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การวิจยัครัง้นีม้ีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ

ของการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังาน  โดยมีความ
คาดหวังความส าเร็จ และการใหคุ้ณค่าในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน 2) เพื่อวิเคราะหอ์ิทธิพลทางตรงและ
ทางออ้มของการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร ความคาดหวงัในความส าเร็จ และการใหค้ณุค่าในการท างาน 
ไปยงัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ตวัอย่างวิจยั คือ พนกังานบริษัทโทรคมนาคม และการส่ือสาร จ านวน 
352 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิจัย คือ การวิเคราะหอ์ิทธิพล ประมาณค่า
ความสัมพันธ์ของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ารที่มีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังาน พิจารณาค่าสถิติความกลมกลืนที่บ่งชีถ้ึงความสอดคลอ้งกลม
กลืนของโมเดลการวิเคราะหก์บัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ผลการวิจยัพบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลู
เชิงประจกัษ์ Chi-square = .136 , df = 1 , p = .712 , RMSEA = 0.01 , GFI = .999 , AGFI = .998 และตวัแปร
ทัง้หมดในโมเดลสามารถอภิปรายความแปรปรวนร่วมกันในพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม คิดเป็นรอ้ยละ 
40  ผลการวิเคราะหโ์มเดลสมมติฐานการวิจยั พบว่า การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารมีอิทธิพลโดยตรงต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม และส่งผ่านตวัแปร คือ ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหค้ณุค่า
ในงาน โดยค่าอิทธิพลรวม (Total Effect) มีค่าเท่ากบั .525 สรุปไดว้่า ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการ
ให้คุณค่าในงานเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญต่อการส่งอิทธิพลของการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ารไปสู่
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ผลจากการวิจยันีส้ามารถน าไปประกอบการพัฒนาโปรแกรมและกิจกรรม
เพื่อส่งเสรมิพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานได ้
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The purposes of this study are as follows: (1) to examine the the causal model of 

innovative work behavior of employees working in telecommunication and information technology 
company; (2) to investigate the direct and indirect effects of Organizational Innovation Support 
expectation of success and valuing work to innovative working behaviors. The sample consisted of 
telecommunication company employees and communication among 352 people. The research 
instrument used in this study was a questionnaire, and Coefficient Path analysis was used to analyze 
and to estimate the pathways of the relationships among these variables, which showed that the 
calculated indices provided a good model of fit Chi-square = .136, df = 1, p = .712, RMSEA = 0.01, 
GFI = .999 and an AGFI = .998. All of the variables in the model accounted for 40%. The results of the 
research hypothesis model analysis revealed that organizational innovation support had a direct 
influence on innovative working behavior and indirect influence through the two causal variables, 
namely the expectation of success in the job and valuing work by total influence at .525. In conclusion, 
the expectation of success in the job and job value was an important variable in influencing 
organizational innovation support on innovative working behaviors. It can be used to develop programs 
and activities to promote innovative working behaviors of employees 

 
Keyword : Innovative Work Behavior, Perceive Organizational Support, Task Success Expectation, 
Value 
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พระคณุ 
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บทที ่1 
บทน า 

1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
ยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจและสังคมที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็วด้วยพลังแห่ง

เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)  ส่งผลใหม้ีการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจ การขับเคลื่อนทางการเมือง 
การขยายตัวของเทคโนโลยี และความเชื่อมโยงระหว่างบุคคล ชุมชน และธุรกิจ ทัง้ภาครฐัและ
เอกชนส่งผลใหค่้านิยมของบุคคลเปลี่ยนไป การพฒันาผลิตภัณฑใ์หม่ๆ จึงเกิดขึน้รวดเร็ว ผูผ้ลิต
จะต้องสามารถรับมือกับการปรับเปลี่ยนโดยต้องพร้อมในการที่จะคิดหานวัตกรรมใหม่ๆ 
(Innovation) การที่จะพฒันาเศรษฐกิจของประเทศใหม้ีเสถียรภาพจ าเป็นอย่างยิ่งที่ตอ้งใชค้วามรู้
และความกา้วหนา้ในการวิจยัเพื่อพฒันานวตักรรมใหท้นัสมยัตลอดเวลา เพื่อเป็นกลไกส าคัญใน
การขบัเคลื่อนประเทศใหห้ลุดพน้จากกับดักประเทศรายไดป้านกลาง การขบัเคลื่อนประเทศจาก
ประเทศที่ใชแ้รงงานไปสู่ประเทศที่ขบัเคลื่อนระบบเศรษฐกิจดว้ยฐานความรูท้างดา้นการวิจยัและ
นวัตกรรม เป็นส่วนหนึ่งในการกระจายรายได ้อีกทัง้สามารถลดความเหลื่อมล า้ทางสังคม การ
พัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน และการปรับตัวของประเทศให้สามารถรับผลกระทบที่
เกิดขึน้จากการแข่งขนัที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็ว อีกทัง้สามารถการแข่งขนัเพื่อใหป้ระเทศมีความมั่นคง 
และยั่งยืน (คณะอนุกรรมการดา้นนโยบายและยุทธศาสตรว์ิจัยและนวตักรรม, 2560) การแข่งขนั
กันทางธุรกิจที่ปรบัตัวสูงขึน้ตามการเปลี่ยนแปลง หลายองคก์รตอ้งปรบัตัวใหท้ัน ส่งผลใหก้าร
ด าเนินธุรกิจในปัจจุบัน มองเพียงแค่การลดตน้ทุนในการผลิต คุณภาพของสินค้า และบริการ
เท่านั้นอย่างใดอย่างหนึ่งไม่ได ้องคก์รจะต้องสรา้งให้ลูกค้าเกิดความจงรักภักดีต่อสินค้าและ
บริการ อันเรื่องที่ทา้ทายของธุรกิจในการตอบสนองความตอ้งการที่มีไรข้ีดจ ากัดของลูกคา้ การ
แข่งขนัทางธุรกิจที่เกิดขึน้ทั่วโลกนีเ้ป็นผลมาจากอิทธิพลของเทคโนโลยีสารสนเทศ คณุภาพสินคา้
และการบริการ อีกทัง้ความสามารถในการผลิตรวมถึงการปรบัตัว เพื่อใหอ้งคก์รด าเนินธุรกิจดว้ย
ความคล่องตวั โดยสิ่งหนึ่งที่ภาคธุรกิจทัง้ภายในประเทศ หรือต่างประเทศใชส้รา้งความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนัคือการสรา้งนวตักรรมใหแ้ก่องคก์ร การใหค้วามส าคญัในการเปิดตวันวตักรรมใหม่
ก่อนคู่แข่ง เพื่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขัน และการอยู่ต่อในระยะยาว(ศิวะนันท ์ศิว
พิทกัษ,์ 2554) 

จากการศึกษางานวิจัยก่อนหน้าพบว่า การเกิดนวัตกรรมจ าเป็นตอ้งอาศัยบุคลากรใน
องคก์ร เนื่องจากนวัตกรรมไม่ไดถู้กสรา้งโดยความสามารถของเครื่องจักร แต่เป็นสิ่งเกิดจากใช้
ทักษะ องคค์วามรู ้ประกอบกับความสามารถของบุคลากรก่อใหเ้กิดความคิดแปลกใหม่ ดังนั้น
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ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจัยที่ส  าคัญที่ท าให้เกิดนวัตกรรม (โชติการ จันทรอ์ุ่ย, 2562) โดย
นักจิตวิทยาองคก์ารไดน้ าเสนอแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม (Innovative 
Work Behavior) ว่าเป็นการแสดงออกถึงการมีความตัง้ใจในการเริ่ม น าเสนอความคิด ผลิตภณัฑ ์
หรือรูปแบบการท างานใหม่ อาจรวมไปถึงการปรับปรุงสิ่งเดิมที่มีอยู่ให้ดีขึน้ เพื่อให้เกิดอัน
ประโยชนต่์อการท างาน กลุ่มงาน และองคก์าร (Yuan และ Woodman, 2010) เห็นไดว้่าแนวคิด
เรื่องนวตักรรมจึงเป็นสิ่งส าคญัที่องคก์รน าเขา้มาใชส้รา้งสรรคส์ิ่งใหม่ หรือวิธีการใหม่ในด าเนินงาน
ของบุคลากรในองคก์ร นวตักรรมมีความส าคญัต่อการแข่งขนัทางธุรกิจเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่
จะช่วยเพิ่มศักยภาพขององค์กรเท่านั้น แต่นวัตกรรมถือเป็นความจ าเป็นพื ้นฐานขององค์กร 
นอกจากความพรอ้มดา้นเงินทุนกับการพฒันานวัตกรรมหรือน านวัตกรรมไปใช ้ความพรอ้มดา้น
ทรพัยากรบุคคลที่สามารถปรบัรูปแบบการท างานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการใชส้ิ่ง
เดิมที่มีต่อพฒันาจนเกิดการปฏิบติังานในรูปแบบใหม่นัน้ก็เป็นสิ่งส าคญัที่องคก์รใหค้วามส าคญั 

ตามที่กล่าวขา้งตน้ท าใหท้ราบดีว่านวัตกรรมเป็นปัจจยัส าคญัที่จะช่วยเพิ่มศักยภาพของ
องคก์ร และยกระดับการแข่งขันทางธุรกิจ โดยการจะเกิดนวัตกรรมนัน้ตอ้งอาศัยการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองค์กรทุกคนเป็นตัวขับเคลื่อน โดยการปฏิบัติงานนับว่าเป็นการแสดงออก
พฤติกรรมของบคุลากรท่ีมีผลต่อความผลสมัฤทธิ์ในงาน รวมไปถึงการแสดงออกของบคุลกรท่ีมีต่อ
สภาพแวดลอ้มการท างาน (Albanese และ Van Fleet, 1985) เพื่อใหเ้ป็นตามวัตถุประสงค ์หรือ
เป้าหมายหลกัขององคก์ร ทัง้นีบุ้คลากรในองคก์รเป็นตน้ทุนที่มีความส าคญั กล่าวคือ บุคคลเป็น
พืน้ฐานที่ส  าคญัในการด าเนินธุรกิจขององคก์รที่อาจส่งผลต่อความมั่นคงขององคก์รทั้งในระยสัน้
ไปจนถึงระยะยาวทัง้ในดา้นเศรษฐกิจ การเมือง และวัฒนธรรม (อาจารี จิตนุราช, 2561) อีกทัง้
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี ส่งผลใหส้ภาพการปฏิบติังานและรูปแบบงานเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ท าใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์รตอ้งใชค้วามรู ้ความสามารถ และการพัฒนาในดา้น
ต่างๆ มากขึน้ เป็นผลใหอ้งคก์รมีความตอ้งการพนักงานที่มีความเขา้ใจ และขีดสามารถที่สูงใน
การท างาน องคก์รจึงเห็นความส าคัญของพฤติกรรมของพนกังานมากขึน้ เพราะองคก์รมีบุคลากร
ที่มีความแตกต่างเขา้มาท างานร่วมกันเพื่อใหเ้ป็นไปตามวัตถุประสงค ์และพันธกิจขององคก์ร 
ดงันัน้พฤติกรรมของบุคลากรในองคก์รจึงมีความส าคญัที่ส่งเสริมผลการปฏิบติังานเพื่อองคก์รได้
บรรลุเป้าหมาย (Motowildo, Borman, และ Schmit, 1997) องค์กรที่ประกอบกิจการทางด้าน
โทรคมนาคม และการสื่อสาร จ าเป็นอย่างยิ่งตอ้งมีบคุลากรที่มีพฤติกรรมดงักล่าวในองคก์ร 

จากการศึกษางานวิจัยพบว่านวัตกรรมเป็นการใชค้วามคิด การกระท าใหม่ของพนักงาน
ในองคก์ร โดยนวัตกรรมเกิดขึน้ไดใ้นรูปแบบผลิตภัณฑใ์หม่ การบริการใหม่ หรือเทคโนโลยีใหม่ 
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อาจจะเกิดจากความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วหรือค่อยเป็นค่อยไป (Harkema, 2003) โดยมุมมอง
ของนวัตกรรมสามารถแบ่งได ้3 ประเด็นที่เป็นมิ ติส าคัญ ไดแ้ก่ มิติที่หนึ่ง ความใหม่ เป็นสิ่งที่
พัฒนาขึน้รวมไปถึงผลิตภณัฑ ์การบริการ หรือวิธีการ โดยจะเป็นการเปลี่ยนจากเดิมที่มีอยู่ หรือ
พัฒนาขึน้ใหม่ มิติท่ีสอง ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ หรือการสร้างผลสัมฤทธิ์ในเชิงพาณิชย์ 
กล่าวคือ สามารถท าให้เกิดมูลค่าเพิ่มขึน้จากการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ผลประโยชน์ที่เกิดอาจจะ
สามารถวดัไดใ้นรูปแบบตวัเงินโดยตรง หรือไม่ใช่ตวัเงิน และมิติที่สาม การใชอ้งคค์วามรูแ้ละการ
คิดสรา้งสรรคเ์พื่อการพัฒนาส่งผลใหเ้กิดขึน้ใหม่ แต่ไม่ไดม้าจากการลอกเลียนแบบ หรือท าซ า้ 
(สมนึก เอือ้จิระพงษพ์นัธ ์และ คณะ, 2553) 

นวตักรรมถือไดว้่าเป็นปัจจยัหลกัและจ าเป็นอย่างยิ่งส  าหรบัทกุองคก์ร โดยเฉพาะองคก์รที่
ด  าเนินกิจการที่เก่ียวขอ้งกับเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร โดยประเทศไทยอุตสาหกรรม
ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารถือเป็นอุตสาหกรรมพืน้ฐานที่ส  าคัญในการขับเคลื่อน
เศรษฐกิจของประเทศ (กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร , 2559) อีกทั้งการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีที่ท าใหอ้งคก์รตอ้งปรบัตวัต่อสิ่งที่เกิดขึน้ จากรายงานการ
วิจัยพบว่าการเกิดนวัตกรรมต้องอาศัยปัจจัยหลายอย่างที่กระตุ้นให้บุคลากรมีความคิดริเริ่ม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสรา้งศักยภาพดา้นนวัตกรรมของพนักงาน (Johnston และ Bate, 2013) 
เนื่องจากการแข่งขนัในกลุ่มธุรกิจดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมีอตัราที่สงูมาก มีการ
เปลี่ยนแปลงทางดา้นเทคโนโลยีที่รวดเร็ว นอกจากพนกังานจะตอ้งมีความรูท้างดา้นเทคโนโลยีที่
มากพอ ยงัตอ้งมีความคิดที่แปลกใหม่ และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมสูงอีกดว้ย สะทอ้น
ใหเ้ห็นว่าพฤติกรรมดังกล่าวของพนักงาน จึงเป็นสิ่งส าคัญที่ท าใหบ้รรลุวัตถุประสงคข์ององคก์ร 
นวตักรรมไม่ไดเ้กิดขึน้เอง หรือเกิดจากเครื่องจกัรกล แต่เกิดจากองคค์วามรู ้ความสามารถ ทกัษะ 
รวมไปถึงประสบการณข์องพนักงานที่ก่อใหเ้กิดความคิดใหม่ และนวัตกรรมใหก้ับองคก์ร ดังนัน้
บุคลากรจึงเป็นทรัพยากรที่ส  าคัญที่ก่อให้เกิดนวัตกรรม และเป็นส่วนที่ส  าคัญที่ท าให้การ
ด าเนินงานภายใตอ้งคก์รเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ท าใหไ้ดเ้ปรียบทางการแข่งขนัทางดา้นธุรกิจ 
(ประเวช ชุ่มเกษรกลูกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561) 

ทฤษฎีความคาดหวัง และคุณค่า ใหค้วามส าคัญกับความเชื่อในความสามารถ ความ
คาดหวังความส าเร็จ และการให้คุณค่าในงาน นอกจากนี ้ปัจจัยที่มีบทบาทส าคัญ ได้แก่ 
สภาพแวดลอ้มทางสงัคมและวฒันธรรม การรบัรูส้ภาพแวดลอ้มทางสงัคม สง่ผลใหเ้กิดพฤติกรรม
และสมัฤทธิ์ผลตามท่ีคาดหวงั ส าหรบัการวิจัยครัง้นีค้ัดเลือกตัวแปร การสนบัสนุนนวัตกรรมของ
องคก์รเสมือนสภาพแวดลอ้มทางสงัคมเป็นตวัแปรอิสระ และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม
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เป็นตวัแปรตาม โดยส่งผ่านความคาดหวงัความส าเร็จในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงาน มา
ท านายกรอบสมมติฐาน 

จากการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมพบว่ามีการศึกษาภายใต้ปัจจัยสาเหตุ
ต่างๆ ทางตวัแปรดา้นจิตวิทยาและสงัคมวิทยา ที่มุ่งเนน้การอธิบายความผกูพนัตวับุคคลกบัปัจจยั
ภายนอก เช่น การศกึษาพฤติกรรมเชิงนวตักรรมผ่านตวัแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้  ากบัสมาชิก 
ความไม่พอใจในสถานการณ์ที่เป็นอยู่ ของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย (โชติการ จนัทรอ์ุ่ย, 2562) และการศึกษาระดับพฤติกรรมการสรา้งนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน ภายใต้ปัจจัยทางด้านองค์กร ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บริหาร แรงจูงใจ และ
บรรยากาศ ของพนกังานบริษัท ไปรษณียไ์ทย จ ากดั (อ าพร พนัมะณี, 2562) ดงันัน้งานวิจัยดา้น
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมตอ้งมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับตวัแปรที่เป็นแรงจูงใจภายใน
บุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัการรบัรูค้ณุค่า และความคาดหวงั ที่สามารถอธิบายถึงแรงจูงใจของบุคคลที่
อาจสง่ผลต่อการเกิดพฤติกรรมดงักลา่ว อีกทัง้การสนบัสนนุดา้นนวตักรรมขององคก์ารเป็นอีกหนึ่ง
สิ่งส  าคัญที่ท าใหบุ้คคลสามารถรบัรูถ้ึงสภาพแวดลอ้ม และเป็นสิ่งกระตุน้หรือจูงใจใหบุ้คคลเกิด
ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในองค์การ (Amabile, 1997) หรือกล่าวได้ว่าบรรยากาศที่
กระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมนัน้ สามารถสรา้งขึน้ไดโ้ดยผูบ้ริหารขององคก์ร
ดว้ยประกาศอย่างชดัเจนว่าจะไดร้บัผลจากสิ่งที่เขาทุ่มเทท าใหก้บัองคก์ร เป็นการใหผ้ลตอบแทน
ในรูปแบบต่างๆ ทั้งที่มีมูลค่าเป็นเงินหรือสิ่งอ่ืนที่มีคุณค่า (ณัฐยา สินตระการผล, 2550) จาก
การศึกษาเอกสารงานวิจัยที่กล่าวมาจึงเกิดค าถามวิจัยว่าปัจจัยใดที่ร่วมอธิบายพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรม โดยพิจารณาจากทฤษฎีแรงจูงใจท าใหไ้ดต้วัแปรที่สมัพนัธก์บัพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมตามกรอบทฤษฎีแรงจูงใจ อันน าไปสู่การตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิง
สมมติฐานต่อไป 

1.2 ความมุ่งหมายของงานวิจัย 
1. เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองการสนบัสนุนนวตักรรม

ขององค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยมีความคาดหวัง
ความส าเรจ็ และการใหค้ณุค่าในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

2. เพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรงและทางออ้มของการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ 
ความคาดหวังในความส าเร็จ และการใหคุ้ณค่าในการท างาน ไปยังพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม  
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1.3 ความส าคัญของงานวิจัย 
ด้านวิชาการ 

1) ไดร้บัทราบผลการวิเคราะหข์องอิทธิพลทางตรงของการสนับสนุนนวัตกรรมของ
องคก์ารที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน รวมทั้งอิทธิพลทางอ้อมที่
ส่งผ่าน ความคาดหวงังาน และการใหค้ณุค่าในงานไปยงัพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมเป็น
การตรวจสอบความตรงของทฤษฎี 

2) สามารถน าสารสนเทศ และองคค์วามรูท้ี่ไดร้บัจากการศกึษาวิจยัน าไปประยุกตใ์ช้
ในการออกแบบโปรแกรมพฒันาบุคคล และออกแบบนโยบายสง่เสรมิของพนกังาน 

ด้านองคก์าร 
1) คณะผูบ้ริหารไดท้ราบถึงผลของขอ้มลูสารสนเทศเพื่อน าไปประกอบการตดัสินใจ

ในการก าหนดนโยบาย และออกแบบโปรแกรมการพฒันาบุคคล 
2) ผลจากการวิจัยเป็นข้อมูลอ้างอิงเพื่อพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงานที่ส่งเสริม

พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังานภายในองคก์ร 

1.4 ขอบเขตงานวิจัย 
ประชากร 
พนักงานบริษัททางด้านโทรคมนาคมและเทคโนโลยีการสื่ อสาร แห่ งหนึ่ ง ใน

กรุงเทพมหานคร 
กลุ่มตัวอย่าง 
ตัวอย่างในการวิจัยคือ พนักงานบริษัททางดา้นโทรคมนาคมและเทคโนโลยีการสื่อสาร 

การวิจยัครัง้นีใ้ชก้ารวิเคราะหเ์ชิงสาเหต ุ(path analysis) จึงเลือกใชก้ารคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างจาก
การสุ่มแบบง่าย (simple random sampling) เพื่อด าเนินการวิจัย โดยการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง
อย่างง่าย ที่ไดร้ะบุไวว้่าการประมาณค่า 1 พารามิเตอร ์ต่อกลุ่มตัวอย่าง 25 คน (Hair, Black, 
Babin, Anderson, และ Tatham, 2006) 

1.5 ตัวแปรทีใ่ช้ในการศึกษา 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

1) พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 

1) การรบัรูก้ารสนบัสนนุนวตักรรมองคก์ร 
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ตัวแปรส่งผ่าน (Mediation Variable) 
1) ความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน 
2) การใหค้ณุค่าในการท างาน 

1.6 นิยามเชิงปฏิบัติการ 
1 พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรภายในองคก์ร

ที่แสดงถึงกระบวนการในการก่อเกิดแนวคิดหรือริเริ่มความคิดใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา 
พัฒนาการท างาน การน าเสนอความคิดรวมถึงการใช้แนวคิดมาปฏิบัติให้เป็นจริง โดยมี
จุดมุ่งหมายในการสรา้งผลลัพธ์ใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ในการท างาน ทั้งปรับปรุง พัฒนาและ
สรา้งสรรค์แนวทางการปฏิบัติงาน การบริการ การผลิต เพื่อให้เกิดมูลค่าหรือประโยชน์โดยมี
วตัถปุระสงคเ์พื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบติังาน 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมสามารถแบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ องคป์ระกอบแรกคือการ
สรา้งความคิดใหม่ หมายถึง การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของพนักงานในการสรา้งความคิดใหม่
ส าหรับการแก้ปัญหาพัฒนารูปแบบการท างานหรือเสนอแนวคิดใหม่เ ก่ียวกับผลิตภัณฑ์ 
กระบวนการ หรือการบริการที่ท าก่อประโยชน์ให้องค์การ องค์ประกอบที่สองคือการน าเสนอ
แนวคิด หมายถึง การแสดงออกของพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อน าเสนอแนวคิดที่เกิดขึน้โดยผูท้ี่
สรา้งแนวคิดจะแสวงหาคนมาสนบัสนุนแนวคิด เพื่อใหแ้นวคิดนัน้มีอิทธิพลที่จะท าใหเ้กิดการรบัรู ้
ถึงความส าคัญของแนวคิดนั้นๆ และท าให้แนวคิดเป็นที่ยอมรับและง่ายต่อการน าไปใช้ และ
องคป์ระกอบที่สามคือการน าแนวคิดไปปฏิบติังานจริง หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของบุคลากร
ในการลงมือท าแนวความคิดที่น าเสนอจนเกิดการแก้ปัญหา การพัฒนาหรือการสร้างสรรค์
นวตักรรมในรูปแบบของผลิตภณัฑ ์หรือแบบแผนการท างาน ที่ก่อใหเ้กิดประโยชนต่์อองคก์ร 

แบบวดัพฤติกรรมการท างานเชิงแบบวดัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ผูว้ิจยัท าการ
พฒันาแบบวดัโดยอา้งอิงจากแบบวดัของ Janssen (2000) ในการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมตาม
การศึกษางานวิจัยข้างต้นแบ่งออกเป็น 3 ดา้นดังนี ้1) การสรา้งความคิดใหม่ 2) การน าเสนอ
แนวคิด 3) การน าแนวคิดไปปฏิบติัจรงิ 

แบบวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตวัฉันมากที่สุด ให ้5 
คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัฉันนอ้ยที่สุด ให ้1 คะแนน โดยการแปลผลของคะแนนคือ พนกังานที่ได้
คะแนนสงู แปลว่ามีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตัรกรรมสงูกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนต ่า 

2 การสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร หมายถึง การรบัรูร้่วมกนัของบุคลากรเก่ียวกับ
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ว่ามีแผนงาน รูปแบบการท างาน และสิ่งสนบัสนนุเพื่อใหเ้กิด การ
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น าเสนอ และการเล็งเห็นถึงแนวคิดใหม่ ตลอดจนรับรูว้่าการที่สามารถสรา้งแนวคิดใหม่และ
นวตักรรมนัน้เป็นสิ่งส าคญัต่อองคก์ร การรบัรูถ้ึงการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์รประกอบดว้ย  

1) การรบัรูข้ององคก์รในผลงานของบุคลากร คือ การรบัรูว้่าผลงานที่สรา้งสรรคห์รือ
ผลงานที่เป็นนวัตกรรมที่บุคลากรไดส้รา้งแก่องคก์รนั้นไดร้บัการยกย่อง หรือไดส้ิ่งตอบแทนใน
รูปแบบรบัรางวลั 

 2) การสนับสนุนของผูบ้งัคับบัญชา คือ การรบัรูข้องบุคลากร ว่าผูบ้งัคับบญัชาใน
กลุม่งานโดยตรงของตนเป็นแบบอย่างที่ดี ใหอิ้สระในการปฏิบติัหนา้ที่ ตลอดจนใหโ้อกาสบคุลากร
ไดเ้รียนรูจ้ากสิ่งที่ผิดพลาด โดยไรค้วามกงัวลว่าจะมีการลงโทษ และ 

 3) การสนับสนุนดา้นทรพัยากรอย่างพอเพียง คือ การที่บุคลากรรับรูว้่าสามารถ
เขา้ถึงสิ่งสนบัสนนุที่องคก์ารไดเ้ตรียมไวอ้ย่างเหมาะสม 

แบบวัดการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร ผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงแบบวัดโดย
อา้งอิงจากแบบวดับรรยากาศส าหรบัความสรา้งสรรคข์อง Amabile และคนอ่ืน ๆ (1996) เครื่องมือ
วดับรรยากาศส าหรบันวตักรรมของ S. Scott และ R. Bruce (1994) และ เครื่องมือวดับรรยากาศ
องคก์ารของ Koys และ DeCotiis (1991)  

แบบวัดเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกับตัวฉันมากที่สุด 
ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัฉันนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน โดยการแปลผลของคะแนนคือ พนกังาน
ที่ไดค้ะแนนสูง แสดงว่าพนกังานรบัรูถ้ึงการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์รมากกว่าพนกังานที่ได้
คะแนนต ่า 

3. ความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การคาดหวังถึงความส าเร็จใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในอนาคต โดยความคาดหวังตั้งอยู่บนพืน้ฐานของประสบการณ์
ท างานเดิมที่มีอยู่ และการรบัรูค้วามสามารถที่ตนมี 

แบบวดัความคาดหวงัความส าเร็จในงานไดท้ าการปรบัปรุงและพฒันาแบบวดัตามทฤษฎี
ของ Eccles (1983) ทฤษฎีความคาดหวงั และคณุค่า เป็นหลกัในการน าขอ้วดัมาปรบัปรุงแกไ้ขให้
เหมาะสมกบังานวิจยัครัง้นี ้

แบบวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั (rating scale) ตัง้แต่ ตรงกบัตัวฉันมากที่สุด ให ้5 
คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัฉันนอ้ยที่สุด ให ้1 คะแนน โดยการแปลผลของคะแนนคือ พนกังานที่ได้
คะแนนสงู แปลว่า มีความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างานสงูกว่าที่ไดค้ะแนนต ่า 

4. การให้คุณค่าในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคลากรที่ส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรรมการ
ท างานโดยบุคลากรที่ใหค้ณุค่าในงานจะเห็นถึงความส าคญัของสิ่งที่ท าและใหค้วามสนใจในงาน 
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เห็นประโยชนต่์อสิ่งที่ลงมือกระท า จนเกิดการมุ่งมั่นในปฏิบติังาน โดยมีองคป์ระกอบดังต่อไปนี ้
องค์ประกอบที่หนึ่งคุณค่าของความส าเร็จ (attainment value) หมายถึง การที่บุคลากรให้
ความส าคัญต่องานที่ตนปฏิบัติ ส่งผลให้งานเป็นไปเป้าหมายที่ตนได้ตั้งใจไว้ โดยเชื่อว่าผล
ปฏิบติังานดี มีผลต่อการประเมินการปฏิบติังานของตน ส่งผลใหเ้กิดความกระตือรือรน้ มีความ
มุ่งมั่น และตั้งใจด าเนินสิ่งนั้นให้เกิดผลดีที่สุด ในการปฏิบัติงานบุคลากรจะให้คุณค่าใน
ความส าเร็จนั้นสูงตามไปด้วย องค์ประกอบที่สองคุณค่าทางจิตใจ (intrinsic value) หมายถึง 
ความพึงพอใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากร ที่เกิดขึน้ภายใน มีการรบัรูใ้นขณะที่ปฏิบติังานนัน้ๆ 
ก่อใหเ้กิดความกระตือรือรน้ในงาน เช่น ได้รบัมอบหมายงานที่ตรงกับสิ่งที่สนใจ ท าใหเ้กิดความ
ตัง้ใจในการปฏิบติังานมากสูงขึน้ และองคป์ระกอบที่สามคุณประโยชน ์ (utility value) หมายถึง 
การรบัรูถ้ึงผลลพัธ์ที่ตนพึงกระท า โดยมีเป้าหมาย และอาจส่งผลถึงอนาคต น าไปสู่เป้าหมายที่
มากกว่าการท างานใหเ้สรจ็สิน้ เช่น การที่บคุลากรตัง้ใจปฏิบติังานอย่างสดุความสามารถ เนือ้งาน
อาจไม่ใช่สิ่งที่สนใจเป็นหลัก แต่เขาตอ้งการผลการประเมินการปฏิบัติงานที่สูง หรือเป็นไปตาม
เกณฑ ์เพื่อปรบัต าแหน่งไดเ้รว็กว่าคนอ่ืน เป็นตน้ 

แบบวดัการใหค้ณุค่าในการท างาน ไดพ้ฒันาแบบวดัโดยอา้งอิงจากแบบวดัการให้คณุค่า
ของ คณุอธิษฐาน ทองทรพัย ์(2563) โดยมาตรวัดที่ใชเ้ป็นแบบ rating scale 5 ระดบั ตัง้แต่ ตรง
กบัตวัฉันมากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัฉันนอ้ยที่สุด ให ้1 คะแนน โดยการแปลผลของ
คะแนน คือ พนกังานที่ไดค้ะแนนสงู มีการใหค้ณุค่าในงานสงูกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนต ่า 
 

 



 

บทที ่2 
เอกสารงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ในการด าเนินวิจยัครัง้นี ้มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของการสนบัสนุนนวตักรรมของ
องคก์ารท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนกังาน โดยมีความคาดหวงัความส าเร็จ 
และการใหค้ณุค่าในการท างานเป็นตัวแปรส่งผ่าน ของพนกังานบริษัททางดา้นโทรคมนาคมและ
เทคโนโลยีการสื่อสารแห่งหนึ่ง ผูว้ิจยัไดพ้ยายามรวบรวมขอ้มลู แนวคิด ทฤษฎี รวมไปถึงงานวิจยั
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ที่เก่ียวขอ้งเพื่อพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย โดยมีเนือ้ความ
น าเสนอดงัต่อไปนี ้

1.เอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัแนวคิดพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม  
1.1 แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
1.2 องคป์ระกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 

2. เอกสารที่เก่ียวขอ้งกบัการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร 
2.1 ความหมายและแนวคิดของการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร 
2.2 องคป์ระกอบของการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร 
2.3 การวดัการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร 
2.4 ความสมัพันธ์เก่ียวกับการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร ความคาดหวัง และ

การใหค้ณุค่าในการท างาน และพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
3. ทฤษฎีความคณุค่า และความคาดหวงั 

3.1 ทฤษฎีความคาดหวงั และคณุค่า 
3.2 ความหมายของความคาดหวงั 
3.3 องคป์ระกอบความคาดหวงั 
3.4 การประเมินความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน 
3.5 ความหมายของการใหค้ณุค่า 
3.6 องคป์ระกอบการใหค้ณุค่า 
3.7 การประเมินการใหค้ณุค่า 
3.8 งานวิจัยที่เก่ียวข้องกับความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน และการให้

คณุค่าในงานต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
4. การวิเคราะหต์วัแปรสง่ผ่าน 

4.1 ความหมายของตวัแปรสง่ผ่าน 
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4.2 โมเดลตวัแปรสง่ผ่าน 
4.3 รูปแบบอิทธิพลสง่ผ่าน 

5. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
5.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

6. สมมติฐานของวิจยั 

1. แนวคิดทีเ่ก่ียวกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
ในปี 1980 มีการศึกษาแนวคิดด้านนวัตกรรมที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมของบุคคลอย่าง

แพร่หลายในเชิงวิทยาศาสตร ์การบริหาร การสื่อสารและมานุษยวิทยาจนไปสู่การศึกษาทางดา้น
จิตวิทยา โดยไดถู้กอธิบายในงานของ Kanter (1988) อธิบายอย่างขั้นตอนที่สะท้อนใหเ้ห็นถึง
กระบวนการสรา้งนวตักรรม โดยต่อมา West and Farr (1989) ศึกษาถึงปัจจยัที่มีผลต่อการสรา้ง
นวตักรรมแก่องคก์รโดยมุ่งเนน้ที่ตวับุคคล กลุม่งานและองคก์ร งานวิจยัในช่วงนัน้เป็นการมุ่งศกึษา
ในส่วนของกระบวนการสร้างสรรค์นวัตกรรมให้ชัดเจนมากขึน้ (Scott & Bruce, 1994) โดย
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมไดม้ีนิยามความหมายจากนักวิจยัและผูเ้ชี่ยวชาญโดยสรุปไดด้งัตาราง 1 
ดงัต่อไปนี ้

ตาราง 1 ตวัอย่างนิยามพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 

ผูว้ิจยั นิยามของพฤตกิรรมเชิงนวตักรรม 

West and Farr 
(1989) 

พฤติกรรมของบคุลากรในการรเิริม่ ประยกุตแ์ละการด าเนินการดว้ยความคดิแปลกใหม่
ในรูปแบบของผลิตภณัฑ ์รวมไปถึงกระบวนการและรูปบบการท างานของบคุลากรทัง้ใน
หน่วยงานหรือองคก์ร 

Scott and 
Bruce (1994) 

การที่บคุคลคน้พบพฒันาและนำ  ความคิดใหม่มาใชแ้ละการแกปั้ญหาในสถานการณ์
ปัจจบุนั 

Janssen 
(2000) 

ความพยายามและความตัง้ใจของบคุลากรในการสรา้งผลลพัธใ์หม่ที่เป็นประโยชนใ์น
การปฏิบตัิงาน 

Kleysen and 
Street (2001) 

นวตักรรมของแต่ละบคุคมีรูปแบบต่างๆ ที่หลากหลาย โดยก าหนดในมมุของความ
แตกตา่งรายบคุคล ลกัษณะบคุลกิภาพ ผลลพัธแ์ละพฤติกรรม 

George and 
Zhou 

(2001) 

กล่าวว่าเป็นผลลพัธข์องความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลและเหตกุารณท์ าใหเ้กิด
แนวความคิดที่สามารถรงัสรรคง์านหรือส่ิงใหม่ที่เป็นประโยชน ์พฤติกรรมของแต่บคุคล 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 ที่แสดงออกทางดา้นความคิดแปลกใหม ่
De Jong and 
Den 

Hartog (2010) 

พฤติกรรมของบคุคลที่แสดงถงึการคิดรเิริม่สิ่งใหม่และการนความคิดใหม่มาสรา้ง
ประโยชนต์่อผลิตภณัฑ ์บรกิารและรูปแบบการท างานใหม่อยา่งมเีป้าหมาย 

 

พบว่าพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเป็นพฤติกรรมที่มีความหลากหลายซับซอ้น โดยเป็นการ
อธิบายถึงกระบวนการที่มีเก่ียวขอ้งกันกับบุคคล หน่วยงานและองคก์ร (Scott & Bruce, 1994) 
ทั้งนีส้่วนประกอบของพฤติกรรมในการแสดงออกที่เก่ียวกับการเกิดนวัตกรรม โดยกล่าวได้ว่า 
โครงสรา้งที่เก่ียวขอ้งกบัคณุลกัษณะของบุคคลที่มีความสมัพนัธ์กบักิจกรรมเฉพาะดา้นนวตักรรม
เริ่มมาจากการพัฒนาแนวความคิดใหม่ และให้ไดร้บัการสนับสนุนแนวคิดในองคก์ารดว้ยการ
ปฏิบัติงานร่วมกันและน าแนวคิดนั้น ท าใหเ้ป็นจริง (West & Farr, 1989) จากนิยามที่แสดงใน
ตารางดงัตารางที่ 1 ผูว้ิจยัไดท้ าการสงัเคราะหน์ิยามพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมส าหรบัการ
ด าเนินการวิจัยนี ้(Innovative Work Behavior : IWB) ว่าหมายถึง การแสดงออกถึงพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานของบุคลากรโดยขึน้อยู่กับความพยายามและความมุ่งมั่นตัง้ใจของบุคลากรที่เป็น
การในการรเิริ่มและการสรา้งสรรคแ์นวคิดใหม่ การน าเสนอแนวคิดใหม่และการประยุกตใ์ชแ้นวคิด
นัน้มาปฏิบติัใหเ้ป็นจริง โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อสรา้งผลลพัธ์ใหม่ที่เป็นประโยชนใ์นการปฏิบัติงาน 
ทัง้ในรูปแบบการปรบัปรุง พฒันาจนถึงการสรรคส์รา้งรูปแบบการปฏิบัติงาน การใหบ้รกิาร รวมไป
ถึงการผลิต เพื่อให้เกิดมูลค่าหรือประโยชน์โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

1.1 ความคิดสร้างสรรคส่์วนหน่ึงของพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
1.1.1 ความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) 
ขัน้ตอนของการสรา้งสรรคน์วัตกรรมจะเห็นไดว้่า ขัน้ตอนแรกของการเกิดนวตักรรม

นั้นคือ การเริ่มตน้สรา้งความคิดมีส่วนเก่ียวข้องกันโดยตรงกับความคิดสรา้งสรรค์ กล่าวไดว้่า 
ความคิดสรา้งสรรคห์มายถึงการผลิตความคิดใหม่โดยเก่ียวขอ้งกบัการมีสว่นรว่มดา้นความรูค้วาม
เขา้ใจ (Cognitive Engagement) มีความสมัพนัธก์บัโครงสรา้งการรูคิ้ด (Cognitive) (Mumford & 
Gustafson, 1988) แต่ไม่ได้แสดงออกถึงการกระท า ที่มีแตกต่างกับพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมโดยการมีส่วนร่วมในกระบวนทางความคิดริเริ่ม กล่าวคือกระบวนการทางดา้นความคิด
ของพฤติกรรมดงักล่าวนีจ้ะครอบคลมุมากกว่าการรูคิ้ด เช่น การระบุปัญหา การสืบคน้ขอ้มลู การ
ถอดรหัส การแสดงแนวความคิดและการสรา้งทางเลือก (Reiter-Palmon & Illies, 2004) โดย
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หลายงานวิจัยไดใ้หค้  าจ ากัดเพื่อแยกอย่างชัดเจนระหว่างความคิดสรา้งสรรค(์Creativity) และ
นวัตกรรม (Innovation) ดังนี ้ ความคิดสร้างสรรค์นั้นเก่ียวข้องกับการคิดริเริ่ม(Generating) 
แนวความคิดใหม่ โดยแนวความคิดนั้น เป็นผลมาจากการรวบรวมประสบการณ์และการน า
ความคิดที่มีอยู่มาต่อยอด (Cohen และ Levinthal, 1990) โดยตวัแปรความคิดสรา้งสรรคเ์ป็นเป็น

สิ่งส าคญัต่อการเกิดนวตักรรม (Aryee, Zhou, SUN, และ Lo, 2009; Madjar และ Ortiz‐Walters, 
2008) ในขณะที่นวัตกรรม ไม่ใช่แค่เพียงการสรา้งความคิดใหม่เท่านัน้ แต่ยังรวมถึงการนอ้มรบั
และน าความคิดนัน้มาใชใ้นองคก์รดว้ย (Yuan และ Woodman, 2010) โดยรวมความหมายของ
ทัง้การสรา้งแนวความคิดใหม่ๆ และการลงมือปฏิบติั (Pieterse, Van Knippenberg, Schippers, 
และ Stam, 2010; Song, 2021) ความคิดสรา้งสรรคจ์ึงเป็นพืน้ฐานส าคญัโดยเป็นปัจจัยน าไปสู่
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมโดยสามารถอธิบายความสมัพันธ์ของแนวคิดดังกล่าวไดจ้าก
ภาพที่ 1 ดงันี ้ 

 

 

รูปภาพ 1 แสดงความเชื่อมโยงระหว่างกระบวนการเกิดนวตักรรมและพฤติกรรมการท างาน 

  ทีม่า : (Dorenbosch, Engen, และ Verhagen, 2005) 

จากภาพที่ 1 ผลงานของ Dorenbosch และคนอ่ืน ๆ (2005) ไดอ้ธิบายความเชื่อมโยงใน
แต่ละขัน้ตอนของพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมออกเป็น 4 ขัน้ตอนคือ การสงัเกตปัญหา การ
สรา้งแนววความคิด การไดร้บัการสนับสนุนทางความคิดและการน าความคิดไปสู่การปฏิบัติให้
เป็นจริง โดยผูว้ิจัยไดร้วบรวมขั้นตอนการมองเห็นปัญหาและการสรา้งทางออกในรูปแบบของ
ความคิดอยู่ในขัน้ตอนเดียวกันมีที่เชื่อมโยงกับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยความคิด
สร้างสรรค์เป็นส่วนหนึ่งกระบวนการในการรับรูก้ารส่งเสริมทางด้านความคิดและการท าให้
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ความคิดเกิดขึน้จริงมีความเชื่อมโยงกับการเกิดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมที่แสดงใหเ้ห็น
ทัง้สองพฤติกรรมนี ้

1.2 องคป์ระกอบพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
 Kanter (1988) ไดพ้บว่าพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมเป็นผลมาจากการ

แสดงพฤติกรรมที่มีความสลบัซบัซอ้นโดยสามารถแยกออกเป็น 3 ประการ ประการที่หนึ่งการสรา้ง
ความคิด ประการที่สองการสนบัสนุนความคิด และประการที่สามการท าใหค้วามคิดเป็นจริง การ
วดัใน 3 องคป์ระกอบคือ การสรา้งแนวความคิด การน าเสนอแนวความคิดและการน าแนวความคิด
ไปปฏิบติัจรงิ (Yuan & Woodman, 2010) 

จากการงานวิจัยที่เก่ียวกับการวัดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยวิจยัของ Scott 
และ Bruce (1994) ได้ท าการแบ่งพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมระดับบุคคล (Individual 
Innovative Behavior) ท าการศกึษาในกลุม่ตวัอย่างเป็นกลุม่วิศวกร นกัวิทยาศาสตรแ์ละพนักงาน
ดา้นเทคนิคที่ท างานอยู่ในฝ่ายวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ของบริษัทที่เป็นอุตสาหกรรมหลกัของ
ประเทศสหรฐัอเมริกาไดท้ าการวดัเพียงมิติเดียว คือ การวดัประเมินดว้ยตนเอง (Self-Rating) โดย
การวัดประเมินนีค้รอบคลุม 3 องคป์ระกอบ คือการสรา้งแนวความคิด (Idea Generation) การ
น าเสนอแนวความคิด ( Idea Promotion)  ตลอดจนท าให้แนวความคิดเกิดขึ ้นจริง  ( Idea 
Realization) ใน 6 ขอ้วดั ผ่านแบบวดัประเมิน Likert Scale 5 ระดบั โดย 1 หมายถึงไม่ตรงกบัตวั
ฉันเลย (Not at all) จนไปถึง 5 คือ ตรงกับตัวฉันมากที่สุด หรือแมก้ระทั่งงานวิจัยของ Janssen 
(2000) ได้ท าการพัฒนาการวัดหลากหลายมิติ มีทั้งการวัดโดยใช้การประเมินตนเองและการ
ประเมินจากเพื่อนร่วมงานรวมไปจนถึงหัวหนา้งาน โดยการคิดคน้แบบวัดประเมินพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมของ Janssen (2000) ที่เป็นสว่นของการประเมินตนเองม ี3 องคป์ระกอบ โดย
ใช ้3 ขอ้วดั ในการวดัประเมินแต่ละองคป์ระกอบท าใหม้ีขอ้วดัส าหรบัการวดัประเมินตนเองทัง้หมด 
9 ขอ้วัด โดยผลในการวัดประเมินพบว่าในแต่ละองคป์ระกอบมีความสมัพันธ์กัน ผลลพัธ์ที่ไดม้ี
ความใกล้เคียงกันกับงานวิจัยของ Kleysen และ Street (2001) โดยงานวิจัยล่าสุดพบว่า
องคป์ระกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมเพิ่มเติมคืองานวิจยัของ De Jong และ Den 
Hartog (2010) ท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบในการวดัประเมินพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม
โดยวิ เคราะห์องค์ประกอบของพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมใน 4 องค์ประกอบคือ การสร้าง
แนวความคิด (Idea Generation) การตรวจสอบแนวความคิด (Idea Exploration) การยืนยัน
ความส าเร็จด้านแนวความคิด (Idea Champion) และการท าให้แนวความคิดเป็นจริง ( Idea 
Realization) องคป์ระกอบเหล่านีส้ามารถเกิดขึน้ไดท้ัง้ในระดับบุคคล กลุ่มงานและองคก์าร ตาม
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ขอ้สรุปองคป์ระกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมทัง้ 4 องคป์ระกอบนัน้ยังไม่สามารถ
สรุปแน่ชัดได้ เนื่องจากพบว่าการวิ เคราะห์องค์ประกอบ การสร้างแนวความคิด ( Idea 
Generation) และการตรวจสอบแนวความคิด ( Idea Exploration) นั้นมีความคล้ายคลึงอัน
เนื่องมาจากเป็นกระบวนการทางความคิด อาจกลา่วไดว้่าเป็นองคป์ระกอบเดียวกนั อย่างไรก็ตาม 
De Jong และ Den Hartog (2010) ไดส้รุปว่า พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมม ี3 องคป์ระกอบ
และการวัดประเมินองคป์ระกอบที่เหมาะสมที่สุดในการน ามาศึกษาพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมเป็นการแบ่งองคป์ระกอบตามงานวิจยัของ Janssen (2000) ใน 3 องคป์ระกอบ 9 ขอ้วดั
ในการรายงานตนเอง 

จากศึกษางานวิจัย ผูว้ิจัยจึงไดน้ าแนวคิดการแบ่งองค์ประกอบการเกิดพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมโดยยึดการแบ่งองคป์ระกอบตามงานวิจยัของ Janssen (2000) และตรีทิพย ์
บญุแยม้ (2554) ใน 3 องคป์ระกอบหลกั คือ 

1.การสรา้งแนวความคิดใหม่ (Idea Generation) คือ การสรา้งแนวความคิดที่แปลก
ใหม่ในทุกดา้น โดย Kanter (1988) ไดร้ะบุว่าความส าคญัขององคป์ระกอบนี ้คือความสามารถที่
จะสรา้งรูปแบบใหม่ก่อนความตอ้งการ โดยบุคคลเป็นจุดริเริ่มของแนวคิดทัง้หมด ดงันัน้การสรา้ง
ความคิดใหม่ อาจจะมีความสมัพันธ์กับผลิตภัณฑ ์รูปแบบใหก้ารบริการและกระบวนการในการ
เข้าสู่ตลาดใหม่การพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานกล่าวคือ เป็นการแสวงหาแนวทางในการ
แก้ปัญหา (Van de Ven, 1986) โดยประเด็นส าคัญในการสรา้งความคิด คือ การเก็บขอ้มูลใน
แนวความคิดชุดเดิมมาพัฒนาใหม่เพื่อแก้ไขปัญหาหรือปรบัเปลี่ยนการปฏิบัติงาน เพื่อผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึน้ การศึกษางานวิจัยดังกล่าวในการวิจัยในครั้งนีก้ารสร้างแนวความคิดใหม่ 
หมายถึง การแสดงออกดา้นพฤติกรรมของบุคลากรในการสรา้งแนวความคิดใหม่ในการแก้ไข
ปัญหา พฒันารูปแบบการท างานตลอดจนเสนอความคิดใหม่เก่ียวกบัผลิตภณัฑ ์ขัน้ตอน หรือการ
ใหบ้รกิารท่ีท าใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุต่อองคก์ร 

2.การน าเสนอแนวความคิด (Idea Promotion) โดยในขั้นตอนนี ้หลังจากที่ เกิด
แนวความคิดสรา้งสรรค์ขึน้ขัน้ตอนต่อมาคือ การขายไอเดียหรือการน าเสนอแนวความคิดโดยใน
กระบวนการนีต้อ้งอาศัยความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นขัน้ตอนส าคัญที่น าไปสู่การปฏิบัติจริง 
โดยผูท้ี่สรา้งแนวความคิดจะแสวงหาคนมาสนบัสนนุโดยการใชก้ารมีสว่นรว่มของกลุม่ เพื่อหาแนว
ร่วมในการสนบัสนุนแนวความคิดของตนหรือเพื่อท าใหเ้กิดอิทธิพลหรืออ านาจในการที่จะกระท า
ใหเ้กิดการรบัรูใ้นแนวคิดนัน้ และแสดงใหเ้ห็นถึงแนวความคิดที่ง่ายต่อการปฏิบติั (Kanter, 1988) 
โดยในกระบวนการนีค้วามคิดที่แปลกใหม่อาจจะตอ้งเผชิญกบัการต่อตา้นอนัเนื่องมาจาก แนวคิด
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ใหม่ หรือนวตักรรมใหม่ส่วนใหญ่มาจากการใชว้ิธีการใหม่ สรา้งความไม่คุน้เคย การเสนอแนวคิด
ดังกล่าวนัน้จะตอ้งส ารวจถึงผลกระทบกับบุคลากรอย่างไร ในกรณีที่องคค์วามรูร้วมไปถึงทกัษะ
ของบุคลากรไม่พฒันาอย่างสอดคลอ้งกับแนวความคิด เป็นผลใหเ้กิดการต่อตา้นขึน้โดยเฉพาะบุ
คลกรที่ไม่มีขาดความเชื่อมั่น และไม่มั่นใจกับผลลพัธ์ที่จะเกิดขึน้ ประการต่อมาคนส่วนใหญ่จะ
การรับรูถ้ึงข้อมูลโดยเลือกที่จะรับรูใ้นมุมมองของตนเองเพียงอย่างเดียว ดังนั้นความคิดด้าน
นวัตกรรมจะไม่เป็นปัจจัยหลกัในการรบัรูห้รือน าไปสู่การปฏิบติั และประการสุดทา้ยการต่อตา้น
อาจเกิดมาจากบุคคลทั่วไปที่มีแนวโนม้จะกระจายการต่อตา้นโดยท าการแบ่งการปฏิบติังานหรือ
เหตกุารณท์ี่คุน้เคยเนื่องจากการคุน้ชินกบัการท าพฤติกรรมแบบเดิม จึงอาจท าใหเ้กิดแนวโนม้ใน
การต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง ในประเด็นนีก้ารหาผูส้นับสนุนตอ้งสรา้งพันธมิตร ตอ้งอาศัยแรง
กระตุน้ การจูงใจ หรือการสรา้งขอ้มลูที่แสดงใหเ้ห็นอย่างเป็นที่ยอมรบัได ้เพื่อใหเ้กิดการผลกัดนัสู่
การปฏิบัติ (Van de Ven, 1986) จากการงานวิจัยส าหรับการท าวิจัยในครั้งนี ้ การน า เสนอ
แนวความคิด หมายถึง การแสดงออกพฤติกรรมของบุคลากรในส่วนของการน าเสนอแนวความคิด
ที่สรา้งขึน้ โดยผูท้ี่สรา้งแนวความคิดจะแสวงหากลุ่มคนมาส่งเสริมแนวความคิด หรือผูส้นับสนุน
เพื่อใหเ้กิดอิทธิพล หรืออ านาจที่จะท าใหเ้กิดการรบัรูใ้นแนวคิดร่วมกัน จนส่งผลใหแ้นวความคิด
แสดงเป็นที่ประจกัษแ์ละง่ายต่อการปฏิบติั 

3.การน าแนวความคิดไปสู่การปฏิบัติจริง (Idea Realization) จากการอธิบายของ 
Kanter (1988) พฤติกรรมในขัน้ตอนนีคื้อการน าแนวความคิดสู่การสรา้งรูปแบบงานเชิงนวตักรรม
ใหเ้ป็นจริง เช่น การผลิตต้นแบบที่เป็นนวัตกรรม โดยเป็นสิ่งที่จับตอ้งได ้หรือเป็นประโยชนเ์ชิง
พานิชย ์อีกทัง้ยงัสามารถเผยแผ่ ท าซ า้ไดจ้  านวนมากและเป็นประโยชน ์ตอ้งอาศยัความพยายาม
ในการสรา้งความสมัพนัธ์ทางสงัคม จนน าไปสู่การเปลี่ยนแนวความคิดใหเ้ป็นจริง รวมไปถึงการ
พัฒนาผลิตภัณฑห์รือรูปแบบการปฏิบัติตามแนวความคิดเหล่านั้น (Kleysen & Street, 2001) 
จากการศึกษางานวิจยั ผูว้ิจยัจึงอธิบาย การน าแนวคิดไปสู่การปฏิบติัจริง หมายถึง การแสดงออก
ดา้นพฤติกรรมการกระท าของบุคลากรในการปฏิบติัตามแนวความคิดเก่ียวกบัการแกปั้ญหา การ
ปรบัปรุง การพฒันาหรือการสรา้งสรรคน์วตักรรมในรูปแบบผลิตภณัฑ ์กระบวนการ ขัน้ตอน หรือ
การใหบ้รกิารท่ีท าใหเ้กิดประโยชนต่์อองคก์รไดจ้รงิ 

1.3 การวัดประเมินพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
แบบวดัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ผูว้ิจยัไดท้ าการปรบัปรุงแบบวดัโดยอา้งอิงจาก

แบบวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรมของ Janssen (2000) ในการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม 3 มิติ คือ 
1) การสรา้งแนวความคิดใหม่ 2) การน าเสนอแนวความคิด 3) การน าแนวความคิดสู่การปฏิบติั
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จริง โดยไดท้ าการปรบัมาตรวัด จาก 7 ระดับ เป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) 
ตัง้แต่ ตรงกบัฉันมากที่สดุ ได ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัฉันนอ้ยที่สดุ ได ้1 คะแนน โดยการแปลผล
ของคะแนนคือ พนักงานที่ได้คะแนนสูง แปลว่ามีพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตรกรรมสูงกว่า
พนกังานที่ไดค้ะแนนต ่า 

2. การสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร 
2.1 ความหมายและแนวคิดของการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร 
 Amabile, Conti, Coon, Lazenby, และ Herron (1996) ได้ให้ความหมายการ

สนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร ว่าเป็นแนวทางขององคก์รที่ใหก้ารสง่เสรมิความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์
ผ่านการน าความคิดมาพิจารณา การสง่เสรมิในรูปแบบของรางวลัและรวมไปถึงการรบัรูใ้นผลงาน
ที่สรา้งสรรคข์ึน้ โดยมีกลไกเพื่อการพฒันาแนวความคิดใหม่ มีการสง่ต่อแนวความคิด และสะทอ้น
ถึงการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันในสิ่งที่องค์กรคาดหวัง ในขณะที่ Van der Vegt, Van de Vliert, และ 
Huang (2005) มองการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร ว่าเปรียบเสมือนสภาพแวดล้อมแห่ง
นวัตกรรม โดยสามารถอธิบายถึงความเป็นส่วนหนึ่งของการรบัรูร้่วมกันของบุคลากรภายในที่
เก่ียวกับการปฏิบัติงาน รูปแบบกระบวนการ รวมไปถึงพฤติกรรมที่เกิดขึน้ จากการรับรู ้การ
สนบัสนุนส่งแสริมการพฒันาความคิดใหม่ การเรียนรูท้ัง้ภายในและภายนอกพืน้ที่การปฏิบัติงาน
เหล่านีเ้ป็นหลกัส าคัญที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงจนส่งผลถึงการขบัเคลื่อนใหเ้กิดนวัตกรรม และ
สะทอ้นถึงประสิทธิภาพขององคก์ร ส าหรบั Koys และ DeCotiis (1991) รว่มกนัท าการวิจยัและได้
อธิบายถึงบรรยากาศนวัตกรรมขององคก์ร ว่าเป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการสนับสนุนของสภาวะ
แวดลอ้มต่อการเกิดความสรา้งสรรคห์รือนวตักรรมขึน้ได ้โดยกล่าวว่าบรรยากาศนวตักรรมองคก์ร
นัน้ เปรียบเสมือนการรบัรูข้องบุคลากรต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน ว่าองคก์รนัน้เห็นถึงส าคญั
หรือมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรภายใตก้ารดูแลเกิดความคิดสรา้งสรรค ์หรือสะดวกใจที่จะลงมือ
กระท าในสิ่งใหม่ๆ ที่ไม่เคยมีประสบการณม์าก่อน 

การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รเป็นตวัแปรที่ไดร้บัความสนใจจากนักวิจัยจ านวนมาก 
น ามาประยุกต์ใช้เ ก่ียวกับบรรยากาศองค์การ (Organizational climate) Fuentes-Fuentes, 
Albacete-Sáez, และ Lloréns-Montes (2004) ไดก้ล่าวว่ามิติของบรรยากาศองคก์รนัน้เป็นสิ่งที่
ท าใหบุ้คลากรรบัรูว้่ามีสิ่งที่สนับสนุนใหส้รา้งนวัตกรรมขึน้มาได ้บรรยากาศองคก์รเปรียบเสมือน
การรบัรูต่้อลกัษณะที่มองเห็นไดจ้ากสิ่งที่องคก์รแสดงออกมา มีการรบัรู ้ที่แตกต่างกันออกไปตาม
ความตอ้งการ และลักษณะบุคลิกภาพ (สมยศ นาวีการ, 2544) ทั้งนีบุ้คคลสามารถรับรูไ้ด้ทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม โดยการรบัรูท้ี่แตกต่างยงัเป็นผลมาจากทศันคติ ค่านิยม และความรูส้ึกของ
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บุคลากร เป็นผลมาจากความสัมพันธ์กันของบุคคลภายในองค์กร ในบทบาทหน้าที่  ความ
รบัผิดชอบ ตลอดจนภาวะความเป็นผูน้  า ที่เป็นลกัษณะความสมัพนัธร์ะหว่างกฎเกณฑข์ององคก์ร
กบัพฤติกรรมของบุคคล เป็นการรบัรูห้รือความรูส้ึกต่อองคก์ารเหลา่นีท้ีมีผลกระทบต่อบุคลากรใน
องคก์าร (จฬุารตัน ์เสกน าโชค, 2547) 

การที่ บรรยากาศองค์กรเปรียบเสมือนการรับ รู ้หรื อความรู้สึกที่ บุคลากรมี ต่อ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานแล้วนั้น อาจกล่าวได้ว่า การรับรู ้ถึงการสนับสนุนส่งเสริม
นวตักรรมขององคก์ร หมายถึง การรบัรูข้องบคุลากรที่มีร่วมกนัต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ว่ามีแนวทาง หรือวิธีปฏิบติัที่สนับสนุนการเกิดการสรา้งแนวความคิด การน าเสนอแนวความคิด 
ตลอดจนการใหค้วามส าคัญต่อความคิดใหม่ จนบุคลากรสามารถรบัรูว้่าการสรา้งแนวความคิด
ใหม่และการก่อใหเ้กิดนวตักรรมนัน้เป็นสิ่งส าคญั และจะไดร้บัการสนบัสนนุที่ดีจากองคก์ร 

2.2 องคป์ระกอบการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร 
จากงานวิจัยเก่ียวกับความคิดสรา้งสรรค์และนวัตกรรมของ Amabile (1997) มุ่งเน้น

ศึกษาถึงคุณลักษณะขององค์กรที่มีความสร้างสรรค์และเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม และ
องคป์ระกอบใดบา้งในองคก์ร จนสามารถแยกระหว่างองคก์ารที่มีนวตักรรมในระดบัที่สงู ออกจาก
องคก์ารที่มีนวัตกรรมในระดับที่ต  ่าได ้โดยการวิจัยดังกล่าวศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดล้อมการ
ท างานของทีมงานหนึ่งในบริษัทขา้มชาติขนาดใหญ่ทางดา้นเครื่องใชไ้ฟฟ้าเทคโนโลยีสูง (High 
Tech Electronics International) ดว้ยการใชเ้ครื่องมือวดัเรียกว่า KEYS: Assessing the Climate 
for Creativity ประกอบดว้ยค าถามทั้งหมด 78 ขอ้แยกการศึกษาออกเป็น 8 มิติที่เก่ียวข้องกับ
บรรยากาศในการท างาน พบว่าองคก์รที่มีนวตักรรมในระดบัที่สงูจะมีความแตกต่างจากองคก์รที่มี
นวัตกรรมในระดับที่ต  ่าถึง 6 มิติ ไดแ้ก่ การใหอิ้สรภาพในการปฏิบัติงาน (Freedom) การเผชิญ
ความท้าทายในทิศทางบวก (Positive challenge) การได้รับสนับสนุนที่ ดีจากหัวหน้างาน 
(Supervisor encouragement) การได้รับการสนับสนุนที่ ดีภายในหน่วยงาน (Work group 
supports) การได้รับการสนับสนุนที่ดีจากองค์กร (Organizational encouragement) และการ
ไดร้บัทรพัยากรตามความตอ้งการอย่างพึงพอใจ (Sufficient resources) ในขณะเดียวกนัพบว่ามี
อุปสรรคอีก 2 มิติ ไดแ้ก่ การไม่ไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์าร (Organizational impediment) 
และภาระงานที่หนกัเกินไป (Excessive workload pressure) 

อมาไบลไ์ดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบขององคก์รแห่งความสรา้งสรรคแ์ละนวัตกรรม  โดย
แสดงใหเ้ห็นว่าบรรยากาศการท างานมีส่วนท าใหเ้กิดนวตักรรมนัน้ ประกอบไปดว้ย 3 องคป์ระกอบ
หลกั ไดแ้ก่ ทรพัยากร (resources) การแรงกระตุน้จากองคก์ร (organizational motivation) และ
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การบรหิารจดัการภายในองคก์ร (management practice) ดงัแสดงในภาพประกอบ 3 กลา่วไดว้่า
เป็นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานภายในองคก์รเกิดขึน้และบุคลากร สามารถรบัรูไ้ด ้ โดยสิ่ง
เหล่านีก้่อใหเ้กิดบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร กล่าวคือการรบัรูก้ารสนับสนุนนวัตกรรมของ
องคก์รเป็นสิ่งส าคญัที่แสดงใหเ้ห็นว่าองคก์รมีลกัษณะองคก์รนวตักรรมหรือไม่ (Dee, 1999) ดงันัน้
การด าเนินการวิจยันี ้ผูว้ิจยัเชื่อว่าการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ร สามารถสง่เสรมิใหเ้กิดความ
คาดหวงัความส าเรจ็ในการท างานของบุคลากร ตลอดจนบคุลากรรบัรูถ้ึงคณุค่าในการท างาน และ
แสดงออกถึงพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 

อมาไบล์ได้อธิบายถึงการจูงใจโดยองค์กรนั้นมีเป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่จะต้องเกิดขึน้จาก
ผูบ้ริหารระดับสูงขององคก์ร ถือไดว้่าเป็นปัจจัยพืน้ฐานที่ท าใหอ้งคก์รกา้วสู่องคก์รแห่งนวัตกรรม 
เช่นเดียวกันกับการสนับสนุนส่งเสริมใหเ้กิดแนวความคิดสรา้งสรรคแ์ละนวัตกรรมภายในองคก์ร 
(Amabile, 1997) ขอ้เสนอแนะของ Ralph Katz ที่กล่าวถึงบรรยากาศเป็นสิ่งกระตุน้ช่วยใหเ้กิด
นวัตกรรม สามารถสรา้งขึน้ได้โดยผู้บริหารขององค์กร เพียงแสดงให้เห็นชัดเจนถึงผลลัพธ์ว่า
บคุลากรจะไดร้บัผลตอบแทนจากสิ่งที่ทุ่มเทเพื่อบริษัท อาจเป็นการตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ทัง้ที่
มีมลูค่าเป็นตวัเงินและมลูค่าที่ปราศจากตวัเงิน (ณฐัยา สินตระการผล, 2550) 

การรบัรูผ้ลลพัธ์ของงานจะมีผลอย่างมากต่อการร่วมกันสรา้งผลงานในระดับหน่วยงาน 
ทัง้นีม้ีงานวิจยัสนบัสนุนว่า การใหผ้ลตอบแทนกลุ่มงานจะก่อใหเ้กิดความสามคัคีใหก้บัหน่วยงาน  
ในขณะที่การใหผ้ลตอบแทนรายบุคคลอาจเกิดความขดัแยง้ เนื่องจากเกิดการแข่งขนั ทา้ยที่สดุจะ
เป็นผลรา้ยต่อการเกิดกระบวนการทางความคิดสรา้งสรรค์ จนสูญเสียการเกิดของนวัตกรรม
ภายในองคก์รได ้และนั่นเป็นเหตผุลว่าการใหผ้ลตอบแทนไม่ไดส้่งผลถึงการเกิดนวตักรรม แต่อาจ
ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในองคก์ร (West, 2004) 

ในขณะที่แท้จจริงแล้วทรัพยากรควรเป็นทุกสิ่งทุกอย่างที่องค์การจัดเตรียมไว้ให้เพื่อ
สนบัสนุนการปฏิบติังานที่เก่ียวกบัการสรา้งนวตักรรม การไดเ้วลาที่เพียงพอถือเป็นทรพัยากรดว้ย 
อีกทัง้การมผีูเ้ชี่ยวชาญที่มีความสามารถ จ านวนงบประมาณที่มากพอ อปุกรณแ์ละเครื่องมือต่างๆ 
ที่ช่วยส่งเสริมกระบวนการในการปฏิบติังาน อาจรวมไปถึงการสนบัสนุนขอ้มลูที่เก่ียวขอ้งและการ
ส่งเสริมใหเ้กิดการอบรมที่จ  าเป็นดว้ย และส าหรบัส่วนสุดทา้ยที่มเป็นทรพัยากรสนับสนุนคือการ
บริหารงานที่มุ่งเนน้ไปที่ตัวผูบ้ริหาร หรือเป็นผูบ้ริหารโครงการ ที่แสดงใหเ้ห็นว่างานนีม้ีความทา้
ทาย ใหก้ารสนับสนุนกันภายในหน่วยงาน หัวหนา้งานใหก้ารสนับสนุน ตลอดจนใหอิ้สระในการ
ปฏิบติัหนา้ที่ (ตรีทิพย ์บญุแยม้, 2554) 
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จากองคป์ระกอบที่กลา่วไวก้่อนหนา้ ผูว้ิจยัไดน้ ามาเป็นหลกัในการศึกษาเพิ่มเก่ียวกับการ
สนบัสนนุนวตักรรมขององคก์รพบว่า มิติบรรยากาศการท างานที่ส  าคญั 3 ประการ โดยตระหนกัว่า
มิติบรรยากาศการท างานทัง้ 3 นี ้จะมีความส าคัญต่อการท างานในงานโดยตรงอย่างไรก็ตามใน
องคป์ระกอบดา้นสิ่งสนบัสนนุมีดงัต่อนี ้

1. การรบัรูใ้นผลลพัธข์องงาน (Recognition) ร่วมกนั หมายถึง การรบัรูข้องบุคลากร
ภายในหน่วยงาน ว่าผลงานที่สรา้งสรรค์ขึน้ไดท้ าประโยชนใ์หอ้งคก์าร (Contribution) นัน้เป็นที่
รับรู ้ตรงกัน (Koys & DeCotiis, 1991) จนได้รับการยกย่องชมเชย หรือได้รับผลตอบแทนเป็น
รางวลั (Amabile, 1997) 

2. การสนบัสนุนดา้นทรพัยากรเหมาะสม (Sufficient resources) หมายถึง การรบัรู ้
ร่วมกันของบุคลากรว่าไดร้บัการสนับสนุนทรพัยากรจากองคก์ร ที่จัดเตรียมไวอ้ย่างเหมาะสม 
ไดแ้ก่ เงินทุน วัตถุดิบ เครื่องมือเครื่องใช  ้สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ รวมไปถึงการไดร้บัขอ้มลู
ข่าวสาร (Amabile, 1997) 

3. การสนับสนุนของผูบ้ังคับบัญชา(Supervisory encouragement) หมายถึง การ
รบัรูร้่วมกันของบุคลากร ที่เป็นผูบ้งัคับบญัชาโดยตรง ว่าเป็นตัวอย่างที่ดีควรท าตาม อีกทัง้ยังให้
อิสระในการปฏิบติังาน (Amabile, 1997) ตลอดจนการใหโ้อกาสไดเ้รียนรูจ้ากขอ้ผิดพลาดที่เคย
เกิดขึน้ โดยปราศจากความกลวัว่าจะไดร้บัการลงโทษ (Koys & DeCotiis, 1991) 

แสดงใหเ้ห็นว่าจากทฤษฎีองคป์ระกอบขององคก์รที่มีความสรา้งสรรคแ์ละนวตักรรมของอ
มาไบล ์ไดร้ะบุถึงการสนับสนุนดา้นทรพัยากรอย่างอย่างเหมาะสม และปัจจัยอีก 2 ประการ คือ
การสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาและการรบัรูใ้นผลลพัธข์องการปฏิบติังาน มีหลกัฐานยืนยนัความ
เหมาะสมที่จะเป็นมิติที่เหลือของการสนับสนุนนวัตกรรมในองคก์ร โดยงานวิจัยของ Fuentes-
Fuentes และคนอ่ืน ๆ (2004) ท าการศึกษาระหว่างบรรยากาศขององค์กรกับการรับรูถ้ึงการ
สนับสนุนนวัตกรรมองคก์ร โดยศึกษากับบุคลากรบริษัทไฟแนนทใ์นประเทศสเปนจ านวนทั้งสิน้ 
312 คน ที่มาจาก 80 บริษัท ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศขององคก์รมีการสมัพันธ์กับการรบัรู ้
การสนบัสนุนนวัตกรรมขององคก์ร 3 มิติ คือการสนบัสนุนจากผูบ้งัคับบญัชา ความสามคัคี และ
การรับรูใ้นผลงาน ในงานวิจัยครั้งนีน้  างมิติบรรยากาศของงาน 2 มิติ คือ การสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชา และการรบัรูใ้นผลลพัธข์องการปฏิบติังานมาศกึษาในครัง้นี ้
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รูปภาพ 2 องคป์ระกอบของบรรยากาศนวตักรรมในองคก์ร 

   ทีม่า : Amabile (1997) 

จึงท าใหส้รุปไดว้่าการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์รประกอบดว้ย 3 มิติ ไดแ้ก่ การรบัรู ้
ร่วมกันในผลลัพธ์ของงาน การสนับสนุนทรัพยากรอย่างเหมาะสม และการสนับสนุนของ
ผูบ้งัคบับญัชา ก็อาจเกิดค าถามขึน้ไดว้่าการสนบัสนุนนวตักรรมขององค์กร จะสามารถสง่ผลไปยงั
พฤติกรรมการท างานของพนักงานในองคก์ารไดอ้ย่างไร ทั้งนีอ้าศัยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง
สงัคม (Social Exchange Theory) เป็นทฤษฎีทางจิตวิทยาสงัคมที่ช่วยอธิบายว่า บุคคลมกัจะคิด
เรื่องการลงทุนและผลตอบแทนที่ไดร้บัจากการลงทุนนั้นๆ ถือเป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์
รว่มกนั และในที่นีก้็คือการท่ีบคุลากรภายในองคก์ร พิจารณาว่าสิ่งที่องคก์ารไดท้ าใหแ้ก่เขานัน้เป็น
สิ่งที่ เขาพึงพอใจหรือไม่ การสนับสนุนขององค์กรจึงเป็นปัจจัยที่ส  าคัญอย่างยิ่งต่อการเกิด
พฤติกรรมของบคุลากรในองคก์ร โดยเป็นไปไดท้ัง้ทิศทางบวกและลบ (สิทธิโชค วรานสุนัติ, 2546) 

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ ความคาดหวัง 
ความส าเร็จในการท างาน การให้คุณค่าในงาน และพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 

จากการศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศที่สนับสนุนการสร้างนวัตกรรมพบว่า West และ 
Wallace (1991) ไดท้ าการวิจัยเก่ียวกับนวัตกรรมของทีมงาน เป็นการวิจัยในกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญ
ทางดา้นสขุภาพ จ านวนทัง้สิน้ 43 กลุ่ม พบว่า ปัจจยัส าคญัที่บอกไดว้่านวตักรรมระดบักลุ่มงานมี
ระดับที่สูง คือ บรรยากาศความเป็นองค์กรนวัตกรรม จากการศึกษาครั้งนีไ้ด้ให้ความหมาย
บรรยากาศความเป็นองค์กรนวัตกรรมไว้ว่า เป็นการรบัรูร้่วมกันของบุคลากรถึงการสนับสนุน
ทางดา้นความคิดจากองคก์ร โดยอธิบายความแปรปรวนร่วมกนัของนวตักรรมระดับหน่วยงานได้
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ถึงร้อยละ 40 เช่นเดียวกับการศึกษาค้นพบของ Crespell และ Hansen (2008) อธิบายว่า
บรรยากาศการท างานภายในองคก์รเป็นสิ่งสง่เสรมิใหเ้กิดนวตักรรมโดยบุคลากรสามารถรบัรูไ้ด ้

 Zhou และ George (2001) ท าการศึกษาคุณลกัษณะความคิดสรา้งสรรคบ์ริษัท
ผลิตอปุกรณข์ุดเจาะน า้มนัในพนักงานจ านวน 149 คน โดยพบว่าพนกังานที่รบัรูถ้ึงการสนับสนุน
ขององคก์าร ในรูปแบบของการรบัรูถ้ึงคณุค่าของผลการปฏิบติังานสงู จะมีความคิดสรา้งสรรคส์งู
ดว้ย เป็นความคิดสรา้งสรรคเ์ป็นหนึ่งในองคป์ระกอบของพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม แมว้่า
จะไม่ชอบงานที่ท าอยู่ และการรบัการสนับสนุน เป็นการรบัรูร้่วมกันของบุคลากรที่ไดร้บัความ
ไวว้างใจ ตลอดก าลงัใจที่ดีจากเพื่อนร่วมงาน การสนับสนุนในระดับที่สูง จะช่วยใหบุ้คลากรรบัรู ้
ร่วมกันว่าเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน ที่ไดร้บัการช่วยเหลือทัง้จากหน่วยงาน และผูบ้งัคับบญัชา 
(เทียนศรี บางม่วงงาม, 2562) 

 Crespell และ Hansen (2008) ไดท้ าการศึกษาบรรยากาศขององคก์รที่ประสบ
ความส าเร็จดา้นนวัตกรรมกบักลุ่มพนกังานทุกระดับชัน้ในบริษัทผลิตภัณฑท์ี่ท าจากไมข้นาดเล็ก
ในสหรฐัอเมริกา พบว่าการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารงานและทรพัยากรที่เพียงพอ มีความสมัพนัธก์บั
การสรา้งนวตักกรรมในองคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ บรรยากาศองคก์รเป็นสิ่งที่ก าหนด หรือ
บ่งชีท้ิศทางขององคก์ร การรบัรูโ้ดยบุคลากรในองคก์รนัน้ มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ ทางดา้นความ
คาดหวงั และเห็นถึงคณุค่าในการท างาน (สพุรรณี พิกลุทอง, 2559) 

3. ทฤษฎีความคาดหวัง และการให้คณุค่า 
เป็นทฤษฎีที่ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการเกิดแรงจูงใจต่อการประสบความส าเร็จ (Wigfield, 

1994) โดยทฤษฎีนีเ้ป็นที่สนใจของนักวิจัยจ านวนมาก Vroom (1964) อธิบายถึงทฤษฎีนีว้่าเป็น
แรงจงูใจที่จะท าใหเ้กิดการแสดงออกพฤติกรรมโดยมีปัจจยั 2 ประการเป็นตวัก าหนด ประการแรก
ความคาดหวงัว่าผลลพัธม์ีความเป็นไปไดเ้พียงใดที่จะลงมือปฏิบติั และประการที่สองคณุค่าเป็น  
ผลลพัธ์ที่จะก าหนดระดับการใหค้วามส าคัญของแต่ละบุคคล เมื่อปัจจัยหลกัทัง้สองนีผ้นวกเขา้
ดว้ยกัน จึงสามารถแสดงไดด้ว้ยสมการอย่างง่าย คือ แรงจูงใจคือความคาดหวังคูณกับคุณค่า 
บุคคลจะเกิดแรงจูงใจที่สูงขึน้ เมื่อความคาดหวังและเห็นถึงค่าของผลลัพธ์ที่สูง ดังนั้นความ
คาดหวังและการใหคุ้ณค่าสิ่งส าคัญที่ช่วยก าหนดขนาดและทิศทางของแรงจูงใจภายในบุคคล 
(Weiner, 1985) แสดงออกถึงกระบวนในการที่จะเลือกมีส่วนร่วมในงานของบุคคล (Soyoung & 
Sungchan, 2017) โดยกระบวนการเกิดแรงจูงใจส่วนใหญ่จะมีที่มาจากความตอ้งการเป็นของ
บุคคล (Need) โดยท าใหเ้กิดแรงขับเคลื่อนของบุคคล (Drive) ที่สามารถน าไปสู่ผลส าเร็จ (สิทธิ
พงศ ์วัฒนานนทส์กุล, 2561) โดยการคาดหวังความส าเร็จเปรียบเหมือนความเชื่อของบุคคลที่
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เก่ียวข้องกับความสามารถ (abilities) ที่จะช่วยให้การท างานบรรลุผลส าเร็จเป็นผลมาจาก
ประสบการณท์ี่ผ่านมา (previous experiences) ความคาดหวงั (expectation) เป็นอีกหนึ่งปัจจยั
ที่ก าหนดทิศทางของการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมผ่านการตั้งเป้าหมาย (goals) เมื่อเผชิญ
สถานการณต่์างๆ (environmental influences) และเป็นปัจจัยที่ส  าคัญที่ส่งผลถึงการเลือกการมี
ส่วนร่วมอย่างเต็มใจที่บุคคลความพยายาม (Conley, 2012) ส่วนการใหค้ณุค่า คือ ความรูส้ึกนึก
คิดในสว่นของการชีน้  าพฤติกรรม เมื่อบคุคลเห็นถึงคณุค่าก็จะใหค้วามส าคญั ความสนใจ และเห็น
ถึงคณุประโยชนใ์นสิ่งนัน้จนเกิดเป็นความยึดมั่น การคาดหวงัและการใหค้ณุค่าดงักล่าวจึงเป็นสิ่ง
ที่ท าใหบ้คุคลเกิดความเชื่อดา้นแรงจงูใจ (motivational beliefs) น าไปสูผ่ลลพัธแ์ห่งการกระท า แต่
บุคคลจะเกิดความเชื่อด้านแรงจูงใจได้นั้น บุคคลต้องรับรูแ้ละตีความ (interpretations) จาก
ประสบการณท์ี่ผ่านมานัน้เป็นตวัช่วยก าหนดทิศทางที่ช่วยสนบัสนนุใหเ้กิดการคาดหวงัและการให้
คณุค่าต่อการสรา้งการเปลี่ยนแปลง (Eccles & Wigfield, 2002)  

3.1 โมเดลทฤษฎี Expectancy – Value 
ผูว้ิจัยขอน าเสนอโมเดลทฤษฎี Expectancy – Value เป็นทฤษฎีที่ใชอ้ธิบายกรอบ

แนวคิดในการท าวิจยัครัง้นี ้โดยไดอ้ธิบายเก่ียวกบัความสมัพนัธข์องตวัแปรที่ใชใ้นการด าเนินการ
วิจยั ประกอบดว้ยการรบัรูก้ารสนบัสนนุนวตัรกรรมขององคก์ร พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
ความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน และการใหคุ้ณค่าในงาน ผูว้ิจัยไดน้ าเสนองานวิจัยที่
เก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธร์ะหว่าง การสนบัสนุนนวัตรกรรมขององคก์ร พฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม ความคาดหวงัความส าเร็จในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงาน เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึง
สัมพันธ์ของตัวแปรในการด าเนินการวิจัยนี ้ จะน าไปสู่กรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี ้ โดยมี
รายละเอียดดงันี ้

โมเดลทฤษฎีความคาดหวงัและคณุค่า ของ Eccles และคณะ (Eccles & Wigfield, 
2002) เป็นผูพ้ัฒนาแนวคิดทฤษฎีความคาดหวัง - คุณค่า  ไดอ้ธิบายใหเ้ห็นถึงความส าคัญของ
ความคาดหวังและคุณค่าที่ส่งผลต่อความส าเร็จของบุคคล โดยเป็นสิ่งที่ก าหนดทิศทางของ
พฤติกรรมเพื่อน าไปสู่ความพยายามจนประสบความส าเร็จตามที่บุคคลตั้งเป้าหมายไว้ โดย
แนวคิดนี ้พัฒนาจากของทฤษฎีของ John Atkinson ( Atkinson, 1964; Atkinson & Feather, 
1966; Wigfield & Eccles, 1992) พฒันาแบบจ าลองความคาดหวงั - คณุค่าเป็นคนแรก โดยไดร้บั
อิทธิพลจาก Kurt Lewin ที่อธิบายถึงความมุ่งมั่นที่มีผลต่อความส าเร็จที่แสดงออกเชิงพฤติกรรม
เป็นผลมาจากความคาดหวังของแต่ละบุคคลที่มีเป้าหมายต่อความส าเร็จในอนาคตของตนเอง 
โดยความมุ่งมั่นขึน้อยู่กับระดับของความสามารถตนเอง (Lewin, 1938) ทัง้นี ้John Atkinson มี
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ความเชื่อว่าสิ่งนีเ้ป็นสิ่งก าหนดลกัษณะและแรงจูงใจของบุคคล จนเกิดความคาดหวงัและเห็นถึง
คณุค่าสิ่งนัน้ 

ขณะเดียวกนั Vroom (1964) เชื่อว่าความคาดหวงั (expectancy) เก่ียวกบังาน การ
ใช้งานเป็นเครื่องมือ (instrumentality) และคุณค่าของงาน (valence) เป็นองค์ประกอบของ
แรงจูงใจภายในบุคคล และต่อมา Eccles และ Wigfield (2002) ไดท้ าการพัฒนาทฤษฎีความ
คาดหวังและการใหคุ้ณค่าขึน้มาใหม่ (modern expectancy – value theory) ไดน้ิยามว่า ความ
คาดหวงั คือการท่ีบุคคลเชื่อมั่นในความสามารถ โดยรวมไปถึงการใหค้ณุค่าในการปฏิบติังานดว้ย
การกระตุน้ในสิ่งที่ลงมือกระท า expectancy – value model ของ Eccles มาจากความเชื่อภายใน
บุคคลที่มีแรงจูงใจจากผลลพัธท์างความคิด (cognitive process) หมายถึง กระบวนการที่เกิดขึน้
ภายในที่ส่งผลโดยตรงกบัการรบัรูถ้ึงสิ่งแวดล้อมดา้นสงัคม (perception of social environment) 
กับการตีความเหตุการณ์ที่ผ่านมาแล้ว (interpretations and attributions of past events) จาก
โมเดลสังเกตได้ว่าจะได้รับอิทธิพลจากภายนอกทางด้านซ้ายสุด ได้แก่ สภาพแวดล้อมทาง
วัฒนธรรมและสังคม (cultural milieu) ความเชื่อที่ได้รับอิทธิพลจากคนที่คบหาสมาคมด้วย 
(socializers behaviors) ในบริบทขององคก์รเปรียบเหมือน  ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน รวมไป
ถึงความส าเร็จในอดีต (past performance and events) จากโมเดลเห็นว่า ความคาดหวังและ
การใหค้ณุค่ามีอิทธิพลทางตรงต่อผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบติังาน 

จากทฤษฎีขา้งตน้ อธิบายไวว้่า ความคาดหวังและคุณค่าที่บุคคลมีต่อการประสบ
ความส าเร็จเป็นสิ่งส าคัญ เนื่องมาจากเป็นสิ่งที่น าไปสู่การพยายามเพื่อไปสู่ความส าเร็จตาม
เปา้หมายที่ตัง้ไว ้เป็นสว่นส าคญัที่มีผลต่อการเรียนรูแ้ละความส าเรจ็ ( Eccles & Wigfield, 1995, 
2002) การที่จะเกิดความเชื่อมั่นในความคาดหวังความส าเร็จ และเกิดการใหคุ้ณค่าไดย้่อมเกิด
จากการรบัรูถ้ึงการสนับสนุนที่ดี เมื่อมีความเชื่อในความสามารถแห่งตนเอง ย่อมคาดหวังว่าจะ
สามารถท ากิจกรรมไดส้  าเร็จลุล่วง ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมและสัมฤทธิ์ผลตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้
ในขณะที่บคุคลจะใหค้ณุค่ากบัสิ่งใดสิ่งหนึ่งเกิดจากการตัง้เป้าหมายเพื่อรบัรูถ้ึงความสามารถของ
ตนในการลงมือท าจนบรรลุผลส าเร็จได้ (Lewin, 1938) โดย Eccles, O’Neill, และ Wigfield 
(2005) แบ่งองคป์ระกอบการใหคุ้ณค่าออกเป็น 4 องคป์ระกอบ คือ องคป์ระกอบแรกคุณค่าใน
ความส า เ ร็ จ  (attainment value) องค์ประกอบที่ สองคุณค่า ต่อภายใน  (intrinsic value) 
องคป์ระกอบที่สามคณุประโยชน ์(utility value) และ องคป์ระกอบที่สี่ความคุม้ค่า (cost) 
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รูปภาพ 3 โมเดลทฤษฎีความคาดหวงั - คณุค่า  

ทีม่า : (Eccles and Wigfield, 2002; Wigfield, 2002; Wigfield and Eccles, 2001) 

3.2 ความหมายความคาดหวัง 
Vroom (1964) อธิบายถึงความคาดหวังว่าเป็นการรบัรูค้วามสามารถ หรือโอกาส

ของบคุคลที่ท างานหรือแสดงออกพฤติกรรมไดบ้รรลสุ  าเรจ็ตามเปา้หมายได ้
Merry (1962) ไดใ้หค้วามหมายของความคาดหวงัว่าเป็นการประเมินความสามารถ

ของบุคคลในการกระท า โดยจะคะเนผลลัพธ์ไว้ก่อนกระท า และเห็นถึงโอกาสที่จะประสบ
ความส าเรจ็ หรือรูส้กึผิดหวงัต่อเปา้หมายได ้

Finn (1972) กล่าวไว้ว่าความคาดหวังคือการประเมินด้านจิตใจของบุคคลถึง
ความสามารถ และมีความคาดหวงันัน้มาเป็นแนวทางเพื่อแรงจูงใจภายใน หรือแทจ้ริงแลว้ความ
คาดหวงัเป็นตวัก าหนดทิศทางการแสดงออกของพฤติกรรมตามคาดหวงั 

Sarbin และ Mancuso (1970) ไดใ้หค้วามหายของความคาดหวังไวว้่า พฤติกรรม
ของบคุคลที่แสดงออกโดยอาศยัความนึกคิดคาดคะเนสงัเกตไดว้่า จะสบายใจ เมื่อกระท าสิ่งใดลง
ไป ที่ไม่ตรงกบัการคาดคะเน ความไม่สบายใจก็จะสง่ผลใหก้ะรทบต่อพฤติกรรมของบุคคลนัน้ดว้ย 

ในขณะเดียวกนั Mondy (1990) ไดก้ล่าวถึงความคาดหวงัว่าเป็นการคาดการณข์อง
บุคคลต่อสิ่งต่างๆ โดยใชป้ระสบการณ์ในอดีตเป็นตัวก าหนดความคาดหวัง กล่าวไดว้่าความ
คาดหวงัเป็นความรูส้ึก ความคิดเห็น เป็นประจกัษ์ทางดา้นพฤติกรรม การแสดงออกของบุคคลจะ
เป็นไปในทิศทางใดเพื่อตอบสนองถึงผลลพัธท์ี่ตัง้ไวก้่อนหนา้ 



  24 

Eccles และ Wigfield (2002) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัความคาดหวงัไวว้่าเป็นความเชื่อที่
มีต่อความสามารถในการที่จะลงมือกระท าที่บุคคลรบัรูใ้นกิจกรรมต่างๆ 

พจนานุกรม Oxford University (1967) ความคาดหวังหมายถึง สภาวะที่เกิดขึน้
ภายในจิตใจ เป็นการรูคิ้ดของบุคคลที่คาดการเอาไวล้ว่งหนา้ต่อสิ่งที่พงึจะกระท าว่าจะเป็นหรือไม่
เป็นตามสี่งที่คาดหวงัไว ้และจากงานวิจยัของ ฤทยั นิธิธนวิชิต (2553) ไดน้ิยามความหมายความ
คาดหวงัไวว้่าเป็นการรูคิ้ด ความเชื่อ ความมุ่งหวงั ความตอ้งการต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยมีการคิดไว้
ลว่งหนา้จากความมุ่งหวงัในสิ่งที่เป็นไปไดว้่าจะเกิดขึน้ตามผลที่คิดไวแ้ลว้ 

จากการศึกษางานวิจัยขา้งตน้เก่ียวกับความหมายของความคาดหวัง งานวิจัยนีจ้ึงได้
ก าหนดความหมายของความคาดหวังว่าคือการคาดการณ์ถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เกิดขึน้บนพืน้ฐาน
ความคิด ความรูส้ึก หรือการแสดงออกเชิงพฤติกรรม ว่าจะเป็นไปได้หรือไม่ในอนาคต โดยมี
ประสบการณเ์ดิม และการประเมินถึงระดบัความสามารถของตนเองเป็นพืน้ฐาน 

3.3 องคป์ระกอบของความคาดหวัง 
จากการศกึษาตามแนวคิดของ Vroom ไดแ้บ่งองคป์ระกอบออกเป็น 3 องคป์ระกอบ 

1. ความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังาน เป็นการรบัรูว้่าตนที่จะทุ่มเทพยายามมาก
นอ้ยเพียงใดที่จะลงมือกระท า หรือแสดงออกถึงพฤติกรรม หากบุคคลไดใ้ชค้วามพยายามของตน
ร่วมกับองคป์ระกอบความพรอ้มอ่ืนๆ และหากประเมินแลว้พบว่ามีความเพรียบพรอ้ม บุคคลจะ
สามารถตดัสินใจแสดงออกถึงพฤติกรรมกบังานนัน้ดว้ยความพยายามอย่างสดุความสามารถ แต่
ถา้พบว่างานนัน้เป็นสิ่งยากเกินความสามารถที่บุคคลไดป้ระเมินภายในตนแลว้นัน้ รวมไปถึงการ
ขาดการส่งเสริมสนบัสนุนอย่างเหมาะสม บุคคลอาจตดัสินใจที่จะไม่แสดงออกพฤติกรรมออกมา 
ดงันัน้ การเตรียมสิ่งสนบัสนนุสภาพแวดลอ้มในการท างาน และการรบัรูบุ้คคลในความสามารถจึง
เป็นสิ่งจงูใจที่ส  าคญัต่อการเกิดความพยายามที่จะออกแสดงพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

2. ความคาดหวังในผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานต่อผลลัพธ์ของงาน เป็นการ
ประมาณการไวก้่อนที่จะแสดงออกพฤติกรรมในการท างาน หากแสดงพฤติกรรมสดุความสามารถ
จะไดผ้ลลพัธ์เช่นไร คุม้ค่ากับรางวัลหรือไม่ โดยรูปแบบของรางวัลที่เป็นชัดเจน เช่น ตัวเงิน การ
ไดร้บัสวัสดิการ หรือผลการประเมินงาน เป็นตน้ ส่วนรางวัลในรูปนามธรรม เช่น เกิดความรูส้ึก
ภายในที่ อ่ิมอกอ่ิมใจในความส าเร็จ ดังนั้น ผลลัพธ์จากการท างานจึงเป็นสิ่งกระตุน้แรงจูงใจ
สนบัสนนุใหเ้กิดการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรม 

3. ความคาดหวงัคณุค่าจากผลลพัธ ์เป็นประเมินลว่งหนา้ถึงคณุค่าของผลลพัธท์ี่
เป็นรางวลัจากการท างาน โดยผลลพัธท์ี่แตกต่างจะสง่ผลต่อการใหค้ณุค่าที่แตกต่างกนัออกไป แม้
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จะเป็นงานเดียวกัน เมื่อบุคคลมีการคาดหวงัในคณุค่าของผลลพัธไ์วม้ากแสดงว่าสิ่งตอบแทนใน
รูปแบบรางวลันัน้มีมลูค่าสงู แต่ถา้หากรบัรูว้่าคณุค่าของผลลพัธน์อ้ย อาจกล่าวไดว้่าผลตอบแทน
มีมลูค่านอ้ย ดงันัน้ ผลตอบแทนมลูค่าสงูจะเป็นสิ่งกระตุน้ใหเ้กิดแรงจงูใจส่งผลใหบุ้คคลตดัสินใจ
ที่จะแสดงออกพฤติกรรมในงาน  

ในขณะที่ Wigfield และ Eccles (2000) อธิบายแรงจงูใจในส่วนของความคาดหวงัที่
เ ก่ียวข้อกับความเชื่อไว้ 2 องค์ประกอบ องค์ประกอบแรกคือ ความเชื่อในความสามารถ 
(competence beliefs) คือ การที่บุคคลรับรู ้ถึงความสามารถในการปฏิบัติงานได้ส  า เร็จ 
(Fredricks & Eccles, 2002) และการประเมินถึงความสามารถที่จะลงมือกระท าใหส้  าเรจ็ในงานที่
แตกต่าง หรือการรับรูถ้ึงความสามารถในปัจจุบันต่อการปฏิบัติหน้าที่ (Xiang, McBride, และ 
Guan, 2004) องคป์ระกอบที่สอง คือความคาดหวงัต่อความส าเร็จ (expectancies for success) 
คือ การเชื่อในสมรรถนะของบุคคล ว่าจะสามารถลงมือกระท าสิ่งนัน้ใหเ้กิดผลส าเร็จที่น่าพงึพอใจ
ไดดี้ (Wigfield, 1994) 

3.4 การวัดความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน 
แบบวัดส าหรบัการวิจัยในครัง้นีไ้ด้ท าการปรับปรุงแบบวัดโดยอ้างอิงจากแบบวัด

ความคาดหวังความส าเร็จจากงานวิจัยของ อธิษฐาน ทองทรพัย์ (2563) ที่ท าการพัฒนาโดย
อา้งอิงแนวคิดของ Wigfield และ Eccles (2000) ที่อา้งอิงจากทฤษฎี expectancy – value theory 
น าขอ้วดัมาปรบัปรุงใหเ้หมาะสมกบังานวิจยั โดยมาตรวดัเป็นแบบการประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ 
ตรงกบัตวัฉันมากที่สุด ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัฉันนอ้ยที่สุด ให ้1 คะแนน โดยการแปลผล
ของคะแนน คือ คะแนนสงู แสดงใหเ้ห็นว่าความคาดหวงัความส าเรจ็ในการปฏิบติังานมีสงู 

3.5 ความหมายของการให้คุณค่า 
การคาดหวังต่อความส าเร็จ เป็นความเชื่อส่วนบุคคลที่มีต่อความสามารถ ในการ

ปฏิบัติงานให้ส  าเร็จ โดยมีประสบการณ์ในอดีต ความคาดหวัง เป็นปัจจัยหลักในการก าหนด
ทิศทางของพฤติกรรมที่ถูกก าหนดเป้าหมายไว้ เมื่ออยู่ในสภาพแวดลอ้มที่แตกต่างกนั ต่อมาการ
ให้คุณค่าเสมือนความรูส้ึกนึกคิดที่เป็นสิ่งกระตุ้นในการสรา้งแรงจูงใจ หรือช่วยชีน้  าให้แสดง
พฤติกรรมออกมา โดยบุคคลที่ เห็นคุณค่ามักให้ความส าคัญและใส่ใจ รวมไปถึงการเห็น
คณุประโยชนใ์นสิ่งๆ นัน้จนเกิดเป็นความยึดมั่น การที่บุคคลเกิดคาดหวงัและการใหค้ณุค่าส่งผล
ใหเ้กิดความเชื่อในดา้นแรงจูงใจ (motivational beliefs) ท่ีช่วยน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ท่ีตัง้ไว ้แต่ตอ้ง
ผ่านการรบัรูแ้ละตีความหมาย ถึงจะเกิดความเชื่อในดา้นแรงจงูใจได ้ทัง้นีป้ระสบการณท์ี่ผ่านเป็น
อีกหนึ่งปัจจยัที่ส่งเสริมก่อใหเ้กิดความคาดหวงัและการใหค้ณุค่าต่อการสรา้งความเปลี่ยนแปลง 
(Eccles & Wigfield, 1995, 2002)  
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3.6 องคป์ระกอบของการให้คุณค่า 
Eccles และ Wigfield (1995) ไดแ้บ่งการใหค้ณุค่าออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ดงันี ้

1. คณุค่าในความส าเร็จ คือ การใหค้วามส าคญัโดยการรบัรูถ้ึงรายละเอียดของ
งาน โดยการรบัรูถ้ึงรายละเอียดของงาน ช่วยอธิบายการใหค้ณุค่าในความส าเร็จได ้เช่น การเชื่อ
ว่าการได้รับการประเมินที่สูงมีความส าคัญต่อหน้าที่การงานในอนาคต จะส่งผลให้บุคลากร
กระตือรือรน้ในการท างาน ดงันัน้การใหค้ณุค่าความส าเรจ็ในการท างานสงู 

2. คุณค่าภายในจิตใจ คือ ความเป็นสุข ความพึงพอใจเกิดขึน้จากภายใน 
สามารถรับรูไ้ด้ในขณะลงมือท ากิจกรรม โดยเกิดจากความสนใจของบุคคลจะแสดงออกใน
กิจกรรมที่กระท า โดยบุคคลจะแสดงออกถึงความกระตือรือรน้ในการท ากิจกรรมเพราะเป็นสิ่งที่
เกิดจากความพงึพอใจ 

3. คุณประโยชน์ คือ สิ่งนั้นมีคุณประโยชน์กับผลลัพธ์ในปัจจุบันไปจนถึง
เปา้หมายในอนาคต เช่น การตัง้ใจปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลการประเมินที่ดี 

4. ความคุม้ค่า คือ คณุค่าของสิ่งนัน้มีความส าคัญมากนอ้ยเพียงใดที่จะกระท า 
โดยสามารถแยกจากปัจจัยข้างต้นที่ เ ป็นคุณค่าภายในบุคคล (Eccles & Wigfield, 2002) 
เนื่องจากเป็นปัจจัยดา้นลบที่ประกอบดว้ย 3 ปัจจัย คือ 1) การรบัรูถ้ึงความพยายามที่จะท าจน
ส าเร็จ 2) การสละเวลาในการลงมือท า 3) การคาดการณถ์ึงความเสียหายที่อาจเกิดขึน้ (Eccles, 
1983) ปัจจัยของความคุม้ค่าทั้ง 3 ปัจจัย มีความสัมพันธ์ต่อการใหคุ้ณค่าของบุคคล ที่จะช่วย
กระตุน้ใหเ้กิดความพยายามจนใหส้  าเรจ็ 

3.7 การวัดการให้คุณค่า 
ผูว้ิจัยไดน้ าแบบวัดคุณค่าของ อธิษฐาน ทองทรพัย์ (2563) มาท าการปรบัปรุง ที่

อ้างอิงแนวคิดของ Wigfield และ Eccles (1992) เป็นหลักในการปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม
ส าหรบัการด าเนินงานวิจยันี ้โดยมาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ ตรงกบัตวัฉันมาก
ที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัฉันนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน โดยแปลผลของคะแนน คือ เมื่อได้
คะแนนสงูหมายความว่ามีการใหค้ณุค่าในงานสงู 

 
 

3.8 ความเกี่ยวข้องของความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงาน
กับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
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ผู้วิจัยได้ท าการศึกษางานวิจัยเพื่ออธิบายความสัมพันธ์ของความคาดหวัง
ความส าเร็จในการท างาน และการใหคุ้ณค่าในงานที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
พบว่ามีงานวจิยัที่มีความสอดคลอ้งกนั รายละเอียด ดงันี ้

Phuong Le และ คณะ (2021) ได้ท าการศึกษาวิจัยในพนักงานชาวเวียดนาม
จ านวน 455 คน หลากหลายบรษิัท โดยงานวิจยันีแ้สดงใหเ้ห็นว่าค่านิยมของบคุคลมีผลกระทบเชิง
บวกกบัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม โดยค่านิยมเป็นความคิด ความเชื่อของบุคคลที่รบัรูใ้นคณุค่าของ
สิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างไม่มีเงื่อนไข 

Santoso และ Furinto (2018)ไดท้ าการวิจยัในพนกังานจ านวน 198 คน ในบรษิัท
ที่ด  าเนินธุรกิจดา้นการสื่อสารของประเทศอินโดนีเซีย พบว่า พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมมี
ความสมัพนัธก์บัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง, การรบัรูค้วามสามารถในการเป็นผูน้  า และการ
รบัรูส้ภาพแวดลอ้มการท างานที่เป็นมิตร 

4. การวิเคราะหต์ัวแปรส่งผ่าน 
การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิเคราะห์ถึงความสัมพันธ์ของอิทธิพลทางตรงของการรับรูก้าร

สนบัสนนุนวตักรรมขององคก์รที่มีต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม รวมทัง้ อิทธิพลทางออ้มที่
ส่งผ่านความคาดหวงัความส าเร็จ และการใหค้ณุค่าในการท างาน การวิเคราะหอิ์ทธิพลทางออ้ม
นัน้ตอ้งมีการวิเคราะหต์วัแปรส่งผ่าน ดงันัน้สาระส าคญัในส่วนนีจ้ะเป็นการน าเสนอรายละเอียด
ของการวิเคราะหต์ัวแปรส่งผ่าน โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 1) ความหมายของตัวแปรส่งผ่าน 2) 
โมเดลกรณีตวัแปรสง่ผ่าน 3) ประเภทอิทธิพลสง่ผ่าน และ 4) วิธีการวิเคราะหต์วัแปรสง่ผ่าน โดยมี
รายละเอียดดงัต่อไปนี ้

4.1 ความหมายของตัวแปรส่งผ่าน 
 MacKinnon, Fairchild, และ Fritz (2007) อธิบายว่า ตวัแปรสง่ผ่านเป็นตวัแปรที่

อยู่ระหว่างความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม โดยตวัแปรอิสระเป็นตวัแปรที่
สง่ผลใหเ้กิดตวัแปรสง่ผ่าน และตวัแปรสง่ผ่านเป็นตวัแปรที่ก่อใหเ้กิดตวัแปรตามตามล าดบั 

 Gunzler, Chen, Wu, และ Zhang (2013) ไดก้ล่าวว่า ตวัแปรส่งผ่านเป็นตัวแปร
คั่นกลางที่ช่วยอธิบายความเป็นไปของตวัแปรอิสระที่สง่ผลถึงตวัแปรตาม 
สรุปไดว้่า ตวัแปรส่งผ่าน หมายถงึ ตวัแปรที่ชว่ยอธิบายสาเหตุของการเกิดหรืออธิบายอิทธิพลจากตวัแปรตามที่

เกิดจากตวัแปรอิสระได ้

4.2 โมเดลตัวแปรส่งผ่าน 
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การวิจยัส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักับความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัแปร เช่นตัว
แปร X และตวัแปร Y โดยเขียนเป็นความสมัพนัธไ์ดคื้อ X - Y เป็นความสมัพนัธร์ะหว่างสองตวัแปร 
และสามารถตวามความหมายไดว้่าตวัแปร X เป็นเหตกุ่อใหเ้กิดตวัแปร Y จากนัน้มีการอธิบายถึง
ตวัแปรส่งผ่าน ในรูปแบบตัวแปรพืน้ฐาน ที่เพิ่มตวัแปรอ่ืนเขา้มาในการช่วยอธิบายความสมัพันธ์
ระหว่างตัวแปรทัง้สองตัวแปร โดยที่ตัวแปร X ก่อใหเ้กิดตัวแปรส่งผ่าน M และตัวแปรส่งผ่าน M 
ก่อใหเ้กิดตวัแปร Y ดงันัน้ โดยเขียนเป็นความสมัพนัธ์ไดคื้อ X - M - Y หรือเขียนไดใ้นรูปโมเดลได้
ดงันี ้

 

รูปภาพ 4 โมเดลตวัแปรสง่ผ่าน 

   ทีม่า : MacKinnon et al. (2007) 

จากภาพประกอบแสดงถึงโมเดลตัวแปรส่งผ่าน เป็นรูปแบบใชเ้ป็นส่วนใหญ่ทางด้าน
จิตวิทยาประยกุต ์โดยที่เสน้ทาง a แทนอิทธิพลทางตรงของตวัแปรอิสระต่อตวัแปรสง่ผ่าน เสน้ทาง 
b แทนอิทธิพลทางตรงของตัวแปรส่งผ่านต่อตัวแปรตาม โดยที่ควบคุมตัวแปรอิสระใหค้งที่ และ
เสน้ทาง c’ แทนอิทธิพลทางตรงของตัวแปรอิสระต่อตัวแปรตาม เมื่อควบคุมตัวแปรส่งผ่านใหม้ี
ค่าคงที่ ส่วน e2 และ e3 แทนค่าเศษเหลือ (Residuals) หรือค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปร
ส่งผ่านและตัวแปรตามตามล าดับ โดยรูปโมเดลตัวแปรส่งผ่านขา้งตน้นัน้แสดงใหเ้ห็นทัง้อิทธิพล
ทางตรงของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม และอิทธิพลทางออ้มของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปร
ตาม โดยสง่ผ่านตวัแปรสง่ผ่าน (MacKinnon และคนอ่ืน ๆ, 2007) 

4.3 รูปแบบของอิทธิพลส่งผ่าน 
อิทธิพลส่งผ่าน (Mediating effect) ที่เกิดขึน้ในโมเดลตัวแปรส่งผ่าน X -> M ->Y 

พบว่ามีหลากหลายรูปแบบ (MacKinnon และคนอ่ืน ๆ, 2007) พิจารณาดว้ยวิธีการการทดสอบ
นัยส าคัญของค่าอิทธิพลที่ปรากฏขึน้ในโมเดล ทั้งอิทธิพลทางตรงของตัวแปรอิสระต่อตัวแปร
ส่งผ่าน (a) อิทธิพลทางตรงของตวัแปรส่งผ่านต่อตวัแปรตาม (b) และ อิทธิพลทางตรงของตวัแปร
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อิสระต่อตวัแปรตาม (c’) ว่ามีค่าที่ต่างจากศนูยอ์ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติหรือไม่ โดยสามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 รูปแบบ แสดงในภาพประกอบ 4 ดังต่อไปนี ้ (Little, Card, Bovaird, Preacher, & 
Crandall, 2007) 

เมื่อ X แทนตวัแปรอิสระ 
Y แทนตวัแปรตาม 
M แทนตวัแปรสง่ผ่าน 
a แทนอิทธิพลทางตรงของตวัแปรอิสระต่อตวัแปรสง่ผ่าน 
b แทนอิทธิพลทางตรงของตวัแปรสง่ผ่านต่อตวัแปรตาม 
c’ แทนอิทธิพลทางตรงของตวัแปรอิสระต่อตวัแปรตาม 
ns แทนเสน้อิทธิพลไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
*   แทนเสน้อิทธิพลมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 

 

รูปภาพ 5 รูปแบบของอิทธิพลสง่ผ่าน 

ที่  ม  า  :  Little et al. (2007) .  Structural equation modelling of mediation and 
moderation with contextual factors. p. 210. 
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จากภาพสามารถอธิบายเก่ียวกับรูปแบบอิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านทั้ง 4 รูปแบบ
ดงัต่อไปนี ้

1.การส่งผ่านแบบสมบูรณ ์(complete mediation) คือ ตวัแปรอิสระส่งผลถึงตัวแปร
ตาม โดยผ่านทางตัวแปรส่งผ่านเป็นไปอย่างสมบูรณ ์ท าใหไ้ม่มีอิทธิพลทางตรงของตวัแปรอิสระ
ต่อตัวแปรตามเหลืออยู่ และเมื่อไดท้ าการทดสอบทางสถิติพบว่า การส่งผลทางตรงของตัวแปร
อิสระต่อตวัแปรส่งผ่าน a และการส่งผลของตวัแปรส่งผ่านต่อตัวแปรตาม b มีความแตกต่างจาก
ศนูยอ์ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยที่การสง่ผลของตวัแปรอิสระที่มีต่อตวัแปรตาม c’ จะไม่สมัพนัธ์
ในเชิงทางสถิต ิ

2.การส่งผ่านแบบบางส่วน (partial mediation) คือ การที่ตัวแปรอิสระส่งผลถึงตัว
แปรตามโดยผ่านทางตัวแปรส่งผ่านเพียงบางส่วนเท่านัน้ ท าใหต้วัแปรอิสระมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ตัวแปรตามร่วมดว้ย ในการทดสอบทางสถิติพบว่า ทัง้การส่งผลทางตรงของตัวแปรอิสระต่อตัว
แปรส่งผ่าน a การส่งผลของตัวแปรส่งผ่านถึงตัวแปรตาม b และการส่งผลทางตรงของตัวแปร
อิสระถึงตวัแปรตาม c’ จะมีความแตกต่างจากศนูยอ์ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

3.การส่งผ่านแบบมีไม่สอดคล้องกัน (inconsistent mediation) คือ การที่ตัวแปร
อิสระส่งผลถึงตัวแปรตาม และส่งผลทางออ้มผ่านทางตัวแปรส่งผ่านมีทิศทางที่แตกต่างกัน อาจ
เกิดจากลกัษณะการมีอิทธิพลที่ต่างกนั ท าใหก้ารทดสอบทางสถิติพบว่า ทัง้การส่งผลของตวัแปร
อิสระต่อตวัแปรส่งผ่าน a การสง่ผลของตวัแปรสง่ผ่านต่อตวัแปรตาม  b และการสง่ผลของตัวแปร
อิสระต่อตัวแปรตาม c’ จะมีความแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ผลคูณของ
อิทธิพลทางตรงของตวัแปรอิสระต่อตวัแปรส่งผ่าน a และอิทธิพลทางตรงของตวัแปรสง่ผ่านต่อตวั
แปรตาม b (The product of a and b) มีเครื่องหมายต่างจากอิทธิพลทางตรงของตวัแปรอิสระต่อ
ตวัแปรตาม c’ 

4.ไม่มีอิทธิพลส่งผ่าน (No mediation) คือ ไม่มีอิทธิพลส่งผ่านเกิดขึน้ตามโมเดล
สง่ผ่าน โดยสามารถเกิดได ้3 กรณี คือ 1.การที่ตวัแปรสง่ผ่านสง่ผลถึงตวัแปรตาม  b ไม่มนียัส าคญั
ทางสถิติ แมต้ัวแปรอิสระส่งผลถึงตัวแปรส่งผ่าน a และ ตัวแปรอิสระส่งผลถึงทางตรงต่อตัวแปร
ตาม c’ มีนยัส าคญัทางสถิติท าใหไ้ม่เกิดการส่งผ่าน อิทธิพลทางออ้มจากตวัแปรอิสระไปสู่ตวัแปร
ตามโดยผ่านตัวแปรส่งผ่านได ้2.การที่ตัวแปรอิสระส่งผลถึงตัวแปรส่งผ่าน a ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ แต่อิทธิพลอีก 2 แบบ b และ c’ มีนยัส าคญัทางสถิติ กรณีนีอ้าจท าใหต้วัแปรสง่ผ่านกลายเป็น
ตวัแปรรว่ม (covariate) แทน และ 3.อิทธิพลทัง้ a, b และ c’ ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ 
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5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการศึกษาโมเดลความคาดหวังและการใหคุ้ณค่า พบว่าความคาดหวังและการให้

คุณค่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จ เนื่องจากเป็นตัวก าหนดพยายามของบุคคลตามเป้าหมาย
เพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จ สิ่งนีจ้ึงส าคัญต่อการเรียนรู้ และความส าเร็จของบุคคลที่ตั้งไว ้(Eccles & 
Wigfield, 1995, 2002) การที่จะท าให้เกิดความเชื่อมั่นในความสามารถหรือความคาดหวังใน
ความส าเร็จจนเห็นคุณค่าเกิดจากการที่บุคคลรับรู ้ได้ถึงการสนับสนุนที่ เหมาะสมจาก
สภาพแวดลอ้ม เมื่อบุคคลรบัรูถ้ึงความสามารถก่อใหเ้กิดความคาดหวังที่จะท าสิ่งต่างๆ ไดจ้น
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมจนบรรลุต่อ ในขณะเดียวกันการเกิดความคาดหวังได้ ต้องประเมินถึง
คณุคา่ต่อสิ่งนัน้ ผ่านการก าหนดเป้าหมายก่อนเป้าหมาย สิ่งเหลา่นีจ้ะสง่ผลถึงความคาดหวงั และ
การใหค้ณุค่าตามไปดว้ย (Plante, O’Keefe & Théorêt, 2013) จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยั
ที่เก่ียวขอ้งจึงสามารถก าหนดกรอบแนวคิดในการด าเนินการวิจยัครัง้นีต้ามรูปแบบความสมัพนัธท์ี่
ไดอ้ธิบายตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงัและการใหค้ณุค่า ผูว้ิจยัไดก้ าหนดกรอบแนวคิดว่าตัวแปร
การสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์รที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
บรษิัทโทรคมนาคม และเทคโนโลยีการสื่อสาร โดยมีความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน และ
การใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน แสดงเป็นเสน้ความสมัพนัธด์งันี ้

5.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

รูปภาพ 6 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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6. สมมตฐิานการวิจัย 
1) อิทธิพลของการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร ที่ส่งผลถึงพฤติกรรมการท างานเชิง

นวตักรรม เมื่อความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน และการใหค้ณุค่าในการท างานเป็นตวัแปร
สง่ผ่าน มีความสอดคลอ้งกลมกลืน 

2) การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รมีอิทธิพลต่อผลพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม 
และมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม โดยความคาดหวงัความส าเรจ็ในการ
ท างาน และการใหค้ณุค่าในการท างานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
 



 

บทที ่3  
วิธิด าเนินงานวิจัย 

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขัน้ตอนการด าเนินงานวิจยัมีดงันี ้
1.ก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่างในการด าเนินการวิจยั 
2.เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3.ขัน้ตอนการเก็บรวบรวมขอ้มลู  
4.สิทธิของผูร้ว่มวิจยั 
5.การจดัท าวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการด าเนินการวิจัย  
ประชากร 

พนักงานของบริษัททางด้านโทรคมนาคมและเทคโนโลยีการสื่อสารแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 

กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างของงานวิจยัครัง้นี ้ คือ พนกังานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีการ

สื่อสารในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชก้ารก าหนดกลุ่มตัวอย่าง
ของ Hair et al.(2006) เสนอว่าเพื่อให้ครอบคลุมการประมาณค่าพารามิเตอรแ์ละเกิดความ
คลาดเคลื่อนน้อยที่สุด กลุ่มตัวอย่างจึงควรมีประมาณ 25 ตัวอย่างต่อการประมาณในค่า 1 
พารามิเตอร ์โดยการวิจยัครัง้นี ้ประกอบดว้ยพารามิเตอรท์ี่ประมาณค่าตามตวัแปร 1 ตวัแปร รวม
พารามิเตอรห์ลกัและพารามิเตอรค์วามคลาดเคลื่อน จ านวนประมาณ 12 พารามิเตอร ์ที่ไม่ทราบ
ค่าและตอ้งประมาณค่า ดังนัน้ 12×25  = 300 คน ประกอบกับขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ความคลาด
เคลื่อนที่ระดับ .05 ตอ้งการประมาณ 384 คน ผูว้ิจัยจึงแจกแบบวัดฉบบัสมบูรณใ์หก้ับพนักงาน 
400 ชุด และมีการตอบกลบัมา จ านวน 352 ชุด ดังนัน้กลุ่มตัวอย่างส าหรบัการด าเนินการวิจยัมี
จ านวนทัง้สิน้ 352 คน คิดเป็นรอ้ยละ 88 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย  
เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัครัง้นีแ้บ่งออกเป็น 2 สว่น คือ  

สว่นที่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูสว่นบุคคลของผูร้ว่มวิจยั  
สว่นที่2 แบบวดัตวัแปรในการด าเนินงานวิจยั ไดแ้ก่  
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2.1 แบบวดัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
2.2 แบบวดัการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร 
2.3 แบบวดัความคาดหวงั และคณุค่า 

3.ขั้นตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
ในงานวิจัยนี ้ ผู ้วิจัยท าการปรับปรุง และพัฒนาเครื่องมือในงานวิจัย โดยมีขั้นตอน

ดงัต่อไปนี ้ 
1.  ผู้วิจัยท าการศึกษาปรับปรุงและพัฒนาแบบวัดบางส่วนจากทฤษฎีที่ ได้

ท าการศกึษาเพื่อใหเ้หมาะสม และสอดคลอ้งกบัตวัแปรส าหรบักลุม่ตวัอย่าง  
2. น าแบบวดัส่งตรวจคุณภาพโดยผูท้รงคณุวฒุิ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิง

เนือ้หา (content validity) โดยค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อวัดกับวัตุประสงค์ (index of 
item-objective congruence: IOC) ตัง้แต่ .5 ขึน้ไป และไดม้ีการปรบัปรุงแกไ้ขตามขอ้คิดเห็นจาก
ผูท้รงคณุวฒุิอย่างเหมาะสม โดยไดร้บัการปรกึษาจากอาจารยท์ี่ปรกึษาก่อนด าเนินการเก็บขอ้มลู 

3. เก็บข้อมูลกับบุคลากรที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกลุ่มตัวอย่าง  เพื่อด าเนินการ
ตรวจสอบความเขา้ใจทางดา้นภาษา และไดส้่งใหอ้าจารยท์ี่ปรึกษาตรวจสอบ เพื่อขอค าแนะน า 
และปรบัแก ้

4. น าแบบวัดที่ผ่านการปรบัแก้ เก็บขอ้มูลกับบุคลากรที่มีคุณสมบัติใกลเ้คียงกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวนทัง้สิน้ 150 คน เพื่อวิเคราะหค่์าอ านาจจ าแนกระหว่างบคุลากรที่มีคะแนนของแบบ
วดัแต่ละตวัแปรมากกว่าเปอรเ์ซ็นตไ์ทลท์ี่ 75 เป็นกลุ่มสงู และบุคลากรที่มีคะแนนของแบบวัดแต่
ละตวัแปรนอ้ยกว่าเปอรเ์ซ็นตไ์ทลท์ี่ 25 เป็นกลุม่ต ่า โดยคดัเลือกขอ้วดัที่มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ตัง้แต่ .05 ขึน้ไป  

5. น าผลจากการหาค่าอ านาจจ าแนก ท าการหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียร ์
สัน (corrected item-total correlation: CITC) และน าผลที่มีค่าความสัมพันธ์เป็นบวกและมีค่า
ตัง้แต่ .35 ขึน้ไป  

6. น าผลมาวิเคราะหห์าค่าความเที่ยง (reliability) โดยใช ้สูตรสมัประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาคเพื่อหาความสอดคลอ้งกลมกลืนภายในขอ้วดั (internal consistency) เพื่อพิจารณา
ค่าของขอ้วดัที่เหมาะสม  

7. ท าการปรบัปรุงแกไ้ข เพื่อเก็บขอ้มลูต่อไป  
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ล าดบัขัน้ในการสรา้งเครื่องมือ และการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือแบบวัดต่างๆ ที่ใชใ้น
งานวิจยัมรีายละเอียดดงัต่อไปนี ้

ตอนที ่1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  
แบบสอบถาม มีค าถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) ประกอบดว้ย  

1. ขอ้มลูนามบญัญัติ (nominal scale) ไดแ้ก่ เพศ  
2. ขอ้มูลเรียงลาดับ (ordinal scale) ไดแ้ก่ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน โดย

ตวัอย่างแบบสอบถามขอ้มลูสว่นบคุคลตามภาพประกอบ 7 
 

 

รูปภาพ 7 ตวัอย่างแบบสอบถามขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที ่2 การพัฒนามาตรวัดตัวแปรทีเ่กี่ยวข้องกับงานวิจัย  
2.1 แบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม  

แบบวดัพฤติกรรมการท างานเชิงแบบวดัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ผูว้ิจยัท า
การพฒันาแบบวดัโดยอา้งอิงจากแบบวดัของ Janssen (2000) ในการวดัพฤติกรรมเชิงนวตักรรม
ตามการศึกษางานวิจยัขา้งตน้แบ่งออกเป็น 3 ดา้นดงันี ้1) การสรา้งความคิดใหม่ 2) การน าเสนอ
แนวคิด 3) การน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง โดยไดท้ าการปรบัมาตรวัด จาก 7 ระดับ เป็น 5 ระดับ 
(rating scale) ตั้งแต่ ตรงกับตัวฉันมากที่สุด ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกับตัวฉันน้อยที่สุด ให ้1 
คะแนน โดยการแปลผลของคะแนนคือ พนักงานที่ไดค้ะแนนสูง แปลว่ามีพฤติกรรมการท างาน
เชิงนวตัรกรรมสงูกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนต ่า 
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ตาราง 2 ตวัอย่างมาตรวดัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 

พฤติกรรมการท างานเชงินวตักรรม 
ระดบัความคดิเห็น 

ตรงกบัตวัท่านนอ้ยที่สดุ             ตรงกบัตวัท่านมากที่สดุ 
1 2 3 4 5 

ฉนัเป็นผูท้ี่มีความคดิรเิริ่มใหม่ๆ      
ฉนัสามารถคน้หาวิธีการ เทคนิค และ/หรือ
เครื่องมือในการท างานใหม่ๆ ได ้

     

ฉนัคือผูท้ี่มีความกระตือรือรน้ในการมองหาสิ่ง
ใหม่ๆ ในการท างาน 

     

ฉนัสามารถผลกัดนัความคดิที่แปลกใหม่ของฉนั
ได ้จนกลายเป็นส่ิงที่ใชง้านไดจ้รงิ 

     

ฉนัจะคิดส่ิงใหม่กต็่อเมื่อมีคนมากระตุน้ใหท้ า      
ฉนัสามารถท าใหบ้คุคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เห็น
ดว้ยกบัความคิดที่แปลกใหม่ของฉนั 

     

ค าแนะน าเก่ียวกบัการท างานของฉนั มกัเป็นท่ี
ยอมรบั และน าไปใชง้าน 

     

ฉนัชอบเสี่ยงที่จะลงมือท าในส่ิงที่แตกตา่งจากสิง่
เดิมที่เป็นอยู ่

     

ฉนัสามารถคดิแกปั้ญหาดว้ยวธีิการท่ี
หลากหลายได ้

     

ฉนัคิดว่าความคิดที่แปลกใหม่ของฉนั ว่ามี
ประโยชนก์บัการท างาน 

     

 

ผูว้ิจัยท าการหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมดว้ยค่า
สมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วัดกับคะแนนรวมทัง้แบบวัด (Corrected Item-Total Correlation: CITC) 
พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกมีค่าตั้งแต่ .713 ถึง .787 โดยทุกขอ้วัดมีค่าอ านาจจ าแนกสูงกว่า .20 
แสดงใหเ้ห็นว่าสามารถใชแ้บบวดันี ้และสามารถจ าแนกผูท้ี่มีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมสงู 
ออกจากพนกังานที่มีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมต ่าได ้ดงัแสดงค่าตามตาราง 3 

 



  37 

ตาราง 3 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดั (Corrected Item-
Total Correlation: CITC) ของแบบวดัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 

นิยามตวัแปร ข้อวดั ค่า CITC 

พฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม หมายถึง การ
แสดงออกถงึพฤติกรรมของ
พนกังานท่ีเป็นกระบวนการ
ในการสรา้งแนวคิดหรือการ
รเิริ่มใหม่ๆ  ในการแกไ้ข
ปัญหา ปรบัปรุงการท างาน 
การน าเสนอความคดิรวมถึง
การน าแนวคดิมาปฏิบตัใิห้
เป็นจรงิ โดยมีจดุมุ่งหมายใน
การสรา้งผลลพัธใ์หม่ๆ ที่เป็น
ประโยชนใ์นการท างาน ทัง้
ปรบัปรุง พฒันาและ
สรา้งสรรคก์ระบวนการ
ท างาน การบรกิาร การผลิต 
เพื่อใหเ้กิดมลูค่าหรือ
ประโยชนโ์ดยมวีตัถปุระสงค์
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการ
ปฏิบตัิงาน 

 

1.ฉนัเป็นผูท้ี่มีความคดิรเิริ่มใหม่ๆ  
 

.768 
 

2.ฉนัสามารถคน้หาวิธีการ เทคนคิ และ/หรือเครื่องมือใน
การท างานใหม่ๆ ได ้

.743 

3.ฉนัคือผูท้ี่มีความกระตือรือรน้ในการมองหาสิ่งใหม่ๆ 
ในการท างาน 

.718 

4.ฉนัสามารถผลกัดนัความคดิที่แปลกใหม่ของฉนัได ้จน
กลายเป็นส่ิงที่ใชง้านไดจ้รงิ 

.741 

5.ฉนัจะคิดส่ิงใหมก่็ต่อเมื่อมีคนมากระตุน้ใหท้ า .774 
6.ฉนัสามารถท าใหบ้คุคลที่เก่ียวขอ้งกบังาน เห็นดว้ยกบั
ความคิดที่แปลกใหมข่องฉนั 

.783 

7.ค าแนะน าเก่ียวกบัการท างานของฉนั มกัเป็นท่ียอมรบั 
และน าไปใชง้าน 

.787 

8.ฉนัชอบเสี่ยงที่จะลงมือท าในส่ิงที่แตกต่างจากสิ่งเดิมที่
เป็นอยู ่

.770 

9.ฉนัสามารถคิดแกปั้ญหาดว้ยวธีิการท่ีหลากหลายได ้ .713 

10.ฉนัคิดว่าความคดิที่แปลกใหม่ของฉนั ว่ามีประโยชน์
กบัการท างาน 

.759 

Cronbach's alpha = .940 
 

2.2 แบบวัดการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร 
แบบวัดการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร ผู้วิจัยได้ท าการปรับปรุงแบบวัดโดย

อา้งอิงจากแบบวดับรรยากาศส าหรบัความสรา้งสรรคข์อง Amabile และคนอ่ืน ๆ (1996) เครื่องมือ
วดับรรยากาศส าหรบันวตักรรมของ S. Scott และ R. Bruce (1994) และ เครื่องมือวดับรรยากาศ
องคก์ารของ Koys และ DeCotiis (1991) โดยแบบวดัมีทัง้หมด 15 ขอ้ ใชม้าตรแบบ rating scale 
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5 ระดบั ตัง้แต่ เห็นดว้ยมากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ไม่เห็นดว้ยเลย ให ้1 คะแนน โดยการแปลผล
ของคะแนนคือ พนกังานที่ไดค้ะแนนสงู แสดงว่าพนกังานรบัรูถ้ึงการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร
มากกว่าพนกังานที่ไดค้ะแนนต ่า  

ตาราง 4 ตวัอย่างแบบวดัการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร 

การสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร 
ระดบัความคดิเห็น 

ไม่เห็นดว้ยเลย                             เห็นดว้ยมากที่สดุ 
1 2 3 4 5 

ฉนัรบัรูไ้ดว้่าผลงานสรา้งสรรคข์องฉนัเป็นท่ี
ยอมรบัขององคก์ารนี ้

     

หากฉนัสรา้งผลงานนวตักรรมโดดเด่น กจ็ะได้
รบัค าชมเชยและ/หรือรางวลัจากองคก์ารนี ้

     

องคก์ารนีท้  าใหฉ้นัรบัรูว้่าคา่ของคนอยู่ที่ผลของ
งาน 

     

องคก์ารนีม้ีรางวลัในรูปแบบต่างๆ ส าหรบัผูท้ี่มี
ผลงานสรา้งสรรคโ์ดดเด่น 

     

ผูบ้งัคบับญัชาของฉนัคอยช่วยเหลืองานของฉนั
เสมอ 

     

ผูบ้งัคบับญัชาของฉนัจะคอยสนบัสนนุอยู่
เบือ้งหลงังานของฉนั 

     

ฉนัไดร้บัการช่วยเหลือ เพื่อพฒันาแนวคดิใหม่ๆ 
จากองคก์ารอยูเ่สมอ 

     

 

ผู้วิจัยท าการหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบวัดการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กรดว้ย
วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างข้อวัดกับคะแนนรวมทั้งแบบวัด (Corrected Item-Total 
Correlation: CITC) พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกมีค่าตัง้แต่ .667 ถึง .726 โดยทุกขอ้วัดมีค่าอ านาจ
จ าแนกสูงกว่า .20 แสดงใหเ้ห็นว่าสามารถใชแ้บบวัดการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์าร และ
สามารถจ าแนกพนักงานที่มีระดับการรับรู ้การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การสูง ออกจาก
พนกังานที่มีระดบัการรบัรูก้ารสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ารต ่าได ้
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ตาราง 5 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดั (Corrected Item-
Total Correlation: CITC) ของแบบวดัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 

นิยามตัวแปร ข้อวัด CITC 

การสนับสนุนนวัตกรรมของ
องคก์าร หมายถึง การรบัรู ้
รว่มกนัของพนกังานเก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน วา่
มีการปฏิบตัิ กระบวนการ และ
พฤติกรรมที่สนบัสนนุการเกิด 
การน าเสนอ และการตระหนกัถึง
ความคิดใหม่ ตลอดจนรบัรูไ้ดว้า่
การสรา้งความคดิใหม่และ
นวตักรรมนัน้เป็นส่ิงส าคญั และ
จะไดร้บัการสนบัสนนุท่ีจ าเป็น
จากองคก์าร เพื่ออ านวยใหเ้กิด
ความคิดใหม่และนวตักรรมให้
เกิดขึน้ได ้

 

1.ฉ      ู้ไ ้ ่ ผล     ้      ์   ฉ   ป็  ี ย     
      ์    ี  

.681 

2.   ฉ    ้  ผล           โ    ่     ะไ  ้    
    ยและ/  ื      ล      ์    ี  

.710 

3.   ์    ี     ้ฉ      ู้ ่  ่       ยู่ ี ผล       .731 

4.   ์    ี  ี     ล   ูปแ   ่  ๆ       ผู้ ี  ผีล   
  ้      โ์    ่  

.675 

5.     ้   ่ ย      ฉ    ย ่ ย  ลื       ฉ  
     

.701 

6.     ้   ่ ย      ฉ   ะ  ย         ยู ่ ื    ล  
      ฉ   

.688 

7.ฉ  ไ ้       ่ ย  ลื    ื    ฒ  แ        ่ๆ    
   ์    ยู่     

.681 

8.ฉ   ้     ไ  ้      ะ        ้ ผล           ้ 
     ้     ่  ี  

.702 

9.     ้   ่ ย      ฉ   ะ  ย         ยู ่ ื    ล  
 ล ่       ฉ   

.667 

10.   ฉ       ผ   ล         ้  ่ ย      ฉ   ะ
  ้โ    ฉ  ไ ้  ยี  ู้       ผ   ล       โ ย
ป  ศ       ่  ่   ื ล โ ษ 

.726 

11.ฉ  ไ ้       ่ ย  ลื    ื    ฒ  แ        ่ๆ   
   ์    ยู่     

.703 

12.     ้   ่ ย      ฉ  ไ ่ ี  ล   ้  ป ึ ษ    ฉ   .680 

13.ฉ  ไ ้     ล  ี   ีย          ฒ           ื 
          ่ๆ  

.720 

14.ปัญ     ฉ      ื    ไ ไ่  ้       ่ ย  ลื      
  ฒ            ่      ์   แ  ้่ ไ ้ ้    ไปแล้  

.710 

Cronbach's alpha = .938 
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2.3 แบบวัดความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน 
แบบวดัความคาดหวงัความส าเร็จในงานไดท้ าการปรบัปรุงและพฒันาแบบวดัตามทฤษฎี

ของ Eccles (1983) ทฤษฎีความคาดหวงั และคณุค่า เป็นหลกัในการน าขอ้วดัมาปรบัปรุงแกไ้ขให้
เหมาะสมกับงานวิจัยครัง้นี ้โดยมาตรวัดที่ใชเ้ป็น rating scale 5 ระดับ ตัง้แต่ ตรงกับตัวฉันมาก
ที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัฉนันอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน 

ตาราง 6 ตวัอย่างมาตรวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน 

ความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 
ตรงกบัตวัฉนันอ้ยที่สดุ                     ตรงกบัตวัฉนัมากที่สดุ 
1 2 3 4 5 

ฉนัสามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายได้
ส าเรจ็ 

     

ฉนัคิดว่าฉนัสามารถท างานยากๆ ใหส้ าเรจ็ได ้      
ดว้ยประสบการณข์องฉนัส่งผลใหง้านท่ีไดร้บั
มอบหมายบรรลผุลส าเรจ็ 

     

ฉนัเชื่อมั่นในความสามารถวา่ไมว่่างานใดๆ ฉนั
ก็สามารถท าส าเรจ็ได ้

     

 
ผูว้ิจยัท าการหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างานดว้ย

วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์ระหว่างข้อวัดกับคะแนนรวมทั้งแบบวัด (Corrected Item-Total 
Correlation: CITC) พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกมีค่าตั้งแต่ .678 ถึง .750 โดยค่าอ านาจจ าแนกสูง
กว่า .20 แสดงใหเ้ห็นว่าสามารถใชแ้บบวดัความคาดหวงัความส าเร็จในการท างาน และสามารถ
จ าแนกบุคลากรที่มีระดับความคาดหวงัความส าเร็จในการท างานสงู ออกจากพนักงานที่มีระดับ
ความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างานต ่าไดด้งัตาราง 7  
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ตาราง 7 สมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้กบัคะแนนรวมทัง้แบบวดั (Corrected Item-Total Correlation: 
CITC) ของแบบวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน 

นิยามตวัแปร ข้อค าถาม CITC 

ความคาดหวงั
ความส าเรจ็ในงาน 
หมายถึง การ
คาดการณค์วาม
เป็นไปไดต้่อ
ความส าเรจ็ในงาน
ของพนกังานใน
อนาคต โดยความ
คาดหวงันัน้จะตัง้อยู่
บนพืน้ฐานของ
ประสบการณเ์ดมิ และ
การรบัรูค้วามสามารถ
แห่งตน 

1.ท่านสามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายไดส้ าเรจ็ .714 
2.ท่านคิดว่าทา่นสามารถท างานยากๆ ใหส้ าเรจ็ได ้ .750 
3.ดว้ยประสบการณข์องท่านส่งผลใหง้านท่ีไดร้บั
มอบหมายบรรลผุลส าเรจ็ 

.750 

4.ท่านเชื่อมั่นในความสามารถวา่ไม่วา่งานใดๆ ท่านก็
สามารถท าส าเรจ็ได ้

.745 

5.ท่านสามารถปฏิบตัิงานจนมีผลลพัธใ์นการปฏิบตัิงาน
ดีกวา่ผูอ้ื่น 

.736 

6.ท่านคิดว่าปีนีท้า่นจะสามารถปฏิบตัิงานไดด้กีวา่ปีก่อน .731 
7.ท่านคาดการณว์า่ผลการปฏิบตัิงานในปีนีจ้ะดีกวา่เพื่อน
รว่มงานท่ีท างานในลกัษณะเดยีวกนั 

.700 

8.ท่านคาดหวงัวา่จะท างานไดส้ าเรจ็ตามที่ไดร้บัมอบหมาย
ดว้ยความสามารถของท่านเอง 

.731 

9.ท่านสามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้บัมอบหมายไดส้ าเรจ็ทกุ
ครัง้ 

.678 

10.ท่านสามารถท างานท่ียาก และทา้ทายใหป้ระสบ
ผลส าเรจ็ได ้

.741 

11.หากเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอื่นในลกัษณะงาน
เดียวกนั ท่านคดิวา่มคีวามสามารถมากกวา่ 

.716 

ค่าความเที่ยงแอลฟาของครอนบาค = .935 

 
2.4 แบบวัดการให้คุณค่าในงาน 
แบบวัดการใหคุ้ณค่าท างาน ไดพ้ัฒนาแบบวัดโดยอา้งอิงจากแบบวัดการใหคุ้ณค่าของ 

คณุอธิษฐาน ทองทรพัย ์(2563) โดยมาตรวดัที่ใชเ้ป็นแบบ rating scale 5 ระดบั ตัง้แต่ ตรงกบัตวั
ฉนัมากที่สดุ ให ้5 คะแนน จนถึง ตรงกบัตวัฉนันอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน  
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ตาราง 8 ตวัอย่างมาตรวดัการใหค้ณุค่าในงาน  

การใหค้ณุคา่ในงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

ตรงกบัตวัฉนันอ้ยที่สดุ                ตรงกบัตวัฉนัมากที่สดุ 
1 2 3 4 5 

การท างานใหส้ าเรจ็ลลุ่วงตามเปา้หมายที่ฉนัได้
วางไวเ้ป็นส่ิงที่ฉนัพึงปรารถนา 

     

ฉนัใหค้วามส าคญักบัเปา้หมายในการท างานท่ี
ฉนัไดว้างไว ้

     

ฉนัรูส้กึมีความสขุในการท างานท่ีฉนัไดร้บั
มอบหมาย 

     

ฉนัพึงพอใจกบังานท่ีฉนัไดร้บัมอบหมาย      
 

ผูวิ้จัยท าการหาค่าอ านาจจ าแนกดว้ยวิธีการหาค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วัดกับคะแนน
รวมทั้งแบบวัด (Corrected Item-Total Correlation: CITC) พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกมีค่าตั้งแต่ 
.719 ถึง .776 โดยสงูกว่า .20 แสดงใหเ้ห็นว่าสามารถใชแ้บบวัดการใหค้ณุค่าในการท างาน และ
สามารถจ าแนกบุคลากรมีระดับการใหค้ณุค่าในการท างานสงู ออกจากบุคลากรที่มีระดับการให้
คณุค่าในการท างานต ่าไดด้งัตาราง 9  
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ตาราง 9 ค่าสมัประสิทธิ์ระหว่างขอ้วดักบัคะแนนรวมทัง้แบบวดั (Corrected Item-Total 
Correlation: CITC) ของแบบวดัความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 

นิยามตวัแปร ข้อค าถาม CITC 

การใหค้ณุคา่ในงาน หมายถึง 
ความคิดหรือความรูส้กึของพนกังานที่
ส่งเสริมใหเ้กิดพฤติกรมการท างาน
โดยพนกังานที่ใหค้ณุค่าในงานจะให้
ความส าคญัและความสนใจในงาน 
เห็นปะโยชนใ์นสิ่งที่ท าจนเกิดการยดึ
มั่นในการท างานนัน้โดยแบ่งได ้3 
องคป์ระกอบ คือ 
1.คณุค่าของความส าเรจ็ 
(Attainment Vale) หมายถึง การให้
ความส าคญักบัสิ่งที่เกี่ยวขอ้งกบัการ
ทางานของพนกังาน ส่งผลใหง้าน
ส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว ้
2) คณุค่าภายในจิตใจ (Intrinsic 
Value) หมายถึง ความสขุ ความพึง
พอใจ ความสนกุสนานในการท างาน
ของพนกังาน ที่เกิดขึน้จากภายใน 
(Mind) มีความตระหนกัรูใ้นขณะที่
ท างานนัน้ๆ มีความสนใจที่จะท าให้
เกิดความกระตือรือรน้ในการท างาน 
3) คณุประโยชน ์(Utility Value) 
หมายถึง สิ่งที่ท าแลว้เกดิผลลพัธท์ี่มี
คณุประโยชนก์บัตวัพนกังาน และมี
ความเกี่ยวขอ้งกบัเป้าหมายทัง้ใน
ปัจจบุนั และในอนาคต นาไปสู่
เป้าหมายที่มากกว่าการท างานให้
เสรจ็สิน้ 

 

1.การท างานใหส้ าเรจ็ลลุ่วงตามเป้าหมายที่ท่านไดว้างไวเ้ป็นส่ิงที่ท่าน
พึงปรารถนา 

.739 

2.ท่านใหค้วามส าคญักบัเปา้หมายในการท างานท่ีท่านไดว้างไว ้ .764 
3.ท่านรูส้กึมีความสขุในการท างานท่ีท่านไดร้บัมอบหมาย .765 
4.ท่านพึงพอใจกบังานท่ีทา่นไดร้บัมอบหมาย .721 
5.งานท่ีทา่นท าเป็นส่วนหนึ่งในเป้าหมายของชีวติ .720 
6.ท่านใหค้วามส าคญักบังานท่ีไดร้บัมอบหมาย .776 
7.การท างานใหส้ าเรจ็ลลุ่วงตามเป้าหมายที่ท่านไดว้างไวเ้ป็นส่ิงที่ท่าน
พึงปรารถนา .775 

8.ท่านใหค้วามส าคญักบัเปา้หมายในการท างานมีคณุค่าส าหรบัท่าน .731 
9.ท่านตอ้งการความส าเรจ็ในการท างาน .719 
10.ทกุงานท่ีท่านไดร้บัมอบหมาย .748 
11.ท่านมคีวามสขุในการท างาน .752 
12.ท่านพงึพอใจกบังาน .762 
13.ท่านรูส้กึสนกุกบังานท่ีท าอยู่ .760 
14.ท่านมคีวามสนใจในงานท่ีท าอยู่ .754 
15.งานท่ีท่านท าอยู่มคีณุคา่ทางจิตใจกบัท่าน .742 
16.ท่านรูส้กึว่างานท่ีทา่นท ามีประโยชนก์บัตวัท่าน .735 
17.ท่านคดิวา่ท่านไดป้ระโยชนจ์ากความส าเรจ็ในการท างานของท่าน .737 
18.ท่านคดิวา่งานท่ีท่านท าจะน าประโยชนม์าสู่ตวัท่านในอนาคต .719 

ค่าความเที่ยงแอลฟาของครอนบาค = .961 
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4. ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัมีวิธีด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงันี ้

1. เสนอเรื่องต่อคณะกรรมการจริยธรรม ส าหรบัการพิจารณาโครงการวิจัยที่ท าใน
มนุษย ์โดยขอการอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรบังานวิจยัที่ท าในมนุษยม์หาวิทยาลยั
ศรีนครนิทรวิโรฒ ในกรณีการเขา้เก็บรวบรวมขอ้มลูจากพนกังานบรษิัท  

2. น าหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความ
อนเุคราะหจ์ากฝ่ายทรพัยากรมนษุย ์ในการเก็บขอ้มลูเพื่อส าหรบัการวิจยั  

3. ประสานงานกบัทางบริษัทเอกชนเพื่อชีแ้จงขอบเขต และการเก็บรวบรวมขอ้มลูต่อ
ฝ่ายทรพัยากรมนษุยข์ององคก์รเก่ียวกบัระยะเวลา และรูปแบบการเก็บรวบรวมขอ้มลู  

4. จัดเตรียมและแจกแบบสอบถามในรูปแบบแบบฟอรม์ออนไลน ์(google forms) 
เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยการเฉพาะเจาะจง โดยชีแ้จงใหก้ลุ่มตวัอย่างเขา้ใจวตัถุประสงค ์และค า
ชีแ้จงของการตอบแบบสอบถามอย่างชดัเจน  

5. รวบรวมขอ้มลูแบบสอบถามกลบัมาเพื่อตรวจสอบความถกูตอ้งและอย่างถ่ีถว้น  
6. ผูว้ิจัยคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณ ์คือตอบครบทุกขอ้ ตรวจใหค้ะแนน ตาม

เกณฑท์ี่ก าหนด น ามาวิเคราะหข์อ้มูลทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน และรายงาน ผลการวิจัย
ต่อไป  

5. สิทธิของผู้ร่วมวิจัย 
การศึกษาครั้งนีไ้ด้ค านึงถึงสิทธิของผู้ร่วมวิจัยโดยให้เป็นไปตามหลักการ Belmont’s 

Report และคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติในการขอพิจารณาจริยธรรมวิจัยในคน (SOPs) ของ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ผูว้ิจยัจึงไดด้  าเนินการรบัการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรม 
โครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์ (โครงการวิจัยเลขที่  SWUEC-G-038/2565E) โดยคาดว่าจะมี
ระยะเวลาในการด าเนินท าการวิจยั 1 ปี ก่อนจะด าเนินการเก็บขอ้มลูไดม้ีการแจงชีแ้จงรายละเอียด
เก่ียวกบัการท าแบบสอบถาม เพื่อพิทกัษ์สิทธิของผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัโดยเป็นไปตามมาตรฐานของ
คณะกรรมการจริยธรรมส าหรบัพิจารณาโครงการวิจัยที่ท าในมนุษย ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิ
โรฒ ทัง้นีข้อ้มลูและค าตอบของผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมดจะถูกปิดเป็นความลบั และน ามาเพื่อ
ใชใ้นการวิเคราะหผ์ลการวิจยัในครัง้นีเ้ท่านัน้ โดยขอ้มลูจะถูกน าเสนอเป็นภาพรวมพรอ้มทั้งเก็บ
รกัษาขอ้มลูดงักลา่วไวด้ว้ยการลงรหสัมิใหผู้อ่ื้นเขา้ถึงเป็นระยะเวลา 2 ปี และท าการท าลายขอ้มลู
ทิง้เมื่อสิน้สดุระยะเวลาขา้งตน้ โดยขอ้มลูไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูท้ี่ตอบแบบสอบถาม เนื่องจากไม่
สามารถสืบคน้เจาะจงหาขอ้มลูของผูต้อบได ้ 
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6. การจัดท าวิเคราะหข์อ้มูล  
การวิเคราะหข์อ้มลูในงานวิจยัครัง้นีแ้บ่งการวิเคราะหข์อ้มลูเป็น 3 ขัน้ตอน ประกอบดว้ย 

ขั้นตอนที่หนึ่ง เตรียมขอ้มูลเพื่อท าการวิเคราะห ์โดยตรวจสอบแบบสอบถามตาม
จ านวนกลุ่มตวัอย่าง และมีการตอบขอ้วดัครบถว้นทุกขอ้โดยตรวจสอบขอ้มลูส่วนที่ขาดหาย และ
แทนค่าในสว่นที่ขาดหายไป ดว้ยค่าเฉลี่ย จากนัน้ท าการใสร่หสัในแบบสอบถามตามที่ก าหนดไว ้ 

ขัน้ตอนที่สอง งานวิจัยนีใ้ชส้ถิติบรรยายลักษณะกลุ่มตัวอย่างและตัวแปรดว้ยการ
วิเคราะห์ข้อมูลเบื ้องต้น โดยผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลสถิตพื ้นฐาน ประกอบด้วย ค่าร้อยละ 
(percentage) ค่าเฉลี่ย (M) การแจกแจงความถ่ี (frequency) ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่า
ความเบ ้(skewness) และค่าความโคง้ (kurtosis) ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ (SPSS) 

ขัน้ตอนที่สาม การวิเคราะหข์อ้มลูเพื่ออธิบายสมมติฐานของงานวิจยั  
3.1 วิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ของเพียรส์ัน (The Pearson’s product 

moment correlation coefficient) ของตวัแปรในโมเดล  
3.2 วิเคราะหค์วามสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของระหว่างตวัแปรต่างๆ เพื่อหาค่าอิทธิพล

ทางตรง และทางออ้มของตวัแปร โดยสนันิษฐานว่าเป็นสาเหตตุ่อตวัแปรผล และหาค่าสมัประสิทธิ์

อิทธิพล (path coefficient) โดยสถิติที่แสดงถึงอิทธิพลทางตรงของตวัแปรเชิงสาเหตทุี่ท าใหต้วัแปร
อีกตัวหนึ่งเกิดการเปลี่ยนไป เพื่อวิเคราะหแ์ละศึกษารูปแบบอิทธิพลทางตรงของการสนับสนุน
นวตักรรมขององคก์รที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม และอิทธิพลทางออ้มของตัวแปร
ที่มีความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน และการใหคุ้ณค่าในการท างานไปยังพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยตรวจสอบสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ถึงความ
สอดคลอ้งของโมเดล ดว้ยโปรแกรมเอมอส รุ่น 26 (AMOS version 26) โดยค่าสถิติที่ใช้ในการ
ต ร วจสอบความสอดคล้อ ง กลมกลื น ข อง โม เ ดลตามสมม ติฐ าน  (Thongdee และ 
Wattananonsakul, 2016) ดงันี ้

3.2.1 chi-square เป็นค่าสถิติที่ใชเ้พื่อทดสอบความกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ในการทดสอบโมเดลตอ้งการใหค่้า  chi-square ไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (p>.05) และควรมีค่าดัชนีน้อยกว่า 2 เพราะต้องการยืนยันว่า โมเดลตามภาวะ
สนันิษฐานกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ไม่แตกต่างกัน ถา้ chi-square มีค่าสูงมากและมีนัยส าคัญทาง
สถิติ แสดงว่าฟังกช์นัความกลมกลืนมีค่าความแตกต่างจากศนูยอ์ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติหรืออีก
นยัโมเดลตามภาวะสนันิษฐานไม่กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ผูว้ิจยัตอ้งท าการปรบัขอ้มลูเมื่อ 
chi-square มีค่าต่างและไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าโมเดลตามภาวะสมมติฐานความ
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กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ หากปรบัแลว้ยงัพบว่ามีนยัส าคญัทางสถิติ ใหท้ าการพิจารณาตัว
อ่ืนประกอบ อาจเกิดจากกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ พบว่า chi-square มีนัยส าคัญทางสถิติ 
(Wattananonsakul, 2017) 

3.2.2 ดัชนีรากก าลังสองเฉลี่ยของความแตกต่างโดยประมาณ ( root 
squared error of approximation : RMSEA) เป็นค่าสถิตจากขอ้ตกลงเบือ้งตน้เก่ียวกับค่า  chi-
square ว่าโมเดล AMOS ตามสมมติฐานมีความเที่ยงตรงไม่สอดคลอ้งกบัความจริงและเมื่อเพิ่ม 
พารามิเตอรอิ์สระแลว้ค่าสถิติมีค่าลดลง เนื่องจากค่าสถิติขึน้อยู่กับประชากรและขั้นของความ 
อิสระ RMSEA มีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 โดยถา้มากกว่า .10 แสดง ว่าไม่ดี อยู่ระหว่าง .08 - .10 
แสดงว่าไม่ค่อยดีอยู่ระหว่าง .05 – 08 แสดงว่าพอใช ้แต่หากค่าดัชนี RMSEA ต่า กว่า .05 แสดง
ว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (goodness 
of fit) 

3.2.3 ดชันีชีว้ดัความกลมกลืน (goodness of fit index: GFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 
0 ถึง 1 โดยค่า GFI ที่เขา้ใกล ้1 แสดงว่าโมเดลตามภาวะสนันิษฐานมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษ ์ดงันัน้ค่า GFI ควรมีค่าสงูกว่า .90  (GFI > .90) 

3.2.4 ดัชนีชีว้ัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ (adjusted goodness of fit 
index: AGFI) เมื่อน าค่า GFI มาปรบัแก้ตอ้งค านึงถึงขนาดขององศาอิสระ รวมทัง้จ านวนตัวแปร 
และขนาดของกลุม่ตวัอย่างมีค่า AGFI มีคณุสมบติัเช่นเดียวกบัค่าดชันี GFI โดยมีค่า อยู่ระหว่าง 0 
ถึง 1 แสดงว่าโมเดลตามภาวะสนันิษฐานมีความกลมกลืนกับขอ้มลูเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ค่า AGFI 
ควรมีค่าสงูกว่า .90 (AGFI > .90)  

ค่าสถิติที่ใชเ้ป็นเกณฑเ์พื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืน ระหว่างโมเดลสมมติฐาน 
และข้อมูลเชิงประจักษ์ รวมไปถึงระดับความกลมกลืนของเมทริกซ์ความแปรปรวน -ความ
แปรปรวนรว่มของโมเดล อีกทัง้ค่าเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของขอ้มลู



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

งานวิจัยนีม้ีวัตถุประสงค์ 2 ประการ ประการแรกเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดล
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน โดยมีความหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน และประการที่สองเพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลทางตรงและทางออ้ม ของการสนบัสนุนนวตักรรม
ขององค์กร ความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน และการให้คุณค่าในการท างาน ไปยัง
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 

การวิเคราะห์ และแปลผลข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี ้ได้ก าหนดสัญลักษณ์เพื่อแทน
ค่าสถิติ และอกัษรย่อแทนพรอ้มความหมาย เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการน าเสนอ และการ
แปลผลการวิเคราะหข์อ้มลูแสดงดงัต่อไปนี ้

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
  หมายถึง ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน (Factor Loadings) 
CFI  หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
C.V. หมายถึง ค่าสมัประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) 
df หมายถึง องศาอิสระ (Degrees of Freedom) 
DE หมายถึง อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
TE หมายถึง อิทธิพลรวม (Total Effect) 
GFI  หมายถึง ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit) 
IE  หมายถึง อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) 
KU  หมายถึง ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
M  หมายถึง ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
n  หมายถึง จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
p หมายถึง ความน่าจะเป็นทางสถิติ 
R2  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (Squared Multiple Correlation: R-

square) 
RMSEA หมายถึง ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของความคาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root 

Mean Squared Error of Approximation) 
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RMR  หมายถึง ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลงัสองของส่วนเหลือ (Root Mean Square 
Residual) 

SD  หมายถึง สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
SK  หมายถึง ค่าความเบ ้(Skewness) 
SRMR  หมายถึง  ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ ยก าลังสองของส่วนที่ เหลือมาตรฐาน 

(Standardized Root Mean Squared Residual) 
TE  หมายถึง อิทธิพลรวม (Total Effect) 
TLI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบของTucker และ Lewis 

(Tuker-Lewis Index) 
Chi-Square หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร ์ 
Chi-Square/df หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควรส์มัพนัธ ์(Relative Chi-Square) 
 
และผูว้ิจยัไดท้ าการก าหนดสญัลกัษณ ์และอกัษรภาษาองักฤษของตวัแปรในการวิจัยเพื่อ

การวิเคราะห ์และการน าเสนอดงัต่อไปนี ้
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูแบ่งออกเป็น 4 ขัน้ตอน โดยเป็นไปตามขัน้ตอนดงันี ้

1. ผลการวิเคราะหข์อ้มลูพืน้ฐานเป็นการน าเสนอผลดว้ยการแจกแจงความถ่ี จ านวน
รอ้ยละของกลุม่ตวัอย่าง 

2. ผลการวิเคราะห์สถิติพืน้ฐานของตัวแปร เป็นการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (M) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คะแนนสงูสดุ (Max) คะแนนต ่าสดุ(Min) เพื่อตรวจสอบคณุสมบติัของตวั
แปร 

3. ผลการวิเคราะหเ์มทริกซส์หสมัพันธ์ของตัวแปรความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของการ
สนับสนุนนวัตกรรมขององคก์รที่ส่งผลถึงพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยมี 
ความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

4. ผลความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของอิทธิพลการการสนับสนุน
นวัตกรรมขององค์กรที่ส่งผลถึงพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยมีความ
คาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 
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1. ผลการวิเคราะหข์้อมลูพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลพื ้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ 

จ านวน และรอ้ยละ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ขอ้มลูที่น ามาวิเคราะหท์ัง้หมด 352 ชดุ 

จากการวิเคราะหพ์บว่า ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชาย 142 คนและเพศหญิง 210 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.3 และ 59.7 ตามล าดบั โดยส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 40 – 49 ปี คิด
เป็นรอ้ยละ 40.3 อายรุะหว่าง 50 – 59 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 27.8 อายรุะหว่าง 30 – 39 ปี คิดเป็นรอ้ย
ละ 25.9 และช่วงอายุที่นอ้ยที่สดุคือ 20 – 29 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 6.0 ระดบัการศึกษาในดบัปริญญา
ตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก คิดเป็นรอ้ยละ รอ้ยละ 54.0 , 42.3 และ 3.7 ตามล าดบั และเมื่อ
พิจารณาระยะเวลาในการปฏิบัติงานพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 4 – 6 ปี ปฏิบัติงาน
มากกว่า 10 ปี การปฏิบติังานช่วง 1 – 3 ปี และปฏิบติังานนอ้ยกว่า 1 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 28.7 , 26.1 
, 24.7 และ 20.5 ตามล าดบั ดงัแสดงในตาราง 10 

ตาราง 10 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยการแจกแจงจ านวนรอ้ยละของกลุ่มตวัอย่าง 
(n=352) 

ขอ้มลูพืน้ฐาน 
เพศชาย เพศหญิง 

จ านวน รอ้ยละ จ านวน รอ้ยละ 

อายุ 

20 – 29 ปี 9 6.34 12 5.71 
30 – 39 ปี 43 30.28 48 22.86 
40 – 49 ปี 51 35.92 91 43.33 
50 – 59 ปี 39 27.46 59 28.10 

 รวม 142 100.00 210 100.00 

ระดบั
การศกึษา 

ปริญญาตรี 68 47.89 122 58.10 
ปริญญาโท 67 47.18 82 39.05 
ปริญญาเอก 7 4.93 6 2.86 

 รวม 142 100.00 210 100.00 

ระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน 

นอ้ยกว่า 1 ปี 35 24.65 37 17.62 

1 – 3 ปี 39 27.46 48 22.86 
4 – 6 ปี 35 24.65 66 31.43 
มากกว่า 10 ปี 33 23.24 59 28.10 

 รวม 142 100.00 210 100.00 
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2. ผลการวิเคราะหส์ถิตพิืน้ฐานของตัวแปร 
การวิเคราะห์สถิติพื ้นของตัวแปรจากการศึกษาวิจัยจะถูกน าเสนอด้วยค่าสถิติ

พืน้ฐาน ไดแ้ก่ คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต ่าสุด (Min) ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) ค่าความเบ ้(Sk) และค่าความโด่ง (Ku) โดยผลการวิเคราะหม์ีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปร พบว่า ตัวแปรพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม มีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากบั 30.04 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 7.77 คะแนนต ่าสดุ 
(Min) เท่ากับ 10 คะแนนสูงสุด (Max) เท่ากับ 50 ตัวแปรการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร มี
ค่าเฉลี่ย (M) เท่ากบั 46.57 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 9.83 คะแนนต ่าสดุ (Min) เท่ากบั 
16 คะแนนสงูสดุ (Max) เท่ากบั 70 ตวัแปรความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน มีค่าเฉลี่ย (M) 
เท่ากบั 41.48 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 8.04 คะแนนต ่าสดุ (Min) เท่ากบั 22 คะแนน
สูงสุด (Max) เท่ากับ 55 และตัวแปรการให้คุณค่าในงาน มีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากับ 51.88 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 10.45 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 27 คะแนนสูงสุด (Max) 
เท่ากบั 70 แสดงในตารางที่ 11  

ตาราง 11 ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยั (n=352) 

ตัวแปร Min Max M SD Sk Ku 
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตัรกรรม       
   1.การสรา้งแนวความคิดใหม่ 3 15 8.97 1.95 .096 .228 
   2.การน าเสนอความคิด 4 20 12.00 2.62 -.131 .006 
   3.การน าแนวความคดิสู่การปฏิบตัิ 3 15 9.07 2.02 -.010 -.135 
การรบัรูก้ารสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร       
   1.การรบัรูผ้ลลพัธข์องงานรว่มกนั 4 14 9.96 1.79 -.216 -.133 
   2.การสนบัสนนุทรพัยากรอย่างเหมาะสม 8 24 12.68 2.82 -.336 .200 
   3.การสนบัสนนุของผูบ้งัคบับญัชา 10 29 19.93 3.20 -.171 .346 
ความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน 22 55 41.48 8.04 -.094 -.448 
การใหค้ณุค่าในงาน 27 70 51.88 10.45 -.097 -.300 
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3. ผลการวิเคราะหเ์มทริกซส์หสัมพันธข์องตัวแปรตามกรอบแนวคิดการวิจัย 
ผลการวิ เคราะห์เมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรตามกรอบแนวคิดการวิจัย

ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของบุคลากร โดยมีความหวงัความส าเร็จในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวั
แปรส่งผ่าน การวิเคราะหค์วามสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรในการศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นการตรวจสอบ
ความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุและตัวแปรตาม เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการตรวจสอบความ
ตรงของโมเดลสมมติฐานการวิจัย ผลวิเคราะหเ์มทริกซส์หสมัพนัธ์ของตัวแปรตามพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมกับตัวแปรการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร ความคาดหวังความส าเร็จใน
การท างาน และการใหคุ้ณค่าในงานมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ .524 , .527 และ .416 
ตามล าดับ โดยทุกคู่ความสมัพันธ์มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทิศทางบวก นัน้แสดงว่าเมื่อ
ระดบัตวัแปรการสนบัสนนุนวัตกรรมขององคก์ร ความคาดหวงัความส าเร็จในการท างาน และการ
ใหค้ณุค่าในงานเพิ่มขึน้ พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมจะเพิ่มขึน้ดว้ย 

ผลการวิเคราะหเ์มเทริกซส์หสัมพันธ์ของโมเดลตามกรอบการวิจัยในครัง้นี ้ พบว่า 
การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ร ความคาดหวงัความส าเร็จในการท างาน และการใหค้ณุค่าใน
งาน มีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวกกบัตวัแปรพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตทิี่ระดบั .01  แสดงดงัตาราง 12 

ตาราง 12 เมทรกิซส์หสมัพนัธต์วัแปรโมเดลสมมติฐานการวิจยั (n=352) 

ตวัแปร M SD 1 2 3 4 
1) พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 30.05 7.77 (.940) .524** .527** .416** 
2) การสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์าร 46.59 9.81 .524** (.938) .491** .488** 
3) ความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน 41.49 8.04 .527** .491** (.935) .254** 
4) การใหค้ณุค่าในงาน 66.65 13.42 .416** .488** .254** (.961) 

หมายเหต ุ **p < .01 ; ค่าในวงเล็บเป็นค่าความเที่ยงของตวัแปร (Cronbach’s Alpha) 

เมื่อพิจารณาขนาดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตน้อยู่ระหว่าง .254 ถึง .491 มีขนาด
ความสัมพันธ์ไม่ เกิน .80 (Hair และคณะ,1998 ) ดังนั้นการวิ เคราะห์ข้อมูลชุดนี ้ไม่ เกิด 
Multicollinearity ผูว้ิจยัจึงไดด้  าเนินการวิเคราะห์เมทริกซส์หสมัพนัธ์เพื่อตรวจสอบความตรงของ
โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 
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4. การตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุ 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของงานวิจัยในครั้งนี ้ 

พบว่าค่าไคสแควร ์มีค่าเท่ากบั .136 ที่องศาอิสระเท่ากบั 1 ระดบันยัส าคญัเท่ากบั .01 โดยค่าดชันี
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรบัแก้แลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เท่ากับ .998 
และค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA) เท่ากับ .01 จากข้อมูลข้างต้นแสดงให้เห็นโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตงุานวิจยัครัง้นีม้ีความสอดคลอ้งกลมกลืนกนักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

การวิเคราะหเ์สน้อิทธิพลในโมเดลตามกรอบงานวิจยั พบว่า ตวัแปรที่เป็นปัจจัยเชิง
สาเหตสุง่ผลถึงพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ไดแ้ก่ การสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร ความ
คาดหวังความส าเร็จในการท างาน และ การใหคุ้ณค่าในงาน โดยตัวแปรดังกล่าวร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนในพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม คิดเป็นรอ้ยละ 40.1 (R2 = .401) 

การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ารต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพล
ทางตรง (Direct Effect) เท่ากับ .488 และอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) เท่ากับ .272 โดย
สง่ผ่านตวัแปรความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงาน อย่างมีนยัส าคญั
ทาง  

ความคาดหวงัความส าเร็จในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงานต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) เท่ากบั .491 และ .253 ตามล าดบั อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณาอิทธิพลรวม (Total Effect) ต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม พบว่าการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ร ความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน และ
การใหค้ณุค่าในงาน มีค่าอิทธิพลรวมเท่ากบั .525 , .351 และ .204 

การวิเคราะหส์รุปผลไดว้่า โมเดลตามสมมติฐานที่ผูว้ิจัยจัดท าขึน้มีความสอดคลอ้ง
กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์(Chi-square = .136 , df = 1 , p = .712 , RMSEA = .01 , GFI = 
.999 , AGFI = .998 , R2 = .401โดยตวัแปรทัง้ 3 ตวัแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกันใน
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม คิดเป็นรอ้ยละ 40.1 (R2 = .401) 

ผู้วิจัยน าเสนอรูปโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม ดงัภาพประกอบ 8 และผลการวิเคราะหส์มัประสิทธิ์อิทธิพลรวม (Total Effect) อิทธิพล
ทางตรง (Direct Effect) และอิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) แสดงดงัตาราง 13 
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ตาราง 13 อิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออ้ม (IE) อิทธิพลรวม (TE) และผลการวิเคราะห์
ความตรงของโมเดล 

ตวัแปรเชิงสาเหต ุ
ตวัแปรผล 

 การสนบัสนนุนวตักรรม
ขององคก์าร 

ความคาดหวงั
ความส าเรจ็ในงาน 

การใหค้ณุค่าใน
งาน 

พฤติกรรมการท างานเชงิ
นวตักรรม 
R2 = .401 

TE 
.525** 
(.06) 

.351** 
(.05) 

.204** 
(.05) 

IE .272** - - 

DE .253** .351** .204** 

ความคาดหวงั
ความส าเรจ็ในการ
ท างาน 
R2 = .241 

TE 
.491** 
(.05) 

- - 

IE - - - 

DE .491** - - 

การใหค้ณุคา่ในงาน 
R2 = .238 
 

TE 
.488** 
(.05) 

- - 

IE - - - 

DE .488** - - 

Chi-square = .136 , df = 1 , p = .712 , GFI = .999 , AGFI = .998 , RMSEA = 0 
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หมายเหต ุ**p < .01 

Chi-square = .136 , df = 2 , p = .712 , GFI = .999 , AGFI = .998 , RMSEA = .01 

รูปภาพ 8 อิทธิพลการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์าต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของ
พนกังาน โดยมีความคาดหวงัความส าเรจ็ และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

 

 



 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

วัตถุประสงค ์
งานวิจัยนีด้  าเนินการวิจัยในรูปแบบเชิงปริมาณ โดยมีวัตถุประสงค ์ประการแรกคือเพื่อ

ตรวจสอบความตรงของโมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์รที่มี
ผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน โดยมีความคาดหวังความส าเร็จในงาน 
และการใหค้ณุค่าในการท างานเป็นตวัแปรส่งผ่าน ประการที่สองเพื่อวิเคราะหอิ์ทธิพลทัง้ทางตรง
และทางออ้มของการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์ร ความคาดหวงัในความส าเร็จในงาน และการ
ใหค้ณุค่าในการท างาน ไปยงัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างของงานวิจยัครัง้นี ้ คือ พนกังานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีการ

สื่อสารในพืน้ที่กรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชก้ารก าหนดกลุ่มตัวอย่าง
ของ Hair et al.(2006) เสนอว่าเพื่อให้ครอบคลุมการประมาณค่าพารามิเตอรแ์ละเกิดความ
คลาดเคลื่อนน้อยที่สุด กลุ่มตัวอย่างจึงควรมีประมาณ 25 ตัวอย่างต่อการประมาณในค่า 1 
พารามิเตอร ์โดยการวิจยัครัง้นี ้ประกอบดว้ยพารามิเตอรท์ี่ประมาณค่าตามตวัแปร 1 ตวัแปร รวม
พารามิเตอรห์ลกัและพารามิเตอรค์วามคลาดเคลื่อน จ านวนประมาณ 12 พารามิเตอร ์ที่ไม่ทราบ
ค่าและตอ้งประมาณค่า ดังนัน้ 12×25  = 300 คน ประกอบกับขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ความคลาด
เคลื่อนที่ระดับ .05 ตอ้งการประมาณ 384 คน ผูว้ิจัยจึงแจกแบบวัดฉบบัสมบูรณใ์หก้ับพนักงาน 
400 ชุด และมีการตอบกลบัมา จ านวน 352 ชุด ดังนัน้กลุ่มตัวอย่างส าหรบัการด าเนินการวิจยัมี
จ านวนทัง้สิน้ 352 คน คิดเป็นรอ้ยละ 88 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยคือ แบบวัดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม แบบวัดความ

คาดหวังความส าเร็จในการท างาน แบบวัดการให้คุณค่าในงาน และแบบวัดการสนับสนุน
นวตักรรมขององคก์ร ทกุแบบวดัเป็นการแบบประเมินค่า 5 ระดบั (Rating Scale) เริ่มจาก ตรงกบั
ตวัฉันมากที่สดุ ให ้5 คะแนน ไปจนถึง ตรงกบัตวัฉันนอ้ยที่สดุ ให ้1 คะแนน ทัง้นีแ้บบวดัผ่านการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) โดยใชค่้าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้วัดกบั
วตัถปุระสงค ์(Index of Item-Objective Congruence: IOC) ตัง้ แต่ 0.5 ขึน้ไป โดยขอ้วดัที่ไม่ผ่าน
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เกณฑก์ารคัดเลือกผูว้ิจัยมีการปรบัปรุงขอ้วัดตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ น าผลจากการ
คัดเลือกมาหาค่าอานาจจ าแนก แบบวัดมีค่าความเที่ยงแบบสอดคล้องภายใน ตามสูตร
สมัประสิทธิ์ อลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
1.ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศชาย 142 คนและเพศหญิง 210 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

40.3 และ 59.7 ตามล าดับ โดยส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 40 – 49 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 40.3 
อายรุะหว่าง 50 – 59 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 27.8 อายรุะหว่าง 30 – 39 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 25.9 และช่วง
อายุที่นอ้ยที่สุดคือ 20 – 29 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 6.0 ระดับการศึกษาในดับปริญญาตรี  ปริญญาโท 
และปริญญาเอก คิดเป็นรอ้ยละ รอ้ยละ 54.0 , 42.3 และ 3.7 ตามล าดับ และเมื่อพิจารณา
ระยะเวลาในการปฏิบติังานพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4 – 6 ปี ปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี 
การปฏิบติังานช่วง 1 – 3 ปี และปฏิบติังานนอ้ยกว่า 1 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 28.7 , 26.1 , 24.7 และ 
20.5 ตามล าดบั 

2.การวิเคราะห์สถิติพืน้ของตัวแปรจากการศึกษาวิจัยจะถูกน าเสนอด้วยค่าสถิติ
พืน้ฐาน ไดแ้ก่ คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต ่าสุด (Min) ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) ค่าความเบ ้(Sk) และค่าความโด่ง (Ku) โดยผลการวิเคราะหม์ีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปร พบว่า ตัวแปรพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม มีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากบั 30.04 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 7.77 คะแนนต ่าสดุ 
(Min) เท่ากับ 10 คะแนนสูงสุด (Max) เท่ากับ 50 ตัวแปรการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร มี
ค่าเฉลี่ย (M) เท่ากบั 46.57 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 9.83 คะแนนต ่าสดุ (Min) เท่ากบั 
16 คะแนนสงูสดุ (Max) เท่ากบั 70 ตวัแปรความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน มีค่าเฉลี่ย (M) 
เท่ากบั 41.48 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 8.04 คะแนนต ่าสดุ (Min) เท่ากบั 22 คะแนน
สูงสุด (Max) เท่ากับ 55 และตัวแปรการให้คุณค่าในงาน มีค่าเฉลี่ย (M) เท่ากับ 51.88 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 10.45 คะแนนต ่าสุด (Min) เท่ากับ 27 คะแนนสูงสุด (Max) 
เท่ากบั 70 

สรุปผลการวิจัย 
1.ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของการสนับสนุน

นวัตกรรมขององค์กรที่ ส่งผลถึงพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยมีความคาดหวัง
ความส าเรจ็ในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน พบว่า Chi-square = .136 
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ที่องศาอิสระ (df) เท่ากบั 1 ระดบันยัส าคญั (p) เท่ากบั .712 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ลว้ (AGFI) เท่ากับ .998 ค่าดัชนีรากของ
ค่าเฉลี่ยก าลงัสองของเศษเหลือมาตรฐาน (RMSEA) เท่ากบั .01 จากผลขา้งตน้สรุปไดว้่า โมเดล
เชิงสาเหตุของอิทธิพลการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรมของพนักงาน โดยมีความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงาน เป็น
ตัวส่งผ่าน  ที่ไดท้ าการพัฒนาตามกรอบแนวคิดทฤษฎีมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ โดยตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์าร ความคาดหวงัความส าเร็จ
ในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงาน คิดเป็นรอ้ยละ 40 

2.ผลการศึกษาศึกษาอิทธิพลของการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รที่ส่งผลถึงพฤติกรรม
การท างานเชิงนวตักรรมของพนกังาน โดยมีความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าใน
งาน เป็นตวัแปรสง่ผ่าน 

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของพนกังาน ทัง้อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวม พบว่า ตวัแปรตวัแปร
การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์ร ความคาดหวงัความส าเร็จในการท างาน และการใหค้ณุค่าใน
งาน ร่วมกนัอภิปรายความแปรปรวนของพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมได ้รอ้ยละ 40 (R2 = 
401) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงของตวัแปรอิสระที่มีผลต่อตวัแปรตาม พบว่า การสนบัสนุน
นวัตกรรมขององค์กรมีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม มีค่าเท่ากับ .253 ส่วนการ
สนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รมีผลต่อความคาดหวงัความส าเร็จในการท างาน มีค่าเท่ากบั .491 
และการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์รมีผลต่อการใหคุ้ณค่าในงาน  มีค่าเท่ากับ .488 ทัง้หมดมี
ทิศทางบวก โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวมของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อตัวแปรตาม พบว่า  การสนับสนุน
นวตักรรมขององคก์รมีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน 
และการใหค้ณุค่าในงาน มีค่าเท่ากบั .525 , .491 และ .488 ตามล าดบัในทิศทางบวก โดยมีระดบั
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน และการใหคุ้ณค่าใน
งานมต่ีอพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม มีค่าเท่ากบั .351 และ .204 ตามล าดบั ในทิศทางบวก 
โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลรวมขา้งตน้สามารถอธิบายไดว้่า เมื่อบุคลากรไดร้บัการสนับสนุน
นวัตกรรมจากองคก์รมากขึน้ จะส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมสูงขึน้ อย่างไรก็
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ตาม หากบุคลากรมีความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน และใหคุ้ณค่าในงาน ก็จะส่งผลให้
พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมสงูขึน้อีกดว้ย 

อภปิรายผล 
จากการวิเคราะหท์ าให้พบว่าการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กรมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

พฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมเท่ากบั .253 เมื่อพิจารณาการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รที่
มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมจะสงูขึน้จากการส่งผ่านตวัแปรเชิงสาเหตทุัง้ 2 ตวัแปร 
คือ ความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงาน โดยม ีเท่ากบั .525 สามารถ
อภิปรายความแปรปรวนร่วมกนัในพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม คิดเป็นรอ้ยละ 40  สรุปได้
ว่า ความคาดหวงัความส าเร็จในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงานเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญ
ต่อการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กรไปยังพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม สอดคล้องกับ
ทฤษฎีความคาดหวงั และคณุค่า (Eccle และคณะ , 1983) ที่อธิบายว่า ความคาดหวงัและคณุค่า
ของบุคคลมีผลต่อการก าหนดทิศทางของพฤติกรรมที่จะน าไปสู่ความพยายาม และ Vroom 
(1964) กล่าวไว้ว่าความคาดหวังและคุณค่าเปรียบเสมือนแรงจูงภายในที่ เกิดขึน้โดย ความ
คาดหวังเป็นเป็นการคาดการณถ์ึงความเป็นไปไดก้่อนลงมือกระท า และคุณค่าคือการใหค้ าวาม
ส าคญักบัผลลพัธท์ี่แตกต่างออกไปอาจสง่ผลถึงระดบัของพฤติกรรมที่มีความแตกต่าง Eccle และ 
Wigfield (1995) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการใหค้ณุค่าออกเป็น 4 องคป์ระกอบไดแ้ก่ 

องคป์ระกอบที่หนึ่ง คณุค่าในความส าเร็จ (attainment value) คือ การใหค้วามส าคญักบั
สิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยการรบัรูถ้ึงรายละเอียดของงาน (perception of the task properties) โดยการ
รบัรูถ้ึงรายละเอียดของงาน ช่วยอธิบายการใหคุ้ณค่าในความส าเร็จได ้เช่น การเชื่อว่าการไดร้บั
การประเมินที่สูงมีความส าคัญต่อหน้าที่การงานในอนาคต ท าใหบุ้คลากรกระตือรือรน้ในการ
ท างาน ดงันัน้ระดบัการใหค้ณุค่าความส าเรจ็ในงานสงู 

องคป์ระกอบที่สอง คณุค่าภายในจิตใจ (intrinsic value) คือ ความเป็นสขุ ความพงึพอใจ
เกิดขึน้จากภายใน สามารถรบัรูไ้ดใ้นขณะลงมือท ากิจกรรม โดยเกิดจากความสนใจ (perceived 
interest) จะแสดงออกในกิจกรรมที่กระท า โดยบุคคลจะแสดงออกถึงความกระตือรือรน้ในการท า
กิจกรรมเพราะเป็นสิ่งที่เกิดจากความพงึพอใจ 

องคป์ระกอบที่สาม คุณประโยชน ์(utility value) เป็นสิ่งที่มีคุณประโยชนก์ับผลลัพธ์ใน
ปัจจุบนัไปจนอนาคต เช่น การตัง้ใจปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลการประเมินที่ดี มีความเก่ียวเนื่องอาจ
สง่ผลใหไ้ดร้บัการปรบัต าแหน่งในอนาคต 
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องคป์ระกอบที่สี่ ความคุม้ค่า (Cost) คือ คณุค่าของสิ่งนัน้มีความส าคญัมากนอ้ยเพียงใด
ที่จะกระท า โดยสามารถแยกออกจากปัจจัยข้างต้นที่ เป็นคุณค่าภายในบุคคล (Eccles & 
Wigfield, 2002) เนื่องจากความคุม้ค่าเป็นปัจจยัเชิงลบที่ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 1) การรบัรูถ้ึง
ความพยายามที่จะท าจนส าเร็จ 2) การสละเวลาในการลงมือท า 3) การคาดการณ์ถึงความ
เสียหายที่อาจเกิดขึน้ (Eccles, 1983) 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงของตวัแปรของตวัแปรการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รไป
ยงัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมพบว่ามีระดบัเพียง .253 แต่เมื่อเทียบกบัอิทธิพลทางตรงของ
ตัวแปรความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงานมีระดับ .491 และ .488 
ตามล าดบั โดยการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมระดบั .272 แสดงใหเ้ห็นว่าการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์รทัง้นีห้มายถึงการสนับสนุน
ต่างๆ จากองคก์าร หน่วยงาน และหวัหนา้งาน สง่ผลต่อความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการ
ให้คุณค่าในงาน ถึงการแสดงออกพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม การที่บุคคล รับรู ้ถึง
ความสามารถและความคาดหวังในความส าเร็จ ประกอบกับการได้รับการสนับสนุนที่ ดีจาก
สภาพแวดลอ้มอย่างเหมาะสม (Ryan และคณะ ,2016) แต่ในขณะเดียวกันการที่จะเกิดการให้
คณุค่าต่อตอ้งรบัรูถ้ึงคณุค่าในสิ่งนัน้ โดยเมื่อบุคคลรบัรูถ้ึงการสนบัสนนุส่งเสริมที่เหมาะสม ส่งผล
ให้เกิดการให้คุณค่าต่อสิ่งนั้นในทิศทางที่ดีเช่นกัน (Mimi Bong และคณะ ,2012) จากกรอบ
แนวคิดโมเดลสมมติฐานการวิจัย แสดงให้เห็นว่า การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กร ความ
คาดหวังความส าเร็จในการท างาน และการใหคุ้ณค่าในงาน มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรม เป็นไปตามการศกึษาภายใตท้ฤษฎีความคาดหวงั และคณุค่า 

สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร ที่มีต่อพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรม เมื่อความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการให้คุณค่าในงานเป็น
ตัวแปรส่งผ่าน มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

จากการวิเคราะห ์โมเดลความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองการสนบัสนนุนวัตกรรมขององคก์ร ที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ส่งผ่านความคาดหวงัความส าเร็จในงาน และการให้
คณุค่าในงาน ดชันีชีว้ดัความสอดคลอ้งกลมกลืนของพารามิเตอรท์ี่แสดงใหเ้ห็นถึงความสอดคลอ้ง
ของโมเดลสมมติฐานวิจยักบัทฤษฎี และงานวิจยัที่ไดท้ าการศึกษาก่อนหนา้ภายใตแ้นวคิดทฤษฎี
ความคาดหวัง และคุณค่า (Eccles & Wigfield,2002; Eccles, 2009) โดยมีสภาพแวดลอ้มเป็น
ปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดแรงจงูใจของบุคคลในการท างาน ผูว้ิจยัจึงเปรียบเทียบค่าทางสถิติและค่าดชันี
ต่างๆ ตามเกณฑท์ี่ระบุก่อนหนา้ ผลของการตรวจสอบความตรงโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ
ของการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์รมีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
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โดยสง่ผ่านความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน พบว่าค่า Chi-square มีค่า
เท่ากบั .136 ที่องศาอิสระเท่ากบั 1 ระดบันยัส าคญัเท่ากบั .01 ค่าดชันีชีว้ดัระดบัความกลมกลืนที่
ปรบัแกแ้ลว้ (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เท่ากับ .998 และค่าดัชนีรากที่สองของ
ค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Error of Approximation: RMSEA) เท่ากับ 
.01 แสดงใหเ้ห็นว่าอิทธิพลการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์รมีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรมของพนกังาน สง่ผ่านความคาดหวงัความส าเรจ็ในงาน และการใหค้ณุค่าในงาน มีความ
สอดคลอ้งกลมกลืนท าใหผ้ลการวิจยัสว่นนีส้นบัสนนุสมมติฐานที่ 1 

จากการแสดงขอ้มลูขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นว่าโมเดลสมมติฐานตามกรอบแนวคิดการวิจัยที่
ผูว้ิจัยไดท้ าการพัฒนาขึน้มามีความสอดคลอ้งตามทฤษฎีจิตวิทยา ไดแ้ก่ ทฤษฎีความคาดหวัง 
และ คณุค่า อธิบายไดว้่า ความคาดหวงัในความสามารถและคณุค่าต่อสิ่งที่บุคคลให ้เป็นกลไกจูง
ใจภายในของบุคคลเป็นตัวก าหนดทิศทางของพฤติกรรมที่จะน าไปสู่ความพยายาม การที่บุคคล
รบัรูถ้ึงความสามารถหรือความคาดหวงัที่มีต่อความส าเร็จ จนกระทั่งกระตุน้ใหเ้กิดการใหคุ้ณค่า
ต่อสิ่งนัน้ ทัง้นีย้่อมเกิดจากการไดร้บัการสนับสนุนที่ เหมาะสม และหากบุคคลมีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถ ก็จะท าใหก้ระท าสิ่งนัน้ไดส้  าเร็จ จนสะทอ้นออกเป็นเป็นพฤติกรรม (Lewin, 1938) 
การรบัรูถ้ึงการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร และทิศทางขององคก์ร  บุคคลจะรบัรูถ้ึงเป้าหมาย
ขององคก์าร เนื่องจากปฏิบัติงานภายใตท้ิศทางที่องคก์รก าหนด และบุคคลจะแสดงพฤติกรรม
ออกมาในทิศทางดงักล่าวตามเปา้หมายนัน้ ทัง้นีเ้มื่อบคุคลรบัรูถ้ึงทิศทางของเป้าหมายร่วมกันกับ
องคก์รแลว้บคุคลจะประเมินคณุค่าในสิ่งที่ตนลงมือกระท าเพื่อใหเ้กิดผลส าเรจ็ การใหค้ณุค่ากบัสิ่ง
นั้นควรแกการกระท า การใหคุ้ณค่าได้ถูกอธิบายไว้ตามข้างตน้ 4 ประการ เมื่อความคาดหวัง
ความส าเร็จในการท างาน และการใหคุ้ณค่าในงานมีสูงจะส่งผลใหก้ารแสดงออกพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรมสูงขึน้ จากงานวิจัยของโชติกา จันทรอ์ุ่ย (2562) ที่ศึกษาพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในพนักงานเจนวาย ของการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่าอิทธิพลของ
บรรยากาศในการส่งเสริมนวัตกรรมส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมเชิ งนวัตกรรม สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ตรีทิพย ์บุญแยม้ (2554) ที่กล่าวว่า บรรยากาศการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์ร 
เป็นการรับรู ้ร่วมกันว่าสภาพแวดล้อมขององค์กรส่งเสริมการสร้าง น าเสนอ ความคิดใหม่ 
นวัตกรรมใหม่ ตลอดจนรบัรูไ้ดว้่าการสรา้งความคิดและนวัตกรรมเป็นปัจจัยที่ส  าคัญต่อองคก์ร 
และจากงานวิจยัของ Al-Saudi (2012) พบว่าบรรยากาศองคก์รเป็นปัจจยัหนึ่งที่กระตุน้ใหเ้กิดการ
สรา้งความคิดใหม่ๆ และส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรม นอกจากนีย้งัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของประ
เวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร (2561) ที่พบว่า บรรยากาศในการสนับสนุนนวัตกรรม
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ขององคก์รท าใหพ้นกังานมีพฤติกรรมสรา้งนวตักรรมในการท างานมากขึน้ เนื่องจากพนกังานรบัรู ้
ไดว้่านวัตกรรมเป็นสิ่งส าคัญที่องคก์ารตอ้งการ และพนักงานพยายามแสดงออกพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการองคก์ร 

สมมติฐานที่  2 การสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานเชิง
นวัตกรรม โดยมีความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน และการให้คุณค่าในงานเป็นตัว
แปรส่งผ่าน 

จากการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์กรมีอิทธิพลทางตรง 
(Direct Effect) กบัพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั .253 และมี
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effect) กับพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมเท่ากับ .272 ทัง้สองมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยสง่ผ่านตวัแปรความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน และการ
ใหค้ณุคา่ในงาน หมายความว่า หากการสนบัสนุนนวตกัรรมขององคก์รสง่ผลใหเ้กิดพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวตักรรมสงูขึน้ เมื่อส่งผ่านตวัแปรความคาดหวงัความส าเร็จในการท างาน และการให้
คุณค่าในงาน เมื่อพิจารณาจากแนวคิดตัวแปรส่งผ่าน  (Baron และ Kenny, 1986) เห็นได้ว่า
อิทธิพลทางอ้อมที่เกิดขึน้ ส่งผ่านตัวแปรความคาดหวังความส าเร็จในการท างาน และการให้
คณุค่าในงานนัน้ท าหนา้ที่เป็นตวัแปรส่งผ่านอย่างสมบูรณ ์ (Complete Mediator) ในอิทธิพลของ
การสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของบุคลากร โดย
เมื่อการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รเพิ่มขึน้สง่ผลไปยงั ความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน 
และการใหค้ณุค่าในงาน เป็นไปไดว้่าพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมสงูขึน้ดว้ย แสดงใหเ้ห็นว่า
เมื่อรบัรูถ้ึงการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รท าให้บุคลากรมั่นใจ และรบัรูถ้ึงระดบัศกัยภาพของ
ตวัเองว่าสามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างสมบูรณ ์สอดคลอ้งกับทฤษฎีความคาดหวัง และคุณค่า ที่
อธิบาย การคาดหวงัสู่ความส าเร็จ คือความเชื่อของบุคคลที่รบัรูถ้ึงความสามารถ (ability) ในการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลวุตัถุประสงค ์และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Vroom (1964) ว่า ความคาดหวงัที่
เกิดขึน้เป็นการรับรูข้องบุคคลต่อความสามารถภายในตนเอง หรือความเป็นไปได้ที่บุคคลจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได ้มีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ ประการที่หนึ่ง ความคาดหวังในความ
พยายามต่อการปฏิบัติงาน เป็นการคาดการณ์ความเป็นไปไดใ้นการกระท าหากตนไดใ้ชค้วาม
พยายามร่วมกับองคป์ระกอบอ่ืนๆ ในขณะนัน้  และหากคาดการณแ์ลว้ว่ามีความพรอ้มมากพอ 
บุคคลจะตัดสินใจกระท า หรือแสดงออกพฤติกรรมกับสิ่งที่ตัง้ใจจะท า แต่หากพบว่างานนัน้ยาก
เกินความสามารถของตน หรือรับรูว้่าขาดการสนบัสนุนจากองคก์าร บุคคลอาจตดัสินใจไม่การท า 
หรือไม่แสดงออกทางพฤติกรรม ดงันัน้ความพรอ้มของสภาพแวดลอ้มในการท างาน การสนบัสนุน
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ที่เหมาะสมจากองคก์ร และการรบัรูใ้นศกัยภาพของตนเองจึงปัจจยัที่ส  าคญัในการก าหนดทิศทาง
ของแสดงออกพฤติกรรม ประการที่สอง ความคาดหวงัในผลลพัธข์องการแสดงออกพฤติกรรม เป็น
การคาดการณล์่วงหนา้ก่อนที่จะกระท า ถา้ลงมือกระดว้ยความพยายามอย่างเต็มที่ ผลลพัธท์ี่จะ
เกิดขึน้มีความคุม้ค่าหรือไม่ ผลลพัธ์นัน้อาจเป็นรางวัลภายนอกที่จับตอ้งได ้เช่น เงิน สวัสดิการ 
หรือการประเมิน เป็นตน้ ส่วนรางวัลภายในจิตใจ เช่น ความรูส้ึก ยินดี ปลืม้ปิติ ในความส าเร็จ 
ดังนั้น ผลลัพธ์ของการแสดงออกพฤติกรรมจึงเป็นสิ่งกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจต่อการแสดงออก
พฤติกรรม และประการที่สาม ความคาดหวังในคุณค่าของผลลพัธ์ เป็นการคาดการณใ์นการให้
คณุค่าของผลลพัธห์รือรางวลัจากการแสดงออกพฤติกรรมนัน้ๆ โดยบุคคลจะคาดการณใ์นคณุค่า
ของผลลพัธ์ที่แตกต่างกันออกไป แมเ้นือ้งานเหมือนกัน เมื่อใดที่บุคคลคาดการณใ์นความคุม้ค่า
ของผลลพัธม์าก จะยิ่งท าใหแ้รงจงูใจใหบ้คุคลตดัสินใจกระท า 

เมื่อพิจารณาตวัแปรการสนบัสนนุนวตักรรมขององคก์รที่สง่ผลถึงพฤติกรรมการท างานเชิง
นวตักรรม โดยสง่ผ่านความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงาน พบว่า ผล
ของการวิจัยมีความสอดคลอ้งเป็นไปตามทฤษฎีการตัง้เป้าหมายเชิงสมัฤทธิ์ของ Ames (1992) 
เสนอว่า การท างานอย่างมีเป้าหมายเป็นการก าหนดแนวทางในการท างานเพื่อใหบ้รรลผุลลพัธใ์น
งาน โดยการตั้งเป้าหมายขององค์กร เป็นตัวก าหนดทิศทางของบุคลากรในการแสดงออก
พฤติกรรม (Urdan, 1997) อีกทัง้ Amabile (1997) มองว่าองคก์รเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลถึงการ
สรา้งบรรยากาศที่ช่วยสนับสนุนนวัตกรรมใหเ้กิดขึน้ได ้กล่าวคือการท าใหพ้นักงานรบัรูถ้ึงการ
สนับสนุน ส่งเสริมนวัตกรรม ตอ้งอาศัยการบริหารในระดับองคก์รในการขบัเคลื่อน และงานวิจยั
ของ วารุณี ทองดี (2559) ที่ศกึษาเก่ียวกบัการรบัรูโ้ครงสรา้งเปา้หมายท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ
บุคลากร ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรการรับรู ้โครงสร้างเป้าหมายขององค์การมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นการสนับสนุนขององค์กรสูงอิทธิพลที่ส่งผลมาถึงความ
คาดหวงัความส าเร็จในงาน และการใหค้ณุค่าในงานเพิ่มสงูขึน้ เมื่อความคาดหวงัความส าเร็จใน
งาน และการใหค้ณุค่าในงานสงูขึน้จะส่งผลถึงพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรมที่สงูขึน้ตามไป
ดว้ย และงานวิจยัของ แบงค ์พงศข์ยนั (2563) แสดงใหเ้ห็นว่า ความคาดหวงัความส าเร็จในงาน 
และการให้คุณค่าในงาน เป็นตัวแปรส่งผ่านที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานอย่างสมบูรณ์ 
(Complete Mediator) ดงันัน้ผลการศกึษาก่อนหนา้ในลกัษณะของการตรวจสอบโมเดลเชิงสาเหตุ
ท่ีสมัพนัธก์บัพฤติกรรมสมัฤทธิ์ผล สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความคาดหวงั และคณุค่า แสดงใหเ้ห็นว่า
ความคาดหวงัและคณุค่าสง่ผลทางตรง และทางออ้มไปยงัพฤติกรรมสมัฤทธิ์ผลดว้ย สรุปไดว้่า ผล
การวิเคราะหใ์นสว่นนีส้นบัสนนุสมมติฐานที่ 2 
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ข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน ์
องคก์รควรสนับสนุนและส่งเสริมใหม้ีการจัดอบรมหรือกิจกรรมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู ้

ประสบการณจ์ากการท างาน และสนบัสนนุความคิดสรา้งสรรคข์องพนกังานเพื่อน ามาประยุกตใ์ช้
ในองค์กร อีกทั้งพัฒนาทักษะการคิดเชิงนวัตกรรมให้สูงขึน้ และการใช้การสื่อสารที่ถูกต้อง
เหมาะสม ควบคู่กบัการใหค้วามรูเ้ก่ียวกบัการจดักิจกรรมภายในหน่วยงานที่เนน้การมีปฏิสมัพนัธ์
อย่างถกูตอ้งกบัพนกังานใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ 

จากผลการศกึษาในครัง้นีพ้บว่าอิทธิพลของการสนบัสนุนนวตักรรมขององคก์รสง่ผลต่อพฤติกรรม

การท างานเชิงนวตักรรมมากที่สดุ ดงันัน้องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการเป็นสภาพแวดลอ้มที่ดี 

และสรา้งแรงจงูใจใหก้บัพนกังานเพื่อใหม้ีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือแลกเปลี่ยน

ความรูร้ะหว่างพนกังาน ตลอดจนสามารถคิดคน้ผลิตภณัฑห์รือกระบวนการใหม่ๆไดจ้นสามารถ

แข่งขนัได ้

ผลการวิจยันีแ้สดงใหเ้ห็นถึงความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน และการใหค้ณุค่าใน
งาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม โดยผลการวิจัยนีส้ามารถน าไปอา้งอิง เพื่อ
ประยุกตใ์ชส้  าหรบัเป็นแนวทางในการจัดสรรทรพัยากรส่งเสริม จัดอบรม โครงการหรือกิจกรรม 
เพื่อเสริมสรา้งใหพ้นักงานมีความคาดหวังความส าเร็จ และการใหคุ้ณค่าในงาน อันจะส่งผลให้
พนกังานมีพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรม ทัง้นีพ้ฤติกรรมดงักล่าวจะช่วยใหพ้นกังานสามารถ
คิด น าเสนอ ผลิตภัณฑ ์หรือกระบวนการใหม่ รวมไปถึงการปรับปรุงกระบวนการเดิมให้ดีขึน้ 
ตลอดจนน าไปใชง้านจนเกิดประโยชนต่์อองคก์ารได ้

จากงานวิจัยอิทธิพลของการสนับสนุนนวัตกรรมขององคก์าร ที่ส่งผลถึงพฤติกรรมการ
ท างานเชิงนวัตกรรม แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการก าหนดนโยบายขององค์การที่มี
วตัถุประสงคม์ุ่งเนน้การสรา้งนวตักรรมอย่างชดัเจน ว่ามีบทบาทต่อการสรา้งบรรยากาศสนบัสนนุ
ทางดา้นนวตักรรม เพื่อผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานเชิงนวัตกรรม ดงันัน้องคก์ารที่มีความ
ตอ้งการผลักดันนวัตกรรมใหม่ๆ ผูบ้ริหารระดับสูงจะตอ้งเป็นผูก้  าหนดวิสัยทัศนห์รือเป้าหมาย
องคก์าร เพื่อเป็นแนวทางใหก้บัพนกังานปฏิบติังานสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 

 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยคร้ังต่อไป  
 ในการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการสรุปและวิเคราะหผ์ลในภาพรวม ทัง้นีเ้ป็นเพียงการศึกษาจาก

พนกังานในบริษัททรูในพืน้ที่กรุงเทพเท่านัน้ จึงควรศึกษาเพิ่มเติมของการสนบัสนุนนวตักรรมของ
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องคก์ารที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงานตามกลุ่มงานที่เหมาะสม อีกทัง้
การเลือกช่วงวัย โดยมีความคาดหวังความส าเร็จในงาน และการใหคุ้ณค่าในงาน เป็นตัวแปร
สง่ผ่าน ในบรบิทท่ีแตกต่างกนั จากผลการทดสอบความสอดคลอ้งของโมเดลการวิจยักบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษพ์บว่า ตวัแปรในโมเดลการวิจยั สามารถอธิบายพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมไดร้อ้ย
ละ 40 ดังนัน้ในการวิจัยครัง้ต่อไปอาจศึกษาตัวแปรอ่ืนร่วมดว้ย เช่น  ปริมาณของงาน ความพึง
พอใจในงาน ความยดึมั่นผกูพนัในงาน เป็นตน้ 

ข้อจ ากัดในการวิจัย 
จากการศึกษาครั้งนีก้ลุ่มตัวอย่างมีความหลากหลายทางด้านเพศ ประสบการณ์การ

ท างาน หน่วยงาน ระดับการศึกษา และอายุ อาจส่งผลใหก้ารรบัรูก้ารสนับสนุนนวัตกรรมของ
องคก์าร ความคาดหวงัความส าเรจ็ในการท างาน และการใหค้ณุค่าในงาน มีความแตกต่างกนั อีก
ทัง้ภายใตส้ถานการณก์ารแพร่ระบาดของเชือ้โคโรนาไวรสั 2019 (โควิด-19) องคก์ารไม่ไดน้ิ่งนอน
ใจไดอ้อกนโยบายใหพ้นักงานสามารถปฏิบัติงานที่บา้นได ้ (Work From Home) ตามขอ้ก าหนด
ของรัฐบาล อาจท าให้การรับรูข้องบุคคลกับองค์การเปลี่ยนแปลงไป รวมไปถึงการเก็บข้อมูล
งานวิจยัครัง้นีท้  าไดอ้ย่างยากล าบาก 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห ์Descriptive 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหท์ีส่ าคญัจากโปรแกรม AMOS 
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ภาคผนวก ง 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

1. ผศ.ดร.ศรัณย์ พิมพท์อง 

  แ  ่   ล        ล   ู  ป   ญ   ษฎี   ฑ   (โ       )                ย

        ศ    ์ป ะย   ์ ถ        ย        ศ    ์       ย ล ยศ ี         โ ฒ 

 

2. ผศ.ดร.นพดล กองศิลป์ 

  แ  ่  ผู้    ย   โ    ีย   ธ        ย ล ยศ ี         โ ฒ (ฝ่ ยป ะถ ) 

 

3. ดร.อดภิัทร ชัยชนะสกุล 

  แ  ่         ผู้       ธ           ล  ฮล ์   ษ     ู       ล    ๊ป       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก จ 

แบบสอบถามทีใ่ช้ในการวิจัย 
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ประวัติผู้เขียน 
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