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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวน 405 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ใช้การทดสอบด้วยค่าสถิติ T-test และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One way Analysis of Variance โดยการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-
test และเปรียบเทียบด้วยวิธี LSD ในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้วยค่าสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson product-
moment correlation coefficient) ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ในปัจจัย
ด้านองค์กรทั้ง 3 ด้าน พบว่า ปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมอยู่ใน
ระดับมาก รองลงมาเป็นบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรในระดับปานกลาง และการสนับสนุนของ
ผู้บริหารด้านนวัตกรรม ในระดับปานกลาง  

ผลการทดสอบสมมติฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด กับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มี
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด ด้านการท าให้ความคิดเป็นจริง 
และด้านการน าเสนอความคิดอยู่ในระดับมาก 

ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
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Abstract 
 

The purpose of this research was to study the level of innovation behavior in 
the performance of employees. And the relationship between organizational factors 
and working innovation behavior of Thailand Post Company Limited employees. The 
researcher used the questionnaire as a tool for data collection. The sample group used 
in the research was employees of Thai Postal Company Limited with 405 respondents. 
The statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard 
deviation. The relationship analysis uses T-test and One-way Analysis of Variance by 
using F-test and LSD comparison to find the relationship between organizational factors 
and Pearson product-moment correlation coefficient of behavioral innovation in work 
performance with the statistical significance of 0.05 

The results of the hypothesis testing of the opinions of the employees of the 
Thailand Post Company Limited on all three aspects of the organization found that 
the organizational factors of motivation causing innovative behavior were at a high 
level. Next is the atmosphere of innovation in the organization at a moderate level. 
And the support of innovation executives Moderate 

The results of the hypothesis testing of the opinions of the Thailand Post 
Company Limited employees on the innovation behavior in the operation showed that 
the employees of the Thailand Post Company Limited had the innovation behavior in 
the process of creating ideas. In making ideas come true And in the aspect of presenting 
ideas at a high level 

Keywords: innovation behavior, organizational factors, Thailand Post Company Limited 
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บทท่ี 1 
 

บทน า 
 

1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การพัฒนาเศรษฐกิจตามนโยบายรัฐบาลด้วยวิสัยทัศน์ “มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” ที่มี 
การขับเคลื่อนปฏิรูปในด้านต่าง ๆ เพ่ือจัดระบบการพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้าสามารถรับมือกับ
โอกาสและภัยคุกคามรูปแบบใหม่ ๆ ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและรุนแรงในปัจจุบันได้ ซึ่งรัฐบาลได้
เปลี่ยนแนวคิดมาใช้โมเดลปฏิรูปเศรษฐกิจที่เรียกว่า“ประเทศไทย4.0” ก าหนดการขับเคลื่อนใน
ลักษณะ “Innovative Driven Economy” มีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญใน 3 มิติ คือ 1. เปลี่ยนจาก
การผลิตสินค้าโภคภัณฑ์ไปสู่สินค้าเชิงนวัตกรรม 2. เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศด้วย
ภาคอุตสาหกรรมไปสู่การขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม 3. เปลี่ยนจาก
การเน้นภาคการผลิตสินค้าไปสู่การเน้นภาคบริการ หรือ“Smart Enterprise” ซึ่งการแข่งขันไม่ได้
ขึ้นอยู่กับขนาดของธุรกิจ แต่เป็นการน านวัตกรรมและไอเดียมาสร้างเป็นโมเดลธุรกิจที่เพ่ิมคุณค่าและ
สร้างมูลค่าให้กับสินค้าหรือบริการ 

“ประเทศไทย 4.0” เป็นการเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไทยไปสู่ “Value-Based 
Economy”หรือ“เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม”ซึ่งมุ่งเป้าหมายใน 5 กลุ่มเทคโนโลยีและ
อุตสาหกรรม ประกอบด้วย 1. เทคโนโลยีการเกษตร (Agritech) เทคโนโลยีอาหาร (Foodtech)  
2. เทคโนโลยีสุขภาพ (Healthtech) เทคโนโลยีการแพทย์ (Meditech) 3. เทคโนโลยีหุ่นยนต์ 
(Robotech) 4. อินเทอร์เน็ตออฟธิงส์ ( IoT) เทคโนโลยีด้านการเงิน (Fintech) เทคโนโลยีด้าน
การศึกษา (Edutech) และมาร์เก็ตเพลส 5. เทคโนโลยีการออกแบบ (Designtech) เทคโนโลยีการ
ท่องเที่ยว (Traveltech) ธุรกิจไลฟ์สไตล์ (Lifestyle Business) และการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริการ 
(Service Enhancing)  

หนึ่งในบทบาทส าคัญและวิสัยทัศน์ของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ที่เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 
สังกัดกระทรวงดิจิทัลเศรษฐกิจและสังคมตั้งเป้าสู่การเป็นผู้น าในธุรกิจไปรษณีย์และโลจิสติกส์แบบ
ครบวงจรในภูมิภาคอาเซียน คือ การเป็นเครือข่ายชีวิตและเศรษฐกิจไทย สนับสนุนทุกการเติบโตของ
ทุกภาคส่วนด้วยการใช้ประโยชน์จากเครือข่ายอย่างเต็มรูปแบบ สร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการ
ไปรษณีย์ให้กับคนไทยทุกคน พร้อมสนับสนุนนโยบายรัฐบาลไทยแลนด์ 4.0 ด้วยการยกระดับคุณภาพ
บริการไปสู่การเป็นไปรษณีย์ไทย 4.0 
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เริ่มจากการสร้างประสบการณ์ที่ดีให้กับลูกค้าด้วยบริการที่เป็นเลิศ (Service Excellence) 
ส าหรับบริการขนส่งที่เป็นรายได้หลักของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีความส าคัญและมีบทบาทมาก
ขึ้นในยุคปัจจุบันที่การขายสินค้าออนไลน์ได้รับความนิยมมากตามแนวโน้มการขยายตัวของธุรกิจ            
e-Commerce โลก ส่งผลให้ที่ผ่านมามีผู้ให้บริการจัดส่งสิ่งของรายใหม่เกิดขึ้นในตลาดอย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะผู้ให้บริการข้ามชาติที่มีประสบการณ์การท าธุรกิจในลักษณะเดียวกันจากประเทศอ่ืน ท าให้
ธุรกิจจัดส่งสิ่งของมีการแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น ทั้งในด้านอัตราค่าบริการและคุณภาพการให้บริการ
ส่วนแนวโน้มธุรกิจไปรษณีย์ของไทยในภาพรวมที่ปัจจุบันเริ่มมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกับ
การเปลี่ยนแปลงของธุรกิจไปรษณีย์โลกอย่างเห็นได้ชัดตามระดับการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานด้าน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารสมัยใหม่ของไทยที่มีการพัฒนาเพ่ิมมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
โดยบริการไปรษณีย์ดั้งเดิมในกลุ่มการจัดส่งเอกสารเริ่มแสดงสัญญาณของการชะลอตัวลงอย่างชัดเจน 
ส่งผลให้ภาพรวมของธุรกิจหลักเริ่มมีการพ่ึงพิงฐานการใช้บริการจากกลุ่มการจัดส่งสิ่งของมากขึ้น 
ตามการขยายตัวของความต้องการใช้บริการที่เพ่ิมขึ้นจากกลุ่มธุรกิจ e-Commerce ดังนั้น ทิศ
ทางการด าเนินงานในอนาคตจึงจ าเป็นต้องมุ่งเน้นการพัฒนาบริการขนส่งและโลจิสติกส์ทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศเป็นส าคัญ ด้วยการสร้างเครือข่ายพันธมิตรเพ่ือสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาระบบ
บริการที่มีประสิทธิภาพ มีการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในระบบการท างานมากยิ่งขึ้น ขณะเดียวกัน
จ าเป็นต้องวางแนวทางเพ่ือรองรับผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนจากการลดลงของปริมาณงานกลุ่มการจัดส่ง
เอกสาร โดยมุ่งเน้นการปรับระบบงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือลดปัญหาการสูญเสียศักยภาพด้าน Economy 
of Scale ในระยะยาวต่อไป 

บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ปณท) จึงได้ปรับการด าเนินธุรกิจในเชิงรุกมากขึ้นซึ่งมุ่งเน้นตลาด
ขนส่งและโลจิสติกส์ที่การแข่งขันสูงโดยวางกลยุทธ์ปี 2561 ที่มุ่งเน้นการสร้างความเป็นเลิศตาม
นโยบาย POST Excellence ซึ่งจะยกระดับมาตรฐานคุณภาพบริการเพ่ือสร้างความพึงพอใจให้
ผู้ใช้บริการ มุ่งเน้นนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการให้บริการ และพลังขับเคลื่อนธุรกิจจาก
บุคลากรภายในองค์กร ด้วยแนวทางการด าเนินงาน "THP POWER" พร้อมพัฒนาความเป็นเลิศทุก
กระบวนการท างานเพ่ือรองรับการเติบโตของธุรกิจ e-Commerce และพร้อมต่อการตอบสนอง
นโยบายของรัฐบาล ปณท จึงมุ่งเน้นใน 5 มิติ ดังนี้ (รายงานประจ าปี, ออนไลน์, 2560) 

มิติที ่1 P : Professional Manpower มุ่งเน้นการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ ส่งเสริมการพัฒนา
ทักษะการท างานของตนเองให้มีความหลากหลาย สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีไหวพริบใน
การจัดการแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า สร้างผลงานที่มีคุณค่าสูงขึ้น ไม่ว่าจะอยู่ในหน้าที่  
หรือบทบาทใดก็ตาม 

มิติที่ 2 O : Operational Standard  มุ่งเน้นการพัฒนามาตรฐานของระบบปฏิบัติการอย่าง
ต่อเนื่อง ให้เกิดการปฏิบัติในมาตรฐานเดียวกัน วัดผลได้ ท าซ้ าได้ สามารถพัฒนา ปรับปรุง และลด



3 
 

ข้อผิดพลาดอย่างสม่ าเสมอ ด้วยการจัดการข้อมูลสารสนเทศที่เกิดจากกระบวนการท างานอย่างเป็น
ระบบ เพื่อน ามาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาระบบงาน 

มิติที่ 3 W : Wisdom มุ่งเน้นการพัฒนากรอบความคิดของบุคลากรให้มีมุมมองทางธุรกิจแบบ
องค์รวม โดยน าความรู้จากฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) มาเป็นส่วนหนึ่งในการคิด วางแผน 
ปรับปรุง และตัดสินใจในการท างานอย่างเป็นระบบ เพ่ือสร้างภูมิปัญญาแห่งการพัฒนาให้เกิดขึ้นใน
หน่วยงาน และส่งต่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ไว้วางใจแก่
ลูกค้า 

มิติที่ 4 E : Engagement มุ่งเน้นการสร้างความผูกพันในองค์กร ทั้งความผูกพันของคนใน
องค์กร (Employee Engagement) ที่พร้อมปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเหนือกว่าความ
คาดหวังของลูกค้า เพ่ือสร้างความผูกพันจากลูกค้า (Customer Engagement) ต่อผลิตภัณฑ์และ
บริการของ ปณท ในระยะยาว 

มิติที่ 5 R : Responsive to Innovation มุ่งเน้นการส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรมภายในองค์กรอย่างต่อเนื่องและรอบด้าน ทั้งกระบวนการท างาน ผลิตภัณฑ์ บริการ รวมถึง
รูปแบบธุรกิจ ให้เกิดการปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงสู่สิ่งใหม่จากที่เคยปฏิบัติอยู่เดิม เพ่ือพัฒนาไปสู่
การเป็นองค์กรที่มีการเติบโตอย่างยั่งยืน   

จะเห็นว่าแนวคิดเรื่อง นวัตกรรม จึงถือเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญที่องค์กรน าเข้ามาใช้ ในการแข่งขัน
เพ่ือให้การด าเนินกิจการต่าง ๆ สามารถสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ หรือวิธีการใหม่ ๆ ซึ่งเป็นการเพ่ิม
มูลค่าและสร้างแรงจูงใจให้กับลูกค้า โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประโยชน์สูงสุดเพ่ือความม่ังคั่ง
ในการด าเนินกิจการ (Drucker, 2002, p. 3; Parker, 1978, p. 7)  

นวัตกรรมจึงมีความส าคัญต่อการแข่งขันทางธุรกิจเป็นอย่างมาก เพราะไม่ใช่เป็นเพียงแค่สิ่งที่
จะช่วยเสริมศักยภาพขององค์กรเท่านั้น แต่นวัตกรรมถือเป็น ความจ าเป็นพ้ืนฐานขององค์กรถ้าหาก
องค์กรใดที่ไม่มีนวัตกรรม องค์กรนั้นก็จะขาดความสามารถในการแข่งขัน นอกจากเงินลงทุนกับการ
พัฒนานวัตกรรมหรือการประยุกต์ใช้นวัตกรรมแล้ว องค์กรต้องมีความพร้อมด้านทรัพยากรบุคคล 
ความสามารถในการปรับกระบวนการท างานและความรวดเร็วในการบริหารจัดการธุรกิจ ตลอดจน
การใช้ข้อมูลเชิงลึกเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือสร้างโมเดลธุรกิจที่ตอบโจทย์การ
แข่งขัน 

การที่จะท าให้เกิดนวัตกรรมนั้น จะต้องอาศัยการมีส่วนร่วมของพนักงานในการปฏิบัติงานซึ่งมา
จากปัจจัยด้านองค์กร ประกอบด้วยการสนับสนุนของผู้บริหาร แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม และบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมภายในองค์กร หากองค์กรต้องการให้บุคลากรมี
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมเพ่ือที่จะได้มีนวัตกรรมใหม่ๆในการปฏิบัติงานเกิดขึ้นจะเกิดขึ้นได้ต้องมี
ปัจจัยอ่ืน ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ปัจจัยด้านองค์กร ดังนั้น ถ้าปัจจัยด้านองค์กรสามารถสร้างพฤติกรรม
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นวัตกรรมของพนักงานในการปฏิบัติงานได้จริง ปัญหาที่ตามมาคือ ปัจจัยองค์กรด้านใดที่สัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากเหตุผลดังกล่าว ท าให้ผู้วิจัยซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของบุคลากรผู้ให้บริการของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย 
จ ากัด มีความสนใจการศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เพ่ือน าผลที่ได้ไปเป็นข้อเสนอแนะเชิงนโยบายใน
การพัฒนาการสร้างสรรค์นวัตกรรมของไปรษณีย์ไทย ซึ่งเป็นมิติหนึ่งของกลยุทธ์ ปณท ที่มุ่งเน้นสร้าง
ความเป็นเลิศตามนโยบาย POST Excellence พร้อมที่จะก้าวสู่อนาคตและต่อยอดเครือข่ายธุรกิจ
อย่างยั่งยืน 
 

1.2  ค าถามหรือโจทย์การวิจัย 
1.2.1 ระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย 

จ ากัด อยู่ในระดับใด 
1.2.2 ปัจจัยองค์กรด้านใดที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
 

1.3  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

1.3.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

 

1.4  สมมติฐานการวิจัย 

1.4.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการท างาน ระดับการศึกษา สถานะ/
ระดับต าแหน่ง และสังกัดที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรแตกต่างกัน 

1.4.2  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการท างาน ระดับการศึกษา สถานะ/
ระดับต าแหน่ง และสังกัดที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

1.4.3  ปัจจัยด้านองค์กรที่ประกอบด้วยการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่
ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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1.5  ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยด้านองค์กรที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยใช้เทคนิคของการวิจัยเชิงปริมาณเลือกใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการส ารวจความคิดเห็นของพนักงาน ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการ
วิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

1.5.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ซึ่งจะใช้ปัจจัยต่าง  ๆ ที่เกี่ยวข้องมี
องค์กรประกอบของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ 

ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, อายุการท างาน, 

สถานะ / ระดับต าแหน่ง และสังกัดที่ปฏิบัติงาน 
ปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม, แรงจูงใจที่ก่อให้เกิด

พฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม, บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 
1.5.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1.5.2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

จ านวนพนักงาน/ลูกจ้างประจ า และลูกจ้าง มีจ านวนทังหมด 28,993 คน (โครงสร้างอัตราก าลัง 
ข้อมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2561) 

 1.5.2.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 377 คน โดยใช้การเปิดตารางกลุ่มตัวอย่างของ เครชี่และมอร์แกน   
 1.5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

เริ่มตั้งแต่เดือนมกราคม 2561 ถึงเดือนกันยายน 2562 
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1.6  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.6.1  ผลการศึกษาครั้งนี้จะท าให้ทราบถึงระดับของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ซึ่งสามารถน าไปปรับท าแผนในการปฏิบัติงานเพ่ือเป็นองค์กร
นวัตกรรม 

1.6.2  ผลการศึกษาจะแสดงให้เห็นความความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรกับพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

1.6.3  ผลการศึกษาจะกระตุ้นให้เกิดความสนใจในการศึกษาพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ซึ่ง
เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการด าเนินกิจการด้านบริการไปรษณีย์ให้มีการพัฒนาระบบงานในอนาคต 

1.6.4  ผลการศึกษาจะเป็นแนวทางในการการสรรหาและพัฒนาบุคคลกรภายในองค์กร เพ่ือ
สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม ซึ่งจะเป็นการเพ่ิมศักยภาพให้แก่องค์กรและบุคลากร
ของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
 

1.7  นิยามศัพท์ที่ใช้ในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ให้ความหมาย และค าจ ากัดความขอบเขตของศัพท์ ดังนี้ 
1.7.1  ปณท คือ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
1.7.2  พนักงาน คือ พนักงานที่ท างานในบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
1.7.3  พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม คือ การสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และการท า

ให้ความคิดเป็นจริง ซึ่งเกิดจากการน าความรู้และความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการสร้างหรือปรับปรุง
ผลิตภัณฑ์ บริการ กระบวนการจัดการ และสิ่งอ่ืน ๆ เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ในการตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าและตลาด โดยนวัตกรรมนี้จะเป็นตัวสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและผลก าไร
ให้ในระยะยาว  

1.7.4  นวัตกรรม หมายถึง ความคิด การปฏิบัติ สิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ที่ยังไม่เคยมีใช้มาก่อน หรือ
เป็นการพัฒนาดัดแปลงมาจากของเดิมที่มีอยู่แล้ว ให้ทันสมัย และใช้ได้ผลดียิ่งขึ้น เมื่อน านวัตกรรมมา
ใช้จะช่วยให้การท างานนั้นได้ผลดีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงกว่าเดิม 

1.7.5  องค์กรนวัตกรรม หมายถึง องค์กรที่มีขีดความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมใน
ด้านต่าง ๆ โดยมีการบริหารจัดการระบบและทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์กรให้ส่งเสริมและสนับสนุนการ
สร้างนวัตกรรม  เพื่อสร้างมูลค่าและความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กรอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

1.7.6  ปัจจัยด้านองค์กร คือปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร ซึ่งในการศึกษาเรื่องนี้
ประกอบด้วย การสนับสนุนของผู้บริหาร แรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และ
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร  
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1.7.7  การสนับสนุนของผู้บริหาร คือ การส่งเสริมและการสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของพนักงานในองค์กรเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นโดยให้การปรับตัวสิ่ง
ใหม่ๆและโอกาสใหม่ ๆ ในองค์กร ประกอบด้วย 1. ความรู้ 2. ผลตอบแทน 3. งบประมาณ  

1.7.8  แรงจูงใจในการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม คือ แรงจูงใจที่ท าให้พนักงานมีพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมเพ่ือใช้ในการท างานที่เกิดขึ้นจริง ประกอบด้วย แรงจูงใจส่วนบุคคลและแรงจูงใจ
จากองค์กร  

1.7.9  บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร คือ ลักษณะหรือองค์ประกอบของสภาพแวดล้อม
ต่างๆภายในองค์กรที่พนักงานรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อมซึ่งมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน
ของพนักงานในองค์กร เช่น บรรยากาศด้านผู้น า และบรรยากาศด้านผู้ร่วมงาน 



 
 

บทท่ี  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาปัจจัยด้านองค์กรที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษา : บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ผู้วิจัยได้ท าการสืบค้น จากเอกสารทางวิชาการและ
งานวิจัยจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการศึกษา ประกอบด้วย 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีของการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีของแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
2.5  ข้อมูลทั่วไปของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีของการสนับสนุนจากผู้บริหาร 

แนวคิดเรื่องการสนับสนุนจากผู้บริหารจะช่วยให้เข้าใจถึงของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
พนักงานในองค์กรด้านการท างานได้ ทั้งนี้เพราะเรื่องการส่งเสริมและการสนับสนุนจากผู้บริหารเป็น
เรื่องที่พยายามเข้าใจเกี่ยวกับการรับรู้ของพนักงานในองค์กรที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
พนักงาน การส่งเสริมและการสนับสนุนจากผู้บริหารเป็นหลักการหรือแนวทางปฏิบัติที่จะช่วยให้
พนักงานมีความพร้อมและมีศักยภาพ พร้อมรับสภาพแวดล้อมที่จะเปลี่ยนแปลงโดยสามารถปรับตัว
ให้ตอบสนองต่อการสร้างโอกาสใหม่  ๆ ในองค์กร และปรับอุปสรรคให้ เป็นประโยชน์ต่อ 
การด าเนินงาน 1. การริเริ ่ม 2. การมีส่วนร่วม 3. การส่งเสริม 4. การเป็นต้นแบบ 5. การเปิด
โอกาส 6. การติดตามผล 7. การให้ข้อมูลย้อนกลับ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ อ้างในธนกฤต แซ่โค้ว, 
2557) 

การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยให้ความหมายว่า การสนับสนุนจากผู้บริหารเป็นการส่งเสริมและการ
สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรเพ่ือให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนโดยให้การปรับตัวสิ่งใหม่ๆและโอกาสใหม่ๆในองค์กร ประกอบด้วย   

2.1.1 การสนับสนุนด้านความรู้ 
ผู้บริหารในฐานะที่เป็นผู้มีบทบาทส าคัญในองค์กรจะต้องแสดงบทบาทที่ชัดเจนในการ

ส่งเสริมและสนับสนุนการขับเคลื่อนนวัตกรรมที่จะพัฒนาองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมี
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แนวทางปฏิบัติที่ส าคัญซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ด้านที่สอดคล้องตามกรอบแนวคิดองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของ ปีเตอร์  เซ็นเก้ (ธนกฤต แซ่โค้ว, 2557) ดังนี้ 

2.1.1.1 บทบาทต่อการสนับสนุนด้านความรอบรู้แห่งตน เช่น 
1)  การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในการแสวงหาความรู้

ใหม่ๆท่ีทันต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงเพื่อน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอยู่อย่างสม่ าเสมอ  
2)  การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานเป็นผู้มีวิสัยทัศน์และสามารถสร้าง

ศักยภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จได้ 
3) การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการวางแผน ก าหนดขั้นตอนและ

วิธีการในการท างานอย่างเป็นระบบที่ชัดเจน 
2.1.1.2  บทบาทต่อการสนับสนุนด้านแบบแผนความคิดอ่าน  เช่น 

1) การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีกระบวนการคิด วิเคราะห์และวินิจฉัย
ข้อมูลต่างๆบนพื้นฐานของข้อเท็จจริง 

2) การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการพิจารณาไตร่ตรองข้อมูลต่างๆ
อย่างรอบคอบทุกด้านก่อนการตัดสินใจด าเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่งทุกครั้ง 

3) การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการน าปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในขณะ
ปฏิบัติงานมาวิเคราะห์ 

2.1.1.3  บทบาทต่อการสนับสนุนด้านวิสัยทัศน์ร่วมกัน  เช่น 
1) การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของ

หน่วยงาน 
2) การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานรับรู้ถึงเป้าหมายของหน่วยงานที่

ต้องการในอนาคต 
3) การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการวางแผนงานของตนเองเพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 
2.1.1.4  บทบาทต่อการสนับสนุนด้านการเรียนรู้ของทีม เช่น  

1) การสนับสนุนให้หน่วยงานมีการจัดระบบการบริหารจัดการที่เปิดโอกาสให้
พนักงานได้ตัดสินใจแก้ปัญหาการปฏิบัติงานร่วมกัน 

2) การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการวางแผนการปฏิบัติงานร่วมกัน  
3) การส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานมีการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น

และยอมรับเหตุผลของกันและกัน 
2.1.1.5  บทบาทต่อการสนับสนุนด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  เช่น 
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1) การสนับสนุนให้หน่วยงานก าหนดเป้าหมายและทิศทางการท างานที่ชัดเจน 
สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

2.1.2  การสนับสนุนด้านผลตอบแทน 
การที่ท าให้พนักงานในองค์กรยอมรับและมีความรู้สึกร่วมกันในการค้นหานวัตกรรมใน

การท างานขององค์กร เพ่ือให้เป็นประโยชน์ทางตรงและทางอ้อมให้กับพนักงาน โดยผู้บริหารจะให้
การส่งเสริมและการสนับสนุนค่าผลตอบแทนหรือรางวัลให้กับพนักงานเพ่ือแลกกับผลงานที่พนักงาน
ได้ท าให้ เช่น การให้ไปศึกษาอบรมความรู้ภายนอกองค์กร การให้รางวัล ผลตอบแทน การประเมินผล
งานประจ าปี 

2.1.3 การสนับสนุนด้านงบประมาณ 
ผู้บริหารให้โอกาสก้าวหน้างานกับพนักงานในการคิดค้นนวัตกรรมในการปฏิบัติงานโดย

พิจารณาจัดสรรงบประมาณเพ่ือการส่งเสริมและการสนับสนุนเงินในการด าเนินการที่มีนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานต่างๆที่ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น เช่น การสนับสนุนเงินในการคิดค้น
นวัตกรรมในการท างาน  การสนับสนุนเงินในการติดตามและประเมินผลงานในองค์กร การสนับสนุน
เงินในการด าเนินการที่มีนวัตกรรมในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาต่อยอด 
 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีของแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม 

นอกจากความสามารถแล้วแรงจูงใจก็เป็นปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่ท าให้พนักงานเกิด
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการท างาน คือ แรงจูงใจภายใน ( Intrinsic motivation) เพราะพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรม เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความพยายามในการแก้ไขปัญหา ซึ่งคนที่มีแรงจูงใจภายในสูง
จะมีความพยายามท่ีจะแก้ปัญหาอย่างต่อเนื่อง พนักงานที่มีแรงจูงใจภายในจึงมีแนวโน้มที่มีพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรมในการท างานสูงกว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจในงานต่ า (Chen, Li, & Leung, 2016 อ้าง
ถึงในพัชนา เฮ้งบริบูรณ์พงศ์, 2545, หน้า 87) ดังนี้ 

2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจ (Motivation) คือ สิ่งซึ่งควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ อันเกิดจากความต้องการ 

(Needs) พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ที่จะพยายามดิ้นรนเพ่ือให้บรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได้ แรงจูงใจเกิดจากสิ่งเร้า
ทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เองภายใน ได้แก่ ความรู้สึกต้องการ หรือขาดอะไรบางอย่าง 
จึงเป็นพลังชักจูง หรือกระตุ้นให้มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพ่ือทดแทนสิ่งที่ขาดหรือต้องการนั้น ส่วน
ภายนอกได้แก่ สิ่งใดก็ตามที่มาเร่งเร้า น าช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบ
กิจกรรมในตัวมนุษย์ ซึ่งแรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเร้าภายในหรือภายนอก แต่เพียงอย่างเดียว หรือทั้ง
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สองอย่างพร้อมกันได้ อาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจท าให้เกิดพฤติกรรมซึ่งเกิดจากความต้องการของมนุษย์ 
ซึ่งความต้องการเป็นสิ่งเร้าภายในที่ส าคัญกับการเกิดพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าอ่ืน ๆ เช่น  
การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การบังคับขู่เข็ญ การให้รางวัลหรือก าลังใจหรือการ
ท าให้เกิดความพอใจ ล้วนเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจได้ 

2.2.2  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
นักจิตวิทยาปัจจุบันได้ศึกษาและสรุปว่า องค์ประกอบของแรงจูงใจ มี 3 ด้านคือ 
1) องค์ประกอบทางด้านกายภาพ (Biological Factor) ในองค์ประกอบด้านนี้จะ

พิจารณาถึงความต้องการทางกายภาพของมนุษย์ เช่น ความต้องการปัจจัย 4 เพ่ือจะด ารงชีวิตอยู่ได ้
2) องค์ประกอบทางด้านการเรียนรู้ (Learned Factor) องค์ประกอบด้านนี้เป็นผล

สืบเนื่องต่อจากองค์ประกอบข้อ 1 ทั้งนี้เพราะมนุษย์ทุกคนไม่สามารถได้รับการตอบสนองความ
ต้องการในปริมาณ ชนิด และคุณภาพตามที่ตนเองต้องการ และในหลาย ๆ ครั้ง สิ่งแวดล้อมเป็นตัว
วางเงื่อนไขในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย์ 

3) องค์ประกอบทางด้านความคิด (Cognitive Factor) 
2.2.3  ประเภทของแรงจูงใจ 

นักจิตวิทยาได้แบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ได้ดังนี้ 
กลุ่มที่ 1 แรงจูงใจฉับพลัน (Aroused Motive) คือแรงจูงใจที่กระตุ้นให้มนุษย์แสดง

พฤติกรรม ออกมาทันทีทันใด แรงจูงใจสะสม (Motivational Disposition หรือ Latent Motive) 
คือแรงจูงใจที่มีอยู่แต่ไม่ได้แสดงออกทันที จะค่อย ๆ เก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลา ใดเวลา
หนึ่งต่อ 

กลุ่มที่ 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งเร้า
ภายในตัวของบุคคลผู้นั้นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่ง
เร้าภายนอก 

กลุ่มที่ 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary Motive) คือแรงจูงใจอันเนื่องมาจากความ
ต้องการที่เห็นพ้ืนฐานทางร่างกาย เช่น ความหิวโหย, กระหายเหือด แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary 
Motive) คือแรงจูง ใจที่ เป็นผลต่อเนื่ องมาจากแรงจู งใจขั้นปฐมภูมิ  แรงจู งใจภายในและ
ภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Motivation) นักจิตวิทยาหลายท่านไม่ เห็นด้วยกับทฤษฎี
พฤติกรรมนิยมที่อธิบายพฤติกรรมด้วยแรงจูงใจทางสรีระแลแรงจูงใจ ทางจิตวิทยาโดยใช้ทฤษฎีการ
ลดแรงขับ เพราะมีความเชื่อว่า พฤติกรรมบางอย่างของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจภายใน  

แรงจูงใจภายใน หมายถึง แรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคล และเป็นแรงขับที่ท าให้
บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวั งรางวัลหรือแรงเสริมภายนอก ความมีสมรรถภาพ 
(Competence) ไวท์ ได้อธิบายว่าความมีสมรรถภาพเป็นแรงจูงใจภายใน ซึ่งหมายถึงความต้องการที่
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จะมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไวท์ถือว่า มนุษย์เราต้องการปรับตัวให้เข้ากับ
สิ่งแวดล้อมมาตั้งแต่วัยทารกและพยายามที่จะปรับปรุงตัวอยู่เสมอความต้องการมีสมรรถภาพจึงเป็น
แรงจูงใจภายใน ความอยากรู้อยากเห็น (Curiosity) ความอยากรู้อยากเห็นเป็นแรงจูงใจภายในที่ท า
ให้เกิดพฤติกรรมที่อยากค้นคว้าส ารวจสิ่งแวดล้อม ดังจะเห็นได้จากเด็กวัย 2-3 ขวบจะมีพฤติกรรมที่
ต้องการจะส ารวจสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตัว โดยไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย แรงจูงใจภายนอก หมายถึง แรงจูงใจ
ที่มาจากภายนอก เป็นต้นว่าค าชมหรือรางวัล 

2.2.4  รูปแบบของแรงจูงใจ 
บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ซึงนักจิตวิทยาได้แบ่งรูปแบบ แรงจูงใจ

ของมนุษย์ออกเป็นหลายรูปแบบที่ส าคัญ มีดังนี้ 
2.2.4.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เป็นแรงขับ

ให้บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ 
(Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่ท างานเพราะหวังรางวัล แต่
ท าเพ่ือจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

1) มุ่งหาความส าเร็จ (Hope of Success)  
2) กลัวความล้มเหลว (Fear of Failure) 
3) มีความทะเยอทะยานสูง 
4) ตั้งเป้าหมายสูง 
5) มีความรับผิดชอบในการงานดี 
6) มีความอดทนในการท างาน 
7) รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 
8) เป็นผู้ที่ท างานอย่างมีการวางแผน 
9) เป็นผู้ที่ตั้งระดับความคาดหวังไว้สูง 

2.2.4.2  แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliative Motive) ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ มักจะเป็นผู้
ที่โอบอ้อมอารี เป็นที่รักของเพ่ือน มีลักษณะเห็นใจผู้อ่ืน ซึ่งเมื่อศึกษาจากสภาพครอบครัวแล้วผู้ที่มี
แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์มักจะเป็นครอบครัวที่อบอุ่น บรรยากาศในบ้านปราศจาก การแข่งขัน พ่อแม่ไม่มี
ลักษณะข่มขู่ พ่ีน้องมีความรักสามัคคีกันดี ผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

1) เมื่อท าสิ่งใด เป้าหมายก็เพ่ือได้รับการยอมรับจากกลุ่ม 
2) ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กล้าแสดงออก 
3) ตั้งเป้าหมายต่ า 
4) หลีกเลี่ยงการโต้แย้งมักจะคล้อยตามผู้อื่น 
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2.2.4.3  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) ส าหรับผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจนั้น พบว่า 
ผู้ที่มีแรงจูงใจแบบนี้ส่วนมากมักจะพัฒนามาจากความรู้สึกว่า ตนเอง "ขาด" ในบางสิ่งบางอย่างที่
ต้องการ อาจจะเป็นเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ท าให้เกิดมีความรู้สึกเป็น "ปมด้อย" เมื่อมีปมด้วยจึงพยายาม
สร้าง "ปมเด่น" ขึ้นมาเพ่ือชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด ผู้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจจะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

1) ชอบมีอ านาจเหนือผู้อ่ืน ซึ่งบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะการก้าวร้าว 
2) มักจะต่อต้านสังคม 
3) แสวงหาชื่อเสียง 
4) ชอบเสี่ยง ทั้งในด้านของการท างาน ร่างกาย และอุปสรรคต่าง ๆ 
5) ชอบเป็นผู้น า 

2.2.4.4  แรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว (Aggression Motive) ผู้ที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบนี้มัก
เป็นผู้ที่ได้รับการเลี้ยงดูแบบเข้มงวดมากเกินไป บางครั้งพ่อแม่อาจจะใช้วิธีการลงโทษที่รุนแรงเกินไป 
ดังนั้นเด็กจึงหาทางระบายออกกับผู้อ่ืน หรืออาจจะเนื่องมาจากการเลียนแบบ บุคคลหรือจากสื่อ 
ต่าง ๆ ผู้มีแรงจูงใจใฝ่ก้าวร้าว จะมีลักษณะที่ส าคัญดังนี้ 

1) ถือความคิดเห็นหรือความส าคัญของตนเป็นใหญ่ 
2) ชอบท าร้ายผู้อ่ืน ทั้งการท าร้ายด้วยกายหรือวาจา 

2.2.4.5  แรงจูงใจใฝ่พ่ึงพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบนี้ก็
เพราะการเลี้ยงดูที่พ่อแม่ทะนุถนอมมากเกินไป ไม่เปิดโอกาสให้เด็กได้ช่วยเหลือตนเอง ผู้ที่มีแรงจูงใจ
ใฝ่ พ่ึงพา จะมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 

1) ไม่ม่ันใจในตนเอง 
2) ไม่กล้าตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ด้วยตนเอง มักจะลังเล 
3) ไม่กล้าเสี่ยง 
4) ต้องการความช่วยเหลือและก าลังใจจากผู้อื่น 

2.2.5 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีล าดับความต้องการของ Maslow (ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558, หน้า 39-40) ก าหนด

โดยนักจิตวิทยา ชื่อ มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวัญอย่าง
แพร่หลาย มาสโลว์  มองว่า  ความต้องการของ มนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้น จากระดับต่ าสุดไปยัง
ระดับสูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับ การตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนใน
ระดับท่ีสูงขึ้นต่อไป ซึ่งล าดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ มีดังนี้  

1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของ 
มนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่มที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม การพักผ่อน 
เป็นต้น  
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2) ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย์ 
สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็จะเพ่ิมความต้องการในระดับที่สูงขึ้น 
ต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและ 
หน้าที่การงาน  

3) ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) (Affiliation or 
Acceptance Needs) เป็นความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของสังคม เป็นธรรมชาติ อย่างหนึ่งของม
นุษย์เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่ คณะ ความ
ต้องการได้รับการยอมรับ ความต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อ่ืน เป็นต้น 

 4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความ 
ต้องการการได้รับการยกย่องนับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความเคารพนับถือ 
ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 

5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของ 
แต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพ่ือ 
ตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 

ทฤษฎีการจูงใจของแม็คเคลลแลนด์ (McClelland) ได้รับการสนับสนุนจากผลงานการ
วิจัยอย่างมาก ตามทฤษฎีของเขานั้นยึดถือความเชื่อว่าความต้องการของคนที่จะเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญ
มี 3 ประการ คือ 

1) ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for Achievement หรือ nAch) 
2) ความต้องการความรักความผูกพัน (Need for Affiliation หรือ nAff) 
3) ความต้องการอ านาจบารมี (Need for Power หรือ nPow) 

แม็คเคลลแลนด์ ได้ท าการวิจัยตามแนวความคิดของความต้องการทั้ง  3 ประการ ดังกล่าว
และได้สรุปผลการวิจัยที่น่าสนใจไว้ ดังนี้ (Mowen & Minor, 1998, p. 167-168 อ้างถึงใน ทิมมิกา 
ทิมเนตร, 2558) 

1) บุคคลที่ต้องการประสบผลส าเร็จสูง (nAch) จะแสวงหาแนวทางเพ่ือก้าวไปข้างหน้าจะ
ใช้ความพยายามเพ่ือมุ่งไปสู่ความส าเร็จ และจะมีความรับผิดชอบในการแก้ปัญหาต่าง ๆ จาก
การศึกษาของแม็คเคลลแลนด์พบว่า 85 เปอร์เซ็นต์ของนักศึกษาที่มีความต้องการประสบผลส าเร็จสูง 
จะเข้าสู่อาชีพที่ต้องการผู้มีความสามารถที่จะเผชิญกับความเสี่ยงและการตัดสินใจ และมีโอกาสที่
ประสบผลส าเร็จที่ยิ่งใหญ่ เช่น งานการจัดการธุรกิจ เป็นต้น (McGrath, Reid & Boore, 1989 อ้าง
ถึงใน ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558) 

2) บุคคลที่ต้องการความรักความผูกพันสูง (nAff) แม็คเคลลแลนด์ มองความต้องการนี้
คล้ายกับความต้องการระดับที่ 3 ของมาสโลว์ เขาได้สรุปผู้มีความต้องการทางด้านนี้สูงไว้ว่า พวกนี้ได้
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จัดล าดับความส าคัญ ความต้องการที่อยากจะอยู่ร่วมกับผู้อ่ืน มากกว่าความต้องการเพ่ือความส าเร็จ 
ตัวอย่างเช่น จากการศึกษาโดยการทดลองการให้มีโอกาสเลือกผู้ช่วยในการท างานอย่างหนึ่งพบว่า
บุคคลที่ต้องการประสบผลส าเร็จสูง (nAch) จะเลือกผู้ช่วยที่มีคุณสมบัติแสดงถึงความสามารถเป็น
ส าคัญ ส่วนบุคคลที่ต้องการความรักความผูกพันสูง (nAff) จะเลือกเพ่ือนของเขาเองมาเป็นผู้ช่วย
ร่วมงาน จะเห็นได้ชัดว่า บุคคลที่มีความต้องการความรัก ความผูกพันสูง จะตัดสินใจโดยยึดถือความ
สบายใจในการท างาน มากกว่าที่จะยึดถือความส าเร็จของงาน 

3) บุคคลที่มีความต้องการอ านาจบารมีสูง (nPow) ซึ่งหมายถึง ความปรารถนาอยากได้ 
อ านาจบารมีเพ่ือน าไปใช้ควบคุมก ากับผู้อ่ืน บุคคลผู้ต้องการมีอ านาจบารมีสูงตามแนวความคิดของ
แม็คเคลลแลนด์ มีความต้องการอ านาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ ในทางบวก เป็นความปรารถนา 
อยากมีอ านาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบันดาลใจผู้อื่นให้คล้อยตามยอมรับได้  

แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานมาก เพราะเป็นพลังที่
สามารถทาให้บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ได้ เช่น การรับรู้ ทัศนคติ ค่านิยม อารมณ์ 
ความรู้สึกและความคิดเห็นของพนักงาน และที่ส าคัญสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน
เปลี่ยนไปในทางที่ดี แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญสาหรับการปฏิบัติงานหรือกระทาการใด ๆ ดังนั้น 
องค์กรควรพิจารณาความต้องการของพนักงานภายในองค์กร เพ่ือกระตุ้นและส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจ
ที่ทาให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม เพราะแรงจูงใจจะช่วยให้พนักงานปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไป
ในทางท่ีดี และยังทาให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวกับบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 

2.3.1 ความส าคัญของบรรยากาศองค์กร 
บรรยากาศองค์การ (Organization climate) หมายถึง กรอบแนวคิดเกี่ยวกับเจตคติ 

ค่านิยม บรรทัดฐานและความคาดหวังที่บุคคลในองค์การมีร่วมกัน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นเครื่องช่วย
อธิบายและท าความเข้าใจกับพฤติกรรมของคนในองค์การ (Balkar, 2015, p. 82-83) การศึกษา
หลายชิ้นแสดงให้เห็นว่า องค์การที่มีบรรยากาศองค์การแบบสนับสนุนนวัตกรรมจะท าให้พนักงานของ
องค์การมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานมากขึ้นเพราะบรรยากาศองค์การที่สนับสนุน
นวัตกรรมท าให้พนักงานมีการรับรู้ว่านวัตกรรมเป็นสิ่งที่พึงปรารถนาในองค์การ พนักงานจึงพยายาม
ที่จะแสดงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในองค์การเพ่ือตอบสนองความคาดหวังดังกล่าวขององค์การ 
(ตรีทิพย์ บุญแย้ม, 2554, หน้า 114-115) 

2.3.2 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
องค์ประกอบของบรรยากาศในการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่มี

ผลต่อการท างานร่วมกัน แล้วก่อให้เกิดบรรยากาศในการท างาน สามารถวัดได้จากความรู้สึกนึกคิด
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หรือความคิดเห็นของสมาชิกในองค์กรและผู้ร่วมงานดูบริน (Dubrin, 1984 อ้างใน สิมาภา  
จันทร์หอมกุล, 2552) ได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศไว้ 6 ด้าน ดังนี้คือ 

1) ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น
หรือใช้อ านาจได้อย่างอิสระในการท างาน โอกาสในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนในการท างาน 

2) ด้านโครงสร้าง หมายถึง การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหว่างพนักงานในองค์กร 

3) ด้านการให้รางวัล หมายถึง การให้รางวัลผลตอบแทน มีนโยบายในการจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีความยุติธรรม ตลอดจนการที่พนักงานรับรู้ว่าตนจะได้รับรางวัลตอบ
แทนเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

4) ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน หมายถึง ความรู้สึกที่เป็นมิตรภายในองค์กร การ
ยอมรับ ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ทั้งจากผู้นาและผู้ร่วมงาน 

5) ด้านความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนา หมายถึง การส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ความสามารถ รวมทั้งการ
สนับสนุนให้พนักงานใช้แนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ ในการท างาน 

6) ด้านการควบคุม หมายถึง ลักษณะของนโยบายและกฎระเบียบต่าง  ๆ ที่องค์กร
ก าหนดขึ้นเพ่ือควบคุมพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน ตลอดจน
มาตรฐานในการท างานที่องค์กรก าหนดขึ้นเพ่ือให้พนักงานมีการปรับปรุงและการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานให้ได้ผลดีซึ่งสอดคล้องกับลิทวิน และ สตริงเกอร์ (Litwin & Stringer อ้างใน ปองปรัชญ์ 
บือราแง, 2554) กล่าวถึง องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 8 ด้านได้แก่ โครงสร้าง ความท้าทาย
และความรับผิดชอบ ความอบอุ่นและการสนับสนุน การให้รางวัลและการลงโทษ ความขัดแย้ง 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความเสี่ยงและความผูกพัน 

นอกจากนี้ Litwin & Stringer ยังได้จ าแนกองค์ประกอบของบรรยากาศทั้ง 8 ปัจจัย ออกเป็น
มิติบรรยากาศ 9 มิติ ดังนี้คือ 

1)  มิติโครงสร้างองค์กร หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้กฎ 
ระเบียบข้อบังคับ ขั้นตอนการดาเนินงาน และการติดต่อสื่อสารตามสายหัวหน้างาน 

2) มิติความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับ
หน้าที่ ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจในการท างาน 

3) มิติรางวัล หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับรางวัลและ
ผลตอบแทนที่ได้รับในการปฏิบัติงานในองค์กร 
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4) มิติความเสี่ยงภัย หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับการ
เสี่ยงภัยในการท างาน ความท้าทายในงานและกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 

5) มิติความอบอุ่น หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับสัมพันธ์
ภาพทางกายในองค์กร ของบรรยากาศของการท างานร่วมกัน 

6) มิติการสนับสนุน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งจากหัวหน้างานและผู้ร่วมงาน 

7) มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้
เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ และมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ตามท่ีองค์กรก าหนด 

8) มิติความขัดแย้ง หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงานรับรู้เกี่ยวกับการเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร การเป็นสมาชิกท่ีดีและมีคุณค่าขององค์กร 

9)  มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดล้อมของงานที่พนักงาน
รับรู้เกี่ยวกับการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การเป็นสมาชิกท่ีดีและมีคุณค่าขององค์กร 

2.3.3  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานที่สามารถควบคุมและบริหาร 
2.3.3.1 พฤติกรรมของผู้น า ถือเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่สุดที่ส่งผลต่อบรรยากาศของ

องค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมและทัศนคติของที่ผู้บริหารที่บุคลากรับรู้ได้ 
2.3.3.2. การจัดการภายในองค์กร เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญเป็นอันดับสองต่อจากปัจจัย

ด้านผู้นา โดยปัจจัยด้านนี้จะครอบคลุมทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร การจัดการภายในองค์กร 
ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการออกแบบงาน ระบบการให้รางวัลและผลตอบแทน นโยบายและวิธีการใน
การท างานต่าง ๆ ที่ได้มีการก าหนดออกมาเป็นมาตรฐาน รวมถึงสถานที่และทาเลของการท างาน
ภายในองค์กร 

2.3.3.3. กลยุทธ์บรรยากาศในการท างาน จะได้รับผลกระทบจากกลยุทธ์ขององค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้ากลยุทธ์นั้นมีความชัดเจนและมาสื่อสารให้พนักงานได้รับทราบต่อกลยุทธ์นั้น 
และในขณะเดียวกันการขาดกลยุทธ์ที่ชัดเจนก็ส่งผลต่อบรรยากาศในการท างาน 
 

2.4  แนวคิดและทฤษฎีของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
แนวคิดเรื่องพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมจะช่วยให้เข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ

ท างานใหม่และการรับรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมที่สามารถท าให้การท างานมีประสิทธิภาพของพนักงานใน
องค์กร พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมจึงเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถ ความเข้าใจ ตลอดจนทัศนคติ อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น  
(1) การเปลี่ยนแปลงพนักงาน (2) การเปลี่ยนแปลงตนเอง (ประชุม รอดประเสริฐ , 2528) ซึ่ง
สอดคล้องกับสมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2522) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเปลี่ยนแปลงบุคลากรเป็นการ
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ด าเนินงานเกี่ยวกับส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถมีทักษะในการท างานดีขึ้นตลอดจนมี
ทัศนคติที่ดีในการท างานอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานดียิ่งขึ้นหรือนัยอีกหนึ่ง เป็นกระบวนการที่จะ
สร้างเสริมและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติและ
วิธีการในการท างานจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 

นอกจากนี้ นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2525) ได้ให้ความหมายของเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ไว้ว่า 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป็นกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้  ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติ 
ความสามารถ ตลอดจนการให้แนวความคิดใหม่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพท่ีดีขึ้น 

2.4.1 ความหมายของพฤติกรรม 
(ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร,  2561) ค าว่า “พฤติกรรมสร้าง

นวัตกรรม” (Innovative Behavior) เป็นค าที่ถูกเสนอโดย Scott & Bruce ในปี 1994 แต่อย่างไรก็
ตาม (Scott & Bruce, 1994, p. 581 อ้างถึงในประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561) 
ไม่ได้ให้ค าจ ากัดความของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมไว้ในงานวิจัยชิ้นดังกล่าว แต่ได้อ้างอิงความหมาย
ของพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานเขียนเชิงวิชาการของ (West & Farr, 1990 อ้างถึงในประ
เวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561)  ที่ได้เสนอไว้ก่อนหน้าในหนังสือชื่อ Innovation 
and Creativity at Work: Psychological and Organizational Strategies ซึ่งถือว่าเป็นงานเขียน
เกี่ยวกับนวัตกรรมในมุมมองทางด้านจิตวิทยาเป็นเล่มแรก โดยหนังสือเล่มดังกล่าวได้อธิบายค าว่า 
“นวัตกรรมในการท างาน” (Innovation at work) ไว้ว่า เกิดขึ้นจากการ กระท า 2 อย่าง คือ การคิด
สร้างสรรค์ และการท าให้เป็นจริง ซึ่ง Scott & Bruce มีมุมมองว่าพฤติกรรมสร้าง นวัตกรรม 
(Innovative Behavior) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการนี้ เอง โดย
พฤติกรรม นวัตกรรมจะประกอบด้วย การตระหนักถึงปัญหาและหาทางออก การแสวงหาการ
สนับสนุนความคิด และการท าให้เกิดต้นแบบ ซึ่งค าจ ากัดความนี้ถือว่าเป็นค าจ ากัดความที่ผู้วิจัยนิยม
ใช้อ้างอิงมากที่สุดอยู่ระยะหนึ่ง ต่อมาเมื่อแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมได้ถูกศึกษาอย่าง
แพร่หลายมากขึ้น จึงมีนักวิจัยหลาย ท่านได้พยายามให้ค านิยามในการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมที่ต่างออกไป โดยค านิยามที่ได้รับความ นิยมมากที่สุดในปัจจุบันก็คือ พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน (Innovative Work Behavior) ที่ถูก น าเสนอโดย Janssen (2000: 288 
อ้างถึงในประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร,  2561) ที่ได้ให้ความหมายพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างานไว้ว่า หมายถึง ความตั้งใจที่สร้างแนวคิดใหม่ การแนะน าหรือการประยุกต์ใช้
แนวคิดใหม่นั้นในการท างานของตน ของกลุ่ม หรือ ขององค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ต่อการท างานในบทบาทนั้น ๆ แม้ว่า Janssen จะได้เสนอค าว่าพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมใน
การท างาน (Innovative Work Behavior) ขึ้นมาใหม่ แต่เมื่อท าการทบทวนเกี่ยวกับงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ก็พบว่านักวิจัยส่วนใหญ่ ยังมีแนวทางในการเลือกใช้ ค าทั้งสองที่ค่อนข้างสับสน เนื่องจากมี
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นักวิจัยบางส่วนหันมาเลือกใช้ค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน (Innovative Behavior) 
ขณะที่นักวิจัยบางส่วนยังเลือกใช้ค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ( Innovative Behavior) อยู่ ซึ่ง
แม้ว่าถ้าแปลตามตัวอักษรแล้ว ค าทั้งสองค าจะสื่อถึงแง่มุมที่แตกต่างกัน คือ พฤติกรรมสร้าง 
นวัตกรรม มีบริบทที่ไม่เจาะจง อาจจะสื่อถึงพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมทั่วไป ขณะที่พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมใน การท างานมีบริบทที่แคบกว่า คือ สื่อถึงบริบทที่เกี่ยวข้องกับการท างาน แต่เมื่อพิจารณา
การก าหนดนิยามของ นักวิจัยทั้งสองกลุ่มกลับพบว่า นักวิจัยทั้งสองได้ให้ค าหมายของค าทั้งสองไว้ไม่
แตกต่างกัน โดยมีงานวิจัยหลายชิ้นที่  เลือกใช้ค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม แต่กลับอ้างอิง
ความหมายของ พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างานของ Janssen ใน ปี 2000 (Carmeli & 
Spreitzer, 2009, p. 173; Janssen, 2004: 206, 2005: 574-575; Young, 2012: 222 อ้างถึงใน 
ประเวช ชุ่มเกสรกูลกิจ และ ศจีมาจ ณ วิเชียร, 2561) กรณีดังกล่าวจึงแสดงให้เห็นว่า นักจิวัยส่วน
ใหญ่ยังมีความคิดเห็นที่ไม่ชัดเจนเกี่ยวกับค าทั้งสองแต่บทความชิ้นนี้ได้เลือกใช้ค าว่า พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในการท างาน เพราะเห็นว่าค าว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในการท างาน นั้นมีบริบทที่ชี้
เฉพาะถึงการท างาน การเลือกใช้ค าดังกล่าวย่อมท าให้ผู้อ่านเกิดความเข้าใจได้ชัดเจนและง่ายต่อการ
สืบค้นในภายหลัง 

ในการศึกษาครั้งนี้จึงแบ่งองค์ประกอบการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมโดยยึดการแบ่ง
องค์ประกอบตามงานวิจัยของ (Janssen, 2000 และ ตรีทิพย์ บุญแย้ม, 2554 อ้างถึงใน สุขุมาล เกิด
นอก, 2559) ใน 3 องค์ประกอบหลัก คือ 

1) การสร้างความคิดใหม่ (Idea Generation) คือ การสร้างแนวความคิดที่แปลกใหม่ในทุก
ขอบเขต โดย Kanter (1988) ได้ระบุว่า ความตระหนักถึงความต้องการในองค์ประกอบนี้ คือ
ความสามารถในการสร้างวิธีการใหม่ก่อนความต้องการ โดยบุคคลเป็นต้นแบบของแนวคิดทั้งหมดการ
สร้างความคิดใหม่อาจจะเกี่ยวข้องกับผลิตภัณฑ์ การบริการและกระบวนการในการเข้าสู่ตลาดใหม่ 
การปรับปรุงกระบวนการท างานหรือในความหมายทั่วไป คือการระบุและหาแนวทางในการแก้ปัญหา 
(Van de Ven, 1986; Amabile, 1988 อ้างถึงใน สุขุมาล เกิดนอก, 2559) โดยประเด็นส าคัญในการ
สร้างความคิด คือ การรวบรวมและการเก็บข้อมูลในแนวคิดเดิมมาปรับปรุงใหม่เพ่ือแก้ไขปัญหาหรือ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวในการวิจัยในครั้งนี้การสร้างความคิด
ใหม่ หมายถึงการแสดงออกด้านพฤติกรรมของพนักงานในการสร้างความคิดใหม่ในการแก้ ไขปัญหา 
ปรับปรุงการท างานและการพัฒนาหรือเสนอความคิดใหม่เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ กระบวนการ หรือ 
การบริการที่ท าให้เกิดต่อองค์กร 

2) การน าเสนอความคิด (Idea Promotion) โดยในขั้นตอนนี้หลังจากที่ความคิดสร้างสรรค์
ได้ถูกสร้างขึ้นกระบวนการต่อมาคือ การขายความคิดหรือการน าเสนอความคิดโดยในกระบวนการนี้
ต้องอาศัยความสัมพันธ์ทางกลุ่มซึ่งเป็นขั้นตอนหรือกระบวนการส าคัญที่น าไปสู่การปฏิบัติโดยผู้ที่
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สร้างแนวคิดจะแสวงหากลุ่มคนมาสนับสนุนโดยการมีส่วนในกิจกรรมทางสังคม เพ่ือหาผู้สนับสนุน
ให้กับแนวคิดของตนหรือเพ่ือสร้างผู้สนับสนุนเพ่ือให้มีอิทธิพลหรืออ านาจในการที่จะท าให้เกิดความ
ตระหนักในแนวคิดนั้น ๆ และท าให้ความคิดเป็นที่ประจักษ์และง่ายต่อการปฏิบัติได้ (Kanter, 1988 
อ้างถึงใน สุขุมาล เกิดนอก, 2559) โดยในกระบวนการนี้ความคิดนวัตกรรมส่วนใหญ่จะเผชิญกับการ
ต่อต้านอันเนื่องมาจากประการที่หนึ่งคือ นวัตกรรมโดยส่วนใหญ่มาจากการใช้วิธีการใหม่ๆ และการ
เสนอแนวคิดดังกล่าวนั้นจะต้องส ารวจว่าจะเกิดผลกระทบกับพนักงานอย่างไร ในกรณีที่ความรู้และ
ทักษะของพนักงานไม่ทันสมัย การต่อต้านอาจเกิดขึ้นเนื่องจากพนักงานไม่มีความมั่นใจในการท าและ
ผลที่ที่จะเกิดขึ้น ประการที่ 2 คือ คนส่วนใหญ่จะมีการรับรู้ข้อมูลแบบเลือกที่จะรับรู้ในมุมมองของ
ตนเองดังนั้น ความคิดด้านนวัตกรรมจะไม่เป็นหน้าที่หลักในการรับรู้หรือในการปฏิบัติและประการที่
สามประเด็นของการต่อต้านอาจเกิดมาจากบุคคลทั่วไปมีแนวโน้มที่จะกระจายการต่อต้านโดยการ
แบ่งปันการท างานหรือเหตุการณ์ที่คุ้นเคยเนื่องจากการชอบท าพฤติกรรมแบบเดิม ๆ จึงอาจท าให้เกิด
แนวโน้มในการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ซึ่งในประเด็นนี้การหาผู้สนับสนุนต้องการการสร้างพันธมิตร
ต้องอาศัยการจูงใจการโน้มน้าวและการผลักดันการเจรจาการต่อรองไปสู่การปฏิบัติ (Van de Ven, 
1986 อ้างถึงใน สุขุมาล เกิดนอก, 2559 ) จากการทบทวนวรรณกรรมในการวิจัยในครั้งนี้การน าเสนอ
ความคิด หมายถึง การแสดงออกด้านพฤติกรรมของพนักงานในการน าเสนอความคิดที่สร้างขึ้นโดยผู้
ที่สร้างแนวคิดจะแสวงหากลุ่มคนมาสนับสนุนแนวคิดของตน หรือผู้สนับสนุนเพ่ือให้มีอิทธิพลหรือ
อ านาจในการที่จะท าให้เกิดความตระหนักในแนวคิดนั้น ๆ และท าให้ความคิดเป็นที่ประจักษ์และง่าย
ต่อการปฏิบัติได้ 

3) การน าแนวคิดไปปฏิบัติจริง (Idea Realization) จากการอธิบายของ Kanter (1988) โดย
ในพฤติกรรมหรือขั้นตอนสุดท้ายนั้น คือ การท าให้นวัตกรรมเป็นจริง เช่น การผลิตตัวต้นแบบหรือ
โมเดลส าหรับชิ้นงานที่เป็นนวัตกรรมส าหรับนวัตกรรมจึงเป็นสิ่งที่สัมผัสได้หรือไม่ก็เป็นประสบการณ์ที่
สามารถเป็นประโยชน์เชิงพานิชย์โดยต้องสามารถแพร่กระจาย ผลิตได้จ านวนมากและกลายเป็นสิ่งที่
เป็นประโยชน์ซึ่งต้องใช้ความพยายามจากบุคคลในการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและการเปลี่ ยน
แนวความคิดให้เป็นจริง ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการท างานและ
ทดสอบและปรับปรุงแนวคิดเหล่านั้น (Van de Ven, 1986; Kanter, 1988; West and Farr, 1989, 
อ้างถึงใน สุขุมาล เกิดนอก, 2559) จากการทบทวนวรรณกรรมในการวิจัยในครั้งนี้การน าแนวคิดไป
ปฏิบัติจริ ง  หมายถึง  การท าให้ความคิดเป็นจริง ( Idea Realization and Innovation) เป็น 
การแสดงออกด้านพฤติกรรมของพนักงานในการลงมือปฏิบัติแนวความคิดเกี่ยวกับการแก้ปัญหา  
การปรับปรุง การพัฒนาหรือการสร้างนวัตกรรมในผลิตภัณฑ์กระบวนการ หรือการบริการที่ท าให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การให้เป็นจริง 
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พฤติกรรมการท างาน จะเห็นว่า มีผู้ให้ความหมายใกล้เคียงกัน คือ กระบวนการที่เสริมสร้างให้
พนักงานรับรู้สิ่งใหม่ ๆ ด้านความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ ทักษะและวิธีการในการท างาน อันจะ
น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน แต่ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะให้ค านิยามไว้ว่า พฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรม คือ การน าความรู้และความคิดสร้างสรรค์มา ใช้ในการสร้างหรือปรับปรุงผลิตภัณฑ์ 
บริการ กระบวนการจัดการ และสิ่งอ่ืน ๆ เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่ในการตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าและตลาด โดยนวัตกรรมนี้จะเป็นตัวสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและผลก าไร  

 

2.5  ข้อมูลทั่วไปของบรษิัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 

ประวัติกิจการไปรษณีย์ไทย  
ยุคที่ 1 : กอปรการสื่อสารแห่งราชธานี จุดเริ่มต้นของการสื่อสารในสมัยก่อนนั้น เกิดจากการ

สร้างเส้นทางคมนาคมและเส้นทางการค้า โดยมีการติดต่อข่าวสารกันอย่างง่ายทั้ งผ่านทางพ่อค้า ใช้
ม้าเร็ว จนถึงการจัดตั้งคนเร็วไว้ตามเมืองส าคัญ ก็ถือเป็นพัฒนาการ ทางการส่งข่าวสารอย่างง่ายอีก
ช่องทางหนึ่งและเป็นเช่นนี้ เรื่อยมาจนถึงยุคสมัยรัตนโกสินทร์ตอนต้น จนมาถึงรัชสมัยของ
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว พระมหากษัตริย์ไทยพระองค์แรกท่ีสนพระทัยในการเขียน
จดหมายโต้ตอบเป็นภาษาอังกฤษ และทรงใช้ การไปรษณีย์ในการติดต่อกับประมุขและบุคคลทั้ง
ภายใน และภายนอกประเทศ นับเป็นกุศโลบายอันเฉียบแหลมในการเจริญสัมพันธไมตรีกับมิตร
ประเทศ จนสามารถน ารัฐนาวาสยามฝ่าฟันวิกฤต ไม่ตกเป็นเมืองขึ้นของเหล่าประเทศมหาอ านาจใน
สมัยนั้น ด้วยเหตุนี้ "กิจการไปรษณีย์ไทย" จึงถือก าเนิดในรูปแบบต่าง ๆ การจัดท าตั๋วแสตมป์ส าหรับ
การส่งหนังสือพิมพ์รายวัน ภาษาไทยครั้งแรก ซึ่งถือเป็นการเริ่มต้นกิจการไปรษณีย์ภายในกรุงเทพฯ 
นับแต่นั้นเป็นต้นมา ด้วยความส าคัญ และประโยชน์ของการส่งข่าวสารนี้เอง ที่ท าให้รัฐบาลสยาม 
เตรียมการจัดตั้งกิจการไปรษณีย์ ในกรุงเทพฯ นับเป็นการเข้าสู่ยุคของการไปรษณีย์อย่างแท้จริง  

ยุคที่ 2 : สืบศักดิ์ศิวิไลในสากล ในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ถือ
เป็นยุคแรกของ การไปรษณีย์ไทย ด้วยการจัดตั้ง กรมไปรษณีย์ในประเทศไทย และการผลิต "แสตมป์
ชุดโสฬส" แสตมป์ชุดแรกของประเทศ รวมไปถึงจัดพิมพ์ ไปรษณียบัตรครั้งแรก เพ่ือรองรับกิจการ
ไปรษณีย์ที่เกิดขึ้นในขณะนั้นอีกด้วย กิจการไปรษณีย์ของคนไทยในยุคสมัยนั้น มีความมุ่งมั่นที่จะ
พัฒนาให้ดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ จึงได้ด าเนินการจัดท าโครงการต่าง ๆ เพ่ืองานไปรษณีย์ในทุกด้าน ทั้งการ
เข้าร่วมกับกลุ่มสหภาพสากลไปรษณีย์ เพ่ือให้สามารถขนส่งและแลกเปลี่ยนไปรษณียภัณฑ์กับ
ต่างประเทศได้ และเพ่ือจัดเตรียมบุคลากรเข้าศึกษาและฝึกงานด้านไปรษณีย์ส าหรับเข้าท างานในกรม
ไปรษณีย์อย่างมีประสิทธิภาพ ในเวลาต่อมาได้จัดตั้งโรงเรียนไปรษณีย์และคมนาคมขึ้น รวมไปถึงการ
ขยายกิจการไปรษณีย์ด้วยการจัดสร้างที่ท าการไปรษณีย์แห่งที่ 2 อีกด้วย แม้ว่าเกิดเหตุการณ์ร้ายแรง
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ใด ๆ ก็ตาม กรมไปรษณีย์ก็ไม่หยุดให้บริการแก่ประชาชน เพราะเล็งเห็นถึงความส าคัญของการ
ติดต่อสื่อสารเช่นเดียวกับช่วงสงครามโลกครั้งที2่กรมไปรษณีย์โทรเลขก็ไม่เคยหยุดท าการ เช่นกัน  

ยุคที่ 3 : อภิวัฒนาการไปรษณีย์ไทย จากการมีส่วนร่วมในการประชุมองค์การสากลระหว่าง
ประเทศหลายครั้งท าให้มีการปรับเปลี่ยนงานด้านองค์กร และด้านบริการอย่างต่อเนื่อง โดยกระทรวง
โยธาธิการประกาศให้รวมกรมไปรษณีย์และกรมโทรเลขเข้าด้วยกันเรียกว่า "กรมไปรษณีย์โทรเลข" 
เพ่ือให้การบริหารราชการด าเนินไปอย่างสะดวกขึ้น การพัฒนางานไปรษณีย์ในยุคนั้น อยู่ภายใต้การ
ควบคุมของกระทรวงโยธาธิการ ซึ่งได้ด าเนินการท าหนังสือ สัญญาเส้นขนส่งถุงไปรษณีย์ครอบคลุม
ทุกเส้นทางคมนาคม เป็น การรองรับความสะดวก และรวดเร็วของการส่ง ไปรษณียภัณฑ์ได้อย่าง
ทั่วถึง กิจการสื่อสารไทยนั้น ได้รับการพัฒนาและขยายบริการให้ครอบคลุมอย่างไม่หยุดยั้งและ
กว้างขวางมากที่สุด ในช่วงรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว เริ่มจากการเปิดที่ท าการ
ไปรษณีย์โทรเลขครบ 18 มณฑล ทั่วประเทศ การใช้รถยนต์ขนส่งไปรษณียภัณฑ์และการเปิดเส้นทาง
ขนส่งไปรษณียภัณฑ์ทางอากาศในประเทศ เนื่องจากกิจการของกรมไปรษณีย์โทรเลขในช่วงนั้นได้
ขยายงานอย่างรวดเร็ว ท าให้ต้องย้ายจากตึกไปรสนียาคาร มารวมกับที่ท าการไปรษณีย์แห่งที่ 2 และ
ได้เปลี่ยนชื่อเป็น "ที่ท าการไปรษณีย์กลาง" ดังปรากฏจนถึงปัจจุบัน  เมื่อเข้าสู่รอยต่อครั้งส าคัญที่สุด
ในประวัติศาสตร์การเมืองปกครองระดับประเทศจากระบอบสมบูรณาญาสิทธิราชมาเป็นระบอบ
ประชาธิปไตยนั้นกรมไปรษณีย์โทรเลขต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงอีกหลายครั้ง โดยเฉพาะการ
แก้ไขปรับปรุงและ ตรากฎหมายขึ้นมาบังคับใช้หลายฉบับ รวมไปถึงการจัดส่วนราชการตามพระราช
กฤษฎีกา เพ่ือแยกงานด้านต่าง ๆ ที่เคยอยู่ภายใต้กรมไปรษณีย์โทรเลข มาจัดตั้งเป็นหน่วยงาน
เอกเทศ ความพยายามที่จะปรับปรุงกิจการ ให้มีความคล่องตัว ในระบบการบริหาร เพ่ือให้เกิดการ
บริการที่มีประสิทธิภาพ จนเกิดการพลิกโฉมหน้าประวัติศาสตร์ครั้งส าคัญของกรมไปรษณีย์โทรเลข 
เมื่อมีประกาศใช้พระราชบัญญัติ  

ยุคที่  4 :  ธ ารงพันธกิจเ พ่ือประชา การด าเนินงานในรูปแบบรัฐวิสาหกิจภายใต้ชื่ อ 
"การสื่อสารแห่งประเทศไทย" ยังคงสืบสานเจตนารมณ์ที่จะทะให้การติดต่อสื่อสารทั้งไปรษณีย์และ
โทรคมนาคมของไทย มีความเจริญพัฒนาก้าวไกล มีส่วนเสริมสร้างเศรษฐกิจและ วิถีชีวิตของคนไทย 
โดยกรมไปรษณีย์โทรเลขยังคงมีสถานะเป็นหน่วยงานราชการที่ท าหน้าที่ด้านนโยบาย และบริหาร 
คลื่นความถี่วิทยุเช่นเดิม ตลอดระยะเวลา 25 ปี ของการสื่อสารแห่งประเทศไทย ภายใต้สังกัด
กระทรวงคมนาคม กสท. ไม่เคยหยุดนิ่ง ต่อการพัฒนาความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี สร้างระบบ
เชื่อมโยงเครือข่าย พัฒนาคุณภาพบริการสื่อสารทั้งด้าน ไปรษณีย์และโทรคมนาคม  ดังค าขวัญที่ว่า 
"เครือข่ายทั่วไทย  โยงใยทั่วโลก" และเพ่ือรองรับความก้าวหน้าที่พัฒนา อย่างไม่หยุดยั้ง จึงเกิดอาคาร
ส านักงานใหญ่ที่ ถนนแจ้งวัฒนะ หลักสี่ นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2529 วันนี้กิจการไปรษณีย์ได้ก้าวมาถึงจุด
เปลี่ยนที่ส าคัญอีกช่วงหนึ่งคือการแปลงสภาพการสื่อสารแห่งประเทศไทย มาจัดตั้งเป็นบริษัท 
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ไปรษณีย์ไทย จ ากัด และ บริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจภายใต้ 
กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เมื่อวันที่ 14 สิงหาคม พ.ศ. 2546 นับเป็นจุดเปลี่ยนที่
ส าคัญของประวัติศาสตร์การไปรษณีย์อีกครั้งหนึ่ง ที่แสดงให้เห็นถึงศักยภาพของพนักงาน ที่พร้อมรับ
การเปลี่ยนแปลง และร่วมมือกันอย่างเต็มก าลังความสามารถ เพ่ือการปฏิรูปกิจการไปรษณีย์ น าสู่
บริการ ที่ตอบสนองทุกความต้องการของประชาชน เพ่ือการเติบโตอย่างยั่งยืน มีรายได้ที่เลี้ยงตัวเอง
เองได้ตลอดไป  

ยุคที่ 5 : ด าเนินวัฒนาเพ่ือปวงชน ปัจจุบัน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มุ่งมั่นในการเป็นผู้น า
ธุรกิจไปรษณีย์และให้บริการที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือตอบสนองทุกความต้องการของธุรกิจและคนไทย
ในทุกระดับ ทุกพ้ืนที่ ด้วยศักยภาพของเครือข่ายที่ท าการ ไปรษณีย์กว่า 1,200 แห่ง และศูนย์
ไปรษณีย์ 13 แห่ง ทั้งในกรุงเทพฯ และภูมิภาค พร้อมด้วยบุคลากรที่ช านาญงาน ตลอดจนเครื่องมือ
อันทันสมัย และ การพัฒนาที่ไม่หยุดนิ่ง เพ่ือเชื่อมโยงเข้ากับเครือข่ายไปรษณีย์ทั่วทุกมุมโลก กิจการ
ไปรษณีย์จึงพร้อมเป็นผู้เชื่อมโยงที่ดีที่สุด ด้วยบริการที่มีคุณภาพ ตอบสนองทุกความต้องการได้อย่าง
ตรงจุด  
ล าดับเหตุการณ์ "ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2423 ถึง ปัจจุบัน"  

ใน ปี พ.ศ. 2423 เจ้าหมื่นเสมอใจราช หัวหมื่นมหาดเล็กเวรสิทธิ์ ได้ท าหนังสือกราบบังคมทูล 
พระบาทสมเด็จ พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ถวายค าแนะน าให้เปิดบริการไปรษณีย์ขึ้นใน ประเทศไทย 
โดยพระบาทสมเด็จพระ จุลจอมเกล้า เจ้าอยู่หัว ทรงมีพระราชด าริเห็นชอบ จึงทรงแต่งตั้งให้ สมเด็จ
พระเจ้าน้องยาเธอเจ้าฟ้าภาณุรังษี สว่างวงศ์ กรมหลวงภาณุพันธุวงศ์วรเดช ผู้ทรงมี ประสบการณ์ 
เกี่ยวกับการจัดส่งหนังสือพิมพ์รายวัน "ข่าวราชการ" ด ารงต าแหน่ง ผู้ส าเร็จราชการกรมไปรษณีย์  

เมื่อสมเด็จพระเจ้าน้องยาเธอเจ้าฟ้า ภาณุรังษีสว่างวงศ์ฯ ได้ทรงวางโครงการและ เตรียมการไว้
พร้อมที่จะเปิด บริการไปรษณีย์ ได้แล้ว ก็ได้ประกาศเปิดรับฝาก ส่งจดหมายหรือหนังสือ เป็นการ
ทดลองในเขต พระนครและธนบุรีขึ้น เมื่อวันที่ 4 สิงหาคม พ.ศ. 2426 มีที่ท าการตั้งอยู่ ณ ตึกใหญ่ริม
แม่น้ าเจ้าพระยาตอนปากคลองโอ่งอ่าง ด้านทิศเหนือ (ปัจจุบันถูกรื้อเพ่ือใช้ที่สร้างสะพานคู่ขนานกับ
สะพานพุทธ) ที่ท าการแห่งแรกนี้ใช้เป็น ที่ท าการไปรษณีย์ส าหรับจังหวัดพระนคร ด้วยเรียกกันว่า 
"ไปรษณียาคาร"  

ต่อมาในปี พ.ศ. 2441 เสนาบดีกระทรวงโยธาธิการกราบบังคมทูล เสนอความเห็นว่าราชการ
ของกรม ไปรษณีย์และราชการของกรมโทรเลข ซึ่งตั้งขึ้นก่อนกรมไปรษณีย์แล้วนั้นเป็นงานในด้าน
สื่อสารด้วยกันควรรวมเป็นหน่วยราชการเดียวกันเสีย เพ่ือความสะดวกแก่การด าเนินงาน 
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวทรงเห็น เป็นสมควรจึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้รวม
หน่วยงานทั้งสองเข้าด้วยกันเรียกว่า "กรมไปรษณีย์โทรเลข"  
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ต่อมาได้ย้ายไปใช้อาคารและที่ดินริมถนน เจริญกรุงเป็นที่ท าการและเรียกกันโดยทั่วไปว่า "ที่
ท าการไปรษณีย์กลาง" การไปรษณีย์ เป็นบริการสาธารณะจ าเป็นต้องมีระเบียบข้อบังคับเพ่ือให้
ประชาชนผู้ใช้บริการและ เจ้าหน้าที่ ผู้ด าเนินบริการทราบและถือปฏิบัติเมื่อเปิดการไปรษณีย์โทรเลข
ได้ประมาณ 2 ปีแล้ว รัฐบาลจึงได้ตรากฎหมายขึ้น ในปี พ.ศ. 2428 เรียกว่า "พระราชบัญญัติการ
ไปรษณีย์ไทย จุลศักราช 1248"  

เมื่อวันที่ 25 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2520 ได้มีการจัดตั้ง "การสื่อสารแห่งประเทศไทย  (กสท.)" ตาม
พระราชบัญญัติ การสื่อสารแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2519 โดยรับมอบกิจการด้านปฏิบัติการทั้งหมด 
รวมถึงการให้บริการไปรษณีย์จากกรมไปรษณีย์โทรเลขมาด าเนินการ โดยมีสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ ใช้
สถานที่ปฏิบัติงาน ณ ที่ท าการไปรษณีย์กลาง ต่อมา ส านักงานใหญ่ย้ายมาอยู่ที่ถนนแจ้งวัฒนะ ซึ่ง 
กสท. ได้ปรับปรุงและพัฒนาบริการให้เจริญก้าวหน้ามาโดยตลอด จนเป็น รัฐวิสาหกิจชั้นน าที่ยิ่งใหญ่ 
มีศักยภาพเครือข่าย  ระบบ และคุณภาพบริการระดับมาตรฐานสากล  

จากนโยบายรัฐบาลที่ต้องการแปรสภาพรัฐวิสาหกิจ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานให้
เทียบเท่าภาคเอกชน ซึ่ง กสท. เป็นหนึ่งในรัฐวิสาหกิจที่ต้องด าเนินการตามนโยบายดังกล่าว โดยเมื่อ
วันที่ 8 กรกฎาคม 2546 คณะรัฐมนตรี มีมติให้แปรสภาพ กสท. ตามแผนแม่บทพัฒนากิจการ
โทรคมนาคม และพระราชบัญญัติทุนรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2542 แยกกิจการเป็น 2 บริษัท คือ บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด และบริษัท กสท. โทรคมนาคม จ ากัด (มหาชน) ซึ่งจดทะเบียน จัดตั้งเป็นบริษัท
เมื่อวันที่ 14 สิงหาคม 2546 ใช้ชื่อใหม่ว่า  บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ตามนโยบายของรัฐบาล แต่
ยังคงสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจอยู่เหมือนเดิม และได้เปลี่ยนมาสังกัดกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารและได้พัฒนาปรับปรุงบริการโดยน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการให้บริการและ
ยังได้พัฒนาต่อไปอย่างต่อเนื่อง 

บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ปณท) ยังคงสถานะเป็นรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร ตั้งอยู่ที่ อาคารส านักงานใหญ่ ปณท ถนนแจ้งวัฒนะ โดยปฏิรูปภาพลักษณ์
ใหม่ ปรับปรุงบริการและการให้บริการไปรษณีย์แก่ประชาชนทั่วไปและพัฒนาการให้บริการเชิงธุรกิจ 
เพ่ือให้ ปณท ก้าวไกล ทันสมัย ช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตและเอ้ือประโยชน์ต่อเศรษฐกิจของประเทศ
ไทยอย่างต่อเนื่องตลอดไป (ประวัติบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด, ออนไลน์) 
หน่วยงานต้นสังกัด 

กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 
วิสัยทัศน์ (Vision) 

เป็นผู้น าในธุรกิจไปรษณีย์และการให้บริการ Logistics ครบวงจรในอาเซียน 
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พันธกิจ (Mission)  
1. ให้บริการจัดส่งสินค้าและข่าวสารทั่วประเทศท่ีประชาชนเข้าถึงได้อย่างสะดวก 
2. พัฒนาให้ไทยเป็นศูนย์กลางธุรกิจไปรษณีย์และ Logistics ของอาเซียน 
3. ใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ มีก าไรอย่างยั่งยืนและสนับสนุนการพัฒนาบริการของลูกค้า 

วัตถุประสงค์ (Objectives)    
1. เพ่ือให้บริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานสากล และแสวงหาโอกาสในการด าเนินธุรกิจที่

เกี่ยวข้องต่อเนื่องทั้งในและต่างประเทศ 
2. เพ่ือให้เกิดการบริหารจัดการที่ดีในองค์กรทุกระดับ มีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 
3. เพ่ือวางรากฐานการพัฒนาองค์กรในระยะเวลา 5 ปี ข้างหน้า ให้สามารถด าเนินธุรกิจภายใต้

สภาวะการแข่งขันได้อย่างมั่นคงโดยพัฒนาบุคลากรให้สามารถเรียนรู้และท างานในรูปแบบธุรกิจได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
นโยบาย (Policies) 

1. ด้านการให้บริการ ให้บริการไปรษณีย์และธุรกิจที่เก่ียวข้องต่อเนื่อง ที่มีคุณภาพดี รวดเร็ว ตรง
เวลา ในอัตราค่าบริการเหมาะสม 

2. ด้านการตลาด มุ่งเน้นการตลาดเชิงรุกเพ่ือสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าทุกระดับ 
3. ด้านการเงินและการลงทุน ด าเนินการให้พ่ึงตนเองได้ในด้านการเงินและสามารถลงทุนขยาย

งานต่อไปในอนาคต 
4. ด้านบุคลากร บริหารบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและส่งเสริมให้มีสวัสดิการด้านต่าง ๆ อย่าง

เหมาะสม 
5. ด้านการบริหารและการจัดการ พัฒนาการบริหารจัดการให้เอื้อประโยชน์ต่อการด าเนินงานใน

เชิงธุรกิจ 

 
2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ธนกฤต แซ่โค้ว (2557) ศึกษาปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือรองรับเศรษฐกิจอาเซียน ของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล  มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานเพ่ือ รองรับ
เศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และ
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และ
บรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานที่มีต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองค์กร ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ ผู้ที่ถูกคัดเลือกมาจากพนักงานระดับท างานของ
บริษัทในกลุ่ม อุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวนทั้งสิ้น 400 
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คน ซึ่ง แบ่งตัวอย่างเป็นกลุ่มย่อยโดยใช้เกณฑ์เท่าๆกัน ซึ่งแบ่งได้เป็น 8 กลุ่ม เนื่องจาก แต่ละบริษัทมี
จ านวน พนักงานใกล้เคียงกัน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ 
0.944  พบว่า การสนับสนุนจากผู้บริหาร แรงจูงใจและบรรยากาศท่ีสร้างนวัตกรรมในการ ปฏิบัติงาน
ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน แต่เมื่อพิจารณาค่า สัมประสิทธิ์
ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลทางบวกมากที่สุดคือปัจจัยด้าน บรรยากาศที่สร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งบรรยากาศด้านผู้ร่วมงานเป็นการแลกเปลี่ยนความรู้และ
แสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหาร่วมกัน ท าให้พนักงานสามารถปรับตัวเอง เข้ากับสิ่งใหม่ได้เป็น
อย่างดี 

อุทัยวรรณ เกตุบุญมี (2553) ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานฝ่าย
ผลิตโรงงานผลิตกระเบื้อง ในเขตอ าเภอหนองแค จังหวัดสระบุรีกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับ 
ปฏิบัติการโรงงานผลิตกระเบื้องทั้งหมด จ านวน 400 คน พบว่ามีระดับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อยคือ ด้านสภาพในการท างาน ด้านสัมพันธภาพระหว่าง 
บุคคล ด้านการยอมรับนับถือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาสในการก้าวหน้า และ 
ด้านพฤติกรรมการท างาน พบว่ามีระดับพฤติกรรมการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

ตรีทิพ บุญแย้ม (2554) ได้ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรม ระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ในบริษัทเอกชนของไทย มี
วัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์พหุระดับระหว่างปัจจัยระดับบุคคลและ
ระดับกลุ่มงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลและระดับกลุ่มงาน โดยมีนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ์เป็นผลผลิตสุดท้าย กลุ่มตัวอย่าง คือ สมาชิกในกลุ่มงานในแผนกวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์
ใหม่ของบริษัท ประกอบไปด้วยหัวหน้ากลุ่มงานและสมาชิกในกลุ่มงาน ที่มีจ านวนสมาชิกอยู่ระหว่าง 
3 - 13 คน โดยต้องร่วมกันท างานจนสามารถสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ให้กับบริษัทมาแล้วอย่างน้อย 1 
ชิ้นงาน ส าหรับบริษัทที่ผู้วิจัยได้คัดเลือกมาเป็นกลุ่มตัวอย่างนั้น จะต้องเป็นบริษัทเอกชนของไทยที่
เคยได้รับรางวัล หรือการคัดเลือกว่ามีความสามารถด้านพัฒนานวัตกรรม หรือเป็นเครือข่ายนวัตกรรม
ของส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (NIA) กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในระหว่างปีพ.ศ. 2552 
ถึง 2553 ผลการเก็บรวบรวมข้อมูลกับบริษัทเป้าหมายดังกล่าว โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามในระดับ
พนักงานในกลุ่มงานจ านวนทั้งสิ้น 177 คน จาก 45 กลุ่มงาน ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในระดับบุคคลได้รับผลจากตัวแปรทั้งในระดับบุคคลและระดับ กลุ่มงาน พฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมในระดับกลุ่มส่งผลต่อนวัตกรรมผลิตภัณฑ์แต่ไม่พบว่าตัวแปรในระดับกลุ่ม งานใดส่งผลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับกลุ่มงาน อย่างไรก็ตามการสนับสนุนนวัตกรรมขององค์การ ส่งผล
ต่อบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมในกลุ่มงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
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วสันต์ สุทธาวาศ และ ประสพชัย พสุนนท์ (2558) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมระดับบุคคลในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานงานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือ 1) ศึกษาระดับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานศึกษา 2) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลในส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ต าแหน่ง นักวิชาการศึกษา จ านวน 
172 คนสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณและใช้การเลือกตัวแปร
เข้าสมการแบบขั้นตอน พบว่า มีตัวแปรอิสระจ านวน 3 ปัจจัย ได้แก่ 1) เครือข่ายทางสังคม  
2) การเปิดกว้างทางความคิด และ 3) ลักษณะการคิดริเริ่ม ผลการวิจัยพบว่า ทั้ง 3 ปัจจัย ล้วนส่งผล
ต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานทั้งสิ้น 
 

2.7  กรอบแนวคิด  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

 
 
 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิด 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ     - สถานะ/ระดับต าแหน่ง 
- อายุ     - สังกัดที่ปฏิบัติงาน 
- ระดับการศึกษา 
- อายุการท างาน 

ปัจจัยด้านองค์กร 
- การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน

นวัตกรรม 

- แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม 

- บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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กรอบแนวคิดข้างต้นผู้วิจัยได้ปรับจาก ธนกฤต แซ่โค้ว (2557) ที่ศึกษาปัจจัยด้านองค์กรที่
ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับเศรษฐกิจอาเซียน ของกลุ่มอุตสาหกรรม
แปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุน
จากผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม บรรยากาศด้านการสร้าง
นวัตกรรมในองค์กรกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน  



 
 

บทท่ี  3 
 

วิธีการด าเนินวิจัย 
 

ในการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านองค์กรที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนต่อไปนี้ 

3.1  การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1  การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด จ านวน
พนักงาน/ลูกจ้างประจ า และลูกจ้าง มีจ านวนทั้งหมด 28,993 คน (โครงสร้างอัตราก าลัง ข้อมูล ณ 
วันที่ 31 ธันวาคม 2561) 

กลุ่มตัวอย่าง (Simple) การศึกษาครั้งนี้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การเปิดตาราง
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างของ เครชี่และมอร์แกน ซึ่งได้จ านวน 379 คน  
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ตารางท่ี 2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครซี่และมอร์แกน 

 

ที่มา : Robert V. Krejcie and Earyle W. Morgan, 1970 อ้างใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543. 
 

ดังนั้น เพ่ือความสะดวกในการประเมินผลและการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด 405 ตัวอย่าง และสุ่มตัวอย่างแบบจ าเพาะเจาะจง 

 

3.2  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยสร้างขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าเอกสาร และแนวค าถามใน
แบบสอบถามงานวิจัยของธนกฤต แซ่โค้ว (2557) ซึ่งเนื้อหาแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการท างานระดับ
การศึกษา สถานะ/ระดับต าแหน่ง และสังกัดที่ปฏิบัติงาน โดยลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ ( Check List)  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับปัจจัยด้านองค์กรของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยแบ่งเป็น 
3 ด้าน คือ การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม 
และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร โดยให้คะแนนตามเกณฑ์การวัดแบบ Likert’s Scales แบ่ง
ระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
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น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
1 2 3 4 5 

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของผู้ตอบ

แบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ การสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และการท าให้ความคิด
เป็นจริงโดยให้คะแนนตามเกณฑ์การวัดแบบ Likert’s Scales แบ่งระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 
ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนเป็นระดับการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 

น้อยที่สุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
1 2 3 4 5 

 
เกณฑ์ในการประเมินค่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ของแบบสอบถามส่วนที่ 2 และ
ส่วนที่ 3 ซึ่งมีเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยตามสูตรการหาอัตรภาคชั้น เพ่ือหาเกณฑ์การ
แปลความหมายของค่าเฉลี่ยที่ได้ (ธานินท์ ศิลป์จารุ, 2548, หน้า 112) ตามสูตรการค านวณ ดังนี้ 

สูตรอันตรภาคชั้น =    พิสัย 
          จ านวนชั้น 
=       คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด 
                    จ านวนชั้น 
=  5 - 1 

    5 
    = 0.80 
โดยใช้เกณฑ์การแปลผลความหมายของค่าเฉลี่ยที่ได้จากการค านวณ ดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง   ระดับมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง   ระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง   ระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง   ระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง   ระดับน้อยที่สุด 
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ขั้นตอนการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนในการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือแบบสอบถาม ดังนี้ 
1.  ศึกษาข้อมูลจากต ารา เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาเป็น

แนวทางในการวิจัยและน าข้อมูลที่ได้มาใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดและสร้างแบบสอบถาม 
2.  พัฒนาแบบสอบถามโดยการอ้างอิงข้อค าถามที่ใช้อธิบายตัวแปรจากงานวิจัยที่ เคย

ท าการศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวข้อง เนื่องจากชุดของข้อค าถามเหล่านั้นได้ผ่านการทดสอบความเที่ยงตรง 
ความน่าเชื่อถือ และวิเคราะห์องค์ประกอบมาเป็นที่เรียบร้อยแล้ว จึงน ามาประยุกต์ใช้ในการวิจัยครั้ง
นี้ที่สอดคล้องกับกรอบแนวคิด ในการค้นคว้าอิสระ และเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบ
ความถูกต้อง ขอค าแนะน าและน ามาปรับปรุงแก้ไข 

3.  การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข
แล้วน าส่งให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
เพ่ือหาค่าดัชนีวัดความสอดคล้องของค าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย หรือเนื้อหา( Index of Item 
Objective Congruence : IOC) ในการพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของ 
เครื่องมือวิจัยโดยพิจารณาประเด็นค าถามในด้านความชัดเจน ความสอดคล้องเหมาะสมในการใช้วัด  
ตัวแปร ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงแบบสอบถาม ให้
มีความเหมาะสม โดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้  

ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์  
ให้คะแนน  0  ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์  
ให้คะแนน -1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์  

 

ค านวณได้จากสูตร  IOC  =
R

N
 

 
โดย  IOC แทน ดัชนีความสอดคล้อง  
R แทน คะแนนการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 

  R แทน ผลรวมของคะแนนพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
  N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ  

 
ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 - 1.00 แสดงว่ามีค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา มีความ 

เหมาะสมในการใช้วัดตัวแปรที่ท าการศึกษาได้ ส่วนข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 จะต้องท าการ 
ปรับปรุงหรือตัดออก เนื่องจากไม่มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Rovinelli and Hambleton, 1977) 
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4. การทดสอบความน่าเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยหาความเชื่อมั่นโดยการน าแบบสอบถามที่ได้
ไปทดสอบกับกลุ่มประชากร จ านวน 30 ชุด โดยน าผลที่ได้ไปวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น ของชุด
ค าถาม ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าใช้สูตรของ ครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ค านวณได้จากสูตร 

α =
K

K − 1
[1 −

∑ s𝑖
2

st
2 ] 

 

โดย    แทน  ค่าความเชื่อม่ัน 
 K  แทน  จ านวนข้อ  

s𝑖
2 แทน  ความแปรปรวนแต่ละข้อ 

st
2 แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 
หลังจากน าแบบสอบถามไปทดสอบขั้นต้นแล้ว จึงน าไปวิเคราะห์หาความสอดคล้อง  ภายใน 

(Internal Consistency) โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาไม่ต่ ากว่า 0.70 (George and Mallery, 
2003) และน าผลที่ได้เข้าปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา ผลค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดังนี้ 

 
                สว่นของค าถาม ค่าอัลฟ่าแสดงความเชื่อม่ัน (กลุ่มทดลอง) 
การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 0.891 
แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม 0.896 
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 0.839 
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 0.870 

 
จากการพิจารณาค่าความเชื่อมั่นที่ได้อยู่ในเกณฑ์มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ในช่วง 0.896 – 

0.839 ซึ่งมากกว่า 0.70 จึงสรุปได้ว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือและมีค่าความเชื่อมั่นสูงสามารถ
น าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในขั้นตอนต่อไปได้ 

5. สร้างแบบสอบถามฉบับจริงที่ผ่านการปรับปรุงแล้ว เพ่ือน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่จะ
ท าการศึกษาวิจัย 
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3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือน ามาวิเคราะห์ตามข้ันตอน ดังนี้ 
3.3.1  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลโดยการศึกษาจากแนวคิด 

ทฤษฎี เอกสาร ข้อมูลการวิจัย ทบทวนวรรณกรรมทั้งจากหนังสือ ต าราวิชาการ และบทความที่
เกี่ยวข้อง และจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์รวมทั้งแนวคิดและผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

3.3.2  ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) ได้มาจากการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้
แบบสอบถามเพ่ือน าไปส ารวจด้วยตนเอง จ านวน 400 ชุด ในการเก็บข้อมูลได้แจกแบบสอบถามผ่าน
ทางออนไลน์ โดยผ่าน Google Form ทั้งนี้โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 405 ตัวอย่าง แล้วท าการ
ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพ่ือท าการวิเคราะห์ข้อมูลและ
ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Statistics Version 17.0 For Windows และ
สรุปผลการศึกษาวิจัยต่อไป 
 

3.4  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าสถิติส าหรับใช้วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
3.4.1  สถิติเชิงพรรณนา หรือสถิติบรรยาย  

3.4.1.1 ค่าความถี่  และค่าร้อยละ ใช้ในการอธิบายข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน สถานะ/ระดับต าแหน่ง และสังกัดที่ปฏิบัติงานใน
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด  

โดยวิธีหาค่าร้อยละ (Percentage) ค านวณได้จากสูตร  
 

p =
f

N
×  100 

 
เมื่อ  P แทน ค่าร้อยละ 
  f แทน ความถี่ท่ีต้องการแปลงเป็นร้อยละ 
 N แทน จ านวนความถี่ทั้งหมด 
3.4.1.2 ค่าเฉลี่ยเลขคณิตและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้ในการอธิบายข้อมูลเกี่ยวกับ

ความคิดเห็นปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของบริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
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 ค่าเฉลี่ย (Mean) โดยใช้สูตร 
 

X̅ =
∑X

N
  

 
เมื่อ  X̅ แทน ค่าเฉลี่ย 

 ∑X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
 N แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยค านวณได้จากสูตร 
 

 s. d. = √
∑(X − X̅)2

N
 

 
เมื่อ S.D. แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 X แทน คะแนนแต่ละตัว 

 X̅ แทน ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
  N แทน จ านวนข้อมูลทั้งหมด 

3.4.2  สถิติเชิงอ้างอิง  ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
3.4.2.1 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทีม่ี 2 กลุม โดยใชการทดสอบ t-test 
กรณทีี่มคีวามแปรปรวนของประชากรเท่ากัน ใชสูตร  

 
เมื่อ t แทน ค่าการแจกแจงของที ( t – Distribution) 
 X̅1 แทน ค่าเฉลี่ยของข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
 X̅2 แทน ค่าเฉลี่ยของข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
 𝑆1

2 แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
 𝑆2

2 แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
𝑛1 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
𝑛2 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
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กรณทีี่มคีวามแปรปรวนของประชากรไมเ่ทา่กัน ใชสูตร  

 
เมื่อ t แทน ค่าการแจกแจงของ t – Distribution 
 X̅1 แทน ค่าเฉลี่ยของข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
 X̅2 แทน ค่าเฉลี่ยของข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
 𝑆1

2 แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
 𝑆2

2 แทน ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
𝑛1 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
𝑛2 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 

 
3.4.2.2 การหาคาทดสอบ F – test เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวาง 

3 กลุมข้ึนไปโดยใช้วิธีการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Anova) โดยใชสูตร 
 

 
  เมื่อ F แทน ค่าสถิติในการแจกแจงแบบ F - Distribution 

𝑀𝑆𝐵 แทน ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
𝑀𝑆𝑊 แทน ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
 

3.4.2.3 การวิเคราะหเปรียบเทียบพหุคูณแบบ LSD โดยใชสูตร 
 

       
    ถ้า 𝑛𝑖 = 𝑛𝑗 จะท าให้  

 



37 
 

  เมื่อ LSD แทน ค่าสถิติท่ีใช้เปรียบเทียบการทดสอบรายคู่ 
𝑀𝑆𝐸 แทน ค่าความแปรปรวนของ  One Way Anova 
𝑛𝑖 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 𝑛𝑖 
𝑛𝑗 แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 𝑛𝑗 
 

3.4.2.4 ส าหรับการอภิปรายผลการศึกษาใช้การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ของ
ระหว่างตัว แปรอิสระหลายตัว ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่ท าให้เกิด
พฤติกรรมที่ เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านการสร้างนวัตกรรมในองค์กรซึ่งใช้มาตรวัดอันตรภาค
กับตัวแปร ตามหนึ่งตัวคือ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้สถิติการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ (Correlation Analysis) 

โดยใช้ค่ าสั มประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ แ บบเ พียร์สั น  (Pearson’s Product Moment 
Correlation) เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การวัดระดับ
ความสัมพันธ์ 5 ระดับและการแปลความหมาย (Hinkle D. E. 1998, p. 118) ไว้ดังนี้ 

ค่า r         ระดับของความสัมพันธ์  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.90 -1.00  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.70 - 0.90  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.50 - 0.70  มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.30 -0 .50 มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่า 0.00 – 0.30 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ ามาก 
 

เครื่องหมาย +,- หน้าตัวเลขสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จะบอกถึงทิศทางของความสัมพันธ์ โดย
พิจารณาจาก  

r มีเครื่องหมาย + หมายถึง การมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางเดียวกัน   
(ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง อีกตัวหนึ่งจะมีค่าสูงไปด้วย) 

r มีเครื่องหมาย - หมายถึง การมีความสัมพันธ์กันไปในทิศทางตรงกันข้าม  
(ตัวแปรหนึ่งมีค่าสูง ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีค่าต่ า) 

 ยกเว้นค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์บางชนิดที่มีลักษณะ 0  r  1 ซึ่งจะบอกได้เพียงขนาด
หรือระดับของความสัมพันธ์เท่านั้น ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพันธ์ได้



 
 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยด้านองค์กรที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน”กรณีศึกษา : บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่
รวบรวมจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 405 คน น าเสนอผลการวิจัยทั้งหมด 4 หัวข้อ ดังนี้ 

4.1  ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2  ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านองค์กร 
4.3  ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
4.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1  ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากรผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการใช้สถิติเชิง
พรรณนา คือ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) แสดงผลดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละเพศ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 276 68.1 
หญิง 129 31.9 
รวม 405 100.0 

 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง 
โดยเพศชาย จ านวน 276 คน คิดเป็นร้อยละ 68.1 และเพศหญิง จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.9 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละอายุ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 30 ปี 69 17.0 
31 – 40 ปี 161 39.8 
41 – 50 ปี 102 25.2 
51 ปีขึ้นไป 73 18.0 

รวม 405 100.0 
 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 4.2  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 161 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.8 อายุ 41-50 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.2 อายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 
73 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 และอายุไม่เกิน 30 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 

 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละอายุการท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

อายุการท างาน จ านวน ร้อยละ 
ไม่เกิน 1 ปี 8 2.0 
1 – 5 ปี 75 18.5 
6 – 10 ปี 100 24.7 
11 – 15 ปี 83 20.5 

มากกว่า 15 ปี 139 34.3 
รวม 405 100.0 

 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.3  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างานมากกว่า 15 ปี 
จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 อายุการท างานระหว่า 6-10 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.7 อายุการท างานระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 อายุการท างานระหว่าง 1-5 ปี 
จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 และอายุการท างานไม่เกิน 1 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละระดับการศึกษา ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
มัธยมศึกษา 51 12.6 
ปวช./ปวส. 54 13.3 
ปริญญาตรี 230 56.8 
ปริญญาโท 69 17.0 
ปริญญาเอก 1 0.2 

รวม 405 100.0 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 56.8 ระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.0 
ระดับการศึกษา ปวช./ปวส. จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 ระดับการศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 
51 คน คิดเป็นร้อยละ 12.6 และระดับการศึกษาปริญญาเอก จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.2 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละสถานะ / ระดับต าแหน่ง ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สถานะ / ระดับต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 
ผู้รับจ้างท าของ (จ้างเหมา)/ลูกจ้างรายวัน/ลูกจ้างประจ า 53 13.1 

พนักงานระดับ 1 – 4 89 22.0 
พนักงานระดับ 5 – 7 200 49.4 

พนักงานระดับ 8 ขึ้นไป 63 15.6 
รวม 405 100.0 

 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.5  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานะ/ระดับต าแหน่งเป็น
พนักงานระดับ 5-7 จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 เป็นพนักงานระดับ 1-4 จ านวน 89 คน คิด
เป็นร้อยละ 22.0 เป็นพนักงานระดับ 8 ขึ้นไป จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 15.6 และผู้รับจ้างท า
ของ (จ้างเหมา)/ลูกจ้างรายวัน/ลูกจ้างประจ า จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละสังกัด ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สังกัด จ านวน ร้อยละ 
สายงานส่วนกลาง 183 45.2 
สายงานปฏิบัติการ 222 54.8 

รวม 405 100.0 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสังกัดสายงานปฎิบัติการ 
จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 54.8 และสังกัดสายงานส่วนกลาง จ านวน 183 คน คิด เป็นร้อยละ 
45.2 
 

4.2  ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านองค์กร 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดย
การใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) แสดงผลดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของ การสนับสนุนของ

ผู้บริหารด้านนวัตกรรม/การสนับสนุนด้านความรู้ 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 
การจัดให้มีแหล่งค้นคว้าหาความรู้ 3.29 0.81 ปานกลาง 
การจัดอบรมพัฒนาองค์ความรู้ 3.50 0.84 มาก 
การจัดไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ 2.86 1.05 ปานกลาง 

การสนับสนุนด้านความรู้ 3.22 0.80 ปานกลาง 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบมีระดับความคิดเห็นต่อ การสนับสนุนด้านความรู้
ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.22 เมื่อจ าแนกรายด้าน การจัดอบรมพัฒนาองค์ความรู้ เป็นอันดับ 1 
เห็นด้วยในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.50 รองลงมาเป็นการจัดให้มีแหล่งค้นคว้าหาความรู้ในระดับปาน
กลาง ค่าเฉลี่ย 3.29 และการจัดไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 2.86 
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ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของการสนับสนุนของ
ผู้บริหารด้านนวัตกรรม/การสนับสนุนด้านผลตอบแทน 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 
การให้เวลาในการศึกษาอบรมความรู้ในต่างประเทศ 2.26 1.11 น้อย 
การให้รางวัลผลตอบแทนในการค้นพบนวัตกรรมใหม่ ๆ 3.01 1.00 ปานกลาง 
การประเมินผลงานประจ าปีให้ได้ระดับที่ดีข้ึน 3.13 0.93 ปานกลาง 

การสนับสนุนด้านผลตอบแทน 2.80 0.89 ปานกลาง 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 พบว่า ผู้ตอบมีระดับความคิดเห็นต่อ การสนับสนุนด้าน
ผลตอบแทนในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 2.80 เมื่อจ าแนกรายด้าน การประเมินผลงานประจ าปีให้ได้
ระดับที่ดีขึ้นในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.13 รองลงมาเป็นการให้รางวัลผลตอบแทนในการค้นพบ
นวัตกรรมใหม่ ๆ ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.01 และการให้เวลาในการศึกษาอบรมความรู้ใน
ต่างประเทศในระดับน้อย ค่าเฉลี่ย 2.26 

 
ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของการสนับสนุนของ

ผู้บริหารด้านนวัตกรรม/การสนับสนุนด้านงบประมาณ 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 
มีเงินสนับสนุน เทคโนโลยีและเครื่องมือที่ทันสมัยที่
สนับสนุนการท างานด้านนวัตกรรม 

2.97 1.02 ปานกลาง 

การให้งบประมาณในการติดต่อประสานงานเพ่ือหา
ความรู้ใหม่จากภายนอก 

2.96 1.08 ปานกลาง 

การให้งบประมาณในการด าเนินการให้ได้สิ่งใหม่ๆที่ท าให้
การท างานดีขึ้น 

3.01 1.06 ปานกลาง 

การสนับสนุนด้านงบประมาณ 2.98 0.99 ปานกลาง 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.9 พบว่า ผู้ตอบมีระดับความคิดเห็นการสนับสนุนด้าน
งบประมาณ ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 2.98 เมื่อจ าแนกรายด้าน การให้งบประมาณในการ
ด าเนินการให้ได้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท าให้การท างานดีขึ้น ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.01 รองลงมาเป็นมีเงิน
สนับสนุนเทคโนโลยีและเครื่องมือที่ทันสมัยที่สนับสนุนการท างานด้านนวัตกรรม ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 2.97 และการให้งบประมาณในการติดต่อประสานงานเพ่ือหาความรู้ใหม่จากภายนอก ใน
ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 2.96 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ ที่
ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม/แรงจูงใจส่วนบุคคล 

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 
ความต้องการใช้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ 3.61 0.87 มาก 
ความต้องการแสวงหาความรู้ใหม่แม้การท างานที่จ าเจ
เหมือนเดิม 

3.78 0.86 มาก 

ความต้องการความรู้และประสบการณ์ในการท างานใหม่ ๆ 3.81 0.86 มาก 
แรงจูงใจส่วนบุคคล 3.73 0.78 มาก 

 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.10 พบว่า ผู้ตอบมีระดับความคิดเห็นแรงจูงใจส่วนบุคคล ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.73 เมื่อจ าแนกรายด้าน ความต้องการความรู้และประสบการณ์ในการท างาน
ใหม่ ๆ ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.81 รองลงมาความต้องการแสวงหาความรู้ใหม่แม้การท างานที่จ าเจ
เหมือนเดิม ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.78 และความต้องการใช้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ย 3.61 
 
ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจที่

ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม/แรงจูงใจจากองค์กร 

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 

การได้รับค่าตอบแทน การเลื่อนชั้นและต าแหน่งที่สูงขึ้น 3.34 1.13 ปานกลาง 
การได้รับการยกย่องชมเชยจากองค์กร 3.18 1.05 ปานกลาง 
การได้รับสิทธิพิเศษจากองค์กร เช่น การได้ไปศึกษาดูงาน
ต่างประเทศ เป็นต้น 

2.68 1.25 ปานกลาง 

แรงจูงใจจากองค์กร 3.07 1.02 ปานกลาง 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 พบว่า ผู้ตอบมีระดับแรงจูงใจจากองค์กร ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 3.07 เมื่อจ าแนกรายด้าน การได้รับค่าตอบแทน การเลื่อนชั้นและต าแหน่งที่สูงขึ้น ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.34 และการได้รับการยกย่องชมเชยจากองค์กร ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.18 
การได้รับสิทธิพิเศษจากองค์กร เช่น การได้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ เป็นต้น ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 2.68 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบรรยากาศด้าน
นวัตกรรมในองค์กร 

บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 
พนักงานในหน่วยงานของท่านมีความสนใจใฝ่รู้ (Curious) 3.22 0.99 ปานกลาง 
พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและเสนอ
แนวทางในการแก้ปัญหาการท างาน 

3.22 1.06 ปานกลาง 

พนักงานยินดีที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ในขณะที่ท างานร่วมกัน 3.50 0.97 มาก 
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 3.32 0.92 ปานกลาง 

 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.12 พบว่า ผู้ตอบมีระดับบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร ใน
ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.32 เมื่อจ าแนกรายด้าน พนักงานยินดีที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ในขณะที่
ท างานร่วมกัน ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.50 รองลงมาเป็น พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
และเสนอแนวทางในการแก้ปัญหาการท างาน ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.22 และพนักงานใน
หน่วยงานของท่านมีความสนใจใฝ่รู้ (Curious) ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.22 
 
ตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยสรุปของข้อมูลปัจจัยด้านองค์กร 

ข้อมูลปัจจัยด้านองค์กร ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 
การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 3.00 0.82 ปานกลาง 
แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม 3.40 0.79 มาก 
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 3.32 0.92 ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม 3.24 0.77 ปานกลาง 

 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13  แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรของ 
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยสรุปพบว่าข้อมูลปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรมมีระดับคะแนนสูงสุดในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.40 รองลงมาเป็นบรรยากาศด้าน
นวัตกรรมในองค์กรในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.32 และการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 
ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.00 
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4.3  ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D) แสดงผลดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน

การปฏิบัติงาน/การสร้างความคิด 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 
ความส าคัญต่อการสร้างแนวคิดใหม่ในการพัฒนางานที่
นอกเหนือจากงานประจ า 

3.70 0.91 มาก 

ความสนใจในสิ่งใหม่ๆ ที่จะท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

3.88 0.85 มาก 

ติดตามข่าวสารเรื่องใหม่ๆที่จะท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

3.74 0.86 มาก 

พัฒนาแนวคิดในการท างานใหม่ๆเพ่ือไปพัฒนาผลงาน
หรือสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

3.62 0.94 มาก 

การสร้างความคิด 3.74 0.80 มาก 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.14 พบว่า ผู้ตอบมีการสร้างความคิด ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.74 
เมื่อจ าแนกรายด้าน ความสนใจในสิ่งใหม่ ๆ ที่จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.88 รองลงมาเป็นติดตามข่าวสารเรื่องใหม่ ๆ ที่จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.74 รองลงมาให้ความส าคัญต่อการสร้างแนวคิดใหม่ในการพัฒนางานที่
นอกเหนือจากงานประจ า ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.70 และพัฒนาแนวคิดในการท างานใหม่ ๆ เพ่ือไป
พัฒนาผลงานหรือสร้างนวัตกรรมในการท างาน ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.62 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงาน/การน าเสนอความคิด 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 
สามารถเสนอความคิดหรือวิธีการในการแก้ไขปัญหาหรือ
แนวทางใหม่ๆในการท างานได้ 

3.44 0.92 มาก 

เสนอแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน เพ่ือนร่วมงานจะ
ตอบสนองความคิดตามท่ีท่านเสนอในทางบวก 

3.37 1.00 ปานกลาง 

ความพยายามในการโน้มน้าวเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้า
ให้สนับสนุนแนวคิด นวัตกรรม หรือวิธีการแก้ปัญหา 
ใหม ่ๆ ได้ 

3.43 0.93 มาก 

การน าเสนอความคิด 3.41 0.85 มาก 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.15 พบว่า ผู้ตอบมีการน าเสนอความคิด ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
3.41 เมื่อจ าแนกรายด้าน การสามารถเสนอความคิดหรือวิธีการในการแก้ไขปัญหาหรือแนวทาง 
ใหม่ ๆ ในการท างานได้ ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.44 รองลงมาเป็นความพยายามในการโน้มน้าวเพ่ือน
ร่วมงานหรือหัวหน้าให้สนับสนุนแนวคิด นวัตกรรม หรือวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ ได้ ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.43 และเมื่อเสนอแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน เพ่ือนร่วมงานจะตอบสนองความคิดตามที่
ท่านเสนอในทางบวก ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.37 

 
ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมูลพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน

การปฏิบัติงาน/การท าให้ความคิดเป็นจริง 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 
กระบวนการในการวางแผนและด าเนินการแนวทาง 
ใหม ่ๆ เพ่ือน าไปใช้ในทางปฏิบัติได้ 

3.50 0.88 มาก 

น าแนวคิดใหม่ไปใช้ในการด าเนินงานและปฏิบัติเพ่ือให้
เกิดการปรับปรุงและพัฒนาการท างาน 

3.64 0.88 มาก 

พยายามปรับปรุงพัฒนาวิธีการด าเนินการใหม่ ๆ เพ่ือ
พัฒนางานหรือสร้างนวัตกรรม 

3.66 0.90 มาก 

การท าให้ความคิดเป็นจริง 3.60 0.83 มาก 
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.16 พบว่า ผู้ตอบมีการท าให้ความคิดเป็นจริง ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.60 เมื่อจ าแนกรายด้าน พยายามปรับปรุงพัฒนาวิธีการด าเนินการใหม่ๆเพ่ือพัฒนางานหรือ
สร้างนวัตกรรม ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.66 รองลงมาเป็นการน าแนวคิดใหม่ไปใช้ในการด าเนินงาน
และปฏิบัติเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาการท างาน ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3. 64 และมี
กระบวนการในการวางแผนและด าเนินการแนวทางใหม่ๆเพ่ือน าไปใช้ในทางปฏิบัติได้ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.50 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยสรุปของข้อมูลพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

ข้อมูลพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฎิบัติงาน ค่าเฉลี่ย S.D แปลผล 
การสร้างความคิด 3.74 0.80 มาก 
การน าเสนอความคิด 3.41 0.85 มาก 
การท าให้ความคิดเป็นจริง 3.60 0.83 มาก 

ค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฎิบัติงาน 3.58 0.77 มาก 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.17  แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด โดยสรุปพบว่าข้อมูลพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานการสร้างความคิด ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.74 รองลงมาการท าให้ความคิด
เป็นจริง ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.60 และการน าเสนอความคิด ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.41 
 

4.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมุติฐานที่ 1:  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการท างานระดับการศึกษา 
สถานะ/ระดับต าแหน่ง และสังกัดที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กร
แตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ให้ความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ให้ความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรแตกต่างกัน 
ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรใช้การทดสอบด้วย

ค่าสถิติ T-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One way Analysis of Variance โดย
การทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test และเปรียบเทียบด้วยวิธี LSD แสดงผลดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.18 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงาน ที่มีเพศแตกต่างกัน  

ปัจจัยด้านองค์กร 
 t-test for Equality of Means 

เพศ จ านวน ค่าเฉลี่ย S.D t Sig. 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 
ชาย 276 3.02 0.86 

0.649 0.517 
หญิง 129 2.96 0.73 

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม 

ชาย 276 3.39 0.80 
-0.249 0.804 

หญิง 129 3.41 0.77 

บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 
ชาย 276 3.33 0.94 

0.347 0.728 
หญิง 129 3.29 0.88 

ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม ชาย 276 3.25 0.81 
0.271 0.787 

 หญิง 129 3.22 0.68 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05       
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.18 แสดงผลทดสอบการเปรียบเทียบ ปัจจัยด้านที่มีเพศแตกต่าง
กัน มีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรแตกต่างกัน ด้วยค่า t-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าใน
ภาพรวม มีค่า Sig. 0.787 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่า ปัจจัยด้านองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง
จ าแนกตามเพศ ให้ความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรไม่แตกต่างกัน ทั้งในด้านการสนับสนุนของ
ผู้บริหารด้านนวัตกรรม ด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม ด้านบรรยากาศด้าน
นวัตกรรมในองค์กร และปจัจัยด้านองค์กรในภาพรวม 
 
  



49 
 

ตารางท่ี 4.19 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงาน ที่มีอายุแตกต่างกัน  

ปัจจัยด้านองค์กร 
f-test 

อายุ SS df MS F Sig. 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม 

ระหว่างกลุ่ม 9.149 3 3.050 4.629 0.003* 
ภายในกลุ่ม 264.172 401 0.659   

รวม 273.321 404    

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม 

ระหว่าง
กลุ่ม 

15.719 3 5.240 8.854 0.000* 

ภายในกลุ่ม 237.320 401 0.592   

รวม 253.039 404    

บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 

ระหว่าง
กลุ่ม 

13.941 3 4.647 5.690 0.001* 

ภายในกลุ่ม 327.482 401 0.817   

รวม 341.423 404    

ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม 
ระหว่าง

กลุ่ม 
12.491 3 4.164 7.401 0.000* 

 ภายในกลุ่ม 225.581 401 0.563   

 รวม 238.072 404    

  *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05       
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.19 แสดงผลทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้วย F-test โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวมของ
กลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 โดยแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม มีระดับนัยส าคัญที่ 0.000 บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร มีระดับนัยส าคัญที่ 0.001 
และการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม มีระดับนัยส าคัญที่ 0.003 ซ่ึงมีระดับนัยส าคัญน้อยกว่า 
0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบได้ว่า บุคลากรที่มีอายุ
แตกต่างกันมีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดังนั้น จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยทดสอบค่า LSD ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุของพนักงานกับปัจจัยองค์กรด้านการ
สนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 

อายุ 
  ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.10 3.14 2.88 2.77 
ไม่เกิน 30 ปี 3.10 0.79 

  
0.75 0.08 0.02* 

31 – 40 ปี 3.14 0.79 
  

  0.01* 0.00* 

41 – 50 ปี 2.88 0.83 
  

    0.37 

51 ปีขึ้นไป 2.77 0.85 
  

      

รวม 3.00 0.82 
 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.20 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุของพนักงานกับปัจจัย
องค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุไม่เกิน 30 ปี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมแตกต่างกันกับอายุ 51 ปี
ขึ้นไป และกลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหาร
ด้านนวัตกรรมแตกต่างกันกับอายุ 41 – 50 ปีและอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 
ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุของพนักงานกับปัจจัยองค์กรด้าน

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม 

อายุ 
  ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.63 3.54 3.18 3.17 
ไม่เกิน 30 ปี 3.63 0.78 

  
0.44 0.00* 0.00* 

31 – 40 ปี 3.54 0.71 
  

  0.00* 0.00* 

41 – 50 ปี 3.18 0.79 
  

    0.96 

51 ปีขึ้นไป 3.17 0.86 
  

      

รวม 3.40 0.79 
 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.21 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุของพนักงานกับปัจจัย
องค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุไม่เกิน 30 ปี มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมแตกต่างกันกับ
อายุ 41 – 50 ปีและอายุ 51 ปีขึ้นไป กลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้าน
แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมแตกต่างกันกับอายุ 41 – 50 ปีและอายุ 51 ปีขึ้นไป 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุของพนักงานกับปัจจัยองค์กรด้าน

บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 

อายุ 
   ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

 ค่าเฉลี่ย S.D 3.55 3.44 3.14 3.06 

ไม่เกิน 30 ปี  3.55 0.89 
  

0.42 0.00* 0.00* 

31 – 40 ปี  3.44 0.84 
  

  0.01* 0.00* 

41 – 50 ปี  3.14 0.98 
  

    0.58 

51 ปีขึ้นไป  3.06 0.94 
  

      

รวม  3.32 0.92 
 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.22 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุของพนักงานกับปัจจัย
องคก์รด้านบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุไม่เกิน 30 ปี มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรแตกต่างกันกับอายุ 41 – 50 ปีและอายุ
51 ปีขึ้นไป กลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านบรรยากาศด้านนวัตกรรม
ในองค์กรแตกต่างกันกับอายุ 41 – 50 ปีและอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุของพนักงานกับปัจจัยองค์กรใน
ภาพรวม 

อายุ 
  ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.43 3.37 3.07 3.00 
ไม่เกิน 30 ปี 3.43 0.71 

  
0.63 0.00* 0.00* 

31 – 40 ปี 3.37 0.70 
  

  0.00* 0.00* 

41 – 50 ปี 3.07 0.82 
  

    0.57 

51 ปีขึ้นไป 3.00 0.80 
  

      

รวม 3.24 0.77 
 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.23 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุของพนักงานกับปัจจัย
องค์กรในภาพรวมเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุไม่เกิน 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรใน
ภาพรวมแตกต่างกันกับอายุ 41 – 50 ปีและอายุ51 ปีขึ้นไป กลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยองค์กรในภาพรวมแตกต่างกันกับอายุ 41 – 50 ปีและอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.24 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในการปฏิบัติงานโดยรวม

ของพนักงาน ที่มีอายุการท างานแตกต่างกัน (ต่อ) 

อายุการท างาน SS df MS F Sig. 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม 

ระหว่างกลุ่ม 14.372 4 3.593 5.550 0.000* 

ภายในกลุ่ม 258.949 400 0.647   

รวม 273.321 404    

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรม 

ระหว่างกลุ่ม 16.061 4 4.015 6.777 0.000* 

ภายในกลุ่ม 236.978 400 0.592   

รวม 253.039 404    

บรรยากาศด้านนวัตกรรมใน
องค์กร 

ระหว่างกลุ่ม 15.020 4 3.755 4.602 0.001* 

ภายในกลุ่ม 326.402 400 0.816   

รวม 341.423 404    
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงาน ที่มีอายุการท างานแตกต่างกัน 

อายุการท างาน SS df MS F Sig. 

 ระหว่างกลุ่ม 14.487 4 3.622 6.479 0.000* 

ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม ภายในกลุ่ม 223.585 400 0.559   

 รวม 238.072 404    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.24 แสดงผลทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้วย F-test โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวมของ
กลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุการท างาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 โดยการสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม และแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม มีระดับนัยส าคัญที่ 0.000 บรรยากาศ
ด้านนวัตกรรมในองค์กร มีระดับนัยส าคัญที่ 0.001 และ ซ่ึงมีระดับนัยส าคัญน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 และยอมรับสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบได้ว่า บุคลากรที่มีอายุการท างาน
แตกต่างกันมีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ดังนั้น จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยทดสอบค่า LSD ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.25 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุการท างานของพนักงานกับปัจจัย

องค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 

อายุการ
ท างาน 

  ไม่เกิน 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ป ี  มากกว่า 15 ปี 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.43 3.22 3.17 2.88 2.80 

ไม่เกิน 1 ปี 3.43 0.67   0.47 0.38 0.7 0.03* 

1 – 5 ปี 3.22 0.77    0.72 0.01* 0.00* 

6 – 10 ปี 3.17 0.79     0.02* 0.00* 

11 – 15 ป ี 2.88 0.75     0.48 

มากกว่า 15 ป ี 2.80 0.87          

รวม 3.00 0.82      

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.25 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุการท างานของพนักงานกับ
ปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุการท างานไม่เกิน 
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1 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมแตกต่างกันกับ
อายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป กลุ่มอายุการท างาน 1 – 5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
องค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมแตกต่างกันกับอายุการท างาน 11 – 15 ปีและ
อายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป และกลุ่มอายุการท างาน 6 – 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
องค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมแตกต่างกันกับอายุการท างาน 11 – 15 ปีและ
อายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.26 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุการท างานของพนักงานกับปัจจัย

องค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม 

อายุการ
ท างาน 

  ไม่เกิน 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ป ี  มากกว่า 15 ปี 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.79 3.72 3.44 3.41 3.17 

ไม่เกิน 1 ปี 3.79 0.25   0.79 0.22 0.18 0.03* 

1 – 5 ปี 3.72 0.77    0.02* 0.01* 0.00* 

6 – 10 ปี 3.44 0.73     0.78 0.01* 

11 – 15 ป ี 3.41 0.68     0.03* 

มากกว่า 15 ป ี 3.17 0.86          

รวม 3.40 0.79      

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.26  แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุการท างานของพนักงาน
กับปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุการ
ท างานไม่เกิน 1 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรมแตกต่างกันกับอายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป กลุ่มอายุการท างาน 1 – 5 ปี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมแตกต่างกันกับอายุ
การท างาน 6 – 10 ปี อายุการท างาน 11 – 15 ปีและอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป และกลุ่ม
อายุการท างาน 6 – 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรมแตกต่างกันกับอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป และกลุ่มอายุการท างาน 11 – 15 ปี 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมแตกต่างกันกับ
อายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.27 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุการท างานของพนักงานกับปัจจัย
องค์กรด้านบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 

อายุการ
ท างาน 

  ไม่เกิน 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ป ี  มากกว่า 15 ปี 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.79 3.58 3.43 3.25 3.10 

ไม่เกิน 1 ปี 3.79 0.92   0.53 0.28 0.11 0.04* 

1 – 5 ปี 3.58 0.91    0.29 0.03* 0.00* 

6 – 10 ปี 3.43 0.80     0.19 0.01* 

11 – 15 ป ี 3.25 0.87     0.23 

มากกว่า 15 ป ี 3.10 0.99          

รวม 3.32 0.92      

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.27  แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุการท างานของพนักงาน
กับปัจจัยองค์กรด้านบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุการท างานไม่เกิน 1 
ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรแตกต่างกันกับอายุการ
ท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป กลุ่มอายุการท างาน 1 – 5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้าน
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรแตกต่างกันกับอายุการท างาน 11 – 15 ปีและอายุการท างาน
มากกว่า 15 ปีขึ้นไป และกลุ่มอายุการท างาน 6 – 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้าน
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรแตกต่างกันกับอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.28 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุการท างานของพนักงานกับปัจจัยด้าน
องค์กรในภาพรวม 

อายุการ
ท างาน 

 ไม่เกิน 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ป ี  มากกว่า 15 ปี 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.67 3.50 3.35 3.18 3.03 

ไม่เกิน 1 ปี 3.67 0.46   0.55 0.24 0.08 0.02* 

1 – 5 ปี 3.50 0.72    0.18 0.01* 0.00* 

6 – 10 ปี 3.35 0.71     0.14 0.00* 

11 – 15 ป ี 3.18 0.68     0.13 

มากกว่า 15 ป ี 3.03 0.84          

รวม 3.24 0.77      

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.28  แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุการท างานของพนักงาน
กับปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวมเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุการท างานไม่เกิน 1 ปี  มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวมแตกต่างกันกับอายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป กลุ่มอายุ
การท างาน 1 – 5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวมแตกต่างกันกับอายุการ
ท างาน 11 – 15 ปีและอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป และกลุ่มอายุการท างาน 6 – 10 ปี มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวมแตกต่างกันกับอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.29 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงาน ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  

ระดับการศึกษา SS df MS F Sig. 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม 

ระหว่างกลุ่ม 6.368 4 1.592 2.385 0.051 

ภายในกลุ่ม 266.953 400 0.667   

รวม 273.321 404    

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรม 

ระหว่างกลุ่ม 5.229 4 1.307 2.110 0.079 

ภายในกลุ่ม 247.810 400 0.620   

รวม 253.039 404    

บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร ระหว่างกลุ่ม 2.791 4 0.698 0.824 0.510 
 ภายในกลุ่ม 338.632 400 0.847   
 รวม 341.423 404    

ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 4.265 4 1.066 1.824 0.123 

 ภายในกลุ่ม 233.806 400 0.585   

 รวม 238.072 404    

 *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.29 แสดงผลทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้วย F-test โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวมของ
กลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.123 โดยการสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร มี
ค่า Sig. เท่ากับ 0.051 0.079 และ 0.510 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึง
ยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบได้ว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 
 
 
 
 



58 
 

ตารางท่ี 4.30 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงาน ที่มีสถานะ/ระดับต าแหน่งแตกต่างกัน  

สถานะ/ระดับต าแหน่ง SS df MS F Sig. 

การสนับสนุนของผู้ บริ หารด้ าน
นวัตกรรม 

ระหว่างกลุ่ม 7.927 3 2.642 3.993 0.008* 

ภายในกลุ่ม 265.394 401 0.662     

รวม 273.321 404       

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม 

ระหว่างกลุ่ม 2.517 3 0.839 1.343 0.260 

ภายในกลุ่ม 250.522 401 0.625     

รวม 253.039 404       

บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 
 

ระหว่างกลุ่ม 4.166 3 1.389 1.651 0.177 

ภายในกลุ่ม 337.257 401 0.841     

รวม 341.423 404       

ปัจจัยองค์กรในภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 4.467 3 1.489 2.556 0.055 

 ภายในกลุ่ม 233.605 401 0.583   

 รวม 238.072 404    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.30  แสดงผลทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้วย F-test 
โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านจึงพบว่า 
มีความคิดเห็นแตกต่างกันในด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนก
ตามสถานะ/ระดับต าแหน่ง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.008 ดังนั้นจึงต้องมีการเปรียบเทียบรายคู่โดยใช้ LSD 
ต่อไป 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของสถานะ/ระดับต าแหน่งของพนักงานกับ
ปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 

สถานะ / ระดับ
ต าแหน่ง 

 

 ผู้รับจ้างท าของ
(จ้างเหมา)/
ลูกจ้างรายวัน/
ลูกจ้างประจ า 

พนักงาน
ระดับ 1 – 4 

พนักงาน
ระดับ 5 – 7 

พนักงาน
ระดับ 8 ขึ้นไป 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.31 3.07 2.94 2.84 

ผู้รับจ้างท าของ 
(จ้างเหมา)/
ลูกจ้างรายวัน/
ลูกจ้างประจ า 

3.31 0.73 

  

0.09 0.00* 0.00* 

พนักงานระดับ 
1 – 4 

3.07 0.86 
  

 0.21 0.09 

พนักงานระดับ 
5 – 7 

2.94 0.81 
  

  0.39 

พนักงานระดับ 
8 ขึ้นไป 

2.84 0.82 
 

   

รวม 3.00 0.82 
 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.31 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบสถานะ/ระดับต าแหน่งของ
พนักงานกับปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มผู้รับจ้าง
ท าของ (จ้างเหมา)/ลูกจ้างรายวัน/ลูกจ้างประจ า มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านการ
สนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมแตกต่างกันกับพนักงานระดับ 5 – 7 และพนักงานระดับ 8 ขึ้น
ไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.32 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงาน ที่มีสังกัดปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

สังกัด จ านวน ค่าเฉลี่ย S.D t Sig. 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม 

สายงาน
ส่วนกลาง 

183 3.05 0.76 1.208 0.228 

สายงาน
ปฏิบัติการ 

222 2.96 0.87   

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรม 

สายงาน
ส่วนกลาง 

183 3.44 0.74 0.953 0.341 

สายงาน
ปฏิบัติการ 

222 3.37 0.83   

บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 

สายงาน
ส่วนกลาง 

183 3.34 0.86 0.504 0.614 

สายงาน
ปฏิบัติการ 

222 3.29 0.97   

ปัจจัยองค์กรในภาพรวม 
สายงาน
ส่วนกลาง 

183 3.28 0.70 0.960 0.337 

 
สายงาน
ปฏิบัติการ 

222 3.21 0.82   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.32 แสดงผลทดสอบการเปรียบเทียบ ปัจจัยด้านที่มีสังกัด
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรแตกต่างกัน ด้วยค่า t-test ที่ระดับ
นัยส าคัญ 0.05 พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. 0.337 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปผลการทดสอบได้ว่า บุคลากรที่มีสังกัด
ปฏิบัติงาน แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรประกอบด้วยการสนับสนุนของ
ผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรม
ในองค์กร ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมุติฐานที่ 2:  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการท างานระดับการศึกษา 
สถานะ/ระดับต าแหน่ง และสังกัดที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

H0 : ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

H1 : ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรใช้การทดสอบ
ด้วยค่าสถิติ T-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One way Analysis of Variance 
โดยการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test และเปรียบเทียบด้วยวิธี LSD แสดงผลดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.33 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ที่มีเพศแตกต่างกัน  

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
ในการปฏิบัติงาน 

 t-test for Equality of Means 

เพศ จ านวน ค่าเฉลี่ย S.D t Sig. 

การสร้างความคิด 
ชาย 276 3.76 0.80 

1.051 0.294 
หญิง 129 3.68 0.78 

การน าเสนอความคิด 
ชาย 276 3.45 0.86 

1.388 0.166 
หญิง 129 3.33 0.82 

การท าให้ความคิดให้เป็นจริง 
ชาย 276 3.65 0.85 

1.829 0.069 
หญิง 129 3.49 0.77 

ปัจจัยพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
ภาพรวม 

ชาย 276 3.62 0.79 
1.540 0.125 

 หญิง 129 3.50 0.72 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05       

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.33  แสดงผลทดสอบการเปรียบเทียบ ปัจจัยด้านที่มีเพศแตกต่าง

กัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ด้วย
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ค่า t-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. 0.125 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปผลการทดสอบได้ว่า 
บุคลากรที่มีเพศ แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานที่
ประกอบด้วยการสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และการท าให้ความคิดเป็นจริง  ไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตารางที่ 4.34 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ที่มีอายุแตกต่างกัน  

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
ในการปฏิบัติงาน 

f-test 
อายุ SS df MS F Sig. 

การสร้างความคิด 
ระหว่างกลุ่ม 6.277 3 2.092 3.361 0.019* 
ภายในกลุ่ม 249.648 401 0.623   

รวม 255.925 404    

การน าเสนอความคิด 

ระหว่างกลุ่ม 11.581 3 3.860 5.513 0.001* 

ภายในกลุ่ม 280.779 401 0.700   

รวม 292.360 404    

การท าให้ความคิดเป็นจริง 

ระหว่างกลุ่ม 4.966 3 1.655 2.446 0.063 

ภายในกลุ่ม 271.411 401 0.677   

รวม 276.378 404    

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
ในภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 7.283 3 2.428 4.210 0.006* 

 ภายในกลุ่ม 231.223 401 0.577   

 รวม 238.506 404    

  *มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.34 แสดงผลทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้วย F-test โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.006 โดยพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมด้าน
การสร้างความคิด มีค่า Sig. เท่ากับ 0.019 การน าเสนอความคิด มีค่า Sig. เท่ากับ 0.001 ซึ่งมีระดับ
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นัยส าคัญน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0  แลยอมรับสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบได้ว่า 
บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบ
รายคู่โดยทดสอบค่า LSD ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.35  แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุของพนักงานกับพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด 

อายุ 
  ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.84 3.84 3.66 3.52 
ไม่เกิน 30 ปี 3.84 0.79 

  
0.96 0.14 0.02* 

31 – 40 ปี 3.84 0.74 
  

  0.08 0.01* 

41 – 50 ปี 3.66 0.82 
  

    0.26 

51 ปีขึ้นไป 3.52 0.85 
  

      

รวม 3.74 0.80 
 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.35 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุของพนักงานกับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิดเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุไม่เกิน 
30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด
แตกต่างกันกับอายุ 51 ปีขึ้นไป และกลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิดแตกต่างกันกับอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.36 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุของพนักงานกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอความคิด 

อายุ 
  ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.53 3.57 3.26 3.16 
ไม่เกิน 30 ปี 3.53 0.80 

  
0.72 0.05* 0.01* 

31 – 40 ปี 3.57 0.76 
  

  0.00* 0.00* 

41 – 50 ปี 3.26 0.96 
  

    0.44 

51 ปีขึ้นไป 3.16 0.84 
  

      

รวม 3.41 0.85 
 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.36 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุของพนักงานกับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอความคิดเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุไม่
เกิน 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับยพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอ
ความคิดแตกต่างกันกับอายุ 41 – 50 ปี และอายุ 51 ปีขึ้นไป และกลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอความคิดแตกต่างกัน
กับแตกต่างกันกับอายุ 41 – 50 ปี และอายุ 51 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.37 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุของพนักงานกับพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในภาพรวม 

อายุ 
  ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 ปีขึ้นไป 

ค่าเฉลี่ย S.D 3.67 3.70 3.48 3.38 
ไม่เกิน 30 ปี 3.67 0.72 

  
0.78 0.09 0.02* 

31 – 40 ปี 3.70 0.70 
  

  0.00* 0.00* 

41 – 50 ปี 3.48 0.84 
  

    0.40 

51 ปีขึ้นไป 3.38 0.81 
  

      

รวม 3.58 0.77 
 

   

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.37 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุของพนักงานกับพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในภาพรวมเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุไม่เกิน 30 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในภาพรวมแตกต่างกันกับอายุ 51 ปีขึ้นไป กลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในภาพรวมแตกต่างกันกับอายุ 41 – 50 ปี และอายุ 51 ปีขึ้น
ไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.38 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ที่มีอายุการท างานแตกต่างกัน  

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงาน 

f-test 
อายุการ
ท างาน 

SS df MS F Sig. 

การสร้างความคิด 
ระหว่างกลุ่ม 8.834 3 2.209 3.575 0.007* 
ภายในกลุ่ม 247.091 401 0.618     

รวม 255.925 404       

การน าเสนอความคิด 

ระหว่างกลุ่ม 11.283 3 2.821 4.014 0.003* 

ภายในกลุ่ม 281.077 401 0.703     

รวม 292.360 404       

การท าให้ความคิดเป็นจริง 

ระหว่างกลุ่ม 6.749 3 1.687 2.503 0.042* 

ภายในกลุ่ม 269.629 401 0.674     

รวม 276.378 404       

ปัจจัยพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 8.727 3 2.182 3.798 0.005* 

ภายในกลุ่ม 229.779 401 0.574     

 รวม 238.506 404       

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

      

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.38 แสดงผลทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้วย F-test โดย
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ มีค่า Sig. เท่ากับ 0.005 โดยพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมด้าน
การสร้างความคิด มีค่า Sig. เท่ากับ 0.007 การน าเสนอความคิด มีค่า Sig. เท่ากับ 0.003 และการท า
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ให้ความคิดเป็นจริง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.042 ซึ่งมีระดับนัยส าคัญน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
H0 แลยอมรับสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบได้ว่า บุคลากรที่มีอายุการท างานแตกต่างกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ดังนั้น จึงท าการทดสอบเปรียบเทียบรายคู่โดยทดสอบค่า LSD ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.39 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุการท างานของพนักงานกับพฤติกรรม

การสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด 

อายกุาร
ท างาน 

 ไม่เกิน 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี  มากกว่า 15 ปี 

ค่าเฉลี่ย S.D 4.13 3.95 3.71 3.81 3.58 
ไม่เกิน 1 ปี 4.13 0.30 

  
0.56 0.15 0.28 0.06 

1 – 5 ปี 3.95 0.76 
  

 0.04* 0.24 0.00* 

6 – 10 ปี 3.71 0.74 
  

  0.39 0.20 

11 – 15 ปี 3.81 0.83 
 

   0.03* 

มากกว่า 15 ป ี 3.58 0.83 
  

       

รวม 3.74 0.80 
 

    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.39 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุการท างานของพนักงาน
กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิดเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุ
การท างาน 1 – 5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการ
สร้างความคิดแตกต่างกันกับอายุการท างาน 6 – 10 ปี และอายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
กลุ่มอายุการท างาน 11 – 15 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิดแตกต่างกันกับอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.40 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุการท างานของพนักงานกับพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอความคิด 

อายกุาร
ท างาน 

 ไม่เกิน 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี  มากกว่า 15 ปี 

ค่าเฉลี่ย S.D 4.00 3.62 3.43 3.46 3.22 
ไม่เกิน 1 ปี 4.00 0.47 

  
0.23 0.07 0.08 0.01* 

1 – 5 ปี 3.62 0.78 
  

 0.13 0.23 0.00* 

6 – 10 ปี 3.43 0.72 
  

  0.80 0.06 

11 – 15 ปี 3.46 0.91 
 

   0.04* 

มากกว่า 15 ป ี 3.22 0.92 
  

       

รวม 3.41 0.85 
 

    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.40 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุการท างานของพนักงาน
กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอความคิดเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุ
การท างานไม่เกิน 1 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการ
น าเสนอความคิดแตกต่างกันกับอายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป กลุ่มอายุการท างาน 1 – 5 ปี มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอความคิด
แตกต่างกันกับอายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป และกลุ่มอายุการท างาน 11 – 15 ปี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอความคิดแตกต่างกัน
กับอายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 4.41 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุการท างานของพนักงานกับพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการท าให้ความคิดเป็นจริง 

อายกุาร
ท างาน 

 ไม่เกิน 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี  มากกว่า 15 ปี 

ค่าเฉลี่ย S.D 4.04 3.79 3.59 3.61 3.47 
ไม่เกิน 1 ปี 4.04 0.72 

  
0.41 0.14 0.16 0.06 

1 – 5 ปี 3.79 0.76 
  

 0.12 0.17 0.01* 

6 – 10 ปี 3.59 0.73 
  

  0.89 0.24 

11 – 15 ปี 3.61 0.88 
 

   0.21 

มากกว่า 15 ป ี 3.47 0.88 
  

       

รวม 3.60 0.83 
 

    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.41 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุการท างานของพนักงาน
กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการท าให้ความคิดเป็นจริงเป็นรายคู่ พบว่า 
กลุ่มอายุการท างาน 1 – 5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน
ด้านการท าให้ความคิดเป็นจริงแตกต่างกันกับอายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.42 แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของอายุการท างานของพนักงานกับพฤติกรรม

การสร้างนวัตกรรมในภาพรวม 

อายกุาร
ท างาน 

 ไม่เกิน 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 11 – 15 ปี  มากกว่า 15 ปี 

ค่าเฉลี่ย S.D 4.06 3.79 3.58 3.63 3.42 
ไม่เกิน 1 ปี 4.06 0.42 

  
0.35 0.09 0.13 0.02* 

1 – 5 ปี 3.79 0.69 
  

 0.07 0.18 0.00* 

6 – 10 ปี 3.58 0.67 
  

  0.66 0.12 

11 – 15 ปี 3.63 0.82 
 

   0.05* 

มากกว่า 15 ป ี 3.42 0.83 
  

       

รวม 3.58 0.77 
 

    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.42 แสดงผลทดสอบเมื่อเปรียบเทียบอายุการท างานของพนักงาน
กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในภาพรวมเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุการท างานไม่เกิน 1 ปี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในภาพรวมแตกต่างกันกับอายุการท างานที่มากกว่า 15 
ปีขึ้นไป กลุ่มอายุการท างาน 1 – 5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในภาพรวม
แตกต่างกันกับอายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป และกลุ่มอายุการท างาน 11 – 15 ปี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในภาพรวมแตกต่างกันกับอายุการท างานที่มากกว่า 15 
ปีขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.43 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน 

f-test 
อายกุารท างาน SS df MS F Sig. 

การสร้างความคิด 
ระหว่างกลุ่ม 7.281 4 1.820 2.928 0.21 
ภายในกลุ่ม 248.644 400 0.622   

รวม 255.925 404    

การน าเสนอความคิด 

ระหว่างกลุ่ม 1.868 4 0.467 0.643 0.632 

ภายในกลุ่ม 290.492 400 0.726   

รวม 292.360 404    

การท าให้ความคิดเป็นจริง 

ระหว่างกลุ่ม 1.063 4 0.266 0.386 0.819 

ภายในกลุ่ม 275.315 400 0.688   

รวม 276.378 404    

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
2.749 4 0.687 1.166 0.325 

 ภายในกลุ่ม 235.757 400 0.589   

 รวม 238.506 404    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
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ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.43 แสดงผลทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้วย F-test โดยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
ภาพรวมในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากับ 0.325 โดยการ
สร้างความคิด การน าเสนอความคิด และการท าความคิดให้เป็นจริง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.21 0.632 
และ 0.819 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ
สมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบได้ว่า บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.44 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ที่มีสถานะ/ระดับต าแหน่งแตกต่างกัน  

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
ในการปฏิบัติงาน 

f-test 
สถานะ/ระดับ

ต าแหน่ง 
SS df MS F Sig. 

การสร้างความคิด 
ระหว่างกลุ่ม 0.959 3 0.320 0.503 0.680 
ภายในกลุ่ม 254.966 401 0.636   

รวม 255.925 404    

การน าเสนอความคิด 

ระหว่างกลุ่ม 0.371 3 0.124 0.170 0.917 

ภายในกลุ่ม 291.990 401 0.728   

รวม 292.360 404    

การท าให้ความคิดเป็นจริง 

ระหว่างกลุ่ม 0.039 3 0.013 0.019 0.997 

ภายในกลุ่ม 276.339 401 0.689   

รวม 276.378 404    

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.108 3 0.036 0.061 0.980 

ภายในกลุ่ม 238.398 401 0.595   

 รวม 238.506 404    

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      
 



71 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.44 แสดงผลทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลด้วย F-test โดยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
ภาพรวมในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสถานะ/ระดับต าแหน่ง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.980 โดย
พฤติกรรมการสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และการท าความคิดให้เป็นจริง มีค่า Sig. เท่ากับ 
0.680 0.917 และ 0.997 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1  สรุปผลการทดสอบได้ว่า บุคลากรที่มีสถานะ/ระดับต าแหน่งแตกต่างกัน
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.45 แสดงการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ที่มีสังกัดปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

พฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

 t-test for Equality of Means 

สังกัด จ านวน ค่าเฉลี่ย S.D t Sig. 

การสร้างความคิด 
สายงานส่วนกลาง 183 3.78 0.72 

0.955 0.340 
สายงานปฏิบัติการ 222 3.70 0.85 

การน าเสนอความคิด 
สายงานส่วนกลาง 183 3.39 0.76 

-0.484 0.629 
สายงานปฏิบัติการ 222 3.43 0.92 

การท าให้ความคิดให้เป็น
จริง 

สายงานส่วนกลาง 183 3.63 0.72 
0.742 0.459 

สายงานปฏิบัติการ 222 3.57 0.91 

พฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในภาพรวม 

สายงานส่วนกลาง 183 3.60 0.67 

0.415 0.678 
 สายงานปฏิบัติการ 222 3.57 0.84 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05      

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.45 แสดงผลทดสอบการเปรียบเทียบ ปัจจัยด้านที่มีสังกัดที่

ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน ด้วยค่า t-test ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่าในภาพรวม มีค่า Sig. 0.678 โดยพฤติกรรมการสร้าง
ความคิด การน าเสนอความคิด และการท าความคิดให้เป็นจริง มีค่า Sig. เท่ากับ 0.340 0.629 และ 
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0.459 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 สรุปผลการทดสอบได้ว่า บุคลากรที่มีสังกัดแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานประกอบด้วยการสร้างความคิด การน าเสนอความคิด 
และการท าให้ความคิดเป็นจริง ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
สมมุติฐานที่ 3 :  ปัจจัยด้านองค์กรที่ประกอบด้วยการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรมีความสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

H0 : ปัจจัยองค์กร ไม่มีความสัมพันธ์กับกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

H1 : ปัจจัยองค์กร มีความสัมพันธ์กับกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

ผู้วิจัยทดสอบสมมุติฐานโดยใช้สถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน โดยการทดสอบหาค่าสหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) โดยการทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ 
ณ ระดับ 0.05 แสดงผลดังต่อไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.46 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด (ต่อ) 

ปัจจัยด้านองค์กร 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
ด้านการสร้างความคิด 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม 

0.500** 0.000 ต่ า เดียวกัน 

การสนับสนุนด้านความรู้ 0.444** 0.000 ต่ า เดียวกัน 
การสนับสนุนด้านผลตอบแทน 0.461** 0.000 ต่ า เดียวกัน 
การสนับสนุนด้านงบประมาณ 0.473** 0.000 ต่ า เดียวกัน 
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ตารางท่ี 4.46 (ต่อ) แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด  

ปัจจัยด้านองค์กร 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
ด้านการสร้างความคิด 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม 

0.655** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

แรงจูงใจส่วนบุคคล 0.655** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
แรงจูงใจจากองค์กร 0.517** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 0.577** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม 0.624** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากตารางที่ 4.46  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม มี
ความสัมพันธ์ระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.624 เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยองค์กรเป็นรายด้านในส่วนแรงจูงที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเฉพาะด้านแรงจูงใจส่วนบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์มากท่ีสุด รองลงมาเป็นด้านบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร และการสนับสนุนของผู้บริหาร
ด้านนวัตกรรม ซึ่งการสนับสนุนด้านความรู้มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์น้อยที่สุด 
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ตารางท่ี 4.47 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้าง   
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอความคิด 

ปัจจัยด้านองค์กร 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
ด้านการน าเสนอความคิด 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม 

0.558** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

การสนับสนุนด้านความรู้ 0.478** 0.000 ต่ า เดียวกัน 
การสนับสนุนด้านผลตอบแทน 0.522** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
การสนับสนุนด้านงบประมาณ 0.534** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม 

0.639** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

แรงจูงใจส่วนบุคคล 0.536** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
แรงจูงใจจากองค์กร 0.582** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 0.670** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม 0.647** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.47 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการ

สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอความคิด พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม มี
ความสัมพันธ์ปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน
ด้านการน าเสนอความคิด โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
0.647 เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยองค์กรเป็นรายด้านเรื่องบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรมีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์มากที่สุด รองลงมาเป็นด้านแรงจูงที่ก่อให้เกิด
พฤติกรรม ในส่วนของแรงจูงใจจากองค์กร และการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม ซึ่งการ
สนับสนุนด้านความรู้มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์น้อยที่สุด 
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ตารางท่ี 4.48 แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการท าให้ความคิดเป็นจริง 

ปัจจัยด้านองค์กร 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
ด้านการท าให้ความคิดเป็นจริง 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 0.458** 0.000 ต่ า เดียวกัน 
การสนับสนุนด้านความรู้ 0.402** 0.000 ต่ า เดียวกัน 
การสนับสนุนด้านผลตอบแทน 0.422** 0.000 ต่ า เดียวกัน 
การสนับสนุนด้านงบประมาณ 0.438** 0.000 ต่ า เดียวกัน 
แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม 

0.622** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

แรงจูงใจส่วนบุคคล 0.593** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
แรงจูงใจจากองค์กร 0.512** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 0.560** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม 0.583** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.48 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรม 

การสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการท าให้ความคิดเป็นจริงพบว่า ปัจจัยด้านองค์กรใน
ภาพรวม มีความสัมพันธ์ปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานด้านการท าให้ความคิดเป็นจริงโดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ 
(r) เท่ากับ 0.583 เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยองค์กรเป็นรายด้านในส่วนแรงจูงที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเฉพาะด้านแรงจูงใจส่วนบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์มากท่ีสุด รองลงมาเป็นด้านบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กร และการสนับสนุนของผู้บริหาร
ด้านนวัตกรรม ซึ่งการสนับสนุนด้านความรู้มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์น้อยที่สุด 
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ตารางท่ี 4.49 สรุปผลค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้านองค์กร 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

ทิศทาง 

การสนับสนนุของผู้บริหารด้านนวัตกรรม 0.543** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
แรงจงูใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรม 0.685** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
บรรยากาศด้านนวตักรรมในองค์กร 0.647** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 
ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม 0.688** 0.000 ปานกลาง เดียวกัน 

**. มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
 

จากตารางที่ 4.49 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยด้านองค์กร มีความสัมพันธ์ปานกลางและไปในทิศทาง
เดียวกันกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 และค่าสัม
ประสิทธ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.688 มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ที่นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (Sig. 
= 0.000, r = 0.543) นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรมและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(Sig. = 0.000, r = 0.685) และความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร
และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ที่นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 0.000, 
r = 0.647) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 (H1 : ปัจจัยองค์กรมีความสัมพันธ์กับกับพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน) 
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ตารางท่ี 4.50 ตารางสรุปการวิเคราะห์ความคิดเห็นของพนักงานระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับปัจจัย
ด้านองค์กร 

ปัจจัยด้านองค์กร 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ 
อายุการ

ท างาน 

ระดับ

การศึกษา 

สถานะ/

ระดับ

ต าแหน่ง 

สังกัด 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน

นวัตกรรม 
x / / x / x 

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น

นวัตกรรม 
x / / x x x 

บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร x / / x x x 

ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม x / / x x x 

หมายเหตุ   x  หมายถึง  มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน       

               /  หมายถึง  มีความคิดเห็นแตกต่างกัน       

 
ตารางท่ี 4.51 ตารางสรุปการวิเคราะห์ความคิดเห็นระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 

ในการปฏิบัติงาน 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ 
อายุการ

ท างาน 

ระดับ

การศึกษา 

สถานะ/

ระดับ

ต าแหน่ง 

สังกัด 

การสร้างความคิด x / / x / x 

การน าเสนอความคิด x / / x x x 

การท าความคิดให้เป็นจริง x / / x x x 

ปัจจัยพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 

ในภาพรวม 
x / / x x x 

หมายเหตุ   x  หมายถึง  มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน       

               /  หมายถึง  มีความคิดเห็นแตกต่างกัน       
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ตารางท่ี 4.52 ตารางสรุปการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยด้านองค์กร 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

การสร้างความคิด การน าเสนอความคิด การท าให้ความคิดเป็นจริง 

Pearson 

Correlation 

(r) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

Pearson 

Correlation 

(r) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

Pearson 

Correlation  

( r ) 

ระดับ

ความสัมพันธ์ 

การสนับสนุนของ

ผู้บริหารด้าน

นวัตกรรม 

0.500** ต่ า 0.558** ปานกลาง 0.458** ต่ า 

การสนับสนุนด้าน

ความรู ้

0.444** ต่ า 0.478** ต่ า 0.402** ต่ า 

การสนับสนุนด้าน

ผลตอบแทน 

0.461** ต่ า 0.522** ปานกลาง 0.422** ต่ า 

การสนับสนุนด้าน

งบประมาณ 

0.473** ต่ า 0.534** ปานกลาง 0.438** ต่ า 

แรงจูงใจที่กอ่ให้เกิด

พฤติกรรมที่เปน็

นวัตกรรม 

0.655** ปานกลาง 0.639** ปานกลาง 0.622** ปานกลาง 

แรงจูงใจส่วนบุคคล 0.655** ปานกลาง 0.536** ปานกลาง 0.593** ปานกลาง 

แรงจูงใจจากองค์กร 0.517** ปานกลาง 0.582** ปานกลาง 0.512** ปานกลาง 

บรรยากาศด้าน

นวัตกรรมในองค์กร 

0.577** ปานกลาง 0.670** ปานกลาง 0.560** ปานกลาง 

ปัจจัยด้านองค์กร

ในภาพรวม 

0.624** ปานกลาง 0.647** ปานกลาง 0.583** ปานกลาง 

หมายเหตุ  ปัจจัยด้านองค์กรมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
    ในทิศทางเดียวกัน 



 
 

บทท่ี 5 
 

สรุปและอภิปรายผล 
 

5.1  สรุปผลการศึกษา 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านองค์กรที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง เป็นการวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทไปรษณีย์ไทย จ ากัด 2) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด การวิเคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการใช้
สถิติเชิงพรรณนา คือ การแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) 

5.1.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 405 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 276 คน คิดเป็น

ร้อยละ 68.1 ส่วนใหญ่มีอายุช่วง 31-40 ปี จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 ส่วนใหญ่มีอายุการ
ท างานมากกว่า 15 ปี จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาระดับปริญญา
ตรี จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 56.8 ส่วนใหญ่มีสถานะ/ระดับต าแหน่งเป็นพนักงานระดับ 5 -7 
จ านวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 49.4 ส่วนใหญ่มีสังกัดสายงานปฏิบัติการ จ านวน 222 คน คิดเป็น
ร้อยละ 54.8  

5.1.2  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านองค์กร 
จากการวิเคราะห์ปัจจัยด้านองค์กรแยกเป็นรายด้านโดยใช้องค์ประกอบส าคัญของ

ปัจจัยด้านองค์กร ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่ก่อให้เกิด
พฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมและบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร ได้ดังนี้ 

5.1.2.1 จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของปัจจัยการสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม ที่ส าคัญสามารถสรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญด้านการจัดอบรมด้านความรู้ 
การสนับสนุนด้านผลตอบแทน และการสนับสนุนด้านงบประมาณในระดับปานกลาง เรียงล าดับจาก
มากไปน้อยดังนี้  

1)  การสนับสนุนด้านความรู้ พบว่า การจัดอบรมพัฒนาองค์ความรู้ การจัดให้
มีแหล่งค้นคว้าหาความรู้ และการจัดไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ ตามล าดับ 
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2)  การสนับสนุนด้านผลตอบแทน พบว่า การประเมินผลงานประจ าปีให้ได้
ระดับที่ดีขึ้น การให้รางวัลผลตอบแทนในการค้นพบนวัตกรรมใหม่ๆ และการให้เวลาในการศึกษา
อบรมความรู้ในต่างประเทศ ตามล าดับ 

3)  การสนับสนุนด้านงบประมาณ พบว่า การมีเงินสนับสนุน เทคโนโลยีและ
เครื่องมือที่ทันสมัยที่สนับสนุนการท างานด้านนวัตกรรม การให้งบประมาณในการด าเนินการให้ได้สิ่ง
ใหม่ๆที่ท าให้การท างานดีขึ้น และการให้งบประมาณในการติดต่อประสานงานเพ่ือหาความรู้ใหม่จาก
ภายนอก ตามล าดับ 

5.1.2.2  จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้าน แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรมที่ส าคัญสามารถสรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญด้านแรงจูงใจส่วนบุคคลใน
ระดับมาก ด้านแรงจูงใจจากองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 

1)  แรงจูงใจส่วนบุคคล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการความรู้และ
ประสบการณ์ในการท างานใหม่ๆ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการแสวงหาความรู้ใหม่แม้การ
ท างานที่จ าเจเหมือนเดิม และผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการใช้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ 
ตามล าดับ 

2)  แรงจูงใจจากองค์กร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความต้องการได้รับการ
ยกย่องชมเชยจากองค์กร การได้รับค่าตอบแทน การเลื่อนชั้นและต าแหน่งที่สูงขึ้น และการได้รับสิทธิ
พิเศษจากองค์กร เช่น การได้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ  ตามล าดับ 

5.1.2.3 จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 
พบว่าพนักงานยินดีที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ในขณะที่ท างานร่วมกัน พนักงานในหน่วยงานของท่านมี
ความสนใจใฝ่รู้ (Curious) และพนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางในการ
แก้ปัญหาการท างาน ตามล าดับ 

5.1.2.4  สรุปการวิเคราะห์ในรายด้านพบว่าพนักงานและลูกจ้าง บริษัท ไปรษณีย์ไทย 
จ ากัด เมื่อจัดเรียงล าดับของข้อมูลปัจจัยด้านองค์กรทั้ง 3  ด้าน สามารถจัดเรียงล าดับค่าเฉลี่ยรวมจาก
ระดับมากที่สุดไปหาระดับน้อยที่สุดได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.40 
ล าดับที่ 2 บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร   มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.32 
ล าดับที่ 3 การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม  มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.00 
5.1.3  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

5.1.3.1  จากการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติ ด้านการสร้างความคิดสามารถสรุปได้ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับ การสร้าง
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ความคิด การท าให้ความคิดเป็นจริง และการน าเสนอความคิดในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไป
น้อยดังนี ้

1) การสร้างความคิด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสนใจในสิ่งใหม่  ๆ ที่
จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ติดตามข่าวสารเรื่องใหม่  ๆ ที่จะท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ให้ความส าคัญต่อการสร้างแนวคิดใหม่ในการพัฒนางานที่นอกเหนือจากงาน
ประจ า และพัฒนาแนวคิดในการท างานใหม่ ๆ เพ่ือไปพัฒนาผลงานหรือสร้างนวัตกรรมในการท างาน 
ตามล าดับ 

2) การน าเสนอความคิด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถเสนอความคิดหรือ
วิธีการในการแก้ไขปัญหาหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการท างานได้ มีความพยายามในการโน้มน้าวเพ่ือน
ร่วมงานหรือหัวหน้าให้สนับสนุนแนวคิด นวัตกรรม หรือวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ ได้ และเสนอแนวทาง
ใหม ่ๆ ในการท างาน เพ่ือนร่วมงานจะตอบสนองความคิดตามที่ท่านเสนอในทางบวก ตามล าดับ 

3) การท าให้ความคิดเป็นจริง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามพยายามปรับปรุง
พัฒนาวิธีการด าเนินการใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนางานหรือสร้างนวัตกรรม น าแนวคิดใหม่ไปใช้ในการ
ด าเนินงานและปฏิบัติเพื่อให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาการท างาน และมีกระบวนการในการวางแผน
และด าเนินการแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือน าไปใช้ในทางปฏิบัติได้ ตามล าดับ 

5.1.3.2  สรุปการวิเคราะห์ในรายด้านพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานทั้ง 3  ด้าน สามารถจัดเรียงล าดับค่าเฉลี่ยรวมจากระดับมากท่ีสุดไป
หาระดับน้อยท่ีสุดได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 การสร้างความคิด    มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.74 
ล าดับที่ 2 การท าให้ความคิดเป็นจริง   มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.60 
ล าดับที่ 3 การน าเสนอความคิด    มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.41 

5.1.4  การทดสอบสมมติฐาน 
การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กร โดยการทดสอบ

ด้วยค่าสถิติ T-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One way Analysis of Variance 
โดยการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test และเปรียบเทียบด้วยวิธี LSD ในการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน โดยการทดสอบหาค่า
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) โดยการทดสอบ
นัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ 0.05 

5.1.4.1  ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กร จาก
การเปรียบเทียบข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามกับปัจจัยด้านองค์กร พบว่า บุคลากรเพศชาย
และเพศหญิงมีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรไม่แตกต่างกัน บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีความ
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คิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรแตกต่างกัน ซึ่งบุคลากรกลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นกับปัจจัย
องค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมสูงกว่าทุกกลุ่ม กลุ่มอายุไม่เกิน 30 ปี มีความ
คิดเห็นกับปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมและด้านบรรยากาศด้าน
นวัตกรรมมากที่สุด และกลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่ ากว่าทุกกลุ่ม บุคลากรที่มีอายุการ
ท างานแตกต่างกันมีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรแตกต่างกัน กลุ่มอายุการท างานไม่เกิน 1 ปี มี
ความคิดเห็นกับปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม ด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิด
พฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และด้านบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรสูงที่สุด และกลุ่มอายุการ
ท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่ ากว่าทุกกลุ่ม บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมี
ความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรไม่แตกต่างกัน บุคลากรสถานะ/ระดับต าแหน่ง กลุ่มผู้รับจ้างท า
ของ (จ้างเหมา)/ลูกจ้างรายวัน/ลูกจ้างประจ า มีความคิดเห็นกับกับปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุน
ของผู้บริหารด้านนวัตกรรมสูงกว่าทุกกลุ่ม และพนักงานระดับ 8 ขึ้นไปมีความคิดเห็นต่ ากว่าทุกกลุ่ม 
บุคลากรที่สังกัดปฏิบัติงานในสายงานส่วนกลางและสายงานปฏิบัติการมีความคิดเห็นกับปัจจัยด้าน
องค์กรประกอบด้วยการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรไม่แตกต่างกัน  

สรุปผลได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการท างาน ระดับการศึกษา 
สถานะ/ระดับต าแหน่ง และสังกัดที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นกับปัจจัยองค์กร ด้านการ
สนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และ บรรยากาศ
ด้านนวัตกรรมในองค์กร พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างระหว่างอายุและอายุการท างานกับแรงจูงใจที่
ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม และบรรยากาศด้าน
นวัตกรรมในองค์กร และมีความคิดเห็นแตกต่างกันระหว่างสถานะ/ระดับต าแหน่งกับการสนับสนุน
ของผู้บริหารด้านนวัตกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ไม่พบความแตกต่างของ
ปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม ด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็น
นวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรกับปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษา และ
สังกัดทีป่ฏิบัติงาน  

5.1.4.2  ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน จากการเปรียบเทียบข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรเพศชายและเพศหญิงให้ความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานประกอบด้วยการสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และการท าให้
ความคิดเป็นจริง ไม่แตกต่างกัน บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ซึ่งบุคลากรกลุ่มอายุไม่เกิน 30 ปี และกลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มี
ความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิดสูงกว่าทุกกลุ่ม
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และกลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไปมีความคิดเห็นต่ ากว่าทุกกลุ่ม กลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นกับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการน าเสนอความคิดและด้านการท าให้ความคิด
เป็นจริงสูงกว่าทุกกลุ่ม และกลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไปมีความคิดเห็นต่ ากว่าทุกกลุ่ม บุคลากรที่มีอายุการ
ท างานแตกต่างกันมีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ซึ่ง
กลุ่มอายุการท างานไม่เกิน 1 ปี มีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้าน
การสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และการท าให้ความคิดเป็นจริงสูงกว่าทุกกลุ่ม และอายุการ
ท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไปมีความคิดเห็นต่ ากว่าทุกกลุ่ม บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า
มัธยมศึกษา มัธยมศึกษา ปวช./ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอกมีความคิดเห็นกับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน บุคลากรที่มีสถานะ/ระดับต าแหน่ง
บุคลากรสถานะ/ระดับต าแหน่งผู้รับจ้างท าของ (จ้างเหมา)/ลูกจ้างรายวัน/ลูกจ้างประจ า พนักงาน
ระดับ 1-4 พนักงานระดับ 5-7 และพนักงานระดับ 8 ขึ้นไป มีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน บุคลากรที่สังกัดปฏิบัติงานในสายงานส่วนกลางและสาย
งานปฏิบัติการมีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

สรุปผลได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการท างาน ระดับการศึกษา 
สถานะ/ระดับต าแหน่ง และสังกัดที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานที่ประกอบด้วยการสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และการท า
ความคิดให้เป็นจริง พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันระหว่างอายุและอายุการท างานกับพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ไม่พบความแตกต่างของความคิดเห็นพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานกับปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษา สถานะ/ระดับต าแหน่ง และ
สังกดัที่ปฏิบัติงาน 

5.1.4.3  ปัจจัยด้านองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน จากการเปรียบเทียบปัจจัยด้านองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม มีความสัมพันธ์ปานกลางและไปในทิศทาง
เดียวกันกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด แรงจูงใจที่ก่อให้เกิด
พฤติกรรมการที่เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร 
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5.2  อภิปรายผล 

ค าถามหรือโจทย์ในการวิจัยข้อที่ 1 ระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ผลการศึกษาสรุปว่า ระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด พบว่าองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญโดยรวมพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ข้อมูลโดยสรุป
ของข้อมูลพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิด ในระดับมาก 
รองลงมาด้านการท าให้ความคิดเป็นจริง และด้านการท าความคิดให้เป็นจริง ผลดังกล่าวมีความ
สอดคล้องกับงานวิจัยของวสันต์สุทธาวาศและประสพชัย พสุนนท์ (2558) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจากการศึกษา
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
ในรายละเอียดจะพบว่า ระดับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมระดับบุคคลของนักวิชาการ  ศึกษาใน
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การเปิดรับข้อมูลใหม่ ความรู้
ใหม่ ประสบการณ์ใหม่ ทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ตรีทิพ บุญแย้ม (2554) ที่ศึกษาปัจจัยเชิง
สาเหตุพหุระดับที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรม ระดับบุคคลและระดับกลุ่มงานเพ่ือสร้าง
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ในบริษัทเอกชนของไทย พบว่า พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลได้รับ
อิทธิพลโดยตรงจากลักษณะการคิดริเริ่มและการเปิดกว้างทางความคิด โดยที่ตัวแปรลักษณะการคิด
ริเริ่มมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคลมากที่สุด 

ค าถามหรือโจทย์ในการวิจัยข้อที่ 2 ปัจจัยด้านองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านองค์กร ด้านการ
สนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม ด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และ
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานโดยรวมด้านการสร้างความคิด ด้านการน าเสนอความคิด และด้านการท า
ให้ความคิดเป็นจริงมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง เนื่องจากบุคลากรของบริษัท ไปรษณีย์ไทย 
จ ากัด พบว่ามีปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมด้านการสร้างความคิดและด้านการท าให้ความคิดเป็นจริงในระดับต่ า ได้แก่ การ
สนับสนุนด้านความรู้ การสนับสนุนด้านผลตอบแทน และด้านการสนับสนุนด้านงบประมาณ  

ส่วนด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร มี
ความสัมพันธ์มีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมด้านการสร้างความคิดและด้านการท าให้ความคิดเป็น
จริงมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม
มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมด้านการน าเสนอความคิดพบมีความสัมพันธ์ในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ การสนับสนุนด้านผลตอบแทน และด้านการสนับสนุนด้านงบประมาณ ส่วนการ
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สนับสนุนด้านความรู้มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า ด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และ
บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร มีความสัมพันธ์มีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมด้านการน าเสนอ
ความคิดมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชนา เฮ้งบริบูรณ์พงศ์ (2545) 
ที่ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เจตคติต่องาน บรรยากาศเชิงสร้างสรรค์ 
กับพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน  พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
บรรยากาศเชิงสร้างสรรค์และเจตคติต่องาน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรม
สร้างสรรค์ของพยาบาลวิชาชีพ งานผู้ป่วยใน โรงพยาบาลชุมชน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  

 สรปุความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านองค์กรและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม และ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง 
แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมและพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน  
และความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่าง บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรและพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ผลกาศึกษาสอดคล้องกับธนกฤต แซ่โค้ว (2558) ที่ศึกษาปัจจัยด้าน
องค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับเศรษฐกิจอาเซียน ของกลุ่ม
อุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า การสนับสนุนจากผู้บริหาร 
แรงจูงใจและบรรยากาศที่สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน  
 

5.3  ข้อเสนอแนะ  

5.3.1  ข้อเสนอแนะท่ีได้จากผลการศึกษา 
 5.3.1.1 จากการวิเคราะห์ ปัจจัยด้านองค์กรที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม

ในการปฏิบัติงาน ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
ด้านการสร้างความคิด พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้าน

การสร้างความคิดของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีความสัมพันธ์กับปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่
ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนของแรงจูงใจ
ส่วนบุคคล ผลจากการที่พนักงานมีความต้องการความรู้และประสบการณ์ในการท างานใหม่  ๆ 
ต้องการแสวงหาความรู้ใหม่แม้การท างานที่จ าเจเหมือนเดิม และมีความต้องการใช้ความรู้และ
ประสบการณ์ที่มีอยู่ ซึ่งเป็นสิ่งที่ดีในด้านแรงจูงใจส่วนบุคคล ส่วนแรงจูงใจจากองค์กร คือ การได้รับ
ค่าตอบแทน การเลื่อนชั้นและต าแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการยกย่องชมเชยจากองค์กร และการได้รับ
สิทธิพิเศษจากองค์กร เช่น การได้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ เป็นต้น องค์กรจึงควรสนับสนุนเพ่ิมเติม
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ด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมเพ่ือรองรับกับความต้องการที่อาจจะมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

ด้านการน าเสนอความคิด พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้าน
การน าเสนอความคิดของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับ
ปัจจัยองค์กรเรื่องบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กรสูงที่สุด กล่าวคือ ปณท ส่งเสริมและสนับสนุนให้
พนักงานสามารถเสนอความคิดหรือวิธีการในการแก้ไขปัญหาหรือแนวทางใหม่ๆในการท างานได้ 
พนักงานมีความพยายามในการโน้มน้าวเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้าให้สนับสนุนแนวคิด นวัตกรรม หรือ
วิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ ได้ และเมื่อพนักงานเสนอแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน เพ่ือนร่วมงานจะ
ตอบสนองความคิดตามที่เสนอในทางบวก ดังนั้น องค์กรควรตระหนักและส่งเสริมบรรยากาศด้าน
นวัตกรรมในองค์กรที่จะท าให้พนักงานยินดีที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ในขณะที่ท างานร่วมกัน การมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางในการแก้ปัญหาการท างาน และทุกคนในหน่วยงานมี
ความสนใจใฝ่รู้ (Curious) 

ด้านการท าความคิดให้เป็นจริง จากพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานด้านการท าความคิดให้เป็นจริงของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด มีความสัมพันธ์กับปัจจัย
องค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในส่วนของ
แรงจูงใจส่วนบุคคลมากท่ีสุด เกิดจากพนักงานมีความต้องการความรู้และประสบการณ์ในการท างาน
ใหม่ๆ ความต้องการแสวงหาความรู้ใหม่แม้การท างานที่จ าเจเหมือนเดิม และความต้องการใช้ความรู้
และประสบการณ์ที่มีอยู่ ซึ่งเป็นสิ่งที่ดีในด้านแรงจูงใจส่วนบุคคล ดังนั้น องค์กรควรมีการประเมินผล
งานเพ่ือการพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ส าหรับบุคลากรที่มีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม เช่น 
การคิดค้นและการท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กรเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจและพลังในการ
ขับเคลื่อนให้มากขึ้น 

ด้านการสนับสนุนจากผู้บริหาร ประกอบด้วย ด้านความรู้ ผลตอบแทนและ
งบประมาณ ล้วนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานน้อย โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งด้านการสนับสนุนด้านความรู้ อาจเนื่องจาก ขาดการสนับสนุน และการพัฒนาจากองค์กร 
ดังนั้น องค์กรต้องดูแลใส่ใจสนับสนุนการพัฒนาองค์ความรู้ ควรมีการจัดอบรม การจัดไปศึกษาดูงาน
นอกสถานที่ และควรจัดให้มีแหล่งค้นคว้าหาความรู้ที่เพียงพอต่อความต้องการและสะดวกต่อการเข้า
ใช้บริการ ควรให้การส่งเสริมและการสนับสนุนเงินและค่าผลตอบแทนให้พนักงานที่มีส่วนร่วมในการ
คิดค้นนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ควรมีการสนับสนุนจากผู้บริหารในการส่งเสริมองค์ความรู้จาก
ภายนอกองค์กรทั้งในประเทศและต่างประเทศ การสนับสนุนงบประมานในการสร้างนวัตกรรมและ
ผลตอบแทนให้พนักงานมีความรู้สึกร่วมเพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น เนื่องจากการสนับสนุนจากผู้บริหารมีความส าคัญในการท าให้บุคลากร



87 
 

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานได้ตั้งแต่การสร้างความคิด การน าเสนอ
ความคิด และการท าความคิดให้เป็นจริง ล้วนส่งผลไปในทิศทางเดียวกัน 

ด้านแรงจูงใจที่ท าให้เกิดการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  ประกอบด้วย
แรงจูงใจส่วนบุคคลและแรงจูงใจจากองค์กร พบว่า องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ
โดยรวมต่อแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ซึ่งแรงจูงใจส่วนบุคคลอยู่ในระดับมาก ในขณะที่แรงจูงใจจาก
องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และยังพบความสัมพันธ์ทางบวกที่มีความส าคัญในการท าให้บุคลากร
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานได้ตั้งแต่การสร้างความคิด การน าเสนอ
ความคิด และการท าความคิดให้เป็นจริง ดังนั้น องค์กรควรมีการสร้างแรงจูงใจด้านอ่ืนเพ่ือตอบสนอง
ความต้องของพนักงานโดยใช้แรงจูงใจตามทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์เพ่ือเป็นการ
กระตุ้นให้พนักงานเกิดพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมมากข้ึน 

ด้านบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อ
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานยินดีที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ใน
ขณะที่ท างานร่วมกัน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางในการแก้ปัญหาการ
ท างาน และพนักงานในหน่วยงานของท่านมีความสนใจใฝ่รู้ (Curious) ดังนั้น บรรยากาศในการ
ท างานมีผลต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร ควรมีการศึกษาและให้ความส าคัญกับบรรยากาศใน
การท างาน ไม่ว่าจะเป็นบรรยากาศภายในองค์กรและภายนอกองค์กร เพ่ือส่งเสริมการสร้าง
บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมให้พนักงานมีส่วนร่วมได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้แสดงความคิดเห็นและเสนอ
แนวทางส่งเสริมให้พนักงานมีความสนใจตระหนักถึงความส าคัญถึงการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กร
ได้มากขึ้น 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การสร้างความคิด 
การน าเสนอความคิดและการท าให้ความคิดเป็นจริง โดยรวมพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านองค์กรที่ประกอบด้วย การสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร แรงจูงใจที่ท าให้เกิดการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมและบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมใน
องค์กรมีในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น องค์กรควรจะมีกระบวนการหรือแนวทางการพัฒนาพนักงานให้มี
ทักษะการสร้างความคิด การท าให้ความคิดเป็นจริง และการน าเสนอความคิด ซึ่ง จะเห็นว่า
ความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านองค์กรของ บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้มาก
ขึ้นกว่าเดิมส าหรับการสนับสนุนจากผู้บริหาร เช่น การฝึกอบรมหรือการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่าง
พนักงานทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือสร้างพฤติกรรมของพนักงานในการสร้างความคิด 
การน าเสนอความคิด และการท าความคิดให้เป็นจริงให้มีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งเป็นการกระตุ้น 
ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมในองค์กรเพิ่มมากขึ้น 
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5.3.1.2  จากการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นกับปัจจัย
องค์กรที่ประกอบด้วย ด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม ด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิด
พฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม และบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1) บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กรแตกต่างกัน 
ในกลุ่มอายุไม่เกิน 30 ปีและกลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรในภาพรวม
แตกต่างกันกับอายุ 41 – 50 ปีและอายุ 51 ปีขึ้นไป  กล่าวได้ว่า ส าหรับบุคลากรกลุ่มอายุไม่เกิน 30 
ปีและกลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรเหมือนกัน ดังนั้น องค์กรควรให้
ความส าคัญกับบุคลากกลุ่มนี้ซึ่งควรมีการสนับสนุนปัจจัยองค์กรด้านแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรม เช่น ด้านแรงจูงใจส่วนบุคคล ควรส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานมีความรู้และ
ประสบการณ์ในการท างานใหม่ ๆ ไม่ว่าจะเป็นการให้ทุนศึกษาต่อหรือการฝึกอบรมทั้งจากภายองค์กร
และภายนอกองค์กร เป็นต้น ด้านบรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร ควรจัดให้มีเวทีที่ให้พนักงาน
สามารถแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกัน และด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม ควรมีการ
จัดสรรให้งบประมาณในการด าเนินการเพ่ือให้ได้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท าให้การท างานดีขึ้น การประเมินผลงาน
ประจ าปีให้ได้ระดับที่ดีขึ้น และควรมีศูนย์การเรียนรู้ที่สามารถรองรับพนักงานที่ต้องการพัฒนาตนเอง
ผ่านการจัดอบรมพัฒนาองค์ความรู้ 

2)  บุคลากรที่มีอายุการท างานแตกต่างกันมีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านองค์กร
แตกต่างกัน กลุ่มอายุการท างานไม่เกิน 1 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวมแตก
ต่างกันกับอายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไป กลุ่มอายุการท างาน 1 – 5 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวมแตกต่างกันกับอายุการท างาน 11 – 15 ปีและอายุการท างานมากกว่า 
15 ปีขึ้นไป และกลุ่มอายุการท างาน 6 – 10 ปี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวม
แตกต่างกันกับอายุการท างานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป ดังนั้น บุคลากรที่มีอายุการท างานมากกว่า 15 ปี 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรในภาพรวมแตกต่างกันกับอายุการท างานอ่ืน องค์กรควรมี
ปัจจัยที่สนับสนุนส่งเสริมที่แตกต่างระหว่างช่วงอายุการท างาน เช่น ด้านแรงจูงใจส่วนบุคคลควร
ส่งเสริมบุคลากรให้มีการใช้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่ เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในการการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้น ด้านแรงจูงใจจากองค์กร มอบสิทธิพิเศษจากองค์กร เช่น การได้ไปศึกษา
ดูงานต่างประเทศ เป็นต้น เพ่ือให้บุคลากรได้เปิดโลกการเรียนรู้ใหม่ ๆ ด้านบรรยากาศด้านนวัตกรรม
ในองค์กร ควรจัดให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางในการแก้ปัญหา
การท างานซ่ึงแสดงถึงการให้เกียรติและพนักงานก็รู้สึกภูมิใจว่าตัวเองมีตัวตนในองค์กร 

3) บุคลากรที่มีสถานะ/ระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มีความคิดเห็นกับปัจจัยด้าน
องค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมแตกต่างกัน โดยกลุ่มผู้รับจ้างท าของ (จ้างเหมา)/
ลูกจ้างรายวัน/ลูกจ้างประจ า มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยองค์กรด้านการสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
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นวัตกรรมแตกต่างกันกับพนักงานระดับ 5 – 7และพนักงานระดับ 8 ขึ้นไป ดังนั้น องค์กรควรให้
ความส าคัญกับการสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมมากกว่ากลุ่มอ่ืน เช่น การสนับสนุนด้าน
ผลตอบแทน มีการประเมินผลงานประจ าปีให้ได้ระดับที่ดีขึ้น การสนับสนุนด้านงบประมาณ มีการให้
งบประมาณในการติดต่อประสานงานเพ่ือหาความรู้ใหม่จากภายนอก การสนับสนุนด้านความรู้ การ
จัดไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ เป็นต้น 

5.3.1.3  จากการศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่ให้ความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานประกอบด้วยการสร้างความคิด การน าเสนอความคิด และการท าให้
ความคิดเป็นจริง ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะ ดังนี้  

1) บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นกับปัจจัยด้านพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในภาพรวมแตกต่างกัน โดยพบว่ากลุ่มอายุไม่เกิน 30 ปี และกลุ่มอายุ 31 – 40 ปี มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิดและด้านการ
น าเสนอความคิดอแตกต่างกันกับอายุ 51 ปีขึ้นไป ดังนั้น องค์กรควรมีการส่งเสริมพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมให้มากข้ึน  ด้านการสร้างความคิด เช่น การให้ความสนใจในสิ่งใหม่ ๆ ที่จะท าให้การท างาน
มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น การติดตามข่าวสารเรื่องใหม่ ๆ ที่จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมด้านการน าเสนอความคิด เช่น การเสนอความคิดหรือวิธีการในการ
แก้ไขปัญหาหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการท างานได้ การโน้มน้าวเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้าให้สนับสนุน
แนวคิด นวัตกรรม หรือวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ ได้ 

2) บุคลากรที่มีอายุการท างานแตกต่างกันมีความคิดเห็นกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยพบว่าอายุการท างานที่มากกว่า 15 ปีขึ้นไปมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานด้านการสร้างความคิดแตกต่างกันกับอายุการ
ท างานกลุ่มอ่ืน ดังนั้น องค์กรควรมีการสนับสนุนส่งเสริมเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมใน
ภาพรวมแตกต่างกัน เช่น กับกลุ่มอายุการท างาน 1 – 5 ปี กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงานด้านการท าให้ความคิดเป็นจริง  ด้านการสร้างความคิด และด้านการท าให้ความคิดเป็นจริง 
เช่น การเสนอแนวทางใหม่ ๆ ในการท างาน เพ่ือนร่วมงานจะตอบสนองความคิดตามที่ท่านเสนอใน
ทางบวก  มีกระบวนการในการวางแผนและด าเนินการแนวทางใหม่ ๆ เพ่ือน าไปใช้ในทางปฏิบัติได้ 
และการพัฒนาแนวคิดในการท างานใหม่ ๆ เพ่ือไปพัฒนาผลงานหรือสร้างนวัตกรรมในการท างาน จน
เป็นพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานที่สม่ าเสมอ 

5.3.2  ข้อเสนอแนะงานวิจัยในอนาคต 
5.3.2.1  การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์โดยการทดสอบหาค่าสหสัมพันธ์

ของเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) ระหว่างปัจจัยด้านองค์กับ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด เท่านั้น 
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จึงควรมีการศึกษาวิเคราะห์เพ่ิมเติมในการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุทั้งอิทธิพลหลักและ
อิทธิพลสัมพันธ์   

5.3.2.2  การวิจัยครั้งนี้เป็นการท าวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ 
อาจจะยังได้ข้อมูลที่จ ากัดหรือไม่ครอบคลุม จึงควรมีการศึกษาวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods 
Research) เป็นการน าวิธีวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมาใช้ในการวิจัยเรื่องเดียว เพ่ือศึกษาใน
เชิงลึกที่อาจได้ข้อมูลที่รัดกุมเป็นประโยชน์ในอนาคต 

5.3.2.3  ควรมีการศึกษากับตัวแปรอ่ืนๆหรือมิติที่สามารถส่งผลลัพธ์ต่อองค์กรด้านอ่ืน ๆ 
เช่น ความผูกพันต่อองค์กร โมเดล แนวคิดทฤษฎี เป็นต้น เพ่ือประโยชน์และการน าไปใช้ในการบริหาร
ด้านนโยบายขององค์กร 
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ภาคผนวก ก. 

แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 
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แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 
 

เพ่ือให้การท าการค้นคว้าอิสระของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มี
คุณภาพและมาตรฐานตามหลักวิชาการ มหาวิทยาลัยฯ ได้ก าหนดให้นักศึกษาทุกคนปฏิบัติตามหลัก
จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามท่ีสภาวิจัยแห่งชาติก าหนด ซึ่งประกอบไปด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามที่สภาวิจัยแห่งชาติก าหนด 
1.  นักวิจัยต้องซื่อสัตย์และมีคุณธรรมในทางวิชาการและการจัดการ นักวิจัยต้องมีความ

ซื่อสัตย์ต่อตนเองไม่น าผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตน ไม่ลอกเลียนงานของผู้อ่ืน ต้องให้เกียรติ 
และอ้างถึงบุคคลหรือแหล่งที่มาของข้อมูลที่นามาใช้ในงานวิจัย ต้องซื่อตรงต่อการแสวงหาทุนวิจัย 
และมีความเป็นธรรมเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย 

2.  นักวิจัยต้องตระหนักถึงพันธกรณีในการท างานวิจัย ตามข้อตกลงท่ีท าไว้กับหน่วยงาน
ที่สนับสนุนการวิจัย และต่อหน่วยงานที่ตนสังกัด นักวิจัยต้องปฏิบัติตามพันธกรณีและข้อตกลง
การวิจัยที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายยอมรับร่วมกัน อุทิศเวลาท างานวิจัยให้ได้ผลดีที่สุด และเป็นไปตาม
ก าหนดเวลา มีความรับผิดชอบไม่ละทิ้งงานระหว่างด าเนินการ 

3.  นักวิจัยต้องมีพื้นฐานความรู้ในสาขาวิชาการที่ท าวิจัย นักวิจัยต้องมีพ้ืนฐานความรู้ใน
สาขาวิชาการที่ท าวิจัยอย่างเพียงพอ และมีความรู้ความช านาญ หรือมีประสบการณ์เกี่ยวเนื่องกับ
เรื่องที่ท าวิจัย เพ่ือน าไปสู่งานวิจัยที่มีคุณภาพ และเพ่ือป้องกันปัญหาการวิเคราะห์ การตีความ 
หรือการสรุปที่ผิดพลาด อันอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่องานวิจัย 

4.  นักวิจัยต้องมีความรับผิดชอบต่อสิ่งที่ศึกษาวิจัย ไม่ว่าจะเป็นสิ่งที่มีชีวิตหรือไม่มีชีวิต 
นักวิจัยต้องด าเนินการด้วยความรอบคอบระมัดระวัง และเที่ยงตรงในการท าวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคน 
สัตว์ พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดล้อม มีจิตส านึกและมีปณิธานที่จะอนุรักษ์
ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 

5.  นักวิจัยต้องเคารพศักดิ์ศรี และสิทธิของมนุษย์ที่ใช้เป็นตัวอย่างในการวิจัยนักวิจัย 
ต้องไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลยและขาดความเคารพในศักดิ์ศรีของเพ่ือนมนุษย์  
ต้องถือเป็นภาระหน้าที่ที่จะอธิบายจุดมุ่งหมายของการวิจัยแก่บุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  โดยไม่
หลอกลวงหรือบีบบังคับ และไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคล 

6.  นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด โดยปราศจากอคติในทุกขั้นตอนของการท าวิจัย 
นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด ต้องตระหนักว่า อคติส่วนตน หรือความล าเอียงทางวิชาการ อาจ
ส่งผลให้มีการบิดเบือนข้อมูลและข้อค้นพบทางวิชาการ อันเป็นเหตุให้เกิดผลเสียหายต่องานวิจัย 

7.  นักวิจัยพึงน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ในทางที่ชอบ นักวิจัยพึงเผยแพร่ผลงานวิจัย
เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการและสังคม ไม่ขยายผลข้อค้นพบจนเกินความเป็นจริง และไม่ใช้
ผลงานวิจัยไปในทางมิชอบ 
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ข้าพเจ้า นางสาวอ าพร  พันมะณี นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต รหัสนักศึกษา  

57805141017-8 ซึ่งเป็นผู้ท าการค้นคว้าอิสระ เรื่องปัจจัยด้านองค์กรที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา : บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด ได้ทราบและปฏิบัติตามหลัก
จริยธรรมและจรรยาบรรณที่ก าหนดไว้ทุกประการ ข้าพเจ้าทราบดีว่าการให้ข้อความอันเป็นเท็จและ
การละเมิดหลักจริยธรรมและจรรยาบรรณนักวิจัย อาจน ามาสู่การพ้นสภาพการเป็นนักศึกษา หรือถูก
เพิกถอนปริญญา 
 
 

................................................................... 
อ าพร  พันมะณี 

ผู้ท าการค้นคว้าอิสระ 
 

วันที่ ........ เดือน ................... พ.ศ. .......... 

8.  นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู้อ่ืน นักวิจัยพึงมีใจกว้าง พร้อมที่จะ
เปิดเผยข้อมูลและขั้นตอนการวิจัย ยอมรับฟัง ความคิดเห็นและเหตุผลทางวิชาการของผู้อ่ืน และ
พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขงานวิจัยของตนให้ถูกต้อง 

9 . นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบต่อสังคมทุกระดับ  นักวิจัยพึงมีจิตสานึกที่จะอุทิศ
ก าลังสติปัญญาในการท าวิจัย เพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาการ เพ่ือความเจริญและประโยชน์สุขของ
สังคมและมวลมนุษยชาติ 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข.  

แบบสอบถาม  
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 แบบสอบถามชุดนี้เป็นเครื่องมือที่ใช้ในประกอบการศึกษาค้นคว้าอิสระตามหลักสูตรบริหาร
ธุรกิจมหาบัณฑิตของนักศึกษาระดับปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ เพื่อศึกษาปัจจัยด้านองค์กรที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของ
บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด แบบสอบถามนี้แบ่งเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 6 ข้อ 

  ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านองค์กร จ านวน 18 ข้อ 
  ส่วนที่ 3 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน จ านวน 10 ข้อ 
 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าชี้แจง : กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงใน  (    ) ตามความเป็นจริงให้ครบทุกข้อ 

1. เพศ  
(    )  ชาย      (    )  หญิง   

2. อายุ  
(    )  ไม่เกิน 30 ปี  (    )  31 – 40 ปี   
(    )  41 – 50 ปี  (    )  51 ปีขึ้นไป 

3. อายุการท างาน (นับตั้งแต่เริ่มเข้าปฏิบัติงานใน กสท.เศษของปีให้นับเป็น 1 ปี) 
(    )  ไม่เกิน 1 ปี  (    )  1 – 5 ปี       (    )  6 – 10 ปี 
(    )  11 – 15 ปี  (    )  มากกว่า 15 ปี 

4. ระดับการศึกษา (วุฒิการศึกษาสูงสุดที่ท่านส าเร็จการศึกษา ไม่ใช่วุฒิการศึกษาแรกบรรจุ) 
(   )  ต่ ากว่ามัธยมศึกษา  (    )  มัธยมศึกษา  (    )  ปวช./ปวส. 
(   )  ปริญญาตรี   (    )  ปริญญาโท   (    )  ปริญญาเอก 

5.  สถานะ / ระดับต าแหน่ง 
(    )  ผู้รับจ้างท าของ (จ้างเหมา)/ลูกจ้างรายวัน/ลูกจ้างประจ า (    )  พนักงานระดับ 1 – 4 
(    )  พนักงานระดับ 5 – 7  (    )  พนักงานระดับ 8 ขึ้นไป 

6. สังกัด  
(    )   สายงานส่วนกลาง   (    )   สายงานปฏิบัติการ  

 

แบบสอบถามการวิจัย 
“ปัจจัยด้านองค์กรที่สัมพันธ์กับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน” 

กรณีศึกษา : บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลปัจจัยด้านองค์กร 
ค าชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อตามความเป็นจริงแล้วท า เครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงหนึ่งช่องและกรุณาตอบให้ครบทุกข้อ 

ล าดับ
ที ่

ปัจจัยด้านองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

1 
น้อยที่สุด 

2 
น้อย 

3 
ปานกลาง 

4 
มาก 

5 
มากที่สุด 

การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม       
การสนับสนุนด้านความรู้       

1. การจัดให้มีแหล่งค้นคว้าหาความรู้      
2. การจัดอบรมพัฒนาองค์ความรู้      
3. การจัดไปศึกษาดูงานนอกสถานที่      

การสนับสนุนด้านผลตอบแทน       
4. ก า ร ให้ เ ว ล า ใน กา รศึ ก ษ า อบร มค ว าม รู้ ใ น

ต่างประเทศ 
     

5. การให้รางวัลผลตอบแทนในการค้นพบนวัตกรรม
ใหม่ๆ 

     

6. การประเมินผลงานประจ าปีให้ได้ระดับที่ดีขึ้น      
การสนับสนุนด้านงบประมาณ       

7. มีเงินสนับสนุน เทคโนโลยีและเครื่องมือที่ทันสมัยที่
สนับสนุนการท างานด้านนวัตกรรม 

     

8. การให้งบประมาณในการติดต่อประสานงานเพื่อหา
ความรู้ใหม่จากภายนอก 

     

9. การให้งบประมาณในการด าเนินการให้ได้สิ่งใหม่ๆ
ที่ท าให้การท างานดีขึ้น 

     

แรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม       
แรงจูงใจส่วนบุคคล       
10. ท่านมีความต้องการใช้ความรู้และประสบการณ์ 

ที่มีอยู่ 
     

11. ท่านมีความต้องการแสวงหาความรู้ใหม่แม้การ
ท างานที่จ าเจเหมือนเดิม 

     

12. ท่านมีความต้องการความรู้และประสบการณ์ในการ      
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ล าดับ
ที ่

ปัจจัยด้านองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

1 
น้อยที่สุด 

2 
น้อย 

3 
ปานกลาง 

4 
มาก 

5 
มากที่สุด 

ท างานใหม่  ๆ
แรงจูงใจจากองค์กร       
13. การได้รับค่าตอบแทน การเลื่อนชั้นและต าแหน่งที่

สูงขึ้น 
     

14. การได้รับการยกย่องชมเชยจากองค์กร      
15. การได้รับสิทธิพิเศษจากองค์กร เช่น การได้ไปศึกษาดู

งานต่างประเทศ  เป็นต้น 
     

บรรยากาศด้านนวัตกรรมในองค์กร       
16. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีความสนใจใฝ่รู้

(Curious) 
     

17. พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ
เสนอแนวทางในการแก้ปัญหาการท างาน 

     

18. พนักงานยินดีที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ในขณะที่ท างาน
ร่วมกัน 
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อตามความเป็นจริงแล้วท า เครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงหนึ่งช่องและกรุณาตอบให้ครบทุกข้อ 

ล าดับที่ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 
น้อยท่ีสุด 

2 
น้อย 

3 
ปานกลาง 

4 
มาก 

5 
มากที่สุด 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน       
การสร้างความคิด       

1. ท่านให้ความส าคัญต่อการสร้างแนวคิดใหม่ในการ
พัฒนางานที่นอกเหนือจากงานประจ า 

     

2. ท่านให้ความสนใจในสิ่งใหม่ๆ ที่จะท าให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

     

3. ท่านติดตามข่าวสารเรื่องใหม่ๆที่จะท าให้การท างาน 
มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

     

4. ท่านพัฒนาแนวคิดในการท างานใหม่ๆเพ่ือไป
พัฒนาผลงานหรือสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

     

การน าเสนอความคิด       
5. ท่านสามารถเสนอความคิดหรือวิธีการในการแก้ไข

ปัญหาหรือแนวทางใหม่ๆในการท างานได้ 
     

6. เมื่อท่านเสนอแนวทางใหม่ๆในการท างาน เพ่ือน
ร่วมงานจะตอบสนองความคิดตามท่ีท่านเสนอใน
ทางบวก 

     

7. ท่านมีความพยายามในการโน้มน้าวเพื่อนร่วมงาน
หรือหัวหน้าให้สนับสนุนแนวคิด นวัตกรรม หรือ
วิธีการแก้ปัญหาใหม่ๆได้ 

     

การท าให้ความคิดเป็นจริง       
8. ท่านมีกระบวนการในการวางแผนและด าเนินการ

แนวทางใหม่ๆเพ่ือน าไปใช้ในทางปฏิบัติได้ 
     



103 
 

ล าดับที่ พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

1 
น้อยท่ีสุด 

2 
น้อย 

3 
ปานกลาง 

4 
มาก 

5 
มากที่สุด 

9. ท่านน าแนวคิดใหม่ไปใช้ในการด าเนินงานและ
ปฏิบัติ เ พ่ือให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาการ
ท างาน 

     

10. ท่านพยายามปรับปรุงพัฒนาวิธีการด าเนินการ
ใหม่ๆเพ่ือพัฒนางานหรือสร้างนวัตกรรม 

     

 “ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม” 
ผู้วิจัย 

 

 
  



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค. 

หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครือ่งมือวิจัย 
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ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ-สกุล นางสาวอ าพร พันมะณี 
วัน  เดือน ปีเกิด 21  มกราคม  2530 

สถานที่เกิด จังหวัดร้อยเอ็ด 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2553 ระดับปริญญาตรี สาขาบริหารธุรกิจเอกการตลาด  
มหาวิทยาลัยแม่โจ้ จังหวัดเชียงใหม่ 

พ.ศ. 2549  ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนบางกะปิ กรุงเทพมหานคร 

ประสบการณ์การท างาน 

2561 - ปัจจุบัน  ต าแหน่งนักฝึกอบรมระดับ 4 บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด 
 ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร 

2555  - 2560 ต าแหน่งหัวหน้าส่วน ท าหน้าที่ให้ค าปรึกษาและการขาย  ธนาคาร
กสิกรไทย สาขาบางรัก กรุงเทพมหานคร 

2554 – 2553  ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บัญชีการเงิน บริษัท แว้ป ซิสเต็ม จ ากัด 
 ส านักงานใหญ่  กรุงเทพมหานคร 

 


