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การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา  1)  อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 

เชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย   2)   อิทธิพลของการรับรู้ 
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การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ขณะที่การควบคุมกิจกรรม
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ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม และ 3)  อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร  
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ในการวางแผนหรือกำหนดนโยบายเพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานฝ่ายขายในองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

631220031 : Major BUSINESS INNOVATION MANAGEMENT 
Keyword : Constructive organizational cultures, Behavior control, Social support 

MR. Pakawat SA-NGUANJEEN : Influence of Perceived Constructive 
Organizational Culture which affected Innovative Work Performance of Salespersons 
in all Bangkok areas as the role in Perceived Behavior Control and Perceived Social 
Support Thesis advisor : Assistant Professor Viroj Jadesadalug, Ph.D. 

The purposes of this research were to study 1) The influence of constructive 
organizational culture on the innovative work performance of salespersons.  2) The 
influence of perceived behavior control on the relationship between constructive 
organizational culture and innovative work performance of salespersons and  3)  The 
influence of perceived social support on the relationship between constructive 
organizational culture and innovative work performance of salespersons. This research was 
quantitative research. The data were collected by questionnaire from 408 Thai sales 
operations who have been working in all Bangkok areas. The quantitative data were 
analyzed using descriptive statistics including frequency, percentage mean, standard 
deviation, correlation coefficient, and multiple regression analysis. 

The research resulted that respondents;  1) The influence of constructive 
organizational culture including tacit knowledge exchange and networking behaviors had a 
positive affecting the innovative work performance, while resource availability and intrinsic 
reward for creativity had a negative affecting the innovative work performance and 2) The 
moderating role of perceived behavior control namely activity control and perceived social 
support namely perceived social support, organization support, and co-worker support 
affected the relationship between constructive organizational cultures on innovative work 
performance, while the moderating role of perceived behavior control namely capability 
control did not affect the relationship between constructive organizational cultures on 
innovative work performance. The results of this research could be able to apply for 
planning or setting policies in order to develop the potential of salespersons effectively. 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจในศตวรรษที่ 21 ที่ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  
ทั้งในด้านการแข่งขันที่สูงขึ้นเพื่อครอบครองส่วนแบ่งทางการตลาด ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี
และระบบสารสนเทศ รวมถึงการเผชิญกับความไม่แน่นอนจากปัจจัยสภาพแวดล้อมต่างๆ เช่น ความ
ผันผวนของศรษฐกิจ หรือโรคระบาด เพื่อที่จะสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ ทุกองค์กรต่าง
จำเป็นต้องมีการปรับกลยุทธ์ในการดำเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน 
(อนุวัต สมสง, 2560) โดยนวัตกรรมถือเป็นหนึ่งหนทางสำคัญในความอยู่รอดขององค์กรที่จะทำให้
องค์กรยังคงสามารถทำกำไรและดำเนินธุรกิจต่อไปได้ และยังเป็นตัวช่วยในการพัฒนารูปแบบของการ
ให้บริการเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคได้ดียิ่งขึ้น (Eveleens, 2010) ยกตัวอย่าง  
จากภาวะตลาดน้ำมันโลกที่สูงขึ้น ทำให้อุตสาหกรรมยานยนต์ต้องปรับตัวโดยการพยายามคิดค้นหา
พลังงานทดแทนเพื่อนำมาใช้แทนน้ำมันเชื้อเพลิง จนเกิดเป็นรถยนต์ไฮบริด ที่เป็นการผสมผสาน
ระหว่างเครื่องยนต์และมอเตอร์ไฟฟ้าในการขับเคลื่อน ทำให้เกิดความสิ้นเปลืองต่ำกว่ารถยนต์ปกติที่
ใช้น้ำมันเพียงอย่างเดียวในการขับเคลื่อนและช่วยลดมลภาวะทางอากาศได้ดียิ่งขึ้น หรือในธุรกิจ
อาหารที่ตระหนักถึงแนวโน้มผู้สูงอายุมีจำนวนมากขึ้น จึงได้มุ่งเน้นการพัฒนาเทคโนโลยีใหม่ๆเพื่อการ
ออกแบบโครงสร้างอาหาร เพื่อให้ได้อาหารที่มีคุณภาพ มีสารอาหารครบถ้วน และน่ารับประทานมาก
ยิ่งขึ้น เช่น ไส้กรอกไขมันต่ำที่มีการใส่สารอาหารที่ทดแทนไขมันเพื่อเพิ่มเส้นในอาหารที่ดีต่อสุขภาพ 
หรือขนมปังแซนด์วิชและครัวซ็องที่ปราศจากลูเตน ที่ใช้ส่วนผสมสูตรใหม่จากธรรมชาติทำให้ขนมปัง
ขึ้นฟูและไม่ยุบตัวขณะอบ เมื่ออบเสร็จแล้วก็จะกลายเป็นครัวซ็องเนื้อนุ่มรสชาติอร่อยเหมาะกับ 
การรับประทาน (สำนักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ, 2561) ทั้งนี้นวัตกรรมไม่ได้ถูก
สร้างขึ้นจากเครื่องจักร หากแต่จะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อมีความร่วมมือของพนักงาน ในองค์กรเป็นสำคัญ  
ซึ่งต้องอาศัยทักษะ ความรู้ และความสามารถที่นำมาซึ่งผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (โชติกา 
จันทร์อุ่ย, 2562) ดังนั้นพนักงานจึงถือเป็นทรัพยากรที่สำคัญในการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์กร 
เพราะนอกจากต้องอาศัยความรู้แล้ว ยังจำเป็นต้องใช้ประสบการณ์จากการทำงานจริงที่ได้สัมผัส
ใกล้ชิดกับลูกค้าและหน่วยงานต่างๆ (Holmquist and Johansson, 2019) อีกทั้งพนักงานยังเป็นผู้ที่
มีส่วนร่วมในทุกกระบวนการในการสร้างสรรค์ความคิดเชิงนวัตกรรม เริ่มตั้งแต่การมีความคิดริเริ่มใน
กระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ จนถึงการนำรูปแบบหรือกระบวนการต่างๆ เข้ามาปรับใช้ภายใน
องค์กร (Diehl, Seeck, and Leppänen, 2008) ซึ่งผลของการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
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ย่อมทำให้เกิดคุณประโยชน์ต่อองค์กร อาทิ การเพิ่มผลผลิตที่สูงขึ้น การลดต้นทุน และการทำผลกำไร
มหาศาล (Sharma and Sharma, 2014) 
 หนึ่งปัจจัยสำคัญที่เป็นแรงขับเคลื่อนความสำเร็จขององค์กรได้แก่ พนักงานขาย เพราะ
พนักงานขายเปรียบเสมือนสะพานเชื่อมเพียงหนึ่งเดียวระหว่างองค์กรและลูกค้าในการสื่อสารถึง
คุณค่าของผลิตภัณฑ์และการให้บริการขององค์กร ทั้งยังเป็นผู้ที่สามารถเข้าถึงความต้องการที่แท้จริง
ของลูกค้าได้ดีที่สุด (Aqmala and Ardyan, 2019) โดย Wong and Tan (2018) ได้กล่าวถึงบทบาท
สำคัญของพนักงานขายที่มีต่อองค์กรสามประการ ประการแรกคือ พนักงานขายเป็นผู้มีความ
เกี่ยวข้องโดยตรงต่อการเงินขององค์กร เนื่องจากประสิทธิภาพของพนักงานขายจะมีผลต่อการสร้าง
รายได้และกำไร ประการที่สองคือ พนักงานขายเป็นผู้มีอำนาจในการโน้มน้าวใจลูกค้าในการซื้อ
ผลิตภัณฑ์หรือบริการขององค์กร เพื่อทำการปิดการขาย และประการที่สามคือ พนักงานขายเป็น
ตัวกลางที่เชื่อมความสมดุลระหว่างอุปสงค์ (ปริมาณความต้องการของลูกค้า) และอุปทาน (ปริมาณ
ความต้องการเสนอขายสินค้าขององค์กร) จึงกล่าวได้ว่าพนักงานขายมีบทบาทสำคัญต่อการจัดการ
ห่วงโซ่อุปทานในด้านการสร้างความแตกต่าง โดยเฉพาะการสร้างคุ ณค่าร่วมกัน (Value  
Co-Creation) ระหว่างองค์กรและลูกค้า ซึ่งพนักงานขาย คือกุญแจสำคัญในการเปลี่ยนแปลง
ความคิดของลูกค้าให้เข้าใจถึงความสำคัญของตัวลูกค้าเองในฐานะศูนย์กลางของการพัฒนาผลิตภัณฑ์
ผ่านการสร้างประสบการณ์และแบ่งปันข้อมูลต่างๆระหว่างกัน ทั้งนี้การสร้างคุณค่าร่วมกันจะสามารถ
สร้างมูลค่ามากกว่าการแนวคิดมุ่งเน้นรูปลักษณ์ภายนอกของผลิตภัณฑ์และบริการเพียงอย่างเดียว 
(Grönroos and Voima, 2013) ตัวอย่างเช่น ลักษณะการทำธุรกิจแบบ B2B (Business to 
Business) ในปัจุบัน ผู้ซื้อนิยมมองหาพนักงานขายที่เข้าใจธุรกิจเป็นอย่างดีและสามารถนำเสนอ
ข้อมูลเชิงลึกที่มีมุมมองแปลกใหม่ เพื่อที่จะสามารถร่วมกันพัฒนาแนวความคิดเชิงการบริหารจัดการที่
มีเอกลักษณ์เฉพาะตัวและสร้างความแตกต่างจากคู่แข่ง (CSO Insights, 2018) จากที่กล่าวมาข้างต้น 
จึงสามารถสรุปได้ว่า ในปัจจุบันทุกองค์กรต่างตระหนักและให้ความสำคัญถึงการพัฒนากลยุทธ์ทาง
การตลาดเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการตอบสนองความต้องการของลูกค้า และการสร้างความ
ได้เปรียบเชิงการแข่งขัน ดังนั้นองค์กรจึงจำเป็นต้องพึ่งพาพนักงานขายของตนเพื่อบรรลุสิ่งเหล่านี้ 
(Banin et al., 2016) 
 อย่างไรก็ตาม การที่พนักงานขายจะสามารถใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์จนกลายเป็นผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมได้นั้น องค์กรจำเป็นต้องมีการสร้างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์
ขึ้นมาและสื่อสารให้พนักงานทั่วทั้งองค์กรได้รับรู้ เพราะวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์จะเป็น
ตัวกำหนดทิศทางขององค์กร โดยมุ่งเน้นการสร้างบรรทัดฐานขึ้นมาใหม่ เน้นการแสวงหาทางเลือก
หรือแนวทางใหม่เพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(Ceauşu et al., 2017 ; Wei et al., 2013) จากการทบทวนวรรณ กรรมพบว่า ความคิ ด 
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เชิงสร้างสรรค์ของพนักงานขายสามารถเกิดขึ้นได้จากการปลูกฝังวัฒนธรรมขององค์กรในมิติที่
หลากหลาย ทั้งในมิติของการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกผ่านการแบ่งปันประสบการณ์และ
เทคนิคต่างๆระหว่างกันในทีมขาย (Subanidja and Hadiwidjojo, 2017) มิติในด้านการสร้าง
พฤติกรรมเครือข่ายเพื่อเป็นช่องทางในการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ภายนอกองค์กร (Krush  
et al., 2017) มิติในด้านความพร้อมของทรัพยากรที่ช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
โดยเฉพาะในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าสำหรับพนักงานขายที่ต้องการผูกเรื่องหรือเจรจาต่อรองกับ
ลูกค้า โดยมิได้เตรียมตัวมาก่อน (Charoensukmongkol and Suthatorn, 2020) และมิติในด้าน
การให้รางวัลตอบแทนภายในที่ไม่ใช่ตัวเงิน สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน 
(ชลธิชา ทิพย์ประทุม, 2558) โดยการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์จะสามารถส่งผลให้เกิด
นวัตกรรมอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดได้ก็ต่อเมื่อองค์กรมีการปรับเปลี่ยนบริบทของวัฒนธรรมองค์กร
ตามความเหมาะสม (Jaskyte and Kisieliene, 2006) 
 ทั้งนี้ การที่จะสามารถทำให้การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์นำไปสู่ผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีนั้น องค์กรจำเป็นต้องสร้างการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมให้แก่พนักงานขาย อันได้แก่  
การสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Kossek 
et al., 2011) ซึ่งแรงสนับสนุนทางสังคมดังกล่าวสามารถตอบสนองความต้องการทางสังคมและ
อารมณ์ที่ดียิ่งขึ้นให้แก่พนักงานขาย อาทิ การช่วยลดความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายจากการ
ปฏิบัติงาน (Abraham, 1998; Blanch and Aluja, 2012) และการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิต
การทำงานและครอบครัว (Achour และคณะ , 2017) รวมถึงการได้รับผลตอบแทนและ
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี โดยการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมของพนักงานขาย ย่อมส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และเพิ่มความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(Rhoades and Eisenberger, 2002) 
 ในทำนองเดียวกัน องค์กรสามารถนำหลักของการควบคุมพฤติกรรมเข้ามาเป็นเครื่องมือใน
การบริหารจัดการเพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น (Anderson and Oliver, 1987) ซึ่งการ
ควบคุมพฤติกรรมมุ่งเน้นที่พฤติกรรมและกิจกรรมในแต่ละขั้นตอนของการปฏิบัติงานมากกว่าผลลัพธ์
สุดท้ายของพนักงาน เน้นการเฝ้าติดตาม ประเมินผล และตรวจสอบวิธีและขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้สามารถบรรลุผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในบริบทของการขายนั้น การรับรู้การ
ควบคุมพฤติกรรมจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมและกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการขายในการที่จะ
บรรลุผลลัพธ์ที่องค์กรพึงปราถนา  (Malek et al., 2018) แต่หากระดับของการควบคุมที่มากเกิน 
ย่อมส่งผลให้พนักงานขายรู้สึกอึดอัดและหมดกำลังใจในการปฏิบัติงาน หรือในบางครั้ งการควบคุม
การกำหนดกิจกรรมการขายบางอย่างอาจไม่สอดคล้องโดยตรงกับงานขาย ก็อาจเป็นการบั่นทอน
กำลังใจในการปฏิบัติงาน (Miao และคณะ, 2007) เนื่องจากพนักงานขายเป็นอาชีพที่มีความอิสระใน
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งาน (เรืองพร หนูเจริญ, 2562) จึงมักถูกสั่งการโดยตรงจากผู้บังคับบัญชาที่ค่อนข้างน้อยกว่าตำแหน่ง
งานอื่น ดังนั้น ระดับของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมที่เหมาะสมจะสามารถสร้างแรงจูงใจและ  
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานของพนักงานขายให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น (Li et al., 2020) 
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ส่งผลให้
เกิดผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม โดยมีการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุน
ทางสังคมเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดผลงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขายที่ดียิ่งขึ้น และจากความสำคัญ
ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ตามบทบาทของการรับรู้การ
ควบคุมพฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จากงานวิจัยจะสะท้อนให้เห็นถึง
ผลลัพธ์จากการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ เพื่อให้ผู้บริหารสามารถนำไปใช้ประโยชน์ในการ
วางแผนการพัฒนาศักยภาพของพนักงานขายในองค์กร ตลอดจนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร
บางอย่างให้มีความสอดคล้องกับสภาวการณ์ใหม่ และกลายเป็นความสำเร็จระยะยาวขององค์กร
สืบไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม  
การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม และการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมของพนักงานขาย  เขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมในความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมในความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 

 
1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่  1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อ 
ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
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  สมมติฐานที่ 1.1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
  ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.2 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
  ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.3 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
  ด้านความพร้อมในด้านทรัพยากรมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.4 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
  ด้านรางวัลตอบแทนภายในมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ 
พนักงานขาย 
 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของการรบัรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผลเชิงลบใน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน  
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 2.1 อิทธิพลของการควบคุมความสามารถในการทำงานมีผลเชิงลบ 
  ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์ กรเชิงสร้างสรรค์ที่ มีผลต่อผล 
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 2.2 อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการทำงานมีผลเชิงลบใน 
  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ ์
 ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 3.1 อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรมีผลเชิงบวกใน 
  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 3.2 อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีผลเชิงบวกใน 
  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 3.3 อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานมีผลเชิงบวกใน 
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  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 
1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ใน
เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร เนื่องจากไม่ทราบจำนวนประชากรทั้งหมดที่แน่นอน ผู้วิจัยจึงได้คำนวณหา
ขนาดของตัวอย่างตามแนวทาง Cochran (1977) พบว่าขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ เหมาะสม 
ไม่น้อยกว่า 384 คน 
 1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 งานวิจัยนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีอิทธิพล
ต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายได้  
3 กลุ่ม ดังนี ้
 กลุ่มที่  1 การทดสอบอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อ 
ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก ่การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
  ตัวแปรตาม ได้แก ่ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 กลุ่มที่ 2 การทดสอบอิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก ่การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
  ตัวแปรแทรก  ได้แก่  การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม ประกอบด้วยการควบคุม
ความสามารถในการทำงาน และการควบคุมกิจกรรมในการทำงาน 
  ตัวแปรตาม ได้แก ่ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 กลุ่มที่ 3 การทดสอบอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก ่การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
  ตัวแปรแทรก ได้แก่ การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม ประกอบด้วยการสนับสนุน 
จากองค์กร การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
  ตัวแปรตาม ได้แก ่ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
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 1.4.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 งานวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยกำหนดระยะเวลาในการทำวิจัยตั้งแต่เดือนตุลาคมคม พ.ศ. 2564  
ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 รวมระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าทั้งสิ้น 11 เดือน 
  
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ทำให้ทราบระดับความสัมพันธ์ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 2. ทำให้ทราบระดับของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 3. ทำให้ทราบระดับของการรับรู้การสนับสนุนจากสังคมที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 4. ผู้บริหารสามารถนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนหรือกำหนดนโยบายเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของพนักงานฝ่ายขายในองค์กร 
 
1.6 นิยามคำศัพท์เฉพาะ 
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ผู้วิจัยจึงกำหนดนิยามศัพท์เฉพาะสำหรับการวิจัยไว้ดังนี้ 
 1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ (Perceived Constructive Organizational 
Culture ) หมายถึง รูปแบบของตัวกำหนดทิศทางขององค์กร โดยมุ่งเน้นการสร้างบรรทัดฐานขึ้นมา
ใหม่ และเน้นการแสวงหาทางเลือกหรือแนวทางใหม่เพื่อสร้างสรรค์เป็นนวัตกรรมใหม่และเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการดำเนินงานให้แก่องค์กร 
 2. การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge Exchange) หมายถึง มิติของ
การถ่ายทอดและการแลกเปลี่ยนความรู้จากประสบการณ์ ในการทำงาน การฝึกฝน และ 
การปฏิบัติงาน จนกลายเป็นความชำนาญหรือเทคนิคเฉพาะส่วนบุคคล เพื่อยกระดับความสามารถ
ของพนักงานขายในการเสริมสร้างทักษะและความรู้ เพิ่มความสามารถในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ลูกค้าและกลุ่มตลาดอื่นที่เก่ียวข้อง 
 3. การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย (Networking Behaviors) หมายถึง มิติของรูปแบบในการ
สร้างปฏิสัมพันธ์ให้แก่พนักงานผ่านเครือข่ายภายนอกองค์กร เพื่อเป็นช่องทางในการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลและการแบ่งสรรทรัพยากรร่วมกัน 
 4. ความพร้อมด้านทรัพยากร (Resource Availability) หมายถึง มิติด้านการรับรู้ของ
พนักงานต่อความพร้อมในด้านทรัพยากรขององค์กร ที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานด้วย
ความคิดสร้างสรรค์ของตนเอง 
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 5. รางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward for Creativity) หมายถึง มิติด้านการสร้าง
แรงจูงใจให้แก่พนักงานผ่านการให้ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน และมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมของ
พนักงานอย่างค่อนข้างถาวร 
 6. ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Performance) หมายถึง ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่สามารถประเมินผลได้และบรรลุเป้าหมายตามที่กำหนดไว้ ซึ่งจำเป็นต้อง
อาศัยพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมส่วนบุคคลในการริเริ่มความคิดสร้างสรรค์และการนำความคิดเหล่านั้น
ไปใช้ในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นที่การระบุปัญหาและแนวคิดของทางเลือกในการแก้ไขปัญหา 
 7. การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม (Perceived Behavior Control) หมายถึง การรับรู้ถึง
กระบวนการในการตรวจสอบการดำเนินงานของหัวหน้างาน โดยมุ่งเน้นไปที่การปฏิบัติหน้าที่ของ
พนักงานขาย เช่น กิจกรรมการขาย ความรู้และความสามารถในการขาย เป็นต้น 
 8. การควบคุมความสามารถในการทำงาน (Capability Control) หมายถึง การควบคุม
ความสามารถของพนักงานผ่านการให้คำแนะนำในด้านพัฒนาความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้องกับการ
ขาย มีการกำหนดเป้าหมายและระดับความสามารถที่จำเป็น พร้อมทั้งมีการติดตามผลงานเพื่อ
ประเมินผลอยู่เป็นระยะ 
 9. การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน (Activity Control) หมายถึง การควบคุมกิจกรรมใน
การทำงานผ่านการระบุรายละเอียดและความคาดหวังสำหรับกิจกรรมด้านการขายที่พนักงานต้อง
ปฏิบัติหรือมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน พร้อมทั้งมีการเฝ้าติดตามในแต่ละกิจกรรมเพื่อประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
 10. การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม (Perceived Social Support)  หมายถึง ความรู้สึก 
นึกคิดของบุคคลที่มีความเชื่อว่าตนได้รับความห่วงใย การดูแลเอาใจใส่ การเคารพนับถือ และ 
การช่วยเหลือจากผู้อื่นทั้งในชีวิตประจำวันและช่วงสถานการณ์ที่ไม่ปกต ิ
 11. การสนับสนุนจากองค์กร (Organization Support) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มี
ความเช่ือว่าองค์กรสามารถมอบคุณค่าและความห่วงใยต่อความเป็นอยู่ที่ดีสำหรับพนักงาน  
 12. การสนับสนุนจากหัวหน้า (Supervisor Support) หมายถึง บทบาทของหัวหน้างานใน
การอำนวยความสะดวกและคอยสนับสนุนพนักงานเพื่อส่งเสริมผลการปฏิบัติที่ดียิ่งขึ้นบนพื้นฐาน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 13. การสนับสนุนจากเพื่ อนร่วมงาน (Co-worker Support) หมายถึ ง การรับรู้ถึ ง
ความสัมพันธ์ในการทำงานร่วมกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน ในด้านการให้คำแนะนำ การให้คำปรึกษา 
และการช่วยเหลือเกื้อกูลต่อกัน 
 



 9 

1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

H1.1-1.4 (+) 

การรับรู้วฒันธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์  
(Perceived Constructive Organizational Culture) 

 
การแลกเปลีย่นองค์ความรู้แบบ

ฝังลกึ 

(Tacit Knowledge Exchange) การสร้างพฤตกิรรมเครือข่าย 

(Networking Behaviors) 
 
ความพร้อมในด้านทรัพยากร 

(Resource Availability) 
 รางวลัตอบแทนภายใน 

(Intrinsic Reward for Creativity) 

ผลการปฏิบัตงิานเชิง
นวตักรรม 

(Innovative Work Performance) 

การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
 (Perceived Social Support) 

 
 

การควบคุมความสามารถในการ
ท างาน 

การควบคุมกจิกรรมในการท างาน 
(Activity Control) 

การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม  
 (Perceived Behavior Control) 
 

การสนับสนุนจากองค์กร 

(Organization Support) 

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
(Supervisor Support) 

 การสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงาน (Co-worker Support) 

 

H2.1-2.2 (-) H3.1-3.3 (+) 



 

บทที่ 2 
วรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาเรื่องอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ตามบทบาทของการรับรู้การ
ควบคุมพฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม ผู้วิจัยได้นำแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเข้ามาปรับใช้ในการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 2.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับอาชีพพนักงานขาย  
 2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์  
 2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 
 2.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
 
2.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับอาชีพพนักงานขาย 
 อาชีพพนักงานขาย ถือเป็นตัวแปรสำคัญในการติดต่อสื่อสารทางการตลาดให้มีประสิทธิ ภาพ 
เนื่องจากการขายโดยพนักงานขายจำเป็นต้องกระตุ้นให้ลูกค้าซื้อสินค้าหรือบริการขององค์กร ซึ่ง
นอกเหนือจากความรู้ความเข้าใจในตัวผลิตภัณฑ์ และการบริการที่ดีแล้วนั้น พนักงานขายยังจำเป็นที่
จะต้องใช้ทักษะ เทคนิค ตลอดจนความคิดเชิงสร้างสรรค์เข้ามาปรับใช้ในทุกๆการขายให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 
 ความหมายของพนักงานขาย 
 คำว่า พนักงานขาย ในอดีตใช้คำว่า Salesman หรือ Salesperson แต่ในปัจจุบันทั้งใน
ประเทศไทยและต่างประเทศนิยมใช้คำว่า Sales Representative ซึ่งมีความหมายว่าตัวแทนการ
ขายหรือพนักงานขาย และเป็นคำที่มีความทันสมัยกว่าคำที่มีลักษณะของการทำงานที่คล้ายกับ
พนักงานขาย (เสรีรัตน์ และคณะ, 2546) โดย Kotler and Armstrong (2006) ได้ให้ความหมาย
สำหรับพนักงานขาย ว่า บุคคลที่ถือเป็นตัวแทนขององค์กรในการดำเนินกิจกรรมต่างๆที่มีความ
เกี่ยวข้องกับลูกค้าโดยตรงซึ่งได้แก่ การแสวงหาลูกค้า การติดต่อสื่อสาร การขายและให้บริการ  
การรวบรวมข้อมูล และการสร้างความสัมพันธ์ต่อลูกค้า ขณะที่ Jobber and Lancaster (2009) 
กล่าวว่า นอกเหนือจากการนำเสนอข้อมูลและการปิดการขายแล้ว พนักงานขายจำเป็นต้องมีการนำ
ทักษะหรือวิธีการรูปแบบใหม่เข้ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานด้านการขายและกิจกรรมทางการตลาด 
โดยมุ่งเน้นไปที่มุมมองความต้องการของลูกค้าได้แก่ การรักษาระดับความสัมพันธ์ที่ดีในระยะยาว 
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การจัดการฐานข้อมูลลูกค้า การมีส่วนร่วมทางการตลาดเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์และประเมินข้อมูล
การตลาด การทำงานร่วมกับลูกค้าเพื่อระบุปัญหาและความต้องการที่ชัดเจน ตลอดจนการเพิ่มมูลค่า
ในทุกกิจกรรมการขาย นอกจากนี้ ZOLTNERS et al. (2009) ยังกล่าวว่า พนักงานขายเป็นผู้มี
บทบาทสำคัญต่อองค์กรสามประการ คือ ประการแรก พนักงานขายเป็นผู้เกี่ยวข้องโดยตรงต่อการเงิน
ขององค์กรในเรื่องของกำไรและขาดทุน ประการที่สอง พนักงานเป็นผู้มีอำนาจโน้มน้าวใจลูกค้าใน
การซื้อผลิตภัณฑ์และบริการขององค์กร และประการสุดท้าย พนักงานขายเป็นตัวกลางที่เชื่อมความ
สมดุลระหว่างอุปสงค์หรือความต้องการของลูกค้า และอุปทานหรือปริมาณของสินค้าและบริการของ
องค์กรที่ต้องการเสนอขาย 
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่า พนักงานขาย หมายถึง บุคคลผู้เป็นตัวแทนขององค์กรในการ
นำเสนอขายผลิตภัณฑ์และบริการแก่ลูกค้า ซึ่งจำเป็นต้องใช้ทักษะความรู้และความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเพื่อค้นหาวิธีการรูปแบบใหม่เข้ามาปรับใช้ในการดำเนินงานด้านการขายและกิจกรรม
ทางการตลาด เพื่อมุ่งตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของลูกค้าและสร้างความสัมพันธ์ในระยะยาว 
อันนำมาซึ่งผลกำไรและการเจริญเติบโตขององค์กร 
 
 กระบวนการขายโดยพนักงานขาย  
 การขายโดยพนักงานขาย (Personal Selling) หมายถึง รูปแบบของการปฏิสัมพันธ์แบบ
บุคคลต่อบุคคล (Person-to-person interaction) ระหว่างผู้ซื้อและผู้ขาย โดยที่พนักงานขาย
จำเป็นต้องใช้ความพยายามในการกระตุ้นและโน้มน้าวให้ลูกค้าซื้อผลิตภัณฑ์และบริการขององค์กร
เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า อีกทั้งเป็นการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและลูกค้าอีก
ด้วย (Oxford [England], 2009) 
 Sherlekar (2010) กล่าวว่า การขายโดยพนักงานเป็นการโต้ตอบแบบตัวต่อตัวระหว่างผู้ซื้อ
และผู้ขาย และไม่มีเครื่องมือสื่อสารชนิดใดที่จะช่วยส่งเสริมการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเท่ากับ 
การขายโดยพนักงาน เนื่องจากต้องอาศัยการโน้มน้าวใจซึ่งเป็นสิ่งสำคัญในการทำธุรกรรมซื้อขาย 
 ทั้งนี้ Kotler and Armstrong (2006) ได้กำหนดกระบวนการขายโดยพนักงานเพื่อให้ลูกค้า
เกิดการตดัสินใจซื้อ แบ่งออกเป็น 7 ขั้นตอน ดังต่อไปน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 การแสวงหาและการคัดเลือกคุณสมบัติของกลุ่มลูกค้า (Prospecting and 
Qualifying) เป็นขั้นตอนสำหรับการพิจารณาและระบุคุณสมบัติสำหรับผู้ที่มีโอกาสเป็นลูกค้า  
ซึ่งวิธีการแสวงหาลูกค้าสามารถใช้วิธีการต่างๆ เช่น การพิจารณาด้านความสามารถทางการเงิน  
ความต้องการพิเศษ ทำเลที่ตั้ง หรือความเป็นไปได้ในการเติบโตเพ่ือให้มีคุณสมบัติที่เหมาะสม 
 ขั้นตอนที่ 2 การเตรียมตัวก่อนเข้าพบ (Pre-approach) ในขั้นตอนน้ีพนักงานขายจำเป็นต้อง
เรียนรู้เกี่ยวกับลูกค้าเป้าหมายก่อนที่จะติดต่อกัน โดยจำเป็นต้องมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับ
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ข้อมูลขององค์กร สินค้าและบริการที่ตั้งใจนำเสนอ เพื่อให้สามารถเป็นที่ปรึกษาด้านการขายให้แก่
ลูกค้าอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้พนักงานขายยังต้องกำหนดกลยุทธ์ในการเข้าพบลูกค้าที่มี
คุณสมบัติที่แตกต่างกันเพื่อให้สามารถเข้าถึงความต้องการได้อย่างถูกต้อง 
 ขั้นตอนที่ 3 การเข้าพบ (Approach) เป็นขั้นตอนของการเข้าพบลูกค้า พนักงานขายต้องรู้
วิธีการเข้าหาพบปะและทักทายลูกค้าเพื่อเป็นการเริ่มต้นความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้น สิ่งสำคัญสำหรับ
ขั้นตอนการเข้าพบ คือ การเรียนรู้ความต้องการหลัก และการดึงดูดความสนในหรือความอยากรู้
อยากเห็นของลูกค้าให้แสดงออกมา 
 ขั้ น ต อ น ที่  4 ก าร เส น อ ข ายแ ล ะก าร ส าธิ ต  (Presentation and Demonstration)  
เป็นขั้นตอนที่พนักงานขายนำเสนอและบอกเล่าถึงคุณค่า (Value story) ให้แก่ลูกค้า เพื่อแสดงให้
เห็นว่าองค์กรสามารถแก้ไขปัญหาหรือตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างไร ซึ่งทักษะในการ
ขายได้แก่ วิธีการให้คำปรึกษา และการขายด้วยทักษะการฟัง เป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วยสร้างความพึง
พอใจสูงสุด 
 ขั้นตอนที่ 5 การขจัดข้อโต้แย้ง (Handling Objection) เป็นขั้นตอนของการตอบข้อสงสัย 
ความไม่มั่นใจ และการไม่เห็นด้วยของลูกค้า พนักงานขายต้องใช้เทคนิคเชิงสร้างสรรค์เพื่อยุติข้อ
โต้แย้งเหล่านี้ และเป็นโอกาสที่จะนำเสนอข้อมูลเพิ่มเติมเพื่อเปลี่ยนข้อโต้แย้งให้กลายเป็นเหตุผลใน
การซื้อ ทั้งนี้พนักงานจำเป็นต้องได้รับการฝึกฝนในการเจรจาซื้อขายเพ่ือให้เกิดความชำนาญ 
 ขั้นตอนที่ 6 การปิดการขาย (Sales Closing) หลังจากการขจัดข้อโต้แย้งของลูกค้าหรือผู้ซื้อ
แล้ว ในขั้นตอนนี้พนักงานขายจะดำเนินการเพื่อขอคำสั่งซื้อและชักชวนให้ทำการซื้อทันที ซึ่งเทคนิค
การปิดการขายสามารถทำได้หลายรูปแบบ เช่น การถามลูกค้าโดยตรง การย้ำถึงความสำคัญในการ
ซื้อ การพิจารณาข้อตกลงการซื้อขายร่วมกัน และการเสนอส่วนลดหรือสิ่งชักจูงใจ เป็นต้น 
 ขั้นตอนที่ 7 การติดตามผล (Follow Up) ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการขาย คือ การ
ติดตามผลเพื่อให้ทราบถึงความพึงพอใจของลูกค้าในช่วงก่อนและหลังการซื้อ ทั้งยังเป็นการชักชวนให้
เกิดการซื้อซ้ำ รวมถึงแสดงให้เห็นว่าพนักงานขายมีการให้บริการหลังการขายพื่อรักษาความสัมพันธ์ที่
ดีต่อลูกค้า 
 นอกจากนี้ Hannan (2004) ยังได้กล่าวถึง กระบวนการสำหรับขั้นตอนการขายในลักษณะ
แบบที่ปรึกษา (Consultative Selling) เป็นรูปแบบของการขายโดยพนักงานขายที่มีประสิทธิภาพ
และประสบความสำเร็จมากกว่าการขายในลักษณะเดิม ซึ่งหลักสำคัญสำหรับการขายแบบที่ปรึกษา
คือ การค้นหาความต้องการที่แท้จริงของลูกค้า และข้อมูลรายละเอียดของลูกค้า ซึ่งกระบวนสำหรับ
รูปแบบการขายดังกล่าวสามารถแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 การค้นหาความต้องการ (Need Discover) เป็นขั้นตอนที่พนักงานขายเน้น 
การต้ังคำถามเพื่อค้นหาและเข้าใจถึงปัญหาและความต้องการจากผู้ที่มีโอกาสเข้ามาเป็นลูกค้า 
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 ขั้นตอนที่ 2 การเลือกวิธีแก้ไขปัญหา (Selection of the solution) เป็นขั้นตอนการเลือก
หรือหาแนวทางต่างๆที่จะสามารถตอบสนองความต้องการและเพิ่มแรงจูงใจในการเลือกผลิตภัณฑ์
หรือบริการจากผู้ที่มีโอกาสเป็นลูกค้าให้ได้มากที่สุด 
 ขั้นตอนที่ 3 การเสนอขายด้วยการสร้างความพึงพอใจ (Need-Satisfaction presentation) 
เป็นขั้นตอนการสื่อสารระหว่างพนักงานขายและลูกค้า ทั้งรูปแบบการใช้ถ้อยคำและไม่ใช้ถ้อยคำใน
การนำเสนอผลิตภัณฑ์และบริการ ผ่านการบอกกล่าว ชักชวน และสร้างความตระหนักให้แก่ลูกค้าใน
การสาธิต เจรจาต่อรอง ลดการต่อต้าน และปิดการขาย โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงใจให้แก่ลูกค้า
เป็นสำคัญ 
 ขั้นตอนที่ 4 การให้บริการหลังการขาย (Servicing the sale) เป็นขั้นตอนการให้บริการหลัง
การปิดการขาย เพื่อสร้างความพึงพอใจของลูกค้าในระยะยาว และวัตถุประสงค์สำหรับขั้นตอนนี้คือ  
การทำให้ลูกค้ากลับมาซื้อซ้ำ 
 จากการศึกษาข้อมูลของพนักงานขายข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่า ในทุกขั้นตอนของกระบวนการ
ขายนั้น พนักงานขายจำเป็นต้องใช้ทักษะ ความรู้และความสามารถ ตลอดจนเทคนิคต่างๆ เข้ามา
ปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของลูกค้าในทุกด้าน ทั้งนี้
พนักงานขายเป็นอาชีพที่ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และต้องการความอิสระในการทำงาน 
ดังนั้นองค์กรจึงควรตระหนักถึงการส่งเสริมบทบาทหน้าที่ของพนักงานขายในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การทำงานผ่านการสร้างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ รวมถึงการให้การสนับสนุนในการ
ทำงานที่ดีและมีระบบการควบคุมที่เหมาะสม (Al-Adamat and Alserhan, 2020) ด้วยเหตุน้ี จึงเป็น
สาเหตุสำคัญที่ผู้วิจัยได้เลือกศึกษาวิจัยกับอาชีพนี้ 

 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
 วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์เป็นกลไกสำคัญสำหรับองค์กรที่จะทำให้พนักงานสามารถ
เรียนรู้และพัฒนาการปฏิบัติงานต่างๆร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายขององค์กร เมื่อยุคสมัยที่เปลี่ยนไป
อย่างรวดเร็วในปัจจุบัน วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์จำเป็นต้องถูกปรับเปลี่ยนไปตามบริบทและ
สภาพแวดล้อมผ่านการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ทั้งในรูปแบบของผลิตภัณฑ์และบริการ กระบวนการการ
ทำงาน รูปแบบของธุรกิจ และการปรับเปลี่ยนบรรยากาศองค์กรให้พนักงานภายในองค์กรทุกระดับ
ได้รับผลประโยชน์ร่วมกันจากสิ่งนี้ ในส่วนนี้จะกล่าวถึงความหมายและประเภทของวัฒนธรรมองค์กร 
ตลอดจนแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความคิดเชิงสร้างสรรค์ขององค์กรในบริบทของอาชีพพนักงานขาย 
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 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 
 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) คือ รากฐานของวิถีชีวิตของกลุ่มชนใดกลุ่มชน
หนึ่งที่ยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา ซึ่งกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีอันก่อให้เกิดความเชื่อ ค่านิยม
และวิถีประพฤติปฏิบัติที่คล้ายคลึงกัน ทั้งนี้ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันมีการให้ความหมายของคำว่า
วัฒนธรรมองค์กรที่หลากหลายเพื่อให้มีความใกล้เคียงกับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป โดยนักการศึกษา 
และนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรไว้หลากหลาย อันได้แก่ ROBBINS 
(1986) ที่กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ การรับรู้ของสมาชิกในองค์กรที่มีลักษณะร่วมกัน จนสามารถ
แยกแยะความแตกต่างระหว่างองค์กรหนึ่งออกจากอีกองค์กรหนึ่งได้ ขณะที่ ROUSSEAU (2000) 
เสนอว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นชุดของบรรทัดฐานและค่านิยมที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลทั่วทั้งองค์กรต่าง
ใช้ร่วมกัน โดยค่านิยมและความเชื่อขององค์กร หมายถึง แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการกำหนดเป้าหมาย
ขององค์กร ว่าพฤติกรรมแบบใดที่สมาชิกขององค์กรจำเป็นต้องปฏิบัติตามเพื่อให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ซึ่งค่านิยมขององค์กรเหล่านี้จะช่วยสร้างบรรทัดฐานและแนวทางปฏิบัติที่ทำให้
เกิดความแตกต่างจากองค์กรอื่น ส่วน AZHAR (2003) ได้กล่าวเพิ่มเติมว่า โดยทั่วไปแล้ว วัฒนธรรม
องค์กรประกอบด้วยสองส่วนสำคัญ คือ ค่านิยม (VALUES) และความเชื่อ (BELIEFS) โดยค่านิยม
หมายถึงแนวคิดที่ผู้นำองค์กรได้ถ่ายทอดส่งต่อมาและยึดถือเป็นอุดคติที่สมาชิกทุกคนในองค์กร
ต้องการ ส่วนความเชื่อเป็นการสันนิษฐานเกี่ยวกับความเป็นจริงที่สร้างขึ้นจากประสบการณ์ 
นอกจากนี้ SCHEIN (2004) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กรเป็นรูปแบบของข้อกำหนดที่ใช้ร่วมกัน
เพื่อให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในองค์กรได้ใช้สำหรับการแก้ไขปัญหาและปรับปรุงการทำงานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น เมื่อบุคคลในองค์กรเห็นพ้องว่าข้อกำหนดเหล่านั้นสามารถให้การยอมรับได้  
จึงถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่เพื่อเป็นมาตรฐานของการคิด การรับรู้ และการเข้าถึงวิธีการแก้ไขปัญหา 
ทั้งนี้ JARRATT AND O’NEILL (2002) ให้ความเห็นว่า วัฒนธรรมองค์กรมีบทบาทสำคัญในการ
กำหนดความสำเร็จขององค์กร และมีอิทธิพลอย่างมากต่อพนักงาน  แม้เป็นการยากที่จะกล่าวว่า
วัฒนธรรมองค์กรสามารถรับประกันความสำเร็จขององค์กร แต่องค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็ง
มีโอกาสที่จะประสบความสำเร็จสูงกว่าคู่แข่งเสมอ 
 ขณะที่นักวิชาการในประเทศไทยหลายท่านได้ให้นิยามของวัฒนธรรมองค์กร ดังเช่น วิโรจน์ 
สารรัตนะ (2546) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเป็นเอกภาพ และ
เอกลักษณ์ขององค์กร อันได้แก่ ขนบธรรมเนียม ประเพณี ความเชื่อ ทัศนคติ ตลอดจนค่านิยมที่
สมาชิกในองค์กรรับรู้และยึดถือปฏิบัติต่อกันมาอย่างเหนียวแน่น ส่วนวิเชียร วิทยอุดม (2551) กล่าว
ว่า วัฒนธรรมองค์กร คือ การสร้างค่านิยมและความเชื่อ โดยเปรียบเสมือนสัญลักษณและสถานภาพ
พิเศษ นอกจากนี้ยังมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและผลการดำเนินงานของพนักงานในองค์กร  
ขณะที่ กฤษกนก ดวงชาทม (2557) ได้กล่าวว่า คุณลักษณะที่สำคัญของวัฒนธรรมองค์กร คือ สมาชิก
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ในองค์กรสามารถเรียนรู้ผ่านการสังเกต การจดจำจากประสบการณ์ ทั้งยังสามารถส่งผ่านจากรุ่นสู่รุ่น
และต้องอาศัยการปรับตัวเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมองค์กรในแต่ละสถานการณ์ 
 กล่าวโดยสรุปแล้ว วัฒนธรรมองค์กร จึงหมายถึง การรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กรที่มีต่อ
ชุดของความคิด ค่านิยม ความเชื่อ และแนวทางหรือพฤติกรรมอันมีอิทธิพลต่อโครงสร้างและ
พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร ทั้งยังต้องอาศัยการ
ถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น เพื่อให้เป็นแนวทางปฏิบัติเดียวกัน และสามารถแก้ไขปัญหาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการดำเนินงานได้ดียิ่งขึ้น 
 
 ประเภทของวัฒนธรรมองค์กร 
 การวิเคราะห์วัฒนธรรมจากกรอบแนวความคิดของค่านิยมหลักในองค์กร มักถูกนำไปเป็น
แนวทางสำหรับผู้บริหารในการทำความเข้าใจ และสามารถผสมผสานค่านิยมเหล่านี้ให้อยู่ในจุดที่
เหมาะสม ซึ่งมิติที่ใช้ในการประเมินวัฒนธรรม แบ่งออกเป็น การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ
สภาพแวดล้อมภายนอก และการวิเคราะห์ความยืดหยุ่น ความรอบคอบ และความมั่นคงขององค์กร 
(Kinicki and Kreitner, 2008) 
 โดย Cameron (2008) ได้จัดแบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 ด้าน ดังนี ้
 1. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (The Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีรากฐานมาจากความ 
ร่วมมือและการแบ่งปันสิ่งที่มีร่วมกันระหว่างสมาชิก เพื่อแสดงให้เห็นว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
ครอบครัวใหญ่หรือองค์กร โดยภาวะผู้นำจะเป็นในรูปแบบของการให้คำปรึกษาและการช่วยเหลือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะของค่านิยมหลักจะเน้นการทำงานเป็นทีม การสื่อสารแบบเปิด และ
ความเห็นพ้องต้องกันระหว่างสมาชิกในองค์กรเพื่อให้สมาชิกเกิดความจงรักภักดีและรับรู้ถึงความ
ไว้วางใจที่ตนได้รับมอบหมาย ซึ่งเป้าหมายสูงสุดของวัฒนธรรมแบบเครือญาติ คือ การพัฒนาการ
ปฏิบัติของพนักงานด้วยความมุ่งมั่นและความรับผิดชอบ 
 2. วัฒนธรรมแบบเฉพาะกิจ (The Adhocracy Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีรากฐานแบบ 
ไดนามิกและความคิดเชิงสร้างสรรค์ โดยการสนับสนุนให้พนักงานในองค์กรมีความกล้าเสี่ยงในการ
ตัดสินใจ ในขณะที่ผู้นำจะถูกมองว่าเป็นผู้ริเริ่มหรือเป็นต้นแบบของการริเริ่มความคิดสร้างสรรค์ 
วัฒนธรรมแบบเฉพาะกิจมุ่งเน้นที่การทดลองและแสวงหาโอกาสใหม่ๆ รวมถึงการให้อิสระทางด้าน
ความคิดของแต่ละบุคคล ซึ่งค่านิยมหลักจะขึ้นอยู่กับการเปลี่ยนแปลงตามแต่ละสถานการณ์และ
ความคล่องตัวในการปรับตัว 
 3. วัฒนธรรมแบบการตลาด (The Market Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีรากฐานมาจาก
พลวัตของการแข่งขันทางธุรกิจและการบรรลุผลลัพธ์ที่ เป็นรูปธรรม โดยมุ่งเน้นลักษณะของ 
การทำงานที่เน้นความสำเร็จและสามารถเอาชนะคู่แข่งในอุตสาหกรรมเดียวกัน วัฒนธรรมองค์กร
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ประเภทนี้จำเป็นต้องมีผู้นำที่มีเหตุผลและมุ่งการดำเนินการปฏิบัติงานในเชิงรุก ซึ่งตัวขับเคลื่อนหลัก 
ได้แก่ ส่วนแบ่งทางการตลาดและผลกำไร 
 4. วัฒนธรรมแบบชั้นบังคับบัญชา (Hierarchy Culture) วัฒนธรรมแบบชั้นบังคับบัญชาหรือ
แบบราชการ ตั้งอยู่บนโครงสร้างและสภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีลักษณะเป็นทางการ มีการ
กำหนดข้อบังคับและกฎระเบียบให้พนักงานปฏิบัติตาม โดยผู้นำจะคอยเป็นผู้ประสานงานและ  
เฝ้าติดตามผลการดำเนินงานอย่างเป็นระบบ ซึ่งค่านิยมหลักจะคำนึงถึงประสิทธิภาพในการควบคุม
และการปฏิบัติงานอย่างราบรื่น 
 ขณะที่ Denison (1990) ได้ระบุว่า สิ่งจำเป็นสำหรับวัฒนธรรมองค์ คือ การคำนึงถึงปัจจัย
ภายในองค์กร ได้แก่ 1) การมีส่วนร่วมของพนักงานและ 2) ความสม่ำเสมอ ส่วนปัจจัยภายนอก
องค์กร ได้แก่ 1) การปรับตัว และ 2) พันธกิจขององค์กร กล่าวได้ว่า การที่องค์กรจะสามารถมี
วัฒนธรรมองค์กรที่มีประสิทธิภาพนั้น วัฒนธรรมองค์กรสามารถความยืดหยุ่นได้แต่ต้องมีความมั่นคง
และคาดการณ์ได้ รวมถึงการมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงานในบริบทของการแบ่งปันความรู้
ร่วมกันและตอบสนองพันธกิจขององค์กร โดยวัฒนธรรมองค์กรที่บรรลุประสิทธิผลตามแบบจำลอง
วัฒนธรรมองค์กรของ Denison แบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 รูปแบบที่  1 การมุ่งเน้นปัจจัยภายนอก (External Focus) มีองค์ประกอบหลักได้แก่  
การปรับตัว (Adaptability) และพันธกิจขององค์กร (Mission) กล่าวคือ องค์กรมีความมุ่งมั่นที่จะ
ปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยเฝ้าติดตาม
การเคลื่อนไหวทางการตลาดอย่างต่อเนื่อง และมุ่งเน้นการเติบโตขององค์กรผ่านรายได้ ยอดขาย และ
ส่วนแบ่งการตลาด 
 รูปแบบที่ 2 การมุ่งเน้นปัจจัยภายใน (Internal Focus) มีองค์ประกอบหลักได้แก่ การมี 
ส่วนร่วม (Involvement) และความสม่ำเสมอ (Consistency) กล่าวคือ องค์กรมีความมุ่งมั่นในการ
บริหารจัดการต่อพลวัตภายในองค์กร อันได้แก่ โครงสร้างและกระบวนการ ซึ่งช่วยสร้างคุณค่าและ
ความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรที่มีต่อผลิตภัณฑ์และบริการขององค์กร 
 รูปแบบที่ 3 การมุ่งเน้นความเสถียรภาพ (Stability Focus) มีองค์ประกอบหลักได้แก่  
พันธกิจขององค์กร (Mission) และความสม่ำเสมอ (Consistency) กล่าวคือ องค์กรมีความมุ่งมั่นที่ใน
การจดจ่อและคาดการณ์สถานการณ์ต่างๆทั้งภายในและภายนอกเมื่อเวลาผ่านไป ซึ่งองค์กรที่มุ่งเน้น
ความเสถียรภาพนั้นมักมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับผลตอบแทน สินทรัพย์ การลงทุน และการขาย  
ที่เติบโตพร้อมกับการดำเนินธุรกิจที่เข้มแข็ง 
 จากข้อมูลดังกล่าว จึงสรุปได้ว่าการแบ่งประเภทของวัฒนธรรมองค์กรนั้น ขึ้นอยู่กับบริบท
และสภาพแวดล้อม รวมถึงจุดมุ่งหมายที่มีความแตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์กร โดยคำนึงถึง  
การบรรลุประสิทธิผลอันมีองค์ประกอบ คือ ปัจจัยภายใน ปัจจัยภายนอก และความเสถียรภาพ 
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 การประเมินประสิทธิผลของวัฒนธรรมองค์กร 
 ผู้นำองค์กรอาจใช้วิธีการต่างๆในการประเมินและวัดผลประสิทธิผลของวัฒนธรรมองค์กร 
อย่างไรก็ตาม เนื่องจากวัฒนธรรมมีความเกี่ยวข้องกับความเชื่อและประสบการณ์ต่างๆของแต่ละ
บุคคล จึงทำให้การประเมินและเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นระบบเป็นเรื่องยาก  ทั้งนี้มี
นั กวิชาการหลายท่ าน  ได้ แก่  O’REILLY III, CALDWELL, CHATMAN, AND DOERR (2014 )  
ได้พัฒนาวิธีการประเมินวัฒนธรรมองค์กรโดยนำปัจจัย 6 ประการ คือ การปรับตัว ความสุจริต  
การทำงานร่วมกัน การเน้นมุ่งเน้นผลลัพธ์ การมุ่งเน้นลูกค้า และความใส่ใจในรายละเอียดเพื่อนำมา
วัดประสิทธิผลของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่ง Hacker (2015) เห็นด้วยกับปัจจัยทั้ง 6 ประการ ของ 
O’Reilly et al. (2014) เนื่องจากมีรายละเอียดและมีความเหมาะสมกว่าการวัดค่านิยม ความเชื่อ 
และบรรทัดฐาน 
 ขณะที่ Fusch and Gillespie (2012) ได้พัฒนารูปแบบสำหรับการวิเคราะห์วัฒนธรรม
องค์กรเพื่อประเมินช่องว่าง (gap) ระหว่างผลการดำเนินงานที่องค์กรพึงปราถนาและผลการ
ดำเนินงานที่เกิดขึ้นจริง โดยผลการดำเนินงานที่องค์กรพึงปราถนาเกี่ยวข้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ กล
ยุทธ์ เป้าหมาย และผลลัพธ์อื่นๆที่องค์กรต้องการ ส่วนผลการดำเนินงานที่เกิดขึ้นจริงเกี่ยวกับข้องกับ
ผลลัพธ์ของสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ซึ่งรวมถึงด้านเศรษฐกิจ การตลาด และความสัมพันธ์
ระหว่างลูกค้า ทั้งนี้สิ่งสำคัญที่จะช่วยลดช่องว่างระหว่างกันผลการดำเนินงานที่พึงปรารถนาและ  
ผลการดำเนินงานที่เกิดขึ้นจริง คือการกำหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพให้แก่
พนักงานในองค์กร 
 นอกจากนี้  Flamholtz and Randle (2012) ได้นำ 5 ปัจจัยเข้ามาปรับใช้สำหรับการ
ประเมินประสิทธิภาพของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งประกอบไปด้วย 
 1. การมุ่งเน้นลูกค้า  (Customer orientation) เป็นวิธีการประเมินประสิทธิภาพที่ผู้นำ
องค์กรต้องมีความเข้าใจถึงความต้องการของลูกค้า และเข้าใจว่าพนักงานในองค์กรสามารถ
ตอบสนองความต้องการเหล่านี้ได้มากน้อยเพียงใด โดยจำเป็นต้องระบุค่านิยมหลักให้แก่พนักงานเพื่อ
เป็นแนวทางในการสร้างปฏิสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า ทั้งนี้ ค่านิยมองค์กรมีส่วนสำคัญในการรักษาความ
พึงพอใจของลูกค้าในระดับที่สูง 
 2. การมุ่งเน้นพนักงาน (Employee orientation) เป็นวิธีการประเมินประสิทธิภาพที่
เกี่ยวข้องกับการประพฤติตนของพนักงานขณะปฏิบัติงาน พร้อมทั้งการให้ความรู้พื้นเกี่ยวกับองค์กรที่
พนักงานจำเป็นต้องรู้ รวมถึงบทบาทและความรับผิดชอบ 
 3. มาตรฐานของการประเมินผลงานและภาระความรับผิดชอบ (performance and 
accountability standards) การกำหนดมาตรฐานในการประเมินผลงานและภาระรับผิดชอบจะมี
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อิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์กร โดยพนักงานสามารถรับรู้ถึงบทบาทหน้าที่ใน
การปฏิบัติงาน และเข้าใจวิธีการประเมินผลการปฏิบัติและการให้ผลตอบแทนขององค์กร 
 4. ความมุ่ งมั่ น ในการเปลี่ ยนแปลงและนวัตกรรม  (commitment to change and 
innovation) หมายถึง ความพร้อมขององค์กรในการปรับตัวและตอบรับการเปลี่ยนแปลงอย่าง 
ชาญฉลาดโดยผ่านการพัฒนาผลิตภัณฑ์และการให้บริการด้วยนวัตกรรมรูปแบบใหม่ที่ตอบสนอง
ความพึงพอใจของผู้บริโภค 
 5. การมุ่ ง เน้ น ก ระบ วน การ  (Company process orientation) เป็ น ก ารป ระ เมิ น
ประสิทธิภาพของโครงสร้างด้านธุรกิจขององค์กร เริ่มตั้งแต่การวางแผนและการเตรียมตัวล่วงหน้าเพื่อ
รองรับเศรษฐกิจ กระบวนการตัดสินใจที่มีความยุติธรรมและโปร่งใส การมีช่องทางในการสื่อสารที่
ชัดเจน และความรับผิดชอบต่อสังคม 
 จึงสรุปได้ว่าในการประเมินและวัดผลประสิทธิผลของวัฒนธรรมองค์กรนั้น ผู้นำองค์กรควร
ตระหนักถึงปัจจัยที่เหมาะสมในการนำมาเป็นเครื่องมือวัดผล โดยปัจจัยเหล่านั้นต้องมีความเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของพนักงานและสามารถวัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม  
 
 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความคิดเชิงสร้างสรรค์ขององค์กร  
 ความสามารถขององค์กรในด้านความคิดเชิงสร้างสรรค์ถือเป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้องค์กรเกิดข้อ
ได้เปรียบในการแข่งขัน เนื่องจากความคิดเชิงสร้างสรรค์ขององค์กรก่อให้เกิดการพัฒนาผลิตภัณฑ์
ใหม่ๆที่มีความแตกต่างไปจากเดิม หรือการยกระดับของการให้บริการที่อยู่เหนือความคาดหวัง
พื้นฐานของลูกค้า ในปัจจุบันทุกองค์กรต่างให้ความสำคัญถึงการสร้างความคิดเชิงสร้างสรรค์ของ
องค์กร และมองว่าทรัพยากรความรู้มักกระจายอยู่ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร อีกทั้งยังเป็น
บริบทที่มีความซับซ้อนและถูกนำมาใช้ในสถานการณ์ต่างๆ (Sundgren and Styhre, 2003) โดย 
Morris (2005) ได้ให้นิยามสำหรับความคิดเชิงสร้างสรรค์ว่า ความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่
ด้วยทักษะในการจินตนาการ ไม่ว่าจะเป็นวิธีการแก้ไขปัญหา การปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานแบบ
ใหม่ หรือการสร้างรูปแบบศิลปะใหม่ ซึ่งงานวิจัยของ Amabile (1997) ได้ชี้ให้เห็นว่าความคิด
สร้างสรรค์ส่วนบุคคลนั้นเกิดขึ้นจากองค์ประกอบสำคัญ 3 อย่าง ประกอบด้วย 
 1. ความเช่ียวชาญ (Expertise) ได้แก่ ความรู้ ความชำนาญ และความสามารถเฉพาะทาง  
 2. ทักษะความคิดเชิงสร้างสรรค์ (creative-thinking skills) ได้แก่ รูปแบบความคิด กลวิธี
ด้านความรู้ความคิด ลักษณะของบุคลิกภาพ 
 3. แรงจูงใจในด้านการทำงาน (Intrinsic task motivation) ได้แก่ ความเต็มใจที่จะทำงาน
บางอย่างที่น่าสนใจ โดยคำนึงถึงความท้าทายและความคุ้มค่าเป็นสำคัญ 
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 จึงกล่าวได้ว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ส่วนบุคคลเกิดขึ้นจากความเชี่ยวชาญ แรงจูงใจในด้าน
การทำงาน และทักษะความคิดเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งความคิดเชิงสร้างสรรค์จะได้รับอิทธิพลโดยตรงจาก
สภาพแวดล้อมในการทำงาน อันได้แก่ แรงจูงใจขององค์กร ทรัพยากรองค์กร และแนวทางการจัดการ
ขององค์กร  
 ขณะที่ความคิดเชิงสร้างสรรค์ขององค์กร (Organizational creativity) ตามคำนิยามของ  
Woodman และคณะ (1993) หมายถึง การสร้างสรรค์ประโยชน์และเพิ่มมูลค่าให้แก่ผลิตภัณฑ์  
การบริการ ความคิด และกระบวนการทำงานใหม่ ซึ่งความคิดสร้างสรรค์เป็นปรากฎการณ์ที่ได้รับ
อิทธิพลจากการปฏิสัมพันธ์ภายในระหว่างบุคคลในองค์กร รวมถึงสภาพแวดล้อมในการทำงานและ
แรงจูงใจซึ่งล้วนมีส่วนสำคัญต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค์ขององค์กร ส่วน Felix and Guattari 
(1987) กล่าวว่า การสนับสนุนความคิดเชิงสร้างสรรค์ขององค์กรจำเป็นต้องได้รับการส่งเสริมเพื่อให้
เกิดความเชื่อมโยงและปฏิสัมพันธ์ เช่น การสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนความคิด และการเปิดรับ
การสื่อสารจากทั้งภายในและภายนอกองค์กร Sundgren and Styhre (2007) ได้กล่าวว่า ความคิด
เชิงสร้างสรรค์ขององค์กรถูกมองว่าเป็นมากกว่าการสรรหาบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์ โดยถือเป็น
ขบวนการทางสั งคมที่ เกิดขึ้ น ในองค์กร ขณ ะที่  Bharadwaj and Menon (2000) กล่ าวว่า  
การสร้างสรรค์ขององค์กรในระดับที่สูงย่อมส่งผลให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ โดยยังกล่าวว่า กระบวนการ 
โครงสร้างองค์กร และการจัดทำงบประมาณที่เหมาะสมล้วนมีอิทธิพลต่อด้านจิตใจของพนักงานใน
การสร้างสรรค์ความคิดในการปฏิบัติงาน ส่วน Hargadon และ Bechky, (2006, อ้างถึงใน ทศพร 
บุญวัชราภัย, 2558) กล่าวว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ขององค์กรเป็นผลผลิตของกระบวนการส่วนร่วม
ในช่วงเวลาหนึ่ง โดยเกิดขึ้นระหว่างการทำกิจกรรมต่างๆ ในการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันและเกิดขึ้น
ในช่วงระหว่างการแลกเปลี่ยนมุมมองและประสบการณ์ของบุคคลนำมาสู่แนวทางการแก้ไขปัญหา
ใหม่  ในขณะที่ งานวิจัยของ Heinze และคณะ (2009) พบว่า ความสำเร็จในด้านความคิด 
เชิงสร้างสรรค์มีความเกี่ยวข้องกับขนาดขององค์กร ซึ่งความคิดสร้างสรรค์ขององค์กรส่วนใหญ่แล้ว
สามารถเกิดได้จากการให้การสนับสนุนในด้านความรู้และทักษะเชิงเทคนิคที่เพียงพอ รวมถึงการ
สนับสนุนด้านทรัพยากรที่จำเป็น  ทั้งนี้ Maher (2010) นำเสนอมิติสำคัญของวัฒนธรรมองค์กรเพื่อ
นวัตกรรม ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านการมุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Relationships) หมายถึง รูปแบบความสัมพันธ์ของ
บุคลากรในองค์กร ที่ เปิดโอกาสให้พนักงานได้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกัน มีการสร้าง
บรรยากาศในการทำงานแบบเป็นทีมเพื่อให้เกิดการระดมสมองต่อวิธีปฏิบัติงานร่วมกัน ภายใต้ความ
เชื่อใจและการเคารพความคิดเห็นที่แตกต่าง 
 2. ด้านการจัดการความเสี่ยง (Risk taking) หมายถึง การสร้างบรรยากาศในองค์กรที่
ส่งเสริมให้พนักงานได้ลองค้นหาและใช้ความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆในการพัฒนาการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
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แม้ว่าท้ายที่สุดแล้วความคิดสร้างสรรค์เหล่านี้อาจไม่ส่งผลเชิงบวกให้แก่องค์กรก็ตาม นอกจากนี้การ
จัดการความเสี่ยงยังรวมถึงการประเมินทางเลือกที่สมดุล (Balanced assessment) ขององค์กรใน
การตัดสินใจด้านต่างๆ โดยอาศัยการเรียนรู้จากความล้มเหลวในอดีตที่เคยเกิดขึ้น 
 3. ด้านการจัดการทรัพยากร (Resources) หมายถึง ความสามารถในการเข้าถึงทรัพยากร
ต่างๆขององค์กรทั้งในส่วนของงบประมาณ เวลา และเครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่างๆ ที่ช่วยสนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ในตัวของพนักงาน ทั้งนี้การที่พนักงานรับรู้ความมีอยู่ของทรัพยากร จะทำให้
พนักงานสามารถเข้าใจได้ว่าองค์กรให้ความสำคัญกับนวัตกรรมอย่างจริงจัง 
 4. ด้านการจัดการองค์ความรู้ (Knowledge) หมายถึง การเปิดรับข้อมูลเชิงนวัตกรรมทั้งจาก
แหล่งภายในและภายนอกองค์กร และเน้นการส่งเสริมการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ร่วมกัน
ระหว่างแผนก องค์กรหรืออุตสาหกรรมอื่น เพื่อปรับเปลี่ยนรูปแบบความคิดและมุมมองที่เป็น
ประโยชน์ต่อการดำเนินงาน 
 5. ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมาย (Goals) หมายถึง การกำหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กรที่
มุ่งเน้นการสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมเป็นสำคัญ โดยการกำหนดเป้าหมายต้องระบุความต้องการที่
ชัดเจน และมีกรอบระยะเวลาในการดำเนินงานที่เหมาะสม รวมถึงต้องเป็นเป้าหมายที่ท้าทาย และ
เปิดโอกาสให้พนักงานค้นหาวิธีการดำเนินงานของตนเองอย่างอิสระ ทั้งนี้ควรมีการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสำหรับเป้าหมายที่ต้ังไว้อย่างต่อเนื่อง 
 6. ด้านการให้รางวัล (Rewards) หมายถึง การมอบรางวัลหรือผลตอบแทน เพื่อแสดงถึง 
การยอมรับในความสามารถและสร้างแรงจูงใจในการทำงาน โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อให้พนักงาน
ตระหนักถึงความสำคัญของความพยายามในการคิดค้นหรือสร้างสรรค์นวัตกรรม ซึ่งรางวัลควรอยู่ใน
รูปแบบที่เหมาะสมกับบริบทและค่านิยมที่แท้จริง เช่น เงินสด คำขอบคุณ หรือการเปิดโอกาสให้
พนักงานหรือทีมงานได้มีส่วนร่วมในโครงการที่สนใจเพื่อพัฒนาศักยภาพที่ดียิ่งขึ้น 
 7. ด้านเครื่องมือสนับสนุนและกระบวนการ (Tools & Methods) หมายถึง การให้
ความสำคัญต่อการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน ผ่านการจัดฝึกอบรมอย่างเป็น
ทางการ (Formal Training) ในด้านความคิดเชิงสร้างสรรค์ วิธีการออกแบบนวัตกรรม ตลอดจน 
การนำความคิดเหล่านี้ไปปฏิบัติจริง 
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าความคิดเชิงสร้างสรรค์ขององค์กร หมายถึง กระบวนการ
สร้างสรรค์มูลค่าและประโยชน์ให้แก่ผลิตภัณฑ์ ความคิด และรูปแบบการทำงาน ซึ่งต้องอาศัย
สภาพแวดล้อมในการทำงานและการส่งเสริมจากองค์กร ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างองค์กร การจัดทำ
งบประมาณที่เหมาะสม การเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนมุมมองและประสบการณ์ระหว่างพนักงาน
ในองค์กร 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์และความคิดเชิงสร้างสรรค์ของ
องค์ ก ร  ผู้ วิ จั ย จึ งส รุป ความหมายของวัฒ นธรรมองค์ ก ร เชิ งส ร้ างส รรค์  (Constructive 
Organizational Culture) ว่า เป็นการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กรที่มีต่อชุดของความคิด 
ค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรโดยมุ่งเน้นการ
สร้างสรรค์มูลค่าและประโยชน์ต่อผลิตภัณฑ์ การให้บริการ ความคิด และรูปแบบการทำงาน  
ซึ่งองค์กรต้องให้การส่งเสริมสภาพแวดล้อมการทำงานในลักษณะของการมีปฏิสัมพันธ์และการ
สนับสนุนการช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานในองค์กร เพื่อให้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนสามารถแก้ไขปัญหาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำงานที่ดียิ่งขึ้น ในการศึกษาวิจัยครั้ง
นี้ ผู้วิจัยได้นำเสนอรูปแบบของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีความเกี่ยวข้องกับอาชีพ
พนักงานขาย แบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก การสร้าง
พฤติกรรมเครือข่าย ความพร้อมด้านทรัพยากร และรางวัลตอบแทนภายใน 
 
 แนวคิดที่ เกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก  (Tacit Knowledge 
Exchange) 
 ทุกๆ องค์กรสามารถตระหนักถึงการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขันในด้านการขายผ่าน
การแลกเปลี่ยนและถ่ายทอดความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) สำหรับพนักงานขายในองค์กร 
ซึ่งบริษัทระดับโลกในปัจจุบัน เช่น Facebook, eBay, Amazon, Yahoo, Google, Skype และ 
Intel ถือครองสินทรัพย์มีตัวตน (tangible assets) ในปริมาณที่น้อย แต่กลับประสบความสำเร็จได้
อันเนื่องมาจากการสร้างมูลค่าเพิ่มจากนักลงทุนที่สามารถรับรู้ถึงศักยภาพในสินทรัพย์ความรู้ที่องค์กร
ถือครองอยู่ อาทิ ความรู้แบบฝังลึกที่สั่งสมและถูกถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น ได้แก่ ความรู้ในด้านการ
จัดการความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและลูกค้า ความรู้ในด้านผลิตภัณฑ์ เทคนิคและกระบวนการ
ทำงานประสิทธิภาพ ตลอดจนการทำการตลาดเชิงสัญชาตญาณที่แปลกใหม่และยากที่จะ
ลอกเลียนแบบ (Jackson, 2012) 
 โดย Polanyi (1998) ได้ให้คำจำกัดความของคำว่าความรู้แบบฝังลึก ว่าเป็นองค์ความรู้ใดๆ 
ที่คนเราสามารถรับรู้ได้ง่ายกว่าการบอกกล่าวหรือถ่ายทอดให้แก่บุคคลอื่น ซึ่งสอดคล้องกับ Nonaka 
and Takeuchi (1998) ที่กล่าวว่า ความรู้แบบฝังลึก คือ มิติขององค์ความรู้ที่ฝังลึกอยู่ในสมองของ 
แต่ละบุคคล ยากต่อการอธิบาย ประมวลผล และยากต่อการเรียบเรียงให้เป็นลายลักษณ์อักษรหรือ
เอกสารที่ เป็นทางการ เนื่องจากความรู้ประเภทนี้ เกิดขึ้นจากพฤติกรรมประจำวัน การสั่งสม
ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ ความเชื่อ และพรสวรรค์ส่วนบุคคล ขณะที่ Hodgkin (1991) กล่าวใน
ทำนองเดียวกันว่า ความรู้แบบฝังลึกต้องอาศัยทั้งข้อมูล ภาพประกอบทางความคิด และประสาท
สัมผัสทั้งห้าอย่างในการที่จะพยายามทำความเข้าใจสิ่งเหล่านี้ จากนิยามข้างต้นจึงกล่าวได้ว่า  
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การแบ่งปันหรือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกเป็นสิ่งที่สามารถทำได้ยาก เพราะนอกจากเป็น
ความรู้ที่ฝังลึกอยู่ในตัวบุคคลแล้วนั้น การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกจะต้องขึ้นอยู่กับระดับ
ความสัมพันธ์ทางสังคม การทำงานเป็นทีม และการสร้างความไว้วางใจ อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบัน
หลายองค์กรได้พยายามส่งเสริมให้มีวัฒนธรรมองค์กรในด้านของการแบ่งปันความรู้เชิงลึกระหว่าง
สมาชิกในองค์กร อาทิ กำหนดเป็นวัตถุประสงค์หลักในการปฏิบัติงานของพนักงาน หรือการระบุไว้ใน
คำบรรยายลักษณะของงาน ทั้งนี้ สามารถสรุปมิติของการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกออกเป็น 
4 ด้าน (กัลย์ ปิ่นเกษร, 2560) ดังนี ้
 1. ด้านประสบการณ์ (Experience) หมายถึง การแบ่งปันประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
ร่วมกันระหว่างสมาชิกในองค์กร เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ถึงวิธีการ กระบวนการภายใน และลักษณะของ
งานที่สะสมอยู่ในเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนบุคคลอื่นทั้งในองค์กรเดียวและต่างหน่ วยงาน ซึ่งการ
ถ่ายทอดความรู้จากประสบการณ์สามารถทำให้เกิดแนวทางในการปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญหา  
เชิงสร้างสรรค์ เนื่องจากประสบการณ์ต่างๆล้วนผ่านการพิสูจน์และได้รับผลของการกระทำในอดีต
เสร็จสิ้นแล้ว 
 2. ด้านการแสวงหาความรู้ (Know-Where and Know-Whom) หมายถึง การรับรู้ของ
สมาชิกในองค์กรในการแสวงหาความรู้จากบุคคลอื่นภายในองค์กร หรือบุคลากรและหน่วยงานอื่น
ภายนอกองค์กร โดยพนักงานสามารถระบุได้ว่าบุคคลใดบ้างที่สามารถเป็นผู้ให้ความรู้และให้
คำปรึกษาในประเด็นที่ตนเองต้องการ 
 3. ด้านความเชี่ยวชาญ (Expertise) หมายถึง ทักษะเชิงเทคนิคเฉพาะส่วนบุคคลที่เกิดจาก
การเรียนรู้ โดยทักษะเชิงเทคนิคมีลักษณะเฉพาะตัวและสามารถใช้ได้เฉพาะเพียงบริบทหนึ่งในแต่ละ
วิชาชีพ และเกิดจากความรู้เฉพาะตัวหรือการได้รับการฝึกฝนจนกลายเป็นความชำนาญ ซึ่งความ
เชี่ยวชาญสามารถพัฒนาทักษะและถ่ายทอดความรู้เหล่านี้ให้แก่สมาชิกในองค์กรได ้
 ด้านการเรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต (Lesson from past failures) หมายถึ ง  
ความล้มเหลวหรือข้อผิดพลาดจากการปฏิบัติงานที่ไม่ได้เป็นไปตามที่คาดหวัง ซึ่งอาจเกิดขึ้นจากการ
ลองผิดลองถูกเพื่อให้ได้มาซึ่งความรู้ใหม่ หรือเกิดจากความผิดพลาดส่วนบุคคล ทั้งนี้การเรียนรู้จาก
ความผิดพลาดในอดีตสามารถทำให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพในการดำเนินงาน ทั้งยังสามารถ
ร่วมแบ่งปันความผิดพลาดร่วมกันระหว่างสมาชิกในองค์กรเพื่อหลีกเลี่ยงไม่ให้เหตุการณ์เหล่านี้เกิดขึ้น
ซ้ำในอนาคต 
 จากข้อความข้างต้น จึงสรุปได้ว่า การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก หมายถึง มิติของการ
ถ่ายทอดและการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ถูกฝังลึกอยู่ในแต่ละบุคคลที่เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ 
การแสวงหาความรู้  ความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง และการเรียนรู้จากความผิดพลาดในอดีต  
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ซึ่ งองค์ความรู้แบบฝังลึกสามารถก่อให้ เกิดแนวทางในการปฏิ บัติงานและการแก้ไขปัญหา 
เชิงสร้างสรรค์ 
 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการสร้างพฤติกรรมเครือข่าย (Networking Behaviors) 
 รูปแบบหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านการมุ่งเน้นความสัมพันธ์ที่ได้รับความ
นิยมในปัจจุบัน คือ การสร้างพฤติกรรมเครือข่ายที่มุ่งเน้นการสร้างปฏิสัมพันธ์ทางสังคมให้แก่
พนักงานขาย ซึ่งในงานวิจัยสมัยใหม่ พฤติกรรมเครือข่ายถูกระบุว่าเป็นความสามารถหลักในการ
ประกอบอาชีพและเป็นเครื่องมือในการเสริมสร้างพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะอาชีพที่เกี่ยวข้องกับ  
การขายที่จะนำไปสู่การสร้างความคิดเชิงสร้างสรรค์และความพยายามในการปรับตัวเพื่อที่จะประสบ
ความสำเร็จในการขายอยู่เสมอ (Todd และคณะ, 2009)  
 โดย Forret and Dougherty (2001)ได้ให้นิยามของการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายว่า  
เป็นการมุ่งเน้นในการสร้างความสัมพันธ์และรักษาความสัมพันธ์กับผู้อื่นที่สามารถอำนวยความสะดวก
ในการทำงานหรือการบรรลุกิจกรรมต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งกิจกรรมในการสร้างพฤติกรรม
เครือข่ายสามารถเป็นได้ทั้งรูปแบบที่เป็นทางการ เช่น การเข้าร่วมสัมนา เข้าฝึกอบรม หรือการมี  
ส่วนร่วมในโครงการ ขณะที่รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เช่น การไปรับประทานอาหารกลางวันหรือการมี 
ส่วนร่วมในกิจกรรมทางด้านกีฬากับลูกค้า ขณะที่ Joshi (2006) กล่าวว่า พฤติกรรมเครือข่ายถือเป็น
ช่องทางสำคัญในการลงทุนเพื่อพัฒนาระดับความสัมพันธ์ผ่านการแลกเปลี่ยนข้อมูลและทรัพยากร
ร่วมกันระหว่างองค์กรและหน่วยงานภายนอก โดย Wang and Netemeyer (2004) กล่าวว่า การ
สร้างปฏิสัมพันธ์ผ่านพฤติกรรมเครือข่ายขององค์กรสามารถส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สำหรับ
พนักงานในองค์กร เนื่องจากการมีโอกาสแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็นประโยชน์เพื่อบูรณาการกับความรู้ที่
มีอยู่ เช่นเดียวกันกับ Griffin และคณะ (1998) ที่กล่าวว่า องค์กรควรส่งเสริมการสร้างเครือข่าย
ภายนอกเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาทักษะ ความสามารถ รวมทั้งใช้องค์ความรู้เหล่านี้เป็น
แนวทางในการดำเนินธุรกิจในอนาคต นอกจากการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แล้ว องค์กรยังสามารถทำ
ความเข้าใจถึงมุมมองและวิธีการทำงานของเครือข่ายภายนอกเพื่อให้สามารถนำมาปรับเปลี่ยน
บรรยากาศองค์กรให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานของพนักงานอีกด้วย จากการศึกษาของ Krush et al 
(2017) ได้แบ่งประเภทของการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายของพนักงานออกเป็นสองลักษณะ ได้แก่ 
เครือข่ายลูกค้า และ เครือข่ายเพื่อการประกอบอาชีพ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. เครือข่ายลูกค้า (Customer Networking) หมายถึง การมุ่งเน้นไปที่การบริหารระดับ
ความสัมพันธ์กับลูกค้าเป็นหลัก มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลเชิงลึก (Rich Information) ระหว่างกัน 
รวมทั้งองค์กรสามารถหรือมีโอกาสในการเข้าถึงข้อมูลสำคัญที่มีความเกี่ยวข้องกับแนวโน้ม
อุตสาหกรรม สภาพแวดล้อม และผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับลูกค้า 
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 2. เครือข่ายเพื่อการประกอบอาชีพ (Professional Networking)  หมายถึง การมุ่งเน้นการ
บริหารความสัมพันธ์กับผู้เชี่ยวชาญในภาคอุตสาหกรรมต่างๆ ที่มีศักยภาพในการพัฒนาวิชาชีพ เช่น 
การเข้าร่วมสัมนา การเข้าฝึกอบรม หรือการเข้าร่วมประชุมกับสมาคมต่างๆ เพื่อให้พนักงานได้สัมผัส
มุมมองและแนวความคิดแบบใหม่ 
 จากข้อความข้างต้น จึงสรุปได้ว่า การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย หมายถึง การมุ่งเน้นเพื่อสร้าง
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและเครือข่ายภายนอก เพื่อเป็นช่องทางให้พนักงานได้มีโอกาสในการ
แลกเปลี่ยนความรู้และพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของตนเอง ซึ่งองค์กรสามารถนำลักษณะ  
การดำเนินงานของเครือข่ายภายนอกมาปรับเปลี่ยนบรรยากาศขององค์กรได้อย่างเหมาะสม 
 
 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความพร้อมด้านทรัพยากร (Resource Availability) 
 ความพร้อมด้านทรัพยากรเป็นสิ่งสำคัญในการสร้างแรงผลักดันให้กับกิจกรรมด้านการขาย 
โดยส่งผลให้พนักงานขายสามารถตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าและเพิ่มยอดขายได้มากขึ้น 
(Bonney & Williams, 2009) โดยเฉพาะสำหรับพนักงานขายที่มีพฤติกรรมการขายที่ผูกเรื่องและ
เจรจาต่อรองกับลูกค้าซึ่งมิได้เตรียมตัวมาก่อน (Salesperson improvisation) เนื่องจากการมี
ทรัพยากรที่คอยสนับสนุนในการปฏิบัติงานจะช่วยให้พนักงานขายเหล่านี้สามารถนำความคิดเชิง
สร้างสรรค์ของตนเข้ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ดียิ่งขึ้น 
ตัวอย่างเช่น การให้ความยืดหยุ่นในด้านงบประมาณสำหรับพนักงานขายนั้น ย่อมสามารถช่วยให้
พนักงานนำเสนอรูปแบบของการให้บริการที่มีความแปลกใหม่และมีประสิทธิภาพ หรือสามารถใช้
ข้อเสนอพิเศษและส่วนลดต่างๆ เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า  รวมถึงเพิ่มการเติบโตของ
ยอดขายให้แก่องค์กร 
 ทั้งนี้ Barney (1991) ได้จำแนกทรัพยากรองค์กรออกเป็น 2 ส่วน คือ ทรัพยากรที่จับต้องได้ 
ได้แก่ ทรัพยากรทางกายภาพ ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรด้านการเงินขององค์กร ส่วนทรัพยากรที่จับ
ต้องไม่ได้ ได้แก่ ความรู้ ประสบการณ์ ทักษะส่วนบุคคลของพนักงาน โดยทรัพยากรองค์กรถูกสร้ าง
ขึ้นมาเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในธุรกิจ ซึ่ง Grant (2002) ระบุว่าทรัพยากรที่จับต้องได้
นั้นสามารถถูกนำมาประเมินผลได้ง่ายกว่าทรัพยากรที่จับต้องไม่ได้ โดยเฉพาะในส่วนของทรัพยากร
ด้านการเงินขององค์กรที่บ่งบอกถึงความสามารถในการบริหารการเงินอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อเพิ่ม
ผลกำไรสูงสุด โดย Cleland (1994) กล่าวว่า การรับรู้ถึงการมีอยู่ของทรัพยากรในองค์กร หมายถึง 
สินทรัพย์ที่องค์กรมีอยู่ โดยพนักงานขององค์กรสามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ ซึ่งสินทรัพย์ยังรวมถึงทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรทางการเงิน และวัสดุหรืออุปกรณ์
ต่างๆ ขณะที่ Lazarus and Folkman (1984) กล่าวว่า การที่องค์กรมีทรัพยากรเพียงต่อพอความ
ต้องการในการใช้งาน เป็นหนึ่งปัจจัยที่สามารถผลักดันผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดียิ่งขึ้น 
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เช่นเดียวกันกับ Bonney & Williams (2009) ที่กล่าวว่า การให้การสนับสนุนทางด้านทรัพยากร
อย่างเพียงพอขององค์กรช่วยให้พนักงานสามารถนำความคิดของตนเองเข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน
ตั้งแต่แรกเริ่มจนจบกระบวนการ นอกจากนี้นันท์นภัส สุขแก้ว (2558) กล่าวว่า ทรัพยากรองค์กรเป็น
ทุกสิ่งทุกอย่างภายในองค์กรที่ทำให้เกิดการสร้างผลผลิตและแปรสภาพเป็นมูลค่าให้แก่ผลิตภัณฑ์และ
การให้บริการขององค์กร  
 จากข้อความข้างต้น จึงสรุปได้ว่า ความพร้อมด้านทรัพยากร หมายถึง มิติด้านการรับรู้ของ
พนักงานต่อความพร้อมในด้านการจัดสรรทรัพยากรขององค์กรที่เหมาะสม โดยความพร้อมด้าน
ทรัพยากรเป็นตัวกระตุ้นที่ช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานต่างๆอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นผ่าน
การใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนเอง 
 
 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับรางวัลตอบแทนภายใน (Intrinsic Reward for Creativity) 
 การสร้างแรงจูงใจถือเป็นสิ่งสำคัญที่จะทำให้พนักงานขายเกิดความพยายามในการทำงาน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งแนวคิดของรางวัลตอบแทนภายในมุ่งเน้นที่การให้
สิ่งจูงใจภายในจิตใจอันจะส่งผลให้พนักงานขายยินดีที่จะทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจในการแสดง
ศักยภาพของตนเองออกมาเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของตนเองที่ดีย่ิงขึ้น 
 การมอบรางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานในองค์กรแบ่งออกได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
รางวัลตอบแทนภายนอก และรางวัลตอบแทนภายใน (McCormick and Tifflin, 1979) ซึ่งรางวัล
ตอบแทนภายนอก หมายถึง สิ่งจูงใจที่จับต้องได้และมักถูกกำหนดให้เป็นรูปแบบของค่าจ้าง เงื่อนไข
ต่างๆ สวัสดิการ ผลประโยชน์ และความปลอดภัย ขณะที่รางวัลตอบแทนภายใน หมายถึง สิ่งจูงใจที่
องค์กรได้มอบให้แก่พนักงาน เป็นรางวัลที่ได้รับจากการทำงานหรือโครงการให้สำเร็จลุล่วง ซึ่งขึ้นอยู่
กับความพยายามและความสามารถของบุคคล โดยมีอิทธิพลเชิงบวกต่อทางอารมณ์ภายในสำหรับ
พนักงานและเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพยายามในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน รวมถึงเกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เหมาะสม โดย Mahaney and Lederer (2006) กล่าวว่า รางวัลตอบ
แทนภายในมีความเกี่ยวข้องกับหน้าที่และการงานโดยตรง ได้แก่ การได้รับโอกาสในการปฏิบัติงานที่มี
ความหลากหลาย การได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ความมีอิสระ ความรับผิดชอบและหน้าที่ การมีส่วนร่ วมใน
กระบวนการตัดสินใจ และการเติบโตในองค์กร รวมถึงสถานะต่างๆ เช่น การได้รับการยอมรับและ
ความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจส่วนบุคคล และความรู้สึกภาคภูมิใจ
ในตัวเอง เช่นเดียวกันกับ Mottaz (1985) ที่ได้กล่าวว่า รางวัลตอบแทนภายในล้วนเกี่ยวข้องกับ
เนื้อหาและลักษณะของงานที่ปฏิบัติอยู่ และรวมถึงความน่าสนใจที่เพิ่มมากขึ้น เช่น การมอบหมาย
งานที่ท้าทาย การกำหนดความรับผิดชอบที่หลากหลาย การมีโอกาสได้ใช้ทักษะและความสามารถ
ของตนเอง ขณะที่  Mansor (2012) กล่าวว่า แม้ว่ารางวัลตอบแทนภายในจะไม่ได้เกี่ยวข้องกับ
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ผลตอบแทนในรูปแบบของตัวเงิน แต่พนักงานยังคงต้องการสิ่งจูงใจและความพึงพอใจจากรางวัล
เหล่านี้สำหรับโอกาสในความก้าวหน้าด้านการงานในอนาคต นอกจากนี้ ชลธิชา ทิพย์ประทุม (2558) 
กล่าวในทำนองเดียวกันว่า รางวัลตอบแทนภายในมีส่วนช่วยให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและเป็นแรงผลักดันในตัวบุคคลที่เกี่ยวข้องกับความคิด เจตคติ ความสนใจ หรือความ
ต้องการ ซึ่งล้วนแต่มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมของพนักงานอย่างค่อนข้างถาวร เป็นผลทำให้
พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่ารางวัลตอบแทนภายใน หมายถึง มิติด้านการสร้างแรงจูงใจขององค์กรที่
มอบให้แก่พนักงานผ่านการให้ผลตอบแทนที่ไม่ใช่รูปแบบของตัวเงิน หากแต่เป็นการสร้างสิ่งจูงใจที่มี
ความเกี่ยวข้องกับหน้าที่การงาน เช่น การมอบหมายงานที่ท้าทาย การกำหนดภาระหรือความ
รับผิดชอบที่เพิ่มมากขึ้น ความมีอิสระ หรือการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ ซึ่งล้วนแต่ส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 โดยทั่วไปแล้ว ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งสำคัญที่ทุกองค์กรต่างคาดหวังที่จะ
ได้รับจากพนักงานขององค์กร ซึ่งผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่บ่งชี้ว่างานที่ปฏิบัติอยู่นั้นสามารถให้
ผลลัพธ์ที่ดีเพียงใดและเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้หรือไม่ ในส่วนนี้จะกล่าวถึงความหมายและ
การวัดผลของผลการปฏิบัติงาน แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ตลอดจน
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างและผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

 
 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
 มีผู้ได้ให้นิยามสำหรับคำว่าผลการปฏิบัติงานหลายท่าน Campbell (1990) กล่าวว่า ผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ของการกระทำ และรูปแบบพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรที่ส่งผลให้
เกิดการทำงานที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ เช่นเดียวกันกับ Viswesvaran and 
Ones (2000) ที่กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่พนักงานต่างมีส่วนร่วม
ทำให้เกิดขึ้นเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งสามารถวัดค่าและประเมินผลได้ ขณะที่ Motowidlo 
(2003) กล่าวว่า พฤติกรรมส่วนบุคคลที่เอื้อต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กรในแง่ของบริบทตามแต่
ละบทบาทหน้าที่ นอกจากนี้ Sarmiento และคณะ (2007) ยังระบุว่า ผลการปฏิบัติงานเกิดขึ้นจาก 
2 องค์ประกอบ อันได้แก่ ความสามารถและทักษะส่วนบุคคล และแรงจูงใจต่างๆที่คอยสนับสนุนให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น  
 ทั้งนี้ Borman and Motowidlo (1993) ได้แบ่งคุณลักษณะของผลการปฏิบัติงานออกเป็น 
2 ด้าน ได้แก ่
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 1. ผลการปฏิบัติงานในหน้าที่  (Task Performance) หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรม 
ส่วนบุคคลในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย โดยพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมาล้วนมี
ความสำคัญต่อกิจกรรม สินค้าและบริการขององค์กร และเป็นการสนับสนุนกระบวนการทำงานของ
องค์กร 
 2. ผลการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) หมายถึง รูปแบบของ
พฤติกรรมส่วนบุคคลที่มิได้ส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานหลักขององค์กร แต่เป็นการกระทำที่
สนับสนุนในส่วนภายในขององค์กรในบริบทของด้านสังคมและจิตวิทยา ยกตัวอย่างเช่น ความร่วมมือ
ระหว่างพนักงาน ความมีน้ำใจช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ความมีวินัยใจตนเอง และการมีความคิด
สร้างสรรค์ 
 ขณะที่นักวิชาการในประเทศไทยหลายท่านได้ให้ความหมายสำหรับผลการปฏิบัติงาน 
ตัวอย่างเช่น จิราภรณ์ ตั้งกิตติภาภร (2546) ที่กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน คือ ความสามารถที่
เกี่ยวข้องกับเนื้องาน ทั้งในด้านการใช้และดูแลอุปกรณ์เครื่องมือ การสื่อสาร ความรับผิดชอบ 
ความคิดสร้างสรรค์ และการปรับตัวของพนักงานในองค์กร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในผลของการปฏิบัติงาน ส่วนสุวรรณา ม่วงงาม (2550) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์
หรือผลสำเร็จของความพยายามและความสามารถของตัวบุคคลจากหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมาย
ซึ่งมีระยะเวลากำหนดไว้ ขณะที่ชนากานต์ ศฤงคาร (2562) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงต่อความรับผิดชอบในงานของตน ซึ่งต้องอาศัยทักษะ  
และความเชี่ยวชาญ รวมถึงความพยายามในการปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงด้วยดี นอกจากนี้ดวงนภา 
เอี้ยวสินทรัพย์ (2556) ได้กำหนดเกณฑ์ที่ใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อพิจารณา
ระหว่างผลผลิตที่สามารถทำได้และความคุ้มค่า ซึ่งเกณฑ์ดังกล่าวได้แก่ 
 1. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Effectiveness) หมายถึง การบรรลุเป้าหมายที่องค์กร
กำหนดได้กำหนดไว้ หรือการปฏิบัติงานให้สามารถบรรลุเป้าหมาย โดยประสิทธิผลขององค์กร
สามารถแบ่งเป็นระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ซึ่งการวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
สามารถทำได้โดยการวัดประสิทธิผลแบบตัวบ่งชี้ที่เหมาะสมเพียงเดียวในการวัดผลของการปฏิบัติงาน 
เช่น ผลผลิตของงาน หรือความสำเร็จในภารกิจใดๆ และการวัดประสิทธิผลแบบตัวบ่งชี้หลายตัวใน
ลักษณ ะของการบู รณ าการ เช่น  ความสามารถในการปรับ เปลี่ ยน  การสร้างนวัตกรรม  
การติดต่อสื่อสาร และการประสานความสัมพันธ์ของสมาชิกภายใน 
 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Efficiency) หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงบวกที่พนักงาน
ขององค์กรได้ทุ่มเทเพื่อการปฏิบัติงาน โดยมักพิจารณาการเปรียบเทียบระหว่างทรัพยากรที่ได้ใช้ไป
และผลผลิตที่ได้ ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานประกอบด้วย 5 ลักษณะ (สมพิศ สุขแสน, 2556)
ได้แก่ 



 28 

 ลักษณะที่ 1 ความรวดเร็วฉับไว คือ ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เสร็จตามเวลา 
 ลักษณะที่ 2 ความถูกต้องแม่นยำ คือ การไม่มีความผิดพลาด หรือผิดพลาดเล็กน้อยและ 
ไม่ก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์กร 
 ลักษณะที่ 3 องค์ความรู้ คือ การแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลาและสามารถนำมาปรับใช้ใน
การปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
 ลักษณะที่  4 ประสบการณ์  คือ ความรู้จากการได้สัมผัสหรือลงมือปฏิบัติ  ซึ่ งผู้ที่มี
ประสบการณ์สูง จะคอยขับเคลื่อนให้องค์กรพัฒนาได้อย่างรวดเร็ว 
 ลักษณะที่ 5 ความคิดสร้างสรรค์ คือ การมีความคิดริเริ่มในสิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน หรือปรับปรุงกระบวนการต่างๆอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (Behavior) หมายถึง การกระทำที่บุคคลได้แสดงออก ซึ่งใน
การปฏิบัติงานนั้น แรงจูงใจและความสามารถจะเป็นตัวกำหนดพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน กล่าวได้
ว่าพฤติกรรมของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน ดังนั้นการปฏิบัติต่อบุคคลจึงเป็นเรื่องที่มีความ
ละเอียดอ่อนและจำเป็นต้องใช้ความระมัดระวังอย่างมาก 
 จากข้อความข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์พฤติกรรมของ
พนักงานที่เกิดจากความรับผิดชอบ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ความคิดสร้างสรรค์และความพยายาม 
เพื่อให้การปฏิบัติงานตามบทบาทและหน้าที่ของตนนั้นสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดโดยมีเกณฑ์การ
ประเมินที่เหมาะสม  ซึ่งผลการปฏิบัติงานสามารถจำแนกออกเป็นผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ และผล
การปฏิบัติงานตามสถานการณ ์ 
 
 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการวัดผลการปฏิบัติงาน 
 การวัดผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหว่างผลงานของบุคคลที่ปรากฎขึ้น
และความคาดหวังที่ถูกกำหนดออกเป็นมาตรฐานสำหรับตำแหน่งและหน้าที่ ซึ่งมาตราฐานเหล่านี้อาจ
เกิดได้จากการตกลงยอมรับร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ ใต้บังคับบัญชาเพื่อเป็นประโยชน์ใน
การควบคุมและตรวจสอบทั้งปริมาณและคุณภาพของงาน อลงกรณ ์มีสุทธา (2551) 
 โดย Porter and Lawler (1968) ได้แบ่งคุณลักษณะของผลการปฏิบัติงานออกเป็น 3 
ประเภท ดังนี ้
 ประเภทที่ 1 การวัดอัตราของผลผลิต ปริมาณยอดขายในแต่ละช่วงเวลาที่กำหนด รวมถึง
การรายงานผลผลิตต่อหัวหน้างาน 
 ประเภทที่ 2 การประเมินจากการพิจารณผลงานส่วนบุคคลโดยบุคคลอื่น 
 ประเภทที่ 3 การประเมินตนเอง  
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 ขณะที่การศึกษาของ Ivanov and Avasilcăi (2014) ได้กำหนดการวัดและประเมิน
ประสิทธิภาพของผลการปฏิบัติงาน 4 รูปแบบ ซึ่งสามารถสรุปออกมาได้ดังนี ้
 รูปแบบที่ 1 การวัดผลเชิงดุลยภาพ (Balanced Scorecard) เนื่องจากสภาวะการแข่งขัน
ทางธุรกิจในปัจจุบันมีสภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างซับซ้อน ทำให้เข้าใจและบรรลุเป้าหมายองค์ กรได้ 
ยากขึ้น ดังนั้นการวัดผลเชิงดุลยภาพจึงเป็นเครื่องมือที่มีประโยชน์สำหรับหัวหน้างานในการสร้าง
ความได้เปรียบเชิงการแข่งขัน โดยวัดผลการปฏิบัติงานในด้านที่เกี่ยวข้องกับการเงินและไม่เกี่ยวข้อง
กับการเงิน ในมุมมอง 4 ด้าน ได้แก่ ลูกค้า การเงิน กระบวนการภายใน และการเรียนรู้พัฒนา 
  มุมมองของลูกค้า (Customer perspective) หมายถึง การรับรู้ถึงความต้องการของ
ลูกค้าที่มีต่อองค์กรทั้งในด้านคุณภาพ ราคา ช่องทางการจัดจำหน่ายของสินค้าและบริการ รวมถึงสิ่งที่
ลูกค้าคาดหวังว่าจะได้รับจากองค์กรในอนาคต ซึ่งหลายองค์กรได้นำความต้องการของลูกค้ามา
กำหนดเป็นเป้าหมายขององค์กรเพื่อให้สามารถที่จะรักษาฐานลูกค้ากลุ่มนี้ต่อไป 
  มุมมองทางการเงิน (Financial perspective) หมายถึง การรับรู้วิธีการสร้างรายได้และ
การลงทุนอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งนับเป็นความสำเร็จสูงสุดในการดำเนินธุรกิจขององค์กร อย่างไรก็
ตามข้อผิดพลาดสำคัญ คือ หลายๆองค์กรมักให้ความสำคัญเฉพาะมุมมองด้านการเงินเพียงด้านเดียว 
โดยมิได้ให้ความสำคัญต่อมุมมองด้านอื่น 
  มุมมองกระบวนการภายใน (Internal processes perspective) หมายถึง การรับรู้และ
เข้าใจถึงวิธีการบริหารจัดการกระบวนการภายในอย่างไรให้สามารถบรรลุเป้าหมายหลักและเพิ่ม
มูลค่าให้แก่สินค้าและบริการขององค์กร ซึ่งการปรับปรุงกระบวนการภายในย่อมส่งผลให้องค์กร
สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพในการดำเนินงานรอบด้าน 
  มุมมองการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and growth perspective) หมายถึง การรับรู้
ถึงความสามารถขององค์กรที่ทำให้บุคลากรของแต่ละหน่วยงานสามารถแสดงประสิทธิภาพสูงสุดใน
การปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองเป้าหมายขององค์กร ซึ่งมุมมองการเรียนรู้และพัฒนาถือเป็นมุมมองที่มี
ความสำคัญที่สุดและมีอิทธิพลต่อมุมมองด้านอื่น  
 รูปแบบที่ 2 ระบบบริหารคุณภาพมัลคอล์มบัลดริจ (Malcolm Baldrige) หรือเกณฑ์รางวัล
คุณภาพ ก่อตั้งขึ้นโดยกระทรวงพานิชย์ของประเทศสหรัฐอเมริกาเมื่อปี ค.ศ. 1987 เพื่อส่งเสริมการ
แข่งขันระหว่างองค์กรภาคธุรกิจภายในประเทศ โดยมุ่งเน้นให้องค์กรต่างๆให้ความใส่ใจในการควบคุม
คุณภาพของสินค้าและบริการ ตลอดจนช่วยให้องค์กรสามารถบรรลุผลการปฏิบัติงานได้ในระดับที่
สูงขึ้น ซึ่งเกณฑ์คุณภาพสำหรับการตรวจสอบความเลิศในการดำเนินงานขององค์กรประกอบด้วย  
7 ด้าน ดังนี ้
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  ด้านที่ 1 ภาวะผู้นำ  (Leadership) หมายถึง วิธีการที่ผู้นำระดับสูงกระทำเพื่อกำหนด
ทิศทางและความคาดหวังผลการดำเนินงานขององค์กร ซึ่งหลักสำคัญ คือ การกำหนดวิธีการสื่อสาร
ไปยังบุคคลอื่น และการสร้างบรรยากาศในการปฏิบัติงานเพ่ือก่อให้เกิดผลการดำเนินงานที่ดี 
  ด้านที่  2 การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) หมายถึง กระบวนการในการ
วางแผนและพัฒนา และการนำแผนไปปฏิบัติ โดยวิธีการวัดสามารถพิจารณาจากการพัฒนา  
แผนกลยุทธ์และวิธีการปรับเปลี่ยนเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง 
  ด้านที่ 3 การมุ่งเน้นลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Customer Focus) หมายถึง วิธีการใน
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและลูกค้า โดยมุ่งเน้นการรับฟังและมีส่วนร่วมในการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ รวมถึงต้องมีการประเมินกลุ่มลูกค้าเป้าหมายเพื่อให้ทราบถึงความต้องการและความ
คาดหวังเพ่ิมเติมของลูกค้า 
  ด้านที่ 4 สารสนเทศและการวิเคราะห์ (Information and Analysis) หมายถึง วิธีการใน
การผลักดันให้เกิดการปรับปรุงและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กรโดยการนำระบบ
สารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการองค์ความรู้เข้ามาใช้ให้เกิดประสิทธิผล
มากที่สุด 
  ด้านที่ 5  การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (Faculty and Staff Focus) หมายถึง วิธีการใน
สร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานขององค์กรให้เกิดการพัฒนาและแสดงศักยภาพออกมาใช้ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ รวมถึงวิธีการที่ทำให้พนักงานเหล่านี้ผูกพันกับองค์กรและสามารถ
ปรับตัวตามสถานการณ์ที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
  ด้านที่ 6 การมุ่งเน้นการปฏิบัติงาน (Operation Focus) หมายถึง วิธีการในการทำให้งาน
หรือกิจกรรมต่างๆขององค์กรบรรลุผล โดยมุ่งเน้นการออกแบบงานและสมรรถนะหลักขององค์กร  
ทั้งยังต้องคำนึงถึงความสำเร็จและเน้นให้เกิดความสามารถในการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
  ด้านที่ 7 ผลลัพธ์การดำเนินงาน (Results) หมายถึง การมุ่งเน้นผลลัพธ์ในการประเมิน
เป้าหมายหลักขององค์กรในทุกๆด้าน รวมทั้งการประเมินผลลัพธ์ด้านภาวะผู้นำ การวางแผนกลยุทธ์ 
การมุ่งเน้นลูกค้า การมุ่งเน้นทรัพยกรบุคคล และการมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน 
 รูป แบบที่  3 การประ เมิ น ผลการปฏิ บั ติ งานแบบ ใหม่ ห รือ  Performance Prism  
ถูกออกแบบสร้างขึ้นเพื่อแก้ไขปัญหาของระบบการประเมินรูปแบบอื่นที่มักเน้นในมุมมองใดมุมมอง
หนึ่ง โดยมีการเพิ่มมุมมองให้ครอบคลุมและหลากหลายตามลักษณะขององค์กร ซึ่ง Neely และคณะ 
(2002) กล่าวว่าได้เสนอแง่มุมมองสำคัญสำหรับระบบการประเมินผลรูปแบบ Performance Prime 
ทั้งหมด 5 ด้าน ดังนี ้
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  ด้านที่  1 มุมมองด้านความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้ เสียขององค์กร (Stakeholder 
satisfaction) เป็นการตอบคำถามที่ว่าใครคือผู้มีส่วนได้เสียสำคัญสำหรับองค์กรตลอดจนความต้องที่
แท้จริงของผู้มีส่วนได้เสียคืออะไร 
  ด้านที่  2 มุมมองด้านกลยุทธ์ (Strategies) เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ที่องค์กรต้องใช้เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้เสีย 
  ด้านที่ 3 มุมมองด้านกระบวนการ (Process) เกี่ยวข้องกับกระบวนการต่างๆที่องค์กรใช้
เพื่อดำเนินการตามกลยุทธ์ที่ได้กำหนด 
  ด้านที่ 4 มุมมองด้านความสามารถ (Capabilities) เกี่ยวข้องกับความสามารถที่องค์กรพึง
มีเพื่อความเป็นเลิศด้านกระบวนการ 
  ด้านที่  5 มุมมองด้านผลประโยชน์จากผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder contribution)  
เป็นการตอบคำถามที่ว่าผลประโยชน์อะไรที่องค์กรต้องการจากผู้มีส่วนได้เสียเพื่อเป็นการพัฒนา
ความสามารถขององค์กรในระยะยาว 
 รูปแบบที่ 4 การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร โดย The 
European Foundation for Quality Management (EFQM) เป็นตัวแบบที่ใช้หลักการประเมินผล
ขององค์กรที่ครอบคลุมความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผลระหว่างสิ่งที่องค์กรดำเนินการอยู่และผลลัพธ์ ซึ่ง
สามารถเปรียบเทียบได้ ซึ่งการวัดผลการปฏิบัติงานในรูปแบบนี้จะมุ่งเน้นถึงความพร้อมสำหรับ
ผู้บริหาร การมีทิศทางของกลยุทธ์ที่ชัดเจน ความพร้อมในการจัดฝึกอบรมพนักงาน เพื่อพัฒนา
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อคู่ค้าและปรับปรุงกระบวนการภายในเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับสินค้าและบริการ 
ทั้งนี้สามารถจำแนกปัจจัยที่เป็นตัวนำไปสู่ผลลัพธ์ได้ 4 ประการ ดังนี ้
  ประการที่ 1 ภาวะผู้นำ (Leadership) ผู้นำองค์กรมีส่วนสำคัญในการกำหนดทิศทางการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร อีกทั้งยังเป็นแบบอย่างด้านจริยธรรมและการสร้างแรง
บันดาลใจ นอกจากนี้ผู้นำจำเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและเป็นตัวอย่างที่ดีในการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์องค์กร 
  ประการที่ 2 บุคลากร (People) การพัฒนาบุคลากรโดยการทำให้บุคลการเข้ามามี
บทบาทในการบริหารจัดการ และการมุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถอย่างต่อเนื่อง 
  ประการที่ 3 พันธมิตรและทรัพยากร (Partnership & Resource) การบริหารจัดการ
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเครือข่ายและพันธมิตรทางธุรกิจจะช่วยทำให้การดำเนินการต่างๆมีความราบรื่น
มากยิ่งขึ้น ขณะเดียวกันการวางแผนทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดก็จะสามารถช่วยให้กระบวนการ
ภายในต่างๆขององค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 
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  ประการที่ 4 กระบวนการ ผลิตภัณฑ์และบริการ (Processes, products and services) 
องค์กรต้องพยายามพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการต่างๆเพื่อสร้างมูลค่าให้แก่ลูกค้าและผู้มีส่วนได้
เสียขององค์กร 
 กล่าวโดยสรุป คุณลักษณะของการวัดผลการปฏิบัติงานที่ดีนั้น จำเป็นต้องวัดผลได้อย่าง
ชัดเจนและสามารถประเมินผลงานส่วนบุคคลโดยบุคคลอื่นได้ และอาศัยมุมมองที่หลากหลายในการ
กำหนดเกณฑ์การวัดผลการปฏิบัติงาน ทั้งมุมมองภายในองค์กร เช่น การเงิน การเรียนรู้และพัฒนา 
การวางแผนกลยุทธ์ การปรับปรุงกระบวนการทำงาน การพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการ และภาวะผู้นำ 
ส่วนมุมมองภายนอกองค์กร เช่น การมุ่งเน้นความพึงพอใจของลูกค้าและผู้มีส่วนได้เสีย 
 
 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 จากที่ได้กล่าวมาเบื้องต้นว่าทุกองค์ประกอบขององค์กรไม่ว่าจะเป็นกลยุทธ์ ผู้นำองค์กร 
บุคลากร ทรัพยากร พันธมิตรหรือผู้มีส่วนได้เสีย สินค้าและบริการ ตลอดกระบวนการต่างๆ  ภายใน
องค์กร ล้วนเป็นสิ่งสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายที่วางไว้  ซึ่งในยุคปัจจุบันเราไม่
สามารถปฏิเสธได้ว่านวัตกรรมเป็นเครื่องมือที่สำคัญอย่างยิ่ง และถือเป็นหัวใจสำคัญในการพัฒนา
องค์กรเพื่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน โดยสำนักงานนวัตกรรมแห่งชาติ (2548) 
ได้ให้ความหมายสำหรับคำว่านวัตกรรม คือ สิ่งใหม่อันเกิดจากการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ที่
มีประโยชน์ต่อสังคมและเศรษฐกิจ รวมถึงการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์และบริการ กระบวนการผลิต  
การพัฒนาและปรับปรุงเทคโนโลยีเพื่อให้เกิดเป็นประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม ขณะที่ พันธุ์อาจ  
ชัยรัตน์ (2547) ได้แบ่งความหมายสำหรับคำว่านวัตกรรมออกเป็นสองประเภท ได้แก่ ความหมาย
สำหรับนวัตกรรมในเชิงแคบ หมายถึง ผลผลิตความสำเร็จทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมถึง
ผลพวงจากพลวัตทางสังคม ขณะที่ความหมายสำหรับนวัตกรรมในเชิงกว้าง หมายถึง แนวคิดหรือสิ่ง
ใหม่ที่สามารถนำไปประยุกต์ใช้ หรือรวมเอากิจกรรมที่นำไปสู่ความสำเร็จเชิงพาณิชย์ เช่น การสร้าง
ผลิตภัณฑ์ใหม่ การออกแบบกระบวนการ หรือการสร้างตลาดใหม่ที่มีความแตกต่างจากผู้อื่น ซึ่งต้อง
อาศัยการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกให้กลายมาเป็นโอกาส ขณะที่ นักวิชาการ
ต่างประเทศได้ให้ความหมายสำหรับคำว่านวัตกรรมในลักษณะเดียวกัน เช่น Tushman and Nadler 
(1986) ได้กล่าวว่า นวัตกรรม คือ การสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ บริการ และกระบวนการที่อยู่ในรูปแบบ
ใหม่แตกต่างไปจากเดิม ส่วน Morton (1998) กล่าวว่า นวัตกรรมเป็นเรื่องของการทำให้เกิดขึ้นใหม่
อีกครั้งหนึ่ง โดยไม่จำเป็นต้องหมายถึงการสร้างสิ่งใหม่เพียงอย่างเดียว แต่เป็นความสามารถในการ
ปรับปรุง พัฒนา และเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิม โดยมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการสำหรับ
ผู้บริโภคเป็นสำคัญ 
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 จากการศึกษาของวุฒิพงษ์ ภักดีเหลา (2554) สามารถแบ่งนวัตกรรมออกเป็น 5 มุมมอง 
ดังนี้ 
 มุมมองที่ 1 มุมมองด้านความใหม่ เป็นมุมมองที่มุ่งเน้นการพัฒนาสิ่งใหม่ ไม่ว่าจะเป็น
ผลิตภัณฑ์ การให้บริการ กระบวนการ การเปิดโอกาสทางการตลาด หรือการเปลี่ยนแปลงองค์กร  
ซึ่งต้องอาศัยการผสมผสานและการสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่หรือความรู้ที่ไม่เคยมีมาก่อน 
 มุมมองที่ 2 มุมมองด้านการปรับปรุง เป็นมุมมองที่เน้นการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิมให้
กลายเป็นสิ่งใหม่ ซึ่งอาจเป็นการนำวิธีการปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม รวมถึงต้องมี
การทดลอง แก้ไขและพัฒนาเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในทางปฏิบัติงานมากขึ้น 
 มุมมองที่ 3 มุมมองด้านการรับรู้ของบุคคล กล่าวได้ว่า นวัตกรรมเป็นสิ่งที่บุคคลรับรู้ว่าเป็น
สิ่งใหม่สำหรับตนเอง และสามารถรับรู้ด้วยประสาทสัมผัสทั้งห้าผ่านวัฒนธรรม ความเชื่อ แบบแผน 
และความศรัทธา 
 มุมมองที่ 4 มุมมองด้านเศรษฐกิจ นวัตกรรมเป็นเครื่องมือพิเศษที่สามารถทำให้เกิดการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่หรือวิธีการใหม่ในการดำเนินกิจกรรมต่างๆ โดยเป็นผลจากการวบรวมความคิด การ
พัฒนาและออกแบบ เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและนำไปสู่ความเป็นไปได้จริงทางการตลาด ทั้งยัง
กระตุ้นให้เกิดการแข่งขันให้กับองค์กร 
 มุมมองที่ 5 มุมมองด้านผู้บริโภค นวัตกรรมเป็นกระบวนการสร้างสรรค์สิ่งใหม่เพื่อตอบสนอง
ความพึงพอใจของผู้บริโภค กล่าวคือผู้ประกอบการจำเป็นต้องสร้างทางเลือกที่มีความหลากหลายและ
มีความก้าวหน้าเพ่ือตอบสนองความคาดหวังส่วนเกินสำหรับผู้บริโภค 
 ในแง่มุมขององค์กร พนักงานถือเป็นสิ่งสำคัญที่จะต้องพยายามสร้างสรรค์ความคิดรูปแบบ
ใหม่ในการทำงาน โดยทุกองค์กรควรให้ความสำคัญต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมทั้งในระดับบุคคลและ
กลุ่มงาน เพื่อกระตุ้นให้พนักงานเหล่านี้สามารถแสดงความสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมออกมาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่ง Kanter (1988) ได้ลำดับการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมระดับบุคคลไว้ 3 ขั้นตอน 
ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 การมีความคิดริเริ่มใหม่ (Idea Generation) หมายถึง การมีพฤติกรรมในการ
แสดงความคิดเชิงสร้างสรรค์ที่มีความแปลกใหม่ในทุกๆขอบเขตอันมีประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งประเด็น
หลักคือ การเก็บรวบรวมข้อมูลและความรู้จากแนวคิดในรูปแบบเดิมเพื่อนำมาปรับใช้หรือต่อยอดใน
การปฏิบัติงาน 
 ขั้นตอนที่ 2 การนำเสนอความคิดใหม่ (Idea Promotion) หมายถึง การนำเสนอความคิด
สร้างสรรค์หรือถ่ายทอดให้แก่บุคคลอื่น เป็นขั้นตอนที่ต้องอาศัยความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม เพื่อหา
ผู้สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์เหล่านี้ให้มีอิทธิพลต่อการรับรู้ และเพื่อทำให้เป็นที่ประจักษ์ ง่ายต่อ
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การปฏิบัติ อย่างไรก็ตามขั้นตอนการนำเสนอความคิดอาจถูกต่อต้านจากผู้อื่นที่มีความคิดเห็น
แตกต่าง 
 ขั้นตอนที่ 3 การทำให้ความคิดเชิงสร้างสรรค์สามารถปฏิบัติได้จริง (Idea Realization) 
หมายถึง ความพยายามในการเติมเต็มความคิดให้เป็นจริง ซึ่งอาจเป็นการนำตัวต้นแบบหรือโมเดล
ชิ้นงานซึ่งเป็นสิ่งที่สามารถสัมผัสได้ในการอธิบายและแสดงให้เห็นถึงประสบการณ์ที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์จากการนำไปใช ้
 กล่าวโดยสรุป นวัตกรรม จึงหมายถึง กระบวนการในการนำความคิดสร้างสรรค์เพื่อทำการ
พัฒนาและปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ และกระบวนการต่างๆที่มีอยู่เดิมให้เกิดความแปลกใหม่หรือ
แตกต่างจากผู้อื่น โดยมุ่งเน้นการตอบสนองความพึงพอใจของผู้บริโภคและเพิ่มขีดความสามารถใน
การแข่งขันขององค์กร ทั้งนี้เมื่อนำคำว่านวัตกรรมมาผนวกเข้ากับผลการปฏิบัติงาน ทำให้สามารถ
สรุปได้ว่า ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม หมายถึง ผลลัพธ์จากความสามารถเชิงนวัตกรรมที่มีความ
เกี่ยวข้องกับการคิดค้นเพื่อเปลี่ยนแปลงรูปแบบในกระบวนการต่างๆขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการทำงาน การออกแบบผลิตภัณฑ์และบริการ รวมถึงกระบวนการผลิต ซึ่งจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
อาศัยพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมส่วนบุคคลในการริเริ่มความคิดสร้างสรรค์และการนำความคิดเหล่านั้น
ไปใช้ในการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้นที่การระบุถึงปัญหาและแนวคิดของทางเลือกในการแก้ไขปัญหา 
 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างและผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรมนั้น พบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานจะส่งผลโดยตรงต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลอย่างสูงต่อพฤติกรรมสำหรับสมาชิกใน
องค์กร (Martins and Terblanche, 2003; Naranjo-Valencia และคณะ, 2016) ซึ่งค่านิยมหลัก
ขององค์กร ตลอดจนความเชื่อในการทำงาน ล้วนเป็นการมุ่งส่งเสริมให้พนักงานสามารถนำความคิด
สร้างสรรค์รูปแบบต่างๆเข้ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้สัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายขององค์กร ซึ่ง
จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับอาชีพพนักงานขายนั้น ผู้วิจัยพบว่า วัฒนธรรมองค์กรในมิติ
ของการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกสามารถช่วยยกระดับความสามารถของพนักงานขายในด้าน
ของการเสริมสร้างทักษะและความรู้ ความสามารถในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากลูกค้าและกลุ่มตลาด
ที่เกี่ยวข้อง และสามารถเพิ่มมูลค่าให้กับผลิตภัณฑ์และบริการขององค์กร หากพนักงานขายมีการรับรู้
ถึงวัฒนธรรมในการถ่ายทอดองค์ความรู้แบบฝังลึกมาก โอกาสในการสร้างความคิดสร้างสรรค์จะยิ่งถูก
แ ส ด ง อ อ ก ม า  (Cavusgil แ ล ะ ค ณ ะ , 2003; Chen แ ล ะ ค ณ ะ , 2017; Ferdinand and 
Wahyuningsih, 2018) ขณะที่วัฒนธรรมองค์กรในมิติของการสร้างเครือข่ายเป็นการเน้นการ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ให้แก่พนักงานผ่านเครือข่ายภายนอก เพื่อให้พนักงานได้สัมผัสมุมมองและ
แนวคิดรูปแบบใหม่ นำมาซึ่งการเสริมสร้างความสามารถในการพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมเทคนิคในการ
ขายอย่างเชิงสร้างสรรค์ (Krush et al., 2017) ส่วนวัฒนธรรมองค์กรในมิติของความพร้อมด้าน



 35 

ทรัพยากรจะเป็นแรงผลักดันในการปฏิบัติงานของพนักงานขายให้สามารถตอบสนองความพึงพอใจ
ของลูกค้า และเพิ่มยอดขายได้มากขึ้น อีกทั้งยังเพิ่มไหวพริบในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าสำหรับ
พนักงานขายที่ต้องการผูกเรื่องหรือเจรจาต่อรองกับลูกค้า (Banin และคณะ, 2016; Bonney and 
Williams, 2009) และสุดท้ายวัฒนธรรมองค์ในมิติของการให้รางวัลตอบแทนภายในจะสามารถเพิ่ม
แรงจูงใจให้กับพนักงานขายในด้านการใช้ความคิดสร้างสรรค์ที่เพิ่มมากขึ้น และนำมาซึ่งความ
พยายามที่มากขึ้นในการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์ (Aletraris, 2010; Muzafarya และคณะ, 2021) 
จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น สามารถนำมาเขียนสมมติฐานได้ดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยน
องค์ความรู้แบบฝังลึกมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.2 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการสร้าง
พฤติกรรมเครือข่ายมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.3 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมใน
ด้านทรัพยากรมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.4 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทน
ภายในมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 

 

การรับรู้วฒันธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์  
(Perceived Constructive Organizational Culture) 

 
การแลกเปลีย่นองค์ความรู้แบบ

ฝังลกึ 

(Tacit Knowledge Exchange) การสร้างพฤตกิรรมเครือข่าย 

(Networking Behaviors) 
 ความพร้อมในด้านทรัพยากร 

(Resource Availability) 
 รางวลัตอบแทนภายใน 

(Intrinsic Reward for Creativity) 

ผลการปฏิบัตงิานเชิง
นวตักรรม 

ภาพที่ 1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
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2.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 
 การควบคุมนับเป็นอีกเครื่องมือสำคัญในการบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
และเกี่ยวข้องกับความสำเร็จในการดำเนินงานขององค์กร ซึ่งการที่หัวหน้างานเข้าใจธรรมชาติและ
ความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง จะสามารถแก้ไขปัญหาพฤติกรรมได้อย่างเหมาะสม เช่น การ
จูงใจพนักงานให้ทำงานอย่างทุ่มเทมากขึ้น หรือสนับสนุนให้พนักงานทำงานจนบรรลุเป้าหมายและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เป็นต้น อย่างไรก็ตาม หากระดับของการควบคุมพฤติกรรมที่เข้มข้นเกิน  
อาจส่งผลกระทบในแง่ให้แก่พนักงาน ในส่วนนี้จะกล่าวถึงการควบคุมพฤติกรรมของพนักงานขาย  
ซึ่งแบ่งออกเป็น การควบคุมความสามารถในการทำงาน และการควบคุมกิจกรรมในการทำงาน  
ในความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 
 
 ความหมายของการควบคุม 
 ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบันมีผู้ให้ความหมายสำหรับการควบคุมไว้หลายท่าน อาทิ  Fayol 
(1949) กล่าวว่า การควบคุม หมายถึง การตรวจสอบทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินงานเพื่อให้
สอดคล้องกับแผนคำสั่งหรือหลักการที่วางไว้หรือไม่ โดยมีจุดประสงค์เพื่อค้นหาข้อบกพร่องเพื่อทำ
การแก้ไขและป้องกัน ส่วนคณะกรรมการตรวจสอบและสำนักตรวจสอบภายในองค์กร (COSO) ได้ให้
ความหมายของการควบคุม หมายถึง การกำหนดกระบวนการในการดำเนินงานร่วมกันตั้งแต่  
คณะกรรมการบริหาร ตลอดจนพนักงานขององค์กรทุกภาคส่วน เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นในวิธีการ
ปฏิบัติงานที่จะทำให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ (สุพัตรา บุญโญ
ปกรณ์, 2561) ขณะที่เมธา สุวรรณสาร (2556) กล่าวในทำนองเดียวกันว่า การควบคุมเป็นขั้นตอน
หรือกระบวนการที่องค์กรกำหนดขึ้นมาเพื่อให้เกิดความมั่นใจในการดำเนินกิจกรรมขององค์กรจน
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ ทั้งนี้การควบคุมเป็นส่วนหนึ่งของหน้าที่การบริหารซึ่งมี
ความสัมพันธ์กับการวางแผนในด้านการกำหนดแผน การดำเนินงานตามแผน และการประเมินผล 
นอกจากนี้ณัฐณิชา เถลิงพล (2559) ยังกล่าวว่า การควบคุม คือ กระบวนการในการตรวจสอบการ
ปฎิบัติงานตามแผนการที่องค์กรได้กำหนดไว้ เพื่อให้ทราบถึงมาตรฐานการปฏิบัติงาน และ
ความสามารถในการปรับปรุงประสิทธิภาพต่างๆอย่างเหมาะสม 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การควบคุม หมายถึง กระบวนการในการตรวจสอบการ
ดำเนินงานในส่วนต่างๆขององค์กร เพื่อให้สอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่กำหนดไว ้
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 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมการควบคุม 
 กิจกรรมการควบคุมเป็นหนึ่งในองค์ประกอบหลักของระบบการควบคุมที่ทุกหน่วยงาน
จำเป็นที่จะต้องจัดให้มีขึ้นเพื่อทำให้เกิดความคุ้มและลดความเสี่ยง รวมทั้งเพื่อให้เกิดความมั่นใจใน
ประสิทธิผลของระบบการควบคุมที่ดำเนินการอยู่ ทั้งนี้ ประเภทของกิจกรรมการควบคุมสามารถ
แบ่งแยกตามความจำเป็นและลักษณะของการดำเนินงานตามความเหมาะสม ดังนี้ 
 1. การควบคุมในลักษณะเพื่อป้องกันความผิดพลาดในเชิงปฏิบัติ (Preventive Control) 
เป็นวิธีการควบคุมเพื่อป้องกันความเสี่ยงและข้อผิดพลาดจากเหตุการณ์ที่อาจก่อให้เกิดความเสี่ยงและ
ยังไม่เกิดขึ้น 
 2. การควบคุมในลักษณะของการค้นพบข้อผิดพลาด (Detective Control) เป็นวิธีการ
ควบคุมเพื่อค้นพบข้อผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน เช่น การทบทวนการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานในภาพรวม 
 3. การควบคุมในลักษณะของการเสนอแนะ (Suggestive Control) เป็นวิธีการควบคุมเพื่อ
เสนอแนะ ปรับปรุงแก้ไข และพัฒนารูปแบบการดำเนินงานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 
 4. ประเภทอื่นๆ ตามความจำเป็นและเหมาะสมในการดำเนินงานขณะที่ สาคร สุขศรีวงศ์ 
(2551) กล่าวว่า กิจกรรมการควบคุมสามารถแบ่งออกตามกระบวนการทำงาน และกระบวนการผลิต
สินค้าหรือบริการ ซึ่งองค์กรจำเป็นต้องมีการจัดลำดับของการควบคุมในแต่ละขั้นตอนดังนี ้
 1. การควบคุมก่อนการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานจำเป็นต้องเข้าใจถึงวัตถุประสงค์หลักอย่าง
ชัดเจน รวมทั้งเข้าใจทิศทางของการดำเนินงานเป็นอย่างดี ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า การควบคุมเบื้องต้น
เป็นการควบคุมทรัพยากรที่ต้องการใส่เข้าไปในกระบวนการทำงาน ซึ่งต้องมีการตรวจสอบเพื่อความ
มั่นในทิศทางของการดำเนินงาน ขั้นตอนการปฏิบัติงานต้ังแต่เริ่มต้นจนถึงขั้นตอนสุดท้าย 
 2. การควบคุมขณะปฏิบัติงาน เป็นวิธีการควบคุมขณะปฏิบัติงานกระบวนการต่างๆ เพื่อทำ
ให้การดำเนินงานได้รับการปรับปรุงและพัฒนาที่ดีขึ้นก่อนการดำเนินงานเสร็จสิ้น โดยมุ่งเน้นที่
คุณภาพและลดความเสียหายเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพตามมาตรฐานที่กำหนดไว้ 
 3. การควบคุมหลังจากปฏิบัติงาน เป็นการควบคุมขั้นตอนสุดท้ายที่จะสามารถกระทำได้ก็
ต่อเมื่อการดำเนินงานนั้นสำเร็จลุล่วงแล้ว ซึ่งการควบคุมขั้นตอนนี้เน้นไปที่คุณภาพของผลงานและ
สามารถควบคุมโดยการรายงานผลการปฏิบัติงานไปยังผู้บังคับบัญชา หรือให้ลูกค้าประเมินคุณภาพ
และความพึงพอใจจากการใช้บริการ 
 นอกจากนี้ยังสามารถแบ่งประเภทของกิจกรรมการควบคุมตามปัจจัยที่ควบคุม 3 ประเภท 
ณัฐณิชา เถลิงพล (2559) ดังนี ้
 1. การควบคุมก่อนการดำเนินงาน เป็นการควบคุมผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ 
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 2. การควบคุมทางการงานเงิน เป็นการควบคุมค่าใช้จ่ายและรายได้ตามแผนที่กำหนด  
ผ่านการจัดทำงบประมาณรายจ่าย 
 3. การควบคุมหลังการดำเนินงาน เป็นการควบคุมกิจกรรมต่างๆในการดำเนินงานในส่วนที่
เกี่ยวข้องกับคุณภาพ การจัดการปริมาณวัตถุดิบและสินค้าคงคลังให้เพียงพอต่อการตอบสนองของ
ผู้บริโภคภายใต้การใช้จ่ายที่คุ้มค่า 
 ระบบการควบคุมพฤติกรรมสำหรับพนักงานขาย 
 ระบบการควบคุมพฤติกรรม เป็นเครื่องมือสำคัญที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของ
พนักงานขายในการปฏิบัติงานให้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์กร (Evans และคณะ, 2007) โดย 
Anderson and Oliver (1987) ได้แบ่งแนวคิดสำหรับระบบการควบคุมพฤติกรรมสำหรับพนักงาน
ขายออกเป็นสองรูปแบบ คือ การควบคุมผลลัพธ์ในการทำงาน (Outcome Control) และ 
การควบคุมพฤติกรรมในการทำงาน (Behavior Control) ซึ่งการควบคุมผลลัพธ์ในการทำงานมุ่งเน้น
ที่การวัดความสำเร็จของผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ เช่น ยอดขาย หรือการบรรลุโควต้าการ
ขาย ในขณะที่การควบคุมพฤติกรรมในการทำงานมุ่งเน้นไปที่การปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานขาย เช่น 
กิจกรรมการขาย ความรู้และความสามารถในการขาย โดยทั่วไปหัวหน้างานจะเป็นผู้ที่คอยติดตาม
และให้ข้อเสนอแนะ ตลอดจนประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานขาย  ขณะที่ Challagalla and 
Shervani (1996) ได้แบ่งลักษณะของการควบคุมพฤติกรรมพนักงานขายออกเป็น 2 ประเภท คือ 
การควบคุมความสามารถในการทำงาน (Capability Control) และการควบคุมกิจกรรมในการทำงาน 
(Activity Control) โดยการควบคุมความสามารถในการทำงานมุ่งเน้นที่การพัฒนาความรู้และทักษะ
ที่เกี่ยวข้องกับการขาย ส่วนการควบคุมกิจกรรมในการทำงานมุ่งเน้นการกำกับและติดตามการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการขาย 
จากแนวคิดข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าระบบการควบคุมพฤติกรรมสำหรับพนักงานสามารถจำแนกผ่าน
การควบคุมทั้ง 3 รูปแบบ ดังต่อไปนี ้
 1. การควบคุมผลลัพธ์ในการทำงาน คือ การควบคุมผลลัพธ์สุดท้ายในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย ซึ่งเป็นการวัดผลลัพธ์ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของกิจกรรมการขายที่ได้กำหนดไว้ 
อันได้แก่ ยอดขาย หรือส่วนแบ่งการตลาด องค์กรส่วนใหญ่มักใช้รูปแบบของการควบคุมผลลัพธ์เพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เช่น ค่าตอบแทน และค่าคอมมิชชัน เป็นต้น 
 2. การควบคุมความสามารถในการทำงาน คือ การควบคุมความสามารถของพนักงานขาย
ผ่านการให้คำแนะนำในด้านพัฒนาความรู้และทักษะที่เกี่ยวข้องกับการขายจากหัวหน้างาน โดยมีการ
กำหนดเป้าหมายและระดับความสามารถพื้นฐานที่จำเป็น พร้อมทั้งมีการติดตามผลงานเพื่อ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ 
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 3. การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน คือ การควบคุมกิจกรรมในการทำงานผ่านการระบุ
รายละเอียดต่างๆและความคาดหวังสำหรับกิจกรรมด้านการขายที่พนักงานต้องพึงปฏิบัติหรือมี 
ส่วนร่วมในการดำเนินงาน พร้อมทั้งมีการเฝ้าติดตามในแต่ละกิจกรรมเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน
จากหัวหน้างาน 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกแนวคิดการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม ซึ่งประกอบด้วย 
การควบคุมความสามารถในการทำงาน (Capability Control) และการควบคุมกิจกรรมในการทำงาน 
(Activity Control) เข้ามาเป็นตัวแปรในการศึกษาและนำมาประยุกต์ใช้ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของงานวิจัยที่กล่าวว่าเพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมในความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 จากการศึกษาแนวคิดการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย พบว่า  การ
ควบคุมความสามารถในการทำงานเป็นตัวกระตุ้นที่ทำให้ให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรม
สร้างสรรค์มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม หากระดับของการควบคุม
ที่มากเกินไปของหัวหน้างาน อาจส่งผลให้พนักงานขายรู้สึกอึดอัดและหมดกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมลดลง (ณัฐณิชา เถลิงพล, 2559) ขณะที่การ
ควบคุมกิจกรรมในการทำงานเป็นตัวกระตุ้นที่ทำให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมสร้างสรรค์มี
ผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นเช่นกัน อย่างไรก็ตาม บทบาทของการควบคุมกิจกรรมใน
การทำงานอาจส่งผลด้านลบต่อการรับรู้ของพนักงานขายได้ เนื่องจากในบางครั้งหัวหน้างานอาจ
กำหนดกิจกรรมอาจไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการขาย รวมถึงขาดอิสระในการใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
ซึ่งเป็นการบั่นทอนกำลังใจในการทำงาน (Anderson & Oliver, 1987) โดยจากที่กล่าวมาทั้งหมด
ข้างต้น สามารถนำมาเขียนสมมติฐานได้ดังนี ้
 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย 
  สมมติฐานที่ 2.1 อิทธิพลของการควบคุมความสามารถในการทำงานมีผลเชิงลบใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 
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ภาพที่ 2 อิทธิพลของการรับรู้การควบคุมความสามารถมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 
  สมมติฐานที่  2.2 อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการทำงานมีผลเชิงลบใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3 อิทธิพลของการรับรู้การควบคุมกิจกรรมมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 
 

H2.1 - 

ผลการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Work Performance) 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค ์

(Perceived Constructive Organizational 

การควบคุมความสามารถ 

ในการทำงาน 
(Capability Control) 

ผลการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Work Performance) 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 

เชิงสร้างสรรค ์
(Perceived Constructive Organizational 

การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน 
(Activity Control) 
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2.5 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
 การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมเป็นองค์ประกอบที่สำคัญในการส่งเสริมและเกื้อหนุนให้
บุคคลมีความสุขและความพึงพอใจในการดำเนินชีวิต  การรับรู้แรงสนับสนุนดังกล่าวในองค์กร 
นอกเหนือจากความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กรแล้ว ยังสามารถทำให้พนักงานแสดงออกถึง
พฤติกรรมที่ดี และเกิดการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ ในส่วนนี้จะกล่าวถึงการรับรู้
การสนับสนุนทางสังคม 3 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากหัวหน้างาน และ
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 

 
 ความหมายของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
 นักวิชาการหลายท่านที่ให้ความสนใจและได้ให้ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไว้ 
อาทิ Cobb (1976) ได้กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคมเป็นความรู้สึกนึกคิดที่ทำให้บุคคลเชื่อว่า  
พวกเขาได้รับความรักและความห่วงใยผ่านการได้ความช่วยเหลือ คำแนะนำและสิ่งของต่างๆ  จาก
กลุ่มบุคคลรอบข้าง ซึ่งทำให้บุคคลนั้นเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายในการสื่อสารและมีความผูกพันซึ่งกัน
และกัน เช่นเดียวกันกับ Zimet และคณะ (1988) ที่กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคม คือการรับรู้ของ
บุคคลถึงความห่วงใยและการดูแลจากผู้อื่นในสถานการณ์ปกติหรือในช่วงเวลาวิกฤต ซึ่งการสนับสนุน
ทางสังคมแบ่งออกเป็น 3 แหล่ง คือจากครอบครัว เพื่อน และคนสำคัญ ขณะที่ Sarason และคณะ 
(1990) ได้แบ่งแรงสนับสนุนทางสังคมที่มีความเกี่ยวข้องกับการช่วยเหลือออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  
ด้านอารมณ์ (ความรู้สึกถึงความรักและความห่วงใย จนเกิดเป็นความเชื่อใจ) ด้านสิ่งของและบริการ 
(การให้ความช่วยเหลือที่เป็นรูปธรรม เช่น ความช่วยเหลือทางด้านการเงินหรืออุปกรณ์บรรเทา
ความเครียด) ด้านข้อมูลข่าวสาร (การให้คำแนะนำต่างๆ) และด้านการประเมิน (การให้ความ
ช่วยเหลือผ่านการสะท้อนความคิดของอีกฝ่าย) ส่วน Haber (2013) กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคม
เป็นการรับรู้ถึงความเคารพ ความเอาใจใส่ และการให้ความช่วยเหลือจากบุคคลอื่น ซึ่งอาจได้รับจาก
ครอบครัว เพื่อนร่วมงาน และผู้มีวิชาชีพด้านสุขภาพ นอกจากนี้ Poots and Cassidy (2020)  
ยังกล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคมเป็นเครื่องมือสำคัญที่ใช้ในการไกลเกลี่ยความสัมพันธ์ระหว่าง
ความเครียดและความเป็นอยู่ในทางที่ดียิ่งขึ้น 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความรู้สึก
นึกคิดของบุคคลที่มีความเชื่อว่าตนได้รับความห่วงใย การดูแลเอาใจใส่ การเคารพนับถือ และ  
การช่วยเหลือจากผู้อื่นทั้งในชีวิตประจำวันและช่วงสถานการณ์ที่ไม่ปกติ ซึ่งสามารถแบ่งแรงสนับสนุน
ทางสังคมในด้านของการช่วยเหลือได้ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านอารมณ์ ด้านสิ่งของและบริการ  
ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านการประเมิน 
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 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนจากองค์กร 
 การที่พนักงานตระหนักรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร ย่อมทำให้เกิดความผูกพันกับองค์กร 
การรู้สึกถึงความเป็นหนึ่งเดียว และความพึงพอใจในการปฏิบัติ ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดย Eisenberger และคณะ (1986) เป็นผู้ริเริ่มแนวคิดด้านการสนับสนุน
จากองค์กร ซึ่งกล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีความเชื่อ
ว่าองค์กรได้มองเห็นคุณค่า และให้ความห่วงใยในความเป็นอยู่ที่ดีทั้งในด้านค่าตอบแทน การได้เลื่อน
ตำแหน่งทางหน้าที่การงาน รวมถึงการได้รับการสนับสนุนด้านทรัพยากร สวัสดิการต่างๆ และการ
สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมให้คนในองค์กรเกิดความร่วมมือกัน ขณะที่ Shore and Tetrick 
(1991) ได้กล่าวในทำนองเดียวกันว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร เป็นความเชื่อของพนักงานที่
ได้ประเมินการรับรู้จากประสบการณ์ของตนเองผ่านกระบวนการทำงาน นโยบายขององค์กร และ
แนวทางการปฏิบัติต่อพนักงานว่าเป็นไปในลักษณะแบบใด ส่วน Peelle and Henry (2007) ได้
อธิบายถึงความหมายของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร ว่าเป็นการตระหนักรับรู้ในความเอาใจใส่
ขององค์กรที่มองเห็นถึงความพยายามของพนักงานในการอุทิศตนเพื่อทำงานให้แก่องค์กร พร้อมทั้ง
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ขณะที่นักวิชาการ
ในประเทศไทย อาทิ เปรมจิตร คล้ายเพ็ชร์ (2548) ได้กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
หมายถึง ความคิดเห็นและมุมมองของพนักงานจากประสบการณ์การทำงานในองค์กร ที่ตระหนักว่า 
องค์กรได้ให้คุณค่า การยอมรับ ความเคารพ และมองเห็นความสำคัญของการทุ่มเททำงาน โดยให้
การสนับสนุนการทำงานในด้านต่างๆ เพื่อให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดีในการทำงาน ส่วนธิดารัตน์ 
เทพพานิช (2560) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อ
องค์กรในเรื่องของการได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือในการปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองต่อความต้องการ
ของบุคคล ผ่านการเสริมสร้างธรรมาภิบาลให้เกิดการรับรู้ทั่วทั้งองค์กรและยกระดับคุณภาพการ
พัฒนาบุคคลากรให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 
 กล่าวโดยสรุป การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีความเชื่อ
ว่าองค์กรจะสามารถมอบคุณค่าและความห่วงใยต่อความเป็นอยู่ที่ดีสำหรับตนเอง ทั้งในรูปแบบของ
ผลตอบแทนและสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี เช่น ค่าตอบแทน การเลื่อนตำแหน่ง การสนับสนุน
ด้านทรัพยากร และสวัสดิการต่างๆ ซึ่งการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรของพนักงาน ย่อมส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสามารถเพิ่มความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ทั้งนี้ ผลของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรตามการศึกษาของ Rhoades & Eisenberger 
(2020) แบ่งออกเป็น 7 ปัจจัย ได้แก ่
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  ปัจจัยที่ 1 ความยึดมั่นต่อองค์กร พบว่า พนักงานมีความยึดมั่นต่อองค์กร โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งความยึดมั่นทางด้านจิตใจที่จะมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรใน
ระดับสูง 
  ปัจจัยที่ 2 ความพึงพอใจที่เกี่ยวข้องกับงาน พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะ
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและอารมณ์ด้านบวกในการทำงานของพนักงาน 
  ปัจจัยที่ 3 การมีส่วนร่วมในการทำงาน พบว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานในการทำงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
  ปัจจัยที่ 4 ผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
  ปัจจัยที่ 5 ความเหนื่อยล้าจากการทำงาน พบว่า ความเหนื่อยล้าของพนักงานในการ
ทำงานมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร 
   ปัจจัยที่ 6 ความต้องการคงอยู่ในองค์กร พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรในระดับสูง 
 ปัจจัยที่ 7 พฤติกรรมการถอนตัวจากองค์กร พบว่า พฤติกรรมต่างๆ เช่น การขาดงาน และ
ความต้ังใจในการลาออกมีความสัมพันธ์เชิงลบต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในระดับสูง 
 จากการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรเป็นตัวกระตุ้นที่ทำให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมสร้างสรรค์มีผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น อันเนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการมอบคุณค่าและความห่วงใยต่อความ
เป็นอยู่ที่ดีสำหรับพนักงานนั้น ย่อมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเพิ่มความมุ่งมั่น
หรือความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัมพิกา 
สุนทรภักดี (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ด้านอาชีพ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายในธุรกิจประเภทอาหารและเครื่องดื่มแห่งหนึ่ง โดย
มีการยึดมั่นต่อเป้าหมายเป็นตัวแปรสื่อ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ พนักงานขายในธุรกิจ
ประเภทอาหารและเครื่องดื่มจำนวน 272 คน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร
ด้านความรู้และโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการ การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความมั่นคงในการทำงาน การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านความยุติธรรม 
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผล
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ ขณะที่งานวิจัยของ Akçin และคณะ (2017) ที่ได้ศึกษา Effect of 
perceived organizational support on organizational silence and task performance: A 
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study on academicians กลุ่ มตั วอย่างที่ ใช้ ในการศึกษาได้แก่  นั กวิชาการที่ ทำงานอยู่ ใน
มหาวิทยาลัยของประเทศตุรกีจำนวน 502 คน โดยผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ยิ่งมีการตระหนักรับรู้การสนับสนุน
จากองค์กรมากเท่าไหร่ ผลการดำเนินงานของพนักงานก็จะยิ่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น กล่าวอีกนัยหนึ่ง
คือ พนักงานจะมีแรงจูงใจในการทำงานที่ เพิ่มมากขึ้น เมื่อองค์กรได้ให้การสนับสนุนอย่าง 
เต็มประสิทธิภาพ โดยจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น สามารถนำมา
เขียนสมมติฐานได้ดังนี ้
 สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ 
พนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 3.1 อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4 อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 
  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
  การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานเป็นสิ่งสำคัญสำหรับองค์กร เพราะเป็นการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานที่จะสามารถช่วยให้พนักงานอยู่กับองค์กรเป็นระยะเวลานานหรือ
ตลอดไป ผ่านกระบวนการทางความคิดและจิตใจของมนุษย์ที่แสดงออกจากความรู้สึกนึกคิดและ
ความเข้าใจ จนก่อให้เกิดความรู้สึกที่ต่อกันและพร้อมจะร่วมมือปฏิบัติงาน (วิวรรธณี วงศาชโย, 
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2558) โดยนักวิชาการหลายท่านได้ให้คำจำกัดความของคำว่าการสนับสนุนจากหัวหน้างาน อาทิ 

Kottke and Sharafinski (1988) กล่าวว่า การสนับสนุนจากหัวหน้างาน หมายถึง รูปแบบการรับรู้
ของพนักงานที่มีต่อหัวหน้างานในการมองเห็นคุณค่า การให้ความสำคัญและเอาใจใส่กับความเป็นอยู่
ที่ดีของพนักงาน ส่วน Rhodes & Eisenberger (2002) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้า
งานมีความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยหัวหน้างานเปรียบเสมือนตัวแทนของ
องค์กรในการทำหน้าที่สื่อสารนโยบาย และให้คำปรึกษาแก่พนักงานในการทำงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายขององค์กร ขณะที่  Gok, Karatuna, and Karaca (2015) กล่าวใน
ทำนองเดียวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน หมายถึง ระดับที่พนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
รับรู้ถึงการสนับสนุนและความเคารพจากหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาของตน ซึ่งรวมถึงความเต็มใจ
ของผู้บังคับบัญชาในการช่วยเหลือผู้ ใต้บังคับบัญชา โดย  Achour และคณะ (2017) กล่าวว่า  
การสนับสนุนจากหัวหน้างานยังรวมถึงการให้สนับสนุนทางอารมณ์ของพนักงาน อันได้แก่ การสร้าง
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและครอบครัว และการสร้างการรับรู้ของพนักงานต่อคุณค่าที่
องค์กรมอบหรือจัดหาให้ นอกจากนี้ ญาณิศา เผื่อนเพาะ (2562) กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
หัวหน้างาน คือ การที่พนักงานได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันภายในหน่วยงาน โดยมีหัวหน้างาน
คอยให้คำปรึกษาและช่วยเหลือการทำงาน รวมถึงการให้กำลังใจและเปิดโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับงาน 
  กล่าวโดยสรุป การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน หมายถึง การรับรู้ถึงบทบาทของ
หัวหน้างานในการมองเห็นคุณค่าและให้ความสำคัญในความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ผ่านการ
ช่วยเหลือในด้านต่างๆ การแนะนำ การให้คำปรึกษา การอำนวยความสะดวกและคอยสนับสนุน
พนักงานเพ่ือส่งเสริมผลการปฏิบัติที่ดียิ่งขึ้นบนพื้นฐานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  จากการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม พบว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากหัวหน้างานเป็นตัวกระตุ้นที่ทำให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมสร้างสรรค์ มีผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น อันเนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการสนับสนุนจากหัวหน้า
งาน จะช่วยให้พนักงานให้ความสำคัญกับการเรียนรู้และพัฒนาตัวเองอยู่เสมอเพื่อเพิ่มทักษะและต่อ
ยอดประสบการณ์การทำงานของตนเอง และย่อมส่งผลให้ประสิทธิภาพในการทำงานเพิ่มสูงขึ้น ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ มาริสสา อินทรเกิด (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กรและการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานสาย
สนับสนุนมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ บุคลากรสายงาน
สนับสนุนในหน่วยงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแห่งหนึ่ง จำนวน 169 คน ผลการศึกษาพบว่า 
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การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานและผล
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างมีนัยสำคัญ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ญาณิศา เผื่อน
เพาะ (2562) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา
ของพนักงาน :บทบาทการเป็นตัวแปรแทรกของบรรยากาศการมอบอำนาจและการมอบอำนาจด้าน
จิตใจของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้
ในการศึกษาได้แก่ พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จำนวน 
220 คน ผลการศึกษาพบว่า การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการ
แก้ไขปัญหาของพนักงาน อันเนื่องมาจากการได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย การได้รับการสนับสนุนให้
มีศักยภาพ และการได้รับความไว้วางใจและการช่วยเหลือในการทำงานจากหัวหน้างาน สิ่งเหล่านี้ล้วน
แต่ส่งผลให้พนักงานมีความกล้าคิดกล้าแสดงออกและพร้อมพัฒนาประสิทธิภาพในปรับปรุงแก้ไข
ปัญหาต่างๆในการทำงาน โดยจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น 
สามารถนำมาเขียนสมมติฐานได้ดังนี ้
  สมมติฐานที่ 3.2 อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 5 อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
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  แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
  การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานถือเป็นอีกหนึ่งสิ่งสำคัญต่อความสำเร็จและ
ความก้าวหน้าในการทำงาน การที่พนักงานได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานทั้งทางด้านจิตใจและ
การยอมรับความสามารถในการทำงานของตนเองนั้น ย่อมส่งผลทำให้เกิดการบรรลุเป้าหมายของ
ทีมงานมากยิ่งขึ้น (ญาณิศา เผื่อนเพาะ, 2562) โดย Babin and Boles (1996) ให้นิยามของคำว่า
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ว่าหมายถึง ขอบเขตที่เพื่อนร่วมงานจะสามารถให้ประโยชน์และ
พึ่งพาได้ในยามจำเป็น และพร้อมที่จะรับฟังปัญหาในการทำงาน ขณะที่ Zhou and George (2001) 
กล่าวว่า การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน คือการช่วยเหลือซึ่งกันและกันเมื่อยามจำเป็น และมีการ
แบ่งปันความรู้หรือความเชี่ยวชาญด้วยความเต็มใจ พร้อมทั้งให้การสนับสนุนและส่งมอบกำลังใจใน
การทำงาน เช่นเดียวกันกับ Kaul and Lakey (2003) ที่กล่าวว่า การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานนอกเหนือจากจะเป็นพื้นฐานสำหรับการเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันในการทำงานร่วมกันให้เกิด
ประสิทธิภาพแล้วนั้น ยังมีผลกระทบต่อภายนอกพื้นที่องค์กรด้วย อันได้แก่ สุขภาพร่างกายและจิตใจ
ของพนักงานในการดำรงชีวิต 
  ทั้งนี้ Beyer (1981) ได้เสนอแนวคิดที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานทั้ง 8 
ด้าน ดังนี ้
  ด้านที่ 1 ความมั่นใจและไว้วางใจ (Confidence and Trust) หมายถึง การมีความซื่อตรง
ต่อกันอย่างตรงไปตรงมา เชื่อมั่นในความสามารถระหว่างกัน และเปิดเผยข้อมูลที่จำเป็นรวมถึง
ความรู้สึกในด้านส่วนตัวและส่วนงานต่อเพ่ือนร่วมงาน 
  ด้านที่ 2 การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual help) หมายถึง ความเต็มใจที่จะ
แบ่งปันความรู้ต่อกัน หรือเต็มใจที่จะช่วยทำงานเพื่อแบ่งเบาปริมาณงานของเพื่อนร่วมงาน นอกจากนี้
ยังหมายถึง ความพยายามในการปกป้องสิทธิประโยชน์ของเพื่อนร่วมงานอีกด้วย 
  ด้านที่ 3 การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual support) หมายถึง การแสดงความ
ยอมรับนับถือและเต็มใจรับฟังผู้อื่น การให้กำลังใจทั้งในด้านการทำงานหรือเรื่องอื่นๆนอกเหนือจาก
งาน รวมถึงการเป็นที่ปรึกษาและให้ข้อเสนอแนะต่างๆในการทำงานเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าให้แก่
เพื่อนร่วมงานอย่างเต็มใจ 
  ด้านที่ 4 ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ (Friendliness and enjoyment) หมายถึง 
การแสดงทัศนคติที่ดีหรือแสดงความอบอุ่นระหว่างการทำงานร่วมกัน มีการสร้างบรรยากาศการ
ทำงานที่ดี และส่งเสริมการสร้างขวัญและกำลังใจแก่กันด้วยรอยยิ้ม การให้ความสนใจและห่วงใยต่อ
เพื่อนร่วมงานผ่านการสังสรรค์กันทั้งภายในและนอกองค์กร 
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  ด้านที่ 5 การทำงานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความสำเร็จร่วมกัน (Team efforts toward goal  
achievement) หมายถึง การแสดงถึงการยอมรับในความแตกต่างและยอมรับในความสามารถของ
บุคคล พร้อมทั้งร่วมมือในการกระตุ้นและส่งเสริมให้มีการร่วมมือกันในกลุ่ม 
  ด้านที่ 6 การริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง การสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมและ
ตระหนักถึงคุณค่าในผลงานของผู้อื่น และแสดงความคิดเชิงสร้างสรรค์พร้อมกับการจัดการข้อขัดแย้ง
ภายใน เพื่อที่จะสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  ด้านที่  7 การติดต่อสื่อสารแบบระบบเปิด (Open Communication) หมายถึง การ
แลกเปลี่ยนความคิดระหว่างกันอย่างมีอิสระและรู้สึกปลอดภัยในการอภิปรายถึงปัญหาต่อกัน โดยมี
การแบ่งปันข้อมูลและมีความเต็มใจในการรับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น 
  ด้ านที่  8 ความ เป็ น อิ ส ระจากการคุ กค าม  (Freedom from threat) ห มายถึ ง 
ความสามารถในการปฏิบัติงานร่วมกันกับสมาชิกในกลุ่มได้โดยปราศจากการควบคุมระหว่างกัน 
กล่าวคือ การมีบรรยากาศที่ปราศจากความเครียดและสมาชิกในกลุ่มมีสิทธิในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
งานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง 
  กล่าวโดยสรุป การรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การรับรู้ถึงความสัมพันธ์ 
ในการทำงานร่วมกันระหว่างเพื่อนร่วมงานในด้านของการให้คำแนะนำและคำปรึกษา การแบ่งปัน
ความรู้ความเชี่ยวชาญอย่างเต็มใจ และพร้อมที่จะช่วยเหลือเกื้อกูลต่อกันทั้งในหน้าที่การงานและ
นอกเหนือจากงาน 
  จากการศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานที่มีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงานเป็นตัวกระตุ้นที่ทำให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมสร้างสรรค์มีผลการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น อันเนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธ์ร่วมกันระหว่าง
พนักงานและเพื่อนร่วมงานที่ดี ย่อมส่งผลต่อความกดดันในการทำงานที่ลดน้อยลงและนำมาสู่ผลการ
ดำเนินงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักร
สายการผลิตในจังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลาจำนวน 110 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็น
ในด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ทำงานอยู่ในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงาน
มีความเห็นว่าตนได้รับการยอมรับและความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานในระดับความเห็นมากที่สุด 
รองลงมาคือ พนักงานได้ร่วมทุกข์ร่วมสุขกับเพื่อนร่วมงาน และการได้รับความช่วยเหลือเกื้อกูลจาก
เพื่อนร่วมงานในเวลาที่มีปัญหา ซึ่งจากแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ได้กล่าวมา สามารถนำมา
เขียนสมมติฐานได้ดังนี ้
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  สมมติฐานที่ 3.3 อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 6 อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 
 

ผลการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม 

(Innovative Work Performance) 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 

เชิงสร้างสรรค ์
(Perceived Constructive Organizational 

การสนับสนนุจากเพื่อนร่วมงาน 
(Co-worker Support) 



 

บทที่ 3 
วิธีการดำเนินงานวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่องอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ตามบทบาทของการรับรู้การควบคุม
พฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใช้การสำรวจ (Survey Research) และเก็บข้อมูลด้วยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  
ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรเป้าหมายและนำข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์
โดยวิธีการทางสถิติด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อสรุปผลการวิจัย มีวิธีการดำเนินการวิจัยดังนี ้
 3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 
 3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บรวบรวมข้อมูลจากการ
สำรวจกลุ่มตัวอย่างของพนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้ งอยู่ ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ตามบทบาทของการรับรู้การ
ควบคุมพฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อนำมาวิเคราะห์และข้อมูลทางสถิติ โดยแยกวิจัยตามวัตถุประสงค์ให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร (Population) 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ใน
เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้จัดทำวิจัยโดยใช้ประชากรเป้าหมายเฉพาะพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการเท่านั้น ไม่รวมพนักงานระดับหัวหน้างาน ผู้จัดการ และผู้บริหาร  และได้กำหนด
ประสบการณ์ในการทำงานของพนักงานขายในองค์กรของตนไม่ต่ำกว่า 1 ปี 
 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 
 เนื่องจากผู้วิจัยไม่ทราบจำนวนของประชากรทั้งหมดที่แน่นอน จึงได้ใช้วิธีคำนวณหา 
ขนาดกลุ่มตัวอย่างตามแนวทางของ Cochran (1977) โดยเขียนสูตรได้ดังนี้ 

𝑛 =  
𝑧2

4𝑒2
 

 
 กำหนดให้  n  = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
         E  = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มที่ยอมรับได ้
         Z  = ค่า Z ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หรือนัยสำคัญที่ 0.05 จะมีค่า Z เท่ากับ  
               1.96 
 แทนค่าสูตร 

𝑛 =  
𝑧2

4𝑒2
 

𝑛 =  
1.962

4(0.05)2
 

 
𝑛 = 384.16 ≈ 384 คน 

  
 ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจึงเท่ากับ 384 คน ผู้วิจัยจึงเพิ่มจำนวนตัวอย่าง
ประมาณ 6 เปอร์เซ็นต์ เพื่อป้องกันความคลาดเคลื่อนของข้อมูล จึงได้กลุ่มตัวอย่างที่ต้องเก็บข้อมูล
ทั้งสิ้น 408 คน 
 
 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
อาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) ดำเนินการแจกแบบสอบถามออนไลน์ผ่าน
แพลตฟอร์มของเฟซบุ๊ก โดยโพสต์ URL สำหรับการตอบแบบสอบถามลงในกลุ่มของเฟซบุ๊กที่มีชื่อว่า 
“กลุ่มเฉพาะคนทำงานเซลล์sale แลกเปลี่ยนประสบการณ์ หาพนักงานขาย หรึอ หางานขาย” และ 
“ชมรมพนักงานขาย PC” เพื่อให้กับสมาชิกในกลุ่มดังกล่าวร่วมกันตอบแบบสอบถาม นอกจากนี้
ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสมัครใจ (Volunteer Sampling) โดยการให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้สมัคร
ใจในการตอบแบบสอบถามออนไลน์ด้วยตัวเอง 
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ ใช้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัยครั้ งนี้  คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยสร้างจากการทบทวณวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และกรอบแนวคิด 
สามารถแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดังนี ้
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทำงานกับบริษัทปัจจุบัน และกลุ่มสินค้า/ธุรกิจ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ เป็นข้อคำถามที่
กำหนดระดับความคิดเห็นแบบข้อมูลอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) จำนวน 18 ข้อ ประกอบด้วย 
ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก จำนวน 5 ข้อ ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่าย จำนวน 4 
ข้อ ด้านความพร้อมด้านทรัพยากร จำนวน 4 ข้อ และด้านรางวัลตอบแทนภายใน จำนวน 5 ข้อ 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม เป็นข้อคำถามที่กำหนดระดับ
ความคิดเห็นแบบข้อมูลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) ประกอบด้วยข้อคำถามทั้งหมด 4 ข้อ 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม เป็นข้อคำถามที่กำหนดระดับ
ความคิดเห็นแบบข้อมูลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) จำนวน 8 ข้อ ประกอบด้วย ด้านการควบคุม
ความสามารถในการทำงาน จำนวน 4 ข้อ และด้านการควบคุมกิจกรรมในการทำงาน จำนวน 4 ข้อ 
 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม เป็นข้อคำถามที่กำหนด
ระดับความคิดเห็นแบบข้อมูลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) จำนวน 12 ข้อ ประกอบด้วย ด้านการ
สนับสนุนจากองค์กร จำนวน 4 ข้อ ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้า จำนวน 4 ข้อ และด้านการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน จำนวน 4 ข้อ 
 ในแบบสอบถามส่วนที่ 2 3 4 และ 5 เป็นลักษณะของข้อคำถามที่เป็นมาตราส่วนประเมินค่า
ตามวิธีของงลิเคิร์ท (Likert scale) โดยมีระดับความสำคัญ 5 ระดับ ซึ่งมีการจัดวางการให้คะแนน
ดังนี้ 
  คะแนนระดับ 5  หมายถึง มากที่สุด 
  คะแนนระดับ 4  หมายถึง มาก 
  คะแนนระดับ 3  หมายถึง ปานกลาง 
  คะแนนระดับ 2  หมายถึง น้อย 
  คะแนนระดับ 1  หมายถึง น้อยที่สุด 
 จากนั้นผู้วิจัยนำกำหนดเกณฑ์เฉลี่ยของระดับความคดิเห็น โดยใช้เกณฑ์ประเมิน ดังนี้ 
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 อันตรภาคชั้น (Interval) = 
พิสัย (Range)

จำนวนชั้น (Class)
 

                   =  
5−1

5
 

                   = 0.80 
 ดังนั้นจากเกณฑ์เฉลี่ยที่คำนวณได้ สามารถนำมาใช้ในการอภิปรายผลการรับรู้วัฒนธรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม และการรับรู้การ
สนับสนุนทางสังคม ดังนี ้
  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับ มากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับ มาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับ ปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับ น้อย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับ น้อยที่สุด 
 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย 
 การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
 ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามจากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และงานวิจัยอื่นๆที่เกี่ยวข้อง
เพื่อจัดทำแบบสอบถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย จากนั้นนำแบบสอบถามเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และอาศัยดุลยพินิจของอาจารย์ที่ปรึกษา ร่วมกับผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 
ท่าน เพื่อพิจารณาและประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและนิยามศัพท์เฉพาะ โดยมีเกณฑ์
การให้คะแนนดังนี้ 
 +1  เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิมีความแน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหา 
   0  เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิมีความไม่แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหา 
  -1  เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิมีความแน่ใจว่าข้อคำถามไม่มีความสอดคล้องกับเนื้อหา 
 จากนั้นนำคะแนนที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิมาคำนวณหาค่าความถูกต้องด้วยวิธีการวิเคราะห์  
ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย (Item- Objective Congruence: 
IOC) โดยมีสูตรคำนวณดังนี ้

IOC = 
∑R

N
 

 
 IOC   คือ  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค ์
 ∑R    คือ  ผลรวมคะแนนของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   N    คือ  จำนวนผู้ทรงคุณวุฒ ิ
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 ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัยที่คำนวณได้มากกว่าหรือ
เท่ากับ 0.5 (IOC ≥ 0.5) หมายความว่า ข้อคำถามนั้นมีความสอดคล้องกับเนื้อหา (ประสพชัย  
พสุนนท์, 2555) หากข้อคำถามใดมีค่าไม่ถึง 0.5 ผู้วิจัยจะต้องพัฒนาข้อคำถามให้ครอบคลุมตาม
คำแนะนำหรือข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒ ิ
 การวิเคราะห์หาความเชื่อมั่น (Reliability) 
 ผู้วิจัยได้กำหนดให้มีการทดสอบความเชื่อมั่นโดยการนำแบบสอบถามที่มีการปรับปรุงแก้ไข
เรียบร้อยแล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) โดยเลือกทดสอบกับพนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กร
เอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร และนำข้อมูลที่ได้จากการทดสอบมาหาความเชื่อมั่น โดย
การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึ่งค่าความเชื่อมั่น
ต้องมีค่ามากกว่าศูนย์แต่น้อยกว่าหนึ่ง และควรมีค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 
2554) ซึ่งผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแต่ละข้อคำถาม พบว่าค่าของ Cronbach Alpha  
มีค่าอยู่ในช่วง 0.725 – 0.825 ดังตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1 ผลการแสดงค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ตัวแปร จำนวนข้อ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
-การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก 5 0.822 
-การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย 4 0.771 
-ความพร้อมด้านทรัพยากร 4 0.757 
-รางวัลตอบแทนภายใน 5 0.791 
ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 4 0.725 
การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 
-การควบคุมความสามารถในการทำงาน 4 0.813 
-การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน 4 0.825 
การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
-การสนับสนุนจากองค์กร 4 0.8000 
-การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 4 0.802 
-การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 4 0.777 
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3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยดำเนินการแจกแบบสอบถามให้แก่พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรที่อยู่ในเขต

พื้นที่กรุงเทพมหานคร ในรูปแบบออนไลน์โดยมี URL คือ https://forms.gle/sRrV9t6Vkaqjijyx7 
เริ่มเก็บแบบสอบถามตั้งแต่วันที่ 05 เมษายน พ.ศ.2565 จนถึงวันที่ 04 พฤษภาคม พ.ศ.2565 ได้รับ
ผลการตอบกลับจำนวน 408 ชุด 

 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยได้นำข้อมูลมาลงรหัสข้อมูลด้วย
โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อคำนวณค่าทางสถิติต่างๆและอธิบายผลการศึกษา โดยผู้วิจัยได้ใช้สถิติ
ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี ้

การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพื้นฐาน 
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ได้แก่ ค่าการแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าสถิติค่าร้อยละ (Percentage) 
 2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่  
การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย ความพร้อมด้านทรัพยากร รางวัล
ตอบแทนภายใน วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม  วิเคราะห์ระดับ
ความคิดเห็นของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม ได้แก่ การควบคุมความสามารถในการทำงาน และ
การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน และวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของการรับรู้การสนับสนุนทาง
สังคม ได้แก่ การสนับสนุนจากองค์กร การสนับสนุนจากหัวหน้า และการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
ใช้สถิติเชิงพรรณาพรรณา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าสถิติค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
 สถิตทิี่ใช้เพื่อทดสอบคุณลักษณะของตัวแปร 
 ผู้วิจัยเลือกใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แ บ บ เพี ย ร์ สั น  (Pear on’ Product Moment Correlation Coefficient) ใน ก ารวิ เค ร าะ ห์
ความสัมพันธ์ระหว่างสองตัวแปรจากข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมีระดับการวัด Interval scale 
 สถิติที่ใช้เพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นำสถิติมาใช้เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยวิธีการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และเลือกใช้วิธีการนำตัวแปรอิสระเข้าทั้งหมด (Enter 
Regression) ใช้สำหรับการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรอิสระต่อตัวแปรตาม และการวิเคราะห์
อิทธิพลของตัวแปรแทรก 
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ตารางที่ 2 ตารางแสดงสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐาน สมมติฐานของการศึกษา สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 
 
 
 

สมมติฐานที่1.1 
 
 
 

สมมติฐานที่1.2 
 
 
 
สมมติฐานที่1.3 
 
 
 
สมมติฐานที่1.4 

อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 
- อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
แบบฝังลึกมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายมี
ผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ด้านความพร้อมในด้านทรัพยากรมี
ผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทนภายในมีผล
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 

 
 
 
 
 
 
 

วิธีการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

สมมติฐานที่ 2 
 
 
 

 

อิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมี
ผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการควบคุมความสามารถในการ 
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ตารางที่ 2 ตารางแสดงสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน (ต่อ) 
สมมติฐาน สมมติฐานของการศึกษา สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 

สมมติฐานที่2.1 
 
 
 
 
สมมติฐานที่2.2 
 
 

ทำงานมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผล
ต่อผลการปฏิบั ติ งาน เชิ งนวัตกรรมของ
พนักงานขาย 
- อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการ 
ทำงานมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผล
ต่อผลการปฏิบั ติ งาน เชิ งนวัตกรรมของ
พนักงานขาย 

วิธีการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

สมมติฐานที่3 
 

 
 
 

สมมติฐานที่3.1 
 
 
 
 

สมมติฐานที่3.2 
 
 
 
 
สมมติฐานที่3.3 

อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมี
ผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรมีผล
เชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมี
ผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน
มีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 

 
 
 
 
 
 
 
 

วิธีการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) 

 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
เชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
ตามบทบาทของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม  ผู้วิจัยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กร
เอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร จำนวน 408 คน โดยนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดง
ไว้เป็นลำดับ ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
 ตอนที่ 3 ระดับความคิดเห็นของผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 ตอนที่ 4 ระดับความคิดเห็นของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 
 ตอนที่ 5 ระดับความคิดเห็นของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
 ตอนที่ 6 การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
  ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.2 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
  ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.3 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
  ด้านความพร้อมในด้านทรัพยากรมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.4 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
  ด้านรางวัลตอบแทนภายในมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย 
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 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผลเชิงลบใน 
 ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน  
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 2.1 อิทธิพลของการควบคุมความสามารถในการทำงานมีผลเชิงลบ 
ในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 2.2 อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการทำงานมีผลเชิงลบใน 
  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ ์
 ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 3.1 อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรมีผลเชิงบวกใน 
  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 3.2 อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีผลเชิงบวกใน 
  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 3.3 อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานมีผลเชิงบวกใน 
  ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n         แทน  จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 

 x̅         แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.        แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 p – value  แทน  ระดับนัยทางสถิติ (Significance) 
 R         แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณ 

β         แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในสมการที่อยู่ในรูปคะแนน 
               มาตรฐาน 
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 a         แทน  ค่าคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ Adjust 
 R2         แทน  ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณปรับปรุง 

*          แทน  ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
**         แทน  ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
****       แทน  ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
TE         แทน  การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก 
              (Tacit Knowledge Exchange) 
NB        แทน  การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย 
              (Networking Behaviors) 
RA        แทน  ความพร้อมด้านทรัพยากร 
              (Resource Availability) 
IC         แทน  รางวัลตอบแทนภายใน 
              (Intrinsic Reward for Creativity) 
IP         แทน  ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
              (Innovative Work Performance) 
CC        แทน  การควบคุมความสามารถในการทำงาน 
              (Capability Control) 
AC        แทน  การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน 
              (Activity Control) 
OS        แทน  การสนับสนุนจากองค์กร 

               (Organization Support) 
 SS         แทน  การสนับสนุนจากหัวหน้า 
               (Supervisor Support) 
 CS         แทน  การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
               (Co-worker Support) 
 
4.1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 408 คน จำแนกตามข้อมูล
ทั่วไป ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การในการทำงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ  
กลุ่มสินค้า/ธุรกิจองค์กร โดยใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) เพื่อนำมาแจกแจงความถี่
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ของแต่ละข้อ จากนั้นทำการหาค่าร้อยละ (Percentage) ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด โดยมี
รายละเอียดดังแสดงในตารางดังนี ้
 
ตารางที่ 3 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ 

เพศ จำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 194 47.5 
หญิง 214 52.5 
รวม 408 100 

 
จากตารางที่ 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 408 คน ส่วนใหญ่เป็นผู้หญิงมากกว่าเพศ

ชาย คือ เป็นเพศหญิงจำนวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 52.5 และเป็นเพศชายจำนวน 194 คน คิดเป็น
ร้อยละ 47.5 
 

ตารางที่ 4 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามอาย ุ
อายุ จำนวน (คน) ร้อยละ 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ป ี 71 17.4 
26 – 35 ปี 277 67.9 
36 – 45 ปี 46 11.3 

มากกว่า 45 ปขีึ้นไป 14 3.4 
รวม 408 100 

 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 26-35 ปี จำนวน 277 คน คิดเป็น
ร้อยละ 67.9 รองลงมามีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี จำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และ 
อายุ 36-45 ปี จำนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 
 
ตารางที่ 5 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จำนวน (คน) ร้อยละ 
ต่ำกว่าปริญญาตร ี 24 5.9 

ปริญญาตร ี 353 86.5 
สูงกว่าปริญญาตร ี 31 7.6 

รวม 408 100 
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 จากตารางที่ 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
จำนวน 353 คน คิดเป็นร้อยละ 86.5 รองลงมาคือระดับสูงกว่าปริญญาตรี จำนวน 31 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.6 และระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 
 
ตารางที่ 6 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

ประสบการณใ์นการทำงาน จำนวน (คน) ร้อยละ 
1-3 ปี 234 57.4 
4-5 ปี 147 36.0 

มากกว่า 5 ปีขึน้ไป 27 6.6 
รวม 408 100 

 
 จากตารางที่ 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทำงานระยะเวลา 
1-3 ปี จำนวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 57.4 รองลงมามีประสบการณ์ในการทำงานระยะเวลา 4-5 ปี 
จำนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 และประสบการณ์ในการทำงานระยะเวลามากกว่า 5 ปีขึ้นไป 
จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6 
 
ตารางที่ 7 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน จำนวน (คน) ร้อยละ 
15,000 – 30,000 บาท 173 42.3 
30,001 – 45,000 บาท 168 41.2 
45,001 – 55,000 บาท 57 14.0 

55,001 ขึ้นไป 10 2.5 
รวม 408 100 

 
 จากตารางที่ 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 30,000 
บาท จำนวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 42.3 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 30,001 - 45,000 บาท 
จำนวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2 และมีรายได้เฉลี่ย 45,001-55,000 บาท จำนวน 57 คน  
คิดเป็น ร้อยละ 14.0 
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ตารางที่ 8 แสดงจำนวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามกลุ่มสินค้า/ธุรกิจองค์กร 
กลุ่มสินค้า/ธุรกิจองค์กร จำนวน (คน) ร้อยละ 

เกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 87 21.3 
สินค้าอุปโภคบริโภค 166 40.7 
สินค้าอุตสาหกรรม 119 29.2 

อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 34 8.3 
อื่นๆ 2 0.5 
รวม 408 100 

 
 จากตารางที่  8 พบว่า กลุ่มสินค้า/ธุรกิจองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คือ  
กลุ่มสินค้าอุปโภคบริโภค จำนวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 40.7 รองลงมาคือกลุ่มสินค้าอุตสาหกรรม 
จำนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 และเกษตรและอุตสหากรรมอาหาร จำนวน 87 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.3 
 
 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม  
การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม และการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม จากข้อมูลของผู้ตอบ
แบบสอบถามจำนวน 408 คน โดยใช้ค่าสถิติและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตารางที่ 9 ดังนี ้
 
ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ผล

การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม และการรับรู้การสนับสนุน
ทางสังคม 

ตัวแปร Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค ์

   

การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก 3.98 0.32 มาก 
การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย 3.61 0.27 มาก 
ความพร้อมด้านทรัพยากร 3.34 0.36 ปานกลาง 
รางวัลตอบแทนภายใน 3.07 0.32 ปานกลาง 
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ตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม และการรับรู้การสนับสนุน
ทางสังคม (ต่อ) 

ตัวแปร Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
ผลการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม 3.79 0.33 มาก 
การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม    
การควบคุมความสามารถในการทำงาน 3.99 0.40 มาก 
การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน 4.01 0.38 มาก 
การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม    
การสนับสนุนจากองค์กร 3.26 0.28 ปานกลาง 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 3.52 0.24 มาก 
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 3.67 0.24 มาก 
 
 จากตารางที่ 9 ในภาพรวม การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านการแลกเปลี่ยน
องค์ความรู้แบบฝังลึก (ค่าเฉลี่ย = 3.98 , S.D. = 0.32) อยู่ในระดับมาก การรับรู้วัฒนธรรมองค์กร 
เชิงสร้างสรรค์ในด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่าย (ค่าเฉลี่ย = 3.81 , S.D. = 0.30) อยู่ในระดับมาก 
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านความพร้อมด้านทรัพยากร (ค่าเฉลี่ย = 3.34 ,  
S.D. = 0.36) อยู่ในระดับปานกลาง การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านรางวัลตอบแทน
ภายใน (ค่าเฉลี่ย = 3.07 , S.D. = 0.31) อยู่ในระดับปานกลาง ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
(ค่าเฉลี่ย = 3.79 , S.D. = 0.33) อยู่ในระดับมาก การควบคุมพฤติกรรมในการด้านการควบคุม
ความสามารถในการทำงาน (ค่าเฉลี่ย = 3.99 , S.D. = 0.40) อยู่ในระดับมาก การควบคุมพฤติกรรม
ในด้านการควบคุมกิจกรรมในการทำงาน (ค่าเฉลี่ย = 4.01 , S.D. = 0.38) อยู่ในระดับมาก การรับรู้
การสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจากองค์กร (ค่าเฉลี่ย = 3.26 , S.D. = 0.28) อยู่ในระดับ
ปานกลาง การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (ค่าเฉลี่ย = 3.53 , 
S.D. = 0.22)  อยู่ในระดับมาก การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจาก เพื่อน
ร่วมงาน (ค่าเฉลี่ย = 3.68 , S.D. = 0.21) อยู่ในระดับมาก 
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4.2 ระดับความคิดเห็นของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ซึ่ งเป็นพนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ ตั้ งอยู่ ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร จำนวน 408 คน โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงดังในตารางที่ 
10 ดังนี ้
 
ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามความคิดเห็น

ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสรา้งสรรค ์ Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 

การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก    
1.มีการแลกเปลี่ยนความรู้ในสิ่งใหม่ๆหรือเทคนิค
เฉพาะทาง 

4.31 0.71 มากที่สุด 

2.ท่านสามารถขอคำปรึกษาจากผู้เชี่ยวชาญในองค์กร
สำหรับทักษะและความรู้เชิงเทคนิคในการขาย 

4.01 0.74 มาก 

3.มีการถ่ายทอดประสบการณ์หรือบทเรียนจากการ
ขายที่ไม่ประสบความสำเร็จในอดีตระหว่างสมาชิก 

3.74 0.44 มาก 

4.ตัวท่านเองและคนในทีมมีความมุ่งมั่นที่จะปรับปรุง
การปฏิบัติงาน โดยการนำความรู้เชิงลึกทางเทคนิค
เข้ามาใช้อย่างต่อเนื่อง 

4.07 0.73 มาก 

5.ท่านมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมายของทีม 
ตลอดจนการวัดผล และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ร่วมกันกับสมาชิกในทีม 

3.80 0.41 มาก 

ภาพรวม 3.98 0.32 มาก 
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ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามความคิดเห็น
ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์(ต่อ) 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสรา้งสรรค ์ Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย    
1.ท่านมีโอกาสเข้าพบลูกค้าอย่างใกล้ชิดเพื่อค้นหา
ความต้องการที่แท้จริงเพิ่มเติม 

3.69 0.47 มาก 

2.ท่านมีโอกาสพูดคุยกับลูกค้าเพื่อทราบถึงปัญหาที่
เกิดขึ้นในปัจจุบัน เช่น ปัญหาทางธุรกิจ หรือปัญหาใน
การปฏิบัติงานต่างๆ 
3.ท่านมีโอกาสเข้าร่วมการประชุมเพื่อพัฒนาวิชาชีพ
ด้านการขาย 
4.ท่านมีโอกาสหรือมีส่วนร่วมนำเสนอผลงานในช่วง
ของการสัมมนา การทำเวิร์คชอป หรือกิจกรรมต่างๆที่
เกี่ยวกับการขาย 

3.66 
 
 

3.70 
 

3.39 
 
 

0.50 
 
 

0.49 
 

0.51 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 
 

ภาพรวม 3.61 0.27 มาก 
ความพร้อมด้านทรัพยากร 
1.องค์กรจัดสรรงบประมาณในการดำเนินงานเพื่อการ
ขายอย่างความเหมาะสม และมีความยืดหยุ่นตามแต่
ละสถานการณ ์
2.การเข้าถึงฐานข้อมูลที่จำเป็นต่อการดำเนินงานมี
ความสะดวก และมีช่องทางที่หลากหลาย 
3.เมื่อต้องการตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่าง
เร่งด่วน ท่านสามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลได้ทันท ี
4.ทรัพยากรต่างๆขององค์กรสามารถช่วยสนับสนุนให้
ความคิดสร้างสรรค์ของท่านเกิดขึ้นได้จริง 

 
3.05 

 
 

2.81 
 

3.44 
 

4.08 
 

 
0.90 

 
 

0.81 
 

0.51 
 

0.71 
 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

ภาพรวม 3.34 0.36 ปานกลาง 
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ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามความคิดเห็น
ของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค ์(ต่อ) 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสรา้งสรรค ์ Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
รางวัลตอบแทนภายใน 
1.ท่านมีอิสระในการใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์สำหรับ
การทำงานแต่ละวัน 
2.ผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ต่อ
การเติบโตในสายงานของท่าน 
3.ท่านมีความมั่นใจมากขึ้น เมื่อได้แสดงความคิด
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานทุกครั้ง 
4.งานด้านการขายที่ท่านทำอยู่มีความท้าทายและ
จำเป็นต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน 
5.งานด้านการขายที่ท่านทำอยู่ สามารถดึงศักยภาพ
ในตัวของท่านออกมา 

 
3.07 

 
3.45 

 
2.84 

 
2.53 

 
3.47 

 

 
0.87 

 
0.50 

 
0.85 

 
0.51 

 
0.51 

 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
น้อย 

 
มาก 

 
ภาพรวม 3.07 0.32 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่  10 พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์  
ภาพรวม พนักงานขายมีความคิดเห็นในด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย = 3.98 , S.D. = 0.32) โดยเรียงลำดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้ในสิ่งใหม่ๆหรือเทคนิคเฉพาะทาง (ค่าเฉลี่ย = 4.31 , S.D. = 0.71) รองลงมาคือ ตัวท่านเอง
และคนในทีมมีความมุ่งมั่นที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยการนำความรู้เชิงลึกทางเทคนิคเข้ามาใช้
อย่างต่อเนื่อง (ค่าเฉลี่ย = 4.07 , S.D. = 0.73) ความคิดเห็นในด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายอยู่
ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.61 , S.D. = 0.27) โดยเรียงลำดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  
ท่านมีโอกาสเข้าร่วมการประชุมเพื่อพัฒนาวิชาชีพด้านการขาย (ค่าเฉลี่ย = 3.70 , S.D. = 0.49) 
รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสเข้าพบลูกค้าอย่างใกล้ชิดเพื่อค้นหาความต้องการที่แท้จริงเพิ่มเติม (ค่าเฉลี่ย 
= 3.69 , S.D. = 0.47) ความคิดเห็นในด้านความพร้อมด้านทรัพยากรอยู่ ในระดับปานกลาง  
(ค่าเฉลี่ย = 3.34 , S.D. = 0.36) โดยเรียงลำดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ทรัพยากรต่างๆ 
ขององค์กรสามารถช่วยสนับสนุนให้ความคิดสร้างสรรค์ของท่านเกิดขึ้นได้จริง (ค่าเฉลี่ย = 4.08 ,  
S.D. = 0.71) รองลงมาคือ เมื่อต้องการตอบสนองความต้องการของลูกค้าอย่างเร่งด่วน ท่านสามารถ
เข้าถึงแหล่งข้อมูลได้ทันที (ค่าเฉลี่ย = 3.44 , S.D. = 0.51) และความคิดเห็นในด้านรางวัลตอบแทน
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ภายในอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.07 , S.D. = 0.32) โดยเรียงลำดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุดคือ งานด้านการขายที่ท่านทำอยู่ สามารถดึงศักยภาพในตัวของท่านออกมา (ค่าเฉลี่ย = 3.47, 
S.D. = 0.51) รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ต่อการเติบโตในสายงานของ
ท่าน (ค่าเฉลี่ย = 3.45 , S.D. = 0.50) 
 
4.3 ระดับความคิดเห็นของผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ซึ่งเป็นพนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร จำนวน 
408 คน โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงดังในตารางที่ 11 ดังนี ้
 
ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามความคิดเห็น

ของผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
ผลการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.ท่านสามารถนำวิธีการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ที่ถูก
พัฒนาอย่างเป็นระบบตามลำดับขั้นตอน เข้ามาปรับ
ใช้ในการทำงานแล้วพบว่าเกิดผลดีมากกว่าวิธีการ
ปฏิบัติงานรูปแบบเดิม 
2.ท่านสามารถปรับปรุงและพัฒนากระบวนการ
ทำงานให้มีความทันสมัยและง่ายต่อการปฏิบัติงาน 
3.ท่านสามารถเพิ่มคุณประโยชน์ของกระบวนการใน
การให้บริการลูกค้ า ให้ มี ความเป็น เอกลักษณ์
เฉพาะตัว ซึ่ งกลายเป็นจุดแข็ งและสร้างความ
ได้เปรียบในการปฏิบัติงาน 
4.ท่ านสามารถค้นหาวิธีการใหม่ ในการพัฒ นา
ความสัมพันธ์กับกลุ่มลูกค้า 

 
3.03 

 
 

4.02 
 

4.09 
 
 
 

4.04 
 

 
0.38 

 
 

0.76 
 

0.77 
 
 
 

0.66 
 

 
ปานกลาง 

 
 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

ภาพรวม 3.79 0.34 มาก 
 
 จากตารางที่ 11 พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมภาพรวม พนักงาน
ขายมีความคิดเห็นด้านผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.79 , S.D. = 0.34) 
โดยเรียงลำดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านสามารถเพิ่มคุณประโยชน์ของกระบวนการใน
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การให้บริการลูกค้า ให้มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว ซึ่งกลายเป็นจุดแข็งและสร้างความได้เปรียบ
ในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย = 4.09 , S.D. = 0.77) รองลงมาคือ ท่านสามารถค้นหาวิธีการใหม่ในการ
พัฒนาความสัมพันธ์กับกลุ่มลูกค้า (ค่าเฉลี่ย = 4.04 , S.D. = 0.66) และท่านสามารถปรับปรุงและ
พัฒนากระบวนการทำงานให้มีความทันสมัยและง่ายต่อการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย = 4.02 ,  
S.D. = 0.76) ตามลำดับ 
 
4.4 ระดับความคิดเห็นของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 
 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ซึ่งเป็นพนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร จำนวน 
408 คน โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงดังในตารางที่ 12 ดังนี ้
 
ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามความคิดเห็น

ของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 
การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 

การควบคุมความสามารถในการทำงาน    
1.หัวหน้างานมีการควบคุมค่าใช้จ่ายในการออกไปพบ
ลูกค้าของท่านแต่ละครั้ง 
2.หัวหน้างานประเมินผลทักษะการนำเสนอขายและ
การสื่อสารของท่านอย่างสม่ำเสมอ 
3.หัวหน้างานกำหนดแนวทางหรือกลยุทธ์ในการขาย
เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีกว่าเดิม 
4.หัวหน้างานกำหนดแนวทางในการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถด้านการขาย 

4.13 
 

3.91 
 

4.02 
 

3.94 
 

0.76 
 

0.75 
 

0.77 
 

0.76 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ภาพรวม 3.99 0.40 มาก 
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ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามความคิดเห็น
ของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม (ต่อ) 

การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน 
1.หัวหน้างานมีการแจ้งรายละเอียดและความคาดหวัง
ในกิจกรรมการขายที่ท่านต้องปฏิบัติ 
2.หัวหน้างานแจ้งให้ทราบว่าท่านสามารถปฏิบัติงาน
ตามความคาดหวังในกิจกรรมการขายได้หรือไม่ 
3.หัวหน้างานปรับเปลี่ยนรายละเอียดสำหรับกิจกรรม
การขาย เมื่อผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาไม่ประสบ
ความสำเร็จ 
4.หัวหน้างานคอยตรวจสอบวิธีการปฏิบัติงานของ
ท่านในกิจกรรมการขายอยู่เสมอ 

 
4.10 

 
 

3.96 
 

4.03 
 

3.96 
 

 
0.76 

 
 

0.74 
 

0.75 
 

0.68 
 

 
มาก 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

ภาพรวม 4.01 0.38 มาก 
 
 จากตารางที่ 12 พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมภาพรวม พนักงาน
ขายมีความคิดเห็นต่อการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมในด้านการควบคุมความสามารถในการทำงานอยู่
ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.99 , S.D. = 0.40) โดยเรียงลำดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 
หัวหน้างานมีการควบคุมค่าใช้จ่ายในการออกไปพบลูกค้าของท่านแต่ละครั้ง  (ค่าเฉลี่ย = 4.13 ,  
S.D. = 0.76) รองลงมาคือ หัวหน้างานกำหนดแนวทางหรือกลยุทธ์ในการขายเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดี
กว่าเดิม (ค่าเฉลี่ย = 4.02 , S.D. = 0.77) และพนักงานขายมีความคิดเห็นต่อการรับรู้การควบคุม
พฤติกรรมในด้านการควบคุมกิจกรรมในการทำงานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.01 , S.D. = 0.38) 
โดยเรียงลำดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หัวหน้างานมีการแจ้งรายละเอียดและความ
คาดหวังในกิจกรรมการขายที่ท่านต้องปฏิบัติ (ค่าเฉลี่ย = 4.10 , S.D. = 0.76) รองลงมาคือ หัวหน้า
งานปรับเปลี่ยนรายละเอียดสำหรับกิจกรรมการขาย เมื่อผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาไม่ประสบ
ความสำเร็จ (ค่าเฉลี่ย = 4.03 , S.D. = 0.75) 
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4.5 ระดับความคิดเห็นของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ซึ่งเป็นพนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร จำนวน 
408 คน โดยใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงดังในตารางที่ 13 ดังนี ้
 
ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามความคิดเห็น

ของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 

การสนับสนุนจากองค์กร    
1.เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับในปัจจุบัน  มี
ความเหมาะสมกับปริมาณงาน 
2.ค่าตอบแทนอย่างอื่นนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น 
ค่าคอมมิชชัน โบนัส หรือค่าตอบแทนการปฏิบัติการ
นอกเวลา มีความเหมาะสม 
3.องค์กรของท่านมีเกณฑ์ในการปรับเลื่อนตำแหน่ง
งานที่ชัดเจนและเหมาะสม 
4.ท่านรู้สึกถึงความมั่นคงในอาชีพการทำงาน ตราบใด
ที่ท่านยังอยู่ในองค์กรแห่งนี้ 

2.54 
 

2.91 
 
 

3.69 
 

3.91 
 

0.52 
 

0.35 
 
 
0.47 

 
0.69 

 

น้อย 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

ภาพรวม 3.26 0.28 ปานกลาง 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
1.ท่านได้รับโอกาสจากหัวหน้างานในการแสดงความ
คิดเห็นอยู่เสมอ 
2.หัวหน้างานเอาใจใส่และช่วยเหลือท่านในการ
ปฏิบัติงาน 
3.หัวหน้างานเชื่อว่าการแบ่งปันความรู้ในหน่วยงาน
หรือกลุ่ม  สามารถส่งผลต่อความ สำเร็จในการ
ปฏิบัติงานของท่าน 
4.หัวหน้างานของท่านยินยอมให้มีความยืดหยุ่นในการ
ทำงาน เช่น เวลาทำงาน วันทำงาน สถานที่ เป็นต้น 
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0.51 

 
 

0.52 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 

ภาพรวม 3.52 0.24 มาก 
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ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามความคิดเห็น
ของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม (ต่อ) 

การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 
การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
1.ท่านสามารถขอความช่วยเหลือหรือปรึกษาเพื่อน
ร่วมงานได้ทันทีที่พบเจอปัญหาในการปฏิบัติงาน 
2.เพื่อนร่วมงานรับฟังปัญหาในการทำงานของท่าน
ด้วยความเต็มใจ 
3.ท่านและเพื่อนร่วมงานยินดีช่วยเหลือต่อกัน และ
สามารถแบ่งปันงานเมื่อมีความจำเป็น 
4.เมื่อท่านทำงานผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจ
จากเพ่ือนร่วมงาน 

ภาพรวม 

 
3.77 

 
3.70 

 
3.40 

 
3.81 

 
3.67 

 
0.46 

 
0.51 

 
0.52 

 
0.41 

 
0.24 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
 จากตารางที่  13 พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมภาพรวม 
พนักงานขายมีความคิดเห็นต่อการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจากองค์กรอยู่ใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.26 , S.D. = 0.28) โดยเรียงลำดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ  
ท่านรู้สึกถึงความมั่นคงในอาชีพการทำงาน ตราบใดที่ท่านยังอยู่ในองค์กรแห่งนี้ (ค่าเฉลี่ย = 3.91 , 
S.D. = 0.69)  รองลงมาคือ องค์กรของท่านมีเกณฑ์ในการปรับเลื่อนตำแหน่งงานที่ชัดเจนและ
เหมาะสม (ค่าเฉลี่ย = 3.69 , S.D. = 0.47) พนักงานขายมีความคิดเห็นต่อการรับรู้การสนับสนุนทาง
สังคมในด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.52 , S.D. = 0.24) โดย
เรียงลำดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ หัวหน้างานเชื่อว่าการแบ่งปันความรู้ในหน่วยงานหรือ
กลุ่มสามารถส่งผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานของท่าน (ค่าเฉลี่ย = 3.67 , S.D. = 0.51)
รองลงมาคือ หัวหน้างานของท่านยินยอมให้มีความยืดหยุ่นในการทำงาน เช่น เวลาทำงาน วันทำงาน 
สถานที่ เป็นต้น (ค่าเฉลี่ย = 3.54 , S.D. = 0.52) และพนักงานขายมีความคิดเห็นต่อการรับรู้การ
สนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.67 ,  
S.D. = 0.24) โดยเรียงลำดับความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เมื่อท่านทำงานผิดพลาด ท่านจะ
ได้รับความเห็นใจจากเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉลี่ย = 3.81 , S.D. = 0.41)  รองลงมาคือ ท่านสามารถขอ
ความช่วยเหลือหรือปรึกษาเพื่อนร่วมงานได้ทันทีที่พบเจอปัญหาในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย = 3.77 , 
S.D. = 0.46) 
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4.6 การทดสอบสมมติฐาน 
 ก่อนเริ่มทำการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยทดสอบคุณสมบัติต่างๆ ว่าข้อมูลมีความเหมาะสม
สำหรับเทคนิคการวิเคราะห์การถดถอย (Regression analysis) ด้วยการทดสอบค่าสหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pear on’ Coefficient Correlation) ระหว่างกลุ่มตัวแปร เมื่อพิจารณาค่า Correlation 
แล้ว พบว่าตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กัน จึงนำมาสู่การทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
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 จากตารางที่ 14 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
และตัวแปรแทรกทุกตัวมีความสัมพันธ์กัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.118 – 0.962 
เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่าทุกตัวแปรมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 
0.01 ผู้วิจัยจึงนำข้อมูลทั้ งหมดมาวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เพื่อแสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม ดังต่อไปนี ้
 สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
 
ตารางที่ 15 ผลการทดสอบอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อผล

การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

ตัวแปร 

ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (IP) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t p-value β Std. Error Beta 

ค่าคงที่ (Constant) 0.114 0.080   1.422 0.015 

การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก (TE) 0.054 0.016 0.051 3.320 0.000*** 

การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย (NB) 0.890 0.015 0.936 6.227 0.000*** 

ความพร้อมด้านทรัพยากร(RA) 0.008 0.012 0.009 0.639 0.523 

รางวัลตอบแทนภายใน (IC) 0.018 0.014 0.017 1.231 0.219 

F = 12.92, P = 0.000, Adjusted R = 0.727, R = 0.763 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 
 
 จากตารางที่ 15 ผลการทดสอบอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีผล 
เชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยใช้เทคนิควิธีนำเข้า (Enter) พบว่า 
 1.1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบ

ฝังลึกมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย (β = 0.054, p = 0.000) 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.1 
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 1.2 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายมี

ผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  (β = 0.890, p = 0.000) อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.2 
 1.3 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมในด้านทรัพยากรมี

ผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย (β = 0.008, p = 0.523) อย่างไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.3 สามารถอธิบายได้ว่า อิทธิพลของการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมในด้านทรัพยากรไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรมของพนักงานขาย 
 1.4 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทนภายในมีผลเชิง

บวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  (β = 0.018, p = 0.219) อย่างไม่มี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.4 สามารถอธิบายได้ว่า อิทธิพลของการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทนภายในไม่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 
 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย 

 
ตารางที่ 16 ผลการทดสอบอิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรม 

ตัวแปร 

ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (IP) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t p-value 

β Std. Error Beta 

ค่าคงที่ (Constant) 0.703 0.198   3.551 0.000 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
(TE,NB,RA,IC) x การควบคุม
ความสามารถในการทำงาน (CC) 

-0.030 0.015 -0.077 -2.001 0.046* 
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ตารางที่ 16 ผลการทดสอบอิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรม (ต่อ) 

ตัวแปร 

ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (IP) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t p-value 

β Std. Error Beta 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
(TE,NB,RA,IC) x การควบคุมกิจกรรมใน
การทำงาน (AC) 

0.830 0.052 0.622 16.100 0.000*** 

F = 132.427, P = 0.000, Adjusted R = 0.392, R = 0.629 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 
 
 จากตารางที่ 16 ผลการทดสอบอิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผลเชิงลบใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้เทคนิควิธีนำเข้า 
(Enter) พบว่า 
 2.1 อิทธิพลของการควบคุมความสามารถในการทำงานมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  

(β = -0.030, p = 0.046) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.1 
 2.2 อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการทำงานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  

(β = 0.830, p = 0.000) อย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานที่  2.2 
สามารถอธิบายได้ว่า อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการทำงานไม่มีผลเชิงลบในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย 
 สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ 
พนักงานขาย 



  

 

80 

ตารางที่ 17 ผลการทดสอบอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม 

ตัวแปร 

ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม (IP) 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t p-value 

β Std. Error Beta 

ค่าคงที ่(Constant) 1.091 0.310   3.520 0.000 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์(TE,NB,RA,IC) x การ
สนับสนุนจากองค์กร (OS) 

0.213 0.088 0.118 2.424 0.016* 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์(TE,NB,RA,IC) x การ
สนับสนุนจากหัวหน้างาน (SS) 

0.443 0.101 0.224 4.362 0.000*** 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์(TE,NB,RA,IC) x การ
สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (CS) 

0.717 0.095 0.383 7.534 0.000*** 

F = 85.300, P = 0.000, Adjusted R = 0.383, R = 0.623 
 
 จากตารางที่ 17 ผลการทดสอบอิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมีผลเชิงบวกใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้เทคนิควิธีนำเข้า 
(Enter) พบว่า 
 3.1 อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  

(β = 0.213, p = 0.016) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.1 
 3.2 อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  

(β = 0.443, p = 0.000) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.2 
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 3.3 อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  

(β = 0.717, p = 0.000) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.3 
 
ตารางที่ 18 สรุปผลการทดสอบตามสมมติฐาน 

สมมติฐาน สมมติฐานของการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 

 
 
 

สมมติฐานที่1.1 
 
 
 

สมมติฐานที่1.2 
 
 
 
สมมติฐานที่1.3 
 
 
 
สมมติฐานที่1.4 

อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรมของพนักงานขาย 
 
- อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
แบบฝังลึกมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรมของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายมี
ผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ด้านความพร้อมในด้านทรัพยากรมี
ผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทนภายในมีผลเชิง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานขาย 

 
 
 
 

ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.054, p = 0.000) 
 
 
ยอมรับสมมติฐาน 

(β = 0.890, p = 0.000) 
 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(β = 0.008, p = 0.523) 
 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

(β = 0.018, p = 0.219) 
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ตารางที่ 18 สรุปผลการทดสอบตามสมมติฐาน (ต่อ) 
สมมติฐาน สมมติฐานของการศึกษา ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 
 
 
 
 

สมมติฐานที่2.1 
 
 
 
 
สมมติฐานที่2.2 
 
 

อิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผล
เชิ งลบ ในความสัมพั นธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการควบคุมความสามารถในการ
ทำงานมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย 
- อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการ 
ทำงานมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย 

 
 
 
 

 
ยอมรับสมมติฐาน 
(β = -0.030, p = 0.046) 
 
 
 
ปฏิเสธสมมติฐาน 
(β = 0.830, p = 0.000) 

สมมติฐานที่3 
 

 
 
 

สมมติฐานที่3.1 
 
 
 
 

สมมติฐานที่3.2 
 
 
 
 
สมมติฐานที่3.3 

 

อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมี
ผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรมีผลเชิง
บวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรม
อ งค์ ก ร เชิ งส ร้ า งส ร รค์ ที่ มี ผ ลต่ อ ผลก าร
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมี
ผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
- อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมี
ผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 

 
 
 
 
 

ยอมรับสมมติฐาน 
(β = 0.213, p = 0.016) 
 
 
 
ยอมรับสมมติฐาน 
(β = 0.443, p = 0.000) 
 
 
 
ยอมรับสมมติฐาน 
(β = 0.717, p = 0.000) 



  

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจยั อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ตามบทบาทของการรับรู้การ
ควบคุมพฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่
ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร จำนวน 408 คน ทำการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป
ทางสถิติ ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัย อภิปรายและให้ข้อเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัย สรุปประเด็นสำคัญดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กร
เอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร จำนวน 408 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 214 คน มีอายุเฉลี่ย 26-35 ปี 
จำนวน 277 คน มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จำนวน 353 คน มีประสบการณ์ในการทำงาน
ระยะเวลา 1-3 ปี จำนวน 234 คน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15 ,000 – 30,000 บาท จำนวน 173 คน 
และกลุ่มสินค้าหรือธุรกิจองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คือ กลุ่มสินค้าอุปโภคบริโภค 
จำนวน 166 คน 
 ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรม การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม และการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
 2.1 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ สามารถสรุปผลการศึกษาตามรายละเอียดดังนี ้
 การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝัง
ลึกอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.98 , S.D. = 0.32) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับ
การรับรู้การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกมากที่สุด คือ มีการแลกเปลี่ยนความรู้ในสิ่งใหม่ๆ  หรือ
เทคนิคเฉพาะทาง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกน้อยที่สุด 
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คือ มีการถ่ายทอดประสบการณ์หรือบทเรียนจากการขายที่ไม่ประสบความสำเร็จในอดีตระหว่าง
สมาชิก 
 การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายอยู่ใน
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.81 , S.D. = 0.30) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้
การสร้างพฤติกรรมเครือข่ายมากที่สุด คือ ท่านมีโอกาสเข้าร่วมการประชุมเพื่อพัฒนาวิชาชีพด้านการ
ขาย และข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การสร้างพฤติกรรมเครือข่ายน้อยที่สุด คือ ท่านมีโอกาสหรือมี
ส่วนร่วมนำเสนอผลงานในช่วงของการสัมมนา การทำเวิร์คชอป หรือกิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวกับการขาย 
 ความพร้อมด้านทรัพยากร 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านความพร้อมด้านทรัพยากรอยู่ใน
ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.34 , S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการ
รับรู้ความพร้อมด้านทรัพยากรมากที่สุด คือ ทรัพยากรต่างๆขององค์กรสามารถช่วยสนับสนุนให้
ความคิดสร้างสรรค์ของท่านเกิดขึ้นได้จริง และข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้ความพร้อมด้านทรัพยากร
น้อยที่สุด คือ การเข้าถึงฐานข้อมูลที่จำเป็นต่อการดำเนินงานมีความสะดวก และมีช่องทางที่
หลากหลาย 
 รางวัลตอบแทนภายใน 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านรางวัลตอบแทนภายในอยู่ในระดับ
ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.07 , S.D. = 0.31) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้
รางวัลตอบแทนภายในมากที่สุด คือ งานด้านการขายที่ท่านทำอยู่ สามารถดึงศักยภาพในตัวของท่าน
ออกมา และข้อมีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้รางวัลตอบแทนภายในน้อยที่สุด คือ งานด้านการขายที่ท่าน
ทำอยู่มีความท้าทายและจำเป็นต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน 
 2.2 ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการใน
องค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร มีระดับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมอยู่ในระดับ
มาก (ค่าเฉลี่ย = 3.79 , S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมที่มากที่สุด คือ ท่านสามารถเพิ่มคุณประโยชน์ของกระบวนการในการ
ให้บริการลูกค้า ให้มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว ซึ่งกลายเป็นจุดแข็งและสร้างความได้เปรียบใน
การปฏิบัติงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมที่น้อยที่สุด คือ ท่านสามารถ
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นำวิธีการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ที่ถูกพัฒนาอย่างเป็นระบบตามลำดับขั้นตอน เข้ามาปรับใช้ในการ
ทำงานแล้วพบว่าเกิดผลดีมากกว่าวิธีการปฏิบัติงานรูปแบบเดิม 
 2.3 การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม สามารถสรุปผลการศึกษาตามรายละเอียดดังนี้ 
 การควบคุมความสามารถในการทำงาน 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร มีการรับรู้การควบคุมความสามารถในการทำงานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.99, 
S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การควบคุมความสามารถในการ
ทำงานมากที่สุด คือ หัวหน้างานมีการควบคุมค่าใช้จ่ายในการออกไปพบลูกค้าของท่านแต่ละครั้ง และ
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การควบคุมความสามารถในการทำงานน้อยที่สุด คือ หัวหน้างาน
ประเมินผลทักษะการนำเสนอขายและการสื่อสารของท่านอย่างสม่ำเสมอ 
 การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร มีการรับรู้การควบคุมกิจกรรมในการทำงานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 4.01 ,  
S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การควบคุมกิจกรรมในการ
ทำงานมากที่สุด คือ หัวหน้างานมีการแจ้งรายละเอียดและความคาดหวังในกิจกรรมการขายที่ท่าน
ต้องปฏิบัติ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การควบคุมกิจกรรมในการทำงานน้อยที่สุด คือ หัวหน้า
งานแจ้งให้ทราบว่าท่านสามารถปฏิบัติงานตามความคาดหวังในกิจกรรมการขายได้หรือไม่ และ
หัวหน้างานคอยตรวจสอบวิธีการปฏิบัติงานของท่านในกิจกรรมการขายอยู่เสมอ 

2.4 การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมสามารถสรุปผลการศึกษาตามรายละเอียดดังนี ้
การสนับสนุนจากองค์กร 
จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่

กรุงเทพมหานคร มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 3.26 ,  
S.D. = 0.28) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมาก
ที่สุด คือ ท่านรู้สึกถึงความมั่นคงในอาชีพการทำงาน ตราบใดที่ท่านยังอยู่ในองค์กรแห่งนี้ และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรน้อยที่สุด คือ เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับใน
ปัจจุบัน มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน 

การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ ตั้ งอยู่ ในเขตพื้ นที่
กรุงเทพมหานคร มีการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.53,  
S.D. = 0.22) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน
มากที่สุด คือ หัวหน้างานเชื่อว่าการแบ่งปันความรู้ในหน่วยงานหรือกลุ่ม สามารถส่งผลต่อความ 
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สำเร็จในการปฏิบัติงานของท่าน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
น้อยที่สุด คือ ท่านได้รับโอกาสจากหัวหน้างานในการแสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ 
 การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
 จากการศึกษาพบว่า พนักงานขายระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร มีการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.68 ,  
S.D. = 0.21)  เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานมากที่สุด คือ เมื่อท่านทำงานผิดพลาด ท่านจะได้รับความเห็นใจจากเพื่อนร่วมงาน และข้อมี
ค่าเฉลี่ยระดับการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานน้อยที่สุด คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานยินดี
ช่วยเหลือต่อกัน และสามารถแบ่งปันงานเมื่อมีความจำเป็น 
 
 ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  สมมติฐานที่ 1.1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยน

องค์ความรู้แบบฝังลึกมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย (β = 0.054, 
p = 0.000) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.1 
  สมมติฐานที่ 1.2 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการสร้าง

พฤติกรรมเครือข่ายมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย (β = 0.890,  
p = 0.000) ดังนัน้ จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.2 
  สมมติฐานที่ 1.3 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมใน

ด้านทรัพยากรมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  (β = 0.008,  
p = 0.523) ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.3 
  สมมติฐานที่ 1.4 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทน

ภายในมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  (β = 0.018, p = 0.219) 
ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.3 
 สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ 
พนักงานขาย 
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  สมมติฐานที่ 2.1 อิทธิพลของการควบคุมความสามารถในการทำงานมีผลเชิงลบใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม

ของพนักงานขาย (β = -0.030, p = 0.046) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 2.1 
  สมมติฐานที่  2.2 อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการทำงานมีผลเชิงลบใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม

ของพนักงานขาย (β = 0.830, p = 0.000) จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.2 
 สมมติฐานที่ 3 อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ 
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย 
  สมมติฐานที่ 3.1 อิทธิพลของการสนับสนุนจากองค์กรมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

ขาย (β = 0.213, p = 0.016) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.1 
  สมมติฐานที่ 3.2 อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

ขาย (β = 0.443, p = 0.000) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.2 
  สมมติฐานที่ 3.3 อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน

ขาย (β = 0.717, p = 0.000) ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานที่ 3.3 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ตามบทบาทของการรับรู้การ
ควบคุมพฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม ได้ข้อค้นพบจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้   
โดยสามารถนำมาอภิปรายผล ดังน้ี 
 1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม การรับรู้การ
ควบคุมพฤติกรรม และการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
  1.1 การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ สามารถอภิปรายผลตัวแปร ได้ดังนี้ 
  การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก ภาพรวมการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์
ในด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกอยู่ในระดับมาก เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก
องค์กรสนับสนุนความรู้ที่พนักงานจำเป็นต้องมีส่วนร่วมในการพัฒนาเพื่อให้เกิดนวัตกรรมในองค์กร 
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ซึ่งพนักงานขายต่างตระหนักรู้ว่าการแลกเปลี่ยนความรู้เชิงเทคนิคในด้านการขายใหม่ๆระหว่าง
สมาชิกในทีมหรือจากผู้เชี่ยวชาญในองค์กร ตลอดจนการถ่ายทอดประสบการณ์ในด้านการขายที่
ประสบความสำเร็จและไม่ประสบความสำเร็จ ย่อมส่งผลให้ตัวของพนักงานเกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง
ในทักษะของงานด้านการขาย และสามารถที่จะฝึกฝนเพื่อให้เกิดความชำนาญจนกระทั่งสามารถ
ถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ให้แก่พนักงานรุ่นใหม่ได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
López-Cabarcos และคณะ (2019) ที่ศึกษาเรื่องTacit knowledge and firm performance 
relationship. The role of product innovation and the firm level capabilities ผลการวิจัย
พบว่า องค์กรที่มุ่งเน้นและสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกระหว่างพนักงานใน
องค์กร ตลอดจนการถ่ายทอดประสบการณ์ทางเทคนิคและความรู้ด้านเทคโนโลยีเชิงลึก จนสามารถ
เพิ่มขีดความสามารถด้านเทคนิคให้แก่พนักงานฝ่ายผลิต และทำให้ประสบความสำเร็จในการ
ประหยัดจากขนาดการผลิตรวดเร็วยิ่งขึ้น 
 การสร้างพฤติกรรมเครือข่าย ภาพรวมการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านการ
สร้างพฤติกรรมเครือข่ายอยู่ในระดับมาก เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากองค์กรให้ความสำคัญใน
การสร้างเครือข่ายภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับการดำเนินงานขององค์กรในยุคที่มีการ
แข่งขันสูงที่จะทำเกิดช่องทางในการแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกันระหว่างองค์กรและหน่วยงานภายนอก 
ซึ่งประกอบด้วย เครือข่ายลูกค้า และเครือข่ายการประกอบอาชีพ ทำให้พนักงานขายมีโอกาสได้
เข้าถึงข้อมูลสำคัญของลูกค้ามากขึ้น อาทิ ปัญหาและความต้องการที่แท้จริง รวมถึงการมีโอกาสเข้า
ร่วมประชุมเพื่อพัฒนาวิชาชีพด้านการขายผ่านหลักสูตรฝึกอบรมหรืองานสัมนาต่างๆที่จัดขึ้นโดย
หน่วยงานภาครัฐและเอกชน เพื่อต่อยอดองค์ความรู้และพัฒนาทักษะด้านการขายในลักษณะเชิง
สร้างสรรค์มากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Macintosh and Krush (2014) ที่ศึกษาเรื่อง 
Examining the link between salesperson networking behaviors, job satisfaction, and 
organizational commitment: Does gender matter? ผลการศึกษาพบว่า การสร้างพฤติกรรม
เครือข่ายให้แก่พนักงานขายในองค์กร นอกจากจะส่งผลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
และความผูกพันต่อองค์กรแล้ว ยังส่งผลให้พนักงานขายเข้าใจถึงทักษะเฉพาะด้านที่จำเป็นสำหรับการ
ขายและมีทัศนคติที่ดีต่องานด้านการขายมากยิ่งขึ้น 
 ความพร้อมด้านทรัพยากร ภาพรวมการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านความ
พร้อมด้านทรัพยากรอยู่ในระดับปานกลาง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากองค์กรได้พยายาม
จัดสรรปริมาณทรัพยากรให้มีความสมดุลและเพียงพอสำหรับกิจกรรมการส่งเสริมการตลาด อาทิ  
การปรับเปลี่ยนนโยบายสำหรับงบประมาณเพื่อการดำเนินงานด้านการขายที่มีความเหมาะสมและ
ยืดหยุ่นตามแต่ละสถานการณ์ ส่งผลให้เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการนำเสนอสิ่งจูงใจเพิ่มเติม
ให้แก่ลูกค้า นอกจากนี้การเข้าถึงแหล่งข้อมูลต่างๆสามารถดำเนินการได้อย่างทันท่วงที เนื่องจาก
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ปัจจุบันเทคโนโลยีการสื่อสารก้าวไกลไปอย่างมาก องค์กรจึงนำเครื่องมือที่ทันสมัยมาช่วยสนับสนุน
การทำงานเพื่อเพิ่มความสามารถในการตัดสินใจและช่วยแบ่งเบาภาระให้กับพนักงาน อย่างไรก็ตาม 
เมื่อพิจารณาข้อมูลประชากรศึกษารายข้อนั้น พบว่า การเข้าถึงฐานข้อมูลที่จำเป็นต่อการดำเนินงานมี
ความสะดวก และมีช่องทางที่หลากหลาย มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด อาจเนื่องมาจากความซับซ้อนของ
ซอฟต์แวร์ระบบบางอย่างที่ถูกพัฒนาขึ้น มีความไม่เหมาะสมโดยตรงต่อผู้ใช้งาน หรืออาจขาดการ
อบรมเชิงปฏิบัติการใช้ซอฟต์แวร์อย่างเพียงพอ สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชนี ชอบศิลป์ (2564)  
ที่ศึกษาการรับรู้ความง่าย การรับรู้ประโยชน์ ทัศนคติและการยอมรับในการทำงานร่วมกับหุ่นยนต์
ของพนักงานในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 
ผลการศึกษาพบว่า หากพนักงานสามารถรับรู้ว่าการใช้งานหุ่นยนต์ไม่ยุ่งยาก และเรียนรู้ได้ง่ายย่อม
ส่งผลต่อทัศนคติที่ดีต่อการใช้งานหุ่นยนต์ 
 รางวัลตอบแทนภายใน ภาพรวมการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านรางวัล 
ตอบแทนภายอยู่ในระดับปานกลาง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากความพยายามขับเคลื่อน
องค์กรด้วยนวัตกรรม และการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และร่วมเสนอแนว
ทางการทำงานที่แตกต่างจากเดิม ด้วยลักษณะของอาชีพพนักงานขายที่ต้องการความอิสระทาง
ความคิด เมื่อได้มีโอกาสแสดงศักยภาพออกมาอย่างเต็มที่ จะส่งผลให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของฉันทวรรณ เอ้งฉ้วน (2564) ที่ศึกษาผลการศึกษาพบว่า เมื่อ
อาจารย์มหาวิทยาลัยมีความอิสระในการทำงานหน้าที่และมีการรับรู้ถึงความสามารถของตนเองอยู่ใน
ระดับสูง จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการทำงานสูงขึ้นด้วย อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาข้อมูลประชากร
ศึกษารายข้อนั้น พบว่า งานด้านการขายที่พนักงานขายรับผิดชอบอยู่มีความท้าทายและจำเป็นต้องใช้
ความคิดสร้างสรรรค์ในการทำงาน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด อาจเนื่องมาจากพนักงานขายบางคนขาดความ
กระตือรือร้นในการทำงาน ไม่รู้สึกตื่นตัวเวลามีโปรเจ็กต์ใหม่ๆ และมองว่างานเหล่านั้นไม่ใช่สิ่งท้าทาย
หรือจำเป็นต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณปภัช พงศาจิรอังกูร (2564) ที่
ศึกษาแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรในการทำงานยุคความปกติ ใหม่กรณีศึกษากอง
บำรุงรักษา ฝ่ายปฏิบัติการและบำรุงรักษาการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ) 
ผลการศึกษาพบว่า หนึ่งในปัญหาหลักในการทำงานของบุคลากรยุคความปกติใหม่ คือ บุคลากรขาด
ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน โดยมีสาเหตุมาจาก การขาดกระบวนการทำงานที่ ชัดเจน ขาด
การพัฒนาตนเองและความเอาใจใส่ในงานที่ตนรับผิดชอบ 
  1.2 ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ภาพรวมของระดับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
อยู่ในระดับมาก เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายที่สามารถ
วัดผลได้จากจำนวนยอดขาย การแสวงหากลุ่มลูกค้าใหม่ และการรักษาฐานลูกค้าเดิม ซึ่งบทบาทของ
การขายโดยพนักงานขายในยุคโลกไร้พรมแดน จำเป็นต้องอาศัยศิลปการขายและการมีมโนทัศน์ที่
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กว้างไกล รวมถึงต้องอาศัยจินตนาการในการสร้างสรรค์มโนทัศน์แนวใหม่ ไม่ว่าจะเป็นการ
ปรับเปลี่ยนและพัฒนากระบวนการทำงานให้มีความทันสมัยและง่ายต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงการใช้
ความพยายามในการคิดค้นวิธีการใหม่ๆที่จะสามารถเข้าถึงความต้องการและเพิ่มระดับความสัมพันธ์
กับกลุ่มลูกค้า ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาข้อมูลประชากรศึกษารายข้อนั้น พบว่า พนักงานขายมองว่าตน
สามารถเพิ่มคุณประโยชน์ของกระบวนการในการให้บริการลูกค้าให้มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว 
และกลายเป็นจุดแข็งและสร้างความได้เปรียบในการปฏิบัติงาน มีค่ามากที่สุด อาจเนื่องมาจากการ
เข้าสู่ตลาดของผู้ประกอบการรายใหม่ที่เพิ่มมากขึ้น ทำให้องค์กรต้องปรับกลยุทธ์เพื่อรองรับการ
แข่งขันทางการตลาด ดังนั้นการสร้างการรับรู้ของตัวสินค้าและบริการ (Brand Awareness) องค์กร
จึงได้มุ่งเน้นให้พนักงานขายยกระดับความสามารถในการขายในลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว
และยากแก่การเลียนแบบ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทรพล อังคณานุวัฒน์ (2563) ที่ศึกษาปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จำกัด (มหาชน)  
ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ซึ่งค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 
การสื่อสารและแบ่งปันข้อมูล รวมถึงการแนะนำแนวทางการปฏิบัติงานใหม่ให้แก่พนักงานรับทราบ
และนำไปปรับใช้ ย่อมส่งผลให้เกิดนวัตกรรมในองค์กรที่จะสามารถทำให้กระบวนการภายในมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
  1.3 การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม สามารถอภิปรายผลตัวแปร ได้ดังนี้ 
  การควบคุมความสามารถในการทำงาน ภาพรวมการรับรู้การควบคุมความสามารถใน
การทำงานอยู่ในระดับมาก เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานขายรับรู้ว่า หัวหน้างานเป็นผู้
มีบทบาทสำคัญที่จะทำให้ทีมขายสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งเอาไว้ ทั้งในส่วนของการวิเคราะห์และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานสำหรับพนักงานแต่ละคน หรือการสร้างกระบวนการขายที่มีประสิทธิผล
ผ่านการให้แนะนำต่างๆ รวมถึงมีบทบาทในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆที่ส่งผลต่อภาพรวมของการขาย
ภายใต้งบประมาณที่จำกัด สิ่งเหล่านี้เป็นตัวกระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานขายเกิดความเชี่ยวชาญใน
การขายมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Bande และคณะ (2021) ที่ศึกษาเรื่อง Capability 
Management Control and salesperson turnover: A double-edge sword in a product 
complexity scenario. ผลการศึกษาพบว่า การควบคุมความสามารถของหัวหน้างานที่มีต่อพนักงาน
ขายนั้น สามารถช่วยลดความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานขายเมื่อผลิตภัณฑ์ขององค์กรมี
ความซับซ้อนและยากแก่การนำเสนอขายให้แก่ลูกค้า ซึ่งคำแนะนำและข้อกำหนดแนวทางการขาย
สำหรับหัวหน้างานจะส่งผลให้ระดับอัตราการหมุนเวียนของฝ่ายขายลดลงอย่างมีนัยสำคัญ 
  การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน ภาพรวมการรับรู้การควบคุมกิจกรรมในการทำงานอยู่
ในระดับมาก เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานขายรับรู้ว่าหัวหน้างานสามารถดำเนิน
กิจกรรมต่างๆสำหรับการขายให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ พร้อมทั้งมีการติดตามและ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายเพื่อให้การดำเนินงานสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน โดย
เริ่มแรกพนักงานขายจะได้รับการแจ้งรายละเอียดเกี่ยวกับหน้าที่ที่ตนได้รับมอบหมายและ 
ความคาดหวังจากหัวหน้างานในแต่ละกิจกรรมอย่างชัดเจน และเมื่อกิจกรรมสิ้นสุดลง พนักงานจะ
ทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าเป็นไปตามคาดหวังหรือไม่ ทั้งนี้ หากผลการปฏิบัติงานไม่
ประสบความสำเร็จ หัวหน้างานอาจปรับเปลี่ยนรายละเอียดสำหรับกิจกรรมการขายในครั้งถัดไป 
เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้ในที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐณิชา เถลิงพล (2559)   
ที่ศึกษาอิทธิพลของการควบคุมการขายที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานขายในกรุงเทพมหานคร 
ที่กล่าวว่า ลักษณะการทำงานหรือวัฒนธรรมองค์กรของคนไทย พนักงานอาจชอบการถูกควบคุม
โดยตรงจากหัวหน้างาน โดยหัวหน้างานจะเป็นผู้แจ้งรายละเอียดของกิจกรรมให้พนักงานรับทราบ
ก่อนลงมือปฏิบัติจริง ทั้งยังช่วยปรับเปลี่ยนตารางกิจกรรมเมื่อเห็นว่าไม่เหมาะสม เพื่อให้พนักงานมี
เวลาเตรียมความพร้อมสำหรับการนำเสนอข้อมูลการขายให้แก่ลูกค้า 
  1.4 การรับรู้การสนับสนุนทางสังคม สามารถอภิปรายผลตัวแปร ได้ดังนี้ 
  การสนับสนุนจากองค์กร ภาพรวมการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากองค์กรได้ตระหนักถึงการส่งมอบคุณภาพชีวิตของการทำงานให้แก่
พนักงานทุกคนในองค์กร และมองว่าพนักงานเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุด แม้ในช่วงภาวะเศรษฐกิจ
ถดถอย องค์กรก็มิได้มุ่งเน้นที่การพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑ์เพียงอย่างเดียว หากแต่เพิ่มความเอา
ใจใส่ในคุณภาพชีวิตของพนักงานควบคู่ไปด้วย ทั้งในด้านของการจัดหาสวัสดิการที่คำนึงถึงความเท่า
เทียมเป็นหลัก การให้ความเสมอภาค การกำหนดค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่เหมาะสม และ
เกณฑ์ในการปรับเลื่อนตำแหน่งงานที่มีความโปร่งใส สิ่งเหล่านี้เป็นความต้องการขั้นพื้นที่ฐานที่จะทำ
ให้พนักงานรู้สึกถึงความมั่นคงในหน้าที่การทำงาน อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาข้อมูลประชากรศึกษา
รายข้อนั้น พบว่า เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด อาจเนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทำงานระยะเวลา 1-3 
ปี ฐานเงินเดือนจึงอาจอยู่ในระดับที่ไม่สูงมากเมื่อเปรียบเทียบกับอาชีพอื่นๆ หรือบางองค์กรเน้นการ
สร้างยอดขายซึ่งได้รับค่าคอมมิชชั่นจากการขายผลิตภัณฑ์สูง ในขณะที่ฐานเงินเดือนอยู่ในระดับปาน
กลางจนถึงต่ำ ส่งผลให้ภาพรวมของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้อง
กับงานวิจัยของปัทมา ขันโท (2559) ที่ศึกษาการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ทิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จำกัด (มหาชน) และบริษัทใน
เครือ ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจต่อรายได้ที่รับตอบแทนจากการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง 
เนื่องจากพนักงานมองว่าปริมาณงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู่ ควรจะได้รับค่าตอบแทนมากกว่านี้ แม้ใน
ความเป็นจริงองค์กรได้มีการจ่ายค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรมและเป็นไปตามกฎหมายแรงงาน แต่
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เนื่องจากค่าใช้จ่ายในการดำรงชีพที่ปรับตัวสูงขึ้น มีผลกระทบต่อรายได้จึงทำให้ความพึงพอใจในด้าน
รายได้สำหรับพนักงานยังไม่เป็นที่พึงพอใจ 
  การสนับสนุนจากหัวหน้างาน ภาพรวมการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานอยู่ใน 
ระดับมาก เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานรับรู้ว่าความสำเร็จของหัวหน้างานไม่ได้ขึ้นอยู่
กับความสามารถในการเสนอขายเพียงอย่างเดียว แต่หัวหน้างานจำเป็นต้องส่งเสริมให้พนักงานขายได้
มีโอกาสแสดงความคิดเห็นใหม่ๆ หรือให้การสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรด้วยการเรียนรู้และ
ปฏิบัติงานแบบข้ามสายงาน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ถึงวิธีการทำงานร่วมกันกับหน่วยงานอื่น นอกจากนี้ 
หัวหน้างานจะต้องคอยเอาใจใส่และช่วยเหลือพนักงานในการปฏิบัติงาน รวมถึงพยายามสร้างความ
สมดุลระหว่างเวลาชีวิตและการทำงานของพนักงาน เช่น การยินยอมให้มีความยืดหยุ่นในการใน
ทำงาน ได้แก่ เวลาทำงาน วันทำงาน และสถานที่ เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลให้พนักงานขายเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิวรรธณี วงศาชโย (2558) ที่ศึกษา
อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานและการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจลาออกผ่านความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจของพนักงานจ้างเทศบาลนครนครปฐม ผล
การศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากการที่
พนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานที่ดี จะทำให้เกิดความไว้วางใจ มีความสุขในการ
ทำงาน ได้รับความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน และได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้าด้านการงาน อันมี
ผลทำให้พนักงานอยู่กับองค์กรนานขึ้นและพร้อมที่จะสร้างผลงานที่ดีให้องค์กรต่อไป 
  การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ภาพรวมการรับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานอยู่ใน
ระดับมาก เหตุผลที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากพนักงานขายรับรู้ว่าการสร้างความสัมพันธ์ในที่ทำงาน
เป็นสิ่งที่มีสำคัญต่อความสำเร็จในอาชีพ เพราะการทำงานในแต่ละวันย่อมประสบปัญหาและอุปสรรค
ที่หลากหลายแตกต่างกัน แต่หากพนักงานได้รับรู้การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานทั้งในด้านความยินดี
ที่จะคอยช่วยเหลือและให้คำปรึกษา การยินยอมรับฟังปัญหาด้วยความเต็มใจ และการได้รับความเห็น
ใจเมื่อพนักงานทำงานผิดพลาด สิ่งเหล่านี้นับเป็นการสร้างบรรยากาศองค์กรที่ดี และส่งผลให้
พนักงานพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ นันทพร ทองลิ้ม (2563)  
ที่ศึกษาผลกระทบของสัมพันธภาพในที่ทำงานและความไม่มั่นคงในงานต่อความตั้งใจลาออกจากงาน 
ผ่านความสุขในการทำงาน ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อด้านสัมพันธภาพต่อ
เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับมาก เนื่องจากพนักงานรู้สึกถึงการทำงานเป็นทีมที่ดี รู้สึกเป็นกันเองเมื่อได้
ใกล้ชิดเพ่ือนร่วมงาน ทำให้เกิดบรรยากาศสนุก เพลิดเพลินและลดความตึงเครียดในการปฏิบัติงาน 
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 2. อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรม 
  2.1 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยน 
องค์ความรู้แบบฝังลึกมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย แสดงให้
เห็นว่าพนักงานขายมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบ
ฝังลึกผ่านการแบ่งปันประสบการณ์ที่สะสมอยู่ในตัวของสมาชิกในทีมทั้งในด้านการประสบ
ความสำเร็จและล้มเหลวจากการขายซึ่งผ่านการพิสูจน์ในอดีตแล้ว หรือการรับรู้จากความรู้ ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะที่พนักงานขายสามารถระบุได้ว่าบุคคลใดในองค์กรที่จะสามารถเป็นที่ปรึกษาในสิ่งที่
ตนเองต้องการได้ เช่น การได้รับคำปรึกษาในด้านเทคนิคการทำงานและแก้ไขปัญหาจากพี่เลี้ยงในทีม 
เพื่อลดเวลาการเรียนรู้ด้วยตนเองลงได้ หรือการได้รับคำปรึกษาในด้านเทคนิคของผลิตภัณฑ์จาก
หน่วยงานวิศวกรรม เพื่อที่จะสามารถถ่ายทอดข้อมูลเชิงลึกให้แก่ลูกค้าได้มากขึ้น เป็นต้น การที่
พนักงานขายได้รับรู้ถึงวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก
มาก จะยิ่งทำให้พนักงานขายมีความพยายามที่จะนำความคิดสร้างสรรค์ของตนเองเข้ามาผสมผสาน
ในกิจกรรมการขายและการเข้าถึงลูกค้า โดยวิธีการจะมีความแปลกใหม่และอาจหลุดกรอบไปจากเดิม 
แต่จะสร้างความน่ าสนใจให้ แก่ผู้ คนมากขึ้ น  สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ferdinand and 
Wahyuningsih (2 0 1 8 ) ที่ ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  Salespeople's innovativeness: a driver of sales 
performance ผลการศึกษาพบว่า การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึกเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดนวัตกรรม
ทางความคิดเชิงสร้างสรรค์ กล่าวคือ เมื่อสภาพแวดล้อมขององค์กรเปี่ยมล้นไปด้วยการสร้างทีมขายที่
มีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ ประสบการณ์ และเทคนิคการขายใหม่ๆ ระหว่าง
สมาชิกในทีม ย่อมเป็นผลทำให้พนักงานขายแสดงความคิดสร้างสรรค์ออกมามากขึ้น และสามารถ  
ส่งมอบคุณค่าดังกล่าวให้แก่ลูกค้าเพื่อให้เกิดความพึงพอใจที่มากขึ้นอีกด้วย 
  2.2 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการสร้างพฤติกรรม
เครือข่ายมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย แสดงให้เห็นว่าพนักงาน
ขายมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายจากการที่องค์กรได้
สร้างและพัฒนาเครือข่ายภายนอกเพื่อให้พนักงานขายได้มีโอกาสเรียนรู้และพัฒนาทักษะทางด้านการ
ขายของตนเอง ถือเป็นการสร้างโอกาสในการสัมผัสมุมมองของลักษณะการทำงานในรูปแบบต่างๆ ที่
อาจมีความแปลกใหม่อย่างใกล้ชิด ซึ่งการร่วมเครือข่ายจะทำให้พนักงานขายได้รับความรู้เกี่ยวกับ
ลูกค้าและกลุ่มธุรกิจของลูกค้า ได้รับการอบรมและฝึกฝนเกี่ยวกับสินค้าและบริการจากของจริง ได้มี
โอกาสรับฟังและแบ่งปันกรณีศึกษา ตลอดจนได้รับการวัดทักษะการขายที่ดีผ่านการจัดบทบาทสมมติ 
การที่พนักงานขายได้รับรู้ถึงวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ในด้านการสร้างเครือข่ายทั้งจากเครือข่าย
ลูกค้าและเครือข่ายเพื่อการประกอบอาชีพ จะส่งผลให้พนักงานขายเข้าใจถึงพฤติกรรมและความ
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ต้องการของลูกค้า ตลอดวิธีการดำเนินงานเชิงสร้างสรรค์และกลยุทธ์ทางการตลาดสมัยใหม่ ซึ่งจะเป็น
ตัวกระตุ้นที่ทำให้พนักงานขายสามารถประยุกต์ความรู้ ทักษะการเจรจาต่อรอง การโน้มน้าวจูงใจ 
และการปิดการขาย ได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Krush และคณะ (2017) 
ที่ ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง  Salesperson networking behaviors and creativity: Exploring an 
unconventional relationship ผลการศึกษาพบว่า เครือข่ายภายนอกองค์กรทั้งเครือข่ายลูกค้า 
และเครือข่ายเพื่อการประกอบอาชีพ เป็นปัจจัยสำคัญที่ทำให้พนักงานขายได้รับการถ่ายโอน
กระบวนการทางความคิดที่แปลกใหม่ มุมมองใหม่ และข้อมูลต่างๆที่เป็นประโยชน์ต่อความสำเร็จใน
การขาย 
  2.3 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมในด้าน
ทรัพยากรมีผลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย แสดงให้เห็นว่าการรับรู้
ความพร้อมด้านทรัพยากรขององค์กรไม่ได้ส่งเสริมให้พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานด้านการขาย
ด้วยความคิดเชิงสร้างสรรค์ เหตุที่เป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากบริทขององค์กรในปัจจุบันที่มุ่งเน้นการ
เปลี่ยนแปลงธุรกิจไปสู่ยุคดิจิทัล (Digital Transformation) ซึ่งทรัพยากรต่างๆขององค์กรโดยเฉพาะ
ทรัพยากรด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศจำเป็นต้องมีความเพียบพร้อมสำหรับทุกหน่วยงานในการ
ปฏิบัติงาน กล่าวคือ อาชีพพนักงานขายต้องพึ่งพาเทคโนโลยีเป็นเครื่องมือทำงานหลักและเป็นวิถีปกติ
ที่จะต้องเรียนรู้เพื่อการปฏิบัติงานอยู่แล้ว ในทำนองเดียวกันการได้รับการสนับสนุนด้านงบประมาณ
การขายที่ เพียงพอ ก็อาจไม่ได้ส่งเสริมให้พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานขายด้วยความคิด 
เชิงสร้างสรรค์ด้วยเช่นกัน อาจเนื่องมาจากองค์กรได้ตระหนักถึงความสำคัญในแนวคิดเรื่อง “การลด
ต้นทุน แต่ไม่ลดคุณภาพ” ซึ่งกลายเป็นนโยบายหลักที่ทุกหน่วยงานในองค์กรต้องปฏิบัติตาม ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงมีความคิดเห็นว่า ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขายอาจเกิดได้จากการกำหนด
ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน (KPI) ของฝ่ายขาย ที่เปิดโอกาสให้พนักงานขายสามารถนำความคิดเชิง
สร้างสรรค์ของตนเองเข้ามาผสมผสานเพื่อเปลี่ยนแปลงรูปแบบในกระบวนการขาย อันจะส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้น อาทิ จำนวนฐานลูกค้าใหม่ที่ เพิ่มขึ้นจากการพัฒนา
กระบวนการการทำงานรูปแบบใหม่ รายได้จากการขายที่เพิ่มขึ้นบนช่องทางออนไลน์ หรือระยะเวลา
ที่ใช้เพื่อการแก้ไขปัญหาของลูกค้าที่ลดลง ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Banin และคณะ (2016)  
ที่ ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  Salesperson improvisation: Antecedents, performance outcomes, and 
boundary conditions ผลการศึกษาพบว่า เมื่อระดับความพร้อมด้านทรัพยากรที่จำเป็นสำหรับการ
ขายสูงขึ้น โอกาสที่พนักงานขายจะสามารถปิดการขายสำเร็จด้วยการใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์ของ
ตัวเองก็จะสูงขึ้นเช่นเดียวกัน แม้ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ที่มีความเร่งด่วนหรือเป็นสถานการณ์ที่ไม่เคย
คาดคิดก็ตาม 
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  2.4 อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทนภายในมี
ผลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย แสดงให้เห็นว่าการรับรู้ด้านรางวัล
ตอบแทนภายในที่ไม่ใช่ตัวเงิน ไม่ส่งเสริมให้พนักงานขายสามารถปฏิบัติงานด้านการขายด้วยความคิด
เชิงสร้างสรรค์ เหตุที่เป็นเช่นนี้ อาจเนื่องด้วยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ทำงานในระยะเวลาเพียง 1-3 ปี ซึ่งเป็นผู้ที่อยู่ในช่วงเริ่มต้นของการทำงานด้านการขาย อาจมองว่า
เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆไม่เพียงพอต่อความต้องการ จึงให้ความสำคัญกับเรื่องของรางวัล 
ตอบแทนภายนอกมากกว่ารางวัลตอบแทนภายใน โดยมองว่ารางวัลตอบแทนภายนอกเป็นสิ่งที่
ผลักดันให้ตนเองสามารถแสดงความคิดเชิงนวัตกรรมของตนเองออกมาได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เช่น 
ความพยายามที่จะเพิ่มยอดการขายให้เกินกว่าเป้าหมายที่กำหนดไว้เพื่อที่จะได้รับค่าคอมมิชชันสูง
และการชื่นชมจากผู้อื่นในองค์กร การมุ่งมั่นที่จะนำเสนอโปรเจกต์การขายเชิงสร้างสรรค์เพื่อต้องการ
เงินรางวัลตามที่องค์กรมีการกำหนดขึ้นในการแข่งขันต่างๆ หรือเพื่อต้องการผลงานสำหรับการเลื่อน
ตำแหน่ง เป็นต้น ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Muzafarya และคณะ (2021) ที่ศึกษาเรื่อง 
Intrinsic Rewards and Employee Creative Performance: Moderating Effects of Job 
Autonomy and Proactive Personality: A Perspective of Self-Determination Theory ผล
การศึกษาพบว่า เมื่อพนักงานมีการรับรู้ถึงแรงจูงใจและรางวัลตอบแทนภายในที่องค์กรมอบให้ผ่าน
การให้อิสระทางความคิด และอำนาจในการตัดสินใจในงานบางอย่างด้วยตนเอง ส่งผลให้พนักงานมี
ความพยายามที่มากขึ้นในการใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อทำให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
มากขึ้น 
 3. อิทธิพลของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย  
  3.1 อิทธิพลของการควบคุมความสามารถในการทำงานมีผลเชิงลบในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานขาย แสดงให้เห็นว่า หากพนักงานขายรับรู้ถึงการควบคุมความสามารถในการทำงาน มีผล
ทำให้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลในเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม เหตุที่เป็น
เช่นนี้ อาจเนื่องมาจากงานด้านการขายมีลักษณะของความเป็นส่วนตัว ต้องการความมีอิสระในการ
ตัดสินใจและสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ มีความมั่นใจในตัวเอง และต้องการเรียนรู้ด้วยตัวเอง นอกจากนี้
พนักงานขายยุคปัจจุบันอาจให้ความสำคัญในเรื่องการพัฒนาความสามารถในการขายมากกว่าการ
วัดผลการปฏิบัติงานจากยอดขายเพียงอย่างเดียว เพราะพนักงานขายต้องการทราบว่าตนเองมีจุดแข็ง
และจุดด้อยใดบ้างในกระบวนการขาย และจะพยายามปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานด้วยตนเองเพื่อให้
ได้ผลลัพธ์ที่ดีกว่าเดิม ทั้งนี้แม้ว่าองค์กรจะสร้างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่เอื้อต่อการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมให้แก่พนักงานขาย อันได้แก่ การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก การสร้าง
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พฤติกรรมเครือข่าย ความพร้อมในด้านทรัพยากร และรางวัลตอบแทน แต่หากมีการควบคุม
ความสามารถในการทำงานจากหัวหน้างานในระดับที่มากเกินไป ก็จะไม่สามารถทำให้พนักงานขายมี
ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เพราะพนักงานขายอาจมีความรู้สึกกังวล 
กลัวความผิดพลาด และขาดความคิดสร้างสรรค์ในการตัดสินใจเรื่องที่มีความสำคัญ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Miao และคณะ (2007) ที่ศึกษาเรื่อง The role of salesperson motivation in 
sales control systems—Intrinsic and extrinsic motivation revisited ผลการศึกษาพบว่า 
การควบคุมความสามารถในการทำงานส่งผลเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากความเข้มงวดของ
หัวหน้างานในการกำหนดแนวทางหรือวิธีการปฏิบัติในการขายที่มากเกินไป ส่งผลให้พนักงานขายเกิด
ความกังวล และขาดทักษะการแก้ไขปัญหาอย่างเชิงสร้างสรรค์ แม้ว่าในส่วนงานของฝ่ายขายจะมี
นโยบายการสนับสนุนให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ก็ตาม 
  3.2 อิทธิพลของการควบคุมกิจกรรมในการทำงานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของ
พนักงานขาย แสดงให้เห็นว่า หากพนักงานรับรู้ถึงการควบคุมกิจกรรมในการทำงาน มีผลทำให้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม เหตุที่เป็น
เช่นนี้ อาจเนื่องมาจากหัวหน้างานได้กำหนดกิจกรรมต่างๆที่มีความเกี่ยวข้องกับงานด้านการขายเชิง
สร้าง สรรค์ ซึ่งกิจกรรมจะต้องมีความน่าสนใจ แปลกใหม่ มีความแตกต่างจากกิจกรรมเดิมๆที่ผ่านมา 
และเอื้อต่อการเกิดวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์  ทั้งนี้ การที่หัวหน้างานเป็นผู้ทำหน้าที่คอยให้
คำปรึกษาแก่พนักงานขายในแต่ละกิจกรรมอย่างใกล้ชิด พร้อมทั้งระบุรายละเอียดต่างๆที่จำเป็นก่อน
การเริ่มดำเนินกิจกรรม เช่น เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของกิจกรรม งบประมาณ ค่าสถานที่ วันเวลา
ในการกิจกรรม เป็นต้น จะทำให้พนักงานขายรับรู้ข้อกำหนดต่างๆล่วงหน้า มีเวลาในการเตรียมความ
พร้อมทั้งในด้านการศึกษาข้อมูลก่อนการวางแผนเพื่อการดำเนินกิจกรรม และการปรับเปลี่ยนวิธีการ
ปฏิบัติงานรูปแบบต่างๆอย่างสร้างสรรค์ เพื่อให้กิจกรรมการขายมีโอกาสบรรลุเป้าหมายมากยิ่งขึ้น  
ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ  Miao และคณะ (2007) ที่ศึกษาเรื่อง The role of salesperson 
motivation in sales control systems—Intrinsic and extrinsic motivation revisited  
ผลการศึกษาพบว่า การควบคุมกิจกรรมในระดับที่มากเกินไป จะส่งผลเชิงลบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์และผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เนื่องจากพนักงานอาจขาดอิสระทาง
ความคิดเชิงสร้างสรรค์และการปรับเปลี่ยนรายละเอียดในแต่ละกิจกรรมอาจทำได้ยาก จึงท ำให้ 
ความท้าทายในการขายลดน้อยลง 
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 4. อิทธิพลของการรับรู้การสนับสนุนทางสังคมมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย 
  4.1 อิทธิพลของการสนบัสนนุจากองค์กรมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย แสดง
ให้เห็นว่า หากพนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากองค์กร มีผลทำให้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์มี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม เหตุที่เป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ในองค์กร ที่นอกเหนือจากการมุ่งส่งเสริมให้พนักงานขายมีความคิดเชิง
นวัตกรรมในการปฏิบัติงานแล้วนั้น องค์กรยังให้ความสำคัญถึงความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานขาย   
ทั้งค่าตอบแทนในรูปแบบที่เป็นเงิน ได้แก่ เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน เงินรางวัลต่างๆ โบนัสตามผลงาน 
ค่าเดินทาง ค่าที่พัก หรือค่าตอบแทนผลสัมฤทธิ์ของงาน เช่น ส่วนแบ่งจากยอดขาย เป็นต้น และ
ค่าตอบแทนในรูปแบบที่ไม่ใช่เงิน ได้แก่ สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ สภาพการทำงาน เช่น ค่า
รักษาพยาบาล วันลาพักผ่อน การท่องเที่ยวประจำปี เป็นต้น ซึ่งการบริหารค่าตอบแทนดังกล่าวอย่าง
เหมาะสม มีวัตถุประสงค์เพื่อส่งเสริมให้พนักงานขายในองค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์
พร้อมทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตน โดยพยายามสร้างสรรค์ความคิดรูปแบบใหม่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มโอกาสการขาย และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนในแบบของนวัตกรรมเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว สอดคล้องกับงานวิจัยของ Akçin 
แ ล ะ ค ณ ะ  (2017) ที่ ไ ด้ ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  Effect of perceived organizational support on 
organizational silence and task performance: A study on academicians ผลการศึ กษ า
พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างวัฒนธรรมองค์กรและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ยิ่งมีการตระหนักรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมากเท่าไหร่ จะยิ่งส่งผลให้ผล
การดำเนินงานของพนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ พนักงานจะมีแรงจูงใจในการ
ทำงานและแสดงศักยภาพในด้านความคิดและความสามารถออกมามากขึ้น เมื่อองค์กรได้ให้การ
สนับสนุนอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
  4.2 อิทธิพลของการสนับสนุนจากหัวหน้างานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย แสดงให้เห็นว่า หากพนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีผลทำให้วัฒนธรรมองค์กร
เชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม เหตุที่เป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจาก
หัวหน้างานเป็นผู้มีบทบาทสำคัญในการให้การสนับสนุนและอำนวยความสะดวกเพื่อส่งเสริมให้เกิดผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขายบนพื้นฐานของวัฒนธรรมเชิงสร้างสรรค์ในองค์กร ซึ่ง
ความเป็นผู้นำทีมของหัวหน้างานขายนั้นจะต้องหมั่นเรียนรู้ รู้จักการปรับแนวความคิดให้มีความ
ทันสมัยและทันต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน และสามารถที่จะถ่ายทอดความรู้เหล่านี้ให้แก่สมาชิกในทีม
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เพื่อนำไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ อีกทั้งยังหัวหน้างานยังสามารถที่จะปรับเปลี่ยนและสร้างสังคม
แห่งการขายในทีมได้อย่างเหมาะสม อาทิ การเปิดโอกาสให้พนักงานขายมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับงานด้านการขายอย่างสร้างสรรค์ หรือการให้ความสำคัญกับกระบวนการ “การออก
ตลาด” เพื่อเข้าพบลูกค้าต่อหน้าพร้อมกับทีมขาย เพื่อให้สมาชิกในทีมมีความเข้าใจในทุกๆ
ความสำคัญของกระบวนการขายได้ชัดเจนยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ญาณิศา เผื่อนเพาะ 
(2562) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร และประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาของ
พนักงาน :บทบาทการเป็นตัวแปรแทรกของบรรยากาศการมอบอำนาจและการมอบอำนาจด้านจิตใจ
ของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่า 
การสนับสนุนจากหัวหน้างานมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหาของพนักงาน อัน
เนื่องมาจากการได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย การได้รับการสนับสนุนให้มีศักยภาพ และการได้รับ
ความไว้วางใจและการช่วยเหลือในการทำงานจากหัวหน้างาน การสนับสนุนจากหัวหน้างานเหล่านี้ 
ล้วนแต่ส่งผลให้พนักงานมีความกล้าคิดกล้าแสดงออกและพร้อมพัฒนาประสิทธิภาพในปรับปรุงแก้ไข
ปัญหาต่างๆในการทำงาน 
  4.3 อิทธิพลของการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมีผลเชิงบวกในความสัมพันธ์ระหว่าง
การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน
ขาย แสดงให้เห็นว่า หากพนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน มีผลทำให้วัฒนธรรมองค์กร
เชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม เหตุที่เป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจาก
เพื่อนร่วมงานมีส่วนสำคัญที่ส่งเสริมให้ให้สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของพนักงานขายเป็นไปใน
ลักษณะเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งนอกเหนือจากการให้ความช่วยเหลือและให้คำปรึกษาเมื่อพนักงานขายพบ
เจอปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจแล้ว พนักงานขายจะได้รับการสนับสนุนจากเพื่อน
ร่วมงานในด้านของการแบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ในการทำงาน การแลกปลี่ยนความคิดเห็นใน
มุมมองที่แตกต่าง รวมไปถึงช่วยกระตุ้นให้เกิดการทำงานในลักษณะเชิงรุกมากขึ้น เช่น การลงมือ
ค้นหาลูกค้ากลุ่มใหม่ๆผ่านโซเชี่ยลมีเดีย หรือการเตรียมความพร้อมในการเป็นฝ่ายดูแลหลังการขาย
ให้แก่ลูกค้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น เป็นต้น ซึ่งบรรยากาศองค์กรเหล่านี้ล้วนแต่ส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมในตัวของพนักงานขายตามบทบาทขององค์กรที่มีวัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์  อันประกอบไปด้วย การมีความคิดริเริ่มใหม่ การนำเสนอความคิดใหม่ และการทำให้
ความคิดเชิงสร้างสรรค์สามารถปฏิบัติได้จริง สอดคล้องกับงานวิจัยของอัครเดช ไม้จันทร์ (2560) ที่ได้
ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้ง
เครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ทำงาน
เป็นการสร้างทัศนคติที่ดีต่อกัน ทำให้เห็นความสำคัญของความเป็นมนุษย์และแสดงความห่วงใยซึ่งกัน
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และกัน รวมถึงการช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่ทำให้เกิดมิตรภาพที่ดี ล้วนส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น ทั้งในด้านปริมาณการผลิต คุณภาพงาน และความรวดเร็วในการทำงาน 

 
5.3 ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 จากผลการวิจัยที่ได้ศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ตามบทบาทของการรับรู้
การควบคุมพฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม หัวหน้างานตลอดจนผู้บริหารสามารถ
นำไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนหรือกำหนดนโยบายเพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงานฝ่ายขายใน
องค์กรที่ดียิ่งขึ้น โดยนำผลการศึกษาในแต่ละด้านไปใช้ได้ดังนี้ 
 ข้อเสนอแนะเชิงการจัดการธุรกิจ 
 1. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก  
พบว่า พนักงานขายมีการรับรู้ถึงการแลกเปลี่ยนความรู้สิ่งใหม่ๆและเทคนิคเฉพาะทางระหว่ างกัน
ภายในทีม ซึ่งตนเองและสมาชิกในทีมต่างมีความมุ่งมั่นที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานโดยการนำ
ความรู้เชิงลึกทางเทคนิคเข้าปรับใช้อย่างสม่ำเสมอ อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ การถ่ายทอดประสบการณ์หรือบทเรียนจากการขายที่ไม่ประสบความสำเร็จใน
อดีตระหว่างสมาชิก แสดงให้เห็นว่าสมาชิกในทีมงานอาจมองว่าสิ่งที่ผิดพลาดในอดีตเป็นสิ่งที่ไม่ควร
นำมาถ่ายทอด และเป็นสิ่งเลวร้าย โดยจะพยายามรีบกลบและลืมเรื่องราวเหล่านี้ไป จนลืมคิดไปว่า 
สิ่งสำคัญของการพัฒนาตนเองก็คือ การเรียนรู้จากความผิดพลาด และค้นหาสาเหตุและวิธีป้องกัน
ไม่ให้เกิดความผิดพลาดซ้ำขึ้นอีก  ดังนั้นหัวหน้างานตลอดจนผู้บริหารควรส่งเสริมกิจกรรมกลุ่มเพื่อ
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ทำงานระหว่างสมาชิกในทีม โดยต้องเน้นให้บรรยากาศในการถ่ายทอด
เต็มไปด้วยความผ่อนคลาย และไม่ทำให้พนักงานรู้สึกกดดัน 
 2. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่าย  พบว่า 
พนักงานขายมีการรับรู้ถึงการสร้างพฤติกรรมเครือข่ายภายนอกสำหรับองค์กร ซึ่งส่งเสริมให้พนักงาน
มีโอกาสเข้าพบลูกค้าอย่างใกล้ชิด ทำให้ทราบถึงพฤติกรรมลูกค้า ความต้องการและปัญหาต่างๆ  ที่
เกิดขึ้นในปัจจุบัน เพื่อที่จะสามารถตอบสนองการให้บริการลูกค้าอย่างมีประสิทธิภาพและลดโอกาสที่
ลูกค้าจะเปลี่ยนใจไปซื้อผลิตภัณฑ์หรือใช้บริการจากคู่แข่ง นอกจากนี้ ยังได้เข้าร่วมการประชุมเพื่อ
พัฒนาวิชาชีพด้านการขายที่จัดขึ้นโดยหน่วยงานภาครัฐและเอกชน เพื่อเพิ่มทักษะและความรู้ต่างๆที่
พนักงานขายพึงมี อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ โอกาสหรือ
การมีส่วนร่วมในการนำเสนอผลงานในช่วงของการสัมมนา การทำเวิร์คชอป หรือกิจกรรมต่างๆ  ที่
เกี่ยวกับการขาย ดังนั้นองค์กรอาจพิจารณาการจัดหากิจกรรมภายในที่ส่ งเสริมให้พนักงานขายได้
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แสดงออกในการเสนอความคิดเห็นเชิงสร้างสรรค์ เพื่อสร้างความมั่นใจในการเข้าร่วมทุกๆ  กิจกรรม
ภายนอกองค์กรมากขึ้น 
 3. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านความพร้อมด้านทรัพยากร  พบว่า 
พนักงานขายมีการรับรู้ถึงความพร้อมด้านทรัพยากรที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานด้วย
ความคิดเชิงสร้างสรรค์ ทั้งในด้านงบประมาณที่มีความยืดหยุ่น และความสะดวกรวดเร็วในการเข้าถึง
แหล่งข้อมูลต่างๆ อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ การเข้าถึง
ฐานข้อมูลที่จำเป็นต่อการดำเนินงานมีความสะดวก และมีช่องทางที่หลากหลาย แสดงให้เห็นว่า 
ความซับซ้อนของซอฟต์แวร์ระบบบางอย่างที่ถูกพัฒนาขึ้น อาจไม่เหมาะต่อผู้ใช้งาน หรือจำเป็นต้อง
ใช้งบประมาณสำหรับการพัฒนาระบบสารสนเทศที่มีมูลค่าสูง จึงทำให้เกิดข้อจำกัดทางความคิดเชิง
สร้างสรรค์ ดังนั้น องค์กรควรพิจารณาการจัดหาหรือพัฒนาบุคลากรด้านซอฟแวร์ในการเป็นที่ปรึกษา
ด้านระบบและคอยสนับสนุนการทำงานของพนักงานขายโดยเฉพาะ เพื่อให้พนักงานขายเกิดความ
ชำนาญในการใช้ซอฟต์แวร์ระบบที่รวดเร็วและสามารถที่จะต่อยอดพัฒนาผ่านการใช้ความคิด
สร้างสรรค์เพื่อให้ระบบให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 4. การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ด้านรางวัลตอบแทนภายใน พบว่า พนักงาน
ขายมีการรับรู้ถึงแรงจูงใจภายในที่ไม่ใช่ตัวเงินที่องค์กรได้มอบให้ และเป็นผลตอบแทนที่เกิดขึ้นได้
ภายในตัวเอง อันได้แก่ การมีอิสระในการใช้ความคิดสร้างสรรค์สำหรับการทำงาน และการมีความ
ภาคภูมิใจมากขึ้นเมื่อได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนเอง ซึ่งเป็นแรงผลักดันสำคัญที่จะทำให้งานด้าน
การขายประสบความสำเร็จมากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ย  
น้อยที่สุดคือ งานด้านการขายที่ทำอยู่มีความท้าทายและจำเป็นต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ทำงาน แสดงให้เห็นว่า พนักงานขายบางคนอาจขาดความกระตือรือร้นในการทำงาน ไม่รู้สึกตื่นตัว
เวลามีโปรเจ็กต์ใหม่ๆ และมองว่างานเหล่านั้นไม่ใช่สิ่งท้าทายหรือจำเป็นต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
ดังนั้นองค์กรอาจพิจารณาการให้รางวัลตอบแทนภายนอกควบคู่กันกับรางวัลตอบแทนภายใน เพื่อ
เป็นแรงผลักดันให้พนักงานเกิดแรงกระตุ้นในการแสดงความคิดสร้างสรรค์ออกมา เช่น การจัด
ประกวดโครงการภายในองค์กร โดยมีเงินรางวัลและมอบประกาศเกียรติบัตรให้แก่ผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
เป็นต้น 
 5. ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม พบว่า พนักงานขายมีระดับผลการปฏิบัติงานเชิง
นวัตกรรมอยู่ในระดับมาก ทั้งในด้านของความสามารถที่ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการทำงานให้
ทันสมัยอยู่เสมอ รวมถึงการสร้างเอกลักษณ์เฉพาะในการให้บริการลูกค้าที่กลายเป็นจุดแข็งสำหรับ
องค์กร ซึ่งส่งผลให้สามารถรักษาความสัมพันธ์กับลูกค้าในปัจจุบันและพัฒนาความสัมพันธ์กับกลุ่ม
ลูกค้าใหม่ได้เป็นอย่างดี อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ 
ความสามารถในการนำวิธีการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ที่ถูกพัฒนาอย่างเป็นระบบตามลำดับขั้นตอน 
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เข้ามาปรับใช้ในการทำงานแล้วพบว่าเกิดผลดีมากกว่าวิธีการปฏิบัติงานรูปแบบเดิม แสดงให้เห็นว่า 
การที่พนักงานขายได้มีความคิดริเริ่มใหม่และพยายามที่จะนำเสนอความคิดเหล่านั้นแก่ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
แต่เนื่องจากข้อจำกัดบางอย่าง อาจทำให้ความคิดเหล่านั้นไม่สามารถปฏิบัติได้จริง ดังนั้นหัวหน้างาน
อาจพิจารณาการจัดสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศที่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นในแผนก 
และสร้างความสนุกสนานในการทดลองความคิดใหม่ๆและสามารถยอมรับกับความล้มเหลวได้ เมื่อ
ความคิดสร้างสรรค์อาจไม่ได้รับการยอมรับ 
 6. การรับรู้การควบคุมพฤติกรรมในด้านการควบคุมความสามารถในการทำงาน  พบว่า 
พนักงานขายมีการรับรู้ถึงการควบคุมความสามารถในการทำงานจากหัวหน้างานผ่านการประเมินผล
ทักษะการขายและการสื่อสารอย่างใกล้ชิด และคอยกำหนดแนวทางในการพัฒนาความสามารถด้าน
ขายให้แก่พนักงานเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีกว่าเดิม อย่างไรก็ตาม จากผลการศึกษาที่พบว่า การควบคุม
ของหัวหน้างานในระดับที่มากเกินไป เป็นผลให้พนักงานรู้สึกกังวล กลัวความผิดพลาด ขาดความคิด
สร้างสรรค์ และไม่กล้าตัดสินใจ ผู้วิจัยจึงได้มีข้อเสนอแนะ คือ หัวหน้างานควรพิจารณาในการนำ
หลักการบริหารจัดการ POLC เข้ามาปรับใช้ในการทำงาน เพื่อลดระดับการควบคุมการทำงานของ
พนักงานขายให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมและคงไว้ซึ่งผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ โดยเริ่มตั้งแต่การ
วางแผน (P : Planning) ซึ่งต้องสื่อสารให้พนักงานขายเข้าใจว่าเป้าหมายคืออะไร จะดำเนินการ
อย่างไรเพื่อไปสู่เป้าหมายนั้นได้ จากนั้นจัดองค์กร (Organizing) ให้เหมาะสมกับงานตามกำลังและ
ความสามารถ และแสดงความเป็นผู้นำ (Leading) โดยการให้อำนาจอย่างเหมาะสมให้แก่พนักงาน
ขายแต่ละคน เพื่อให้สามารถตัดสินใจในเรื่องบางอย่างได้ทันที และต้องคอยควบคุมติดตามงาน 
(Controlling/Evaluating) อย่างเหมาะสม ไม่มากหรือน้อยเกินไปตามลำดับความยากง่ายของแต่ละ
งานที่ได้มอบหมาย 
 7. การรับรู้การควบคุมพฤติกรรมในด้านการควบคุมกิจกรรมในการทำงาน  พบว่า 
พนักงานขายมีการรับรู้ถึงการควบคุมกิจกรรมในการทำงานจากหัวหน้างานผ่านการแจ้งรายละเอียด
และความคาดหวังที่ชัดเจนในแต่ละกิจกรรม และคอยติดตามเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานอยู่ เป็น
ระยะ รวมถึงการนำข้อผิดพลาดต่างๆมาปรับใช้ในกิจกรรมการขายในอนาคต ทั้งนี้ ผลการศึกษาที่
พบว่า การควบคุมกิจกรรมในการทำงานของหัวหน้างานในระดับสูง มีผลทำให้วัฒนธรรมองค์กร  
เชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ผู้วิจัยจึงได้มีข้อเสนอแนะ คือ 
การสนับสนุนในการพัฒนาด้าน Soft Skill ให้แก่พนักงานขาย เนื่องจากผลการศึกษาทำให้ทราบได้ว่า 
พนักงานขายอาจได้รับการฝึกอบรมในด้าน Hard Skill มาเป็นอย่างดี จึงทำให้มีผลการปฏิบัติงานเชิง
สร้างสรรค์ในการดำเนินกิจกรรมการขาย แต่หากได้รับการพัฒนาด้าน Soft Skill ควบคู่กันไป จะยิ่ง
ส่งผลให้พนักงานขายมีความรักในงานขายและรู้สึกสนุกสนานในการทำกิจกรรมต่างๆ เช่น การมี
ทัศนคติที่ดีต่องานขาย และการมีความมุ่งมั่นที่จะสร้างความประทับใจให้แก่ลูกค้า เป็นต้น 
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 8. การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจากองค์กร พบว่า พนักงานขายมี
การรับรู้ถึงความใส่ใจขององค์กรในการส่งมอบคุณค่าและความห่วงใยต่อพนักงาน ทั้งด้านการจัดหา
สวัสดิการและผลประโยชน์ขั้นพื้นฐานตามข้อกำหนดของกฎหมายแรงงาน การให้ความเสมอภาคใน
สถานที่ทำงาน การกำหนดค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับโครงสร้าง และเกณฑ์ในการ
ปรับเลื่อนตำแหน่งงานที่มีความเที่ยงตรง อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดคือ เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับในปัจจุบัน  มีความเหมาะสมกับปริมาณงาน แสดงให้เห็นว่า
ฐานเงินเดือนของอาชีพพนักงานขายอยู่ในระดับที่ไม่สูงมากเมื่อเปรียบเทียบกับอาชีพอื่นๆ หรือบาง
องค์กรเน้นการสร้างยอดขายซึ่งได้รับค่าคอมมิชชั่นจากการขายผลิตภัณฑ์สูง ในขณะที่ฐานเงินเดือน
อยู่ในระดับปานกลางจนถึงต่ำ ดังนั้นองค์กรจำเป็นต้องสื่อสารกลยุทธ์ให้แก่พนักงานขายรับทราบ ซึ่ง
แผนค่าตอบแทนต้องมีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร และเมื่อมีความชัดเจนเกี่ยวกับกลยุทธ์
ขององค์กรแล้ว พนักงานขายจะสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองเพื่อให้สอดคล้องกับกลยุทธ์
และเป้าหมายองค์กรได้ดีมากขึ้น 
 9. การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน พบว่า พนักงาน
ขายมีการรับรู้ถึงการสนับสนุนจากหัวหน้างานในบทบาทของความเป็นผู้นำที่คอยช่วยส่งเสริมการ
ทำงานของพนักงานให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น ทั้งในด้านของการช่วยเหลือพนักงานเมื่อมีปัญหา 
การสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ในทีมงาน การยอมรับความเชี่ยวชาญของพนักงานแต่ละ
คนและคอยกระตุ้นให้พนักงานพยายามดึงศักยภาพออกมาอย่างเต็มที่ หรือการสร้างความสมดุล
ระหว่างเวลาชีวิตและการทำงานของพนักงาน อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ การได้รับโอกาสจากหัวหน้างานในการแสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ แสดงให้เห็น
ว่า ยังคงมีอุปสรรคของการทำงานในทีมขาย ซึ่งอาจส่งผลให้พนักงานขาดความรู้สึกในการมีส่วนร่วม 
ดังนั้น หัวหน้างานจำเป็นต้องเข้าใจบทบาท หน้าที่และศักยภาพของสมาชิกแต่ละคน เพื่อให้ทราบถึง
จุดแข็ง และจุดอ่อน เพื่อสามารถนำมาวางแผนการทำงานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมกับศักยภาพ
ให้มากที่สุด รวมถึงการสร้างบรรยากาศองค์กรที่เน้นให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการทำงานอย่างเท่าเทียม
และเปิดรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นอย่างบริสุทธิ์ใจ ไร้อคต ิ
 10. การรับรู้การสนับสนุนทางสังคมในด้านการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน พบว่า 
พนักงานขายมีการรับรู้ถึงความสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน ทั้งในด้านของ
การยินดีที่จะช่วยเหลือหรือให้คำปรึกษาเมื่อพนักงานพบเจอปัญหาในการทำงาน การรับฟังปัญาด้วย
ความเต็มใจ และการให้ความเห็นใจเมื่อพนักงานทำงานผิดพลาด อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ พนักงานและเพื่อนร่วมงานยินดีช่วยเหลือต่อกัน และสามารถ
แบ่งปันงานเมื่อมีความจำเป็น แสดงให้เห็นว่า พนักงานอาจมีความรู้สึกว่าภาระงานต่างๆที่ตนเอง
รับผิดชอบนั้นอยู่ในระดับปริมาณที่มากอยู่แล้ว จึงไม่เห็นถึงความจำเป็นที่จะต้องรับผิดชอบงานของ
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เพื่อนร่วมงานเพิ่มเติม และเมื่อต้องถูกบังคับให้แบ่งรับงานนั้นไป ก็อาจทำให้ประสิทธิภาพการทำงาน
โดยรวมลดลง ดังนั้น หัวหน้างานควรพิจารณาการทำงานแบบ Multitasking ให้แก่สมาชิกในทีม เพื่อ
เพิ่มโอกาสในการเรียนรู้งานนอกเหนือจากสิ่งที่ตนเองรับผิดชอบและสามารถที่จะทำงานแทนกันได้
เมื่อมีความจำเป็น ทั้งนี้ หัวหน้างานจำเป็นต้องเข้าใจถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงานแต่ละคน 
เพื่อที่จะสามารถวางแผนการหมุนเวียนเปลี่ยนงานได้อย่างเหมาะสม และไม่ทำให้พนักงานรู้สึกกังวล
จนเกินไป 
 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยในอนาคต 
 1. การศึกษาอิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
เชิงนวัตกรรมของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ตามบทบาทของการรับรู้การควบคุม
พฤติกรรมและการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม เป็นการศึกษาเฉพาะประชากรที่เป็นพนักงานขาย
ระดับปฏิบัติการในองค์กรเอกชนที่ตั้งอยู่ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ซึ่ งในอนาคตควรมีการศึกษา
พนักงานขายในเขตอื่นๆด้วย เพื่อเปรียบเทียบความเหมือนหรือแตกต่างกันของแต่ละพื้นที่ อันนำไปสู่
การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงที่ใกล้เคียงกันมากยิ่งขึ้น 
 2. การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  ซึ่งอาจมีข้อจำกัดในเรื่องของการเข้าถึงข้อมูล 
ดังนั้น ควรมีการศึกษาเชิงลึกและการทำวิจัยแบบผสมผสาน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความละเอียดมากขึ้น 
และสามารถที่จะนำไปพัฒนาปรับปรุงผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของพนักงานขายให้ดียิ่งขึ้น 
รวมถึงสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่แปรเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา 
 3. ควรมีการศึกษาปัจจัยที่เป็นวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์อื่นๆเพิ่มเติมอันจะส่งผลให้
เกิดผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมสำหรับพนักงาน และองค์กรสามารถที่จะนำปัจจัยเหล่านั้นมาสร้าง
เป็นจุดแข็งในการดำเนินการและเข้ากับบริบทของสถานการณ์ในปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ 
 4. ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยที่ เป็นตัวแปรแทรก หรือปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมเพิ่มเติม เช่น การบริหารความขัดแย้ง กลยุทธ์และเทคนิคการเจรจาต่อรอง 
หรือการบริหารจัดการเทคโนโลยีสมัยใหม่ เป็นต้น เพื่อให้องค์กรสามารถตระหนักรู้ถึงปัจจัยสำคัญที่มี
ส่วนช่วยให้วัฒนธรรมองค์เชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลเชิงบวกหรือเชิงลบต่อผลการปฏิบัติงาน  
เชิงนวัตกรรมของพนักงานหรือกลุ่มประชากรที่ศึกษา 
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แบบสอบถามสำหรบังานวิจยั 
เรื่อง : อิทธิพลของการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานขาย เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ตามบทบาทของการรับรู้การควบคุมพฤติกรรมและการ
รับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
คำชี้แจง  

1. โปรดตอบทุกข้อคำถามด้วยการเขียนเครื่องหมาย (✓) ที่ท่านต้องการระบุเป็นคำตอบ
และเติมข้อความลงในช่องว่าง ทั้งนี้แล้วแต่กรณ ี

2. โปรดตอบคำถามให้ครบทุกข้อ 
3. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ประกอบด้วย 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 
ส่วนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
ส่วนที่ 4 คำถามเกี่ยวกับการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 
ส่วนที่ 5 คำถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 
ส่วนที่ 6 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง : กรุณาทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน หน้าข้อความที่เป็นคำตอบของท่าน 
1. เพศ 

☐ ชาย               ☐ หญิง 
2. อายุ 

 ☐ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 25 ปี  ☐  26 – 35 ปี  

 ☐ 36 – 45 ปี           ☐ มากกว่า 45 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 

 ☐ ต่ำกว่าปริญญาตร ี     ☐ ปริญญาตรี  

 ☐ สูงกว่าปริญญาตร ี   
4. ประสบการณ์ในทำงาน 

 ☐ น้อยกว่า 1 ปี         ☐ 1-3 ปี  

 ☐ 4-5 ปี             ☐ มากกว่า 5 ปีขึ้นไป 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 ☐ 15,000 – 30,000 บาท  ☐ 30,001 – 45,000 บาท  

 ☐ 45,001 – 55,000 บาท ☐ 55,001 ขึ้นไป 
6. กลุ่มสินค้า/ธุรกิจสำหรับองค์กรของท่าน 

 ☐ เกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร (การเกษตร อาหารและเครื่องด่ืม) 

 ☐ สินค้าอุปโภคบริโภค (แฟชั่น ของใช้ในครัวเรือนและสำนักงาน เครื่องใช้ไฟฟ้า) 

 ☐ สินค้าอุตสาหกรรม (ยานยนต์ วัสดุและเครื่องจักร ปิโตรเคมีและเคมีภัณฑ)์  

 ☐ อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 

 ☐ อื่นๆ (โปรดระบ)ุ ..................... 
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ส่วนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ 

กรุณาประเมินสภาพการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงของท่าน โดยทำเครื่องหมาย✓ ลงใน ☐
หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสรา้งสรรค์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

1.ด้านการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้แบบฝังลึก  

1.1 มีการแลกเปลี่ยนความรู้ในสิ่งใหม่ๆ
หรือเทคนิคเฉพาะทางที่ เคยได้เรียนรู้มา
ก่อนระหว่างสมาชิกในทีม 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

1.2 ท่ าน ส าม ารถ ข อ ค ำป รึ ก ษ าจ าก
ผู้ เชี่ยวชาญในองค์กรสำหรับทักษะและ
ความรู้เชิงเทคนิคในการขาย 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

1.3 มีการถ่ ายทอดประสบการณ์ หรือ
บ ท เรี ย น จ า ก ก า ร ข า ย ที่ ไม่ ป ร ะ ส บ
ความสำเร็จในอดีตระหว่างสมาชิกในทีม 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

1.4 ตัวท่านเองและคนในทีมมีความมุ่งมั่นที่
จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน  โดยการนำ
ความรู้เชิงลึกทางเทคนิคเข้ามาใช้อย่าง
ต่อเนื่อง 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

1.5 ท่านมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมาย
ของทีม  ตลอดจนการวัดผล  และการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกันกับสมาชิก
ในทีม 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 



  

 

121 

การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสรา้งสรรค์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

2.ด้านการสร้างพฤติกรรมเครือข่าย 

2.1 ท่านมีโอกาสเข้าพบลูกค้าอย่างใกล้ชิด
เพื่อค้นหาความต้องการที่แท้จริงเพิ่มเติม ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.2 ท่านมีโอกาสพูดคุยกับลูกค้าเพื่อทราบ
ถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน เช่น ปัญหา
ทางธุรกิจ หรือปัญหาในการปฏิบัติงาน
ต่างๆ 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.3 ท่านมีโอกาสเข้าร่วมการประชุมเพื่อ
พัฒนาวิชาชีพด้านการขาย ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.4 ท่านมีโอกาสหรือมีส่วนร่วมนำเสนอ
ผลงานในช่วงของการสัมมนา การทำเวิร์ค
ชอป หรือกิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวกับการขาย 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3.ด้านความพร้อมด้านทรัพยากร 

3.1 องค์กรจัดสรรงบประมาณ ในการ
ด ำ เนิ น งาน เพื่ อ ก ารข ายอย่ า งค วาม
เหมาะสม และมีความยืดหยุ่นตามแต่ละ
สถานการณ ์

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3.2 การเข้าถึงฐานข้อมูลที่จำเป็นต่อการ
ดำเนินงานมีความสะดวก และมีช่องทางที่
หลากหลาย 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรเชิงสรา้งสรรค์ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

3.3 เมื่อต้องการตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าอย่างเร่งด่วน  ท่านสามารถ
เข้าถึงแหล่งข้อมูลต่างๆได้ทันที 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3.4 ทรัพยากรต่างๆขององค์กรสามารถ
ช่วยสนับสนุนให้คิดสร้างสรรค์ของท่าน
เกิดขึ้นได้จริง 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4.ด้านรางวัลตอบแทนภายใน 

4.1 ท่านมีอิสระในการใช้ความคิดเชิง
สร้างสรรค์สำหรับการทำงานแต่ละวัน ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4.2 ผลการปฏิบัติงานเชิงสร้างสรรค์เป็น
ประโยชน์ต่อการเติบโตในสายงานของท่าน ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4.3 ท่านมีความมั่นใจมากขึ้น  เมื่อได้
แ ส ด งค ว าม คิ ด ส ร้ า งส ร ร ค์ ใน ก า ร
ปฏิบัติงานทุกครั้ง 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4.4 งานด้านการขายที่ท่านทำอยู่มีความ
ท้ าท ายและจำเป็ นต้ อ งใช้ ค วามคิ ด
สร้างสรรค์ในการทำงาน 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4.5 งาน ด้ าน ก ารข าย ที่ ท่ าน ท ำอ ยู่  
สามารถดึงศักยภาพในตัวของท่านออกมา ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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ส่วนที่ 3 คำถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 

กรุณาประเมินสภาพการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงของท่าน โดยทำเครื่องหมาย✓ ลงใน ☐
หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
 

ผลการปฏิบัตงิานเชิงนวัตกรรม  

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

 (2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

1. ท่านสามารถนำวิธีการปฏิบัติงานรูปแบบ
ใหม่ที่ถูกพัฒนาอย่างเป็นระบบตามลำดับ
ขั้นตอน เข้ามาปรับใช้ในการทำงานแล้ว
พบว่าเกิดผลดีมากกว่าวิธีการปฏิบัติงานรูป
แบบเดิม 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2. ท่ านสามารถปรับป รุ งและพั ฒ น า
กระบวนการทำงานให้มีความทันสมัยและ
ง่ายต่อการปฏิบัติงาน 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3. ท่านสามารถเพิ่ มคุณประโยชน์ของ
กระบวนการในการให้บริการลูกค้า ให้มี
ความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว ซึ่งกลายเป็น
จุดแข็งและสร้างความได้เปรียบในการ
ปฏิบัติงาน 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4. ท่านสามารถค้นหาวิธีการใหม่ในการ
พัฒนาความสัมพันธ์กับกลุ่มลูกค้า ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
 



  

 

124 

ส่วนที่ 4 คำถามเกี่ยวกับการรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 

กรุณาประเมินสภาพการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงของท่าน โดยทำเครื่องหมาย✓ ลงใน ☐
หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 
 

การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
 

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

1. การควบคุมความสามารถในการทำงาน 

1.1 หัวหน้างานมีการควบคุมค่าใช้จ่ายใน
การออกไปพบลูกค้าของท่านแต่ละครั้ง ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

1.2 หัวหน้างานประเมินผลทักษะการ
นำเสนอขายและการสื่อสารของท่านอย่าง
สม่ำเสมอ 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

1.3 หัวหน้างานกำหนดแนวทางหรือกล
ยุทธ์ในการขายเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีกว่าเดิม ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

1.4 หัวหน้างานกำหนดแนวทางในการ
พัฒนาทักษะและความสามารถด้านการ
ขาย 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2. การควบคุมกิจกรรมในการทำงาน            

2.1 หัวหน้างานมีการแจ้งรายละเอียดและ
ความคาดหวังในกิจกรรมการขายที่ท่าน
ต้องปฏิบัติ 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.2 หั วหน้ างานแจ้ งให้ ท ราบ ว่ าท่ าน
สามารถปฏิบัติงานตามความคาดหวังใน
กิจกรรมการขายได้หรือไม่ 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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การรับรู้การควบคุมพฤติกรรม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
 

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

2.3 หัวหน้างานปรับเปลี่ยนรายละเอียด
สำหรับกิ จกรรมการขาย  เมื่ อผลการ
ปฏิบัติงานที่ผ่านมาไม่ประสบความสำเร็จ 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.4 หัวหน้างานคอยตรวจสอบวิธีการ
ปฏิบัติงานของท่านในกิจกรรมการขายอยู่
เสมอ 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
ส่วนที่ 5 คำถามเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนทางสังคม 

กรุณาประเมินสภาพการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงของท่าน โดยทำเครื่องหมาย✓ ลงใน ☐
หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด 

การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
 

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(4) 

น้อย
ที่สุด 
(5) 

1. การสนับสนุนจากองค์กร           

1.1 เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ท่านได้รับ
ในปัจจุบัน มีความเหมาะสมกับปริมาณ
งาน 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

1.2 ค่าตอบแทนอย่างอื่นนอกเหนือจาก
เงินเดือน เช่น ค่าคอมมิชชัน โบนัส หรือ
ค่าตอบแทนการปฏิบัติการนอกเวลา มี
ความเหมาะสม 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

1.3 องค์กรของท่านมีเกณฑ์ในการปรับ
เลื่อนตำแหน่งงานที่ชัดเจนและเหมาะสม ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
 

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(4) 

น้อย
ที่สุด 
(5) 

1.4 ท่านรู้สึกถึงความมั่นคงในอาชีพการ
ทำงาน ตราบใดที่ท่านยังอยู่ในองค์กรแห่ง
น้ี 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2. การสนับสนุนจากหัวหน้า           

2.1 ท่านได้รับโอกาสจากหัวหน้าในการ
แสดงความคิดเห็นอยู่เสมอ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.2 หัวหน้างานเอาใจใส่และช่วยเหลือท่าน
ในการปฏิบัติงาน ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.3 หัวหน้างานเชื่อว่าการแบ่งปันความรู้ใน
หน่วยงานหรือกลุ่ม สามารถส่งผลต่อความ 
สำเร็จในการปฏิบัติงานของท่าน 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2.4 หัวหน้างานของท่านยินยอมให้มีความ
ยืดหยุ่นในการทำงาน เช่น เวลาทำงาน วัน
ทำงาน สถานที่ เป็นต้น 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3. การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน           

3.1 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือหรือ
ปรึกษาเพื่อนร่วมงานได้ทันทีที่พบเจอ
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3.2 เพื่ อนร่วมงานรับฟั งปัญหาในการ
ทำงานของท่านด้วยความเต็มใจ ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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การรับรู้การสนับสนุนทางสงัคม 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
 

(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(4) 

น้อย
ที่สุด 
(5) 

3.3 ท่านและเพื่อนร่วมงานยินดีช่วยเหลือ
ต่อกัน และสามารถแบ่งปันงานเมื่อมีความ
จำเป็น 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3.4 เมื่อท่านทำงานผิดพลาด ท่านจะได้รับ
ความเห็นใจจากเพื่อนร่วมงาน ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
…………………………………………………………………………………………………………..………..…………...………..… 
…………………………………………………………………………………………………………..………..…………...………..… 
 
 



  

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวตัิผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล ภควัต สงวนจีน 
สถานทีเ่กิด กรุงเทพมหานคร   
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