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Innovation activities can be defined as the encouraging factors in promoting the motivation 

and innovation performances of the employees. This leads private hospital employees to be able to apply a 
service innovation design process in order to gain a competitive advantage. This research had three 
objectives: (1) to analyze the needs assessment to develop innovation performance and experiences in 
terms of motivation and reward; (2) to design and develop prototype activities to promote motivation and 
innovation performance according to the research results of the experiences of users and needs 
assessment; (3) to test the developed prototype activities to promote motivation and innovation performance. 
There were four measurement tools used in this research: (1) a questionnaire about the experiences of 
employees on being rewarded for innovative performance; (2) motivation test for innovation performance; (3) 
behavior test for innovation performance; (4) survey on types of rewards suitable for innovation performance 
by IOC (Index of Objective Congruence) range between 0.67-1.00, and reliability based on the Cronbach’s 
alpha coefficient ranging between 0.73-0.87. The result of the research concluded: (1) the employees had a 
high level of innovation performance and a need to develop innovation practices in both creatively and with 
regard to implementation. For motivation and reward, it was found that the employees had high levels of 
motivation. They also have high levels of emotion and attitudes towards reward on innovation performance. 
The rewards they received had both a monetary and non-monetary value; (2) the characteristics of prototype 
activities to promote motivation and innovation performance are based on the following five activities: (1) the 
reward received should be given regularly and continuously; (2) the reward should vary depending on the 
difficulties and challenges of innovation; (3) there must be reward choices; (4) rewards must have monetary 
value; and (5) rewards must correspond with personal development; (3) design thinking process are used to 
develop activities. The employees were rewarded for each of the four activities used to promote motivation 
and innovation performance, which were appropriate at high level. The probability is at the highest level. The 
results showed that the employees had increased service design thinking skills and motivation to innovation 
performance. 
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บทที ่1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนอยู่ในสถานการณ์การแข่งขันสูง ทัง้การแข่งขันกับภาคเอกชน

ด้วยกัน และยังรวมถึงภาครฐัอีกด้วย โรงพยาบาลที่มีมาตรฐานและคุณภาพจะมีผู้รบับริการ
จ านวนมาก และส่งเสริมต่อความยั่งยืนของการด าเนินธุรกิจอีกดว้ย จากขอ้มูลคาดการณ์ในปี 
2564 ของสถาบนัทางการเงินต่าง ๆ พบว่า ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนประเทศไทยจะกลบัมาเติบโต
อีกครัง้เนื่องจากประเทศไทยมีจ านวนโรงพยาบาลที่ไดร้บัมาตรฐาน JCI มากที่สุดในทวีปเอเชีย
รองจากสาธารณรฐัประชาชนจีน และสามารถรองรบัความตอ้งการรกัษาพยาบาลและอัตราการ
เจ็บป่วยที่เพิ่มขึน้ ประกอบกบัประเทศมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 12 ดา้น
การสรา้งความเขม้แข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืนของภาครฐับาลที่มีส่งเสริมการ
ท่องเที่ยวเชิงสุขภาพและการบริการทางการแพทย ์(ธนาคารทหารไทย ศูนยว์ิเคราะหเ์ศรษฐกิจ, 
2563) ดังนั้น โรงพยาบาลเอกชนจึงมีการปรบัตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและยกระดับการ
แข่งขันทางธุรกิจ โดยเฉพาะเทคโนโลยีทางดา้นเครื่องมืออุปกรณ์ส าหรบัแพทย ์การรกัษาผูป่้ วย 
รวมถึงการสื่อสารขอ้มูลการใหบ้ริการของโรงพยาบาลไปยังลูกคา้ที่เขา้ถึงกลุ่มเป้าหมายไดอ้ย่าง
รวดเร็ว บางแห่งจัดตั้งทีมสหวิชาชีพที่ประกอบด้วย ผูเ้ชี่ยวชาญหลากหลายสาขาไม่ว่าจะเป็น 
แพทย ์พยาบาล เภสัชกร นักกายภาพบ าบัด นักโภชนาการ นักเทคนิคการแพทย ์และบุคลากร
วิชาชีพอ่ืน ๆ เพื่อการรกัษาแบบบรูณาการที่มีคณุภาพ (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2562)  

โรงพยาบาลเอกชนตอ้งการบุคลากรที่มีคณุภาพ สามารถสรา้งนวตักรรม และมีความคิด
สรา้งสรรค ์หากบุคลากรมีพฤติกรรมการท างานดา้นนวตักรรมจะส่งเสริมความไดเ้ปรียบทางดา้น
การแข่งขนั (Acar & Acar, 2012; Silva et al., 2017) การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมกลายเป็นส่วน
ส าคัญของธุรกิจโรงพยาบาล โดยเฉพาะบุคลากรที่สามารถคิดสิ่งใหม่เพื่อแก้ปัญหาการบริการ 
(Kumar, 2011) การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม เป็นพฤติกรรมการท างานที่แสดงออกใหเ้ห็นถึงการ
สรา้ง การพัฒนาตน้แบบ การปรบัเปลี่ยนกระบวนการ ระบบขัน้ตอน วิธีการปฏิบติังาน เครื่องมือ
ในการปฏิบัติงาน เพื่อเป้าหมายในการแก้ไขปัญหาและเพิ่ มประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดผลส าเร็จ 
ต าม เป้ าห ม ายที่ ตั้ ง ไว้  (S. M. Al-Sabi, Al-Ababneh, & Masadeh, 2019; A. Bos-Nehles, 
Bondarouk, & Nijenhuis, 2017; Ottenbacher & Gnoth, 2005; Pelagio Rodriguez, 
Hechanova, & Regina, 2014) 
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ภาคธุรกิจโรงพยาบาลในบรบิทของพนกังานสายสนบัสนนุมีหนา้ที่ปฏิบติังานดา้นบริการ 
ซึ่งครอบคลุมทั้งงานบริการส่วนหน้าที่ต้องติดต่อกับผู้ป่วยโดยตรง และงานบริการส่วนหลัง ที่
หนา้ที่สนบัสนุนใหก้ารมาใชบ้รกิารของผูป่้วยมีความราบรื่น (จิตตินนัท ์เดชะคปุต,์ 2530 อา้งถึงใน 
สุชาติ ชื่อลือชา, 2562) ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานมุ่งเน้นนวัตกรรมด้านบริการ 
(service innovation)  ปัจจัยหนึ่งคือแรงจูงใจที่จะท าให้พนักงานมีความตั้งใจที่จะเกิดการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมหรือผลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  (innovation performance)  
(Bhatia & Purohit, 2014; Rusu & Avasilcai, 2013) แรงจูงใจยังมีอิทธิพลต่อการท างานด้วย
เทคโนโลยีใหม่ของพนักงาน แรงจูงใจสูงจะช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้  และ
เก่ียวข้องกับความคิดสรา้งสรรค์และการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่สูงขึน้ (Fagan, Neill, & 
Wooldridge, 2008 ; Gracia-Prado, 2005 cited in Saleem, Tufail, Atta, & Asghar, 2015) 
องค์การจ าเป็นต้องออกแบบกลยุทธ์ให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
(Opoku & Duah, 2019) นักวิชาการหลายท่านมีความเห็นว่าแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก เช่น การให้รางวัลมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
(Hashem, Gallear, & Eldabi, 2019) แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกถือเป็นแรงจูงใจที่
แตกต่างกัน แต่สามารถสรา้งแรงบันดาลเก่ียวกับความคิดสรา้งสรรค์และการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรมได้เช่นกัน  (Fischer, Malycha, & Schafmann, 2019) นักวิชาการบางกลุ่ม (T. M. 
Amabile, 1993 ; Andresen, Roxenhall, & Frick, 2017 ; Fischer et al., 2019) กล่าวว่า ไม่
เพียงแต่แรงจูงใจภายในที่จะเป็นสิ่งส าคัญใหเ้กิดพฤติกรรมแลว้ การสรา้งแรงจูงใจภายนอกเพื่อ
เปา้หมายการท างานที่เอือ้ต่อการบรรลคุวามส าเรจ็ของการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมไดเ้ช่นกนั  

แรงจูงใจประกอบด้วยแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) และแรงจูงใจภายนอก 
(extrinsic motivation) ซึ่งทั้งแรงจูงใจภายในและภายนอกจะช่วยเพิ่มการปฏิบัติงานด้าน
น วัต ก รรม  (Amabile, 1996 cited in Njine, Nzulwa, Kamaara, & Ombui, 2017)แ รงจู ง ใจ
ภายในเป็นการท ากิจกรรมเพียงเพื่อความเพลิดเพลินของตนเอง  พนักงานรูส้ึกต่ืนเต้นและมี
ความสุขกับการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม (Andresen et al., 2017; M. Gagné & Deci, 2005; 
Rusu & Avasilcai, 2013; R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000) ในขณะเดียวกันพนักงานจะบรรลุ
เป้าหมายของตนเองนัน้ไดต้อ้งอาศัยแรงจูงใจภายนอกดว้ยเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของแรงจูงใจ
อนัส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมอย่างต่อเนื่อง (Amabile & Pratt, 2016 cited in Fischer 
et al., 2019; R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000; Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993; ธนกฤต 
แซ่โคว้, 2558) ทฤษฎีการก าหนดตนเอง  (self-determination) อธิบายเรื่องปฏิสมัพนัธข์องปัจจัย
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หรือสิ่งกระตุน้ภายนอก แรงจูงใจภายใน และความตอ้งการภายในที่เกิดตามธรรมชาติของมนุษย ์
(R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000; Vansteenkiste, Niemiec, & Soenens, 2010) เพื่อเป็นการ
สง่เสริมพฤติกรรมจากแรงจงูใจจากภายในที่สามารถเปลี่ยนแปลงไดด้ว้ยการก าหนดตนเองใหเ้กิด
การปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม ทฤษฎีการก าหนดตนเองไดอ้ธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจภายในและ
ความหลากหลายของปัจจยัที่มาจากแรงจูงใจภายนอก ภายใตเ้งื่อนไขความเป็นอิสระของทีมงาน
นวตักรรม ใหโ้อกาสส าหรบัการเรียนรู ้การพัฒนา และปฏิสมัพันธท์างสงัคมของพนักงานทีมงาน
นวัตกรรม มีอิทธิพลต่อระดับแรงจูงใจภายในระดับบุคล (Amabile, 1983 cited in González-
Romá, 2008) เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึน้ (Deci & Ryan, 1985 cited in R. M. 
Ryan & E. L. Deci, 2000) 

 จากการสืบค้นพบว่าการให้ความรูถื้อหนึ่งในกิจกรรมนวัตกรรมเป็นแนวทางในการ
พฒันาความสามารถการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมเพื่อพฒันาองคก์ารใหม้ีประสิทธิภาพ (Donate 
& de Pablo, 2015; Zack, McKeen, & Singh, 2009) ภายใต้สถานการณ์การแข่งขันทางธุรกิจ 
และ การสรา้งแรงจูงใจในการคิดสรา้งสรรค์ องคก์ารตอ้งสรา้งโปรแกรมการจูงใจโดยการมอบ
รางวลัส าหรบัการคิดและสรา้งนวตักรรมโดยมีเกณฑก์ารใหร้างวลัที่ก าหนดไวล้่วงหนา้ จ าเป็นตอ้ง

ใช้ความร่วมมือในองค์การภายในหลายหน่วยงาน  (Viliam Lendel, Moravčíková, & Latka, 
2017) โดยมีเป้าหมายในการท ากิจกรรม คือ 1) การน านวัตกรรมสู่การปฏิบัติ และ 2) การน า
นวตักรรมไปใชง้านและมีการปรบันวตักรรมที่ไม่สิน้สดุ 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมา พบว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลโดยตรงต่อการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม และเป็นตัวแปรส่งผ่านต่อการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมโดยมีการให้
รางวัลเป็นตัวแปรตน้ (Fischer et al., 2019; Opoku & Duah, 2019; Wang, Lu, & Sun, 2018) 
การให้รางวัลมี อิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม (Acosta-Prado, López-
Montoya, Sanchís-Pedregosa, & Zárate-Torres, 2020; M. M. S. M. Al-Sabi & Al-Ababneh, 
2019; Fischer et al., 2019; Opoku & Duah, 2019) แนวทางในการจัดการรางวัลมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อผสมผสานองค์ประกอบทางการเงินและที่ไม่ใช่ทางการเงิน  (Adam Smith, 1776 cited in 
Armstrong, 2019) 

จากการศกึษางานของ Fischer et al. (2019) อธิบายความสมัพนัธร์ะหว่างการใหร้างวลั
ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม ( innovation performance) โดยมีแรงจูงใจเป็นตัวแปร
ส่งผ่านโดยมีทฤษฎีแรงจูงใจรองรบัฐานความเชื่อที่เป็นตัวก าหนดความคงอยู่ในดา้นพฤติกรรม
และมีอิทธิพลที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม โดยแรงจูงใจแบ่งออกเป็น ประเภท คือ 
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แรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน การใหร้างวัลส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจภายนอกซึ่งจะน าไปสู่
การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัติงานดา้นนวตักรรม ในขณะที่แรงจูงภายในจะเกิดขึน้จากตนเองและ
เกิดความเพลิดเพลินในการปฏิบติั  

นอกจากนี ้นักวิชาการที่สนใจการให้รางวัล (Armstrong, 2019; Hunter, Schmidt, & 
Judiesch, 1990; Longzeng et al., 2012 cited in Saleem et al., 2015)ไ ด้ ชี ้ ใ ห้ เ ห็ น ถึ ง
ความส าคญัที่ส่งเสริมสรา้งแรงจูงใจ อนัจะเป็นประโยชนต่์อการเกิดผลการปฏิบติังานที่สอดคลอ้ง
กับเป้าหมายขององค์การ การให้รางวัลส่งผลต่อแรงจูงใจที่จะท าให้เกิดการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรม การไดร้บัการส่งเสริมใหเ้กิดแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งที่องคก์ารควรจัดสิ่ งสนับสนุนใหเ้กิดขึน้ 
(Büschgens, Bausch, & Balkin, 2013; Hotho & Champion, 2011; Njine et al., 2017; 
Opoku & Duah, 2019; Samnani & Singh, 2014; Zhang & Begley, 2011) การให้รางวัลมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม (Condly, Clark, & 

Stolovitch, 2003; Fischer et al., 2019; Tănăsescu & Leon, 2019; Yang & Cao, 2019)  
จากงานวิจัยดังกล่าวจะเห็นไดว้่า เป็นเพียงการศึกษาความสัมพันธ์เท่านั้น แต่ยังขาด

ความรูเ้ก่ียวกบัการพฒันาตน้แบบกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมควบคู่ไปกบัการใหร้างวลัเพื่อสง่เสริม
แรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยมีแรงจูงใจเป็นตวัแปรส่งผ่าน รวมถึงสภาพปัญหา
และงานวิจัยที่กล่าวเก่ียวกับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ( innovation performance) นั้นเป็น
ที่มาของการศึกษาเพื่อตอบช่องว่างของความรู ้(knowledge gap) ประเด็นวิจัยที่สนใจออกแบบ
ตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนกังานโรงพยาบาล
เอกชนโดยใชก้ิจกรรมสง่เสรมินวตักรรมที่พรอ้มกบัหลกัการใหร้างวลั ถึงแมว้่างานวิจยัที่ผ่านมาพบ
คุณลักษณะของการใหร้างวัลว่า รางวัลที่ใชค้วรให้แบบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 2) รางวัลที่ให้มี
ความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม 3) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก 4) 
รางวัลที่ ให้ต้องมีมูลค่าทางการเงิน  และ 5) รางวัลที่ ให้สอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง 
(Armstrong, 2019; Condly et al., 2003; Fischer et al., 2019; Yang & Cao, 2019)  

เนื่องจากงานวิจัยส่วนใหญ่เนน้การพัฒนาปัจจยัเชิงสาเหตแุละตรวจสอบองคป์ระกอบ
เชิงยืนยันและขอ้มลูเชิงประจักษ์ ท าให้สารสนเทศอาจไม่เพียงพอต่อการน าไปใชป้ระโยชนใ์นเชิง
ปฏิบติังานขององคก์าร จึงยงัเป็นช่องว่างของการวิจยั (research gap) ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจที่จะ
ต่อยอดจากหลกัการ แนวคิด หรือทฤษฎีที่มีนกัวิชาการไดศ้กึษาวิจยัแลว้ โดยเนน้ศึกษาเชิงลกึดว้ย
การประยุกตใ์ชก้ารวิจัยประสบการณ์ผูใ้ช ้(user experience research: UX research) เพื่อการ
ไดม้าซึ่งขอ้มลูเก่ียวกบัอารมณ ์เจตคติ รางวลัที่เคยไดร้บั ความตอ้งการจ าเป็น ของบริบทพนกังาน
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โรงพยาบาลเอกชน และวิธีการวิจัยการออกแบบ (design research) ในการน าผลจากการ
วิเคราะหป์ระสบการณ์ผูใ้ชม้าพัฒนาเป็นตน้แบบที่อยู่บนหลักการออกแบบการพัฒนาตน้แบบ
กิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ซึ่ง
สารสนเทศที่ไดจ้ะเป็นประโยชนใ์นการน าตน้แบบไปใชด้ าเนินงานที่เป็นลกัษณะของกระบวนการ 
กิจกรรม รวมทั้งการถอดหลักการออกแบบใหม่ (new design principles) ส าหรบัไปใชพ้ัฒนา
พนกังานโรงพยาบาลเอกชนใหม้ีการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

ค าถามวิจัย 
1.  ประสบการณ์ของพนักงานในการได้รบัรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมเป็น

อย่างไร ในดา้นอารมณ ์เจตคติ รางวลัที่เคยไดร้บั ตลอดจนพนกังานมีความตอ้งการจ าเป็นในการ
พฒันาการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมอะไรบา้ง 

2.  ข้อมูลจากการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้ น ามาใช้ก าหนดแนวทางการจัดกิจกรรม
ส่งเสริมนวัตกรรมควบคู่ไปกับการให้รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่จะท าใหพ้นักงานมี
แรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ที่มีคุณลักษณะอย่างไรบ้าง และควรประกอบด้วย
กิจกรรมอะไร 

3.  การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนกังาน
ตามต้นแบบที่พัฒนาขึน้ มีความเป็นไปไดใ้นการน าสู่การปฏิบัติระดับใดจากการส ารวจความ
คิดเห็นผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน และทดลองกับพนักงานบริการสายสนับสนุนด้านบริการ
โรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวัลการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมว่ากิจกรรมมีความเหมาะสม
หรือไม่   

วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
1. เพื่อวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมและ

ประสบการณเ์ก่ียวกบัแรงจงูใจและการไดร้บัรางวลั 
2. เพื่อออกแบบและพัฒนาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงาน

ดา้นนวตักรรมจากผลการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ชแ้ละความตอ้งการจ าเป็น 
3. เพื่ อทดลองใช้ต้นแบบกิจกรรมเพื่ อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้าน

นวัตกรรมที่พัฒนาขึน้สนับสนุนดา้นบริการโรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวัลการปฏิบัติงาน
ดา้นนวตักรรม 
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ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยนีเ้ป็นการประยุกต์วิธีวิจัยประสบการณ์ผู้ใช ้(UX research) และการวิจัยการ

ออกแบบ (design research) โดยการด าเนินวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research method) 
โดยขัน้ตอนการวิจัยการออกแบบในงานวิจัยนีไ้ม่ไดด้  าเนินการแบบสมบูรณ์เนื่องจากมีขอ้จ ากัด
ของการพัฒนาต้นแบบหลายรอบท าให้การศึกษาวิจัยครั้งนี ้จึงใช้ค าว่า ต้นแบบกิจกรรมเพื่อ
สง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยมีการปรบัตน้แบบจ านวน 3 เวอรช์ั่น ไดแ้ก่  

เวอรช์ั่น 1 ตน้แบบฯ ที่พฒันามาจากการวิเคราะหว์รรณกรรมก่อนหนา้ เอกสาร ทฤษฎี 
และหลกัการที่เก่ียวขอ้ง 

การศึกษาเอกสารเพื่อวิเคราะหห์ลกัการออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจ
และการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม (Acosta-Prado et al., 2020; M. M. S. M. Al-Sabi & Al-
Ababneh, 2019; Fischer et al., 2019; Opoku & Duah, 2019; Wang et al., 2018) เอกสาร
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการใหร้างวลัที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมโดยมีแรงจงูใจเป็นตวัแปร
ส่งผ่าน (Fischer et al., 2019; Wang et al., 2018) การจัดกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรมที่สามารถ
ช่วยใหเ้กิดการคิดสรา้งนวตักรรมและแรงจงูใจในการคิดสรา้งสรรค์ โดยกิจกรรมสง่เสรมินวตักรรม
ที่เหมาะสมจ าเป็นต้องขอความร่วมมือจากหลายหน่วยงานในองค์การ (Viliam Lendel et al., 
2017) ท าใหเ้กิดกรอบแนวคิดแรก และด าเนินการส ารวจประสบการณก์ารไดร้บัรางวลัเพื่อสง่เสริม
การปฏิบัติงาน ดา้นนวัตกรรมของพนักงานบริการในโรงพยาบาลเอกชน ไดแ้ก่ 1) ประสบการณ์
การได้รับรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 2) แรงจูงใจการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 3) 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม และ 4) คุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรม ตัวอย่างวิจัย คือ พนักงานบริการสายสนับสนุนดา้นบริการโรงพยาบาลเอกชนที่เคย
ไดร้บัรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม จ านวน 104 คน 

 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั เวอรช์ั่น 1 
 

การให้รางวัล 

1. รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 

2. รางวลัที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้

ทายหรือความยากของนวตักรรม  

3. รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก  

4. รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน  

5. รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง 

แรงจูงใจ 
การปฏิบัติงาน 

ด้านนวัตกรรม 
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เวอรช์ั่น 2 ตน้แบบฯ ที่ปรบัจากเวอรช์ั่นที่ 1 จากผลส ารวจประสบการณผ์ูใ้ชแ้ละความ
ตอ้งการจ าเป็น ซึ่งไดก้ าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามหลกัการออกแบบ (design principle) ที่
เสนอโดย  Van den Akker (1999) โดยปรบัแนวคิดใหม่ คือ 

1)  ผลที่ต้องการให้เกิดกับพนักงานโรงพยาบาลเอกชน คือ แรงจูงใจและการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

2)  บริบทในการศึกษาครั้งนี ้ คือ พนักงานบริการสายสนับสนุนด้านบริการ 
โรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

3)  กระบวนการส่งผ่าน (ข้ออา้งเชิงเหตุผล) คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม 

4)  คณุลกัษณะของตวัแทรกแซง (หลกัการออกแบบ) โดยองคป์ระกอบของการให้
รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ประกอบด้วย 4.1) รางวัลที่ใช้ควรให้แบบสม ่าเสมอและ
ต่อเนื่อง 4.2) รางวัลที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวัตกรรม 4.3) 
รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก ตนเอง 4.4) รางวลัที่ใหต้อ้งมีมูลค่าทางการเงิน และ 4.5) รางวลัที่ให้
สอดคลอ้งกบัการพฒันา 

ในขัน้ตอนนีท้  าใหไ้ดก้ิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดย
มีกิจกรรมทัง้หมด 4 กิจกรรม ตามหลกัการออกแบบ (design principle) 

เวอร์ชั่น 3 ตน้แบบฯ ที่ทดสอบความเป็นไปได้ของผูใ้ชต้น้แบบฯ ไดแ้ก่ ผู ้บริหารฝ่าย
สนบัสนนุดา้นบรกิาร จ านวน 8 คน และทดสอบความเหมาะสมดว้ยการทดลองใชต้น้แบบฯ ขัน้ตน้
กบัตวัอย่างวิจยั คือ พนกังานบรกิารสายสนบัสนนุดา้นบรกิารโรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวลั
การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม จ านวน 5 คน 

ในการวิจัยการพัฒนาต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนครัง้นี ้ประกอบดว้ย ตัวแปรตน้ 2 ตัว ไดแ้ก่ กิจกรรม
ส่งเสริมนวัตกรรม และการใหร้างวัล และตัวแปรตาม 2 ตัว ไดแ้ก่ แรงจูงใจ และ การปฏิบัติงาน
ดา้นนวตักรรม ซึ่งตวัแปร กิจกรรมส่งเสรมินวตักรรม และการใหร้างวลัเป็นตวัแทรกแซงที่ท าใหเ้กิด
ตัวแปรส่งผ่านคือ แรงจูงใจ ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ที่เป็นตัวแปรตามคือ แรงจูงใจ และการปฏิบติังาน
ดา้นนวตักรรม ส าหรบังานวิจยันีน้อกจากแสดงความสมัพนัธข์องตวัแปรตน้ที่ท าใหเ้กิดตวัแปรตาม
แลว้ ผลผลิตของการวิจัยอีกประการหนึ่งที่เป็นการวิจัยการออกแบบคือ หลักการออกแบบใหม่ 
(new design principle) ที่ไดม้าจากการวิจยัประสบการณ์การไดร้บัรางวลั ความตอ้งการจ าเป็น 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม และคุณลักษณะของ
รางวลัการปฏิบติังานฯ  

การด าเนินวิจัยนีม้ี 3 ระยะ ซึ่งในแต่ละระยะมีขอบเขตผูใ้หข้อ้มูล ไดแ้ก่ ระยะที่ 1  การ
วิเคราะห์และส ารวจ ท าการศึกษากับประชากรคือ พนักงานบริการสายสนับสนุนด้านบริการ
โรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม จ านวน 104 คน ระยะที่ 2 การ
ออกแบบและพัฒนา ผูใ้หข้อ้มูลเป็นผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 3 คน  และระยะที่ 3 การประเมินและ
สะทอ้นคิด ผูใ้หข้อ้มูลประกอบดว้ย ประชากรที่เก่ียวขอ้งกับการใชต้น้แบบฯ ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารฝ่าย
สนับสนุนดา้นบริการ จ านวน 8 คน และทดลองใชต้น้แบบฯ ขัน้ตน้กับตัวอย่างวิจัย คือ พนักงาน
บรกิารสายสนบัสนนุดา้นบรกิารโรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
จ านวน 5 คน 

นิยามศัพท ์
การให้รางวัล (reward) หมายถึง ลกัษณะการใหร้างวลัของโรงพยาบาลเอกชนทัง้การให้

สิ่งที่มีมูลค่าทางการเงินและไม่มีมูลค่าทางการเงินแก่พนักงานโรงพยาบาลเอกชนที่มีผลการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

แรงจูงใจ (motivation) หมายถึง สิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้นที่ตรงตามความต้องการของ
พนกังานท าใหบ้คุคลนัน้เกิดแรงขบั มีก าลงัใจ ที่จะปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 ต้นแบบ (prototype) หมายถึง การวิจยัที่มีเปา้หมายเพื่อการพฒันาตน้แบบที่มีเปา้หมาย
เพื่อการพัฒนานวัตกรรม โดยมีขั้นตอนส าคัญ ได้แก่ ขั้นตอนการวิเคราะห์และส ารวจ ขั้นการ
ออกแบบและพฒันาตวัแทรกแซง และขัน้การประเมินและสะทอ้นคิด 

การนิยามเชิงปฏิบัติการ 
ตวัแปรส าคญัที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นีม้ี 4 ตวั ไดแ้ก่ ประสบการณก์ารไดร้บัรางวลั แรงจงูใจ

ในการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม การปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม  และ คุณลกัษณะของรางวัลการ
ปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม มีการก าหนดมิติการวัดและนิยามเชิงปฏิบติัการจากการศึกษาเอกสาร 
ดงันี ้

ประสบการณก์ารได้รับรางวัล หมายถึง ระดบัการรบัรูข้องพนกังานบรกิารโรงพยาบาล
เอกชนเก่ียวกบัการไดร้บัรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ประกอบดว้ยการวดั 3 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 
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1)  อารมณ์ (emotion) หมายถึง ความรูส้ึกของพนักงานบริการโรงพยาบาลเอกชน
เก่ียวกบัรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่เคยไดร้บั 

2) เจตคติ (attitude) หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังานบริการโรงพยาบาลเอกชนที่
มีต่อรางวลัปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ประโยชนแ์ละคณุค่าของรางวลัที่สง่ผลต่อการปฏิบติังานดา้น
นวตักรรม ตลอดจนการเป็นองคก์ารท่ีมุ่งเนน้การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

3) รางวัลที่ เคยได้รับ หมายถึง ลักษณะหรือประเภทของการได้รับรางวัลด้าน
นวัตกรรมของพนักงานบริการโรงพยาบาลเอกชน ประกอบดว้ย รางวัลที่มีมูลค่าทางการเงิน ซึ่ง
เป็นรางวัลที่อยู่ในรูปแบบเงินหรือคิดมูลค่าทางการเงินได้โดยตรง และรางวัลที่ไม่มีมูลค่าทาง
การเงิน ซึ่งเป็นรางวลัที่ไม่อยู่ในรูปของการใหเ้งินโดยตรงหรือรางวลัทางออ้ม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม (motivation) หมายถึง สิ่งเรา้หรือสิ่ง
กระตุน้ที่ตรงตามความตอ้งการของพนกังานบริการโรงพยาบาลเอกชนเก่ียวกับการมีความสนใจ
พฒันาทกัษะการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม การมีก าลงัใจ ความกระตือรือรน้ ความชอบ และความ
พรอ้มที่จะมุ่งมั่นให้มีผลการปฏิบัติงานที่เน้นนวัตกรรม  จากแนวคิดของ Ritala, Vanhala, and 
Järveläinen (2020)  

การปฏิบัติ งานด้านนวัตกรรม ( innovation performance) หมายถึง ความคิด
สรา้งสรรคข์องพนักงานสายสนับสนุนดา้นบริการ และการน าความคิดสรา้งสรรค์สู่การปฏิบัติ 
สง่ผลใหเ้กิดความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก าหนด ประกอบดว้ยการวดั 2 องคป์ระกอบ จากแนวคิด
ของ T. M. Amabile (1988) ไดแ้ก่  

1) ความคิดสรา้งสรรค ์(creative thinking) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการ
คิดหาวิธีการใหม่ ความสนใจ ความพยายาม คิดสิ่งใหม่และคิดออกแบบการท างานเพื่อใหไ้ด้
นวตักรรมที่สอดคลอ้งกบับริบทการท างานและน าไปสูก่ารพฒันางาน 

2) การน าสู่การปฏิบติั (implementation) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการน า
ความคิดสรา้งสรรคส์ู่การปฏิบติัจริง การทดลองศึกษาน าร่องความคิดที่ออกแบบ การใชค้วามคิด
สรา้งสรรคร์่วมกับการการปฏิบติังานในสภาพปัจจุบนั ตลอดจนการร่วมมือและใหค้ าแนะน ากับ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

คุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม (characteristics of reward 
for innovation performance) หมายถึง คณุสมบติัหลกัของการใหร้างวลัซึ่งสง่ผลต่อประสิทธิภาพ
ของการใหร้างวลั อยู่ในรูปแบบของรางวลัที่มีมลูค่าทางการเงินและรางวลัที่ไม่มีมลูค่าทางการเงิน 
จากแนวคิดของ (Armstrong, 2019; DeMatteo, Eby, & Sundstrom, 1998) 
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ประโยชนท์ีไ่ด้รับจากการวิจัย 
ประโยชนท์ี่ไดร้บัจากการวิจยั ประกอบดว้ย 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ประโยชนท์างปฏิบัติ 

1.1 งานวิจัยนี ้ท าให้ได้สารสนเทศเก่ียวกับต้นแบบ (Prototype) กิจกรรมเพื่ อ
ส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน สารสนเทศ
ดงักลา่วจะใหข้อ้มลูเก่ียวกบัคณุลกัษณะของการใหร้างวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

1.2 ผลจากงานวิจยันีจ้ะไดห้ลกัการออกแบบรางวลัที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้น
นวตักรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ซึ่งจะเป็นแนวทางใหน้ักวิจัยอ่ืนน าหลกัการออกแบบ
ดงักลา่วไปใชใ้นการพฒันาพนกังานโรงพยาบาลเอกชนต่อไปในสภาพบรบิทอ่ืน เช่น กลุ่มตวัอย่าง
พนกังานโรงพยาบาลเอกชนที่ท างานเก่ียวขอ้งกบัการรกัษา หรือกลุ่มตวัอย่างที่เป็นวิชาชีพเฉพาะ 
เช่น แพทย ์พยาบาล และเภสชักร 

2.   ประโยชนท์างวิชาการ 
 งานวิจัยนี ้เป็นตัวอย่างการวิจัยการออกแบบ โดยน าการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช ้  

(UX research) น ามาใชใ้นการออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังาน
ดา้นนวัตกรรม ทั้งนีต้ัวอย่างงานวิจัยนีส้ามารถน าไปใชต่้อยอดใหก้ับนักวิชาการ นิสิตนักศึกษา 
ผูพ้ฒันาองคก์าร ผูบ้ริหารองคก์าร ในการใชเ้ป็นฐานขอ้มูลความรูด้า้นการส่งเสริมการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมและองค์การ โดยเฉพาะในด้านการส่งเสริมแรงจูงใจและการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

3.  ประโยชนท์างนโยบาย  
3.1 งานวิจัยนีท้  าให้ผู ้ใช้ผลงานวิจัยไดเ้ห็นที่มาของการใชป้ระโยชน์จากผลวิจัย

ส าหรบัก าหนดนโยบายการส่งเสรมิกิจกรรมเพื่อส่งเสรมิแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
รวมไปถึงการออกนโยบายเพื่อผลักดันในการน าตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจู งใจและการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนกังานโรงพยาบาลเอกชนเพื่อน าสูก่ารปฏิบติั 

3.2 งานวิจัยนีช้ีใ้ห้เห็นถึงความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรมของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน ซึ่งท าใหผู้บ้ริหารวางนโยบายเพื่อผลกัดนัใหพ้นกังานมี
การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมทัง้ในดา้นความคิดสรา้งสรรคแ์ละดา้นการน าสู่การปฏิบติั 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การน าเสนอเนือ้หาสาระบทนี ้ไดศ้ึกษาวรรณกรรม เอกสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง โดย
มีหวัขอ้ดงัต่อไปนี ้

ตอนที่ 1 แนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
ความหมายของการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
แนวคิดของการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

1.2.1  นวตักรรมดา้นบรกิาร 
1.2.2  ความสมัพนัธข์องการท างานแบบทีมและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

องคป์ระกอบการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

ตอนที่ 2 กิจกรรมสง่เสรมินวตักรรม 
2.1  ความหมายของกิจกรรมสง่เสรมินวตักรรม 
2.2  แนวคิดของกิจกรรมสง่เสรมินวตักรรม 
2.3  องคป์ระกอบของกิจกรรมสง่เสรมินวตักรรม 
2.4  งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบักิจกรรมสง่เสรมินวตักรรม 

ตอนที่ 3 แรงจงูใจ 
3.1  ความหมายของแรงจงูใจ 

3.1.1  ความหมายของแรงจงูใจภายนอก 
3.1.2  ความหมายของแรงจงูใจภายใน 
3.1.3  องคป์ระกอบของแรงจงูใจ 
3.1.4  ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-determination theory: SDT)  
3.1.5  ความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัการใหร้างวลั 

ตอนที่ 4 การใหแ้รงจงูใจโดยการใหร้างวลั 
4.1  ความหมายของการใหร้างวลั 
4.2  องคป์ระกอบของการใหร้างวลั 
4.3  งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการใหร้างวลั 
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ตอนที่ 5 งานวิจยัประสบการณผ์ูใ้ช ้
5.1 ความหมายของการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ช ้
5.2 แนวคิดของการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ช ้ 
5.3 การวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัประสบการณผ์ูใ้ช ้

ตอนที่ 6 การวิจยัการออกแบบ 
6.1 การวิจยัการออกแบบ  
6.2 แนวคิดของการวิจยัการออกแบบ  
6.3 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการวิจยัการออกแบบ  

ตอนที่ 7 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตอนที ่1 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  
การน าเสนอเนื ้อหาสาระในตอนนี ้แบ่งออกเป็น 3 หัวข้อ ได้แก่ 1.1 ความหมายของ

ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 1.2 องค์ประกอบการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม และ 1.3 งานวิจัยที่
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

1.1 ความหมายของปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
จากการศึกษา และทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม 

ได้พบว่ามีนักวิจัยหลายท่านได้ให้ค านิยามและความหมายที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรมไว้อย่างหลากหลาย โดยเฉพาะบริบทของการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่มุ่ งสู่
ความส าเร็จขององคก์าร หากน าค านิยามของ Mostafa (2005) ไดก้ล่าวไวว้่า ความคิดสรา้งสรรค์
ในมมุของการปฏิบติั เรียกว่า “การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม (innovation performance)”  Ottenbacher 
and Gnoth (2005) กล่าวว่า ความคิดสรา้งสรรคม์ุ่งเนน้ที่การคิดสิ่งใหม่ ๆ เป็นขัน้ตอนเริ่มตน้ของ
การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ซึ่งในทางกลบักนันัน้นวตักรรมมุ่งเนน้การน าไปใช ้การลงมือปฏิบติั
และด าเนินการสิ่งใหม่ สอดคล้องกับแนวคิดของ Janssen (2000 อ้างถึงใน ชัยยุทธ กลีบบัว , 
2563) กล่าวว่า การปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมเป็นการกระท าอย่างตัง้ใจพฤติกรรมของบุคคลที่มี
ความมุ่งมั่นเพื่อสรา้งแนวความคิดใหม่ และลงมือปฏิบติัตามความคิดนัน้ เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุด สอดคล้อง Anna Bos-Nehles, Renkema, and Janssen (2017) และ Acosta-Prado et 
al. (2020) ไดเ้สนอว่า การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม คือ พฤติกรรมที่มุ่งเนน้การสรา้ง การปฏิบติัติ 
การประยุกตใ์ชแ้นวความคิดใหม่ เพื่อเป็นประโยชนใ์นการด าเนินงาน ขั้นตอนการท างานใหม่ๆ 
เพื่อเพิ่มผลผลิต ประสิทธิภาพ และความส าเร็จขององค์การ Bawuro, Shamsuddin, Wahab, 
and Usman (2019) ไดเ้สนอว่า การปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม คือ ปฏิบติัที่มีความส าคัญในการ
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สรา้งแนวความคิดใหม่เพื่อประโยชนต่์อการปฏิบติั เป็นแนวความคิดการปฏิบติัที่องคก์ารยอมรบั
ว่าเป็นสิ่งใหม่ ในขณะที่ T. M. Amabile (1988) เสนอว่าการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม หมายถึง 
พฤติกรรม การแสดงออกที่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการสรา้ง การพัฒนาตน้แบบ การปรบัเปลี่ยน การ
ปรบัปรุง ในดา้นกระบวนการ ระบบขัน้ตอน วิธีการปฏิบัติ เครื่องมือในการปฏิบัติงาน ดว้ยการ
สรา้งสิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีมาก่อน ใหแ้ตกต่างจากสิ่งเดิมที่มีอยู่และเกิดความเหมาะสมมากขึน้ เพื่อ
เป้าหมายในการแกไ้ขปัญหาและเพิ่มประสิทธิภาพ น าไปสู่การขยายผลเป็นนโยบาย ก่อใหเ้กิดผล
ใหป้ระสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

จากการสงัเคราะหน์ิยามการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม พบว่านิยามความหมายของ  
T. M. Amabile (1988) มีความหมายที่แสดงถึงลักษณะของพฤติกรรมการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม ไดแ้ก่ พฤติกรรมที่บ่งบอกถึงความคิดสรา้งสรรค ์และการน าสู่การปฏิบติัไดอ้ย่างชดัเจน 
การวิจยันีจ้ึงสรุปไดว้่า การปฏิบติัติงานดา้นนวตักรรม หมายถึง พฤติกรรมการท างานที่แสดงออก
ให้เห็นถึงความคิดสรา้งสรรค์ และการน าความคิดสรา้งสรรคส์ู่การปฏิบัติ เพื่อก่อให้เกิดผลให้
ประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

1.2 แนวคิดของการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า นักวิชาการบางกลุ่มใหน้ิยามค าว่า “นวัตกรรม  

(innovation)” กบั “ความคิดสรา้งสรรค ์(creativity)” แทบจะเป็นสิ่งเดียวกนั (S. M. Al-Sabi et al., 
2019; Awamleh, 1994; Martins & Terblanche, 2003; Mostafa, 2005; Scott & Bruce, 1994) 
นิยามของนวตักรรมจึงแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มแรกนวตักรรมเป็นความคิดสรา้งสรรคห์รือแนว
ปฏิบัติที่องค์การยอมรับว่าเป็นสิ่งใหม่ (ERGÜN, 2018) และกลุ่มสองนวัตกรรมเป็นสิ่งใหม่
สามารถเป็นได้ทั้งรูปธรรม เช่น ผลิตภัณฑ์ สินค้า และนามธรรม เช่น ระบบ แนวคิด นโยบาย 
กระบวนการ การบริการ เทคโนโลยี  (Amabile, 1996 cited in S. M. Al-Sabi et al., 2019; 
Damanpour & Evan, 1984; Oldham & Cummings, 1996; ส านักงานนวัตกรรมแห่ งชาติ , 
2553) การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การพัฒนาความคิด
ใหม่ เรียกว่า “ความคิดสรา้งสรรค์” และ 2) การประยุกต์ใชค้วามคิดใหม่ เรียกว่า “นวัตกรรม”  
(M. M. S. M. Al-Sabi & Al-Ababneh, 2019) ดังนั้น การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจะไม่เกิดขึน้
หากปราศจากความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมควบคู่กนั (Ford, 1996) นวตักรรมเป็นพฤติกรรม
สรา้งสรรคเ์ป็นสิ่งที่เกิดขึน้จากการใชช้ีวิตประจ าวัน แต่ละบุคคลมีไม่เท่ากัน ขึน้อยู่กับความคิด
สรา้งสรรคข์องแต่ละบคุคล (Weinberger, Wach, Stephan, & Wegge, 2018) 
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นักวิจัยหลายท่านไดน้ าเสนอแนวคิดการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมในหลายบริบท 
โดยเฉพาะบรบิทของการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมดา้นบริการซึ่งสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานดา้น
นวัตกรรมในการศึกษาครัง้นี ้โดย (M. M. S. M. Al-Sabi & Al-Ababneh, 2019) ไดเ้สนอเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม คือ กระบวนการสรา้งและการคิดผลิตภัณฑ์บริการนโยบายและ
ขัน้ตอนใหม่ที่เป็นประโยชนใ์นทุกระดับในองคก์ารธุรกิจดา้นการใหบ้ริการ ในขณะที่ Harrington 
(2005) ได้เสนอว่า การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมในธุรกิจด้านการให้บริการเป็นสิ่งที่สรา้งข้อ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ ดงันัน้การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมอย่างสม ่าเสมอจึงกลายเป็น
สิ่งส าคญัในการฟันฝ่าอปุสรรคในสว่นแบ่งการตลาดที่มีการแข่งขนัสงู สอดคลอ้งกบั Ottenbacher 
and Gnoth (2005) ไดเ้สริมว่า การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมมีประโยชนห์ลายประการแก่องคก์าร 
โดยเฉพาะความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจดา้นการใหบ้รกิาร 

ในส่วนของการศึกษาประเภทของนวัตกรรม พบว่ามีนักวิจัยหลายท่านได้เสนอ
ประเภทของนวตักรรมไว ้ยกตวัอย่างงานวิจยัของ สมนึก เอือ้จิระพงษ์พนัธ์, พกัตรผ์จง วฒันสินธุ์, 
อัจฉรา จันทรฉ์าย และประกอบ คุปรตัน ์(2553) ไดห้ยิบยกการแบ่งประเภทของนวัตกรรมจาก
ส านกังานพฒันาวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งชาติ โดยเสนอนวตักรรมเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (product innovation) หมายถึง การพัฒนาในตัว
ผลิตภัณฑ ์การน าเสนอ การปรบัปรุงผลิตภัณฑใ์หม่และเก่าที่มีอยู่เดิมใหม้ีประสิทธิภาพดียิ่งขึน้ 
โดยนวตักรรมผลิตภณัฑถื์อเป็นผลิตผลอยู่ในรูปแบบของตวัสินคา้หรือการบรกิาร 

2) นวตักรรมกระบวนการ (process innovation) หมายถึง การประยกุตแ์นวคิด 
วิธีการ กระบวนการใหม่ที่ส่งผลใหเ้กิดการด าเนินงาน กระบวนการ ผลิตภณัฑใ์หม่ ส่งผลท าใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสงูขึน้  

จากความหมายทัง้หลายที่เก่ียวกบันวตักรรมผลิตภัณฑ ์และนวตักรรมกระบวนการ
ได้สะท้อนถึงความหมายของนวัตกรรมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม โดยเฉพาะในภาคธุรกิจ
โรงพยาบาลในบริบทของพนักงานสายสนับสนุนที่มุ่ งเน้นนวัตกรรมด้านบริการ (service 
innovation) ซึ่งผนวกทัง้นวตักรรมผลิตภณัฑท์ี่อยู่ในรูปแบบของการออกแบบผลิตภณัฑใ์หม่ และ 
นวตักรรมกระบวนการในรูปแบบของการปรบัปรุงกระบวนการท างานภายในองคก์าร ในการมุ่งสู่
เป้าหมายและความส าเร็จในองคก์าร โดยผูว้ิจัยไดร้วบรวมตัวอย่างนวัตกรรมดา้นบริการไวพ้อ
สงัเขปดงันี ้
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1.3 นวัตกรรมด้านบริการ (service innovation) 
การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมในบริบทของธุรกิจบรกิาร หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงที่

ให้ถึงการสรา้งแนวคิด รูปแบบ กระบวนการใหม่ การปรบัปรุงการบริการที่มีอยู่ในปัจจุบันเพื่อ
ตอบสนองลูกคา้ที่มีความตอ้งการที่หลากหลาย เพื่อสรา้งขอ้ไดเ้ปรียบที่จะสามารถเอาชนะคู่แข่ง
ทางธุรกิจได้อย่างรวดเร็ว (Choosri, 2014; Harrington, 2005; Ottenbacher & Gnoth, 2005; 
Pelagio Rodriguez et al., 2014; Victorino, Verma, Plaschka, & Dev, 2005)  

Durst, Mention, and Poutanen (2015) นวัตกรรมดา้นบริการ คือ การคิดสรา้งตัว
งานบรกิาร กระบวนการบรกิาร ใหม้ีความหลากหลาย ตอบโจทยค์วามตอ้งการของลกูคา้ 

นวตักรรมการบริการ มี 5 ขัน้ตอน ประกอบไปดว้ย 1) แนวทางการโอกาสและปัญหา
ของบรกิารนวตักรรม 2) ความเขา้ใจความตอ้งการของลกูคา้ 3) การสรา้งและรวบรวมความคิด 4) 
การก าหนดกลยุทธ์การจัดการวัฒนธรรม และการเปลี่ยนแปลงองค์การ และ 5) ออกแบบและ
สรา้งสรรครู์ปแบบของบรกิารและการทดสอบภาคปฏิบติั (Nasirzadeh & Naji, 2008)  

องคก์ารดา้นบริการเห็นถึงความส าคัญของนวัตกรรมดา้นบริการและสนับสนุนไดม้ี
การสรา้งนวัตกรรมในหน่วยงานของตนเองเพื่อสรา้งความแตกต่างให้กับธุรกิ จของให้มีความ
แตกต่างจากคู่แข่ง   (Reid & Sandler, 1992 cited in Victorino et al., 2005) สอดคล้องกับ 
Harrington (2005)  ไดเ้สนอว่า การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมในธุรกิจใหบ้รกิาร เป็นขอ้ไดเ้ปรียบที่
จะสามารถเอาชนะคู่แข่งทางธุรกิจได้อย่างรวดเร็ว ในมุมของงานบริการ การปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรมมีบทบาทในดา้นการด าเนินงาน พนกังานมีบทบาทส าคญัในการคิดสรา้งสรรคน์วตักรรม 
อาทิเช่น ธุรกิจบรกิารแห่งหนึ่งในประเทศสหรฐัอเมริกาที่คิดและสรา้งนวตักรรมโดยการส ารวจจาก
ผู้ใช้บริการเก่ียวกับความชอบของผู้รบับริการเพื่อน ามาออกแบบนวัตกรรม เพื่ออ านวยความ
สะดวก เช่น นวตักรรมอปุกรณก์ารจดจ าเสียงของลกูคา้ หรือนวตักรรมดา้นบรกิาร ใหม่ที่ยงัไม่เคย
มีในองคก์าร เช่น การใชอ้ปุกรณท์ี่สามารถปรบัเปลี่ยนหอ้งพักตามความตอ้งการของลกูคา้แต่ละ
คน (Victorino et al., 2005) ในขณะที่ธุรกิจโรงพยาบาลค านึงถึงเศรษฐกิจโลกในปัจจุบัน การ
แข่งขนัที่มีความสงูขึน้ ความคิดสรา้งสรรค ์และนวตักรรมเป็นปัจจยัส าคญัในการอยู่รอดของธุรกิจ
และความส าเร็จขององค์การ (M. Hosseini & Sadeghi, 2010) จากงานวิจัยของ Takagi et al. 
(2012) ไดส้รา้งนวตักรรมการบริการโดยการพฒันาระบบการจดัสรรเตียงใหก้บัผูป่้วย โดยสามารถ
จดัความส าคัญที่เก่ียวขอ้งกับ โรค เพศ และความชอบร่วมกนัของผูป่้วยในกรณีที่ผูป่้วยพกัรกัษา
ตวัอยู่หอ้งพกัรวม เพื่อการประหยดัเวลา และอตัราก าลงัของพนกังานในการจดัสรรเตียง Victorino 
et al. (2005) ไดน้ าเสนอ นวัตกรรมดา้นบริการในบริบทของภาคธุรกิจโรงแรม โดยการคิดและลง
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มือสรา้ง เช่น 1) ระบบแสดงความความคิดเห็นของผูม้าใชบ้ริการแบบเรียลไทม ์2) การปักชื่อย่อย
ของลกูคา้บนปลอกหมอน 3) กระบวนการเตรียมการใหม่ส าหรบัเตรียมการก่อนผูใ้ชบ้ริการเขา้มา
ใชบ้ริการ เช่น การส่งเมลเ์พื่อสอบถามกิจกรรมที่สนใจ ค าขอพิเศษเก่ียวกบัหอ้งพัก 4) ติดตามขอ้
รอ้งเรียนผ่านระบบส ารวจและติดตาม และ 5) การคิดนวตักรรมเชิงรุกในการส ารวจความพงึพอใจ
ของลูกค้าก่อนการเช็คเอาท์เพื่อให้ผู ้บริหารสามารถแก้ไขปัญหาก่อนที่ผู ้ใช้บริการจะออกจาก
โรงแรม 

1.4 ความสัมพันธข์องการท างานแบบทมีและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
การท างานแบบทีม นั้นเป็นลักษณะของกิจกรรมที่มีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน โดยอาศัย 

ขอ้มูลอา้งอิง จาก ประสบการณ์ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ารร่วมกัน  (Sukthankar & Sycara, 
2010) องคก์ารที่เนน้การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจะมุ่งเนน้การท างานแบบทีม เนื่องจากความรูท้ี่
หลากหลายของพนกังานเป็นองคป์ระกอบหลกัของนวตักรรมที่ยั่งยืน ความรว่มมือ ท างานแบบทีม
สามารถช่วยยกระดับคุณภาพของความคิดสรา้งสรรค์และการน าสู่ปฏิบัติ สมาชิกในทีมควร
ร่วมกันพิจารณาและประเมินผลงานดา้นนวัตกรรมเพื่อการปรบัปรุงใหน้วัตกรรมที่ไดส้รา้งนั้นมี
ประสิทธิภาพสงูสดุ  (Montes, Moreno, & Morales, 2005) พบว่าองคก์ารหลายแห่งมีการกระตุน้
นวัตกรรมและเพิ่มการตอบสนองความสามารถและกระตุ้นความสามารถการปฏิบัติงานดา้น
นวัตกรรมโดยอาศัยการท างานแบบทีม  (Pearce & Ensley, 2004; Tjosvold, Tang, & West, 
2004) การเพิ่มความเป็นอิสระของทีมงานนวัตกรรม ใหโ้อกาสส าหรบัการเรียนรู ้การพัฒนา และ
ปฏิสมัพันธ์ทางสงัคมของพนักงานทีมงานนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อระดับแรงจูงใจภายใน ซึ่งเป็น
แรงจูงใจภายในระดบับุคคลที่ส่งผลต่อการท างานแบบทีม ((Amabile, 1983 cited in González-
Romá, 2008) 

1.5 องคป์ระกอบการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
การปฏิบัติงานดา้นนวตักรรม ประกอบดว้ยกระบวนการ 2 ขัน้ตอนคือ 1) ความคิด

สรา้งสรรค ์และ 2) การประยกุตใ์ชค้วามคิดใหม่ เรียกว่า นวตักรรม (S. M. Al-Sabi et al., 2019) 
Kaya, Abubakar, Behravesh, Yildiz, and Mert (2020) แบ่งองคป์ระกอบของการ

ปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) รูคิ้ด (namely) 2) การศึกษาและพัฒนา 
(research and development) 

Dorenbosch, Engen, and Verhagen (2005) แ ล ะ  De Jong and Den Hartog 
(2007)  แบ่งการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสรา้งความคิด 
(generation) คือ กระบวนการดา้นความคิด ออกแบบวิธีการใหม่ที่มีความสรา้งสรรค ์และ 2) การ
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ลงมือปฏิบัติ (implementation) คือ การน าแนวความคิดที่ได้มาลงมือปฏิบัติจริงได้อย่างเป็น
รูปธรรม 

S. M. Al-Sabi et al. (2019) การปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมมี 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
1) การพัฒนาความคิดใหม่ เรียกว่า “ความคิดสร้างสรรค์” และ 2) การประยุกต์ใช้ เรียกว่า 
“นวตักรรม” 

Fischer et al. (2019) การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมมี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 
ความสามารถในการสรา้ง และ 2) สรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ 

สรุป การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมในงานวิจัยนี ้ แบ่งเป็น 2 องค์ประกอบ ตาม
แนวคิดของ (S. M. Al-Sabi et al., 2019; Dorenbosch et al., 2005; Fischer et al., 2019) ไดแ้ก่ 
1) ความคิดสรา้งสรรค์ (creativity idea) การพัฒนาความคิดใหม่ เป็นแนวปฏิบัติที่องค์การ
ยอมรบัว่าเป็นสิ่งใหม่ ซึ่งรูปในรูปแบบของรูปธรรม เช่น ผลิตภัณฑ์ สินค้า และนามธรรม เช่น 
ระบบ แนวคิด นโยบาย กระบวนการ การบริการ เทคโนโลยี  และ 2) การน าสู่การปฏิบัติ 
(implementation) มุ่งเนน้การน าไปใช ้การลงมือปฏิบติัและด าเนินการสิ่งใหม่ เพื่อก่อใหเ้กิดผลให้
ประสบความส าเรจ็ตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

1.6 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
Acosta-Prado et al. (2020) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สามารถส่งผลต่อการปฏิบัติงาน

ดา้นนวัตกรรม มีวัตถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์อิทธิพลของการบริหารทรพัยากรบุคคลที่ มีต่อการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม โดยการส ารวจด้วยแบบสอบถามผ่านทางอีเมล์ ตัวอย่างวิจัยคือ 
พนักงานทางการแพทย์ของโรงพยาบาลที่ไม่แสวงหาก าไรทั้งภาครฐับาล เอกชน หรือเป็นทั้ง
รฐับาลและเอกชน แบ่งเป็นพนกังานที่ใชเ้ทคโนโลยี 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบันอ้ย ปานกลาง และมาก 
จ านวน 150 คน โดยใชก้ารเลือกตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น ดว้ยวิธีเลือกแบบเจาะจง 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือ แบบสอบถามมีลักษณะการใหค้ะแนนแบบมาตรวัดลิเคิรท์ ( likert 
scale) 5 ระดบั ผลการวิจยัพบว่า การบริหารทรพัยากรบุคคล ไดแ้ก่ การใหค่้าตอบแทน การเลื่อน
ต าแหน่ง การฝึกอบรมพนักงาน มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .01 

Fischer et al. (2019) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอกที่มีต่อความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวัตกรรม มีวัตถุประสงค ์เพื่อประเมินการปฏิบัติงานที่
เก่ียวข้องกับความคิดสรา้งสรรค์และนวัตกรรม ประกอบไปด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) แรงจูงใจ
ภายใน (intrinsic motivation) 2) แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) และ 3) ความคิด
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สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม (creativity and innovation) การวิจยันีเ้ป็นแบบเชิงปรมิาณใชก้ารส ารวจ
ดว้ยแบบสอบถามผ่านทางอีเมล ์ตัวอย่างวิจัยคือ พนักงานองคก์ารที่ปรกึษาธุรกิจระดับโลก ใน
เยอรมนี ออสเตรีย และสวิตเซอรแ์ลนด ์90 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย คือ แบบสอบถาม The 
work preference inventory (WPI) ประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามแรงจูงใจ 
โดย le T. M. Amabile (1995) มีลกัษณะการวดัคะแนนตามแบบมาตรวัดลิเคิรท์ (likert scale) 4 
ระดบั สว่นที่ 2 แบบสอบถามรางวลัและการยอมรบั (rewards & recognition) ผูว้ิจยัปรบัปรุงจาก
แบบสอบถามของ Marylène Gagné and Forest (2008) และ Armstrong (2012) มีลกัษณะการ
วดัคะแนนตามแบบมาตรวดัลิเคิรท์ (Likert scale) 4 ระดับ และ ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิด
สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม โดย Dorenbosch et al. (2005) มีลกัษณะการวดัคะแนนตามแบบมาตร
วดัลิเคิรท์ (likert scale) 5 ระดับ การวิเคราะหข์อ้มูลใชก้ารวิเคราะหข์อ้มูลใชค้วามถ่ี ค่าเฉลี่ย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ภายใน การวิเคราะหก์ารถดถอย วิธีการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ การค านวณค่าสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) และ Bartlett’s test 
พบว่า 1) แรงจงูใจภายในส่งผลเชิงบวกต่อความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม 2) แรงจูงใจภายในที่
เกิดจากรางวัลที่มีมูลค่าทางการเงินและไม่สามารถคิดมูลค่าทางการเงิน ส่งผลเชิงบวกต่อ
ความคิดสรา้งสรรค์และนวัตกรรม และ 3) แรงจูงใจภายในและภายนอกส่งผลต่อความคิด
สรา้งสรรคแ์ละนวตักรรม  

Opoku and Duah (2019) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างระบบการให้รางวัล 
และการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม มีวตัถุประสงคเ์พื่อทบทวนงานวิจยัในแง่ความสมัพันธร์ะหว่าง
ระบบการใหร้างวัล และการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม ตัวแปรส าคัญที่ใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่  1) 
รางวลัภายนอก (extrinsic rewards) 2) รางวลัภายใน (intrinsic rewards) และ 3) การปฏิบติังาน
ดา้นนวัตกรรม (innovation performance) การวิจัยนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณใชก้ารส ารวจดว้ย
แบบสอบถาม ตวัอย่างวิจยัคือ พนกังานจากองคก์ารธุรกิจโทรคมนาคม จ านวน 275 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัย คือ 1) แบบสอบถามรางวัลภายนอก โดย  Richard M. Ryan and Edward L. 
Deci (2000) ประกอบไปด้วย 8 ข้อค าถาม 2) แบบสอบถามรางวัลภายใน โดย Thomas and 
Tymon Jr (2009) โดยมีจ านวนขอ้ค าถามทัง้หมด 4 ขอ้ และ 3) แบบสอบถามการปฏิบติังานดา้น
นวตักรรม โดย Carmeli and Schaubroeck (2007) มี 6 ขอ้ค าถาม ผลการวิจยัพบว่า 1) องคก์าร
ควรตระหนกัถึงการใหผ้ลประโยชนแ์ละรางวลัตอบแทน 2) องคก์ารควรใหก้ารยอมรบัและชื่นชม
การมีส่วนร่วมของพนักงาน 3) ผูบ้ริหารระดับสูงควรใหก้ารสนับสนุนพนักงาน โดยเริ่มจากการ
ยอมรบั จนถึงการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ระหว่างการปฏิบติังาน และ 4) กลยุทธก์ารใหร้างวัลตอบ
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แทนนัน้เชื่อมโยงกบักลยุทธท์างธุรกิจมากกว่าการท างานแบบเอกเทศ ซึ่งจะน าไปสู่ความทุ่มเทใน
การปฏิบติังาน  

S. M. Al-Sabi et al. (2019) ศึกษาเรื่อง บทบาทของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน
ต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนกังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศ ผลการวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบั
ตวัแปรดา้นการใหร้างวลักบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม พบว่า ระบบการใหร้างวลัไม่เพียงแต่จะ
เพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แต่ยังเพิ่มการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมดว้ย ดังนัน้ ผูบ้ริหาร
ควรใช้ระบบการให้รางวัลตามความส าเร็จของพนักงานที่ เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม 

สรุปว่า การใหร้างวัลมีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม (Acosta-
Prado et al., 2020; S. M. Al-Sabi et al., 2019; Fischer et al., 2019; Opoku & Duah, 2019) 
ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลทางตรงต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม และยังเป็นตวัแปร
ส่งผ่านต่อการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมโดยมีการใหร้างวลัเป็นตัวแปรตน้ (Fischer et al., 2019; 
Opoku & Duah, 2019) การวิจัยในครัง้นี ้จึงศึกษาการให้รางวัลที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม โดยมีแรงจูงใจเป็นตวัแปรส่งผ่าน ส าหรบัขอ้อา้งเชิงเหตผุลหรือขอ้คาดการณเ์ชิงทฤษฎี
ผู้วิจัยเลือกใช้งานวิจัยของ Fischer et al. (2019) โดยมีฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation 
Theory) 

จากการศกึษาเอกสารเก่ียวกบัแบบวดัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม พบว่าในการวดั
การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมนัน้เป็นการวดัในเรื่องระดับความคิดสรา้งสรรคแ์ละการน าความคิด
สรา้งสรรคส์ู่การปฏิบติัของพนักงานสายสนับสนุนดา้นบริการ มีลักษณะการวดัคะแนนตามแบบ
มาตรวดัลิเคิรท์ (likert scale) 5 ระดับ ส าหรบัการวดัการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมจากการวิจัยนี ้
ปรบัปรุงขอ้ค าถามจาก Fischer et al. (2019) มี 2 ส่วน คือ 1) แบบวดัดา้นความคิดสรา้งสรรค ์5 
ขอ้ และ 2) แบบวดัการน าสูก่ารปฏิบติั 5 ขอ้  

ตอนที ่2 กิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรม 
การน าเสนอเนื ้อหาสาระในตอนนี ้แบ่งออกเป็น 4 หัวข้อ ได้แก่ 2.1 ความหมายของ

กิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรม  2.2 แนวคิดของกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรม 2.3 องค์ประกอบของ
กิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรม 2.4 งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการออกแบบกิจกรรมนวัตกรรม และ 2.5 
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบักิจกรรมสง่เสรมินวตักรรม 
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2.1 ความหมายของกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรม 
Organisation for Economic Co-operation and Development (2005) กิจกรรม

ส่งเสริมด้านนวัตกรรม  หมายถึง กิจกรรมที่มีวัตถุประสงค์เพื่อน าความคิดสรา้งสรรค์ไปการ
ด าเนินการน าสูก่ารปฏิบติันวตักรรม  

วิชยั วงษ์ใหญ่ และมารุต พฒัผล (2562) ไดเ้สนอว่า กิจกรรมส่งเสรมิดา้นนวตักรรม 
หมายถึง กิจกรรมที่ตอ้งใชค้วามสามารถในการใชค้วามรู ้จินตนาการ ความคิดสรา้งสรรค ์และ
ความรว่มมือ ใหเ้กิดนวตักรรมในรูปแบบของความคิด วิธีการ หรือสิ่งประดิษฐ์ 

Curie-Skłodowska (2015) กิจกรรมสง่เสรมิดา้นนวตักรรม หมายถึง กิจกรรมในเชิง
นวตักรรมที่เก่ียวขอ้งกบัวิทยาศาสตร ์เทคนิค การด าเนินการขององคก์าร การเงิน การจดัการและ
การพาณิชย ์ด าเนินการเพื่อน าไปปฏิบติัและน านวตักรรมมาประยกุตใ์ช ้

ผลจากการสงัเคราะหน์ิยามกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมพบว่านิยามความหมายของ 
Organisation for Economic Co-operation and Development (2005) มีความหมายที่บ่งบอก
ถึงกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรมสอดคลอ้งกับแนวคิดของงานวิจัยนี ้ไดแ้ก่ ความคิดสรา้งสรรค ์และ 
ด าเนินการน าสู่การปฏิบัติ การวิจัยนี ้จึงสรุปได้ว่า กิจกรรมส่งเสริมด้านนวัตกรรม  หมายถึง 
กิจกรรมที่สง่เสรมิน าความคิดสรา้งสรรคไ์ปการด าเนินการน าสู่การปฏิบติันวตักรรม 

2.2 แนวคิดของกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรม 
การสรา้งกิจกรรมนวัตกรรม เป็นการทดลองเชิงปฏิบัติเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการ

ออกแบบและพฒันาสิ่งประดิษฐ์ใหม่ (Edelson, 2002; Van den Akker, 1999) การสรา้งกิจกรรม
เกิดจากแนวคิดที่หลากหลายและซบัซอ้น ผูอ้อกแบบและสรา้งกิจกรรมมีความจ าเป็นตอ้งมีความรู้
ความเชี่ยวชาญในเรื่องสรา้งกิจกรรมนวตักรรม (Prokopyeva & Nechaev, 2013) การใหค้วามรู้
ถือหนึ่งในกิจกรรมนวตักรรม เป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาความสามารถการปฏิบติังาน
ดา้นนวัตกรรมเพื่อพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพ  (Donate & de Pablo, 2015; Zack et al., 
2009) โดยมีเป้าหมายในการท ากิจกรรม คือ 1) การน านวัตกรรมสู่การปฏิบัติ  และ 2) การน า
นวตักรรมไปใชง้านและมีการปรบันวตักรรมที่ไม่สิน้สดุ   

การจดักิจกรรมส่งเสรมินวตักรรมในองคก์ารถกูสรา้งขึน้บนพืน้ฐานของการวิเคราะห์
และการส ารวจปัญหา สิ่งเป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการสรา้งนวัตกรรม สิ่งส าคัญในการจัด
กิจกรรมนวัตกรรมคือ การเพิ่มความรูเ้ก่ียวกับแนวโน้มของสถานการณ์ปัจจุบันและภาพรวม
โดยทั่วไป เพื่อใหพ้นักงานสามารถคน้หา คิดและสรา้งนวัตกรรมภายใตส้ถานการณ์การแข่งขัน
ทางธุรกิจ และ การสรา้งแรงจูงใจในการคิดสรา้งสรรค ์องคก์ารตอ้งสรา้งโปรแกรมการจูงใจโดย
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การมอบรางวัลส าหรบัการคิดและสรา้งนวัตกรรมโดยมีเกณฑก์ารใหร้างวัลที่ก าหนดไวล้่วงหน้า 
(Viliam Lendel et al., 2017) 

2.3 แนวทางการส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
แนวทางการส่งเสรมิการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมไวด้งันี ้1) การออกแบบกิจกรรมให้

ผูเ้ขา้รว่มรูส้ึกทา้ยทายความคิด ความตอ้งการ และสรา้งความสนใจของผู้เขา้ร่วมกิจกรรม 2) เปิด
โอกาสให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมได้ใช้ความคิดของตนเอง ผู้ด  าเนินกิจกรรมไม่น าความคิดหรือ
ประสบการณ์ของตนเองไปใส่ความคิดของผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม 3) ชีแ้นะแนวทางการหาขอ้มลูจาก
แหล่งต่าง ๆ และชีน้  าใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมน าขอ้มูลที่ไดม้าวิเคราะหแ์ละน าไปออกแบบนวตักรรม 
4) ส่งเสรมิใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมใชเ้ทคโนโลยีในการสรา้งสรรคน์วตักรรม เพื่อท าใหเ้กิดแนวคิดใหม่
ที่มีประโยชนต่์อองคก์าร 5) เปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมน าเสนอนวัตกรรมของตนเอง และ 6) 
ประเมินทกัษะการสรา้งนวตักรรมของผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง โดยประเมินตามสภาพจริง
และใหข้อ้มลูป้อนกลบัอย่างสรา้งสรรค ์(วิชยั วงษใ์หญ่ และมารุต พฒัผล, 2562) กิจกรรมส่งเสริม
นวตักรรมที่เหมาะสมจ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากหลายหน่วยงานในองคก์าร รวมไปถึงการ
สรา้งทีมนวตักรรมที่ก าหนดใหม้ี 1) คณะกรรมการนวตักรรม เพื่อท าหนา้ที่ทบทวนความเป็นไปได้
ในการน าไปใชป้ระโยชนจ์ริง 2) ทีมสรา้งนวัตกรรม ผูท้ี่น  าแนวคิดสรา้งสรรคม์าสรา้งเพื่อน าสู่การ
ปฏิบติั และ 3) ศนูยน์วตักรรมในองคก์าร เพื่อท าหนา้ที่ใหค้  าปรกึษา แกไ้ขปัญหา ในกระบวนการ
สรา้งนวัตกรรม (Viliam Lendel et al., 2017) ปัจจัยส าคัญหลกัสู่ความส าเร็จในกิจกรรมส่งเสริม
นวตักรรม ประกอบไปดว้ย 1) การสนบัสนนุจากองคก์าร 2) การท างานรว่มกนัเป็นทีม และ 3) การ
มอบอ านาจและความรบัผิดชอบใหแ้ก่พนกังาน (V. Lendel & Varmus, 2010) 

2.4 องคป์ระกอบของกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรม 
การสรา้งกิจกรรมนวตักรรม ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) กระบวนการ

ออกแบบ โดยผูส้รา้งกิจกรรมนวตักรรมจะตอ้งเขา้ใจถึงปัญหา บรบิท และสภาพแวดลอ้มออกแบบ
ผ่านการกระท าซ า้ 2) การสรา้งกิจกรรมตน้แบบ เพื่อน ากิจกรรมไปทดลองใช ้และ 3) ใหค้วามรู้
ดา้นนวตักรรม ในการจดักิจกรรมตอ้งใหค้วามรูท้างดา้นนวตักรรมเพื่อแนวทางปฏิบติัที่เขา้ใจมาก
ขึน้ ตั้งแต่กระบวนการได้มาซึ่งความรูมุ้มมอง เน้นบทบาทของการร่วมกิจกรรมที่มีสะท้อนคิด 
ตลอดจนการมีส่วนร่วมของกิจกรรมการออกแบบนวัตกรรมตัง้แต่การเริ่มตน้จบจนกระบวนการ  
(Juuti & Lavonen, 2006) ในขณะที่ (Viliam Lendel et al., 2017) ไดเ้สนอว่า การสรา้งกิจกรรม
นวัตกรรม ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) กระบวนการความคิด ผูร้่วมกิจกรรมควรมี
ขอ้มลู รายละเอียดในเรื่องปัญหา 2) กระบวนการตดัสินใจ คือ การตดัสินใจคัดเลือกความส าคัญ
เร่งด่วนของแต่ละปัญหา และ 3) กระบวนการวิเคราะห ์ดว้ยการวิเคราะห์ถึงความเป็นไปไดข้อง
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ความคิดสรา้งสรรคแ์ละตดัสินใจเลือกนวตักรรมที่จะน ามาใช ้โดยค านึงถึงโอกาส ความเป็นไปได ้
เงื่อนไข หลกัเกณฑ ์เช่น การพิจารณาถึง ความยากในการด าเนินการ ความเสี่ยงที่อาจจะไดร้บั
จากการสรา้งนวตักรรม ผลตอบแทนที่คาดว่าจะไดร้บั ความเหมาะสม และความเป็นไปได ้

งานวิจยัในครัง้นีจ้ึงมุ่งศึกษาองคป์ระกอบของกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรม  3 ประการ 
ซึ่ งมี ค วามสอดคล้อ งกับ  Viliam Lendel et al. (2017) คื อ  1) กระบวนการความ คิด  2) 
กระบวนการตดัสินใจ และ 3) กระบวนการวิเคราะห ์ 

2.5 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรม 
สมุาลี ชยัเจริญ, อิศรา กา้นจกัร, จารุณี ซามาตย ์และปรมะ ขวงเมือง (2561) ศกึษา

เรื่อง การออกแบบและพฒันานวตักรรมการเรียนรู้ที่ส่งเสรมิการสรา้งความรูข้องผูเ้รียนบนพืน้ฐาน
ภูมิปัญญาและมิติวิถีไทยเรื่องดิน มีวัตถุประสงค์เพื่อออกแบบและพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ที่
ส่งเสริมการสรา้งความรูบ้นพืน้ฐานภูมิปัญญาและมิติวิถีไทย การวิจัยนีเ้ป็นการวิจยัออกแบบเชิง
พฒันา ประกอบดว้ย 3 กระบวนการ ดงันี ้1) กระบวนการออกแบบ 2) กระบวนการพฒันา และ 3) 
กระบวนการประเมิน การด าเนินการวิจยัใชก้ารส ารวจดว้ยแบบการประเมินคณุภาพนวตักรรมการ
เรียนรูฯ้ ตัวอย่างวิจัยคือ ครูผู้สอนสาระการเรียนรูว้ิทยาศาสตร ์10 โรงเรียน จ านวน 16 คน และ
นักเรียนชั้นประถมศึกษาที่  4 จ านวน 271 คน ผลการวิจัย 1) กระบวนการออกแบบ (design 
process) ท าการศึกษาวิเคราะห์ ทฤษฎีและหลกัการเรียนรูท้ี่ส่งเสริมการสรา้งความรูบ้นพืน้ฐาน
ภูมิปัญญาและมิติวิถีไทย 2) กระบวนการพัฒนา (development process) นกัวิจยัไดด้  าเนินการ
สรา้งและพัฒนานวัตกรรมการเรียนรูผ้่านโปรแกรมคอมพิวเตอร ์ทั้งหมด 12 องคป์ระกอบ เช่น 
แบบเรียนรูแ้ละฝึกเรื่องสถานการณีปัญหา แบบเรียนฝึกการวิเคราะห์ปัญญา 3) กระบวนการ
ประเมิน (evaluation process) พบว่า การออกแบบนวตักรรมฯ มีความสอดคลอ้งกบัหลกัการและ
ทฤษฎีที่น ามาเป็นพืน้ฐาน 2) การประเมินบริบทการใช้พบว่า จ านวนผูเ้รียน 3 คนต่อกลุ่มในการ
เรียนดว้ยนวัตกรรม มีความเหมาะสมในการร่วมมือกันแก้ปัญหา มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกัน
และกัน 3) การประเมินดา้นความคิดเห็นของผู้เรียนพบว่ามีความพึงพอใจต่อนวัตกรรม 4) การ
ประเมินดา้นความสามารถทางด้านการปฏิบติัของผูเ้รียน พบว่า ผูเ้รียนสามารถสรา้งความรูบ้น
พืน้ฐานภูมิปัญญาและมิติวิถีไทย รวมทั้งค่าเฉลี่ยระดับการปฏิบัติเก่ียวกับค่านิยมพืน้ฐานของ
ผูเ้รียนทกุระดบัชัน้อยู่ในระดบัดี 

S. S. Hosseini, Tekmedash, Karami, and Jabarzadeh (2019) ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง
อิทธิพลของกลยุทธ์การจัดการความรูต่้อผลงานนวัตกรรมการบริการในภาครัฐและเอกชน
โรงพยาบาล มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาผลเปรียบเทียบของกลยุทธ์การจัดการความรู้ด้าน
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ประสิทธิภาพนวตักรรมการบริการในโรงพยาบาลเอกชนผ่านบทบาทการปฏิบติัการจดัการความรู ้
ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย มี 3 ตัวแปร ไดแ้ก่ 1) กลยุทธ์การจัดการความรู ้2) การปฏิบัติการจัดการ
ความรู ้และ 3) การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม การวิจยันีเ้ป็นการวิจยัเชิงเชิงปรมิาณ การด าเนินการ
วิจัยใชก้ารส ารวจดว้ยแบบสอบถามผ่านทางอีเมล ์ตัวอย่างวิจัยคือ พนักงานโรงพยาบาลรฐับาล
และเอกชน จ านวน 852 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามมีลกัษณะการใหค้ะแนน
แบบมาตรวัดลิเคิรท์ (likert scale) 5 ระดับ การวิเคราะห์ข้อมูลโมเดลสมการโครงสรา้ง (SEM: 
structural equation modeling) ผลการวิจัยพบว่า กลยุทธ์การจัดการความรูน้วัตกรรมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพนวัตกรรมการบริการในโรงพยาบาลเอกชน ขอ้เสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไปควร
ศกึษากบันวตักรรมในบรบิทอ่ืน 

Viliam Lendel et al. (2017) ศึกษาเรื่องจัดกิจกรรมนวัตกรรมในองค์การ มี
วตัถปุระสงคเ์พื่อการจดัระเบียบและออกแบบระบบกิจกรรมส่งเสรมินวตักรรมอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยการกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมในการใชพ้ืน้ฐานของการวิเคราะห ์การส ารวจปัญหา การสรา้ง
แรงจูงใจดว้ยการใหร้างวลัควบคู่ไปกบัการท ากิจกรรม จากนัน้ด าเนินการจดัตัง้ทีมงานนวตักรรมที่
ประกอบไปดว้ยผูน้  าทีมกิจกรรมและสมาชิกเพื่อท างานหนา้ที่สรา้งแผนงานและกระจายงานและ
กระจายงาน จากนัน้จึงเริ่มลงมือท ากิจกรรม เมื่อเสร็จสิน้กิจกรรมแลว้จะมีการประเมินผลและให้
รางวัลแก่ทีมที่มีการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม ผลการวิจัยพบว่า 1) ขาดพืน้ที่ในการจัดกิจกรรม
นวตักรรม 2) พนกังานขาดแรงจูงใจในการเสนอความคิดริเริ่มสรา้งสรรค ์3) มีงบประมาณส าหรบั
การท ากิจกรรมนวตักรรมจ านวนจ ากดั 4) องคก์ารใหส้นใจในความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานแต่
พบว่าขาดแรงจูงใจ และ 5) สิ่งส าคัญส าหรบัองคก์าร คือ การจัดกิจกรรมนวัตกรรมจ าเป็นตอ้งมี
ระบบการใหร้างวลั 

ตอนที ่3 ทฤษฎีแรงจูงใจ (motivation theory) 
Woodworth เป็นคนแรกที่ใชค้  าว่าแรงจูงใจภายในและภายนอกในการศึกษาของตนเอง 

โดยอธิบายว่า แรงจูงใจภายใน เป็นการขับเคลื่อนภายในตนเอง โดยระบุว่ากิจกรรมสามารถ
ด าเนินการได้อย่างอิสระและมีประสิทธิผลภายใตเ้งื่อนไข ท าให้เกิดการซึมซับซึ่งท าให้เกิดผล
ประโยชน์ที่ยั่งยืน ซึ่งเกิดผลประโยชน์ที่ยั่ งยืนเป็นสิ่งที่อาจเกิดขึน้เมื่อกิจกรรมขับเคลื่อนโดย
แรงจูงใจภายนอก ในทางกลบักันความสนใจสามารถถูกเบี่ยงเบนไปจากกิจกรรมได ้สิ่งนีช้ีใ้หเ้ห็น
ว่าแรงจูงใจอาจเปลี่ยนแปลงได้ตลอดกิจกรรม (Woodworth, 1918 cited in Rheinberg & 
Engeser, 2018; Spaulding, 1992) 
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มนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางเก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจเพื่อใชเ้ป็นเครื่องมือใหต้นเองและบุคคลรอบ
ข้างเคลื่อนไหวหรือด าเนินพฤติกรรมตามที่มุ่งหวังไว้ (Richard M. Ryan & Edward L. Deci, 
2000) แรงจูงใจเป็นกลไกส าคัญส าหรบัองค์การในการส่งเสริมแรงจูงใจของพนักงาน  (Milne, 
2007) แรงจูงใจนั้นมีหลากหลายซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ แรงจูงใจเป็น  
การจูงใจผูอ่ื้นใหด้ าเนินไปยังทิศทางที่ก าหนดไว ้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่ก าหนดไว ้
การสรา้งแรงจูงใจใหต้วัเองเป็นเรื่องของการก าหนดทิศทางอย่างเป็นอิสระ จากนัน้ด าเนินการที่จะ
ท าให้ไปถึงเป้าหมายได้ เนื่องจากแรงจูงใจเป็นพลังที่กระตุ้น ก ากับ และรักษาพฤติกรรม 
(Tsegaye, 2017) 

จากการศึกษาเอกสารก่อนหน้า พบว่าแรงจูงใจในการท างานเป็นกระบวนการทาง
จิตวิทยาที่คาดการณ์โดยอารมณ์และส่งผลเมื่อบุคคลมีความสัมพันธ์ทางสังคม (Sahu & 
Srivastava, 2017) นักจิตวิทยาได้แบ่งแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจภายนอก 
(extrinsic motivation) และ  2) แรงจงูใจภายใน (intrinsic motivation)  

1)  แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) 
แรงจูงใจภายนอก เป็นการกระตุน้บุคคลอยู่ในรูปแบบของรางวลั เช่น การใหเ้งิน

ที่เพิ่มขึน้จากปกติ การยกย่อง การไดร้บัต าแหน่ง ไดร้บัการแต่งตัง้ และในรูปแบบการลงโทษ (เช่น 
การลงโทษทางวินยั การหกัเงิน ค าต าหนิ) แรงจูงใจภายนอกสามารถมีผลทนัทีและมีประสิทธิภาพ 
(Armstrong, 2010) ในขณะที่ Richard M. Ryan and Edward L. Deci (2000) เสนอว่า แรงจงูใจ
ภายนอกเป็นโครงสรา้งแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัการบรรลผุลส าเร็จของเป้าหมาย แรงจูงใจภายนอก
จึงตรงกนัขา้มกบัแรงจงูใจภายในซึ่งหมายถึงการท ากิจกรรมเพียงเพื่อความเพลิดเพลินของตนเอง 

2)  แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) 
แรงจูงใจภายใน เกิดจากปัจจยัสรา้งภายในตนเองของบุคคล (Katz, 1964 cited 

in Armstrong, 2010) แรงจูงใจภายใน เป็นการกระท าบางสิ่งบางอย่างเพราะมันน่าสนใจหรือน่า
เพลิดเพลินโดยเนือ้แท ้(Fagan et al., 2008) แรงจงูใจในการท างานเองจะเกิดขึน้เมื่อแต่ละคนรูส้ึก
ว่างานของตนมีความส าคัญ น่าสนใจ ทา้ทาย และมีอิสระในการท างาน งานที่ไดร้บัมอบหมาย
ควรมีลักษณะที่หลากหลาย ซับซอ้น ท้าทาย และสรา้งการมีส่วนร่วมในการท างานให้เกิดแก่
พนักงาน (Hackman & Oldham, 1974 cited in Armstrong, 2006) แรงจูงใจภายในขึน้อยู่กับ
ความสามารถ จนเกิดการก าหนดตัวเองได ้ซึ่งเป็นบ่อเกิดแห่งความคิดสรา้งสรรค ์(Deci & Ryan, 
1985 cited in R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000) 
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3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
Lindner (1998) ไดเ้สนอว่า แง่มุมทางจิตวิทยาของ แรงจูงใจ หมายถึง สภาพจิตใจ

ภายในของบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัการเริ่มตน้ ทิศทาง ความวิริยะ การกระตุน้ และการยุติพฤติกรรม 
เพื่อเป็นตวัขบัเคลื่อนพฤติกรรม ในขณะที่การบรหิารจดัการแรงจูงใจเก่ียวขอ้งกบัหัวหนา้งานและ
กิจกรรมของผูน้  า เพื่อรวมพนกังานเขา้ดว้ยกนัเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธท์ี่ตอ้งการ 

Schunk (2008)  ไดอ้ธิบายถึงแรงจูงใจเป็นกระบวนการที่มุ่งเนน้เป้าหมายของการ
ท ากิจกรรม โดยการส่งเสรมิพฤติกรรมและคงไวซ้ึ่งพฤติกรรมอย่างยั่งยืน นอกจากนีแ้รงจูงใจ มีผล
อย่างมากต่อกระบวนการเรียนรูข้องแต่ละบคุคล และควบคมุพฤติกรรมของมนษุย ์

Armstrong (2010) ไดเ้สนอว่า แรงจูงใจ คือ ปัจจัยที่ส่งผลใหเ้กิดอิทธิพลต่อบุคคล
ใหป้ฏิบติัพฤติกรรมบางอย่างที่มุ่งเนน้เปา้หมาย เป็นเหตผุลของการกระท า  

Rheinberg and Engeser (2018) ไดเ้สนอว่า แรงจูงใจ คือ การกระตุน้ทิศทางการ
ด าเนินชีวิตในปัจจบุนัไปสูส่ภาวะเปา้หมายที่ประเมินในเชิงบวก 

Ritala et al. (2020) แรงจูงใจ คือ สิ่งเรา้หรือสิ่งกระตุน้ที่ตรงตามความตอ้งการของ
พนกังานท าใหบ้คุคลนัน้เกิดแรงขบั มีก าลงัใจ ที่จะปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

ผลจากการสงัเคราะหน์ิยามการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม พบว่านิยามความหมาย
ของ Ritala et al. (2020) มีความหมายที่บ่งบอกถึงลกัษณะของแรงจูงใจ ไดแ้ก่ สิ่งที่กระตุน้ความ
สนใจ แรงขบัเคลื่อนพฤติกรรม การวิจัยนีจ้ึงสรุปว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเรา้หรือสิ่งกระตุน้ที่ตรง
ตามความต้องการของพนักงานท าให้บุคคลนั้นเกิดแรงขับ มีก าลังใจ ที่จะปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม 

3.1.1 แรงจูงใจภายนอก 
แรงจูงใจภายนอก คือ หมายถึงการท าบางสิ่งบางอย่าง ที่น าไปสู่ผลลพัธส์ิ่งที่ท า

เพื่อให้เกิดความส าเร็จ โดยการกระตุ้นบุคคล ซึ่งจะอยู่ในรูปแบบของรางวัลเช่น การให้เงินที่
เพิ่มขึน้จากปกติ การยกย่อง การเลื่อนต าแหน่ง และในรูปแบบการลงโทษ เป็นตน้ เช่น การลงโทษ
ทางวินัย การหักเงิน และค าต าหนิ เป็นตน้ (T. M. Amabile, 1993; Herzberg et al., 1957 cited 
in Bangun, 2012)แรงจูงใจภายนอกสามารถมีผลทนัทีและมีประสิทธิภาพ แต่ไม่จ าเป็นตอ้งอยู่ได้
นาน (Armstrong, 2019) ในขณะที่  ได้เสนอว่า R. M. Ryan and E. L. Deci (2000) แรงจูงใจ
ภายนอกเป็นโครงสรา้งแนวคิดที่เก่ียวข้องกับเมื่อได้เสร็จสิน้ของกิจกรรมเพื่อให้บรรลุผลลัพธ ์
แรงจูงใจภายนอกจึงตรงกันขา้มกับแรงจูงใจภายใน  ซึ่งหมายถึงการท ากิจกรรมเพียงเพื่อความ
เพลิดเพลินของตนเองมากกว่าคณุค่าของเครื่องมือ (R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000)   
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3.1.2 แรงจูงใจภายใน 
แรงจูงใจภายในอาจเกิดขึน้จากปัจจยัที่สรา้งขึน้เองโดยธรรมชาติ เกิดจากความ

ตอ้งการส าหรบัความสามารถและการตดัสินใจดว้ยตนเองซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูค้น หรือ
ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งแรงจูงใจไม่ไดส้รา้งขึน้โดยสิ่งจูงใจภายนอก เกิดจากความตอ้งการทาง
จิตใจโดยก าเนิดในเรื่องความสามารถ การตัดสินใจดว้ยตนเอง และการตระหนักถึงความส าคัญ
ของผลประโยชนข์องงานที่ท า สามารถใชรู้ปแบบของแรงจูงใจในการท างานเมื่อแต่ละคนรูส้ึกว่า
งานของตนมีความส าคญัน่าสนใจ ทา้ทายและความเป็นอิสระในระดับที่เหมาะสม (อิสระในการ
กระท า) ส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกเชิงบวกในการควบคุม การรบัรูส้าเหตุ เกิดความกา้วหนา้และการ
พัฒนาในดา้นต่าง ๆ เช่น ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจภายในสามารถ
เพิ่มขึน้ไดเ้นือ้งานหรือบทบาทในการปฏิบติัติงาน (Armstrong, 2019; Bangun, 2012; Edward L 
Deci & Ryan, 1980; E. L. Deci & Ryan, 1985) เป็นการท ากิจกรรมเพื่อความพึงพอใจโดย
แทจ้ริง เมื่อมีแรงจงูใจภายในบุคคลจะถูกกระตุน้ใหก้ระท าเพื่อความสนุกสนาน หรือความทา้ทาย
ที่เกิดขึน้ แทนที่จะเป็นเพราะสิ่งของภายนอก หรือแรงกดดัน (R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000) 
สอดคลอ้งกับการใหค้วามหมายของ T. M. Amabile (1993) ที่เสนอว่า แรงจูงใจภายใน คือ การ
ท าบางสิ่งบางอย่างเพราะความรูส้กึน่าสนใจจากภายในตนเอง โดยที่บุคคลเกิดความพงึพอใจโดย
ธรรมชาติจากกิจกรรมนัน้ 

สรุปว่า แรงจูงใจภายนอกคือ สิ่งกระตุน้บุคคลในรูปแบบของการใหร้างวลั เช่น การ
ใหเ้งินที่เพิ่มขึน้จากปกติ การยกย่อง และในรูปแบบการลงโทษ การลงโทษทางวินัย การหักเงิน 
สามารถมีผลทันทีและมีประสิทธิภาพ  แรงจูงใจภายนอกก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของแรงจูงใจอัน
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง แรงจูงใจภายใน คือ สิ่งกระตุน้ที่เกิดจาก
ภายในบุคคล เกิดจากความตอ้งการทางจิตใจ แรงจูงใจภายในบุคคลจะถูกกระตุน้บุคคลรูส้ึกว่า
งานของตนมีความส าคญัน่าสนใจ ทา้ทายและความเป็นอิสระในระดับที่เหมาะสม (อิสระในการ
กระท า) ส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกเชิงบวกในการควบคุม การรบัรูส้าเหตุ เกิดความกา้วหนา้และการ
พัฒนาหรือความท้าทายที่เกิดขึน้ แรงจูงใจภายในช่วยเพิ่มการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ซึ่ง
การศึกษาในครั้งนี ้มุ่งเน้นการศึกษาแรงจูงใจ เนื่องจากแรงจูงใจภายในนั้นมีอยู่ในตัวบุคคล 
(Armstrong, 2019) แรงจูงใจภายในส่งผลต่อตัวงานและคุณภาพชีวิตการท างานขององค์การ  
(Armstrong, 2010) 

3.2 องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
จตรุภทัร ประทุม, ประยรู อ่ิมสวาสดิ,์ and สมพงษ์ ป้ันหุ่น (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจ

มีองค์ประกอบ 2 ประกอบ คือ 1) แรงจูงใจภายนอก เช่น สิ่งแวดลอ้มภายนอกที่ท าให้เกิดการ
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เปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของมนุษย์ และ 2) แรงจูงใจภายใน แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบย่อย 
ไดแ้ก่ 2.1) ความตอ้งการ (needs) ที่จะจะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหส้  าเรจ็ลลุ่วง 2.2)  เจตคติ (attitudes) 
ความเชื่อในลกัษณะชอบ ไม่ชอบ พอใจ ไม่พอใจ หากมีเจตคติที่ดีจะส่งผลใหเ้กิดแรงผลกัดันให้
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 2.3) ค่านิยม (values) การพิจารณาถึงคุณค่าที่ตนพึงพอใจที่จะ
ปฏิบติั และ 2.4) ความวิตกกงัวล (anxiety) ความวิตกกงัวลในการท างาน ซึ่งจะท าใหเ้กิดอปุสรรค
และแรงผลกัดนัในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

สมัมา รธนิธย ์(2553) กลา่วว่า องคป์ระกอบแรงจูงใจมี  2  ประการ คือ 1) แรงจูงใจ
ภายนอก ไดแ้ก่ สิ่งแวดลอ้มภายนอกที่อาจจะท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม และ 2) 
แรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ 2.1) ความตอ้งการ (needs) การกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหส้  าเร็จ 2.2) เจตคติ 
(attitudes) ความเชื่อ ความรูส้ึก ในลกัษณะชอบหรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจ หากบุคคลมีเจต
คติที่ดีเป็นแรงผลกัดนัใหป้ฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติส่งผลใหป้ระสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายยาก 2.3) ค่านิยม  (values) การพิจารณาถึงคุณค่าของตนเอง พึงพอใจที่จะ
ปฏิบติั พยายามเลือกที่จะท าตามค่านิยมของตนเอง และ 2.4) ความวิตกกังวล (anxiety) ความ
วิตกกงัวลในการท างาน อาจก่อใหเ้กิดอปุสรรคและเกิดในทางกลบักันจะท าใหเ้กิดแรงผลกัดันให้
สามารถด าเนินการอย่างละเอียดรอบคอบ ในการท่ีบุคคลนัน้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์สูงจะสามารถ
ประสบผลส าเรจ็ในการปฏิบติังานไดง้่ายขึน้ 

R. M. Ryan and E. L. Deci (2000) กล่าวว่า แรงจูงใจในตนเองประกอบด้วย
แรงจูงใจภายในของพนักงานและ แรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายใน คือ กระบวนการที่เกิดขึน้
ภายในตนเอง และ แรงจูงใจภายนอก  คือกระบวนการรับ ค่านิยม ความเชื่อ หรือระเบียบ
พฤติกรรมจากแหลง่ภายนอก 

งานวิจยัในครัง้นีจ้ึงมุ่งศึกษาองคป์ระกอบแรงจูงใจ 2 ประการ ซึ่งมีความสอดคลอ้ง
กบั R. M. Ryan and E. L. Deci (2000) แรงจงูใจภายในของพนกังานและ แรงจูงใจภายนอก โดย
แรงจูงใจภายใน คือ กระบวนการที่เกิดขึน้ภายในตนเอง และ แรงจูงใจภายนอก  คือ กระบวนการ
รับ ค่านิยม ความเชื่อ หรือระเบียบพฤติกรรมจากแหล่งภายนอกที่อาจจะท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม 

3.3 ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-determination theory: SDT) 
ทฤษฎีแรงจูงใจ มาจากการศึกษาของ Taylor Frederick (1911) ที่น าวิธีการศึกษา

แบบวิทยาศาสตรม์าท างานร่วมกับระบบการจ่ายค่าตอบแทนเป็นสิ่งจูงใจ ในเวลาต่อมาไดม้ีนัก
ทรัพยากรบุคคลได้ท าการศึกษาว่า แรงจูงใจจะก่อให้เกิดความต้องการของมนุษย์  Tsegaye 
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(2017)  ทฤษฎีแรงจูงใจอธิบายว่า แรงจูงใจมีกระบวนการท างานและปัจจัยอย่างไร Armstrong 
and Stephens (2006) วัตถุป ระสงค์ของการอ้างถึ งทฤษฎี แรงจู ง ใจ  คื อ  เพื่ อการเพิ่ ม
สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยตรงและกระตุน้ใหเ้กิดแรงจงูใจในการปฏิบติังาน  

ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-determination theory: SDT) เป็นทฤษฎีขนาดใหญ่ 
ที่อธิบายเก่ียวกบักระบวนการของแรงจูงใจ อารมณค์วามรูส้ึก และสภาพแวดลอ้มทางสงัคมที่ส่ง
อิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมเพื่อเพิ่มการปฏิบติั และการเพิ่มขึน้ของกระบวนการทางจิตวิทยา 
โดยทฤษฎี SDT มุ่งเน้นเรื่องปฏิสมัพันธ์ของปัจจัยหรือสิ่งกระตุน้ภายนอก แรงจูงใจภายใน และ
ความต้องการภายในที่ เกิดตามธรรมชาติของมนุษย์ (R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000) 
(Vansteenkiste et al., 2010) ซึ่งมีการการพัฒนาในช่วงปี 1980 ทฤษฎี SDT ก่อก าเนิด โดย 
Edward Deci และ Richard Ryan เป็นทฤษฎีศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจภายในและความ
หลากหลายของปัจจัยที่มาจากแรงจูงใจภายนอก ด้วยวิธีการศึกษาเชิงประจักษ์ที่อธิบายถึง
บทบาทของแรงจูงใจภายใน และลักษณะของแรงจูงใจภายนอก ที่มีต่อการพัฒนาความคิด 
ทศันคติ สงัคมและสภาพแวดลอ้ม มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบคุคล ความแตกต่างของแต่ละบคุคล
ในการปฏิบัติพฤติกรรม ปัจจัยเอือ้ทางสังคมหรือวัฒนธรรมและภายใตค้วามรูส้ึกของบุคคลต่อ
ความตัง้ใจ รวมไปถึงความสามารถเกิดจากภายใตเ้งื่อนไขที่ไดร้บัการสนบัสนุนประสบการณข์อง
บุคคลในการมีอิสระ (autonomy) การมีความสามารถ (competence) และการมีปฏิสัมพันธ์ 
(relatedness) น าไปสู่การเพิ่มขึน้ของแรงจูงใจ ความตั้งใจ การมีส่วนร่วมในกิจกรรม การคงอยู่ 
รวมไปถึงความคิด ความรูส้ึกและพฤติกรรม เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึน้ โดยที่
อิสระแห่งตน (autonomy) หมายถึง การก ากบัดว้ยตนเอง ซึ่งมีความหมายตรงกนัขา้มกบั ความไร้
อิสระ (heteronomy) หมายถึง การบังคับควบคุม หรือการควบคุมที่ไม่ไดเ้ห็นชอบจากบุคคล มี
นกัจิตวิทยาจ านวนมากที่ตัง้ขอ้สงสยัเก่ียวกบัความจริง การสรา้งอิสระแห่งตน และมีการเชื่อมโยง
อิสระแห่งตนกับปรากฏการณ์ต่าง ๆ เช่น ปณิธาน ทางเลือก การเลือกดว้ยความสมัครใจ และ
เสรีภาพ เป็นตน้ (Deci & Ryan, 1985 cited in R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000) 

แรงจูงใจและบุคลิกภาพของมนุษย์โดยการใช้ศักยภาพจากภายในเพื่อพัฒนา
บุคลิกภาพ และในการก ากับตนเองดา้นพฤติกรรม โดยการตรวจสอบแนวโนม้ความงอกงามตาม
ธรรมชาติและความตอ้งการทางดา้นจิตใจที่มีมาแต่ก าเนิดซึ่งเป็นพืน้ฐานส าหรบัแรงจงูใจในตนเอง 
ก ากับตนเองในเชิงบวกประกอบไปด้วย การมีอิสระแห่งตน (autonomy) ซึ่งจะต้องเกิดขึน้กับ
ความสามารถ (competence) และการสรา้งความสมัพันธ์กับผูอ่ื้น (relatedness) เป็นปัจจัยที่มี
ความส าคญัในการสง่เสรมิการปฏิบติัหนา้ที่ระดบัสงู (Ryan & Deci, 2006) 
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ทฤษฎีการก าหนดตนเอง เชื่อว่า แรงจูงใจภายในสะทอ้นถึงศักยภาพของมนุษยใ์น
การแสวงหาความท้าทายและสิ่งแปลกใหม่ แรงจูงใจภายในเป็นปัจจัยส าคัญต่อการพัฒนา
สติปัญญาและสังคม แรงจูงใจภายในเป็นที่มาของความเพลิดเพลินความสนุกสนาน ทฤษฎีนีม้ี
ความเชื่อ 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมที่ไดร้บัแรงจูงใจจากภายในสามารถเปลี่ยนแปลงไดด้ว้ย
การก าหนดตนเอง และ 2) สภาพแวดลอ้มทางสังคมมีอิทธิพลต่อกระบวนการของ ทฤษฎีการ
ก าหนดตนเอง ซึ่งมีความเชื่อว่า แรงจงูใจภายในแตกต่างกันตามระดบัความอิสระแห่งตน บุคคลที่
แสดงพฤติกรรมดว้ยแรงจูงใจจากภายในนั้นเกิดขึน้จากการยินยอมของบุคคลเอง ซึ่งก่อใหเ้กิด
ความรูส้ึกว่าตนเองมีทางเลือก ส าหรบัแรงจูงใจจากภายนอก หากเกิดร่วมกับแรงจูงใจภายในจะ
ช่วยใหเ้กิดความต่อเนื่องและสม ่าเสมอของการเกิดพฤติกรรมเปา้หมาย (เสรี ใหม่จนัทร,์ 2553) 

ทฤษฎีนีช้ีใ้หเ้ห็นว่าการกระท าของมนุษย ์เช่น การปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมที่ไดร้บั
อิทธิพลอย่างมากจากประเภทของแรงจูงใจพืน้ฐานและถูกกระตุน้โดยแรงจูงใจและความตอ้งการ
ของบุคคล แรงจูงใจในระดับที่แตกต่างกันขึน้อยู่กับความต่อเนื่องของการควบคุมและแรงจูงใจ
แบบมี อิ ส ระ ใน ตน เอ ง  (autonomous motivation) (R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000 ) ใน
ขณะเดียวกนั แรงจงูใจจากภายในและภายนอกเป็นกระบวนการสรา้งแรงบนัดาลใจที่แตกต่างกนั 
ขึน้อยู่กับการรับรู ้ระดับความอิสระในตนเองที่แตกต่างกัน ในขณะที่  Herzberg (2008) มี
ความเห็นที่ต่างว่า แรงจูงใจภายใน (motivators) และแรงจูงใจภายนอก (hygiene factors) เป็น
โครงสรา้งที่เป็นอิสระซึ่งกันและกัน ส าหรบั T. M. Amabile (1993) สันนิษฐานว่า แรงจูงใจจาก
ภายในและภายนอก สามารถมีอิทธิพลต่อกนัและกนัและสามารถรวมกนัในเชิงบวก อิทธิพลในเชิง
บวกประเภทนี ้ เรียกว่า ผลของแรงจูงใจภายนอกที่ เสริมกันแรงจูงใจภายในซึ่งจะท าให้เกิด
พฤติกรรมต่อเนื่องและสม ่าเสมอ (T. M. Amabile & Pratt, 2016)  
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ภาพประกอบ 2  ทฤษฎีการก าหนดตนเอง  

ที่มา: ดดัแปลงมาจาก R. M. Ryan and E. L. Deci (2000) 

แรงจูงใจแบบมีอิสระในตนเอง (autonomous motivation) ประกอบดว้ย แรงจูงใจ
ภายใน (intrinsic motivation) และแรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) ซึ่งเป็นกระบวนการ
รบัรูค่้านิยม ความเชื่อจากภายนอกและเปลี่ยนมาเป็นการรบัรูภ้ายในตวัตน (Ryan & Deci, 2017) 
การสรา้งแรงจูงใจภายนอกอาจท าใหเ้กิดผลลัพธ์เชิงบวกที่คล้ายคลึงกันเช่นเดียวกับแรงจูงใจ
ภายในเพราะช่วยใหพ้นกังานตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง (Fischer et al., 2019) 

Richard M. Ryan and Edward L. Deci (2000) ก าหนดรูปแบบแรงจูงใจแบบมี
อิสระในตนเองว่าเป็น การก ากับดว้ยการระบุ ตนเอง  (identified regulation) การก ากับที่บูรณา
การ (integrated regulation) และการก ากบัจากภายใน (intrinsic regulation) 

ส าหรบัภาพประกอบ 2 แสดงใหเ้ห็นว่า แรงจูงใจภายนอกไม่ใช่โครงสรา้งมิติเดียว
อย่างที่ในอดีตไดก้ล่าวถึง (Fischer et al., 2019) ซึ่งผลลพัธ์ของการศึกษาอิทธิพลจากแรงจูงใจ
ภายนอกก่อนหนา้นี ้อาจเกิดขึน้จากมุมมองที่แตกต่างกันและการตัง้ค่าการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ภายนอกของตัวผู้วิจัยเอง (E. L. Deci, Koestner, & Ryan, 1999; Eisenberger & Cameron, 
1996) 
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ภาพประกอบ 3  ภาพความต่อเนื่องในการก าหนดตนเอง 

ที่มา: Ryan and Deci (2006) 

จากภาพประกอบ 3 การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมเป็นส่วนหนึ่งของผลลพัธแ์รงจงูใจ
ภายใน การปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมสามารถอธิบายกลไกการท างานของแรงจูงใจภายในผ่าน
ทฤษฎีการ  ก าหนดตนเองของ R. M. Ryan and E. L. Deci (2000) เสนอว่า พฤติกรรมของบุคคล
แบ่งตามระดบัของแรงจงูใจได ้6 ระดบั ดงันี ้ 

1) ไม่มีการก ากับตนเอง (non-regulation) เป็นขัน้ของการกระท าที่ไม่ตอ้งอาศัย
แรงจูงใจ เป็นพฤติกรรมที่ไม่สามารถควบคุมได้ด้วยตนเอง เป็นพฤติกรรมที่ เกิดขึน้เองตาม
ธรรมชาติ 

2) การก ากับจากสภาพแวดล้อมภายนอก  (external regulation) เป็นระดับที่
อาศยัแรงจงูใจจากภายนอก เช่น การกระท าเนื่องจากตอ้งการรางวลั 

3) การก ากับภายในตนเองจากการควบคุมภายนอก  (introjected regulation) 
เป็นระดับพฤติกรรมที่เริ่มจากการควบคุมโดยความตอ้งการของตัวเอง หรือเกิดพฤติกรรมเพื่อ
หลีกเลี่ยงความรูส้กึผิด 

4) การก ากับจากการเห็นความส าคัญด้วยตนเอง  (identified regulation) เป็น
ระดับพฤติกรรมจากการมองเห็นคุณค่าของพฤติกรรมนั้น  ๆ มีมุมมองว่า พฤติกรรมนั้นเป็นสิ่ง
ส าคญั 
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5) การก ากับจากความสอดคลอ้งในตนเอง (integrated regulation) เป็นระดับ
การกระท าที่กลายเป็นส่วนหนึ่งของชีวิตไปแลว้ เนื่องจากมองว่าพฤติกรรมนัน้มีความสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของตนเอง 

6) การก ากับจากภายในตนเอง (intrinsic motivation) การกระท าพฤติกรรม
เพราะอยากท า ท าแลว้รูส้กึสนกุ  สนกุ และพงึพอใจ จนเกิดพฤติกรรมที่มีความถาวร 

ทฤษฎีการก าหนดตนเอง (self-determination theory) ระบุว่า ความเป็นอิสระ
ความสามารถและความสัมพันธ์กันเป็นความต้องการทางจิตวิทยาที่ส  าคัญ 3 ประการ ในการ
สง่เสรมิแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ 1) ความตอ้งการอิสระ คือ ความรูส้กึว่าตนเองเป็นผูค้นควบคมุการ
เลือกของตนเองและสามารถใชเ้สรีภาพในการเลือกเพื่อด าเนินการในสิ่งที่เห็นว่าดีที่สดุ 2) ความ
ตอ้งการมีความรูแ้ละทักษะ คือ ความรูส้ึกว่าบุคคลมีความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นในการประสบ
ความส าเร็จ 3) ความตอ้งการมีความสมัพันธอ์นัดีกบัผูอ่ื้น คือ ความรูส้ึกเก่ียวขอ้งกบัสงัคม ความ
เป็นเจา้ของ และจดุมุ่งหมายร่วมกนั เมื่อตอบสนองความตอ้งการทัง้สามประการนีใ้นบรบิทหนึ่ง ๆ 
แรงบันดาลใจของแต่ละบุคคลสามารถเคลื่อนผ่านแรงจูงใจที่ต่อเนื่องกัน ท าให้แรงจูงใจจาก
ภายในเพิ่มมากขึน้เรื่อย ๆ จนกระทั่งบางสิ่งที่อยู่ภายในเก่ียวกับกิจกรรมขับเคลื่อนแต่ละบุคคล  
(R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000) จากสืบค้นพบงานวิจัยที่ก าหนดขอบเขตการศึกษาการเพิ่ม
ความเป็นอิสระของทีมงานนวตักรรม ใหโ้อกาสส าหรบัการเรียนรู ้การพฒันา และปฏิสมัพนัธท์าง
สังคมของพนักงานทีมงานนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อระดับแรงจูงใจภายในระดับบุคล  (Amabile, 
1983 cited in González-Romá, 2008) 

สรุปว่า ทฤษฎีการก าหนดตนเอง มีความเชื่อว่า พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคล
เกิดจากแรงจูงใจภายในภายใตส้ภาพแวดลอ้มที่จูงใจจากแรงจูงใจภายนอก โดยมีระดับที่ไม่มี
แรงจูงใจ แรงจูงใจภายนอก และแรงจูงใจภายใน ซึ่งการเกิดขึน้ของทัง้แรงจูงใจภายนอกที่น าไปสู่
แรงจูงใจภายในตอ้งเกิดอิสระในตนเอง เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมตามเป้าหมายอย่างถาวร จากที่กลา่ว
มาขา้งตน้ในเรื่องพฤติกรรมของบุคคลแบ่งตามระดบัของแรงจูงใจได ้6 ระดบั โดยเริ่มจากไม่มีการ
ก ากบัตนเอง (non-regulation) เป็นขัน้ของการกระท าที่ไม่ตอ้งอาศยัแรงจูงใจ จนถึงการก ากบัจาก
ภายในตนเอง (intrinsic motivation) การกระท าพฤติกรรมเพราะอยากท า ท าแลว้รูส้ึกสนุก  สนุก 
และพึงพอใจ จนเกิดพฤติกรรมที่มีความถาวร การใหร้างวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม เป็นการ
เริ่มตน้จากแรงจูงใจภายนอก ในขัน้การก ากบัจากสภาพแวดลอ้มภายนอก  (external regulation) 
เป็นระดับที่อาศัยแรงจูงใจจากภายนอก เช่น การกระท าเนื่องจากตอ้งการรางวลั เพื่อน าไปสู่การ
ก ากับภายในตนเองจากการควบคุมภายนอก (introjected regulation) การก ากับดว้ยการระบ ุ
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ตนเอง (identified regulation) การก ากับที่บูรณาการ (integrated regulation) และ การก ากับ
จากภายใน (intrinsic regulation) ในที่สดุ 

การวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดค้  านึงถึงแรงจงูใจที่มีความเก่ียวขอ้งและมีความส าคญัต่อการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ทฤษฎีนีส้ามารถอธิบายไดว้่า แรงจูงใจในตนเองประกอบดว้ยแรงจูงใจ
ภายในของพนกังานและแรงจูงใจภายนอก และไดอ้ธิบายกลไกการท างานของแรงจูงใจภายนอก
และและแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมผ่านก าหนดตนเอง โดยเสนอว่า 
พฤติกรรมของบุคคลแบ่งตามระดับของแรงจูงใจได้ 6 ระดับ ได้แก่ 1) ขั้นไม่มีแรงจูงใจ เป็น
พฤติกรรมที่ไม่สามารถควบคุมไดด้ว้ยตนเอง 2) ขัน้แรงจูงใจภายนอก ประกอบไปดว้ย 2.1) การ
ก ากบัจากสภาพแวดลอ้มภายนอก (external regulation) เป็นระดบัที่อาศยัแรงจงูใจจากภายนอก
มาเป็นตวักระตุน้ใหบ้คุคลเกิดพฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม เช่น การกระท าอนัเนื่องจาก
ตอ้งการรางวัลหรือสิ่งตอบแทน หรือการกระท าเพราะสงัคมหรือคนรอบตัวต่างก็มีพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรรม 2.2) การก ากับภายในตนเองจากการควบคุมภายนอก (introjected 
regulation) เป็นระดับพฤติกรรมที่เริ่มจากการควบคุมโดยความต้องการของตัวเอง หรือเกิด
พฤติกรรมเพื่อหลีกเลี่ยงความรูส้ึกผิดหากตนเองไม่ไดป้ฏิบติังานดา้นนวัตกรรม 2.3) การก ากับ
จากการเห็นความส าคัญด้วยตนเอง ( identified regulation) เป็นการกระท าจากการมองเห็น
คุณค่าและความส าคัญของการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมดว้ยตนเอง และ 2.4) การก ากับจาก
ความสอดคล้องในตนเอง (integrated regulation) เป็นระดับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่
กลายเป็นสว่นหนึ่งของชีวิต และ 3) ขัน้แรงจูงใจภายใน โดยการก ากบัจากภายในตนเอง ( intrinsic 
motivation) โดยมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่เกิดขึน้จากภายในตนเอง เพราะ
เนื่องจากรูส้ึกถึงความพึงพอใจ มีความสนใจ รูส้ึกสนุก รูส้ึกมีอิสระทางความคิดสรา้งสรรคเ์พื่อ
น าสูก่ารลงมือปฏิบติั ความรูส้ึกภาคภมูิใจและเป็นที่ยอมรบัของสงัคม (R. M. Ryan & E. L. Deci, 
2000) 

จากการสังเคราะห์ขอ้มูลของแรงจูงใจผ่านทฤษฎีการก าหนดตนเองของงานวิจัย
พบว่า การใหร้างวัลที่มีมูลค่าทางการเงิน เช่น โบนัส เงินเดือนพิเศษ การเพิ่มคะแนนประเมินผล
การท างาน และ รางวลัที่ไม่สามารถคิดมลูค่าทางการเงินบางประเภท เช่น รางวลัคอรส์อบรมเพื่อ
พฒันาทกัษะการท างานตนเอง รางวลัวนัลาหยดุพกัผ่อน และ สิทธิพิเศษเก่ียวกบัการคุม้ครองดแูล
สุขภาพ เป็นตน้ จะมีบทบาทส าคัญในการสรา้งแรงจูงใจภายนอกในขั้นที่ 1 คือ การก ากับจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก (external regulation) ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของแรงจูงใจภายนอก ตามที่  

Montoro‐Sánchez, Soriano, Zhou, and Zhang (2011) ได้กล่าวไว้ว่า รางวัลที่สรา้งแรงจูงใจ
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ภายนอกเป็นสิ่งจ าเป็นในการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานหรือพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม จากนัน้บุคคลจะเริ่มมีการก ากบัภายในตนเองจากการควบคมุภายนอก 
(introjected regulation) ส่งผลท าใหส้ามารถควบคมุตนเองใหป้ฏิบติัดา้นนวตักรรมได ้เมื่อมีการ
ปฏิบัติมาในระยะหนึ่งบุคคลเริ่มมีการก ากับจากการเห็นความส าคัญของการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรมดว้ยตนเอง (identified regulation) จนกลายเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตและเห็นว่าปฏิบติังาน
ด้านนวัตกรรมนั้นสอดคล้องกับความคิดของตนเอง  (integrated regulation) ซึ่งจะก่อให้เกิด
แรงจูงใจภายใน ที่มีการก ากับจากภายในตนเอง  (intrinsic motivation) โดยมีพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรมเพราะเกิดความอยากปฏิบติั การใหร้างวลัจะมีบทบาทอีกครัง้ในขัน้ตอน
นี ้โดยเฉพาะรางวลัที่ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจภายใน เช่น การชื่นชมและการใหค้ณุค่าแก่บุคคลที่จะ
ท าใหเ้กิดความภาคภมูิใจ  

3.4 ความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจกับการให้รางวัล 
จดุมุ่งหมายหลกัของการจดัการรางวลั คือการสรา้งแรงจูงใจ และเพื่อดึงดดูและการ

ธ ารงรักษาพนักงานไว้ ดังนั้นจึงเป็นเรื่องส าคัญเมื่อต้องจัดการรางวัลเพื่อท าความเข้าใจว่า
แรงจูงใจเกิดขึน้ไดอ้ย่างไรและการจัดการรางวัลมีบทบาทอย่างไร (Hunter & Schmidt, 1990) 
แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจประเภทหนึ่งที่ผลักดันใหบุ้คคลมีส่วนร่วมในการกระท า โดยมี
ความเป็นไปไดท้ี่จะไดร้บัรางวลั หากไม่มีการใหร้างวัล แรงจูงใจจะหมดไป แรงจูงใจในการสรา้ง
แรงบนัดาลใจของแต่ละบคุคลมีตน้ก าเนิดจากภายใน (R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000) แรงจงูใจ
เกิดขึน้เมื่อมีการกระท าสิ่งต่าง ๆ เพื่อกระตุน้บุคคล (Armstrong, 2019) โดยใชร้างวัลที่มีมูลค่า
ทางการเงินและรางวัลประเภทอ่ืน เช่น รางวัล การให้เงินที่ เพิ่มขึน้ การยกย่อง หรือการเลื่อน
ต าแหน่ง สง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบติังานและระดบัของผลการปฏิบติังาน (Tsegaye, 2017) 

การใหร้างวัลเป็นการสรา้งแรงจูงใจ เพื่อผลกัดันและกระตุน้ใหบุ้คคลมีส่วนร่วมใน
การกระท านั้น ๆ ซึ่งสอดคล้องจากการศึกษางานวิจัยก่อนหน้าของ Fischer et al. (2019) ที่
อธิบายความสมัพันธ์ระหว่างการใหร้างวัลที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม ( innovation 
performance) โดยมีแรงจูงใจเป็นตัวแปรส่งผ่านโดยมีทฤษฎีแรงจูงใจ นอกจากนีย้งัมีนักวิจัยอีก
หลายท่าน (Longzeng et al., 2012 cited in Armstrong, 2019 ; Hunter & Schmidt, 1990 ; 
Saleem et al., 2015) สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการใหร้างวลัที่เสรมิสรา้งแรงจูงใจนัน้เป็น
ประโยชน์สอดคลอ้งกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งการใหร้างวัลส่งผลต่อแรงจูงใจที่จะท าให้เกิดการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ทัง้นีก้ารใหร้างวลั 
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การใหร้างวลัจึงสามารถสรา้งแรงจูงใจในดา้นการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม อย่างไร
ก็ตามพบว่าการให้รางวัล ตัวอย่างเช่น เช่น หากให้รางวัลเป็นจ านวนของโบนัสอาจก่อให้เกิด
ความรูส้ึกที่ไม่เป็นธรรม แนวทางการใหร้างวลัที่เป็นมลูค่าทางการเงินจึงก่อใหเ้กิดผลลพัธร์ะยะสัน้ 
ทั้งนีห้ากแนวทางการให้รางวัลที่ส่งเสริมแรงจูงใจอย่างมีหลักการจะสามารถส่งเสริมแรงจูงใจ
ภายนอกและภายในได ้

3.5 แนวทางการให้รางวัลทีส่่งเสริมแรงจูงใจ 
รางวลัเป็นกลไกส าคญัส าหรบัองคก์ารในการสง่เสรมิแรงจงูใจของพนกังาน แรงจงูใจ

ถกูน ามาใชเ้พื่อรวมแนวคิดเรื่องการใหร้างวลั เช่น การใหร้างวลั การใหค่้าตอบแทน และไดร้บัการ
ยอมรบั เป็นตน้ (Milne, 2007) การใชร้ะบบแรงจงูใจเป็นตวัก าหนดว่า ใครไดร้บัรางวลั และ ท าไม
จึงได้รบัรางวัล (Kerr & Slocum Jr, 2005) ซึ่งก่อนหน้าการศึกษานี ้ องค์การต่าง ๆ มักมองว่า
พนกังานเป็นอีกปัจจยัหนึ่งในการผลิตสินคา้และบรกิาร (Lindner, 1998) การศึกษาใหม่คน้พบว่า 
แรงจูงใจของพนักงานไม่ไดข้ึน้อยู่กับเงินเพียงอย่างเดียว แต่พนักงานยังตอ้งการการยอมรบัและ
ความเอาใส่ใจของหัวหนา้งาน การศึกษาชีใ้หเ้ห็นว่าแรงจูงใจที่เป็นรางวัลการเงินมีความส าคัญ
มากพอ ๆ กับประเด็นทางสังคมในเรื่องการมีความส าคัญ เท่าเทียมกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี ้นักวิจัยหลายคนยังถกเถียงกันว่าเงินเป็นเครื่องมือสรา้งแรงจูงใจที่ไม่ดีและ
สามารถขัดขวางแรงจูงใจภายในได้ เนื่องจากมันจะกระตุ้นพนักงานในช่วงเวลาสั้น ๆ เท่านั้น 
(Herzberg, 2008; Osterloh, Frost, & Frey, 2002) ในขณะที่  Bishop (1987) เสนอว่าการให้
รางวลัในรูปแบบเงินมีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังาน และขนาดขององคก์ารจะเป็นตวัก าหนด
ระบบการให้รางวัล (Fischer et al., 2019) กล่าวว่า แนวทางการให้รางวัลมี 2 แบบ คือ การให้
รางวลัที่มีมูลค่าทางการเงิน และ การใหร้างวลัที่ไม่มีมูลค่าทางการเงิน เช่น ค าชมเชย นอกจากนี ้
ยังมีการใหร้างวัลในรูปแบบต่างๆ เช่น การใหร้างวัลดว้ยการเขียนขอบคุณ การมอบใบประกาศ
เกียรติคุณ การชมเชยในการเขียนประกาศขององคก์าร รางวลัที่ใหค้วรผสานใหเ้กิดความสมัพนัธ์
ระหว่างพนกังานและหัวหนา้งาน เพื่อสรา้งความสมัพนัธท์ี่มีคุณค่า และการใหร้างวลัควรใหต้าม
พฤติกรรมการปฏิบติังานเพื่อใหร้างวลันัน้เกิดคุณค่า (Armstrong, 2012) การใหเ้งินรางวลัเฉพาะ
ทีมงานหรือพนกังานที่ประสบความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน (T. M. Amabile & Pratt, 2016) 

จากแนวคิดและการศึกษาของนักวิจัยก่อนหน้า ที่มีมุมมองว่า ความตอ้งการของ
พนกังานมิใช่เรื่องเงินเพียงอย่างเดียว แต่ยงัตอ้งการการยอมรบัและความเอาใส่ใจของหวัหนา้งาน 
ในทางกลับกัน Bishop (1987) กล่าวว่าการให้รางวัลในรูปแบบเงินมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงาน แมว้่ามุมมองของนักวิจัยแต่ละท่านมีความแตกต่างกัน แต่สามารถสรุปไดว้่าการให้
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รางวัลมีความส าคัญมากต่อองคก์าร โดยเฉพาะในเรื่องแรงจูงใจ ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจที่จะต่อ
ยอดจากหลักการ แนวคิดโดยเน้นศึกษาเชิงลึกด้วยการประยุกต์ใช้การวิจัยประสบการณ์ผู้ใช ้
(user experience research: UX research) และวิธีการวิจยัการออกแบบ (design research) 

3.6 แนวคิดแรงจูงใจทีใ่ช้ออกแบบตัวแทรกแซง 
เนื่องจากแรงจูงใจของพนักงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม (T. M. Amabile & Pratt, 2016; Cerasoli, Nicklin, & Ford, 2014) 
แรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายในสามารถเป็นตัวกระตุน้และความคงอยู่ของพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม (Cerasoli et al., 2014; Ryan & Deci, 2017) แรงจูงใจภายนอกน าไปสู่
การมีส่วนร่วมเมื่อคาดว่าจะมีการพิจารณาใหร้างวลั   (Teresa M. Amabile, Hill, Hennessey, & 
Tighe, 1994) ในทางตรงกันขา้มเมื่อมีแรงจูงใจจากภายใน พนักงานจะท างานดว้ยความสนใจ
และความเพลิดเพลินเพื่อประโยชนข์องตนเอง (T. M. Amabile & Pratt, 2016; E. L. Deci et al., 
1999)ตวัแทรกแซงในการออกแบบมีความจ าเป็นจะตอ้งออกแบบใหค้รอบคลมุทัง้แรงจงูในภายใน
และแรงจูงใจภายนอก โดยออกแบบใหม้ีคุณลกัษณะย่อย จากการวิเคราะหเ์อกสารส่วนประกอบ
ตัวแทรกแซงมี 5 ประการ ที่พิจารณาแล้วว่าสามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก ไดแ้ก่ 1) รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 2) รางวลัที่ใหม้ีความแตกต่างไป
ตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม 3) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก 4) รางวลัที่ใหต้อ้งมี
มลูค่าทางการเงิน และ 5) รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
Condly et al. (2003); Fischer et al. (2019); Yang and Cao (2019) 

จากการศึกษาเอกสารเก่ียวกับแบบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
พบว่าในการวดัแรงจูงใจ นั้นเป็นการวดัในเรื่องระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม มี
ลกัษณะการวดัคะแนนตามแบบมาตรวดัลิเคิรท์ (likert scale) 5 ระดบั ส าหรบัการวดัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจากการวิจยันีป้รบัปรุงขอ้ค าถามจาก G. F. Robinson et al. (2014) 
จ านวน 5 ขอ้ค าถาม 

ตอนที ่4 การให้แรงจูงใจโดยการให้รางวัล 
การน าเสนอเนือ้หาสาระในตอนนีแ้บ่งออกเป็น 4 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 4.1 ความหมายของการ

ใหร้างวลั 4.2 องคป์ระกอบของการใหแ้รงจูงใจโดยการใหร้างวลั 4.3 แนวทางการใหแ้รงจูงใจโดย
การใหร้างวลั 4.4 คณุลกัษณะของรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม และ 4.5 งานวิจยัเก่ียวกับ
การใหแ้รงจงูใจโดยการใหร้างวลั 
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รางวลัเป็นสิ่งส าคญัในการก าหนดกลยุทธแ์ละนโยบายขององคก์าร รางวลัน ามาใชเ้ป็น
เครื่องมือในการชีน้  าใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมและปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ การใหร้างวลั
ที่มีประสิทธิภาพ มีความเป็นธรรม เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน นบัว่า
เป็นความท้าทายขององค์การ ผู้บริหารมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ควรจะมีความเข้าใจเรื่อง
ความหมายและรูปแบบรางวลั ซึ่งการสรา้งระบบรางวลัที่ดีจ าเป็นตอ้งมีการออกแบบและปรบัปรุง
กระบวนการใหร้างวัลอย่างต่อเนื่อง (Armstrong & Stephens, 2006; Drucker & White, 2000), 
(ชลธิชา ทิพยป์ระทมุ, จิราวรรณ คงคลา้ย, & เฉลิมชยั กิตติศกัดิน์าวิน, 2560) 

พนักงานส่วนใหญ่เห็นว่า ไม่จ าเป็นต้องได้รบัอิทธิพลจากแรงจูงใจทางการเงิน แต่
แรงจูงใจที่ไม่ใช่ทางการเงินก็เป็นสิ่งที่ส  าคัญและมีความหมายต่อการท างานของพนักงาน แต่
ค าถามคือเหตใุดนายจา้งจึงยังคงส่งเสริมสิ่งจูงใจทางการเงินมากกว่าสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ทางการเงิน
เพื่อจูงใจพนกังาน ความตอ้งการรางวลัไม่ใช่ทางการเงินและแมว้่าจะมีความเชื่อว่า เงินเป็นวิธีการ
ที่จะบรรลเุป้าหมายการท างาน แต่การศึกษาที่ผ่านมาไดร้ะบุว่า เงินหรือค่าจา้งที่สงูกว่านัน้ไม่ควร
จะเป็นเป้าหมายสงูสดุ (Delotte, 2017; Edirisooriya, 2014; PWC, 2012) ดงันัน้พนกังานจึงไม่ได้
รบัแรงจูงใจเนื่องจากยังไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการได ้นอกจากนีใ้นส่วนที่เก่ียวขอ้งกับ
การศึกษาเรื่อง “Reward” นักวิจัยไทยใชใ้นหลายค า ไดแ้ก่ “รางวัล” (ชลธิชา ทิพยป์ระทุม และ
คณะ, 2560) “รางวัลตอบแทนการท างาน” (วราภรณ์ จิรชีพพัฒนา และรชันีกร สินสมุทร,์ 2557) 
“การใหร้างวลั” (ชลธิชา ทิพยป์ระทุม และคณะ, 2560) แต่ในงานวิจัยนีมุ้่งเนน้สิ่งตอบแทนใหแ้ก่
พนกังาน เมื่อพนกังานมีผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม จึงใชค้  าว่า “การใหร้างวลั” 

การให้รางวัลเป็นแนวทางในการจัดการรางวัลที่มีจุดมุ่ งหมาย เพื่ อผสมผสาน
องค์ประกอบทางการเงินและที่ไม่ใช่ทางการเงิน บุคคลแรกที่อ้างถึงรางวัลทั้งหมดคือ Adam 
Smith ในปี ค.ศ. 1776 มีแนวคิดว่าการใหร้างวัลมีองคป์ระกอบหลายอย่างที่นอกเหนือจากการ
จ่ายเป็นตวัเงิน การใหร้างวลั คือ รางวลัทุกสิ่งที่พนกังานใหค้ณุค่าโดยเก่ียวเนื่องกบัความสมัพนัธ์
ในการจา้งงาน เนน้ความส าคญัในทกุดา้นของการใหร้างวลั (Armstrong, 2019; O' Neal, 1998) 

การใหร้างวลัโดยรวมเนน้ความส าคญัทุกดา้นของรางวลัแบบรวมที่มีความสอดคลอ้งกนั 
การใหร้างวลัน ามาใชห้ลากหลายวิธี โดยที่พนกังานสามารถไดร้บัรางวลัทัง้ที่เป็นรางวลัที่สามารถ
คิดมูลค่าทางการเงินและไม่สามารถคิดมูลค่าทางการเงิน แนวทางการใหร้างวัลในแง่ของการ
ปฏิบัติจึงควรพัฒนากลยุทธ์การให้รางวัล โดยมีหลักการพื ้นฐานคือ การให้รางวัลแก่ผู้คนที่มี
คุณค่ามากกว่าการทุ่มเงินใหก้ับพนักงาน เช่น การใหป้ระสบการณ์ที่คุม้ค่า สภาพแวดลอ้มการ
ท างาน วิธีการจัดการและการยอมรบัและโอกาสในการพัฒนา ทักษะและอาชีพของพวกเขา 
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Manus and Graham (2003) เชื่อว่า การให้รางวัลเป็นการรวมทุกแง่มุมของรางวัล ทั้งทางตรง
และทางออ้ม  

การน าเสนอหลกัการออกแบบการใหร้างวลัในตอนนี ้มี 5 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 4.1 ความหมาย
การใหร้างวลั 4.2 องคป์ระกอบของการใหแ้รงจูงใจโดยการใหร้างวลั 4.3 แนวทางการใหแ้รงจูงใจ
โดยการให้รางวัล 4.4 คุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  และ 4.5 งานวิจัย
เก่ียวกบัการใหแ้รงจงูใจโดยการใหร้างวลั โดยมีรายละเอียดแต่ละหวัขอ้ดงัต่อไปนี ้

4.1 ความหมายการให้รางวัล 
Agarwal (1998 อ้างถึงใน พฤกษ์ สุพรรณาลัย, จิราวรรณ คงคลา้ย และเฉลิมชัย 

กิตติศักดิ์นาวิน, 2560) กล่าวว่า การใหร้างวัล หมายถึง สิ่งที่องคก์ารมอบใหพ้นักงานเพื่อตอบ
แทนการท างานที่องคก์ารคาดหวงั  

Chiang and Birtch (2008 cited in Ibrar & Khan, 2015) กล่าวว่า การให้รางวัล 
หมายถึง ตัวแทนของสิ่งใดก็ตามที่พนักงานอาจใหค้วามส าคัญเพื่อแลกกับผลการปฏิบัติงานที่
บรรลเุปา้หมาย 

Shafiq and Naseem (2011) กล่าวว่า การให้รางวัล หมายถึง การให้สิ่ งที่ เป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการใชส้  าหรบัพนกังานที่ปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเรจ็ตามจุดมุ่งหมาย 

Armstrong (2015) กล่าวว่า การใหร้างวลั หมายถึง วิธีที่จับตอ้งไดใ้นการตระหนัก
ถึงคณุค่าของ แต่ละบุคคล เพื่อใหเ้กิดการปรบัปรุง ความภาคภูมิใจในตนเอง และเป็นสญัลกัษณ์
ของความส าเรจ็  

Armstrong (2019) กล่าวว่า การใหร้างวัล หมายถึง การรบัรูถ้ึงการมีส่วนร่วมหรือ
ความส าเร็จของบุคคล/กลุ่ม โดยการใหส้ิ่งที่มูลค่าทางการเงิน เช่น การเพิ่มเงินเดือน ค่าตอบแทน 
ผลประโยชน์พิเศษ หรือการรับรูท้ี่ไม่สามารถคิดมูลค่าทางการเงิน เช่น การมอบหมายความ
รบัผิดชอบ โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ โอกาสการเรียนรูแ้ละการพฒันาตนเอง 

ผลจากการสังเคราะห์นิยามการการให้รางวัล พบว่านิยามความหมายของ 
Armstrong (2019) มีความหมายที่บ่งบอกถึงลักษณะการใหร้างวัลที่สอดคลอ้งกับแนวคิดของ
งานวิจยันี ้ไดแ้ก่ การใหร้างวลัที่มีมลูค่าทางการเงินและไม่มีมลูค่าทางการเงิน การวิจยันีจ้ึงสรุปได้
ว่า การใหร้างวลั (reward) หมายถึง ลกัษณะการใหร้างวลัของโรงพยาบาลเอกชนทัง้การใหส้ิ่งที่มี
มลูค่าทางการเงินและไม่มีมลูค่าทางการเงินแก่พนักงานโรงพยาบาลเอกชนที่มีผลการปฏิบติังาน
ดา้นนวตักรรม 
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4.2 องคป์ระกอบของการให้แรงจูงใจโดยการให้รางวัล 
การใหร้างวลัประกอบดว้ยกระบวนการและกิจกรรมที่เก่ียวขอ้งระหว่างกนั ซึ่งท าให้

องคก์ารสามารถใหร้างวัลกับพนักงานในรูปแบบรางวัลที่มีมูลค่าทางการเงินและไม่สามารถคิด
มลูค่าทางการเงิน โดยมีการใหร้างวลัตามระบบและเกณฑท์ี่ก าหนดไว ้รวมไปถึงการใหร้างวลัแบบ
ไม่เป็นทางการขององคก์ารขนาดเล็กโดยไม่ต้องใช้วิธีการใด ๆ เพื่อประเมินมูลค่างาน ทั้งนีใ้น
งานวิจัยครัง้นีมุ้่งเน้นระบบการใหร้างวัลแบบเป็นทางการโดยยึดหลกัแนวทางของ (Armstrong, 

2019; M. P. Brown, Sturman, & Simmering, 2003; Montoro‐Sánchez et al., 2011; Ritala et 
al., 2020) โดยแบ่งเป็น 2 องคป์ระกอบ ดงันี ้

 

 
 

ภาพประกอบ 4  องคป์ระกอบการใหร้างวลั 

1) รางวัลที่มีมูลค่าทางการเงิน (financial rewards) ประกอบด้วย รางวัลที่มี
มูลค่าเป็นตัวเงินและรวมถึงค่าตอบแทนทัง้หมด เช่น ค่าตอบแทนตามผลงาน (ค่าตอบแทนตาม
ผลงาน ที่เก่ียวขอ้งกับ ผลการปฏิบัติงาน ความสามารถหรือทักษะ) การจ่ายที่เก่ียวขอ้งกับการ
บริการ ค่าตอบแทนการขาย (โบนัสและแผนการปันผล) การเงิน แผนการรบัรูแ้ละผลประโยชน ์
ต่าง ๆ เช่น เงินบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล การประกันสุขภาพ การจัดระบบการให้รางวัล
จ าเป็นต้องมีการตัดสินใจเก่ียวกับระดับของการให้รางวัล  การประเมินคุณค่าของงาน การ
ออกแบบและการด าเนินการของโครงสรา้ง ค่าจา้งการจ่ายเงิน และการเลือกผลประโยชน์ การ
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ตดัสินใจ ประกอบดว้ย การบริหารค่าตอบแทนหลกั (base pay management) ค่าตอบแทนตาม
ผลส าเร็จ  และโบนัสอ่ืน  ๆ (contingent and variable pay) และผลประโยชน์ของพนักงาน 
(employee benefits) 

2) รางวัลที่ ไม่ สามารถคิดมูล ค่าทางการเงิน  (non-financial rewards) มี
ความส าคญัต่อแรงจงูใจและการธ ารงรกัษาไวซ้ึ่งพนกังาน  ประกอบดว้ยแง่มมุต่าง ๆ เช่น การรบัรู ้
ความส าเร็จ ความเป็นอิสระ การพัฒนาทักษะและการฝึกอบรม โอกาสในการก้าวหน้าในสาย
อาชีพ และสภาพแวดลอ้มการท างาน ที่พึงพอใจ รางวลัที่ไม่สามารถคิดมลูค่าทางการเงินสามารถ
แบ่งไดด้ังต่อไปนี ้1) รางวลัภายนอกส่วนบุคคล:  การยอมรบัที่ไม่ใช่ทางการเงิน 2) รางวัลภายใน
ของแต่ละบุคคล: การท างานใหส้  าเร็จมีโอกาสเติบโตในสายอาชีพของตนเอง  3) รางวัลภายนอก
โดยรวม: นโยบายความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน เงินประกัน
เสรมิ เรียนรูแ้ละการพฒันา การจดัการความสามารถของพนกังาน และ 4) รางวลัภายในโดยรวม: 
การปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน การออกแบบระบบงาน 

องคป์ระกอบของระบบการใหร้างวัลอย่างเป็นทางการเหล่านีม้ีความเชื่อมโยงกัน
และมีองคป์ระกอบย่อยต่าง ๆ เริ่มตน้จากธุรกิจ กลยุทธ์การใหร้างวัล นโยบายและค่านิยมของ
องคก์าร โดยมีความเชื่อมโยงสอดคลอ้งเขา้ดว้ยกนัเพื่อบรรลุผลการด าเนินงานและการใหร้างวัล
ตามวตัถปุระสงคข์ององคก์าร 

โดยสรุปองคป์ระกอบของการใหร้างวัลแบ่งเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ 1) รางวัลที่มี
มลูค่าทางการเงิน (financial rewards) รางวัลแทนเงินสดหรือสามารถแทนค่าเป็นเงินสด รวมไป
ถึงค่าตอบแทนต่าง ๆ และ 2) รางวัลที่ไม่สามารถคิดมูลค่าทางการเงิน (non-financial rewards) 
รางวลัแทนเงินสดหรือสามารถแทนค่าเป็นเงินสด รวมไปถึงค่าตอบแทนต่าง ๆ ประกอบดว้ยแง่มมุ
ต่าง ๆ เช่น การรบัรู ้ความส าเร็จ ความเป็นอิสระ การพฒันาทกัษะและการฝึกอบรม โอกาสในการ
กา้วหนา้ในสายอาชีพ และสภาพแวดลอ้มการท างาน ที่พึงพอใจ รางวลัที่ไม่สามารถคิดมลูค่าทาง
การเงิน การวิจัยการออกแบบในครัง้นีไ้ดใ้ชแ้บบสอบถามที่ประกอบไปดว้ย รางวัลที่มีมูลค่าทาง
การเงิน (financial rewards) และ รางวัลที่ ไม่สามารถคิดมูลค่าทางการเงิน (non-financial 
rewards) เพื่อน าไปออกแบบกิจกรรมการใหร้างวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

4.3 แนวทางการให้แรงจูงใจโดยการให้รางวัล 
การใหร้างวัลเก่ียวขอ้งกับกลยุทธ์นโยบายและแนวปฏิบัติที่จ  าเป็น เพื่อใหแ้น่ใจว่า

คณุค่าของคนและผลงานที่พนักงานปฏิบติั เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์าร ทัง้นีผู้ท้ี่ไดร้บัการ
ยอมรับและได้รับรางวัลรางวัล มีค าตอบส าหรับค าถามพื ้นฐาน 2 ประการ ได้แก่ 1) เราให้
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ความส าคญักับผูค้นอย่างไร และ 2) เราจะใหร้างวลัตามมูลค่าอย่างไร การใหร้างวัลไม่ใช่แค่การ
จ่ายเงินและผลประโยชน์ของพนักงานเท่านั้น แต่ยังมีความเก่ียวข้องกับผลตอบแทนที่ไม่ใช่
ทางการเงิน เช่น การยอมรบั ความเป็นอิสระ โอกาสในการเรียนรูแ้ละการพัฒนา และความ
รบัผิดชอบในงานที่เพิ่มขึน้ (Armstrong, 2019) 

จุดมุ่งหมายของการให้รางวัล มี  6 ประการ ได้แก่ 1) เพื่อสนับสนุนการบรรลุ
เปา้หมายทางธุรกิจ โดยการพฒันาวฒันธรรมการปฏิบติังานและกระตุน้ใหเ้กิดประสิทธิภาพสงู 2) 
เพื่อดึงดูดและรกัษาพนักงานที่มีคุณภาพสูงที่องคก์ารตอ้งการ 3) เพื่อกระตุน้การมีส่วนร่วมของ
พนกังาน 4) เพื่อใหร้างวลัผูค้นตามคณุค่าที่บุคคลเหล่านัน้สรา้งขึน้ 5) เพื่อใหน้ายจา้งและลกูจา้ง
เห็นคณุค่าการใหร้างวลั และ 6) เพื่อปรบัแนวทางการใหร้างวลัใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
พนกังาน (Armstrong, 2019) การใหร้างวลัน ามาใชเ้พื่อเสรมิสรา้งค่านิยมขององคก์ารเพื่อส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและส่งเสริมการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง โดยการรบัรูพ้ฤติกรรมและ
ผลสมัฤทธิ์ท่ีตอ้งการ (Milne, 2007) 

จากกลยุทธ ์นโยบาย และความมุ่งหมายของการใหร้างวลัอย่างมีประสิทธิภาพ ผูใ้ห้
รางวลัควรจะตอ้งตอบค าถามหลกั 2 ขอ้ คือ ผูใ้หน้ัน้ใหค้วามส าคัญกบัพนักงานที่ปฏิบติังานดา้น
นวัตกรรมอย่างไร และ เราจะให้รางวัลตามมูลค่าอย่างไร ส าหรับในการให้ความส าคัญกับ
พนักงานที่ปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม ผู้ให้สามารถศึกษาได้จากการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้และ
ความตอ้งการจ าเป็นของพนกังาน อีกทัง้ในเรื่อง การรางวลัตามมลูค่านัน้ สอดคล้องกบังานวิจยัที่
ได้ศึกษาของ T. M. Amabile and Pratt (2016) ที่กล่าวว่า รางวัลที่ให้มีความแตกต่างไปตาม
ความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม 

4.4 คุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
คุณลักษณะของรางวัล หมายถึง คุณสมบัติหลักของการให้รางวัลซึ่งส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพของการใหร้างวัล อยู่ในรูปแบบของรางวัลที่มีมูลค่าทางการเงินและรางวัลที่ไม่มี
มูลค่าทางการเงิน (Armstrong, 2019; DeMatteo et al., 1998) นักวิชาการหลายท่านได้แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับการใหร้างวัลในรูปแบบรางวัลที่มีมูลค่าทางการเงินแบบโบนัส ทั้งนีพ้บว่า
รูปแบบการใหร้างวลั 5 ประการ คือ 1) รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 2) รางวลัที่ให้
มีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม 3) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก 
4) รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน และ 5) รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง  สามารถ
สรา้งแรงจูงใจในดา้นการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม อย่างไรก็ตามพบว่าการใหร้างวลั ตวัอย่างเช่น 
จ านวนของโบนสัอาจก่อใหเ้กิดความรูส้กึที่ไม่เป็นธรรม การสนบัสนนุผูท้ี่ใชแ้นวทางการใหร้างวลัที่
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เป็นมูลค่าทางการเงินจึงก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ระยะสัน้ ทัง้นีห้ากใชล้กัษณะของการส่งเสริมแรงจูงใจ
ภายในจะมีสว่นช่วยแกปั้ญหาความรูส้กึไม่เป็นธรรมที่เกิดขึน้กบัพนกังานได ้(Armstrong, 2019) 

จากการศึกษาเอกสารเก่ียวกับแบบส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะของ
รางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม เป็นการวดัในเรื่องคณุลกัษณะของรางวลัการปฏิบติังานดา้น
นวตักรรม ผูว้ิจยัออกแบบขอ้ค าถามจากนิยามเชิงปฏิบติัการและจากการศึกษาเอกสารงานวิจัย
ของ Armstrong (2019) มีลกัษณะการวดัคะแนนตามแบบมาตรวดัลิเคิรท์ (likert scale) 5 ระดับ 
ประกอบไปดว้ย 5 ขอ้ค าถามตามคณุลกัษณะของรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

4.5 งานวิจัยเกี่ยวกับการให้แรงจูงใจโดยการให้รางวัล 
M. P. Brown et al. (2003) ส ารวจความสมัพนัธร์ะหว่าง นโยบายการใหร้างวลัตาม

โครงสรา้งขององคก์าร ระดับการใหร้างวัล และโครงสรา้งการใหร้างวัลกบัผลการด าเนินงานของ
องคก์าร ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัการใหร้างวลัและโครงสรา้งการใหร้างวลั มีผลต่อประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติังาน 2) ระดับการจ่ายรางวัลที่สูงขึน้มีความสมัพันธก์ับผลการปฏิบติังานที่มากขึน้ 
3) รางวลัที่ลดลงส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานที่ลดลง 4) ทฤษฎีเพียงหนึ่งทฤษฎีไม่สามารถ
อธิบายไดอ้ย่างสมบูรณ์ว่า การใหร้างวัลเก่ียวขอ้งกับผลการด าเนินงานขององคก์าร แต่ผลลัพธ์
แสดงใหเ้ห็นถึงการสนบัสนุนทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพและผลการปฏิบติังาน และ 5) การ
ใหร้างวลัที่สงูขึน้สามารถชดเชยขอ้เสียเปรียบของระบบการใหร้างวลัใหเ้ท่าเทียมกนัได ้

Ritala et al. (2020) ศึกษาผลกระทบของรางวลัตอบแทนพนกังานและแรงจูงใจที่มี
ผลต่อความสามารถทางนวตักรรมองคก์าร ภายใตว้ฒันธรรมองคก์ารที่แตกต่างกัน โดยการวิจัย
มุ่งเนน้ไปที่การศึกษาเปรียบเทียบตัวแปรและปรากฏการณ์ต่าง ๆ ในระดับองคก์าร ผลการวิจัย
พบว่า 1) รางวัลไม่สามารถคิดมูลค่าทางการเงินมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับการรบัรูแ้รงจูงใจ
ภายในและภายนอกของพนกังาน 2) แรงจูงใจภายในมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบัการปฏิบติังาน
ด้านนวัตกรรม 3) แรงจูงใจภายในและการให้รางวัลตอบแทนที่มีผลต่อการปฏิบัติ งานด้าน
นวตักรรม และ 4) การใหร้างวลัที่มีมลูค่าทางการเงิน ช่วยกระตุน้แรงจงูใจภายในและภายนอก 

Montoro‐Sánchez et al. (2011) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการใหร้างวลัและการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยใชก้ารวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่า 1) การใหร้างวลัที่มีมูลค่า
ทางการเงินมีผลต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 2) แรงจงูใจภายในมีผลกระทบเชิงบวกอย่างมาก
ต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 3) รางวลัที่มีมลูค่าทางการเงินและแรงจูงใจภายมีปฏิสมัพันธใ์น
เชิงบวกต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม และ 4) การใหร้างวลัดว้ยวิธีการขึน้เงินเดือนและสิทธิใน
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การซือ้หุน้ของบริษัทและการวางแผนใหร้างวลัตอบแทนแบบระยะยาวอ่ืน ๆ ส่งผลผลในเชิงบวก
และส าคญัที่สดุต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

จากงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการใหร้างวัลของพนักงาน พบว่า การใหร้างวัลที่สูงขึน้
ส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอก และการให้รางวัลยังส่งผลทางตรงต่อการ
ปฏิบติังาน นอกจากนีย้งัไดข้อ้คน้พบที่เก่ียวขอ้งกบังานวิจยันี ้กล่าวคือ การใหร้างวลัส่งผลทางตรง
และออ้มต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยมีแรงจูงใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน จากงานวิจัยขา้งตน้
ผู้วิจัยจึงน ามาใช้เป็นข้อคาดการณ์ส าหรับการออกแบบคุณลักษณะของการจัดกิจกรรมเพื่อ
ส่งเสริมแรงจูงใจและใหร้างวัลการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนใน
การศึกษาครัง้นี ้ได้แก่ 1) รางวัลที่ใชค้วรให้แบบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง (Armstrong, 2019) 2) 
รางวัลที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวัตกรรม (T. M. Amabile & 
Pratt, 2016) 3) รางวัลที่ใหจ้ะตอ้งมีตัวเลือก (Armstrong, 2012) 4) รางวัลที่ใหต้อ้งมีมูลค่าทาง
การเงิน (Armstrong, 2012) และ 5) รางวัลที่ให้สอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง  (Armstrong, 
2019)  

ตอนที ่5 การวิจัยประสบการณผ์ู้ใช้ 
การน าเสนอเนือ้หาสาระในตอนนีแ้บ่งออกเป็น 3 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 5.1 ความหมายของการ

วิจยัประสบการณผ์ูใ้ช ้5.2 แนวคิดของการวิจัยประสบการณผ์ูใ้ช ้และ 5.3 การวิจยัที่เก่ียวขอ้งกับ
ประสบการณผ์ูใ้ช ้

5.1 ความหมายของการวิจัยประสบการณผ์ู้ใช้ 
5.1.1 ประสบการณผ์ู้ใช้ (user experience: UX) 

Ketola and Roto (2008) ประสบการณ์ผู้ใช้ หมายถึง การรบัรูข้องบุคคลและ
การตอบสนองที่เกิดจากการ ใชง้านผลิตภณัฑ ์ระบบ หรือบรกิาร  

Desmet and Hekkert (2007) ประสบการณ์ผูใ้ช ้หมายถึง ผลกระทบที่เกิดจาก
ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างผูใ้ชแ้ละตวัผลิตภณัฑ ์รวมถึงระดบัที่ประสาทสมัผสัทัง้หมด และความรูส้กึและ
อารมณท์ี่เกิดขึน้ 

Hassenzahl and Tractinsky (2006) ประสบการณผ์ูใ้ช ้หมายถึง ประสบการณ ์
การรบัรู ้เจตคติ อารมณ์ความรูส้ึก การตอบสนอง ที่บุคคลได้รบัจากการใช้หรือมีปฏิสัมพันธ์
ผลิตภัณฑ์ อุปกรณ์หรือการบริการภายหลังจากที่ผู ้ใช้ได้สัมผัสหรือใช้งาน มีเป้าหมายเพื่อให้
ตอบสนองต่อผู้ใช้ ท าให้เกิดการศึกษาประสบการณ์ผู้ใช้หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าการวิจัย
ประสบการณผ์ูใ้ชข้ึน้ 
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ผลจากการสังเคราะห์นิยามประสบการณ์ผู้ใช้ พบว่านิยามความหมายของ 
Hassenzahl and Tractinsky (2006) มีความหมายที่บ่งบอกถึงการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้
สอดคลอ้งกับแนวคิดของงานวิจยันี ้ไดแ้ก่ ประสบการณ์ การรบัรู ้เจตคติ อารมณ์ความรูส้ึก การ
วิจยันีจ้ึงสรุปไดว้่า ประสบการณผ์ูใ้ช ้หมายถึง ประสบการณ ์การรบัรู ้เจตคติ อารมณค์วามรูส้ึก ที่
บุคคลไดร้บัจากการใชห้รือมีปฏิสมัพันธผ์ลิตภัณฑ์ อุปกรณห์รือการบริการ ภายหลงัจากที่ผูใ้ชไ้ด้
สมัผสัหรือใชง้าน ท าใหเ้กิดการศกึษาประสบการณผ์ูใ้ช ้

5.1.2 การวิจัยประสบการณผ์ู้ใช้ (User experience research: UX research)   
Carr-Chellman and Savoy (2004) การวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้ หมายถึง น า

แนวคิดมาปรบัใชเ้พื่อดงึดดูผูป้ฏิบติังาน 
Roto and Kaasinen (2008) การวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้ หมายถึง การวิจัยที่มี

เป้าหมายเพื่อวิเคราะหค์วามรูส้ึกของผูใ้ชท้ี่มีต่อผลิตภณัฑ์ ระบบ หรือวตัถุเฉพาะ ในระหว่างและ
หลงัจากการปฏิสมัพนัธใ์นดา้นต่างๆ ซึ่งมีอิทธิพลต่อความรูส้ึก เช่น ความคาดหวงัของผูใ้ช ้ความ
ตอ้งการที่จ  าเป็นของผูใ้ชใ้นปัจจบุนั 

Obrist et al. (2012) เสนอว่า การวิจัยประสบการณ์ผูใ้ช้ หมายถึง การวิจัยที่มี
เป้าหมายเพื่อวิเคราะห์การท าความเข้าใจผู้ใช้ ผู้ใช้ลักษณะ อารมณ์ แรงจูงใจ และการรับรู ้
กระบวนการต่างๆ ทางจิตวิทยา 

Soegaard (2018) แ ล ะ  Dam and Siang (2 0 1 8 )  เส น อ ว่ า  ก า ร วิ จั ย
ประสบการณผ์ูใ้ช ้หมายถึง การออกแบบประสบการณใ์นอดุมคติของผูใ้ชบ้รกิาร สินคา้ ผลิตภณัฑ์
และบรกิารทกุประเภท 

ผลจากการสงัเคราะหน์ิยามกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรมพบว่านิยามความหมาย
ของ Ketola and Roto (2008) มีความหมายที่บ่งบอกถึงการวิจัยประสบการณ์ผูใ้ชส้อดคลอ้งกับ
แนวคิดของงานวิจยันี ้ไดแ้ก่ วิเคราะหค์วามรูส้ึกของผูใ้ช ้ในระหว่างและหลงัจากการปฏิสมัพนัธ์ มี
อิทธิพลต่อความรูส้กึ การวิจยันีจ้ึงสรุปไดว้่า การวิจยัที่มีเป้าหมายเพื่อวิเคราะหค์วามรูส้ึกของผูใ้ช้
ที่มีต่อผลิตภณัฑ ์ระบบ หรือวตัถุเฉพาะ ในระหว่างและหลงัจากการปฏิสมัพนัธใ์นดา้นต่างๆ ซึ่งมี
อิทธิพลต่อความรูส้กึ เช่น ความคาดหวงัของผูใ้ช ้ความตอ้งการที่จ  าเป็นของผูใ้ชใ้นปัจจบุนั  

5.1.3 การประเมินความต้องการจ าเป็น (needs assessment) 
Kaufman and Valentine (1989) การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 

การประเมินเป็นกระบวนการในการระบุความส าคญัของช่องว่างในการปฏิบติังาน 
International Mine Action Standards (IMAS) (2005) ก า รป ระ เมิ น ค วาม

ตอ้งการจ าเป็น หมายถึง การประเมินความตอ้งการที่ใชก้ระบวนการรวบรวมและวิเคราะหอ์ย่าง
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เป็นระบบเพื่อหาสภาพที่ควรจะเป็นและสภาพปัจจุบนั เพื่อน าไปจดัล าดบัความส าคญัในการแกไ้ข
ปัญหา 

Ferdous and Razzak (2012) การประเมินความต้องการจ าเป็น  หมายถึง 
กระบวนการรวบรวมขอ้มลูเพื่อวิเคราะหค์วามแตกต่างระหว่างสิ่งที่คาดหวงัที่และปัจจุบนั จากนัน้
ท าการจดัล าดบัความส าคญัของความแตกต่างนัน้  

ช่องว่างระหว่างสถานะการปฏิบัติงานปัจจุบันและสถานะการปฏิบัติงานที่
ตอ้งการ (Altschuld & Lepicki, 2009) 

ผลจากการสังเคราะห์นิยามการประเมินความต้องการจ าเป็น  พบว่านิยาม
ความหมายของ IMAS (2005) มีความหมายที่บ่งบอกถึงการประเมินความต้องการจ าเป็น
สอดคล้องกับแนวคิดของงานวิจัยนี ้ ได้แก่ การประเมินเพื่อหาสภาพที่ควรจะเป็นและสภาพ
ปัจจบุนั การวิจยันีจ้ึงสรุปไดว้่า ความตอ้งการจ าเป็น (Needs) หมายถึง ความคิดเห็นของพนกังาน
โรงพยาบาลเอกชนเก่ียวกับระดับพฤติกรรม หรือคุณลักษณะการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมใน
สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบนัและสภาพที่คาดหวัง เพื่อการพฒันาการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของ
พนกังานโรงพยาบาลเอกชน 

5.2 แนวคิดของการวิจัยประสบการณผ์ู้ใช้ 
การวิจยันีไ้ดร้บัการพฒันาไม่ก่ีปีที่ผ่านมาโดยมีจดุประสงคเ์พื่อตอ้งการทราบปัจจยัที่

เก่ียวข้องกับการใช้งานระบบหรือผลิตภัณฑ์ที่ผู ้ผลิตสรา้ง พัฒนาขึน้เพื่อผู้ใช้  (Hassenzahl & 
Tractinsky, 2006) ประสบการณ์ของผู้ใช้ถูกสร้างขึน้จากการท างานร่วมกันของมนุษย์และ
สภาพแวดล้อม ประสบการณ์จึงมีพลังเคลื่อนที่และไม่เคยเหมือนเดิม (McCarthy & Wright, 
2004) ประสบการณผ์ูใ้ชจ้ะแตกต่างไปตามเวลา ดว้ยเหตนุีช้่วงเวลาที่ผูใ้ชไ้ดท้ าการประเมินเป็นสิ่ง
ที่ส  าคัญต่อประเมินและวัดผล โดยอาจเป็นช่วงเวลาก่อน ระหว่าง หลัง หรือการใชง้านล่วงเวลา 
(Roto, Vermeeren, Väänänen-Vainio-Mattila, & Law, 2011) นักวิจัยบางท่านเสนอให้จัด
หมวดหมู่ประสบการณ์ผูใ้ชโ้ดยอิงจากความตอ้งการทางจิตวิทยาและเชื่อมโยงเขา้กับผลกระทบ
และการรบัรูข้องผูใ้ช ้(Hassenzahl, Diefenbach, & Göritz, 2010) วิธีศึกษาประสบการณผ์ูใ้ช ้มี
แหล่งขอ้มูลมากมายที่สามารถท าการศึกษาได ้เช่น การประเมินแบบมีส่วนร่วม การส ารวจ การ
วินิจฉัย การทดสอบ และการประเมินโดยผูเ้ชี่ยวชาญ เชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ วิธีการแบบผสม 
หรือแบบทวีคูณ (J. Robinson, Lanius, & Weber, 2018) โดยมีเป้าหมายเพื่อใหส้ามารถน าไป
ประเมินและออกแบบเป้าหมายทางจิตวิทยา เช่น อารมณ์ เจตคติ  เพื่อการออกแบบให้บรรลุ
เป้าหมาย และเพื่อการออกแบบประสบการณข์องผูใ้ช ้และท าความเขา้ใจบรบิทดว้ยการหาความ
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ต้องการจ าเป็น (Bevan, 2009) กระบวนต่อมา คือการประเมินประสบการณ์ผู้ใช้ คือ การ
สนับสนุนและช่วยในการออกแบบ เพื่อใหแ้น่ใจว่าการพัฒนาอยู่ในแนวทางที่ถูกตอ้ง และเพื่ อวัด
และประเมินว่าผลิตภณัฑห์รือการบรกิารขัน้สดุทา้ยตรงตามและสอดคลอ้งกบั User Experience 
หรือไม่ (Stone, Jarrett, Woodroffe, & Minocha, 2005)  

5.3 การวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับประสบการณผ์ู้ใช้ 
Adikari, McDonald, and Campbell (2013)  ศึกษาเรื่อง การคิดเชิ งออกแบบ

ส าหรบัการออกแบบประสบการณผ์ูใ้ชแ้บบ คล่องตัว มีวัตถุประสงคเ์พื่อ 1) มุ่งเนน้การแกปั้ญหา
เพื่อจ าลองสภาพแวดล้อม โดยใช้กรอบการวิจัยการออกแบบ  3 แนวทาง ได้แก่ การคิดเชิง
ออกแบบ การออกแบบประสบการณ์ผู้ใช้ และซอฟต์แวรท์ี่คล่องตัว การวิจัยนี ้เป็นการวิจัย
ประสบการณ์ผู้ใช้ ผลที่ได้จากการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้คือ แบบจ าลองกระบวนการคิดเชิง
ออกแบบการวิเคราะห ์ประเมิน และตรวจสอบแนวคิดการออกแบบเพื่อน าไปสูก่ารตดัสินใจในการ
ออกแบบที่ท างานได ้

Razmi (2018) ศึกษาเรื่อง ประสบการณ์ของผู้ใช้ออกแบบกรอบคุณค่าอิงจาก
นวตักรรมการบริการ: การเล่าเรื่องเป็นการแทรกแซงเพื่อสนบัสนุนผูส้งูอายุ มีวตัถุประสงคเ์พื่อการ
ออกแบบการปรบัเปลี่ยนนวตักรรมเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรบัผูส้งูอายุ โดยมีปัญหาการวิจยั เรื่อง ผูป่้วย
สงูอายุลืมรบัประทานยาใหต้รงเวลา การวิจยันีเ้ป็นการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ช ้การด าเนินการวิจัย
ใชก้ารส ารวจดว้ยการสมัภาษณเ์ชิงลึก ผลที่ไดจ้ากการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ชคื้อ แอปพลิเคชั่นเพื่อ
เตือนเวลาในการรบัประทานยาของผูส้งูอาย ุ

Sinha, Varkkey, and Meenakshi (2019) ศึกษาเรื่องการคิดเชิงออกแบบเพื่ อ
พฒันาประสบการณข์องพนักงาน: กรณีของบริษัทเทคโนโลยีอาหาร มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) สาธิต
การใชง้านของแนวคิดการออกแบบในการสรา้งแนวทางที่เน้นพนักงานเป็นศูนยก์ลาง 2) เสนอ
กระบวนการคิดเชิงออกแบบเพื่อเขา้ถึงแนวทางการพัฒนา การด าเนินการวิจัยใชก้ารส ารวจดว้ย
การสมัภาษณเ์ชิงลึกในเรื่องความไม่สบายใจ และประเมินการประเมินผล นโยบายจูงใจ การให้
รางวัล เครื่องมือในการปฏิบติังาน ขอ้เสนอแนะ การตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม และการเรียนรูท้ี่ใช้
เทคโนโลยี  ผลที่ ได้จากการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้คือ แบบจ าลองแนวคิดที่ เก่ียวข้องกับ
อตุสาหกรรมเทคโนโลยีอาหาร ดว้ยการผสานรวมกระจาย 

Bergart and McLaughlin (2020) ศึ กษ าเรื่ อ งก ารศึ กษ าป ระสบการณ์ ขอ ง
ผูป้ฏิบติังานหอ้งสมดุเก่ียวกบับรรณารกัษ์ที่มีต่อการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ช้ มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) 
ศึกษามุมมองประสบการณ์ของพนักงานและบรรณารกัษ์  2) ศึกษาเก่ียวกับลักษณะงานของ
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พนักงานที่ปฏิบติัหนา้ที่ในหอ้งสมุดและบรรณารกัษ์ และ 3) ช่วยในการตัดสินใจและน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบวก การด าเนินการวิจัยโดย 1) การศึกษาและวรรณกรรมก่อนหน้าเก่ียวกับ
งาน ประสบการณ์ และความทา้ทายที่พนักงานตอ้งเผชิญระหว่างปฏิบัติติหน้าที่ 2) ด าเนินการ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสรา้งกับพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในห้องสมุดวิชาการในแคนาดาหรือ
สหรฐัอเมริกา จ านวน 15 คน ดว้ยวิธีการการสุ่มตัวอย่างตามเกณฑ ์โดยการถามความรูส้ึกและ
ประสบการณใ์นการท างานหอ้งสมุด ผลที่ไดจ้ากการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ชท้ าใหส้รุปมมุมองของ
พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในห้องสมุด 7 ประการ คือ 1) ประสบความรูส้ึกด้านลบ  พนักงานมี
ประสบการณ์และมีความรูส้ึกดา้นลบ มีความคับขอ้งใจและความผิดหวังในงานของตน เพราะ
พนักงานรูส้ึกว่าผู้ใช้บริการไม่ไว้วางใจ และประเมินค่าของพนักงานต ่า 2) การจัดการความ
ไวว้างใจ พนักงานรูส้ึกว่างานของตนเองไม่มีความน่าเชื่อถือเพราะพนักงานไม่มีความรูใ้นเรื่อง
ประสบการณ์ผูใ้ช  ้3) การจัดการกับขอ้จ ากดัขององคก์ร เนื่องจากองคก์รไม่ไดใ้หค้วามรูแ้ละชีใ้ห้
พนักงานเห็นถึงประโยชนข์องประสบการณ์ผูใ้ช ้4) การสรา้งความสัมพันธ์ในแผนก พนักงานมี
ดา้นความสมัพันธ์เชิงบวกกับเพื่อนร่วมงาน 5) การพัฒนาแนวทางการสื่อสารที่แข็งแกร่งและให้
ความรูแ้ก่เพื่อนร่วมงาน โดยพนกังานตระหนกัถึงความส าคญัของการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ
กับเพื่อนร่วมงาน 6) ท างานอย่างมีกลยุทธ์ พนักงานมีการพิจารณาถึงความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบติังานโดยเฉพาะงานที่เป็นลกัษณะโครงการเพื่อความสรา้งความแตกต่างในงานของตนเอง 
และ 7) ฝึกดูแลตัวเอง พนกังานจดัการกับความเครียด ความเหนื่อยลา้ สขุภาพของตนเอง และมี
ความสนใจในกิจกรรมหรือสวสัดิการต่าง ๆ ขององคก์าร ค าแนะน าที่ไดจ้ากการวิจยัประสบการณ์
ผูใ้ช ้1) การพัฒนาใหพ้นักงานยอมรบัการท างานในลกัษณะการวิจัยประสบการณ์ผูใ้ช ้ผูบ้ริหาร
ต้องใช้เวลา อดทน เพื่อให้พนักงานยอมรบั 2) สนับสนุนในเรื่องความเห็นอกเห็นใจต่อเพื่อน
ร่วมงานและผูใ้ชบ้ริการ 3) ผูบ้ริหารควรท าความเขา้ใจเรื่องแรงจูงใจและปัญหาที่พนักงานพบ 4) 
พัฒนาความสมัพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน 5) เมื่อตอ้งมีวิธีการปฏิบติัใหม่ องคก์รควรท าความเขา้ใจ
กบัพนกังาน 6) สนบัสนนุใหพ้นกังานฝึกดแูลตวัเอง และค านึงถึงการเอาใจใสผู่ใ้ชเ้ป็นพืน้ฐาน  

Xing et al. (2020) ศึกษาเรื่องการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ชร้ะบบการจดัคิวในธนาคาร 
Chinese Smart มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาประสบการณข์องผูใ้ชใ้นธนาคารและปรบัตวักบัการ
พัฒนา 2) ศึกษาการประมวลผลล่วงหน้าของระบบการจัดคิวในธนาคาร  Chinese Smart และ
ระบบนัดหมายผ่านมือถือเพื่อควบคุมคิว และ 3) เปรียบเทียบการจัดคิวระหว่างระบบเดิมและ
ระบบใหม่ภายใตร้ะบบจ าลองเสมือนของธนาคาร การด าเนินการวิจยัโดย 1) ศกึษาเก่ียวกบัระบบ
การจดัคิวที่ใชใ้นธนาคารต่างๆ 2) ท าความเขา้ใจขัน้ตอนการท างานของสาขาที่ประกอบดว้ยสี่สว่น 
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คือ การมาถึงของผูใ้ช ้การจดัคิวของผูใ้ช ้การใชบ้รกิารผูใ้ช ้และ การออกจากการใชบ้รกิารของผูใ้ช ้
3) พิจารณาปัญหาของระบบการจัดคิวแบบเดิม 4) ด าเนินการวิเคราะหข์อ้มูล 5) ทดลองการใช้
ระบบเก็บขอ้มูลทดลอง โดยแบ่งผูใ้ชเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ 5.1) กลุ่ม A ผูใ้ชท้ี่มีรายการฝากเงิน 20000 
เยน จ านวน 10 คน 5.2) กลุ่ม B ผู้ใชท้ี่มีรายการถอนเงิน 20000 เยน จ านวน 10 คน และ 5.3) 
กลุ่ม C ผู้ใช้ที่มีรายการฝากและถอนเงิน 20000 เยน จ านวน 10 คน และ 6) สรุปข้อมูลและ
คาดคะเนระยะเวลาที่ผูใ้ชร้บับริการ ผลที่ไดร้บัจากการวิจัยพบว่าระบบจ าลองสามารถลดระยะ
ดังนี ้กลุ่ม A ลดระยะเวลาไดเ้ท่ากับ 2.3% กลุ่ม B ลดระยะเวลาไดเ้ท่ากับ 9.6% และกลุ่ม C ลด
ระยะเวลาได้เท่ากับ 9.7% จากผลการประเมินชี ้ให้เห็นว่าการปรบัปรุงประสบการณ์ผู้ใช้เป็น
ส าหรบัระบบใหม่การจัดคิวใหม่ภายใตร้ะบบจ าลองเสมือนของธนาคาร ตัวแบบประสิทธิผล ลด
เวลารอคอยของลกูคา้ 

Stefaniak and Sentz (2020) ศึกษาเรื่องบทบาทของการประเมินความต้องการ
จ าเป็นเพื่อตรวจสอบปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ชเ้รื่องการเรียนการสอนของนัก
ออกแบบ มีวัตถุประสงคเ์พื่อใหน้ักออกแบบตรวจสอบความตอ้งการของผูใ้ชท้ี่เก่ียวขอ้งกับการ
ปฏิบติังาน การด าเนินการวิจัยโดยประเมินความตอ้งการจ าเป็น ดงันี ้1) ตรวจสอบความตอ้งการ
ของผูใ้ช ้โดยการก าหนดค าถามดว้ยการสอบถามประสบการณปั์จจบุนัของผูใ้ชแ้ละความคาดหวงั
ที่ต้องการ 2) รวบรวมข้อมูลจากหลายแหล่งเพื่อตรวจสอบความต้องการแต่ละ อย่างช่วยให้
ผูอ้อกแบบการเรียนการสอนสามารถแยกแยะขอ้มลูและเสริมความแข็งแกร่งใหก้บัขอ้โตแ้ยง้ หรือ
การแทรกแซงการออกแบบที่เสนอ 3) ท าความเขา้ใจว่าผู้ใชจ้ะน าความรูไ้ปใชใ้นแอปพลิเคชั่น
อย่างไร 4) ก าหนดช่องว่างที่อาจเกิดขึน้ระหว่างประสบการณ์การเรียนรู้ ซึ่งจะช่วยใหผู้อ้อกแบบ
สามารถออกแบบการแทรกแซงที่สมจริงและมีประสิทธิภาพ 5) ระบุโครงสรา้งพืน้ฐานที่จ  าเป็นใน
การสนับสนุนการถ่ายทอดความรู้ และ 6) การตรวจสอบปัจจัยบริบทที่อาจส่งผลต่อแนวทาง
ปฏิบัติในการออกแบบการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้ ผลที่ ได้รับจากการวิจัย พบว่าการวิจัย
ประสบการณ์ผูใ้ชแ้ละความตอ้งการจ าเป็น มีประโยชนอ์ย่างมากต่อประสบการณ์การออกแบบ
การเรียนการสอน โดยช่วยให้ผูอ้อกแบบการเรียนการสอนใชแ้นวทางที่ขับเคลื่อนดว้ยขอ้มูล มี
ความเข้าใจผู้ใช้ และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง เพื่อปรบัการแทรกแซงการเรียนการสอนให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการดา้นประสิทธิภาพจรงิและที่ผูใ้ชค้าดการณไ์ว ้

Hu, Wang, and Li (2020) ศึกษาเรื่องการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้ของ  Shanghai 
Disney Resort มีวัตถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาการรบัรูข้องนักท่องเที่ยวที่มีต่อ Shanghai Disney 
Resort Application และ 2) การด าเนินการวิจยัโดย 1) รวบรวมขอ้มลูขอ้คิดเห็นจาก Application 
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จ านวน 1,089 บทวิจารณ์ออนไลนใ์นช่วงสามปีนับที่ผ่านมา 2) คัดขอ้มูลที่ไม่เก่ียวขอ้งออก โดย
สรุปจ านวนขอ้มูลที่น ามาใชว้ิเคราะห ์626 บทวิจารณ์ และ 2) ด าเนินการวิเคราะหโ์ดยใชค้วามถ่ี
ของค า ผลที่ไดร้บัจากการวิจยั พบว่า 1) ผูใ้ชบ้รกิารใหค้วามเห็นว่า แผนที่บอกทางใน Application 
และ ฟังกช์ั่นที่แสดงระยะเวลาการรอคอยสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ เป็นการบริการที่ดี 2 ) ผูใ้ช้
พบความยากในการลงทะเบียนและการเขา้สูร่ะบบ 3) การขยายเครือข่ายสญัญาณอินเตอรเ์น็ตให้
ครอบคลุมบริเวณจุดชมวิวและสวนสนุกต่างๆ 4) การโตต้อบกับผูใ้ชแ้บบเรียลไทม ์และ 5) เพิ่ม
ฟังก์ชั่นข้อเสนอแนะการรอ้งเรียนเพื่อให้ผู ้ใช้สามารถสะท้อนปัญหาได้อย่างทันท่วงทีและมี
ประสิทธิภาพ 

Judson et al. (2020) ศึกษาเรื่องการออกแบบโปรแกรมคอมพิวเตอรท์ี่ใชเ้พื่อตอบ
ค าถามอตัโนมติั (Digital Chatbot) ไปใชง้านเพื่อคดักรองพนกังานระบบสขุภาพในช่วงการระบาด
ของโควิค-19 มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ เชื่อถือได้ในการคัดกรอง
บุคลากรทางการแพทย์ โดยด าเนินการวิจัยด้วยวิธีการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้ โดยใช้วิธีการ
สมัภาษณพ์นักงาน มุ่งเนน้ไปที่หลกัการออกแบบประสบการณผ์ูใ้ชท้ี่ส  าคัญ 3 ประการ คือ 1 ) ท า
ใหพ้นกังานและผูค้ดักรองใชง้านไดง้่ายและรวดเร็ว และลดอปุสรรคทางเทคนิคในการใชง้าน โดย
ไม่จ าเป็นตอ้งเขา้สู่ระบบหรือติดตัง้แอปพลิเคชั่น 2) หลีกเลี่ยงศัพทท์างการแพทยเ์พื่อใหพ้นกังาน
สามารถเขา้ถึงเครื่องมือการซกัประวติั และ 3) มุ่งเนน้กระบวนการซกัประประวติัอย่างโปร่งใสและ
ไม่ตัดสินเพื่อการตอบสนองของระบบอัตโนมัติอย่ างตรงไปตรงมา จากนั้นท าการวิเคราะห์
แพลตฟอรม์โปรแกรมคอมพิวเตอรท์ี่ใช้เพื่อตอบค าถามอัตโนมัติเพื่อเพื่อตอบสนองหลักการ
ออกแบบประสบการณผ์ูใ้ช ้เมื่อไดรุ้่นของโปรแกรมที่ตอ้งการแลว้ไดด้ าเนินการทดลองใชโ้ปรแกรม
โดยเปิดใหพ้นกังานลงทะเบียนเขา้ระบบ ผลการวิจยัพบว่า 1) กระบวนการคดักรองแบบแมนนวล
ใชเ้วลาเฉลี่ย 48 วินาที (n = 28) ในขณะที่ผูท้ี่ใชเ้ครื่องมือดิจิทัลจะถูกลา้งดว้ยค่าเฉลี่ย 8 วินาที  
(n = 20) 2) ช่วยพนกังานประหยดัเวลาในการรอรบัการตรวจ และ 3) เครื่องมือนีย้งัช่วยลดจ านวน
พนกังานที่จ  าเป็นส าหรบัการตรวจคดักรอง สง่ผลใหป้ระหยดัค่าใชจ้่าย 

จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกบัการวิจัยประสบการณ์ผูใ้ช ้พบว่า กระบวนที่ที่
ส  าคญัของการวิจัยประสบการณ์ผูใ้ช ้คือ การรวมรวบขอ้มูลเพื่อใหไ้ดก้ารวิจัยประสบการผูใ้ชน้ัน้
ได้มาจากวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก การท าแบบสอบถาม เพื่อท าความเข้าใจเก่ียวกับอารมณ ์
ความรูส้ึก และเจตคติ ซึ่งผลลพัธจ์ากงานวิจัยจะอยู่ในรูปแบบของสิ่งผลิตหรือตัวผลิตภัณฑใ์หม่ 
และ แบบจ าลองต่าง ๆ ที่มีลกัษณะของ กระบวนการคิดเชิงออกแบบ และ แบบจ าลองแนวคิด  
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ตอนที ่6 การวิจัยการออกแบบ 
การน าเสนอเนือ้หาสาระในตอนนีแ้บ่งออกเป็น 6 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 6.1 ความหมายของการ

วิจัยการออกแบบ 6.2 แนวคิดของการวิจัยการออกแบบ 6.3 ขั้นตอนการวิจัยการออกแบบ 6.4
หลกัการออกแบบ 6.5 กระบวนการออกแบบ และ 6.6 การวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการออกแบบ 

6.1 ความหมายของการวิจัยการออกแบบ 
A. L. Brown (1992) ได้เสนอว่า การวิจัยการออกแบบ หมายถึง กระบวนทัศน์ที่

เกิดขึน้ใหม่ส  าหรบัการศึกษาการเรียนรูใ้นบริบทผ่านการออกแบบอย่างเป็นระบบและการศึกษา
กลยทุธก์ารสอนและเครื่องมือ 

Nicaise, Gibney, and Crane (2000) ได้เสนอว่า การวิจัยการออกแบบ หมายถึง 
กระบวนการที่เก่ียวข้องกับการวิเคราะห์ การสรา้งสิ่งใหม่ เพื่อจุดประสงค์ในตอบสนองความ
ตอ้งการ แก้ปัญหา การปรบัเปลี่ยนเพื่อน าไปสู่การออกแบบ พัฒนา ประเมิน และปรบัปรุงแบบ  
วนซ า้ 

Design-Based Research Collective (2003) การวิจัยการออกแบบ คือ กระบวน
ทัศน์ที่เกิดขึน้ใหม่ส  าหรบัการศึกษาการเรียนรูใ้นบริบท ผ่านการออกแบบอย่างเป็นระบบด้วย
การศกึษากลยทุธแ์ละแนวทางการใชเ้ครื่องมือเพื่อปฏิบติั 

Nelson and Stolterman (2003)  การวิจัยการออกแบบ คือ คือกระบวนการวิจัยที่
มุ่งเน้นการสรา้งต้นแบบ เน้นการแก้ปัญหาที่สรา้งสรรค์ การส ารวจแนวคิด การทดสอบอย่าง
ต่อเนื่อง และการออกแบบการพฒันาสิ่งใหม่ 

Barab and Squire (2004) การวิจัยการออกแบบ คือ การออกแบบเป็นแนวทาง 
โดยมีจดุประสงคเ์พื่อสรา้งสิ่งประดิษฐ์ กระบวนการ แนวทางใหม่   

Juuti and Lavonen (2006) การวิจัยการออกแบบ คือ  การวิจัยที่มีกระบวนการ
ออกแบบจะตอ้งท าซ า้เริ่มจากการรบัรูก้ารเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ท าใหเ้กิดความรูท้าง
การศกึษาเพื่อแนวทางปฏิบติั 

Zimmerman and Forlizzi (2008) การวิจัยการออกแบบ คือ การวิจัยที่มีเป้าหมาย
เพื่อแสวงหาความรูใ้นกิจกรรมตลอดกระบวนการออกแบบ ผลวิจัยที่ไดจ้ะเป็นประโยชนต่์อผูว้ิจัย
ในการพิจารณาออกแบบ โดยเฉพาะในดา้นการตีความเพื่อออกแบบ  

Carvalho and Goodyear (2018) การวิจยัการออกแบบ คือ การวิจยัที่เก่ียวกบัการ
คิดวิเคราะห ์การออกแบบ ประกอบดว้ย ขัน้การวิเคราะหแ์ละส ารวจ ขัน้การออกแบบและพัฒนา 
และขัน้การประเมิน 
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Dam and Siang (2018) การวิจัยการออกแบบ คือ กระบวนการท างานที่ช่วยให้
เรียนรูอ้ย่างเป็นระบบ โดยใชเ้ทคนิคที่เน้นมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางในการแกปั้ญหาอย่างสรา้งสรรค์
และสรา้งสรรค ์

ผลจากการสงัเคราะหค์วามหมายของวิจยัการออกแบบ ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาอย่างเป็น
ระบบและจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า Nicaise et al. (2000) สอดคล้องกับแนวคิดของ
งานวิจยันีม้ีความหมายที่บ่งบอกถึง สะทอ้น การวิเคราะห ์การสรา้งสิ่งใหม่ ประเมิน และปรบัปรุง
แบบวนซ า้ สอดคล้องกับแนวคิดของงานวิจัยนี ้ การวิจัยนี ้จึงสรุปได้ว่า การวิจัยการออกแบบ 
หมายถึง กระบวนการที่เก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห ์การสรา้งสิ่งใหม่ เพื่อจุดประสงคใ์นตอบสนอง
ความตอ้งการ แกปั้ญหา การปรบัเปลี่ยนเพื่อน าไปสู่การออกแบบ พัฒนา ประเมิน และปรบัปรุง
แบบวนซ า้ 

6.2 แนวคิดของการวิจัยการออกแบบ 
ความคิดเชิงการออกแบบเป็นคุณลักษณะส าคัญที่จ  าเป็นส าหรับการวิจัยการ

ออกแบบโดยเฉพาะความคิดสรา้งสรรคแ์ละการน าสู่การปฏิบัติในแนวทางที่มีโครงสรา้ง ซึ่งสิ่ง
เหล่านี ้เกิดจากความสนใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ความเข้าใจต่อความต้องการและบริบทของผู้อ่ืน 
(Micheli, Wilner, Bhatti, Mura, & Beverland, 2019 ; Schweitzer, Groeger, & Sobel, 2016) 
การวิจยัตามการออกแบบ มีจุดมุ่งหมายเพื่อเชื่อมโยงช่องว่างระหว่างการวิจยัทางการศึกษาและ
การปฏิบติั เป็นการผสมผสานการออกแบบสิ่งประดิษฐ์ทางการศึกษา  (Juuti & Lavonen, 2006) 
การวิจัยการออกแบบเป็นกระบวนการวนซ ้าที่ผู ้วิจัยพยายามท าความเข้าใจผู้ใช้ โดยมีการ
สมมติฐาน และก าหนดปัญหาใหม่เพื่อพยายามค้นหากลยุทธ์และแนวทางแก้ไขทางเลือก 
(Soegaard, 2018) โดยเน้นผู้ใช้เป็นศูนย์กลาง (Juuti & Lavonen, 2006) มีวัตถุประสงค์เพื่อ
พฒันาท าใหเ้กิด สิ่งประดิษฐ์ ผลิตภณัฑ ์กระบวนการ และบริการใหม่ (Edelson, 2002) นอกจาก
การการวิจัยการออกแบบอยู่ในรูปแบบของการสรา้งผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ แล้วนั้น การวิจัยการ
ออกแบบก าลังไดร้บัความนิยมมากหมู่ของนวัตกรรมบริการ การคิดออกแบบเป็นกระบวนการ
ตัดสินใจที่ต้องอาศัยความเข้าอกเข้าใจผู้ใช้ (Chen, Lu, & Tzou, 2018) ในขณะที่การคิดเชิง
ออกแบบมีถูกน ามาใชใ้นการศึกษาทางการแพทยด์ว้ยเช่นกัน โดยอาศัยหลกัการใชก้ารออกแบบ
ทางความคิดในการศึกษาทางการแพทย ์ซึ่งมุ่งหวงัที่จะพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ที่เฉพาะเจาะจง และ
พัฒนาวิธีคิดเก่ียวกับปัญหาต่าง ๆ ที่เก่ียวกับกรพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่  (Stickdorn, Hormess, 
Lawrence, & Schneider, 2018) ในขณะที่โรงเรียนและวิทยาลยัก็เริ่มน าการออกแบบมาใช ้โดย
ทางการศึกษามองว่าการวิจัยการออกแบบเป็นกระบวนการทางการศึกษาเพื่อเตรียมนักเรียนให้
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พรอ้มส าหรบัการใชช้ีวิตการท างานและการท างานในโลกที่ซบัซอ้น (T. Brown, 2008; Sandars & 
Goh, 2020) 

 T. Brown (2008) และ  Hoadley (2002) สิ่ งส าคัญ หลัก ในการออกแบบ คือ
คณุสมบติัของนกัวิจยัการออกแบบ 1) ผูอ้อกแบบควรยอมรบัความไม่แน่นอนและมีความพรอ้มที่
จะเปลี่ยนแปลงการออกแบบได้ 2) มีความเข้าใจผู้อ่ืนอย่างลึกซึง้ เพื่อคิดออกแบบในการ
ตอบสนองความตอ้งการของผูอ่ื้น 3) ความคิดเชิงบูรณการที่มีการบวนการวิเคราะหปั์ญหาหรือ
เรื่องราวในแง่มุมต่างๆ 4) การมองโลกในแง่ดี มีความคิดหาทางออกที่เป็นไปได ้5) การท างาน
ร่วมกันกับสหวิชาชีพอ่ืนๆ เพื่อใหไ้ดเ้พื่อประสิทธิภาพของการออกแบบ และ 6) การทดลอง นัก
ออกแบบควรเป็นนักคิดตัง้ค าถามและค าตอบน ามาใชแ้ละปรบัในการออกแบบ เพราะเนื่องจาก
จากวิจยัการออกแบบเนน้การบูรณาการ คน้หาความสมดลุและความเหมาะสมผ่านการออกแบบ
ซ า้จนประจกัษว์่าสิ่งใดใชไ้ดผ้ลและคณุลกัษณะใดที่ตรงกบัเป้าหมายของการของแบบ  

6.2.1 ขั้นตอนการวิจัยการออกแบบ 
Herrington, McKenney, Reeves, and Oliver (2007) ไดเ้สนอว่า การวิจัยการ

ออกแบบแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ไดแ้ก่ 1) ระยะที่ 1 การเขา้ใจอารมณ์ความรูส้ึก (empathize) คือ 
การท าความเข้าใจและวิเคราะห์ปัญหา โดยศึกษาจากการทบทวนวรรณกรรม การสังเกต 
สัมภาษณ์ถามความรูส้ึก หลังจากนั้นด าเนินการระบุปัญหา 2) ระยะที่  2 การสรา้งความคิด 
(ideate) การตรวจสอบปัญหาและน ามาออกแบบตามหลักการ และ 3) ระยะที่  3 ขั้นการการ
ทดสอบ (test) การประเมิน ทดสอบ และท าซ า้ 

Nicaise et al. (2000) ได้เสนอว่า การวิจัยการออกแบบแบ่งออกเป็น 6 ระยะ 
ได้แก่ 1) ก าหนดปัญหาและระบุความต้องการ 2) รวบรวมข้อมูล  3) การรวบรวมความคิด
สรา้งสรรคเ์พื่อแกไ้ขปัญหา 4) การคัดเลือกความคิดสรา้งสรรคท์ี่เหมาะสมที่สุด 5) การออกแบบ
และการสรา้งตน้แบบ และ 6) การประเมินและแกไ้ขกระบวนการ 

Plomp and Nieveen (2013) ไดเ้สนอว่า การวิจัยการออกแบบแบ่งออกเป็น 3 
ระยะ 1) ระยะที่  1 การเข้าใจอารมณ์ความรูส้ึก เป็นการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น  การ
วิเคราะหบ์ริบท การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง การพัฒนากรอบแนวคิด ทฤษฎี 2) ระยะที่ 2 
ขัน้ตอนการสรา้งความคิด การออกแบบตน้แบบและวนซ า้ และ 3) ระยะที่ 3 ขัน้ตอนการประเมิน
เพื่อสรุปว่าการแกปั้ญหาเป็นไปตามก าหนด 

ผลจากการสงัเคราะหข์ัน้ตอนการวิจัยการออกแบบ ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาอย่างเป็น
ระบบและจากการทบทวนวรรณกรรม  พบว่า Plomp and Nieveen (2013) สะท้อนขั้นตอน 
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สอดคลอ้งกับแนวคิดของงานวิจัยนีม้ีความหมายที่บ่งบอกถึงการประเมินความตอ้งการจ า เป็น
สอดคล้องกับแนวคิดของงานวิจัยนี ้ ได้แก่ การประเมินเพื่อหาสภาพที่ควรจะเป็นและสภาพ
ปัจจุบัน การวิจัยนี ้จึงสรุปได้ว่า 1) การวิจัยการออกแบบระยะที่  1 ด าเนินขั้นตอน การเข้าใจ
อารมณ์ความรูส้ึก 2) การวิจัยการออกแบบระยะที่ 2 ด าเนินขัน้ตอนการสรา้งความคิด และ การ
วิจยัการออกแบบระยะที่ 3 ขัน้การการทดสอบ 

6.2.2 หลักการออกแบบ 
ลักษณะส าคัญของการวิจัยการออกแบบ คือ การวิจัยที่ เน้นการออกแบบตัว

แทรกแซง (ในบรบิทของการวิจยันีคื้อ การใหร้างวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม) 
หลักการออกแบบคือ การคน้หาค าตอบ ซึ่ง Van den Akker (1999) ไดพ้ัฒนา

รูปแบบประโยคเพื่อสรุปค าตอบที่จะน าไปสู่ประโยคส าคญัของหลกัการออกแบบ ดงัต่อไปนี ้
“ถา้ตอ้งการออกแบบตวัแทรกแซง X เพื่อวตัถุประสงคห์รือฟังกช์นั Y ในบรบิท Z 

ควรท าใหต้วัแทรกแซงมีลกัษณะ A, B, และ C (จุดเนน้เชิงสาระ) และด าเนินการผ่านกระบวนการ 
K, L, และ M (จุดเน้นเชิงกระบวนการ) ด้วยข้ออ้างเชิงเหตุผล P, Q และ R” (Van den Akker, 
1999) 

6.2.3 กระบวนการออกแบบ 
กระบวนการคิดเชิงออกแบบ (design thinking) เป็นเครื่องมือที่ช่วยสร้าง

นวัตกรรมเพื่ อเป็นแนวทางแก้ไขปัญหา  (T. Brown & Wyatt, 2010) หลายภาคธุรกิจได้น า
กระบวนการคิดเชิงออกแบบเพื่อสง่เสรมินวตักรรม (Seidel & Fixson, 2013) องคก์ารหลายแห่งได้
น าทีมสหสาขาวิชาชีพเขา้มามีสว่นร่วมระหว่างกระบวนการคิดเชิงออกแบบ ซึ่งเป็นกลยุทธใ์นการ
เพิ่มประสิทธิภาพของทีม เนื่องจากการใชมุ้มมองการออกแบบที่หลากหลายจะเพิ่มประสิทธิภาพ
ในแง่ของคุณภาพของการตัดสินใจหรือความคิดสรา้งสรรคใ์นการแกปั้ญหา จากการศึกษาของ 
West et al. (2003) ที่ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างกระบวนการท างานแบบเป็นทีม ภาวะผูน้  า และ
การสรา้งนวัตกรรมในบริบทองค์การด้านสุขภาพ พบว่าความคิดสรา้งสรรค์แบบเป็นทีมนั้นมี
ประโยชนต่์อ กระบวนการคิดเชิงออกแบบเพื่อสรา้งนวตักรรม เนื่องจากการระดมสมองแบบกลุ่ม
มกัสรา้งความคิดที่สรา้งสรรคแ์ละแปลกใหม่ และเชื่อว่าการท าเป็นทีมจะท าใหเ้กิดการกระตุน้ทาง
ปัญญาในระดบัที่สงูขึน้ (West et al., 2003)  

Hasso (2009) จ า ก  Institute of Design at Stanford แ ล ะDam and Siang 
(2018) ไดเ้สนอกระบวนการคิดเชิงออกแบบ (design thinking) ประกอบไปดว้ย 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่  
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ขัน้ 1 การเขา้ใจอารมณค์วามรูส้กึ (empathize) 
การเขา้ใจอารมณ์ความรูส้ึก คือจุดเริ่มตน้ของกระบวนการออกแบบเพื่อสรา้ง

ความเขา้ใจ มองเห็นปัญหาของผู้ใช้ การศึกษาเพื่อเขา้ใจอารมณ์ความรูส้ึกของผูใ้ชโ้ดยศึกษา
เอกสาร การสงัเกตพฤติกรรมการแสดงออกของผูใ้ช้ การพูดคุยสมัภาษณ์สนทนาเพื่อใหไ้ดม้าซึ่ง
ขอ้มลูเชิงลกึ 

ขัน้ 2 การก าหนดปัญหา (define) 
การก าหนดปัญหาที่ไดร้วบรวมมาจากขัน้ 1 เพื่อน ามาก าหนดปัญหาที่ตอ้งการ

แกไ้ข โดยเนน้ที่การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงลกึและความตอ้งการจ าเป็นของผูใ้ช ้
ขัน้ 3 การสรา้งความคิด (ideate) 
ในขัน้ตอนนีมุ้่งเนน้ไปที่การสรา้งความคิดจากขอ้มลูที่รวบรวมและการกลั่นกรอง

คิดวิเคราะหเ์พื่อออกแบบนวตักรรมที่จะน ามาแกไ้ข ปรบัปรุง พฒันา 
ขัน้ 4 การสรา้งตน้แบบ (prototype) 
ขัน้ตอนการสรา้งตน้แบบนี ้คือ การสรา้งสิ่งประดิษฐ์ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปแบบของ

ผลิตภณัฑ ์กระบวนการ หรือบรกิารใหม่  
ขัน้ 5  การทดสอบ (test) 
การทดสอบเป็นขัน้ตอนที่ท าแบบวนซ า้เพื่อประเมิน ทดสอบ ความเหมาะสมของ

งานตน้แบบในบรบิทท่ีไดก้ าหนดไว ้ 
โดยสรุปสิ่งที่เป็นประโยชน์ของกระบวนการคิดออกแบบ 5 ขัน้คือความรูท้ี่ไดใ้น

แต่ละขั้นจะเป็นขอ้มูลป้อนกลับไปยังขั้นก่อนหน้า การท างานที่เป็นวงจรนีท้  าให้นักออกแบบมี
มุมมองใหม่ที่จะช่วยพัฒนาวิธีคิดในการมองเห็นผลิตภัณฑ์ที่จะพัฒนา  งานวิจัยนี ้ได้น า
กระบวนการคิดออกแบบมาทัง้ 5 ขัน้ ใชใ้นการวิจยัการออกแบบ (design research) 3 ระยะ ดงันี ้

การวิจัยการออกแบบระยะที่  1 ด าเนินขั้นตอน การเข้าใจอารมณ์ความรูส้ึก 
(empathize) ด้วยการศึกษา รวบรวม วรรณกรรมที่เก่ียวข้องทั้งหมด การส ารวจและวิเคราะห์
ประสบการณ์ผูใ้ช ้(UX research) ความตอ้งการจ าเป็น (needs) ตัวแปรที่เก่ียวขอ้งในงานวิจัยนี ้
คือ การศกึษาเก่ียวกบั การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม แรงจงูใจ และ การใหร้างวลั ประชากรที่ใชใ้น
การวิจัย เพื่อน าไปสู่การก าหนดปัญหา (define problems) หรือเรียกว่าการก าหนดค าถามวิจัย 
จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่  
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1)  ประสบการณ์ของพนักงานในการได้รับรางวัลการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรมเป็นอย่างไร ในดา้นอารมณ ์เจตคติ รางวลัที่เคยไดร้บั ตลอดจนพนกังานมีความตอ้งการ
จ าเป็นในการพฒันาการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมอะไรบา้ง 

2)  ขอ้มูลจากการวิจัยประสบการณ์ผูใ้ช ้น ามาใชก้ าหนดแนวทางการจัด
กิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรมควบคู่ไปกับการให้รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่จะท าให้
พนักงานมีแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ที่มีคุณลักษณะอย่างไรบ้าง และควร
ประกอบดว้ยกิจกรรมอะไร 

3)  การจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม
ของพนักงานตามต้นแบบที่พัฒนาขึน้ มีความเป็นไปไดใ้นการน าสู่การปฏิบัติระดับใดจากการ
ส ารวจความคิดเห็นผูบ้รหิารโรงพยาบาลเอกชน และทดลองกบัพนกังานบรกิารสายสนบัสนนุดา้น
บริการโรงพยาบาลเอกชนที่เคยได้รับรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมว่ากิจกรรมมีความ
เหมาะสมหรือไม่   

การวิจัยการออกแบบระยะที่  2 ด าเนินขั้นตอนการสรา้งความคิด (ideate) คือ
การก าหนดหลกัการออกแบบใหเ้ป็นไปตามองคป์ระกอบหลกัอยู่ภายใตข้อ้อา้งเชิงเหตุผลซึ่งเป็น
ความเชื่อที่ได้จากแนวคิดทฤษฎีที่ได้การศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้อง  เพื่อใช้ในการออกแบบตัว
แทรกแซง x (intervention) โดยบริบทของการศึกษาครัง้นีเ้ป็นโรงพยาบาลเอกชนที่มีการใหร้างวลั
การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม กรอบการออกแบบตามหลักการออกแบบ (design principle) ที่
เสนอโดย Van den Akker (1999) จากนั้นด าเนินการการสรา้งตน้แบบ (prototype) โดยการร่าง
ตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม จากหลกัการออกแบบการ
ใหร้างวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมและ การพฒันาตน้แบบตามหลกัการออกแบบที่ก าหนด 

การวิจยัการออกแบบระยะที่ 3 ขัน้การการทดสอบ (test) โดยการวิเคราะหค์วาม
เหมาะสมของการน าตน้แบบที่พฒันาขึน้สู่การปฏิบติัและเปรียบเทียบตามตวัแปรแรงจูงใจส าหรบั
การด าเนินงานวิจยัในระยะนีใ้ชก้ารวิจยัส ารวจดว้ยแบบสอบถามเชิงปรมิาณ 

6.3 การวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการออกแบบ 
Carvalho and Goodyear (2018) ศึกษาเรื่อง การออกแบบ เครือข่ายการเรียนรู ้

และบรกิารนวตักรรม มีวตัถุประสงคเ์พื่อการออกแบบบรกิารและนวตักรรม การวิจยัครัง้นีส้ามารถ
ท าใหเ้กิดความรูใ้หม่ในดา้นทฤษฎีและระเบียบวิธีในการออกแบบบริการและการวิจัยนวัตกรรม 
ซึ่งผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่า 1) การก าหนดรูปแบบใหม่ของกิจกรรมการศึกษา 2) การเรียนรูน้ัน้
แบบรูปแบบเครือข่าย 3) การวิจัยนีส้ามารถเสริมสรา้งประเด็นส าคัญของการคิดเก่ียวกับการ
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วิเคราะห ์การออกแบบ และวิวัฒนาการของการร่วมผลิตบริการโดยทั่วไปมากขึน้ 4) การมีส่วน
ร่วมแนวทางการออกแบบที่ปรบัใหเ้ขา้กับความตอ้งการบริการโดยเฉพาะนวัตกรรม  และ 5) การ
เรียนรูท้ั่วทัง้เครือข่ายจะเป็นประโยชนต่์อการวิจยัดา้นบรกิารและนวตักรรมการบริการ 

Chen et al. (2018) ศึกษาเรื่องการคิดเชิงออกแบบเพื่ อนวัตกรรมการบริการ 
วัตถุประสงคเ์พื่อเพื่อส ารวจกระบวนการตัดสินใจทางเลือกของนวัตกรรม วิธีนีเ้ป็นกระบวนการ
ส าหรบัการออกแบบนวตักรรมการบรกิารตามหลกัการคิดเชิงออกแบบ ซึ่งผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็น
ว่ากระบวนการตัดสินใจในบริบทนวัตกรรมแบบเปิด (OI) ควรมีการคิดใหม่ การค้นคว้าเสนอ
แนวคิดใหม่ในกระบวนการตดัสินใจการออกแบบ 

Watt and Smith (2021) ศึกษาเรื่องการออกแบบเกมสจ์ าลองโลกเสมือนจริงด้วย
การวิจัยการออกแบบ มีวัตถุประสงคเ์พื่อให ้1) นักออกแบบเกมสม์ีประสิทธิภาพในการออกแบบ
เกมส ์2) เกมสจ์ าลองโลกเสมือนจริงเป็นกิจกรรมที่ท าหน้าที่เป็นสื่อกลางในการท าให้เกิดการ
เรียนรูโ้ดยตรง โดยด าเนินการวิจัยด้วยวิธีการวิจัยการออกแบบ เริ่มจากการศึกษาเอกสารและ
ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งเพื่อสรา้งเป็นกรอบแนวคิด จากนัน้ด าเนินการตีความภายใตก้รอบ
ทฤษฎี การวิจัยนีใ้ชแ้รงจูงใจเพื่อช่วยเพิ่มผลการเรียนรู ้ความสนุกและการมีส่วนร่วมของผูเ้ล่น
เกมสโ์ลกเสมือนจริงโดยใชท้ฤษฎีการเรียนรู ้จากนั้นด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ใช้เพื่อน าไปสู่การ
ออกแบบเกมสท์ี่มีประสิทธิภาพ และรวบรวมปัจจัยต่างๆ เพื่อน าไปออกแบบเกมสท์ี่มีสิทธิผล 
ประกอบไปดว้ย 1) กิจกรรมสรา้งทีมควรเกิดขึน้ก่อนกิจกรรมการเรียนรู้ 2) การออกแบบเกมสค์วร
ส่งเสริมการพัฒนาเอกลักษณ์ของผู้เล่นเกมส ์3) การออกแบบเกมควรสนับสนุนความร่วมมือ
มากกว่าการเลน่แบบแข่งขนั 4) การออกแบบเกมควรตรวจสอบใหแ้น่ใจว่าผูเ้ล่นแต่ละคนสามารถ
พฒันาตนเองเป็นเป็นผูเ้ชี่ยวชาญของกลุ่มได ้5) การออกแบบเกมควรเปิดโอกาสใหผู้เ้ชี่ยวชาญใน
กลุ่มฝึกฝนผูอ่ื้น และ 6) การเรียนรูจ้ากประสบการณค์วรด าเนินการดว้ยค าแนะน าของผูเ้ชี่ยวชาญ
มากกว่าเรียนรูก้ารคน้พบดว้ยตัวเอง ผลที่ไดจ้ากการวิจัยนี ้คือ นักออกแบบเกมสม์ีประสิทธิภาพ
ในการออกแบบเกมสเ์พิ่มขึน้ 

Bayramzadeh and Patel (2021) ศึกษาเรื่องการวิจัยด้านการออกแบบการดูแล
สขุภาพในทางปฏิบติั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ส ารวจระดบัความรูข้องผูป้ฏิบติังานดา้นการออกแบบ
เก่ียวกับการวิจัย และ 2) ส ารวจทัศนคติที่มีต่อการบูรณาการวิจัยด้านการออกแบบการดูแล
สุขภาพในทางปฏิบัติและอุปสรรคต่อการประยุกต์ใช้ในกระบวนการออกแบบ งานวิจัยนี ้
ท าการศึกษากับประชากร จ านวน 116 คน ระเบียบวิธีการวิจัยด้วยการศึกษาใช้แบบส ารวจ
ออนไลน์เพื่อขอความคิดเห็นจากสถาปนิกและนักออกแบบภายในด้านการดูแลสุขภาพโดยใช้
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วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสโนวบ์อลล  ์(snowball sampling) ดว้ยขอ้ค าถามปลายเปิดและปลายปิด 
ประกอบไปดว้ย 1) แบบทดสอบวัดระดับความรูข้องผูป้ฏิบัติงาน 2) แบบสอบถามการรบัรูแ้ละ
ทัศนคติของผูป้ฏิบัติงานดา้นการออกแบบไปสู่การวิจัยการออกแบบ และ 3) แบบสอบถามถาม
เพื่อถามสิ่งอ านวยความสะดวกและอุปสรรคในการบูรณาการ ผลการวิจยั 1 ) ผูป้ฏิบติังานมักจะ
รวมการวิจยัเขา้กบัขัน้ตอนการออกแบบเบือ้งตน้และการเขียนโปรแกรม 2) วิธีการรวบรวมขอ้มูล
หลักเพื่ อน ามาวิจัยการออกแบบจากเพื่ อนร่วมงานและกลุ่มผู้ใช้  และ 3) อุปสรรคในการ
ประยกุตใ์ชก้ารวิจยัในทางปฏิบติัสามอนัดบัแรก คือ ค่าใชจ้่าย เวลา และการขาดความเชี่ยวชาญ 

Pinilla et al. (2021) ศึกษาเรื่องการพัฒนาหลกัสตูรดว้ยการใชร้ะบบการจดัการการ
เรียนรู้แบบ Open source (น ามาใช้งานได้ฟรี ไม่ต้องจ่ายค่าลิขสิทธ์) ส  าหรับการฝึกอบรม
นกัศึกษาคลินิกระยะแรก: การศึกษาวิจยัการออกแบบการศึกษา มีวตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจระบบ
การจัดการเรียนรู ้(LMS) จากมุมมองการวิจัยการออกแบบการศึกษาการพัฒนาหลักสูตรทาง
คลินิกและสนบัสนุนนกัศกึษาคลินิกมือใหม่ดว้ยการเรียนรูท้ี่ควบคมุตนเอง โดยด าเนินการวิจยัดว้ย
วิธีการวิจยัการออกแบบ ศึกษากบันกัศึกษาคลินิก แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มประชากรตาม
รุ่นปี 2018 ที่ไม่มีตน้แบบ LMS จ านวน 107 คน และ 2) กลุ่มประชากรตามรุ่น 2019 ที่มีตน้แบบ 
LMS จ านวน 83 คน รวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามมีลกัษณะการวดัคะแนนตามแบบมาตรวดัลิ
เคิรท์ (likert scale) 5 ระดับ แบ่งการวิจัย 3 ระยะ ไดแ้ก่ ระยะที่ 1 การวิเคราะหแ์ละการส ารวจ 
โดยการ การคน้หาวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกับทฤษฎีการก าหนดตนเอง การเรียนรูด้ว้ยตนเอง และ
การเรียนรูท้ี่ควบคุมตนเอง ระยะที่ 2 การออกแบบ โดยน าผลลพัธจ์ากระยะที่ 1 มาออกแบบและ
ปรบัปรุงตน้แบบ ระยะที่ 3 การประเมินผล ด าเนินการส ารวจความพงึพอใจโดยรวมของพนกังานที่
มีต่อตน้แบบ ผลการวิจยั โดยในการวิจยัไดด้  าเนินการวิจยัการออกแบบทัง้ 3 ระยะ ดงันี ้1) ระยะที่ 
1 การวิเคราะหแ์ละการส ารวจ การวิเคราะหก์ารประเมินการเป็นพนักงานของทั้งสองปีดว้ยการ
ทบทวนวรรณก่อนหนา้ท าใหม้ีความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ และมีการส ารวจเพิ่มเติมในเรื่องงทฤษฎีการ
เรียนรูท้ี่เป็นกระบวนการที่สรา้งแรงบันดาลใจ 2) ระยะที่ 2 การออกแบบ น าผลที่ไดม้าออกแบบ
และทดลองวนซ า้ โดยได้ออกแบบ E-learning ในการวางแผนหลักสูตร และ ระยะที่  3 การ
ประเมินผล โดยท าการส ารวจความพึงพอใจของนกัเรียนเป็นตวับ่งชีค้วามส าเร็จในการด าเนินการ 
พบว่านกัเรียนมีความพงึพอใจโดยรวมสงูซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าตน้แบบ LMS ไม่มีผลดา้นลบ 

Vignoli, Di Norcia, and Bertolotti (2021) การออกแบบบรกิารเพื่อความเป็นอยู่ที่ดี
ของพนกังาน: หลกัการเพื่อพฒันาประสบการณข์องพนกังาน  มีวตัถุประสงคเ์พื่อก าหนดหลกัการ
ออกแบบสวสัดิการจากองคก์ารในการปรบัปรุงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน โดยด าเนินการวิจัย
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ดว้ยวิธีการวิจยัการออกแบบเชิงคุณภาพ 5 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 1) ขัน้ที่ 1 การวิจัยขัน้ทุติยภูมิ โดยการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งซึ่งพบว่าองคก์รจึงพยายามปรบัปรุงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 
ตัง้แต่เรื่องสวสัดิการรกัษาพยาบาลไปจนถึงการพฒันาโครงการช่วยเหลือต่างๆ ทัง้นีมุ้่งเนน้ในเรื่อง 
1.1) ช่องว่างทางกายภาพของพนกังาน เช่น สขุภาพรา่งกาย สถานที่ท างานส่งผลต่อความเป็นอยู่
ที่ดี 1.2) ปฏิสมัพนัธแ์ละความสมัพนัธข์องพนกังานที่มีต่อการรบัรูถ้ึงความเป็นอยู่ที่ดี และ 1.3) สิ่ง
อ านวยความสะดวกและความสมดุลระหว่างชีวิตและงาน ในปัจจุบนัเป็นอย่างไรและโอกาสที่จะ
ปรบัปรุงชีวิตการท างาน 2) ขั้นที่ 2 การวิจัยขัน้ปฐมภูมิ โดยการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสรา้งกับ
พนักงานบริษัทประกันภัยเป็นบริษัทชัน้น าระดับโลก จ านวน 60 คน คนละ 2 ชั่วโมง บันทึกและ
ถอดความค าต่อค า 3) ขั้นที่ 3 การก าหนดนิยาม โดยการจัด Workshop วิเคราะหข์อ้มูลร่วมกัน
เพื่อก าหนดและตรวจสอบหลกัการออกแบบ  ผลการวิจยัพบว่าสามารถพฒันาหลกัการออกแบบ
เบือ้งตน้ 7 ประการ เพื่อออกแบบบริการเพื่อส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน 4 ) ขัน้ที่ 4 การ
ตรวจสอบตามทฤษฎี โดยจัดเสวนากับคณะสหสาขาวิชาชีพด าเนินงานในการออกแบบ และ 5 ) 
ขั้นที่ 5 การตรวจสอบเชิงปฏิบัติ ด้วยวิธีการสังเกตและกึ่งการสัมภาษณ์แบบมีโครงสรา้งเพื่อ
ตรวจสอบหลกัการออกแบบและผลกระทบที่อาจมีต่อกระบวนการออกแบบ ผลการวิจยัพบว่า 1 ) 
หลกัการออกแบบขอ้ที่ 1 การเขา้ใจความตอ้งการ และมีส่วนรว่ม โดยการเปิดโอกาสแนวความคิด
ของพนักงาน 2) หลักการออกแบบขอ้ที่ 2 สื่อสารและสรา้งการรบัรู ้โดยการสื่อสารขอ้มูลต่างๆ 
และค่านิยมขององคก์รใหช้ัดเจน 3) หลกัการออกแบบขอ้ที่ 3 คาดการณ์ความคาดหวัง โดยการ
รบัรูค้วามคาดหวงัเพื่อการพฒันาปรบัปรุงกระบวนการใหเ้กินความคาดหวงั 4) หลกัการออกแบบ
ข้อที่  4 การส่งเสริมปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์ เพื่อการพัฒนาความสัมพันธ์ภาย ในและนอกของ
สภาพแวดล้อมการท างาน 5 ) หลักการออกแบบข้อที่  5 การปรับตัว โดยค านึงถึงปัจจัยที่
เปลี่ยนแปลงไปซึ่งอาจเกิดขึน้เมื่อเวลาผ่านไป 6) หลกัการออกแบบขอ้ที่ 6 การมอบหมายและการ
ควบคุมตามบริบท ซึ่งควรน าเสนอสวัสดิการที่พนักงานสามารถเลือดได้ด้วยตนเอง และ 7 ) 
หลักการออกแบบข้อที่  7 สรา้งความแตกต่างในการเข้าถึงสวัสดิการ ควรข้าใจวิธีการบริการ
เดียวกนัที่สามารถตอบสนองความตอ้งการเดียวกนัไดผ้่านวิธีการจดัสง่ที่แตกต่างกนั ผลการศึกษา
ของเรามีความเก่ียวขอ้งโดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทองคก์รในปัจจุบนัที่มีลักษณะเฉพาะ คือ 1 ) 
ความซบัซอ้นที่เพิ่มขึน้ 2) การมุ่งเนน้พัฒนาคน 3) ความเป็นอยู่ที่ดีมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง 4) ความคาดหวงัของความเป็นอยู่ที่ดีและความพงึพอใจในงานคือย่อมเปลี่ยนแปลง
ไปตามกาลเวลา 5) ประชากรวยัท างานที่มีช่วงวยัต่างกนัมีค่านิยมและความชอบต่างกนั ดงันัน้จึง
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เป็นเรื่องส าคัญที่จะตอ้งใส่ใจในการออกแบบความเป็นอยู่ที่ดีในระยะสั้นและระยะยาวภายใน
สวสัดิการขององคก์ารเพื่อใหแ้นวทางการคิดเชิงออกแบบเพื่อบรรลเุปา้หมาย 

จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการวิจัยการออกแบบ  พบว่า โดยส่วนมากจะ
เป็นงานวิจัยที่น าเอาแนวคิดการวิจัยการออกแบบแประยุกตใ์ชเ้พื่อออกแบบในหลายภาคธุรกิจ 
โดยเนน้ที่การน าการวิจยัการออกแบบมาใชใ้นการสรา้งสิ่งใหม่ และการปรบัปรุงกระบวนการเดิม
ใหดี้ขึน้ยิ่ง สิ่งที่ส  าคญัของการวิจยัการออกแบบ คือ การท าความเขา้ใจกบัผูใ้ชเ้พื่อใหน้กัออกแบบ
สามารถเข้าใจปัญหา ความต้องการของผู้ใช้ ทั้งนี ้เพื่อการเพื่อเป็นการส่งเสริมการวิจัยการ
ออกแบบในศาสตรข์องจิตวิทยา ในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจัยจึงเลือกใชก้ารวิจัยการออกแบบเป็นวิธี
วิทยาหลกัในการด าเนินการเพื่อออกแบบและพฒันาตน้แบบการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจ
และใหร้างวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน  

ตอนที ่7 กรอบแนวคิดการวิจัย 
ผลการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัแนวคิดการใหร้างวลั สามารถน ามาใชใ้นการส่งเสริม

การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความคิดสรา้งสรรค ์(creativity) 
และการน าสู่การปฏิบัติ (implementation) โดยก าหนดลักษณะของกิจกรรมการด าเนินงานที่
สอดคล้องกับหลักการของแรงจูงใจ (motivation) (Fischer et al., 2019) การก าหนดหลักการ
ออกแบบขึน้อยู่กับขอ้มูลที่ไดจ้ากการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้ซึ่งจ าแนกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ 
ความต้องการจ าเป็น (needs) และประสบการณ์ผู้ใช้ ซึ่งจากการสืบคน้พบว่านักวิจัยบางท่าน
เสนอใหจ้ดัหมวดหมู่ประสบการณผ์ูใ้ชโ้ดยอิงจากความตอ้งการทางจิตวิทยาและเชื่อมโยงเขา้กับ
ผลกระทบและการรบัรูข้องผูใ้ช ้(Hassenzahl et al., 2010) ซึ่งงานวิจัยนีไ้ดแ้บ่งเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ 
1) อารมณ ์(emotion) 2) เจตคติ (attitude) และ 3) รางวลัที่เคยไดร้บั 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การให้รางวัลส่งผลต่อแรงจูงใจ แรงจูงใจเป็น
ตวัก าหนดความคงอยู่ของพฤติกรรมและมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยแรงจูงใจ
แบ่งออกเป็น ประเภท คือ แรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน เมื่อมีการใหร้างวัลจะส่งผลให้
เกิดแรงจูงใจภายนอกซึ่งจะน าบุคคลไปสู่การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัติงานดา้นนวตักรรม ในขณะ
ที่แรงจงูภายในจะเกิดขึน้จากตนเองและเกิดความเพลิดเพลินในการปฏิบติั 

จากการศึกษาลักษณะการใหร้างวัลแก่พนักงานของ Armstrong (2019) สรุปลักษณะ
การใหร้างวลัหลกั 5 ประการดงันี ้1) รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 2) รางวลัที่ใหม้ี
ความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม 3) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก 4) 
รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน และ 5) รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง การวิจยัใน
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ครัง้นีจ้ึงน าลกัษณะการใหร้างวัลแก่พนักงานดังกล่าวมาเป็น ส่วนประกอบของการออกแบบ ดัง
ภาพประกอบ 5 

 

 
 

ภาพประกอบ 5  กรอบแนวคิดการวิจยั 
 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยนีม้ีวัตถุประสงค ์3 ประการ ไดแ้ก่ 1) เพื่อวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมและประสบการณ์เก่ียวกับแรงจูงใจและการไดร้บัรางวัล 2 ) 
เพื่อออกแบบและพัฒนาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม
จากผลการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ชแ้ละความตอ้งการจ าเป็น และ 3) เพื่อทดลองใชต้น้แบบกิจกรรม
เพื่ อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่พัฒนาขึ ้นสนับสนุนด้านบริการ
โรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวัลการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม วิธีด าเนินการวิจัยแบ่งเป็น 3 
ระยะ ไดแ้ก่ ระยะที่  1 การวิเคราะหแ์ละส ารวจ ระยะที่ 2 การออกแบบและพัฒนาตน้แบบ และ
ระยะที่ 3 การประเมินและสะทอ้นคิด โดยมีรายละเอียด แต่ละระยะดงันี ้

ระยะที ่1 การวิเคราะหแ์ละส ารวจ  
ระยะนีเ้ป็นการด าเนินงานเพื่อตอบความมุ่งหมายการวิจัยขอ้ที่ 1 เพื่อวิเคราะห์ความ

ตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมและประสบการณเ์ก่ียวกบัแรงจูงใจและ
การได้รับรางวัล ผู้วิจัยด าเนินการโดยใช้การวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้ (user experience: UX 
research) ส าหรบัเก็บรวบรวมขอ้มูลกับพนักงานบริการสายสนับสนุนดา้นบริการโรงพยาบาล
เอกชนที่เคยไดร้บัรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม จ านวน 104 คน เก่ียวกบัประสบการณก์าร
ได้รับรางวัล แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม และ  
คณุลกัษณะของรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  ตลอดจนความตอ้งการจ าเป็น (needs) ของ
การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม มีขัน้ตอนการวิจยัดงันี ้

1.1 การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัย 
การศึกษาเอกสารเพื่อวิเคราะห์หลักการออกแบบคุณลักษณะการให้รางวัลเพื่อ

ส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม เช่น  เอกสารเก่ียวกับการให้รางวัลเพื่อส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม (Acosta-Prado et al., 2020; S. M. Al-Sabi et al., 2019; Fischer et 
al., 2019; Opoku & Duah, 2019; Wang et al., 2018) เอกสารเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการใหร้างวลัที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมโดยมีแรงจูงใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน (Fischer et al., 2019; 
Wang et al., 2018) 
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1.2 การพัฒนาเคร่ืองมือวิจัย 
เครื่องมือวิจัยเป็นชุดเครื่องมือการส ารวจประสบการณ์การไดร้บัรางวัลเพื่อส่งเสริม

การปฏิบติังาน ดา้นนวตักรรมของพนกังานบริการในโรงพยาบาลเอกชน ประกอบดว้ย 4 ชุด ไดแ้ก่ 
1) แบบสอบถามประสบการณ์การไดร้บัรางวัลการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม 2) แบบวดัแรงจูงใจ
การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 3) แบบวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม และ 4) แบบ
ส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม มีรายละเอียด
ของการพฒันาเครื่องมือดงันี ้

1) การก าหนดโครงสรา้งของแบบสอบถาม การก าหนดจ านวนขอ้ค าถามของตวั
แปรและองคป์ระกอบย่อยของแต่ละตัวแปร จ านวน 5-10 ขอ้ รวมทั้งสิน้ 40 ขอ้ รายละเอียดดัง
ตาราง 1 
 
ตาราง 1  โครงสรา้งของแบบสอบถาม 

 
ที ่ แบบสอบถาม/แบบวัด องคป์ระกอบ จ านวนข้อ 
1 ประสบการณก์ารไดร้บัรางวลั 1.1 อารมณต่์อรางวลั 5 

1.2 เจตคติต่อรางวลั 5 
1.3 รางวลัที่เคยไดร้บั 10 

2 แรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้น
นวตักรรม 

แรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 5 

3 การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 3.1 ความคิดสรา้งสรรค ์ 5 
3.2 การน าสูก่ารปฏิบติั 5 

4 คณุลกัษณะของรางวลัการ
ปฏิบติังานฯ 

คณุลกัษณะของรางวลัการปฏิบติังานฯ 5 

รวม 40 
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2) การจัดท าร่างเครื่องมือวิจัย  ผู้วิจัยได้ด าเนินการร่างแบบสอบถามหรือ
ปรบัปรุงแบบสอบถามจากงานวิจยัต่างประเทศ รายละเอียดลกัษณะเครื่องมือมีดงันี ้

1.2.1 แบบสอบถามประสบการณ์การได้ รับรางวัลการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรม   

แบบสอบถามประสบการณ์การได้รับรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  มี
ลักษณะเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ จากระดับ 1 (น้อยที่สุด) ถึงระดับ 5 (มากที่สุด) 
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ ผู้วิจัยด าเนินการสร้างข้อค าถามเองจากนิยามเชิง
ปฏิบติัการ มีตวัอย่างของขอ้ค าถาม ดงัตาราง 2 
 
ตาราง 2  ตวัอย่างแบบสอบถามประสบการณไ์ดร้บัรางวลัจากการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 

การได้รับรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ท าให้ท่าน
มีความรู้สึกต่อไปนีร้ะดับใด 

(อารมณ)์ 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1 ท่านรูส้กึภาคภมูิใจในตนเอง      
2 ท่านรูส้กึว่าตนเองมีคณุค่ากบัองคก์าร      
3 ท่านรูส้กึมีความสขุ      
4 ท่านรูส้กึชอบและพอใจ      
5 ท่านรูส้กึสนุก      

 
1.2.2 แบบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  
 แบบวัดแรงจูงใจการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  มีลักษณะเป็นมาตรวัด

ประมาณค่า 5 ระดับ จากระดับ 1 (น้อยที่สุด) ถึงระดับ 5 (มากที่สุด) ประกอบด้วยข้อค าถาม
จ านวน 5 ข้อ ผู้วิจัยปรับปรุงข้อค าถามจาก  G. F. Robinson et al. (2014) มีตัวอย่างของข้อ
ค าถาม ดงัตาราง 3 
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ตาราง 3  ตวัอย่างแบบสอบถามแรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 
ท่านมีคุณลักษณะการท างานตามประเด็นต่อไปนี้

ระดับใด 
(แรงจูงใจ) 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1 ท่านสนใจที่จะเพิ่มพนูความรูแ้ละทกัษะการท างานของ
ตนเอง 

     

2 ไม่ว่าผลลพัธก์ารท างานเป็นเช่นไร ท่านมีก าลงัใจใน
การปฏิบติังานอยู่เสมอ 

     

3 ท่านท างานดว้ยความกระตือรือรน้และผลกัดนังานให้
ส  าเรจ็ 

     

4 ท่านชอบท างานที่ทา้ทาย      
5 ท่านพรอ้มที่จะท างานตามเปา้หมายที่ก าหนดไว ้      

 
1.2.3  แบบวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  

แบบวดัพฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณ
ค่า 5 ระดับ จากระดับ 1 (นอ้ยที่สดุ) ถึงระดบั 5 (มากที่สุด) ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 5 ขอ้ 
ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 10 ข้อ ผู้วิจัยปรบัปรุงข้อค าถามจาก Fischer et al. (2019) มี
ตวัอย่างของขอ้ค าถาม ดงัตาราง 4 
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ตาราง 4  ตวัอย่างวดัพฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

 
ท่านมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรมตามข้อรายการ

ต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด 
(การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม) 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

ความคิดสร้างสรรค ์      
1 ท่านคิดหาวิธีการใหม่ในการเพิ่มความรูแ้ละพฒันา

ทกัษะการท างาน 
     

2 ท่านสนใจคิดสิ่งใหม่ที่ช่วยใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพ 

     

3 ท่านพยายามน าเสนอความคิดสรา้งสรรคใ์หส้ามารถ
ใชก้บัการท างานไดจ้รงิ 

     

4 ท่านคิดออกแบบแนวความคิดใหม่ส  าหรบัปรบัปรุง
การท างาน 

     

5 ท่านคิดหานวตักรรมเมื่อพบปัญหาใหม่หรือบรบิทการ
ท างานใหม่ 

     

การน าสู่การปฏิบัติ      
6 ท่านทดลองน าร่องความคิดใหม่ก่อนน าไปใชจ้รงิ      
7 ท่านน าความคิดใหม่สูก่ารปฏิบติัจรงิใหเ้หมาะสมกบั

งาน 
     

8 ท่านลงมือปฏิบติัตามแนวความคิดใหม่ดว้ยความ
พยายามใหส้  าเรจ็ 

     

9 ท่านรว่มมือกบัหวัหนา้และเพื่อนรว่มงานในการน า
นวตักรรมพฒันางานใหดี้ขึน้ 

     

10 ท่านแนะน าความคิดใหม่กบัเพื่อรว่มงานใหส้ามารถ
ใชก้บังานที่อยู่ไดส้  าเรจ็ 
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1.2.4  แบบส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงาน
ด้านนวัตกรรม 

แบบส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรม มีลกัษณะเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ จากระดับ 1 (นอ้ยที่สุด) ถึงระดบั 5 (มาก
ที่สุด) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ขอ้ ผู้วิจัยด าเนินการสรา้งขอ้ค าถามเองจากนิยามเชิง
ปฏิบติัการละจากการศกึษาเอกสารของ  มีตวัอย่างของขอ้ค าถาม ดงัตาราง 5 
 
ตาราง 5  ตวัอย่างแบบส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุลกัษณะของรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 

ท่านคิดว่า รางวัลการปฏิบัติงานาด้านนวัตกรรมควรมี
คุณลักษณะต่อไปนี้ระดับใด 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1 รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง      
2 รางวลัที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือ

ความยากของนวตักรรม 
     

3 รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก      
4 รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน      
5 รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง      

 
การก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย ผูว้ิจยัก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย

ของคะแนนที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามโดยทุกตวัแปรมีการใชเ้กณฑ์ 5 ระดบั ไดแ้ก่ นอ้ยที่สุด 
นอ้ย ปานกลาง มาก มากที่สดุ ของ บญุชม ศรสีะอาด (2556) ดงันี ้

ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีพฤติกรรมหรือคณุลกัษณะของตวัแปรในระดบัมากที่สดุ 
ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีพฤติกรรมหรือคณุลกัษณะของตวัแปรในระดบัมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีพฤติกรรมหรือคณุลกัษณะของตวัแปรในระดบัปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีพฤติกรรมหรือคณุลกัษณะของตวัแปรในระดบันอ้ย 

  ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีพฤติกรรมหรือคณุลกัษณะของตวัแปรในระดบันอ้ยที่สดุ 
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1.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ       
การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในการวิจัยฉบับนี ้ ด าเนินการโดยเริ่มจาก

การตรวจสอบคุณภาพโดยผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน และน าแบบสอบถามทดลองใชก้ับกลุ่มที่
ใกลเ้คียงกับตัวอย่างวิจัย จ านวน 73 คน และการน าไปใชจ้ริงกับตัวอย่างวิจัย จ านวน 104 คน 
ประกอบดว้ย การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (content validity) การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น 
(reliability) และการทดสอบหาค่าอ านาจจ าแนก (discrimination) การน าเสนอแบ่งเป็น 3 หัวขอ้
ย่อย ไดแ้ก่ 1.3.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (content validity) 1.3.2 การตรวจสอบค่า
ความเชื่อมั่น (reliability) และ 1.3.3 การหาค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ (discrimination)  

1.3.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (content validity) 
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหาของเครื่องมือวิจัยที่พัฒนาขึน้ใช้วิธีการ

ตรวจสอบความสอดคล้องของนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรกับขอ้ค าถามที่ตอ้งการวัด  และ
ความเป็นปรนัยของขอ้ค าถาม โดยใหผู้ท้รงคุณวฒุิ จ านวน 3 ท่านเป็นผูพ้ิจารณา ประกอบดว้ย 
ผูท้รงคุณวุฒิด้านจิตวิทยา การบริหารองค์การ และการวัดและประเมินผล ส าหรบัเกณฑ์การ
คัดเลือกผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบดว้ย 1) จบการศึกษาระดับปริญญาโทขึน้ไปในดา้นที่เชี่ยวชาญ
จิตวิทยาหรือการบริหารองค์การหรือนวัตกรรมหรือการวัดและประเมินผล  2) มีประสบการณ์
ท างานดา้นที่เชี่ยวชาญ ไม่ต ่ากว่า 5 ปี และ 3) มีผลงานหรืองานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
ดา้นนวตักรรม 

การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาใชด้ัชนี IOC ก าหนดเกณฑก์ารใชไ้ดข้องขอ้
ค าถาม โดยมีค่า IOC มากกว่า 0.50 ขึน้ไป ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาจากผูท้รงคณุวฒุิ 
พบว่า ค่า IOC ของทุกขอ้ค าถามตามตวัแปรที่วัดมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 หมายความว่า 
ข้อค าถามที่สร้างขึ ้นมีความสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการและน าไปใช้เก็บข้อมูลได้ 
รายละเอียดดงัตาราง 6 
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ตาราง 6  ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม 
 

 แบบสอบถาม/แบบวัด จ านวนข้อ ค่า IOC 
1 ประสบการณก์ารไดร้บัรางวลัปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 20 0.67-1.00 
2 แรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 5 0.67-1.00 
3 พฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 10 0.67-1.00 
4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุลกัษณะของรางวลัการ

ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
5 1.00 

 
ส าหรับข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อปรับข้อค าถามให้มีความชัดเจน 

รายละเอียดดงัตาราง 7 
 
ตาราง 7  การปรบัปรุงขอ้ค าถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคณุวฒุิ 
ตาราง 7 (ต่อ) 

ข้อที ่ ข้อเสนอแนะ ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามทีป่รับปรุงใหม่ 
เจตคติต่อการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

7 เพิ่มค าว่า กระตุน้ รางวัลเป็นส่วนส าคัญที่
ท าให้ท่านมีนวัตกรรมใน
การท างานอย่างต่อเนื่อง
และสม ่าเสมอ 

รางวัลมีส่วนส าคัญ ในการ
กระตุ้น ให้พนักงาน คิดค้น
นวตักรรมอย่างต่อเนื่อง 

8 เพิ่มตน้ประโยคว่า “การให้
รางวัล” เพื่ อขยายความ
เข้ า ใ จ ข อ ง ผู้ ท า แ บ บ 
สอบถาม 

ท่าน รู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งขององคก์ารและ
มีคณุค่า 

การให้รางวัล ท าให้พนักงาน
รู้สึ ก เป็ น ส่ ว น ห นึ่ ง แ ล ะ มี
ความส าคญักบัองคก์าร 

รางวัลทีเ่คยได้รับ 
17 เปลี่ยนให้ใช้ค าว่า “ท่าน

ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง
หรือความกา้วหนา้ขึน้” 

รางวลัที่เหมาะสมส าหรบั
ผูคิ้ดนวัตกรรมคือ โอกาส
ในการพัฒนาความก้าว 
หนา้สว่นบคุคล 
 

ท่านได้รบัการเลื่อนต าแหน่ง
หรือความกา้วหนา้ขึน้ 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

ข้อที ่ ข้อเสนอแนะ ข้อค าถามเดิม ข้อค าถามทีป่รับปรุงใหม่ 
18 เปลี่ยนให้ใช้ค าว่า “ท่าน

ได้ รับ ค อ ร์ส อบ รม เพื่ อ
พัฒนาทักษะการท างาน
ตนเอง” 

รางวัลที่เหมาะสมส าหรบั
ผู้ คิดนวัตกรรม คือคอร์
สฝึกอบรมพิเศษเพื่อการ
พัฒนาตนเองเช่น Young 
Leadership Program 

ท่านได้รับคอร์สอบรม เพื่ อ
พัฒ นาทั กษ ะการท า งาน
ตนเอง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
22 ตัดค าว่า  “หากฉันได้รับ

ประสบการณ์ใหม่ๆ การ
ท างาน” 

หากฉัน ได้รับป ระสบ - 
การณ์ใหม่ๆ การท างาน 
ไม่ว่าผลลัพธ์การท างาน
จะเป็นเช่นไรก็ตาม ฉัน
รูส้กึพงึพอใจเสมอ 

ไม่ว่าผลลัพธ์การท างานจะ
เป็นเช่นไรท่านมีก าลังใจใน
การปฏิบติังานอยู่เสมอ 

23 แ น ะ น า ใ ห้ เพิ่ ม ค า ว่ า 
“ผลกัดนังานใหส้  าเรจ็” 

ความกระตือรือรน้ในการ
เรียนรู้ เป็นสิ่งที่ผลักดัน
ผลการท างานของท่าน 

ท่ า น ท า ง า น ด้ ว ย ค ว า ม
กระตือรือรน้และผลักดันงาน
ใหส้  าเรจ็ 

 
1.3.2 การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น (reliability) 

การหาความเที่ยงของเครื่องมือโดยการน าไปทดลองใช้กับพนักงานบริการ
โรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ไม่ใช่ตวัอย่างวิจยั  จ านวน 73 
คน และการเก็บขอ้มูลจริงจากตัวอย่างวิจัยที่ศึกษา จ านวน 104 คน ผลการประเมินความเที่ยง
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ก าหนดเกณฑ์การประเมินค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาคในระดับพอใชข้ึน้ไป (มากกว่า 0.70) ตามเกณฑ์ของศิริชัย กาญจนวาสี (2556)  
ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรง พบว่า แบบสอบถาม/แบบวัดทุกฉบับมีผลการประเมินความ
เที่ยงตรงในระดบัพอใชถ้ึงดีมาก โดยความเที่ยงตรงของการทดลองใชม้ีค่าระหว่าง 0.78-0.91 และ
เมื่อเก็บขอ้มลูจรงิ มีค่าความเที่ยงตรงอยู่ระหว่าง 0.73-0.87 รายละเอียดดงัตาราง 8 
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ตาราง 8  ผลตรวจสอบความเท่ียงตรงดว้ยการค านวณค่าสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
 

ตัวแปร 

ความเทีย่งตรง 

ทดลองใช้ 
(N = 73) 

เก็บข้อมูล
จริง 

(N = 104) 
1.ประสบการณก์ารได้รับรางวัลจากการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

ค านวณ Cronbach’s alpha coefficient 

  1.1 อารมณ ์(emotion) (5 ขอ้) 
  1.2 เจตคติ (attitude) (5 ขอ้) 
  1.3 รางวลัที่เคยไดร้บั (10 ขอ้) 

0.88 
0.91 
0.80 

0.86 
0.87 
0.75 

2.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ค านวณ Cronbach’s alpha coefficient 
  แรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม (5 ขอ้) 0.78 0.73 
3.พฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ค านวณ Cronbach’s alpha coefficient 
  3.1 ความคิดสรา้งสรรค ์(5 ขอ้) 0.88 0.85 
  3.2 การน าสูก่ารปฏิบติั (5 ขอ้) 0.80 0.79 
4.ความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณลักษณะของ 
การปฏิบัติงานฯ 

ค านวณ Cronbach’s alpha coefficient 

  ความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุลกัษณะของการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

0.88 0.85 

 
1.3.3 การหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discrimination) 

ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามที่มีการทดลองใชจ้ านวน 73 คน มาวิเคราะหห์าค่าอ านาจ
จ าแนก โดยใชเ้ทคนิครอ้ยละ 25 ของกลุ่มสูงและกลุ่มต ่า จากนั้นวิเคราะห์โดยใชส้ถิติทดสอบ  
t-test เพื่อคัดเลือกข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  พบว่า ข้อค าถามทุกข้อ 
จ านวน 40 ขอ้ มีค่าอ านาจจ าแนกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 หมายความว่า ขอ้ค าถาม
มีความสามารถจ าแนกบุคคลที่มีคุณลักษณะตามตัวแปรระหว่างกลุ่มสูงกับกลุ่มต ่ าได้ 
รายละเอียดดงัตาราง 9 
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ตาราง 9  ผลการตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้โดยใชเ้ทคนิครอ้ยละ 25 
  

แบบสอบถามประสบการณก์ารได้รับรางวัลการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

แบบวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

ข้อ 
กลุ่มต ่า (n=18) กลุ่มสูง (n=18) t ข้อ กลุ่มต ่า (n=18) กลุ่มสูง (n=18) 

t 
M SD M SD M SD M SD 

Item 1 2.89 1.13 4.83 0.38 6.90* Item 26 3.22 0.81 4.83 0.38 7.64* 
Item 2 3.00 0.84 4.89 0.32 8.90* Item 27 3.17 0.86 3.22 0.81 5.36* 
Item 3 2.72 0.67 4.89 0.32 12.37* Item 28 2.67 0.49 4.78 0.43 13.84* 
Item 4 2.72 0.75 4.83 0.38 10.61* Item 29 3.00 0.77 4.50 0.51 6.89* 
Item 5 2.89 0.76 4.83 0.38 9.71* Item 30 3.17 0.71 4.89 0.32 9.40* 
Item 6 3.00 0.59 4.83 0.38 11.00* Item 

31 
3.11 0.68 4.72 0.46 8.35* 

Item 7 2.94 0.64 4.89 0.47 10.39* Item 
32 

3.33 0.69 4.67 0.49 6.73* 
Item 8 2.72 0.57 4.94 0.24 15.18* Item 

33 
2.94 0.54 4.94 0.24 14.4*2 

Item 9 2.89 0.76 4.89 0.32 10.29* Item 
34 

3.22 0.94 4.72 0.46 6.06* 
Item 
10 

3.39 0.92 4.83 0.38 6.17* Item 
35 

3.39 0.78 4.89 0.32 7.56* 
Item 
11 

3.56 0.78 4.56 0.51 4.53* แบบสอบถามความคิดเหน็เก่ียวกับคุณลักษณะของการ
ปฏิบัติงานฯ Item 

12 
3.11 0.58 4.44 0.51 7.30* ข้อ กลุ่มต ่า (n=18) กลุ่มสูง (n=18) 

t 
Item 
13 

3.39 0.98 4.89 0.32 6.18* M SD M SD 
Item 
14 

2.61 0.61 4.83 0.38 13.12* Item 
36 

3.33 0.84 4.78 0.43 6.50* 
Item 
15 

2.56 0.70 4.83 0.38 12.04* Item 
37 

3.06 0.73 4.78 0.43 8.68* 
Item 
16 

3.33 0.77 4.61 0.50 5.92* Item 
38 

3.44 0.78 4.56 0.78 4.25* 
Item 
17 

3.44 0.86 4.89 0.32 6.70* Item 
39 

3.17 0.71 4.67 0.59 6.89* 
Item 
18 

3.22 0.88 4.39 0.85 4.05* Item 
40 

3.11 0.68 4.67 0.77 6.45* 
Item 
19 

2.56 0.86 4.61 0.61 8.31* *p<.05      
Item 
20 

2.67 0.84 4.11 0.76 5.41*       
แบบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม       

ข้อ 
กลุ่มต ่า (n=18) กลุ่มสูง (n=18) 

t       
M SD M SD       

Item 
21 

3.22 0.81 4.83 0.38 7.64*       
Item 
22 

3.17 0.86 3.22 0.81 5.36*       
Item 
23 

2.67 0.49 4.78 0.43 13.84*       
Item 
24 

3.00 0.77 4.50 0.51 6.89*       
Item 
25 

3.17 0.71 4.89 0.32 9.40*       

 
1.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 

การเก็บรวบรวมขอ้มลูมีขัน้ตอนการด าเนินงานดงันี ้
1) การก าหนดประชากรที่ใชใ้นการวิจยั งานวิจยันีท้  าการศกึษากบัประชากรเป็น

พนักงานบริการของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่เคยไดร้บัรางวัลการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม 
จ านวน 104 คน  
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2) เครื่องมือวิจยัส าหรบัขัน้ตอนนีเ้ป็นแบบวัดที่มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณ
ค่า 5 ระดับ (rating scale) แบ่งเนื ้อหาเป็น 2 ส่วนหลัก คือ ส่วนที่  1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน
บรกิารสายสนบัสนนุดา้นบรกิาร ไดแ้ก่ เพศ อายปุระสบการณท์ างาน ระดบัการศึกษาสงูสดุ ส่วนที่ 
2 แบบวดัที่ใชศ้ึกษาในงานวิจยันี ้จ านวน 4 แบบวดั ไดแ้ก่ 1) แบบสอบถามประสบการณก์ารไดร้บั
รางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  2) แบบวดัแรงจูงใจการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 3) แบบวดั
พฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม และ 4) แบบส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุลกัษณะของ
รางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

3) การพิทกัษ์สิทธิ์ผูใ้หข้อ้มลู ผูว้ิจยัยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม
การวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยไดร้บัอนุมติัจากคณะกรรมการฯ (หมายเลข
รบัรอง SWUEC-G-429/2563) เพื่อเก็บรวมรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ตั้งแต่เดือนกุมภาพันธ์ 
พ.ศ.2564 ถึง เดือนพฤษภาคม 2564 ผูว้ิจัยขอใหต้ัวอย่างวิจัยท าแบบสอบถาม โดยมีการชีแ้จง
ชีแ้จงวตัถปุระสงคข์องการวิจยัและรายละเอียดในแบบสอบถามเพื่อใหก้ลุม่ตวัอย่างเขา้ใจลกัษณะ
การตอบแบบสอบถาม ทัง้นีข้อ้มลูทัง้หมดจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบัและวิเคราะหผ์ลเป็นภาพรวม 
ไม่ระบชุื่อบคุคล 

4) การท าหนงัสือจากมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ที่ใชเ้ป็นสถานที่เก็บขอ้มลูเพื่อขออนญุาตเก็บขอ้มลูวิจยั 

5) ด าเนินการเก็บขอ้มูลแบบสอบถามออนไลน์ โดยใช ้QR Code มีอัตราการ
ตอบกลบั 100% 

6) การน าแบบสอบถามที่ได้รบัการตอบกลับจากตัวอย่างวิจัยมาตรวจสอบ
ความสมบรูณ ์และความถกูตอ้งในการตอบแบบสอบถาม 

7) การน าขอ้มลูที่ไดม้าลงรหสั จดัล าดบัขอ้มลู เพื่อการประมวลผลขอ้มลูต่อไป 
1.5 การวิเคราะหข์้อมูล        

1) การวิเคราะหโ์ดยใชส้ถิติบรรยาย ไดแ้ก่ ความถ่ี และร้อยละ ของตัวแปรภูมิหลัง
แบบสอบถาม ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสบการณก์ารไดร้บัรางวลัปฏิบติังาน
ดา้นนวัตกรรม แรงจูงในการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม พฤติกรรมการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม 
และความคิดเห็นต่อคณุลกัษณะรางวลัเพื่อสง่เสรมิการปฏิบติัดา้นนวตักรรม 

2) การวิเคราะห์ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
โดยประเมินความแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบนัที่เป็นและสภาพที่คาดหวงั แลว้เรียงล าดับของ
ผลต่างของคะแนนเฉลี่ย โดยใชด้ชันี PNI modified (นงลกัษณ ์วิรชัชยั และสวุิมล ว่องวาณิช, 2550) 
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PNI modified = (I-D)/D 

โดย I (importance) หมายถึง ระดับความคาดหวังที่ตอ้งการใหเ้กิดพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม (สภาพที่คาดหวัง) ในการวิจัยนีก้  าหนดใหเ้ป็นคะแนนเต็ม 5 คะแนน 
และ D (degree of success) หมายถึง ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมที่มีอยู่ใน
ปัจจบุนั  

ระยะที ่2 การออกแบบและพัฒนาต้นแบบ 
ระยะนีเ้ป็นการด าเนินงานเพื่อตอบวัตถุประสงคก์ารวิจัยขอ้ที่ 2 คือ เพื่อออกแบบและ

พัฒนาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมจากผลการวิจัย
ประสบการณ์ผูใ้ชแ้ละความตอ้งการจ าเป็น ขัน้ตอนการวิจัยมี 2 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 2.1 การก าหนด
หลกัการออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 2.2 การ
พฒันาตน้แบบฯ ตามหลกัการออกแบบที่ก าหนด และ 2.3 การวิเคราะหข์อ้มลู 

2.1 การก าหนดหลักการออกแบบต้นแบบกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจและการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

ขัน้ตอนการก าหนดหลกัการออกแบบตน้แบบฯ เริ่มจากการวิเคราะหเ์อกสารเก่ียวกบั
การใหร้างวัลเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม (Acosta-Prado et al., 2020; S. M. Al-
Sabi et al., 2019; Fischer et al., 2019; Opoku & Duah, 2019; Wang et al., 2018) เอกสาร
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการใหร้างวลัที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมโดยมีแรงจงูใจเป็นตวัแปร
สง่ผ่าน (Fischer et al., 2019; Wang et al., 2018) การจดักิจกรรมส่งเสรมินวตักรรมสามารถช่วย
ใหเ้กิดการคิดสรา้งนวัตกรรมและแรงจูงใจในการคิดสรา้งสรรค์ โดยกิจกรรมส่งเสริมนวตักรรมที่
เหมาะสมจ าเป็นตอ้งอาศัยความร่วมมือจากหลายหน่วยงานในองคก์าร (Viliam Lendel et al., 
2017) เพื่อให้ได้หลักการออกแบบโดยอิงจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกิจกรรมส่งเสริม
นวัตกรรมและการใหร้างวลัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม โดยมีแรงจูงใจ
เป็นตวัแปรส่งผ่าน จากนัน้น าผลการวิจยัตอนที่ 1 การวิจยัประสบการณผ์ูใ้ช ้มาออกแบบหลกัการ
ออกแบบตน้แบบฯ เพื่อใหก้ารน าตน้แบบฯ สู่การปฏิบติัไดอ้ย่างเหมาะสม รายละเอียดขัน้ตอนการ
วิจยัมีดงันี ้

1) การวิเคราะหเ์อกสารเก่ียวกบัหลกัการออกแบบการใหร้างวัลการปฏิบติังาน
ดา้นนวตักรรม จากนัน้น ามาใชเ้ป็นขอ้อา้งเชิงเหตผุล ซึ่งเป็นหลกัการออกแบบเวอรช์ั่นที่ 1 

2) การก าหนดบรบิทกลุม่เปา้หมายและผลลพัธท์ี่คาดหวงั  



  74 

3) การน าผลการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้มาพิจารณาแนวทางการออกแบบ
ตน้แบบฯ ใหส้อดคลอ้งกบับริบทของกลุ่มเป้าหมาย ด าเนินการโดยผูว้ิจยัร่วมกนัคิดและตรวจสอบ
ความคิดกบัอาจารยท์ี่ปรกึษาเก่ียวกบัความเหมาะสมของการน าผลวิจยัมาใชอ้อกแบบตน้แบบฯ  

4) การสรุปหลักการออกแบบต้นแบบฯ และวิเคราะห์เปรียบเทียบหลักการ
ออกแบบตน้แบบฯ เวอรช์ั่นที่ 1 กับเวอรช์ั่นที่ 2 เพื่อปรบัหลักการออกแบบต้นแบบกิจกรรมเพื่อ
สง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  

2.2 การพัฒนาต้นแบบฯ ตามหลักการออกแบบทีก่ าหนด  
การน าหลกัการออกแบบคุณลกัษณะการใหร้างวัลเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานดา้น

นวตักรรม ตามหลกัการเวอรช์ั่น 2 มาก าหนดเป็นกิจกรรมที่มีคุณลกัษณะสอดคลอ้งกับหลกัการ
ดงักลา่ว มีขัน้ตอนดงันี ้

1) การร่างต้นแบบกิจกรรมการให้รางวัลเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม ไดแ้ก่ ชื่อกิจกรรม กลุ่มเป้าหมาย ประเภท ระยะเวลา วตัถุประสงค ์เนือ้หา/สงัเขปสาระ 
สื่อ/อปุกรณ ์ขัน้ตอนด าเนินกิจกรรม การใหร้างวลั และการประเมินผล 

2) การตรวจสอบความเหมาะสมของร่างตน้แบบฯ โดยใหผู้ท้รงคณุวฒุิ จ านวน 
3 ท่านเป็นผูพ้ิจารณา ประกอบดว้ย ผูท้รงคุณวุฒิดา้นจิตวิทยา การบริหารองคก์าร และการวัด
และประเมินผล ส าหรบัเกณฑ์การคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิ  ประกอบด้วย 1) จบการศึกษาระดับ
ปริญญาโทขึน้ไปในดา้นที่เชี่ยวชาญจิตวิทยาหรือการบริหารองคก์ารหรือนวตักรรมหรือการวดัและ
ประเมินผล 2) มีประสบการณ์ท างานด้านที่ เชี่ยวชาญ ไม่ต ่ากว่า 5 ปี และ 3) มีผลงานหรือ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ประเมินความเหมาะสมของ 4 กิจกรรม ไดแ้ก่ 
กิจกรรม 1 Service Design Workshop กิจกรรม 2 Easy to Design กิจกรรม 3 Fun Design และ
กิจกรรม 4 Show Case Show Design ส  าหรบัขอ้เสนอแนะมีการปรบัภาษาและขัน้ตอนกิจกรรม  

 เครื่องมือวิจัยคือ แบบประเมินความเหมาะสมของตน้แบบกิจกรรมการให้
รางวลัเพื่อส่งเสรมิการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม มีลกัษณะ 3 ตวัเลือก ไดแ้ก่ ไม่เหมาะสม (-1) ไม่
แน่ใจ (0) และเหมาะสม (+1) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ ตามรายชื่อของกิจกรรม 4 
กิจกรรม 

3) การปรบัต้นแบบกิจกรรมฯ ตามข้อเสนอแนะ และเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
จากนัน้จดัท าสื่ออปุกรณ ์เพื่อน าไปทดสอบตน้แบบระยะต่อไป 
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2.3 การวิเคราะหข์้อมูล 
1) การวิเคราะหเ์อกสาร ใชก้ารวิเคราะหเ์นือ้หาเก่ียวกบัหลกัการออกแบบกิจกรรม

เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน  โดยการ
จ าแนกเนือ้หาและจดักลุม่ของเนือ้หาจากเอกสาร 

2) การประเมินความเหมาะสมของตน้แบบกิจกรรมการใหร้างวลัโดยผูเ้ชี่ยวชาญ 
ใช้ผลรวมของความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญต่อจ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด ส าหรบัเกณฑ์การ
ประเมินความเหมาะสมไม่ต ่ากว่า 0.50 คะแนน ซึ่งพบว่า ผูเ้ชี่ยวชาญทกุคนประเมินในระดบั 1.00 
หมายความว่า มีความเหมาะสมในทกุกิจกรรม 

ระยะที ่3 การประเมินและสะท้อนคิด 
ระยะนี ้ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่  3 เพื่อทดลองใช้ต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริม

แรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่พัฒนาขึน้สนบัสนุนดา้นบริการโรงพยาบาลเอกชนที่
เคยไดร้บัรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม มีขัน้ตอนการวิจยั 2 ขัน้ตอน ดงันี ้

3.1 การส ารวจความเป็นไปได้ของต้นแบบกิจกรรมจากผู้บริหารฝ่ายสนับสนุน
ด้านบริการโรงพยาบาลเอกชน 

1) การพฒันาแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นไปไดข้องกิจกรรมการ
ใหร้างวัลการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานดา้นนวตักรรม โดยผูว้ิจัยสรา้ง
แบบสอบถามขึน้เอง แบ่งแบบสอบถามเป็น 2 ตอน ไดแ้ก่ ตอนที่ 1 ภมูิหลงัแบบสอบถาม และตอน
ที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นไปไดข้องกิจกรรมฯ ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ านวน 4 ขอ้ ตาม
ชื่อกิจกรรม มีลักษณะการตอบค าถามที่ว่า “ท่านคิดว่า กิจกรรมการให้รางวัลการปฏิบัติเพื่อ
ส่งเสริมการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมมีความเป็นไปไดท้ี่จะใชจ้ดักิจกรรมในโรงพยาบาลระดบัใด” 
โดยใหผู้ต้อบเลือกค าตอบ 5 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบันอ้ยที่สดุ (1) ถึงระดบัมากท่ีสดุ (5)  

2) การเก็บรวบรวมขอ้มูล การศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับความเป็นไปไดข้อง
กิจกรรมฯ ท าการศึกษากับประชากรที่เป็นผูบ้ริหารฝ่ายสนับสนุนดา้นบริการโรงพยาบาลเอกชน 
รวมจ านวนผูใ้หข้อ้มลูตอบแบบสอบถามระยะนี ้จ านวน 8 คน 

3) การตรวจสอบความถูกต้องของขอ้มูลในแบบสอบถามและติดตามการตอบ
กลบั จ านวน 8 ชดุ 

4) การน าขอ้มลูลงรหสั และเขา้สูโ่ปรแกรมการวิเคราะหข์อ้มลู 
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5) การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย 1) ข้อมูลภูมิหลังแบบสอบถาม ใช้การ
วิเคราะหค์วามถ่ีและรอ้ยละ และ 2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นไปไดข้องกิจกรรมฯ ใชค่้าเฉลี่ย
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3.2 การทดลองใช้กับพนักงานบริการของโรงพยาบาลเอกชน 
ขัน้นีเ้ป็นการทดสอบและประเมินตน้แบบฯ โดยการทดลองใชก้บัตวัอย่างวิจยัจ านวน 

5 คนที่เป็นพนกังานบริการของโรงพยาบาลและเคยไดร้บัรางวัลการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม ซึ่ง
การทดลองใชด้ าเนินการจัดกิจกรรมโดยผูว้ิจัย ทั้งนี ้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมจะทดสอบการใชต้น้แบบ
กิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  มีขัน้ตอนการทดลองใชด้งันี ้

1) การด าเนินการจดักิจกรรมตามตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจงูใจและการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยใชร้ะยะเวลาในการด าเนินงานจ านวน 2 วนั ใหม้ีการด าเนินกิจกรรม
เป็นกลุ่มประกอบ 1 กลุ่มมีสมาชิกจ านวน 5 คน เพื่อใหส้ามารถเห็นผลการทดลองใชข้ัน้ตน้ครบทัง้ 
4 กิจกรรม 

2) ในแต่ละกิจกรรมผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการสังเกตและการ
สมัภาษณต์วัอย่างที่เขา้ร่วมกิจกรรม พรอ้มทัง้จดบนัทึกผลการด าเนินกิจกรรม และถอดบทเรียนรู้
ที่ไดจ้ากการด าเนินกิจกรรมร่วมกบัผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลูเก่ียวกบัผลลพัธท์ี่เกิด
ขึน้กับผู้เข้าร่วมกิจกรรม และข้อเสนอแนะส าหรบัการปรบัปรุงกิจกรรม และการปรบัหลักการ
ออกแบบคณุลกัษณะของการใหร้างวลั 

3) เครื่องมือการวิจัยคือ  ต้นแบบกิจกรรมฯ ที่ ออกแบบ รวมถึงเอกสาร
แบบทดสอบและใบงานประกอบการด าเนินกิจกรรม ที่พัฒนาโดยผูว้ิจัยและผ่านการตรวจสอบ
ความเหมาะสมโดยผูเ้ชี่ยวชาญ (จากขัน้ตอน 2.2 ของระยะที่ 2 การออกแบบและพฒันาตน้แบบ) 
รายละเอียดตวัอย่างตน้แบบกิจกรรมฯ ดงัภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6  ตวัอย่างตน้แบบกิจกรรมการใหร้างวลัเพื่อสง่เสรมิการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

 
4) การวิเคราะหข์้อมูลใชก้ารวิเคราะห์เนือ้หา (content analysis) จากผลการ

สมัภาษณ์แบบไม่มีโครงสรา้ง และการสังเกตแบบมีส่วนร่วม เพื่อน าขอ้มูลที่ไดใ้ชเ้ป็นการวัดผล
ลพัธท์ี่ไดจ้ากการจดักิจกรรม โดยแต่ละกิจกรรมจะมีการประเมินผลอยู่แลว้ ซึ่งผูว้ิจยัจะใชห้ลกัฐาน
จากการประเมินผลเป็นข้อมูลประกอบส าหรับน ามาใช้ปรับปรุงต้นแบบกิจกรรมฯ  และ
ขอ้เสนอแนะการปรบักิจกรรมครัง้ต่อไป 
 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจัยครัง้นีม้ีวัตถุประสงค ์3 ขอ้ ได้แก่ 1) เพื่อวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมและประสบการณ์เก่ียวกับแรงจูงใจและการได้รบัรางวัล  
2) เพื่อออกแบบและพฒันาตน้แบบกิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม
จากผลการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ชแ้ละความตอ้งการจ าเป็น และ 3) เพื่อทดลองใชต้น้แบบกิจกรรม
เพื่ อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่พัฒนาขึ ้นสนับสนุนด้านบริการ
โรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

การน าเสนอผลการวิจยัในบทนีแ้บ่งตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ ตอนที่ 1 
ประสบการณ์และความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม 
ตอนที่ 2 การออกแบบและพัฒนาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้น
นวัตกรรม และตอนที่ 3 ความเป็นไปไดใ้นการน าตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรมสูก่ารปฏิบติั มีรายละเอียดผลการวิจยั ดงันี ้

ตอนที ่1 ประสบการณก์ารได้รับรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมและความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนนี ้ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1 เพื่อวิเคราะห์ความ
ตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมและประสบการณเ์ก่ียวกบัแรงจูงใจและ
การไดร้บัรางวลั ประกอบดว้ย 4 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 1) แบบสอบถามประสบการณ์การไดร้บัรางวลัการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  2) แบบวดัแรงจูงใจการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 3) แบบวดัพฤติกรรม
การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม และ 4) แบบส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุลกัษณะของรางวลัการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

ภูมิหลังของผู้ให้ข้อมูล 
ภมูิหลงัของผูใ้หข้อ้มลู เป็นขอ้มลูที่ไดจ้ากแบบสอบถามตอนที่ 1 ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

ประสบการณท์ างาน และระดบัการศกึษาสงูสดุ  
ผูใ้หข้อ้มลูในการวิจยันีเ้ป็นพนกังานบรกิารผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวลั

การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของโรงพยาบาล จ านวน 104 คน สว่นใหญ่เป็น เพศหญิง จ านวน 67 
คน มีอายุอยู่ระหว่าง 31-45 ปี (รอ้ยละ 43) มีประสบการณท์ างาน 11-15 ปี (รอ้ยละ 31) และจบ
การศกึษาระดบัปรญิญาตรี (รอ้ยละ 55) รายละเอียด ดงัตาราง 10 
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ตาราง 10  ภมูิหลงัของกลุม่ตวัอย่างจ าแนกตามเพศ 

(n=104) 

อายุ 
ชาย  หญิง รวม 

จ านวน (คน) % จ านวน (คน) % จ านวน (คน) % 
ต ่ากว่า 30 ปี 17 45.90 27 40.30 44 42.30 
30-45 ปี 11 29.70 29 43.30 40 38.50 
45 ปีขึน้ไป 9 24.30 11 16.40 20 19.20 

รวม 37 100.00 67 100.00 104 100.00 

ประสบการณท์ างาน 
ชาย หญิง รวม 

จ านวน (คน) % จ านวน (คน) % จ านวน (คน) % 
นอ้ยกว่า 6 ปี 11 29.70 16 23.90 27 26.00 
6-10 ปี 10 27.00 17 25.40 27 26.00 
11-15 ปี 6 16.20 21 31.30 27 26.00 
16-20 ปี 4 10.80 8 11.90 12 11.50 
20 ปีขึน้ไป 6 16.20 5 7.50 11 10.60 

รวม 37 100.00 67 100.00 104 100.00 

ระดับการศึกษา 
ชาย หญิง รวม 

จ านวน (คน) % จ านวน (คน) % จ านวน (คน) % 
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 7 18.90 6 9.00 13 12.50 
ปรญิญาตรี 19 51.40 37 55.20 56 53.80 
สงูกว่าปรญิญาตรี 11 19.70 24 35.80 35 33.70 

รวม 37 100.00 67 100.00 104 100.00 

 
1.1 การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ ความคิด
สรา้งสรรค์ และการน าสู่   การปฏิบัติ โดยแต่ละองค์ประกอบประกอบด้วย 5 ข้อรายการ การ
น าเสนอผลการวิเคราะห ์ประกอบดว้ย 5 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 1) ระดับการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมใน
ภาพรวม 2) ระดับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจ าแนกตามอายุ  3) ระดับการปฏิบัติงานดา้น
นวตักรรมจ าแนกตามประสบการณท์ างาน และ 4) ระดบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตาม
ระดบัการศกึษา  
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ส าหรบัขอ้รายการมีคะแนนเต็ม 5 คะแนน เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยแบ่งเป็น 5 
ระดบั ไดแ้ก่ ระดบันอ้ยที่สดุ (คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50) ระดบันอ้ย (ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-
2.50) ระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50) ระดบัมาก (ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50) และ
ระดบัมากท่ีสดุ (ค่าเฉลี่ยระหว่าง   4.51-5.00)  

1) ระดับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
พนักงานมีระดับการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมในภาพรวมระดับมาก (M=4.00, 

SD=0.52) และจากผลการวิเคราะหร์ะดบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม จ าแนกตามองคป์ระกอบ
ทัง้ 2 ดา้น พบว่า ระดบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมทกุองคป์ระกอบอยู่ในระดบัมาก รายละเอียด
ดงัตาราง 11 

องคป์ระกอบที่ 1 ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน (M=4.03, SD=0.57) พบว่า 
ทุกขอ้รายการอยู่ใน ระดับมาก โดยความสนใจคิดสิ่งใหม่ส  าหรบัช่วยท างานใหม้ีประสิทธิภาพมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด (M=4.09, SD=0.73) รองลงมาคือ การคิดหานวัตกรรมเมื่อพบปัญหาใหม่หรือ
บริบทการท างานใหม่ (M=4.08, SD=0.76) ในขณะที่ขอ้รายการที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ การคิดหา
วิธีการใหม่ในการเพิ่มความรูแ้ละทกัษะการท างาน (M=3.99, SD=0.74) 

องคป์ระกอบที่ 2 การน าสู่การปฏิบติั (M=3.96, SD=0.53) พบว่า ทุกขอ้รายการ
อยู่ในระดับมาก โดย การน าความคิดใหม่สู่การปฏิบัติจริงใหเ้หมาะสมกับงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
(M=4.03, SD=0.77) รองลงมาคือ การลงมือปฏิบติัตามแนวความคิดใหม่ดว้ยความพยายามจน
ส าเร็จ (M=4.00, SD=0.74) และ การน าความคิดใหม่สู่การปฏิบัติจริงให้เหมาะสมกับงาน 
(M=4.00, SD=0.80) ในขณะที่ขอ้รายการที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ คือ ความร่วมมือกบัหวัหนา้และเพื่อน
รว่มงานในการน านวตักรรมมาพฒันางาน (M=3.84, SD=0.85) 
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ตาราง 11  ระดบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมภาพรวม 
 

รายการ M SD 
1. ความคิดสร้างสรรค ์ 4.03 0.57 
1.1 การคิดหาวิธีการใหม่ในการเพิ่มความรูแ้ละทกัษะการท างาน 3.99 0.74 
1.2 ความสนใจคิดสิ่งใหม่ส  าหรบัช่วยท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 4.09 0.73 
1.3 ความพยายามน าเสนอความคิดสรา้งสรรคใ์หใ้ชก้บัการท างานจรงิ 4.01 0.89 
1.4 การคิดออกแบบความคิดใหม่ส  าหรบัปรบัปรุงงาน 4.00 0.81 
1.5 การคิดหานวตักรรมเมื่อพบปัญหาใหม่หรือบรบิทการท างานใหม่ 4.08 0.76 
2. การน าสู่การปฏิบัติ 3.96 0.53 
2.1 การทดลองน าร่องความคิดใหม่ก่อนน าไปใชจ้รงิ 4.03 0.77 
2.2 การน าความคิดใหม่สู่การปฏิบติัจรงิใหเ้หมาะสมกบังาน 4.00 0.80 
2.3 การลงมือปฏิบติัตามแนวความคิดใหม่ดว้ยความพยายามจนส าเรจ็ 4.00 0.74 
2.4 ความรว่มมือกบัหวัหนา้และเพื่อนรว่มงานในการน านวตักรรมมาพฒันางาน 3.84 0.85 
2.5 การแนะน าความคิดใหม่กบัเพื่อนร่วมงานใหใ้ชก้บังานที่ท าไดส้  าเรจ็ 3.92 0.87 

รวม 4.00 0.52 
 

2) ระดับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจ าแนกตามอายุ           
ระดับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามอายุมีค่าเฉลี่ย

ใกลเ้คียงกนั (M=3.84-4.08) โดยทัง้องคป์ระกอบดา้นความคิดสรา้งสรรค์ และการน าสูก่ารปฏิบติั
อยู่ในระดบัมาก ทัง้นีทุ้กขอ้รายการของกลุ่มพนกังานที่มีอายุนอ้ยกว่า 30 ปี จะมีค่าเฉลี่ยมากกว่า
หรือเท่ากบั 4.00 และเกือบทกุขอ้รายการมีค่าเฉลี่ยสงูกว่ากลุม่อายุอ่ืน ๆ รายละเอียดดงัตาราง 12 
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ตาราง 12  ระดบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตามอายุ 
 

รายการ 
อายุ (ปี) 

<30 
(n=44) 

30-45 
(n=40) 

>45 
(n=20) 

1. ความคิดสร้างสรรค ์ 4.12 4.04 3.84 
1.1 การคิดหาวิธีการใหม่ในการเพิ่มความรูแ้ละทกัษะการท างาน 4.20 4.00 3.50 
1.2 ความสนใจคิดสิ่งใหม่ส  าหรบัช่วยท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 4.18 4.15 3.75 
1.3 ความพยายามน าเสนอความคิดสรา้งสรรคใ์หใ้ชก้บัการท างานจรงิ 4.00 4.03 4.00 
1.4 การคิดออกแบบความคิดใหม่ส  าหรบัปรบัปรุงงาน 4.09 3.93 3.95 
1.5 การคิดหานวตักรรมเมื่อพบปัญหาใหม่หรือบรบิทการท างานใหม่ 4.11 4.08 4.00 
2. การน าสู่การปฏิบัติ 4.05 3.92 3.84 
2.1 การทดลองน าร่องความคิดใหม่ก่อนน าไปใชจ้รงิ 4.02 4.05 4.00 
2.2 การน าความคิดใหม่สู่การปฏิบติัจรงิใหเ้หมาะสมกบังาน 4.02 4.05 3.85 
2.3 การลงมือปฏิบติัตามแนวความคิดใหม่ดว้ยความพยายามจนส าเรจ็ 4.14 3.95 3.80 
2.4 ความรว่มมือกบัหวัหนา้และเพื่อนรว่มงานในการน านวตักรรม
มาพฒันางาน 4.00 3.73 3.70 
2.5 การแนะน าความคิดใหม่กบัเพื่อนรว่มงานใหใ้ชก้บังานที่ท าไดส้  าเรจ็ 4.05 3.83 3.85 

รวม 4.08 3.98 3.84 

 
3)  ระดับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจ าแนกตามประสบการณท์ างาน 

ระดับการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมจ าแนกตามประสบการณ์ท างานมีค่าเฉลี่ย
ใกลเ้คียงกนั (M=3.94-4.04) โดยทัง้องคป์ระกอบดา้นความคิดสรา้งสรรค์ และการน าสูก่ารปฏิบติั
อยู่ในระดบัมาก ซึ่งพนกังานที่มีประสบการณท์ างานนอ้ยกว่า 6 ปี มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ รองลงมา คือ มี
ประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี และมีประสบการณ์ท างาน 16-20 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04, 4.02 
และ 4.00 ตามล าดบั รายละเอียดดงัตาราง 13 
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ตาราง 13  ระดบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตามประสบการณก์ารท างาน 
 

รายการ 

ประสบการณท์ างาน (ปี) 
<6 

 
(n = 
27) 

6-10 
 

(n = 
27) 

11-
15 
(n = 
27) 

16-20 
 

(n = 
12) 

>20 
 

(n = 
11) 

1. ความคดิสร้างสรรค ์ 4.10 4.03 4.00 4.03 3.96 
1.1 การคิดหาวิธีการใหม่ในการเพิ่มความรูแ้ละทกัษะการท างาน 4.22 3.96 4.00 3.83 3.64 
1.2 ความสนใจคดิสิ่งใหม่ส าหรบัช่วยท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 4.15 4.15 4.11 3.92 3.91 
1.3 ความพยายามน าเสนอความคิดสรา้งสรรคใ์หใ้ชก้บัการท างานจรงิ 3.96 3.93 4.04 4.25 4.00 
1.4 การคิดออกแบบความคดิใหม่ส าหรบัปรบัปรุงงาน 4.00 4.04 3.93 3.92 4.18 
1.5 การคิดหานวตักรรมเมื่อพบปัญหาใหม่หรือบรบิทการท างานใหม่ 4.15 4.07 3.93 4.25 4.09 
2. การน าสูก่ารปฏิบัต ิ 3.98 4.01 3.87 3.97 3.96 
2.1 การทดลองน ารอ่งความคิดใหม่ก่อนน าไปใชจ้รงิ 3.93 4.07 4.11 4.17 3.82 
2.2 การน าความคิดใหม่สู่การปฏิบตัิจรงิใหเ้หมาะสมกบังาน 4.00 3.96 4.07 4.25 3.64 
2.3 การลงมือปฏิบตัิตามแนวความคดิใหมด่ว้ยความพยายามจนส าเรจ็ 4.00 4.11 3.96 3.75 4.09 
2.4 ความรว่มมือกบัหวัหนา้และเพื่อนรว่มงานในการน านวตักรรมมา

พฒันางาน 
3.96 3.89 3.63 3.75 4.00 

2.5 การแนะน าความคิดใหมก่บัเพื่อนรว่มงานใหใ้ชก้บังานท่ีท าไดส้ าเรจ็ 4.00 4.04 3.59 3.92 4.27 
รวม 4.04 4.02 3.94 4.00 3.96 

 
4)  ระดับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุดของ
พนักงาน พบว่า พนักงานที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  (M=4.05) และสูงกว่าปริญญาตรี 
(M=3.98) มีค่าเฉลี่ยระดับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมใกล้เคียงกัน  ในขณะที่พนักงานที่จบ
การศึกษาต ่ากว่าปริญญามีค่าเฉลี่ยระดับการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม (M=3.78) ต ่ากว่ากลุ่ม 
อ่ืน ๆ รายละเอียดดงัตาราง 14 
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ตาราง 14  ระดบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

รายการ 

ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต ่ากว่า 
ป.ตรี 
(n=13) 

ป.ตรี  
 

(n=56) 

สูงกว่า  
ป.ตรี 
(n=35) 

1. ความคิดสร้างสรรค ์ 3.78 4.09 4.03 
1.1 การคิดหาวิธีการใหม่ในการเพิ่มความรูแ้ละทกัษะการท างาน 3.62 4.04 4.06 
1.2 ความสนใจคิดสิ่งใหม่ส  าหรบัช่วยท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 3.69 4.18 4.09 
1.3 ความพยายามน าเสนอความคิดสรา้งสรรคใ์หใ้ชก้บัการท างานจรงิ 3.77 4.02 4.09 
1.4 การคิดออกแบบความคิดใหม่ส  าหรบัปรบัปรุงงาน 3.92 4.04 3.97 
1.5 การคิดหานวตักรรมเมื่อพบปัญหาใหม่หรือบรบิทการท างานใหม่ 3.92 4.18 3.97 
2. การน าสู่การปฏิบัติ 3.78 4.01 3.93 
2.1 การทดลองน ารอ่งความคิดใหม่ก่อนน าไปใชจ้รงิ 4.00 4.13 3.89 
2.2 การน าความคิดใหม่สูก่ารปฏิบตัิจรงิใหเ้หมาะสมกบังาน 3.92 4.07 3.91 
2.3 การลงมือปฏิบตัิตามแนวความคิดใหม่ดว้ยความพยายามจนส าเรจ็ 3.85 4.09 3.91 
2.4 ความรว่มมือกบัหวัหนา้และเพื่อนรว่มงานในการน านวตักรรม

มาพฒันางาน 
3.46 3.89 3.89 

2.5 การแนะน าความคิดใหม่กบัเพื่อนรว่มงานใหใ้ชก้บังานที่ท  าได้
ส  าเรจ็ 

3.69 3.89 4.06 

รวม 3.78 4.05 3.98 

 
ภูมิหลังของพนักงานบริการของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่เคยไดร้บัรางวัล

การปฏิบติังานดา้นนวตักรรมนัน้ ผูว้ิจยัน าไปพิจารณาในเรื่องคณุสมบติัการคดัเลือกผูร้่วมกิจกรรม
เพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม ผลการวิเคราะหข์อ้มูลพบว่า ค่าเฉลี่ยภูมิ
หลังของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ ระดับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจ าแนกตามอายุ 
ประสบการณ์การท างาน และ ระดับการศึกษา ผู้วิจัยออกแบบคุณสมบัติการคัดเลือกผู้ร่วม
กิจกรรม คือ การเปิดกวา้งใหพ้นกังานทกุคนสามารถเขา้ร่วม เนื่องจากพบว่าส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยที่
ใกลเ้คียงกัน และมีจุดมุ่งหมายเพื่อส่งเสริมใหพ้นักงานทุกคนมีแรงจูงใจและการปฏิบัติงานดา้น
นวตักรรม 
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1.2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  
แรงจูงในการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม ประกอบดว้ย 5 ขอ้ค าถาม ไดแ้ก่ 1) ความ

สนใจพัฒนาความรูแ้ละทักษะการท างานดา้นนวัตกรรม 2) การมีก าลังใจในการปฏิบติังานดา้น
นวัตกรรม 3) ความกระตือรือรน้และพยายามพัฒนานวตักรรมใหส้  าเร็จ 4) ความชอบปฏิบติังาน
ดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย และ 5) ความพรอ้มในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมตามเปา้หมาย  

ส าหรบัขอ้รายการมีคะแนนเต็ม 5 คะแนน เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยแบ่งเป็น 5 
ระดบั ไดแ้ก่ ระดับนอ้ยที่สดุ (คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50) ระดบันอ้ย (ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-
2.50) ระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50) ระดบัมาก (ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50) และ
ระดบัมากท่ีสดุ (ค่าเฉลี่ยระหว่าง   4.51-5.00) 

การน าเสนอผลการวิเคราะห ์ประกอบดว้ย 4 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 1) ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม 2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมจ าแนกตามอายุ 3) 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน และ 4) ระดับ
แรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตามระดบัการศกึษา  

1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(M=3.95, SD=0.57) เมื่อพิจารณาขอ้รายการพบว่า พนกังานมีความพรอ้มในการปฏิบติังานดา้น
นวัตกรรมตามเป้าหมายสูงสุด (M=4.09, SD=0.78) รองลงมาคือ ความสนใจพัฒนาความรูแ้ละ
ทักษะการท างานด้านนวัตกรรม (M=3.98, SD=0.76) ในขณะที่ความชอบปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรมที่ทา้ทายมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ (M=3.83, SD=0.76) รายละเอียดดงัตาราง 15 
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ตาราง 15  ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 

รายการ M SD 
1. ความสนใจพฒันาความรูแ้ละทกัษะการท างานดา้นนวตักรรม 3.98 0.76 
2. การมีก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 3.91 0.86 
3. ความกระตือรือรน้และพยายามพฒันานวตักรรมใหส้  าเรจ็ 3.96 0.80 
4. ความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย 3.83 0.76 
5. ความพรอ้มในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมตามเปา้หมาย 4.09 0.78 

รวม 3.95 0.57 
 

2) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจ าแนกตามอายุ 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจ าแนกตามอายุมีค่าเฉลี่ย

ใกลเ้คียงกัน (M=3.93-4.02) โดยทุกขอ้ค าถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรรม
อยู่ในระดบัมาก รายละเอียดดงัตาราง 16 
 
ตาราง 16  ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตามอายุ 
  

รายการ 
อายุ (ปี) 

<30 
(n=44) 

30-45 
(n=40) 

>45 
(n=20) 

1. ความสนใจพฒันาความรูแ้ละทกัษะการท างานดา้นนวตักรรม 4.11 3.85 3.95 
2. การมีก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 3.82 3.90 4.15 
3. ความกระตือรือรน้และพยายามพฒันานวตักรรมใหส้  าเรจ็ 4.00 3.93 3.95 
4. ความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย 3.80 3.90 3.75 
5. ความพรอ้มในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมตามเปา้หมาย 4.00 4.08 4.30 

รวม 3.95 3.93 4.02 
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3) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตามประสบการณท์ างาน
มีค่าเฉลี่ยใกลเ้คียงกัน (M=3.91-4.02) โดยทุกขอ้ค าถามมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้น 
นวตักรรรมอยู่ในระดบัมาก รายละเอียดดงัตาราง 17 
 
ตาราง 17  ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตามประสบการณท์ างาน 
 

รายการ 
ประสบการณท์ างาน (ปี) 

<6 
(n=27) 

6-10 
(n=27) 

11-15 
(n=27) 

16-20 
(n=12) 

>20 
(n=11) 

1. ความสนใจพฒันาความรูแ้ละทกัษะการท างานดา้น
นวตักรรม 

4.15 3.89 3.93 3.92 4.00 

2. การมีก าลงัใจในการปฏิบตังิานดา้นนวตักรรม 3.67 4.00 3.89 4.25 4.00 
3. ความกระตือรือรน้และพยายามพฒันานวตักรรมให้

ส าเรจ็ 
4.00 3.89 3.96 3.92 4.09 

4. ความชอบปฏิบตังิานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย 3.78 3.93 3.89 3.75 3.64 
5. ความพรอ้มในการปฏิบตังิานดา้นนวตักรรมตาม

เป้าหมาย 
3.96 4.11 4.11 4.00 4.36 

รวม 3.91 3.96 3.96 3.97 4.02 

 
4) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมจ าแนกตามระดับ

การศึกษา 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตามระดบัการศึกษาสงูสดุ

ของพนกังานมีค่าเฉลี่ยใกลเ้คียงกนั (M=3.90-4.03) และอยู่ในระดบัมาก รายละเอียดดงัตาราง 18 
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ตาราง 18  ระดบัแรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตามระดบัการศกึษา 
 

รายการ 

ระดับการศึกษาสูงสุด 
ต ่ากว่า  
ป.ตรี 
(n=13) 

ป.ตรี 
 

(n=56) 

สูงกว่า  
ป.ตรี 
(n=35) 

1. ความสนใจพฒันาความรูแ้ละทกัษะการท างานดา้น
นวตักรรม 

3.85 3.95 4.09 

2. การมีก าลงัใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 4.38 3.79 3.94 
3. ความกระตือรือรน้และพยายามพฒันานวตักรรมให้
ส  าเรจ็ 

3.77 3.86 4.20 

4. ความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย 3.69 3.84 3.86 
5. ความพรอ้มในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมตาม
เปา้หมาย 

4.08 4.09 4.09 

รวม 3.95 3.90 4.03 

 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานบริการของ

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่ เคยได้รับรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมนั้น  พบว่าระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก  รวมไปถึงการวิเคราะห์ช่วงอายุ 
ประสบการณท์ างาน ระดับการศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมใกลเ้คียง
กนั ผูว้ิจยัจึงพิจารณาขอ้ค าถามที่มีคะแนนนอ้ยที่สดุเพื่อน าไปพฒันาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริม
แรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ไดแ้ก่ ความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย  

หากพิจารณาแบบ 1) จ าแนกตามอายุ พบว่าพนกังานที่อายุนอ้ยกว่า 30 ปี และ
พนกังานที่มีอายุมากกว่า 45 ปีขึน้ไป มีคะแนนขอ้ค าถามเรื่องความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรม
นอ้ยกว่าทกุขอ้ค าถาม 2) จ าแนกตามประสบการณท์ างาน พบว่าพนกังานที่มีประสบการณท์ างาน 
11 – 20 ปีขึน้ไป มีคะแนนข้อค าถามเรื่องความชอบปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมน้อยกว่าทุกข้อ
ค าถาม และ 3) จ าแนกตามตามระดับการศึกษา  พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีและสงูกว่าปรญิญาตรี  
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ผูว้ิจัยออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจ โดยเฉพาะเรื่องความชอบ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย เนน้ความสนุกสนานในการท ากิจกรรม โดยแทรกกิจกรรมแข่ง
ตอบค าถามผ่านโปรแกรมออนไลน ์จดัการโหวตนวตักรรม กิจกรรมการประกวดนวตักรรม 

1.3 รางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
ประสบการณ์ของพนักงานเก่ียวกับการไดร้บัรางวัลปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม มี 3 

ประกอบ ไดแ้ก่ 1) อารมณค์วามรูส้ึกของพนกังานต่อรางวลั 2) เจตคติของพนกังานต่อรางวลั และ 
3) ลกัษณะของรางวัลที่เคยไดร้บั ซึ่งมีองคป์ระกอบย่อย 2 องคป์ระกอบ คือ รางวลัที่มีมูลค่าทาง
การเงิน และรางวัลที่ไม่มีมูลค่าทางการเงิน  การน าเสนอผลการวิเคราะหป์ระกอบดว้ย 3 หัวขอ้ 
ไดแ้ก่ 1) ระดับอารมณ์ความรูส้ึกของพนักงานต่อรางวลั  2) ระดับเจตคติของพนักงานต่อรางวัล
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม และ 3) ประเภทของรางวลัปฏิบติังานดา้นนวตักรมที่เคยไดร้บั  

ส าหรบัขอ้รายการมีคะแนนเต็ม 5 คะแนน เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยแบ่งเป็น 5 
ระดบั ไดแ้ก่ ระดบันอ้ยที่สดุ (คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50) ระดบันอ้ย (ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-
2.50) ระดับปานกลาง  (ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50) ระดับมาก (ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50) 
และระดบัมากท่ีสดุ (ค่าเฉลี่ยระหว่าง   4.51-5.00) 

1) ระดับอารมณค์วามรู้สึกของพนักงานต่อรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
พนักงานมีระดับอารมณ์ความรูส้ึกต่อรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมอยู่ใน

ระดับมาก (M=3.94, SD=0.68) เมื่อพิจารณาข้อรายการพบว่า ทุกข้อรายการอยู่ในระดับมาก 
พนกังานรูส้ึกภาคภูมิใจต่อรางวลัปฏิบติังานดา้นนวตักรรม มีค่าเฉลี่ยสงูสุด (M=4.22, SD=0.91) 
รองลงมา ไดแ้ก่ การมีคุณค่ากับองคก์าร (M=4.04, SD=0.76) ในขณะที่ความรูส้ึกมีความสุขต่อ
รางวลัปฏิบติังานดา้นนวตักรรมมีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ (M=3.76, SD=0.89) 
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ตาราง 19  ระดบัอารมณข์องพนกังานต่อรางวลั 
 

รายการ M SD 
1. ความภาคภมูิใจ 4.22 0.91 
2. การมีคณุค่ากบัองคก์าร 4.04 0.76 
3. ความสขุ 3.76 0.89 
4. ความชอบและพอใจ 3.78 0.85 
5. ความสนุก 3.90 0.84 

รวม 3.94 0.68 

 
2) ระดับเจตคติของพนักงานต่อรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

พนักงานมีระดับเจตคติต่อรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก 
(M=3.97, SD=0.66) เมื่อพิจารณาขอ้รายการ พบว่า ทุกขอ้รายการอยู่ในระดับมาก พนักงานมี
ความคิดเห็นว่า “รางวัลช่วยสรา้งสรรค์ผลงานนวัตกรรมและมีประสิทธิภาพ” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
(M=4.09, SD=0.80) รองลงมา ไดแ้ก่ “รางวัลก่อให้เกิดการท างานที่มุ่งนวัตกรรมจนกลายเป็น
วัฒนธรรมองคก์าร” (M=4.03, SD=0.82) ในขณะที่ “รางวัลท าให้เกิดความรูส้ึกมีส่วนร่วมและ
ความส าคญักบัองคก์าร” (M=3.81, SD=0.86) 
 
ตาราง 20  ระดบัเจตคติของพนกังานต่อรางวลัปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 

รายการ M SD 
1. รางวลัช่วยสรา้งสรรคผ์ลงานนวตักรรมและมีประสิทธิภาพ 4.09 0.80 
2. รางวลัมีสว่นส าคญักระตุน้ความคิดนวตักรรมอย่างต่อเนื่อง 3.94 0.80 
3. รางวลัท าใหเ้กิดความรูส้ึกมีสว่นรว่มและความส าคญักบัองคก์าร 3.81 0.86 
4. รางวลัมีประโยชนส์ง่เสรมิใหเ้กิดการปรบัปรุงงานใหม่อย่างเหมาะสม 3.96 0.81 
5. รางวลัก่อใหเ้กิดการท างานที่มุ่งนวตักรรมจนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์าร 4.03 0.82 

รวม 3.97 0.66 
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3) ประเภทของรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมทีเ่คยได้รับ 
พนกังานเคยไดร้บัรางวลัปฏิบติังานดา้นนวตักรรมใน 2 ประเภท ไดแ้ก่ รางวลัที่มี

มลูค่าทางการเงิน และรางวลัที่ไม่มีมลูค่าทางการเงิน ซึ่งอยู่ในระดับมาก และมีค่าเฉลี่ยใกลเ้คียง
กนั (M=3.86-3.99) เมื่อพิจารณาแต่ละประเภทพบว่า รางวลัที่มีมูลค่าทางการเงินส่วนใหญ่ไดร้บั
การเพิ่มค่าจา้ง/เงินเดือน รองลงมาไดแ้ก่ โบนัสพิเศษ และเงินรางวัล ส าหรบัรางวัลที่ไม่มีมูลค่า
ทางการเงินสว่นใหญ่ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งและความกา้วหนา้ รองลงมา ไดแ้ก่ ค าชมเชย ยกย่อง  
 
ตาราง 21  ประเภทของรางวลัปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่เคยไดร้บั 
 

รายการ M SD 

รางวัลทีม่ีมูลค่าทางการเงิน 3.99 0.63 

1. โบนสัพิเศษ 4.09 0.71 
2. เงินรางวลั 3.91 0.74 
3. การเพิ่มค่าจา้ง/เงินเดือน 4.22 0.90 
4. บตัรก านลัแทนเงินสด 3.89 1.10 
5. คะแนนสะสมเพื่อแลกของรางวลั 3.84 1.07 

รางวัลทีไ่ม่มีมูลค่าทางการเงนิ 3.86 0.56 

6. ค าชมเชย ยกย่อง 4.07 0.82 
7. การเลื่อนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ 4.24 0.86 
8. คอรส์อบรมพฒันาทกัษะท างาน 3.79 0.88 
9. วนัลาหยุดเพิ่มขึน้ 3.66 0.99 
10. สิทธิพิเศษเก่ียวกบัการคุม้ครองดแูลสขุภาพ 3.53 0.95 

 
ประสบการณ์ของพนักงานเก่ียวกับการได้รบัรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

ผูว้ิจยัน าไปพิจารณาในเรื่องการออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมระดับอารมณข์องพนักงาน
ต่อรางวัล เจตคติของพนักงานต่อรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม และ ประเภทของรางวัล
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่เคยไดร้บั โดยเฉพาะการน าขอ้ค าถามที่มีคะแนนน้อยกว่าทุกขอ้มา
พฒันากิจกรรม  
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1.4 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

ประกอบดว้ย 1) ความตอ้งการจ าเป็นของพนกังานดา้นความคิดสรา้งสรรค ์และ 2) ความตอ้งการ
จ าเป็นของพนักงานดา้นการน าสู่การปฏิบติั การประเมินความตอ้งการก าหนดเกณฑท์ี่พนักงาน
ควรท าได ้(ค่า I) คือคะแนนเต็ม 5.00 คะแนน 

ผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม เมื่อ
วิเคราะหจ์ากองคป์ระกอบย่อยทัง้ 2 ดา้น พบว่า พนกังานมีความตอ้งการจ าเป็นตอ้งไดร้บัพัฒนา
ดา้นการน าสูก่ารปฏิบติัเท่ากนักบัดา้นความคิดสรา้งสรรค ์รายละเอียดดงัตาราง 22 
 
ตาราง 22  ตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 

รายการ 
ค่าเฉล่ียของสภาพที่

ควรจะเป็น (I) 
ค่าเฉล่ียของ

สภาพทีเ่ป็นจริง 
(D) 

(I-D) (I-D)/D ล าดับ 

1. ความคิดสรา้งสรรค ์ 5.00 4.03 0.97 0.24 2 
2. การน าสู่การปฏิบติั 5.00 3.96 1.04 0.26 1 

รวม 5.00 4.00 1 0.25  

 
หากพิจารณารายขอ้ค าถามเพื่อน ามาท ากิจกรรมเพื่อส่งเสริมใหพ้นักงานเกิดการ

ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ทั้งด้านความคิดสร้างสรรค์และการการน าสู่การปฏิบัติ ผู้วิจัยได้
พิจารณาข้อค าถามที่มีคะแนนน้อยในแต่ละองค์ประกอบเพื่อน ามาสร้างกิจกรรมส่งเสริม
พฤติกรรมของพนกังาน 

สรุปผลวิเคราะหป์ระสบการณ์และความตอ้งการจ าเป็นเพื่อพัฒนาการปฏิบติังาน
ดา้นนวตักรรม 
  



  93 

ภูมิหลัง การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

 

ความคิดสร้างสรรค ์4.03 

 
การน าสู่การปฏิบัติ 3.96 

 
แรงจูงใจการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่เคยได้รับ 

แรงจูงใจ 3.95 

 

5 อันดับรางวัลเงนิ 5 อันดับรางวัลไม่เงิน 
1. เพิ่มค่าจา้ง/
เงินเดือน 

1. เลื่อนต าแหน่ง 
กา้วหนา้ 

2. โบนสั 2. ชมเชย ยกย่อง 
3. เงินรางวลั 3. คอรส์อบรม 
4. บตัรก านลั 4. เพิ่มวนัหยดุ 
5. คะแนนแลกรางวลั 5. สิทธิดแูลสขุภาพ 

 

อารมณแ์ละเจตคติต่อรางวัล ความต้องการจ าเป็นใน 
การพัฒนาการปฏิบัตินวัตกรรม 

  
 

ภาพประกอบ 7  สรุปผลการวิเคราะหป์ระสบการณข์องพนกังานบริการโรงพยาบาล 
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1.5 คุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของรางวัล 5 ข้อ ได้แก่ 1) รางวัลที่ ใช้ควรให้แบบ

สม ่าเสมอและต่อเนื่อง 2) รางวัลที่ให้มีความแตกต่างไปตามความท้าทายหรือความยากของ
นวัตกรรม 3) รางวัลที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก 4) รางวลัที่ใหต้อ้งมีมูลค่าทางการเงิน และ 5) รางวลัที่
ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง  

พนักงานบริการโรงพยาบาลเอกชนมีความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะของรางวัล
การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อรายการพบว่า ทุกข้อ
รายการอยู่ในระดบัมาก คณุลกัษณะของรางวลัที่มีค่าเฉลี่ยสงูสดุ คือ รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการ
พัฒนาตนเอง (M=4.24, SD=0.86) รองลงมา ได้แก่  รางวัลที่ให้จะต้องมีตัวเลือก (M=4.22, 
SD=0.99) และรางวัลที่ให้มีความแตกต่างไปตามความท้าทายหรือความยากของนวัตกรรม 
(M=4.09, SD=0.71) รายละเอียดดงัตาราง 23 
 
ตาราง 23  ระดบัคณุลกัษณะของรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 

รายการ M SD 
1. รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 4.05 0.79 
2. รางวัลที่ให้มีความแตกต่างไปตามความท้าทายหรือความยากของ

นวตักรรม 
4.09 0.71 

3. รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก 4.22 0.90 
4. รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน 4.05 0.82 
5. รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง 4.24 0.86 

รวม 4.13 0.95 
 

คุณลักษณะของรางวัล หมายถึง คุณสมบัติหลักของการให้รางวัลซึ่งส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของการใหร้างวัล อยู่ในรูปแบบของรางวัลที่มีมูลค่าทางการเงินและรางวัลที่ไม่มี
มูลค่าทางการเงิน (Armstrong, 2019; DeMatteo et al., 1998) นักวิชาการหลายท่านได้แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับการใหร้างวัลในรูปแบบรางวัลที่มีมูลค่าทางการเงินแบบโบนัส ทั้งนีพ้บว่า
รูปแบบการใหร้างวลั 5 ประการ คือ 1) รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง (Armstrong, 
2019) 2) รางวัลที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม (Amabile 
& Pratt, 2016) 3) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก (Armstrong, 2012) 4) รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทาง
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การเงิน (Armstrong, 2012) และ 5) รางวัลที่ให้สอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง  (Armstrong, 
2019) 

ผูว้ิจยัน าไปพิจารณาในเรื่องคณุลกัษณะของรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมใน
ออกแบบตน้แบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยการ
น าคณุลกัษณะทกุขอ้ไปออกแบบรางวลัควบคู่กบักิจกรรมการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  

ตอนที ่2 การออกแบบและพัฒนาต้นแบบ 
ผลการวิจัยตอนนี ้ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 2 เพื่อออกแบบและพัฒนาต้นแบบ

กิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจากผลการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ช้
และความต้องการจ าเป็น การน าเสนอผลวิจัยมี 2 หัวข้อ ได้แก่ 2.1 หลักการออกแบบต้นแบบ
กิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม และ 2.2 ต้นแบบกิจกรรมเพื่อ
สง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

2.1 หลักการออกแบบต้นแบบกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงาน
ด้านนวัตกรรม 

การออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม
ใชข้อ้มูลจากการวิจยัประสบการณ์ผูใ้ช้ (ผลการวิจยัตอนที่ 1) การน าเสนอแบ่งเป็น 2 หัวขอ้ย่อย 
ไดแ้ก่ 2.1.1 ระดับคุณลกัษณะของรางวัลการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม 2.1.2 การน าผลการวิจัย
ประสบการณผ์ูใ้ชม้าใชใ้นการออกแบบตน้แบบฯ และ 2.1.3 ส่วนประกอบของหลกัการออกแบบ
ตน้แบบฯ 

2.1.1 การวิเคราะหเ์อกสาร ทฤษฎี และหลักการทีเ่กี่ยวข้อง 
การศึกษาเอกสารเพื่อวิเคราะหห์ลกัการออกแบบคุณลกัษณะการใหร้างวัลเพื่อ

สง่เสริมการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม (Acosta-Prado et al., 2020; Fischer et al., 2019; Opoku 
& Duah, 2019; Al-Sabi et al., 2019; Wang et al., 2018) เอกสารเก่ียวกับปัจจัยด้านการให้
รางวัลที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมโดยมีแรงจูงใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน (Fischer et al., 
2019; Wang et al., 2018) การสรา้งกิจกรรมนวัตกรรม เป็นการทดลองเชิงปฏิบัติเป็นสิ่งส าคัญ
ส าหรบัการออกแบบและพัฒนาสิ่งประดิษฐ์ใหม่ (Edelson, 2002; Van den Akker, 1999) การ
จัดกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรมสามารถช่วยใหเ้กิดการคิดสรา้งนวัตกรรมและแรงจูงใจในการคิด
สรา้งสรรค์ โดยกิจกรรมส่งเสริมนวัตกรรมที่เหมาะสมจ าเป็นตอ้งอาศัยความร่วมมือจากหลาย
หน่วยงานในองคก์าร (Viliam Lendel et al., 2017) การท าเป็นทีมจะท าให้เกิดการกระตุ้นทาง
ปัญญาในระดับที่สูงขึน้ (West et al., 2003) ท าใหเ้กิดกรอบแนวคิดแรก และด าเนินการส ารวจ
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ประสบการณ์การไดร้บัรางวัลเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงาน ดา้นนวัตกรรมของพนักงานบริการใน
โรงพยาบาลเอกชน ได้แก่ 1) ประสบการณ์การได้รบัรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  2) 
แรงจูงใจการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 3) พฤติกรรมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม และ 4) 
คณุลกัษณะของรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  

2.1.2 การก าหนดบริบทกลุ่มเป้าหมายและผลลัพธท์ีค่าดหวัง  
รายละเอียดดงัตาราง 24 

 
ตาราง 24  หลกัการออกแบบคณุลกัษณะของการใหร้างวลัเพื่อสง่เสรมิการปฏิบติังานดา้น
นวตักรรม เวอรช์ั่น 1 
 

บริบทของกลุ่มเป้าหมาย ผลลัพธท์ีค่าดหวัง 
พนกังานบรกิารของโรงพยาบาลเอกชน 

ที่เคยไดร้บัรางวลัการปฏิบติังาน 
ดา้นนวตักรรม 

 

การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

หลักการออกแบบคุณลักษณะของการให้รางวัลเพ่ือส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
1. รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 
2. รางวลัที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม  
3. รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก  
4. รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน  
5. รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง 

  
2.1.3 การน าผลการวิจัยประสบการณผ์ู้ใช้มาใช้ในการออกแบบต้นแบบฯ 

หัวข้อนี ้น าเสนอการน าผลการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้มาใช้ก าหนดเป็นแนว
ทางการออกแบบต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของ
พนกังานบรกิารโรงพยาบาลเอกชน รายละเอียดดงัตาราง 25 
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ตาราง 25  การน าผลการวิจยัประสบการณผ์ูใ้ชส้  าหรบัการออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อสง่เสรมิ
แรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
ตาราง 25 (ต่อ)  

ผลการวิจัยประสบการณผ์ู้ใช้ ข้อมูลส าหรับการออกแบบ 

 

พนักงานที่ เคยได้รับรางวัลการปฏิบัติงานด้าน
น วั ต ก ร รม ส่ ว น ให ญ่ เ ป็ น เพ ศ ห ญิ ง  แ ล ะ มี
ประสบการณ์ท างานที่สูงกว่าเพศชาย ทั้งเพศหญิง
และชายสว่นใหญ่จบการศกึษาระดบัปรญิญาตรี 
การน าผลการวิจัยไปใช้ออกแบบ 
เปิ ดกว้างให้พนักงานทุกคนสามารถ เข้าร่วม 
เนื่องจากพบว่าส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยที่ใกล้เคียงกัน 
และมีจุดมุ่งหมายเพื่อส่งเสริมให้พนักงานทุกคนมี
แรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

ความคิดสร้างสรรค ์4.03 

 
การน าสู่การปฏิบัติ 3.96 

 

ด้านความคิดสร้างสรรค์ พนักงานมีความสนใจที่
จะคิดสิ่งใหม่ส  าหรบัช่วยท างานให้มีประสิทธิภาพ 
แต่ยังขาดความสามารถในการคิดวิธีการใหม่ที่จะ
เพิ่มความรูแ้ละทกัษะการท างาน 
การน าสู่การปฏิบัติ พนักงานทดลองความคิดใหม่
ก่อนน าไปใช้ แต่พบการท างานแบบมีส่วนร่วมกับ
หวัหนา้และเพื่อนรว่มงานนอ้ย 
การน าผลการวิจัยไปใช้ออกแบบ 
จดักิจกรรมที่ฝึกใหพ้นักงานคิดหาความรูแ้ละทักษะ
ที่จ  าเป็นในการท างาน และแนะน าวิธีให้พนักงาน
รูจ้ักวิธีการคดัเลือกความรูแ้ละทักษะที่คิดว่าจ าเป็น
และเรง่ด่วน  

แรงจูงใจ 3.95 พนกังานมีความพรอ้มในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม
ตามเป้าหมาย แต่มีความชอบในปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรมอยู่ในระดบันอ้ยกว่าทกุขอ้รายการ 
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ตาราง 25 (ต่อ)  

ผลการวิจัยประสบการณผ์ู้ใช้ ข้อมูลส าหรับการออกแบบ 

 

การน าผลการวิจัยไปใช้ออกแบบ 
ออกแบบต้นแบบกิจกรรมเพื่ อส่งเสริมแรงจูงใจ 
โดยเฉพาะเรื่องความชอบปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม
ที่ท้าทาย เน้นความสนุกสนานในการท ากิจกรรม 
โดยแทรกกิจกรรมแข่งตอบค าถามผ่านโปรแกรม
ออนไลน์ จัดการโหวตนวัตกรรม  กิจกรรมการ
ประกวดนวตักรรม 

5 อันดับรางวัล
เงนิ 

5 อันดับรางวัล 
ไม่เงนิ 

1. เพิ่มค่าจา้ง/
เงินเดือน 

1. เลื่อนต าแหน่ง  
กา้วหนา้ 

2. โบนสั 2. ชมเชย ยกย่อง 
3. เงินรางวลั 3. คอรส์อบรม 
4. บตัรก านลั 4. เพิ่มวนัหยดุ 
5. คะแนนแลก
รางวลั 

5. สิทธิดแูลสขุภาพ 

 

รางวัลที่มีมูลค่าทางการเงิน พนักงานมกัจะไดร้บั
โบนัสพิเศษจากการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม แต่
ไดร้บัรางวัลคะแนนสะสมเพื่อแลกของรางวัล และ
บตัรก านลัแทนเงินสดนอ้ยที่สดุ 

รางวัลที่ไม่มีมูลค่าทางการเงนิ พนกังานส่วนใหญ่
จะไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง มีความกา้วหนา้ในหนา้ที่
การงาน แต่รางวัลที่ ได้น้อยที่สุด คือ สิทธิพิ เศษ
เก่ียวกบัการคุม้ครองดแูลสขุภาพ และวนัหยดุพิเศษ 
การน าผลการวิจัยไปใช้ออกแบบ 
จัดรางวัลเพื่ อเป็นแนวทางเลือกในการจูงใจให้
พนักงาน และท าให้ยืดหยุ่นโดยออกแบบให้มีการ
สะสมแตม้เพื่อน าไปแลกของรางวลัที่ตอ้งการ รางวลั
ที่ไม่มีมูลค่าทางการเงินบางประเภทสามารถน าไป
แลกเป็นเงินสด มอบใหผู้อ่ื้นได ้รวมไปถึงการตีมลูค่า
รางวัลของนวัตกรรมตามความท้าทายหรือความ
ยากของนวตักรรม  

 ด้านอารมณ ์พนกังานมีความภาคภมูิใจต่อรางวลัที่
ไดร้บั แต่ยังขาดความสุขและความชอบและพอใจ
ต่อรางวลั 
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ตาราง 25 (ต่อ)  

ผลการวิจัยประสบการณผ์ู้ใช้ ข้อมูลส าหรับการออกแบบ 

 

ด้านเจตคติ พนักงานมีความคิดเห็นว่า รางวลัช่วย
สร้างสรรค์ผลงานนวัตกรรมและท าให้งานมี
ประสิทธิภาพ แต่รางวลัยังไม่ได้ท าใหเ้กิดความรูส้ึก
มีสว่นรว่มและความส าคญักบัองคก์าร 
การน าผลการวิจัยไปใช้ออกแบบ 
ออกแบบตน้แบบกิจกรรมที่ส่งเสริมใหพ้นักงานเกิด
ความรูส้ึกการมีส่วนรว่ม คือ 1) ออกแบบกิจกรรมให้
พนักงานในองค์การร่วมโหวตนวัตกรรมที่ชอบ 2) 
เปิดโอกาสในพนกังานคิดนวตักรรม น าสู่ปฏิบติั โดย
แผนกอ่ืน ๆ สามารถน าตน้แบบนีไ้ปใชใ้นแผนกของ
ตนเองได ้

 

พนักงานมีความต้องการจ าเป็นต้องได้รับพัฒนา
ดา้นการน าสู่การปฏิบติัเท่ากนักบัดา้นคิดสรา้งสรรค ์
โดยเฉพาะในเรื่องความรว่มมือกบัหวัหนา้และเพื่อน
ร่วมงานในการน านวัตกรรมมาพัฒนางานและการ
แนะน าความคิดใหม่กบัเพื่อนร่วมงานใหใ้ชก้บังานที่
ท าไดส้  าเรจ็ 

การน าผลการวิจัยไปใช้ออกแบบ 
1) ดา้นความคิดสรา้งสรรค ์ 
1.1) การฝึกให้พนักงานคิดหาความรูแ้ละทักษะที่
จ  าเป็นในการท างานของตนเองและให้รางวัลกับ
กลุ่มที่คิดความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นในการท างาน
ได้มากที่สุด 1.2) แนะน าเรื่องวิธีการหาสิ่งที่ต้อง
ปรบัปรุงในแผนกของพนกังาน ดว้ยวิธีการใชข้อ้มลูที่
มี น าเสนอสิ่งที่ตอ้งปรบัปรุงต่อคณะกรรมการเพื่อ
โหวตหาผูช้นะ 
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ตาราง 25 (ต่อ)  

ผลการวิจัยประสบการณผ์ู้ใช้ ข้อมูลส าหรับการออกแบบ 

 2) ดา้นการน าสูก่ารปฏิบติั 
จากกิจกรรมการหาสิ่งที่ตอ้งปรบัปรุงในแผนกของ
พนักงาน โดยมอบรางวัลทีมที่ชนะ เป็นการจัด 
Lunch Meeting  ให้กับแผนกที่ รับการคัด เลือก 
เพื่อใหผู้จ้ัดการแผนกและพนักงานใหท้ีมไดป้รึกษา
กันเรื่องการคิดสิ่งที่จะพัฒนาปรบัปรุงในแผนกของ
ตนเอง 

 
2.1.4  การน าหลักการออกแบบคุณลักษณะการให้รางวัลเพ่ือส่งเสริมการ

ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ตามหลักการเวอรช์ั่น 2  
มาก าหนดเป็นกิจกรรมที่มีคณุลกัษณะสอดคลอ้งกบัหลกัการออกแบบ ดงันี ้
2.1.4.1 ประสบการณก์ารได้รับรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  

ภูมิหลังของผู้ให้ข้อมูล 
ภูมิหลงัของพนักงานบริการของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่เคยไดร้บั

รางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมนัน้ ผูว้ิจัยน าไปพิจารณาในเรื่องคณุสมบติัการคัดเลือกผูร้่วม
กิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า 
ค่าเฉลี่ยภูมิหลงัของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามเพศ ระดบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมจ าแนกตาม
อายุ, ประสบการณก์ารท างาน และ ระดบัการศึกษา ผูว้ิจยัออกแบบคุณสมบติัการคดัเลือกผูร้่วม
กิจกรรม คือ การเปิดกวา้งใหพ้นกังานทกุคนสามารถเขา้ร่วม เนื่องจากพบว่าส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยที่
ใกลเ้คียงกัน และมีจุดมุ่งหมายเพื่อส่งเสริมใหพ้นักงานทุกคนมีแรงจูงใจและการปฏิบัติงานดา้น
นวตักรรม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมของพนักงานบริการของ

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่ เคยได้รับรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมนั้น พบว่าระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก รวมไปถึงการวิเคราะห์ช่วงอาย ุ
ประสบการณท์ างาน ระดับการศึกษา มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมใกลเ้คียง
กนั ผูว้ิจยัจึงพิจารณาขอ้ค าถามที่มีคะแนนนอ้ยที่สดุเพื่อน าไปพฒันาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริม
แรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ไดแ้ก่ ความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย  
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หากพิจารณาแบบ 1) จ าแนกตามอายุ พบว่าพนกังานที่อายุนอ้ยกว่า 30 
ปี และพนักงานที่มีอายุมากกว่า 45 ปีขึน้ไป มีคะแนนขอ้ค าถามเรื่องความชอบปฏิบัติงานดา้น
นวัตกรรมน้อยกว่าทุกข้อค าถาม 2) จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบว่าพนักงานที่มี
ประสบการณท์ างาน 11 – 20 ปีขึน้ไป มีคะแนนขอ้ค าถามเรื่องความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรม
นอ้ยกว่าทุกขอ้ค าถาม 3) จ าแนกตามตามระดับการศึกษา พบว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษาต ่า
กว่าปรญิญาตรี และสงูกว่าปรญิญาตรี  

ผูว้ิจัยออกแบบต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจ โดยเฉพาะเรื่อง
ความชอบปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมที่ทา้ทาย เนน้ความสนุกสนานในการท ากิจกรรม โดยแทรก
กิจกรรมแข่งตอบค าถามผ่านโปรแกรมออนไลน์ จัดการโหวตนวัตกรรม กิจกรรมการประกวด
นวตักรรม 

รางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
ประสบการณ์ของพนักงานเก่ียวกับการได้รับรางวัลปฏิบัติงานด้าน

นวตักรรม ผูว้ิจยัน าไปพิจารณาในเรื่องการออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสรมิระดบัอารมณข์อง
พนักงานต่อรางวัล เจตคติของพนักงานต่อรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม และ ประเภทของ
รางวลัปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่เคยไดร้บั โดยเฉพาะการน าขอ้ค าถามที่มีคะแนนนอ้ยกว่าทุกขอ้
มาพฒันากิจกรรม ดงัต่อไปนี ้ 

1) ระดบัอารมณข์องพนักงานต่อรางวัลปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม พบว่า
พนักงานมีความสุขและความพอใจต่อรางวัลน้อยกว่าทุกข้อค าถาม ผู้วิจัยออกแบบต้นแบบ
กิจกรรมที่ส่งเสริมใหพ้นกังานความสขุและความพอใจต่อรางวลัเพิ่มขึน้ โดยเพิ่มความยืดหยุ่นใน
ตวัรางวลัที่มอบใหซ้ึ่งเนน้ไปที่การใหร้างวลัอย่างมีตวัเลือก คือ  

1.1) การสะสม Badge Online เพื่ อสะสมแต้มและแลกรางวัลที่
ตอ้งการ และเพื่อความเป็นไดใ้นการใหร้างวลันี ้ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบรางวลัส าหรบัการสะสมแตม้ของ
ผลิตภณัฑใ์นรา้นคา้ของโรงพยาบาลโดยจะเป็นลกัษณะของพรีเมี่ยมต่าง ๆ  

1.2) การใหร้างวลัเงินสดโดยจะตีมลูค่าจ านวนเงินจากประโยชนข์อง
นวตักรรม  

1.3) Online Gift Voucher โดยพนักงานสามารถเลือกใชบ้ริการจาก
โรงพยาบาลไดอ้ย่างเป็นอิสระและสามารถโอนสิทธิใหผู้อ่ื้นได ้ 

2) ระดับเจตคติของพนักงานต่อรางวัลปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม พบว่า 
รางวลัท าใหเ้กิดความรูส้ึกมีส่วนร่วมและความส าคัญกับองคก์ารมีคะแนนนอ้ยกว่าทุกขอ้ค าถาม 
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ผูว้ิจยัออกแบบตน้แบบกิจกรรมที่ส่งเสรมิใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกการมีส่วนร่วม คือ 1) ออกแบบ
กิจกรรมใหพ้นักงานในองคก์ารร่วมโหวตนวตักรรมที่ชอบ 2) เปิดโอกาสในพนักงานคิดนวัตกรรม 
น าสูป่ฏิบติั โดยแผนกอ่ืน ๆ สามารถน าตน้แบบนีไ้ปใชใ้นแผนกของตนเองได ้  

3) ประเภทของรางวลัปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่เคยไดร้บั แบ่งเป็น 
รางวัลทีม่ีมูลค่าทางการเงนิ 

รางวลัที่พนกังานไดร้บันอ้ยกว่ารางวลัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ คะแนนสะสมเพื่อแลก
ของรางวลั และ บตัรก านลัแทนเงินสด 1) ออกแบบกิจกรรมควบคู่ไปกบัการใหร้างวลัที่มีการสะสม 
Badge Online เพื่อไปแลกของรางวัลที่ตอ้งการ 2) ออกแบบกิจกรรมควบคู่ไปกับการใหร้างวลัที่
เป็นบตัรก านัลแทนเงินสด และเพื่อความเป็นไดใ้นการใหร้างวัลนี ้ผูว้ิจัยไดอ้อกแบบบตัรก านัลที่
เป็นหตัถการที่ใชใ้นโรงพยาบาล โดยเป็นหตัถการที่ไม่ครอบคลมุในสวสัดิการของพนกังาน เพราะ
เนื่องจากโรงพยาบาลมีสวัสดิการที่ดูแลรกัษาเรื่องการเจ็บป่วยของพนักงานโดยไม่เสียค่าใชแ้ลว้
อยู่เดิม หตัถการที่ไม่ครอบคลมุในสวสัดิการ เช่น การเสรมิความงาม การศลัยกรรมตกแต่ง การท า
ฟัน หรือ การตรวจ DNA เพื่อหาโรคเสี่ยงจากพนัธุกรรม และสรา้งความยืดหยุ่นของรางวลัโดยการ
มอบโอนสิทธิ์ใหผู้อ่ื้นได ้ 

รางวัลทีไ่ม่มีมูลค่าทางการเงนิ 
รางวลัที่พนกังานไดร้บันอ้ยกว่ารางวลัอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ สิทธิพิเศษเก่ียวกบัการ

คุม้ครองดแูลสขุภาพ และ วนัลาหยุดเพิ่มขึน้ 3.2.1) ออกแบบกิจกรรมควบคู่ไปกบัการใหร้างวลัที่มี
สิทธิพิเศษเก่ียวกับการคุ้มครองดูแลสุขภาพ คือ ใชใ้นรูปแบบบัตรก านัลที่เป็นหัตถการที่ใช้ใน
โรงพยาบาล 3.2.2) ออกแบบกิจกรรมควบคู่ไปกบัการใหร้างวลัที่เป็นวนัหยุดพักผ่อนประจ าปีเป็น
จ านวน 1 วัน และสรา้งความยืดหยุ่นของรางวัลโดยหากผูไ้ด้ไม่ใชส้ามารถแลกเป็นเงินไดโ้ดย
ค านวณจากค่าแรงจรงิต่อวนัของพนกังาน 

2.1.4.2 ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม
ของพนักงาน  

หากพิจารณารายขอ้ค าถามเพื่อน ามาท ากิจกรรมเพื่อสง่เสรมิใหพ้นกังานเกิด
การปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม ผูว้ิจัยไดพ้ิจารณาขอ้ค าถามที่มีคะแนนน้อยในแต่ละองคป์ระกอบ
เพื่อน ามาสรา้งกิจกรรมส่งเสรมิพฤติกรรมของพนกังาน คือ 1) ดา้นความคิดสรา้งสรรค ์ขอ้รายการ
ที่มีคะแนนน้อย คือ การคิดหาวิธีการใหม่ในการเพิ่มความรูแ้ละทักษะการท างาน และ การคิด
ออกแบบความคิดใหม่ส าหรบัปรบัปรุงงาน 2) การน าสู่การปฏิบติั ขอ้รายการที่มีคะแนนนอ้ย คือ 
ความร่วมมือกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานในการน านวัตกรรมมาพัฒนางาน  และ การแนะน า
ความคิดใหม่กบัเพื่อนรว่มงานใหใ้ชก้บังานที่ท าไดส้  าเรจ็ ดงันี ้
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ด้านความคิดสร้างสรรค ์ 
ผูว้ิจยัออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อสง่เสริมการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

1) การฝึกใหพ้นักงานคิดหาความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นในการท างานของตนเองและใหร้างวัลกับ
กลุ่มที่คิดความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นในการท างานไดม้ากที่สุด 2) แนะน าเรื่องวิธีการหาสิ่งที่ตอ้ง
ปรบัปรุงในแผนกของพนักงาน ดว้ยวิธีการใชข้อ้มูลที่มี เช่น การศึกษาขอ้มูลจากขอ้รอ้งเรียนของ
ผูป่้วย, การสงัเกต, การลงพืน้ที่สมัภาษณ์ และการศึกษาเอกสาร ฯลฯ เป็นตน้ น าเสนอสิ่งที่ตอ้ง
ปรบัปรุงต่อคณะกรรมการเพื่อโหวตหาผูช้นะ 

ด้านการน าสู่การปฏิบัติ 
จากกิจกรรมการหาสิ่งที่ต้องปรบัปรุงในแผนกของพนักงาน โดยมอบ

รางวลัทีมที่ชนะ เป็นการจดั Lunch Meeting  ใหก้บัแผนกที่รบัการคดัเลือก เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนก
และพนกังานใหท้ีมไดป้รกึษากนัเรื่องการคิดสิ่งที่จะพฒันาปรบัปรุงในแผนกของตนเอง 

2.1.4.3  คุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
คุณลกัษณะของรางวัล หมายถึง คุณสมบัติหลกัของการใหร้างวัลซึ่งส่งผล

ต่อประสิทธิภาพของการใหร้างวัล อยู่ในรูปแบบของรางวลัที่มีมลูค่าทางการเงินและรางวลัที่ไม่มี
มูลค่าทางการเงิน (Armstrong, 2019; DeMatteo et al., 1998) นักวิชาการหลายท่านได้แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกับการใหร้างวัลในรูปแบบรางวัลที่มีมูลค่าทางการเงินแบบโบนัส ทั้งนีพ้บว่า
รูปแบบการใหร้างวลั 5 ประการ คือ 1) รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง (Armstrong, 
2019) 2) รางวลัที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม (Amabile 
& Pratt, 2016) 3) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก (Armstrong, 2012) 4) รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทาง
การเงิน (Armstrong, 2012) และ 5) รางวัลที่ให้สอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง  (Armstrong, 
2019) 

ผู้วิจัยน าไปพิจารณาในเรื่องคุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรมในออกแบบต้นแบบต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม โดยการน าคุณลกัษณะทุกขอ้ไปออกแบบรางวัลควบคู่กับกิจกรรมการปฏิบติังานดา้น
นวตักรรม ดงันี ้

1)  รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง  
ผูว้ิจยัออกแบบคณุลกัษณะของรางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและ

ต่อเนื่อง โดยการออกแบบรางวัลแบบสะสม Badge Online เพื่อสะสมแต้มและแลกรางวัลที่
ตอ้งการ และเพื่อความเป็นไดใ้นการใหร้างวลันี ้ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบรางวลัส าหรบัการสะสมแตม้ของ
ผลิตภณัฑใ์นรา้นคา้ของโรงพยาบาลโดยจะเป็นลกัษณะของพรีเมี่ยมต่าง ๆ 
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 2)  รางวัลที่ให้มีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของ
นวตักรรม  

ผูว้ิจัยออกแบบคุณลกัษณะของ รางวัลที่ใหม้ีความแตกต่างไปตาม
ความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม โดยการออกแบบรางวลัเป็นเงินสด ซึ่งจะตีมลูค่าจ านวน
เงินจากประโยชนข์องนวตักรรม เช่น หากท านวตักรรมเรื่องการลดหรือประหยดัตน้ทุน จ านวนเงิน
ที่ไดล้ดไปจะเท่ากบัเงินทางรางวลัที่ทางแผนกไดร้บั โดยค านวณจากวนัที่เริ่มท านวตักรรมจนถึงสิน้
ปี ผูท้ี่ค  านวณคือ แผนก Business Development 

 3)  รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก  
ผู้วิจัยออกแบบคุณลักษณะของรางวัลที่ให้จะต้องมีตัวเลือก โดย

ออกแบบใหเ้พิ่มความยืดหยุ่นในตัวรางวัลที่มอบใหซ้ึ่งเนน้ไปที่การใหร้างวัลอย่างมีตัวเลือก คือ 
3.1) การสะสม Badge Online เพื่อสะสมแตม้และแลกรางวัลที่ตอ้งการ และเพื่อความเป็นไดใ้น
การให้รางวัลนี ้ ผู ้วิจัยได้ออกแบบรางวัลส าหรับการสะสมแต้มของผลิตภัณฑ์ในรา้นค้าของ
โรงพยาบาลโดยจะเป็นลกัษณะของพรีเมี่ยมต่าง ๆ 3.2) รางวลัวนัหยดุพกัผ่อนประจ าปีเป็นจ านวน 
1 วนั หากผูไ้ดไ้ม่ใชส้ามารถแลกเป็นเงินไดโ้ดยค านวณจากค่าแรงจริงต่อวนัของพนกังานกิจกรรม  
และ 3.3) Online Gift Voucher ของโรงพยาบาล ที่พนกังานสามารถเลือกใชห้ัตถการไดเ้องอย่าง
อิสระ หากไม่ใชส้ามารถโอนสิทธิ์ใหผู้อ่ื้นหรือสามารถน ามาแลกเป็นเงินสดได ้

 4)  รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน  
ผูว้ิจัยออกแบบคุณลักษณะของรางวัลที่ใหต้อ้งมีมูลค่าทางการเงิน 

โดยออกแบบ 1) รางวลับตัรก านลัแทนเงินสดกบักลุ่มที่คิดความรูแ้ละทกัษะที่จ  าเป็นในการท างาน
ไดม้ากที่สดุ และ 2) Online Gift Voucher ของโรงพยาบาล ซึ่งสามารถน าไปใชก้บัการตรวจรกัษา
ที่ไม่ครอบคลมุในสวสัดิการของพนกังาน เช่น การเสรมิความงาม การศลัยกรรมตกแต่ง การท าฟัน 
หรือ การตรวจ DNA เพื่อหาโรคเสี่ยงจากพันธุกรรม ฯลฯ เป็นตน้ ทัง้นีห้ากไม่ใชส้ามารถโอนสิทธิ์

ใหผู้อ่ื้นหรือสามารถน ามาแลกเป็นเงินสดได ้
 5)  รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเองโดย 

ผูว้ิจัยออกแบบคุณลักษณะของรางวัลที่ใหต้อ้งมีมูลค่าทางการเงิน 
โดยออกแบบรางวัลเป็นคอรส์ฝึกอบรมเก่ียวกับ Innovation Class ที่เป็นแบบ External Class 
ใหก้บัแผนกที่รบัการคดัเลือก 

ในการออกแบบต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ผูว้ิจยัไดน้ าหลกัการออกแบบทัง้หมดที่
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ได้จากระยะนี ้น ามาออกแบบต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรมของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน เมื่อใดขอ้สรุปขา้งตน้แลว้ ขัน้ตอนต่อไปคือการก าหนด
สว่นประกอบของหลกัการออกแบบตน้แบบ 

2.1.5  ส่วนประกอบของหลักการออกแบบต้นแบบฯ 
ส่วนประกอบของหลักการออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและ

การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยที่ 1) รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง (Armstrong, 
2019) 2) รางวัลที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม (Amabile 
& Pratt, 2016) 3) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก (Armstrong, 2012) 4) รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทาง
การเงิน (Armstrong, 2012) และ 5) รางวัลที่ให้สอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง  (Armstrong, 
2019) รายละเอียดดงัตาราง 26 
 
ตาราง 26  สว่นประกอบของหลกัการออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 

ตัวแปร ส่วนประกอบหลักการออกแบบ 
ตวัแทรกแซง (X) : การใหร้างวลั (X) 
ผลที่ตอ้งการใหเ้กิด 
(Y) : 

แรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

กระบวนการสง่ผ่าน 
(P) : 
(ขอ้อา้งเชิงเหตผุล) 

แรงจงูใจ (P) 

คณุลกัษณะของตวั
แทรกแซง : 
(หลกัการออกแบบ) 
(A, B, C, D, E) 

รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง (A) 
รางวัลที่ให้มีความแตกต่างไปตามความท้าทายหรือความยากของ
นวตักรรม (B) 
รางวลัที่ใหต้อ้งมีตวัเลือก (C) 
รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน (D) 
รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง (E)  
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2.1.6  สรุปการน าหลักการออกแบบและแนวคิดการออกแบบ 
การสรุปหลกัการออกแบบตน้แบบฯ และวิเคราะหเ์ปรียบเทียบหลกัการออกแบบ

ต้นแบบฯ เวอรช์ั่นที่  1 กับเวอรช์ั่นที่  2 เพื่อปรบัหลักการออกแบบต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริม
แรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม รายละเอียดดงัตาราง 27 

 
ตาราง 27  หลกัการออกแบบคณุลกัษณะของการใหร้างวลัเพื่อสง่เสรมิการปฏิบติังานดา้น
นวตักรรมเวอรช์ั่น 2 
 

 
จากตาราง 27 สามารถสรุปกรอบการออกแบบตามหลกัการออกแบบ (design 

principle) (Van den Akker, 1999; สวุิมล ว่องวาณิช, 2563) สรุปไดด้งันี ้
“ถ้าต้องการออกแบบการให้รางวัล  X เพื่ อวัตถุประสงค์แรงจูงใจและการ

ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม Y ในบรบิทของพนกังานบรกิารโรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวลัการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม Z ควรท าใหก้ารใหร้างวลัมีลกัษณะ รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและ

ตัวแทรกแซง (X):  
ตน้แบบกิจกรรมสง่เสรมินวตักรรม และการใหร้างวลั 
ผลทีต่้องการให้เกิดกับพนักงานบริการโรงพยาบาลเอกชน (Y): 
แรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
บริบท (Z):  
พนกังานบรกิารสายสนบัสนนุดา้นบรกิาร โรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวลัการปฏิบติังาน 
ดา้นนวตักรรม 
กระบวนการส่งผ่าน (ข้ออ้างเชิงเหตุผล):  
แรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
คุณลักษณะของตัวแทรกแซง (หลักการออกแบบ):  
องคป์ระกอบของการใหร้างวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ประกอบดว้ย  
1) รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง   
2) รางวลัที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม  
3) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก  
4) รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน  
5) รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง 
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ต่อเนื่อง A, รางวลัที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม B, รางวลั
ที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก C, รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน D, และ รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการ
พัฒนาตนเอง E (จุดเน้นเชิงสาระ) และด าเนินการผ่านกระบวนการ การส่งเสริมการปฏิบัติงาน
ดา้นนวตักรรม K (จดุเนน้เชิงกระบวนการ) ดว้ยขอ้อา้งเชิงเหตผุล แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นน
นวตักรรม P”  

 
 

ภาพประกอบ 8  หลกัการออกแบบของตน้แบบกิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังาน
ดา้นนวตักรรม โดยใชก้รอบการออกแบบของสวุิมล ว่องวาณิช (2563) 

 
2.2  ต้นแบบกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

ผลวิจยัสรุปกรอบการออกแบบตามหลกัการออกแบบ (design principle) (Van den 
Akker, 1999; สวุิมล ว่องวาณิช, 2563) สรุปไดด้งันี ้

 ผูว้ิจยัน าหลกัการออกแบบมาพัฒนาเป็นตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและ
การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยมีกิจกรรมทัง้หมด 4 กิจกรรม โดยที่ผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกขอ้รายการ
ที่มีคะแนนน้อยจากการวิเคราะห์ 1) ประสบการณ์การได้รับรางวัลจากการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 3) พฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
4) คุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานฯ และ 5) ความตอ้งการจ าเป็นในการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม มาออกแบบกิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม ไดแ้ก่  
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กิจกรรม 1 Service Design Workshop กิจกรรมเนน้ใหผู้เ้ขา้ร่วมไดฝึ้กทักษะการ
คิด  การส ารวจตนเองเพื่อพัฒนาทักษะการเรียนรู ้ตลอดจนการเรียนรูก้ระบวนการคิดออกแบบ 
(Design thinking process)  

 กิจกรรม 2 Easy to Design กิจกรรมใหผู้เ้ขา้ร่วมน าเสนอนวัตกรรม และการฝึก
การน าเสนอเป็นภาพ infographic และการสรา้งการมีส่วนร่วมและความสนุกของกิจกรรมใน
แสดงความคิดเห็น 

 กิจกรรม 3 Fun Design กิจกรรมการเพิ่มระดบัความยากของปัญหาการท างานให้
ร่วมกันคิดออกแบบ โดยใหผู้เ้ขา้ร่วมน าเสนอนวัตกรรมการกับผูอ่ื้น และการน านวัตกรรมสู่การ
ปฏิบติัจรงิ  

กิจกรรม 4 Show Case Show Design กิจกรรมการสัมภาษณ์แบบอย่างของผูท้ี่
สามารถคิดนวัตกรรมได้ผลงานดี เพื่อสรา้งการมีส่วนร่วมและความรูส้ึกมีคุณค่ากับองค์การ 
รายละเอียดดงัตาราง 28 

 
ตาราง 28  หลกัการออกแบบที่ใชอ้อกแบบกิจกรรมและวตัถุประสงคข์องกิจกรรม 
ตาราง 28 (ต่อ) 

กิจกรรม 
กิจกรรม 1 Service Design Workshop 
กิจกรรมเน้นให้ผู ้เข้าร่วมได้ฝึกทักษะการคิด  การส ารวจตนเองเพื่อพัฒนาทักษะการเรียนรู ้
ตลอดจนการเรียนรูก้ระบวนการคิดออกแบบ (design thinking process) 
วัตถุประสงค ์ 
1) เพื่อใหผู้จ้ัดการแผนกและพนกังานไดท้ราบกระบวนการ design thinking ที่ประกอบไปดว้ย 5 
ขัน้ตอน 

2) เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถหาจ าเป็นตอ้งปรบัปรุงในแผนกของแผนกตนเอง 
3) เพื่อใหผู้จ้ัดการแผนกและพนักงานสามารถคิดหาความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นในการท างานของ
ตนเอง 

4) เพื่อใหร้างวลัสามารถผลกัดนัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
กิจกรรม 
1) ทดสอบความรูค้วามเขา้ใจ  design thinking โดยการท าแบบวดั Pre-Test จ านวน 10 ขอ้ 
2) แนะน าและมอบหมายใหพ้นกังานหาสิ่งที่ตอ้งปรบัปรุงในแผนก 
3) พนกังานคิดหาความรูแ้ละทกัษะที่จ  าเป็นในการท างาน 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
กิจกรรม 

4) สรุปและแนะน าให้ผู ้จัดการแผนกและพนักงานได้รูจ้ักกระบวนการ design thinking จาก
กิจกรรมก่อนหนา้   

5) กิจกรรมตอบค าถาม เพื่อประเมินความรูท้ี่ไดร้บัจากการอบรม 
6) ทดสอบความรูค้วามเขา้ใจ  design thinking โดยการท าแบบวดั Post-Test จ านวน 10 ขอ้ 
7) การใหร้างวลัในกิจกรรมที่พนกังานสามรถปฏิบติัไดต้ามกติกา 
หลักการออกแบบทีใ่ช้ 
ประสบการณ ์
การได้รับรางวัลฯ 

อารมณข์องพนักงานต่อรางวัล:  
1) กิจกรรมสรา้งความชอบและพอใจ 
2) กิจกรรมสรา้งความสขุ 
3) กิจกรรมสรา้งความสนกุ 
ประเภทของรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมทีเ่คยได้รับ: 
คะแนนสะสมเพื่อแลกของรางวลั 

แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานฯ 

ความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย 

พฤติกรรม 
การปฏิบัติงานฯ 

ความคิดสร้างสรรค:์  
1) การคิดหาวิธีการใหม่ในการเพิ่มความรูแ้ละทกัษะการท างาน  
2) ความสนใจคิดสิ่งใหม่ส  าหรบัช่วยท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 
การน าสู่การปฏิบัติ:  
1)  ความร่วมมือกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานในการน านวัตกรรมมา

พฒันางาน  
2) การแนะน าความคิดใหม่กบัเพื่อนรว่มงานใหใ้ชก้บังานที่ท าไดส้  าเรจ็ 

คุณลักษณะ 
ของรางวัลฯ 

1) รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง  
2) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก  
3) รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน 
4) รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง 

 

กิจกรรม 2 Easy to Design  
กิจกรรมให้ผู้ เข้าร่วมน าเสนอนวัตกรรม และการฝึกการน าเสนอเป็นภาพ  infographic  
และการสรา้งการมีสว่นรว่มและความสนกุของกิจกรรมในแสดงความคิดเห็น 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
กิจกรรม 

วัตถุประสงค ์ 
1) เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถคิดนวตักรรมที่ใชใ้นแผนกของตนเอง 
2) เพื่อสง่เสรมิใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานน านวตักรรมที่คิดออกแบบน าไปใชไ้ดจ้รงิ 
3) เพื่อรางวลัใหส้ามารถผลกัดนัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 
กิจกรรม 
1) จดัใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานช่วยกนัคิดนวตักรรมที่จะน ามาใชไ้ดจ้รงิในแผนกของตนเอง 
2) เปิดโอกาสใหแ้ต่ละแผนกน าเสนอขอ้มลูต่อคณะกรรมการ 
3) กิจกรรม ขอ้ 1-2 เนน้การใหร้างวลัแบบสะสมคะแนนในระหว่างการท ากิจกรรม 
4) ให้พนักงานออกแบบ Infographic น าเสนอกิจกรรมของตนเอง และให้พนักงานในองคก์าร
โหวตคะแนน 

5) กิจกรรมที่เปิดใหม้ีการโหวต ไดม้ีการใหร้างวัลเป็นวันหยุดพักผ่อน โดยหากไม่ใชส้ามารถแลก
เป็นเงินได ้เพื่อใหเ้กิดทางเลือกในการรบัรางวลัของพนกังาน 

หลักการออกแบบทีใ่ช้ 
ประสบการณ ์
การได้รับรางวัลฯ 

อารมณข์องพนักงานต่อรางวัล:  
1) กิจกรรมสรา้งความชอบและพอใจ  
2) กิจกรรมสรา้งความสขุ 
3) กิจกรรมสรา้งความสนกุ 
เจตคติของพนักงานต่อรางวัล: 
1) ออกแบบรางวัลท าใหเ้กิดความรูส้ึกมีส่วนร่วมและมีความส าคัญกับ

องคก์าร 
ประเภทของรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมทีเ่คยได้รับ: 
1) คะแนนสะสมเพื่อแลกของรางวลั  
2) บตัรก านลัแทนเงินสด 
3) วนัลาหยดุเพิ่มขึน้ 

แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานฯ 

1) ความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย 
2) ความกระตือรือรน้และพยายามพฒันานวตักรรมใหส้  าเรจ็ 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
กิจกรรม 

พฤติกรรม 
การปฏิบัติงานฯ 

ความคิดสร้างสรรค:์  
1) การคิดหาวิธีการใหม่ในการเพิ่มความรูแ้ละทกัษะการท างาน  
2) ความสนใจคิดสิ่งใหม่ส  าหรบัช่วยท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 
การน าสู่การปฏิบัติ:  
1) ความร่วมมือกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานในการน านวัตกรรมมา
พฒันางาน 

2) การแนะน าความคิดใหม่กบัเพื่อนรว่มงานใหใ้ชก้บังานที่ท าไดส้  าเรจ็ 
คุณลักษณะ 
ของรางวัลฯ 

1) รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง  
2) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก  
3) รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน  
4) รางวัลที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของ

นวตักรรม 
 

กิจกรรม 3  Fun Design 
กิจกรรมการเพิ่มระดับความยากของปัญหาการท างานใหร้่วมกันคิดออกแบบ โดยใหผู้เ้ขา้ร่วม
น าเสนอนวตักรรมการกบัผูอ่ื้น และการน านวตักรรมสูก่ารปฏิบติัจรงิ 
วัตถุประสงค ์ 
1) เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถคิดนวตักรรมที่ใชใ้นแผนกของตนเอง 
2) เพื่อสง่เสรมิใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานน านวตักรรมที่คิดออกแบบน าไปใชไ้ดจ้รงิ 
3) เพื่อรางวลัใหส้ามารถผลกัดนัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
กิจกรรม 
1) จดัใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานช่วยกนัคิดนวตักรรมที่จะน ามาใชไ้ดจ้รงิในแผนกของตนเอง 
2) เปิดโอกาสใหแ้ต่ละแผนกน าเสนอขอ้มลูต่อคณะกรรมการ 
3) พนกังานและผูจ้ดัการแผนกน านวตักรรมที่ไดคิ้ดคน้ไปสื่อสารต่อใหพ้นกังานในแผนก 
4) การเย่ียมลงพืน้ที่เพื่อติดตามความคืบหนา้นวตักรรม 2 รอบ 
5) เนน้การใหร้างวลัแบบสะสมคะแนนในระหว่างการท ากิจกรรม 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
กิจกรรม 

หลักการออกแบบทีใ่ช้ 
ประสบการณ ์
การได้รับรางวัลฯ 

อารมณข์องพนักงานต่อรางวัล: 
1) กิจกรรมสรา้งความชอบและพอใจ  
2) กิจกรรมสรา้งความสขุ  
3) กิจกรรมสรา้งความสนกุ 
เจตคติของพนักงานต่อรางวัล:  
1) ออกแบบรางวัลท าใหเ้กิดความรูส้ึกมีส่วนร่วมและมีความส าคัญกับ
องคก์าร 
ประเภทของรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมทีเ่คยได้รับ: 
1) คะแนนสะสมเพื่อแลกของรางวลั  
2) บตัรก านลัแทนเงินสด 
3) สิทธิพิเศษเก่ียวกบัการคุม้ครองดแูลสขุภาพ 

แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานฯ 

1) ความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย  
2) ความกระตือรือรน้และพยายามพฒันานวตักรรมใหส้  าเรจ็ 

พฤติกรรม 
การปฏิบัติงานฯ 

ความคิดสร้างสรรค:์  
1) การคิดหาวิธีการใหม่ในการเพิ่มความรูแ้ละทกัษะการท างาน  
2) ความสนใจคิดสิ่งใหม่ส  าหรบัช่วยท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 
การน าสู่การปฏิบัติ:  
1) ความร่วมมือกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานในการน านวัตกรรมมา

พฒันางาน 
คุณลักษณะ 
ของรางวัลฯ 

1) รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง  
2) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก  
3) รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน  
4) รางวัลที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของ
นวตักรรม 

 

กิจกรรม 4  Show Case Show Design  
กิจกรรมการสมัภาษณแ์บบอย่างของผูท้ี่สามารถคิดนวตักรรมไดผ้ลงานดี เพื่อสรา้งการมีสว่นรว่ม
และความรูส้กึมีคณุค่ากบัองคก์าร 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
กิจกรรม 

วัตถุประสงค ์ 
1) เพื่อเป็นการยกย่องเพื่อเสริมแรงจูงใจในกับผู้คิดนวัตกรรมที่เป็นผู้ชนะการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม 

2) เพื่อจดุประกายความคิดนวตักรรมของพนกังานในองคก์าร 
กิจกรรม 
1) การสัมภาษณ์แผนกที่ ได้รับรางวัลนวัตกรรม และ Manager Champion ลงนิตยสารของ
องคก์าร 

หลักการออกแบบทีใ่ช้ 
ประสบการณ ์
การได้รับรางวัลฯ 

อารมณข์องพนักงานต่อรางวัล: 
1) กิจกรรมสรา้งความชอบและพอใจ  
2) กิจกรรมสรา้งความสขุ  
3) กิจกรรมสรา้งความสนกุ 
เจตคติของพนักงานต่อรางวัล:  
1) ออกแบบรางวัลท าใหเ้กิดความรูส้ึกมีส่วนร่วมและมีความส าคัญกับ

องคก์าร 
แรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานฯ 

1) ความชอบปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่ทา้ทาย 

พฤติกรรม 
การปฏิบัติงานฯ 

ความคิดสร้างสรรค:์  
ความสนใจคิดสิ่งใหม่ส  าหรบัช่วยท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 
การน าสู่การปฏิบัติ:  
ความร่วมมือกับหัวหน้าและเพื่อนร่วมงานในการน านวัตกรรมมา
พฒันางาน 

คุณลักษณะ 
ของรางวัลฯ 

รางวัลที่ให้มีความแตกต่างไปตามความท้าทายหรือความยากของ
นวตักรรม 
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ตอนที ่3 การประเมินและสะท้อนคิด 
ผลการวิจัยตอบวตัถุประสงคก์ารวิจยัขอ้ที่ 3 เพื่อทดลองใชต้น้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริม

แรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมที่พัฒนาขึน้สนบัสนุนดา้นบริการโรงพยาบาลเอกชนที่
เคยไดร้บัรางวัลการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม การน าเสนอผลการวิเคราะหม์ี 2 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 3.1 
ผลการส ารวจความคิดเห็นจากผูบ้รหิารโรงพยาบาลเอกชน และ 3.2 ผลการทดลองใชก้บัพนกังาน
บรกิารของโรงพยาบาลเอกชน  

3.1 ผลการส ารวจความเป็นไปได้ของต้นแบบกิจกรรมจากผู้บริหารฝ่ายสนับสนุน
ด้านบริการโรงพยาบาลเอกชน 

ผลส ารวจความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนเก่ียวกบัความเป็นไปไดข้อง
การน าตน้แบบฯ สู่การปฏิบติัในโรงพยาบาลเอกชน ผูใ้หข้อ้มูลผูบ้ริหารฝ่ายสนับสนุนดา้นบริการ
โรงพยาบาลเอกชน จ านวน 8 คน พบว่า ผูบ้รหิารมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นไปไดข้องการน า
ตน้แบบฯ สูก่ารปฏิบติัในโรงพยาบาลอยู่ในระดบัมากที่สดุ เมื่อพิจารณาเป็นรายกิจกรรมพบว่า ทุก
กิจกรรมอยู่ในระดบัมากท่ีสดุเช่นเดียวกนั รายละเอียดดงัตาราง 29 

 
ตาราง 29  ระดบัความเป็นไปไดข้องการน าร่างตน้แบบฯ สูก่ารปฏิบติัในโรงพยาบาลเอกชน 
 

กิจกรรม 
ผู้บริหาร 

M SD ระดับ 
1. Service Design Workshop 4.88 0.35 มากที่สดุ 
2. Easy to Design 5.00 0.00 มากที่สดุ 
3. Fun Design 5.00 0.00 มากที่สดุ 
4. Show Case Show Design 5.00 0.00 มากที่สดุ 

รวม 4.96 0.19 มากทีสุ่ด 

  
เมื่อคน้พบว่าความเป็นไปไดข้องตน้แบบกิจกรรมฯ สูก่ารปฏิบติัในโรงพยาบาลอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ผู้วิจัยจึงได้น าต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรมน าสูก่ารทดลองใชก้บัพนกังานบรกิารของโรงพยาบาลเอกชน  



  115 

3.2 ผลการทดลองใช้กับพนักงานบริการของโรงพยาบาลเอกชน  
การทดลองน าต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้าน

นวตักรรมของการวิจัยครัง้นีเ้ป็นเพียงการทดลองศึกษาขัน้ตน้กบัพนกังานบริการของโรงพยาบาล
เอกชน จ านวน 5 คน เป็นผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม โดยผูว้ิจยัมีบทบาทเป็นผูด้  าเนินการจดักิจกรรมทัง้ 4 
กิจกรรม ไดแ้ก่ 1) Service Design Workshop 2) Easy to Design 3) Fun Design และ 4) Show 
Case Show Design 

ส าหรบัรายละเอียดของการด าเนินกิจกรรม ประกอบดว้ย กลุ่มเป้าหมาย ประเภท
กิจกรรม ระยะเวลา วตัถุประสงค ์เนือ้หา/สงัเขปสาระ สื่อ/อปุกรณ ์ขัน้ตอนด าเนินกิจกรรม การให้
รางวัล และการประเมินผล ตลอดจนผลการทดลองใช ้และการถอดบทเรียนหลักการออกแบบ
ร่วมกับผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม มีรายละเอียดของการด าเนินกิจกรรม ผลการทดลอง และบทเรียนจาก
การทดลองดงัต่อไปนี ้

 
ตาราง 30 การด าเนินกิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  
กิจกรรมที่ 1 Service Design Workshop 
ตาราง 30 (ต่อ) 
กิจกรรมที ่1  Service Design Workshop 
กลุ่มเป้าหมาย: พนักงานบริการที่เคยปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมและได้

รางวลัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม จ านวน 15-30 คน 
ประเภทกิจกรรม:  
Creativity 

ระยะเวลา: 
3 ชั่วโมง 40 นาที 

วัตถุประสงค ์ เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังาน 

1. ทราบกระบวนการ Design thinking ที่ประกอบไปดว้ย 5 ขัน้ 

2. สามารถหาความตอ้งการจ าเป็นตอ้งปรบัปรุงงานของแผนกตนเอง 

3. สามารถคิดหาความรูแ้ละทกัษะที่จ  าเป็นในการท างานของตนเอง 

4. ส่งเสริมการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรมโดยใชร้างวลั 

ระยะเวลาทีใ่ช้ 
1. ท าแบบวดั Pre-Test 10 นาที 
2. Workshop: Design thinking 3 ชั่วโมง 
3. กิจกรรมการสอบค าถามดว้ย Kahoot 20 นาที 
4. ท าแบบวดั Post-Test 10 นาที 

เนือ้หา/สังเขปสาระ ส่ือ/อุปกรณ ์
          Design thinking มี  5 ขั้ น  1 )  ก า ร เข้ า ใ จ อ า ร ม ณ์ ค ว า ม รู้ สึ ก 

(Empathize) 2) กา รก าหนด ปัญ หา (Define problems) 3) กา รส ร้า ง

ความคิด (Ideate) 4) การสร้างต้นแบบ (Prototype) และ 5) การทดสอบ 

(Test) 

1. Presentation เรื่อง Design thinking 

2. แบบวดั Pre-Test และ Post Test  

3. Website:  https://kahoot.it/ 

4. ใบลงคะแนนโหวตของคณะกรรมการ 

ข้ันตอนด าเนินกิจกรรม การให้รางวัล ประเมินผล 
การท าแบบวดั Pre-Test ไม่มีรางวลัในกิจกรรมนี ้ -การวัดความ รู ้เกี่ ยวกับ Design 

thinking ก่อนการอบรม  จ านวน 

10 ขอ้ 
1. กิจกรรม Find Found Found 
1.1 แนะน าเรื่องวิ ธีการหาส่ิงที่ต้องปรับปรุงในแผนกของพนักงาน ด้วย

วิธีการใช้ขอ้มูลที่มี เช่น การศึกษาขอ้มูลจากข้อรอ้งเรียนของผูป่้วย , การ
สงัเกต, การลงพืน้ท่ีสมัภาษณ ์และการศึกษาเอกสาร ฯลฯ เป็นตน้ 

1.2 น าเสนอส่ิงที่ตอ้งปรบัปรุงต่อคณะกรรมการ 

กิจกรรมการใหร้างวลั 1 
ให้รางวัลกับแผนกที่ คิดค้นส่ิงที่ต้องปรับปรุงใน
แผนกไดม้ากที่สดุ 5 รางวลั 
กิจกรรมการใหร้างวลั 2 
การโหวตจากคณะกรรมการ และมอบรางวัลเป็น

-ผูว้ิจัยพิจารณาจากแบบลงบันทึก
ส่ิงที่ตอ้งปรบัปรุงในแผนก 
-ใบลงคะแนนโหวตของ
คณะกรรมการ  
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ตาราง 30 (ต่อ) 
กิจกรรมที ่1  Service Design Workshop 
1.3 คณะกรรมการด าเนินการโหวต เพื่อหาทีมที่สามารถหาส่ิงที่ตอ้งปรบัปรุงที่

ไดท้ี่สดุและมอบรางวลั 3 รางวลั 
การจัด  Lunch Meeting  ให้กับแผนกที่ ร ับการ

คัดเลือก 3 แผนก เพื่ อให้ผู้จัดการแผนก และ

พนักงานให้ทีมได้ปรึกษากันเรื่องการคิดส่ิงที่จะ

พฒันาปรบัปรุงในแผนกของตนเอง 
3. กิจกรรม New knowledge New competency 
3.1 การฝึกให้พนักงานคิดหาความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นในการท างานของ

ตนเองและลิสตอ์อกมาใหม้ากที่สดุ 
3.2 ทีมงานรวบรวมจ านวนความรูแ้ละทักษะที่น าเสนอและประกาศผลทีมที่

ชนะจ านวน 5 รางวลั 
3.3 ใหแ้ต่ละทีมคัดเลือกความรูแ้ละทักษะที่คิดว่าจ าเป็นและเร่งด่วนกับงาน

ของแผนกของตนเองมาน าเสนอต่อคณะกรรมการ 
3.4 คณะกรรมการด าเนินการโหวตและหาทีมผูช้นะ 
3.5 ประสานงานกับแผนกที่เกี่ยวขอ้งเพื่อด าเนินการจัดการอบรมความรูแ้ละ

ทกัษะที่จ  าเป็น ใหแ้ต่ละแผนก 

กิจกรรมการใหร้างวลั 1 
 ให้รางวัลเป็นบัตรก านัลแทนเงินสดกับกลุ่มที่คิด
ความรูแ้ละทกัษะที่จ  าเป็นในการท างานไดม้ากที่สุด  
5 รางวลั เป็นคปูองแทนเงินสด 
กิจกรรมการใหร้างวลั 2 
การโหวตจากคณะกรรมการ และมอบรางวัลเป็น
คอรส์ฝึกอบรมเกี่ยวกับ Innovation Class ที่เป็น
แบ บ  External Class ให้ กั บ แ ผ น กที่ ร ับ ก า ร
คดัเลือก 3 แผนก 

-ผูว้ิจัยพิจารณาจากแบบลงบันทึก
ความรูแ้ละทักษะที่จ  าเป็นในการ
ท างาน 
-ใบลงคะแนนโหวตของ
คณะกรรมการ  

 

2. จดั Workshop : Design thinking  
สรุปกิจกรรม กระบวนการ Design thinking  

ไม่มีรางวลัในกิจกรรมนี ้

 
-ทดสอบความเข้าใจดว้ยการถาม-

ตอบ ในการ Workshop 

3. แข่งขนักันตอบค าถามจากส่ิงที่เรียนมา โดยใช ้Kahoot เพื่อประเมินความรู ้
ที่ไดร้บัจากการอบรม จ านวน 15 ขอ้ 

 

กิจกรรมการใหร้างวลั 1 
1. คิดคะแนนสะสมแบบรายขอ้ใหก้บัผูท้ี่ตอบถูกใน
แต่ละขอ้ เพื่อน ามาแลกรางวลัที่ตอ้งการ 

2. ก าหนดให ้1 ขอ้ต่อ 1 คะแนน และสามารถแลก
รางวลัไดเ้มื่อสามารถสะสมได ้5 คะแนนเป็นตน้ไป 
กิจกรรมการใหร้างวลั 2 
ให้รางวัลกับผู้ที่สะสมคะแนนมากที่สุด จ านวน 5 

รางวลั 

-พิจารณาจากการตอบค าถามที่ถูก

ที่ ต้อ งของผู้ เข้าร่วม การอบรม

รายบุคคล จ านวน 5 ขอ้ขึน้ไป 

4. ท าแบบวดั Post-Test ไม่มีรางวลัในกิจกรรมนี ้

 
-การวัดความ รู ้เกี่ ยวกับ Design 

thinking หลังการอบรม  จ านวน 

10 ขอ้ 
Presentation เร่ือง Design thinking Website:  ในกิจกรรมการตอบค าถาม 

 
 
 

 
 
 
 
  

 

แบบวัด Pre-Test และ Post Test แบบลงบันทกึส่ิงทีต่้องปรับปรุง  
และแบบลงคะแนนกรรมการ 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
ผลการทดลองใช้กิจกรรมที ่1 Service Design Workshop 
1) พนกังานเขา้รว่มการทดลองกิจกรรม จ านวน 5 คน 
2) พนักงานไดท้ราบกระบวนการ Design thinking หลงัการเขา้รบัการอบรม โดยวดัการคะแนน Pre-Test และ Post-Test รวมไป
ถึงการรูห้ลกัการหาทกัษะและจ าเป็นตอ้งปรบัปรุงในแผนกของแผนกตนเอง 

3) การใหร้างวัลท าใหพ้นักงานเกิดความตื่นตัว สามารถกระตุน้ใหพ้นักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมโดยเฉพาะในกิจกรรมการตอบ
ค าถาม 

4) จากการสงัเกตพบว่า ผูร้ว่มกิจกรรมบางคนยงัเกิดความสบัสนกบับทบาทหนา้ที่และงานที่ไดร้บัมอบหมาย มีการปรึกษากันถึง
งานที่ไดร้บัมอบหมาย นอกจากนีใ้นช่วงแรกของการด าเนินกิจกรรม ผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมรว่มท ากิจกรรมไม่ตรงกับสิ่งที่มอบหมาย
ซึ่งจากการสมัภาษณพ์บว่า ผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมเกิดความไม่เขา้ใจ ไม่รูท้ี่มาที่ไปของค าสั่ง ผูเ้ขา้รว่มกิจกรรม จ านวน 3 ท่าน แนะน า
ว่า หากมีการแนะน าแต่ละกระบวนการก่อนเริ่มการปฏิบตัิจริงนั้นสามารถช่วยใหท้ราบหลกัการและเหตุผลของกิจกรรมแต่ละ
ขัน้ตอน รวมถึงกติกา ขอ้ตกลง จะสามารถปฏิบตัิตามไดอ้ย่างถกูตอ้งและมีความเขา้ใจในแต่ละกระบวนการมากยิ่งขึน้ 

          การใหร้างวลัอย่างต่อเนื่องในระหว่างด าเนินกิจกรรม โดยเฉพาะการสะสมคะแนนช่วยกระตุน้ใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมมีส่วนรว่ม
ด าเนินกิจกรรมใหส้  าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด ทั้งนีเ้ป้าหมายการท างานร่วมกันในกิจกรรมควรมีการท าความเขา้ใจก่อนการ
ด าเนินกิจกรรมทีละขัน้ตอน รวมถึงขอ้ตกลงการไดร้บัรางวลัเพ่ือจูงใจและกระตุน้ความสนใจไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทัง้นีอ้ารมณ์
และความรูส้กึที่ไดร้างวลัจากการท ากิจกรรมครัง้นีจ้ะไม่ใช่อารมณค์วามรูส้กึของการไดร้บัรางวลัในชีวิตจริง 

 
ตาราง 31  การด าเนินกิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  
กิจกรรมที่ 2 Easy to Design 
ตาราง 31 (ต่อ) 
กิจกรรมที ่2 Easy to Design 
กลุ่มเป้าหมาย: พนักงานบริการที่เคยปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมและได้

รางวลัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม จ านวน 15-30 คน 
ประเภทกิจกรรม: 
Implementation 

ระยะเวลา:  
9 วนั  

วัตถุประสงค ์ เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังาน 

1.สามารถคิดนวตักรรมที่ใชใ้นแผนกของตนเอง 

2.น านวตักรรมที่คิดออกแบบน าไปใชไ้ดจ้ริง 

3.เพ่ือรางวลัใหส้ามารถผลกัดนัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 

ระยะเวลาทีใ่ช้ 
1. คิดนวัตกรรมที่จะน ามาใช้ได้จริงในแผนกของตนเอง 
และน าเสนอต่อคณะกรรมการ 1 วนั 

2. รายงานความคืบหน้า โดยให้ใช้การรายงานแบบ 
Infographic 1 แผ่น 3 ชั่วโมง 

3. เปิดโอกาสใหพ้นักงานในองคก์ารรว่มโหวตนวัตกรรมที่
ชอบ 7 วนั 

4. สรุปคะแนนและประกาศผล 1 วนั 

เนือ้หา/สังเขปสาระ ส่ือ/อุปกรณ ์
          จดัใหผู้จ้ดัการแผนกและพนักงานช่วยกนัคิดนวัตกรรมที่จะน ามาใชไ้ด้

จริงในแผนกของตนเอง และน าเสนอขอ้มูลต่อคณะกรรมการ ในขัน้ตอนของ

กิจกรรมนีเ้นน้การใหร้างวลัแบบสะสมคะแนนในระหว่างการท ากิจกรรม 

          มอบหมายให้พนักงานออกแบบ Infographic น าเสนอกิจกรรมของ

ตนเอง เพ่ือให้พนักงานในองค์การโหวตคะแนน โดยมีการให้รางวัลเป็น

วนัหยุดพักผ่อนแก่ผูช้นะโหวต โดยหากไม่ใชส้ามารถแลกเป็นเงินได ้เพื่อให้

เกิดทางเลือกในการรบัรางวลัของพนกังาน 

1. ใบลงคะแนนโหวตของคณะกรรม 

2. ใบลงคะแนนโหวตของพนกังาน 

3. รูปแบบ Badge Online และระบบ Portal 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
กิจกรรมที ่2 Easy to Design 
ข้ันตอนด าเนินกิจกรรม การให้รางวัล ประเมินผล 
1. จัดให้แต่ละแผนกช่วยกันคิดนวัตกรรมที่จะน ามาใช้ได้จริงในแผนกของ

ตนเอง โดยใชห้ลกัการ Design thinking 
ไม่มีรางวลัในกิจกรรมนี ้ -การสังเกตพฤติกรรมการมี ส่วน

รว่มในกิจกรรม 
2. การน าเสนอคณะกรรมการ และคณะกรรมการใหค้ าแนะน าเพิ่มเติมเพื่อให้

พนักงานและผูจ้ัดการแผนกน าไปปฏิบัติจริงได้ และให้คะแนนสะสมเป็น 

Badge Online แบบรายบุคคล หากพนักงานมีคะแนนสะสมขั้นต ่า 10 

Badges ขึน้ไป สามารถน าไปแลกของรางวลัได ้

กิจกรรมการใหร้างวลั 1 
รางวัลสะสม Badge สามารถน ามาแลกรางวัลได ้

โดยก าหนดการแลกขั้นต ่ า  10 Badge คือ  10 

Badges 

-คะแนนโหวตของคณะกรรมการ 
-จ านวน  Badge ที่ แ ต่ละ บุคคล
ได้รับ  ≥ 10 Badges ถือ ว่า  ผ่าน
เกณฑ 
-แบบส ารวจความพึงพอใจรางวลั 

3. หลงัจากนั้น 2 สปัดาห ์ทางแผนกรายงานความคืบหนา้ โดยมีเง่ือนไขใหใ้ช้

การรายงานแบบ Infographic 1 แผ่น เพื่อน าไปจัดท าเป็นโปสเตอรเ์พื่อติด

ไวบ้ริเวณบอรด์พนักงานซึ่งเป็นพืน้ท่ีส่วนกลางเพื่อใหแ้ผนกต่าง ๆ สามารถ

น าไอเดียของงานแผนกอื่นไปใช้ได้ในแผนกของตนเอง และจัดให้มี  QR 

Code ติดไวบ้ริเวณบอรด์เพื่อใหพ้นกังานโหวตนวตักรรมที่ชอบ 

ไม่มีรางวลัในกิจกรรมนี ้

 
-รายงานแบบ Infographic 1 แผ่น 
เป็นโปสเตอร ์
-ใบลงคะแนนโหวตของพนักงาน 
และ QR Code 

 
4. สรุปจ านวนคะแนนจากการโหวต QR Code และมอบรางวลั กิจกรรมการใหร้างวลั 2 

รางวลัจากการโหวต QR Code แผนกที่ไดร้บัรางวัล

สูงสุดจะไดร้บัวันหยุดพักผ่อนประจ าปีเป็นจ านวน 

1 วัน หากผู้ได้ไม่ใช้สามารถแลกเป็นเงินได้โดย

ค านวณจากค่าแรงจริงต่อวันของพนกังานกิจกรรม

การใหร้างวลั 

-แบบส ารวจความพึงพอใจรางวลั 

ใบลงคะแนนโหวตของคณะกรรมการ ใบลงคะแนนโหวตของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 

   
 

 

 

รูปแบบ Badge Online หน้า Portal ทีใ่ช้ส าหรับการบันทกึ Badge 
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ตาราง 31 (ต่อ) 
ผลการทดลองใช้ กิจกรรมที ่2 Easy to Design 
จ านวนพนกังานที่ทดลองกิจกรรม 5 คน 

1) การทดลองกิจกรรมที่ 2 นี ้ผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมไดค้ิดนวตักรรมในงานของตนเองแบบรายบุคคล โดยไดจ้ดัเตรียมขอ้มูลเพ่ือ
ใชใ้นการตดัสินใจ พบว่า มีผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมเพียง 1 คนที่สามารถคิดคน้นวตักรรมไดใ้นระยะเวลา 1 วนั โดยไดค้ิดการบริการใหม่
เพ่ือแก้ไขปัญหาเรื่องความปลอดภัย เนื่องจากพบว่า มีบุคคลภายนอกเดินเขา้มาบริเวณหอพกัผูป่้วยใน เช่น พนักงานส่งอาหาร 
Delivery ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมจึงไดค้ิดบริการส่งอาหารถึงหอ้งพกัผูป่้วย โดยมีการก าหนดจุดรบัอาหาร และเนื่องดว้ยสถานการณโ์รค
ติดเชือ้ เม่ือผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมน าอาหารและเงินทอนค่าอาหารไปส่งที่หอ้งพัก พบว่า ผูป่้วยมีค าถามเกิดขอ้สงสัยว่า พนักงานส่ง
อาหารและผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมไดล้า้งมือก่อนถือเงินทอนหรือไม่ ผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมจึงไดป้รบันวตักรรมเพ่ิมเติม คือ การใชแ้อลกอฮอล์
ท าความสะอาดเงินทอนและน าใส่ไวใ้นถงุซิปล็อคและน าใส่ในถาดก่อนส่งมอบใหผู้ป่้วย  

จากการสมัภาษณ์ผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมท่านอ่ืนที่ยงัไม่สามารถคิดนวตักรรมไดใ้นระยะเวลาที่ก าหนด เนื่องจากผูเ้ขา้ร่วมการ
อบรม “คิดกิจกรรมไม่ออก” “การคิดคนเดียวท าใหไ้ม่สามารถคิดคน้นวตักรรมได”้ “หากคิดคนเดียว ตอ้งขอเวลาคิดนานกว่านี”้ “คิด
ไปแลว้ไม่รูว้่าหวัหนา้จะเห็นดว้ยไหม จะขออนญุาตใหท้ าไหม” 
การถอดบทเรียน กิจกรรมที่ 2 Easy to Design 

ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมสามารถน าความรูท้ี่ได้มาใชค้ิดและสรา้งนวตักรรมได้จริง และมีการปรบันวัตกรรมของตนเองเม่ือพบ
ปัญหา ซึ่งผู้วิจัยถือว่าผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความเข้าใจในกระบวนการ Design Thinking ซึ่งถือว่าตรงวัตถุประสงค์ของการคิด
ออกแบบที่มุ่งหวังในการส่งเสริมให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์โดยอาศัยการทดลองการให้รางวัลแบบต่าง ๆ เพื่อท าให้เกิดการ
ปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 

ผลการสมัภาษณ ์พบว่า ผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมที่ยงัไม่สามารถคิดนวตักรรมได ้จะเร่ิมเห็นถึงประโยชน์ของการคิดและการสรา้ง
นวตักรรมแบบทีมโดยอาศยัความรว่มมือจากหวัหนา้และเพ่ือนรว่มงานเพ่ือคิดสรา้งและน านวตักรรมสู่การปฏิบตัิ 

 
ตาราง 32  การด าเนินกิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  
กิจกรรมที่ 3 Fun Design 
ตาราง 32 (ต่อ) 
กิจกรรมที่ 3 Fun Design 
กลุ่มเป้าหมาย: พนกังานบริการที่เคยปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรมและได้

รางวลัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม จ านวน 15-30 คน 
ประเภทกิจกรรม: 
Implementation 

ระยะเวลา:  
1 เดือน 4 วนั 

วัตถุประสงค ์ เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังาน 

1.สามารถคิดนวตักรรมที่ใชใ้นแผนกของตนเอง 

2.น านวตักรรมที่คิดออกแบบน าไปใชไ้ดจ้ริง 

3.สนบัสนนุรางวลัใหส้ามารถผลกัดนัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 

ระยะเวลาทีใ่ช้ 
1. คิดนวตักรรมที่จะน ามาใชไ้ดจ้ริงในแผนกของตนเอง 
และน าเสนอตอ่คณะกรรมการ 1 วนั 

2. คณะกรรมการเขา้เยี่ยมลงพืน้ที่ในแผนก ครัง้ที่ 1 
จ านวน 1 วนั 

3. คณะกรรมการเขา้เยี่ยมลงพืน้ที่ในแผนก ครัง้ที่ 2 
จ านวน 1 วนั 

4. ลงมือปฏิบตัิจริงตามที่ไดว้างแผนไว ้1 เดือน 
5. สรุปคะแนนและประกาศผล 1 วนั 
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ตาราง 32 (ต่อ) 
กิจกรรมที่ 3 Fun Design 
เนือ้หา/สังเขปสาระ ส่ือ/อุปกรณ ์
จดัใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานช่วยกนัคิดนวตักรรมที่จะน ามาใชไ้ดจ้ริงในแผนกของตนเอง

และน าเสนอขอ้มลูต่อคณะกรรมการ หลงัจากนัน้มอบหมายใหน้ านวตักรรมที่ไดค้ิดคน้ไป

สื่อสารต่อใหพ้นกังานในแผนกเพ่ือเริ่มด าเนินการ และมีการติดตามความคืบหนา้ดว้ยการ

เยี่ยมลงพืน้ที่เพื่อติดตามความคืบหนา้นวตักรรม 2 รอบ กิจกรรมนีเ้นน้การใหร้างวลัแบบ

สะสมคะแนนในระหว่างการท ากิจกรรม 

1. ใบลงคะแนนโหวตของคณะกรรม 

2. ใบลงคะแนนโหวตของพนกังาน 

3. การประเมินความคิดสรา้งสรรค ์

4. รูปแบบ Badge Online และระบบ Portal 

ข้ันตอนด าเนินกิจกรรม การให้รางวัล ประเมินผล 
1. จดัใหแ้ต่ละแผนกช่วยกนัคิดนวตักรรมที่จะน ามาใชไ้ดจ้ริงในแผนกของ

ตนเอง โดยใชห้ลกัการ Design thinking 
ไม่มรีางวลัในกิจกรรมนี ้ -การสงัเกตพฤติกรรมการมีส่วน

รว่มในกิจกรรม 
2. การน าเสนอคณะกรรมการ และคณะกรรมการใหค้ าแนะน าเพิ่มเติมเพื่อให้

พนกังานและผูจ้ดัการแผนกน าไปปฏิบติัจริงได ้และใหค้ะแนนสะสมเป็น 

Badge Online แบบรายบุคคล หากพนกังานมีคะแนนสะสมขัน้ต ่า 10 

Badges ขึน้ไป สามารถน าไปแลกของรางวลัได ้

กิจกรรมการใหร้างวลั 1 
รางวลัสะสม Badge สามารถน ามาแลกรางวลัได ้โดย

ก าหนดการแลกขัน้ต ่า 10 Badge คือ 10 Badges 

-จ านวน Badge ที่แต่ละบุคคล
ไดร้บั ≥10 Badges ถือว่า ผ่าน
เกณฑ ์
-การประเมินความคิด
สรา้งสรรค ์

3. ใหพ้นกังานและผูจ้ดัการแผนกน านวตักรรมที่ไดคิ้ดคน้ไปส่ือสารต่อให้

พนกังานคนอื่น ๆ ในแผนก เพื่อใหท้ราบ น าเสนไอเดียเพิ่มเติม และแบ่ง

หนา้ที่ความรบัผิดชอบในโครงการนวตักรรม 

ไม่มีรางวลัในกิจกรรมนี ้

 
-การติดตามความคืบหน้าโดย
การสังเกต หรือการสัมภาษณ์
ถึงการด าเนินการ 

4. หลงัจากนัน้ 2 สปัดาห ์คณะกรรมการเขา้เยี่ยมลงพืน้ท่ีในแผนก ครัง้ที่ 1 เพื่อ

ติดตามความคืบหนา้ของนวตักรรม และใหค้ะแนนที่เกี่ยวกบัความคืบหนา้

ในการด าเนินงาน โดยใหค้ะแนนสะสมเป็น Badge Online แบบรายบุคคล 

กิจกรรมการใหร้างวลั 2 
รางวลัสะสม Badge สามารถน ามาแลกรางวลัได ้โดย

ก าหนดการแลกขัน้ต ่า 10 Badge คือ 10 Badges 

-การประเมินความคิด

สรา้งสรรค ์

5. สปัดาหท์ี่ 4 คณะกรรมการเขา้เยี่ยมลงพืน้ท่ีในแผนก ครัง้ที่ 2 เพื่อติดตาม

ความคืบหนา้ของนวัตกรรมและใหค้ะแนนท่ีเกี่ยวกับความคืบหนา้ในการ

ด าเนินงาน โดยใหค้ะแนนสะสมเป็น Badge Online แบบรายบุคคล 

กิจกรรมการใหร้างวลั 3 
รางวลัสะสม Badge สามารถน ามาแลกรางวลัได ้โดย

ก าหนดการแลกขัน้ต ่า 10 Badge คือ 10 Badges 

-จ านวน Badge ที่แต่ละบุคคล
ไดร้บั ≥10 Badges ถือว่า ผ่าน
เกณฑ ์
-การประเมินความคิด
สรา้งสรรค ์

6. ทางแผนกลงมือปฏิบติัจริงตามที่ไดว้างแผนไว้ ไม่มรีางวลัในกิจกรรมนี ้ -การติดตามความคืบหน้าโดย
การสังเกต หรือการสัมภาษณ์
ถึงการด าเนินการ 

7. ประกาศผลรางวลัหลงัจากการเยี่ยมครัง้ที่ 2 เป็นเวลา 1 เดือน กิจกรรมการใหร้างวลั 4 
รางวัลผู้ชนะนวัตกรรม ได้รบัรางวัลแบ่งเป็น รางวัลที่ 1-3 
และรางวัลชมเชย 2 รางวัล รางวัลที่ได้รบัเป็นประกาศนีย์
บัตร และเงินสดโดยจะตีมูลค่าจ านวนเงินจากประโยชน์
ของนวตักรรม  
กิจกรรมการใหร้างวลั 5 
ประกาศรางวัล Manager Champion ใหก้ับผูจ้ัดการแผนกที่

ให้กาสนับสนุนพนักงานในการท า โหวตโดยพนักงานและ

คณะกรรมการที่ลงพื ้นท่ี  รางวัลที่ ได้รับคือ Online Gift 

Voucher ของโรงพยาบาล ซึ่งสามารถน าไปใชก้ับการตรวจ

รกัษาที่ไม่ครอบคลุมในสวสัดิการของพนกังาน ทัง้นีห้ากไม่

ใชส้ามารถโอนสิทธิ์ใหผู้อ้ื่นหรือสามารถน ามาแลกเป็นเงิน

สดได ้

-รายงานการประเมินคุณ ค่า
ทางนวตักรรม 
-ใบลงคะแนนโหวตของ
คณะกรรมการ  
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ตาราง 32 (ต่อ) 
กิจกรรมที่ 3 Fun Design 
   

การประเมินความคิดสร้างสรรค ์ ใบลงคะแนนโหวตของคณะกรรมการ 
    
 
 
 
 
  
 
 
 

 

รูปแบบ Badge Online หน้า Portal ทีใ่ช้ส าหรับการบันทกึ Badge 
 

 

ผลการทดลองใช้กิจกรรมที่ 3 Fun Design 
การทดลองกิจกรรมที่ 3 ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมไดค้ิดนวตักรรมแบบทีมที่จะส่งเสริมเรื่อง Patient Experience และสรา้งความประทบัใจ

ใหแ้ก่ผู้ป่วย ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมไดค้ิด Card แบบพริน้ทใ์ส่กรอบรูปกระดาษ เพื่อให้มอบผูป่้วยในโอกาสต่าง ๆ  เช่น วันเกิด วันปีใหม่ วัน
คลอดบุตร การอวยพร Get Well Soon นวัตกรรมดังกล่าวได้รับการพิจารณาให้จัดท า Card Online เพื่อให้สามารถใช้ประโยชน์ได้ทั้ง
โรงพยาบาลและญาติของผูป่้วย โดยเฉพาะในสถานการณ์โรคติดเชือ้ Covid-19 ที่ผูป่้วยบางท่านไม่สามารถอยู่กับญาติพี่นอ้งหรือเพื่อน
สนิทเพื่อเฉลิมฉลองในวาระโอกาสต่าง ๆ ได้ ทั้งนีน้วัตกรรมนีย้ังไม่ได้น ามาปฏิบัติจริงเนื่องจากอยู่ในระหว่างการออกแบบจากแผนก
การตลาด จากการสมัภาษณ์ผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมพบว่า “ชื่นชอบการท านวตักรรมแบบทีมมากกว่าแบบรายบุคคล” “การมีเพื่อนช่วยคิดสนุก
กว่า” “อยากใหมี้คนช่วย Feedback นวตักรรมที่เราคิด เพราะไม่รูว้่าคิดไปแลว้จะใชไ้ดม้ั๊ย” 
การถอดบทเรียนหลักการออกแบบกิจกรรมที ่3 Fun Design 

การจัดกิจกรรมการคิดสรา้งและน าสู่การปฏิบัติ หากใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมท าแบบทีม จะช่วยใหก้ารท านวัตกรรมไดง้่ายกว่าการ
มอบหมายแบบรายบุคล และควรจัดให้มีผู้เชี่ยวชาญในการแนะน าเพราะบางนวัตกรรมควรได้รบัค าแนะน าเพื่อต่อยอดความคิดของ
พนกังานใหส้ามารถเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึน้ รวมไปถึงการติดตามผลจะช่วยใหส้ามารถทราบถึงความคืบหนา้ของนวตักรรม 

แมว้่าจะชอบการท างานแบบทีมมากกว่ารายบุคคลก็ตาม การใหร้างวลัที่จะส่งเสริมการคิดออกแบบเพื่อน าไปใชเ้ป็นนวตักรรมนัน้ 
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเสนอว่า นอกเหนือจากการให้รางวัลเป็นทีมแล้ว ควรก าหนดการให้รางวัลเป็นรายบุคคลด้วย การเห็นคุณค่าของ
รายบคุคลนัน้ย่อมกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานดา้นนวตักรรมไดร้วดเรว็มากขึน้ 
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ตาราง 33  การด าเนินกิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
กิจกรรมที่ 4 Show Case Show Design 
 

กิจกรรมที่ 4: Show Case Show Design 
กลุ่มเป้าหมาย: พนกังานบริการที่เคยปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรมและได้

รางวลัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม จ านวน 15-30 คน 
ประเภทกิจกรรม: 
Implementation 

ระยะเวลา:  
45 นาที 

วัตถุประสงค ์ เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังาน 

1.เพ่ือเป็นการยกย่องเพ่ือเสริมแรงจงูใจในกบัผูค้ิดนวตักรรมที่เป็นผูช้นะ

การปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 

2.เพ่ือจดุประกายความคิดนวตักรรมของพนกังานในองคก์าร 

ระยะเวลาทีใ่ช้ 
 การสมัภาษณพ์นกังานผูช้นะการปฏิบตัิงานดา้น
นวตักรรม และผูจ้ดัการแผนกที่ไดร้บัรางวลั Manager 
Champion คนละ 45 นาที 

เนือ้หา/สังเขปสาระ ส่ือ/อุปกรณ ์
การสมัภาษณแ์ผนกที่ไดร้บัรางวลันวตักรรม และ Manager Champion ลง

นิตยสารขององคก์าร 

1. ขอ้ค าถามในการสมัภาษณ ์

2. กลอ้งถ่ายภาพ 

ข้ันตอนด าเนินกิจกรรม การให้รางวัล ประเมินผล 
 การสมัภาษณแ์ผนกท่ีไดร้บัรางวลันวตักรรม และ Manager Champion ลง

นิตยสารขององคก์าร เพื่อจุดประกายความคิดนวตักรรมของพนกังานใน

องคก์าร และเป็นการยกย่องเพื่อเสริมแรงจูงใจในกบัผูคิ้ดนวตักรรม 

การยกย่องชมเชย การสมัภาษณค์วามรูสึ้กที่ไดร้บัการ

คดัเลือก 

ผลการทดลองใช้กิจกรรมที่ 4 Show Case Show Design 
การทดลองนีย้งัไม่เกิดขึน้จริงเนื่องจากยงัไม่ไดจ้ัดกิจกรรมประกวดหาผูช้นะ ผูว้ิจยัจึงไดใ้ชว้ิธีการสมัภาษณ ์โดยยกตวัอย่าง

เหตุการณส์มมุติเพ่ือถามความรูส้ึกว่า พนักงานมีความรูส้ึกอย่างไรหากตนเองเป็นผูช้นะในกิจกรรมการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม
และลงนิตยสารขององคก์าร พนักงานส่วนใหญ่ตอบว่า “รูส้กึภมิูใจว่าตนเองเป็นที่ยอมรบั” “องคก์ารใหเ้กียรติพนกังาน ท าใหอ้ยาก
ท าสิ่งดีๆต่อ” “รูส้ึกดีใจว่าโรงพยาบาลเห็นคุณค่า” “รูส้ึกว่าไอเดียของเราเป็นที่ยอมรบัของผูบ้ริหาร” “การมีตวัอย่างที่ออกสื่อน่าจะ
ท าใหห้ลายๆ คนมีแรงบนัดาลใจที่จะคิดไอเดียใหม่ๆ” 
การถอดบทเรียนหลักการออกแบบกิจกรรมที ่4 Show Case Show Design 

วิธีการสัมภาษณ์ลงนิตยสารขององค์การเป็นการให้รางวัลที่ไม่มีมูลค่าการทางเงิน แต่สามารถสรา้งแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรมไดจ้ากบทสมัภาษณ ์“อยากท าสิ่งดี ๆ ต่อ” “ท าใหห้ลายๆ คนมีแรงบนัดาลใจ” 

 

สรุปผลการทดลองใชก้บัพนกังานบริการของโรงพยาบาลเอกชน พบว่า ทุกกิจกรรม
สามารถด าเนินการควบคู่ไปกับการให้รางวัลได้อย่างต่อเนื่อง ส าหรบัรางวัลที่ มีตัวเลือกและ
หลากหลายนั้นช่วยท าใหผู้เ้ขา้ร่วมมีความกระตือรือรน้ในการเขา้ร่วมกิจกรรม ตลอดจนมีความ
พยายามคิดออกแบบและน าความคิดไปทดลองใชใ้นการท างานเพื่อใหไ้ดน้วตักรรมการบริการที่
เหมาะสม ส าหรบัรางวลัที่ยังไม่ไดน้ ามาใชใ้นการทดลองจริงนัน้เนื่องจากขอ้จ ากดัดา้นระยะเวลา
และงบประมาณ ผูว้ิจยัใชก้ารสมัภาษณแ์ทน พบว่า รางวลัที่ออกแบบมีความน่าสนใจและรางวลัที่
มีมูลค่าทางการเงินยังเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรบับริบทของกลุ่มเป้าหมายที่น ามาออกแบบต้นแบบ
กิจกรรมเพื่อสง่เสรมิแรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
 



 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้น
นวตักรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน” ที่สนใจออกแบบตน้แบบกิจกรรมการปฏิบติังานดา้น
นวัตกรรมและการใหร้างวลัของพนักงานในโรงพยาบาลเอกชนโดยใชห้ลกัการให้รางวลั โดยเนน้
ศึกษาเชิงลึกด้วยการประยุกต์ใช้การวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้ (user experience research: UX 
research) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกับอารมณ์ ความรูส้ึก ความตอ้งการจ าเป็น ของบริบทพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชน และวิธีการวิจัยการออกแบบ (design research) มีวัตถุประสงค ์3 ขอ้ ไดแ้ก่ 
1) เพื่อวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมและประสบการณ์
เก่ียวกับแรงจูงใจและการไดร้บัรางวัล 2) เพื่อออกแบบและพัฒนาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริม
แรงจูงใจและการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมจากผลการวิจัยประสบการณ์ผูใ้ชแ้ละความต้องการ
จ าเป็น และ 3) เพื่อทดลองใช้ต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรมที่พัฒนาขึน้สนับสนุนดา้นบริการโรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวัลการปฏิบัติงาน
ดา้นนวตักรรม 

การวิจัยนีเ้ป็นการประยุกต์วิธีวิจัยประสบการณ์ผู้ใช ้(UX research) และการวิจัยการ
ออกแบบ (design research) ด้วยวิ ธีการด าเนินวิจัย เชิ งปริมาณ  (quantitative research 
method) ขอบเขตดา้นตัวแปรที่ใชใ้นการศึกษาในการวิจัยครัง้นี ้ประกอบดว้ย ตัวแทรกแซง คือ 
กิจกรรมสง่เสริมนวตักรรม และการใหร้างวลั ตวัแปรส่งผ่านคือ แรงจูงใจ และผลลพัธข์องงานวิจยั 
มี 2 ตัว ไดแ้ก่ แรงจูงใจ และการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม  และผลผลิตของการวิจัยอีกประการ
หนึ่งที่ เป็นการวิจัยการออกแบบคือ หลักการออกแบบใหม่ (new design principle) หรือข้อ
คาดการณ์เชิงออกแบบ ส าหรับงานวิจัยนี ้ใช้ข้อคาดการณ์เชิงทฤษฎีหรือข้ออ้างเชิงเหตุผล 
(Arguments) คือ ทฤษฎีแรงจงูใจ 

แนวคิดการวิจัยที่ใช ้คือ การวิจัยประสบการณ์ผูใ้ช้ (user experience research : UX 
research) และการวิจัยการออกแบบ (design thinking) โดยมีการก าหนดหลกัการใหร้างวลัการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม แนวคิดการคิดออกแบบ (design thinking) คือ 5 ขั้น 1) การเข้าใจ
อารมณ์ความรูส้ึก (empathize) 2) การก าหนดปัญหา (define problems 3) การสรา้งความคิด 
(ideate) 4) การสรา้งต้นแบบ (prototype) และ 5) การทดสอบ (test) วิธีด าเนินการมี 3 ระยะ 
ดงัต่อไปนี ้
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ระยะที ่1 การวิเคราะหแ์ละส ารวจ  
ผูว้ิจัยด าเนินการใชก้ารวิจัยประสบการณผ์ูใ้ช ้(UX research) ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

กับพนักงานในโรงพยาบาลเอกชนเก่ียวกับการให้รางวัล แรงจูงใจ และการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรม มี 4 ตัวแปร ไดแ้ก่ 1) ประสบการณ์การไดร้บัรางวลั 2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
นวัตกรรม 3) การปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม และ 4) คุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานดา้น
นวัตกรรม ตัวอย่างวิจัยคือ พนักงานบริการผูป่้วย จ านวน 104 คน ที่ปฏิบัติหน้าที่ในแผนกการ
บริการผูป่้วยที่ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกับการรกัษาทางการแพทย ์คิดเป็น 100% ของกลุ่มตัวอย่าง ทัง้นี ้
แผนกที่คดัเลือกมาเป็นประชากรท่ีศกึษาเป็นบุคลากรที่หน่วยงานมีความคาดหวงัใหเ้กิดพฤติกรรม
การปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

เครื่องมือวิจยัเป็นแบบสอบถามประกอบไปดว้ย 1) แบบสอบถามประสบการณก์ารไดร้บั
รางวลั ประกอบไปดว้ย 3 มาตรวัด ไดแ้ก่ 1.1) อารมณ์ต่อรางวัล 1.2) เจตคติต่อรางวลั และ  1.3) 
รางวลัที่เคยไดร้บั 2) แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 3) แบบสอบถามการ
ปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม ประกอบไปดว้ย 2 มาตรวัด ไดแ้ก่ 3.1) ความคิดสรา้งสรรค์ และ 3.2) 
การน าสูก่ารปฏิบติั และ 4) แบบสอบถามคณุลกัษณะของรางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

การวิเคราะห์โดยใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ ความถ่ี และร้อยละ ของตัวแปรภูมิหลัง
แบบสอบถาม ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสบการณก์ารไดร้บัรางวลั แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม และ คุณลักษณะของรางวัลการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

สรุปผลการวิจัยระยะที ่1 
ผลการวิจยันีเ้พื่อวิเคราะหป์ระสบการณแ์ละความตอ้งการจ าเป็นในการส่งเสริม

แรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนกังานโรงพยาบาลเอกชน และเพื่อออกแบบการ
พัฒนาต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชน โดยประยุกตก์ารวิจยัประสบการณผ์ูใ้ชแ้ละการวิจยัการออกแบบ การน าเสนอ
ผลการวิจยัดงันี ้

1) ผลวิเคราะหข์้อมูลภูมิหลังของผู้ให้ข้อมูล ผูใ้หข้อ้มูลในการวิจยันีเ้ป็น
พนักงานบริการผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนที่เคยไดร้บัรางวัลการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมของ
โรงพยาบาล ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอายุอยู่ระหว่าง 31-45 ปี มีประสบการณท์ างาน 11-15 ปี 
และจบการศกึษาระดบัปรญิญาตรี 

2)  ผลการวิเคราะหก์ารปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม พนกังานมีระดบัการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมในภาพรวมระดับมาก จ าแนกตามองค์ประกอบทั้ง 2 ด้าน คือ 
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องคป์ระกอบที่ 1 ความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังาน พบว่าทกุขอ้รายการอยู่ใน ระดบัมาก โดยความ
สนใจคิดสิ่งใหม่ส  าหรบัช่วยท างานใหม้ีประสิทธิภาพ องคป์ระกอบที่ 2 การน าสู่การปฏิบติั ทุกขอ้
รายการอยู่ในระดับมาก โดยการน าความคิดใหม่สู่การปฏิบัติจริงใหเ้หมาะสมกับงาน ระดับการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานจ าแนกตามอายุมีค่าเฉลี่ยใกล้เคียงกัน พนักงานที่จบ
การศกึษาต ่ากว่าปรญิญามีค่าเฉลี่ยระดบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมต ่ากว่ากลุม่อื่น ๆ 

3)  ผลการวิเคราะหแ์รงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม พบว่า
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก พนักงานมีความ
พรอ้มในการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมตามเป้าหมายสูงสุด ในขณะที่ความชอบปฏิบัติงานดา้น
นวัตกรรมที่ทา้ทายมีค่าเฉลี่ยต ่าสุด หากจ าแนกระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม
จ าแนกตามอายุ จ าแนกตามระดับการศึกษา และ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบว่ามี
ค่าเฉลี่ยใกลเ้คียงกนั 

4)  ผลการวิเคราะหร์างวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม พนักงานมีระดับ
อารมณ์ความรูส้ึก เจตคติของรางวัลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมอยู่ในระดบัมาก โดยเฉพาะขอ้
รายการ ด้านอารมณ์ความรูส้ึกพนักงานรูส้ึกภาคภูมิใจต่อรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ดา้นเจตคติ รางวัลช่วยสรา้งสรรคผ์ลงานนวัตกรรมและมีประสิทธิภาพมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ประเภทของรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมที่เคยได้รบัมากที่สุด คือ การเพิ่มค่าจ้าง /
เงินเดือน และ การเลื่อนต าแหน่ง ความกา้วหนา้  

5)  ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
ผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพฒันาการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม เมื่อวิเคราะหจ์าก
องคป์ระกอบย่อยทัง้ 2 ดา้น พบว่า พนักงานมีความตอ้งการจ าเป็นตอ้งไดร้บัพฒันาดา้นการน าสู่
การปฏิบติัเท่ากนักบัดา้นความคิดสรา้งสรรค ์

ระยะที ่2 การออกแบบและพัฒนาต้นแบบ 
การวิจัยในระยะที่ 2 คือ เพื่อออกแบบและพัฒนาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจ

และการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนกังานในโรงพยาบาลเอกชนจากผลการวิจยัประสบการณ์
ผูใ้ชแ้ละความตอ้งการจ าเป็น จากนัน้การถอดบทเรียนเพื่อสรา้งหลกัการออกแบบใหม่ โดยก าหนด
หลกัการออกแบบตน้แบบการใหร้างวลัและการพฒันาตน้แบบตามหลกัการออกแบบที่ก าหนด  

สรุปผลการวิจัยระยะที ่2 
การวิจัยนีก้ารพัฒนาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงาน

ด้านนวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน การวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้ (user experience 



  126 

research : UX research) และการวิจัยการออกแบบ  (design thinking) การวิจัยเอกสารเพื่อ
ก าหนดข้ออ้างเชิงเหตุผล และการวิจัยประสบการณ์ผู้ใช้เพื่อน ามาใช้ในการก าหนดหลักการ
ออกแบบและพัฒนาการใหร้างวลั และการออกแบบการน าตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจ
และการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามเพื่อเป็นขอ้มลูป้อนกลบัใน
การปรบัปรุงตน้แบบการใหร้างวัลฯ จากนั้นน ามาถอดหลักการร่วมกับทีมนักออกแบบเพื่อปรบั 
หลกัการออกแบบโปรแกรมฯ  

ผลการวิจัยในครัง้นีพ้บว่าการพัฒนาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน เพื่อความเป็นไปได้ในการน าสู่การ
ปฏิบติัของตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมตามหลักการ
ออกแบบ ควรพัฒนาใหร้างวลัมีคุณลกัษณะ 1) รางวัลที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 2) 
รางวลัที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม 3) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้ง
มีตัวเลือก 4) รางวัลที่ให้ต้องมีมูลค่าทางการเงิน และ 5) รางวัลที่ให้สอดคล้องกับการพัฒนา
ตนเอง เพื่อพนกังานเกิดแรงจงูใจในการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  

จากน าการคณุลกัษณะฯ เพื่อมาออกแบบกิจกรรมการใหร้างวลัการปฏิบติังานดา้น
นวตักรรมตามที่ไดศ้กึษาจากระยะที่ 1 ดงันี ้

กิจกรรมที ่1 Service Design Workshop 
Design thinking มี 5 ขั้น 1) การเข้าใจอารมณ์ความรูส้ึก (empathize) 2) 

การก าหนดปัญหา (define problems) 3) การสร้างความคิด ( ideate) 4) การสร้างต้นแบบ 
(prototype) และ 5) การทดสอบ (test) 

กิจกรรมที ่2 Easy to Design  
การจัดใหผู้จ้ัดการแผนกและพนักงานช่วยกันคิดนวัตกรรมที่จะน ามาใชไ้ด้

จริงในแผนกของตนเอง และน าเสนอขอ้มลูต่อคณะกรรมการ ในขัน้ตอนของกิจกรรมนีเ้นน้การให้
รางวลัแบบสะสมคะแนนในระหว่างการท ากิจกรรม มอบหมายใหพ้นกังานออกแบบ Infographic 
น าเสนอกิจกรรมของตนเอง เพื่อให้พนักงานในองค์การโหวตคะแนน โดยมีการให้รางวัลเป็น
วนัหยุดพกัผ่อนแก่ผูช้นะโหวต โดยหากไม่ใชส้ามารถแลกเป็นเงินได ้เพื่อใหเ้กิดทางเลือกในการรบั
รางวลัของพนกังาน 

กิจกรรมที ่3 Fun Design  
การจัดใหผู้จ้ัดการแผนกและพนักงานช่วยกันคิดนวัตกรรมที่จะน ามาใชไ้ด้

จริงในแผนกของตนเองและน าเสนอข้อมูลต่อคณะกรรมการ หลังจากนั้นมอบหมายให้น า
นวตักรรมที่ไดคิ้ดคน้ไปสื่อสารต่อใหพ้นกังานในแผนกเพื่อเริ่มด าเนินการ และมีการติดตามความ
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คืบหน้าด้วยการเยี่ยมลงพืน้ที่เพื่อติดตามความคืบหน้านวัตกรรม 2 รอบ กิจกรรมนีเ้น้นการให้
รางวลัแบบสะสมคะแนนในระหว่างการท ากิจกรรม 

กิจกรรมที ่4 Show Case Show Design  
การสมัภาษณ์แผนกที่ไดร้บัรางวัลนวัตกรรม และ Manager Champion ลง

นิตยสารขององคก์าร 

ระยะที ่3 การประเมินและสะท้อนคิด 
การวิเคราะหผ์ลความเหมาะสมของการน าตน้แบบที่พัฒนาขึน้สู่การปฏิบัติ เนื่องจาก

การวิจยัครัง้นีไ้ม่สามารถทดลองไดเ้ต็มรูปแบบดว้ยขอ้จ ากดัของการวิจยัที่ตอ้งวนซ า้หลายรอบจึง
เป็นการวิจยัการออกแบบที่ไม่สมบูรณ ์ซึ่งอยู่ขัน้การทดสอบ (test) ส าหรบัการด าเนินงานวิจยัใน
ระยะนีใ้ช้การวิจัยส ารวจดว้ยแบบสอบถามเชิงปริมาณ ผู้ให้ขอ้มูลผูบ้ริหารฝ่ายสนับสนุนด้าน
บริการโรงพยาบาลเอกชน จ านวน 8 คน โดยเป็นการตรวจสอบยืนยันแนวคิดที่น ามาใชใ้นการ
ก าหนดขอ้อา้งเชิงเหตผุล และไดน้ าไปทดลองใชก้บัพนกังานบรกิารของโรงพยาบาลเอกชน 

สรุปผลการวิจัยระยะที ่3 
1) การวิเคราะหก์ิจกรรมการได้รับรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม

ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ผู้ใหข้้อมูลผูบ้ริหารฝ่ายสนับสนุนดา้นบริการโรงพยาบาล
เอกชน จ านวน 8 คน พบว่า ผูบ้รหิารมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นไปไดข้องการน าตน้แบบฯ สู่
การปฏิบติัในโรงพยาบาลอยู่ในระดบัมากที่สดุ โดยเฉพาะในมมุมองของผูบ้รหิาร พบว่ากิจกรรมที่
กิจกรรมที่มุ่งเนน้จดัใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานช่วยกนัคิดนวตักรรม มีการน าสูป่ฏิบติัติจรงิและ
มีรางวลัตอบแทนเป็นกิจกรรมที่ผูบ้รหิารเห็นว่ามีความเหมาะสมมากที่สดุ 

2)  ผลการทดลองใช้กับพนักงานบริการของโรงพยาบาลเอกชน  
กิจกรรมที ่1 Service Design Workshop  
สรุปผลการกิจกรรม พนกังานไดท้ราบกระบวนการ Design thinking การ

ใหร้างวลัท าใหพ้นกังานเกิดความต่ืนตวั ผูร้ว่มกิจกรรมบางคนยงัเกิดความสบัสนกบับทบาทหนา้ที่
และงานที่ไดร้บัมอบหมาย เพราะผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมเกิดความไม่เขา้ใจ ไม่รูท้ี่มาที่ไปของค าสั่ง 

การถอดบทเรียน 1) การใหร้างวลัอย่างต่อเนื่องในระหว่างด าเนินกิจกรรม
ช่วยกระตุน้ใหผู้เ้ขา้รว่มกิจกรรมมีส่วนร่วมด าเนินกิจกรรมใหส้  าเร็จตามเป้าหมาย  2) ควรมีการท า
ความเขา้ใจก่อนการด าเนินกิจกรรมทีละขัน้ตอน 3) ควรมีขอ้ตกลงการไดร้บัรางวลัเพื่อจูงใจและ
กระตุน้ความสนใจไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
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กิจกรรมที ่2 Easy to Design  
สรุปผลการกิจกรรม  พนักงานได้คิดนวัตกรรมในงานของตนเองแบบ

รายบุคคล พบว่า มีผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเพียง 1 คนที่สามารถคิดคน้นวัตกรรมไดใ้นระยะเวลา 1 วัน
ตามที่ก าหนด จากการสมัภาษณผ์ูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมที่ยังไม่สามารถคิดนวตักรรมไดใ้นระยะเวลาที่
ก าหนด เนื่องจากผูเ้ขา้รว่มการอบรมรูส้กึว่าไม่สามารถคิดนวตักรรมไดเ้พียงล าพงั 

การถอดบทเรียน 1) ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมสามารถน าความรูท้ี่ไดม้าใชคิ้ดและ
สรา้งนวตักรรมไดจ้ริง 2) ผลการสมัภาษณ ์พบว่าผูเ้ขา้รว่มกิจกรรมที่ยงัไม่สามารถคิดนวตักรรมได ้
จะเริ่มเห็นถึงประโยชน์ของการคิดและการสรา้งนวัตกรรมแบบทีมโดยอาศัยความร่วมมือจ าก
หวัหนา้และเพื่อนรว่มงานเพื่อคิดสรา้งและน านวตักรรมสู่การปฏิบติั 

กิจกรรมที ่3 Fun Design 
สรุปผลการกิจกรรม ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมไดคิ้ดนวตักรรมแบบทีม นวตักรรม

ดังกล่าวไดร้บัการพิจารณาใหใ้ชท้ัง้องคก์าร จากการสมัภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมพบว่า ชื่นชอบ
การท านวตักรรมแบบทีมมากกว่าแบบรายบุคคลและตอ้งการไดร้บั Feedback จากบคุคลอื่น 

การถอดบทเรียน 1) การจัดกิจกรรมการคิดสรา้งและน าสู่การปฏิบติั หาก
ใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมท าแบบทีม จะช่วยใหก้ารท านวตักรรมไดง้่ายกว่าการมอบหมายแบบรายบุคล 
2) ควรจัดใหม้ีผูเ้ชี่ยวชาญในการแนะน าเพราะบางนวัตกรรมควรไดร้บัค าแนะน าเพื่อต่อยอด 3) 
การติดตามผลจะช่วยใหส้ามารถทราบถึงความคืบหน้าของนวตักรรม และ 4) ควรก าหนดการให้
รางวลัเป็นแบบทีมและรายบคุคลเพื่อสรา้งการเห็นคณุค่าของรายบุคคล 

กิจกรรมที ่4 : Show Case Show Design 
สรุปผลการกิจกรรม การทดลองนีย้ังไม่เกิดขึน้จริง ผูว้ิจัยจึงไดใ้ชว้ิธีการ

สัมภาษณ์ยกตัวอย่างเหตุการณ์สมมุติเพื่อถามความรูส้ึกว่า พนักงานมีความรูส้ึกอย่างไรหาก
ตนเองเป็นผูช้นะในกิจกรรมการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมและลงนิตยสารขององคก์าร พนักงาน
สว่นใหญ่ตอบว่า รูส้กึภมูิใจว่าตนเองเป็นที่ยอมรบั และองคก์ารเห็นคณุค่าในตวัพนกังาน 

การถอดบทเรียน วิธีการสัมภาษณ์ลงนิตยสารขององค์การเป็นการให้
รางวัลที่ไม่มีมูลค่าการทางเงิน แต่สามารถสรา้งแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมไดจ้าก
บทสมัภาษณ ์พบว่าท าใหพ้นกังานหลายคนมีแรงบนัดาลใจ  
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อภปิรายผลการวิจัย 
ผลจากการวิจัยนีม้ีประเด็นที่น่าสนใจในการน ามาอภิปรายทั้งสิน้ 3 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) 

ประสบการณ์และความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชน  2) ออกแบบและพัฒนาต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการ
ปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมของพนักงานในโรงพยาบาลเอกชนโดยประยุกตก์ารวิจัยประสบการณ์
ผู้ใช้และการวิจัยการออกแบบ 3) ความเป็นไปได้ในการน าสู่การปฏิบัติของต้นแบบกิจกรรม
สง่เสริมนวตักรรมควบคู่ไปกบัการใหร้างวลัเพื่อสง่เสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม
ของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน ที่พัฒนาขึน้โดยใชก้ารส ารวจความคิดเห็นจากผูบ้ริหาร และ 4) 
การทดลองใชก้บัพนกังานบรกิารของโรงพยาบาลเอกชน 

1.  ประสบการณ์และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน  

ประสบการณ์ของพนักงานในการได้รบัรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
พบว่า ด้านอารมณ์ของพนักงานต่อรางวัล พบว่า การได้รบัรางวัลท าให้เกิดความภาคภูมิใจ 
พนักงานมีความรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่ากับองคก์าร ดา้นเจตคติของพนักงานต่อรางวลัปฏิบติังาน
ด้านนวัตกรรมนั้น จากการสัมภาษณ์พนักงานมีความคิดเห็นว่ารางวัลช่วยสรา้งสรรค์ผลงาน
นวัตกรรมและมีประสิทธิภาพและสามารถก่อให้เกิดการท างานที่มุ่งนวัตกรรมจนกลายเป็น
วฒันธรรมองคก์าร ดงัที่ Armstrong (2019) ไดก้ล่าวไวว้่า การใหร้างวลัมีส่วนส าคญัที่เสริมสรา้ง
แรงจูงใจเป็นประโยชน์ต่อการเกิดผลการปฏิบัติงาน  สอดคล้องกับนักวิชาการหลายท่านมี
ความเห็นว่าการใหร้างวัลท าใหพ้นักงานเกิดแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก  ที่จะท าให้
พนักงานมีการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม เช่น การใหร้างวัลมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม (Hashem et al., 2019) ที่กล่าวว่า การใหร้างวลัมีบทบาทส าคญัในการ
ส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  (Longzeng et al., 2012 cited in Armstrong, 2019; 
Hunter et al., 1990; Saleem et al., 2015) สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของการให้รางวัลที่
เสรมิสรา้งแรงจูงใจ อนัจะเป็นประโยชนต่์อการเกิดผลการปฏิบติังานที่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องค์การ การใหร้างวัลส่งผลต่อแรงจูงใจที่จะท าใหเ้กิดการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม ในขณะที่
พนักงานมีความตอ้งการจ าเป็นตอ้งไดร้บัพัฒนาดา้นความคิดสรา้งสรรคแ์ละดา้นการน าสู่การ
ปฏิบติัควบคู่กนัไป เพราะโรงพยาบาลเอกชนตอ้งการบคุลากรที่มีคณุภาพ สามารถสรา้งนวตักรรม 
และมีความคิดสรา้งสรรค์ หากบุคลากรมีพฤติกรรมการท างานดา้นนวัตกรรมจะส่งเสริมความ
ได้เปรียบทางด้านการแข่งขัน การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมกลายเป็นส่วนส าคัญของธุรกิจ
โรงพยาบาล (Acar & Acar, 2012; Kumar, 2011; Silva et al., 2017) 
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2.  การออกแบบและพัฒนาต้นแบบกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจและการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานในโรงพยาบาลเอกชนโดยประยุกต์การวิจัย
ประสบการณผ์ู้ใช้และการวิจัยการออกแบบ 

ขอ้มลูจากการวิจัยประสบการณผ์ูใ้ช้ น ามาใชก้ าหนดแนวทางการใหร้างวัลการ
ปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมที่จะท าใหพ้นักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรมได้การ
ก าหนดหลกัการออกแบบการใหร้างวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม โดยใหม้ีคณุลกัษณะย่อยหรือ
ส่วนประกอบของตวัแทรกแซงจากการวิเคราะหเ์อกสารแลว้คัดเลือกตวัอย่างของส่วนประกอบตัว
แทรกแซงมี 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) รางวัลที่ใช้ควรให้แบบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 2) รางวัลที่ให้มี
ความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม 3) รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก 4) 
รางวัลที่ ให้ต้องมีมูลค่าทางการเงิน  และ 5) รางวัลที่ ให้สอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง  ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า การให้รางวัลที่ส่งผลให้พนักงานมีการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรม ควรให้รางวัลควรให้แบบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง รางวัลที่ให้มีความแตกต่างไปตาม
ความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม และรางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่า
ทางการเงิน และรางวัลที่ให้สอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง และรางวัลที่ให้สอดคลอ้งกับการ
พฒันาตนเอง (Condly et al., 2003; Fischer et al., 2019; Yang & Cao, 2019) อีกทัง้แรงจูงใจที่
เกิดจากรางวลัที่มีมลูค่าทางการเงิน และรางวลัที่เก่ียวกบัการบริหารทรพัยากรบุคคล ไดแ้ก่ การให้
ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรมพนักงาน มีอิทธิพลส่งผลเชิงบวกต่อความคิด
สรา้งสรรคแ์ละการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม (Acosta-Prado et al., 2020; Fischer et al., 2019) 
การออกแบบกิจกรรมครัง้นีม้ีวัตถุประสงคเ์พื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
โดยที่ผลลัพธ์ที่มุ่งหวังคือพนักงานมีการปฏิบัติดา้นนวัตกรรม ซึ่งผูว้ิจัยไดอ้อกแบบใหก้ิจกรรมที่
ส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมนั้นสรา้งจูงแรงใจทั้งภายนอกและภายใน  โดยการสรา้ง
แรงจูงใจภายนอก เช่น ออกแบบกิจกรรมที่มีความน่าสนใจ กระตุ้นให้พนักงานต่ืนตัว และใช้
รางวัลภายนอกโดยเน้นที่รางวัลที่มีมูลค่าทางการเงิน โดยใชห้ลักการของ (R. M. Ryan & E. L. 
Deci, 2000) ที่กล่าวว่าแรงจูงใจภายนอกเป็นโครงสรา้งแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับการเสร็จสิน้ของ
กิจกรรมเพื่อใหบ้รรลผุลลพัธแ์ละผลมุ่งหวงัคือส่งเสริมเกิดแรงจูงใจ ในส่วนของการสรา้งแรงจูงใจ
ภายในคือการออกแบบกิจกรรมที่ให้เกิดความรูส้ึกท้าทายโดยให้คิดนวัตกรรมอย่างอิสระดว้ย
ตนเอง ตามแนวคิดของ  (Deci & Ryan, 1985 cited in Edward L Deci & Ryan, 1980; E. L. 
Deci & Ryan, 1985; R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจภายในบุคคลจะถูก
กระตุ้นบุคคลรูส้ึกว่างานของตนมีความส าคัญน่าสนใจ ท้าทายและความเป็นอิสระในระดับที่
เหมาะสม  
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เนื่องจากการวิจัยครัง้นีไ้ม่สามารถทดลองไดเ้ต็มรูปแบบดว้ยขอ้จ ากัดของการ
วิจัยที่ตอ้งวนซ า้หลายรอบจึงเป็นการวิจัยการออกแบบที่ไม่สมบูรณ์ ซึ่งอยู่ขัน้การทดสอบ (test) 
โดยไดม้ีการส ารวจความเป็นไปไดใ้นการน าสู่ปฏิบติัและไดท้ดลองใชก้บัพนกังานรอบเดียว ท าให้
การศึกษาวิจัยครัง้นีจ้ึงใช้ค าว่า ต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม และจากขอ้จ ากดัดา้นระยะเวลาในการท าวิจัย และสถานการณ ์COVID ท าใหก้ารวิจัย
ยังไม่ได้น าสู่การปฏิบัติในสถานการณ์จริง เนื่องจากตัวอย่างการวิจัยต้องปฏิบัติหน้าที่  อีกทั้ง
งานวิจยันีเ้ป็นเพียงพัฒนาตน้แบบยงัตอ้งพฒันาอีกหลายเวอรช์ั่น เพื่อใหส้ามารถน าสู่การปฏิบติั
จรงิได ้

3.  ความเป็นไปได้ในการน าสู่การปฏิบัติของต้นแบบกิจกรรมเพ่ือส่งเสริม
แรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

ผลการส ารวจความคิดเห็นในมุมมองของผูบ้ริหารโรงพยาบาลเอกชนเก่ียวกับ
กิจกรรมการให้รางวัลและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานตามต้นแบบที่ออกแบบ
จ านวน 4 กิจกรรม ทุกกิจกรรมสามารถด าเนินการควบคู่ไปกับการให้รางวัลได้อย่างต่อเนื่อง 
ส าหรบัรางวลัที่มีตวัเลือกและหลากหลายนัน้ช่วยท าใหผู้เ้ขา้รว่มมีความกระตือรือรน้ในการเขา้รว่ม
กิจกรรม ตลอดจนมีความพยายามคิดออกแบบและน าความคิดไปทดลองใชใ้นการท างานเพื่อให้
ไดน้วตักรรมการบริการที่เหมาะสม ซึ่งชีใ้หเ้ห็นถึงความเป็นไปไดใ้นการน าสูก่ารปฏิบติัของตน้แบบ
การใหร้างวลั จากการสมัภาษณแ์ทน พบว่า รางวลัที่ออกแบบมีความน่าสนใจและรางวลัที่มีมลูค่า
ทางการเงินยงัเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรบับริบทของกลุ่มเป้าหมายที่น ามาออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อ
ส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  ในประเด็นนี ้สอดคล้องกับการวิจัยของ 

(Condly et al., 2003; Fischer et al., 2019; Tănăsescu & Leon, 2019; Yang & Cao, 2019) 
ที่พบว่า การใหร้างวลัมีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกต่อแรงจูงใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม อีก
ทัง้นโยบายที่ก าหนดค่านิยมขององคก์รที่มุ่งเนน้การใหค้วามส าคญักบันวตักรรม (innovation) จึง
ท าใหง้านวิจยันีม้ีโอกาสน าไปใชไ้ดจ้รงิ 

4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมในงานบริการของโรงพยาบาล
เอกชน 

จากการน าต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรมไปทดลองกบัพนกังานจ านวน 5 คน พบว่า การใหร้างวัลสามารถกระตุน้ท าใหพ้นกังาน
เกิดความต่ืนตวั แสดงใหเ้ห็นว่าพนักงานเกิดแรงจูงใจ สอดคลอ้งกบั Ritala et al. (2020) ที่กล่าว
ไวว้่า แรงจูงใจนั้นเป็นสิ่งเรา้หรือสิ่งกระตุน้ที่ตรงตามความตอ้งการของพนักงานท าใหบุ้คคลนั้น
เกิดแรงขบั มีก าลงัใจ ที่จะปฏิบติังานดา้นนวตักรรม พนกังานบางคนบางคนยงัเกิดความสบัสนกบั
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บทบาทหนา้ที่และงานที่ไดร้บัมอบหมาย เพราะผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเกิดความไม่เขา้ใจ ไม่รูท้ี่มาที่ไป
ของค าสั่ง สอดคลอ้งตามที่ (Donate & de Pablo, 2015; Prokopyeva & Nechaev, 2013; Zack 
et al., 2009) การสรา้งกิจกรรมเกิดจากแนวคิดที่หลากหลายและซับซอ้น ผูอ้อกแบบและสรา้ง
กิจกรรมมีความจ าเป็นตอ้งมีความรูค้วามเชี่ยวชาญในเรื่องสรา้งกิจกรรมนวตักรรม การใหค้วามรู้
ถือหนึ่งในกิจกรรมนวตักรรม เป็นแนวทางในการปรบัปรุงและพฒันาความสามารถการปฏิบติังาน
ดา้นนวตักรรมเพื่อพฒันาองคก์ารใหม้ีประสิทธิภาพ สาเหตทุี่ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมที่ยงัไม่สามารถคิด
นวตักรรมไดใ้นระยะเวลาที่ก าหนด เนื่องจากผูเ้ขา้ร่วมการอบรมรูส้ึกว่าไม่สามารถคิดนวตักรรมได้
เพียงล าพัง และ พนักงานชื่นชอบการท านวัตกรรมแบบทีมมากกว่าแบบรายบุคคล West et al. 
(2003) พบว่าความคิดสรา้งสรรคแ์บบเป็นทีมนัน้มีประโยชนต่์อ กระบวนการคิดเชิงออกแบบเพื่อ
สรา้งนวัตกรรม เนื่องจากการระดมสมองแบบกลุ่มมักสรา้งความคิดที่สรา้งสรรคแ์ละแปลกใหม่ 
และเชื่อว่าการท าเป็นทีมจะท าใหเ้กิดการกระตุน้ทางปัญญาในระดับที่สงูขึน้  และการใหร้างวัลที่
เป็นลกัษณะของการเป็นที่ยอมรบั เช่น ลงนิตยสารขององคก์าร พบว่า พนกังานส่วนใหญ่ตอบว่า 
รูส้ึกภูมิใจว่าตนเองเป็นที่ยอมรบั และองคก์ารเห็นคุณค่าในตัวพนักงาน จากบทสัมภาษณ์ของ
พนกังานชีใ้หเ้ห็นว่าการใหร้างวลั จะมีบทบาทอีกครัง้ในขัน้ตอนนี ้โดยเฉพาะรางวลัที่ส่งผลใหเ้กิด
แรงจูงใจภายใน เช่น การชื่นชมและการให้คุณค่าแก่บุคคลที่จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจ 

(Montoro‐Sánchez et al., 2011) และพนักงานหลายคนรูสึกมีแรงบันดาลใจในการ ซึ่งชีใ้หเ้ห็น
ว่าพนักงานเริ่มเกิดแรงจูงใจภายในระดับ  การก ากับจากการเห็นความส าคัญด้วยตนเอง 
(identified regulation) ซึ่งเป็นระดับพฤติกรรมจากการมองเห็นคุณค่าของพฤติกรรมนั้น  ๆ มี
มุมมองว่า พฤติกรรมนั้นเป็นสิ่งส าคัญ มองเห็นคุณค่าและความส าคัญของการปฏิบติังานดา้น
นวัตกรรมด้วยตนเอง อีกทั้งแรงจูงใจภายในท าให้เกิดการก าหนดตัวเองได้ ซึ่งเป็นบ่อเกิดแห่ง
ความคิดสรา้งสรรค ์(Deci และ Ryan, 1985 cited in R. M. Ryan & E. L. Deci, 2000) 

5.   หลักการออกแบบการพัฒนาต้นแบบกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมแรงจูงใจและ
การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานในโรงพยาบาลเอกชน  

หลกัการออกแบบและผลผลิตของการวิจยัมีประเด็นที่น่าสนใจทัง้สิน้  4 ประเด็น 
ไดแ้ก่ 1) องคค์วามรูจ้ากหลกัการออกแบบ 2) การยืนยนัแนวคิดที่น ามาเป็นขอ้อา้งเชิงเหตผุลเพื่อ
ก าหนดหลกัการออกแบบ 3) บทบาทของผูท้ี่เก่ียวขอ้ง และ 4) องคค์วามรูท้ี่ไดร้บัจากการวิจยัการ
การปฏิบติัของตน้แบบการใหร้างวลั รายละเอียดดงันี ้ 

5.1 องคค์วามรู้จากหลักการออกแบบ 
ผลที่ เกิดขึน้จากการหลักการออกแบบการพัฒนาต้นแบบกิจกรรมเพื่อ

ส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมเป็นการยืนยันว่าหลักการออกแบบมีความ
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เหมาะสม และสามารถใชไ้ดใ้นบรบิทจริงกบัพนกังานสายสนบัสนุนโรงพยาบาลเอกชนที่ผูบ้ริหาร
ให้การสนับสนุน เปิดกวา้ง ในการน ารางวัลมาใช้พัฒนาพนักงานโรงพยาบาลเอกชนให้มีการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 

5.2 การยืนยันแนวคิดที่น ามาเป็นข้ออ้างเชิงเหตุผลเพ่ือก าหนดหลักการ
ออกแบบ  

การก าหนดหลักการออกแบบขัน้ตอน ผูว้ิจัยเลือกแนวคิด 5 แนวคิดเพื่อมา
เป็นขอ้อา้งเชิง เหตผุล ไดแ้ก่ องคป์ระกอบของตัวแทรกแซง 5 องคป์ระกอบ คือ 1) รางวลัที่ใชค้วร
ใหแ้บบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 2) รางวัลที่ใหม้ีความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยาก
ของนวัตกรรม 3) รางวัลที่ให้จะต้องมีตัวเลือก 4) รางวัลที่ให้ต้องมีมูลค่าทางการเงิน และ 5) 
รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง โดยผลการวิจยัยืนยนัว่า แนวคิดที่ผูว้ิจยัก าหนดใหเ้ป็น
ข้ออ้าง เชิงเหตุผล มีความเหมาะสม และสามารถใช้ได้จริงในบริบทพนักงานสายสนับสนุน
โรงพยาบาลเอกชน 

5.3 องคค์วามรู้ทีไ่ด้รับจากการวิจัยการปฏิบัติของต้นแบบการให้รางวัล  
การวิจยันี ้เป็นการวิจยัการพฒันาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและ

การปฏิบติังานดา้นนวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน โดยใชก้ารวิจัยประสบการณ์ผูใ้ช้
และการวิจัยการออกแบบ จากนั้นการถอดบทเรียนเพื่อสร้างหลักการออกแบบใหม่  ซึ่งตัว
แทรกแซงในการวิจัยนี ้ไม่ได้เป็นตัวแทรกแซงที่มีการพัฒนาไว้อยู่แล้ว แต่ผู้วิจัยร่วมกันทีมนัก
ออกแบบ ประกอบดว้ย พนักงานฝ่ายสนับสนุนโรงพยาบาลเอกชน และตัวแทนผูบ้ริหาร จะตอ้ง
ร่วมกันออกแบบตัวแทรกแซงตามหลกัการออกแบบ  ซึ่งผูว้ิจัยมีบทบาทเป็นผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล
และปรบัและปรบัปรุงตน้แบบกิจกรรม 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  
หลักการออกแบบการพัฒนาตน้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงาน

ดา้นนวตักรรม สู่การปฏิบติัมีผูท้ี่มีส่วนเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ผูบ้รหิารโรงพยาบาล ฝ่ายทรพัยากรบุคคล 
ผูว้ิจยั และพนกังาน ซึ่งต่างก็มีบทบาทแตกต่างกนั ดงันี ้

1. ข้อเสนอแนะเพ่ือการปฏิบัติ 
1.1 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร  

ผูบ้ริหารโรงพยาบาล เป็นผูใ้หก้ารสนับสนุนการจัดกิจกรรมและการใหร้างวัล 
ดังนัน้จะตอ้งสื่อสารใหผู้บ้ริหารเกิดความเขา้ใจเก่ียวเป้าหมาย แนวทางการท างาน และผลที่จะ
เกิดขึน้ ซึ่งงานวิจยันีเ้ป็นการออกแบบตน้แบบกิจกรรมเพื่อออกแบบเงื่อนไขการใหร้างวลัเพื่อดผูล
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การปฏิบติังานดา้นนวัตกรรม โดยมีแรงจูงใจเป็นตัวแปรส่งผ่าน ดงันัน้ ผูบ้ริหารการสนบัสนุนการ
จัดกิจกรรมและการให้รางวัล โดยหากผู้บริหารเปิดโอกาสให้มีการน าเสนอผลงานและการให้
รางวลัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม จะท าใหพ้นกังานรูส้ึกภาคภูมิใจในตนเองและรูส้ึกว่าองคก์าร
เห็นความส าคญัของการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม  

1.2 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
เป็นผู้ให้การสนับสนุนการจัดกิจกรรมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  และมี

บทบาทเป็นผูใ้ชต้น้แบบฯ มีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมในขัน้ตอนต่าง ๆ โดยฝ่ายทรพัยากรบุคคล
สามารถน างานวิจยันีไ้ปใชป้ระโยชนไ์ด ้3 ประเด็นหลกั คือ  

1.2.1  การน าตน้แบบกิจกรรมที่ไดร้ว่มกนัออกแบบตวักิจกรรมที่ส่งเสริมแรงจงูใจ
และการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมของพนกังานและลกัษณะการใหร้างวลัสูก่ารน าไปใชจ้ริงโดยการ
จดักิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมโดยใหพ้นกังานมีสว่นรว่มกิจกรรม เช่น การ
ชีแ้จงรายละเอียดเก่ียวกบักิจกรรมทัง้หมดใหพ้นกังานทราบ เช่น วตัถุประสงค ์รายละเอียด กติกา 
เป้าหมาย ระยะเวลาของงานนวัตกรรม เงื่อนไขของรางวัลที่พนักงานจะไดร้บั การเปิดโอกาสให้
พนักงานเขา้มาปรกึษา แลกเปลี่ยน รายงานผลเป็นช่วง ๆ รวมไปถึงการถอดบทเรียนสะทอ้นคิด
การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและรางวลัในอนาคต และร่วมวางแผนกิจกรรม
สรา้งนวตักรรมและใหร้างวลัอย่างที่ยั่งยืน  

1.2.2 การน าหลักการออกแบบต้นแบบโปรแกรม และการน าต้นแบบฯ สู่การ
ปฏิบติัในงานวิจยันี ้สามารถน าไปใชใ้นบริบทอ่ืนแนะน าใหป้รบัหลกัการออกแบบใหเ้หมาะสมกับ
สภาพและบรบิทในการท างาน ประสบการณข์องพนกังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งประสบการณใ์นการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรม และความตอ้งการจ าเป็นของพนกังาน 

1.2.3 หลักการออกแบบ หัวข้อรางวัลที่ใช้ควรให้แบบสม ่าเสมอและต่อเนื่อง 
อาจจะไม่สามารถท าไดใ้นระยะยาวนาน เพื่อการใชห้ลกัการออกแบบอย่างยั่นยืนอาจใชว้ิธีการ
สะสมคะแนนเพื่อน าไปประกอบการประเมินผลการปฏิบติังาน 

1.3 พนักงานสายสนับสนุน  
เพื่อใหต้น้แบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม

ของพนกังานจากงานวิจยัครัง้นีม้ีประโยชนอ์ย่างทั่วถึง พนกังานสายสนบัสนนุที่เป็นตวัแทนของแต่
ละหน่วยงานสามารถศึกษางานวิจัยและน าต้นแบบกิจกรรมฯ  ไปใช้เพื่อท ากิจกรรมส่งเสริม
แรงจงูใจและการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมภายในหน่วยงานของตนเอง  
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2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยต่อไป  
2.1  การน าหลกัการออกแบบตน้แบบโปรแกรมฯ และการน าตน้แบบฯ สู่การปฏิบติั

ในสภาพและบริบทการท างานในลกัษณะใกลเ้คียงกับการวิจัยนี ้จะเป็นการยืนยันขอ้คน้พบจาก
การวิจยัจะท าใหห้ลกัการออกแบบที่ไดจ้ากงานวิจยันีส้ามารถน าไปอา้งอิงในบริบทที่ใกลเ้คียงกนัได ้

2.2  เพื่อให้การน าต้นแบบกิจกรรมเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจและการปฏิบัติงานด้าน
นวตักรรม สู่การปฏิบติัจริงใหส้  าเร็จ ควรศึกษาผลการใชต้น้แบบกบัตัวอย่างจรงิ และน าขอ้คน้พบ
มาปรบัตน้แบบเพื่อใหไ้ดห้ลกัการออกแบบใหม่ที่เหมาะสมและน าไปใชไ้ดจ้รงิ 

2.3  การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาการใหร้างวลัและแรงจงูใจที่ส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ดา้นนวัตกรรม ในการศึกษาครัง้ต่อไป ควรศึกษาปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับการน าตัวแทรกแซง หรือ
ปัจจัยอ่ืน ที่ท าใหเ้กิดการปฏิบัติงานดา้นนวัตกรรม เช่น การสนับสนุนจากองคก์าร หรือ ความ
ผกูพนัของพนกังานที่สง่ผลต่อการปฏิบติังานดา้นนวตักรรม 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง การให้รางวัลเพ่ือส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 

 

ค าชีแ้จง 

1. แบบสอบถามฉบบันีม้ีจดุมุ่งหมายเพื่อการศึกษาเท่านัน้ ซึ่งเป็นสว่นหนึ่งของหลกัสตูร

ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์าร คณะจิตวิทยาประยุกต์

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. แบบสอบถามมีทัง้สิน้ 5 ตอน จ านวน 2 หนา้ ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทกุ

ตอน และทกุขอ้ ความสมบูรณข์องการตอบที่ไดร้บัจากท่านจะมีคณุค่าอย่างยิ่งต่อการ

วิจยัครัง้นี ้

3. โปรดอ่านค าชีแ้จงในการตอบค าถามแต่ละชดุโดยละเอียด 

4. ขอ้มลูของท่านจะถือเป็นความลบั ซึ่งขอ้มลูที่รวบรวมได ้ผูว้ิจยัจะน ามาวิเคราะหแ์ละเสนอ

ผลในภาพรวมเท่านัน้ จะไม่มีการเปิดเผยขอ้มลูสว่นบุคคลและผูต้อบจะไม่ไดร้บั

ผลกระทบใด ๆ จากการตอบค าถามในครัง้นีท้ัง้สิน้ 

 

 

ขอขอบพระคณุทุกท่าน ที่ใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้

                                                                                                              เอมิกา ทนุทวีศีลศกัดิ์ 

                                                                                     นิสิตปรญิญาโท คณะจิตวิทยาประยุกต ์

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาล 
 
ตอนที ่1 ภูมิหลัง 

1. เพศ   1) ชาย  2) หญิง 
2. อาย ุ  1) 20-30 ปี  2) 31-45 ปี  3) 45 ปีขึน้ไป 
3. ประสบการณท์ างาน  1) นอ้ยกว่า 6 ปี  2) 6-10 ปี  3) 11-15 ปี  

                                            4) 16-20 ปี  4) 20 ปีขึน้ไป  

4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ  1) ต ่ากว่าปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี   3) สงูกว่าปริญญาตรี 
 

ตอนที ่2 ประสบการณเ์กี่ยวกับรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
 
การได้รับรางวัลปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม ท าให้ท่านมีความรู้สึกต่อไปนี้

ระดับใด 
(อารมณ)์ 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

ท่านรูส้กึภาคภมิูใจในตนเอง      
ท่านรูส้กึวา่ตนเองมีคณุค่ากบัองคก์าร      
ท่านรูส้กึมีความสขุ      
ท่านรูส้กึชอบและพอใจ      
ท่านรูส้กึสนกุ      

ท่านมีคุณลักษณะการท างานตามประเด็นต่อไปนีร้ะดับใด 
(เจตคติต่อรางวัล) 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

รางวลัช่วยสรา้งสรรคผ์ลงานนวตักรรมและมีประสทิธิภาพ      
รางวลัมีส่วนส าคญักระตุน้ความคิดนวตักรรมอย่างต่อเนื่อง      
รางวลัท าใหเ้กดิความรูส้กึมีสว่นรว่มและความส าคญักบัองคก์าร      
รางวลัมีประโยชนส์่งเสริมใหเ้กิดการปรบัปรุงงานใหม่อย่างเหมาะสม      
รางวลัก่อใหเ้กิดการท างานที่มุ่งนวตักรรมจนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์าร      
ในการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมทีผ่่านมาของท่าน ท่านเคยได้รับรางวัล

ต่อไปนีบ้่อยเพียงใด (ประเภทรางวัลทีไ่ด้รับ) 
น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

รางวัลทีมี่มูลค่าทางการเงิน 
โบนสัพิเศษ      
เงินรางวลั      
การเพิ่มค่าจา้ง/เงินเดือน      
บตัรก านลัแทนเงินสด      
คะแนนสะสมเพ่ือแลกของรางวลั      
รางวัลทีไ่ม่มีมูลค่าทางการเงิน 
ค าชมเชย ยกย่อง      
การเลื่อนต าแหน่ง ความกา้วหนา้      
คอรส์อบรมพฒันาทกัษะท างาน      
วนัลาหยดุเพิ่มขึน้      
สิทธิพิเศษเกี่ยวกบัการคุม้ครองดแูลสขุภาพ      
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ตอนที ่3 แรงจูงใจในการท างาน 
 

ท่านมีคุณลักษณะการท างานตามประเด็นต่อไปนีร้ะดับใด 
(แรงจูงใจ) 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

ท่านสนใจที่จะเพ่ิมพนูความรูแ้ละทกัษะการท างานของตนเอง      
ไม่ว่าผลลพัธก์ารท างานเป็นเช่นไร ท่านมีก าลงัใจในการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ      
ท่านท างานดว้ยความกระตือรือรน้และผลกัดนังานใหส้  าเรจ็      
ท่านชอบท างานที่ทา้ทาย      
ท่านพรอ้มที่จะท างานตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้      
 
ตอนที ่4 การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
 
ท่านมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรมตามข้อรายการต่อไปนีม้ากน้อยเพียงใด  

(การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม) 
น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

ความคิดสร้างสรรค ์
ท่านคิดหาวิธีการใหม่ในการเพ่ิมความรูแ้ละพฒันาทกัษะการท างาน      
ท่านสนใจคดิสิ่งใหม่ที่ช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ      
ท่านพยายามน าเสนอความคิดสรา้งสรรคใ์หส้ามารถใชก้บัการท างานไดจ้ริง      
ท่านคิดออกแบบแนวความคิดใหม่ส าหรบัปรบัปรุงการท างาน      
ท่านคิดหานวตักรรมเม่ือพบปัญหาใหม่หรือบริบทการท างานใหม่      
การน าสู่การปฏิบัติ 
ท่านทดลองน ารอ่งความคิดใหม่ก่อนน าไปใชจ้ริง      
ท่านน าความคิดใหม่สู่การปฏิบตัิจริงใหเ้หมาะสมกบังาน      
ท่านลงมือปฏิบตัิตามแนวความคิดใหม่ดว้ยความพยายามใหส้ าเรจ็      
ท่านรว่มมือกบัหวัหนา้และเพ่ือนรว่มงานในการน านวตักรรมพฒันางานใหด้ขีึน้      
ท่านแนะน าความคดิใหม่กบัเพ่ือรว่มงานใหส้ามารถใชก้บังานที่อยู่ไดส้  าเรจ็      
 
ตอนที ่5 ความคิดเหน็เกี่ยวกับคุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
 

ท่านคิดว่า รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมควรมีคุณลักษณะต่อไปนี้
ระดับใด 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและตอ่เนื่อง      
รางวลัที่ใหมี้ความแตกต่างไปตามความทา้ทายหรือความยากของนวตักรรม      
รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก      
รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน      
รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาตนเอง      

 
ขอขอบพระคุณทีส่ละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
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แบบประเมินความเหมาะสม 

เร่ือง กิจกรรมการให้รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรมของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน 

 

ค าชีแ้จง 

1. แบบประเมินฉบบันีม้ีจดุมุ่งหมายเพื่อการศกึษาเท่านัน้ ซึ่งเป็นสว่นหนึ่งของหลกัสตูร

ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอตุสาหกรรมและองคก์าร คณะจิตวิทยาประยุกต์

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. แบบสอบถามมีทัง้สิน้ จ านวน 4 หนา้ ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทกุตอน 

และทกุขอ้ ความสมบรูณข์องการตอบที่ไดร้บัจากท่านจะมีคณุค่าอย่างยิ่งต่อการวิจยัครัง้

นี ้

3. โปรดอ่านค าชีแ้จงในการตอบค าถามแต่ละชดุโดยละเอียด 

4. ขอ้มลูของท่านจะถือเป็นความลบั ซึ่งขอ้มลูที่รวบรวมได ้ผูว้ิจยัจะน ามาวิเคราะหแ์ละเสนอ

ผลในภาพรวมเท่านัน้ จะไม่มีการเปิดเผยขอ้มลูสว่นบุคคลและผูต้อบจะไม่ไดร้บั

ผลกระทบใด ๆ จากการตอบค าถามในครัง้นีท้ัง้สิน้ 

 

 

ขอขอบพระคณุทุกท่าน ที่ใหค้วามรว่มมือในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้

                                                                                                              เอมิกา ทนุทวีศีลศกัดิ์ 

                                                                                     นิสิตปรญิญาโท คณะจิตวิทยาประยุกต ์

มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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แบบประเมินความเหมาะสมของกิจกรรมการให้รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
กิจกรรมที ่1 Service Design Workshop 

วัตถุประสงค ์ 
1.เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานไดท้ราบกระบวนการ Design thinking ที่ประกอบไปดว้ย 5 ขัน้ตอน 
2.เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถหาจ าเป็นตอ้งปรบัปรุงในแผนกของแผนกตนเอง 
3.เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถคิดหาความรูแ้ละทกัษะที่จ าเป็นในการท างานของตนเอง 
4.เพื่อรางวลัใหส้ามารถผลกัดนัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 
ลักษณะของกิจกรรม 
1. ทดสอบความรูค้วามเขา้ใจ  Design thinking โดยการท าแบบวดั Pre-Test จ านวน 10 ขอ้ 
2. แนะน าและมอบหมายใหพ้นกังานหาส่ิงที่ตอ้งปรบัปรุงในแผนก 
3. พนกังานคิดหาความรูแ้ละทกัษะที่จ าเป็นในการท างาน 
4. สรุปและแนะน าใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานไดรู้จ้กักระบวนการ Design thinking จากกิจกรรมก่อนหนา้   
5. กิจกรรมตอบค าถาม เพื่อประเมนิความรูท้ี่ไดร้บัจากการอบรม 
6. ทดสอบความรูค้วามเขา้ใจ  Design thinking โดยการท าแบบวดั Post-Test จ านวน 10 ขอ้ 
7. การใหร้างวลัในกจิกรรมที่พนกังานสามรถปฏิบตัิไดต้ามกตกิา 
 
หมายเหตุ ขัน้ตอนการด าเนินกจิกรรม เอกสารตามแนบ 
 
การประเมินความเหมาะสมของกิจกรรม 

ไม่เหมาะสม 
(-1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

เหมาะสม 
(+1) 

   
 
ความคดิเหน็ของท่านทีมี่ต่อกจิกรรม (ถ้าม)ี 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
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แบบประเมินความเหมาะสมของกิจกรรมการให้รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
กิจกรรมที ่2 Easy to Design 

วัตถุประสงค ์ 
1.เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถคิดนวตักรรมที่ใชใ้นแผนกของตนเอง 
2.เพื่อส่งเสรมิใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานน านวตักรรมที่คิดออกแบบน าไปใชไ้ดจ้รงิ 
3.เพื่อรางวลัใหส้ามารถผลกัดนัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 
ลักษณะของกิจกรรม 
1. จดัใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานช่วยกนัคิดนวตักรรมที่จะน ามาใชไ้ดจ้รงิในแผนกของตนเอง 
2. เปิดโอกาสใหแ้ต่ละแผนกน าเสนอขอ้มลูต่อคณะกรรมการ 
3. กิจกรรม ขอ้ 1-2 เนน้การใหร้างวลัแบบสะสมคะแนนในระหวา่งการท ากจิกรรม 
4. ใหพ้นกังานออกแบบ Infographic น าเสนอกจิกรรมของตนเอง และใหพ้นกังานในองคก์ารโหวตคะแนน 
5. กิจกรรมที่เปิดใหม้ีการโหวต ไดม้กีารใหร้างวลัเป็นวนัหยดุพกัผ่อน โดยหากไม่ใชส้ามารถแลกเป็นเงินได ้  
   เพื่อใหเ้กิดทางเลือกในการรบัรางวลัของพนกังาน 
 
หมายเหตุ ขัน้ตอนการด าเนินกจิกรรม เอกสารตามแนบ 
 
การประเมินความเหมาะสมของกิจกรรม 

ไม่เหมาะสม 
(-1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

เหมาะสม 
(+1) 

   
 
ความคดิเหน็ของท่านทีมี่ต่อกจิกรรม (ถ้าม)ี 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
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แบบประเมินความเหมาะสมของกิจกรรมการให้รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
กิจกรรมที ่3 Fun Design 

วัตถุประสงค ์ 
1.เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถคิดนวตักรรมที่ใชใ้นแผนกของตนเอง 
2.เพื่อส่งเสรมิใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานน านวตักรรมที่คิดออกแบบน าไปใชไ้ดจ้รงิ 
3.เพื่อรางวลัใหส้ามารถผลกัดนัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 
ลักษณะของกิจกรรม 
1. จดัใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานช่วยกันคิดนวตักรรมที่จะน ามาใชไ้ดจ้รงิในแผนกของตนเอง 
2. เปิดโอกาสใหแ้ต่ละแผนกน าเสนอขอ้มลูต่อคณะกรรมการ 
3. พนกังานและผูจ้ดัการแผนกน านวตักรรมที่ไดค้ิดคน้ไปส่ือสารต่อใหพ้นกังานในแผนก 
4. การเยี่ยมลงพืน้ท่ีเพื่อติดตามความคืบหนา้นวตักรรม 2 รอบ 
5. เนน้การใหร้างวลัแบบสะสมคะแนนในระหว่างการท ากจิกรรม 
 
หมายเหตุ ขัน้ตอนการด าเนินกจิกรรม เอกสารตามแนบ 
 
การประเมินความเหมาะสมของกิจกรรม 

ไม่เหมาะสม 
(-1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

เหมาะสม 
(+1) 

   
 
ความคดิเหน็ของท่านทีมี่ต่อกจิกรรม (ถ้าม)ี 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
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แบบประเมินความเหมาะสมของกิจกรรมการให้รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
กิจกรรมที ่4 Show Case Show Design 

วัตถุประสงค ์ 
1.เพื่อเป็นการยกย่องเพื่อเสรมิแรงจงูใจในกบัผูค้ดินวตักรรมที่เป็นผูช้นะการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 
2.เพื่อจดุประกายความคิดนวตักรรมของพนกังานในองคก์าร 
ลักษณะของกิจกรรม 
1.การสมัภาษณแ์ผนกที่ไดร้บัรางวลันวตักรรม และ Manager Champion ลงนิตยสารขององคก์าร 
 
หมายเหตุ ขัน้ตอนการด าเนินกจิกรรม เอกสารตามแนบ 
 
การประเมินความเหมาะสมของกิจกรรม 

ไม่เหมาะสม 
(-1) 

ไม่แน่ใจ 
(0) 

เหมาะสม 
(+1) 

   
 
ความคดิเหน็ของท่านทีมี่ต่อกจิกรรม (ถ้าม)ี 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
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แบบส ารวจความเป็นไปได้ของกิจกรรมการให้รางวัลการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 
 

ตอนที ่1 ภูมิหลัง 
1. อาย ุ  1) 20-30 ปี  2) 31-45 ปี  3) 45 ปีขึน้ไป 
2. ประสบการณท์ างาน  1) นอ้ยกว่า 6 ปี  2) 6-10 ปี  3) 11-15 ปี  

                                            4) 16-20 ปี  4) 20 ปีขึน้ไป  

3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ  1) ต ่ากว่าปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี   3) สงูกว่าปริญญาตรี 
4. ระดบัต าแหน่งงาน       พนกังานระดบับริหาร 

 

ตอนที ่2 ระดับความคิดเหน็ทีมี่ต่อกิจกรรมการให้รางวัลเพื่อส่งเสริมการปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม  
“ท่านมีความคิดว่า กิจกรรมต่อไปนีจ้ะสามารถน าไปใช้จัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมการท างานดา้น
นวัตกรรมการบริการในโรงพยาบาลของท่านได้จริงระดับใด” 
 

กิจกรรมที ่1 Service Design Workshop 
น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1 วัตถุประสงค ์ 
1.เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานไดท้ราบกระบวนการ 

Design thinking ที่ประกอบไปดว้ย 5 ขัน้ตอน 
2.เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถหาจ าเป็นตอ้ง
ปรบัปรุงในแผนกของแผนกตนเอง 

3.เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถคิดหาความรูแ้ละ
ทกัษะที่จ าเป็นในการท างานของตนเอง 

4.เพื่อรางวลัใหส้ามารถผลกัดนัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 
ลักษณะของกิจกรรม 
1.ทดสอบความรูค้วามเขา้ใจ  Design thinking โดยการท า
แบบวดั Pre-Test จ านวน 10 ขอ้ 

2.แนะน าและมอบหมายใหพ้นกังานหาส่ิงที่ตอ้งปรบัปรุงใน
แผนก 

3.พนกังานคิดหาความรูแ้ละทกัษะที่จ าเป็นในการท างาน 
4.สรุปและแนะน าใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานไดรู้จ้กั
กระบวนการ Design thinking จากกจิกรรมก่อนหนา้   

5.กิจกรรมตอบค าถาม เพื่อประเมินความรูท้ี่ไดร้บัจากการ
อบรม 

6.ทดสอบความรูค้วามเขา้ใจ  Design thinking โดยการท า
แบบวดั Post-Test จ านวน 10 ขอ้ 

7.การใหร้างวลัในกิจกรรมที่พนกังานสามรถปฏิบตัิไดต้ามกติกา 

     



  168 

กิจกรรมที ่2 Easy to Design 
น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

2 วัตถุประสงค ์ 
1.เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถคิดนวตักรรมที่ใช้
ในแผนกของตนเอง 
2.เพื่อส่งเสรมิใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานน านวตักรรมที่คิด
ออกแบบน าไปใชไ้ดจ้รงิ 
3.เพื่อรางวลัใหส้ามารถผลกัดนัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 
ลักษณะของกิจกรรม 
1.จดัใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานช่วยกันคดินวตักรรมที่จะ
น ามาใชไ้ดจ้รงิในแผนกของตนเอง 
2.เปิดโอกาสใหแ้ต่ละแผนกน าเสนอขอ้มลูต่อคณะกรรมการ 
3.กิจกรรม ขอ้ 1-2 เนน้การใหร้างวลัแบบสะสมคะแนนใน
ระหว่างการท ากิจกรรม 
4.ใหพ้นกังานออกแบบ Infographic น าเสนอกิจกรรมของ
ตนเอง และใหพ้นกังานในองคก์ารโหวตคะแนน 
5.กิจกรรมที่เปิดใหม้ีการโหวต ไดม้ีการใหร้างวลัเป็นวนัหยดุ
พกัผ่อน โดยหากไมใ่ชส้ามารถแลกเป็นเงินได ้ 
  เพื่อใหเ้กดิทางเลือกในการรบัรางวลัของพนกังาน 

     

 
กิจกรรมที ่3 Fun Design น้อยท่ีสุด น้อย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

3 วัตถุประสงค ์ 
1.เพื่อใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานสามารถคิดนวตักรรมที่ใช้
ในแผนกของตนเอง 

2.เพื่อส่งเสรมิใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานน านวตักรรมที่คิด
ออกแบบน าไปใชไ้ดจ้รงิ 

3.เพื่อรางวลัใหส้ามารถผลกัดนัการปฏิบตัิงานดา้นนวตักรรม 
ลักษณะของกิจกรรม 
1.จดัใหผู้จ้ดัการแผนกและพนกังานช่วยกนัคดินวตักรรมที่จะ
น ามาใชไ้ดจ้รงิในแผนกของตนเอง 

2.เปิดโอกาสใหแ้ต่ละแผนกน าเสนอขอ้มลูต่อคณะกรรมการ 
3.พนกังานและผูจ้ดัการแผนกน านวตักรรมที่ไดค้ิดคน้ไปส่ือสาร
ต่อใหพ้นกังานในแผนก 

4.การเยี่ยมลงพืน้ท่ีเพื่อตดิตามความคืบหนา้นวตักรรม 2 รอบ 
5.เนน้การใหร้างวลัแบบสะสมคะแนนในระหว่างการท ากิจกรรม 
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กิจกรรมที ่4 Show Case Show Design น้อยท่ีสุด น้อย 

ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

4 วัตถุประสงค ์ 
1.เพื่อเป็นการยกย่องเพื่อเสรมิแรงจงูใจในกบัผูค้ดินวตักรรมที่
เป็นผูช้นะการปฏิบตังิานดา้นนวตักรรม 

2.เพื่อจดุประกายความคิดนวตักรรมของพนกังานในองคก์าร 
ลักษณะของกิจกรรม 
การสมัภาษณแ์ผนกที่ไดร้บัรางวลันวตักรรม และ Manager 
Champion ลงนติยสารขององคก์าร 

     

 

ขอขอบพระคุณในการสละเวลาอันมีค่าส าหรับการตอบแบบสอบถามนี้ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒทิี่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 

1. ผศ.ดร.นวรินทร ์ตาก้อนทอง     
ต าแหน่ง:  ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการวดัและประเมินผลการศกึษา  

ส านกัทดสอบทางการศกึษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
 
2. อาจารย ์ดร. พองาม วีรุตมเสน                                      
ต าแหน่ง: ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารอุตสาหกรรมและองคก์ารการ บริหารงานบุคคล

วิทยาลยัอตุสาหกรรมสรา้งสรรค ์มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ 
 
3. คุณหฤทัย ใจทา     
ต าแหน่ง: ผู้เชี่ยวชาญดา้นนวัตกรรมการบริการของโรงพยาบาลเวชธานีและจิตวิทยา

อตุสาหกรรมและองคก์าร 
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ตารางแสดงคะแนนตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในด้าน ความตรงเชิงเนือ้หา ความ
ครอบคลุมของเนือ้หา และความถูกต้อง ชัดเจนของภาษา โดยใช้ดัชนี IOC  
(Item objective congruence) 
 

ประสบการณเ์กี่ยวกับรางวัลปฏิบัติงาน
ด้านนวัตกรรม 

(อารมณ)์ 

ความคิดเหน็ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปล
ผล 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ1 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ

2 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ

3 
1 ท่านรูส้กึภาคภมูิใจในตนเอง 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
2 ท่านรูส้กึว่าตนเองมีคณุค่ากบัองคก์าร 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
3 ท่านรูส้กึมีความสขุ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
4 ท่านรูส้กึชอบและพอใจ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
5 ท่านรูส้กึสนุกและน่าสนใจ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้

ประสบการณเ์กี่ยวกับรางวัลปฏิบัติงาน
ด้านนวัตกรรมเจตคติ  
(เจตคติต่อรางวัล) 

ความคิดเหน็ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปล
ผล 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ1 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ

2 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ

3 
6 รางวลัช่วยใหพ้นกังานสรา้งสรรค์

ผลงานนวตักรรมเพิ่มขึน้และมี
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

7 รางวลัมีสว่นส าคญัในการกระตุน้ให้
พนกังานคิดคน้นวตักรรมอย่างต่อเนื่อง 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

8 การใหร้างวลั ท าใหพ้นกังานรูส้กึเป็น
สว่นหนึ่งและมีความส าคญักบัองคก์าร 

0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้

9 รางวลัมีประโยชนช์่วยสง่เสริมให้
พนกังานปรบัปรุงงานใหม่อย่าง
เหมาะสม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

10 รางวลัก่อใหเ้กิดการท างานที่มุ่ง
นวตักรรมจนกลายเป็นวฒันธรรม
องคก์าร 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้
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แบบสอบถามการให้รางวัลการ
ปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

ความคิดเหน็ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปล
ผล 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ1 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ

2 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ

3 
รางวัลทีค่ิดมูลค่าทางการเงนิ      
11 ท่านไดร้บัโบนสัเป็นรางวลัพิเศษ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
12 ท่านไดร้บัเงินรางวลั 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
13 ท่านไดร้บัการเพิ่มคะแนนประเมินผล

การท างาน 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

14 ท่านไดร้บับตัรก านลัแทนเงินสด 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
15 ท่านไดร้บัคะแนนสะสมเพื่อแลกของ

รางวลัที่ตอ้งการ 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

รางวัลทีไ่ม่สามารถคิดมูลค่าทางการเงนิ      
16 ท่านไดร้บัค าชมเชยและยกย่องจาก

เพื่อนรว่มงานและหวัหนา้ 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

17 ท่านไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งหรือ
ความกา้วหนา้ขึน้ 

0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้

18 ท่านไดร้บัคอรส์อบรมเพื่อพฒันาทกัษะ
การท างานตนเอง 

0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้

19 ท่านไดร้บัวนัลาหยดุพกัผ่อนเพิ่มขึน้ 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
20 ท่านไดร้บัสิทธิพิเศษเก่ียวกบัการ

คุม้ครองดแูลสขุภาพ 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรม 

ความคิดเหน็ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปล
ผล 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ1 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ

2 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ

3 
21 ท่านสนใจที่จะเพิ่มพนูความรูแ้ละ

ทกัษะการท างานของตนเอง 
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

22 ไม่ว่าผลลพัธก์ารท างานเป็นเช่นไร ท่าน
มีก าลงัใจในการปฏิบติังานอยู่เสมอ 

1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
นวัตกรรม (ต่อ) 

ความคิดเหน็ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปล
ผล 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ1 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ

2 

ผู้ทรง 
คุณวุฒ ิ

3 
23 ท่านท างานดว้ยความกระตือรือรน้และ

ผลกัดนังานใหส้  าเรจ็ 
1 0 1 0.67 ใชไ้ด ้

24 ท่านชอบท างานที่ทา้ทาย 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
25 ท่านพรอ้มที่จะท างานตามเปา้หมายที่

ก าหนดไว ้
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

การปฏิบัติงานด้านนวัตกรรม 

ความคิดเหน็ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
แปล
ผล 

ผู้ทรงคุณ 
วุฒ ิ1 

ผู้ทรงคุณ 
วุฒ ิ2 

ผู้ทรง
คุณ 
วุฒ ิ3 

ความคิดสร้างสรรค ์      
26 พนกังานคิดหาวิธีเพิ่มความรูแ้ละ

ทกัษะในการท างาน  
1 1 1 1 ใชไ้ด ้

27 พนกังานมีความสนใจในสิ่งใหม่ที่จะท า
ใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

28 พนกังานคิดหาวิธีในการปรบัปรุงใน
การท างาน เพื่อแกไ้ขปัญหาและเพิ่ม 
ประสิทธิภาพการท างาน  

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

29 พนกังานปรบัปรุงการท างานใน
หน่วยงานของตนเอง  

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

30 พนกังานปรบัตวัเองเพื่อใหเ้ขา้กบัสิ่ง
ใหม่ๆ เพื่อใหก้ารท างานเกิด
ประสิทธิภาพ 
 
 
  

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

การน าสู่การปฏิบัติ      
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31 พนกังานยินดีที่จะทดลองใชส้ิ่งใหม่ๆ 
เพื่อใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ 

0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้

32 พนกังานท าใหค้วามคิดที่น าเสนอ
สามารถน าไปใชไ้ดจ้รงิในทางปฏิบติั 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

33 พนกังานลงมือปฏิบติัตามแนวความคิด
ที่น าเสนอ ดว้ยความเพียรพยายาม   

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

34 พนกังานขอความช่วยเหลือจากหวัหนา้
งานและเพื่อนรว่มงานเพื่อพฒันา
แนวความคิดใหดี้ยิ่งขึน้   

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

35 พนกังานใหค้ าแนะน าต่อเพื่อนรว่มงาน
ในการใชส้ิ่งใหม่เพื่อใหก้ารท างานเกิด
ประสิทธิภาพ 

1 1 0 0.67 ใชไ้ด ้

คุณลักษณะของรางวัลการปฏิบัติงาน
ด้านนวัตกรรม 

     

36 รางวลัที่ใชค้วรใหแ้บบสม ่าเสมอและ
ต่อเนื่อง 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

37 รางวลัที่ใหม้ีความแตกต่างไปตาม
ความทา้ทายหรือความยากของ
นวตักรรม 

1 1 1 1 ใชไ้ด ้

38 รางวลัที่ใหจ้ะตอ้งมีตวัเลือก 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
39 รางวลัที่ใหต้อ้งมีมลูค่าทางการเงิน 1 1 1 1 ใชไ้ด ้
40 รางวลัที่ใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันา

ตนเอง 
0 1 1 0.67 ใชไ้ด ้
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ส่ือการใช้ในการท ากิจกรรม 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาว เอมิกา ทุนทวีศีลศกัดิ์ 
วัน เดือน ปี เกิด 25 เมษายน 2527 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา โรงเรียนพระหฤทยัคอนแวนต ์ 

มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดสุิต  
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 60 ซ.กรุงธนบรุี 6 ถนนกรุงธนบรุี   
เขตคลองสาน กรุงเทพมหานคร 

ผลงานตีพิมพ ์ การประชมุวิชาการน าเสนอผลงานวิจยั  
ระดบับณัฑิตศกึษาแห่งชาติ ครัง้ที่ 52   
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