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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานเพ่ือ
รองรับเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
และเพ่ือศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
และบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร  
 ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ ผู้ที่ถูกคัดเลือกมาจากพนักงานระดับท างานของบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีจ านวนทั้งสิ้น 400 คน ซ่ึง
แบ่งตัวอย่างเป็นกลุ่มย่อยโดยใช้เกณฑ์เท่าๆกัน ซึ่งแบ่งได้เป็น 8 กลุ่ม เนื่องจาก แต่ละบริษัทมีจ านวน
พนักงานใกล้เคียงกัน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ 0.944  
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านองค์กรประกอบด้วย 
การสนับสนุนจากผู้บริหาร  แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและบรรยากาศด้านการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานตามล าดับดังนี้  
 1. ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อการสนับสนุนจากผู้บริหารของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการสนับสนุนด้าน
งบประมาณมากท่ีสุด โดยมีความเห็นว่า การที่ท าให้เกิดพฤติกรรมในการท างาน ผู้บริหารควรให้
งบประมาณในการติดต่อเพ่ือให้พนักงานมีความรู้ใหม่จากภายนอกเพ่ิมขึ้น นอกจากนั้น ผู้บริหารควร
ให้รางวัลผลตอบแทนในการค้นพบวิธีการท างานแบบใหม่ๆด้วย เพื่อเป็นประโยชน์ในกลุ่มพนักงาน
และองค์กร 
 2. ส่วนแรงจูงที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานนั้น พบว่า พนักงานส่วนใหญ่
ให้ความส าคัญกับแรงจูงใจด้านส่วนบุคคลมากที่สุด โดยมีความเห็นว่า การทีท่ าให้เกิดพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานนั้น เกิดจากพนักงานที่มีความต้องการที่จะทุ่มเทการท างานให้กับองค์กร
และความต้องการความรู้และประสบการณ์ในการท างานใหม่ นอกจากนั้นแล้ว การได้รับค่า
ผลตอบแทนที่สูงขึ้นจะท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้วย 



 
 
 

                

 3. บรรยากาศที่สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานนั้น พบว่า พนักงานให้
ความส าคัญกับบรรยากาศด้านผู้ร่วมงานมากทีสุ่ด โดยมีความเห็นว่า พนักงานควรมีการแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างพนักงานและแสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหาร่วมกัน นอกจากนั้นแล้ว ผู้น าควรมี
ความสามารถในการติดต่อสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจด้วย 
 ดังนั้น อาจสรุปได้ว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านองค์กรที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน พบว่า การสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจและบรรยากาศท่ีสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน แตเ่มื่อพิจารณาค่า
สัมประสิทธิ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลทางบวกมากท่ีสุดคือปัจจัยด้าน
บรรยากาศที่สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงบรรยากาศด้านผู้ร่วมงานเป็นการ
แลกเปลี่ยนความรู้และแสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหาร่วมกัน ท าให้พนักงานสามารถปรับตัวเอง
เข้ากับสิ่งใหม่ได้เป็นอย่างดี 
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ABSTRACT 
 

 The objects of this study were (1) to examine the innovative behavior in the 
practices for ASEAN Economic Community (AEC) preparation, of the food processing 
(meat) industry, in the Bangkok Metropolitan Region (2) to explore the executives’ 
support influences, motivations, which build the innovative behavior and innovation 
– driven environments in the practices, affected the innovative behavior of 
employees.  
 A sample in this study was selected from 400 employees in the food 
processing (meat) industry in Bangkok Metropolitan Region. The sample was clu 
stered in 8 groups with the similar criterion because each company has almost the 
similar amount of the employee. The tool of this study is questionnaire which the 
reliability was at 0.9444. 
 The results of the study indicated that the participants significantly gave 
precedence to the organization’s factors, which were the executives’ support, 
motivations that stimulate innovative behavior and the innovation – driven 
environment in the practices, as follows. 
 1) The opinions of the participants on executives’ support in the food 
processing (meat) industry revealed that the majority of employees gave precedence 
to budget supports from the executives. The employees suggested that in order to 
build the behavior, executives should set up the budget for staff to learn new 
knowledge from external resources. Besides, the executives should provide a several 
rewards to an employee when she/he invented the new effective way of work for 
benefiting all groups of staff and organization. 



 
 
 

                

 2) On an aspect of the motivation that drove the innovative behavior of the 
employees. The personal motivation was the most important factor among the 
employees. The employees pointed out that the innovative behavior in the practices 
was built from staff desired to dedicate for an organization and would like to gain 
new knowledge and experiences. Moreover, the increasing wages was also the factor 
to kick off the innovative behavior in the practices.   
 3) The innovation – driven environment in the workplace, the study found 
that colleague was the most prominent factor. The employees commented that all 
staff should exchange their knowledges and views in order to solve the work’s 
problems. In addition, a leader should have an effective communication skill.    
 In conclusion, this study was revealed that the executives’ supports, 
motivation and innovation – driven environment had impacts on the innovative 
behavior in the same direction. However, considering the standard score coefficient 
indicated the most significant positive factors was the innovation – driven 
environment in the practices, which the exchange views and knowledge with 
colleague, in order to solve the problems in a workplace. So that the employees can 
adjust themselves when face new environment or situation. 
 
Keywords: Behavior, Support, Motivation, Climate, Employees 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำวิจัย 

เนื่องจาก ธุรกิจในปัจจุบันได้เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ปี 2558 ซึ่งส่งผลให้ทั้ง
ภาครัฐและเอกชนที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์และแนวทางการด าเนินงานให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ โดยการพยายามสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันเพ่ือสร้างจุดยืนและความ
มั่นคงให้องค์กร ซึ่งมีหลายปัจจัยที่เกี่ยวข้อง เช่น การบริหารภายในให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ทั้งนี้ปัจจัยส าคัญคือด้านองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมด้านนวัตกรรมเพ่ือให้พนักงาน
ยอมรับนวัตกรรมในการปฏิบัติงานภายในองค์กร  นวัตกรรม เป็นการน าแนวความคิด การปฏิบัติงาน
หรือสิ่งต่างๆที่มีความใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้งานภายในองค์กร โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่
เกิดข้ึนรอบตัวให้เป็นโอกาส และถ่ายทอดไปสู่สิ่งใหม่ๆที่ก่อให้เกิดประโยชน์ส่วนร่วมทั้งพนักงานและ
ผู้บริหารในองค์กรที่ได้ท างานเชิงนวัตกรรม  

ธุรกิจจ าเป็นต้องปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเพื่อให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว ซึ่งมีการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆอยู่เสมอ 
โดยเฉพาะนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติงานสามารถท างานร่วมกันภายใต้
นวัตกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
 การที่ท าให้เกิดนวัตกรรมนั้น จะต้องอาศัยความมีส่วนร่วมของพนักงานในการปฏิบัติงานซ่ึง
มาจากปัจจัยด้านองค์กร ประกอบด้วยการสนับสนุนของผู้บริหาร แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมภายในองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 อย่างไรก็ตาม การที่จะให้พนักงานมีพฤติกรรมที่จะสร้างนวัตกรรมเพ่ือที่ธุรกิจจะได้มี
นวัตกรรมใหม่ในการปฏิบัติงานเกิดข้ึน ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ต้องมีปัจจัยต่างๆโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ปัจจัยด้าน
องค์กร ดังนั้น ถ้าปัจจัยด้านองค์กรสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรมของพนักงานใน
การปฏิบัติงานได้จริง ปัญหาที่ตามมาคือ จะมีปัจจัยด้านองค์กรปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อการสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์จะต้องมีการปรับเปลี่ยนและเข้าสู่การแข่งขันทางตลาด
เศรษฐกิจมากยิ่งข้ึน เพ่ือแสวงหาผลก าไรและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน กลุ่มอุตสาหกรรม
ต่างประสบปัญหาและอุปสรรคที่แตกต่างกันออกไปตามลักษณะของงานแต่ละกลุ่ม  ในกลุ่มผู้บริหาร
ประสบปัญหาการพัฒนาองค์กรและส่งเสริมต่างๆที่ท าให้พนักงานมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสาเหตุหลักที่องค์กรต้องการทราบถึงปัจจัยองค์กรต่างๆของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูป
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เนื้อสัตว์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้องค์กรรับรู้ถึงพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของพนักงานของกลุ่มอุตสาหกรรมที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการเสริมสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานและส่งเสริมพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานให้เหมาะสมกับ
นวัตกรรมของลักษณะงานสอดคล้องกับเป้าหมายและนโยบายขององค์กร เพ่ือน าไปใช้เป็นแนวทางใน
การบริหารธุรกิจและท าให้พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมสามารถร่วมมือท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงอันจะส่งผลต่อความส าเร็จในการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานขององค์กรกลุ่มอุตสาหกรรมแปร
รูปเนื้อสัตว์และพนักงาน  
 ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงท าการศึกษา เรื่อง ปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือให้ทราบปัจจัยด้านองค์กรจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ และเพ่ือน าผลการศึกษาไปใช้ในการพัฒนาพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมให้แก่พนักงาน ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวจะน าไปใช้คู่นวัตกรรมใหม่ท่ีสามารถท าให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในการรองรับการเข้ามาสู่
ประชาคมอาเซียนของประเทศไทยในปี 2558 
 
วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้คือ 

1. เพ่ือส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการสนับสนุนของผู้บริหารที่สนับสนุนให้เกิด
พฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 2. เพ่ือส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 3. เพ่ือส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 
 4. เพ่ือส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 5. เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 6. เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

7. เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรที่มีต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ขอบเขตกำรศึกษำ 
 การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาที่ใช้เทคนิคของการวิจัยเชิงปริมาณโดยเลือกใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 
คือ 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานระดับท างานของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูป
เนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 1. ตัวอย่าง คือ ผู้ที่ถูกคัดเลือกมาจากพนักงานระดับท างานของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรม
แปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 400 คน โดยจ านวนดังกล่าว
ได้จากการค านวณตามสูตรของ Yamane (1967) 
 2. ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการศึกษา ประกอบด้วย 
  2.1 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างานของพนักงาน  
  2.2 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย   

1. การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม  
   2. แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม  
   3. บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร  
 3. สถานที่ศึกษาที่ผู้วิจัยใช้เก็บรวบรมข้อมูล คือ บริเวณท่ีตั้งบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมแปร
รูปด าเนินการอยู่โดยใช้เฉพาะพ้ืนที่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

4. ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มตั้งแต่ วันที่ 20 พฤษภาคม 2558 ถึง วันที่ 10 มิถุนายน 2558 
 
ประโยชน์ที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 ผลจากการศึกษามีประโยชน์ต่อฝ่ายที่เกี่ยวข้องดังนี้ คือ 

1. การศึกษาครั้งนี้ท าให้ทราบว่าปัจจัยด้านองค์กร ปัจจัยใดที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

2. ผลการศึกษาจากการทราบถึงปัจจัยด้านองค์กรดังกล่าวสามารถน าไปใช้กับธุรกิจ
อุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์โดยธุรกิจดังกล่าว ในการน าปัจจัยดังกล่าวไปใช้ขยายผลในการพัฒนา
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานเพ่ือน าไปสู่นวัตกรรมในการท างานที่จะเกิดข้ึนแก่บริษัท 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1. พนักงาน คือ พนักงานระดับท างานของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 2. ปัจจัยด้านองค์กร คือ ปัจจัยต่างๆที่เกี่ยวข้องกับองค์กร ซึ่งในการศึกษาเรื่องนี้
ประกอบด้วย การสนับสนุนของผู้บริหาร แรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และ
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร  
 3. การสนับสนุนของผู้บริหาร คือ การส่งเสริมและการสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของพนักงานในองค์กรเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนโดยให้การปรับตัวสิ่ง
ใหม่ๆและโอกาสใหม่ๆในองค์กร ประกอบด้วย (1) ความรู้ (2) ผลตอบแทน (3) งบประมาณ 
 4. แรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ แรงจูงใจที่ท าให้พนักงานมีพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมเพ่ือใช้ในการท างานที่เกิดข้ึนจริง ประกอบด้วย แรงจูงใจส่วนบุคคลและแรงจูงใจจากองค์กร 
 5. บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร คือ ลักษณะหรือองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม
ต่างๆภายในองค์กรที่พนักงานรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อมซึ่งมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานในองค์กร ประกอบด้วย บรรยากาศด้านผู้น า และบรรยากาศด้านผู้ร่วมงาน  
 6. พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ การพฤติกรรมที่แสดงออกด้านลักษณะของบุคคลที่มีผลต่อ
นวัตกรรมในการท างานภายในองค์กรของพนักงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ได้แก่ 
ความสนใจในสิ่งใหม่, การติดตามข่าวสารเรื่องสิ่งใหม่, การศึกษาเรียนรู้หาสิ่งใหม่, การยอมรับสิ่งใหม่, 
ความยินดีที่จะทดลองใช้สิ่งใหม่, การให้ค าแนะน าต่อกันในการใช้สิ่งใหม่และ ความพร้อมที่จะปรับตัว
เองเพ่ือให้เข้ากับสิ่งใหม่ 
 7. ประชาคมอาเซียน คือ ประชาคมในกลุ่มประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ท่ีมีข้อตกลง
ร่วมกันในการสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

บทนี้เป็นการน าเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรของการศึกษาซึ่งผู้วิจัย

ได้ท าการสืบค้น จากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยจากแหล่งต่างๆ เพ่ือน ามาก าหนดสมมุติฐาน โดย

แบ่งเนื้อหาของบทนี้เป็น 4 ส่วนคือ 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่อง การสนับสนุนจากผู้บริหาร 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่อง แรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่อง บรรยากาศในการท างานที่สร้างพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรม 

4.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่อง พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

6.  สมมติฐานและกรอบแนวความคิด 

รายละเอียดในแต่ละส่วนที่กล่าวมาข้างต้น มีสาระส าคัญดังนี้ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเรื่อง การสนับสนุนจากผู้บริหาร 

1.1 แนวคิดของการสนับสนุนจากผู้บริหาร 

  แนวคิดเรื่องการสนับสนุนจากผู้บริหารจะช่วยให้เข้าใจถึงของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ

พนักงานในองค์กรด้านการท างานได้ ทั้งนี้เพราะเรื่องการส่งเสริมและการสนับสนุนจากผู้บริหารเป็น

เรื่องท่ีพยายามเข้าใจเกี่ยวกับการรับรู้ของพนักงานในองค์กรที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ

พนักงาน การส่งเสริมและการสนับสนุนจากผู้บริหารเป็นหลักการหรือแนวทางปฏิบัติที่จะช่วยให้

พนักงานมีความพร้อมและมีศักยภาพ พร้อมรับสภาพแวดล้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโดยสามารถปรับตัว

ให้ตอบสนองต่อการสร้างโอกาสใหม่ๆในองค์กร และปรับอุปสรรคให้เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงาน 

(1) การริเริ่ม (2) การมีส่วนร่วม (3)การส่งเสริม (4) การเป็นต้นแบบ (5)การเปิดโอกาส (6)การติดตาม

ผล และ(7)การให้ข้อมูลย้อนกลับ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์)  
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 จะเห็นได้ว่า การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจะให้ความหมายไว้ว่า สนับสนุนจากผู้บริหารเป็นการ
ส่งเสริมและการสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรเพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นโดยให้การปรับตัวสิ่งใหม่ๆและโอกาสใหม่ๆในองค์กร ประกอบด้วย 
(1) ความรู้ (2) ผลตอบแทน (3) งบประมาณ  

1.2 องค์ประกอบของการสนับสนุนจากผู้บริหาร 

  ผู้บริหารเป็นผู้มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร (ภาวัฒน์  พันธุ์แพ, 2547) 

ที่ได้กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงองค์กรจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้เลยหากผู้บริหารไม่เป็นผู้ริเริ่มโดยเฉพาะ

การสนับสนุนของผู้บริหารเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงขององค์กร ซึ่งจะต้องท าให้พนักงานในองค์กรยอมรับ

และมีความรู้สึกร่วมกับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งถือเป็นภารกิจที่ท้าทายส าคัญของผู้บริหารในปัจจุบัน 

ประกอบด้วย การสนับสนุนด้านความรู้ ผลตอบแทนและงบประมาณ 

  1.2.1 การสนับสนุนด้านความรู้ 

  ผู้บริหารในฐานะผู้มีบทบาทส าคัญในระดับองค์กรจึงต้องแสดงบทบาทที่ชัดเจนในการ

ส่งเสริมและสนับสนุนการขับเคลื่อนพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมีแนวทางปฏิบัติที่

ส าคัญซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ด้านที่สอดคล้องตามกรอบแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ     

(ปีเตอร์ เซ็นเก)้ ดังนี้ 

  (1) บทบาทต่อการสนับสนุนด้านความรอบรู้แห่งตน เช่น 

  1.1 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในการแสวงหาความรู้ใหม่ๆที่ทันต่อ

สภาพการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอยู่อย่างสม่ าเสมอ 

  1.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานเป็นผู้มีวิสัยทัศน์และสามารถสร้างศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จได้ 

  1.3 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการวางแผน ก าหนดขั้นตอนและวิธีการในการ

ท างานอย่างเป็นระบบที่ชัดเจน 

  (2) บทบาทต่อการสนับสนุนด้านแบบแผนความคิดอ่าน เช่น 

  2.1 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีกระบวนการคิด วิเคราะห์และวินิจฉัยข้อมูลต่างๆ

บนพื้นฐานของข้อเท็จจริง 

  2.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการพิจารณาไตร่ตรองข้อมูลต่างๆอย่างรอบคอบ

ทุกด้านก่อนการตัดสินใจด าเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่งทุกครั้ง 
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  2.3 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการน าปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงานมา

วิเคราะห์ 

  (3) บทบาทต่อการสนับสนุนด้านวิสัยทัศน์ร่วมกัน เช่น 

  3.1 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 

  3.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานรับรู้ถึงเป้าหมายของหน่วยงานที่ต้องการในอนาคต 

  3.3 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการวางแผนงานของตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย

และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 

  (4) บทบาทต่อการสนับสนุนด้านการเรียนรู้ของทีม เช่น 

           4.1 การสนับสนุนให้หน่วยงานมีการจัดระบบการบริหารจัดการที่เปิดโอกาสให้พนักงานได้

ตัดสินใจแก้ปัญหาการปฏิบัติงานร่วมกัน 

           4.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการวางแผนการปฏิบัติงานร่วมกัน 

           4.3 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นและยอมรับ

เหตุผลของกันและกัน 

  (5) บทบาทต่อการสนับสนุนด้านการคิดอย่างเป็นระบบ เช่น 

           5.1 การสนับสนุนให้หน่วยงานก าหนดเป้าหมายและทิศทางการท างานที่ชัดเจน สอดคล้อง

กับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

           5.2 การสนับสนุนให้หน่วยงานมีการจัดแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเป็นระบบที่ชัดเจน 

           5.3 การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความสามารถในการคิดและปฏิบัติงานที่

สลับซับซ้อนได้อย่างเป็นระบบ 

           แนวคิดในเรื่องบทบาทต่อการสนับสนุนด้านความรู้ทั้ง 5 ด้านตามที่ได้น าเสนอมานี้ ผู้บริหาร

สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางประกอบการพิจารณาตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์หรือยุทธ์ศาสตร์การบริหาร

จัดการให้เหมาะสมและสอดคล้องกับทิศทางความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน เพ่ือการสร้าง

ความรู้ใหม่ให้กับพนักงานในองค์กร 
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  1.2.2 การสนับสนุนด้านผลตอบแทน 

 การที่ท าให้พนักงานในองค์กรยอมรับและมีความรู้สึกร่วมกันในการค้นหานวัตกรรมในการ
ท างานขององค์กร เพื่อให้เป็นประโยชน์ทางตรงและทางอ้อมให้กับพนักงาน โดยผู้บริหารจะให้การ
ส่งเสริมและการสนับสนุนจ่ายค่าผลตอบแทนหรือรางวัลให้กับพนักงานเพ่ือแลกกับผลงานที่พนักงาน
ได้ท าให้ เช่น การให้ศึกษาอบรมความรู้ภายนอกองค์กร การให้รางวัลผลตอบแทน การประเมินผล
งานประจ าปี  
 1.2.3 การสนับสนุนด้านงบประมาณ 
 ผู้บริหารให้โอกาสก้าวหน้างานกับพนักงานในการคิดค้นนวัตกรรมในการปฏิบัติงานโดย
พิจารณาจัดสรรงบประมาณเพ่ือการส่งเสริมและการสนับสนุนเงินในการด าเนินการที่มีนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานต่างๆที่ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน เช่น การสนับสนุนเงินในการคิดค้น
นวัตกรรมในการท างาน การสนับสนุนเงินในการติดตามและประเมินผลงานในองค์กร การสนับสนุน
เงินในการด าเนินการที่มีนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน  

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเรื่อง แรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

2.1 แนวคิดของแรงจูงใจ 

 แนวคิดเรื่องนี้เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเพ่ือการสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานในองค์กรเป็นไปทางท่ีดีขึ้นและมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจเป็น
กระบวนการที่ชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะ พยายามสนองความต้องการบางประการให้
บรรลุผลส าเร็จ โลเวลล์ (Lovell, 1980) ซึ่งสอดคล้องกับวูลฟอล์ค (Woolfolk, 1995) อธิบายว่า 
แรงจูงใจเป็นภาวะภายในของบุคลลที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเนื่อง  
 นอกจากนี้ ไมเคิล คอมแจน (Domjan, 1996) อธิบายว่าแรงจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่ม
พฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่
ต้องการ  
 จะเห็นได้ว่า แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือ
ดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่าง ซึ่งจะเห็นได้ว่า พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ เป็นพฤติกรรมที่
มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการอะไรและพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นผลมาจากแรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่
เรียกว่า แรงจูงใจนั่นเอง 
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2.2 ทฤษฎีเรื่องแรงจูงใจ 

 2.2.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) 
 เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ ซึ่งก าหนดโดยนักจิตวิทยา ชื่อ 
มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย มาสโลว์มองว่า
ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปยังระดับสูงสุดเมื่อความต้องการใน
ระดับหนึ่งได้รับ การตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมีความต้องการอื่นในระดับที่สูงขึ้นต่อไป 
 
ภาพ 2.1 : ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
 
                                                                                 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 
                      (Self- actualization) 
       ความภาคภูมิใจในตนเอง 
             (Esteem Needs) 
      ความต้องการการยอมรับจากสังคม 
                          (Social Needs) 
            ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง 
                            ( Security or Safety Needs ) 
       ความต้องการทางร่างกาย 
                  ( Physiological Needs ) 
 
 1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐานของ
มนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม การพักผ่อน 
เป็นต้น 
 2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) เมื่อมนุษย์สามารถ
ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการในระดับที่สูงขึ้นต่อไป เช่น 
ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและหน้าที่การงาน 
 3. ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation or 
Acceptance Needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของ
มนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความ
ต้องการได้รับการยอมรับ การต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อื่น เป็นต้น 
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 4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความ
ต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความเคารพนับ
ถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 
 5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self- actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของแต่
ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของตนเอง เป็นต้น 
 2.2.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ แต่ไม่ค านึงถึงขั้นความต้องการ
ว่า ความต้องการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลัง และความต้องการหลายๆอย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความ
ต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ โดยแบ่งออกเป็น 3 
ประการ ดังนี้ 
 1. ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด (Existence Needs (E)) เป็นความต้องการพ้ืนฐานของ
ร่างกายเพ่ือให้มนุษย์ด ารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค 
เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วยความต้องการ
ทางร่างกายบวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหาร
สามารถตอบสนองความต้องการในด้านนี้ได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงิน
โบนัส รวมถึงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกม่ันคงปลอดภัยจากการท างาน ได้รับความยุติธรรม มีการท า
สัญญาว่าจ้างการท างาน เป็นต้น 
 2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs (R)) เป็นความต้องการที่จะให้และ
ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง ประกอบด้วย
ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหาร
ควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
บุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น 
 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs (G)) เป็นความต้องการในระดับสูงสุด
ของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ าสุดประกอบด้วยความต้องการการยกย่องบวกด้วยความต้องการ 
ประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้
เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึ้น 
โดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความส าเร็จ 
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 2.2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด์ McClelland 
 ทฤษฎีนี้เน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการความส าเร็จ
มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา ซึ่งความต้องการความส าเร็จนี้ในแง่ของการท างาน
หมายถึงความต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว้ เมื่อตนท าอะไรส าเร็จได้ก็
จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จ านวน
มากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 
 ในช่วงปีค.ศ. 1940s นักจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland ได้ท าการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพ่ือวัดความต้องการของ
มนุษย์ โดยแบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แล้วให้บุคคลเขียนเรื่องราวเกี่ยวกับ
สิ่งที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนด์ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมี
ความต้องการ 3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบTAT ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึง
พฤติกรรมของบุคคลได้ดังนี้ 
 1. ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความต้องการที่จะท า
สิ่งต่างๆให้เต็มที่และดีที่สุดเพ่ือความส าเร็จ จากการวิจัยของ McClelland พบว่า บุคคลที่ต้องการ
ความส าเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูล
ป้อนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกล้า
ที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 
 2.ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความต้องการการยอมรับ
จากบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลที่ต้องการ
ความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้าง
และรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน 
 3. ความต้องการอ านาจ (Need for Power (nPower)) เป็นความต้องการอ านาจเพ่ือมี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อ่ืนยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนือกว่า
บุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
 2.2.4 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) 
 ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์กเน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการได้แก่ ปัจจัยกระตุ้น 
และปัจจัยค้ าจุน สองปัจจัยมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง เฮอร์ซเบอร์กได้ท าการศึกษา
โดยสัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของนักบัญชีและวิศวกรจ านวน 200 คน ผลการศึกษา
สรุปว่าความพอใจในการท างานกับแรงจูงใจในการท างานของคนมีความแตกต่างกันคือการที่บุคคล
พอใจในงาน ไม่ได้หมายความว่าคนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถ้าคนใดมีแรงจูงใจในการท างาน
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แล้วคนนั้นจะตั้งใจท างานให้เกิดผลดีได้ ผลการศึกษาจึงแสดงให้เห็นผลของปัจจัย2 ตัว คือปัจจัย
กระตุ้น และปัจจัยค้ าจุนมีผลต่อเจตคติงานของบุคคล 
 1. ปัจจัยกระตุ้น (Motivating Factors) ได้แก่ ปัจจัยที่เก่ียวเนื่องกับเนื้อหาของงาน และท า
ให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกมีความพอใจในงาน ใช้ความพยายาม และความสามารถทุ่มเทในการท างานมากขึ้น 
เช่น ความส าเร็จ การได้รับการยกย่อง ได้รับผิดชอบในงาน ลักษณะงานที่ท้าทาย เหมาะกับระดับ
ความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าและพัฒนาตนเองให้สูงขึ้น เป็นต้น 
 2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ได้แก่ สภาพแวดล้อมของการท างาน และวิธีการบังคับผู้
บัญชาของหัวหน้างาน ถ้าหากไม่เหมาะสม หรือบกพร่องไป จะท าให้บุคคลรู้สึกไม่พอใจในงาน ซึ่งถ้ามี
พร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได้ แต่ยังคงปฏิบัติงานอยู่ เพราะเป็นปัจจัยที่ป้องกัน
ความไม่พอใจในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจัยที่จะส่งเสริมให้คนท างาน โดยมีประสิทธิภาพ หรือผลผลิตมาก
ขึ้นได้ ตัวอย่างปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ นโยบายของหน่วยงาน สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน สวัสดิการต่างๆ ความมั่นคง ความปลอดภัย 
เป็นต้น 
  
 จากแนวคิดของนักวิชาการและจากทฤษฎีต่างๆ ที่ได้ยกมากล่าวอ้างในการศึกษาครั้งนี้
ทั้งหมดสรุปได้ว่า แต่ละทฤษฎีพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจส่วนใหญ่มีเนื้อหาจะใกล้เคียงกัน ซึ่งเกิด
มาจากความต้องการของมนุษย์ สิ่งที่มนุษย์ต้องการนั้นจะท าให้เกิดการกระท าหรือพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรมได้ การสร้างแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นท า
ได้หลายวิธี ซึ่งทฤษฎีของมาสโลว์ได้เสนอกรอบแนวคิดแรงจูงใจ 5 ขั้นคือ ความต้องการทางด้าน
ร่างกาย ความต้องการความปลอดภัย ความต้องการสังคม ความต้องการการยอมรับ และความ
ต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต  ทฤษฎีของอัลเดอร์เฟอร์ สรุปได้ว่าความต้องการของมนุษย์มี 3 
ด้าน ประกอบด้วย ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด ความต้องการมีสัมพันธภาพ และความต้องการ
ด้านความเจริญก้าวหน้า ทฤษฎีแมคคลีแลนด์ ได้แบ่งความต้องการออกเป็น 3 ประเภทคือ ความ
ต้องการความส าเร็จ ความต้องการความผูกผัน และความต้องการอ านาจ ทฤษฎีเฮอร์ซเบิร์ก แบ่ง
ออกเป็นปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุ้น ทฤษฎีทั้งหมดที่กล่าวมาแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจมีส่วนส าคัญ
ต่อการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน พฤติกรรมเกิดขึ้นมาได้เนื่องจากมีแรงจูงใจให้กระท า ยกตัวอย่าง
เช่น พนักงานต้องการผลตอบแทนที่สูงข้ึน ก็จะต้องท างานหนักๆ การได้รับผลตอบแทนนั้นจึงเป็น
แรงจูงใจที่ท าให้มนุษย์ดื้นรนในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานจึงเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาลักษณะ
ที่กระท า ผู้ที่ท างานหนักๆ ก็ได้รับค่าตอบแทนมากตามผลงานที่ท า นักวิชาการทั้งหลายจึงได้มีแนวคิด
คล้ายๆกันว่าแรงจูงใจเกิดมาจากความต้องการ และแรงจูงใจท าให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการ การตอบสนองคือที่ท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมออกมา แสดงให้เห็นได้ว่า
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มีความสอดคล้องกันไปตามล าดับเป็นลูกโซ่ทั้งทฤษฎีของมาสโลว์ เฮอร์เบิร์ก อัลเดอร์เนอร์ แมคคลี
แลนด์ เป็นต้น  แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานมาก เพราะเป็น
พลังที่สามารถท าให้บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆได้ เช่น การรับรู้ ทัศนคติ ค่านิยม อารมณ์ 
ความรู้สึกและความคิดเห็นของพนักงาน และที่ส าคัญสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน
เปลี่ยนไปในทางที่ดี แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการปฏิบัติงานหรือกระท าการใดๆ ดังนั้น องค์กร
ควรพิจารณาความต้องการของพนักงานภายในองค์กร เพ่ือกระตุ้นและส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจที่ท าให้
เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม เพราะแรงจูงใจจะช่วยให้พนักงานปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่ดี 
และยังท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเรื่อง บรรยากาศในการท างานที่สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

3.1 แนวคิดของบรรยากาศในการท างาน 

 แนวคิดเรื่องบรรยากาศในการท างานจะช่วยให้เข้าใจทราบถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
พนักงานในสภาพความเป็นอยู่จริงได้ เพราะแนวคิดในเรื่องนี้เป็นความพยายามท่ีจะท าการศึกษาและ
ท าความเข้าใจถึงการรับรู้ของพนักงานในองค์กรเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างานทั้งผู้น าและเพ่ือน
ร่วมงาน  บรรยากาศในการท างานจึงเป็นความรู้สึกของบุคลากรภายในองค์กรต่อปัจจัยต่างๆ ภายใน
องค์กรที่ส่งผลต่อการท างาน ด้วยเหตุนี้มีผู้ให้ความสนใจศึกษาเก่ียวกับเรื่องบรรยากาศในการท างาน
ไว้มากมาย (ปรัชญดา เอี่ยมมาลีรัตน์, 2551) ซึ่งได้ให้ค านิยามไว้ว่า บรรยากาศในการท างาน หมายถึง 
การรับรู้ของสมาชิกแต่ละคนที่มีต่อสภาพแวดล้อมขององค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม ซึ่งเป็นลักษณะ
ของแต่ละองค์กร โดยมีอิทธิพลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับไฮมาน, สกอต 
และคอนเนอร์ (Haiman, Soctt & Conner, 1985 อ้างในรัชนู เรืองโอชา, 2554) ซึ่งอธิบายว่า 
บรรยากาศในการท างาน คือ บรรยากาศท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร โดยเชื่อว่า 
สามารถสร้างสรรค์และปรับปรุงได้โดยหัวหน้างาน เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจ สอดคล้องกับความ
ต้องการของพนักงานในองค์กร และเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน จากท่ีกล่าวมานั้น บรรยากาศ
ในการท างานนั้นเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากการก าหนดของผู้บริหารในองค์กร และขึ้นอยู่กับการรับรู้ของ
พนักงานในองค์กรนั่นเอง 
 นอกจากนี้ ทารูริและลัทวิน (Tagiuri & Litwin อ้างในปิยะ ทรัพย์สมบูรณ์, 2545) ยังได้ให้
ค านิยาม บรรยากาศในการท างาน ไว้ว่า บรรยากาศในการท างานเป็นลักษณะของสิ่งแวดล้อมภายใน
องค์กร ซึ่งได้แก่ (1) บุคคลในองค์กรนั้นรับรู้หรือรู้สึกได้ (2) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์กร (3) บอกถึงคุณลักษณะต่างๆ ท าให้แตกต่างไปจากองค์กรอ่ืนๆ  
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 จะเห็นได้ว่า แม้มีผู้ให้ความหมายของบรรยากาศในการท างานไว้แตกต่างกัน แต่เนื้อหาส่วน
ใหญ่ก็จะใกล้เคียงกันคือ สิ่งแวดล้อมภายในองค์กรและลักษณะของความรู้สึกหรือการรับรู้ของ
พนักงานในองค์กรแต่ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะให้ค านิยาม “บรรยากาศในการท างาน” 
หมายถึง ลักษณะหรือองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมต่างๆภายในองค์กรที่พนักงานรับรู้ทั้งทางตรง
และทางอ้อมซึ่งมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมการท างานของพนักงานในองค์กร  
  

3.2 องค์ประกอบของบรรยากาศในการท างาน 

 องค์ประกอบของบรรยากาศในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่มีผล
ต่อการท างานร่วมกัน แล้วก่อให้เกิดบรรยากาศในการท างาน สามารถวัดได้จากความรู้สึกนึกคิดหรือ
ความคิดเห็นของสมาชิกในองค์กรและผู้ร่วมงาน 
 ดูบริน (Dubrin, 1984 อ้างใน สิมาภา จันทร์หอมกุล, 2552) ได้แบ่งองค์ประกอบของ
บรรยากาศไว้ 6 ด้าน ดังนี้คือ 
 (1) ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นหรือใช้
อ านาจได้อย่างอิสระในการท างาน โอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
การท างาน 
 (2) ด้านโครงสร้าง หมายถึง การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหว่างพนักงานในองค์กร 
 (3) ด้านการให้รางวัล หมายถึง การให้รางวัลผลตอบแทน มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทน
และสวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจนการที่พนักงานรับรู้ว่าตนจะได้รับรางวัลตอบแทนเมื่อมีผล
การปฏิบัติงานที่ดี 
 (4) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นมิตรภายในองค์กร การ
ยอมรับ ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ทั้งจากผู้น าและผู้ร่วมงาน 
 (5) ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมทั้งการ
สนับสนุนให้พนักงานใช้แนวคิดและวิธีการใหม่ๆในการท างาน 
 (6) ด้านการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่างๆ ที่องค์กรก าหนดขึ้น
เพ่ือควบคุมพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ตลอดจนมาตรฐานในการ
ท างานที่องค์กรก าหนดขึ้นเพ่ือให้พนักงานมีการปรับปรุงและการพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ได้ผลดี 
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 ซึ่งสอดคล้องกับลิทวินและ สตริงเกอร์ (Litwin & Stringer อ้างใน ปองปรัชญ์ บือราแง, 
2554) กล่างถึง องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 8 ด้านได้แก่ โครงสร้าง ความท้าทายและความ
รับผิดชอบ ความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้รางวัลและการลงโทษ ความขัดแย้ง มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน ความเสี่ยงและความผูกพัน 
 นอกจากนี้ Litwin & Stringer ยังได้จ าแนกองค์ประกอบของบรรยากาศท้ัง 8 ปัจจัย 
ออกเป็นมิติบรรยากาศ 9 มิติ ดังนี้คือ 
 (1) มิติโครงสร้างองค์กร หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้กฎ 
ระเบียบข้อบังคับ ขั้นตอนการด าเนินงาน และการติดต่อสื่อสารตามสายหัวหน้างาน 
 (2) มิติความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับ
หน้าที่ ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจในการท างาน 
 (3) มิติรางวัล หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับรางวัล
และผลตอบแทนที่ได้รับในการปฏิบัติงานในองค์กร 
 (4) มิติความเสี่ยงภัย หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับ
การเสี่ยงภัยในการท างาน ความท้าทายในงานและกิจกรรมต่างๆในองค์กร 
 (5) มิติความอบอุ่น หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับ
สัมพันธ์ภาพทางกายในองค์กร ของบรรยากาศของการท างานร่วมกัน 
 (6) มิติการสนับสนุน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับ
การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งจากหัวหน้างานและผู้ร่วมงาน 
 (7) มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้
เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ และมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ตามที่องค์กรก าหนด 
 (8) มิติความขัดแย้ง หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การเป็นสมาชิกที่ดีและมีคุณค่าขององค์กร 
 (9) มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงาน
รับรู้เกี่ยวกับการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การเป็นสมาชิกท่ีดีและมีคุณค่าขององค์กร 
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 3.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานที่สามารถควบคุมและบริหารได้ 
 1. พฤติกรรมของผู้น า ถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญท่ีสุดที่ส่งผลต่อบรรยากาศขององค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมและทัศนคติของที่ผู้บริหารที่บุคลากรับรู้ได้ 
 2. การจัดการภายในองค์กร เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็นอันดับสองต่อจากปัจจัยด้านผู้น า 
โดยปัจจัยด้านนี้จะครอบคลุมทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร การจัดการภายในองค์กร ไม่ว่าจะ
เป็นในเรื่องของการออกแบบงาน ระบบการให้รางวัลและผลตอบแทน นโยบายและวิธีการในการ
ท างานต่างๆ ที่ได้มีการก าหนดออกมาเป็นมาตรฐาน รวมถึงสถานที่และท าเลของการท างานภายใน
องค์กร 
 3. กลยุทธ์บรรยากาศในการท างาน จะได้รับผลกระทบจากกลยุทธ์ขององค์กร โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งถ้ากลยุทธ์นั้นมีความชัดเจนและมาสื่อสารให้พนักงานได้รับทราบต่อกลยุทธ์นั้น และใน
ขณะเดียวกันการขาดกลยุทธ์ที่ชัดเจนก็ส่งผลต่อบรรยากาศในการท างาน 
  
4. แนวคิดและทฤษฎีเรื่อง พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

4.1 แนวคิดของการพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

 แนวคิดเรื่องพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจะช่วยให้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ
ท างานใหม่และการรับรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมที่สามารถท าให้การท างานมีประสิทธิภาพของพนักงานใน
องค์กร พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมจึงเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ 
ความเขา้ใจ ตลอดจนทัศนคติ อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น (1)การ
เปลี่ยนแปลงพนักงาน (2)การเปลี่ยนแปลงตนเอง  (ประชุม รอดประเสริฐ, 2528) ซึ่งสอดคล้องกับ
สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2522) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเปลี่ยนแปลงบุคลากรเป็นการด าเนินงาน
เกี่ยวกับส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีใน
การท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานดียิ่งขึ้นหรือนัยอีกหนึ่ง เป็นกระบวนการที่จะสร้างเสริมและ
เปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติและวิธีการในการ
ท างานจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
 นอกจากนี้ นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2525) ได้ให้ความหมายของเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ไว้ว่า 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป็นกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติ 
ความสามารถ ตลอดจนการให้แนวความคิดใหม่ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพที่ดีข้ึน 
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 จะเห็นได้ว่า ผู้ให้ความหมายจะอยู่ใกล้เคียงกัน คือ กระบวนการที่เสริมสร้างให้พนักงานรับรู้
สิ่งใหม่ๆด้านความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ ทักษะและวิธีการในการท างาน อันจะน าไปสู่
ประสิทธิภาพในการท างาน แต่ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะให้ค านิยามไว้ว่า พฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมเป็นกระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
ทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปทางท่ีดีขึ้นเพ่ือให้บุคลากรได้รับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแล้วนั้นจะ
ท าให้การปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
5.    งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2546) การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การและความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การของพนักงานที่มีความ
กตัญญูกตเวทีแตกต่างกัน กลุ่มตัวอย่างได้แก่พนักงานขององค์การธุรกิจเอกชน 3 แห่งที่มีความ
กตัญญูกตเวทีระดับสูงและระดับต่ าจ านวน 265 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 1) มาตรวัดการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ 2) มาตรวัดการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 3) มาตรวัดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกขององค์การ และ 4) มาตรวัดความกตัญญูกตเวที ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีความ
กตัญญูกตเวทีระดับสูงมีความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับความส านึกใน
หน้าที่และความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานกับการช่วยเหลือ ผู้อื่นโดยไม่
ค านึงถึงตนเองในทางบวกในระดับที่สูงกว่าพนักงานที่มีความกตัญญูกตเวทีระดับต่ า (p<.01 ทั้ง 2 
กรณี) แต่พนักงานที่มีความกตัญญูกตเวทีระดับสูงและพนักงานที่มีความกตัญญูกตเวทีระดับต่ ามี
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับการช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่ค านึงถึงตนเอง
และความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานกับความส านึกในหน้าที่ไม่แตกต่างกัน  

อุทัยวรรณ เกตุบุญมี (2553) ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานฝ่าย
ผลิตโรงงานผลิตกระเบื้อง ในเขตอ าเภอหนองแค จังหวัดสระบุรี กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการโรงงานผลิตกระเบื้องทั้งหมด จ านวน 400 คน พบว่ามีระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยคือ ด้านสภาพในการท างาน ด้านสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล ด้านการยอมรับนับถือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสในการก้าวหน้า และ
ด้านพฤติกรรมการท างาน พบว่ามีระดับพฤติกรรมการท างานการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง 
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ประจักษ์ จงอัศยากุล (2546) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ พฤติกรรม
การทางานของพนักงาน กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแห่งหนึ่ง ซ่ึง กลุ่มตัวอย่างใน
การวิจัย คือ พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแห่งหนึ่งในเขต กรุงเทพมหานคร จ านวน 
136 คน ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่น และการสนับสนุน และด้าน
การเปลี่ยนแปลงในองค์การสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการ  
ท างานของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 
13.4 

ปิยะดา ศรประทุม (2548) ศึกษาบรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ีดีของ
องค์การของพนักงานบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน์ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับ ปฏิบัติการบริษัทผลิต
สื่อโทรทัศน์ทั้งหมด 6 แผนก จ านวน 120 คน พบว่า บริษัทผลิตสื่อโทรทัศน์ มีการรับรู้บรรยากาศ
องค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนระดับการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ใน ระดับสูงพนักงานที่มี
อายุงานต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง สถิติที่ระดับ .05 
พนักงานที่มีเพศและอายุ สถานภาพสมรสและระดับการศึกษาต่างกันมีพฤติกรรม เป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนพนักงานที่มีอายุงาน ต่างกันมีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านความสุภาพ ด้านการ ให้ความร่วมมือแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบว่า บรรยากาศองค์การ
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้าน การให้ความร่วมมือเพียง
ด้านเดียว 
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6.   สมมติฐานและกรอบแนวคิด 
สมมุติฐานที่ 1 : การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ตัวแปรอิสระ คือ การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 
 
สมมุติฐานที่ 2 : แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ตัวแปรอิสระ คือ แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม 
 
สมมุติฐานที่ 3 : บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ตัวแปรอิสระ คือ บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 
 
สมมุติฐานที่ 4 : การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแตกต่างกัน 
 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ตัวแปรอิสระประกอบด้วย  1. การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 
      2. แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม  
     3. บรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในองค์กร 
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6.   สมมติฐานและกรอบแนวคิด (ต่อ) 
กรอบแนวความคิด 
 
ภาพที่ 2.2 : ความสัมพันธ์ระหว่าง: การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่ท าให้เกิด
      พฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรกับพฤติกรรมเชิง   
      นวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
                ตัวแปรอิสระ                                                       ตัวแปรตาม  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรอบแนวคิดข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง การสนับสนุนจากผู้บริหารด้านนวัตกรรม 
กับ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน ภายใต้แนวความคิดเรื่อง การสนับสนุน
จากผู้บริหารและงานวิจัยของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2546) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ความสัมพันธ์ระหว่าง แรงจูงใจที่
ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม กับ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ภายใต้แนวความคิดเรื่อง แรงจูงใจ และงานวิจัยของอุทัยวรรณ เกตุบุญมี (2553) ศึกษาแรงจูงใจที่มี
ผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตโรงงานผลิตกระเบื้อง ในเขตอ าเภอหนองแค 
จังหวัดสระบุรี และความสัมพันธ์ระหว่าง บรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในองค์กร กับ พฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน ภายใต้แนวความคิดเรื่อง บรรยากาศขององค์กร และ
งานวิจัยของประจักษ์ จงอัศยากุล (2546) ศึกษาการรับรู้บรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ พฤติกรรม
การทางานของพนักงาน กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมกระดาษลูกฟูกแห่งหนึ่ง และปิยะดา        
ศรประทุม (2548) ศึกษาบรรยากาศองค์การและพฤติกรรมการเป็น สมาชิกท่ีดีขององค์การของ
พนักงานบริษัทผลิตสื่อโทรทัศน์ 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 
(Management Support for Innovation) 

แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม
(Motivation for Innovation) 

บรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในองค์กร 
(Climate for Innovation) 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

(Innovation Behavior) 



 

 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
เนื้อหาของบทนี้เป็นการอธิบายถึงวิธีการวิจัยส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ซึ่งใช้รูปแบบของการ

วิจัยเชิงปริมาณท่ี ประกอบด้วย ประชากรและตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา การเก็บรวบรวม
ข้อมูล การแปรผลข้อมูล และวิธีการทางสถิติส าหรับใช้ในการวิเคราะห์และการทดสอบสมมุติฐาน
เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ก าหนดขึ้น 
 
ประชากร 

ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ พนักงานระดับท างานของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งการเลือกประชากรกลุ่มดังกล่าว เนื่องจาก พนักงานของ
บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์มีจ านวนมาก และบริษัทมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันตามความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงท าการศึกษาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ตัวอย่าง 

ตัวอย่างที่ใช้ศึกษาคือ ผู้ที่ถูกคัดเลือกมาจากพนักงานระดับท างานของบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น 400 คน โดย
จ านวนดังกล่าวได้จากการค านวณตามสูตรของ Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 
และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ±5 ซึ่งตัวอย่างที่ได้นั้น ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
จัดกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ 
 ผู้ท าวิจัยได้ด าเนินการเกี่ยวกับการเลือกตัวอย่าง ดังนี้ 

1. ก าหนดคุณสมบัติและจ านวนของกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา ซึ่งได้แก่ พนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ ไม่สามารถระบุจ านวนที่แน่นอนได้ เนื่องจากหน่วยงานไม่มีการเปิดเผย 

2. ก าหนดขนาดตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปและได้จ านวน 400 คน 
3. จัดแบ่งตัวอย่างเป็นกลุ่มย่อยโดยใช้เกณฑ์เท่าๆกัน ซึ่งแบ่งได้เป็น 8 กลุ่ม เนื่องจาก แต่ละ

บริษัทมีจ านวนพนักงานใกล้เคียงกันไม่อยู่ในกลุ่มแปรรูปเนื้อสัตว์  
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จัดสัดส่วนของจ านวนตัวอย่างแต่ละกลุ่ม ดังต่อไปนี้ 
กลุ่ม บริษัท สหฟาร์ม จ ากัด                               จ านวน 50 คน  
กลุ่ม บริษัท จีเอฟ จ ากัด                                      จ านวน 50 คน  
กลุ่ม บริษัท ทวีวงษ์ จ ากัด                                   จ านวน 50 คน  
กลุ่ม บริษัท PFP จ ากัด                                      จ านวน 50 คน   
กลุ่ม บริษัทโกลเด้น จ ากัด                                 จ านวน 50 คน  
กลุ่ม บริษัท วังวน จ ากัด                                    จ านวน 50 คน  
กลุ่ม บริษัท เยาวราช จ ากัด                               จ านวน 50 คน และ 
กลุ่ม บริษัท ซินต้า จ ากัด                                   จ านวน 50 คน   
 

ประเภทของข้อมูล 
        ข้อมูลที่ใช้ในกระบวนการศึกษาได้แก่  การจัดท าข้อมูล   การเก็บรวบรวมข้อมูล  การ
วิเคราะห์ข้อมูล   การแปลความและการสรุปผล  ประกอบด้วย 

ข้อมูลปฐมภูมิ  เป็นข้อมูลที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเองโดยอาศัยเครื่องมือที่มีความเหมาะสมส าหรับ
การเก็บรวบรวมซึ่งในที่นี้ คือ แบบสอบถาม ได้แก่ ส่วนที่1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม, 
ส่วนที่2 การสนับสนุนจากผู้บริหาร , ส่วนที่3 แรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน, ส่วนที่4 บรรยากาศในการปฏิบัติงาน และส่วนที่5 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

ข้อมูลทุติยภูมิ เน้นข้อมูลที่ผู้วิจัยเก็บรวบรวมมาจากแหล่งที่สามารถอ้างอิงได้และมีความ
น่าเชื่อถือได้แก่ (1) ต ารา หนังสือ  (2) เอกสารเกี่ยวกับงานวิจัยที่ผ่านมาแต่มีความเกี่ยวข้องกับ
งานวิจัยในครั้งนี้และ  (3) วารสารและสิ่งพิมพ์ทางวิชาการทั้งท่ีใช้ระบบเอกสารและระบบออนไลน์ 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง โดยมีรายละเอียด
เกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอนดังนี้ 

1. ทบทวนวัตถุประสงค์ของการศึกษา และตัวแปรที่ศึกษา 
2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
3.    สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามความคิดเห็นในประเด็นต่อไปนี้ คือ   (1) ข้อมูลทั่วไป

เกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม (2) การสนับสนุนของผู้บริหารที่มีความส าคัญต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน (3 แรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน (4) บรรยากาศใน
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การปฏิบัติงานที่สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน (5) พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 

4.    น าแบบสอบถามที่ได้สร้างข้ึนมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบเนื้อหาและ
เสนอแนะข้อปรับปรุงแก้ไข 

5.   ท าการปรับปรุงแก้ไขและน าเสนอผู้ทรงคุณวุิิตรวจสอบเนื้อหาอีกครั้งหนึ่ง 
6.   ท าการแก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะให้ถูกต้อง 
7.  น าแบบสอบถามไปทดลองกับตัวอย่างจ านวน 30 รายเพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นและน าผลที่

ได้เข้าปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา 
8.  ท าการปรับปรุงแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมัติก่อน

แจกแบบสอบถาม 
9.  แจกแบบสอบถามไปยังตัวอย่าง 
 

การตรวจสอบเครื่องมือ 
 การตรวจสอบเนื้อหา ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและ
ผู้ทรงคุณวุิิเพ่ือตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหาของแบบสอบถามที่ตรงกับ
เรื่องท่ีจะศึกษา 
 การตรวจสอบความเชื่อมั่น ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ครอนแบ็ช อัลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ส่วนของค าถาม            ค่าอัลฟ่าแสดงความเชื่อม่ัน 
                   กลุ่มทดลอง    กลุ่มตัวอย่าง 

1. การสนับสนุนจากผู้บริหาร             0.942   0.952 
2. แรงจูงใจ           0.877   0.893 
3. บรรยากาศด้านองค์กร          0.956   0.951 
4. พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม          0.907   0.939 

                   รวม      0.944      0.971  
   
ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นได้ค่าความเชื่อมั่นของค าถามแต่ละประเด็นและค่าความ

เชื่อมั่นรวมอยู่ระหว่างค่า 0.7-1.00 นอกจากนี้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นยังได้ผ่านการตรวจสอบเนื้อหา
จากผู้ทรงคุณวุิิเรียบร้อยแล้ว จึงได้สรุปว่าแบบสอบถามที่ได้สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลได้ (ธนกฤต แซ่โค้ว, 2558)  
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องค์ประกอบของแบบสอบถาม 
 ผู้ท าวิจัยได้ออกแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วนพร้อมกับวิธีการตอบค าถามดังต่อไปนี้  
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบค าถาม ได้แก่ 1.เพศ 2. ประสบการณ์
ท างาน 3. ต าแหน่งที่รับผิดชอบ 4. การเปลี่ยนแปลงขององค์กร และ 5. ระดับความพึงพอใจต่อการ
เปลี่ยนแปลง ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบให้เลือกค าตอบ 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนของผู้บริหารที่มีความส าคัญต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ลักษณะเป็นค าถามปลายปิดซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 
ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อย
ที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากที่สุดคือ 5 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน ลักษณะเป็นค าถามปลายปิดซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตร
วัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึงค่า
คะแนนมากที่สุดคือ 5 

ส่วนที่ 4 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน ลักษณะเป็นค าถามปลายปิดซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้
มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) และให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึง
ค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 5 

ส่วนที่ 5 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ลักษณะเป็น
ค าถามปลายปิดซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating 
Scale) และให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนนมากที่สุดคือ 5 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามข้ันตอนต่อไปนี้ คือ 
 ผู้วิจัยอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาภายในแบบสอบถามและวิธีการตอบแก่ตัวแทนและ
ทีมงาน 
 ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงาน เข้าไปในสถานที่ต่างๆที่ต้องการศึกษาตามท่ีระบุไว้ข้างต้น 
 ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงาน ได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มเป้าหมายและรอจนกระทั่งตอบ
ค าถามครบถ้วน ซึ่งในระหว่างนั้นถ้าผู้ตอบมีข้อสงสัยเกี่ยวกับค าถาม ผู้วิจัยหรือทีมงานจะตอบข้อ
สงสัยนั้น 
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การแปลผลข้อมูล 
ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดค่าอันตรภาคชั้น ส าหรับการแปลผลข้อมูลโดยค านวณค่าอันตรภาคชั้น 

เพ่ือก าหนดช่วงชั้น ด้วยการใช้สูตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดังนี้  (ธนกฤต แซ่โค้ว, 
2558) 
  อันตรภาคชั้น  =    ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด 
              จ านวนชั้น 
     = 5 – 1  = 0.80 
        5 
 
        ช่วงชั้นของค่าคะแนน      ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 
  1.00 – 1.80      ระดับน้อยที่สุด 
  1.81 – 2.61      ระดับน้อย 
  2.62 – 3.42      ระดับปานกลาง 
  3.43 – 4.23      ระดับมาก 
  4.24 – 5.00      ระดับมากท่ีสุด 
 
การวิเคราะห์มาตรวัดข้อมูล 

ในขั้นตอนนี้เป็นการวิเคราะห์มาตรวัดของข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรทั้งหมดเพ่ือก าหนด
ค่าสถิติท่ีเหมาะสมส าหรับการประมวลผล การตีความ และการสรุปผลการทดสอบสมมุติฐานและผล
การศึกษาของงานวิจัย การวิเคราะห์มาตรวัดของข้อมูลซึ่งแบ่งเป็นข้อมูลมีดังนี้ (ธนกฤต แซ่โค้ว, 
2558) 
 
ตารางที่ 3.1 : การวิเคราะห์มาตรวัดข้อมูล 
 

ข้อมูลของแต่ละตัวแปร ประเภทของมาตรวัด ลักษณะของการวัด 

1. ข้อมูลทั่วไป   
1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคล   

เพศ นามบัญญัติ 1 = เพศชาย 
  2 = เพศหญิง 

        
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ) : การวิเคราะห์มาตรวัดข้อมูล  
 

          ประสบการณ์ท างาน นามบัญญัติ 1 = 1 – 3 ปี 
  2 = 4 – 7 ปี 
  3 = 8 – 12 ปี 
  4 = มากกว่า 12 ปี 

          ต าแหน่งที่รับผิดชอบ นามบัญญัติ 1 = หัวหน้า 
  2 = พนักงานทั่วไป 

การเปลี่ยนแปลงขององค์กร จัดอันดับ 1 = ไม่มี 
  2 = มีค่อนข้างน้อย 
  3 = มีปานกลาง 
  4 = มีค่อนข้างมาก 
  5 = มีมาก 

ระดับความพึงพอใจต่อ จัดอันดับ 1 = ไม่พอใจ 
การเปลี่ยนแปลง  2 = ค่อนข้างน้อย 

  3 = ปานกลาง 
  4 = ค่อนข้างมาก 
  5 = พอใจมาก 
2. ข้อมูลเกี่ยวกับการสนับสนุน อันตรภาค 1 = ไม่ส าคัญ 
จากผู้บริหาร  2 = ค่อนข้างน้อย 

  3 = ปานกลาง 
ระดับความส าคัญของการให้  4 = ค่อนข้างมาก 

การสนับสนุน  5 = ส าคัญมาก 

3. ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ อันตรภาค 1 = ไม่ส าคัญ 
สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน  2 = ค่อนข้างน้อย 
การปฏิบัติงาน  3 = ปานกลาง 

  4 = ค่อนข้างมาก 
ระดับความส าคัญของแรงจูงใจ  5 = ส าคัญมาก 

 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ) : การวิเคราะห์มาตรวัดข้อมูล  
 

4. ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศใน อันตรภาค 1 = ไม่ส าคัญ 
การปฏิบัติงาน  2 = ค่อนข้างน้อย 

  3 = ปานกลาง 
ระดับความส าคัญของ  4 = ค่อนข้างมาก 

บรรยากาศในการปฏิบัติงาน  5 = ส าคัญมาก 
   

5. ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิง อันตรภาค 1 = ไม่เห็นด้วย 
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน  2 = ค่อนข้างไม่เห็นด้วย 
  3 = เห็นด้วยปานกลาง 

ระดับความคิดเห็น  4 = ค่อนข้างเห็นด้วย 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  5 = เห็นด้วยมาก 

 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 

ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดค่าสถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลอธิบายตัวแปรของการศึกษาครั้งนี้ไว้
ดังนี้ คือ 

1. สถิติเชิงพรรณา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงพรรณาส าหรับการอธิบายผลการศึกษาในเรื่องต่อไปนี้ 
คือ  
  1.1 ตัวแปรด้านคุณสมบัติของตัวอย่าง ได้แก่ เพศ ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่งที่
รับผิดชอบ องค์กรมีการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆหรือไม่ และระดับความพึงพอใจต่อการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็น
ข้อมูลที่ใช้มาตรวัดแบบนามบัญญัติ เนื่องจากไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้และผู้วิจัยต้องการบรรยาย
เพ่ือให้ทราบถึงจ านวนตัวอย่างจ าแนกตามคุณสมบัติเท่านั้น ดังนั้น สถิติท่ีเหมาะสม คือ ค่าความถี่ 
(จ านวน) และค่าร้อยละ (ธนกฤต แซ่โค้ว, 2558) 
  1.2 ตัวแปรด้านระดับความคิดเห็น ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจ 
บรรยากาศการปฏิบัติงานและพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน เป็นข้อมูลที่ใช้มาตรวัดอันตร
ภาคเนื่องจากผู้วิจัยได้ก าหนดค่าคะแนนให้แต่ละระดับ และผู้วิจัยต้องการทราบจ านวนตัวอย่าง และ
ค่าเฉลี่ยคะแนนของแต่ละระดับความคิดเห็นของตัวอย่าง สถิติท่ีใช้จึงได้แก่ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และ
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ธนกฤต แซ่โค้ว, 2558) 
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2. สถิติเชิงอ้างอิง  ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงอ้างอิง ส าหรับการอธิบายผลการศึกษาของตัวอย่างใน
เรื่องต่อไปนี้ 
  การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลต่อกันระหว่างตัว
แปรอิสระหลายตัว ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในองค์กรซึ่งใช้มาตรวัดอันตรภาคกับตัวแปร
ตามหนึ่งตัวคือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งใช้มาตรวัดอันตรภาค และ
เพ่ือทดสอบถึงความแตกต่างที่ตัวแปรอิสระดังกล่าวแต่ละตัวมีต่อตัวแปรตาม ดังนั้นสถิติที่ใช้คือการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) (ธนกฤต แซ่โค้ว, 2558)   



 

 

บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 บทนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการอธิบายและการทดสอบสมมุติฐานที่เก่ียวข้องกับตัวแปร
แต่ละตัว ซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามที่มีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวน
ทั้งสิ้น 400ชุด  ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย 
           ส่วนที่ 1  เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
           ส่วนที่ 2  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับการสนับสนุนจากผู้บริหารต่อการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน 
          ส่วนที่ 3  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
          ส่วนที่ 4  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างานที่สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 
          ส่วนที่ 5  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
          ส่วนที่ 6  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
  
การน าเสนอตารางในบทที่ 4 
1) ตารางแสดงข้อมูลที่เป็นจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป ได้แก่ เพศ ประสบการณ์ 
ต าแหน่งที่รับผิดชอบ การเปลี่ยนแปลงขององค์กร และระดับความพึงพอใจ สรุปได้ตามตารางและ
ค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.1 : จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์  
        และต าแหน่งที่รับผิดชอบ 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
   ชาย 202 50.5 
   หญิง 198 49.5 

 (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) : จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ และ
     ต าแหน่งที่รับผิดชอบ 
 

2. ประสบการณ์ท างาน   
   1 – 3 ป ี 174 43.5 
   4 – 7 ปี 145 36.3 
   8 – 12 ปี 50 12.5 
   มากกว่า 12 ปี 31 7.7 

3. ต าแหน่งที่รับผิดชอบ   
   หัวหน้า 48 12.0 
   พนักงานทั่วไป 352 88.0 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ซึ่งมี
จ านวน 202 คิดเป็นร้อยละ 50.5 พนักงานมีประสบการณ์ท างานที่บริษัทนี้ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 1 
– 3 ปี ซึ่งมีจ านวน 174  คิดเป็นร้อยละ 43.5 และต าแหน่งที่รับผิดชอบส่วนใหญ่เป็น พนักงานทั่วไป 
ซึ่งมีจ านวน 352 คิดเป็นร้อยละ 88.0 
 
ตารางที่ 4.2 : จ านวน ร้อยละ และความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ
        ขององค์กร 
 

การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆขององค์กร 
ความถี่จ านวน (ร้อยละ) 

ไม่มี มีค่อนข้าง
น้อย 

มีปาน
กลาง 

มีค่อนข้าง 
มาก 

มีมาก 

    วิธีการท างาน 11 111 197 69 12 
 2.8% 27.7% 49.3% 17.2% 3.0% 
    ประเภทของสินค้า 7 89 195 84 25 
 1.8% 22.2% 48.8% 21.0% 6.2% 
    การตกแต่งสถานที่ 21 120 194 56 9 
 5.3% 30.0% 48.5% 14% 2.2% 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) : จ านวน ร้อยละ และความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อการเปลี่ยนแปลง 
                      ใหม่ๆ ขององค์กร 
 

    การเปลี่ยนหน้าที่งานระหว่าง 
เพ่ือนร่วมงาน 

28 
7.0% 

116 
29.0% 

176 
44.0% 

70 
17.5% 

10 
2.5 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.2 พบว่าองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามมีการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับปานกลางในด้านวิธีการท างาน ประเภทของสินค้า การตกแต่งสถานที่และการเปลี่ยนหน้าที่งาน
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน เมื่อพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงที่มีระดับมากจะเป็นด้านการเปลี่ยนแปลงด้าน
ประเภทของสินค้ามากที่สุด ในขณะที่มีการเปลี่ยนแปลงค่อนข้างมากคือการเปลี่ยนแปลงด้านวิธีการ
ท างาน และมีการเปลี่ยนแปลงค่อนข้างน้อยที่สุดคือการเปลี่ยนแปลงด้านการตกแต่งสถานที่ 
 
ตารางที่ 4.3 : จ านวน ร้อยละ และความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อระดับความพึงพอใจใน
        การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆขององค์กร 
 

ระดับความพึงพอใจต่อการ
เปลี่ยนแปลงใหม่ๆขององค์กร 

ความถี่จ านวน (ร้อยละ) 

ไม่
พอใจ 

ค่อนข้าง
น้อย 

ปาน
กลาง 

ค่อนข้าง 
มาก 

พอใจ
มาก 

    วิธีการท างาน 11 124 193 61 11 
 (2.8) (31.0) (48.2) (15.3) (2.7) 
    ประเภทของสินค้า 8 125 176 69 22 
 (2.0) (31.3) (44.0) (17.2) (5.5) 
    การตกแต่งสถานที่ 13 134 181 60 12 
 (3.3) (33.5) (45.2) (15.0) (3.0) 
    การเปลี่ยนหน้าที่งานระหว่าง 
เพ่ือนร่วมงาน 

16 
(4.0) 

116 
(29.0) 

189 
(47.3) 

71 
(17.7) 

8 
(2) 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.3 พบว่าองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อการ
เปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางในด้านวิธีการท างาน ประเภทของสินค้า การตกแต่ง
สถานที่และการเปลี่ยนหน้าที่งานระหว่างเพื่อนร่วมงาน เมื่อพิจารณาถึงระดับความพึงพอใจต่อการ
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เปลี่ยนแปลงที่มีระดับมากจะเป็นด้านการเปลี่ยนแปลงด้านประเภทของสินค้ามากที่สุด ในขณะที่มี
ความพึงพอใจต่อการเปลี่ยนแปลงค่อนข้างมากคือการเปลี่ยนแปลงด้านการเปลี่ยนหน้าที่งานระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานและวิธีการท างาน และมีความพึงพอใจต่อการเปลี่ยนแปลงค่อนข้างน้อยที่สุดคือด้าน
การตกแต่งสถานที่ 
 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
 การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับ การสนับสนุนของผู้บริหารที่มีความส าคัญต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานได้แก่ 1. การสนับสนุนด้านความรู้ ประกอบด้วย 1.1 การจัด
ให้มีแหล่งค้นคว้าหาความรู้ 1.2 การจัดให้มีวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้ 1.3 การจัดให้มีการ
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงาน 2. การสนับสนุนด้านผลตอบแทน ประกอบด้วย 2.1 การให้เวลา
ในการศึกษาอบรมความรู้ภายนอกองค์กร 2.2 การให้รางวัลผลตอบแทนในการค้นพบวิธีการท างาน
แบบใหม่ๆ 2.3 การประเมินผลงานประจ าปีให้ได้ระดับที่ดีขึ้น 3. การสนับสนุนด้านงบประมาณ 
ประกอบด้วย 3.1 การให้การสนับสนุนเงินในการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ 3.2 การให้งบประมาณในการ
ติดต่อประสานงานเพ่ือหาความรู้ใหม่จากภายนอก 3.3 การให้งบประมาณในการด าเนินการให้ได้สิ่ง
ใหม่ๆที่ท าให้การท างานดีขึ้น สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.4 : ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญของการให้สนับสนุนจากผู้บริหาร 
 

ประเภทของการสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร 

X S.D การแปลผล 

1. การสนับสนุนด้านความรู้ 3.06 .855 ปานกลาง 
2. การสนับสนุนด้านผลตอบแทน 3.17 .904 ปานกลาง 
3. การสนับสนุนด้านงบประมาณ     3.19 .909 ปานกลาง 
รวม 3.14 .822 ปานกลาง 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อ
การสนับสนุนจากผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารแต่ละด้านแล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากต่อการสนับสนุนด้าน
งบประมาณ ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับปานกลางต่อการสนับสนุนด้าน
ผลตอบแทน นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยต่อการสนับสนุนด้านความรู้ 
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ตารางที่ 4.5 : จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญการสนับสนุนด้านความรู้แต่ละด้าน 
 

การสนับสนุนด้านความรู้ ระดับความส าคัญ (ร้อยละ) X S.D. การแปล
ผล 1 2 3 4 5 

1. การจัดให้มีแหล่งค้นคว้าหา
ความรู้ 

12 
(3.0) 

97 
(24.3) 

185 
(46.2) 

86 
(21.5) 

20 
(5) 

3.01 .883 ปาน
กลาง 

2. การจัดให้มีวิทยากร
ภายนอกมาให้ความรู้ 

20 
(5.0) 

97 
(24.3) 

164 
(41.0) 

88 
(22.0) 

31 
(7.2) 

3.03 .987 ปาน
กลาง 

3. การจัดให้มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างพนักงาน 

12 
(3.0) 

88 
(22.0) 

168 
(42.0) 

101 
(25.3) 

31 
(7.8) 

3.13 .943 ปาน
กลาง 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อ
การสนับสนุนด้านความรู้อยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของการสนับสนุนด้านความรู้
แต่ละด้านแล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากคือ การจัดให้มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้ระหว่างพนักงาน ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับปานกลางคือ การจัดให้
มีวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้ นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยคือ การจัด
ให้มีแหล่งค้นคว้าหาความรู้ 
 
ตารางที่ 4.6 : จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญของการสนับสนุนด้านผลตอบแทน 
 
การสนับสนุนด้าน

ผลตอบแทน 
ระดับความส าคัญ (ร้อยละ) X S.D. การแปล

ผล 1 2 3 4 5 

1. การให้ศึกษาอบรม
ความรู้ภายนอกองค์กร 

16 
(4.0) 

93 
(23.3) 

158 
(39.5) 

98 
(24.5) 

35 
(8.8) 

3.11 .989 ปาน
กลาง 

2. การให้รางวัล
ผลตอบแทนในการค้นพบ
วิธีการท างานแบบใหม่ๆ 

15 
(3.8) 

101 
(25.2) 

143 
(35.8) 

101 
(25.2) 

40 
(10) 

3.13 1.021 ปาน
กลาง 

3. การประเมินผลงาน
ประจ าปีให้ได้ระดับที่ดีข้ึน 

2 
(0.5) 

81 
(20.3) 

163 
(40.7) 

113 
(28.3) 

41 
(10.2) 

3.28 .917 ปาน
กลาง 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อ
การสนับสนุนด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของการสนับสนุนด้าน
ผลตอบแทนแต่ละด้านแล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากคือการประเมินผล
งานประจ าปีให้ได้ระดับที่ดีขึ้น ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับปานกลางคือ การ
ให้รางวัลผลตอบแทนในการค้นพบวิธีการท างานแบบใหม่ๆ นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญในระดับน้อยคือ การให้ศึกษาอบรมความรู้ภายนอกองค์กร 
 
ตารางที่ 4.7 : จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญของการสนับสนุนด้านงบประมาณ 
 
การสนับสนุนด้าน

งบประมาณ 
ระดับความส าคัญ (ร้อยละ) X S.D. การแปล

ผล 1 2 3 4 5 

1. การให้การสนับสนุนเงินใน
การคิดค้นใหม่ 

14 
(3.5) 

77 
(19.3) 

176 
(44.0) 

94 
(23.5) 

39 
(9.8) 

3.17 .965 ปาน
กลาง 

2. การให้งบประมาณในการ
ติดต่อเพ่ือหาความรู้ใหม่จาก
ภายนอก 

19 
(4.8) 

75 
(18.7) 

151 
(37.8) 

114 
(28.5) 

41 
(10.2) 

3.21 1.016 ปาน
กลาง 

3. การให้งบประมาณในการ
ด าเนินการให้ได้สิ่งใหม่ๆที่ท า
ให้การท างานดีขึ้น 

9 
(2.3) 

88 
(22.0) 

159 
(39.7) 

105 
(26.3) 

39 
(9.7) 

3.19 .963 ปาน
กลาง 

  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อ
การสนับสนุนด้านงบประมาณอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของการสนับสนุนด้าน
งบประมาณแต่ละด้านแล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากคือการให้
งบประมาณในการติดต่อเพ่ือหาความรู้ใหม่จากภายนอก ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ
ในระดับปานกลางคือ การให้งบประมาณในการด าเนินการให้ได้สิ่งใหม่ๆที่ท าให้การท างานดีขึ้น 
นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยคือ การให้การสนับสนุนเงินในการคิดค้น
ใหม่ 
 
 
 



 

 

35 

 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 1. แรงจูงใจส่วนบุคคล ประกอบด้วย 1.1 ท่านมีความต้องการใช้ความรู้และ
ประสบการณ์ที่มีอยู่ 1.2 ท่านมีความต้องการหลีกแม้การท างานที่จ าเจเหมือนเดิม 1.3 ท่านมีความ
ต้องการความรู้และประสบการณ์ในการท างานใหม่1.4 ท่านมีความต้องการที่จะทุ่มเทการท างาน
ให้กับองค์กร และ2) แรงจูงใจจากองค์กร ประกอบด้วย 2.1 การได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น 2.2 การ
ได้รับการเลื่อนชั้นและต าแหน่งที่สูงขึ้น2.3 การได้รับการยกย่องชมเชยจากองค์กร  2.4 การได้รับสิทธิ
พิเศษจากองค์กร เช่น การได้วันหยุดพิเศษ เป็นต้น สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.8 : ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญของแรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ 
        ปฏิบัติงาน 
 

ประเภทของแรงจูงใจที่ท าให้เกิด
การสร้างสิ่งใหม่ในการปฏิบัติงาน 

X S.D การแปลผล 

1. แรงจูงใจส่วนบุคคล 3.36 .709 ปานกลาง 
2. แรงจูงใจจากองค์กร 3.27 .941 ปานกลาง 

รวม 3.31 .716 ปานกลาง 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อ
แรงจูงใจที่ท าให้เกิดการสร้างสิ่งใหม่ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
ของแรงจูงใจแต่ละด้านแล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากต่อแรงจูงใจส่วน
บุคคล ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยต่อแรงจูงใจจากองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

36 

 

ตารางที่ 4.9 : จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญของแรงจูงใจส่วนบุคคล 
 

แรงจูงใจส่วนบุคคล ระดับความส าคัญ (ร้อยละ) X S.D. การ
แปลผล 1 2 3 4 5 

1. ความต้องการใช้ความรู้
และประสบการณ์ที่มีอยู่ 

2 
(0.5) 

54 
(13.5) 

201 
(50.3) 

113 
(28.2) 

30 
(7.5) 

3.29 .810 ปาน
กลาง 

2. ความต้องการหลีกแม้การ
ท างานที่จ าเจเหมือนเดิม 

7 
(1.8) 

64 
(16.0) 

191 
(47.7) 

105 
(26.3) 

33 
(8.2) 

3.23 .878 ปาน
กลาง 

3. ความต้องการความรู้และ
ประสบการณ์ในการท างาน
ใหม่ 

3 
(0.8) 

50 
(12.5) 

172 
(43.0) 

127 
(31.7) 

48 
(12) 

3.42 .883 ปาน
กลาง 

4. ความต้องการที่จะทุ่มเท
การท างานให้กับองค์กร 

4 
(1.0) 

33 
(8.3) 

168 
(42.0) 

150 
(37.5) 

45 
(11.2) 

3.50 .838 มาก 

  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อ
แรงจูงใจส่วนบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของแรงจูงใจส่วนบุคคลแต่ละด้าน
แล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากที่สุดคือ ความต้องการที่จะทุ่มเทการท างาน
ให้กับองค์กร ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับปานกลาง ได้แก่ ความต้องการ
ความรู้และประสบการณ์ในการท างานใหม่และความต้องการใช้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ 
นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยคือ ความต้องการหลีกแม้การท างานที่จ าเจ
เหมือนเดิม 
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ตารางที่ 4.10 : จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญของแรงจูงใจจากองค์กร 
 

แรงจูงใจจากองค์กร ระดับความส าคัญ (ร้อยละ) X S.D. การ
แปลผล 1 2 3 4 5 

1. การได้รับค่าผลตอบแทนที่
สูงขึ้น 

3 
(0.8) 

81 
(21.0) 

167 
(41.8) 

72 
(18.0) 

77 
(19.2) 

3.35 1.032 ปาน
กลาง 

2. การได้รับการเลื่อนชั้นและ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

5 
(1.3) 

86 
(21.5) 

168 
(42.0) 

79 
(19.7) 

62 
(15.5) 

3.27 1.007 ปาน
กลาง 

3. การได้รับการยกย่องชมเชย
จากองค์กร 

3 
(0.8) 

101 
(25.7) 

175 
(43.8) 

62 
(15.5) 

59 
(14.7) 

3.18 .998 ปาน
กลาง 

4. การได้รับสิทธิพิเศษจาก
องค์กร เช่น การได้วันหยุด 

9 
(2.3) 

96 
(24.0) 

146 
(36.5) 

75 
(18.7) 

74 
(18.5) 

3.27 1.089 ปาน
กลาง 

  
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อ
แรงจูงใจจากองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของแรงจูงใจจากองค์กรแต่ละด้าน
แล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากที่สุดคือ การได้รับค่าผลตอบแทนที่สูงขึ้น 
ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับปานกลาง ได้แก่ การได้รับการเลื่อนชั้นและ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นและการได้รับสิทธิพิเศษจากองค์กร เช่น การได้วันหยุด นอกจากนี้ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยคือ การได้รับการยกย่องชมเชยจากองค์กร 
 
ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 
 การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับ บรรยากาศในการปฏิบัติงานที่สร้างพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 1)บรรยากาศด้านผู้น า  ประกอบด้วย  1.1 หัวหน้าให้ความรู้ที่
เป็นประโยชน์ในการคิดค้นสิ่งใหม่ๆ1.2 หัวหน้าคอยชี้แนะและให้ค าปรึกษาในขณะที่ท างานใหม่ๆ   
1.3 หัวหน้าช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานอย่างใกล้ชิด 1.4 หัวหน้ามีความยุติธรรมในการ
แก้ไขข้อขัดแย้งระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 1.5 หัวหน้ามีความยุติธรรมในการประเมินผล 1.6 หัวหน้ามี
ความสามารถในการติดต่อสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในสิ่งใหม่ๆที่เกิดข้ึน 2)  บรรยากาศด้าน
ผู้ร่วมงาน ประกอบด้วย 2.1 พนักงานให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการท างานภายในองค์กร 2.2 
พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหาการท างาน   2.3 พนักงานมีส่วนร่วมใน
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การเสนอความคิดเห็นใหม่ๆในการท างาน 2.4 พนักงานยินดีที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ในขณะที่ท างาน
ร่วมกัน สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.11 : ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญของบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่สร้างพฤติกรรมเชิง
          นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 

ประเภทของบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงาน 

X S.D การแปลผล 

1. บรรยากาศด้านผู้น า 3.35 .798 ปานกลาง 
2. บรรยากาศด้านผู้ร่วมงาน 3.37 .782 ปานกลาง 
รวม 3.36 .745 ปานกลาง 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อ
บรรยากาศในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของบรรยากาศในการ
ปฏิบัติงานแต่ละด้านแล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากต่อบรรยากาศด้าน
ผู้ร่วมงาน ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยต่อบรรยากาศด้านผู้น า 
 
ตารางที่ 4.12 : จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญบรรยากาศด้านผู้น า 
 

ประเภทของบรรยากาศ 
ด้านผู้น า 

ระดับความส าคัญ (ร้อยละ) X S.D. การแปล
ผล 1 2 3 4 5 

หัวหน้าให้ความรู้ที่เป็น
ประโยชน์ในการคิดค้นสิ่งใหม่ 

3 
(0.8) 

57 
(14.2) 

198 
(49.5) 

102 
(25.5) 

40 
(10.0) 

3.30 .861 ปาน
กลาง 

หัวหน้าคอยชี้แนะและให้
ค าปรึกษา 

1 
(0.3) 

58 
(14.5) 

183 
(45.7) 

106 
(26.5) 

52 
(13.0) 

3.37 .895 ปาน
กลาง 

หัวหน้าช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น
จากการท างาน 

3 
(0.8) 

59 
(14.7) 

179 
(44.8) 

117 
(29.2) 

42 
(10.5) 

3.34 .881 ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) : จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญบรรยากาศด้านผู้น า 
 

หัวหน้ามีความยุติธรรมในการ
แก้ไขข้อขัดแย้งระหว่างเพ่ือน 

4 
(1.0) 

75 
(18.8) 

166 
(41.5) 

103 
(25.7) 

52 
(13.0) 

3.31 .955 ปาน
กลาง 

หัวหน้ามีความยุติธรรมในการ
ประเมินผล 

3 
(0.8) 

61 
(15.7) 

172 
(43.0) 

112 
(28.0) 

52 
(13) 

3.37 .920 ปาน
กลาง 

หัวหน้ามีความสามารถในการ
ติดต่อสื่อสารเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจ 

4 
(1.0) 

58 
(14.5) 

176 
(44.0) 

107 
(26.8) 

55 
(13.7) 

3.38 .929 ปาน
กลาง 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อ
บรรยากาศด้านผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของบรรยากาศด้านผู้น าแต่ละด้าน
แล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากที่สุดคือ หัวหน้ามีความสามารถในการ
ติดต่อสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจ ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับปานกลาง 
ได้แก่ หัวหน้ามีความยุติธรรมในการประเมินผล, หัวหน้าช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างาน, 
หัวหน้าคอยชี้แนะและให้ค าปรึกษาและหัวหน้ามีความยุติธรรมในการแก้ไขข้อขัดแย้งระหว่างเพ่ือน 
นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยคือ หัวหน้าให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์ในการ
คิดค้นสิ่งใหม่ 
 
ตารางที่ 4.13 : จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญบรรยากาศด้านผู้ร่วมงาน 
 

ประเภทของบรรยากาศ
ด้านผู้ร่วมงาน 

ระดับความส าคัญ (ร้อยละ) X S.D. การ
แปลผล 1 2 3 4 5 

พนักงานให้ความร่วมมือใน
การท างาน 

4 
(1.0) 

47 
(11.8) 

175 
(43.7) 

135 
(33.8) 

39 
(9.7) 

3.39 .855 ปาน
กลาง 

พนักงานมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นในการ
แก้ปัญหา 

4 
(1.0) 

47 
(11.8) 

190 
(47.5) 

119 
(29.7) 

40 
(10.0) 

3.36 .853 ปาน
กลาง 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ) : จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความส าคัญบรรยากาศด้านผู้ร่วมงาน 
 

พนักงานมีส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเห็นใหม่ๆใน
การท างาน 

4 
(1.0) 

66 
(16.5) 

169 
(42.3) 

117 
(29.2) 

44 
(11.0) 

3.33 .912 ปาน
กลาง 

พนักงานยินดีที่จะ
แลกเปลี่ยนความรู้ใน
ท างานร่วมกัน 

1 
(0.3) 

61 
(15.2) 

166 
(41.5) 

116 
(29.0) 

56 
(14.0) 

3.41 .919 ปาน
กลาง 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อ
บรรยากาศด้านผู้ร่วมงานอยู่ในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของบรรยากาศด้านผู้ร่วมงาน
แต่ละด้านแล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากท่ีสุดคือ พนักงานยินดีที่จะ
แลกเปลี่ยนความรู้ในท างานร่วมกัน ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับปานกลาง 
ได้แก่ พนักงานให้ความร่วมมือในการท างานและพนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการ
แก้ปัญหา นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยคือ พนักงานมีส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเห็นใหม่ๆในการท างาน 
 
ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน  
 การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ 1. ท่านให้ความสนใจในสิ่งใหม่ๆ ที่จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 2. ท่านติดตาม
ข่าวสารเรื่องสิ่งใหม่ๆ ที่จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 3. ท่านสนใจที่จะศึกษาเรียนรู้หาสิ่ง
ใหม่ๆท่ีจะเพ่ิมความสามารถในการท างานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 4. ท่านยอมรับสิ่งใหม่ๆท่ีท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน   5. ท่านยินดีที่จะทดลองใช้สิ่งใหม่ๆเพ่ือให้การท างานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 6. ท่านให้ค าแนะน าต่อกันในการใช้สิ่งใหม่ๆ เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมมากข้ึน 7. ท่านพร้อมที่จะปรับตัวเองเพ่ือให้เข้ากับสิ่งใหม่เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิม
มากขึ้น สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.14 : จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
          ปฏิบัติงาน 
 

ประเภทของพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรม 

ระดับความคิดเห็น X S.D. การแปล
ผล 1 2 3 4 5 

ความสนใจในสิ่งใหม่ๆที่ท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึน 

2 
(0.5) 

31 
(7.8) 

164 
(41.0) 

161 
(40.2) 

42 
(10.5) 

3.52 .804 มาก 

การติดตามข่าวสารเรื่องสิ่ง
ใหม่ที่ท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

1 
(0.3) 

43 
(10.8) 

158 
(39.5) 

145 
(36.3) 

53 
(13.3) 

3.52 .864 มาก 

การศึกษาเรียนรู้หาสิ่งใหม่ที่
จะเพ่ิมความสามารถในการ
ท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

0 
(0.0) 

40 
(10.0) 

150 
(37.5) 

151 
(37.8) 

59 
(14.8) 

3.57 .861 มาก 

การยอมรับสิ่งใหม่ๆที่ท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึน 

0 
(0.0) 

43 
(10.8) 

142 
(35.5) 

161 
(40.2) 

54 
(13.5) 

3.57 .856 มาก 

ความยินดีที่จะทดลองใช้สิ่ง
ใหม่ๆเพ่ือให้การท างานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

0 
(0.0) 

33 
(8.3) 

151 
(37.7) 

152 
(38.0) 

64 
(16.0) 

3.62 .850 มาก 

การให้ค าแนะน าต่อกันในการ
ใช้สิ่งใหม่เพ่ือให้การท างานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

0 
(0.0) 

39 
(9.8) 

139 
(34.7) 

154 
(38.5) 

68 
(17.0) 

3.63 .878 มาก 

ความพร้อมที่จะปรับตัวเอง
เพ่ือให้เข้ากับสิ่งใหม่เพ่ือให้
การท างานมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึน 

0 
(0.0) 

26 
(6.5) 

141 
(35.3) 

151 
(37.7) 

82 
(20.5) 

3.72 .862 มาก 
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 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมแต่ละ
ด้านแล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในระดับมากท่ีสุดคือ
ความพร้อมที่จะปรับตัวเองเพ่ือให้เข้ากับสิ่งใหม่เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ในขณะที่
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับค่อนข้างมาก ได้แก่ การให้ค าแนะน าต่อกันในการใช้สิ่ง
ใหม่เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นและความยินดีที่จะทดลองใช้สิ่งใหม่ๆเพ่ือให้การท างานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ การยอมรับสิ่ง
ใหม่ๆท่ีท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นและการศึกษาเรียนรู้หาสิ่งใหม่ท่ีจะเพ่ิมความสามารถ
ในการท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยคือ 
การติดตามขา่วสารเรื่องสิ่งใหม่ที่ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และความสนใจในสิ่งใหม่ๆที่
ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 
 
ตารางที่ 4.15 : ความสัมพันธ์ (การส่งผล) ระหว่าง การสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจ และ 
          บรรยากาศการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 
(H)  (วิธีการถดถอยเชิงพหุ) 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

การสนับสนุนจากผู้บริหาร 
แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรม 
บรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรม 

.149 

.106 

.301 

.215 

.118 

.441 

3.896 
2.183 
8.117 

.000* 

.030* 

.000* 

Adjusted    R2 = 0.491 F = 129.140, p < 0.05 
 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.15 พบว่า ค่า R Square (R2 ) = 0.491 อธิบายได้ว่า พฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานนั้น เป็นผลจากปัจจัยด้านองค์กรประกอบด้วย การสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมและบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรม 49.1% ส่วนที่เหลือ
อีก 50.9% เป็นผลจากปัจจัยอื่นที่ไม่สามารถทราบได้ 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.15 แสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนจากผู้บริหารส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานคิดเป็นร้อยละ 0.000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานคิดเป็นร้อยละ 0.000 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
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นวัตกรรมในการปฏิบัติงานคิดเป็นร้อยละ 0.000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากนี้
เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน(Beta) เป็นรายประเภทพบว่า การสนับสนุน
จากผู้บริหาร แรงจูงใจ และบรรยากาศในปฏิบัติงานส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ0.05 โดยที่บรรยากาศในปฏิบัติงานส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน
มากที่สุด 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์แบบมีทิศทางพบว่าการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
แรงจูงใจ และบรรยากาศในปฏิบัติงานส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการศึกษาดังกล่าว สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ว่า การสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจ
และบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 
สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 
ตารางที่ 4.16 : สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

สมมุติฐาน ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1: การสนับสนุนจากผู้บริหารด้าน
นวัตกรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงาน 

สอดคล้อง 

สมมุติฐานที่ 2: แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

สอดคล้อง 

สมมุติฐานที่ 3: บรรยากาศด้านการสร้าง
นวัตกรรมในองค์กรต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

สอดคล้อง 

 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานตามตารางที่ 4.16 แสดงให้เห็นว่าการทดสอบสมมติฐาน เมื่อ
พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่าปัจจัยที่ส่งผลในทางบวกกับ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งพบว่าปัจจัยที่ส่งผลทางบวกมากที่สุดคือปัจจัยด้าน
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บรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในองค์กร (Beta = 0.301) รองลงมาคือปัจจัยด้านการสนับสนุน
จากผู้บริหาร (Beta 0.149) สุดท้ายคือปัจจัยด้านแรงจูงใจ (Beta 0.106) ตามล าดับ  
  



บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
บทนี้เป็นการสรุปผลการศึกษา ผลการทดสอบสมมุติฐาน การอภิปรายผลของการศึกษา

เปรียบเทียบกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ผู้วิจัยได้ท าการสืบค้นและน าเสนอไว้ในบทที่ 
2 การน าผลการศึกษาไปใช้ในทางปฏิบัติและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 
สรุปผลการศึกษา    
 ผลการศึกษาด้านคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม และผลสรุปตามวัตถุประสงค์มีดังนี้ 
ลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามที่ท าการศึกษามีจ านวนทั้งสิ้น 400 คน พบว่าองค์กรของผู้ตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานอยู่ในช่วง 1 – 3 ปี 
รองลงมาเป็นช่วง 4 – 7 ปี และน้อยที่สุดคือช่วงมากกว่า 12 ปี มีต าแหน่งที่รับผิดชอบส่วนใหญ่เป็น
พนักงานทั่วไปมากกว่าหัวหน้า กลุ่มองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ใน
ระดับปานกลางในด้านประเภทของสินค้าซึ่งเป็นระดับมากที่สุด  รองลงมาคือวิธีการท างาน และน้อย
ที่สุดคือด้านการตกแต่งสถานที่ กลุ่มองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อการ
เปลี่ยนแปลงใหม่อยู่ในระดับปานกลางส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจด้านประเภทของ
สินค้ามากที่สุด รองลงมาเป็นด้านการเปลี่ยนหน้าที่งานระหว่างพนักงาน และน้อยที่สุดคือด้านการ
ตกแต่งสถานที่ 
ผลสรุปตามวัตถุประสงค์มีดังนี้ 

1. ปัจจัยการสนับสนุนจากผู้บริหารประกอบด้วยความรู้ ผลตอบแทนและงบประมาณโดย
ส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการสนับสนุนจากผู้บริหาร พบว่าองค์กรของผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อการสนับสนุนจากผู้บริหารอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนใหญ่
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากท่ีสุดในประเด็นการสนับสนุนจากผู้บริหารด้านงบประมาณ 
รองลงมาคือด้านผลตอบแทน และน้อยที่สุดคือด้านความรู้  

2. ปัจจัยแรงจูงใจที่ท าให้เกิดการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมประกอบด้วยแรงจูงใจส่วน
บุคคลและแรงจูงใจจากองค์กรโดยส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจที่ท าให้เกิดการ
สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่าองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญโดยรวมต่อแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญใน
ระดับมากต่อแรงจูงใจส่วนบุคคล ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยต่อ
แรงจูงใจจากองค์กร 
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3. ปัจจัยบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรประกอบด้วยบรรยากาศด้านผู้น าและ
บรรยากาศด้านผู้ร่วมงานโดยส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมใน
องค์กร พบว่าองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อบรรยากาศอยู่ในระดับปาน
กลาง ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากต่อบรรยากาศด้านผู้ร่วมงาน ในขณะที่
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยต่อบรรยากาศด้านผู้น า 

4. ปัจจัยพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมซึ่งประกอบด้วยการสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจและ
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรโดยส ารวจพนักงานที่มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็นโดยรวมต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยที่ใกล้เคียงกันโดยกลุ่มองค์กรของผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นด้วยมากที่สุดในประเด็นความพร้อมที่จะปรับตัวเองเพ่ือให้เข้ากับสิ่งใหม่
เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ในขณะที่ผู้ตอบแบบถามค่อนข้างเห็นด้วย ได้แก่ การให้
ค าแนะน าต่อกันในการใช้สิ่งใหม่ ความยินดีที่จะทดลองใช้สิ่งใหม่ๆ และเห็นด้วยปานกลางได้แก่ การ
ยอมรับสิ่งใหม่และการศึกษาเรียนรู้หาสิ่งใหม่ท่ีจะเพ่ิมความสามารถในการท างานมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึน นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับการติดตามข่าวสารเรื่องสิ่งใหม่ และความสนใจใน
สิ่งใหม่ค่อนข้างน้อย 

5. จากผลการศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากผู้บริหารที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า การสนับสนุนจากผู้บริหารส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 

6. จากผลการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่ท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรมในองค์กรที่มีต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า แรงจูงใจที่ท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรม
ในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 

7. จากผลการศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรที่มีต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 
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การอภิปรายผล  
 ผลการศึกษาที่สรุปว่า ระดับความคิดเห็นของผู้แบบสอบถามที่มีต่อการสนับสนุนจาก
ผู้บริหารที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.19) โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงสุดคือการสนับสนุนด้านงบประมาณ 
รองลงมาคือการสนับสนุนด้านผลตอบแทนและการสนับสนุนด้านความรู้ ผลดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง การสนับสนุนจากผู้บริหารของภาวัฒน์ พันธุ์แพ ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
การสนับสนุนจากผู้บริหารเป็นการส่งเสริมและการสนับสนุนให้พนักงานมีความรู้สึกร่วมกับการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

 
ผลการศึกษาที่สรุปว่า ระดับความคิดเห็นของผู้แบบสอบถามที่มีต่อแรงจูงใจในการสร้าง

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.31) 
โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงสุดคือแรงจูงใจส่วนบุคคล รองลงมาคือแรงจูงใจจากองค์กร ผลดังกล่าวมี
ความสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องแรงจูงใจ ของโลเวลล์ (Lovell, 1980) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่ชักน าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะ พยายามสนองความต้องการบาง
ประการให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

ผลการศึกษาที่สรุปว่า ระดับความคิดเห็นของผู้แบบสอบถามที่มีต่อบรรยากาศด้านนวัตกรรม
ในองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.36) โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงสุดคือบรรยากาศ
ด้านผู้ร่วมงาน รองลงมาคือบรรยากาศด้านผู้น า ผลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง
บรรยากาศในการท างาน ของไฮมาน, สกอตและคอนเนอร์ (Haiman, Soctt & Conner, 1985) ซ่ึง
สามารถอธิบายได้ว่า บรรยากาศในการท างานเป็นบรรยากาศท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์กรโดยเชื่อว่าสามารถสร้างสรรค์และปรับปรุงได้โดยผู้น าและเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้เกิดความพึง
พอใจสอดคล้องกับความต้องการของพนักงานในองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ผลการศึกษาที่สรุปว่า ระดับความคิดเห็นของผู้แบบสอบถามที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยสูงสุด 3.72) คือ ความพร้อมที่จะปรับตัวเอง
เพ่ือให้เข้ากับสิ่งใหม่เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ผลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิด
เรื่อง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของประชุม รอดประเสริฐ ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ ทัศนคติ
ตลอดจนวิธีการในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
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 ผลการศึกษาที่สรุปว่า การวิเคราะห์อิทธิพลของการสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจและ
บรรยากาศด้านนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน พบว่า ผลการศึกษา
ดังกล่าว สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ว่า การสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจและบรรยากาศด้าน
การสร้างนวัตกรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ 
 องค์กรที่ด าเนินการเก่ียวกับอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์สามารถน าผลการศึกษาไปใช้ได้ดังนี้  
 1. องค์กรควรให้การส่งเสริมและการสนับสนุนเงินและค่าผลตอบแทนเพ่ือให้พนักงานมีส่วน
ร่วมในการคิดค้นนวัตกรรมในการปฏิบัติงานและเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานสิ่งใหม่ๆเพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานในองค์กรมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 
 2. องค์กรควรศึกษาพฤติกรรมของพนักงานแต่ละคน เพ่ือตอบสนองความต้องการของ
พนักงานโดยให้การจูงใจตามแนวคิดแรงจูงใจของโลเวลล์หรือทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาส
โลว์ เนื่องจากกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์แต่ละกลุ่มมีพนักงานจ านวนมาก ซึ่งมีความต้องการ
ของพนักงานแตกต่างกันไปตามลักษณะของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ ท าให้ความต้องการ
ของการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันทั้งผู้บริหารและพนักงาน การที่ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่เป็นนวัตกรรมในการปฏิบัติงานนั้น องค์กรควรก าหนดกลยุทธ์การบริหารค่าผลตอบแทน 
เพ่ือสอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน และเป็นแรงจูงใจให้พนักงานมีการพัฒนาวิธีการท างาน
ของตนเองและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นจุดแข็งท่ีสามารถเข้าแข่งขันกับองค์กรอื่นโดย
ค านึงถึงจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนเพ่ือเป็นการ
กระตุ้นให้พนักงานปรับปรุงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  
 3. จากผลการศึกษาในครั้งนี้ พบว่า อิทธิพลของบรรยากาศในการท างานส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมมากที่สุด ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับบรรยากาศในการท างานของพนักงานเพ่ือ
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงาน ซึ่งสามารถน าข้อเสนอ
จากความคิดเห็นของพนักงานมาปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานเพื่อให้พนักงานร่วมปฏิบัติงานภายใต้
นวัตกรรมเข้าสู่เศรษฐกิจอาเซียนได้อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
 4. ดังที่กล่าวมาแล้ว ถ้าองค์กรได้น าปัจจัยด้านองค์กรมาปรับเปลี่ยนและพัฒนาในประเด็น
ต่างๆเหล่านี้ เชื่อว่าองค์กรสามารถสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานที่มีต่อองค์กรได้อย่าง
มาก เพราะจากผลการศึกษาของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยด้านองค์กร
เหล่านี้มีอิทธิพลส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และพนักงานมีความพร้อมที่จะปรับตัวเองเพ่ือให้
เข้ากับสิ่งใหม่ๆ ซึ่งสามารถน าปัจจัยด้านองค์กรมาปรับเปลี่ยนเพื่อสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานในองค์กร 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งไป    
 เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้างมากขึ้นอันจะเป็นประโยชน์
ในการอธิบายปรากฏการณ์และปัญหาทางด้านการกระจายข้อมูลที่กระจายไม่มากพอต่อผู้วิจัย ท าให้
ข้อมูลบางส่วนอาจมีการคลาดเคลื่อนเล็กน้อย หรือปัญหาอ่ืนที่มีความเกี่ยวข้องกัน ผู้ท าวิจัยจึงขอ
เสนอแนะประเด็นส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
 การศึกษากับตัวแปรอื่นๆ ที่อาจมีความเก่ียวข้องกับการศึกษาอยู่นี้ เช่น ความผูกพัน เพราะ
ความผูกพันนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ ทัศคติและค่านิยมของพนักงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งมีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานนั้นจะมี
การเสริมสร้างให้ความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติตลอดจนวิธีการท างานใหม่ๆเพ่ือให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ดังนั้น จะเห็นได้ว่าอิทธิพลของความผูกพันอาจมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

เร่ือง “ปัจจัยด้านองค์กรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับเศรษฐกิจอาเซียนของ
กลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” 
 
แบบสอบถามชุดนี้เป็นเอกสารประกอบการวิจัยของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
กรุงเทพจึงขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในแบบสอบถามนีข้อความกรุณากรอกค าถามตรงตาม
ความเป็นจริงและขอขอบพระคณุท่านที่ให้ข้อมูลมา ณ ที่นี้ 
 
ส่วนที1่: ข้อมูลทั่วไป 
ค าชี้แจง : ท าเคร่ืองหมาย () ที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุด 
 

1. เพศ:□ชาย□หญิง 

2. ประสบการณ์ท างานท่ีบริษัทน้ี:□1-3 ปี□4-7 ปี□8–12 ปี□มากกว่า 12 ปี 

3. ต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ:□หัวหน้า□พนักงานท่ัวไป 
4. องค์กรของท่านมีการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆในเรื่องต่อไปนี้หรือไม่ 

4.1 วิธีการท างาน:              □ ไม่มี   □ มีค่อนข้างน้อย   □ มีปานกลาง   □ มีค่อนข้างมาก   □ มีมาก 

4.2 ประเภทของสินค้า:        □ ไม่มี   □ มีค่อนข้างน้อย   □ มีปานกลาง   □ มีค่อนข้างมาก   □ มีมาก 

4.3 การตกแต่งสถานท่ี:        □ ไม่มี   □ มีค่อนข้างน้อย   □ มีปานกลาง   □ มีค่อนข้างมาก   □ มีมาก 

4.4 การเปลี่ยนหน้าท่ีงาน     □ ไม่มี   □ มีค่อนข้างน้อย   □ มีปานกลาง   □ มีค่อนข้างมาก   □ มีมาก 
     ระหว่างเพื่อนร่วมงาน: 
5. ท่านมีระดับความพึงพอใจต่อเรือ่งต่อไปนี้อย่างไร 

5.1 การใช้วิธีการท างานใหม่ๆ:    □ ไม่พอใจ □ ค่อนข้างน้อย□ปานกลาง□ ค่อนข้างมาก □ มาก 

5.2 การผลิตสินค้าใหม่ๆ:           □ ไม่พอใจ □ ค่อนข้างน้อย□ปานกลาง□ ค่อนข้างมาก □ มาก 

5.3 การตกแต่งสถานท่ีท างาน     □ ไม่พอใจ □ ค่อนข้างน้อย□ปานกลาง□ ค่อนข้างมาก □ มาก 
     อย่างสม่ าเสมอ:   

5.4 การเปลี่ยนหน้าท่ีงาน:         □ ไม่พอใจ □ ค่อนข้างน้อย□ปานกลาง□ ค่อนข้างมาก □ มาก 
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ส่วนที่2: การสนับสนุนของผู้บริหารตอ่การสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
ค าชี้แจง : ท าเครื่องหมาย () ที่ตรงกับความเห็นของทา่นมากที่สดุ เกี่ยวกบัการสนับสนุนของผู้บริหารที่มีความส าคัญต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการท างาน (พฤติกรรมทีส่ร้างขึ้นใหม่แบบไม่เคยท ามาก่อน) 

ประเภทของการสนับสนุนของผู้บริหาร 
ระดับความส าคัญของการให้การสนับสนุน 

ไม่ส าคัญ ค่อนข้างน้อย ปานกลาง ค่อนข้างมาก ส าคัญมาก 

1) การสนับสนุนด้านความรู้ 

   1.1 การจัดให้มีแหล่งค้นคว้าหาความรู้      

   1.2 การจัดให้มีวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้      

   1.3 การจัดให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงาน      

2) การสนับสนุนด้านผลตอบแทน 

   2.1 การให้เวลาในการศึกษาอบรมความรู้ภายนอกองค์กร      

   2.2 การให้รางวัลผลตอบแทนในการค้นพบวิธกีารท างาน 
         แบบใหม่ๆ 

     

   2.3 การประเมินผลงานประจ าปีให้ได้ระดับที่ดีขึ้น      

3) การสนับสนุนด้านงบประมาณ 

   3.1 การให้การสนับสนุนเงินในการคิดค้นนวัตกรรมใหม่      

   3.2 การให้งบประมาณในการติดต่อประสานงานเพื่อหา 
         ความรู้ใหม่จากภายนอก 

     

   3.3 การให้งบประมาณในการด าเนินการให้ได้ส่ิงใหม่ๆที่ท า 
         ให้การท างานดีขึ้น 

     

 
 

ส่วนที่3: แรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 
ค าชี้แจง : ท าเครื่องหมาย ()ที่ตรงกบัความเห็นของท่านมากทีสุ่ด เกี่ยวกับแรงจูงใจในการสรา้งพฤติกรรมเชงินวัตกรรมในการท างาน 

ประเภทของแรงจูงใจที่ท าให้เกดิการสร้างสิ่งใหม่ในการท างาน 
ระดับความส าคัญของแรงจงูใจ 

ไม่ส าคัญ ค่อนข้างน้อย ปานกลาง ค่อนข้างมาก ส าคัญมาก 

1) แรงจูงใจส่วนบุคคล 

   1.1 ท่านมีความต้องการใช้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่      

   1.2 ท่านมีความต้องการหลีกแมก้ารท างานที่จ าเจเหมือนเดิม      

   1.3 ท่านมีความต้องการความรู้และประสบการณ์ในการ 
         ท างานใหม ่

     

   1.4 ท่านมีความต้องการที่จะทุ่มเทการท างานให้กับองค์กร      

2) แรงจูงใจจากองค์กร      

   2.1 การได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้น      

   2.2 การได้รับการเลื่อนชั้นและต าแหน่งที่สูงขึ้น      

   2.3 การได้รับการยกย่องชมเชยจากองค์กร      

   2.4 การได้รับสิทธิพิเศษจากองค์กร เช่น การได้วันหยุด 
         พิเศษ เป็นต้น 
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ส่วนที่4: บรรยากาศในการท างานที่สรา้งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
ค าชี้แจง : ท าเครื่องหมาย()ที่ตรงกับความเห็นของท่านมากทีสุ่ด เกี่ยวกับบรรยากาศในการท างานที่สร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

ประเภทของบรรยากาศในการท างาน 
ระดับความส าคัญของบรรยากาศในการท างาน 

ไม่ส าคัญ ค่อนข้างน้อย ปานกลาง ค่อนข้างมาก ส าคัญมาก 

1)บรรยากาศด้านผู้น า 

   1.1 หวัหน้าให้ความรู้ที่เป็นประโยชนใ์นการคิดค้นสิ่งใหม่ๆ      

   1.2 หวัหน้าคอยชี้แนะและให้ค าปรกึษาในขณะที่ท างาน 
         ใหม่ๆ 

     

   1.3 หวัหน้าชว่ยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการท างานอยา่ง 
         ใกล้ชิด 

     

   1.4 หวัหน้ามีความยุติธรรมในการแกไ้ขข้อขัดแย้งระหว่าง 
         เพื่อนร่วมงาน 

     

   1.5 หวัหน้ามีความยุติธรรมในการประเมินผล      

   1.6 หวัหน้ามีความสามารถในการติดต่อสื่อสารเพื่อให้เกิด 
         ความเข้าใจในสิ่งใหม่ๆที่เกิดขึ้น 

     

2)  บรรยากาศด้านผู้ร่วมงาน 

   2.1 พนกังานให้ความรว่มมือเป็นอย่างดีในการท างาน 
         ภายในองค์กร 

     

   2.2 พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการ 
         แก้ปญัหาการท างาน 

     

   2.3 พนกังานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นใหม่ๆใน 
         การท างาน 

     

   2.4 พนกังานยินดีที่จะแลกเปลีย่นความรู้ในขณะที่ท างาน 
        ร่วมกัน 
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ส่วนที่5: พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการท างาน 
ค าชี้แจง : ท าเครื่องหมายที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สดุ เกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการท างาน 

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏบิัตงิาน 
ระดับความคิดเห็น 

ไม่เห็นด้วย 
ค่อนข้าง 

ไม่เห็นด้วย 
เห็นด้วยปาน

กลาง 
ค่อนข้าง 
เห็นด้วย 

เห็นด้วยมาก 

1. ท่านให้ความสนใจในสิ่งใหม่ๆ ที่จะท าให้การท างานมี 
    ประสิทธภิาพเพิ่มขึ้น 

     

2. ท่านติดตามข่าวสารเรื่องสิ่งใหม่ๆ ที่จะท าให้การท างานม ี
    ประสิทธภิาพเพิ่มขึ้น 

     

3. ท่านสนใจที่จะศึกษาเรียนรู้หาสิ่งใหม่ๆ ที่จะเพิ่ม 
    ความสามารถในการท างานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

     

4. ท่านยอมรับสิ่งใหม่ๆที่ท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ 
    เพิ่มขึ้น 

     

5. ท่านยินดีที่จะทดลองใช้ส่ิงใหม่ๆเพื่อให้การท างานมี 
    ประสิทธภิาพเพิ่มขึ้น 

     

6. ท่านให้ค าแนะน าต่อกันในการใช้สิ่งใหม่ๆ เพื่อใหก้าร 
    ท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

     

7. ท่านพร้อมที่จะปรับตัวเองเพื่อให้เข้ากับสิ่งใหม่เพื่อให้การ 
    ท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

     

 
- จบค าถาม - 

ขอขอบคุณในความอนุเคราะห์ 
                                                                                                                         ผู้วิจยั 
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