
 
 

ภาวะผู้น าท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงานลีสซ่ิง 
ในจงัหวดัเชียงใหม่ 

Leadership affects work on the innovative behavior of employees at leasing 
companies in Chiangmai. 
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บทคดัย่อ 

 

การศึกษาครัง้นี้ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงภาวะผู้น าที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวตักรรมของพนักงานลีสซิ่งในจงัหวดัเชียงใหม่ ซึ่งมวีตัถุประสงค์ในการวจิยั 2 ข้อ (1.) เพื่อศึกษา
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนกังานลสีซิง่ในจงัหวดัเชยีงใหม่  
(2.) เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์รทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของ
พนักงานลีสซิ่งในจงัหวดัเชียงใหม่ กลุ่มประชากรตวัอย่างคือพนักงานลีสซิ่งที่ท างานในพื้นที่จงัหวดั
เชยีงใหม่ผลการวจิยัครัง้นี้พบว่าหวัหน้างานองค์การธุรกจิลสีซิ่งมภีาวะผู้น าผู้ตอบแบบสอบถามภาพ

รวมอยู่ในระดบัมากที่สุดรวมระดบัความคดิเหน็มคี่าเฉลีย่  �̅� เท่ากบั 4.48  มคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกต่อ
การสร้างการสร้างนวตักรรมของพนักงาน ผลการวเิคราะห์การรบัรู้การสนับสนุนขององค์การ ผู้ตอบ

แบบสอบถามภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดรวมระดับความคิดเห็นมีค่า เฉลี่ย �̅� เท่ากับ 4.60 มี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อการสรา้งการสรา้งนวตักรรมของพนกังานปัจจยัทัง้ 2 ดา้นมคีวามสมัพนัธ์ส่งผล
ต่อนวตักรรมตรงกบัสมมตฐิานทุกประการ  

นอกจากนี้ยงัพบว่าภาวะผู้น าหวัหน้างานและการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การจะมผีลต่อการ
ปฎบิตังิานของพนกังานทีเ่กดิจากพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างานการพฒันาในดา้นการผู้น า
ความคดิ การแสวงหาโอกาส  ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์และประยุกตใ์ชง้าน ในการท างานสะทอ้นใหเ้หน็
ถ้าหวัหน้ามภีาวะผู้น าเพิม่ขึ้นและการสนับสนุนขององคก์ารจะช่วยกระตุ้นพฒันาศกัยภาพใหพ้นักงาน
สามารถปฎบิตังิานสามารถสร้างสรรค์นวตักรรมพฒันองคก์รใหด้ยีิง่ขึน้ไดอ้ย่างประสบความส าเร็จเพิม่
มากขึน้ดว้ย 

 
ค ำส ำคญั : ภาวะผูน้ า,การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร,พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม,ลสีซิง่ 
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The purpose of this study was to study leadership that affects the innovation behavior of 
leasing employees in Chiang Mai Province. There are 3 research objectives (1.) To study the 
level of leadership and perception of organizational support in working on the innovation behavior 
of leasing employees in Chiang Mai Province. (2.) To study leadership factors. that affects the 
behavior of innovation of leasing employees in Chiang Mai (3.) To study the factors of perception 
of organizational support that affect the behavior of innovation of leasing employees in Chiang 
Mai The sample group in this case study was leasing employees working in the Chiang Mai area. 
By using Yamane's(1973) population quantification formula, a sample of 310 people was 
calculated as a quantitative research (Quantitative Method) 

The results of this research found that the supervisors of the Leasing Business 
Organization had the highest level of overall respondent leadership, with the mean thought level 
is 4.48 The results of the analysis of perceptions of organizational support. Overall respondents 
were at the highest level, with an average thought level is 4.60, positively correlated with 
employee innovation. Both factors were directly related to innovation as hypothesis.  

In all respects it was also found that supervisory leadership and perceived organizational 
support influences employee performance resulting from innovation behavior in the workplace 
development in thought leadership. Seeking for opportunities,originality and applications at work 
reflected that if the leader increase a their leadership and support the organization they will help 
stimulate the development of employees' working potention and innovation creations. 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาการวิจยั 
 

ในปัจจุบนัการเติบโตของระบบเศรษฐกิจในกระแสยุคโลกาภวิฒัน์ที่มคีวามทนัสมยัท าให้การ
พฒันาระบบเทคโนโลยีเข้าสู่ยุคสงัคมไร้เงนิสด ธุรกิจลีสซิ่ง (Leasing) มบีทบาทส าคญัต่อการพฒันา
เศรษฐกจิของประเทศไทย ในปี 2562 สนิเชื่อเพื่อเช่าซื้อรถยนตน์ัน้เป็นหวัใจส าคญัของธุรกจิเงินสนิเชื่อ
จากการซือ้ยานยนต์ภายในประเทศ 2.สนิเชื่อจากประเภททะเบยีนรถยนต ์ทีม่รีปูแบบสญัญาเป็นสญัญา
กู้ยืมเงินใช้เล่มทะเบียนรถยนต์เป็นหลักประกันโดยผู้ขอสินเชื่อยังคงครอบครองและใช้รถยนต์ได้
ตามปกตกิลุ่มลสีซิง่ของค่ายรถยนยตเ์ขา้มาแข่งขนัและมบีทบาทภายในกลุ่มธุรกจินี้มากยิง่ขึน้ธุรกจิตอ้ง
สร้างกลยุทธเพื่อขยายและให้ตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้ตรงเป้าหมาย ในส่วนของจงัหวดั
เชยีงใหม่เป็นจงัหวดัที่มขีนาดใหญ่ มธีุรกจิสนิเชื่อรถยนต์กระจายตวัอยู่ถงึ 29 ราย (บทวเิคราะห์ธุรกิจ
ประจ าเดอืนพฤษภาคม 2564 ,กรมพฒันาธุรกจิการคา้) ลูกคา้ในการเขา้ถงึแหล่งเงนิสนิเชื่อไดง้่ายขึน้ มี
ความต้องการใช้รถยนต์เชิงพาณิชย์ส าหรบัขนส่งสินค้าเพื่อรองรับการเติบโตของธุรกิจโลจิสติกส์ 
ผูป้ระกอบการรายใหม่ทีเ่ขา้ธุรกจิสนิเชื่อจากยานยนตท์ีจ่ะน าเอาเทคโนโลยมีาแข่งขนัทัง้ในดา้นการออก
สนิเชื่อส าหรบัการซื้อยานยนต์มกีารพฒันาเทคโนโลยแีบบก้าวกระโดดของนวตักรรมดิจทิลั สงัคมยุค 
Digital Disruption เร่งให้เกิดการพัฒนานวตักรรมสิ่งใหม่ๆ ส่งผลต่อพฤติกรรมผู้บริโภคด้านความ
ต้องการสนิคา้และบรกิารทีเ่ปลี่ยนไปโดยเทคโนโลยมีบีทบาทต่อการท างานและระบบสารสนเทศต่างๆ
มากมายเปลีย่นแพลตฟอรม์การใหบ้รกิารการท างานในองคก์รการท างานจดัท าเอกสารเดมิและขัน้ตอน
การอนุมตัสินิเชื่อปรบัปรุงกระบวนการผลติและรูปแบบผลติภณัฑ์ การให้บรกิาร และประสทิธิภาพที่
ดีกว่า บรษิัทลีสซิ่งจึงจ าเป็นต้องสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ทัง้ด้านผลติภณัฑ์และการให้บรกิารเพื่อให้
เหมาะสมกบัการเปลีย่นแปลง พนกังานทีม่พีฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม (Innovative Behavior) จะเป็น
ผู้มบีทบาทส าคญัในการริเริ่ม ปรบัปรุงและพฒันาผลิตภณัฑ์ บรกิาร และกระบวนการท างานใหม่ๆ 
Bass(1985) กล่าวว่าภาวะผู้น าเป็นกระบวนการอิทธิพลที่เป็นทางการระหว่างผู้น ากับผู้ตาม อัน
เนื่องมาจากการมอี านาจและศลิปะของผูน้ าในการจูงใจชี้น าและผลกัดนักลุ่มคนหรอืองคก์รใหก้ระท าสิง่
ต่างๆอย่างเตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ภาวะผูน้ าจงึเป็นสิง่ทีส่ าคญัและจ าเป็นอย่างยิง่ได้มกีารศกึษา
เกี่ยวกบัภาวะผูน้ าแนวคดิทฤษฎทีี่มชีื่อเสยีงและเป็นที่ยอมรบักนัมากในปัจจุบนัคอืแนวคดิภาวะทฤษฎี
ภาวะผูน้ า โดยอา้งองิแนวคดิทฤษฎ ีBass(1985) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า แบ่ง 2 ประเภท 1.ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลง 2. ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนและทฤษฎีการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ อ้างอิงแนวคิด
ทฤษฎี Blau (1964) 1.การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ 2. การแลกเปลี่ยนทางสังคม ที่ช่วยส่งเสริม
พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมในการท างาน ดงึศกัยภาพของผูป้ฎบิตังิานออกมาใหไ้ดสู้งสุด เพื่อน าผล
การศกึษาไปเป็นขอ้มูลที่ผู้บรหิารของบรษิัทลสีซิ่งในเขตจงัหวดัเชียงใหม่ รวมถงึผู้ประกอบการอื่นๆ 
สามารถน าไปใช้ในการบริหารจดัการองค์การและวางแผนกลยุทธพฒันาและส่งเสริมให้พนักงานมี
พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมพฒันาศกัยภาพของตนเองเพือ่ประโยชน์สงูสุดต่อองคก์ารต่อไป  



 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนักงานลสีซิง่ใน
จงัหวดัเชยีงใหม่ 

2. เพือ่ศกึษาปัจจยัดา้นการรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์ารทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการสรา้ง
นวตักรรมของพนกังานลสีซิง่ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 

 
สมมติฐานการวิจยั 

1. อทิธพิลของปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าส่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนกังานลสีซิง่ใน
จงัหวดัเชยีงใหม่ 

2. อทิธพิลของปัจจยัดา้นการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์ารสง่ผลต่อพฤตกิรรมการสรา้ง
นวตักรรมของพนกังานลสีซิง่ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
 

1. ขอบเขตด้านประชากร ในการวจิยัครัง้นี้ได้แก่พนักงานลสีซิ่งที่ปฎิบตังิานในพื้นที่จงัหวดั
เชยีงใหม่จ านวน 29 บรษิทัขอ้มลูจากบรษิทัแม่ทีต่ ัง้อยู่ส านักงานใหญ่กรุงเทพมหานครเท่ากบั1,278 คน 
(สมาคมธุรกจิเช่าซือ้ไทย,2563) 

2. ขอบเขตด้านเน้ือหา ศึกษาปัจจยัแนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกบัขอบเขตด้านปัจจยัส่วนบุคคล , 
ภาวะผูน้ า,การรบัรูก้ารสนบัสนุนขององคก์าร,พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม 

 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข 

ปัจจยัด้านภาวะผู้น า (Leadership) 
1.ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง  
2.ภาวะผูน้ าแลกเปลีย่น              

พฤติกรรมการสร้างนวตักรรม 

(Innovative Behavior) 

1.พฤตกิรรมดา้นการเป็นผูน้ า
ความคดิ 
2.พฤตกิรรมดา้นการแสวงหาโอกาส  
3.พฤตกิรรมดา้นความคดิรเิริม่
สรา้งสรรค ์
4.พฤตกิรรมดา้นการประยุกตใ์ชง้าน 

 

ปัจจยัด้านการรบัรู้การสนับสนุนขององคก์าร 
(Perceived Organization Support) 
1.การแลกเปลีย่นทางสงัคม 
2.การแลกเปลีย่นทางดา้นเศรษฐกจิ 
 

 

 

                 



 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

ทฤษฎเีกี่ยวกบัภาวะผูน้ าของ Bass (1985) พฤตกิรรมผูน้ าการเปลีย่นแปลงและพฤตกิรรมผูน้ า
การแลกเปลี่ยน (Transformational and Transactional Behavior) ให้ความเห็นว่าแม้ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงจะต่างจากภาวะผูน้ าการแลกเปลีย่นอย่างชดัเจนแต่โดยกระบวนการไม่สามารถจะแยกจาก
กนัไดเ้ขายอมรบัว่าผูน้ าคนเดยีวกนัอาจใช้ภาวะผูน้ าไดท้ัง้สองแบบในเวลาและสถานการณ์ทีต่่างกนั  

1.ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) หมายถงึ การทีผู่น้ ามอีทิธพิลต่อ
พนกังาน โดยพยายามทีจ่ะเปลีย่นแปลงและพฒันาความสามารถของพนักงาน สรา้งแรงบนัดาลใจท าให้
พนกังานเกดิความไวว้างใจและกระตุน้ใหพ้นกังานเกดิความคดิและมุมมองใหม่ๆ ตามแนวคดิของ Bass 
and Avolio(1994) แบ่งองคป์ระกอบ4 ดา้น โดยใชช้ื่อย่อว่า 4I’S (Four I’S) ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่  
 1.1)ดา้นการมอีทิธพิลทางอุดมการณ์ ( Idealized Influence) หมายถงึ ผูน้ าแสดงพฤตกิรรมตาม
บทบาทท าให้ผู้ตามมคีวามชื่นชม มคีวามภูมใิจ จงรกัภกัดีและเชื่อถือในตวัผู้น าและผู้น าได้วางแผน 
ก าหนดแนวทางให้ผู้ตามแสดงโดยการสร้างวสิยัทศัน์ รวมกนัโดยผู้น าเป็นผู้ที่มวีสิยัทศัน์สร้างความ
เชื่อมัน่ความไวว้างใจในภาวะกจิโดยรวม  
 1.2)ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถงึ ผูน้ าจูงใจผูต้ามใหเ้กดิแรง
บนัดาลใจในการท างานกระบวนการที่ผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดอารมณ์กระตุ้นจิตวญิญาณจูงใจให้ไม่ เห็น
ประโยชน์ส่วนตน เหน็คุณค่าของผลการปฎบิตังิานสรา้งอารมณ์ใหผู้ต้ามเขา้ใจวสิยัทศัน์และสรา้งความ
เชื่อมัน่ใหผู้ต้าม มกีระตอืรอืรน้ และมองโลกในแง่ด ีแสดงความเชื่อมัน่และความตัง้ใจอย่างแน่วแน่ว่าผู้
ตามจะสามารถท างานเพือ่บรรลุเป้าหมายทีว่างไว ้ 
 1.3)ดา้นการกระตุน้ภูมปัิญญา (Intellectual Stimulation) หมายถงึผูน้ ากระตุ้นใหผู้ต้ามตระหนัก
ถงึปัญหาทีเ่กดิขึน้ในงาน แสวงหาแนวทางใหม่ๆแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหาโดยการกระท าใหผู้ต้ามมี
ความพอใจ ส่งเสรมิคุณค่าของผลลพัธ์ทีต่้องการเป็นผลใหบุ้คลากรเกดิความพยายามในการปฎบิตังิาน 
หาวธิกีารใหม่การแกไ้ขปัญหาสนบัสนุนความคดิรเิริม่ใหม่ๆของผูต้าม 

1.4)ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกชน ( Individualized Consideration) หมายถึงผู้น าให้
ความส าคญัและดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สกึว่าตนเองมคีุณค่าและมีความส าคญั
โดยผูน้ าจะเป็นโคช้และเป็นทีป่รกึษาเพือ่พฒันาศกัยภาพของผูต้ามใหส้งูขึน้  

2 .  ภาว ะผู้ น า แลก เปลี่ ยน  (Transactional Leadership) หมายถึ ง  ผู้ น าที่ มีสื่ อ ส า ร ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจในความรบัผดิชอบของงานทีท่ า และวธิกีารท างาน ตลอดจนตรวจสอบการท างาน
ทีม่มีาตรฐานจะใชอ้ านาจตามหน้าทีใ่นการใหคุ้ณและโทษแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาตระหนักถงึความต้องการ
ของผู้ใต้บงัคบับญัชาและให้รางวลัแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาที่บรรลุเป้าหมาย ผู้น าแลกเปลี่ยนจะท างานให้
ไดผ้ลงานมากกว่าการส่งเสรมิ(Vera&Crossan,2004)ภาวะผูน้ าแลกเปลีย่น ประกอบดว้ย 2 ประการ คอื 
1.การใหร้างวลัตามสถานการณ์และ 2 การบรหิารแบบวางเฉย (Bass&Avolio,1990)  



 
 

2.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ หมายถงึ การทีผู่น้ าใหร้างวลัตอบแทนส าหรบัความพยายาม
ของผู้ใต้บงัคบับญัชาที่ท างานบรรลุเป้าหมายโดยการยกย่องชมเชยการขึ้นอตัราเงนิเดอืน การได้รบั
โบนัส การเลื่อนต าแหน่งและให้ความมัน่คงแก่ผู้ใต้บังคบับญัชารวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมการ
ท างานทีด่ ีเพือ่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานไดด้ ีการสือ่สารในการท างานทีช่ดัเจน  

2.2 การบรหิารแบบวางเฉย หมายถงึ ผูน้ าทีบ่รหิารงานปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดมิโดยผู้น า
จะไม่เขา้ไปยุ่งเกี่ยวกบัการท างานแต่จะเขา้ไปแทรกต่อเมื่อมขีอ้ผดิพลาดเกดิขึ้นหรอืผลการท างานต ่า
กว่ามาตรฐาน  

ทฤษฎีการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การของBlau (1964) ได้ให้แนวคดิการรบัรู้การสนับสนุน
องค์การโดยมกีารแบ่งการแลกเปลี่ยนออกเป็น 2 ประเภท คอืการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจและการ
แลกเปลีย่นทางสงัคม 
 1)การแลกเปลีย่นทางเศรษฐกจิ เป็นการแลกเปลีย่นระหว่างผลการปฎบิตังิานและผลตอบแทน 
โดยบุคลากรมีความคาดหวังที่จะได้ผลรางวัลตอบแทนที่ได้ท าหน้าที่ในการปฎิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ เช่น เงนิเดอืน โบนสั สวสัดกิารต่างๆ เป็นตน้  
 2) การแลกเปลี่ยนทางสังคม เป็นการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นการ
แลกเปลี่ยนความต้องการซึ่งกันและกันคือเมื่อองค์กรให้การสนับสนุนด้านความต้องการต่างๆของ
พนักงานแล้วในด้านของผลตอบแทนและความเป็นอยู่ที่ดขีองบุคลากรแล้วเมื่อบุคลากรรบัรู้ว่าองค์กร
ห่วงใยและเขา้ใจในความต้องการของพนักงาน ท าให้เกดิการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กรในทางบวก
เกดิการตอบแทนซึง่กนัและกนั 

ทฤษฎีพฤติกรรมสร้างนวตักรรมของ Kley and Street (2001) ได้ประมวลแนวคดิพฤติกรรม
สรา้งนวตักรรมต่างๆโดยสรุปว่าพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมเป็นการแสดงออกหรอืการกระท าของบุคคล
ในการคดิแนะน าและทดลองสิง่ใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ น าไปใช้ในองค์กรประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ
ดงัต่อไปนี้ 
 1.พฤติกรรมด้านการเป็นผู้น าทางด้านความคิด (Championing) เป็นสิ่งที่ผู้ที่มีความริเริ่ม
สรา้งสรรคแ์ละสามารถน าความคดินัน้มาใชใ้นการปฎบิตังิานไดไ้ดร้บัการสนับสนุนจากองคก์รและความ
เชื่อมัน่ในศกัยภาพของความคดิใหม่นัน้ โดยบุคคลทีเ่ป็นผูน้ าทางความคดิโน้มน้าวผูอ้ื่นใหส้นับสนุนเหน็
ดว้ยกบัความคดิใหม่ของตน เพือ่น าความคดินัน้ไปเผยแพร่ใหก้บับุคคลอื่นต่อไป  
 2.พฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) หมายถึง พนักงานค้นคว้า
โอกาสทีจ่ะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ โอกาสในการทีจ่ะคดิหรอืน าสิง่ใหม่ๆไปใชใ้นการท างาน 
 3.พฤติกรรมด้านความคิดริเริ่ม (Generativity) หมายถึง พนักงานแสดงออกถึงความสนใจ
ในช่วงเริม่ต้นส าหรบัการก าหนดและชี้น าสิง่ใหม่ๆ เพื่อให้เป็นที่ยอมรบัขององค์กร จนกระทัง่สามารถ
น าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้รงิพจิารณาและอธบิายถงึโอกาสทีจ่ะเกดิความคดิสรา้งสรรคจ์ดัล าดบัความคดิและ
แสวงหาถงึความสมัพนัธเ์ชื่อมโยงระหว่างแนวคดิใหม่ทีเ่กดิขึน้จากการท างาน  



 
 
 4.พฤตกิรรมด้านการประยุกต์ใช้ (Application) คอืการน าความคดิใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการ
ท างาน โดยจะต้องมกีารน าไปทดลองประยุกต์ใช้ในการปฎิบตังิานประจ า มกีารปรบัปรุงผลการผลติที่
เกดิจากความคดิสรา้งสรรคน์ัน้ รวมทัง้ต้องพยายามท าใหทุ้กคนในองคก์รน าความคดิใหม่ๆนัน้ไปใช้ใน
การปฎบิตัใิหเ้ป็นงานประจ า 

แก้วตา ศรอดศิกัดิ ์(2560) ได้ศกึษาปัจจยัเหตุและผลของพฤตกิรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ เขตจงัหวดันครปฐม พบว่าตัวแปรการมีส่วนร่วมในการท างาน การรบัรู้
สนบัสนุนองคก์าร แรงจงูใจในการท างาน พฤตกิรรมสรา้งสรรคน์วตักรรมและประสทิธภิาพในการท างาน 
ในภาพรวมทุกตวัแปรอยู่ในระดบัมากมอีทิธพิลเชงิบวก 

ปัทมา ศรมีณี (2562) ไดศ้กึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมระดบับุคบล 
กรณีศกึษาพนกังานสนับสนุนมหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร(์วทิยาเขตหาดใหญ่) พบว่าการตัง้สมมตฐิาน
ตวัแปร การเปิดรบัประสบการณ์ใหม่ อสิระในงาน ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง บรรยากาศนวตักรรมใน
องคก์รมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกต่อพฤตกิรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานอยู่ในระดบัสงู  

มณีวรรณ คนยืน (2558) ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าต่อวฒันธรรมองค์การ การจดัการ
ความรู ้และผลการปฎิบตังิานของพนักงานในบรษิทั ปูนซเิมนต์ไทย จ ากดั(มหาชน) ผลการวจิยัพบว่า 
พนกังานบรษิทั ปนูซเิมนตไ์ทย จ ากดั(มหาชน) มภีาวะผูน้ ามอีทิธพิลเชงิบวกต่อวฒันธรรมองคก์ารอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั0.01โดยมคี่าสมัประสทิธิเ์สน้ทางเท่ากบั0.635 อยู่ในระดบัมาก 

 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัเป็นพนักงานลสีซิ่งที่ท างานในพื้นที่จงัหวดัเชยีงใหม่ ซึ่งธุรกจิสนิเชื่อ
รถยนตส์ว่นใหญ่ตัง้อยู่ในกรุงเทพมหานครจ านวน 144 ราย กระจายตวัอยู่ในจงัหวดัเชยีงใหม่จ านวน 29 
ราย ทัง้หมดเท่ากบั 1,278 คน (สมาคมธุรกจิเช่าซื้อ,2563)โดยใช้สูตรค านวณการหาตวัอย่างสูตรของ 
Yamane (1973)  ได้เป็นจ านวน 310 คน วิธีการสุ่มตัวอย่างพนักงานด้วยวิธีตัวอย่างแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในเก็บแบบสอบถามผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
เนื้อหาโดยการท า IOC จากผู้ทรงคุณวุฒิได้คะแนนมากกว่า  0.5 ทุกข้อและค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.95 ซึ่งอยู่ในระดับที่เหมาะสมเครื่องมือในการเก็บข้อมูลโดย
แบบสอบถามจ านวน 310 ชุด โดยการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการแบบสอบถามออนไลน์ (Online 
Questionnaire) โดยใช้ Google Documents แหล่งรวบรวมข้อมูล วเิคราะห์ทางสถิติโดยใช้โปรแกรม
วิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) ค่าสถิติที่ใช้ในการ
วเิคราะห์ข้อมูลได้แก่ สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถติวิเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ส าหรบัทดสอบสมมตฐิาน  



 
 

ผลการวิจยั 

ขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตร ์พบว่า กลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามที่สว่นใหญ่ จ านวน 310 
คน เป็นเพศชาย จ านวน 158 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.97 และเพศหญงิ จ านวน 152 คน คดิเป็นร้อยละ 
49.03 มอีายุ น้อยกว่า 25 ปี จ านวน 41 คน คดิเป็นร้อยละ 13.23 อายุ 26-30 จ านวน 98 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 31.61 มอีายุ 31-35 ปี จ านวน 98 คน คดิเป็นรอ้ยละ 31.61 มอีายุ 36-40 ปี จ านวน 47 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 15.16 มอีายุ 41-45 ปี จ านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.45 มอีายุ 46-60 ปี จ านวน 8 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 2.58 มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 297 คน คดิเป็นรอ้ยละ 95.81 และปรญิญาโท 13 
คน คิดเป็นร้อยละ 4.19 มีอายุการท างานอยู่ระหว่าง 1-5  ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 24.84 
ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 108 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.84 ระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 73 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
23.55 ระหว่าง 16-20 ปี จ านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.58 ระหว่าง 21-25 ปี จ านวน 12 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 3.87  อายุการท างาน 26 ปีขึน้ไป จ านวน 1 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.32    

ตาราง 1 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคดิเหน็ต่อภาวะผูน้ า 
ด้านภาวะผู้น า �̅� S.D. ระดบั 
1. ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 4.59 0.51 มากทีสุ่ด 
2. ภาวะผูน้ าแลกเปลีย่น 4.36 0.49 มากทีสุ่ด 

รวมค่าเฉล่ียด้านภาวะผู้น า 4.47 0.48 มากทีสุ่ด 
ตารางท่ี 1 พบว่าภาวะผูน้ าของพนกังานลสีซิง่ในจงัหวดัเชยีงใหม่โดยภาพรวมมรีะดบัความ

คดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด  (�̅� =4.47,S.D.=0.48) เมื่อพจิารณารายดา้นภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงอยู่
ในระดบัมากทีสุ่ด  

ตาราง 2 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคดิเหน็ดา้นการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์าร 
ด้านการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร �̅� S.D. ระดบั 
1.การแลกเปลีย่นทางสงัคม 4.61 0.48 มากทีสุ่ด 
2.การแลกเปลีย่นทางดา้นเศรษฐกจิ 4.59 0.51 มากทีสุ่ด 

รวมค่าเฉล่ียด้านการรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 4.60 0.48 มากทีสุ่ด 
จากตารางท่ี 2  พบว่าระดบัความคดิเหน็ดา้นการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารของพนกังาน  

ลสีซิง่ในจงัหวดัเชยีงใหม่โดยภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ( �̅� =4.60,S.D.=0.48) 

เมื่อพจิารณารายดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุดคอืดา้น การแลกเปลีย่นทางสงัคม ( �̅� =4.61,S.D.=0.48)  

 



 
 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคดิเหน็ดา้นพฤตกิรรมการสรา้ง
นวตักรรมของพนกังานลสีซิง่ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 

ด้านพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงาน �̅� S.D. ระดบั 
ดา้นพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนกังาน 4.63 0.46 มากทีสุ่ด 

จากตารางท่ี 3 พบว่าการปฎบิตังิานดา้นพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนกังานลสีซิง่ใน

จงัหวดัเชยีงใหม่ค่าเฉลีย่(�̅� = 4.63 และ S.D=0.46)ซึง่อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ตารางท่ี 4 แสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมพนัธปั์จจยัภาวะผูน้ าและการรบัรูก้ารสนบัสนุนจาก
องคก์ารทีส่ง่ผลต่อการสรา้งพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของพนกังานในจงัหวดัเชยีงใหม่ 

ตวัแปร พฤตกิรรมสรา้ง
นวตักรรมของ
พนกังาน 

ภาวะผูน้ า การรบัรูก้ารสนบัสนุน
จากองคก์าร 

พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของพนกังาน 1 .737** .855** 
ภาวะผูน้ า .737** 1 .799** 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร .855** .799** 1 

จากตาราง 4  พบว่าปัจจยัการมภีาวะผูน้ าและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร  

มคีวามสมัพนัธก์บัการสรา้งพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของพนกังานลสีซิง่ในจงัหวดัเชยีงใหม่ การรบัรู้
การสนับสนุนจากองคก์ารมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวกอยู่ในระดบัทีส่งูกว่าอย่างมนียัส าคญัทีร่ะดบั 0.05   

ตารางท่ี 5 ค่าสถติใิชพ้จิารณาความเหมาะสมของสมการถดถอยเชงิพหุคณูของตวัแปรรวม 

 
ตวัแปร 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

 
Tolerance 

 
VIF 

b Std.Error(b) Beta 
ค่าคงที ่ .74 .14  5.49 .00   
ภาวะผูน้ า(X1) .15 .05 .15 3.10 .02 .36 2.76 
การรบัรูก้ารสนบัสนุน
จากองคก์าร(X2) 

.71 .05 .74 15.20 .00 .36 2.76 

R = 0.860 ,R Square = 0.74 ,Adjested R Square = 0.74 ,SE=0.24,F=436.25 , Sig.=0.00 

 **มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
จากตาราง 5 พบว่าผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณูระหว่างตวัแปรอสิระกบัตวั

แปรตามมคี่า R เท่ากบั 0.860 ตวัแปรมคีวามเหมาะสมมาก 86%  ค่า Adjested R Square ผลตวัแปร
ทุกตวัสามารถพยากรณ์การเปลีย่นแปลงตวัแปรตามไดม้คีวามเหมาะสมรอ้ยละ 74% และการทดสอบ
พบค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงว่าตวัแปรอสิระมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนั 



 
 

ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยไดส้มการพยากรณ์ปัจจยัการมภีาวะผูน้ าและการรบัรูก้ารสนบัสนุน
จากองคก์าร สง่ผลต่อพฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของพนกังานลสีซิง่ในจงัหวดัเชยีงใหม่ดงันี้ 

Y=0.74+0.15(X1)+0.71(X2) 
จากสมการสรุปไดว้่าหากภาวะผูน้ าและการรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร เพิม่ขึน้ 1 หน่วย 

พฤตกิรรมสรา้งนวตักรรมของพนกังานลสีซิง่ในจงัหวดัเชยีงใหม่ (Y) ดา้นต่างๆจะเพิม่ขึน้ 0.71 และ0.15
ตามล าดบัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 
สรปุผลและการอภิปรายผล 

กลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามทีเ่ป็นพนักงานลสีซิง่ที่ท างานในพืน้ที่จงัหวดัเชยีงใหม่จ านวน 
310 คน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมอีายุ 31-35 ปี การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมี
อายุการท างานอยู่ระหว่าง 6-10 ปี  

ระดบัความคดิเหน็ต่อภาวะผูน้ าของพนกังานลสีซิง่ทีท่ างานในพืน้ทีจ่งัหวดัเชยีงใหม่ภาพรวมอยู่
ในระดบัมากทีสุ่ด เมื่อพจิาณารายดา้นพบว่าค่าเฉลีย่สงูคอืภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลงกล่าวคอืพนกังานลี
สซิง่ทีท่ างานในพืน้ทีจ่งัหวดัเชยีงใหม่มแีนวโน้มทีจ่ะประพฤตตินตามผูน้ าทีต่นเองเคารพนบัถอื 

ระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัด้านการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การพนักงานลสีซิ่งที่ท างานใน
พื้นที่จังหวัดเชียงใหม่ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อพิจาณารายด้านพบว่าค่าเฉลี่ยสูงคือ การ
แลกเปลีย่นทางสงัคม คอืพนักงานลสีซิง่ทีท่ างานในพืน้ทีจ่งัหวดัเชยีงใหม่มแีนวโน้มทีจ่ะปฎบิตังิานได้ดี
องคก์ารมกีารสือ่สารและสนบัสนุนอย่างสม ่าเสนอ 

ระดบัความคดิเหน็ต่อพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมของพนักงานลสีซิง่ในจงัหวดัเชยีงใหม่ภาพ
รวมอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพจิารณารายด้านพบว่าค่าเฉลี่ยสูงคอืด้านการประยุกต์ใช้งานอาจเป็น
เพราะพนักงานต้องเรียนรู้พฒันาวิธีการท างานปรบัตัวเองเพื่อให้เข้ากบัสิ่งใหม่เพื่อให้การท างานมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ 

1. ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 พบว่าอทิธพิลของปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าส่งผลต่อพฤตกิรรมการ
สร้างนวตักรรมของพนักงานลีสซิ่งในจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวเิคราะห์มคีวามสมัพนัธ์เชิงบวกการ
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงานลีสซิ่งในจังหวดัเชียงใหม่อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ซึ่งมคีวามสอดคล้องงานวจิยัของพมิพ์ ศรทีองค า (2557) ซึ่งได้ศกึษา
ภาวะผูน้ าทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฎบิตังิานของพนักงานปฎิบตักิารในบรษิทัเอกชนน าเข้าและ
จ าหน่ายสนิคา้แฟชัน่แห่งหนึ่งพบว่าอทิธพิลของปัจจยัภาวะผูน้ าสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฎบิตังิาน
ของพนักงานทัง้นี้เพราะผู้น าในองค์กรปฎิบตังานเป็นแบบอย่างที่ดผีู้น ามาส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา
และรบัฟังความคดิเหน็บุคลากรใหค้วามมัน่ใจกบับุคลากรว่าเอาชนะอุปสรรคต่างๆไปไดพ้นักงานมัน่ใจ
และเชื่อมัน่ต่อหวัหน้างานและองคก์รจงึสง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฎบิตังิานของพนกังาน 



 
 

2. ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2 พบว่าอทิธพิลของปัจจยัดา้นการรบัรูก้ารสนับสนุนขององคก์าร
ส่งผลต่อพฤตกิรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงานลสีซิ่งในจงัหวดัเชยีงใหม่ ผลการวเิคราะหพ์บว่ามี
ความสมัพนัธ์เชิงบวกการพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงานลีสซิ่งในจังหวดัเชียงใหม่  มี
นยัส าคญัทางสถติซิึง่สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้ มคีวามสอดคลอ้งกบังานวจิยัของแกว้ตา ศรอดศิกัดิ ์
(2560) ไดศ้กึษาปัจจยัเหตุและผลของพฤตกิรรมสรา้งสรรคน์วตักรรมของพนกังานธนาคารกรุงเทพ เขต
จังหวัดนครปฐม พบว่าการรับรู้การสนับสนุนของพนักงานธนาคารกรุงเทพมีอิทธิพลเชิงบวกกับ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ สรุปได้ว่าหากองค์กรเต็มใจสนับสนุน
พนักงานด้านต่างๆเช่นผลตอบแทนที่เหมาสมและยุตธิรรมส่งเสรมิให้พนักงานพฒันาศกัยภาพในการ
ท างานส่งผลต่อการสร้างพฤตกิรรมการเรยีนรูส้รา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆแรงผลกัดนัใหพ้นักงานท าหน้าที่ได้ดี
มากยิง่ขึน้ 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคญักบัให้ความสนใจในการสร้างสรรค์สิง่ใหม่ๆที่จะท าให้การท างานมปีระสทิธภิาพมากขึ้น มี
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมอยู่ในระดบัมากที่สุดไม่ว่าจะเป็นการริเริ่มกระบวนการด้านการเป็นผู้น า
ความคดิ เพื่อการแสวงหาโอกาส พฒันาคดิรเิริม่สร้างสรรค์พฒันาผลติภณัฑ์ใหม่ๆ เพื่อมาประยุกต์ใช้
งานในการปฎิบตังิาน ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิทฤษฎีของ Kleysen and Street,2001 อ้างองิใน ศขิรนิ 
เลขาวจิตัร,2558,น.63) กล่าวว่าย่อมเรื่องดแีละสมควรไดร้บัการพฒันามากขึ้นไปอกี เพื่อตอบสนองต่อ
การกา้วเขา้สูส่งัคมยุคใหม่ในอนาคต 
 นอกจากนี้ยงัพบว่าภาวะผู้น าหวัหน้างานและการรบัรู้การสนับสนุนขององค์การจะมผีลต่อการ
ปฎิบตัิงานของพนักงานที่เกิดจากพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม พบว่าหากองค์การต้องการกระตุ้น
พฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรมสนับสนุนส่งเสรมิดา้นอุปกรณ์และผลตอบแทนทีเ่หมาะสมและยุตธิรรมจะ
ช่วยในการพฒันาศกัยภาพใหพ้นักงานสามารถปฎบิตังิานสามารถสรา้งสรรคน์วตักรรมพฒันาองคก์รให้
ดยีิง่ขึน้ไดอ้ย่างประสบความส าเรจ็เพิม่มากขึน้ดว้ย 
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ 
 

ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะส าหรบัการน าผลการวจิยัไปใช ้ดงันี้ 
1. การศกึษาสะทอ้นใหเ้หน็มคีวามสมัพนัธ์ต่อพฤตกิรรมการท างานของพนักงานหวัหน้าควรมี

การพฒันาปรบัตัวให้เข้ากับสถานการณ์การใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมและการรบัรู้การสนับสนุนของ
องคก์าร พบว่าหากองคก์ารตอ้งการกระตุ้นพฤตกิรรมการสรา้งนวตักรรม องคก์รใหก้ารสนบัสนุนในดา้น
ความต้องการของพนักงาน ผลตอบแทนที่เหมาะสม ความมัน่คงในการท างาน การเลื่แอนต าแหน่งที่
สงูขึน้ และเปิดอากสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคดิเหน็จะช่วยในการพฒันาศกัยภาพใหพ้นกังานสามารถ
ปฎบิตังิานสามารถสรา้งสรรคน์วตักรรมพฒันาองคก์รใหด้ยีิง่ขึน้ประสบความส าเรจ็เพิม่มากขึน้ดว้ย 



 
 

2.ปัจจยัด้านพฤตกิรรมการสร้างนวตักรรมของบุคลากร ดา้นการแสวงหาโอกาส ดา้นความคดิ
รเิริม่ ดา้นผูน้ าความคดิและดา้นการประยุกตใ์ช ้เหล่านี้หน่วยงานต่างๆสามารถน าไปต่อยอดเพือ่พฒันา
พนักงานในหน่วยงานใหเ้กดิประสทิธภิาพการท างานทีสู่งขึ้นในระดบับุคคลและองคก์ารเกดิการพฒันา
ไดอ้ย่างต่อเนื่อง 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ควรน าความสมัพนัธ์ของตวัแปรไปทดสอบใชก้บัองคก์ารอื่นทัง้ภาครฐัและวสิาหกจิพร้อมทัง้
ทบทวนวรรณกรรมเพิม่เตมิให้เป็นการสนับสนุนให้กรอบความคดิครอบคลุมมากยิง่ขึ้นสามารถน าไป
พฒันาพนกังานในดา้นนัน้และเพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถพฒันาอย่างต่อเนื่อง 
 2.ควรน ามกีารศกึษาเกี่ยวกบัตวัแปรอื่นๆทีม่คีวามเกีย่วขอ้งกบัตวัแปรทีท่ าการศกึษาอยู่เช่นตวั
แปรดา้นแรงจงูใจ ขอ้มลูดา้นอื่นๆน ามาวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเพิม่เตมิ 
 3.ควรมกีารศกึษาถงึปัจจยัด้านอื่นที่ท าให้ธุรกจิลสีซิ่งด าเนินการในสถานการณ์โรคระบาดและ
วกิฤตเศรษฐกจิเพื่อใหป้ระสบความส าเรจ็ในการด าเนินธุรกจิ โดยศกึษาดา้นของผูบ้รโิภคเพื่อน าขอ้มูล
มาใชใ้นการพฒันาองคก์รต่อไป 
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