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การศึกษาฉบบันีม้ีวตัถุประสงคก์ารศึกษาฉบบันี ้ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาพฤติกรรม
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บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรม และแรงจูงใจในการสรา้งนวัตกรรมที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิง
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เครือโดยใชเ้กณฑเ์ทียบสดัส่วนตามจ านวนพนกังานของแต่ละกลุ่มบริษัทในเครือ  ซึ่งแบ่งไดเ้ป็น 9 
กลุ่ม ตามจ านวน บริษัทในเครือ บริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ที่พนกังานสงักัด
อยู่ เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษาคือแบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อถือไดเ้ท่ากบั 0.931 
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This study focuses on the factors affecting innovative employee behavior in 

TISCO Financial Group Public Company Limited to support the fast-changing world of 
financial products and business competition, which can create an advantage in the 
banking industry. The factors were comprised of the influence of executive support to 
promote innovative behavior. Secondly, the atmosphere promotes innovative behavior. 
Finally the motivation to generate innovative behavior among employees of TISCO 
Financial Group. The sample size of the study included employees such as the general 
staff and supervisors of TISCO Financial Group, comprised of TISCO Financial, TISCO 
Bank, TISCO Securities, TISCO Asset, TISCO IT, TISCO Insure, TISCO Learning Center, 
Highway and Allway. The total sample size consisted of 372 people. The methodology 
used in the study was a questionnaire with a reliability of 0.931. 
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บทที ่1  
บทน า 

ภูมิหลัง 
Digital Disruption เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในทุกวงการในยุคปัจจุบนั ไม่ว่าจะเป็น

ภาคอตุสาหกรรมต่าง ๆ, การศกึษา, การเงินการธนาคาร และอ่ืน ๆอีกมากมาย ตวัอย่างธุรกิจที่ถูก 
Disruption ที่ เรารู ้จักกันดีในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็น Amazon, Netflix, Hulu Plus, Spotify ท าให้
วงการสื่อและวงการบนัเทิง หรือแมแ้ต่การคา้ขายตอ้ง “หยุดชะงกั” โดยเทคโนโลยีหรือนวัตกรรม
ใหม่เหล่านี ้เขา้มาเปลี่ยนวิถีการเขา้ถึงของผูบ้ริโภค และสรา้งรายไดจ้ากการลงโฆษณาของผูท้ี่จะ
โฆษณาในแพลตฟอรม์นัน้ ๆ ท าใหธุ้รกิจมีการเปลี่ยนแปลงซึ่งการที่ปรบัตวัใหธุ้รกิจมีประสิทธิภาพ
มากขึน้นั้นต้องอาศัยการใชเ้ทคโนโลยีต่าง ๆไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยีในการสื่อสาร เทคโนโลยี 
Cloud, Big Data, Robotics, Machine Learning, AI และอ่ืน ๆ เข้ามาช่วยในการท าธุรกิจ แต่
อาศัยเพียงแค่เทคโนโลยีนั้นไม่เพียงพอ วิสัยทัศนข์องผูน้  าในองคก์รก็เป็นสิ่งส าคัญ Disruption 
สามารถเปลี่ยนแปลงไดต้ลอดเวลาตามสภาวะแวดลอ้มที่เปลี่ยนไปในปัจจุบนั จึงเป็นทางเลือก
ใหม่ในการสรา้งสิ่งที่แตกต่างจากผูน้  าตลาด หรือบรรดาคู่แข่งในตลาดที่มีอยู่ ซึ่งแน่นอนว่า "ถา้
องคก์รใดท าส าเรจ็" จะสง่ผลกระทบท าใหเ้ป็นผูน้  าตลาด  

ธุรกิจธนาคาร เป็นธุรกิจหนึ่งที่มีความต่ืนตัวด้าน Technology Disruption อย่างมาก 
เนื่องจากเป็นธุรกิจที่มีการไหลเขา้ออกของขอ้มลูขนาดใหญ่ตลอดเวลา และมีการแข่งขนัในตลาด
สูง การน า Artificial Intelligence (AI) และ Machine Learning (ML) เขา้ในใชง้าน นอกจากจะ
เป็นเคร่ืองมือที่ช่วยใหเ้กิดการท างานแบบอตัโนมติัมากขึน้ ยงัช่วยใหก้ารตดัสินใจมีระบบแบบแผน
ที่ดีขึน้ เพราะ Machine Learning ก็เปรียบเหมือนการสรา้ง Model หรือ สมการ ท่ีเรียนรูจ้ากขอ้มลู
เก่า และเมื่อมีขอ้มูลใหม่เขา้มา เราก็สามารถหาค าตอบไดจ้ากการค านวณของสมการ ท าใหใ้น
การตัดสินใจต่าง ๆ ใช ้Judgement หรือ วิจารณญาณนของคนน้อยลงดังนั้น การใชง้านทั้ง AI 
และ ML จึงมิไดก้รอบอยู่แค่เพียงในวงการเทคโนโลยี แต่สามารถน ามาประยุกตใ์ชไ้ดก้ับทุก  ๆ  
ธุรกิจ ที่มีการตัดสินใจโดยใช้ข้อมูลนั้นเอง ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เป็นองค์กรเชิง
นวตักรรม เกิดเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้แบ่งปันความคิดสรา้งสรรค ์และประยุกตใ์ชน้วตักรรมให้
กา้วทันโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาย่อมเป็นจุดเปลี่ยนที่จะก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนัท าใหส้ามารถยดึ Market Share อนัดบัตน้ๆของอตุสาหกรรมธนาคารได ้ 

บริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) เป็นหนึ่งในบริษัทที่อยู่ในกลุ่มธุรกิจ
ธนาคาร โดยใหบ้ริการทางการเงินอย่างครบวงจรทัง้ ธุรกิจหลกัทรพัย ์ธุรกิจจดัการกองทุน ธุรกิจ
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สินเชื่อรายย่อย ธุรกิจนายหน้าประกันภัยและประกันชีวิต จากการแข่งขันที่สูงขึ ้นในกลุ่มธุรกิจ
ธนาคารท าใหผู้บ้ริหารในองคก์รไดใ้หค้วามส าคญัในการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคก์รใหเ้กิดเป็น
องคก์รแห่งนวัตกรรม โดยมีการจัดตั้ง Campaign ที่เรียกว่า “OASIS” ซึ่งมีความหมายดังนี ้O 
หมายถึง Open คือ การเปิดใจรบัสิ่งใหม่ๆจากการอ่าน ด ูฟัง และลงมือท าสิ่งใหม่ และ A หมายถึง 
Adaptive คือ การน าเอาองคค์วามรูแ้ละทกัษะที่ไดร้บัมาพฒันาตวัเองประยุกตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์
ภายในองค์กร และสุดท้าย S หมายถึง Sharing คือการน าประสบการณ์การเรียนรูท้ี่ได้รับมา
แบ่งปันเพื่อใหผู้อ่ื้นไดน้ าไปปรบัใชใ้หเ้กิดประโยชน ์ทัง้นีเ้พื่อใหบ้ริษัทสามารถแข่งขนัไดใ้นโลกที่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร เพื่อให้เป็นไปตาม
เปา้หมายของ บรษิัทคือมุ่งหวงัที่จะเป็นที่ปรกึษาทางการเงินที่ดีของลกูคา้ในระยะยาว ควบคู่ไปกบั
การใหค้วามรูท้างการเงินแก่ชุมชนและสงัคม เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตตามแนวทางการพฒันา
อย่างยั่งยืน 

จากขอ้มูลขา้งตน้นัน้ องคก์รจึงควรมีการปรบัตัวใหเ้ป็นองคก์รที่มีแนวคิดนวัตกรรมใน
องคก์รซึ่งการสรา้งองคก์รใหเ้กิดนวัตกรรมนั้น จะตอ้งอาศัยการมีส่วนร่วมของพนักงานในการ
ปฎิบติังานซึ่งมาจากปัจจัยต่าง ๆภายในองคก์ร ประกอบดว้ย ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์การ
สนบัสนุนของผูบ้ริหารดา้นนวัตกรรม และ บรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรมในองคก์ร ดงันัน้จึง
เป็นที่มาในการศึกษาวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท 
ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) เพื่อใหท้ราบปัจจยัดา้นองคก์รใดจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมในการปฎิบติังานของพนักงานหรือไม่ และเพื่อน าผลการศึกษาไปใชใ้นการพัฒนา
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมภายในองคก์รต่อไป 

ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับการสนับสนุนของผูบ้ริหารดา้นนวัตกรรม และบรรยากาศดา้นการ

สรา้งนวัตกรรมในองคก์รกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป 
จ ากดั (มหาชน) 

2. เพื่อเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรศาสตรก์บัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน
บรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้
ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 
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ความส าคัญของการวิจัย 
ผลการศึกษาจากการทราบปัจจัยดา้นองคก์รที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเพื่อให้

ผูบ้รหิารวางแผนกลยทุธใ์นการพฒันาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมภายในองคก์รต่อไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั เป็นพนกังานที่ปฏิบติังานในบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป 
จ ากัด (มหาชน) มีจ านวน 5,419 คน (ฝ่ายทรพัยากรบุคคล บริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน)) (ขอ้มลู: มกราคม 2563) 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
ตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย เป็นเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชีย

ลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) โดยผู้วิจยัไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสตูรของ Yamane (1967) 
ที่ระดบัความเชื่อมั่นที่รอ้ยละ 95 ไดข้นาดกลุม่ตวัอย่าง 372 คน 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1.ตวัแปรตน้ แบ่งเป็นดงันี ้

1.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
1.1.1 เพศ 
1.1.2 ประสบการณก์ารท างาน 
1.1.3 ต าแหน่งที่รบัผิดชอบ 

1.2 การสนบัสนนุของผูบ้รหิารดา้นนวตักรรม 
1.2.1 การสนบัสนนุดา้นงบประมาณ 
1.2.2 การสนบัสนนุดา้นความรู ้

1.3 บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมในองคก์ร 
1.3.1 องคก์รมีการสรา้งระบบในการเผยแพร่ความคิดสรา้งสรรคใ์นรูปแบบ

ต่างๆ 
1.3.2 องคก์รมีการน าความคิดไปพฒันาเป็นตน้แบบผลิตภณัฑใ์หม่ 
1.3.3 องค์กรมีกิจกรรมกระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานเสนอความคิด

สรา้งสรรค ์
1.4 แรงจงูใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม 

1.4.1 การสรา้งแรงจงูใจดว้ยการก าหนดตวัชีว้ดัผลงาน (KPI) 
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1.4.2 การสรา้งแรงจงูใจดา้นการเงิน 
1.4.3 การสรา้งแรงจงูใจที่มิใช่เงิน 

2.ตวัแปรตาม แบ่งเป็นดงันี ้
2.1 พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน 

2.1.1 การสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ที่ เพิ่มความสะดวกสบาย และง่ายใน  
การใชง้าน 

2.1.2 การปรบัปรุงกระบวนการท างานใหม่ ใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ 
2.1.3 การให้ค าแนะน าต่อกันในการใช้สิ่ งใหม่ เพื่ อให้การท างานมี

ประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 
2.1.4 การศึกษาเรียนรูห้าสิ่งใหม่ที่จะเพิ่มความสามารถในการท างานมี

ประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. พนกังาน คือ พนกังานระดบัท างานของบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)   
2. การสนับสนุนของผูบ้ริหาร คือ การส่งเสริมและสนับสนุนใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงใน

ดา้นพฤติกรรมของพนักงานในองคก์รเพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้โดยกระตุน้ให้
เกิดการปรับตัวของพนักงานภายในองค์กร เปิดรับสิ่งใหม่ๆและโอกาสใหม่ๆในองค์กร 
ประกอบดว้ย (1) งบประมาณ (2) ความรู ้

3. บรรยากาศดา้นนวตักรรมในองคก์ร คือ ลกัษณะหรือองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้ม 
ต่าง ๆภายในองคก์รที่พนกังานรบัรูท้ัง้ทางตรงและทางออ้มซึ่งมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรม
การ ท างานของพนกังานในองคก์ร ประกอบดว้ย องคก์รมีการสรา้งระบบในการเผยแพร่ความคิด
สรา้งสรรคใ์นรูปแบบต่างๆ, องคก์รมีการน าความคิดไปพฒันาเป็นตน้แบบ ผลิตภณัฑใ์หม่, องคก์ร
มีกิจกรรมกระตุน้และสง่เสรมิใหพ้นกังานเสนอความคิดสรา้งสรรค ์

4. พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ พฤติกรรมที่แสดงออกดา้นลกัษณะของบุคคลที่มีผลต่อ
นวัตกรรมในการท างานภายในองคก์รของพนักงานเพื่อใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 
ได้แก่ การเปิดรับในสิ่งใหม่ ยอมเรียนรู้เพื่อให้เกิดแนวคิดใหม่ๆในการท างาน , การทดลอง
ประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีที่จะมาช่วยปรบัปรุงกระบวนการ ลดขั้นตอนในการท างาน , การแบ่งปัน
ความรูห้รือแนวคิดที่เกิดจากการความคิดสรา้งสรรค ์

5. นวัตกรรมองค์กร หมายถึง องค์กรที่มี การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงทางด้าน
กระบวนการทางความคิดเพื่อ ก่อใหเ้กิดสิ่งใหม่ที่แตกต่างและเป็นประโยชนข์ึน้มา 
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6. ลกัษณะทางประชากรศาสตรห์มายถึง ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูป้ฎิบติังานอยู่ที่ บริษัท 
ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) อันได้แก่ เพศ , ประสบการณ์การท างาน, ต าแหน่งที่
รบัผิดชอบ 

7. แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่ เป็นนวัตกรรม คือ แรงจูงใจที่ท าให้พนักงานมี
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเพื่อใชใ้นการท างาน ประกอบดว้ย การสรา้งแรงจูงใจดว้ยการก าหนด
ตวัชีว้ดัผลงาน (KPI), การสรา้งแรงจงูใจดา้นการเงิน, การสรา้งแรงจงูใจที่มิใช่เงิน 

กรอบแนวคิดในงานวิจัย 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งที่

รบัผิดชอบ ที่ต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบริษัท ทิส
โกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

2. การสนับสนุนของผูบ้ริหารดา้นนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

3. บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมในองคก์ร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

4. แรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 
 



 

บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

การศึกษาความสัมพันธระหว่างความสัมพันธระหว่าง ลักษณะทางประชากรศาสตร์, 
การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม  บรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในองค์กร  และ
แรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม กบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบริษัท ทิส
โกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ผูว้ิจยัไดท้บทวนเอกสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม มีรายละเอียด ดงันัน้ 

1. แนวคิดลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
2. แนวคิดและทฤษฎีเรื่องการสนบัสนนุจากผูบ้รหิาร 
3. แนวคิดบรรยากาศในการท างานในองคก์ร 
4. แนวคิดแรงจงูใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม 
5. แนวคิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

แนวคิดลักษณะทางประชากรศาสตร ์
ลักษณะทางประชากรศาสตร ์(Demographic Characteristic) หมายถึง ลักษณะทาง

ประชากร ไดแ้ก่ อายุ เพศ การศึกษา และสถานทางเศรษฐกิจและสังคมโดยผูท้ี่มีลักษณะทาง
ประชากรแตกต่างกันจะมีพฤติกรรม ความสนใจ ในการรบัข่าวสารแตกต่างกันไปดว้ย งานวิจัย
ของ (นาฎวด,ี 2524) ศกึษาการรบัรูค้วามสามารถของตนเองรูปแบบความคิดสรา้งสรรคแ์ละปัจจยั
ส่วนบุคคลที่มีต่อพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วัตกรรม:กรณีศึกษาบริษัทผูใ้หบ้ริการคาปรึกษาและ
พฒันาระบบคอมพิวเตอรแ์ห่งหนึ่งพบว่าลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรม
การสรา้งสรรคน์วัตกรรมอย่างมีนัยส าคญัและงานวิจยัของ (ธัชวิชญ์, 2557) ไดศ้ึกษาผลกระทบ
ของการรบัรูก้ารสนบัสนุนการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถพิเศษส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทผู้ผลิตพลาสติกเพื่อการบรรจุภัณฑ์พบว่าด้านความคิดเชิง
สรา้งสรรคแ์ละดา้นผลการปฏิบติังานเชิงนวตักรรมบุคลากรที่มีความสามารถพิเศษมีค่าระดบัภาพ
รวมอยู่ในระดับมากอีกทั้งยังพบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนการจัดการบุคลากรที่มีความสามารถ
พิเศษส่งผลทางบวกต่อความคิดเชิงสรา้งสรรคแ์ละการรบัรูก้ารสนับสนุนการจัดการบุคลากรที่มี
ความสามารถพิเศษส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบติังานเชิงนวตักรรมอย่างมีนยัส าคญัโดยในการ
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วิจัยนี ้จะใช้ตัวแปรด้านประชากรศาสตร์คือ เพศ ประสบการณ์การท างาน และ ต าแหน่งที่
รบัผิดชอบ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเร่ืองการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
แนวคิดของการสนับสนุนจากผู้บริหาร หมายถึง การที่ผู ้บริหารเข้าใจถึงของการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงานในองคก์รดา้นการทางานไดท้ัง้นีเ้พราะเรื่องการส่งเสริมและ
การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารเป็นเรื่องที่พยายามเขา้ใจเก่ียวกบัการรบัรูข้องพนกังานในองคก์รที่มีต่อ
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงานการส่งเสริมและการสนับสนุนจากผูบ้ริหารเป็นหลกัการ
หรือแนวทางปฏิบติัที่จะช่วยใหพ้นกังานมีความพรอ้มและมีศกัยภาพพรอ้มรบัสภาพแวดลอ้มที่จะ
เปลี่ยนแปลงโดยสามารถปรับตัวให้ตอบสนองต่อการสร้างโอกาสใหม่ๆในองค์กร และปรับ
อุปสรรคใหเ้ป็นประโยชนต่์อการด าเนินงาน (1) การริเริ่ม (2) การมีส่วนร่วม (3)การส่งเสริม (4) 
การเป็นตน้แบบ (5)การเปิดโอกาส (6)การติดตามผลและ(7)การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (ณัฏฐพันธ์, 
2551) จากงานวิจัยของ (ศิวพร , 2556) ท าการศึกษาเ ก่ียวกับพฤติกรรมของผู้น าและ
สภาพแวดลอ้มการท างานที่ส่งผลต่อความสรา้งสรรคใ์นงานของบุคลากร:กรณีศึกษาองค์การ
ธุรกิจไทยที่มีนวตักรรมยอดเยี่ยมปี 2552 พบว่า พฤติกรรมของผูน้  าและสภาพแวดลอ้มการท างาน
มีอิทธิพลโดยตรงต่อความสรา้งสรรคใ์นงานของบุคลากร 

การเปลี่ยนแปลงองคก์รจะไม่สามารถเกิดขึน้ไดเ้ลยหากผูบ้ริหารไม่เป็นผูร้เิริ่มโดยเฉพาะ
การสนับสนุนของผูบ้ริหารเขา้สู่การเปลี่ยนแปลงขององคก์ร ซึ่งจะตอ้งท าใหพ้นักงานในองค์กร
ยอมรบั และมีความรูส้ึกร่วมกบัการเปลี่ยนแปลง ซึ่งถือเป็นภารกิจที่ทา้ทายส าคญัของผูบ้ริหารใน

ปัจจบุนั ประกอบดว้ย การสนบัสนนุดา้นความรู ้ผลตอบแทนและงบประมาณ (พิชยั, 2538) 
ผูบ้รหิารเป็นผูม้ีสว่นส าคญัอย่างยิ่งต่อการเปลี่ยนแปลงขององคก์ร (ภาวฒัน,์ 2547) ที่ได้

กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงองคก์รจะไม่สามารถเกิดขึน้ไดเ้ลยหากผูบ้ริหารไม่เป็นผูร้ิเริ่มโดยเฉพาะ 
การสนับสนุนของผูบ้ริหารเขา้สู่การเปลี่ยนแปลงขององคก์ร ซึ่งจะตอ้งท าใหพ้นักงานในองค์กร
ยอมรบั และมีความรูส้ึกร่วมกบัการเปลี่ยนแปลง ซึ่งถือเป็นภารกิจที่ทา้ทายส าคญัของผูบ้ริหารใน
ปัจจบุนั ประกอบดว้ย การสนบัสนนุดา้นความรู ้ผลตอบแทนและงบประมาณ 

การสนบัสนนุในดา้นความรู ้(Senge, 2543) ผูบ้รหิารในฐานะผูม้ีบทบาทส าคญัในระดบั
องคก์รจึงตอ้งแสดงบทบาทที่ชดัเจนในการ ส่งเสริมและสนบัสนนุการขบัเคลื่อนพฒันาองคก์รไปสู่
องคก์รแห่งการเรียนรู ้โดยมีแนวทางปฏิบติัที่ ส าคญัซึ่งสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 5 ดา้นที่สอดคลอ้ง
ตามกรอบแนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรูข้อง(ปีเตอร ์เซ็นเก)้ ดงันี ้ 
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(1) บทบาทต่อการสนับสนุนด้านความรอบรู้แห่งตน  
1.1 การส่งเสริมและสนับสนุนใหพ้นักงานมีความมุ่งมั่นในการแสวงหาความรู้

ใหม่ๆที่ทันต่อ สภาพการเปลี่ยนแปลงเพื่อน ามาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอยู่อย่าง
สม ่าเสมอ  

1.2 การส่งเสริมและสนับสนุนใหพ้นักงานเป็นผู้มีวิสัยทัศนแ์ละสามารถสร้าง
ศกัยภาพในการ ปฏิบติังานใหเ้กิดความส าเรจ็ได ้ 

1.3 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการวางแผน ก าหนดขั้นตอนและ
วิธีการในการ ท างานอย่างเป็นระบบที่ชดัเจน  

(2) บทบาทต่อการสนับสนุนด้านแบบแผนความคิดอ่าน  
2.1 การสง่เสรมิและสนบัสนนุใหพ้นกังานมีกระบวนการคิด วิเคราะหแ์ละวินิจฉัย

ขอ้มลูต่างๆ บนพืน้ฐานของขอ้เท็จจรงิ  
2.2 การส่งเสริมและสนับสนุนใหพ้นักงานมีการพิจารณาไตร่ตรองขอ้มูลต่างๆ

อย่างรอบคอบ ทกุดา้นก่อนการตดัสินใจด าเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่งทกุครัง้  
2.3 การส่งเสริมและสนับสนุนใหพ้นักงานมีการน าปัญหาต่างๆที่เกิดขึน้ในขณะ

ปฏิบติังานมา วิเคราะห ์ 
(3) บทบาทต่อการสนับสนุนด้านวิสัยทัศนร่์วมกัน 

3.1 การส่งเสริมและสนบัสนุนใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสยัทศันข์อง
หน่วยงาน  

3.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานรับรู ้ถึงเป้าหมายของหน่วยงานที่
ตอ้งการในอนาคต  

3.3 การส่งเสริมและสนับสนุนใหพ้นักงานมีการวางแผนงานของตนเองเพื่อให้
บรรลเุปา้หมาย และสอดคลอ้งกบัวิสยัทศันข์องหน่วยงาน  

(4) บทบาทต่อการสนับสนุนด้านการเรียนรู้ของทมี 
4.1 การสนับสนุนใหห้น่วยงานมีการจัดระบบการบริหารจัดการที่เปิดโอกาสให้

พนกังานได ้ตดัสินใจแกปั้ญหาการปฏิบติังานรว่มกนั  
4.2 การสง่เสรมิและสนบัสนนุใหพ้นกังานมีการวางแผนการปฏิบติังานร่วมกนั  
4.3 การส่งเสริมและสนบัสนุนใหพ้นกังานมีการแลกเปลี่ยนความรู ้ความคิดเห็น

และยอมรบั เหตผุลของกนัและกนั  
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(5) บทบาทต่อการสนับสนุนด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
5.1 การสนบัสนุนใหห้น่วยงานก าหนดเป้าหมายและทิศทางการท างานที่ชัดเจน 

สอดคลอ้ง กบัความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้  
5.2 การสนับสนุนให้หน่วยงานมีการจัดแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างเป็น

ระบบที่ชดัเจน  
5.3 การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีความสามารถในการคิดและ

ปฏิบติังานที่ สลบัซบัซอ้นไดอ้ย่างเป็นระบบ  
แนวคิดในเรื่องบทบาทต่อการสนับสนุนด้านความรูท้ั้ง 5 ด้านตามที่ได้น าเสนอมานี ้

ผูบ้ริหาร สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางประกอบการพิจารณาตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์หรือยุทธ์
ศาสตรก์ารบริหาร จัดการใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกับทิศทางความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ใน
ปัจจบุนั เพื่อการสรา้ง ความรูใ้หม่ใหก้บัพนกังานในองคก์ร 

ซึ่งจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวที่เก่ียวข้องนั้นปัจจัยที่ส่งผลให้องค์กร
สามารถคิดริเริ่มสรา้งสรรคเ์ชิงนวตักรรมไดเ้ริ่มจากการที่มีผูบ้ริหารที่ใหก้ารสนบัสนุนที่ดี มีอ  านาจ
ในการสั่งการโดยในการวิจยันีจ้ะแบ่งการสนบัสนนุออกเป็น ดา้นงบประมาณ และดา้นความรู ้

แนวคิดบรรยากาศในการท างานในองคก์ร 
บรรยากาศในการท างาน หมายถึง การรับรู ้ของบุคลากรภายในองค์กรต่อสภาวะ

แวดลอ้มในการท างาน ถา้บรรยากาศหรือ Climate ในการท างานมีความเหมาะสมจะสง่ผลต่อการ
จูงใจบุคลากรภายในองคก์ร หมายความว่าถา้ผูบ้ริหารสามารถที่จะบรหิารและดแูลบรรยากาศใน
การท างานใหเ้หมาะสมย่อมจะสง่ผลต่อการจงูใจบุคลากรภายในองคก์ร เปรียบเสมือนวนัที่อากาศ
ดี ทอ้งฟ้าแจ่มใส ทกุคนย่อมอยากที่จะท างานใหไ้ดผ้ลดีที่สดุ แต่ถา้ในองคก์รที่บรรยากาศไม่ดีแลว้ 
ย่อมท าให้บุคลากรในองค์กรไม่รูส้ึกจูงใจที่จะท างาน ซึ่งก็เปรียบเสมือนองค์กรที่อากาศไม่ดี 
ทอ้งฟ้ามืดครึม้อยู่ตลอดเวลา บุคลากรภายในองคก์รก็อยากที่จะพักผ่อนหลบฝน ไม่มีใครอยาก
ท างาน (พส,ุ 2546) 

บรรยากาศในองคก์รที่สรา้งนวตักรรม (ธีรยสุ, 2548) แบ่งออกเป็น 2 ไดแ้ก่  
1.บรรยากาศการคิดค้นภายในองค์กร คือ องค์กรมักมีการจัดตั้งหน่วยงานวิจัยและ

พฒันาขึน้ภายในองคก์รและจดัหาผูท้ี่มีความสามารถในการคิดคน้สิ่งใหม่ๆหรือการพฒันาสินคา้
และบริการใหม่ซึ่งการเกิดนวัตกรรมที่มีคุณค่าอย่างต่อเนื่องนั้นโดยทั่วไปมักมาจากการกระตุ้น
นวตักรรมโดยการใชว้ฒันธรรมองคก์รเป็นกลไกผลกัดนัใหบุ้คลากรทัง้หมดขององคก์รต่ืนตวัสรา้ง
ความแปลกใหม่และความคิดสรา้งสรรคต่์างๆ ใหก้บัองคก์ร  
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2.บรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรูแ้ละรบันวตักรรมจากภายนอกคือการเปิดรบัแนวคิด
ใหม่จากภายนอกซึ่งจะท าใหแ้นวคิดใหม่ๆเกิดขึน้ได้อย่างรวดเร็วและหลากหลายมากกว่ารวมถึง
อาจจะมีตน้ทุนค่าใชจ้่ายที่ต  ่ากว่าการพฒันาเองทัง้หมด โดยอาจใชก้ารจา้งหน่วยงานภายนอกที่มี
ความเชี่ยวชาญมากกว่าหรืออาจจะร่วมมือในเชิงพันธมิตรกับหน่วยงานที่มีความพรอ้มและ
บุคลากรในการสรา้งสรรคค์วามคิดใหม่ๆเพื่อร่วมกนัคิดคน้ นวัตกรรมจากความถนดัของทัง้คู่ เป็น
ตน้ ในการศึกษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัจะใหค้ านิยาม “บรรยากาศในการท างาน” หมายถึง ลกัษณะหรือ
องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มต่างๆภายในองคก์รที่พนักงานรบัรูท้ัง้ทางตรงและทางออ้มซึ่งมี
อิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมการท างานของพนกังานในองคก์ร 

Dessler (1976 อ้างถึงใน ( ธีรวีร ์ และ ประพันธ์ , 2559) ) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
บรรยากาศองคก์ารเป็นความเขา้ใจหรือการรบัรูท้ี่บุคคลหนึ่งมีต่อองคก์ารที่ก าลงัท างานอยู่ และ
ความรูส้ึกของเขาที่มีต่อองคก์ารจะอยู่ในรูปมิติต่างๆ เช่น ความเป็นตัวของตัวเองการเปิดโอกาส 
โครงสรา้งการใหผ้ลตอบแทน ความเอาใจใสค่วามอบอุ่น และการใหค้วามสนบัสนนุ 

ทฤษฎีแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange theory) (Graham, 2557) มีเนือ้หา 6 
ประเด็นหลัก ๆ ด้วยกัน (1) การสื่อสาร(communication) คือ การที่ผู ้ประกอบการสามารถ
แลกเปลี่ยนขอ้มลูที่มีประโยชนร์ะหว่างกันและก าหนดวิสยัทัศนร์่วมกนั (2) ความไวว้างใจ (trust) 
คือ การท่ีผูป้ระกอบการมีความไวว้างใจในการแลกเปลี่ยนขอ้มลูและความไวว้างใจในการรบัความ
เสี่ยงร่วมกัน (3) ค่านิยมร่วมกัน (share values) คือ การ่วมกันก าหนดค่านิยมจะท าให้
ผู ้ประกอบการมีวัฒนธรรมและอัตลักษณ์ร่วมกันจะน าไปสู่ความเข้มแข็งของเครือข่าย
ผูป้ระกอบการ (4) ขอ้ตกลง (agreement) คือ ภายในเครือข่ายผูป้ระกอบการจ าเป็นตอ้งมีขอ้ตกลง
ที่ชดัเจนเพื่อควบคมุและรกัษาผลประโยชนข์องสมาชิกเครือข่าย (5) ปฏิสมัพนัธ ์(interaction) คือ 
ผู้ประกอบการจ าเป็นต้องสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ ดีระหว่างผู้ประกอบการภายในกลุ่ม และต้อง
ปฏิสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูม้ีส่วนไดเ้สียอ่ืนในสงัคม (6) การตดัสินใจ (decision) คือ การตดัสินใจที่ดีและ
ถูกตอ้งส่งผลใหเ้กิดการช่วยเหลือกนัและแลกเปลี่ยนความรูข้องผูป้ระกอบการภายในกลุ่ม ซึ่งจาก
การศึกษาทฤษฎีดังกล่าวนั้นปัจจัยที่ส่งผลให้องค์กรสามารถสร้างบรรยากาศที่มีความคิด
สรา้งสรรคเ์ชิงนวัตกรรมไดเ้ริ่มจากการที่มีองคก์รนัน้ๆ มีการแบ่งปันไอเดียในรูปแบบต่างๆ เพื่อ
คิดคน้พฒันาใหเ้กิดผลิตภณัฑใ์หม่ๆ  

แนวคิดจากการวิจยัในเรื่องของการที่พนกังานจะมีพฤติกรรมเชิงการสรา้งนวตักรรมมาก
นอ้ยแค่ไหน ขึน้กบับรรยากาศที่เอือ้ต่อการสรา้งนวตักรรม มี 8 มิติ (Roderic, 2550) ไดแ้ก่ 
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1.มิติอิสรภาพดา้นความคิด (Free expression of ideas) เป็นบรรยากาศการท างานที่ให้
เกียรติพนกังาน เชื่อใจ และยอมรบัความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั แมว้่าบางครัง้ความคิดนัน้อาจจะไม่
ตรงใจผูบ้ริหารบา้ง แต่ผูบ้ริหารก็แสดงใหพ้นกังานเชื่อว่า สนใจรบัฟังความคิดของพนักงานอย่าง
จรงิใจ 

2.มิติอิสรภาพดา้นการแสดงความเห็น (Free expression of Concerns) โดยการแสดง
ความคิดเห็นของพนักงาน เช่น หากพนักงานพบเห็นความผิดปกติการทุจริตของการปฎิบัติงาน 
พนกังานมีสิทธิ์อิสระในการแจง้ ทกัทว้ง หรือวิจารณเ์หตกุารณน์ัน้ๆ โดยไม่ตอ้งกงัวลต่ออิทธิพลใน
องคก์ร สามารถชีแ้จงขอ้เท็จจรงิไดอ้ย่างเสรี 

3.มิติอิสรภาพดา้นการซกัถาม (Freedom to Question) เป็นมิติที่ต่อเนื่องจากการแสดง
ความคิดเห็น โดยพนักงานพึงมีอิสระในการตัง้ถามถึงผูบ้ริหารไดทุ้กระดับ เมื่อพนักงานเกิดขอ้
สงสัยในการด าเนินงานของบริษัท เนื่องจากธุรกิจตอ้งมีการแข่งขันและเกิดความเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา การที่มีพนกังานทุกคนช่วยกนัตัง้ค าถามจึงอาจช่วยใหผู้บ้ริหารฉุกคิดถึงการท างานใน
บางแง่มมุที่คาดไม่ถึงได ้

4.มิติการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย (Participation in Defining Goals) เปิด
โอกาสใหพ้นักงานไดม้ีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน
ร่วมกัน โดยเป็นการตัง้เป้าหมายร่วมกันทัง้ระดับพนักงานและผูบ้ริหารใหเ้ห็นภาพเดียวกันของ
บริษัท เพื่อใหพ้นกังานไดรู้ส้ึกถึงความมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของงานนัน้ๆ แทนที่จะเป็นผูร้บัค าสั่งฝ่าย
เดียวในการปฎิบติังานเท่านัน้ 

5.มิติความถึงพอใจในงาน (Intrinsic Satisfactions from the work Itself) มิตินีเ้ป็นเรื่อง
ของความพอใจในลกัษณะของงานที่พนักงานไดร้บัมอบหมาย เป็นการจัดงานใหเ้หมาะสมกับ
ความถนดัของคนนัน้ๆ เมื่อพนกังานสามารถปฎิบติัไดอ้ย่างช านาญ ย่อมเกิดความสขุ ความสนุก
กบังาน อนัจะก่อใหเ้กิดผลดีในการท างานมากยิ่งขึน้กว่าการยดัเยียดงานที่ไม่ถนดัใหพ้นกังาน 

6.มิติอิสรภาพในการสรา้งนวัตกรรม (Innovation Freedom to try new concepts and 
approaches) พนกังานควรไดร้บัโอกาสในการทดลองสรา้งสรรคผ์ลงานจากกรอบความคิดใหม่ๆ
หรือวิธีการในการปฎิบัติงานรูปแบบใหม่ ซึ่งอาจก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ที่ดีขึน้ ลดขอ้ผิดพลาดในการ
ท างาน เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมากขึน้ รวมถึงมีความสขุในการท างานมากขึน้ได ้

7.มิติสภาพแวดลอ้มที่คุกคาม (Environmental Threat) คือ เหตุวุ่นวายทางการเมือง 
ภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ ภยัธรรมชาติ หรือ โรคระบาด เป็นตน้ ซึ่งจะส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจของ
พนกังานได ้ซึ่งบรษิัทควรมีการสรา้งก าลงัใจใหก้บัพนักงานไม่ใหว้ิตกกงัวลมากจนเกินไป 
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8.มิติการคกุคามที่มีวตัถุประสงคจ์ าเพาะ (Purposive Threats) จะเป็นบรรยากาศที่อาจ
เป็นภัยคุกคามต่อตัวบุคคลหรือเฉพาะกลุ่มเท่านัน้ เช่น การตัง้กติกาใหร้างวัล Bonus พิเศษแก่
พนักงานที่ท ายอดขายได้สูงสุดในบริษัท ซึ่งหากมองในแง่บวก คือกการจูงใจพนักงานให้ท า
ยอดขายไดต้ามเป้าหมาย จึงจะไดร้บัรางวลั ในขณะที่ในแง่ลบคืออาจเป็นการกดดนัและก่อใหเ้กิด
บรรยากาศการแข่งขันที่สูงได้ ซึ่งก็อาจคุกคามตัวพนักงาน หรือกลุ่มพนักงานบางส่วนได้ จะ
กลายเป็นการท าใหพ้นกังานรูส้กึถกูบีบใหท้ างานมากกว่าสรา้งแรงจงูใจในการท างานเป็นตน้ 

ซึ่งจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวที่ เ ก่ียวข้องนั้นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิด
บรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรมในองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นช่องทางการเผยแพร่ความคิดใหม่ ดา้น
การพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ และ ดา้นกิจกรรมการเสนอความคิดสรา้งสรรค ์

แนวคิดแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมทีเ่ป็นนวัตกรรม 
แรงจูงใจ หมายถึง การมีสิ่งหนึ่งสิ่งใดมากระตุน้ท าใหเ้กิดความพยายาม ในการกระท า

สิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย (อริยา, 2546) ทัง้นีใ้นการที่ บุคคลจะสามารถคิดสรา้งสรรค์
นวตักรรมใหม่ๆไดก้็ตอ้งมีแรงจงูใจอย่างใดอย่างหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็น ความสนใจ ความทา้ทาย ความ
พงึพอใจในงานนัน้ๆ หรือผลตอบแทน เป็นตน้ซึ่ง (อินเตรียะ, 2560) กลา่วไวว้่าองคก์รที่มุ่งเนน้การ
สรา้งนวัตกรรม ตอ้งมีรูปแบบการใหร้างวัลที่หลากหลายเพื่อจะไดต้อบสนองกับความตอ้งการที่
แตกต่างกนัพนกังาน ซึ่งสิ่งจงูใจขององคก์รแบ่งไดเ้ป็น 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

1. รางวัลที่ เป็นตัวเงิน (Monetary Rewards) การให้รางวัลที่ เป็นตัวเงิน เช่น การขึน้
เงินเดือนและเงินโบนัส ซึ่ง การขึน้เงินเดือนและเงินโบนัสสามารถน าไปเชื่อมโยงกับผลการ
ปฏิบติังานดา้นนวตักรรมไดห้ลายองคก์รมีการน ารางวลัที่เป็นตวัเงินเชื่อมโยงกบัผลการปฏิบติังาน
ดา้นนวัตกรรมของคนที่อยู่ในทีมงานที่ประสบความส าเร็จในการสรา้งนวัตกรรมแต่ก็เป็นเรื่องที่
ยากมากที่จะเชื่อมโยงกบัการขึน้เงินเดือนและโบนสักับปริมาณความทุ่มเทของผลการปฏิบัติงาน
ดา้นนวัตกรรมทั้งนีก้ารให้รางวัลที่เป็นตัวเงิน จะตอ้งน าไปประยุกตใ์หเ้หมาะสมเพื่อใหเ้ข้ากับ
บคุคลหรือทีมงานนัน้ๆ  

2. สิ่งจงูใจทางอาชีพ (Career Incentives) การเลื่อนต าแหน่งบุคคลที่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
นวัตกรรม จะเป็นการ สนับสนุนความส าเร็จของนวัตกรรม 2 สิ่งคือเป็นการผลักดันให้คนที่มี
ประสบการณท์างดา้นนวตักรรมไปสูต่  าแหน่งงานที่สงูขึน้ ในขณะเดียวกนัก็เป็นการสง่สญัญาณให้
พนักงานคนอ่ืนๆได้เห็นว่านวัตกรรมมีความส าคัญต่อองค์กรซึ่งจะช่วยสร้างการสนับสนุน
นวตักรรมทั่วทัง้องคก์ร  
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3. รางวลัทางสงัคม (Social Rewards) การใหร้างวลัทางสงัคมมกัถูกมองขา้มและไดร้บั
การประเมินค่าที่ต  ่าทัง้ที่ในความเป็นจริงแล้วสิ่งนีม้ีผลกระทบต่อบุคคลเป็นอย่างมากซึ่งมีองคก์ร
จ านวนนอ้ยที่สามารถใชร้างวลัทางสงัคมไดอ้ย่างดีบางองคก์รน าไปใชใ้นทางที่ผิดซึ่งอาจจะไม่ช่วย
ในการสรา้งแรงจูงใจใหเ้กิดแก่พนกังานสิ่งจูงใจทางสงัคมจะท าใหบุ้คคลมีความพยายามยืนหยัด
และทุ่มเทที่จะท างานต่อไปแมว้่าจะเป็นงานที่ยากและเสี่ยงต่อความลม้เหลวเพราะเมื่อประสบ
ความส าเร็จก็จะไดร้บัการยกย่อง ซึ่งท าใหพ้นักงานนัน้มีความรูส้ึกที่ดีต่อตนเองและรูส้ึกมีความ
มั่นคงในที่ท างานน าไปสูก่ารสรา้งสรรคน์วตักรรมใหก้บัองคก์รอย่างต่อเนื่อง  

4. รางวลัดา้นจิตใจ (Intrinsic Rewards) แรงจงูใจภายในเป็นสิ่งที่ท าใหบ้คุคลมีความสขุ
ขั้นพืน้ฐานเป็นรางวัลที่จะสามารถท าให้บุคคลสามารถท างานในหน้าที่ได้อย่างต่อเนื่อง เช่น 
นกัวิทยาศาสตรท์ี่มีชื่อเสียงส่วนมากจะมีแรงจูงใจภายในที่ท าใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างต่อเนื่อง 
เป็นตน้ ทัง้นีส้ิ่งจูงใจที่กล่าวมาขา้งตน้จะถูกน าไปใชใ้นสถานการณท์ี่แตกต่างกัน ในแต่ละองคก์ร 
ซึ่งโดยทั่วไปแลว้มกันิยมใหส้ิ่งจูงใจเป็นรางวลัที่เป็นตวัเงินมากกว่ารางวลัในรูปแบบอ่ืน ซึ่งองคก์ร
เองก็ควรมีการพัฒนาการใหร้างวัลโดยการสรา้งความชัดเจนในการเชื่อมโยงการใหร้างวัลกับ
ความพยายามและผลลพัธท์ี่ตอ้งการขององคก์รซึ่งจะท าใหก้ารใหร้างวลัมีประสิทธิภาพและรางวลั
นัน้ก็จะช่วยกระตุน้และสนบัสนนุใหพ้นกังานในองคก์รสรา้งนวตักรรมใหก้บัองคก์รอย่างต่อเนื่อง 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (Hur, 2502) กล่าวว่า แรงจูงใจมาผลต่างของ ความฝัน 

หรือ ความปรารถนา หกัลบ สิ่งที่มีอยู่ หรือ สิ่งที่ เกิดขึน้จริง ดงันัน้หากมีความฝัน มากกว่า สิ่งที่มี
อยู่ จะเกิดแรงจูงใจเป็นบวก ท าใหเ้กิดการจูงใจใหบุ้คคลนัน้กระท ากิจกรรมใหไ้ดม้าซึ่งความฝันที่
เป็นจรงิ ซึ่งแรงจงูใจจะยงัคงมีอยู่ตราบเท่าที่ความพงึพอใจในสิ่งที่มีอยู่ยงัไม่เท่ากบัความปรารถนา 

โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัไดแ้ก่ 1.ปัจจยัจงูใจ และ 2. ปัจจยัค า้จนุ ดงันี ้
1.ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัที่กระตุน้ในการท างาน เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรกังานที่ปฏิบัติ 

เป็นการสรา้งใหเ้กิดความพึงพอใจแก่พนกังานในองคก์รใหป้ฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึน้ ไดแ้ก่ 

1. ความส าเรจ็ในการท างาน คือ การท่ีสามารถท างานไดส้  าเรจ็ตามเป้าหมาย การมีส่วน
ร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ รวมถึงวางแผนในการหาทางป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ในอนาคต 
เมื่อผลงานส าเรจ็ลลุว่งจะก่อใหเ้กิดความรูส้กึพอใจในผลงานนัน้ๆ 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ คือ การได้รับความยอมรับจากบุคคลรอบข้างใน
ความสามารถ เช่น บรษิัทมีการยกย่องผูท้  าความดี ประจ าแผนกต่างๆ เป็นตน้  



  15 

3. ความกา้วหนา้ในการท างาน คือ การที่มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ไดข้ึน้
ต าแหน่งที่สงูขึน้ การไดเ้ลื่อนขัน้ promote ประจ าปี 

4. ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั คือ ความน่าสนใจของลกัษณะงานที่ไดร้บั และตรงกบัความ
ถนดัของพนกังานคนนัน้ๆ เช่น งานที่ตอ้งร่วมกนัวางแผนเป็นทีมตอ้งก าหนดเวลาอย่างชดัเจนหรือ
เป็นงานที่มีลกัษณะสามารถด าเนินการไดต้ัง้แต่ตน้จนจบโดยล าพงัคนเดียว  

5.ความรบัผิดชอบ คือ การที่ไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจใน
การรบัผิดชอบไดอ้ย่างอิสระ ไม่ถกูความคมุมากจนเกินไป และไดร้บัความไวว้างใจในการท างานที่
ถกูก าหนดใหร้บัผิดชอบ 

 
2. ปัจจัยค า้จุน หมายถึง ปัจจัยที่จะค า้จุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่

ตลอดเวลา เป็นปัจจยัที่ลดความไม่พงึพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
1. นโยบายและการบริหารงาน คือ การก าหนดทิศทางองคก์รที่มีความชัดเจน ปฎิบติัได้

จริง การติดต่อสื่อสารภายในองคก์รมีการสื่อสารใหร้บัทราบโดยทั่วกันทัง้องคก์ร วิธีการท างาน 
ขอ้บงัคบั ภายในองคก์ร 

2. วิธีการปกครองของผูบ้งัคับบญัชา คือ ลกัษณะการบงัคับบญัชา มีความยุติธรรมใน
การบริหารแบ่งสรรงานใหอ้ย่างเท่าเทียม รวมถึงผลประเมินที่เป็นธรรมต่อพนักงานผูป้ฎิบติังาน 
การมอบหมายงานที่ชัดเจน การรบัฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคับบญัชา และการสอนงานอย่าง
ถกูตอ้งครบถว้น 

3. ความสมัพนัธก์ับผูบ้งัคับบญัชา ผูใ้ตบ้งัคับบญัชา เพื่อนร่วมงาน คือ การแสดงกิริยา 
วาจา ที่แสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถท างานรว่มกนัมีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัอย่างดี 
และใหค้วามรว่มมือในการท างานกนัเป็นทีม 

4.เงินเดือน หากมีการปรบัขึน้เงินเดือนอยู่อย่างสม ่าเสมอ ก็จะเป็นที่พอใจแก่บุคลากรใน
องคก์รท าใหบ้คุลากรมีความตัง้ใจในการท างาน 

5. โอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คือ การที่มีแผนการเติบโต มีโอกาสได้ปรับ
ต าแหน่งเปลี่ยนแปลง  

6. ต าแหน่งงาน คือ อาชีพนัน้เป็นท่ียอมรบันบัถือของสงัคมท่ีมีเกียรติ และศกัดิศ์รี  
7. สภาพการท างาน คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการ

ท างาน รวมทัง้ลกัษณะของสิ่งแวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อปุกรณห์รือเครื่องมือต่าง ๆ อีกดว้ย 
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8. ความเป็นอยู่ส่วนตวั คือ ความรูส้กึที่ดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลที่ไดร้บัจากงานในหนา้ที่ของ
เขาไม่มีความสขุ และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 

9. ความมั่นคงในการท างาน คือ ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงในการท างาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคก์ร 

 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ (Alderfer, 2515) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับความตอ้งการขัน้

พืน้ฐานของมนษุย ์โดยที่ไม่ค านึงถึงความตอ้งการใดเกิดก่อนหรือหลงัหรือแมแ้ต่ความตอ้งการนัน้
เกิดขึน้พรอ้มกนัก็ไดแ้บ่งออกเป็น 3 ประการดงันี ้

1. ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด (Existence Needs) เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐานที่
มนุษยใ์ชใ้นการด ารงชีวิตอยู่ได ้ความตอ้งการตามปัจจัย 4 อาหาร ยารกัษาโรค ที่อยู่อาศัย และ 
เครื่องนุ่งห่ม เป็นตน้ ซึ่งความตอ้งการเหล่านีถื้อเป็นความตอ้งการระดับต ่าสุดและมีลกัษณะเป็น
รูปธรรม โดยที่ผูบ้ริหารสามารถที่จะตอบสนองความตอ้งการเหล่านีไ้ดโ้ดย การใหส้วัสดิการที่ดี 
การท าใหพ้นกังานเกิดความรูส้กึปลอดภยั การใหค้วามยติุธรรมในการจา้งงานเป็นตน้ 

2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการที่จะมี
ความสมัพันธ์ที่ดีกับผูอ่ื้น ตัวอย่างเช่น การมีเพื่อนฝูง การมีคนรกั การไดร้บัการยอมรบัจากผูอ่ื้น 
รวมถึงการที่รูส้ึกเคารพตัวเองอันจะก่อใหเ้กิดความส าเร็จไดต่้อไป โดยที่ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้
บุคลากรภายในองคก์รมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั รวมถึงสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีต่อ บุคคลภายนอก
ดว้ย เช่น การจดัใหม้ีกิจกรรมสอนหนงัสือเด็กชนบทที่ห่างไกลจากสื่อการเรียนการสอน โดยจดัให้
ทกุแผนก ทกุต าแหน่ง มีสว่นรว่มในการเขา้กิจกรรมเป็นตน้  

3. ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการที่จะเติบโต
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ประสบความส าเร็จในชีวิต ไดร้บัการยกย่องสรรเสริญจนเป็นบุ คคล
ตัวอย่าง โดยที่ผูบ้ริหารควรสนับสนุนใหพ้นักงานพัฒนาตนเองในด้านที่พนักงานสนใจเพื่อให้
สามารถสรา้งผลงานไดดี้ มีความเจริญเติบโตกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง 
หรือมอบหมายใหร้บัผิดชอบต่องานกวา้งขึน้ โดยมีหนา้ที่การงานสงูขึน้ อนัเป็นโอกาสที่พนักงาน
จะกา้วไปสูค่วามส าเรจ็ต่อไป 

ซึ่งจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวที่เก่ียวขอ้งนัน้ปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานมี
แรงจูงใจในคิดสรา้งสรรคเ์ชิงนวัตกรรม คือ การก าหนดตัวชีว้ัดผลงาน (KPI) และมีการก าหนด
ผลตอบแทนที่ เ ป็นในรูปแบบของเงิน และ ผลตอบแทนในรูปแบบที่ ไม่ใช่ เงิน อันได้แก่  
ความสมัพนัธข์องเพื่อนรว่มงาน ความมั่นคงในการท างาน เป็นตน้  
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แนวคิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ของพนกังาน หมายถึง การคิดสรา้งสรรค ์คิดใหม่ ท าใหม่ เพื่อ

พัฒนาองคก์ร ช่วยใหก้ารท างาน ไดผ้ลดี มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงกว่า สามารถสรา้ง
ความไดเ้ปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) ไดท้ัง้นีโ้ดยการใชท้รพัยากรที่มีอยู่เป็น
ส าคัญนวัตกรรมในองคก์รจะเกิดขึน้ไดผู้บ้ริหารควรอาศัยกระบวนการ(Organization Process 
Innovation)ใหม่ๆไปใช้ในองค์กร ทั้งนี ้เพื่อน าเอาระบบการบริหารงานรูปแบบใหม่ใช้พัฒนา
กระบวนการและขีดความสามารถทางการบรหิารองคก์รใหม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ การใชเ้ครื่องมือ
คณุภาพต่างๆ ไม่ว่า จะเป็น KM,QCC,Kaizen,R&D มาผสมผสานประกอบกบัการใชก้ระบวนการ
การปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) ก็จะก่อใหเ้กิดกระบวนการรบัสิ่งใหม่ ๆ 
เพื่อมาปรบัปรุงใหเ้กิดแก่บุคลากร องคก์ร ชุมชน เครือข่าย จนท าใหเ้กิดนวตักรรม ทัง้ยงัก่อใหเ้กิด
การเรียนรู ้การผลิต และการใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่ เพื่อให้เกิดผลิตภัณฑ์ การบริการ 
กระบวนการผลิตใหม่ การปรบัปรุงเทคโนโลยี การแพรก่ระจายเทคโนโลยี และการใช ้เทคโนโลยีให้
เป็นประโยชนท์างเศรษฐกิจและสงัคม (พิชยั, 2542) 

พฤติกรมการท างานเชิงนวัตกรรมเป็นการกระท าของพนักงานที่ก ากับตั้งแต่การใช้
ความคิดที่แปลกใหม่เก่ียวกบัผลิตภณัฑ ์กระบวนการ และวิธีการที่เก่ียวขอ้งกบังานตามต าแหน่ง
หนา้ที่ แผนก หรือ องคก์าร รวมถึงการใชแ้ละการน าไปปฎิบัติ ตัวอย่างของพฤติกรรม เช่น การ
แสวงหาเทคโนโลยีใหม่ แนะน ากลยทุธใ์หม่เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมาย วิธีการท างานใหม่ และสนบัสนนุ
การจดัซือ้จดัหาทรพัยากรเพื่อใชส้รา้งความคิดที่แปลกใหม่ (ส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ, 2556) 

จากงานวิจัยของ (ธนกฤต, 2557) ท าการศึกษาเก่ียวกับ ปัจจัยดา้นองคก์รที่ส่งผลต่อ 
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบติังานเพื่อรองรบัเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปร
รูปเนือ้สตัวใ์นเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ยงัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญักบั
ปัจจัยดา้นองคก์ร ประกอบดว้ย การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร แรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมและบรรยากาศดา้นการ สรา้งนวตักรรมในการปฏิบติังานตามล าดบั  

ทฤษฎีนวัตกรรมแนวเครือข่ายทางสังคม ( the social network theory of innovation) 
(Baofu, 2552) ทฤษฎีนีเ้ชื่อว่านวัตกรรมจะสรา้งสรรคข์ึน้ไดต้อ้งอาศัยความรูจ้ากทัง้ภายในและ
ภายนอก  การใชเ้ทคโนโลยีในการสื่อสารที่จะท าใหเ้กิดการแพรก่ระจายนวตักรรมไปอย่างรวดเรว็
และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน และแนวคิดนีท้  าใหอ้งคก์รมีการปรบัเปลี่ยนการท างาน 
โดยวดัความสามารถขององคก์รจากปริมาณความหนาแน่นของความสมัพนัธ์  ความร่วมมือของ
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บุคลากรทัง้ระบบ  ผูส้นบัสนุนเงินทุน  สถาบนัวิจยั  สถาบนัการศึกษา  หน่วยงานพฒันาในระดับ
ภมูิภาค และอื่น ๆ ผ่านระบบเครือข่าย   

ซึ่งจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าวที่เก่ียวขอ้งนัน้ตัวชีว้ัดผลของพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน คือ พนักงานมีการคิดคน้สรา้งสรรคผ์ลิตภณัฑห์รือบริการในรูปแบบใหม่ 
ใหม้ีความง่ายในการใชง้านมากขึน้, พนักงานมีการปรบัปรุงกระบวนการท างานใหร้วดเร็วยิ่งขึน้ 
ลดข้อผิดพลาดในการท างานลงและเพิ่มผลผลิตให้กับองค์กรมากขึน้ได้, พนักงานมีการสรา้ง 
Community ในการสื่อสารแบ่งปัน ความคิดใหม่ หรือการต่อยอดความคิดอย่างมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนเกิดการเรียนรูห้าเทคโนโลยีใหม่ๆ หรือกระบวนการท างานใหม่ อนัจะก่อใหเ้กิดนวตักรรม
ในองคก์รต่อไป โดยในการวิจยันีจ้ะใชต้วัแปรในดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานคือ การ
สรา้งผลิตภัณฑใ์หม่ที่เพิ่มความสะดวกสบาย และง่ายในการใชง้าน การปรบัปรุงกระบวนการ
ท างานใหม่ การใหค้ าแนะน าต่อกนัในการใชส้ิ่งใหม่ การศึกษาเรียนรูห้าสิ่งใหม่ 
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งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

ตาราง 1 รายการสรุปผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

ล าดบั ชื่องานวิจยั 

ชื่อ
ผูว้ิจยั 

(พ.ศ.) 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ การสนบัสนนุของผูบ้ริหารดา้นนวตักรรม 

เพศ ประสบการณ์
การท างาน 

ต าแหน่งที่
รบัผิดชอบ 

การสนบัสนนุ
ดา้น

งบประมาณ 

การ
สนบัสนนุ
ดา้น
ความรู ้

การสนบัสนนุ
ดา้น

ผลตอบแทน 

1 ปัจจยัดา้นองคก์รที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการ
ปฎิบตัิงานเพ่ือรองรบั
เศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่ม
อตุสาหกรรมแปรรูปเนือ้สตัว์
ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ธนกฤต 
(2557)  

/ / / / / / 

2 ปัจจยัที่มีอิทธิพลและแนว
ทางการเสริมสรา้งพฤติกรรม
การท างานเชิงนวตักรรมของ
พนกังานอตุสาหกรรมอาหาร
ขนาดกลางและขนาดย่อม 

ปิยรตัน ์
(2560)  

/ / - / / - 

3 การศกึษาปัจจยัสนบัสนนุการ
สรา้งนวตักรรมองคก์ร บริบท 
ธนาคารพาณิชย ์

กนกวร
รณ 
(2559)  

- - - / / - 

4 พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตัิ
กรรมของบคุลากรใน
มหาวิทยาลยั จงัหวดั สงขลา 

กนก
นาฏ 
(2561)  

/ / - - / - 

 
 
 
 
 
 

http://dspace.bu.ac.th/bitstream/123456789/1789/3/thanakrit_saec.pdf
http://dspace.bu.ac.th/bitstream/123456789/1789/3/thanakrit_saec.pdf
http://bsris.swu.ac.th/thesis/52199120073RB9992549f.pdf
http://bsris.swu.ac.th/thesis/52199120073RB9992549f.pdf
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5823030035_5590_6325.pdf
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5823030035_5590_6325.pdf
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5823030035_5590_6325.pdf
http://wjst.wu.ac.th/index.php/wuresearch/article/view/5299/865
http://wjst.wu.ac.th/index.php/wuresearch/article/view/5299/865
http://wjst.wu.ac.th/index.php/wuresearch/article/view/5299/865
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ล าดบั ชื่องานวิจยั 
ชื่อผูว้ิจยั 

(พ.ศ.) 

บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมในองคก์ร 

องคก์รมีการสรา้ง
ระบบในการ
เผยแพรค่วามคิด
สรา้งสรรคใ์น
รูปแบบต่างๆ 

องคก์รมีการน า
ความคิดไปพฒันาเป็น
ตน้แบบ ผลติภณัฑ์
ใหม่ กระบวนการใหม ่

องคก์รมีกิจกรรม
กระตุน้และส่งเสริม
ใหพ้นกังานเสนอ
ความคิดสรา้งสรรค ์

1 ปัจจยัดา้นองคก์รที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมในการปฎิบตัิงานเพ่ือรองรบั
เศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอตุสาหกรรม
แปรรูปเนือ้สตัวใ์นเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล 

ธนกฤต 
(2557)  

/ / / 

2 ปัจจยัที่มีอิทธิพลและแนวทางการ
เสริมสรา้งพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของพนกังานอตุสาหกรรม
อาหารขนาดกลางและขนาดย่อม 

ปิยรตัน ์
(2560)  

/ - / 

3 การศกึษาปัจจยัสนบัสนนุการสรา้ง
นวตักรรมองคก์ร บริบท ธนาคารพาณชิย ์

กนกวรรณ 
(2559)  

/ / / 

4 พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตัิกรรมของ
บคุลากรในมหาวิทยาลยั จงัหวดั สงขลา 

กนกนาฏ 
(2561)  

/ / / 

 
  

http://dspace.bu.ac.th/bitstream/123456789/1789/3/thanakrit_saec.pdf
http://dspace.bu.ac.th/bitstream/123456789/1789/3/thanakrit_saec.pdf
http://bsris.swu.ac.th/thesis/52199120073RB9992549f.pdf
http://bsris.swu.ac.th/thesis/52199120073RB9992549f.pdf
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5823030035_5590_6325.pdf
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5823030035_5590_6325.pdf
http://wjst.wu.ac.th/index.php/wuresearch/article/view/5299/865
http://wjst.wu.ac.th/index.php/wuresearch/article/view/5299/865
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ตาราง 1 (ต่อ)  

ล าดบั ชื่องานวิจยั 
ชื่อผูว้ิจยั 

(พ.ศ.) 

แรงจงูใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม 

การสรา้ง
แรงจงูใจดว้ยการ
ก าหนดตวัชีว้ดั
ผลงาน (KPI) 

การสรา้งแรงจงูใจดา้น
การเงิน เช่นการให้
รางวลัในการ
สรา้งสรรคน์วตักรรม 

การสรา้ง
แรงจงูใจที่มิใช่
เงิน เช่น ค า
ชมเชย เกียรติ
บตัร 

1 ปัจจยัดา้นองคก์รที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมในการปฎิบตัิงานเพ่ือรองรบั
เศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอตุสาหกรรมแปรรูป
เนือ้สตัวใ์นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ธนกฤต 
(2557)  

/ / / 

2 ปัจจยัที่มีอิทธิพลและแนวทางการเสรมิสรา้ง
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของ
พนกังานอตุสาหกรรมอาหารขนาดกลางและ
ขนาดย่อม 

ปิยรตัน ์
(2560)  

- - - 

3 การศกึษาปัจจยัสนบัสนนุการสรา้งนวตักรรม
องคก์ร บริบท ธนาคารพาณิชย ์

กนกวรรณ 
(2559)  

/ / / 

4 พฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตัิกรรมของ
บคุลากรในมหาวิทยาลยั จงัหวดั สงขลา 

กนกนาฏ 
(2561)  

- / / 

 

http://dspace.bu.ac.th/bitstream/123456789/1789/3/thanakrit_saec.pdf
http://dspace.bu.ac.th/bitstream/123456789/1789/3/thanakrit_saec.pdf
http://bsris.swu.ac.th/thesis/52199120073RB9992549f.pdf
http://bsris.swu.ac.th/thesis/52199120073RB9992549f.pdf
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5823030035_5590_6325.pdf
http://ethesisarchive.library.tu.ac.th/thesis/2016/TU_2016_5823030035_5590_6325.pdf
http://wjst.wu.ac.th/index.php/wuresearch/article/view/5299/865
http://wjst.wu.ac.th/index.php/wuresearch/article/view/5299/865


 
 

 

บทที ่3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้
1. การก าหนดประชากรและการสุม่กลุม่ตวัอย่าง  
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั  
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู  
4. การจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 

ประชากรที่ใชศ้ึกษา คือ พนักงานระดับท างานของบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป 
จ ากัด (มหาชน) ซึ่งมีจ านวนพนักงานทัง้สิน้อยู่ที่ 5,419 คน (ฝ่ายทรพัยากรบุคคล บริษัท ทิสโก้
ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน), มกราคม 2563) 

การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ผูท้ี่ถูกคดัเลือกเป็นเป็นพนกังานที่ปฏิบติังานในบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั 
(มหาชน) โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสตูรของ Yamane (1967) ที่ระดบัความ
เชื่อมั่นที่รอ้ยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับรอ้ยละ±5 ไดข้นาดกลุ่มตัวอย่าง 372 คน 
โดยที่ภายใต ้TISCO Financial Group มี 9 บรษิัทย่อยอนัไดแ้ก่ TISCO Financial Group, TISCO 
BANK, TISCO Securities, TISCO Asset, TISCO IT, TISCO Insure, TISCO Learning Center, 
Highway, Allway เมื่อค านวนตามสดัสว่นของแต่ละบรษิัทจะไดก้ลุม่ประชากรแยกตามบรษิัทย่อย
ดงันี ้
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ตาราง 2 การสุม่เลือกประชากร 

Company Total Percentage 
กลุ่มประชากรตามสตูร Taro 

Yamane 

TISCO Financial Group 387 7.14% 27 

TISCO BANK 2,903 53.57% 199 

TISCO Securities 181 3.34% 12 

TISCO Asset 220 4.06% 15 

TISCO IT 313 5.78% 21 

TISCO Insure 278 5.13% 19 

TISCO Learning Center 16 0.30% 1 

Highway 1,117 20.61% 77 

Allway 4 0.07% 1 

Sum 5,419 

 

372 

 



  24 

วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างส าหรบัการวิจัยครัง้นีคื้อ พนักงานที่ปฏิบติังานในบริษัท ทิสโกไ้ฟแนน
เชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) จ านวน 372 คน โดยใชว้ิธีการสุม่กลุม่ตวัอย่างดงันี ้

ขั้นตอนที่ 1 การสุ่มแบบเจาะจง เฉพาะกลุ่มบริษัทย่อยภายใน บริษัท ทิสโก้
ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) โดย ใชว้ิธีสดัส่วน เปรียบเทียบประชากรแต่ละบริษัทย่อยกับ
ประชากรทัง้หมด จากนัน้ใชร้อ้ยละที่ไดเ้ทียบกบัจ านวนกลุ่มประชากรที่ค  านวณไดต้ามสูตร Taro 
Yamane คือ 372 คน จะไดผ้ลลัพธ์คือ บริษัท TISCO Financial Group 27 คน ,TISCO BANK 
199 คน, TISCO Securities 12 คน, TISCO Asset 15 คน, TISCO IT 21 คน, TISCO Insure 19 
คน, TISCO Learning Center 1 คน, Highway 77 คน, Allway 1 คน จากนั้นจะด าเนินการส่ง 
แบบสอบถามออนไลนผ์่าน Google Form ใหพ้นักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชีย
ลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ผ่าน Email เพื่อด าเนินการตอบแบบสอบถาม 

ขั้นตอนที่ 2 การสุ่มแบบสะดวก โดยการแจกแบบสอบถามดว้ยแบบสอบถาม
ออนไลน ์ที่ไดก้ าหนดไวใ้นขัน้ตอนที่ 1 ใหค้รบถว้นตามจ านวนกลุม่ตวัอย่างที่ตอ้งการ 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจยัโดยการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยวิธีการใชแ้บบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มลู โดยแบ่งออกเป็น 3 สว่น จ านวนค าถามทัง้หมด 39 ขอ้ แบ่งไดด้งันี ้ 

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเก่ียวกับขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบค าถาม ซึ่งประกอบไปดว้ย เพศ 
ประสบการณท์ างาน ต าแหน่งที่รบัผิดชอบ และบรษิัทที่สงักดัอยู่ ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลาย
ปิดแบบใหเ้ลือกค าตอบ จ านวนค าถามทัง้หมด 4 ขอ้ โดยใชก้ารวดัขอ้มลูลกัษณะนามบญัญัติ 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเก่ียวขอ้งกับการสนับสนุนของผูบ้ริหาร, บรรยากาศในองคก์ร, 
แรงจูงใจในการสรา้งนวัตกรรม ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในการปฏิบติังาน 
ลักษณะเป็นค าถามปลายปิดซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวัด
ประมาณค่า (Rating Scale) และใหค้ะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อย ที่สุด คือ 1 ถึงค่า
คะแนนมากท่ีสดุคือ 5 จ านวนค าถามทัง้หมด 23 ขอ้  

ส่วนที่  3 เป็นค าถามเก่ียวข้องกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในการ
ปฏิบติังาน ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดซึ่งประกอบดว้ยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้
มาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) และใหค้ะแนนแต่ละระดับตัง้แต่ค่าคะแนนนอ้ย ที่สดุ คือ 1 
ถึงค่าคะแนนมากท่ีสดุคือ 5 จ านวนค าถามทัง้หมด 12 ขอ้ 
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ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 

1.สรา้งแบบสอบถามเพื่อถามความคิดเห็นในประเด็นต่อไปนี ้ คือ 1. ขอ้มูลทั่วไป
เก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม, 2. การสนบัสนนุจากผูบ้รหิาร , 3. บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรม
ในการปฏิบัติงาน, 4. แรงจูงใจในการสรา้งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน และ 5. 
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบติังาน 

2.น าแบบสอบถามที่ไดส้รา้งขึน้เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรกึษา เพื่อตรวจสอบเนือ้หาและ
เสนอแนะขอ้ปรบัปรุงแกไ้ข 

3.ท าการแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะใหถ้กูตอ้ง 
4.น าแบบสอบถามไปทดลองกบักลุม่ตวัอย่างจ านวน 30 ราย เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น

และน าผลที่ไดเ้ขา้ปรกึษากบัอาจารยท์ี่ปรกึษา 
5.ปรงัปรุงแบบสอบถามฉบบัสมบูรณแ์ละน าเสนออาจารยท์ี่ปรกึษาอนมุติั 
6.แจกแบบสอบถามไปยงักลุม่ตวัอย่าง 

 
วิธีการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 

1.การใหค้ะแนนตวัแปร ค าถามในแบบสอบถามของงานวิจยั ไดน้ าเอาแบบมาตรวดั
แบบ Likert Scale โดยก าหนดใหม้ีค าตอบ 5 ตัวเลือก พรอ้มทั้งล าดับในการใหค้ะแนนเชิงบวก 
โดยเป็นการวัดความถ่ีที่  เก่ียวข้องกับปัจจัยสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมองค์กร โดยเกณฑ์
ประเมินผลในแต่ละอตัราภาคชัน้ (class interval) สามารถใชส้ตูรการค านวณความกวา้งของช่วง
ในแต่ละชัน้ ดงันี ้พิสยั = (คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ) / จ านวนชัน้ = (5-1) / 5 = 0.80 จากการ
พิจารณาขา้งต้นน ามาใชเ้ป็นเกณฑ์ในการประเมินค่าระดับความคิดเห็น ตามเกณฑก์ารแปล
ความหมายดงันี ้ 

ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 คือ คะแนนบ่งชีถ้ึงความคิดเห็นระดบัเห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 คือ คะแนนบ่งชีถ้ึงความคิดเห็นระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย  
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 คือ คะแนนบ่งชีถ้ึงความคิดเห็นระดบัเห็นดว้ยปานกลาง  
ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 คือ คะแนนบ่งชีถ้ึงความคิดเห็นระดบัค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย  
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 คือ คะแนนบ่งชีถ้ึงความคิดเห็นระดบัไม่เห็นดว้ย 

2.การตรวจสอบความเชื่อมั่น  พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ครอนแบ็ช อัลฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ดว้ยการ pilot test กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยั จ านวน 30 ราย 
โดยจะยอมรบัค่าการทดสอบเมื่อค่า Alpha มากกว่าหรือเท่ากบั 0.7  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2552) 
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3.การใหค้ะแนนตวัแปร ค าถามในแบบสอบถามของงานวิจยั ไดน้ าเอาแบบมาตรวดั
แบบ Likert Scale โดยก าหนดใหม้ีค าตอบ 5 ตัวเลือก พรอ้มทั้งล าดับในการใหค้ะแนนเชิงบวก 
โดยเป็นการวัดความถ่ีที่  เก่ียวข้องกับปัจจัยสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมองค์กร โดยเกณฑ์
ประเมินผลในแต่ละอตัราภาคชัน้ (class interval) สามารถใชส้ตูรการค านวณความกวา้งของช่วง
ในแต่ละชัน้ ดงันี ้พิสยั = (คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ) / จ านวนชัน้ = (5-1) / 5 = 0.80 จากการ
พิจารณาข้างต้นน ามาใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินค่าระดับความส าคัญ ตามเกณฑ์การแปล
ความหมายดงันี ้ 

ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 คือ คะแนนบ่งชีถ้ึงความส าคญัระดบัส าคญัมาก  
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 คือ คะแนนบ่งชีถ้ึงความส าคญัระดบัค่อนขา้งมาก  
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 คือ คะแนนบ่งชีถ้ึงความส าคญัระดบัปานกลาง  
ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 คือ คะแนนบ่งชีถ้ึงความส าคญัระดบัค่อนขา้งนอ้ย  
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 คือ คะแนนบ่งชีถ้ึงความส าคญัระดบัไม่ส  าคญั 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ข้อมูลที่ใช้ในกระบวนการศึกษาได้แก่ การจัดท าข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล การ 

วิเคราะหข์อ้มลู การแปลความและการสรุปผล ประกอบดว้ย ขอ้มลูปฐมภูมิ เป็นขอ้มลูที่ผูว้ิจัยได้
สร้างขึ ้นเองโดยอาศัยเครื่องมือที่มีความเหมาะสมส าหรับ การเก็บรวบรวมซึ่งในที่นี ้ คือ 
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ ส่วนที่1 ขอ้มลูทั่วไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม, ส่วนที่2 การสนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหาร , ส่วนที่3 บรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรมในการปฏิบติังาน, ส่วนที่4 แรงจูงใจในการ
สร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน และส่วนที่5 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบติังาน ขอ้มูลทุติยภูมิ เนน้ขอ้มูลที่ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมมาจากแหล่งที่สามารถอา้งอิงไดแ้ละมี
ความ น่าเชื่อถือไดแ้ก่ (1) ต ารา หนงัสือ (2) เอกสารเก่ียวกบังานวิจยัที่ผ่านมาแต่มีความเก่ียวขอ้ง
กับ งานวิจัยในครัง้นีแ้ละ (3) วารสารและสิ่งพิมพ์ทางวิชาการทั้งที่ใชร้ะบบเอกสารและระบบ
ออนไลน ์
  



  27 

การวิเคราะหข์้อมูล 
1.  ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบค าถาม ไดแ้ก่ เพศ ประสบการณ์

ท างาน ต าแหน่งที่รบัผิดชอบ และบริษัทที่สงักัดอยู่ ลกัษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิดแบบให้
เลือกค าตอบ  

2.  ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเก่ียวขอ้งกับการสนับสนุนของผูบ้ริหาร, บรรยากาศในองค์กร, 
แรงจูงใจในการสรา้งนวัตกรรม ที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในการปฏิบติังาน 
ลักษณะเป็นค าถามปลายปิดซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวัด
ประมาณค่า (Rating Scale) และใหค้ะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อย ที่สุด คือ 1 ถึงค่า
คะแนนมากท่ีสดุคือ 5 

3.  ส่วนที่  3 เป็นค าถามเก่ียวข้องกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในการ
ปฏิบติังาน ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดซึ่งประกอบดว้ยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้
มาตรวดัประมาณค่า (Rating Scale) และใหค้ะแนนแต่ละระดับตัง้แต่ค่าคะแนนนอ้ย ที่สุด คือ 1 
ถึงค่าคะแนนมากท่ีสดุคือ 5 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชใ้นการ แจกแจงความถ่ี 

(frequency) เป็นการแสดงค่าความถ่ีของขอ้มลูที่เก็บมาได ้โดยแสดงเป็นจ า นวน และค่ารอ้ยละ 
(percentage) เพื่อเสนอลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ ประสบการณ์การท างาน 
ต าแหน่งที่รับผิดชอบ เพื่อหาค่าเฉลี่ย (x ̅) ส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (standard deviation) เพื่อ
น าเสนอรายละเอียดและอธิบายค่าของขอ้มลูผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามคณุสมบติัเท่านัน้  

2 การวิเคราะหส์ถิติอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อใชใ้นการทดสอบ ความสมัพันธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระ (independent variables) และตวัแปรตาม (dependent variables) โดยการ
เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งทางตรงและทางอ้อมของตัวแปรแฝง ( latent variable) 
เพื่อใหท้ราบถึงความสมัพนัธท์ี่ชดัเจน ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ การสนบัสนนุของผูบ้รหิารดา้นนวตักรรม 
บรรยากาศในการสรา้งนวตักรรม แรงจงูใจในการสรา้งพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ซึ่งใชม้าตรวดัอนัตร
ภาคกบัตวัแปรตามหนึ่งตัวคือ พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานในการปฏิบติังาน ซึ่งใชม้าตร
วดัอนัตรภาค และเพื่อทดสอบถึงความแตกต่างของตัวแปรอิสระที่มีผลตวัแปรตามแต่ละตวัจะใช้
เครื่องมือสถิติ การวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression) รายละเอียดดงันี ้

2.1 ค่าสถิติ t-test (Independent Sample t-test) ใช้ในการทดสอบค่าความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1.ความแตกต่าง
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ของตัวแปรเพศ ระหว่างเพศชายกับเพศหญิง และ ตัวแปรต าแหน่งที่รบัผิดชอบ ระหว่างหัวหนา้
งานและพนักงานทั่วไป ที่ต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

2.2 ค่าสถิติ One Way ANOVA ใช้ในการทดสอบค่าความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่างที่มากกว่า 2 กลุม่ขึน้ไป เพื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1.ความแตกต่างของ
ตวัแปรประสบการณก์ารท างาน ที่ต่างกนัมีผลต่อระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

2.3 ค่าสถิติ Multiple Regression ใชใ้นการทดสอบค่าความสมัพนัธข์องตวัแปร
อิสระที่มีผลต่อตัวแปรตาม เพื่อทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2, 3 และ 4 ได้แก่ การสนับสนุนของ
ผูบ้ริหารดา้นนวัตกรรม บรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรมในองคก์ร และ แรงจูงใจที่ท าใหเ้กิด
พฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนน
เชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 
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ตารางวิเคราะหม์าตรวัดตัวแปร 

ตาราง 3 มาตรวดัขอ้มลูตวัแปร 

ข้อมูลตัวแปร ประเภทมาตรวดั ลักษณะการวัด 

เพศ นามบญัญัต ิ
1 = เพศชาย 
2 = เพศหญิง 

ประสบการณก์ารท างาน นามบญัญัต ิ

1 = ท างาน 0-3 ปี 
2 = ท างาน 4-7 ปี 
3 = ท างาน 8-12 ปี 
4 = ท างานมากกวา่ 12 ปี 

ต าแหน่งที่รบัผิดชอบ นามบญัญัต ิ
1 = หวัหนา้ 
2 = พนกังานทั่วไป 

บรษิัทท่ีสงักดัอยู่ นามบญัญัต ิ

1 = TISCO Financial Group 
2 = TISCO BANK 
3 = TISCO Securities 
4 = TISCO Asset 
5 = TISCO IT 
6 = TISCO Insure 
7 = TISCO Learning Center 
8 = Highway 
9 = Allway 

ระดบัความส าคญัของการใหก้าร
สนบัสนนุจากผูบ้รหิาร 

อนัตรภาค 

1 = ไม่ส าคญั 
2 = ค่อนขา้งนอ้ย 
3 = ปานกลาง 
4 = ค่อนขา้งมาก 
5 = ส าคญัมาก 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ข้อมูลตัวแปร ประเภทมาตรวดั ลักษณะการวัด 

ระดบัความส าคญัของบรรยากาศใน
การท างาน 

อนัตรภาค 

1 = ไม่เห็นดว้ย 
2 = ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
3 = เห็นดว้ยปานกลาง 
4 = ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
5 = เห็นดว้ยมาก 

ระดบัความส าคญัของแรงจงูใจ อนัตรภาค 

1 = ไม่เห็นดว้ย 
2 = ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
3 = เห็นดว้ยปานกลาง 
4 = ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
5 = เห็นดว้ยมาก 

ระดบัความคดิเห็นในดา้นพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม 

อนัตรภาค 

1 = ไม่เห็นดว้ย 
2 = ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 
3 = เห็นดว้ยปานกลาง 
4 = ค่อนขา้งเห็นดว้ย 
5 = เห็นดว้ยมาก 

 
 



 
 

บทที ่4  
ผลการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี ้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการอธิบายและการทดสองสมมติฐานที่
เก่ียวขอ้งกบัตัวแปรแต่ละตวั ซึ่งขอ้มลูดงักล่าวผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมจากแบบสอบถามที่มีค าตอบ
ครบถว้นสมบรูณ ์จ านวนทัง้สิน้ 372 ชดุ ตามวตัถปุระสงคท์ี่ไดก้ าหนดไว ้ไดด้งันี ้ 

1. ขอ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม  
2. ขอ้มลูเก่ียวกบัการสนบัสนุนของผูบ้ริหารต่อการสรา้งพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ

พนกังาน 

3. ขอ้มลูเก่ียวกบับรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมในองคก์รต่อการสรา้งพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของพนกังาน 

4. ขอ้มลูเก่ียวกบัแรงจงูใจต่อการสรา้งพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน 
5. ขอ้มลูเก่ียวกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน 
6. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 
การน าเสนอในส่วนนีเ้ป็นผลการศึกษาเก่ียวกบัขอ้มลุทั่วไป ไดแ้ก่ เพศ ประสบการณก์าร

ท างาน ต าแหน่งที่รบัผิดชอบ และบรษิัทที่สงักดัอยู่ ซึ่งน าเสนอโดยแจกแจงจ านวน ความถ่ี และ 
ค่ารอ้ยละ 
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ตาราง 4 จ านวน (ความถ่ี) และค่ารอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามลกัษณะ
ประชากรศาสตร ์

ข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1.เพศ 

หญิง 205 55.1 

ชาย 167 44.9 

รวม 372 100.0 

2.ประสบการณก์ารท างาน 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 3 ปี 100 26.9 

4-7 ปี 122 32.8 

8-12 ปี 90 24.2 

มากกวา่ 12 ปี ขึน้ไป 60 16.1 

รวม 372 100.0 

3.ต าแหน่งทีรั่บผิดชอบ 

หวัหนา้ 125 33.6 

พนกังานทั่วไป 247 66.4 

  รวม 372 100.0 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ข้อมูลลกัษณะประชากรศาสตร ์ จ านวน (คน) ร้อยละ 

4.บริษัททีส่ังกัดอยู่ 

TISCO Financial 27 7.3 

TISCO Bank 199 53.5 

TISCO Securities 12 3.2 

TISCO Asset 15 4.0 

TISCO IT 21 5.6 

TISCO Insure 19 5.1 

TISCO Learning Center 1 0.3 

Highway 77 20.7 

Allway 1 0.3 

                  รวม 372 100.0 

 
จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม

จ านวนทัง้หมด 372 คน สามารถอธิบายไดด้งันี ้
เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน  205 คน คิดเป็นรอ้ยละ 55.1 

และเพศชาย จ านวน 167 คน คิดเป็นรอ้ยละ 44.9 
ประสบการณก์ารท างานที่บริษัทนีส้่วนใหญ่เป็นกลุ่มที่มีประสบการณก์ารท างาน 4-7 ปี 

ซึ่งมีจ านวน 122 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.8 รองลงมาคือ กลุ่มที่มีประสบการณก์ารท างานนอ้ยกว่า
หรือเท่ากบั 3 ปี ซึ่งมีจ านวน 100 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.9 และกลุม่ที่มีประสบการณก์ารท างาน  8-
12 ปี ซึ่งมีจ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 24.2 และกลุ่มที่มีจ านวนน้อยที่สุดคือกลุ่มที่มี
ประสบการณก์ารท างานมากกว่า 12 ปีขึน้ไป ซึ่งมีจ านวน 60 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.1 

ต าแหน่งที่รบัผิดชอบส่วนใหญ่เป็นพนักงานทั่วไป ซึ่งมีจ านวน 247 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
66.4 และต าแหน่งหวัหนา้ จ านวน 125 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.6  
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บรษิัทที่สงักดัอยู่สว่นใหญ่มาจาก บรษิัท TISCO Bank ซึ่งมีจ านวน  199 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 53.5 บริษัท Highway 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.7  บริษัท  TISCO Financial 27 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 7.3 บรษิัท  TISCO IT 21 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.6 บรษิัท TISCO Insure 19 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 5.1 บรษิัท TISCO Asset 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.0  บรษิัท TISCO Securities 12 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 3.2 บรษิัท TISCO Learning Center 1 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.3 บรษิัท Allway 1 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 0.3   

ข้อมูลเกี่ยวกับการสนับสนุนของผู้บริหารต่อการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนักงาน 

การน าเสนอในส่วนนีเ้ป็นผลการศึกษาเก่ียวกับ การสนับสนุนของผูบ้ริหารต่อการสรา้ง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ไดแ้ก่ 1.การสนับสนุนดา้นงบประมาณ ประกอบดว้ย 1.1 
การใหง้บประมาณในการคิดคน้นวัตกรรมใหม่ 1.2 การใหง้บประมาณในการศึกษาความรูใ้หม่
จากภายนอก 1.3 การใหง้บประมาณในการสรา้งสิ่งใหม่ๆใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้    
2.การสนบัสนุนดา้นความรู ้ประกอบดว้ย 2.1 การจดัใหม้ีแหล่งคน้ควา้หาความรู ้2.2 การจดัใหม้ี
วิทยาการจากภายนอกมาใหค้วามรู ้2.3 การจัดใหม้ีการแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างพนักงาน ค่า
สมัประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Alpha Cronbach’ Coefficient) ส าหรบัแบบสอบถามดา้นการ
สนบัสนนุจากผูบ้รหิารค่าความเชื่อถือไดเ้ท่ากบั 0.810 

ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย และ ระดบัความส าคญัของการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 

ประเภทของการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
ระดับความส าคัญ 

�̅�  S.D. แปลผล 

1.การสนับสนุนด้านงบประมาณ 

1.1 การใหง้บประมาณในการคิดคน้นวตักรรมใหม่ 4.48 .779 ส าคญัมาก 

1.2 การใหง้บประมาณในการศกึษาความรูใ้หม่จาก
ภายนอก 

4.42 .698 ส าคญัมาก 

1.3 การใหง้บประมาณในการสรา้งส่ิงใหม่ๆใหก้าร
ท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

4.44 .913 ส าคญัมาก 

 รวมการสนับสนุนด้านงบประมาณ 4.44 0.796 ส าคญัมาก 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

ประเภทของการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
ระดับความส าคัญ 

�̅�  S.D. แปลผล 

2.การสนับสนุนด้านความรู้ 

2.1 การจดัใหม้ีแหล่งคน้ควา้หาความรู ้ 4.35 .850 ส าคญัมาก 

2.2 การจดัใหม้ีวิทยาการจากภายนอกมาใหค้วามรู ้ 4.23 .933 ส าคญัมาก 

2.3 การจดัใหม้ีการแลกเปล่ียนความรูร้ะหว่าง
พนกังาน 

4.42 .717 ส าคญัมาก 

 รวมการสนับสนุนด้านความรู้ 4.33 0.833 ส าคญัมาก 

 รวมการสนับสนุนจากผู้บริหาร 4.39 0.815 ส าคญัมาก 

 
จากตารางที่  5 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อการ

สนบัสนุนจากผูบ้ริหารอยู่ในระดบัส าคญัมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.39 แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
ของการสนับสนุนจากผูบ้ริหารแต่ละดา้นแลว้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญในระดับ
มากต่อการสนบัสนุนดา้นงบประมาณ โดยมีค่าเฉลี่ย 4.44 และใหค้วามส าคญัในระดบัรองลงมา
คือการสนบัสนนุดา้นความรู ้โดยมีค่าเฉลี่ย 4.33 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของผูต้อบแบบสอบถามในการสนับสนุนดา้นงบประมาณ ผูต้อบ
แบบสอบถามใหค้วามส าคญัในระดบัมาก คือ การใหง้บประมาณในการคิดคน้นวตักรรมใหม่ โดย
มีค่าเฉลี่ย 4.48 และผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัในระดบัรองลงมาคือ การใหง้บประมาณ
ในการสรา้งสิ่งใหม่ๆใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยมีค่าเฉลี่ย 4.44 นอกจากนีผู้ต้อบ
แบบสอบถามใหค้วามส าคัญในระดับนอ้ยที่สุด คือ การใหง้บประมาณในการศึกษาความรูใ้หม่
จากภายนอก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.42 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามในการสนับสนุนด้านความรู้ ผู ้ตอบ
แบบสอบถามใหค้วามส าคญัในระดบัมาก คือ การจดัใหม้ีการแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างพนักงาน 
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โดยมีค่าเฉลี่ย 4.42 และผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญในระดับรองลงมาคือ การจัดใหม้ี
แหลง่คน้ควา้หาความรู ้โดยมีค่าเฉลี่ย 4.35 นอกจากนีผู้ต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคญัในระดบั
นอ้ยที่สดุ คือ การจดัใหม้ีวิทยากรจากภายนอกมาใหค้วามรู ้โดยมีค่าเฉลี่ย 4.23 

ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในองคก์รต่อการสร้างพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน 

การน าเสนอในส่วนนีเ้ป็นผลการศึกษาเก่ียวกับ บรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรมใน
องคก์รต่อการสรา้งพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ไดแ้ก่ 1.ระบบในการเผยแพร่ความคิด
สรา้งสรรค์ ประกอบดว้ย 1.1 องคก์รมีทีมงานที่ช่วยเหลือ และสนับสนุนในการคิดคน้ความคิด
ใหม่ๆเพื่อพฒันาองคก์ร 1.2 องคก์รมีช่องทางในการสื่อสารผลงานที่ไดร้บัคดัเลือกใหเ้ป็นตวัอย่าง 
1.3 องค์กรมีช่องทางให้เสนอความคิดสร้างสรรค์ที่ง่ายต่อการเรียนรูแ้ละใช้งาน     2.การน า
ความคิดมาพัฒนาเป็นตน้แบบผลิตภัณฑใ์หม่ ประกอบดว้ย 2.1 องคก์รมีการคัดเลือกความคิด
สรา้งสรรคท์ี่ดีที่สดุมาพฒันาตน้แบบของ Product / Service 2.2 องคก์รมีการยอมรบัขอ้เสนอแนะ
และความคิดเห็นจากพนกังานทุกระดบั 2.3 องคก์รมีความพรอ้มในการสนบัสนนุในดา้นเครื่องมือ
และบคุลากรในการพฒันา Product / Service ใหเ้กิดขึน้จรงิ  3.การกระตุน้ใหม้ีการเสนอความคิด
สรา้งสรรค ์ประกอบดว้ย 3.1 องคก์รจดัใหม้ีกิจกรรมแข่งขนัเสนอไอเดียในการพฒันาองคก์ร     3.2 
ลักษณะงานของท่านสนับสนุนให้ท่านสร้างผลงานจากแนวคิดใหม่ๆ   3.3 องค์กรจัดให้มี
สภาพแวดลอ้มและทัศนียภาพที่เอือ้ใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค์ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอ
นบาค (Alpha Cronbach’ Coefficient) ส าหรับแบบสอบถามด้านบรรยากาศในการสร้าง
นวตักรรมค่าความเชื่อถือไดเ้ท่ากบั 0.847 
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย และ ระดบัความคิดเห็นของบรรยากาศในการสรา้งนวตักรรม 

ประเภทของบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรม 
ระดับความคดิเหน็ 

�̅�  S.D. แปลผล 

1.ระบบในการเผยแพร่ความคดิสร้างสรรค ์

1.1 องคก์รมีทีมงานท่ีช่วยเหลือ และสนบัสนนุในการ
คิดคน้ความคิดใหม่ๆเพื่อพฒันาองคก์ร 

4.37 .774 เห็นดว้ยมาก 

1.2 องคก์รมีช่องทางในการส่ือสารผลงานท่ีไดร้บั
คดัเลือกใหเ้ป็นตวัอยา่ง 

4.10 .753 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

1.3 องคก์รมีช่องทางใหเ้สนอความคดิสรา้งสรรคท์ี่งา่ย
ต่อการเรียนรูแ้ละใชง้าน 

4.19 .790 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

  รวมการเผยแพร่ความคิดสร้างสรรค ์ 4.22 0.772 เห็นดว้ยมาก 

2.การน าความคดิมาพัฒนาเป็นตน้แบบผลิตภัณฑใ์หม่ 

2.1 องคก์รมีการคดัเลือกความคดิสรา้งสรรคท์ี่ดีที่สดุ
มาพฒันาตน้แบบของ Product / Service 

4.20 .812 เห็นดว้ยมาก 

2.2 องคก์รมีการยอมรบัขอ้เสนอแนะและความคดิเห็น
จากพนกังานทกุระดบั 

4.32 .650 เห็นดว้ยมาก 

2.3 องคก์รมีความพรอ้มในการสนบัสนนุในดา้น
เครื่องมือและบคุลากรในการพฒันา Product / 
Service ใหเ้กิดขึน้จรงิ 

4.24 .863 เห็นดว้ยมาก 

  รวมการน าความคิดพัฒนาเป็นตน้แบบ 4.25 0.775 เห็นดว้ยมาก 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ประเภทของบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรม 
ระดับความคดิเหน็ 

�̅�  S.D. แปลผล 

3.การกระตุน้ให้มกีารเสนอความคิดสร้างสรรค ์

3.1 องคก์รจดัใหม้ีกจิกรรมแข่งขนัเสนอไอเดียในการ
พฒันาองคก์ร 

4.38 .711 เห็นดว้ยมาก 

3.2 ลกัษณะงานสนบัสนนุใหส้รา้งผลงานจากแนวคดิ
ใหม่ๆ 

4.08 .943 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

3.3 องคก์รจดัใหม้ีสภาพแวดลอ้มและทศันียภาพที่เอือ้
ใหเ้กดิความคิดสรา้งสรรค ์

4.16 .876 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

 รวมการกระตุ้นความคดิสร้างสรรค ์ 4.20 0.843 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

 รวมบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรม 4.22 0.797 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตารางที่ 6 แสดงใหเ้ห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมต่อบรรยากาศ

ในการสรา้งนวตักรรมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22 แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
ของประเภทบรรยากาศในการสร้างนวัตกรรมแต่ละด้านแล้วพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความเห็นดว้ยมากที่สุดต่อ การน าความคิดมาพัฒนาเป็นตน้แบบผลิตภัณฑใ์หม่ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.25  และเห็นดว้ยรองลงมาคือ ระบบในการเผยแพร่ความคิดสรา้งสรรค์ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.22 และประเภทที่เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุคือ การกระตุน้ใหม้ีการเสนอความคิดสรา้งสรรค ์โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของผูต้อบแบบสอบถามในการน าความคิดมาพฒันาเป็นตน้แบบ
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ผู้ตอบแบบสอบถามค่อนข้างเห็นด้วยในระดับมาก คือ องค์กรมีการยอมรับ
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นจากพนักงานทุกระดับ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และผู้ตอบ
แบบสอบถามค่อนขา้งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง คือ องคก์รมีความพรอ้มในการสนบัสนนุในดา้น
เครื่องมือและบุคลากรในการพฒันา Product / Service ใหเ้กิดขึน้จริง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.24  
นอกจากนีผู้ต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดบันอ้ย คือ องคก์รมีการคดัเลือกความคิดสรา้งสรรค์
ที่ดีที่สดุมาพฒันาตน้แบบของ Product / Service โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 
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เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของผูต้อบแบบสอบถามในระบบการเผยแพร่ความคิดสรา้งสรรค์ 
ผูต้อบแบบสอบถามค่อนขา้งเห็นดว้ยในระดับมาก คือ องคก์รมีทีมงานที่ช่วยเหลือ และสนบัสนุน
ในการคิดคน้ความคิดใหม่ๆเพื่อพฒันาองคก์ร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.37  และผูต้อบแบบสอบถาม
ค่อนขา้งเห็นดว้ยในระดบัปานกลางคือ องคก์รมีช่องทางใหเ้สนอความคิดสรา้งสรรคท์ี่ง่ายต่อการ
เรียนรูแ้ละใชง้าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 นอกจากนีผู้ต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
คือ องคก์รมีช่องทางในการสื่อสารผลงานที่ไดร้บัคัดเลือกใหเ้ป็นตัวอย่าง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.10 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามในการกระตุ้นให้มีการเสนอความคิด
สรา้งสรรค ์ผูต้อบแบบสอบถามค่อนขา้งเห็นดว้ยในระดับมาก คือ องคก์รจดัใหม้ีกิจกรรมแข่งขัน
เสนอไอเดียในการพฒันาองคก์ร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.38 และผูต้อบแบบสอบถามค่อนขา้งเห็น
ดว้ยในระดับปานกลางคือ องคก์รจัดใหม้ีสภาพแวดลอ้มและทัศนียภาพที่เอือ้ใหเ้กิดความคิด
สรา้งสรรค ์โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16  นอกจากนีผู้ต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดับนอ้ย คือ 
ลกัษณะงานสนบัสนนุใหส้รา้งผลงานจากแนวคิดใหม่ๆ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 

ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจต่อการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
การน าเสนอในส่วนนีเ้ป็นผลการศึกษาเก่ียวกับ แรงจูงใจต่อการสรา้งพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมของพนกังาน ไดแ้ก่ 1.แรงจงูจากการก าหนดตวัชีว้ดัผลงาน (KPI) ประกอบดว้ย         1.1 
องคก์รมีการตั้งเป้าหมายในการสรา้งนวัตกรรมกับพนักงานอย่างต่อเนื่อง  1.2 องคก์รมีการวัด
ประเมินผลในการสรา้งสรรคผ์ลงานที่ชัดเจน  2.แรงจูงใจดา้นการเงิน ประกอบดว้ย 2.1 องคก์รมี
การก าหนดระบบการให้รางวัลส าหรับการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิด  2.2 การได้รับ
ค่าตอบแทนที่สงูขึน้ 2.3 การแบ่งสดัส่วนก าไรจากผลงาน 3.แรงจูงใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน ประกอบดว้ย 
3.1 การไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง 3.2 การไดร้บัการยกย่องชมเชยจากองคก์ร 3.3 การได้
สิทธิบตัรในการเป็นเจา้ของผลงานนวัตกรรมนัน้ๆ ค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Alpha 
Cronbach’ Coefficient) ส าหรบัแบบสอบถามดา้นแรงจูงใจในการสรา้งนวตักรรมค่าความเชื่อถือ
ไดเ้ท่ากบั 0.914 

 

 

 



  40 

ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย และ ระดบัความคิดเห็นของแรงจงูใจในการสรา้งนวตักรรม 

ประเภทของแรงจูงใจในการสร้างนวตักรรม 
ระดับความคดิเหน็ 

�̅�  S.D. แปลผล 

1.แรงจูงจากการก าหนดตวัชีว้ดัผลงาน (KPI) 

1.1 องคก์รมีการตัง้เป้าหมายในการสรา้งนวตักรรม
กบัพนกังานอย่างต่อเนื่อง 

4.24 .820 เห็นดว้ยมาก 

1.2 องคก์รมีการวดัประเมินผลในการสรา้งสรรค์
ผลงานท่ีชดัเจน 

4.13 .862 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

  รวมแรงจูงใจจากการก าหนด KPI 4.18 .841 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

2.แรงจูงใจด้านการเงนิ 

2.1 องคก์รมีการก าหนดระบบการใหร้างวลัส าหรบั
การมีส่วนรว่มในการเสนอความคิด 

4.12 .838 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

2.2 การไดร้บัคา่ตอบแทนที่สงูขึน้ 4.25 1.018 เห็นดว้ยมาก 

2.3 การแบ่งสดัส่วนก าไรจากผลงาน 4.17 .943 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

  รวมแรงจูงใจด้านการเงนิ 4.18 0.933 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

3.แรงจูงใจด้านทีไ่ม่ใช่เงนิ 

3.1 การไดร้บัการเลื่อนขัน้ เล่ือนต าแหน่ง 4.25 .982 เห็นดว้ยมาก 

3.2 การไดร้บัการยกย่องชมเชยจากองคก์ร 4.28 .746 เห็นดว้ยมาก 

3.3 การไดสิ้ทธิบตัรในการเป็นเจา้ของผลงาน
นวตักรรมนัน้ๆ 

4.34 .917 เห็นดว้ยมาก 

  รวมแรงจูงใจด้านทีไ่ม่ใช่เงนิ 4.29 0.881 เห็นดว้ยมาก 

  รวมแรงจูงใจในการสร้างนวตักรรม 4.22 0.885 เห็นดว้ยมาก 
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จากตารางที่ 7 แสดงใหเ้ห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมต่อแรงจงูใจใน
การสรา้งนวตักรรมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.22  แต่เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย
ของประเภทแรงจูงใจในการสรา้งนวตักรรมแต่ละดา้นแลว้พบว่าผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามเห็น
ดว้ยมากที่สุดต่อ แรงจูงใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22  และใหค้วามคิดเห็นระดบั
ปานกลางคือ แรงจงูจากการก าหนดตวัชีว้ดัผลงาน (KPI) โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18  และประเภท
ที่เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุคือ แรงจงูใจดา้นการเงิน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของผูต้อบแบบสอบถามในปัจจัยแรงจูงใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน ผูต้อบ
แบบสอบถามค่อนข้างเห็นด้วยในระดับมาก คือ การได้สิทธิบัตรในการเป็นเจ้าของผลงาน
นวตักรรมนัน้ๆ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.34 และผูต้อบแบบสอบถามค่อนขา้งเห็นดว้ยในระดบัปาน
กลาง คือ การไดร้บัการยกย่องชมเชยจากองคก์ร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 นอกจากนีผู้ต้อบ
แบบสอบถามเห็นดว้ยในระดบันอ้ย คือ การไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.25 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามปัจจัยแรงจูงจากการก าหนดตัวชีว้ัด
ผลงาน (KPI) ผูต้อบแบบสอบถามค่อนขา้งเห็นดว้ยในระดบัมาก คือ องคก์รมีการตัง้เป้าหมายใน
การสร้างนวัตกรรมกับพนักงานอย่างต่อเนื่อง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 นอกจากนี ้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามเห็นดว้ยในระดับน้อย คือ องคก์รมีการวัดประเมินผลในการสรา้งสรรคผ์ลงานที่
ชดัเจน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามปัจจัยแรงจูงใจด้านการเงิน ผู้ตอบ
แบบสอบถามค่อนขา้งเห็นด้วยในระดับมาก คือ การไดร้บัค่าตอบแทนที่สูงขึน้ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.25 และผูต้อบแบบสอบถามค่อนขา้งเห็นดว้ยในระดับปานกลาง คือ การแบ่งสัดส่วน
ก าไรจากผลงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 นอกจากนีผู้ต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยในระดับน้อย 
คือ องคก์รมีการก าหนดระบบการใหร้างวัลส าหรับการมีส่วนร่วมในการเสนอความคิด  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.12 
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ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
การน าเสนอในส่วนนีเ้ป็นผลการศึกษาเก่ียวกับ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

ไดแ้ก่ 1.แนวคิดที่จะเสนอผลิตภณัฑห์รือกระบวนการใหม่ใหผู้บ้ริหาร 2.การน าเสนอผลิตภณัฑห์รือ
กระบวนการใหม่ออกมาในรูปแบบ Prototype 3.การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือ
บริการของบริษัท 4.การเป็นผูน้  าในการสรา้งสรรคผ์ลิตภัณฑห์รือเปลี่ยนแปลงกระบวนการการ
ท างานใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 5.การติดตามข่าวสารหรือเทคโนโลยีเพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการ
ท างานใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 6.การยอมรบัค าแนะน าและน าไปปรบัใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพใน
การท างานเพิ่มขึน้ 7.การใหค้ าแนะน าบอกต่อสิ่งใหม่ๆแก่เพื่อนร่วมงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การท างานเพิ่มขึน้ 8.การชีแ้นะเพื่อนร่วมงานถึงรูปแบบการท างานที่รวดเร็วและลดขอ้ผิดพลาด   
9.ความสนใจที่จะเผยแพร่ความคิด หรือไอเดียในการท างานในรูปแบบต่างๆ เช่น  Blogger, 
Social 10.ความสนใจที่จะศึกษาเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้       
11.ความสนใจปรบัปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการพฒันาผลิตภณัฑ ์หรือบริการที่มีในปัจจุบนั
12.ความตอ้งการใหบ้ริษัทจัดสรรเวลาว่างในการศึกษาคน้ควา้หาขอ้มูลเพิ่มเติมในการพัฒนา
ผลิตภัณฑ ์หรือบริการที่มีในปัจจุบัน ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Alpha Cronbach’ 
Coefficient) ส าหรบัแบบสอบถามดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมค่าความเชื่อถือไดเ้ท่ากบั 0.926 

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย และ ระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ประเภทของพฤตกิรรมเชิงนวตักรรม 
ระดับความคดิเหน็ 

�̅�  S.D. แปลผล 

1.แนวคดิที่จะเสนอผลิตภณัฑห์รือกระบวนการใหมใ่ห้
ผูบ้รหิาร 

4.28 .771 เห็นดว้ยมาก 

2.การน าเสนอผลิตภณัฑห์รือกระบวนการใหม่ออกมา
ในรูปแบบ Prototype 

4.17 .946 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

3.การเปล่ียนแปลงหรือพฒันาผลิตภณัฑห์รือบรกิาร
ของบรษิัท 

4.23 .782 เห็นดว้ยมาก 

4.การเป็นผูน้  าในการสรา้งสรรคผ์ลิตภณัฑห์รือ
เปล่ียนแปลงกระบวนการการท างานใหม้ี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 

4.28 .869 เห็นดว้ยมาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ประเภทของพฤตกิรรมเชิงนวตักรรม 
ระดับความคดิเหน็ 

�̅�  S.D. แปลผล 

5.การตดิตามขา่วสารหรือเทคโนโลยีเพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการท างานใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 

4.25 .826 เห็นดว้ยมาก 

6.การยอมรบัค าแนะน าและน าไปปรบัใชใ้หเ้กิด
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ 

4.30 .688 เห็นดว้ยมาก 

7.การใหค้  าแนะน าบอกต่อสิ่งใหม่ๆแก่เพื่อนรว่มงาน
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ 

4.33 .767 เห็นดว้ยมาก 

8.การชีแ้นะเพื่อนรว่มงานถงึรูปแบบการท างานท่ี
รวดเรว็และลดขอ้ผิดพลาด 

4.28 .859 เห็นดว้ยมาก 

9.ความสนใจที่จะเผยแพรค่วามคิด หรือไอเดียในการ
ท างานในรูปแบบตา่งๆ เช่น Blogger, Social 

4.19 1.077 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

10.ความสนใจที่จะศกึษาเรียนรูส่ิ้งใหม่ๆที่จะเพิม่
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ 

4.27 .765 เห็นดว้ยมาก 

11.ความสนใจปรบัปรุงประสิทธิภาพของ
กระบวนการพฒันาผลิตภณัฑ ์หรือบรกิารท่ีมีใน
ปัจจบุนั 

4.17 .800 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

12.ความตอ้งการใหบ้รษิัทจดัสรรเวลาว่างใน
การศกึษาคน้ควา้หาขอ้มลูเพิม่เตมิในการพฒันา
ผลิตภณัฑ ์หรือบรกิารท่ีมีในปัจจบุนั 

4.28 .771 เห็นดว้ยมาก 

 รวมพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 4.25 .827 เห็นดว้ยมาก 

 
จากตารางที่ 8 แสดงใหเ้ห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมต่อพฤติกรรม

เชิงนวตักรรมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25   
เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในแต่ละด้านแล้วพบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามใหค้วามเห็นดว้ยมากที่สดุคือ การใหค้ าแนะน าบอกต่อสิ่งใหม่ๆแก่เพื่อนรว่มงานเพื่อ
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เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.33 ในขณะที่ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดับค่อนข้างมาก ได้แก่ การยอมรับค าแนะน าและน าไปปรับใช้ให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30  และแนวคิดที่จะเสนอผลิตภัณฑ์
หรือกระบวนการใหม่ใหผู้บ้ริหาร โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 และ การเป็นผูน้  าในการสรา้งสรรค์
ผลิตภณัฑห์รือเปลี่ยนแปลงกระบวนการการท างานใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.28 และ การชีแ้นะเพื่อนร่วมงานถึงรูปแบบการท างานที่รวดเร็วและลดข้อผิดพลาด โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 และ ความตอ้งการใหบ้ริษัทจัดสรรเวลาว่างในการศึกษาคน้ควา้หาขอ้มูล
เพิ่มเติมในการพฒันาผลิตภณัฑ ์หรือบริการที่มีในปัจจุบนั โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 และ ความ
สนใจที่จะศึกษาเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.27  และผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ไดแ้ก่ การติดตามข่าวสารหรือ
เทคโนโลยีเพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการท างานใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.25  
และ ความสนใจที่จะเผยแพร่ความคิด หรือไอเดียในการท างานในรูปแบบต่างๆ เช่น  Blogger, 
Social โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 และ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบันอ้ย ไดแ้ก่ การ
น าเสนอผลิตภณัฑห์รือกระบวนการใหม่ออกมาในรูปแบบ Prototype โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17  
และ ความสนใจปรบัปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการพฒันาผลิตภณัฑ ์หรือบรกิารท่ีมีในปัจจุบนั 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 และการเปลี่ยนแปลงหรือพฒันาผลิตภณัฑห์รือบรกิารของบรษิัท โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.17 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ์ได้แก่ เพศ ประสบการณ์การท างาน 

ต าแหน่งที่รบัผิดชอบ ที่ต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน
บรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

ตาราง 9 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของเพศ ที่มีผลต่อระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรม  

เพศ จ านวน �̅�  S.D. F-Test Sig. df T-Test 
Sig. 

(2-tailed) 

ชาย 167 4.34 .575 
3.739 .050 368.755 3.024 .003 

หญิง 205 4.15 .666 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ที่แตกต่างกนั 

จากตารางที่ 9 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.1 โดยใช้สถิติ Independent Samples      
T-Test สรุปไดว้่าเพศที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมที่แตกต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดงัจะเห็นไดว้่าค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ที่เป็นเพศหญิง มีค่าเฉลี่ย
4.15 สว่นเพศชาย มีค่าเฉลี่ย 4.34 
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ตาราง 10 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสบการณก์ารท างาน ที่มีผลต่อระดบัความ
คิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม  

ประสบการณก์ารท างาน จ านวน �̅�  S.D. 
Sum 

Squares df F Sig. 

น้อยกว่าหรือเทา่กับ 3 ปี 100 4.10 .662 

144.694 368 3.748 .011 
4-7 ปี 122 4.23 .802 

8-12 ปี 90 4.40 .347 

มากกว่า 12 ปีขึน้ไป 60 4.24 .460 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.2 พนกังานที่มีประสบการณก์ารท างานต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็น
ของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)  ที่แตกต่าง
กนั 

จากตารางที่ 10 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.2 โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA สรุปได้
ว่าประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังจะเห็นไดว้่าค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)  

ตาราง 11 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสบการณก์ารท างาน ที่มีผลต่อระดบัความ
คิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม จ าแนกตามประสบการณก์ารท างานโดยวิธี LSD 

เปรียบเทยีบรายคู ่ น้อยกว่าหรือเทา่กับ 3 ปี 4-7 ปี 8-12 ปี มากกว่า 12 ปี 

น้อยกว่าหรือเทา่กับ 3 ปี - .126 .001* .162 

4-7 ปี .126 - .045* .891 

8-12 ปี .001* .045* - .123 

มากกว่า 12 ปีขึน้ไป .162 .891 .123 - 
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*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 11 พบว่าประสบการณก์ารท างานที่แตกต่างกัน ไดแ้ก่ ประสบการณก์าร
ท างานนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี กบั ประสบการณก์ารท างาน 4-7 ปี กบั ประสบการณก์ารท างาน 
8-12 ปี และ ประสบการณก์ารท างานมากกว่า 12 ปีขึน้ไป มีระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมที่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงัจะเห็นไดว้่าค่าเฉลี่ยของความ
คิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

ตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของต าแหน่งที่รบัผิดชอบ ที่มีผลต่อระดบัความ
คิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม  

ต าแหน่งที่
รับผิดชอบ 

จ านวน �̅�  S.D. F-Test Sig. df T-Test 
Sig. 

(2-tailed) 

หัวหน้า 125 4.41 .306 

43.490 .000 360.046 4.737 .000 พนักงาน
ทั่วไป 

247 4.15 .732 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.3 พนกังานที่มีต  าแหน่งที่ต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ที่แตกต่างกนั 

จากตารางที่ 12 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1.3 โดยใชส้ถิติ Independent Samples      
T-Test สรุปไดว้่าต าแหน่งที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมที่แตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดงัจะเห็นไดว้่าค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ที่เป็นหวัหนา้ มีค่าเฉลี่ย
4.41 สว่นพนกังานทั่วไป มีค่าเฉลี่ย 4.15 
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สมมติฐานที่ 2 การสนับสนุนของผูบ้ริหารดา้นนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

𝐻0: การสนบัสนนุของผูบ้รหิารดา้นนวตักรรม ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

𝐻1: การสนับสนุนของผูบ้ริหารดา้นนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

ในการศึกษาความสัมพันธ์โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple 
Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบการ
เลือกตวัแปรโดยวิธีน าตวัแปรเขา้ทัง้หมด (Enter Regression) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% 

ตาราง 13 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูโดยรวมของปัจจยัการสนบัสนุนของผูบ้ริหารท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม  

𝑹 𝑹𝟐 𝑹𝟐adj 𝑺𝑬𝒃 

.518 .269 .265 .543 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 13 พบว่า ปัจจัยการสนับสนุนของผูบ้ริหารที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ในระดบัปานกลาง คือ .518 
สามารถอธิบายความผันแปรของปัจจัยการสนับสนุนของผู้บริหาร ได้ 26.9 % ด้วยค่าความ
คลาดเคลื่อนของการกะประมาณ .543 (หมายถึงความผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการพยากรณ์โดย
เฉลี่ย) 

 

 

 

 



  49 

ตาราง 14 ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระของปัจจยัการสนบัสนนุของผูบ้รหิารที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

 SS df MS F Sig. 

Regression 40.049 3 20.025 

67.749 .000* Residual 109.065 369 .296 

Total 149.115 372  

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 14 พบว่าตวัแปรอิสระในดา้นการสนับสนุนของผูบ้ริหารอย่างนอ้ย 1 ตวั ที่
สง่ผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 15 ค่าน า้หนกัความส าคญัของตวัแปรอิสระของปัจจยัการสนบัสนนุของผูบ้รหิารที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ปัจจัยการสนับสนุนของผู้บริหาร b Std error Beta t Sig. 

ค่าคงที ่(Constant) 1.927 .213  9.043 .000 

การสนับสนุนด้านความรู้ 𝒙𝟏 .114 .051 .119 2.232 .026 

การสนับสนุนด้านงบประมาณ 𝒙𝟐 .417 .050 .443 8.318 .000 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 15 พบว่าค่าน า้หนักความส าคัญในรูปคะแนนดิบ (b) ของตัวแปรการ
สนบัสนุนดา้นความรู ้𝒙𝟏 ตวัแปรการสนบัสนุนดา้นงบประมาณ 𝒙𝟐 ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักความส าคัญของตัวแปรปัจจัยในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Beta) พบว่าปัจจัยการสนับสนุนของผู้บริหารที่ส่งผลมากที่สุด ได้แก่ ตัวแปรการ
สนับสนุนด้านงบประมาณ 𝒙𝟐 รองลงมาคือ สนับสนุนด้านความรู้ 𝒙𝟏 โดยมีค่าน ้าหนัก
ความส าคญัในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.443 และ 0.119 ตามล าดบั 
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ซึ่งจากผลการวิเคราะหข์า้งตน้ สามารถน ามาเขียนเป็นสมการพยากรณ์พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ไดด้งันี ้

สมการในรูปคะแนนดิบ 

Y = 1.927 + 0.114(𝒙𝟏)  + 0.417(𝒙𝟐)   
จากสมการในรูปคะแนนดิบสามารถอธิบายไดว้่า ถา้คะแนน ตัวแปรการสนับสนุนดา้น

ความรู ้𝒙𝟏 และตวัแปรการสนบัสนุนดา้นงบประมาณ 𝒙𝟐 มีค่าเป็น 0 แลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Y) จะมีค่า 1.927 โดยที่ถา้
คะแนนตวัแปรการสนบัสนุนดา้นความรู ้𝒙𝟏 เพิ่มขึน้ 1 หน่วยแลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.114 เมื่อควบคุมตัว
แปรการสนับสนุนดา้นงบประมาณ 𝒙𝟐 ไว ้และถา้คะแนนตัวแปรการสนับสนุนดา้นงบประมาณ 
𝒙𝟐 เ พิ่ ม ขึ ้ น  1  ห น่ ว ย แ ล้ ว  ค ะ แ น น พ ฤ ติ ก ร ร ม เ ชิ ง น วั ต ก ร ร ม ข อ ง พ นั ก ง า น 
บริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.417 เมื่อควบคุมตัวแปรการ
สนบัสนนุดา้นความรู ้𝒙𝟏ไว ้ 

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z = 0.119(𝒁𝐱𝟏)  + 0.443(𝒁𝐱𝟐)   
จากสมการในรูปคะแนนมาตรฐานสามารถอธิบายไดว้่า ถา้คะแนนตวัแปรการสนบัสนนุ

ด้านความรู ้𝒁𝐱𝟏เพิ่มขึน้ 1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน แล้วคะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 0.119 เมื่อควบคมุตัวแปร
การสนบัสนุนดา้นงบประมาณ 𝒁𝐱𝟐 ไวแ้ละถา้คะแนนตวัแปรการสนบัสนุนดา้นงบประมาณ 𝒁𝐱𝟐 
เพิ่มขึ ้น  1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน แล้วคะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
บริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 0.443 เมื่อควบคุมตัวแปรการ
สนบัสนนุดา้นความรู ้𝒁𝐱𝟏ไว ้
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สมมติฐานที่ 3 บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมในองคก์ร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

𝐻0: บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมในองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

𝐻1: บรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรมในองคก์ร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

ในการศึกษาความสัมพันธ์โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple 
Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบการ
เลือกตวัแปรโดยวิธีน าตวัแปรเขา้ทัง้หมด (Enter Regression) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% 

ตาราง 16 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูโดยรวมของปัจจยับรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรม
ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม  

𝑹 𝑹𝟐 𝑹𝟐adj 𝑺𝑬𝒃 

.586 .344 .338 .515 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 16 พบว่า ปัจจยับรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ในระดบัปานกลาง คือ 
.586 สามารถอธิบายความผนัแปรของปัจจยับรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมได ้34.4 % ดว้ย
ค่าความคลาดเคลื่อนของการกะประมาณ .515 (หมายถึงความผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการ
พยากรณโ์ดยเฉลี่ย) 
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ตาราง 17 ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระของปัจจยับรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

 SS df MS F Sig. 

Regression 51.227 4 17.076 

64.194 .000* Residual 97.888 368 .266 

Total 149.115 372  

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 17 พบว่าตัวแปรอิสระในปัจจัยบรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรมอย่าง
นอ้ย 1 ตัว ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 18 ค่าน า้หนกัความส าคญัของตวัแปรอิสระของปัจจยับรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมที่
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ปัจจัยบรรยากาศด้านการสร้างนวตักรรม b Std error Beta t Sig. 

ค่าคงที ่(Constant) 1.602 .214  7.467 .000 

การกระตุ้นให้มีการเสนอความคิดสร้างสรรค�์�𝟏 .084 .068 .077 1.221 .223 

ระบบในการเผยแพร่ความคดิสร้างสรรค ์𝒙𝟐 .139 .063 .133 2.207 .028 

การน าความคดิมาพัฒนาเป็นต้นแบบ ผลติภัณฑ์
ใหม่ 𝒙𝟑 

.403 .046 .456 8.860 .000 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 18 พบว่าค่าน า้หนักความส าคัญในรูปคะแนนดิบ (b) ของตัวแปรการ
กระตุน้ใหม้ีการเสนอความคิดสรา้งสรรค์ 𝒙𝟏 ตวัแปรระบบในการเผยแพร่ความคิดสรา้งสรรค์ 𝒙𝟐 
ตัวแปรการน าความคิดมาพัฒนาเป็นตน้แบบใหม่ 𝒙𝟑ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และเมื่อพิจารณาค่าน า้หนักความส าคัญของตัวแปรปัจจัยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
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พบว่าปัจจยับรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรมที่ส่งผลมากที่สุด ไดแ้ก่ การน าความคิดมาพัฒนา
เป็นตน้แบบใหม่ 𝒙𝟑 รองลงมาคือระบบในการเผยแพร่ความคิดสรา้งสรรค์ 𝒙𝟐 และตวัแปรที่มีผล
นอ้ยที่สุดคือ การกระตุน้ใหม้ีการเสนอความคิดสรา้งสรรค์ 𝒙𝟏 โดยมีค่าน า้หนักความส าคัญใน
รูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.456 , 0.133 และ 0.077 ตามล าดบั 

ซึ่งจากผลการวิเคราะหข์า้งตน้ สามารถน ามาเขียนเป็นสมการพยากรณ์พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ไดด้งันี ้

สมการในรูปคะแนนดิบ 

Y = 1.602 + 0.084(𝒙𝟏)  + 0.139(𝒙𝟐)  + 0.403(𝒙𝟑)   
จากสมการในรูปคะแนนดิบสามารถอธิบายไดว้่า ถา้คะแนน ตวัแปรการกระตุน้ใหม้ีการ

เสนอความคิดสรา้งสรรค ์𝒙𝟏 และตวัแปรระบบในการเผยแพร่ความคิดสรา้งสรรค ์𝒙𝟐 และตวัแปร
การน าความคิดมาพัฒนาเป็นตน้แบบใหม่ 𝒙𝟑 มีค่าเป็น 0 แลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Y) จะมีค่า 1.602 โดยที่ถา้คะแนนตวั
แปรการกระตุน้ใหม้ีการเสนอความคิดสรา้งสรรค์ 𝒙𝟏เพิ่มขึน้ 1 หน่วยแลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.084 เมื่อ
ควบคมุตวัแปรระบบในการเผยแพรค่วามคิดสรา้งสรรค ์𝒙𝟐 และควบคมุตวัแปรการน าความคิดมา
พฒันาเป็นตน้แบบใหม่ 𝒙𝟑 ไว ้และถา้คะแนนตวัแปรระบบในการเผยแพร่ความคิดสรา้งสรรค ์𝒙𝟐 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วยแลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป 
จ ากัด (มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.139 เมื่อควบคุมตัวแปรการกระตุ้นให้มีการเสนอความคิด
สรา้งสรรค ์𝒙𝟏 และตวัแปรการน าความคิดมาพฒันาเป็นตน้แบบใหม่ 𝒙𝟑ไวแ้ละถา้คะแนนตัวแปร
การน าความคิดมาพัฒนาเป็นต้นแบบใหม่  𝒙𝟑 เพิ่มขึน้ 1 หน่วยแล้ว คะแนนพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.403 เมื่อ
ควบคมุตวัแปรการกระตุน้ใหม้ีการเสนอความคิดสรา้งสรรค์ 𝒙𝟏 และตวัแปรระบบในการเผยแพร่
ความคิดสรา้งสรรค ์𝒙𝟐ไว ้

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z = 0.77(𝒁𝐱𝟏)  + 0.133(𝒁𝐱𝟐)  + 0.456(𝒁𝐱𝟑)   
จากสมการในรูปคะแนนมาตรฐานสามารถอธิบายไดว้่า ถา้คะแนนตวัแปรการกระตุน้ให้

มีการเสนอความคิดสรา้งสรรค์ 𝒁𝐱𝟏เพิ่มขึน้ 1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน แลว้คะแนนพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 0.77 เมื่อ
ควบคุมตัวแปรระบบในการเผยแพร่ความคิดสรา้งสรรค์ 𝒁𝐱𝟐 และตัวแปรการน าความคิดมา
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พัฒนาเป็นตน้แบบใหม่ 𝒁𝒙𝟑ไว ้และถา้คะแนนตัวแปรระบบในการเผยแพร่ความคิดสรา้งสรรค์ 
𝒁𝐱𝟐 เพิ่มขึน้ 1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน แลว้คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท 
ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 0.133 เมื่อควบคมุตัวแปรการกระตุน้ใหม้ี
การเสนอความคิดสรา้งสรรค ์𝒁𝐱𝟏และตวัแปรการน าความคิดมาพฒันาเป็นตน้แบบใหม่ 𝒁𝒙𝟑ไว ้
และถ้าคะแนนตัวแปรการน าความคิดมาพัฒนาเป็นตน้แบบใหม่  𝒁𝒙𝟑เพิ่มขึน้ 1 หน่วยคะแนน
มาตรฐาน แลว้คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 0.456 เมื่อควบคุมตัวแปรการกระตุน้ใหม้ีการเสนอความคิดสรา้งสรรค์
𝒁𝐱𝟏และตวัแปรระบบในการเผยแพรค่วามคิดสรา้งสรรค ์𝒁𝐱𝟐 ไว ้

สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

𝐻0: แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่ เป็นนวัตกรรม ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

𝐻1: แรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

ในการศึกษาความสัมพันธ์โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple 
Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบการ
เลือกตวัแปรโดยวิธีน าตวัแปรเขา้ทัง้หมด (Enter Regression) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% 

ตาราง 19 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูโดยรวมของปัจจยัแรงจงูใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรม  

𝑹 𝑹𝟐 𝑹𝟐adj 𝑺𝑬𝒃 

.613 .376 .371 .502 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 19 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการสรา้งนวัตกรรมที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ในระดบัปานกลาง คือ 
.613 สามารถอธิบายความผนัแปรของปัจจยัแรงจูงใจดา้นการสรา้งนวตักรรมได ้37.6 % ดว้ยค่า
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ความคลาดเคลื่อนของการกะประมาณ .502 (หมายถึงความผิดพลาดที่เกิดขึน้จากการพยากรณ์
โดยเฉลี่ย) 

ตาราง 20 ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระของปัจจยัแรงจงูใจดา้นการสรา้งนวตักรรมที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

 SS df MS F Sig. 

Regression 56.113 3 18.704 

74.012 .000* Residual 93.001 369 .253 

Total 149.115 372  

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 20 พบว่าตวัแปรอิสระในปัจจยัแรงจูงใจดา้นการสรา้งนวตักรรมอย่างน้อย 
1 ตัว ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 21 ค่าน า้หนกัความส าคญัของตวัแปรอิสระของปัจจยัแรงจงูใจดา้นการสรา้งนวตักรรมที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ปัจจัยแรงจูงใจด้านการสร้างนวตักรรม b Std error Beta t Sig. 

ค่าคงที ่(Constant) 1.880 .164  11.491 .000 

แรงจูงใจด้านทีไ่ม่ใช่เงนิ 𝒙𝟏 .255 .050 .308 5.065 .000 

แรงจูงใจด้านการเงนิ 𝒙𝟐 .134 .061 .171 2.191 .029 

แรงจูงจากการก าหนดตัวชีว้ดัผลงาน (KPI) 𝒙𝟑 .171 .055 .207 3.136 .002 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 21 พบว่าค่าน า้หนกัความส าคญัในรูปคะแนนดิบ (b) ของตวัแปรแรงจูงใจ

ดา้นที่ไม่ใช่เงิน 𝒙𝟏 ตวัแปรแรงจูงใจดา้นการเงิน 𝒙𝟐 ตวัแปรแรงจูงจากการก าหนดตวัชีว้ดัผลงาน 
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(KPI) 𝒙𝟑ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป 
จ ากดั (มหาชน) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และเมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัความส าคัญ
ของตัวแปรปัจจัยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่าปัจจัยแรงจูงใจดา้นการสรา้งนวัตกรรมที่

ส่งผลมากที่สุด ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน 𝒙𝟏 รองลงมาคือแรงจูงจากการก าหนดตัวชีว้ัด
ผลงาน (KPI) 𝒙𝟑และตัวแปรที่มีผลน้อยที่สุดคือ แรงจูงใจด้านการเงิน 𝒙𝟐โดยมีค่าน ้าหนัก
ความส าคญัในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากบั 0.308 , 0.207 และ 0.171 ตามล าดบั 

ซึ่งจากผลการวิเคราะหข์า้งตน้ สามารถน ามาเขียนเป็นสมการพยากรณ์พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ไดด้งันี ้

สมการในรูปคะแนนดิบ 

Y = 1.880 + 0.255(𝒙𝟏)  + 0.134(𝒙𝟐)  + 0.171(𝒙𝟑)   
จากสมการในรูปคะแนนดิบสามารถอธิบายไดว้่า ถา้คะแนน ตวัแปรแรงจงูใจดา้นที่ไม่ใช่

เงิน 𝒙𝟏 และตัวแปรแรงจูงใจดา้นการเงิน 𝒙𝟐 และตัวแปรแรงจูงจากการก าหนดตัวชีว้ัดผลงาน 
(KPI) 𝒙𝟑 มีค่าเป็น 0 แลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชีย
ลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) (Y) จะมีค่า 1.880 โดยที่ถ้าคะแนนตัวแปรรงจูงใจด้านที่ไม่ใช่เงิน 𝒙𝟏
เพิ่มขึน้ 1 หน่วยแลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป 
จ ากดั (มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.255 เมื่อควบคมุตวัแปรแรงจงูใจดา้นการเงิน 𝒙𝟐 และควบคมุตวั
แปรแรงจูงจากการก าหนดตวัชีว้ดัผลงาน (KPI) 𝒙𝟑 ไว ้และถา้แรงจงูใจดา้นการเงิน 𝒙𝟐 เพิ่มขึน้ 1 
หน่วยแล้ว คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.134 เมื่อควบคมุตวัแปรแรงจูงใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน 𝒙𝟏 และตวัแปรแรงจูง
จากการก าหนดตัวชีว้ัดผลงาน (KPI) 𝒙𝟑ไวแ้ละถา้คะแนนตัวแปรแรงจูงจากการก าหนดตัวชีว้ัด
ผลงาน (KPI) 𝒙𝟑 เพิ่มขึน้ 1 หน่วยแลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้
ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.171 เมื่อควบคมุตวัแปรแรงจงูใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน 
𝒙𝟏 และตวัแปรแรงจงูใจดา้นการเงิน 𝒙𝟐ไว ้

 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z = 0.308(𝒁𝐱𝟏)  + 0.171(𝒁𝐱𝟐)  + 0.207(𝒁𝐱𝟑)   
จากสมการในรูปคะแนนมาตรฐานสามารถอธิบายไดว้่า ถา้คะแนนตวัแปรแรงจูงใจดา้น

ที่ไม่ใช่เงิน 𝒁𝐱𝟏เพิ่มขึน้ 1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน แล้วคะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 0.308 เมื่อควบคมุตัวแปร
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แรงจงูใจดา้นการเงิน 𝒁𝐱𝟐 และตวัแปรแรงจงูจากการก าหนดตวัชีว้ดัผลงาน (KPI) 𝒁𝒙𝟑ไว ้และถา้
คะแนนตัวแปรแรงจูงใจด้านการเงิน 𝒁𝐱𝟐 เพิ่มขึน้ 1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน แล้วคะแนน
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 
0.171 เมื่อควบคมุตวัแปรแรงจูงใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน 𝒁𝐱𝟏และตวัแปรแรงจูงจากการก าหนดตัวชีว้ัด
ผลงาน (KPI) 𝒁𝒙𝟑ไว้ และถ้าคะแนนตัวแปรแรงจูงจากการก าหนดตัวชีว้ัดผลงาน (KPI) 𝒁𝒙𝟑
เพิ่มขึน้ 1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน แลว้คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้
ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 0.207 เมื่อควบคมุตวัแปรแรงจงูใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน 
𝒁𝐱𝟏และตวัแปรแรงจงูใจดา้นการเงิน 𝒁𝐱𝟐 ไว ้

 
ส าหรบัการพิจารณาค่าสหสมัพนัธพ์หุคณูโดยรวมของปัจจยัทัง้สามดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ

สนับสนุนจากผูบ้ริหาร ดา้นบรรยากาศ และดา้นแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

ตาราง 22 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธพ์หคุณูโดยรวมของปัจจยัทัง้สามดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการ
สนบัสนนุจากผูบ้รหิาร ดา้นบรรยากาศ และดา้นแรงจงูใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม  

𝑹 𝑹𝟐 𝑹𝟐adj 𝑺𝑬𝒃 

.652 .425 .420 .482 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 22 พบว่า ปัจจัยทั้งสามดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร ดา้น
บรรยากาศ และดา้นแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้
ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ในระดบัปานกลาง คือ .652 สามารถอธิบายความผนัแปรของ
ปัจจยัทัง้สามดา้น ได ้42.5 % ดว้ยค่าความคลาดเคลื่อนของการกะประมาณ .482 (หมายถึงความ
ผิดพลาดท่ีเกิดขึน้จากการพยากรณโ์ดยเฉลี่ย) 
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ตาราง 23 ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระของปัจจยัทัง้สามดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสนบัสนนุจาก
ผูบ้รหิาร ดา้นบรรยากาศ และดา้นแรงจงูใจ ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

 SS df MS F Sig. 

Regression 63.370 3 21.123 

90.657 .000* Residual 85.745 369 .233 

Total 149.115 372  

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 23 พบว่าตัวแปรอิสระในปัจจัยทัง้สามดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสนับสนุนจาก
ผูบ้รหิาร ดา้นบรรยากาศ และดา้นแรงจงูใจอย่างนอ้ย 1 ตวั ที่สง่ผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ
พนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ตาราง 24 ค่าน า้หนกัความส าคญัของตวัแปรอิสระของปัจจยัทัง้สามดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสนบัสนนุ
จากผูบ้รหิาร ดา้นบรรยากาศ และดา้นแรงจงูใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ปัจจัยทัง้สามด้าน ได้แก่ ด้านการสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร ด้านบรรยากาศ และด้านแรงจูงใจ 

b Std error Beta t Sig. 

ค่าคงที ่(Constant) 1.046 .212  4.931 .000 

ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร 𝒙𝟏 .208 .058 .193 3.569 .000 

ด้านบรรยากาศ 𝒙𝟐 .172 .076 .146 2.272 .024 

ด้านแรงจูงใจ 𝒙𝟑 .368 .049 .410 7.582 .000 

*นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จากตารางที่ 24 พบว่าค่าน า้หนกัความส าคญัในรูปคะแนนดิบ (b) ของตวัแปรดา้นการ

สนบัสนนุจากผูบ้รหิาร 𝒙𝟏 ตวัแปรดา้นบรรยากาศ 𝒙𝟐 ตวัแปรดา้นแรงจงูใจ 𝒙𝟑สง่ผลทางบวกต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อพิจารณาค่าน า้หนักความส าคัญของตัวแปรปัจจัยในรูป
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คะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่าปัจจัยแรงจูงใจดา้นการสรา้งนวัตกรรมที่ส่งผลมากที่สุด ไดแ้ก่ 

ดา้นแรงจูงใจ 𝒙𝟑 รองลงมาคือดา้นการสนบัสนนุจากผูบ้ริหาร 𝒙𝟏 และตวัแปรที่มีผลนอ้ยที่สดุคือ 
ด้านบรรยากาศ 𝒙𝟐โดยมีค่าน า้หนักความส าคัญในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (Beta) เท่ากับ 
0.410 , 0.193 และ 0.146 ตามล าดบั 

ซึ่งจากผลการวิเคราะหข์า้งตน้ สามารถน ามาเขียนเป็นสมการพยากรณ์พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ไดด้งันี ้

สมการในรูปคะแนนดิบ 

Y = 1.046 + 0.208(𝒙𝟏)  + 0.172(𝒙𝟐)  + 0.368(𝒙𝟑)   
จากสมการในรูปคะแนนดิบสามารถอธิบายไดว้่า ถา้คะแนน ตวัแปรแรงจงูใจดา้นที่ไม่ใช่

เงิน 𝒙𝟏 และตัวแปรแรงจูงใจดา้นการเงิน 𝒙𝟐 และตัวแปรแรงจูงจากการก าหนดตัวชีว้ัดผลงาน 
(KPI) 𝒙𝟑 มีค่าเป็น 0 แลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชีย
ลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Y) จะมีค่า 1.046 โดยที่ถา้คะแนนตวัแปรดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
𝒙𝟏เพิ่มขึน้ 1 หน่วยแลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป 
จ ากดั (มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.208 เมื่อควบคมุตวัแปรดา้นบรรยากาศ 𝒙𝟐 และควบคมุตวัแปร
ดา้นแรงจูงใจ 𝒙𝟑 ไว ้และถา้ตัวแปรดา้นบรรยากาศ 𝒙𝟐 เพิ่มขึน้ 1 หน่วยแลว้ คะแนนพฤติกรรม
เชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.172 
เมื่อควบคุมตัวแปรด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร 𝒙𝟏 และตัวแปรดา้นแรงจูงใจ 𝒙𝟑ไวแ้ละถ้า
คะแนนตวัแปรดา้นแรงจงูใจ 𝒙𝟑 เพิ่มขึน้ 1 หน่วยแลว้ คะแนนพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังาน
บริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Y) จะเพิ่มขึน้ 0.368 เมื่อควบคมุตัวแปรดา้นการ
สนบัสนนุจากผูบ้รหิาร 𝒙𝟏 และตวัแปรดา้นบรรยากาศ 𝒙𝟐ไว ้

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

Z = 0.193(𝒁𝐱𝟏)  + 0.146(𝒁𝐱𝟐)  + 0.410(𝒁𝐱𝟑)   
จากสมการในรูปคะแนนมาตรฐานสามารถอธิบายได้ว่า ถ้าคะแนนตัวแปรด้านการ

สนบัสนนุจากผูบ้รหิาร 𝒁𝐱𝟏เพิ่มขึน้ 1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน แลว้คะแนนพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 0.77 เมื่อควบคุมตัว
แปรดา้นบรรยากาศ 𝒁𝐱𝟐 และตวัแปรดา้นแรงจงูใจ 𝒁𝒙𝟑ไว ้และถา้คะแนนตวัแปรดา้นบรรยากาศ 
𝒁𝐱𝟐 เพิ่มขึน้ 1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน แลว้คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท 
ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 0.133 เมื่อควบคมุตวัแปรดา้นการสนับสนุน
จากผูบ้ริหาร 𝒁𝐱𝟏และตวัแปรการดา้นแรงจูงใจ 𝒁𝒙𝟑ไว ้และถา้คะแนนตวัแปรดา้นแรงจูงใจ 𝒁𝒙𝟑
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เพิ่มขึน้ 1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน แลว้คะแนนพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้
ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) (Z) จะเพิ่มขึน้ 0.456 เมื่อควบคมุตวัแปรดา้นการสนบัสนุนจาก
ผูบ้รหิาร 𝒁𝐱𝟏และตวัแปรดา้นบรรยากาศ 𝒁𝐱𝟐 ไว ้

ตาราง 25 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจยั 

สมมติฐานในการวิจัย 
สถิติทีใ่ช้ใน
การทดสอบ
สมมติฐาน 

ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

1. ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ ประสบการณก์ารท างาน ต าแหน่งที่
รบัผิดชอบ ที่ต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชงินวตักรรมของ
พนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

  

1.1 พนกังานท่ีมีเพศตา่งกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม

ของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั 
t-test 

ยอมรบั

สมมติฐาน 

1.2 พนกังานท่ีมีประสบการณก์ารท างานต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของ

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชยีลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)  

ที่แตกตา่งกนั 

One Way 

ANOVA 

ยอมรบั

สมมติฐาน 

1.3 พนกังานท่ีมีต  าแหน่งที่ต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่าง

กนั 

t-test ยอมรบั
สมมติฐาน 

2 การสนบัสนนุของผูบ้รหิารดา้นนวตักรรม มีอิทธิพลต่อพฤตกิรรมเชงินวตักรรม
ของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

Multiple 
Regression 

ยอมรบั

สมมติฐาน 

3 บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมในองคก์ร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

Multiple 

Regression 

ยอมรบั

สมมติฐาน 

4 แรงจงูใจที่ท  าใหเ้กดิพฤตกิรรมที่เป็นนวตักรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

Multiple 

Regression 

ยอมรบั

สมมติฐาน 



 
 

บทที ่5  
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

ในการวิจยัเรื่องการปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนกังานบริษัท ทิส
โกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) โดยผูว้ิจัยไดท้ าการศึกษา เปรียบเทียบแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งที่ผูว้ิจัยไดท้ าการสืบคน้และน าเสนอไวใ้นบทที่ 2 หลงัจากไดผ้ลการวิจัยแลว้  
สามารถสรุปผลการวิจยั โดยแบ่งเป็นหวัขอ้ในการสรุปผลไดด้งัต่อไปนี ้ 

1. สรุปผลการวิจยั  
2. อภิปรายผลการวิจยั 

3. ขอ้เสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัย 
ลักษณะข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่ท าการศึกษามีจ านวนทั้งสิน้ 372 คน 

พบว่าผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยที่เพศหญิงมีจ านวน 205 คน คิดเป็น 
รอ้ยละ 55.1 สว่นใหญ่มีประสบการณท์ างานอยู่ในช่วง 4-7 ปี จ านวน 122 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.8 
รองลงมาเป็นช่วงน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นรอ้ยละ 26.9 มีต าแหน่งที่
รบัผิดชอบส่วนใหญ่เป็นพนกังานทั่วไป จ านวน 247 คน คิดเป็นรอ้ยละ 66.4  โดยกลุ่มตวัอย่างทัง้ 
372 คน ผู้ตอบแบบสอบถามมาจากกลุ่มธุรกิจในเครือบริษัททิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน) ทัง้ 9 บรษิัทของ ไดแ้ก่ TISCO Bank 199 คน Highway 77 คน TISCO Financial 27 คน 
TISCO IT 21 คน TISCO Insure 19 คน TISCO Asset 15 คน TISCO Securities 12 คน TISCO 
Learning Center 1 คน Allway 1 คน ตามล าดบั การหาความเที่ยง (Reliability) เพื่อวิเคราะหห์า
ค่าความเชื่อมั่นและวิเคราะหค์ณุภาพของแบบสอบถาม ใชส้ตูรสมัประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Alpha Cronbach’ Coefficient) เครื่องมือที่ใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบถามภาพรวมมีค่าความ
เชื่อถือไดเ้ท่ากบั 0.931 

ปัจจยัการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารประกอบดว้ย การสนบัสนุนดา้นงบประมาณ และ การ
สนบัสนนุดา้นความรู ้โดยส ารวจความคิดเห็นของพนกังานที่มีต่อการสนบัสนนุจากผูบ้รหิาร พบว่า
ภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความส าคญั อยู่ในระดบัส าคญัมาก และมีค่าเฉลี่ย 4.39 
ผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามส าคัญโดยรวมต่อการสนับสนุนดา้นงบประมาณอยู่ในระดับส าคญั
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย 4.44 และดา้นรองลงมาคือ การสนบัสนนุดา้นความรู ้โดยมีค่าเฉลี่ย 4.39 และ
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ค่าสมัประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Alpha Cronbach’ Coefficient) ส าหรบัแบบสอบถามดา้น
การสนบัสนนุจากผูบ้รหิารค่าความเชื่อถือไดเ้ท่ากบั 0.810 

ปัจจัยบรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรม ประกอบดว้ย ระบบในการเผยแพร่ความคิด
สรา้งสรรค ์การน าความคิดมาพัฒนาเป็นตน้แบบผลิตภัณฑใ์หม่และ การกระตุน้ใหม้ีการเสนอ
ความคิดสรา้งสรรค์ โดยส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการบรรยากาศด้านการสร้าง
นวัตกรรม พบว่าภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก 
และมีค่าเฉลี่ย 4.22 ผูต้อบแบบสอบถามเห็นด้วยมากที่สุดคือ การน าความคิดมาพัฒนาเป็น
ต้นแบบผลิตภัณฑ์ใหม่ โดยมีค่าเฉลี่ย 4.25 ด้านเห็นด้วยรองลงมาคือ ระบบในการเผยแพร่
ความคิดสรา้งสรรค ์โดยมีค่าเฉลี่ย 4.22 และดา้นที่เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุคือ การกระตุน้ใหม้ีการเสนอ
ความคิดสร้างสรรค์ โดยมีค่าเฉลี่ย 4.22  และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Alpha 
Cronbach’ Coefficient) ส าหรับแบบสอบถามด้านบรรยากาศในการสรา้งนวัตกรรมค่าความ
เชื่อถือไดเ้ท่ากบั 0.847 

ปัจจยัแรงจงูใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม ประกอบดว้ยแรงจงูจากการก าหนด
ตวัชีว้ดัผลงาน (KPI) แรงจูงใจดา้นการเงิน และ แรงจูงใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน โดยส ารวจความคิดเห็น
ของพนกังานที่มีต่อการบรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรม พบว่าภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถาม
มีระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก และมีค่าเฉลี่ย 4.22 ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ย
มากที่สดุคือ แรงจงูใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน โดยมีค่าเฉลี่ย 4.29 ดา้นเห็นดว้ยรองลงมาคือ แรงจงูจากการ
ก าหนดตัวชีว้ัดผลงาน (KPI) โดยมีค่าเฉลี่ย 4.18 และดา้นที่เห็นดว้ยนอ้ยที่สุดคือ แรงจูงใจดา้น
การเงิน โดยมีค่าเฉลี่ย 4.18 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Alpha Cronbach’ 
Coefficient) ส าหรบัแบบสอบถามดา้นแรงจูงใจในการสรา้งนวัตกรรมค่าความเชื่อถือไดเ้ท่ากับ 
0.914 

ปัจจยัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมซึ่งประกอบดว้ยการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร บรรยากาศการ
สรา้งนวัตกรรม และ แรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยส ารวจพนักงานที่มีความ
คิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน พบว่า ภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็น อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก และมีค่าเฉลี่ย 4.25 ผูต้อบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็น
โดยรวมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก มีค่าเฉลี่ยใกลเ้คียงกัน โดยผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นดว้ยมากที่สุดในประเด็น การใหค้ าแนะน าบอกต่อสิ่งใหม่ๆแก่เพื่อน
ร่วมงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ ค่าเฉลี่ย 4.33 ในขณะที่ผูต้อบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดับเห็นดว้ยมากล าดับถัดมา ไดแ้ก่  การยอมรบัค าแนะน าและน าไปปรบัใชใ้ห้
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เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้  ค่าเฉลี่ย 4.30 และ แนวคิดที่จะเสนอผลิตภัณฑ์หรือ
กระบวนการใหม่ใหผู้บ้ริหาร ค่าเฉลี่ย 4.28 และ การเป็นผูน้  าในการสรา้งสรรคผ์ลิตภัณฑห์รือ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการการท างานใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ค่าเฉลี่ย 4.28  และ การชีแ้นะเพื่อน
ร่วมงานถึงรูปแบบการท างานที่รวดเร็วและลดขอ้ผิดพลาด ค่าเฉลี่ย 4.28  และ ความตอ้งการให้
บริษัทจดัสรรเวลาว่างในการศึกษาคน้ควา้หาขอ้มลูเพิ่มเติมในการพฒันาผลิตภณัฑ ์หรือบริการที่
มีในปัจจบุนั ค่าเฉลี่ย 4.28 และ ความสนใจที่จะศึกษาเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มขึน้ ค่าเฉลี่ย 4.27 และ การติดตามข่าวสารหรือเทคโนโลยีเพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการ
ท างานใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ค่าเฉลี่ย 4.25 และ การเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาผลิตภณัฑห์รือ
บริการของบริษัท ค่าเฉลี่ย 4.23 และผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย 
ไดแ้ก่ ความสนใจที่จะเผยแพร่ความคิด หรือไอเดียในการท างานในรูปแบบต่างๆ เช่น  Blogger, 
Social ค่าเฉลี่ย 4.19 และการน าเสนอผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการใหม่ออกมาในรูปแบบ 
Prototype ค่าเฉลี่ย 4.17 และ ความสนใจปรบัปรุงประสิทธิภาพของกระบวนการพฒันาผลิตภณัฑ ์
หรือบริการที่มีในปัจจุบัน ค่าเฉลี่ย 4.17 และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Alpha 
Cronbach’ Coefficient) ส าหรับแบบสอบถามด้านพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมค่าความเชื่อถือได้
เท่ากบั 0.926 

การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดด้งันี ้
สมมติฐานข้อที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ เพศ ประสบการณก์ารท างาน 

ต าแหน่งที่รบัผิดชอบ ที่ต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงาน
บรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ที่แตกต่างกนั ซึ่งสามารถอธิบายไดด้งันี ้

1.1 พนกังานที่มีเพศต่างกนัมีผลต่อระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ที่แตกต่างกนั 

จากผลการศึกษาพบว่า เพศที่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศชายกบัเพศหญิงมีความคิดเห็นที่มี
ผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) โดยรวม
แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

1.2 พนักงานที่มีประสบการณ์การท างานต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นของ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)  ที่แตกต่างกนั 

จากผลการศึกษาพบว่า ประสบการณก์ารท างานที่แตกต่างกนั ไดแ้ก่ ประสบการณก์าร
ท างานนอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี กบั ประสบการณก์ารท างาน 4-7 ปี กบั ประสบการณก์ารท างาน 
8-12 ปี และ ประสบการณ์การท างานมากกว่า 12 ปีขึน้ไป มีความคิดเห็นที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิง



  64 

นวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)  โดยรวมแตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

1.3 พนกังานที่มีต  าแหน่งที่ต่างกนัมีผลต่อระดบัความคิดเห็นของพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ที่แตกต่างกนั 

จากผลการศึกษาพบว่า ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน ไดแ้ก่ หัวหน้ากับพนักงานทั่วไปมี
ความคิดเห็นที่มีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน) โดยรวมแตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที่ 2 การสนบัสนุนของผูบ้ริหารดา้นนวตักรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

จากผลการศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากผู้บริหารด้านนวัตกรรมที่มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) พบว่า การ
สนับสนุนจากผูบ้ริหารส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที่ 3 บรรยากาศดา้นการสรา้งนวตักรรมในองคก์ร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
เชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

จากผลการศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศด้านการสรา้งนวัตกรรมในองค์กรที่มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)  พบว่า 
บรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรมในองค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานใน
ทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานข้อที่ 4 แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่ เป็นนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

จากผลการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมที่มีผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)  พบว่า 
แรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในทิศทาง
เดียวกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

นอกจากนี ้เมื่อน าปัจจัยทั้งสามด้าน ได้แก่ ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร ด้าน
บรรยากาศ และดา้นแรงจูงใจ มาวิเคราะหร์่วมกันในการหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) พบว่า ดา้นที่มีอิทธิพลต่อ
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พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมากที่สุด คือดา้นแรงจูงใจ รองลงมาคือดา้นการสนับสนุนจากผูบ้ริหาร
และดา้นที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนอ้ยที่สดุคือ ดา้นบรรยากาศ 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้

ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ผลการวิเคราะหข์อ้มลูสรุปไดด้งันี ้
ปัจจัยด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่ ต่างกันมีผลต่อระดับความคิดเห็นของ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) พบว่า เพศ 
ประสบการณ์การท างาน และ ต าแหน่งงานที่รับผิดชอบ ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นของ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมที่ต่างกนั ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ้เนื่องจากลกัษณะความชอบของ
แต่ละเพศ ประสบการณก์ารท างานที่ผ่านมา และ ต าแหน่งที่รบัผิดชอบ ย่อมมีความสนใจเรียนรู้
นวัตกรรมใหม่ที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งสอดคลอ้งตามงานวิจัย (นาฎวดี, 2524) ไดก้ล่าวไว้ว่า 
ลกัษณะสว่นบคุคลมีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมการสรา้งสรรคน์วตักรรมอย่างมีนยัส าคญั  

ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้รหิารดา้นนวตักรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับความส าคัญของผูต้อบ
แบบสอบถามที่มีต่อการสนับสนุนจากผู้บริหารที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งส าคญั (ค่าเฉลี่ย 4.39) โดยมีค่าเฉลี่ยในระดบัสงูสุดคือการ
สนับสนุนดา้นงบประมาณ โดยเรื่องที่ไดร้บัความส าคัญมากที่สุด คือ การใหง้บประมาณในการ
คิดคน้นวัตกรรมใหม่ (ค่าเฉลี่ย 4.48) เนื่องจากการคน้ควา้หรือวิจัยหาสิ่งใหม่จ าเป็นตอ้งมีการ
สนบัสนุนดา้นทุนทรพัยจ์ากผูบ้ริหาร และ รองลงมาคือการสนับสนุนดา้นความรู ้โดยเรื่องที่ไดร้บั
ความส าคัญมากที่สุด คือ การจัดใหม้ีการแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างพนักงาน (ค่าเฉลี่ย 4.42) 
เนื่องจากหากผูบ้ริหารสนับสนุนช่วงเวลาใหม้ีการแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างหน่วยงานหรือตัว
พนักงานจะก่อใหเ้กิดการแบ่งปันวิธีการท างานใหม่หรือการแนะน าสิ่งใหม่ที่น าไปประยุกตใ์ชก้บั
งานใหม้ีประสิทธิภาพไดม้ากขึน้ซึ่งผลดงักลา่วมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดเรื่อง การสนบัสนุนจาก
ผู้บริหารของ(ภาวัฒน์, 2547) ซึ่งกล่าวไว้ว่า ผู้บริหารเป็นผู้มีส่วนส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
เปลี่ยนแปลงขององคก์รในการสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความรูส้กึร่วมกบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ในการปฎิบติังานเพื่อใหม้ีประสิทธิภาพการท างานเพิ่มขึน้ 

ปัจจัยด้านบรรยากาศด้านการสรา้งนวัตกรรมในองค์กร มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับความคิดเห็น
ของผูต้อบแบบสอบถามที่มีต่อบรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรมในองคก์รอยู่ในระดับเห็นดว้ย
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มาก (ค่าเฉลี่ย 4.22)  โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงสุดคือการน าความคิดมาพัฒนาเป็นต้นแบบ
ผลิตภัณฑใ์หม่ (ค่าเฉลี่ย 4.25) โดยเรื่องที่ไดร้บัความส าคัญมากที่สุด คือ องคก์รมีการยอมรบั
ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นจากพนกังานทกุระดบั (ค่าเฉลี่ย 4.32) เนื่องจากบรรยากาศแห่งการ
เรียนรู้คือ การเปิดใจ รับฟัง แนะน าต่อ และปรับใช้งานเข้ากับงานที่รับผิดชอบซึ่งจะน าไปสู่
บรรยากาศแห่งการสรา้งความคิดสรา้งสรรคก์่อใหเ้กิดเป็นนวัตกรรม  รองลงมาคือระบบในการ
เผยแพร่ความคิดสรา้งสรรค ์(ค่าเฉลี่ย 4.22) โดยเรื่องที่ไดร้บัความส าคัญมากที่สุด คือ องคก์รมี
ทีมงานที่ช่วยเหลือและสนับสนุนในการคิดคน้ความคิดใหม่เพื่อพัฒนาองคก์ร  (ค่าเฉลี่ย 4.37) 
เนื่องจากการมีทีมงานสนบัสนุนจะท าใหก้ารคน้ควา้ วิจยั ผูคิ้ดคน้จะมีผูช้่วยและมีบรรยากาศการ
ท างานเป็น Teamwork และเห็นดว้ยน้อยสุดคือ การกระตุน้ใหม้ีการเสนอความคิดสรา้งสรรค์  
(ค่าเฉลี่ย 4.22) โดยเรื่องที่ไดร้บัความส าคัญมากที่สุด คือ องคก์รจัดใหม้ีกิจกรรมแข่งขันเสนอ
ไอเดียในการพฒันาองคก์ร (ค่าเฉลี่ย 4.38) เนื่องจากการจดัใหม้ีการแข่งขนัน าเสนอไอเดียส าหรบั
พัฒนาองคก์รอยู่สม ่าเสมอจะท าใหเ้กิดความต่ืนตัว ไม่ซ  า้และไดแ้นวคิดใหม่ในการท างาน  ผล
ดงักลา่วมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดเรื่อง บรรยากาศในการสรา้งนวตักรรมของ (ธีรยสุ, 2548) ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ว่าบรรยากาศการแลกเปลี่ยนเรียนรูแ้ละรับนวัตกรรมจากภายนอกคือการ
เปิดรบัแนวคิดใหม่จากภายนอกซึ่งจะท าใหแ้นวคิดใหม่ๆเกิดขึน้ไดอ้ย่างรวดเร็วและหลากหลาย
มากกว่ารวมถึงอาจจะมีตน้ทนุค่าใชจ้่ายที่ต  ่ากว่าการพฒันาเองทัง้หมด 

ปัจจัยดา้นแรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับความคิดเห็น
ของผูต้อบแบบสอบถามที่มีต่อแรงจงูใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรมในองคก์รอยู่ในระดบั
เห็นดว้ยมาก (ค่าเฉลี่ย 4.22)  โดยมีค่าเฉลี่ยในระดับสูงสุดคือแรงจูงใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน (ค่าเฉลี่ย 
4.29)  โดยเรื่องที่ไดร้บัความส าคัญมากที่สุด คือ การไดร้บัสิทธิบัตรในการเป็นเจา้ของผลงาน
นวตักรรมนัน้ๆ (ค่าเฉลี่ย 4.38) เนื่องจากการส่งเสริมใหม้ีการน าเสนอความคิดสรา้งสรรคโ์ดยให้
การตอบแทนเป็นเรื่องของสิทธิบตัรในการเป็นเจา้ของผลงานนัน้จะเป็นแรงจูงใจที่ท าใหพ้นักงาน
อยากน าเสนอผลงานใหเ้ป็นที่ยอมรบัและน ามาพัฒนาองคก์รต่อไป รองลงมาคือแรงจูงจากการ
ก าหนดตัวชีว้ัดผลงาน (KPI) (ค่าเฉลี่ย 4.18) โดยเรื่องที่ไดร้บัความส าคัญมากที่สุด คือ องคก์รมี
การตัง้เป้าหมายในการสรา้งนวตักรรมกบัพนกังานอย่างต่อเนื่อง (ค่าเฉลี่ย 4.24) เนื่องจากการจะ
สรา้งพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนัน้อาจไม่สามารถสรา้งไดภ้ายในเวลาอนัสัน้ตอ้งอาศยัการมีสว่นร่วม
มีกิจกรรมอย่างต่อเนื่องในการน าเสนอไอเดียสรา้งสรรคต่์างๆ และเห็นดว้ยนอ้ยสุดคือ แรงจูงใจ
ดา้นการเงิน (ค่าเฉลี่ย 4.18)  โดยเรื่องที่ไดร้บัความส าคัญมากที่สุด คือ การไดร้บัผลตอบแทนที่
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สูงขึน้ (ค่าเฉลี่ย 4.25) เนื่องจากค่าตอบแทนที่สูงขึน้เป็นแรงจูงใจที่จะคอยผลกัดันใหพ้นักงานมี
การน าเสนอความคิดสรา้งสรรคใ์นการพัฒนาองคก์รต่อไปได ้ผลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับ
แนวคิดเรื่อง แรงจูงใจในการสรา้งนวัตกรรมของ (อินเตรียะ, 2560) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า
แรงจูงใจในการสร้างนวัตกรรม แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1.รางวัลที่เป็นตัวเงิน (Monetary 
Rewards) 2.สิ่งจูงใจทางอาชีพ (Career Incentives) 3.รางวัลทางสังคม (Social Rewards) 4.
รางวลัดา้นจิตใจ (Intrinsic Rewards) 

 การศึกษาระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้
ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนกังานอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก (ค่าเฉลี่ย 4.25)  โดยมีค่าเฉลี่ยใน
ระดับสูงสุดคือการใหค้ าแนะน าบอกต่อสิ่งใหม่ๆแก่เพื่อนร่วมงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มขึน้ (ค่าเฉลี่ย 4.33) เนื่องจากการสื่อสาร แบ่งปันขอ้มลูหรือแนวทางในการปฎิบัติงาน
ใหม่ใหก้บัพนกังานรบัทราบและปรบัใชจ้ะมีผลใหเ้กิดเป็นนวตักรรมในองคก์รที่ท าใหก้ระบวนการ
ภายในองคก์รมีประสิทธิภาพสูงขึน้  รองลงมาคือการยอมรบัค าแนะน าและน าไปปรบัใชใ้หเ้กิด
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ (ค่าเฉลี่ย 4.30) เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงจะเกิดขึน้ไม่ไดห้าก
ไม่มีการน าไปปรบัใช ้ซึ่งการคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆนัน้หากผ่านการคดัเลือกว่าวิธีการท างานใหม่ที่
ลดขัน้ตอน และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานย่อมควรน าไปปรบัใชใ้หเ้ป็นวิธีการท างานใหม่  ผล
ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง พฤติกรรมในการสร้างนวัตกรรมของ (ส านักงาน
นวัตกรรมแห่งชาติ, 2556) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมคือ การแสวงหา
เทคโนโลยีใหม่ แนะน ากลยุทธ์ใหม่เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย วิธีการท างานใหม่ และสนับสนุนการ
จดัซือ้จดัหาทรพัยากรเพื่อใชส้รา้งความคิดที่แปลกใหม่ 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป 
จ ากัด (มหาชน) พบว่า เมื่อน าปัจจัยทั้งสามด้าน ได้แก่ ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร ด้าน
บรรยากาศ และดา้นแรงจูงใจ มาวิเคราะหร์่วมกันในการหาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) พบว่า ดา้นที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมากที่สุด คือด้านแรงจูงใจ (ค่า Beta 0.410) รองลงมาคือด้านการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร (ค่า Beta 0.193) และดา้นที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมนอ้ยที่สดุ
คือ ดา้นบรรยากาศ  (ค่า Beta 0.146) โดยทัง้สามปัจจัยสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไวว้่า การ
สนับสนุนจากผูบ้ริหาร บรรยากาศดา้นการสรา้งนวัตกรรม และแรงจูงใจที่ท าใหเ้กิดพฤติกรรมที่
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เป็นนวตักรรมส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด 
(มหาชน) ในทิศทางเดียวกนั  

ข้อเสนอแนะ 
จากการศกึษาเรื่องปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบริษัท ทิสโก้

ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) สามารถน าผลการศกึษาไปใชไ้ดด้งันี ้ 
1.องคก์รควรสง่เสรมิและใหก้ารสนบัสนุนดา้นสิทธิบตัรในการเป็นเจา้ของผลงาน และจดั

ใหม้ีการสนับสนุนดา้นงบประมาณ รวมถึงองคก์รควรเปิดรบัขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นจาก
พนกังานทกุระดบัเพื่อใหพ้นกังานมสี่วนร่วมในการน าเสนอคิด แบ่งปันไอเดียเก่ียวกบันวตักรรมใน
องค์กรเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานใหม่ หรือผลิตภัณฑ์ใหม่ท าให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพการท างานเพิ่มขึน้ หรือสง่ผลใหผ้ลก าไรมากขึน้ 

2. ดา้นพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานในองคก์ร ทางองคก์รควรจดัใหม้ีช่วงเวลาใน
การแบ่งปันไอเดีย บอกเล่าประสบการณก์ารท างานที่ผ่านมา การใหค้ าแนะน าบอกต่อสิ่งใหม่ๆที่
ไดไ้ปเรียนรูว้ิธีการท างานที่ดีแก่เพื่อนรว่มงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้  

3. จากผลการศึกษาในครัง้นีพ้บว่า อิทธิพลของแรงจูงใจในการสรา้งนวัตกรรมส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมากที่สุด ดังนั้นองคก์รควรใหค้วามส าคัญกับการสรา้งแรงจูงใจให้กับ
พนักงานเพื่อให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างพนักงาน
ตลอดจนสามารถคิดคน้ผลิตภณัฑห์รือกระบวนการใหม่ๆไดจ้นสามารถแข่งขนัได ้

 

ส าหรับข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
เพื่อใหผ้ลการศึกษาในครัง้นีส้ามารถน าไปต่อยอดในทศันะที่กวา้งมากขึน้ ควรศึกษากบั

ตวัแปรอ่ืนๆ ที่อาจมีความเก่ียวขอ้งกับการศึกษาอยู่นี ้ เช่น ความผูกพัน เพราะความผูกพันนีเ้ป็น
การศกึษาเก่ียวกบัการรบัรู ้ทศันคติและค่านิยมของพนกังานที่มีต่อองคก์ร ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน เนื่องจาก พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานจะมีการเสริมสรา้งให้
ความรู ้ความเขา้ใจ ทัศนคติตลอดจนวิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อใหก้ารปฎิบติังานมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึน้ ดังนั้นจะเห็นได้ว่าอิทธิพลของความผูกพันอาจมีผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของ
พนกังานได ้เป็นตน้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั  
เรื่อง “ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชีย

ลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)”  

สว่นที่ 1 โปรดใสเ่ครื่องหมาย✓ ในช่องค าตอบตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสดุ 
ขอ้มลูทั่วไป 
1.เพศ   [   ] หญิง [   ]ชาย 
2.ประสบการณก์ารท างาน  
[   ] นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 3 ปี  [   ] 4 – 7 ปี   
[   ] 8 – 12 ปี    [   ] มากกว่า 12 ปีขึน้ไป   
3.ต าแหน่งที่รบัผิดชอบ 
[   ] หวัหนา้    [   ] พนกังานทั่วไป 
4.กลุม่ธุรกิจภายใน TISCO Group 
[   ] TISCO Financial Group  [   ] TISCO BANK   
[   ] TISCO Securities   [   ] TISCO Asset 
[   ] TISCO IT    [   ] TISCO Insure 
[   ] TISCO Learning Center  [   ] Highway  [   ] Allway 
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สว่นที่ 2 แบบสอบถามสว่นนี ้เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมของพนกังานบริษัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ประกอบดว้ย 
การสนับสนุนของผู้บริหาร  โดยการประเมินระดับความส าคัญของด้าน ต่างๆ และส าหรับ 
บรรยากาศในองคก์ร, แรงจูงใจในการสรา้งนวตักรรม ใชก้ารประเมินระดบัความคิดเห็นดา้นต่างๆ 
มีดงันี ้ 

การประเมินระดบัความส าคญั 
1 หมายถึง ไม่ส  าคญั   2 หมายถึง ค่อนขา้งนอ้ย       
3 หมายถึง ปานกลาง   4 หมายถึง ค่อนขา้งมาก   
5 หมายถึง ส าคญัมาก 
การประเมินระดบัความคิดเห็น 
1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย   2 หมายถึง ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย      
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  4 หมายถึง ค่อนขา้งเห็นดว้ย   
5 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
 

ค าชีแ้จง โปรดใสเ่ครื่องหมาย✓ ในช่องค าตอบตามความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

1.การสนบัสนนุของผูบ้รหิาร 

ระดบัความส าคญัของการใหก้ารสนบัสนนุ 

5 

ส าคญั
มาก 

4 

ค่อนขา้ง
มาก 

3 

ปาน
กลาง 

2 

ค่อนขา้ง
นอ้ย 

1 

ไม่
ส  าคญั 

1. การสนบัสนนุดา้นงบประมาณ 

     

1.1 การใหง้บประมาณในการคิดคน้
นวตักรรมใหม่ 
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1.2 การใหง้บประมาณในการศกึษาความรู้
ใหม่จากภายนอก 

     

1.3 การใหง้บประมาณในการสรา้งสิ่ง
ใหม่ๆใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากขึน้ 

     

2. การสนบัสนนุดา้นความรู ้

     

2.1 การจดัใหม้ีแหลง่คน้ควา้หาความรู ้

     

2.2 การจดัใหม้ีวิทยาการจากภาย นอกมา
ใหค้วามรู ้

     

2.3 การจดัใหม้ีการแลกเปลี่ยนความรู้
ระหว่างพนกังาน 

     

2.บรรยากาศในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็นต่อบรรยากาศในการท างาน 

5 

เห็น
ดว้ย
มาก 

4 

ค่อนขา้ง
เห็นดว้ย 

3 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

2 

ค่อนขา้ง
ไม่เห็น
ดว้ย 

1 

ไม่เห็น
ดว้ย 
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1. ระบบในการเผยแพรค่วามคิดสรา้งสรรค ์

     

1.1 องคก์รมีทีมงานที่ช่วยเหลือ และ
สนบัสนนุในการคิดคน้ความคิดใหม่ๆเพื่อ
พฒันาองคก์ร 

     

1.2 องคก์รมีช่องทางในการสื่อสารผลงาน
ที่ไดร้บัคดัเลือกใหเ้ป็นตวัอย่าง  

     

1.3 องคก์รมีช่องทางใหเ้สนอความคิด
สรา้งสรรคท์ี่ง่ายต่อการเรียนรูแ้ละใชง้าน 

     

2. การน าความคิดมาพฒันาเป็นตน้แบบ
ผลิตภณัฑใ์หม่ 

     

2.1 องคก์รมีการคดัเลือกความคิด
สรา้งสรรคท์ี่ดีที่สดุมาพฒันาตน้แบบของ 
Product / Service 

     

2.2 องคก์รมีการยอมรบัขอ้เสนอแนะและ
ความคิดเห็นจากพนกังานทุกระดบั 

     

2.3 องคก์รมีความพรอ้มในการสนบัสนนุ
ในดา้นเครื่องมือและบุคลากรในการพฒันา 
Product / Service ใหเ้กิดขึน้จรงิ 
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3. การกระตุน้ใหม้ีการเสนอความคิด
สรา้งสรรค ์

     

3.1 องคก์รจดัใหม้ีกิจกรรมแข่งขนัเสนอ
ไอเดียในการพฒันาองคก์ร  

     

3.2 ลกัษณะงานของท่านสนบัสนนุใหท้่าน
สรา้งผลงานจากแนวคิดใหม่ๆ 

     

3.3 องคก์รจดัใหม้ีสภาพแวดลอ้มและ
ทศันียภาพที่เอือ้ใหเ้กิดความคิดสรา้งสรรค ์

     

3.แรงจงูใจ 

ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจงูใจ 

5 

เห็น
ดว้ย
มาก 

4 

ค่อนขา้ง
เห็นดว้ย 

3 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

2 

ค่อนขา้ง
ไม่เห็น
ดว้ย 

1 

ไม่เห็น
ดว้ย 

1. แรงจงูจากการก าหนดตวัชีว้ดัผลงาน 
(KPI) 
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1.1 องคก์รมีการตัง้เป้าหมายในการสรา้ง
นวตักรรมกบัพนกังานอย่างต่อเนื่อง 

     

1.2 องคก์รมีการวดัประเมินผลในการ
สรา้งสรรคผ์ลงานที่ชดัเจน 

     

2. แรงจงูใจดา้นการเงิน 

     

2.1 องคก์รมีการก าหนดระบบการใหร้างวลั
ส าหรบัการมีสว่นร่วมในการเสนอความคิด 

     

2.2 การไดร้บัค่าตอบแทนที่สงูขึน้ 

     

2.3 การแบ่งสดัส่วนก าไรจากผลงาน 

     

3. แรงจงูใจดา้นที่ไม่ใช่เงิน 

     

3.1 การไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง 

     

3.2 การไดร้บัการยกย่องชมเชยจากองคก์ร 

     

3.3 การไดส้ิทธิบตัรในการเป็นเจา้ของ
ผลงานนวตักรรมนัน้ๆ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามส่วนนี ้ เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของพนกังานบรษิัท ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) โดยการประเมินระดบัความ
คิดเห็นของดา้นต่างๆ มีดงันี ้ 

1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย   2 หมายถึง ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย      
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง  4 หมายถึง ค่อนขา้งเห็นดว้ย   
5 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

ค าชีแ้จง โปรดใสเ่ครื่องหมาย✓ ในช่องค าตอบตามความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

พฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ระดบัความคิดเห็น 

5 

เห็น
ดว้ย
มาก 

4 

ค่อนขา้ง
เห็นดว้ย 

3 

เห็นดว้ย
ปาน
กลาง 

2 

ค่อนขา้ง
ไม่เห็น
ดว้ย 

1 

ไม่เห็น
ดว้ย 

1.ท่านมีแนวคิดที่จะเสนอ
ผลิตภณัฑห์รือกระบวนการใหม่ให้
ผูบ้รหิาร 

     

2.ท่านพรอ้มจะน าเสนอผลิตภณัฑ์
หรือกระบวนการใหม่ออกมาใน
รูปแบบ Prototype  

     

3.ท่านคิดว่าผลิตภณัฑห์รือบรกิาร
ของบรษิัทในปัจจุบนัสามารถ
พฒันาหรือเปลี่ยนแปลงไดอี้กมาก 
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4.ท่านยินดีที่จะเป็นผูน้  าในการ
สรา้งสรรคผ์ลิตภณัฑห์รือ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการการ
ท างานใหม้ีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ 

     

5.ท่านติดตามข่าวสารหรือ
เทคโนโลยีเพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้น
การท างานใหม้ีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึน้ 

     

6.ท่านยอมรบัค าแนะน าและน าไป
ปรบัใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มขึน้ 

     

7.ท่านใหค้ าแนะน าบอกต่อสิ่ง
ใหม่ๆแก่เพื่อนร่วมงานเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มขึน้ 

     

8.ท่านมกัจะคอยชีแ้นะเพื่อน
รว่มงานถึงรูปแบบการท างานที่
รวดเรว็และลดขอ้ผิดพลาด 

     

9.ท่านสนใจจะเผยแพรค่วามคิด 
หรือไอเดียในการท างานในรูปแบบ
ต่างๆ เช่น  Blogger, Social  
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10.ท่านสนใจที่จะศกึษาเรียนรูส้ิ่ง
ใหม่ๆที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานเพิ่มขึน้ 

     

11.ท่านสนใจปรบัปรุง
ประสิทธิภาพของ
กระบวนการพฒันาผลิตภณัฑ ์หรือ
บรกิารที่มีในปัจจุบนั 

     

12.ท่านตอ้งการใหบ้รษิัทจดัสรร
เวลาว่างในการศึกษาคน้ควา้หา
ขอ้มลูเพิ่มเติมในการพฒันา
ผลิตภณัฑ ์หรือบริการท่ีมีใน
ปัจจบุนั 

     

 



 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล ภทัรพล องัคณานุวฒัน ์
วัน เดือน ปี เกิด 08 เมษายน 2533 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒกิารศึกษา ปรญิญาตรีวิศวกรรมศาสตร ์คอมพิวเตอร ์มหาวิทยาลยัพระจอมเกลา้

ธนบรุี 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน 4768 ถนนพระราม 4 พระโขนง คอลงเตย กทม     
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