลักการก าหนดขนาดตวัอยา่งที่เหมาะสมในการวเิคราะห์สมการโครงสร้างไว้สอดคล้องกันวา่ควรเป็น 10-20 
เท่า ของจ านวนตวัแปรสังเกตในตัวแบบ โดยในการวิจยันี้มีตวัแปรสังเกตทัง้ส้ิน 15 ตัวแปร จึงควรมีขนาด 150-300 
ตัวอยา่ง สุ่มตวัอยา่งแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage Sampling) ซึ่งในการวิจัยนีม้ีการตอบแบบสอบถามกลับที่สมบูรณ์
ทั้งสิ้น 324 ตัวอยา่ง จงึมีขนาดตวัอย่างเป็นไปตามหลักเกณฑ์ขา้งต้น 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
    2.1 ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) ได้แก่ 
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     2.1.1 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (PTRL) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่  
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (IN) การสร้างแรงจงูใจและแรงบนัดาลใจ (MI) การกระตุ้นทางปัญญา (IS)  
และการค านึงถงึคุณค่าของบุคลากร (EV) 
   2.2 ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) ได้แก ่
     2.2.1 การจัดการทรัพยากรมนษุย์อย่างมีสมรรถนะสูง (HPHRP) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร 
ได้แก่ การฝึกอบรมและการพัฒนา (TD) ความมั่นคงในงาน (JS) ความมีอิสระในงาน (JA) การส่ือสาร (CM) และการให้
ความกา้วหน้า (PM) 
     2.2.2 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (PSE) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้
ความสามารถของตนเองในงาน (OSE) การรับรู้ความสามารถของตนเองทางสังคม (SSE) และการรับรู้ความสามารถ 
ของตนเองทางอารมณ์และความรู้สึก (ESE)  
     2.2.3 พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ (ITB) ประกอบด้วยตวัแปรสังเกต 3 ตัวแปร 
ได้แก่ ความกล้าเส่ียง (RSK) การท างานเชงิรุก (PRO) และความสามารถทางนวัตกรรม (INN) 
  3. เครื่องมือในการวจิัย ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 5 ส่วน ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลเบื้องต้นของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
และประสบการณ์ท างาน ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ ส่วนท่ี 2-5 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 
(Rating Scale) โดยวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดับความคดิเห็น โดยส่วนท่ี 2 เป็นค าถามประเมินการรับรู้ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง มีค าถาม 4 มิติ รวม 16 ข้อ พัฒนาข้อค าถามมาจากแนวคดิของ Burns (1978); Bass and Avolio 
(1990) และสานิตย์ หนูนิล (2559) ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามประเมินการรับรู้การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูง  
มีค าถาม 5 มิติ รวม 20 ข้อ โดยปรับใช้ข้อค าถามจาก Mostafa et al. (2015) ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามประเมินการรับรู้
ความสามารถของตนเอง มีค าถาม 3 มิติ รวม 15 ข้อ โดยปรับใช้ขอ้ค าถามจาก Loeb et al. (2016) และส่วนท่ี 5 เป็น
ค าถามประเมินพฤตกิรรมการเปน็ผู้ประกอบการภายในองค์การ มีค าถาม 3 มิติ รวม 15 ข้อ โดยปรับใช้ข้อค าถามจาก  
Stull (2005) และ De Jong et al. (2011) 
  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ด้วยการหาความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดยน า
แบบสอบถามทีพ่ัฒนาขึ้นให้ผู้เชีย่วชาญพิจารณาและหาคา่ดัชนคีวามสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค ์
การวจิัยดว้ยค่า IOC ซึ่งมีคา่มากกว่า 0.50 และตรวจสอบความเชือ่มั่น (Reliability) โดยใช้คา่สัมประสิทธิ์แอลฟา 
ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งมคี่ามากกว่า 0.70 แสดงวา่เครื่องมือมีความเชื่อมั่น
สามารถยอมรับได้ (Jump, 1978; Hair et al., 2010) 
 4. การจัดกระท าและวิเคราะหข์้อมูล ผู้วิจยัจดักระท าและวิเคราะห์ข้อมูลดว้ยวิธีการทางสถติิประกอบด้วยสถิติ
เชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะหข์้อมูลคณุสมบัติของกลุม่ตัวอย่าง 
ส่วนการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน ใช้คา่ดัชนคีวามสอดคล้องของตวัแบบ (Model Fit Index) ค่าความแปรปรวน
เฉล่ียที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) ค่าความเชือ่มั่นเชงิองค์ประกอบ (Composite Reliability: CR)  
และค่าน้ าหนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) ตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2010); Joreskog and Sorbom (2012)  
และ Byrne (2016) ในการวิเคราะห์ความสอดคล้องของตัวแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล 
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     2.1.1 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (PTRL) ประกอบดว้ยตวัแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่  
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (IN) การสร้างแรงจงูใจและแรงบนัดาลใจ (MI) การกระตุ้นทางปัญญา (IS)  
และการค านึงถงึคุณค่าของบุคลากร (EV) 
   2.2 ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) ได้แก ่
     2.2.1 การจัดการทรัพยากรมนษุย์อย่างมีสมรรถนะสูง (HPHRP) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร 
ได้แก่ การฝึกอบรมและการพัฒนา (TD) ความมั่นคงในงาน (JS) ความมีอิสระในงาน (JA) การส่ือสาร (CM) และการให้
ความกา้วหน้า (PM) 
     2.2.2 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (PSE) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ การรับรู้
ความสามารถของตนเองในงาน (OSE) การรับรู้ความสามารถของตนเองทางสังคม (SSE) และการรับรู้ความสามารถ 
ของตนเองทางอารมณ์และความรู้สึก (ESE)  
     2.2.3 พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ (ITB) ประกอบด้วยตวัแปรสังเกต 3 ตัวแปร 
ได้แก่ ความกล้าเส่ียง (RSK) การท างานเชงิรุก (PRO) และความสามารถทางนวัตกรรม (INN) 
  3. เครื่องมือในการวจิัย ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถาม
แบ่งเป็น 5 ส่วน ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลเบื้องต้นของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา  
และประสบการณ์ท างาน ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ ส่วนท่ี 2-5 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 
(Rating Scale) โดยวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดับความคดิเห็น โดยส่วนท่ี 2 เป็นค าถามประเมินการรับรู้ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง มีค าถาม 4 มิติ รวม 16 ข้อ พัฒนาข้อค าถามมาจากแนวคดิของ Burns (1978); Bass and Avolio 
(1990) และสานิตย์ หนูนิล (2559) ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามประเมินการรับรู้การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูง  
มีค าถาม 5 มิติ รวม 20 ข้อ โดยปรับใช้ข้อค าถามจาก Mostafa et al. (2015) ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามประเมินการรับรู้
ความสามารถของตนเอง มีค าถาม 3 มิติ รวม 15 ข้อ โดยปรับใช้ขอ้ค าถามจาก Loeb et al. (2016) และส่วนท่ี 5 เป็น
ค าถามประเมินพฤตกิรรมการเปน็ผู้ประกอบการภายในองค์การ มีค าถาม 3 มิติ รวม 15 ข้อ โดยปรับใช้ข้อค าถามจาก  
Stull (2005) และ De Jong et al. (2011) 
  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ด้วยการหาความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) โดยน า
แบบสอบถามทีพ่ัฒนาขึ้นให้ผู้เชีย่วชาญพิจารณาและหาคา่ดัชนคีวามสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค ์
การวจิัยดว้ยค่า IOC ซึ่งมีคา่มากกว่า 0.50 และตรวจสอบความเชือ่มั่น (Reliability) โดยใช้คา่สัมประสิทธิ์แอลฟา 
ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งมคี่ามากกว่า 0.70 แสดงวา่เครื่องมือมีความเชื่อมั่น
สามารถยอมรับได้ (Jump, 1978; Hair et al., 2010) 
 4. การจัดกระท าและวิเคราะหข์้อมูล ผู้วิจยัจดักระท าและวิเคราะห์ข้อมูลดว้ยวิธีการทางสถติิประกอบด้วยสถิติ
เชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในการวเิคราะหข์้อมูลคณุสมบัติของกลุม่ตัวอย่าง 
ส่วนการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน ใช้คา่ดัชนคีวามสอดคล้องของตวัแบบ (Model Fit Index) ค่าความแปรปรวน
เฉล่ียที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) ค่าความเชือ่มั่นเชงิองค์ประกอบ (Composite Reliability: CR)  
และค่าน้ าหนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) ตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2010); Joreskog and Sorbom (2012)  
และ Byrne (2016) ในการวิเคราะห์ความสอดคล้องของตัวแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผล 
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5. ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ ส่วนใหญเ่ป็นเพศหญงิ (ร้อยละ 59.60) มีอายุตัง้แต่  
31-35 ปี (ร้อยละ 32.70) มีระยะเวลาที่ท างานกับองค์การจนถงึปจัจุบันตัง้แต่ 1-5 ปี (ร้อยละ 36.70) และมีระดับการศึกษา
สูงสุดคือปริญญาตรี (ร้อยละ 58.00)  
  

ตาราง 1 สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปรสังเกต ตัวแปรแฝง และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

ตัวแปรแฝง / ตัวแปรสังเกต Mean S.D. 
Factor 

Loading 
R2 AVE CR 

การรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (PTRL) 
    - การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (IN) 
    - การสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ (MI) 
    - การกระตุ้นทางปัญญา (IS) 
    - การค านึงถึงคุณค่าของบุคลากร (EV) 

 
4.28 
4.34 
4.22 
4.19 

 
0.51 
0.69 
0.68 
0.57 

 
0.66 
0.89 
0.82 
0.77 

 
0.44 
0.79 
0.67 
0.59 

0.632 0.871 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูง (HPHRP) 
    - การฝึกอบรมและพัฒนา (TD) 
    - การให้ความมั่นคงในงาน (JS)  
    - ความมีอิสระในงาน (JA) 
    - การสื่อสาร (CM) 
    - การให้ความก้าวหน้า (PM) 

 
4.00 
3.88 
4.16 
3.99 
3.88 

 
0.62 
0.61 
0.60 
0.60 
0.66 

 
0.84 
0.79 
0.74 
0.88 
0.85 

 
0.70 
0.62 
0.55 
0.77 
0.73 

0.675 0.912 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง (PSE) 
    - การรับรู้ความสามารถของตนเองในงาน (OSE) 
    - การรับรู้ความสามารถของตนเองทางสังคม (SSE) 
    - การรับรู้ความสามารถของตนเองทางอารมณ์และความรู้สึก (ESE) 

 
3.89 
4.06 
4.09 

 
0.62 
0.61 
0.60 

 
0.82 
0.91 
0.77 

 
0.67 
0.83 
0.59 

0.698 0.872 

พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ (ITB) 
    - ความกล้าท่ีจะเสี่ยง (RSK) 
    - การท างานเชิงรุก (PRO) 
    - ความสามารถทางนวัตกรรม (INN) 

 
4.01 
3.96 
4.00 

 
0.57 
0.61 
0.62 

 
0.86 
0.89 
0.94 

 
0.74 
0.79 
0.89 

0.805 0.926 

  
 2. การวเิคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างพบวา่อยูใ่นขอบเขตที่ผู้วจิัยได้ศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม  
โดยค่าน้ าหนักของตัวแปรในองคป์ระกอบทุกตัวมีคา่มากกว่า 0.60 (Hair et al., 2010) มีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) 
สูงกวา่ 0.4 มีค่าความแปรปรวนเฉล่ียที่สกัดได้ (AVE) อยู่ระหวา่ง 0.632-0.805 ซึ่งมีคา่มากกว่า 0.50 และมีค่าความเชื่อมั่น
เชิงองค์ประกอบ (CR) อยู่ระหว่าง 0.871-0.926 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าตัวแบบการวัดมีความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น 
(Hair et al., 2017) แสดงรายละเอียดตามตาราง 1จากการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 
การเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การเพื่อใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องและกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า 
อยู่ในขอบเขตที่ได้ศกึษา ดังนี ้

การเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของธุรกิจ / คมกริช นันทะโรจพงศ์  
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วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 ม.ค.-มี.ค.64   

 1. ตัวแปรแฝงการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 4 ตัวแปรสังเกต ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา และการค านึงถึงคุณคา่ของบุคลากร มคี่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหวา่ง 0.66-0.89 มีค่าความเชื่อมั่นโดยพิจารณาจากค่า R2 มีค่าอยู่ระหว่าง 0.44-0.79  
ซึ่งองค์ประกอบดา้นการสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจมคี่าสูงทีสุ่ด 
 2. ตัวแปรแฝงการจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 5 ตัวแปรสังเกต ได้แก ่การฝึกอบรม
และพัฒนา การให้ความมั่นคงในงาน ความมีอิสระในงาน การส่ือสาร และการใหค้วามกา้วหน้า มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.74-0.88 มีค่าความเชื่อมั่นโดยพจิารณาจากคา่ R2 มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.55-0.77 ซึ่งองค์ประกอบ 
ด้านการส่ือสารมีคา่สูงที่สุด 
 3. ตัวแปรแฝงการรับรู้ความสามารถของตนเอง ประกอบดว้ย 3 ตัวแปรสังเกต ได้แก่ การรับรู้ความสามารถ 
ของตนเองในงาน การรับรู้ความสามารถของตนเองทางสังคม และการรับรู้ความสามารถของตนเองทางอารมณ์และ
ความรู้สึก มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.77-0.91 มีค่าความเชื่อมั่นโดยพิจารณาจากคา่ R2 มีค่า 
อยู่ระหว่าง 0.59-0.82 ซึ่งองค์ประกอบด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองทางสังคมมีคา่สูงที่สุด 
 4. ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกต ได้แก่ ความกล้าที่ 
จะเส่ียง การท างานเชงิรุก และความสามารถทางนวัตกรรม มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.86-0.94  
มีค่าความเชื่อมั่นโดยพิจารณาจากคา่ R2 มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.74-0.89 ซึ่งองค์ประกอบด้านความสามารถทางนวัตกรรม 
มีค่าสูงที่สุด 
 
ตาราง 2 ค่าสถิติความสอดคล้องของตวัแบบตามสมมติฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ ์
สถิติในการตรวจสอบ เกณฑพ์ิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 55.93 - 
df - 54 - 

p-value p>0.05 0.402 - 
2/df 2/df < 2 1.036 ผ่านเกณฑ ์
CFI > 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ ์
NFI > 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ ์
GFI > 0.90 0.980 ผ่านเกณฑ ์

AGFI > 0.90 0.950 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA < 0.05 0.011 ผ่านเกณฑ ์

  
 เมื่อพิจารณาตัวแบบการวัด พบว่า ตัวแปรแฝงทุกตัวสามารถใช้แทนตัวแปรสังเกตได้อย่างดี และผลการตรวจสอบ
ตัวแบบสมการโครงสร้างพบวา่ตวัแบบมีความสอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ มีรายละเอียดดังตาราง 2 และรูปภาพ
ประกอบ 1 
 



การเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีนวัตกรรม ฯ / คมกริช นันทะโรจพงศ์
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การเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของธุรกิจ / คมกริช นันทะโรจพงศ์  
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วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 ม.ค.-มี.ค.64   

 1. ตัวแปรแฝงการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 4 ตัวแปรสังเกต ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปญัญา และการค านึงถึงคุณคา่ของบุคลากร มคี่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหวา่ง 0.66-0.89 มีค่าความเชื่อมั่นโดยพิจารณาจากค่า R2 มีค่าอยู่ระหว่าง 0.44-0.79  
ซึ่งองค์ประกอบดา้นการสร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจมคี่าสูงทีสุ่ด 
 2. ตัวแปรแฝงการจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 5 ตัวแปรสังเกต ได้แก ่การฝึกอบรม
และพัฒนา การให้ความมั่นคงในงาน ความมีอิสระในงาน การส่ือสาร และการใหค้วามกา้วหน้า มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.74-0.88 มีค่าความเชื่อมั่นโดยพจิารณาจากคา่ R2 มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.55-0.77 ซึ่งองค์ประกอบ 
ด้านการส่ือสารมีคา่สูงที่สุด 
 3. ตัวแปรแฝงการรับรู้ความสามารถของตนเอง ประกอบดว้ย 3 ตัวแปรสังเกต ได้แก่ การรับรู้ความสามารถ 
ของตนเองในงาน การรับรู้ความสามารถของตนเองทางสังคม และการรับรู้ความสามารถของตนเองทางอารมณ์และ
ความรู้สึก มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.77-0.91 มีค่าความเชื่อมั่นโดยพิจารณาจากคา่ R2 มีค่า 
อยู่ระหว่าง 0.59-0.82 ซึ่งองค์ประกอบด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองทางสังคมมีคา่สูงที่สุด 
 4. ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ ประกอบด้วย 3 ตัวแปรสังเกต ได้แก่ ความกล้าที่ 
จะเส่ียง การท างานเชงิรุก และความสามารถทางนวัตกรรม มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 0.86-0.94  
มีค่าความเชื่อมั่นโดยพิจารณาจากคา่ R2 มีค่าอยู่ระหวา่ง 0.74-0.89 ซึ่งองค์ประกอบด้านความสามารถทางนวัตกรรม 
มีค่าสูงที่สุด 
 
ตาราง 2 ค่าสถิติความสอดคล้องของตวัแบบตามสมมติฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ ์
สถิติในการตรวจสอบ เกณฑพ์ิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ .05 55.93 - 
df - 54 - 

p-value p>0.05 0.402 - 
2/df 2/df < 2 1.036 ผ่านเกณฑ ์
CFI > 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ ์
NFI > 0.90 1.000 ผ่านเกณฑ ์
GFI > 0.90 0.980 ผ่านเกณฑ ์

AGFI > 0.90 0.950 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA < 0.05 0.011 ผ่านเกณฑ ์

  
 เมื่อพิจารณาตัวแบบการวัด พบว่า ตัวแปรแฝงทุกตัวสามารถใช้แทนตัวแปรสังเกตได้อย่างดี และผลการตรวจสอบ
ตัวแบบสมการโครงสร้างพบวา่ตวัแบบมีความสอดคล้องกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ มีรายละเอียดดังตาราง 2 และรูปภาพ
ประกอบ 1 
 



การเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่มีนวัตกรรม ฯ / คมกริช นันทะโรจพงศ์
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ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 ม.ค.-มี.ค.64   

รูปภาพประกอบ 1  
ผลการวิเคราะหต์ัวแบบอิทธพิลของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
สมรรถนะสูง และการรับรู้ความสามารถของตนเอง ที่มีตอ่พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองคก์าร 

 

 
 

ตาราง 3 ค่าอิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 

ตัวแปรเชิงสาเหต ุ
(Antecedents) 

ตัวแปรผล (Consequences) 
HPHRP PSE ITB 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

การรับรู้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (PTRL) 

- - - - - - 0.33* 0.51** 0.84 
0.88** - 0.88 - - - - 0.26** 0.84 

- - - 0.89** - 0.89 - 0.24** 0.84 
การจัดการทรัพยากร

มนุษย์อย่างมี
สมรรถนะสูง 

(HPHRP) 

- - - - - - 0.30** - 0.30 

การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง (PSE) 

- - - - - - 0.27* - 0.27 

  หมายเหตุ: * หมายถึง p-value < 0.05,  ** หมายถึง p-value < 0.01   
 
 

การเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของธุรกิจ / คมกริช นันทะโรจพงศ์  
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วารสารการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 ม.ค.-มี.ค.64   

 ส าหรับการทดสอบน้ าหนักของอทิธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปจัจัยเชงิสาเหตุที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ มีรายละเอียดดังตาราง 3 
 จากรูปภาพประกอบ 1 และตาราง 3 เมื่อพิจารณาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายใน
องค์การซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของตัวแบบ พบว่า ได้รับอิทธิพลจากการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสูงที่สุด รองลงมา คือ
จากการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีสมรรถนะสูง และการรับรู้ความสามารถของตนเอง ตามล าดับ ทั้งนี้สามารถสรุปผล 
การทดสอบสมมติฐานการวิจัย มีรายละเอยีดดงัตาราง 4 
 
ตาราง 4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวจิัย Beta (t-statistics) SE สรุปผล 
1. การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงใน 
   เชิงบวกต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยา่งมีสมรรถนะสูง 

0.88 (15.50) 0.06 ยอมรับสมมตฐิาน 

2. การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงใน 
    เชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

0.89 (15.24) 0.06 ยอมรับสมมตฐิาน 

3. การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงใน 
    เชิงบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

0.33 (2.04) 0.06 ยอมรับสมมตฐิาน 

4. การจัดการทรัพยากรมนษุย์อย่างมีสมรรถนะสูงมีอิทธิพล 
    ทางตรงในเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการ 
    ภายในองค์การ 

0.30 (3.23) 0.09 ยอมรับสมมตฐิาน 

5. การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก 
    ต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

0.27 (2.41) 0.11 ยอมรับสมมตฐิาน 

6. การจัดการทรัพยากรมนษุย์อย่างมีสมรรถนะสูงเป็นตัวแปร 
    ส่งผ่านอิทธิพลเชิงบวกของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
    ต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

0.26 (7.72) 0.03 ยอมรับสมมตฐิาน 

7. การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่านอิทธิพล 
    เชิงบวกของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรม 
    การเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

0.24 (3.25) 0.16 ยอมรับสมมตฐิาน 

 
6. การอภิปรายผลการวิจัย 
 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชงิบวกตอ่การจดัการทรัพยากรมนุษย์อยา่งมีสมรรถนะ
สูง ทั้งนี้เนื่องจากนโยบายและกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อการเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงจ าเป็นต้องเริ่ม 
จากผู้บริหารและผู้น าของธุรกจิทีม่ีอุดมการณ์และวิสัยทศัน์ทีก่ว้างไกล และมุมมองในการด าเนินกลยุทธ์ที่ให้ความส าคัญ
กับองค์ความรู้และบุคลากร (Knowledge and Human Oriented Approach) และการจัดการทรัพยากรมนษุย์อย่างมี
สมรรถนะสูงเป็นรูปแบบหน่ึงของการปรับกระบวนทัศน์ของผู้บริหารจากการจัดการทรัพยากรมนษุย์เชงิกลยุทธ์ท่ีมุง่สร้าง
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 ส าหรับการทดสอบน้ าหนักของอทิธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปจัจัยเชงิสาเหตุที่มีต่อ
พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ มีรายละเอียดดังตาราง 3 
 จากรูปภาพประกอบ 1 และตาราง 3 เมื่อพิจารณาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายใน
องค์การซึ่งเป็นผลลัพธ์สุดท้ายของตัวแบบ พบว่า ได้รับอิทธิพลจากการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสูงที่สุด รองลงมา คือ
จากการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีสมรรถนะสูง และการรับรู้ความสามารถของตนเอง ตามล าดับ ทั้งนี้สามารถสรุปผล 
การทดสอบสมมติฐานการวิจัย มีรายละเอยีดดงัตาราง 4 
 
ตาราง 4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวจิัย Beta (t-statistics) SE สรุปผล 
1. การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงใน 
   เชิงบวกต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยา่งมีสมรรถนะสูง 

0.88 (15.50) 0.06 ยอมรับสมมตฐิาน 

2. การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงใน 
    เชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

0.89 (15.24) 0.06 ยอมรับสมมตฐิาน 

3. การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงใน 
    เชิงบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

0.33 (2.04) 0.06 ยอมรับสมมตฐิาน 

4. การจัดการทรัพยากรมนษุย์อย่างมีสมรรถนะสูงมีอิทธิพล 
    ทางตรงในเชงิบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการ 
    ภายในองค์การ 

0.30 (3.23) 0.09 ยอมรับสมมตฐิาน 

5. การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก 
    ต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

0.27 (2.41) 0.11 ยอมรับสมมตฐิาน 

6. การจัดการทรัพยากรมนษุย์อย่างมีสมรรถนะสูงเป็นตัวแปร 
    ส่งผ่านอิทธิพลเชิงบวกของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
    ต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

0.26 (7.72) 0.03 ยอมรับสมมตฐิาน 

7. การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่านอิทธิพล 
    เชิงบวกของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรม 
    การเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

0.24 (3.25) 0.16 ยอมรับสมมตฐิาน 

 
6. การอภิปรายผลการวิจัย 
 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชงิบวกตอ่การจดัการทรัพยากรมนุษย์อยา่งมีสมรรถนะ
สูง ทั้งนี้เนื่องจากนโยบายและกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อการเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงจ าเป็นต้องเริ่ม 
จากผู้บริหารและผู้น าของธุรกจิทีม่ีอุดมการณ์และวิสัยทศัน์ทีก่ว้างไกล และมุมมองในการด าเนินกลยุทธ์ที่ให้ความส าคัญ
กับองค์ความรู้และบุคลากร (Knowledge and Human Oriented Approach) และการจัดการทรัพยากรมนษุย์อย่างมี
สมรรถนะสูงเป็นรูปแบบหน่ึงของการปรับกระบวนทัศน์ของผู้บริหารจากการจัดการทรัพยากรมนษุย์เชงิกลยุทธ์ท่ีมุง่สร้าง
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ความได้เปรียบในการแข่งขันเพียงอย่างเดียวเป็นการจัดการทรัพยากรมนษุย์ที่เพิม่ขีดความสามารถของทุนมนษุย์ 
เพื่อขับเคลื่อนการเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูง ปรับตวัได้ทันตอ่การเปล่ียนแปลง และเป็นบ่อเกดิของทุนทางปัญญา 
(Intellectual Capital) และพลังขบัเคล่ือนนวัตกรรมจากภายในองค์การ ผลการวิจัยดังกล่าวสอดคล้องกับ Zhu et al. 
(2005) ที่พบว่า การจัดการทรัพยากรมนษุย์ทีเ่น้นการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรมคีวามสัมพันธ์อย่างยิ่งกับภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงและการยกระดบัผลการด าเนินงานขององค์การ ที่ส าคัญคุณลักษณะของผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการใหค้วามส าคัญกับคณุค่าของบุคลากรและการกระตุน้สมรรถนะทางปัญญาและศักยภาพของบุคลากร ยังช่วย
กระตุ้นใหเ้กิดการจดัการทรัพยากรมนุษยต์ามแนวทางทีเ่น้นให้คณุค่าและสร้างการรับรู้ถงึความส าคัญใหก้ับบุคลากรทุกคน 
นอกจากนี ้ผลการวิจยัยงัสอดคลอ้งกับ Akdere and Egan (2020) ซึ่งพบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อ 
การสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านการสนับสนุนของผู้น าด้านการสร้างสรรค์ผลการปฏิบัติงาน
และการเรียนรู ้ดงันั้น ผู้น าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นบุคคลที่ส าคัญในการก าหนดทิศทางให้องคก์ารมกีารจดัการทรัพยากร
มนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูงที่ประสบผลส าเร็จด้วยฐานคิดที่ต้องการเสริมพลังอ านาจให้กับบุคลากร (Empowerment) 
(Singh & Lokotsch, 2005)  
 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชงิบวกตอ่การรับรู้ความสามารถของตนเอง ทั้งนี้
เนื่องจากการรับรู้ความสามารถของตนเองของบคุลากรเป็นคุณสมบัติพื้นฐานของการพัฒนาตนเอง เพราะเป็นการประเมิน
ตนเองว่ามีความสามารถในการรับมือกับความคาดหวงัและแรงกดดันจากงานได้มากน้อยเพียงใด (Bandura, 1997) 
น าไปสู่การเกดิความมั่นใจในการใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยูเ่พื่อปฏิบัติภารกิจตา่ง ๆ ให้บรรลุผลส าเร็จ บุคลากรที่ม ี
การรับรู้ความสามารถของตนเองสูงมักมีทศันคติและพฤติกรรมเชงิบวกเมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ตึงเครียดในท่ีท างาน
และมีความรับผิดชอบในบทบาทหน้าที่ของตนสงู (Jex et al., 2001) ผลการวิจัยดังกลา่วสอดคล้องกับแนวคดิของ 
Bandura (2000) ที่ระบุว่าความสัมพันธ์เชงิสนับสนุนมีส่วนช่วยเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเองของบุคลากรผ่าน 
การเป็นต้นแบบของทัศนคติ ความคิดริเริม่ และกลยุทธ์ในการจัดการกับปัญหาของผู้น า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจงึมี
บทบาทหลักที่ส่งเสริมให้บุคลากรประเมินสมรรถนะและความสามารถของตนเองในการรับมือกับภารกิจที่ท้าทายความรู้
ความสามารถตา่ง ๆ ในองคก์าร (Nielsen et al., 2009) ด้วยเหตนุี้ในการเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายใน
องค์การของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจงึต้องอาศยัผู้น าและผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเพื่อกระตุ้นให้
บุคลากรเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองและเกิดความมั่นใจในการปฏิบัตงิานอย่างสร้างสรรค์ยิ่งขึ้นไป 
 การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในเชงิบวกตอ่พฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายใน
องค์การ ทั้งนี้เนื่องจากผู้น าและผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะมีคณุสมบัติที่ส าคญั กล่าวคือ เป็นผู้ที่มีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ เปีย่มไปดว้ยวสัิยทัศน์ที่มุ่งเปล่ียนแปลงสู่อนาคตและสามารถถา่ยทอดวิสัยทัศนก์ารพัฒนาไปยัง
บุคลากร เห็นคุณค่าและให้ความส าคัญกับบุคลากรวา่เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถแตกตา่งกันออกไป หากสร้างแรง
บันดาลใจ มองเห็นคุณคา่และกระตุ้นให้บุคลากรแสดงศักยภาพท่ีเอื้อต่อการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ เช่น การมี
ความคิดสร้างสรรค์ การท างานเชิงรุก และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม จะเป็นการชว่ยเพิม่ความสามารถทาง
นวัตกรรมของธุรกจิ ผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะสามารถเป็นต้นแบบของการเป็นผู้ประกอบการธุรกิจ (Corporate 
Entrepreneurship) ใหก้ับบุคลากรภายในองค์การได้ ซึง่สอดคล้องกับ Tyssen et al. (2014) ที่ระบุว่า รูปแบบภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงมีส่วนชว่ยยกระดับของผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรผ่านการก าหนดเป้าหมายรว่มกันและการใช้วธิี   
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ต่าง ๆ ในการจูงใจ บุคลากรในองค์การภายใต้การน าของผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะได้รับการสร้าง          
แรงบันดาลใจและให้รางวัลภายในจิตใจใหม้ีพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการมากกวา่ที่จะปฏิบัตงิานเพียงแค่บทบาทหน้าที่
ที่ก าหนดไวใ้นค าบรรยายลักษณะงาน (Afsar et al., 2017) และสอดคล้องกับลลิตา ข าศิริ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ 
(2561) ที่พบวา่การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธพิลทางบวกต่อการสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศของ
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรได้รับรู้ถึงส่ิงที่ผู้น าตัง้ใจที่จะเป็นแบบอย่างและส่งเสริมให้ปฏิบัติตาม นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ Wang et al. (2011) และ Afsar et al. (2014) ซึ่งพบว่าผู้น าทีม่ีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการ
ส่งเสริมพฤตกิรรมการท างานท่ีสามารถตัดสินใจได้ดว้ยตนเองและพฤติกรรมการท างานเชงิสร้างสรรค์ของบุคลากร ทั้งนี้
ผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถกระตุ้นให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ มีความคดิสร้างสรรค์  
มีการสร้างความคิดใหม่ ๆ (Idea Generation) ดว้ยการสร้างความรู้สึกที่ท้าทายและเสริมพลังเพื่อให้เกดิวิธกีารใหม่ ๆ  
ในการท างาน 
 การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูงมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการ
ภายในองค์การ ทั้งนี้เนื่องจากการเสริมสร้างความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ (Intrapreneurship) จ าเป็นต้องอาศัย
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนษุย์ที่เอื้อต่อการสร้างชุดความคิด (Mindset) ของการเป็นผู้ประกอบการ เช่น ความกล้า 
ที่จะเส่ียง การคดิตา่งหรือนอกกรอบเดิม ๆ การท างานเชิงรุก การมีความไวต่อเทคโนโลยี ตลอดจนการท างานเชิงนวัตกรรม 
ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับ Hayton (2004) และ Escribá-Carda (2020) ซึ่งพบว่าระบบการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งของการเสริมสร้างพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของบุคลากร 
เนื่องจากรูปแบบการจดัการทรัพยากรมนษุย์ทีด่ีจะช่วยสนับสนุนความมีอิสระในงานและพฤติกรรมการตดัสินใจในงาน 
ได้ด้วยตนเอง ผลการวิจยัยงัสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส ซึ่งมฐีานคิดวา่พฤตกิรรมของ
บุคลากรมาจาก 3 องค์ประกอบดังกล่าวคือการมคีวามรู้ความสามารถที่เหมาะสม การมแีรงจงูใจที่เพียงพอในการ
สร้างสรรค์ผลงาน และโอกาสในการแสดงศักยภาพท่ีได้รับจากองค์การ (Appelbaum et al., 2000) นอกจากนี้แนวทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อยา่งมีสมรรถนะสูง (High Performance HR Practices) ยังชว่ยเสริมสรา้งบรรยากาศแหง่ 
การสนับสนุน (Supportive Climate) ท่ีท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารและบุคลากรเชิงแลกเปล่ียนที่แน่นแฟ้น 
และจูงใจให้บุคลากรร่วมกันริเริ่มแนวคิดเชงินวัตกรรมจากภายในองค์การ 
 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรงในเชงิบวกต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายใน
องค์การ ทั้งนี้เนื่องจากพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การถือเป็นพฤตกิรรมของบุคลากรที่เป็นท่ีคาดหวงั 
ขององคก์ารในยุคการเปล่ียนแปลงหลังนวสมัย (Postmodern Organization) เพื่อเพิม่โอกาสขององค์การในการได้มา 
ซึ่งความได้เปรียบในการแข่งขันและความอยู่รอดทา่มกลางความเปล่ียนแปลงที่ไม่แน่นอน ทั้งนี้พฤติกรรมการเป็น
ผู้ประกอบการภายในองค์การถือเป็นองค์ประกอบที่ย่อยที่สุดของความเป็นผู้ประกอบการขององคก์าร (Corporate 
Entrepreneurship) ซึ่งเป็นพฤตกิรรมระดับบุคคล ผลการวิจัยสอดคล้องกับทฤษฎีพฤตกิรรมตามแผน (Ajzen, 1991) 
กล่าวคอืพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การต้องอาศยัเจตคตติ่อพฤตกิรรมและความสามารถในการควบคุม
พฤติกรรมซึ่งมีพื้นฐานจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทั้งนี้เพราะการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นความเชื่อและ
มุมมองส่วนบุคคลในการประเมนิความสามารถและจดัการกับความทา้ทายและความกดดันต่าง ๆ จากงาน หากบุคลากร
รับรู้ว่าตนเองนั้นมศีักยภาพและความรู้ความสามารถพร้อม เขาจะมีพฤตกิรรมที่กล้าเส่ียง กล้าตัดสินใจในการท างานท่ีทา้
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ต่าง ๆ ในการจูงใจ บุคลากรในองค์การภายใต้การน าของผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะได้รับการสร้าง          
แรงบันดาลใจและให้รางวัลภายในจิตใจใหม้ีพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการมากกวา่ที่จะปฏิบัตงิานเพียงแค่บทบาทหน้าที่
ที่ก าหนดไวใ้นค าบรรยายลักษณะงาน (Afsar et al., 2017) และสอดคล้องกับลลิตา ข าศิริ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ 
(2561) ที่พบวา่การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธพิลทางบวกต่อการสร้างผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศของ
บุคลากร เนื่องจากบุคลากรได้รับรู้ถึงส่ิงที่ผู้น าตัง้ใจที่จะเป็นแบบอย่างและส่งเสริมให้ปฏิบัติตาม นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
ผลการวิจยัของ Wang et al. (2011) และ Afsar et al. (2014) ซึ่งพบว่าผู้น าทีม่ีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการ
ส่งเสริมพฤตกิรรมการท างานท่ีสามารถตัดสินใจได้ดว้ยตนเองและพฤติกรรมการท างานเชงิสร้างสรรค์ของบุคลากร ทั้งนี้
ผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถกระตุ้นให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ มีความคดิสร้างสรรค์  
มีการสร้างความคิดใหม่ ๆ (Idea Generation) ดว้ยการสร้างความรู้สึกที่ท้าทายและเสริมพลังเพื่อให้เกดิวิธกีารใหม่ ๆ  
ในการท างาน 
 การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูงมีอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการ
ภายในองค์การ ทั้งนี้เนื่องจากการเสริมสร้างความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ (Intrapreneurship) จ าเป็นต้องอาศัย
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนษุย์ที่เอื้อต่อการสร้างชุดความคิด (Mindset) ของการเป็นผู้ประกอบการ เช่น ความกล้า 
ที่จะเส่ียง การคดิตา่งหรือนอกกรอบเดิม ๆ การท างานเชิงรุก การมีความไวต่อเทคโนโลยี ตลอดจนการท างานเชิงนวัตกรรม 
ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับ Hayton (2004) และ Escribá-Carda (2020) ซึ่งพบว่าระบบการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งของการเสริมสร้างพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของบุคลากร 
เนื่องจากรูปแบบการจดัการทรัพยากรมนษุย์ทีด่ีจะช่วยสนับสนุนความมีอิสระในงานและพฤติกรรมการตดัสินใจในงาน 
ได้ด้วยตนเอง ผลการวิจยัยงัสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาส ซึ่งมฐีานคิดวา่พฤตกิรรมของ
บุคลากรมาจาก 3 องค์ประกอบดังกล่าวคือการมคีวามรู้ความสามารถที่เหมาะสม การมแีรงจงูใจที่เพียงพอในการ
สร้างสรรค์ผลงาน และโอกาสในการแสดงศักยภาพท่ีได้รับจากองค์การ (Appelbaum et al., 2000) นอกจากนี้แนวทางการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์อยา่งมีสมรรถนะสูง (High Performance HR Practices) ยังชว่ยเสริมสรา้งบรรยากาศแหง่ 
การสนับสนุน (Supportive Climate) ท่ีท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างองคก์ารและบุคลากรเชิงแลกเปล่ียนที่แน่นแฟ้น 
และจูงใจให้บุคลากรร่วมกันริเริ่มแนวคิดเชงินวัตกรรมจากภายในองค์การ 
 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรงในเชงิบวกต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายใน
องค์การ ทั้งนี้เนื่องจากพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การถือเป็นพฤตกิรรมของบุคลากรที่เป็นท่ีคาดหวงั 
ขององคก์ารในยุคการเปล่ียนแปลงหลังนวสมัย (Postmodern Organization) เพื่อเพิม่โอกาสขององค์การในการได้มา 
ซึ่งความได้เปรียบในการแข่งขันและความอยู่รอดทา่มกลางความเปล่ียนแปลงที่ไม่แน่นอน ทั้งนี้พฤติกรรมการเป็น
ผู้ประกอบการภายในองค์การถือเป็นองค์ประกอบที่ย่อยที่สุดของความเป็นผู้ประกอบการขององคก์าร (Corporate 
Entrepreneurship) ซึ่งเป็นพฤตกิรรมระดับบุคคล ผลการวิจัยสอดคล้องกับทฤษฎีพฤตกิรรมตามแผน (Ajzen, 1991) 
กล่าวคอืพฤตกิรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การต้องอาศยัเจตคตติ่อพฤตกิรรมและความสามารถในการควบคุม
พฤติกรรมซึ่งมีพื้นฐานจากการรับรู้ความสามารถของตนเอง ทั้งนี้เพราะการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นความเชื่อและ
มุมมองส่วนบุคคลในการประเมนิความสามารถและจดัการกับความทา้ทายและความกดดันต่าง ๆ จากงาน หากบุคลากร
รับรู้ว่าตนเองนั้นมศีักยภาพและความรู้ความสามารถพร้อม เขาจะมีพฤตกิรรมที่กล้าเส่ียง กล้าตัดสินใจในการท างานท่ีทา้
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ทายแต่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ และมักจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่เสมือนเป็นเจ้าของคนหน่ึงขององคก์าร ผลการวิจัยยัง
สอดคล้องกับการศึกษาของ Hostager et al. (1998) ที่พบว่าการเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเองท าให้เกิดความรู้สึกที่
ไม่หวั่นต่ออุปสรรคและเพิ่มโอกาสต่าง ๆ ทั้งยังชว่ยเพิ่มพฤติกรรมการยอมรับความเส่ียงให้เกดิขึ้นในตัวบุคลากรอีกดว้ย 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Soran et al. (2018) ที่พบว่ายิง่บุคลากรมีการรับรู้ความสามารถของตนเองมากขึ้นเท่าใด 
บุคลากรกจ็ะยิ่งมีพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การมากขึ้นเท่านั้น 
 การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูงและการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพล
เชิงบวกของการรับรูภ้าวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ ทั้งนี้เนื่องจากผลการวิจัยใน
สมมติฐานก่อนหน้าที่พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์อยา่งมีสมรรถนะสูงและการรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ อยา่งไรกต็ามทั้งรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทีมุ่่งเน้นที่ 
การพัฒนาบุคลากรและการสร้างความรู้สึกถงึการได้รับการยอมรับถึงคุณค่าในตนเองจากองค์การและผู้บริหาร และการ
สร้างการรับรู้ความสามารถในตนเองเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง การยอมรับตนเอง รู้จกัตนเอง และเกิดความพร้อม
ต่อโอกาสและความเปล่ียนแปลงที่จะเกดิขึ้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่ต้องอาศัยองคค์วามรู้ 
นวัตกรรม และพฤติกรรมของบุคลากรในการขับเคลื่อนธุรกิจให้อยู่รอด ทั้งสองปัจจัยนีจ้ะเกดิขึ้นและได้รับการสนับสนุน 
ให้มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การของบุคลากร จะต้องอาศัยบทบาทด้านการ
เปล่ียนแปลงของผู้น าและผู้บริหารที่กระตุ้นและเป็นแบบอยา่งของการเป็นผู้ประกอบการองค์การ กล่าวคือการสนับสนุนให้
บุคลากรคิดสรา้งสรรค์วธิีการท างานใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) ควบคู่ไปกับการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร ด้วยการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ รูปแบบ และวิธีการจัดการทรัพยากรมนษุยใ์หเ้อื้อต่อการแสดงศักยภาพ
ในการน าเสนอความคิดใหม่ ๆ ซึง่เป็นประโยชนต์่อการยกระดับขดีความสามารถด้านนวัตกรรมขององคก์าร ผลการวิจัย 
ซึ่งพบวา่ทั้งการจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูงและการรับรู้ความสามารถของตนเองมบีทบาทของการเป็น 
ตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองคก์ารสอดคล้อง
กับแนวคดิการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange) และแนวคิดความต้องการและทรัพยากรในงาน (Job Demand-
Resource) ทั้งยังเทียบเคียงได้กบัผลการวิจัยของ Stull (2005) ที่พบว่าความตัง้ใจในการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ
ของแต่ละบุคคลได้รับอิทธิพลมาจากความไวว้างใจในผู้น าและการจัดการผ่านการเสริมพลังทางจติใจ และผลการวิจยั 
ของ Rigtering and Weitzel (2013) ที่พบว่าปจัจัยที่ไมเ่ป็นทางการอย่างความไว้วางใจต่อผู้น าและผู้บริหารมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมและภาวะการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ ซึ่งแสดงใหเ้ห็นวา่ความสมัพันธ์ระหวา่งบุคลากรและผู้บริหาร
สามารถยกระดับของพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองคก์ารได้ทั้งในเชิงของการบริหารจดัการ (Managerial)  
และเชิงอารมณค์วามรู้สึก (Affective) 
 
7. ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  1) ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมควรสนับสนุนให้ผู้น าหรือผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กล่าวคอื
ไม่ยึดติดอยู่กับความส าเร็จในอดตีและปัจจุบันแต่ต้องมุ่งแสวงหาโอกาสและการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ เพื่อท่ีจะน าองคก์าร
ไปสู่ความส าเร็จในอนาคต โดยก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ที่ชดัเจนและถ่ายทอดไปสู่บุคลากรทั่วทัง้องคก์ารผ่านนโยบายและกล
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ยุทธ์ด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นการจัดการทรัพยากรมนษุย์ ที่จะต้องมุง่จดัการทรัพยากรมนุษย์ทกุคนอยา่งมีคุณคา่ 
เน้นการพัฒนา การให้อิสระในงาน การเสริมพลังอ านาจในการท างาน เพื่อให้รูปแบบจัดการทรัพยากรมนษุย์มีลักษณะเอื้อ
ต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง ปรับตัวได้ไวต่อการเปล่ียนแปลง และเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 2)  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มควรสนับสนุนให้ผู้น าทุกระดับของธุรกิจให้ความส าคัญและยอมรับ 
ความแตกต่างของบุคลากรแต่ละคน ส่งเสริมให้ผู้น าและผู้บริหารหมั่นสรา้งความตระหนักรูใ้นคุณค่าของตนเองใหเ้กิด 
กับบุคลากรทุกคนในองค์การ ทั้งเป็นต้นแบบของการมแีรงจงูใจและแรงบันดาลใจในตนเองในการสร้างสรรค์สิ่งตา่ง ๆ  
เพื่อตนเองและองค์การ ซึง่จากผลการวิจยัพบวา่การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถ 
ของตนเองของบุคลากรเป็นอยา่งยิ่ง ดังนั้นผู้บริหารควรกระตุ้นใหบุ้คลากรวเิคราะห์ตนเอง ยอมรับและเชื่อมั่นในสมรรถนะ
ของตนเอง พร้อมกับเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพที่มีอยู่ในตวัของแต่ละคนอยา่งต่อเนื่อง 
 3) จากผลการวิจยัซึ่งพบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการ
ภายในองค์การมากที่สุด จงึขอเสนอแนะให้ผู้บริหารของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็น
ผู้ประกอบการภายในองค์การใหเ้กิดกับบคุลากรทุกคน ทุกระดับ เพื่อให้มฐีานความคดิของการเปน็ผู้ประกอบการ คิดอย่าง
ผู้ประกอบการ เพื่อสร้างสรรค์นวตักรรมและสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับธุรกิจ โดยอาศยับทบาทของผู้น าการ
เปล่ียนแปลงทุกระดับท่ีกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างานด้วยความกล้าที่จะเส่ียงต่อความไม่แนน่อน การไม่หวาดหวั่น 
ต่อความล้มเหลว ความกล้าที่จะเปล่ียนแปลง ปรับปรุงผลงานใหด้ีขึ้นอยู่ตลอดเวลา และยอมรับเอาองค์ความรู้ เทคนิค  
และเทคโนโลยีมายกระดับการท างานของตนและองคก์าร ทั้งยังควรสร้างความใกล้ชิดกับบุคลากรเพื่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์
และการแลกเปล่ียนแนวคดิตา่ง ๆ กับบุคลากรอยูเ่สมอ นอกจากนี้ผู้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนรว่ม 
ในโครงการนวัตกรรมและความคดิสร้างสรรค์ตา่ง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้บคุลากรรับรู้ถึงการให้ 
การสนับสนุนและพร้อมที่จะพัฒนาความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การต่อไป  
 4) จากผลการวิจยัที่พบว่าทัง้รูปแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีสมรรถนะสูงและการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองมีบทบาทของการเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลทางอ้อมของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อพฤตกิรรม 
การเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ จงึขอเสนอให้ผู้บริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมใช้ระบบและกลไกของ 
การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูงในการเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองคก์าร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใหค้วามมอีิสระในงาน การฝึกอบรมและพฒันา และการส่ือสารกับบุคลากรเพื่อให้บุคลากรทุกคน 
ในธุรกิจสัมผัสได้ถงึการส่งเสริม สนับสนุนความคดิและพฤตกิรรมแบบผู้ประกอบการ ควบคู่ไปกบัการใช้หลักจิตวิทยาและ
พฤติกรรมศาสตรใ์นการส่งเสริมการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งอาจใช้ระบบการเสริมแรง การให้รางวัลทั้งในรูปแบบ
ภายในและภายนอก ซึง่เอื้อให้บุคลากรเกิดความตระหนักและยอมรับในตนเอง มีความมั่นใจในการท างาน การเรียนรู้  
การทดลองและการพัฒนางาน ทัง้ยังช่วยให้บุคลากรทุกคนต่างชว่ยกันสร้างแนวคดิ อารมณ์ บรรยากาศ และความรู้สึก 
ในการร่วมกันสร้างสรรค์งานใหม่ๆ  ให้กับองค์การได้อย่างสม่ าเสมอ 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
  1) การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงส ารวจในลักษณะภาคตัดขวาง (Cross-sectional Research) ท าให้ผล
การศึกษาที่ได้เป็นผลที่เกิดขึ้นในช่วงระยะเวลาที่ศกึษาเทา่นั้น อยา่งไรก็ตามการวจิัยในอนาคตอาจออกแบบวธิีการวิจยั 
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ยุทธ์ด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นการจัดการทรัพยากรมนษุย์ ที่จะต้องมุง่จดัการทรัพยากรมนุษย์ทกุคนอยา่งมีคุณคา่ 
เน้นการพัฒนา การให้อิสระในงาน การเสริมพลังอ านาจในการท างาน เพื่อให้รูปแบบจัดการทรัพยากรมนษุย์มีลักษณะเอื้อ
ต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง ปรับตัวได้ไวต่อการเปล่ียนแปลง และเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 2)  ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มควรสนับสนุนให้ผู้น าทุกระดับของธุรกิจให้ความส าคัญและยอมรับ 
ความแตกต่างของบุคลากรแต่ละคน ส่งเสริมให้ผู้น าและผู้บริหารหมั่นสรา้งความตระหนักรูใ้นคุณค่าของตนเองใหเ้กิด 
กับบุคลากรทุกคนในองค์การ ทั้งเป็นต้นแบบของการมแีรงจงูใจและแรงบันดาลใจในตนเองในการสร้างสรรค์สิ่งตา่ง ๆ  
เพื่อตนเองและองค์การ ซึง่จากผลการวิจยัพบวา่การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความสามารถ 
ของตนเองของบุคลากรเป็นอยา่งยิ่ง ดังนั้นผู้บริหารควรกระตุ้นใหบุ้คลากรวเิคราะห์ตนเอง ยอมรับและเชื่อมั่นในสมรรถนะ
ของตนเอง พร้อมกับเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพที่มีอยู่ในตวัของแต่ละคนอยา่งต่อเนื่อง 
 3) จากผลการวิจยัซึ่งพบว่าการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการ
ภายในองค์การมากที่สุด จงึขอเสนอแนะให้ผู้บริหารของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็น
ผู้ประกอบการภายในองค์การใหเ้กิดกับบคุลากรทุกคน ทุกระดับ เพื่อให้มฐีานความคดิของการเปน็ผู้ประกอบการ คิดอย่าง
ผู้ประกอบการ เพื่อสร้างสรรค์นวตักรรมและสร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับธุรกิจ โดยอาศยับทบาทของผู้น าการ
เปล่ียนแปลงทุกระดับท่ีกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างานด้วยความกล้าที่จะเส่ียงต่อความไม่แนน่อน การไม่หวาดหวั่น 
ต่อความล้มเหลว ความกล้าที่จะเปล่ียนแปลง ปรับปรุงผลงานใหด้ีขึ้นอยู่ตลอดเวลา และยอมรับเอาองค์ความรู้ เทคนิค  
และเทคโนโลยีมายกระดับการท างานของตนและองคก์าร ทั้งยังควรสร้างความใกล้ชิดกับบุคลากรเพื่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์
และการแลกเปล่ียนแนวคดิตา่ง ๆ กับบุคลากรอยูเ่สมอ นอกจากนี้ผู้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีส่วนรว่ม 
ในโครงการนวัตกรรมและความคดิสร้างสรรค์ตา่ง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้บคุลากรรับรู้ถึงการให้ 
การสนับสนุนและพร้อมที่จะพัฒนาความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การต่อไป  
 4) จากผลการวิจยัที่พบว่าทัง้รูปแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีสมรรถนะสูงและการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองมีบทบาทของการเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลทางอ้อมของการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อพฤตกิรรม 
การเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ จงึขอเสนอให้ผู้บริหารธุรกจิขนาดกลางและขนาดย่อมใช้ระบบและกลไกของ 
การจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีสมรรถนะสูงในการเสริมสร้างพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองคก์าร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใหค้วามมอีิสระในงาน การฝึกอบรมและพฒันา และการส่ือสารกับบุคลากรเพื่อให้บุคลากรทุกคน 
ในธุรกิจสัมผัสได้ถงึการส่งเสริม สนับสนุนความคดิและพฤตกิรรมแบบผู้ประกอบการ ควบคู่ไปกบัการใช้หลักจิตวิทยาและ
พฤติกรรมศาสตรใ์นการส่งเสริมการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซึ่งอาจใช้ระบบการเสริมแรง การให้รางวัลทั้งในรูปแบบ
ภายในและภายนอก ซึง่เอื้อให้บุคลากรเกิดความตระหนักและยอมรับในตนเอง มีความมั่นใจในการท างาน การเรียนรู้  
การทดลองและการพัฒนางาน ทัง้ยังช่วยให้บุคลากรทุกคนต่างชว่ยกันสร้างแนวคดิ อารมณ์ บรรยากาศ และความรู้สึก 
ในการร่วมกันสร้างสรรค์งานใหม่ๆ  ให้กับองค์การได้อย่างสม่ าเสมอ 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
  1) การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงส ารวจในลักษณะภาคตัดขวาง (Cross-sectional Research) ท าให้ผล
การศึกษาที่ได้เป็นผลที่เกิดขึ้นในช่วงระยะเวลาที่ศกึษาเทา่นั้น อยา่งไรก็ตามการวจิัยในอนาคตอาจออกแบบวธิีการวิจยั 
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เป็นการศึกษาในรูปแบบระยะยาว เพื่อให้เห็นแนวโน้มของการเกิดพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การอันเกดิ 
จากการเปล่ียนแปลงของตัวแปรเชิงสาเหตุที่ชดัเจนมากขึ้น 
  2) การวิจยัในครั้งนี้เป็นการศกึษาวิจยัในเชงิปริมาณด้วยวิธกีารวจิัยเชิงสาเหตุและผล (Causal Research) 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล อย่างไรก็ดีในการวิจยัในอนาคตอาจออกแบบวิธีการวจิัยโดยใช้
วิธีวิทยาแบบผสานวิธี (Mix Method Research) โดยศึกษาดว้ยวธิีการเชิงคุณภาพเพิม่เตมิในรูปแบบขั้นตอนเชงิอธิบาย 
เพื่อน าข้อมูลเชงิคุณภาพมายืนยนัหรืออธิบายผลการศกึษาเชิงปริมาณให้มีความชัดเจน และอาจท าให้ได้รายละเอียดของ
พฤติกรรมในเชงิลึกมากยิ่งขึ้น 
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