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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
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นางสาว ธัญพร ภาคคู: ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน บริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. 
อมรินทร์ เทวตา 

 
การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน 

จ ากัด (มหาชน) เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามจากพนักงานบริษัทมติชน 
จ ากัด (มหาชน) ซึ่งมีอายุการปฏิบัติงานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป และได้ผ่านขั้นตอนการทดลองงานจากบริษัท 
มติชน จ ากัด (มหาชน) เป็นที่เรียบร้อยแล้ว ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างค านวณจากสูตรของทาโร 
ยามาเน่ (Taro Yamane,1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % โดยใช้ความคลาดเคลื่อนในการสุ่ม 5% 
สุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 260 คน สถิติพรรณนาที่ใช้ใน
งานวิจัย ได้แก่ ค่าคะแนนเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี จบการศึกษาระดับ 
ปริญญาโท มากที่สุด มีสถานภาพโสด และปฏิบัติงานในฝ่ายโฆษณามากที่สุด ระดับความมั่นคงใน
การท างานในองค์กร แรงจูงใจในการท างานในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม  อยู่ในระดับมาก  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
ตัวแปรความมั่นคงในการท างาน และการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

61606314 : Major (BUSINESS INNOVATION MANAGEMENT) 
Keyword : Creative Behavior, Innovation, Work Motivation, Perceived Support 

MISS THANYAPORN PARKKOO : FACTORS INFLUENCING INNOVATIVE 
BEHAVIOR OF EMPLOYEES IN MATICHON PUBLISH LIMITED COMPANY THESIS ADVISOR 
: ASSISTANT PROFESSOR AMARIN TAWATA 

This study aimed to investigate factors affecting innovative behavior of 
employees in Matichon Public Company Limited. It was survey research. The data 
collection was done by using questionnaires with 260 employees of Matichon Public 
Company Limited. The descriptive statistics including average, standard deviation was 
adopted for data analysis. The  hypothesis testing was done by using multiple 
regression analysis. 

The results of the study found that the respondents were mostly female, 
aged between 31-40 years,  earned a master's degree, were single, and worked in the 
advertising department. The levels of job security, working motivation, organizational 
engagement, perceived organizational support, and innovative behavior were at 
a high level.The hypothesis testing results revealed that job security and perceived 
organizational support affected the innovative behavior of employees of Matichon 
Public Company Limited with statistical significance at the 0.05 level. 
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กิตติกรรมประกาศ  

 

กิตติกรรมประกาศ 
  

ในงานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วย เนื่องจากได้รับความกรุณาจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.
อมรินทร์ เทวตา อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษา เสนอแนะน า แนวคิด ตลอดจนแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ มาโดยตลอด ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง  จนงานวิจิยฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ ผู้วิจัย
ตระหนักถึงความตั้งใจจริงและความทุ่มเทของอาจารย์ และ ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี ้

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่กรุณาตรวจสอบเครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย ตลอดจนให้
ข้อเสนอแนะต่างๆ เป็นอย่างด ี

ขอขอบคุณพนักงาน บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างให้ความร่วมมือในการ
เก็บข้อมูลครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่อบรบสั่งสอนให้วิชาความรู้ ตลอดจนเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง
ที่กรุณาให้ค าแนะน าและช่วยเหลือประสานงานให้ส าเร็จด้วยดี 

สุดท้ายนี้ ขออุทิศความดีท่ีมีในการศีกษาวิจัยนี้แด่ บิดา นายธนาพล ภาคคู และครอบครัวของ
ผู้วิจัย ผู้ซึ่งสนับสนุนในทุกด้าน เป็นแรงผลักดัน และก าลังใจ 

ส าหรับข้อบกพร้องต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นนั้น ผู้วิจัยขอน้อมรับผิดเพียงผู้เดียว และยินดี                  
ที่จะรับฟังค าแนะน าจากทุนท่านที่ได้เข้ามาศึกษา เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนางานวิจัยต่อไป 

  
  

นางสาว ธัญพร  ภาคคู 
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บทที่ 1  
บทน า 

  
ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 ปัจจุบันการด าเนินงานในองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐหรือองค์กรภาคเอกชนต้องเผชิญ
กับสภาวะการเปลี่ยนแปลง ทั้งทางด้านสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และ
ปัจจัย อ่ืนๆ ที่ เกี่ยวข้อง ส่ งผลให้ทั้ งภาครัฐและเอกชนต้องมีการปรับ เปลี่ ยนกลยุทธ์และ                
แนวทางการด าเนินงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆ โดยการพยายามสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันเพ่ือสร้างจุดยืนและความมั่นคงให้องค์กร ซึ่งมีหลายปัจจัยที่เกี่ยวข้อง เช่น การบริหารภายใน
ให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล (วิเชียร สุขสร้อย และคณะ , 2553: 21)  ในสภาวะที่องค์กรต้องอยู่
เผชิญกับความไม่แน่นอนหรือการเปลี่ยนแปลงอย่างสม่ าเสมอความสร้างสรรค์ถือเป็นสิ่งหนึ่งที่จะช่วย
ท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ ในองค์กร เป็นสิ่งหนึ่งที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นภายใน
องค์กร  

บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) เป็นผู้ผลิตสื่อหนังสือพิมพ์และสื่อสิ่งพิมพ์ชั้นน าของประเทศ  
ที่ประกอบด้วยหนังสือพิมพ์มติชน หนังสือพิมพ์ข่าวสด หนังสือพิมพ์ประชาชาติธุรกิจ มติชนสุด
สัปดาห์ รวมทั้งนิตยสารชั้นน า และสื่อใหม่อย่างอินเตอร์เน็ตที่เชื่อมโยงกับคนรุ่นใหม่ เช่น เว็บไซต์มติชน 
เว็บไซต์ข่าวสด เว็บไซต์ประชาชาติ บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ได้มีการผลิตข่าวสาร สกู๊ปข่าว  
สารคดี และให้บริการโฆษณาและจัดท าสื่อโฆษณาทุกชนิดรวมทั้งงานนิทรรศการและกิจการต่างๆ 
ด้วยภาระกิจหลักที่ต้องการมุ่งผลิตสื่อที่มีคุณภาพและมาตรฐาน ด้วยความรับผิดชอบต่อสังคม            
มีเสถียรภาพและความก้าวหน้าทางธุรกิจ สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงทุกด้านได้อย่างเหมาะสม 
นอกจากนี้บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ได้มีการพัฒนาองค์กร ให้เป็นผู้น าในการให้บริการข้อมูล
ข่าวสาร เป็นฐานข้อมูลของสังคมที่เที่ยงตรง เปิดกว้าง รองรับและมีส่วนร่วมในการสร้างความ
เจริญก้าวหน้า ความเปิดเผยโปร่งใส ความยุติธรรมทางสังคมในทุกมิติ เป็นสถาบันทางด้าน
สื่อสารมวลชนที่มีคุณภาพ ยึดมั่นในความจริง เปิดช่องทางการให้บริการและเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร
สมัยใหม่ ให้บริการลูกค้าและผู้สนับสนุนอย่างมีประสิทธิภาพ พัฒนานักสื่อสารมวลชนที่มี
ความสามารถ รับผิดชอบ มีจิตส านึกสาธารณะ มีความมั่นคงทางวิชาชีพ ส่งเสริมการเป็นองค์กร           
แห่งการเรียนรู้ เพ่ือสร้างสรรค์สังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งความรู้ในที่สุด 

ในปัจจุบันพฤติกรรมผู้บริโภคเปลี่ยนไปโดยให้ความสนใจกับสื่อทางอินเตอร์เน็ตเพ่ิมมากขึ้น 
ซึ่งผู้บริโภคมีทางเลือกท่ีหลากหลายในการบริโภคสื่อ โดยสื่อต่างๆ ได้มีการแข่งขันกันทางอินเตอร์เน็ต 
โดยมีสร้างสรรค์สื่อในรูปแบบต่างๆ ออกมา ท าให้เกิดผลกระทบต่อบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 
ดังนั้นบริษัทจ าเป็นจะต้องปรับตัวเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ด้วยการปรับโครงสร้างองค์กร และ
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การลดค่าใช้จ่ายในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรที่จะให้สามารถสร้างสรรค์สื่อต่างๆ             
ที่เหมาะสมเพ่ือดึงดูดผู้บริโภค รวมถึงการพัฒนาสิ่งใหม่ๆ หรือนวัตกรรมต่างๆ ให้แก่องค์กร ซึ่งการ
พัฒนาบุคลากรในรูปแบบนี้มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
เพ่ือที่จะให้พนักงานมีศักยภาพเพียงพอในการพัฒนาบริษัทให้สามารถแข่งขันได้ 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นปัจจัยที่หลายองค์กรในปัจจุบันให้ความสนใจ 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมเป็นพฤติกรรมของพนักงานในการหาวิธีการต่างๆรวมทั้ง            
การน าเสนอข้อมูลที่เป็นประโยชน์และเป็นสิ่งแปลกใหม่ไปใช้ในการท างาน (Scott, 1994) การที่พนักงาน
ในองค์กรมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมนั้น สามารถท าให้องค์กรมีกรอบแนวคิดที่แปลกใหม่และมี
ความหลากหลาย เพ่ือการพัฒนาทางความคิด และพฤติกรรม น ามาซึ่งความแปลกใหม่และสามารถ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ จึงถือว่าเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ได้อย่างเป็นระบบ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์กรมีผลการด าเนินงานที่ดีได้ในอนาคต เพ่ือการเติบโต
อย่างมั่งคงและยั่งยืน 

จากการศึกษาที่ผ่านมา พบว่าการด าเนินงานต่างๆ ขององค์กรเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานได้ ปัจจัยที่การบริหารจัดการภายในองค์กรมีความ
จ าเป็นต่อการพัฒนาองค์กรและต้องให้พนักงานเห็นถึงความส าคัญของความมั่นคงในการท างาน
แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เพ่ือให้บุคลากรเกิด
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม   

จากที่กล่าวมาข้างต้นท าให้ผู้ศึกษาสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับ “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน บริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน)” เกี่ยวกับปัจจัยด้านความมั่นคง
ในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร          
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ที่จะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างาน เพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรได้ตระหนักถึงการพัฒนากลยุทธ์ต่าง ๆ หรือ การพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กรมากยิ่งขึ้น เพ่ือศักยภาพในการท างานของบุคลากร 
ตอบสนองความต้องของลูกค้า รวมทั้งการเพ่ิมคุณค่าในการท างาน เพ่ือประโยชน์สูงสุดขององค์กร 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ต่อความมั่นคง
ในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
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2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) 
 
สมมุติฐานของการวิจัย  

1. ความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

2. แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ  พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน)  

3. ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชนจ ากัด (มหาชน)  

4. การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรมีอิทธิพลเชิงบวก ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 
 
ขอบเขตการวิจัย  

ผู้วิจัยท าการศึกษาผลกระทบของความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน                
ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน และ ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ในครั้งนี้เป็น
การวิจัย เชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล และมีการก าหนดขอบเขตการวิจัยเป็น              
4 ด้าน  คือ ขอบเขตด้านประชากร ขอบเขตด้านพ้ืนที่การศึกษา ขอบเขตด้านเนื้อหาและขอบเขต
ด้านเวลา             

 มีรายละเอียดดังนี้  
1. ขอบเขตด้านประชากร  

  1.1 ประชากร  
        ประชากรที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) จ านวน 714 คน   
  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน)              
สุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยจ ากัดเงื่อนไข ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ในครั้งนี้จะต้องเป็นพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ที่มีอายุการปฏิบัติงานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป 
และได้ผ่านขั้นตอนการทดลองงานจากบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) เป็นที่เรียบร้อยแล้ว  จ านวน               
260 คน 
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2. ขอบเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร  

3.ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  ผู้ศึกษาท าการวิจัยได้มุ่งให้ความส าคัญในเรื่องของความม่ันคงในที่ท างาน แรงจูงใจในการ
ท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ที่มีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
ของพนักงานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของการท างานของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด 
(มหาชน) เขตกรุงเทพมหานคร 

4. ขอบเขตด้านเวลา  
  ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ได้ด าเนินการวิจัยในช่วงเดือน มิถุนายน 2564 - พฤศจิกายน 
2564 
 

กรอบแนวคิดการวิจัย  
 จากการศึกษาดังกล่าว สามารถออกแบบโครงสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังนี้ 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

1. ทราบระดับความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ต่อความมั่นคง            

ในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและ

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
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2. ทราบอิทธิพลของความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันของ

พนักงานที่มีต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) 

3. ผลที่ได้จากการวิจัยสามารถน ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานในด้านการวางแผนหรือพัฒนา

บุคลากรในองค์กร 

4. ผลที่ได้จากการวิจัยเป็นแนวทางในการน าความรู้ที่ได้มาเพ่ิมศักยภาพในการท างานของ

พนักงานในองค์กรเพ่ือสร้างคุณค่าให้กับองค์กร น ามาประยุกต์ให้กับกลยุทธ์ในการจัดการองค์กรและ

ส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ 

5. ผลที่ได้จากการวิจัยสามารถน ามาใช้วางแผนนโยบายในการจัดการทรัพยากรบุคคล          

ในองค์กรเพื่อเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมหรือแนวคิดใหม่ในการ

แสดงออกในการริเริ่มสร้างสรรค์ หรือกระบวนการพัฒนาความคิดและกระบวนการท างาน            

การสร้างสรรค์คิดค้นแนวคิด วิธีการใหม่ๆ เพื่อน ามาใช้ในการท างาน การสนับสนุนให้ผู้อื่นกระท าการ

เช่นเดียวกันรวมทั้งการแก้ไขปัญหาให้เหมาะสม เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพต่อการท างานของตน หรือ

การพัฒนาองค์กรให้เกิดประโยชน์ในหลาย ๆ ด้าน  

ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่ต้องการความมั่นคงในสถานะ            

การท างาน  ได้รับเงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสมและเป็นธรรม เพ่ือที่จะด ารงชีวิตอยู่แบบไม่เป็น

ภาระต่อสังคม 

แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงกระตุ้นที่ท าให้บุคคลมีทัศนคติในทางบวกต่อการ

ปฏิบัติงานและผลักดันให้แสดงพฤติกรรมเพ่ือที่จะท างานอย่างมีประสิทธิภาพส่งผลให้งานประสบ

ผลส าเร็จ 

ความผูกพันต่อองค์กร สามารถสรุปได้ความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความ

เชื่อมั่น ศรัทธาในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายต่าง ๆ ขององค์กร มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน           

จนเกิดเป็นความจงรักภักดีต่อองค์กร รวมทั้งความรู้สึกอยากอยู่กับองค์กรตลอดอายุการท างาน  
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับความเป็นธรรม

ที่ใช้ก าหนดการจัดสรรสวัสดิการ ได้รับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาเห็นคุณค่าในตนเอง  มีการยอมรับ สนับสนุน 
ให้ค าปรึกษา รับฟัง ถ่ายทอดความรู้ และช่วยเหลือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 2  
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 
การวิจัยเรื่อง ปัจจัยในการเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรในบริษัท           

มติชน จ ากัด (มหาชน) โดยผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและค้นคว้าจากข้อมูลแนวคิดทฤษฎีเอกสารวารสาร
หนังสือและวิจัยต่างๆเพ่ือน ามาเป็นข้อมูลเพ่ือประกอบเป็นแนวทางการศึกษาวิจัยโดยสามารถก าหนด
ประเด็นเก่ียวกับแนวคิดทฤษฎีต่างๆเพ่ือประกอบการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
2. แนวคิดและทฤษฎีความมั่นคงในการท างาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 
5. แนวคิดและทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม (Employee Innovative Behavior) 
 ผู้วิจัยเห็นความส าคัญของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ผู้วิจัยจึงศึกษาและรวบรวม
ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดและทฤษฎี จากบทความวิชาการ หนังสือ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่ง
ประกอบด้วย ความหมายและแนวคิดของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  

1.1 ความหมายของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ไว้อย่าง

หลากหลายทั้งเหมือนและแตกต่างกัน ดังนี้ 
  Scott (1994) ได้กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม เป็นพฤติกรรมของ
พนักงานในองค์กรที่มีการส่งเสริมและประยุกต์ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในองค์กรเพ่ือให้เกิดประโยชน์ใน
การท างาน ซึ่งพนักงานจะสามารถใช้ความคิดและสร้างสรรค์งานได้รวดเร็วและตรงความต้องการ  
  Xerri (2013) ได้กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์การนวัตกรรม เป็นพฤติกรรมในการแก้ไข
ปัญหาในการท างาน เพ่ือเป็นการปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  Janssen (2000) ได้กล่าวไว้ว่า ความตั้งใจที่จะสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ การแนะน าหรือการ
ประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่นั้นในการท างานของตน ของกลุ่มหรือขององค์กร เพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการ
ท างานมากท่ีสุด   
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  สุคนธ์ทิพย์ มงคลเจริญ (2555) ได้กล่าวไว้ว่า การแสดงออกกระบวนการในการท างานใหม่ 
การปรับปรุงและพัฒนาสิ่งต่างๆในทิศทางท่ีดีขึ้น เพ่ือประสิทธิภาพในการท างาน  

  สรุปได้ว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมหรือแนวคิดใหม่ในการ
แสดงออกในการริเริ่มสร้างสรรค์ หรือกระบวนการพัฒนาความคิดและกระบวนการท างาน รวมทั้ง
การแก้ไขปัญหาในการท างานให้เหมาะสมต่อการท างานหรือต่อองค์กร เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพต่อ
การท างานของตน หรือการพัฒนาองค์กรให้เกิดประโยชน์ในหลาย ๆ ด้าน สามารถสรุปความหมาย           
ที่ชัดเจน ดังตาราง 
 
ตารางที่ 1 สรุปความหมายของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
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1.2 แนวคิดของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  Scott (1994) ได้แบ่งพฤติกรรมออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

  1. พฤติกรรมการรับรู้ปัญหา (Problem Recognition) คือ การที่บุคคลให้ความส าคัญกับ
ปัญหาที่จะเกิดขึ้นโดยไม่ละเลยต่อปัญหานั้น 

  2. พฤติกรรมการสร้างแนวคิดหรือแนวทางใหม่ (New Idea/Solution Generation) คือ 
การที่บุคคลเริ่มหาวิธีการต่างๆ น ามาปรับปรุงและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

  3. พฤติกรรมการแสวงหาโอกาสในการน าเสนอแนวคิด (Seeks Ways to Idea/ 
Solution Promotion) คือการที่บุคคลน าเสนอแนวคิดให้กับบุคคลอ่ืนๆ เพ่ือให้ความคิดที่ตนได้คิด
นั้นเป็นที่ยอมรับ 

  4. พฤติกรรมการน าแนวทางที่ได้พัฒนาไปใช้จริง ( Idea/Solution Realization) คือ  
การที่บุคคลน าวิธีการต่างๆ ที่ได้คิดค้นน าไปใช้ในการแก้ปัญหาเหล่านั้นได้จริง 

  จากแนวคิดของ Scott and Bruce จะแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
เป็นกระบวนการในการสร้างสรรค์ โดยเริ่มการรับรู้ถึงปัญหาจนถึงการสร้างโอกาสและการคิดค้น
วิธีการหรือแนวคิดในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นและสามารถเสนอหรือน าแนวคิดไปประยุกต์ใช้ได้จริง  
  Kleysen (2001) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมแสดงถึงพฤติกรรม ที่
สร้างสิ่ งใหม่  เพ่ือน ามาประยุกต์ ใช้  และ พัฒนาองค์กร  น าไปใช้ ในองค์กรประกอบด้วย 4 
องค์ประกอบดังนี้  

  1.การเป็นผู้น าทางด้านความคิด โดยน าความคิดใหม่มาใช้ในการท างานได้โดยได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กร และได้ความเชื่อมั่น ในสิ่งใหม่ โดยความคิดนั้นต้องเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ในวงกว้าง 
หรือ ได้รับการสนับสนุน และเผยแพร่ต่อไป  

  2.การแสวงหาโอกาส เป็นการมองหาสิ่งใหม่ เพ่ือคิด และ พัฒนาต่อไปเพ่ือน าไปใช้ใน
องค์กร  

  3. ความคิดริเริ่ม เป็นความสนใจในช่วงการเริ่มต้นส าหรับการก าหนดและพัฒนา ความคิด 
สร้างสรรค์ เพ่ือเป็นที่ยอมรับ และสามารถสร้างประโยชน์ได้จริง  

  4. พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ เป็นการความคิดมาประยุกต์ใช้ในการท างาน ซึ่งต้อง
น าไปทดสอบประยุกต์ใช้ในการท างานประจ าจะพัฒนาผลการผลิตที่เกิดจากความคิดใหม่นั้น ท าให้
ทุกคนในองค์กรน าความคิดใหม่นั้นไปใช้ปฏิบัติให้เป็นงานประจ า 

  Ford (1996) กล่าวว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม เป็นการกระท าของบุคลากร
ในการคิดริเริ่มที่แปลกใหม่และแตกต่างกับสิ่งอ่ืนมีคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อองค์กร ประกอบด้วยการ
สร้างความรู้สึกการสร้างแรงจูงใจรวมทั้งต้องมีความรู้และความสามารถด้วย 
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  จากแนวคิดที่ได้ศึกษาผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ส าหรับการน ามาพัฒนาองค์กร มีองค์ประกอบหลายประการ ดังนี้ ความคิด การแสวงหาโอกาส และ              
การน ามาประยุกต์ใช้ในการแก้ไขปัญหา หรือพัฒนาองค์กรได้จริง ซึ่งทุกองค์ประกอบมีความส าคัญ
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์กร และเพ่ือเป็นการพัฒนาองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีความม่ันคงในการท างาน (Job Security) 
 2.1 ความหมายของความม่ันคงในการท างาน  
  Hugh J& Feldman (1986) ได้ กล่ าวไว้ ว่ า  ความมั่ น คงในการท างาน  หมายถึ ง 
หลักประกันในการท างานว่าจะมีการจ้างงานอย่างต่อเนื่องตราบเท่าที่บุคคลนั้นยังมีความสามารถใน
การท างาน 
  ณัทณิชา อมรไชย (2548) ได้กล่าวไว้ว่า ความรู้สึกเชื่อมั่นว่าจะได้รับการจ้างให้ท างานจน
เกษียณอายุ ความก้าวหน้า มีความส าเร็จในหน้าที่ การงาน มีช่องทางการเจริญเติบโตและมี
หลักประกันในการท างานเมื่อเจ็บป่วยหรือเมื่อเกิดเหตุการณ์นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด 
  สุภาวดี ปรักมะวงศ์ (2546) ได้กล่าวไว้ว่า ความรู้สึกของบุคคลที่เกิดจากการรับรู้ที่เกิด
จากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กร ส่งผลในด้านการจ้างงานที่แน่นอน มีหลักประกันได้รับเงิน
และสวัสดิการที่เหมาะสม ทั้งในขณะการท างานและออกจากงาน เงินที่ได้รับสามารถเลี้ยงตัวเองและ
ครอบครัวได้เหมาะกับค่าครองชีพในปัจจุบัน มีความก้าวหน้าในการท างาน 
  รุ่งธรรม เหลียววัฒนกิจ (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ความรู้สึกถึงความปลอดภัยในชีวิตการ
ท างานได้รับความคุ้มครองจากองค์กร รวมถึงมีความเชื่อมั่นและมีหลักประกันว่าองค์กรจะให้
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตได้โดยไม่เป็นภาระของสังคม ทั้งนี้ยังได้รับ
สวัสดิการที่เหมาะสมมีความก้าวหน้าในการท างาน ได้รับโอกาสในการพัฒนาการท างานเพ่ือให้
สามารถท างานได้จนถึงเกษียณอายุได้   

  มณิกา ยวนแหล (2552) ได้กล่าวไว้ว่า ความคิดเห็นเชิงบวกต่อความแน่นอนยั่งยืนในการ
จ้างงาน การได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความเหมาะสมและพอเพียงส าหรับการครองชีพ รวมถึง
การมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน  

  มลทิรา สุนสุข (2552) ได้กล่าวไว้ว่า ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสถานะ การท างาน             
ถึงความยั่งยืนในการปฏิบัติหน้าที่ ทั้งในปัจจุบันหรือเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยได้รับความ
เป็นธรรม และการปกป้องคุ้มครองจากผู้บังคบบัญชา สามารถด ารงตนอย่างมีเกียรติ มีศักดิ์ศรีเป็นที่
ยอมรับในสังคม ตลอดจนรู้สึกเชื่อมั่นศรัทธาในองค์กร สามารถรักษาสภาพการท างานให้อยู่ใน
หน่วยงานได้ตราบที่ต้องการ ภายใต้การปฎิรูประบบราชการ 
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  ทิพยรัตน์ พ่ึงบุญ ณ อยุธยา (2553) ได้กล่าวไว้ว่า ความรู้สึกถึงความเชื่อมั่นว่าจะสามารถ
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรโดยได้รับค่าตอบแทนหรือรายได้ที่เป็นธรรมและพอเพียงที่จะด ารงชีวิตอยู่โดย
ไม่เป็นภาระของสังคม การมีสวัสดิการหรือประโยชน์ทดแทน มีความก้าวหน้าในการท างาน มีโอกาส
ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ ตราบเท่าที่ยังปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรและหลังจากบุคคลนั้นได้
ออกจากองค์กรไปแล้วด้วย 

  จากการศึกษาความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความรู้สึกของบุคคลที่ต้องการความ
มั่นคง ความเชื่อมั่นต่อองค์กร ได้รับเงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสมและเป็นธรรม เพ่ือที่จะ
ด ารงชีวิตอยู่แบบไม่เป็นภาระ สามารถสรุปความหมายที่ชัดเจน ดังตาราง 
 
ตารางที่ 2 สรุปความหมายของความมั่นคงในการท างาน 
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ตารางที่ 2 สรุปความหมายของความมั่นคงในการท างาน (ต่อ) 
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ตารางที่ 2 สรุปความหมายของความมั่นคงในการท างาน (ต่อ) 
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2.2 ความส าคัญของความม่ันคงในการท างาน  
  พรรณิภา องค์มณีโชติ (2554) ได้อธิบายความส าคัญของความมั่นคงในการท างานไว้ว่า 
ความรู้สึกม่ันคงในการท างานนั้นเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้เกิดพลังในการท างานที่สูงขึ้น และมีขวัญก าลังใจ
กระตุ้นให้เกิดความขยันหมั่นเพียร ก่อให้เกิดงานที่ประสิทธิภาพรวมถึงยังท าให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานมีความภาคภูมิใจ และ เชื่อมั่นในอาชีพของตน 
  ปิยฉัตร กุลทัพ (2550) ได้อธิบายว่าความส าคัญของความมั่นคงในการท างานเป็นสิ่งที่           
ทุกคนต้องการและมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งความมั่นคงในการท างานเป็นสิ่งที่ทุกคน
ต้องการและมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงาน และเป็นเครื่องกระตุ้นให้มีความขยันหมั่นเพียร ท างาน
อย่างมีความสุขและเป็นแรงจูงใจให้เกิดขวัญและก าลังใจก่อให้เกิดความจงรักภักดี ความสามัคคี สร้าง
ความเข้าใจอันดีระหว่างบุคลากรภายในองค์กร ต่อนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์กรให้เกิดพลัง
ร่วมกันท างานช่วยในการขจัดปัญหาและอุปสรรคในองค์กรได้ท าให้เกิดความเชื่อมั่นและศรัทธาใน
องค์กรท าให้ผลของการท างานบรรลุจุดมุ่งหมาย เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพและยังเป็นการเพ่ิมศักยภาพให้องค์กรด้วย แต่ถ้าหากองค์กรใดไม่มีความมั่นคงในการ
ท างานก็จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่แน่ใจสถานภาพของตน ท างานไม่มีความสุข หรือไม่มีอิสระแก่
ตนเอง ขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน หวาดระแวง อยู่ตลอดเวลาผลของการปฏิบัติงานก็จะไม่ดี
ตามไปด้วย 

  จากความส าคัญของความมั่นคงในการท างาน สามารถสรุปได้ว่า ความมั่นคงในการ
ท างานนั้นมีความส าคัญเป็นอย่างมาก เนื่องจากความมั่นคงถือว่าเป็นปัจจัยหลักในการกระตุ้นให้
พนักงานเกิดความขยันหมั่นเพียร มีแรงจูงใจให้พนักงานมีผลงานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพท าให้
เกิดผลประโยชน์อันดีแก่องค์กร 
 
3. แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) 

3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 
  เสนาะ ติเยาว์ (2553) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการท างาน คือความต้องการตอบสนอง
ต่อสิ่งที่ได้รับจากองค์กร เช่น ผลประโยชน์ สิ่งแวดล้อม เงินเดือน ความสัมพันธ์  
  สุพัชร์ กอกิตรัตนกุล (2558) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงกระตุ้น             
ที่ท าให้บุคคลมีทัศนคติในทางบวกต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือที่จะท างานอย่างมีประสิทธิภาพส่งผลให้งาน
ประสบผลส าเร็จ ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
  วัฒนา ศรีสม (2552) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นคุณภาพสภาพหรือระดับ
ความรู้สึกจูงใจอันเป็นผลสืบเนื่องมาจากความสนใจ และ ทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานที่เขาท าอยู่ 
และ ความรู้สึกหรือ ทัศนคติของบุคคลนั้น  ถ้าคนเรารู้สึกหรือมีทัศนคติที่ดี จะท าให้เกิดความแรงจูงใจ
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ในการท างาน และความรู้สึกกระตือรือร้นต่อการท างาน จึงอาจกล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการท างานเกิด
จากการได้รับการตอบสนองความต้องการทางด้านวัตถุ และ ทางด้านจิตใจ ถ้าบุคคลใดได้รับการ
ตอบสนองความต้องการมาก เขาจะมีแรงจูงในในการท างานมาก ซึ่งจะเป็นผลให้เขามีการตอบสนอง
ความต้องการความไม่จูงใจในการท างานย่อมเกิดข้ึนได้  

  แรงจูงใจในการท างานมีส่วนช่วยให้เกิดความร่วมมือในการท างานด้วยดีดังนี้ 
  1.ถ้าหน่วยงานออกแบบให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ หน่วยงานก็จะมีทางหาความร่วมมือ

จากพนักงานมากขึ้น คือ พนักงานเต็มใจท างานมากขึ้น ตัวอย่างการสร้างความพึงพอใจแก่งานได้แก่ 
การขยายขอบเขตของงาน  การมอบหมายงานให้ทุกคนท า การตั้งคณะกรรมการ และ การกระจายอ านาจ  

  2.ให้ความเหมาะสมระหว่างคนและงาน แรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงานยังอยู่ที่การจัดคนให้
เหมาะสมกับงานมิฉะนั้นเป็นอุปสรรคต่อการสร้างความร่วมมือ 

  3.กระบวนการควบคุมงานที่ดี จะช่วยลดปัญหาความไม่จูงใจของผู้ปฏิบัติงานได้มาก            
การเลือกวิธีที่ดีวัดผลงานที่ถูกต้อง การตั้งมาตรฐานการท างานที่เหมาะสม การวัดผลงานที่ใกล้เคียง
กับความเป็นจริง การสื่อสารผลงานกลับไปให้พนักงาน จะช่วยให้ควบคุมงานมีประสิทธิภาพ และ 
สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้น 
  บุญธรรม พรเจริญ (2556) ได้กล่าวไว้ว่า ทัศนคติของบุคคลเชิงบวกที่มีต่องานที่ท าอยู่ 
การได้รับสิ่งตอบแทนที่ดี ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างานจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดจากการกระตุ้นและผลักดัน
โดยปัจจัยต่าง ๆ จนก่อให้เกิดความพยายามและความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้ดีด้วยความเต็ม
ใจและให้บรรลุผลส าเร็จได้ สามารถสรุปความหมายที่ชัดเจน ดังตาราง 
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ตารางที่ 3 สรุปความหมายของ แรงจูงใจในการท างาน 
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3.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน  
  สุพานี สฤศฎ์วานิช (2552) ได้กล่าวไว้ว่า สิ่งที่มีความส าคัญมากเพราะท าให้เกิดการ
กระท าคือ ความตั้งใจในการท างาน สร้างสรรค์และพัฒนางานและองค์กร ตลอดจนคงอยู่กับองค์กร
อย่างยาวนาน แต่ถ้าคนขาดแรงจูงใจในการท างาน คนนั้นจะเฉื่อยชา ขาดความมั่นใจ ขาดความใส่ใน
การท างาน จะท างานออกมา ให้เสร็จพ้นๆตัวไป ผลงานที่ออกมาจึงมักมีคุณภาพต่ า หรือ สร้างความ
เสียหายให้เกิดขึ้นแก่องค์กร  

  จากความส าคัญข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า  ถ้าองค์กรมีการผลักดันหรือสร้างแรงจูงใจ             
ให้เกิดกับพนักงานได้ ก็จะเกิดให้บุคคลนั้นมีแรงจูงใจและมีความเต็มใจ ความพยายามต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ให้กับองค์กรได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 

3.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  
  ทฤษฎีแรงจูงใจ Maslow's Hierarchy of Needs  เป็นทฤษฎีจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจ

ที่ได้รับการยอมรับจากคนทั่วโลก ซึ่งทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์จะอธิบายเกี่ยวกับ
ความต้องการของมนุษย์ ซึ่งเป็นสาเหตุของแรงจูงใจในการท าสิ่งต่างๆ 

  1. ด้านร่างกาย  
   เป็นพ้ืนฐานเพ่ือความอยู่รอดของชีวิต หรือเรียกอีกอย่างว่า Basic needs ได้แก่ ความ

ต้องการปัจจัยสี่ และความต้องการทางเพศ ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่มีพลังมากท่ีสุด เพราะเป็นความต้องการ
ที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต 

  2. ด้านความปลอดภัย  
   เป็นความต้องการที่เหนือกว่าความต้องการทางด้านร่างกาย เช่น ความปลอดภัยใน

ชีวิต ต้องการความม่ันคงในการท างาน ความต้องการได้รับการปกป้องคุ้มครอง เป็นต้น ถ้าหากบุคคล
นั้นไม่ได้รับการตอบสนองในขั้นนี้จะรู้สึกหวาดระแวง หวาดกลัว และเกิดความรู้สึกไม่มั่นคงในชีวิต
ของตนเอง 

  3. ด้านสังคม  
   เราจะเห็นได้ว่ายิ่งคนที่ผ่านความต้องการในขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 ได้แล้ว ก็จะมองหา

หนทางเข้าสังคมมากยิ่งขึ้น ยกตัวอย่างเช่น บุคคลที่ประกอบธุรกิจ หรือกลุ่มไฮโซ จะเข้าสังคมเพ่ือหา
เครือข่ายมากยิ่งขึ้น เนื่องจากบุคคลเหล่านี้มีเงินในการได้รับปัจจัยพ้ืนฐานที่เพียงพอแล้ว และมีความ
มั่นคงเพียงพอ รวมไปถึงมีที่พักอาศัยอยู่ในเขตที่ปลอดภัย   ท าให้ไม่จ าเป็นต้องมานั่งคิดถึงการหา
ปัจจัยพ้ืนฐาน และความปลอดภัยอีกต่อไป ดังนั้น บุคคลเหล่านี้จึงปรารถนาเครือข่าย และ
ความสัมพันธ์ (Connection) ที่มีประโยชน์กับตนเอง 
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  4. ความต้องการการยกย่อง  
   เมื่อได้เข้ากลุ่มทางสังคมแล้ว มนุษย์ย่อมต้องการได้รับการยกย่องส่วนตัว (Self-

esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคมต่อไปอีก ตลอดจนเป็นความ
พยายามที่จะมีความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิดกับบุคคลอ่ืนมากยิ่งขึ้น ทั้งอยากให้ผู้คนเคารพนับถือใน
ความส าเร็จ ความรู้ ศักดิ์ศรี และความสามารถของตน บุคคลที่มาถึงขึ้นตอนนี้เป็นผู้ที่มีสถานะที่ดี 
และมีชื่อเสียงในสังคม ล าดับความต้องการขั้นที่ 4 นี้ ถูกแบ่งออกเป็น 2 ประเภทดังต่อไปนี้ 

   4.1 ความต้องการนับถือในตนเอง (Self-Esteem) เนื่องด้วยทุกคนต้องการที่มีความ

เชื่อมั่นในตนเอง เห็นคุณค่าในตนเอง และสามารถประสบความส าเร็จได้ 

   4.2 ความต้องการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อ่ืน (Esteem from others) โดยปกติ

คนเราต้องการเกียรติยศ ชื่อเสียง และการยอมรับจากผู้อ่ืน เพ่ือให้ตนเองรู้สึกว่าได้รับความเชื่อมั่น

จากบุคคลอื่น 

5. ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) เป็นจุดสูงสุด

ของความต้องการที่ได้ถูกอธิบายโดยมาสโลว์ ซึ่งถ้าใครได้บรรลุความต้องการในขั้นนี้ได้ จะได้รับการ

ยกย่องว่าเป็นบุคคลพิเศษ หรือบุคคลที่ประสบความส าเร็จในชีวิต เช่น นักร้องหรือนักแสดงที่มี

ชื่อเสียง ผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงาน เป็นต้น อันเป็นการบรรลุจุดสูงสุดของศักยภาพของบุคคลนั้น  

จากแนวคิดที่ได้ศึกษาผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้  การต้องการที่หลากหลายของบุคคลนั้น            

มีความส าคัญต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างาน เนื่องจาก หากหน่วยงานสามารถทราบถึงความ

ต้องการพ้ืนฐานของพนักงาน ก็จะสามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ ท าให้พนักงานเกิดความ

กระตือรือร้นในการท างาน เชื่อมั่นในองค์กรและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ให้เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อองค์กรได้  

 

4. แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กร 

4.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

  O’Reilley (1981) ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย 3 ประการ ดังนี้  
  ความยินยอมท าตาม คือ การที่บุคคลยอมกระท าตามความต้องการขององค์กรเพ่ือให้ได้

บางสิ่งบางอย่างจากองค์กร เช่น ค่าจ้าง สวัสดิการ หรือ ผลตอบแทนต่างๆ 
  การยึดถือองค์กร คือ มีความภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เนื่องจากบุคคลนั้นมี

ความรู้สึกยึดถือองค์กร มีความเชื่อม่ันต่อองค์กรและอยากท่ีจะท าสิ่งที่เป็นผลดีต่อองค์กร  
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  การซึมซับค่านิยมขององค์กร คือ การที่บุคคลรับเอาค่านิยมขององค์กรมาเป็นค่านิยมของ
ตนเอง รวมทั้งความเชื่อ วัฒนธรรมขององค์กร และต้องการเป็นส่วนนึงขององค์กร ยึดมั่นในวิสัยทัศน์
ขององค์กร  

Mowday (1981) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกที่มากกว่าค าว่า จงรักภัคดี เป็น
ความรู้สึกท่ีหนาแน่น คนผู้นั้นจะเต็มใจ และอุทัศตนเอง เพ่ือสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ให้องค์กร 

ภัทริกา ศิริเพชร (2541) ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความรู้สึกของ
บุคคลที่มีต่อองค์กร ทัศนคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอันแสดงถึงความพยายามมุ่งมั่นของบุคคลที่
จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรด้วยความทุ่มเทและเต็มใจ มีความจงรักภัคดีต่อองค์กร ความมุ่นมั่นที่จะเป็น
สมาชิกขององค์กร 

ธนนันท์ ทะลุใจ (2549) ให้ความหมายของค าว่า ความรู้สึกรัก ภูมิใจ ใส่ใจในองค์กร รู้สึกว่า
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เชื่อมั่นยอมรับในค่านิยมขององค์กร 
 จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความรู้สึกด้านบวกของบุคคลที่เกิดจากการ
สนับสนุนจากองค์การแสดง จากความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่ง มีความเชื่อองค์กร และท าตาม
นโยบายต่างๆ  ด้วยความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานจนเกิดเป็นความจงรักภักดี สามารถสรุปความหมาย          
ที่ชัดเจน ดังตาราง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 19 
 

 
 

ตารางที่ 4 สรุปความหมายของ ความผูกพันต่อองค์กร  
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4.2 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
  Towers Watosn (2008) กล่าวว่า พนักงานที่มีความรู้สึกผูกพันที่มาก จะมีความตั้งใจ

และปฏิบัติงานได้ออกมาดี มากกว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่ ากว่า    
  อ าเภอ อัษฎาวุธ (2559) กล่าวว่า  ความผูกพันต่อองค์กร มีความส าคัญ สะท้อนถึง
แรงจูงใจ และความพึงพอใจของพนักงาน รวมทั้งสามารถท านายความต้องการ และ ความสุข ของ
พนักงาน ส่งผลแสดงออกทางพฤติกรรมในการท างาน เช่น การทุ่มเทต่อการท างาน การเข้างาน  
การขาดลา มาสาย การลาออกจากงาน เป็นตัน หากพนักว่ามีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก
พนักงานก็จะมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ดี ซึ่งส่งผลดีต่อองค์กรในทุกๆมิติ 
  วิศรุต รัตนธรรม (2559) ได้ให้ความส าคัญของความยึดมั่นผูกพันองค์กรไว้ว่า ความยึดมั่น
ผูกพันองค์กรเป็นปัจจัยน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรสะท้อนให้เห็นความรู้สึก ทัศนคติของ
บุคลากรที่แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมทั้งทางบวกและทางลบนอกจากนี้ผู้บริหารยังสามารถน าความ
ยึดมั่นผูกพันองค์กรมาใช้ท านายอัตราการเข้าออกงานได้ดีกว่าการศึกษาความพึงพอใจ 

  จากความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรข้างต้นนั้น สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรนั้นมีความส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะ ถ้าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรอย่างแท้จริงแล้วนั้น 
จะส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานในการท างานนั้นเป็นไปในทางที่ดี ปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ ท าให้องค์กรสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  
  Becker (1960) ได้กล่าวว่า เหตุที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด เป็นเพราะว่า           

คนนั้นได้เกิดการลงทุน (Side bet) ต่อสิ่งนั้นไว้ เพราะบุคคลนั้นย่อมหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทน
จากองค์กรในระยะยาว ในรูปของบ าเหน็จ บ านาญและสวัสดิการต่าง ๆ ที่นอกเหนือไปจากเงินเดือน
หรือรายได้ประจ า ถ้าลาออกจากองค์กรเขาจะต้องสูญเสียสิ่งเหล่านี้  

  Baron (1966) กล่าวว่า การผูกพันเป็นเรื่องที่ดีและมีความมั่นคงต่อองค์กร ซึ่งมีปัจจัย
ดังต่อไปนี้ ลักษณะการท างานที่มีความเป็นอิสระ จะท าให้เกิดความผูกพันมากกว่าความกดดันจาก
การท างาน  ลักษณะส่วนบุคคล คนที่มีอายุค่อนข้างมาก หรือท างานเป็นระยะเวลานานจะมีความ
ผูกพันและรักในองค์กรมากกว่าและความใส่ใจในการเป็นอยู่ของผู้ปฎิบัติงาน เช่น สวัสดิการ หรือ 
เงินเดือน   

  Castaldi (1993) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมนั้นเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ส่งผลต่อการ
ท างาน  ซึ่งส่งผลให้บุคคลมีความผูกพันกับงานและองค์กรมากยิ่งขึ้น 
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  Anderson (1968)  มีแนวคิดว่า กฎองค์กรที่เป็นตัวก าหนดหน้าที่ในองค์กร หากมีการ
เคร่งครัดมากเกินไปนั้น ท าให้เกิดผลลบต่อลบต่อองค์กร ถ้าผู้ปฏิบัติงานขาดอิสระในการท างาน การ
จะเกิดความคิดสร้างสรรค์นั้นจึงเป็นไปได้ยาก  

  Steers and Porter (1983) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรคือ ความรู้สึกผูกพันระหว่าง
พนักงานกับองค์กร ที่เกิดจากพนักงานรู้สึกว่าตนเป็นอันเดียวกันกับองค์กรและมีส่วนร่วมกับองค์กร 
ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร จะมีลักษณะ 4 ประการ คือ 

  1.ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ อายุงาน ส่งผลที่ดีต่อความผูกพันต่อองค์กร 

  2.ลักษณะงานหรือบทบาทที่เกี่ยวข้องในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร (Role-
related Characteristic) มีการศึกษาพบว่า งานที่เพ่ิมคุณค่าจะเพ่ิมความผูกพัน บทบาทที่ชัดเจน 
และ ความสอดคล้องของบทบาทมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น งานที่มีความ
ท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นตัน  

  3.โครงสร้างขององค์กร (Structural Characteristic) ระดับของความเป็นทางการ ความมั่นใจ
ในหน้าที่ การกระจายอ านาจ ความเป็นอิสระทางความคิดนั้นส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ  

  4.ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) เช่น บุคคลมีความคิดเชิงบวกต่อองค์กร รู้สึก
ได้รับความไว้วางใจ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสามารถ
สรุปความหมายที่ชัดเจน ดังภาพ  

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
ภาพที่ 2  ลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร 4 ประการ คือลักษณะของบุคคล การท างาน 

บทบาท ประสบการณ์ในการท างาน เป็นปัจจัยเบื้องต้นที่ท าให้เกิดความผูกผันต่อองค์กร 
ที่มา: Steers, R.M. และ L.W.Porter, 1983 (อ้างถึงใน ปัญญา สกุลโชติ, 2560) 
 

ผล 

ความปรารถนาอยู่ในองค์การ 

ความตั้งใจอยู่ในองค์การ 

ความตั้งใจท างาน 

ความคงรักษาพนักงานไว้ได ้

การปฎิบัติงาน 

ลักษณะของบุคคล 

ลักษณะของการท างาน 

ลักษณะบทบาท 

ประสบการณ์ท างาน 

ความผูกพัน 
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จากแนวคิดที่ได้ศึกษาผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ ความผูกพันต่อองค์กร มีหลากหลายปัจจัย 
ความรู้สึกเชิงบวก อิสระในการท างาน ความใส่ใจในความเป็นอยู่ของพนักงาน สวัสดิการ หรือ ความเชื่อมั่น 
ที่องค์กรมีต่อพนักงาน สามารถท าให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรซึ่งจะเกิดความจงรักภักดี   
ความตั้งใจในการท างาน ความมั่นคง ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 
5. แนวคิดและทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การที่บุคลากรในองค์กร
นั้นจะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพได้อย่างเต็มที่นั้น สิ่งส าคัญคือการสนับสนุนจากองค์กร ดังนั้นผู้วิจัย
จึงรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  จากบทความ หนังสือและงานวิจัย               
ที่เก่ียวข้อง  

5.1 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
  LaMastro (2002) ได้ให้ความหมายไว้ว่า พฤติกรรมของผู้บริหารที่จะให้การสนับสนุนแก่

พนักงานมีการสร้างบรรยากาศองค์กรให้สะดวกในการปฏิบัติงานและสร้างบรรยากาศในการท างาน 
โดยที่พนักงานจะทาการประเมินการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ได้จากการปฏิบัติต่อพนักงาน
นั่นเอง โดยผ่านนโยบายขององค์กรให้มีความหมายคล้ายคลึงกัน 
  พรรษชล สมิติวัณฑิกุล (2559) ได้ให้ความหมาย การรับรู้การสนับสนุนเป็นเจตคติของ
บุคลากรที่มีต่อองค์กรว่าได้ให้การดูแลเอาใจใส่บุคลากร และเห็นถึงคุณค่า มีความห่วงใย และเอาใจ
ใส่ ในความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคลากร รวมทั้งให้การฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร 

  แก้วตา ศรอดิศักดิ์ (2560) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไว้ว่า 
เป็นการแลกเปลี่ยนความต้องการซึ่งกันและกันระหว่างองค์กรและบุคลากรเอง องค์กรจะต้องมีการ
สนับสนุนความต้องการทางด้านต่างๆให้แก่บุคลลากร เช่น เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ และ ความ
เป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร บุคลากรได้รับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร ก็จะปฏิบัติงานตอบแทนที่เป็นใน
ทิศทางบวกเช่นเดียวกัน โดยการปฏิบัติงานเต็มความสามารถที่มี ทุ่มเทแรงกายแรงใจ การมีทัศนคติที่ ดี 
เปรียบเสมือนองค์กรเป็นครอบครัวแท้ๆของตน ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรให้ประสบความส า เร็จ
สนับสนุนและส่งเสริมกิจกรรมต่างๆ ขององค์กรอย่างสม่ าเสมอ 
  ธัญญา อ่อนระยับ (2560) ได้ให้ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรไว้ว่า 
ความคิดและความรู้สึกของบุคลากรที่รับรู้ว่าองค์กรที่ให้การสนับสนุนในด้านการท างานที่มองเห็นถึง
คุณค่าในผลงานที่ให้ความช่วยเหลือและส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างานจากบุคคล หรือ กลุ่ม
บุคคลที่มีการปฏิสัมพันธ์กันในองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะท าให้บุคลากรเกิดความ
ผูกพันกับองค์กรและงานที่ท า และมีความเป็นอยู่ที่ดีข้ึนท าให้บุคลากรมีทัศนคติท่ีคงอยู่กับองค์กร 
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  จากความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า สิ่งที่
บุคลากรสามารถรับรู้และเห็นถึงคุณค่าของบุคลากรมากน้อยแค่ไหน ถ้าองค์กรให้การสนับสนุน 
ช่วยเหลือหรือส่งเสริมบุคลากรในด้านต่างๆอย่างเต็มที่ บุคลากรก็จะทัศนคติและความผูกพันต่อ
องค์กร ส่งผลให้การท างานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้น สามารถสรุปความหมายที่ชัดเจน            
ดังตาราง 
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ตารางที่ 5 สรุปความหมายของ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
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ตารางที่ 5 สรุปความหมายของ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร (ต่อ) 

 

 
 
 
 
 
 
 

5.2 แนวคิดและทฤษฎีของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
  Eisenherger (1986, อ้างถึงใน ชวิศา, 2558) ได้กล่าวว่า ความเชื่อของพนักงานที่มีต่อ

องค์กรในการให้คุณค่าของตน ด้วยการแสดงความส าคัญการให้ความช่วยเหลือดูแลเอาใจใส่ต่อความ
เป็นอยู่ ซึ่งเป็นสิ่งที่พนักงานได้รับรู้จากองค์กรจะเกิดจากการที่องค์กรให้การสนับสนุนกับพนักงาน 
เช่น รางวัลที่เป็นตัวเงิน สวัสดิการที่ช่วยยกระดับชีวิตความเป็นอยู่ให้ดีขึ้น การเลื่อนต าแหน่งเป็นสิ่งที่
ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันและแสดงพฤติกรรมส าคัญที่ดีที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ด้วยการรู้สึก
ต้องตอบแทนองค์กรบรรลุถึงผลส าเร็จ 

  Rhodes, Eisenberger , & Armril  (2001, อ้างถึงใน ศศินันท์, 2556)  
  ได้กล่าวถึง กระบวนการทางจิตใจซึ่งเกิดจากการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ดังนี้  
  1. จากบรรทัดฐานของการแลกเปลี่ยนตอบแทน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร            

จะสร้างความรู้สึกห่วงใยในองค์กรและมีพฤติกรรมช่วยเหลือเพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายที่ตั้งไว้  

  2. ความห่วงใย การให้การยอมรับ การเคารพและให้เกียรติ โดยการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรจะสนองความต้องการด้านจิตวิทยาและทางสังคมของพนักงาน ท าให้พนักงานเข้าร่วมเป็น
สมาชิกองค์กรและมีบทบาททางสังคมในองค์กร  
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  3. เสริมสร้างความคิดของพนักงานว่าองค์กรตระหนักรู้และให้รางวัลเพ่ือเพ่ิมผล
ปฏิบัติงานของพนักงาน  

  กระบวนการทางจิตใจที่เกิดขึ้นกับพนักงานจะมีผลดีกับทั้งสองฝ่าย คือ พนักงานมีความ
พอใจในงานเพ่ิมขึ้นและมีอารมณ์ทางบวกมากขึ้น และ ฝ่ายองค์กรจะได้รับผลดี คือพนักงานมีความ
รักความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น การปฏิบัติงานดีขึ้น และ ลดอัตราการลาออก 
  นิติพล ภูตะโชติ (2559) กล่าวว่า การรับรู้เป็นกระบวนการที่บุคคลให้ความหมายกับสิ่งที่
อยู่รอบตัว โดยเป็นการรวบรวมและตีความจากประสาทสัมผัสทั้งห้าที่ได้รับและเมื่อรับรู้อย่างไรก็
มักจะเชื่อว่า สิ่งนั้นเป็นจริงตามที่เราตีความ การที่คนมองสิ่งเดียวกันแต่ตีความต่างกัน ก็มีผลให้รับรู้
ต่างกัน โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลท าให้การรับรู้ของแต่ละคนแตกต่างกัน ประกอบด้วย ผู้ รับรู้  เป้าหมาย 
สถานการณ์ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้  

  1.ผู้รับรู้ แต่ละคนมีความสามารถในการรับรู้ที่แตกต่างกัน ย่อมขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย                     
ที่ เกี่ยวข้องกับการรับรู้ของบุคคลที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย ทัศนคติของบุคคล สิ่ งจูงใจ 
ประสบการณ์ในอดีต และความคาดหวัง 

  2.เป้าหมาย คือสิ่งที่ถูกสังเกตเพ่ือรับรู้ว่าสิ่งที่เห็นนั้นคืออะไร ซึ่งเป้าหมายมีองค์ประกอบ
หลายอย่างที่มีส่วยเกี่ยวข้องกับการรับรู้ของคน ได้แก่ ขนาด ความใหม่ เสียง ความเคลื่อนไหว                
ภูมิหลัง ความใกล้เคียง  

  3.สถานการณ์ หรือสิ่งแวดล้อมในขณะที่พบเห็นเป็นสิ่งส าคัญและมีอิทธิพลต่อการรับรู้ 
สถานการณ์ที่แตกต่างกันอาจท าให้เราเกิดการรับรู้ที่แตกต่างกันได้ซึ่งสถานการณ์ที่แตกต่างกัน
ประกอบด้วยเวลา สภาพสังคม สภาพงาน 

  นอกจากนี้ยังพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของบุคคลคือ สิ่งเร้าซึ่งประกอบด้วยสิ่งเร้า
ภายนอกคือสิ่ งเร้าที่อยู่ภายนอกตัวบุคคล ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงสิ่ งเร้า ขนาดของสิ่ งเร้า                  
การเคลื่อนไหวของสิ่งเร้า การเกิดขึ้นซ้ ากันบ่อยๆ ของสิ่งเร้า และความเข้มหรือความหนักเบาของ            
สิ่งเร้า อีกทั้งสิ่งเร้าภายในซึ่งอยู่ภายในตัวบุคคล เป็นสิ่งเร้าที่มีความส าคัญมีอิทธิพลสามารถดึงดูด
ความสนใจของบุคคลได้มาก สิ่งเร้าภายในจะขึ้นอยู่กับความต้องการ ความสนใจ เมื่อบุคคลจะ
พยายามตอบสนองความต้องการของตนก็จะเลือกรับรู้เฉพาะสิ่งเร้าหรือสถานการณ์ที่จะเอ้ือให้
สามารถบรรลุความต้องการได้ เหมือนการรับรู้ที่ผิดพลาดจะส่งผลกระทบต่อการท างานของบุคคลใน
องค์กร สิ่งที่ท าให้เกิดการบิดเบือนในการรับรู้ เป็นอุปสรรคในการรับรู้ของบุคคล ได้แก่ การมองแบบ
ภาพรวม การมองจุดเด่นด้านใดด้านหนึ่ง และความคาดหวัง ซึ่งเป็นการมองโดยพิจารณาจาก
คุณสมบัติเพียงอย่างเดียว ก่อให้เกิดข้อสรุปที่ผิดไปจากความจริง 
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 จากแนวคิดที่ได้ศึกษาผู้วิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้   ถ้าองค์กรให้การสนับสนุน ให้คุณค่ากับ
พนักงานด้วยการแสดงความส าคัญการให้ความช่วยเหลือดูแลเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ ในด้านต่างๆ  
ซึ่งเป็นสิ่งที่พนักงานได้รับรู้จากองค์กรท าให้พนักงานเกิดความผูกพันและแสดงพฤติกรรมส าคัญที่ดีที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ด้วยการรู้สึกต้องตอบแทนองค์กรบรรลุถึงผลส าเร็จ 
 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 6.1 ความม่ันคงในการท างานและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม  

      Wasan and Nikolov (2003) ได้ท าการศึกษาระดับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมระดับ 
บุคคลในส านักงาน คณะกรรมการการศึกษา ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ระดับบุคคลใน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่ามีตัวแปรอิสระ จ านวน 3 ปัจจัย 
ได้แก่ 1) ความรู้สึกมั่นคงในการท างาน 2) การเปิดกว้างทางความคิด และ 3) ลักษณะการสร้าง
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ผลการวิจัยพบว่า ทั้ง 3 ปัจจัย ล้วนส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ระดับบุคคลใน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้งสิ้น ซึ่งสามารถน าผลที่ได้นี้มา
ประยุกต์ใช้ในการวางกลยุทธ์ด้าน การจัดการทรัพยากรบุคคลต่อไป  
 6.2 แรงจูงใจในการท างานและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

  แก้วตา ศรอดิศักดิ์ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยเหตุและผลของพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ เขตจังหวัดนครปฐม ผลการศึกษาพบว่า หนึ่งใน
ปัจจัยที่ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์ของพนักงาน คือ แรงจูงใจในการท างาน 

  จากการศึกษาของธนกฤต (2557) ซึ่งศึกษาพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเนื้อสัตว์
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ประกอบด้วยแรงจูงใจส่วนบุคคลและแรงจูงใจจากองค์กรโดยส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อ
แรงจูงใจที่ท าให้เกิดการสร้างพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่ า องค์กร
ของผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนใหญ่ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับมากต่อแรงจูงใจส่วนบุคคล ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญในระดับน้อยต่อแรงจูงใจจากองค์กร พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมเป็นการแสดงออกของ
พฤติกรรมในการคิด สิ่งใหม่ๆ และมีการส่งเสริมจูงใจให้ผู้ท างานเห็นความส าคัญของความคิด
สร้างสรรค์ รวมทั้งมีการแสดงออกของบุคคลในการริเริ่มสร้างสรรค์ และสามารถน าความคิด
สร้างสรรค์นั้นมาใช้ประโยชน์ในองค์การได้ 
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  กนกนาฏ เอียดมากและคณะ (2561) ได้ศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลา ผลการศึกษา พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวม
เกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีคะแนนสูงสุด คือ การสนับสนุนของผู้บริหารด้าน
นวัตกรรม และแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม ส่วนผลการศึกษาด้านพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าทุกด้านมีค่าความคิดเห็นระดับมากทุกด้าน 
การทดสอบสมมติฐานด้านหนึ่งพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมที่เป็นนวัตกรรม   
 6.3 ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

  ปิยะณัฐ เริงเกษกรรม (2561) ได้ศึกษาพนักงานในอุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 2) เพ่ือ
ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 3) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์ นวัตกรรมของ
พนักงาน ผลการศึกษาพบว่า อายุ ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อ 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสามารถท านายพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ในกลุ่มอุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ได้ร้อยละ 32 

6.4 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  แก้วตา ศรอดิศักดิ์ (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยเหตุและผลของพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ เขตจังหวัดนครปฐม ผลการศึกษาพบว่า หนึ่งใน
ปัจจัยที่ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ในเขตจังหวัดนครปฐม 
คือ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และสามารถสรุปได้ว่าหากองค์กรเต็มใจที่จะสนับสนุนพนักงาน
ในด้านต่างๆเช่นการให้ผลตอบแทนที่เหมาะสม และ ยุติธรรม ส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานก็จะส่งผลต่อการสร้างพฤติกรรมการเรียนรู้และความสนใจต่อการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 
ให้แก่องค์กรก็จะเป็นแรงผลักดันให้พนักงานท าหน้าที่ให้กับองค์กรได้ดียิ่งขึ้น 

  นอกจากนี้การศึกษาของ กนกนาฏ เอียดมาก และคณะ (2561) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่าง การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรมในองค์กรและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลา จ านวน 390 ตัวอย่าง พบว่า การสนับสนุนของผู้บริหาร
ด้านนวัตกรรมในองค์กรและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมมีสัมพันธ์กันในเชิงบวก  (r = 0.68)  
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บทที่ 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท 

มติชน จ ากัด (มหาชน) การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
มีวิธีด าเนินการวิจัย ประกอบด้วย ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งมีรายละเอียดขั้นตอนต่าง ๆ 
ดังต่อไปนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
 3. การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  เป็นพนักงานบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) มีอายุการ

ปฏิบัติงานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป และได้ผ่านขั้นตอนการทดลองงานจากบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) เป็นที่
เรียบร้อยแล้ว จ านวน 714 คน   

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นพนักงานบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) มีอายุการ

ปฏิบัติงานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป และได้ผ่านขั้นตอนการทดลองงานจากบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) เป็นที่
เรียบร้อยแล้ว จ านวน 714 คน  ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างค านวณจากสูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro 
Yamane,1967) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % โดยใช้ความคลาดเคลื่อนในการสุ่ม 5% สุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)  ดังนี้ 

n =  
𝑛

1+𝑛𝑛2 

 
ก าหนดให้     n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ  

           N = ขนาดของประชากร  
           e = ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได้ 
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เมื่อ   N = 714  
          e = 0.05 

จะได้ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

  n    =  
714

1+714(0.05)2
 

            =  257 
จากการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างได้เท่ากัน 257 คน และเพ่ือลดความคาดเคลื่อนที่อาจ

เกิดขึ้นจากกระบวนการสุ่มตัวอย่างและเพ่ือป้องกันความผิดพลาดหรือความไม่สมบูรณ์ของข้อมูล 
ผู้วิจัยจึงท าการเพ่ิมขนาดของกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 1 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้ ดังนั้น                
ในการวิจัยครั้งนี้จึงใช้ขนาดตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 260 คน ซึ่งสามารถแสดงตารางจ านวนประชากร
และกลุ่มตัวอย่าง ดังตาราง 
 
ตารางที่ 6 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
แผนก จ านวนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

แผนกทรัพยากรบุคคล 40 10 

แผนกบัญชีและการเงิน 38 10 
แผนกบรรณาธิการ 236 90 

แผนกโฆษณา 182 80 

แผนกศูนย์ข้อมูล 91 20 
แผนกโรงพิมพ์ 127 50 

รวม 714 260 
 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

การศึกษาครั้งนี้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล เพ่ือศึกษา
ถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งปัจจัยเหล่านั้นประกอบด้วย ความม่ันคงใน
การท างาน แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร ของพนักงาน บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) โดยแบบสอบถามได้จากการปรับปรุง
แบบสอบถามจากงานวิจัยที่มีส่วนเกี่ยวข้อง แบ่งได้ 6 ส่วนดังนี้  
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง เป็นการสอบถามข้อมูลพ้ืนฐานบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามลักษณะปลายปิดโดยมีค าตอบให้เลือกหลายค าตอบ ผู้ตอบ
สามารถเลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น ค าถามเป็นแบบแสดงรายการเพ่ือให้เลือกตอบ 
(Checklist) ปัจจัยด้านส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ฝ่ายหรือแผนก เป็นต้น  

ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความมั่นคงในการท างาน แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นคงในการท างาน มีค าถามทั้งหมด 12 ข้อ โดยแบบสอบถามพัฒนามาจาก
แบบสอบถามของ ณัชชา ม่วงพุ่ม (2559) ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของลิเคอร์ (Linker’s Rating Scale) โดยผู้ศึกษาก าหนดค่า
น้ าหนักของคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์และวิธีการให้คะแนน (ชูศรี วงศ์รัตนะ : 2550 : 72) 
 คะแนนเฉลี่ย  4.51 – 5.00 หมายถึง ความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉลี่ย  3.51 -  4.50 หมายถึง ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50 หมายถึง ความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50 หมายถึง ความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50 หมายถึง การมีส่วนร่วมของประชาชนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน มีข้อค าถามทั้งหมด 10 ข้อ โดยแบบสอบถามพัฒนามาจาก
แบบสอบถามของ ศิริพร จันทร์ศรี (2550) ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ  ตามแบบของลิ เคอร์  (Linker’s Rating Scale) โดยผู้ ศึกษาก าหนด                 
ค่าน้ าหนักของคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์และวิธีการให้คะแนน (ชูศรี วงศ์รัตนะ : 2550 : 72) 
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 คะแนนเฉลี่ย  4.51 – 5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉลี่ย  3.51 -  4.50 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง  
 คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50 หมายถึง แรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร แบบสอบถามนี้ใช้วัดระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร มีข้อค าถามทั้งหมด 15 ข้อ โดยแบบสอบถามพัฒนามาจาก
แบบสอบถามของ สมจิตร จันทร์เพ็ญ (2557) ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ  ตามแบบของลิ เคอร์  (Linker’s Rating Scale) โดยผู้ ศึกษาก าหนด                             
ค่าน้ าหนักของคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5  คะแนน  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4  คะแนน  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  คะแนน  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  คะแนน  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1  คะแนน  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

เกณฑ์และวิธีการให้คะแนน (ชูศรี วงศ์รัตนะ : 2550 : 72) 
 คะแนนเฉลี่ย  4.51 – 5.00 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉลี่ย  3.51 -  4.50 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง  
 คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50 หมายถึง ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร แบบสอบถามการสนับสนุน
ขององค์กรใช้วัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสนับสนุนขององค์กร มีข้อค าถามทั้งหมด 10 ข้อ โดย
แบบสอบถามพัฒนามาจากแบบสอบถามของ ศศินันท์ ทิพย์โอสถ (2556) ลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของลิเคอร์ (Linker’s Rating Scale) 
โดยผู้ศึกษาก าหนดค่าน้ าหนักของคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ 4  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 เกณฑ์และวิธีการให้คะแนน (ชูศรี วงศ์รัตนะ : 2550 : 72) 
 คะแนนเฉลี่ย  4.51 – 5.00 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
      อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉลี่ย  3.51 -  4.50 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
      อยู่ในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
      อยู่ในระดับปานกลาง  
 คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
      อยู่ในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50 หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
      อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ส่วนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม แบบสอบถามที่ใช้วัด
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีข้อค าถามทั้งหมด 8 ข้อ โดย
แบบสอบถามพัฒนามาจากแบบสอบถามของ พรทิพย์ ไชยฤกษ์ (2555) ลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแบบของลิเคอร์ (Linker’s Rating Scale) 
โดยผู้ศึกษาก าหนดค่าน้ าหนักของคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5  คะแนน  หมายถึง  พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4  คะแนน  หมายถึง  พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  คะแนน  หมายถึง  พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  คะแนน  หมายถึง  พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1  คะแนน  หมายถึง  พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 เกณฑ์และวิธีการให้คะแนน (ชูศรี วงศ์รัตนะ : 2550 : 72) 
 คะแนนเฉลี่ย  4.51 – 5.00 หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
      อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉลี่ย  3.51 -  4.50 หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
      อยู่ในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย  2.51 – 3.50 หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
      อยู่ในระดับปานกลาง  
 คะแนนเฉลี่ย  1.51 – 2.50 หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
      อยู่ในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.50 หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
      อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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3. การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 
      ก่อนน าแบบสอบถามไปใช้จริง ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) และ 
ความเชื่อถือได้ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยมีวิธีการดังนี้ 

1. การตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม 
ที่ได้สร้างขึ้นเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความครบถ้วน และความสอดคล้อง
เนื้อหาของแบบสอบถามให้ตรงกับเรื่องที่จะศึกษา และน ากลับมาปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตามแนะน า
ของผู้เชี่ยวชาญ ภายหลังที่ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบให้คะแนนเสร็จ ผู้วิจัยจะรวบรวมคะแนนที่ได้ทั้งหมด
มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับประเด็นหลักของเนื้อหาตามโครงสร้าง (Item 
Objective Congruence Index: IOC) โดยถือเกณฑ์ความสอดคล้องต้องมากกว่า หรือเท่ากับ 0.5 
ผลการวิเคราะห์ค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหาตามโครงสร้าง จากการประเมินแบบสอบถามของ
ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน พบว่าข้อค าถามในแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  ความ
มั่นคงในการท างาน  แรงจูงใจในการท างาน  ความผูกพันต่อองค์กร  การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร และพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม มีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่า 0.5 จึงได้น า
แบบสอบถามไปหาค่าความเชื่อมั่นต่อไป 

2. การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบ
แก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่ม
ศึกษา เพ่ือหาความเชื่อมั่น โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์อัลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) เพ่ือประเมินค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในแต่ละข้อ และท าการปรับปรุงแก้ไข
ก่อนน าไปใช้เก็บข้อมูลจริงต่อไป 

ค่าความเชื่อมั่นด้านความม่ันคงในการท างาน =  0.896  
ค่าความเชื่อมั่นด้านแรงจูงใจในการท างาน  = 0.974 
ค่าความเชื่อมั่นด้านความผูกพันต่อองค์กร = 0.921 
ค่าความเชื่อมั่นด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร = 0.942 
ค่าความเชื่อมั่นด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม = 0.904 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ = 0.980 
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4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยในครั้งนี้มีขั้นตอนการเก็บรวมรวมข้อมูล เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ดังนี้  
1. ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยการใช้แบบสอบถามผ่านระบบ

ออนไลน์ (Online Survey) ซึ่งใช้การสร้างแบบสอบถามใน Google Form ควบคู่ไปกับการแจก
แบบสอบถาม  

2. ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดประมาณ 2 เดือน ซึ่งผู้วิจัย
รวบรวมข้อมูลโดยพิจารณาตามประเภทของตัวแปร  

3. ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถามก่อนท าการวิเคราะห์ข้อมูลในขั้น
ต่อไป  

4. ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิดที่เกี่ยวข้องจากงานวิจัย ต ารา หนังสือ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
และเอกสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ิมเติม 
 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

จากการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้อง และ ด าเนินการการ
ขั้นตอน ดังนี้ 

1. น าแบบสอบถามที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ด าเนินการรวบรวมและตรวจสอบความ
ถูกต้องครบถ้วนอีกครั้ง 

2. จัดท าการลงรหัส แล้วน าข้อมูลไปวิเคราะห์หาค่าสถิติ ด้วยโปรแกรมส าเร็จส าเร็จรูป SPSS 
 2.1 วิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ (Frequency) ค่าคะแนนเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2.2 วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาระดับความมั่นคงใน
การท างาน แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด(มหาชน) โดยใช้สถิติ
พรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้การ
วิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานแต่ละข้อดังนี้ 

 3.1 ความมั่นคงในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 
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 3.2 แรงจูงใจในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน)  

 3.3 ความผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชนจ ากัด (มหาชน)  

 3.4 การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร มีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

 3.5 พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน มีอิทธิพลเชิงบวกกับประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

ในการวิเคราะห์อิทธิพลตามสมมติฐานข้อ 3.1 – 3.4 กับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
และการวิเคราะห์สมมติฐานข้อ 3.5.พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ที่มีอิทธิพลกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) นั้น ใช้ค่าสถิติการวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรสองกลุ่ม เป็นสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานหากทราบค่าตัวแปรหนึ่งก็จะท านาย
อีกตัวแปรหนึ่งได้สามารถเขียนให้อยู่ในสมการเชิงเส้นตรงรูปแบบคะแนนดิบ ได้ดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2551) 

 

Ý = b0+b1X1+b2X2+ ··· +bkXk 
 

เมื่อ  Ý  คือ คะแนนพยากรณ์ของตัวแปรตาม  
 b0  คือ ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบ คะแนนดิบ  

 b1 ,..., bk  คือ น้ าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธิ์การถดถอย ของตัวแปรอิสระ 
ตัวที่ 1 ถึงตัวที่ k ตามล าดับ  

 X0 ,…, Xk คือ คะแนนตัวแปรอิสระ ตัวที่ 1 ถึง ตัวที่ k  
 k  คือ จ านวนตัวแปรอิสระ 
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บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยในการเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรใน
บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน)  ใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 260 คน และน าผลมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป แบ่งผลการวิเคราะห์
ตามล าดับ ดังนี้  
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการแทนตัวก าหนดค่า ดังต่อไปนี้ 
  n แทน จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 

  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 t แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานด้วยค่าที 
 F แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานด้วยค่าเอฟ 
 * แทน มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์ของ            
การวิจัย ดังนี้ 

1. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 
ต่อความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน อิทธิพลของความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน 
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) 
 
 
 

X
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล   
การวิจัยครั้งนี้  ผู้ศึกษาได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพ ฝ่ายหรือแผนก โดยหาค่าจ านวน และร้อยละ ปรากฏผลดังตาราง 
 

ตารางที่ 7 จ านวน และร้อยละสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน (N=260) ร้อยละ 

เพศ 

หญิง 158 60.80 

ชาย 102 39.20 

อายุ 

ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี 3 1.20 
31 – 40 ปี 205 78.80 
41-50 ปี 31 11.90 

51 ปีขึ้นไป 21 8.10 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี 70 26.90 

ปริญญาโท 187 71.90 

ปริญญาเอก 3 1.20 

สถานภาพ 
โสด 159 61.20 
สมรส 69 26.50 
หย่าร้าง/หม้าย 32 12.30 

ฝ่าย/แผนก 
ทรัพยากรบุคคล 15 5.80 
บัญชีและการเงิน 18 6.90 
บรรณาธิการ 63 24.20 
โฆษณา 88 33.80 
ศูนย์ข้อมูล 28 10.80 
โรงพิมพ์ 48 18.50 

รวม 260 100.00 
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 จากตารางที่ 7 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 
จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 60.80 เพศชาย จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 39.20 มีอายุ
ระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 78.80 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41 – 50 ปี 
จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 11.90 จบการศึกษาระดับ ปริญญาโท มากที่สุด จ านวน 187 คน คิด
เป็นร้อยละ 71.90 ปริญญาตรี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ  26.90 มีสถานภาพโสด จ านวน 159 
คน คิดเป็นร้อยละ 61.20 และปฏิบัติงานในฝ่าย ต าแหน่งโฆษณา มากที่สุด จ านวน 88 คน คิดเป็น
ร้อยละ  33.80 รองลงมาคือ บรรณาธิการ จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 24.20 ตามล าดับ 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ต่อความมั่นคงในการ
ท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 
ต่อความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ปรากฏผล ดังตาราง 
 
ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบของความมั่นคงในการท างานในองค์กร 

โดยภาพรวม และรายข้อ  

องค์ประกอบของความมั่นคงในการท างานในองค์กร  S.D. ระดับ อันดับที่ 
ด้านค่าตอบแทน 

1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสม
กับภาระหน้าที่ ที่ท่านรับผิดชอบ 

3.79 0.59 มาก 5 

2. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับจะสูงขึ้น 3.75 0.55 มาก 9 

3. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน 

3.68 0.59 มาก 11 

4. ท่านเชื่อมั่นว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสม 3.66 0.62 มาก 12 
5. ค่าตอบแทนที่ได้รับท าให้ท่านเกิดความมั่นคงในการ
ด ารงชีพ 

3.77 0.64 มาก 7 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

6. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้า
ในอาชีพ ในสายงาน 

3.70 0.68 มาก 10 


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ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบของความมั่นคงในการท างานในองค์กร 
โดยภาพรวม และรายข้อ (ต่อ) 

องค์ประกอบของความมั่นคงในการท างานในองค์กร  S.D. ระดับ อันดับที่ 

7. ภาระงานที่ได้รับปัจจุบันจะท าให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้า
ในอาชีพ 

3.66 0.68 มาก 12 

8. ท่านจะมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ชัดเจน 3.80 0.56 มาก 4 
9. ท่านต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ 3.84 0.59 มาก 1 

10. ท่านมีโอกาสได้รับการปรับเปลี่ยนเลื่อนต าแหน่งตาม
ความสามารถและเหมาะสมในการท างาน 

3.81 0.58 มาก 3 

ด้านสวัสดิการ 

11. ท่านได้รับหลักประกันในการรักษาพยาบาล เมื่อ
เจ็บป่วยหรือเกิดอุบัติเหตุ 

3.78 0.58 มาก 6 

12. ครอบครัวของท่านได้รับสิทธิประโยชน์จากสวัสดิการ
ของหน่วยงาน 

3.83 0.59 มาก 2 

13. ท่านได้รับโบนัสจากหน่วยงานของท่านทุกปี 3.78 0.59 มาก 6 

14. หน่วยงานท่านมีสวัสดิการที่ดีและเหมาะสม 3.75 0.58 มาก 8 
รวม 3.75 0.40 มาก - 

 
จากตารางที่ 8 ผลการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของความมั่นคงในการท างานในองค์กร 

โดยภาพรวม (  = 3.96)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ พบว่าท่านต้องการ
ความก้าวหน้าในอาชีพ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (    = 3.84) รองลงมาคือครอบครัวของท่านได้รับสิทธิ

ประโยชน์จากสวัสดิการของหน่วยงาน (   = 3.83) และท่านมีโอกาสได้รับการปรับเปลี่ยนเลื่อน

ต าแหน่งตามความสามารถและเหมาะสมในการท างาน ( = 3.81) ตามล าดับ  
 
 
 
 
 
 









 41 
 

 
 

ตารางที่ 9  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานในองค์กร  
โดยภาพรวม และรายข้อ  

 

องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานในองค์กร  S.D. ระดับ อันดับที่ 

1.ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ
บรรลุ ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

3.65 0.61 มาก 8 

2.ท่านได้น าความรู้ความสามารถของท่านมาใช้ใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

3.76 0.64 มาก 6 

3.การปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับของ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

3.70 0.68 มาก 7 

4. เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านได้รับความ
ไว้วางใจให้ การช่วยแก้ปัญหานั้นๆ 

3.87 0.77 มาก 2 

5. ท่านรู้สึกว่างานที่ปฏิบัติ อยู่เป็นงานที่ท้าทาย 
ความสามารถและกระตุ้นให้ต้องปฏิบัติงาน 

3.88 0.97 มาก 1 

6. งานที่ท่านได้รับมอบหมายช่วยเพิ่มพูน
ประสบการณ์การเรียนรู้และทักษะความช านาญ 

3.88 0.57 มาก 1 

7. ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.85 0.58 มาก 3 

8. ท่านได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานจาก
ความสามารถของตนเอง 

3.83 0.63 มาก 4 

9.ในการปฏิบัติงาน ท่านมุ่งม่ันที่ผลส าเร็จของงาน
โดยไม่น าเรื่องส่วนตัวมาเป็นอุปสรรค 

3.82 0.68 มาก 5 

10. ท่านได้พัฒนาความรู้ความสามารถด้านการ
ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู้และประสบการณ์ 

3.64 0.82 มาก 9 

รวม 3.79 0.34 มาก - 
 

จากตารางที่ 9 ผลการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานในองค์กร โดย

ภาพรวม (  =3.68)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ พบว่า ท่านรู้สึกว่างงานที่
ปฏิบัติ อยู่เป็นงานที่ท้าทาย ความสามารถและกระตุ้นให้ต้องปฏิบัติงาน และงานที่ท่านได้รับ
มอบหมายช่วยเพ่ิมพูนประสบการณ์การเรียนรู้และทักษะความช านาญ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (   = 3.88) 









 42 
 

 
 

รองลงมาคือเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านได้รับความไว้วางใจให้ การช่วยแก้ปัญหานั้นๆ ( = 3.87) 

และท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ( = 3.85) ตามล าดับ  
 

ตารางที่ 10  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวม 
และรายข้อ  

 

องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร  S.D. ระดับ อันดับที่ 
1. คุณจะมีความสุขมากท่ีจะได้ท างานท่ีองค์กรนี้
ตลอดไป 

3.75 0.63 มาก 4 

2. คุณมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับบุคคลภายนอก
ว่าคุณท างานที่บริษัทแห่งนี้ 

3.80 0.63 มาก 1 

3. คุณยังท างานในองค์กรนี้ เพราะองค์กรอ่ืนให้
ผลประโยชน์น้อยกว่าที่คุณได้รับในปัจจุบัน 

3.75 0.63 มาก 4 

4. คุณตัดสินใจล าบาก หากต้องลาออกจากองค์กรนี้ 3.76 0.70 มาก 3 
5. คุณเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีหากบุคคลท างานอยู่ใน
องค์กรเพียงตลอดอายุการท างาน 

3.71 0.71 มาก 5 

6. หนึ่งในเหตุผลหลักท่ีคุณยังท างานอยู่กับองค์กรนี้ 
เนื่องจากคุณเชื่อว่าความภักดีเป็นสิ่งที่ส าคัญ ดังนั้น
จึงรู้สึกว่าการคงอยู่ในองค์กรนี้เป็นสิ่งที่ถูกต้องตาม
ศีลธรรม 

3.68 0.71 มาก 6 

7. การที่ท่านอยู่ในองค์กรใดองค์การหนึ่งเป็นระยะ
เวลานานท่านคาดหวังสิ่งที่ดีกว่าในอนาคตรึเปล่า  

3.79 0.62 มาก 2 

รวม 3.75 0.46 มาก - 
 

จากตารางที่ 10 ผลการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวม             
( =3.75)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ พบว่า คุณมีความภาคภูมิใจที่จะบอก

กับบุคคลภายนอกว่าคุณท างานที่บริษัทแห่งนี้  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (   = 3.80) รองลงมาคือการที่ท่าน

อยู่ในองค์กรใดองค์กรหนึ่งเป็นระยะเวลานานท่านคาดหวังสิ่งที่ดีกว่าในอนาคตรึเปล่า (    = 3.79) 
และคุณตัดสินใจล าบาก หากต้องลาออกจากองค์กรนี้ ( = 3.76) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
โดยภาพรวม และรายข้อ  

 

องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  S.D. ระดับ อันดับที่ 
ความยุติธรรม  

1. กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนในการท างาน 
ทุกคนได้รับการพิจารณาด้วยกฎเกณฑ์และ
มาตรฐานเดียวกัน 

4.06 0.84 มาก 4 

2. องค์กรมีกฎเกณฑ์และมาตรฐานที่เหมาะสมใน
การพิจารณาผลการปฏิบัติงานของท่าน 

4.05 0.86 มาก 5 

3. กระบวนการตัดสินใจที่เก่ียวข้องกับงานของท่าน 
มีความโปร่งใสและผู้บังคับบัญชาสามารถชี้แจง
ข้อมูลให้ท่านทราบได้ 

3.67 1.09 มาก 13 

4. เมื่อต้องตัดสินใจใด ๆ เกี่ยวกับการท างานของ
ท่าน ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านด้วยการให้เกียรติ 

3.76 1.12 มาก 11 

5. เมื่อต้องพิจารณา หรือตัดสินใจใด ๆเกี่ยวกับงาน
ของท่านผู้บังคับบัญชามักจะปรึกษา หารือกับท่าน 

4.22 0.84 มากที่สุด 1 

6. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างตรงไปตรงมา 
และเปิดเผย 

4.17 0.84 มาก 3 

การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา  
7. องค์กรหรือผู้บริหารสนใจให้ความส าคัญต่อความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน 

4.16 0.84 มาก 3 

8. ผู้บังคับบัญชาเห็นความตั้งใจในการทุ่มเทท างาน
ของท่าน 

4.18 1.01 มาก 2 

9. ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ในสวัสดิภาพของท่าน 3.77 0.73 มาก 9 

10. ผู้บังคับบัญชามักชื่นชมในความส าเร็จจากการ
ท างานของท่าน 

3.76 0.73 มาก 10 

11. ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าปรึกษาและ
ช่วยเหลือในการปฏิบัติงานเสมอ 

3.65 0.76 มาก 14 

12. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ 

3.61 0.78 มาก 15 


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ตารางที่ 11  ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
โดยภาพรวม และรายข้อ (ต่อ) 

องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  S.D. ระดับ อันดับที่ 

รางวัลและสภาพการท างาน  
13. องค์กรสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ในงานอาชีพ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ 
อบรมดูงาน 

3.78 0.89 มาก 8 

14. องค์กรสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในสาย
งานอาชีพมากขึ้นตามความสามารถ 

3.47 0.91 ปานกลาง 16 

15. องค์กรมีการวางระบบของการท างานที่ช่วย
ส่งเสริมความสะดวกในการท างาน 

3.44 0.81 ปานกลาง 17 

16. สภาพแวดล้อมในการท างานเอื้อต่อการท างาน
ของท่านเป็นอย่างดี 

3.75 0.80 มาก 12 

17. องค์กรจัดสรรอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการท างานที่ยังเพียงพอและสอดคล้องกับ
ความต้องการของท่าน 

3.95 0.75 มาก 6 

18. องค์กรให้ความส าคัญต่อความปลอดภัยในการ
ท างานของท่าน 

3.90 0.74 มาก 7 

รวม 3.85 0.44 มาก - 
 

จากตารางที่ 11 ผลการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
โดยภาพรวม ( =3.85)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ พบว่า เมื่อต้องพิจารณา 
หรือตัดสินใจใด ๆเกี่ยวกับงานของท่านผู้บังคับบัญชามักจะปรึกษา หารือกับท่าน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด                   

( =4.22) รองลงมาคือผู้บังคับบัญชาเห็นความตั้งใจในการทุ่มเทท างานของท่าน (   = 4.18) และ
ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างตรงไปตรงมา และเปิดเผย ( = 4.17) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานองค์ประกอบของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  
โดยภาพรวม และรายข้อ  

 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

 S.D. ระดับ อันดับที่ 

1.ท่านให้ความสนใจในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่จะ
ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.80 0.82 มาก 2 

2. ท่านชอบหาโอกาสที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อ
พัฒนา ความรู้ความสามารถ และศักยภาพของ
ตนเองอยู่เสมอ 

3.77 0.82 มาก 3 

3.ในการท างานท่านต้องคิดค้นสิ่งใหม่เพ่ือป้องกัน
ความ ผิดพลาด 

3.66 0.81 มาก 6 

4.ท่านชอบเรียนรู้สิ่งใหม่เพ่ือหาแนวทางในการ
พัฒนางานอยู่ตลอดเวลา 

3.70 0.79 มาก 5 

5.ท่านรวบรวมข้อมูลต่างๆ ที่เป็นประโยชน์มาใช้ใน
การแก้ไขการปฏิบัติงาน 

3.72 0.69 มาก 4 

6.ท่านจะเป็นผู้น าทางความคิดในการพัฒนางานให้
ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

3.72 0.68 มาก 4 

7. ท่านวิเคราะห์งานที่ตนเองได้รับผิดชอบอยู่เสมอ 
เพ่ือน ามาพัฒนาวิธีการท างาน 

3.72 0.86 มาก 4 

8. ท่านพร้อมที่จะปรับตัวเองเพ่ือให้เข้ากับสิ่งใหม่ 
เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3.87 0.86 มาก 1 

รวม 3.74 0.60 มาก - 
 

จากตารางที่ 12 ผลการศึกษาเกี่ยวกับ องค์ประกอบของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  

โดยภาพรวม (  =3.74)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ พบว่าท่านพร้อมที่จะ

ปรับตัวเองเพ่ือให้เข้ากับสิ่งใหม่ เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (   = 3.87) 
รองลงมาคือท่านให้ความสนใจในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้ น   

( = 3.80) และท่านชอบหาโอกาสที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนา ความรู้ความสามารถ และ

ศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ ( = 3.77) ตามล าดับ  
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 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน อิทธิพลของความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน 
ความผูกพัน ของพนักงานที่ซึ่งมีต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรม ของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) 

สมมติฐานที่ 1 ความมั่นคงในการท างาน ส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

สมมติฐานที่ 4 การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

ก่อนการวิเคราะห์อิทธิพลของความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพัน
ของพนักงานที่มีต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบข้อตกลง
เบื้องต้นของการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบการถดถอยปกติ (Enter regression) เพ่ือตรวจสอบ   
ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง โดยพิจารณาจากค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation) แสดงผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 13 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 13  การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์พหุคูณของตัวแปรความม่ันคงในการท างาน (X1) 

แรงจูงใจในการท างาน (X2) ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร (X3) การรับรู้การ
สนับสนุนขององค์กร (X4) ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

ตัวแปร (X1) (X2) (X3) (X4) Y 

ความมั่นคงในการท างาน (X1) 1     

แรงจูงใจในการท างาน (X2) .626** 1    

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร (X3) .772** .596** 1   

การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (X4) .201** .187** .268** 1  

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

.370** .296** .395** .611** 1 

** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (1- tailed). 
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จากตารางที่  13 ตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์ทางบวกส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งหมด
จ านวน 4 ตัวแปร ได้แก่ ความม่ันคงในการท างาน (X1) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .370 แรงจูงใจ
ในการท างาน (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .296 ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร (X3)    
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = .395 และการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (X4) มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ = .611 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 14  แสดงค่า Tolerance และ VIF (Variance Inflation Factor) ของตัวแปรพยากรณ์ 

ตัวแปร Tolerance VIF 

ความมั่นคงในการท างาน (X1) 0.361 2.770 
แรงจูงใจในการท างาน (X2) 0.576 1.738 
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร (X3) 0.372 2.686 
การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (X4) 0.927 1.079 
 

จากตารางที ่ 14 ผลการวิเคราะห์ค่า Tolerance และ VIF ของตัวแปรพยากรณ์ เมื่อ 
ตรวจสอบความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วม พบว่า ค่า Tolerance ของตัวพยากรณ์ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร     
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.361 – 0.927 และ VIF มีค่าอยู่ระหว่าง 1.079 – 2.770 เป็นตามเกณฑ์ที่ก าหนดให้
ค่า Tolerance มีค่ามากกว่า 0.01 และ VIF ไม่เกิน 10 (Hair et al,1995) แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์
ดังกล่าวไม่เกิดปัญหาความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วม จะเห็นว่าตัวแปรพยากรณ์ทุกตัวแปรเป็นตามข้อตกลง
เบื้องต้นในการวิเคราะห์การถดถอย 
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ตารางที่ 15  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

ตัวแปร 

Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B 

Std. Error 
 Beta 

   ค่าคงที่ -0.724 0.372  -1.945 0.053 

ความมั่นคงในการท างาน 
(X1) 

0.235 0.117 0.156 2.007 0.046* 

แรงจูงใจในการท างาน (X2) 0.055 0.108 0.031 0.510 0.610 
ความผูกพันของพนักงานที่มี
ต่อองค์กร (X3) 

0.143 0.100 0.110 1.431 0.154 

การรับรู้การสนับสนุนของ
องค์กร (X4) 

0.738 0.066 0.545 11.218 0.000** 

R= .666           SE=.654                F= 50.743 
R2= .443 Ajusted R2= .434 Sig= .000 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

จากตารางที่ 15 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วย 
วิธีแบบการถดถอยปกติ (Enter regression) พบว่า ตัวแปรอิสระสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) โดยมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยตัวแปรทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน (X1) และการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร 
(X4) สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน         
บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน)โดยรวมได้ประมาณร้อยละ 43.40 (Adjusted R2 = 0.434) ส่วนที่เหลือ
ร้อยละ 57 เป็นผลจากตัวแปรอิสระอ่ืนๆเมื่อพิจารณาค่านัยส าคัญทางสถิติที่น้อยกว่า 0.05 โดยใช้ค่า 
Sig. สามารถอธิบายได้ว่าสมมติฐานทั้ง 2 สมมติฐาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) สามารถท าการวิเคราะห์อย่างละเอียดได้ดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 1 (H1) คือ ความมั่นคงในการท างาน ส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

ผลการวิจัยพบว่า ความมั่นคงในการท างาน ต่อพฤติกรรมสร้างการสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.046 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ 
0.05 จึงยอมสมมติฐานที่  1 คือ ความมั่นคงในการท างาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

สมมติฐานที่ 2 (H2) คือ แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์     
การนวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างาน ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน
บริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.610 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญที่ 0.05 จึง
ปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 คือ แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ

สมมติฐานที่ 3 (H3) คือ ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ส่งผลบวกต่อพฤติกรรม   
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.154 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับ
นัยส าคัญที่ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 คือ ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

สมมติฐานที่ 4 (H4) คือ การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) มีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญที่ 
0.05 จึงยอมสมมติฐานที่ 4 คือ การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของสมการถดถอย (Beta Coefficients) แสดงให้เห็นว่าความมั่นคงใน
การท างาน และการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) สามารถเขียนสมการถดถอยเชิงพหุคูณแสดงแนวโน้ม
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ได้ดังนี้ 
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Y  = 0.724+0.235(X1) + 0.055(X2)+ 0.143(X3)+0.738(X4) 
 

เมื่อ Y แทน พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 
       X1 แทน ความมั่นคงในการท างาน 
       X2 แทน แรงจูงใจในการท างาน 
       X3 แทน ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร  
       X4 แทน การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร 
 

ผลการสมมติฐานความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันของพนักงาน
ที่มีต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 16  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 ความมั่นคงในการท างาน ส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

ยอมรับ 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ส่งผลบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด 
(มหาชน) 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานที่ 4 การรับรู้การสนับสนุนขององค์กร ส่งผลบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด 
(มหาชน) 

ยอมรับ 
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บทที่ 5  
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยในการเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรในบริษัท มติชน 
จ ากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท มติชน จ ากัด 
(มหาชน) ต่อความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรและพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 2) ศึกษาอิทธิพลของความ
มั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร การรับรู้การ
สนับสนุนขององค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด 
(มหาชน) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ พนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) สุ่มตัวอย่าง
แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยจ ากัดเงื่อนไข ของผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้
จะต้องเป็นพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ที่มีอายุการปฏิบัติงานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป และได้ผ่าน
ขั้นตอนการทดลองงานจากบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) เป็นที่เรียบร้อยแล้ว  จ านวน 260 คน                
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติจ านวน ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รายละเอียดจะกล่าวตามล าดับ ดังนี้ 
 
สรุปผล 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 158 คน  
คิดเป็นร้อยละ 60.80 เพศชาย จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 39.20 มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี 
จ านวน 205 คน คิดเป็นร้อยละ 78.80 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41 – 50 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.90 จบการศึกษาระดับ ปริญญาโท มากที่สุด จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 71.90 
ปริญญาตรี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ  26.90 มีสถานภาพโสด จ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 
99.20 และปฏิบัติงานในฝ่าย ต าแหน่งบรรณาธิการ มากที่สุด จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ  36.50 
รองลงมาคือ โฆษณา จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 30.80 ตามล าดับ 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ต่อความมั่นคงในการ
ท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์กรและ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 
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องค์ประกอบของความมั่นคงในการท างานในองค์กร โดยภาพรวม (    =3.96)  เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ พบว่าท่านต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด             
( = 3.84) รองลงมาคือครอบครัวของท่านได้รับสิทธิประโยชน์จากสวัสดิการของหน่วยงาน              

( = 3.83) และท่านมีโอกาสได้รับการปรับเปลี่ยนเลื่อนต าแหน่งตามความสามารถและเหมาะสมใน

การท างาน ( = 3.81) ตามล าดับ 
องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานในองค์กร โดยภาพรวม (   = 3.68)  เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ พบว่า  ท่ านรู้สึกว่างานที่ปฏิบัติอยู่ เป็นงานที่ท้าทาย 
ความสามารถและกระตุ้นให้ต้องปฏิบัติงาน และงานที่ท่านได้รับมอบหมายช่วยเพ่ิมพูนประสบการณ์
การเรียนรู้และทักษะความช านาญ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (   = 3.88) รองลงมาคือเมื่อเกิดปัญหาในการ

ท างาน ท่านได้รับความไว้วางใจให้ การช่วยแก้ปัญหานั้นๆ (  = 3.87) และท่านมีความกระตือรือร้น

ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ( = 3.85) ตามล าดับ 
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวม (   =3.75)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ พบว่า คุณมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับบุคคลภายนอกว่าคุณท างานที่บริษัท

แห่งนี้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (   = 3.80) รองลงมาคือการที่ท่านอยู่ในองค์กรใดองค์การหนึ่งเป็นระยะ

เวลานานท่านคาดหวังสิ่งที่ดีกว่าในอนาคตรึเปล่า ( = 3.79) และคุณตัดสินใจล าบาก หากต้องลาออก
จากองค์กรนี้ ( = 3.76) ตามล าดับ 

องค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร โดยภาพรวม (   =3.85)  เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ พบว่า เมื่อต้องพิจารณาหรือตัดสินใจใด ๆเกี่ยวกับงานของท่าน
ผู้บังคับบัญชามักจะปรึกษาหารือกับท่าน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (    =4.22) รองลงมาคือผู้บังคับบัญชา

เห็นความตั้งใจในการทุ่มเทท างานของท่าน (     =4.18) และผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่าง

ตรงไปตรงมา และเปิดเผย ( = 4.17) ตามล าดับ 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม  โดยภาพรวม (    = 3.74)  เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ พบว่าท่านพร้อมที่จะปรับตัวเองเพ่ือให้เข้ากับสิ่งใหม่ เพ่ือให้การ

ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (   = 3.87) รองลงมาคือท่านให้ความสนใจในการ

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ท่ีจะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น (   = 3.80) และท่านชอบหาโอกาสที่
จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนา ความรู้ความสามารถ และศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ ( = 3.77) 
ตามล าดับ 

ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน อิทธิพลของความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจในการ
ท างาน ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) 
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 พบว่า ผลการวิเคราะห์สมการถดถอย ของอิทธิพลของความมั่นคงในการท างาน แรงจูงใจใน
การท างาน ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน)  พบว่า ความมั่นคง
ในการท างาน และการรับรู้การสนับสนุนขององค์กร สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน)โดยรวมได้ประมาณร้อยละ 43.40 
ส่วนปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน และความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ไม่ได้ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) 
 
อภิปรายผล 
 การศึกษาปัจจัยในการเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรในบริษัท มติชน 
จ ากัด (มหาชน)  สามารถน าผลการศึกษามาอภิปราย ได้ดังนี้ 
 1. ความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน) ต่อความมั่นคงในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน องค์ประกอบของความมั่นคงในการท างานในองค์กร โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของธนกฤต (2557) ปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า  ปัจจัยการสนับสนุนจากผู้บริหารประกอบด้วยความรู้ 
ผลตอบแทนและงบประมาณ พบว่า องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมต่อการ
สนับสนุนจากผู้บริหารอยู่ในระกับปานกลางส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญมากที่สุดใน
ประเด็นการสนับสนุนจากผู้บริหารด้านงบประมาณ รองลงมาคือด้านผลตอบแทน และ น้อยที่สุดคือ
ด้านความรู้ ปัจจัยแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมประกอบด้วยแรงจูงใจส่วนบุคคลและ
แรงจูงใจจากองค์กรโดยส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจที่ท าให้เกิดการสร้าง
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า องค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญโดยรวมต่อแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญใน
ระดับมากต่อแรงจูงใจส่วนบุคคล ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญในระดับน้อยต่อ
แรงจูงใจจากองค์กรปัจจัยพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมซึ่งประกอบด้วยการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
แรงจูงใจและบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความคิดเห็น
โดยรวมต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอยู่ในระดับมาก งานวิจัยของกนกนาฏ เอียดมากและคณะ (2561) 
ได้ศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลาผลการศึกษา
ปัจจัยสนับสนุนนวัตกรรม พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนอยู่ใน
ระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของวิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์  และปัทมา ศรีมณี (2562) 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคล : กรณีศึกษาพนักงานสายสนับสนุน
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มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่)ภาพรวมของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงานอยู่ในระดับมาก และปัจจัยทั้ง 4 ตัวแปรที่ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมมากที่สุด คือ การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ รองลงมา คือ อิสระในการท างาน บรรยากาศ
นวัตกรรมในองค์กร และภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กรรณิกา กงกวย 
(2561) อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความสามารถด้านนวัตกรรม โดยส่งผ่าน
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของวิศวกรในอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรม          
อีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยในระดับ          
ปานกลางเกี่ยวกับกิจกรรมการด าเนินการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกด้านของสถาน
ประกอบการ ส่วนการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมโดยภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามแสดง
พฤติกรรมอยูใ่นระดับมากทุกด้าน  

2. อิทธิพลของความมั่นคงในการท างาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) พบว่า อิทธิพลของความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) สอดคล้อง
กับผลงานวิจัยของ Wasan and Nikolov (2003) ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาระดับพฤติกรรมสร้าง
นวัตกรรมระดับ บุคคลในส านักงาน คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานศึกษา พบว่ามีตัวแปรอิสระ 
จ านวน 3 ปัจจัย ได้แก่ 1) ความรู้สึกมั่นคงในการท างาน 2) การเปิดกว้างทางความคิด และ                  
3) ลักษณะการสร้างพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ ผลการวิจัยพบว่า ทั้ง 3 ปัจจัย ล้วนส่งผลต่อพฤติกรรม
สร้างนวัตกรรม ระดับบุคคลใน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้งสิ้น ซึ่งสามารถน าผล
ที่ได้นี้มาประยุกต์ใช้ในการวางกลยุทธ์ด้าน การจัดการทรัพยากรบุคคลต่อไป  

3. อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) พบว่า อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) อย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ซึ่งไมส่อดคล้องกับผลงานวิจัยของงานวิจัยของ กนกนาฏ เอียดมากและคณะ  (2561) พบว่า
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.90 ด้าน
ที่มีคะแนนสูงสุด คือ การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม และแรงจู งใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่
เป็นนวัตกรรม ส่วนผลการศึกษาด้านพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม พบว่ากลุ่มตัวอย่างมี                 
ความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า อิทธิผล
ของแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน 
จ ากัด (มหาชน)นั้น แม้องค์ประกอบของแรงจูงใจการท างาน จะมีค่าเฉลี่ยสูงสุดใน 3 ข้อคือ งานมี
ความท้าทายความสามารถและกระตุ้นให้ต้องปฏิบัติงาน และงานที่ได้รับมอบหมายช่วยเพ่ิมพูน
ประสบการณ์การเรียนรู้และทักษะความช านาญ และเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ได้รับความไว้วางใจ
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ให้แก้ไขปัญหา รวมทั้งมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายก็ตาม ซึ่งสามารถน าผล
ที่ได้นั้นมาประยุกต์เพ่ือหาค าตอบว่า นอกจากองค์ประกอบดังกล่าวอาจจะมีปัจจัยอ่ืนๆที่สามารถ
สร้างแรงจูงใจได้มากกว่า ยกตัวอย่างเช่น ในส่วนของการอบรบบุคลากรในองค์กร การให้รางวัล            
การจัดกิจกรรม เพ่ือแนวทางในการช่วยสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน และส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรม 

4. อิทธิพลของความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) พบว่า อิทธิพลของความผูกพันของพนักงานที่
มีต่อองค์กร ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของพรทิพย์ ไชยฤกษ์ (2555) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิง สร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน   
ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกไม่มี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์โดยรวมและด้านอ่ืนๆ ของบุคลากร ซึ่งสามารถน าผลที่ได้นี้มา
ประยุกต์ใช้ในการวางกลยุทธ์ด้าน การจัดการทรัพยากรบุคคลต่อไป 

5. อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนขององค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) พบว่า อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนของ
องค์กรส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในบริษัทมติชน จ ากัด (มหาชน) 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของสอดคล้องกับงานวิจัยของกนกนาฏ เอียดมาก และคณะ (2561) ได้
ศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรในมหาวิทยาลัย จังหวัดสงขลา ผลการศึกษา
พบว่า  การสนับสนุนของผู้บริหารด้านนวัตกรรม และแรงจูงใจที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวัตกรรม 
ส่วนผลการศึกษาด้านพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นโดยรวม
เกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมในระดับมาก ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การรับรู้การสนับสนุนของ
องค์กรนั้นท าให้บุคคลากรเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมซึ่งสามารถน าผลที่ ได้นี้มา
ประยุกต์ใช้ในการวางกลยุทธ์ด้าน การจัดการทรัพยากรบุคคลต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องควรน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาส่งเสริมพฤติกรรม
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับการสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรม 

2. ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะการคิดสร้างสรรค์ที่จะช่วยให้
บุคลากรเกิดความรู้ ความเข้าใจ และพัฒนาความคิดใหม่ ๆ รวมถึงปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคลากรที่ควรสนับสนุนผ่านการเรียนรู้แบบกลุ่ม และการจัดการความรู้ เป็นต้น 



 56 
 

 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
   1. ควรทำการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยในการเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
บุคลากรในบริษัทอ่ืนๆ เพ่ิมเติม 
   2.  ควรศึกษามนปัจจัยที่ปฏิเสธของสมมุติฐาน เพ่ือหาต้นเหตุ หรือ ข้อเท็จจริงเพ่ิมเติม 
และเพ่ือส่งเสริมพฤติกรรมของบุคลากรเกิดประโยชน์สูงสุดต่อบริษัท 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง ปัจจัยในการเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคลากรในบริษัท มติชน จ ากัด 

(มหาชน) 
 
 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการจัดท าวิทยานิพนธ์ ในหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการนวัตกรรมทางธุรกิจ มหาวิทยาลัยศิลปากร จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาปัจจัย
ในการเกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของบุคคลากรในบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน)  
 ผู้วิจัย จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม ตามความคิดเห็นของท่านอย่าง
เป็นอิสระและเป็นจริงที่สุด และข้อมูลดังกล่างจะถูกเก็บเป็นความลับทุกประการ โดยจะมีการวิเคราห์
และน าเสนอผลการวิจัยในเชิงวิชาการเท่านั้น 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ตอน ประกอบด้วย  
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 ความม่ันคงในการท างาน  
ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการท างาน 
ตอนที่ 4 ความผูกพันต่อองค์กร  
แบบท่ี 5 การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  
แบบท่ี 6 พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน  

 
ค านิยามศัพท์  

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมหรือแนวคิดใหม่ใน
การแสดงออกในการริเริ่มสร้างสรรค์ หรือกระบวนการพัฒนาความคิดและกระบวนการท างาน การ
สร้างสรรค์คิดค้นแนวคิด วิธีการใหม่ๆ เพ่ือน ามาใช้ในการท างาน การสนับสนุนให้ผู้อ่ืนกระท าการ
เช่นเดียวกันรวมทั้งการแก้ไขปัญหาในการท างานให้เหมาะสมต่อการท างานหรือต่อองค์กร เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพต่อการท างานของตน หรือการพัฒนาองค์กรให้เกิดประโยชน์ในหลาย ๆ ด้าน  

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม เป็นพฤติกรรมในการแก้ไขปัญหาในการท างาน เพ่ือเป็นการปรับปรุงการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน มีการปรับปรุงและพัฒนาสิ่งที่มีอยู่เดิมให้แตกต่างออกไปเพ่ือให้เกิดประโยชน์ใน
การท างานตั้งแต่ความสามารถในการแสวงหาโอกาสประยุกต์แนวทางในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย
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ตามที่ต้องการ ได้แก่ ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านแรงจูงใจในการท างาน  ด้านความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร สามารถอธิบาย ได้ดังนี้ 

1. ความม่ันคงในการท างาน คือ ความรู้สึกของบุคคลที่ต้องการความมั่นคงในสถานะการ
ท างาน มีความปลอดภัยในชีวิตการท างาน ได้รับเงินเดือนและสวัสดิการที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
เพ่ือที่จะด ารงชีวิตอยู่แบบไม่เป็นภาระต่อสังคม 

2. แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดจากการกระตุ้นและผลักดันโดยปัจจัย
ต่างๆ จนก่อให้เกิดความพยายามและความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้ดีด้วยความเต็มใจและให้
บรรลุผลส าเร็จได้ 

3. ความผูกพันต่อองค์กร สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึงความรู้สึกด้าน
บวกของบุคคลที่เกิดจากการสนับสนุนขององค์กร โดยแสดงออกมาในรูปของความภาคภูมิใจที่เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเชื่อมั่น ศรัทธาในค่านิยม นโยบาย และเป้าหมายต่าง ๆ ขององค์กร มี
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานจนเกิดเป็นความจงรักภักดีต่อองค์กร 

4. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร  หมายถึง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรนั้น 
หมายถึง สิ่งที่บุคลากรสามารถรับรู้และเห็นถึงคุณค่าของบุคลากรมากน้อยแค่ไหน ถ้าองค์กรให้การ
สนับสนุน ช่วยเหลือหรือส่งเสริมบุคลากรในด้านต่าง ๆ อย่างเต็มที่ บุคลากรก็จะทัศนคติและความ
ผูกพันต่อองค์กร ส่งผลให้การท างานของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 หลังจากกรอกแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว กรุณาส่งแบบสอบถามคืนให้ผู้วิจัย โดยท่าน
สามารถส่งแบบสอบถามได้ที่ คุณธัญพร ภาคคู และกรุณาส่งคืนแบบสอบถาม ระหว่างวันที่ 1 
มิถุนายน 2564 ถึง วันที่ 30 กรกฏาคม 2564 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี และขอขอบคุณในความอนุเคราะห์
ของท่านในการให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัยมา ณ โอกาสนี้  
 
 
 
 
 
 

    นางสาวธัญพร ภาคคู 
    นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

        สาขาวิชาการจัดการนวัตกรรมทางธุรกิจ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ค าแนะน า โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่อง  หน้าข้อความท่ีตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด  
 1. เพศ    หญิง    ชาย 
 
 2. อายุ    ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี   31-40 ปี 
     41-50ปี    51ปีขึ้นไป 
 
 3. ระดับการศึกษา  อนุปริญญา    ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท    ปริญญาเอก 
 
 4. สถานภาพ   โสด     สมรส 
     หย่าร้าง/หม้าย   อ่ืนๆ  
    (โปรดระบุ ………………………………….) 
 
 5.ฝ่าย/แผนก   ทรัพยากรบุคคล 
     บัญชีและการเงิน 
     บรรณาธิการ 
     โฆษณา 
     ศูนย์ข้อมูล 
     โรงพิมพ์ 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความม่ันคงในการท างาน  
 ค าชี้แจ้ง ท่านมีความคิดเห็นในประเด็นต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย  
ภายในช่องที่ตรงความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด ซึ่งระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1  คะแนน  หมายถึง  ความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

รายละเอียดองค์ประกอบของความม่ันคงในการ
ท างานในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านค่าตอบแทน      

1. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมกับภาระหน้าที่ที่ท่านรับผิดชอบ 

     

2. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับจะสูงขึ้น      

3. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพ
ในปัจจุบัน 

     

4. ท่านเชื่อมั่นว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสม      
5. ค่าตอบแทนที่ได้รับท าให้ท่านเกิดความมั่นคงใน
การด ารงชีพ 

     

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ      

7. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้า
ในอาชีพ ในสายงาน 

     

8. ภาระงานที่ได้รับปัจจุบันจะท าให้ท่านมีโอกาส
ก้าวหน้าในอาชีพ 

     

9. ท่านจะมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงาน      

10. ท่านต้องการความก้าวหน้าในอาชีพ      
11. ท่านมีโอกาสได้รับการปรับเปลี่ยนเลื่อนต าแหน่ง
ตามความสามารถและเหมาะสมในการท างาน 

     

 
      



  

 
 

69 

รายละเอียดองค์ประกอบของความม่ันคงในการ
ท างานในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านสวัสดิการ      

12. ท่านได้รับหลักประกันในการรักษาพยาบาล เมื่อ
เจ็บป่วยหรือเกิดอุบัติเหตุ 

     

13. ครอบครัวของท่านได้รับสิทธิประโยชน์จาก
สวัสดิการของหน่วยงาน 

     

14. ท่านได้รับโบนัสจากหน่วยงานของท่านทุกปี      

15. หน่วยงานท่านมีสวัสดิการที่ดีและเหมาะสม      

 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  
 ค าชี้แจ้ง ท่านมีความคิดเห็นในประเด็นต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย  
ภายในช่องที่ตรงความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด ซึ่งระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1  คะแนน  หมายถึง  แรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

รายละเอียดองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ
ท างานในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ
บรรลุ ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

     

2.ท่านได้น าความรู้ความสามารถของท่านมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

     

3.การปฏิบัติงานของท่านเป็นที่ยอมรับของ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

4. เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านได้รับความ
ไว้วางใจให้ การช่วยแก้ปัญหานั้นๆ 
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รายละเอียดองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ
ท างานในองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
5. ท่านรู้สึกว่างงานที่ปฏิบัติ อยู่เป็นงานที่ท้าทาย 
ความสามารถและกระตุ้นให้ต้องปฏิบัติงาน 

     

6. งานที่ท่านได้รับมอบหมายช่วยเพิ่มพูน
ประสบการณ์การเรียนรู้และทักษะความช านาญ 

     

7. ท่านมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

     

8. ท่านได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานจาก
ความสามารถของตนเอง 

     

9.ในการปฏิบัติงาน ท่านมุ่งม่ันที่ผลส าเร็จของงานโดย
ไม่น าเรื่องส่วนตัวมาเป็นอุปสรรค 

     

10. ท่านได้พัฒนาความรู้ความสามารถด้านการ
ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรู้และประสบการณ์ 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร  
 ค าชี้แจ้ง ท่านมีความคิดเห็นในประเด็นต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย  
ภายในช่องที่ตรงความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด ซึ่งระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5  คะแนน  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4  คะแนน  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  คะแนน  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  คะแนน  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1  คะแนน  หมายถึง  ความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

รายละเอียดองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. คุณจะมีความสุขมากท่ีจะได้ท างานท่ีองค์การนี้
ตลอดไป 

     

2. คุณมีความภาคภูมิใจที่จะบอกกับบุคคลภายนอก
ว่าคุณท างานที่บริษัทแห่งนี้ 

     

3. หนึ่งในเหตุผลหลักท่ีคุณยังท างานในองค์การนี้ 
เพราะองค์การอ่ืนให้ผลประโยชน์น้อยกว่าที่คุณได้รับ
ในปัจจุบัน 

     

4. คุณตัดสินใจล าบาก หากต้องลาออกจากองค์การนี้      

5. คุณเห็นว่าเป็นสิ่งที่ดีหากบุคคลท างานอยู่ใน
องค์การเพียงตลอดอายุการท างาน 

     

6. คุณคิดว่าบุคคลทั่วไปในทุกวันนี้ย้ายงานจาก
องค์การหนึ่งไปยังอีกองค์การหนึ่งบ่อยเกินไป 

     

7. หนึ่งในเหตุผลหลักท่ีคุณยังท างานอยู่กับองค์การนี้ 
เนื่องจากคุณเชื่อว่าความภักดีเป็นสิ่งที่ส าคัญ ดังนั้น
จึงรู้สึกว่าการคงอยู่ในองค์การนี้เป็นสิ่งที่ถูกต้องตาม
ศีลธรรม 

     

8. การที่คนอยู่ในองค์การใดองค์การหนึ่งเป็นระยะ
เวลานานจะเป็นสิ่งที่ดีกว่าในอนาคต 
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ตอนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
 ค าชี้แจ้ง ท่านมีความคิดเห็นในประเด็นต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย  
ภายในช่องที่ตรงความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด ซึ่งระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ 4  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อยู่ในระดับน้อย 
 ระดบั 1  คะแนน  หมายถึง  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

รายละเอียดองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความยุติธรรม (Fairness)      

1. กระบวนการพิจารณาผลตอบแทนในการท างาน 
ทุกคนได้รับการพิจารณาด้วยกฎเกณฑ์และมาตรฐาน
เดียวกัน 

     

2. องค์การมีกฎเกณฑ์และมาตรฐานที่เหมาะสมใน
การพิจารณาผลการปฏิบัติงานของท่าน 

     

3. กระบวนการตัดสินใจที่เก่ียวข้องกับงานของท่าน มี
ความโปร่งใสและผู้บังคับบัญชาสามารถชี้แจงข้อมูล
ให้ท่านทราบได้ 

     

4. เมื่อต้องตัดสินใจใด ๆ เกี่ยวกับการท างานของท่าน 
ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านด้วยการให้เกียรติ 

     

5. เมื่อต้องพิจารณา หรือตัดสินใจใด ๆเกี่ยวกับงาน
ของท่านผู้บังคับบัญชามักจะปรึกษา หารือกับท่าน 

     

6. ผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อท่านอย่างตรงไปตรงมา 
และเปิดเผย 

     

การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา  
(Supervisor Support) 

     

7. องค์การหรือผู้บริหารสนใจให้ความส าคัญต่อความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของท่าน 
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รายละเอียดองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
8. ผู้บังคับบัญชาเห็นความตั้งใจในการทุ่มเทท างาน
ของท่าน 

     

9. ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่ในสวัสดิภาพของท่าน      
10. ผู้บังคับบัญชามักชื่นชมในความส าเร็จจากการ
ท างานของท่าน 

     

11. ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าปรึกษาและช่วยเหลือ
ในการปฏิบัติงานเสมอ 

     

12. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านได้แสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้อย่างอิสระ 

     

รางวัลและสภาพการท างาน (Organizational 
Reward and Job Condition) 

     

13. องค์การสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ในงานอาชีพ ส่งเสริมให้ศึกษาต่อ 
อบรมดูงาน 

     

14. องค์การสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในสาย
งานอาชีพมากขึ้น หากท่านมีคุณสมบัติและ
ประสบการณ์พอ 

     

15. องค์การมีการวางระบบของการท างานที่ช่วย
ส่งเสริมความสะดวกในการท างาน 

     

16. สภาพแวดล้อมในการท างานเอื้อต่อการท างาน
ของท่านเป็นอยางดี 

     

17. องค์การจัดสรรอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการท างานที่ยังเพียงพอและสอดคล้องกบ
ความต้องการของท่าน 

     

18. องค์การให้ความส าคัญต่อความปลอดภัยในการ
ท างานของท่าน 
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ตอนที่ 6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 
 ค าชี้แจ้ง ท่านมีความคิดเห็นในประเด็นต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด โปรดท าเครื่องหมาย  
ภายในช่องที่ตรงความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด ซึ่งระดับคะแนนมีความหมายดังนี้ 
 ระดับ 5  คะแนน  หมายถึง  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4  คะแนน  หมายถึง  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  คะแนน  หมายถึง  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  คะแนน  หมายถึง  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1  คะแนน  หมายถึง  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

รายละเอียดองค์ประกอบของพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.ท่านให้ความสนใจในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ที่จะ
ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

2. ท่านชอบหาโอกาสที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อ
พัฒนา ความรู้ความสามารถ และศักยภาพของตนเอง
อยู่เสมอ 

     

3.ในการท างานท่านต้องคิดค้นสิ่งใหม่ๆเพ่ือป้องกัน
ความ ผิดพลาด 

     

4.ท่านชอบเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือหาแนวทางในการ
พัฒนางานอยู่ตลอดเวลา 

     

5.ท่านรวบรวมข้อมูลต่างๆ ที่เป็นประโยชน์มาใช้ใน
การแก้ไขการปฏิบัติงาน 

     

6.ท่านจะเป็นผู้น าทางความคิดในการพัฒนางานให้
ก้าวหน้าอยู่เสมอ 

     

7. ท่านวิเคราะห์งานที่ตนเองได้รับผิดชอบอยู่เสมอ 
เพ่ือน ามาพัฒนาวิธีการท างาน 

     

8. ท่านพร้อมที่จะปรับตัวเองเพ่ือให้เข้ากับสิ่งใหม่ 
เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ตอนที่ 7 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
โปรดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมที่มีต่อบริษัท มติชน จ ากัด (มหาชน)  
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………….......................... 
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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