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บทคดัย่อ 

 
 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรร
ของอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 2) เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 3) เพื่อศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรร
นวตักรรมของพนกังานกลุ่มของอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์   
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 400 คน จ านวน 98,231 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม                
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ีงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย Independent Samples t-test, One-way ANOVA และ 
Multiple  Regression Analysis 
 ผลการศึกษาพบว่า อายุ ต  าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรนวัตกรรมของพนักงานกลุ่มของอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 วฒันธรรมองค์การลักษณะ
สร้างสรร มิติมุ่งสัจแห่งตน (β = 0.098)  มิติมุ่งเนน้บุคคล (β = 0.256) มิติมุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ (β =  0.584) 
สามารถท านายพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ ได้ร้อยละ 40.7 ความผูกพนัองค์การของพนักงาน ด้าน Attitudinal (β =  0.456)         
ดา้น Programatic (β = 0.138) สามารถท านายพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ไดร้้อยละ 32 
 
ค าส าคัญ : วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัองคก์าร พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม 
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Abstract 

  
              This study aims to study 1) to study the characteristics of the organization culture of the 
electrical and electronic appliance industry 2) to study the organizational commitment of employees 
in the electrical and electronic appliance industry 3) to study the innovation creation behavior of the 
employees of the electrical appliance industry And electronics 
              The sample group used in this study was 400 employees in the electrical and electronic 
appliance industry, with a total of 98,231 people. The research instruments were questionnaires. 
standard And inferential inferential statistics consisting of Independent t-test, One-way 
ANOVA and Multiple Regression Analysis 
               The results of the study showed that the age, job position, and duration of work differed in 
influencing the innovation creation behavior of the employees of the electrical and electronic 
appliance industry, with statistical significance at the level of 0.05. Creative organization Dimension 
aimed at one's self ( β = 0.098 ) Dimension focused on individuals ( β = 0.256 ) Dimensional focus 
on friendship relationship (β =. 0.584 ) able to predict the innovation creation behavior of employees 
in the electrical and electronic appliance industry by 40.7 percent Employee 
Engagement The Attitudinal (β = 0.456 ) Programatic aspects ( β = 0.138 ) can predict innovation 
creation behavior of employees in the electrical and electronic appliance industry by 32 percent. 
 
Keywords : Organizational culture ,Organizational commitment ,Innovation creation behavio 
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จึงขอกราบขอบพระคุณเป็น อยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี  
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รวมทั้งผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และยงัไดใ้ห้ 
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงมีส่วนท าให้การคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี 
ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี  

ท้ายสุดน้ีขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อและคุณแม่ ท่ีคอยช่วยเหลือให้การสนับสนุน
การศึกษาในคร้ังน้ี และขอขอบคุณเพื่อนกัศึกษาปริญญาโทร่วมรุ่นทุกท่านท่ีคอยให้ความช่วยเหลือมา
โดยตลอดจนท าให้การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีประสบความส าเร็จ หากขา้พเจา้ท าผิดพลาดประการใด  
ก็ขออภยั มา ณ ท่ีน้ีดว้ย 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 เม่ือในยุคโลกาภิวฒัน์(Globalization)คือยุคท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงจากเดิมเป็นยุคท่ีมีการ
ติดต่อส่ือสารท่ีไร้พรหมแดน  ไม่ว่าจะอยู่ท่ีใดของโลกก็สามารถติดต่อส่ือสารได้  เป็นการน าเอา
คอมพิวเตอร์มาเช่ือมโยงระบบโทรศพัท์เพื่อความสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน  ปัจจุบนัเม่ือกา้วเขา้สู่ยุค
โลกาภิว ัฒน์(Globalization) ความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจและสังคม  เกิดการเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยีและนวตักรรมอยา่งรวดเร็วและรุนแรง  ส่งผลกระทบต่อองค์การไดท้ั้งดา้นบวกและดา้น
ลบในเวลาเดียวกัน ข้ึนอยู่กับความสามารถในการปรับตัวและใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยให้เกิด
ประโยชน์  ด้วยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีน้ีเองท าให้เกิดการเคล่ือนยา้ยทุนในทางเศรษฐกิจท่ี
ส าคัญ ได้แก่ 1) ทุนมนุษย์ ไม่ว่าจะเป็นการเคล่ือนยา้ยแรงงานอย่างเสรี การอบยพยา้ยถ่ินฐาน   
2) ทุนการเงิน การให้ความช่วยเหลือทางด้านสาธารณูปโภคขนาดใหญ่  หรือการให้กู้ยืมต่าง ๆ  
3) ทุนทรัพยากร ดา้นพลงังาน  ด้านสินแร่  4) ทุนอ านาจ  พนัธมิตร  กองก าลงัความมัน่คงระหว่าง
ประเทศ เป็นตน้ 
 จากการเคล่ือนยา้ยทางเศรษฐกิจท่ีเสรีท าให้ประเทศท่ีมีความสามารถด้านเงินทุน  และมี
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถสูง  เคล่ือนยา้ยไปยงัประเทศเป้าหมายในการลงทุน  ซ่ึงประเทศไทย
ก็เป็นหน่ึงประเทศท่ีนักลงทุนจบัตามองและมีความตอ้งการท่ีจะมาลงทุนเพื่อตั้งฐานการผลิตของ
ธุรกิจ  ดว้ยความพร้อมในหลากหลายดา้น  ไม่วา่จะเป็นดา้นทรัพยากรในประเทศท่ีมีความเหมาะสม  
จ านวนแรงงานฝีมือมีความสามารถ  และทกัษะท่ีสูงกว่าประเทศอ่ืนๆ ในแถบทวีปเอเชียตะวนัออก
เฉียงใต ้ และเป็นประเทศท่ีมีภูมิภาคเป็นศูนยก์ลางทางดา้นการคา้และการส่งออก  การเขา้มาลงทุน
ของนักลงทุนต่างชาติ  ส่วนใหญ่และจะน าเอาค่านิยม  ค่าเช่ือ  และกระบวนการปฏิบติังาน หรือท่ี
เรียกว่า “วฒันธรรม” เข้ามาด้วย  เพื่อให้สามารถปฏิบติังานหรือผลิตช้ินส่วนส่งให้บริษทัแม่ใน
ต่างประเทศตรงตามมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้  
 วฒันธรรมองคก์ารคือ ส่ิงท่ีบุคคล ในองคก์าร มีร่วมกนั ไม่วา่จะเร่ืองของ การก าหนดวธีิ แบบ
แผน ความเช่ือ  ค่านิยม  หรือ เป็นกรอบวธีิการปฏิบติันอกเหนือจากกฎระเบียบท่ีมีในองคก์าร และจะ
ถูกส่งต่อ สืบทอดสู่สมาชิกรุ่นใหม่ๆ เพื่อสืบทอดค่านิยมต่อไป (กฤษดา  เชียรวฒันสุข,2557)
วฒันธรรมองค์กร ถือว่าเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างดีและมี
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ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของคนในองค์กร  วฒันธรรมองค์กรยงัเป็นส่ิงท่ีจะส่งผลต่อการ
ประพฤติปฏิบติัของคนในองค์กร  การจดัระเบียบองค์กร  การควบคุมการปฏิบติังาน  การตดัสินใจ
ของผู ้น าองค์กร อีกประการส าคัญ  คือวฒันธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
(Organization  Commitment) ในเร่ืองของความเต็มใจท่ีพนกังานยนิดีท่ีจะทุ่มเท  มีความมุ่งมัน่ในการ
ท างานให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด  เพราะวฒันธรรมองคก์รส่วนใหญ่แลว้จะมีผูเ้ขา้มาปฏิบติังานท่ีมีความ
หลากหลาย   ไ ม่ ว่ าจะ เ ป็นความหลากหลายทางด้าน  เพศ   ความ ต่างของอายุแรงงาน 
ความต้องการในแต่ละบุคคล  และความต่างด้านเช้ือชาติ  ท าให้วฒันธรรมองค์กรจึงส าคัญท่ี 
จะช่วยหลอมรวมความหลากหลายภายในองค์กรเป็นหน่ึงเดียวกันเพื่อช่วยในการบริหารงาน 
ของผูน้ าองค์กรไดอ้ยา่งดี นกัลงทุนควรมีการศึกษาวฒันธรรมระหวา่งประเทศตน้ทางของแหล่งทุน
กบัวฒันธรรมองค์กรของประเทศปลายทางท่ีจะไปตั้งฐานการผลิต  เพื่อปรับความสมดุลและความ
เหมาะสมให้เขา้กบัองคก์รสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายหลกัขององคก์รเพราะวฒันธรรม
องค์กรไม่มีรูปแบบตายตัวท่ีแน่นอน ไม่มีใครบอกได้ว่าวฒันธรรมองค์กรใดดีกว่าองค์กรใด 
แต่วฒันธรรมองค์กรท่ีเขม้แข็งและมีความเหมาะสมกบัองค์กรจะส่งผลให้เกิดความเจริญรุ่งเรือง  
ความอยูร่อดทางการเปล่ียนแปลง  และประสบความส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี  . 
 การศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคคล  คือส่ิงส าคญัอีกประการของการด าเนินธุรกิจ
ภายใตแ้รงกดดนัจากการเปล่ียนแปลงน้ี  ความผูกพนัต่อองค์การของบุคคลเป็นส่ิงหน่ึงท่ีจะท าให้
องค์การสามารถรักษาคนดีมีฝีมือให้อยู่กบัองค์การไปไดน้านๆ ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ภายในตวัของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์การ  และยงัมีอิทธิพลท่ีจะท าให้พนกังานเต็มใจท่ีจะท างานดว้ยความสามารถและ
ประสบการณ์เท่าท่ีมีเพื่อใหง้านออกมาดีท่ีสุดดว้ย พฤติกรรมท่ีแสดงออกวา่พนกังานมีความผูกพนัต่อ
องคก์ร ดงัน้ี 1)มีความน่าเช่ือถือในองคก์ร 2)มีความ ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานให้ดีข้ึน 3)มีความเขา้ใจ
ภาพรวมเร่ืองขององค์กร 4)ให้ความเคารพนบัถือ และความร่วมมือกบัผูร่้วมงาน 5)มีความตั้งใจใน
การส ร้ า งผลง านมากกว่ าปก ติ  และ  6)มี ก ารพัฒนา  ง านให้ ก้ า วหน้ าทันสมัย อยู่ เ สมอ  
(พรทิพย ์ ไชยฤกษ ์2555) ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ทางอารมณ์ของพนกังานท่ีมีต่อ
องค์การ สามาแบ่งไดเ้ป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 1)ดา้นการรับรู้ บุคคลมีความรับผิดชอบในภาระงาน เขา้ใจว่า
ตนเองมีบทบาทอย่างไรท่ีจะท าให้องคก์ารไปถึงเป้าหมาย อาจะจะเป็นเพียงส่วนน้อยก็ตาม และรับรู้
ถึงช่ือเสียงขององคก์าร 2) ดา้นความรู้สึก มีความรู้สึกผูกพนักบัภาระงานท่ีไดรั้บ และท างานอยา่งเต็ม
ใจสุดความสามารถ มีความภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์การ เป็นส่วนหน่ึงให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ 3)ด้านพฤติกรรม ช่วยรักษาภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์การ ช่ืนชม ให้ความช่วยเหลือต่อ
องคก์ารทุกเร่ืองเท่าท่ีจะท าได ้ 
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 ความคิดสร้างสรรเกิดจากบุคคลากรในองค์กรมีความเขา้ใจในวฒันธรรมองค์กรและเกิด
ความผูกพนัต่อองค์กรแล้ว  ความคิดสร้างสรรเพื่อปรับปรุงและพฒันาองค์กรให้อยู่รอดต่อไปได้  
ความคิดสร้างสรรนวตักรรม  เพื่อให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงของโลกถือวา่เป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิ่งท่ีทุก
องคก์ารควรให้การสนบัสนุนอยา่งยิ่ง  เพราะถา้องคก์ารหรือคนท่ีปฏิบติังานไม่มีความคิดสร้างสรรส่ิง
ใหม ่ๆ ท าให้องคก์ารอาจจะไม่สามารถอยูร่อดในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนน้ี  การจะท าใหอ้งคก์ารอยู่
รอดทุกคนในองคก์ารความให้ความร่วมมือในการสร้างความคิดสร้างสรรในตวัเองเพื่อน ามาพฒันา
กระบวนการท างานหรือพฒันาเทคโนโลยีในองค์การ  ตลอดจนพฒันาผลิตภณัฑ์ท่ีต้องกับความ
ตอ้งการของผูบ้ริโภคในปัจจุบนั  ความคิดสร้างสรรถือว่าเป็นส่ิงจ าเป็นในต่อการเปล่ียนแปลงคร้ัง
ใหญ่ท่ีสุดท่ีจะเกิดข้ึนในประเทศไทย  เพราะไม่ใช่จะมีแค่คู่แข่งภายในประเทศ  แต่เม่ือเทคโนโลยียอ่
โลกใหเ้ล็กลง  คู่แข่งท่ีส าคญัอีกกลุ่มคือคู่แข่งจากต่างประเทศ  เป็นคู่แข่งท่ีส าคญัมากเพราะคู่แข่งจาก
ต่างประเทศนั้นเขามีนวตักรรมท่ีทนัสมยั  และมีการคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ อยูเ่สมออยา่งไม่หยุดน่ิง
ส าหรับธุรกิจในประเทศไทยนั้นจ าเป็นตอ้งมีการสนบัสนุนหรือส่งเสริม  สร้างความร่วมมือ  สร้าง
แรงจูงใจ  ให้พนักงานในองค์การมีพฤติกรรมในการสร้างสรรนวตักรรมเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์ารมากท่ีสุด   
 จากยุคของเกษตรกรรม  เป็นยุคอุตสาหกรรมเบา  จนมาถึงยุคปฏิวติัอุตสาหกรรมและการ
ส่งออกเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีถือไดว้่าเป็นการสร้างรายไดใ้ห้กบัประชาชนในประเทศไทยได้เป็น
อย่างดีท าให้คนไทยหลุดพน้จากการเป็นประเทศยากจนมาเป็นประเทศท่ีก าลงัพฒันา  และปัจจุบนั
ประเทศไทยก าลงัจะยกระดบัใหเ้ป็นประเทศท่ีพฒันาแลว้  โดยการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจดว้ยนวตักรรม  
ท าให้ เกิดการเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่   อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์  คืออุตสาหกรรมท่ีไดรั้บผลโดยตรงจากการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ี  เพราะความตอ้งการ
ของลูกคา้ท่ีมีการเปล่ียนแปลงจากการใช้คอมพิวเตอร์หรือโน๊ตบุ๊คก็หันไปใช้ Smartphone, Tablet 
และ Device & Gadget ฯลฯ  ท าให้ช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์มีความตอ้งการลดลง  ประกอบกบัความ
ต้องการใช้งานช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์โลกยงัมีแนวโน้มเปล่ียนแปลงไปเป็นการใช้งานช้ินส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ขั้นสูง ในขณะท่ีสินค้าอิเล็กทรอนิกส์ท่ีไทยผลิตยงัเป็นสินค้าท่ีใช้เทคโนโลยีท่ีไม่
ซบัซ้อนมาก ท าให้สินคา้อิเล็กทรอนิกส์ไทยอาจไม่สามารถแข่งขนัในตลาดโลกไดใ้นอนาคต เห็นได้
จากมูลค่าการขายสินคา้อิเล็กทรอนิกส์ของบริษทัมหาชนกลุ่มอิเล็กทรอนิกส์ในตลาดหลักทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทย (SET) ท่ีมีมูลค่าการขายรวมทั้ง 11 บริษทั ณ คร่ึงปี 2559 (ม.ค.-มิ.ย.)อยู่ท่ี 136,568 ลา้นบาท 
ลดลงสูงถึงร้อยละ -18.67(ศูนยว์จิยัเศรษฐกิจ ธุรกิจ และเศรษฐกิจฐานราก ธนาคารออมสิน , 2559) 
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 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท าให้ผูว้ิจยัจึงมีความตอ้งการท่ีจะศึกษาว่าพฤติกรรมการสร้างสรร
นวตักรรมของพนกังานนั้น วา่วฒันธรรมองคก์าร และความผูกพนัธ์ุต่อองคก์ารนั้นมีความส่วนให้เกิด
พฤติกรรมสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานหรือไม่  เพราะความคิดสร้างสรรนวตักรรมจะช่วยให้
ธุรกิจสามารถอยูร่อดไดใ้นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน  ตามแนวนโยบายของรัฐบาล ไทยแลนด์ 4.0  ท่ี
สนบัสนุนให้อุตสาหกรรมต่าง ๆ ในประเทศไทยน านวตักรรมมาใช้ในการด าเนินงานเพื่อสามารถ
แข่งขนักบัต่างชาติได ้ในการวจิยัคร้ังน้ีไดเ้ลือกอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  เพราะ
เป็นกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีไดรั้บผลกระทบและตอ้งมีการปรับตวัอยูต่ลอดเวลาเพื่อให้ทนักบัเทคโนโลยี
ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 1.2.1 เพื่อศึกษาลักษณะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์   
 1.2.2 เพื่อศึกษาความผูกพนัองคก์ารของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน 
  

1.3 สมมติฐำนกำรวจิัย 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงาน 
แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
   

 สมมติฐานท่ี 3 ความผูกพนัองคก์ารของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์จะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน  
 

1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย 
 1.4.1 ดา้นเน้ือหา   
  การศึกษาคร้ังน้ีจะศึกษาตวัแปรไดแ้ก่  วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 4 มิติ คือ
มิติมุ่งความส าเร็จ มิติมุ่งสัจจะแห่งตน มิติมุ่งเนน้บุคคล  มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์  พร้อมทั้งความความผูก
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พกัต่อองคก์ร ใน 3 ดา้น  คือ  ดา้นการรับรู้  ดา้นความรูสึก  และดา้นพฤติกรรม  ส่วนตวัแปรตามไดแ้ก่  
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน 4 ดา้น คือ  ความคิดเห็นสร้างสรรของพนกังานความ
มีนวตักรรมของพนกังานพฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุกพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 
 1.4.2  ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  ธุรกิจท่ีด าเนินงานในกลุ่มของกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
โดยจะท าการเก็บขอ้มูลบริษทั โดยการใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งจากประชากร จ านวน 400 คนโดย
แบ่งเก็บกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 10 บริษทั  บริษทัละ 40 คน  
  

 1.4.3  ดา้นเวลา   
  ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาตั้งแต่เดือน มกราคม 2561  ถึงเดือนเมษา  2561  รวม
ระยะเวลา  4  เดือน 
 

1.5  ค ำจ ำกดัควำมในกำรวจิัย 
 วฒันธรรมองค์กำรลกัษณะสร้ำงสรร  คือ บรรทดัฐานการแสดงออกของกลุ่มคนในองคก์าร 
ภายใต ้ค่านิยม ค่าเช่ือ และความเขา้ใจ ท่ีไดมี้การก าหนดไวเ้พื่อให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ของธุรกิจ เพื่อ
ความส าเร็จขององคก์าร ส่งต่อไปยงัสมาชิกใหม่ของกลุ่มเพื่อให้ยึดถือปฏิบติัร่วมกนั นอกเหนือจาก
กฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัท่ีมีลายลกัษณ์อกัษร แบ่งลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารในแบบสร้างสรร ใน 4 
มิติ ไดแ้ก่ มิติมุ่งเนน้ความส าเร็จ มิติมุ่งสัจแห่งตน  มิติมุ่งเนน้บุคคล มิติมุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์(Cook & 
Lafferty, 1989 อา้งถึงใน  นุชา  สระสม, 2552)   
  ควำมผูกพันต่อองค์กำร คือ ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคคล สภาวะทางจิตใจ ความรู้สึก  
ความปรารถนา  ความศรัทธาต่อองคก์ารท่ีมีภายในบุคคล และเขา้ใจถึงภาพร่วมของธุรกิจ ปฏิบติังาน
ดว้ยความเต็มใจและทุ่มเทความรู้ ความสามารถและก าลงักาย  จึงสามารถกล่าวไดว้า่ ความผูกพนัต่อ
องคก์ารมาจากภายในตวับุคคล 1.Attitudinal Commitment   2.Programmatic Commitment  3.Loyalty 
Based Commitment (อมรรัตน์ แสงสาย, 2559) 
 พฤติกรรมกำรสร้ำงสรรนวัตกรรม คือ เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล ในการริเร่ิม
ส่ิงใหม่  กระบวนการใหม่  ผลผลิตใหม่ รวมถึงการบริการใหม่ รวมถึงการปรับปรุงทรัพยากรท่ีมีอยู่
เดิมให้เกิดความแตกต่าง จะเกิดได้จากความคิดสร้างสรรของพนักงาน  ความมีนวตักรรมของตวั
บุคคล  พฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุกพฤติกรรมการแสวงหาโอกาสเม่ือในตวับุคคลหรือพนกังานมี
ส่ิงเหล่าน้ีก็จะส่งใหเ้กิดนวตักรรมท่ีมีประโยชน์ต่อองคก์ารหรือหน่วยงาน (ศิวะนนัท ์ ศิวพิทกัษ,์2554) 
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1.6  กรอบแนวควำมคดิ 
 
 ตัวแปรอสิระ                                                                 ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วฒันธรรมองค์กำร 
ลกัษณะสร้ำงสรร 

 1.มิติมุ่งเนน้ความส าเร็จ 
 2.มิติมุ่งเนน้สจัแห่งตน 
 3.มิติมุ่งเนน้บุคคล 
 4.มิติมุ่งไมตรีสมัพนัธ์ 
ทีม่ำ : Cook & Lafferty, 1989 

พฤตกิรรมกำรสร้ำงสรร 
นวตักรรมของพนกังำน 

 1.ความคิดเห็นสร้างสรรของพนกังาน 
 2.ความมีนวตักรรมของพนกังาน 
 3.พฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุก 
 4.พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส 
ทีม่ำ :ศิวะนนัทศิ์วพิทกัษ,์ 2554 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
 1.Attitudinal Commitment 
 2.Programmatic Committment 
 3.Loyalty based Commitment 
ทีม่ำ: อมรรัตน์ แสงสาย, 2559 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
 1. เพศ 
 2. อาย ุ
 3. ระดบัการศึกษา 
 4. ระดบัรายได ้
 5. ต าแหน่งงาน 



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 วฒันธรรมองค์การความผูกพนัธ์ุต่อองค์การท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม
ของพนกังาน ไดมี้การศึกษางานวจิยัและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งตามหวัขอ้ ดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัธ์ุต่อองคก์าร 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม 
 2.4 ขอ้มูลพื้นฐานของธุรกิจในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
 2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 
 จากการศึกษาเ ร่ืองว ัฒนธรรมองค์การได้มีนักวิชาการและนักทฤษฎีหลายท่านได้
ท าการศึกษาเร่ืองวฒันธรรมองคต่์างก็ใหค้วามหมายไวอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
 2.1.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 
   ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2547) ไดใ้ห้ความหมายวา่วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง  
ความเช่ือหรือค่านิยม หรือฐานคติท่ีมีร่วมกนั และลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมท่ียอมรับกนัเกิดจาก
การมีปฏิสัมพนัธ์ เป็นส่ิงท่ีมีร่วมกนัระหวา่งสมาชิกของกลุ่มทั้งท่ีเป็นวตัถุและเป็นสัญลกัษณ์ 
   นันทิยา  น้อยจันทร์ (2550) ได้ให้ความหมายว่า ว ัฒนธรรมองค์การ หมายถึง  
ส่ิงต่าง ๆ อนัประกอบด้วยส่ิงประดิษฐ์แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน วิถีชีวิต ความเช่ือ ค่านิยม  
ความเขา้ใจ และระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบติัร่วมกนั  
   กลัยภรณ์  ดารากร ณ อยุธยา (2554) ได้ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง  
ค่านิยม วถีิชีวติ ความเช่ือ ความเขา้ใจ และระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบติัร่วมกนัของสมาชิกองคก์าร 
เป็นรูปแบบการท างานท่ีมีความแตกต่างกนัในแต่ละองค์การสมาชิกขององค์การสามารถรับรู้ได้เองจาก
สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นองคก์าร เพื่ออยูร่่วมกนัในองคก์ารไดอ้ยา่งมีบรรทดัฐาน 
   กาญจนา  เกสร (2555) ได้ให้ความหมายว่า วฒันธรรมองค์การ หมายถึง วิธีการ
ด าเนินชีวิตของบุคคลท่ีอยู่ในองค์การใดองค์การหน่ึงท่ีมีค่าเช่ือ ค่านิยม ยอมรับทุกส่ิงทุกอย่างท่ีมี
ความเข้าใจร่วมกัน และเป็นแนวทางในการปฏิบติังานภายในองค์การ รวมถึงการสืบทอดไปยงั
สมาชิกใหม่  เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถประสบความส าเร็จไดใ้นอนาคต 
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   กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา (2556) วฒันธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ บรรทดั
ฐานของพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเกิดจากสมาชิกภายในองคก์าร เพื่อเป็นส่ิงท่ีช่วยหลอมรวมสมาชิก
ให้เป็นหน่ึงเดียวกันทุกองค์การต่างมีวฒันธรรมท่ีแตกต่างกันซ่ึงจะเป็นเอกลักษณ์ท่ีจะถ่ายทอด           
สู่สมาชิกในรุ่นต่อ ๆ ไป 
   สกาวรัตน์  พานชูวงศ ์(2557) ไดใ้หค้วามหมายวา่ วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง  ความ
เช่ือหรือค่านิยมหรือฐานคติท่ีมีร่วมกนัของคนภายในองคก์าร  เกิดจากปฏิสัมพนัธ์ของคนในองคก์าร
ท่ีอยูร่่วมกนั เพื่อยึดถือปฏิบติัร่วมกนัระหวา่งสมาชิก  สามารถเรียนรู้และถ่ายทอดไปยงัคน อ่ืน ๆ ได ้ 
น าไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไว ้
   ทิพานันท์ธีระปัญญา (2557) ได้ให้ความหมายว่า พฤติกรรมท่ีเกิดจากคนภายใน
องคก์ารร่วมกนัสร้างข้ึนเป็นท่ียอมรับและถือปฏิบติัร่วมกนั  เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
   ชิดชนก  แต่งอ่อน (2557) ไดใ้ห้ความหมายว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง รูปแบบ  
ความรู้สึกและวิธีปฏิบติัของสมาชิกในองค์การท่ีเป็นตวัก าหนดความแตกต่างของสมาชิกในแต่ละ
องคก์ารและในแต่ละแผนก ความเช่ือท่ียึดถือร่วมกนัเพื่อให้คนท่ีอยูใ่นองคก์ารทราบวา่ส่ิงไหนเป็นท่ี
ยอมรับ และส่ิงไหนไม่เป็นท่ียอมรับในองคก์าร 
   Denison (1990) ไดใ้ห้ค  านิยามไวว้่าวฒันธรรมองค์การ หลกัการพื้นฐานท่ีท าหน้าท่ี
ในการจดัการองค์การ ภายใตค้่านิยม ความเช่ือของกลุ่มท่ีปฏิบติักนัในองค์การ  หลกัการและการ
ปฏิบติัมีความหมายต่อสมาชิกทุกคนเสมือนเป็นตวัแทนของยุทธศาสตร์ขององค์การท่ีจะท าให้
องคก์ารอยูร่อดไดแ้ละประสบความส าเร็จในอนาคต 
   Daft (2001) ไดใ้ห้ค  านิยามไวว้า่ วฒันธรรมองค์การเป็นชุดของค่านิยม  ความเช่ือท่ี
ช้ีน า  ความเขา้ใจและวิถีของการคิดซ่ึงสมาชิกยึดถือปฏิบติัร่วมกนัภายในองค์การ  และน ามาสอน
เพือ่ใหส้มาชิกใหม่ปฏิบติัตามอยา่งถูกตอ้ง 
   สรุปไดว้า่  วฒันธรรมองคก์าร  คือ บรรทดัฐานการแสดงออกของกลุ่มคนในองคก์าร  
ภายใต ้ ค่านิยม  ค่าเช่ือ  และความเขา้ใจ  ท่ีไดมี้การก าหนดไวเ้พื่อให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ของธุรกิจ  
เพื่อความส าเร็จขององคก์ารจะมีความต่างกนัในแต่ละองคก์ารและจะถูกถ่ายทอด  ส่งต่อไปยงัสมาชิก
ใหม่ของกลุ่มเพื่อใหย้ดึถือปฏิบติัร่วมกนั นอกเหนือจากกฎระเบียบหรือขอ้บงัคบัท่ีมีลายลกัษณ์อกัษร 
 2.1.2 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์าร 
   สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540) ไดส้รุปถึงคุณลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารไว ้ ดงัน้ี 
   1. เป็นความคิด  ความเช่ือ  ค่านิยม  ท่ีสมาชิกส่วนใหญ่ขององคก์ารยอมรับ และเห็น
พอ้งตอ้งกนั ท าใหส้ามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนท่ีอยูใ่นองคก์ารเดียวกนัได ้
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   2. เป็นประสบการณ์ร่วมกันของคนกลุ่มหน่ึงท่ีท างานร่วมกันมานานพอสมควร              
นั่นคือ ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม และแนวทางการปฏิบติัต่าง ๆ จะต้องอาศยัเวลาในการสั่งสม  
ทดสอบและพิสูจน์ สามารถช่วยแกปั้ญหาและตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารได ้
   3. เป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององคก์ารเรียนรู้ผา่นการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ  
   4. เป็นส่ิงท่ีฝังอยูใ่นส่วนลึกของจิตใจ และหลอมรวมอยูใ่นสามญัส านึกของสมาชิก
องคก์าร 
   5. เป็นส่ิงท่ีส่ือสารผา่นทางสัญลกัษณ์ ไดแ้ก่ ภาษา พิธีการ เร่ืองเล่า ทั้งน้ีเพราะเน้ือหา
ส่วนใหญ่ของวฒันธรรมองคก์ารเป็นนามธรรม 
   6. เป็นส่ิงท่ีไม่หยุดน่ิงและสามารถมีการปับตวั เปล่ียนแปลงตามสภาพแวดล้อม  
หรือตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป  
   Alvesson (1987) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารไวว้า่ มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี  
   1. เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ (Observed Behavioral Regularities) 
เช่น การใชภ้าษาในการติดต่อส่ือสารพิธีการต่าง ๆ และรูปแบบพฤติกรรมท่ีบุคคลใน องคก์ารยอมรับ   
   2. มีบรรทดัฐาน (Norms) ซ่ึงยดึถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรม และแนวทางใน  การ
ปฏิบติังานร่วมกนั วา่ส่ิงใดจะตอ้งท ามากนอ้ยเพียงใดในการปฏิบติังาน   
   3. ค่านิยมท่ีมีลักษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ท่ีบุคคลใน 
องคก์ารยอมรับ ใหก้ารสนบัสนุน และคาดหวงัในการปฏิบติังานร่วมกนั  
   4. มีปรัชญาขององคก์าร (Philosophy) เป็นความเช่ือขององค์การเก่ียวกบัการปฏิบติั 
และการใหบ้ริการ  
   5. มีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั (Rules) เป็นระเบียบแบบแผน และเป็นแบบอยา่งใน การ
ปฏิบติังาน ซ่ึงสมาชิกจะตอ้งเรียนรู้ เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกลุ่ม  
   6. มีบรรยากาศองค์การ (Organization Climate) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสมาชิกขององค์การ 
ก าหนดข้ึน จากการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลภายในองคก์าร และภายนอกองคก์ารดว้ย 
   Hofsted, Deal & Kennedy (1991) ไดแ้บ่งลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร ออกเป็น 4 มิติ  
   มิติท่ี 1 ความเหล่ือมล ้ าของอ านาจ (Power Distance) เป็นมิติท่ีสะท้อนให้เห็นถึง 
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือกบัพนกังานภายในองค์การ      
ซ่ึงเขาไดใ้ห้ความหมายไวว้่า หมายถึงขอบข่ายท่ี สมาชิกภายในองค์การ หรือสถาบนัคาดหวงั และ
ยอมรับวา่มีการกระจายอ านาจไม่เท่าเทียมกนั  
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   องค์การท่ีมีความเหล่ือมล ้ าของอ านาจกว้าง สถานภาพของผู ้บังคับบัญชากับ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ปรากฏออกมาไม่เท่าเทียมกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีแนวคิดเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชา เผด็จ 
การอย่างพ่อพระ (Benevolent Autocrat) คือ ผูบ้ริหารให้ความสนใจในงานสูงสุด แต่ให้ความสนใจ 
ต ่าในดา้นของสัมพนัธภาพ  
   องค์การท่ีมีความเหล่ือมล ้ าของอ านาจแคบ ผูบ้งัคบับัญชาและผูใ้ต้บงัคับบัญชา 
มีสิทธิใกลเ้คียงกนั ระบบการจดัล าดบัฐานะต าแหน่งท่ีไม่เท่าเทียมกนัเป็นเพียงบทบาทท่ีก าหนดข้ึน 
เพื่อให้มีการบริหารงานอยา่งเหมาะสม แต่บทบาทก็สามารถเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ โดยภายในองคก์าร
มี การกระจายอ านาจอยา่งเป็นธรรม มีโครงสร้างเป็นแบบปิรามิดแนวราบ มีจ านวนบุคลากรในระดบั
บริหารจ ากดั ผูบ้งัคบับญัชาใช้ระบบการปกครองแบบประชาธิปไตย อนัเป็นท่ียอมรับของทุกคนใน 
องคก์ารผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีสิทธิในการออกเสียงเก่ียวกบังานของเขา และยอมรับผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้ 
สิทธิในการตดัสินใจขั้นสุดทา้ย  
   มิติท่ี 2 การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance)  
   เป็นมิติท่ีอธิบายถึงวิธีการแก้ไขปัญหา ความขดัแยง้ หรือความก้าวร้าวท่ีอาจจะ 
เกิดข้ึน ของคนในแต่ละสังคม  
   Hofstede (1994) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของมิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนไวว้า่ เป็น 
ขอบเขตซ่ึงสมาชิกภายในองคก์าร รู้สึกกลวั เน่ืองจากมีความไม่แน่นอน หรือไม่รู้สถานการณ์ล่วงหนา้
ท่ี แน่นอนได ้ดงันั้น องค์การควรมีการเล่ียงความไม่แน่นอนท่ีมากหรือน้อยนั้นย่อมข้ึนอยู่กบัระดบั
ความ วิตกกงัวลท่ีเกิดจากความกลัวว่าจะเกิดส่ิงท่ีก่อให้เกิดความเสียหาย หรือความผิดพลาด ถ้า
องคก์ารรู้สึก ถึงส่ิงท่ีอาจจะก่อให้เกิดความผดิพลาด หรือความไม่แน่นอน องคก์ารก็ควรหาวธีิป้องกนั
เพื่อหลีกเล่ียง ความไม่แน่นอน หรือความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน จึงอาจกล่าวไดว้่า การหลีกเล่ียง
ความไม่แน่นอน ข้ึนอยูก่บัการรับรู้ ประสบการณ์ และความรู้สึกส่วนบุคคล  
   ในองค์การท่ีมีการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง จะมีการก าหนดกฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบั ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ มาเพื่อควบคุมสิทธิและหนา้ท่ีของแต่ละคนในองคก์าร 
   มิติท่ี 3 ปัจเจกนิยม (Individualism)  
   เป็นมิติท่ีอธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหว่างของคนแต่ละคน และแต่ละกลุ่มคนใน
สังคม ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงลกัษณะของการอยูร่่วมกนั เขาไดก้ าหนดให้ปัจเจกนิยม และกลุ่มนิยมเป็น 
วฒันธรรมในมิติเดียวกนั แต่มีลกัษณะตรงกนัขา้ม คือถา้องคก์ารมีลกัษณะปัจเจกนิยมสูงจะมีลกัษณะ 
กลุ่มนิยมต ่า เป็นตน้  
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   องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมในการท างานท่ีเป็นแบบปัจเจกนิยม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะแสดง 
พฤติกรรมตามความสนใจของเขา องคก์ารมอบหมายงานใหผู้บ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสนใจ 
ของทั้งสองฝ่าย ผูใ้ต้บังคบับญัชาจะได้ผลตอบแทนท่ีดี และตอบสนองความต้องการด้านจิตใจ                 
ไม่นิยมความสัมพนัธ์แบบครอบครัว เพราะเช่ือวา่จะเป็นส่ิงท่ีน าไปสู่ระบบอุปถมัภ ์จึงมีบางองคก์าร
ก าหนดให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนใดคนหน่ึงตอ้งลาออก ในกรณีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองค์มีการแต่งงาน
กนัเอง มีการ พิจารณาโยกยา้ย ใหร้างวลั โบนสัจากลกัษณะและผลงานเป็นรายบุคคล  
   มิติท่ี 4 ความเป็นชาย (Masculinity)  
   เป็นขั้ วตรงกันข้ามกับความเป็นหญิง เป็นมิติท่ีอธิบายถึงการแสดงบุคลิกตาม 
ลกัษณะบทบาททางเพศ เม่ือวา่ดว้ยบทบาททางเพศบางองคก์ารจะอธิบายถึงความสัมพนัธ์ในรูปแบบ 
การตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน การรับรู้เป้าหมายขององค์การ และลกัษณะเฉพาะ
อาชีพ  
   ความเป็นชาย จะเป็นลกัษณะของคนท่ีมีความประนีประนอม สงบเสง่ียมอ่อนโยน 
และให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิต วฒันธรรมความเป็นชาย กบัความเป็นหญิงในองคก์ารมีลกัษณะ 
ต่างกนั องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมความเป็นชาย มีค่านิยมในการท างานแบบ “อยูเ่พื่อท างาน” เนน้ผลงาน 
และการพิจารณาใหร้างวลัอยูบ่นพื้นฐานของความยติุธรรม  
   ในองคก์ารท่ีมีความเป็นหญิง ผูบ้ริหารจะแกไ้ขปัญหาดว้ยความประนีประนอมและมี 
การเจรจาตกลงกัน การพิจารณาการให้รางวลัอยู่บนพื้นฐานของความเสมอภาค ผู ้บริหารใช้
สัญชาตญาณ มากกวา่การตดัสินใจอยา่งรอบคอบ และยดึค่านิยม “ท างานเพื่ออยู”่ 
 2.1.3 รูปแบบวฒันธรรมองคก์าร 
   ได้มีการสรุปรูปแบบของวฒันธรรมองค์การไวม้ากมาย  การแบ่งประเภทตาม
พื้นฐานของตวัแปรท่ีแตกต่างกนัไวห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี 
   2.1.3.1 แบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของค่านิยม การแบ่งรูปแบบวฒันธรรมองคก์าร
ประเภทน้ีเป็น การแบ่งค่านิยมขององค์การท่ีอยู่บนพื้นฐานของจุดมุ่งหมายและแหล่งท่ีมา 
ซ่ึงช้ีให้เห็นถึงวฒันธรรม องคก์ารสมยศ  นาวีการ (2541) ไดอ้ธิบายถึงรูปแบบของวฒันธรรมองคก์าร 
4 รูปแบบ 
    1) วฒันธรรมองค์การท่ีมุ่งเน้นผูป้ระกอบการ  เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมา
ของค่านิยมร่วมอยูท่ี่ผูน้  าท่ีมีบารมี หรือผูก่้อตั้งองคก์ารและเป็นค่านิยมท่ีมุ่งหนา้ท่ี คือ การสร้างคุณค่า
แก่ผูใ้ช้บริการ  วฒันธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการอาจจะไม่มัน่คงและเส่ียงภยัเพราะเป็นวฒันธรรมท่ี
ข้ึนอยูก่บัผูก่้อตั้งเพียงคนเดียว 
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    2) วฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นกลยุทธ์ เป็นวฒันธรรมท่ีมีแหล่งท่ีมาของค่านิยมร่วม   
ท่ีมุ่งหนา้ท่ี  และไดก้ลายเป็นขนบธรรมเนียมและเปล่ียนแปลงไปสู่ประเพณีขององคก์าร 
    3) วฒันธรรมท่ีมุ่งตนเอง เป็นวฒันธรรมท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการมุ่งภายใน  
ความจงรักภกัดีต่อการเป็นผูน้ าองค์การอย่างตาบอด  และการให้ความส าคญักบัความเป็นเลิศของ
สถานบนั  จะแสดงให้เห็นถึงคุณลกัษณะในหลากหลายดา้น  การมุ่งภายในจะกระตุน้ความพยายามท่ี
จะรักษาความเป็นสถาบนัเป็นหลกั 
    4) ว ัฒนธรรมท่ี มุ่งการเ ลือกสรร  เ ป็นว ัฒนธรรมท่ี มุ่งการเ ลือกสรร 
การเลือกสรรจะเพิ่มคุณค่าแก่ผลิตภณัฑห์รือบริหารขององคก์าร   
   2.1.3.2 รูปแบบวฒันธรรมตามพื้นฐานของการควบคุม เป็นการแบ่งวฒันธรรม
องคก์ารบนพื้นฐาน ของการควบคุมภายในมือของผูบ้ริหารระดบัสูง การมุ่งความเส่ียงภยัขององคก์าร 
และความโนม้เอียง ของการเปล่ียนแปลง แบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ (สมยศ นาววกีาร, 2543)  
    1) วฒันธรรมแบบเคร่ืองจกัร (Mechanistic Culture) คือ องคก์ารท่ีมีวฒันธรรม 
แบบเคร่ืองจกัรน้ีจะถูกการควบคุมอย่างเขม้งวด ค่านิยมและความเช่ือร่วมกนัจะเป็นการท าตามกนั 
การอนุรักษนิ์ยม การเช่ือฟังต่อกฎ ความเตม็ใจในการท างานเป็นทีมและความจงรักภกัดีต่อระบบ มกั 
ขาดการเส่ียงภยั เป้าหมายวฒันธรรมแบบน้ี คือ ประสิทธิภาพ มุ่งปรับปรุงคุณภาพและการลดตน้ทุน 
งานส่วนใหญ่ถูกก าหนดโดยโครงสร้าง และการด าเนินการตามกฎระเบียบวิธีปฏิบติังานจะส าคญัมาก 
วฒันธรรมแบบน้ีจะเหมาะกบัสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ค่อยเปล่ียนแปลง  สมาชิกในองคก์ารท่ีพอใจกบัการ 
เปิดกวา้งต่อการเปล่ียนแปลงและความเป็นอิสระอาจจะไม่มีความสุขภายในวฒันธรรมรูปแบบน้ี 
นอกจากน้ีอาจแสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความไวว้างใจต ่าภายในองคก์ารดว้ย  
    2) วฒันธรรมแบบคล่องตวั (Organic Culture) วฒันธรรมน้ีเก่ียวขอ้งกบัการ
เปิด โอกาสในระดบัสูงให้กบัความหลากหลาย กฎและขอ้บงัคบัจะมีนอ้ยเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้
อย่าง เปิดเผย มีลกัษณะอดทนกบัความหลากหลาย มีความไวว้างใจกนั และเคารพต่อความเป็นเอก
บุคคล มีความคล่องตวัและความเปล่ียนแปลง ขอ้เสียของวฒันธรรมแบบน้ี คือ การสูญเสียการควบคุม 
พนกังานท่ีสามารถเผชิญกบัความไม่แน่นอนและความเส่ียงภยั  
   2.1.3.3 รูปแบบวฒันธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะ
ต่างๆของเทพ เจา้กรีกโบราณ แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี   
    1) วฒันธรรมท่ีเน้นบทบาท (Apollo หรือ Role Culture) เป็นวฒันธรรมท่ี
มุ่งเน้น ต าแหน่งบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีก าหนดไว้ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 
มีลกัษณะท่ีชอบ ดว้ยเหตุผลทางวิทยาศาสตร์ โครงสร้างขององคก์ารก าหนดไวช้ดัเจนตามล าดบัขั้น
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ทางการบริหารท่ี ลดหลัน่กนัไป และมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัในกระบวนการปฏิบติังานต่างๆ ชดัเจนทัว่
องคก์าร ซ่ึง วฒันธรรมแบบน้ีจะปรากฏชดัทัว่ไปในหน่วยงานใหญ่ทั้งภาครัฐและเอกชน ซ่ึงค่อนขา้ง
ล่าช้าต่อการ ปรับเปล่ียนตนเองเพื่อความเจริญ ความมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู่รอด
ต่อไปขององค์การ มกัใช้การประชุมเป็นส่วนใหญ่ในการท างานร่วมกนั การตดัสินใจแกไ้ขปัญหา
หรือพฒันางานใด ๆ  
    2) วฒันธรรมเนน้ท่ีงาน (Athena หรือ Task Oriented Culture) เป็นวฒันธรรม
ท่ี เน้นการท างานร่วมกนัเป็นทีม สนับสนุนและส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนพฒันาและใช้ความรู้ 
ความสามารถอยา่งเต็มท่ี เพื่อผลงานและการพฒันาท่ีริเร่ิมใหม่อยูเ่สมอ งานท่ีปฏิบติักนัเป็นทีมจะถูก 
จดัเป็นโครงการ โดยไม่ยึดติดกบัโครงสร้างขององค์การ วฒันธรรมองค์การแบบน้ีเหมาะสมกับ
หน่วยงาน ท่ีตอ้งเร่งรีบพฒันาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะท่ีตอ้งแข่งขนั  
    3) วฒันธรรมท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล (Dionysus หรือ Existential) 
ผูท่ี้ปฏิบติังานในองค์การท่ีมีวฒันธรรมแบบน้ี จะก าหนดกฎเกณฑ์ของตนเองมีความเป็นอิสระสูง 
ความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ีหลากหลายจ าเป็นและมีผลต่อประสิทธิภาพและช่ือเสียงของ
องค์การเป็น อย่างยิ่ง มหาวิทยาลยัหรือสถาบนัวิจยัท่ีมุ่งเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการจะสะทอ้นให้
เห็นวฒันธรรม องคก์ารแบบน้ีอยา่งชดัเจน  
    4) วฒันธรรมแบบเป็นผูน้ า (Zeus หรือ Leader Culture) รูปแบบวฒันธรรมท่ี
ผูน้ า จะมีกลุ่มผูบ้ริหารท่ีสามารถเป็นท่ีปรึกษา หรือเป็นผูส้นองรับหรือน าการตดัสินใจ นโยบาย 
แนวทาง และแผนงานไปปฏิบติัใหบ้รรลุผล ความส าเร็จของทีมบริหารเกิดจากความสามารถของผูน้ า
ท่ีพฒันา และสร้างระบบการติดต่อสัมพนัธ์ท่ีก่อให้เกิดความไวว้างใจ (Trust) โครงสร้างองค์การมี
ขนาดกะทดัรัด แต่ครอบคลุมมี ความรวดเร็วในการตอบสนองต่อข่าวสารและการเปล่ียนแปลงต่างๆ 
ผูบ้ริหารท่ีมี ความสามารถมกัมีประสบการณ์ผ่านงานในองคก์ารท่ีมีวฒันธรรมอย่างน้ีมาก่อนเสมอ 
ซ่ึงว ัฒนธรรมองค์การท่ีกล่าวมาในข้างต้นเป็นวัฒนธรรมท่ีแบ่งตามพื้นฐานของตัวแปร 
ท่ีแตกต่างกนัไป และผูว้ิจยัจะกล่าวถึงทฤษฏีวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรตามแนวคิดของ 
Cooke and Lafferty (1989) 
 2.1.4 วฒันธรรมองคก์ารตามแนวคิดของ Cook & Lafferty 
   ในการศึกษาค้นควา้ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ใช้แนวคิดวฒันธรรมองค์การของ Cook & 
Lafferty (1989 อา้งถึงใน นุชา สระสม,2552) ผูคิ้ดคน้วฒันธรรมองคก์ารมาจากทฤษฎีต่าง ๆ มากมาย
ไม่วา่จะเป็น ทฤษฎีแบบแผนการด าเนินชีวิต  ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์ และแมคเคลแลนด ์รวมถึง
ทฤษฎีผูน้ าของแคทซ์ เมซิโอบีและโมร์ส ท่ีประกอบกนัเป็นลกัษณะการด าเนินชีวิตของบุคคลท่ีมี
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ความเช่ือ ค่านิยม แนวทางการประพฤติปฏิบติังานตามบรรทดัฐานขององคก์ารนั้นๆ เป็นเอกลกัษณ์
แลว้ถ่ายทอดให้บุคคลรุ่นต่อไป  ซ่ึงแนวทางปฏิบติัดงักล่าว ก็คือ วฒันธรรมองคก์าร Cook & Lafferty 
ไดแ้บ่งวฒันธรรมออกเป็น 3 ลกัษณะ 
   2.1.4.1 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรร (The Constructive Styles) 
     วฒันธรรมองค์การแบบน้ี มีลกัษณะของการให้ความส าคญักบัค่านิยมใน
การท างาน  โดยมุ่งส่งเสริมใหส้มาชิกในองคก์ารมีปฏิสัมพนัธ์  การท างานมีลกัษณะท่ีส่งผลใหส้มาชิก
ภายในองค์การประสบความส าเร็จ  และมุ่งท่ีความพึงพอใจของบุคคลเก่ียวกับความต้องการ
ความส าเร็จในการท างานแบ่งเป็น 4 มิติ คือ  
    1) มิติมุ่งความส าเร็จ (Achievement) คือ องคก์ารท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกในการท างานของสมาชิกภายในองค์การท่ี มีภาพรวมของลักษณะการท างานท่ีดี  
มีการตั้งเป้าหมายร่วมกนั  พฤติกรรมการท างานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผล  มีหลกัการและการ
วางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ รู้สึกว่างานมีความหมายและมีความทา้ทาย  ลกัษณะเด่น คือสมาชิกใน
องคก์ารมีความกระตือรือร้น  และรู้สึกวา่งงานทา้ทายตลอดเวลา 
    2) มิ ติ มุ่ งสัจการแห่งตน (Self-Actualizing) คือ องค์การท่ี มีค่ า นิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกของการท างานในทางสร้างสรร  โดยเน้นความต้องการของสมาชิกใน
องคก์ารตามความคาดหวงั  เป้าหมายการท างานอยูท่ี่คุณภาพงานมากกวา่ปริมาณงานโดยท่ีเป้าหมาย
ของตนสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ  รวมทั้งความเต็มใจในการท างานและภูมิใจในงาน              
ของตน  รวมทั้งมีความอิสระในการพฒันางานของตน 
    3) มิติมุ่งเน้นบุคคล (Humanistic-Encouraging) คือ องค์การท่ีมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกของการท างานท่ีมีรูปแบบการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคล
เป็นศูนยก์ลางให้ความส าคญักบัสมาชิกในองค์การ โดยถือว่าสมาชิก คือ ทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดของ
องคก์าร การท างานมีลกัษณะติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพสมาชิกมีความสุขและภูมิใจในการท างาน  
มีความสุขต่อการสอน การนิเทศงานและการเป็นพี่เล้ียงใหแ้ก่กนั 
    4) มิ ติ มุ่ ง ไมตรีสัมพัน ธ์  (Affiliative) คือ  องค์การ ท่ี มีลักษณะ ท่ี มุ่ งให้
ความส าคญักบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล  สมาชิกทุกคนในองคก์ารมีความเป็นกนัเองเปิดเผย  จริงใจ  
และไวต่อความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมทีมได้รับการยอมรับและเข้าใจความรุ้สึก                  
ซ่ึงกนัและกนั 
    ดงันั้นวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรรจะเน้นการท างานอย่างสร้างสรร
สร้างค่านิยมในการท างานท่ีมุ่งความส าเร็จและความพึงพอใจในการท างานของผูป้ฏิบติังาน มีความ
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กระตือรือร้นในการท างาน  เนน้การท างานเป็นทีม  สัมพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงานและมีความรู้สึกวา่
งานทา้ทายความสามารถอยูต่ลอดเวลา 
   2.1.4.2 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตั้งรับ - เฉ่ือยชา (Passive / Defensive styles) 
     หมายถึง องค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมุ่งเน้นความ
ตอ้งการยึดถือกฏระเบียบแบบแผนพึ่งพาผูบ้ริหาร และพยายามหลีกเล่ียงการกระท าท่ีตอ้งรับผิดชอบ
ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบ้ริหารเนน้ถึงสัมพนัธภาพกบับุคคลในลกัษณะการปกป้องตนเองและ
ตั้งรับ  เพราะเป็นแนวทางท่ีท าใหม้ัน่คง  ปลอดภยัและกา้วหนา้ในการท างาน  แบ่งออกเป็น 4 มิติ 
    1) มิติเนน้การเห็นพอ้งดว้ย (Approval) คือ องคก์ารท่ีมีค่านิยม  และพฤติกรรม
การแสดงออกท่ีบุคคลให้การยอมรับซ่ึงกนัและกนั  หลีกเล่ียงการขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนพฤติกรรมท่ี
ถูกตอ้งในองคก์าร  คือ  พยายามเห็นดว้ย  และคลอ้ยตามความคิดเห็น การปฏิบติัตวัเหมือนบุคคลส่วน
ใหญ่ในองคก์ารลกัษณะคลอ้ยตามเป็นส่ิงท่ีพนกังานในองคก์ารพึงพอใจ 
    2) มิติเน้นกฎระเบียบ (Conventional) คือ องค์การท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกลกัษณะอนุรักษนิ์ยม  รักษาประเพณีแบบแผนการปฏิบติังาน  มีการควบคุมดว้ยระบบ
ราชการ  คนในองคก์ารตอ้งท าตามกฎระเบียบท่ีวางไวอ้ยา่งดี 
    3) มิติเน้นการพึ่ งพา (Dependent) คือ องค์การท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรม
แสดงออกถึงสายงานบงัคบับญัชาศูนยร์วมการบริหารจดัการ  การตดัสินใจอยูท่ี่ผูบ้ริหารหรือผูน้ ากลุ่ม
ซ่ึงทุกคนตอ้งปฏิบติัตามการตดัสินใจนั้น และทุกคนเช่ือวา่การตดัสินใจนั้นถูกตอ้งทุกคน                  ไม่
สนใจคุณภาพของงานหรือลกัษณะงานท่ีทา้ทาย 
    4) มิติเน้นการหลีกเล่ียง (Avoidance) คือ องค์การท่ีมีค่านิยม  และพฤติกรรม
การแสดงออกท่ีเน้นการลงโทษเม่ือท างานผิดพลาด  แต่เม่ือท างานประสบผลส าเร็จกลบัไม่ได้รับ
รางวลัอะไร  ท าให้พนกังานเก่ียงความรับผิดชอบให้กบับุคคลอ่ืน  และหลีกเล่ียงการกระท าต่าง ๆ ท่ี
อาจก่อใหเ้กิดความผิดพลาดในการท างานและการถูกต าหนิ  พนกังานทุกคนจะรู้สึกผิด  ต าหนิตนเอง
และรู้สึกตนเองไม่มีคุณค่าเม่ือกระท างานผดิพลาด 
   2.1.4.3 วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะตั้งรับ-กา้วร้าว (Aggressive / Defensive styles) 
     คือ องคก์ารท่ีมีค่านิยมพฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะมุ่งเนน้งาน และเนน้
ความตอ้งการดา้นความมัน่คงของพนกังาน ลกัษณะการท างานมุ่งเนน้อ านาจ เห็นตรงกนัขา้มแข่งขนั
ชิงดีชิงเด่น  ต่อตา้น และมุ่งเจา้ระเบียบ แบ่งเป็น  4  มิติ 
    1) มิติเน้นการเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) คือ องค์การท่ีมีค่านิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกของการเผชิญหน้าเป็นอย่างมาก  โดยมีค่านิยมการบริหารท่ีเน้นการเจรจา
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ต่อรอง  พนกังานรู้สึกวา่มีคุณค่าถา้ไดแ้กปั้ญหาเฉพาะหนา้ ขาดการวางแผนล่วงหนา้ การแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนในองคก์ารอยูเ่สมอ ๆ พนกังานจะแสดงถึงความขดัแยง้
ในลกัษณะชอบสงสัยไม่ไวใ้จบุคคลอ่ืนต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเสมอ 
    2) มิติเนน้อ านาจ (Power) คือ องคก์ารท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
ท่ี มี โค ร งส ร้ า ง ก า รบ ริห า รแบบไม่ มี ส่ วน ร่ วม  โดย มีพื้ น ฐ านแบบ เน้นอ า น า จหน้ า ท่ี 
และบทบาทของแต่ละคนอยู่ท่ีด ารงอยู่  รางวลัท่ีได้รับจากองค์การ คือการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
ไดค้วบคุมพนกังานท่ีมีระดบัต ่ากว่า ทุกคนมีความตอ้งการท่ีจะไดข้ึ้นต าแหน่งท่ีสูงข้ึน และตอ้งการ
อ านาจเพื่อบ ารุงความรู้สึกท่ีมัน่คง โดยการใช้อ านาจหน้าท่ีชอบเป็นผูนิ้เทศ และสอนงานเพื่อน
ร่วมงาน 
    3) มิติเน้นการแข่งขนั (Competitive) คือ องค์การท่ีมีค่านิยม และพฤติกรรม
การแสดงออกของการแข่งขนัท่ีตอ้งการผลแพช้นะ พนกังานตอ้งการชนะและดีกว่าคนอ่ืน ทุกคนมุ่ง
การแข่งขนัเพื่อรักษาความรู้สึกการมีคุณค่าของตนเองจากการแบ่งระดบัในท่ีท างานและวดัผลส าเร็จท่ี
มีการแข่งขนัและมีความเช่ือวา่การท างานตอ้งมีการแข่งขนักนัท างาน จึงจะประสบผลส าเร็จ 
    4) มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic) คือ องค์การท่ีมีค่านิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกลกัษณะเจา้ระเบียบ  การท างานอย่างหนักและยึดมัน่ในระบบการท างาน
อยา่งละเอียดถ่ีถว้น แต่ไดรั้บผลงานและผลผลิตขององคก์ารนอ้ยมากเนน้การท างานท่ีมีระบบระเบียบ
อยา่งละเอียด 
 

2.2  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคคล 
 ความผูกพนัธ์ุในองค์การของบุคลากร (Employee  Engagement) เป็นแนวคิดสมยัใหม่ใน
เร่ืองการการบริหารจดัการและการพฒันาองค์การท่ีไดรั้บความสนใจของนกัวิชาการอย่างมากท่ีจะ
ท าการศึกษาในเร่ืองความผกูพนัธ์ุในองคก์ารของบุคลากร ดงัน้ี 
 2.2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคล 
   ชญาภา  เจนวณิชยว์ิบูลย ์(2554) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคคล หมายถึง สภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 
   พรทิพย ์ ไชยฤกษ์ (2555) ไดใ้ห้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การของบุคคล 
หมายถึงทศันคติทางบวกของบุคลากรมีความเช่ือมัน่ ความศรัทธาต่อองคก์ารมีความผูกพนัและความ
เขา้ร่วมกบัองคก์าร  พร้อมตกลงใจท่ีจะท าส่ิงต่าง ๆ ให้ดียิ่งข้ึนนั้นเป็นความเต็มใจท่ีจะพยายามอยา่ง
สุดความสามารถเพื่อนายจา้งและท างานอยูใ่นองคก์ารแมอ้งคก์ารอยูใ่นจุดท่ีแยท่ี่สุด  
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   กชนก  เครือตนั (2555) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การของบุคคล 
หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงจะเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูป
ของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายดว้ยการเต็มใจในการ
ท างาน เสียสละและการอุทิศเวลาให้การปฏิบติังานการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถการพิทกัษ์
รักษาประโยชน์ และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารต่อไป 
   ฐิติมา  หลกัทอง (2557) ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การของบุคคล 
หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์การ เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองค์การ  
ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมองค์การมีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ                     
และทุ่มเทความรู้ความสามารถท่ีมีอย่างเต็มท่ีกับการปฏิบัติงาน  เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมายตลอดจนมีความปรารถนาท่ีแน่วแน่อนัจะด ารงไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้น 
   ชิดชนก  แตงอ่อน (2557) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การของบุคคล 
หมายถึงความรู้สึกของคนหรือกลุ่มคนท่ีเป็นสมาชิกองคก์าร  ท่ีตอ้งการท างานอยูก่บัองคก์ารเสมือน
หน่ึงเป็นบา้นของตนเองดว้ยความเต็มใจและภกัดี  โดยมีปัจจยับางอย่างหรือหลายอย่างเป็นเคร่ือง             
ยึดเหน่ียวให้พนกังานคงอยูก่บัองค์การและขบัเคล่ือนไปพร้อมกบัองค์การในขณะท่ีสร้างผลงานท่ีดี
ไปพร้อมกนั 
   Tower perrin (2003) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์การของบุคคล
หมายถึงการเขา้มามีส่วนร่วมทั้งปัจจยัดา้นอารมณ์ ความรู้สึก และปัจจยัดา้นเหตุผลท่ีมีความสัมพนัธ์
ไปสู่งานและองคก์าร อุทิศตนใหก้บังานเพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
   International Survey Research (2004) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลมีความเช่ือต่อองค์การ ปรารถนาท่ีจะท างานให้ดีข้ึนและเข้าใจ
ภาพรวมทางธุรกิจขององคก์าร  มีความนบัถือและใหค้วามร่วมมือในการพฒันาองคก์ารสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ของธุรกิจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ตั้งใจ เต็มใจ ทุ่มเทอย่างสุดความสามารถ  
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
   สรุปไดว้่า ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การของบุคคล หมายถึง สภาวะทาง
จิตใจ ความรู้สึก  ความปรารถนา  ความศรัทธาต่อองคก์ารท่ีมีภายในบุคคล  และเขา้ใจถึงภาพร่วมของ
ธุรกิจ  ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและทุ่มเทความรู้ ความสามารถและก าลงักาย  ให้ความช่วยเหลือต่อ
เพื่อนร่วมงาน เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 
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 2.2.2 ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคล 
   ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคคลเป็นเร่ืองท่ีส าคญั เพราะเม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อ
องค์การแลว้  บุคคลนั้นจะมีความเต็มใจท่ีจะท างาน และประสิทธิผลของการปฏิบติังานจะออกมา
ดีกวา่ ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์ารต ่า หรือไม่มีความผกูพนัเลย นกัวชิาการต่างไดก้ล่าวถึงความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคคล ไวด้งัน้ี 
   ฐิติมา หลกัทอง (2557) ไดก้ล่าวไวว้่าความส าคญัของ ความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคคล คือส่ิงท่ีส าคญัต่อความคงอยู่ขององค์การและสามารถน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์การเน่ืองจากความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานปฏิบติังานเต็มท่ีและทุ่มเท
ก าลงักายและก าลงัใจ ดว้ยความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
   โสมยสิ์รี  มูลทองทิพย ์(2556) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคลมีความส าคญัจ าเป็น
อย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ  เป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีจะน าองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีได้
ตั้งเป้าหมายไว ้ โดยองคก์ารตอ้งสร้างความมัน่คงให้กบัสมาชิก เพื่อให้สมาชิกปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
มุ่งมัน่อยา่งมีประสิทธิภาพ  เม่ือจากสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารนั้นจะมีความปรารถนาดีและมี
แรงบนัดาลใจท่ีจะสร้างสรรงานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
   Steers & Porter (1983) กล่าวว่า  ความผูกพนัในองค์การเป็นเร่ืองส าคญัในการบริหารงานคือ
   1) ความผูกพนัต่อองค์การของบุคคล สามารถพยากรณ์การเขา้ออกหมุนเปล่ียนงาน
ของบุคคลไดม้ากกวา่ความพึงพอใจในงาน หรือในแง่มุมใดแง่มุมหน่ึง 
   2) ความผูกพนัต่อองค์การของบุคคล เป็นการท่ีจะผลกัดนัให้บุคคลปฏิบติังานใน
องคก์ารใหท้ างานไดดี้กวา่ผูไ้ม่มีความผกูพนัในองคก์ารท่ีตนท างาน   
   3) ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคคลเป็นตวัช้ีวดัไดถึ้งประสิทธิภาพองคก์ารได ้เม่ือ
บุคคลเต็มท่ีเต็มใจในการปฏิบติังานผลของการปฏิบติังานในภาพรวมดีข้ึน ส่งผลไปยงัประสิทธิภาพ
ขององคก์ารใหดี้ข้ึน 
   สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคล สามารถสร้างความมัน่คงใหอ้งคก์ารได้
เพราะองค์การท่ีมีผูป้ฏิบติังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารจะช่วยลดกรลาออก การเปล่ียนยา้ยงานของ
ผูป้ฏิบติังานได ้ เม่ือผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เต็มท่ี  เตม็ใจ เตม็ความสามารถ ก็จะเปิด
ความผูกพนัและกลายเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า และเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคก์าร 
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 2.2.3  แนวคิดและทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคล 
   นกัวิชาการและนกัวิจยั รวมถึงสถาบนัท่ีปรึกษาดา้นการบริหาร ไดท้  ากาศึกษาเร่ือง
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคคล  มีการศึกษาถึงตวัแปรดา้นต่างๆ ท่ีน ามาอธิบายความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์ารไดดี้ ตวัแปรท่ีไดท้  าการศึกษาตามความสนใจของนกัวชิาการไดก้ล่าว ไวด้งัน้ี 
   Porter (1973) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบั 
   Buchanan (1974) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารซ่ึงประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ  
   1) ความเป็นหน่ึงเดียวกนัในองคก์าร  ยอมรับเป้าหมายร่วมกนั มีค่านิยมขององคก์าร
ร่วมกนั 
   2) ความเก่ียวพนักบัองค์การ ความเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารและความกา้วหน้า 
บรรลุผลส าเร็จขององคก์าร 
   3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององคก์าร 
   The gallup organization (2003) เ ป็ น ส ถ า บั น วิ จั ย แ ล ะ อ ง ค์ ก า ร ท่ี ป รึ ก ษ า 
ได้มีการศึกษาลักษณะของมนุษย์ท่ีจะเป็นตวัขบัเคล่ือนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การ  ศึกษาถึง
พฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย ์เพื่อคน้หาองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคคล โดยได้
ท าการแบ่งล าดบัขั้นของความผกูพนั 4 ระดบั คือ 
   1) ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic need) คือความคาดหวงัเคร่ืองมือและอุปกรณ์ 
   2) ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management support) คือ โอกาสท่ีจะท างาน
ใหไ้ดดี้ท่ีสุด เม่ือไดก้ารยอมรับ การดูแล และสนบัสนุนการพฒันา 
   3) ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) คือ การยอมรับความคิดเห็นภารกิจ/วตัถุประสงค์ 
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
   4) ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) คือ ความกา้วหนา้ และเรียนรู้ พฒันา 
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ภาพที ่2.1 แสดงล าดบัชั้นของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน (Employee  Engagement)  
                 โดย The gallup organization 
ทีม่า : The gallup organization. (2006). Gallup  study : engaged  employees inspire company innovation.  
   Edward (2003) ไดก้ล่าวถึงเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของบุคคลว่าเกิดข้ึนไดด้ว้ย              
3 องคป์ระกอบ ท่ีจะเช่ือมโยงใหเ้กิดความผกูพนัข้ึน ไดแ้ก่ 
   1) คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เป็นพื้นฐานท่ีจะท าให้
เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคคล เพราะคุณค่าของบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม เป็นส่วนท่ีจะท า
ให้บุคคลเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อส่วนรวม ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการให้เกียรติกนั ความเช่ือไวว้างใจ 
ความยติุธรรม ความรับผดิชอบ เป็นตน้ 
   2) โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ท่ีจัดข้ึนให้บุคคลคงหนีไม่พ้นเร่ืองของ
ค่าตอบแทน สวสัดิการ  การฝึกอบรม  การพฒันา และรวมถึงคุณภาพชีวิต  ทั้งหมดนั้นมีผลท าให้เกิด
ความผกูพนัต่อการของบุคคลไดอ้ยา่งแทจ้ริง   
   3) ความสัมพนัธ์ (Relationships) เป็นเร่ืองท่ีมีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างให้เกิดความ
ผกูพนัไดค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หรือความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ก็ส่งผลท่ีดีกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคล 
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  Hewitt Associates (2004) ได้อธิบายว่าบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การนั้นจะแสดง
พฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม 
The Model of Hewitt Associates 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.2 แสดงแบบจ าลองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคล ของ Hewitt Associates 
ทีม่า : Hewitt associates (2004) 
   1) Say คือ การพูดเก่ียวกับองค์การในทางบวกต่อลูกค้า คนรู้จัก รวมถึงคนใน
ครอบครัว 
   2) Stay คือ ความปรารถนาท่ีจะเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าขององคก์าร 
   3) Strive คือ การใชค้วามพยายามอยา่งสุดความสามารถ ท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด  และ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย  
   Institute for Employment Studies (2004) ท่ีปรึกษาทางด้านการพัฒนากลยุทธ์ได้
อธิบายวา่ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคคล เกิดจากการมีส่วนร่วม ในการตดัสินใจ  การแสดงความ
คิดเห็นในการพฒันางาน และความสนใจความเป็นอยู่ของบุคคล IES ได ้เสนอเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วดัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคล 
 

 

ENGAGEMENT 

Say 
Stay Strive 
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ภาพที ่2.3  แสดงเคร่ืองมือของ Institute for employment studies ในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 
                  ต่อองคก์ารของบุคคล 
ทีม่า : Institute for employment studies, (2004). Employee engagement.  

   จากภาพจะเห็นวา่ เคร่ืองมือของ IES ท่ีใชใ้นการวนิิจฉนัถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคคล จะมีอิทธิพลของความรู้สึกว่ามีคุณค่าและการเข้าไปมีส่วนร่วม                        
ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
   1) การฝึกอบรม การพัฒนา และอาชีพ (Training, Development and Career) คือ              
การท่ีบุคคลไดรั้บการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ การฝึกอบรมให้ผูป้ฏิบติังานมีความเหมาะสมในสายงาน
ของบุคคล และความตอ้งการในการฝึกอบรม ผูป้ฏิบติัทุกคนในองค์การได้รับการสนับสนุนการ
ฝึกอบรม กาพฒันาอยา่งเท่าเทียม 
   2) การจดัการโดยตรง (Immediate Management) คือ หวัหนา้มีความเขา้ใจลูกนอ้งทั้ง
ในเร่ืองงานและการใช้ชีวิต มีความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู ้ใต้บังคับบัญชาและผู ้บังคับบัญชา  
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือเผชิญปัญหาในการปฏิบติังาน 
   3) ผลการปฏิบติังานและการประเมินผล (Performance and Appraisal) คือ บุคคลได้
รับทราบเก่ียวกบัขอ้มูลการปฏิบติังานในเร่ืองผลการปฏิบติังาน ภายใตก้ารควบคุมของหัวหน้างาน
อยา่งจริงจงั 
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   4) การส่ือสาร (Communication) คือ บุคคลไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเม่ือมีการเปล่ียนแปลง 
หรือขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้กบัการท างาน เป็นขอ้มูลท่ีสามารถเขา้ถึงไดง่้าย รวดเร็ว เป็นขอ้มูลท่ีเป็นปัจจุบนั 
รวมไปถึงช่องทางในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
   5) โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัและการปฏิบติัต่อกนัอยา่งยติุธรรม (Equal Opportunities and 
Fair Treatment) คือ บุคคลรู้สึกวา่ไดรั้บความยุติธรรมในระหว่างปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มท่ีมีความ
อิสระ ไดรั้บโอกาสเท่าเทียมในการเล่ือนขั้นหรือความกา้วหนา้ในสายอาชีพ   
   6) ค่าตอบแทน และผลประโยชนเก้ือกูล (Pay and Benefits) คือ ความยติุธรรมในการ
ได้รับรางวลัเม่ือมีผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ความยุติธรรมในเร่ืองของค่าตอบแทนกับ
ประสบการณ์ในการท างาน 
   7) สุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety) คือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน
สะอาดเหมาะสม มีความปลอดภยัในการท างาน อุปกรณ์เคร่ืองมือมีคุณภาพ และมีการทดสอบเพื่อ
ซ่อมบ ารุงเสมอ 
   8) ความร่วมมือ (Co-Operation) คือ ความสามคัคี ร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหา 
อุปสรรคทั้งในหน่วยงานเดียวกนัหรือต่างหน่วยงานท่ีอยูใ่นองคก์ารเดียวกนั 
   9) มิตรภาพแบบครอบครัว (Family Friendliness) คือ นายจา้งให้ความส าคญัในเร่ือง
ของความเป็นอยูท่ี่ดี  ดูแลเสมือนหน่ึงวา่ทุกคนเป็นบุคคลในครอบครัวเดียวกนัอยา่งเท่าเทียม ไม่แบบ
แยกพรรคพวกกนัในองคก์าร 
   10) ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ งานมีความทา้ทาย และมีความน่าสนใจ 
มีความหลากหลายไม่ซ ้ าซอ้น รู้สึกวา่ไดรั้บความส าเร็จจากงานท่ีไดท้  า 
   IES ยงัได้อธิบายถึงความผูกพนัต่อองค์การของบุคคลเกิดได้จาก 3 องค์ประกอบ 
ไดแ้ก่  ความผูกพนัทุ่มเท (Commitment)  มีแรงจูงใจ (Motivation)  และการเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
คุณค่า (Organizational Citizenship Behavior) 
   International Survey Reseaech (2004) หรือ ISR ท่ีปรึกษาทางด้านพฒันาทรัพยากร
มนุษน์ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคคล ไดอ้ธิบายวา่ แต่ละองค์การจะมีความ
ผูกพนัต่อองคืการของบุคคลท่ีแตกต่างกัน ได้ท าการเสนอตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร ไดแ้ก่  
   1) การพฒันาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การใหโ้อกาสในการเจริญเติบโต
และการพฒันาตนเองของบุคคล 
   2) ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ค่านิยมและจริยธรรมของผูท่ี้เป็นผูน้ า  
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   3) การมอบอ านาจ (Empowement) หมายถึง การใหบุ้คคลไดมี้ส่วนในงานท่ีเก่ียวขอ้ง
มีอ านาจในการท่ีจะตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระ 
   4) ภาพลกัษณ์ขององคก์าร (Image) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากสังคมภายนอก
บริษทัท่ีมิใช่บุคคลขององคก์าร และไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 
   ISR ได้อธิบายต่อว่าความผูกพันต่อองค์การของบุคคลสามารถแบ่งออกเป็น                         
3 องคป์ระกอบ 
   1) ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลมีความคิดเก่ียวกบัองคก์าร การรับรู้
ถึงวสิัยทศัน์  พนัธกิจ  ขององคก์าร 
   2) ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรุ้สึกต่อองค์การ  ความรุ้สึกท่ีเป้น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
   3) ด้านพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลได้แสดงออกภายใน
องคก์าร เช่นความกระตือรือร้นในการท างาน และความตอ้งการท่ีจะอยุก่บัองคก์าร 
   สรุปไดว้า่  จากการท่ีไดท้บทวนเอกสารต่างๆ ของทั้งนกัวชิาการ  และสถานบนัท่ีได้
ท าการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคล มีความสอดคลอ้งกนัอยูม่าก  โดยการท่ีบุคคล
ในองค์การจะมีความผูกพนัเกิดข้ึนได้นั้นจะตอ้งมาจากตวับุคคลเอง  ไม่ว่าจะเป็น  ความเช่ือมัน่ใน
องคก์าร  ทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร อาจกล่าวรวมถึงภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารดว้ย  เม่ือเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อ
องคก์าร  มีความปรารถนา  ทุ่มเทแรงให้กบัการปฏิบติังาน ดว้ยความตั้งใจ  เพื่อเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วย
ให้องค์การบรรลุผลท่ีไดต้ั้งเอาไว ้ ทั้งหมดท่ีกล่าวมาอาจจะเป้นส่ิงท่ีท าให้บุคคลเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์ารข้ึนได ้ซ่ึงมี 3 องคป์ระกอบส าคญั คือ ดา้นการรับรู้  ดา้นความรู้สึก และดา้นพฤติกรรม 
 

2.3  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม 
 2.3.1. ความหมายของพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของบุคคล  
   นาฎวดี  จ  าปาดี (2554) ได้ให้ความหมาย พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของ
บุคคลหมายถึงกลุ่มของพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกถึงการริเร่ิมแนวคิดใหม่  ผลิตภณัฑใ์หม่  บริการ
ใหม่  กระบวนการใหม่หรือวิธีการท างานใหม่ และรวบถึงการปรับปรุงส่ิงท่ีมีให้ดีกว่าเดิม และ
แตกต่างไปจากเดิมดว้ย เพื่อเกิดกบัองคก์าร 
   พรทิพย ์ ไชยฤกษ ์(2555) ไดใ้ห้ความหมาย พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของ
บุคคลหมายถึง การแสดงออกของพฤติกรรมในการคิดริเร่ิมแนวใหม่ โดยมีการผสมผสานบูรณาการ
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และเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของส่ิงต่างๆ เขา้ไวด้ว้ยกนั เพื่อใหไ้ดส่ิ้งท่ีแปลกใหม่ใชใ้นการแกไ้ขปัญหา 
น าความคิดสร้างสรรนั้นมาใชป้ระโยชน์ในองคก์ารได ้
   วสันต์ สุทธาวาศ (2558) ไดใ้ห้ความหมาย พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของ
บุคคล หมายถึง การแสดงออกของบุคคลถึงการคิดริเร่ิมสร้างสรรกระบวนการคิด การน าเสนอ
ความคิด และการพฒันาท่ีเก่ียวกบังานท่ีตนไดรั้บ  ให้เกิดกระบวนการใหม่หรือผลผลิตใหม่ แลว้เกิด
ประโยชน ์
   Janssen (2000) ไดนิ้ยามพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของบุคคล ไวว้า่ เป็นการ
สร้างความคิดใหม่ การแนะน าความคิดใหม่ และการใช้ประโยชน์จากความคิดใหม่อย่างตั้งใจ  ใน
ขอบเขตของหน้าท่ีงาน  เพื่อท่ีจะให้ประสบความส าเร็จไดท้ัว่ทั้งองค์การ และยงัท าให้ประสิทธิผล
ขององคก์ารดีข้ึนอีกดว้ย 
   สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของบุคคล หมายถึง เป็นพฤติกรรมการ
แสดงออกของบุคคล ในการริเร่ิมส่ิงใหม่  กระบวนการใหม่  ผลผลิตใหม่ รวมถึงการบริการใหม่ 
รวมถึงการปรับปรุงทรัพยากรท่ีมีอยูเ่ดิมใหเ้กิดความแตกต่าง และก่อใหเ้กิดประโยชน์ไดดี้ต่อองคก์าร 
   Kleysen and Street (2001) ไ ด้ ศึ ก ษ า ค้ น ค ว้ า เ ร่ื อ ง พ ฤ ติ ก ร ร ม อ ง ค์ ก า ร 
(OrganizationalBehavior) ไดเ้สนอแนวคิดว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรเป็นพฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งของพนักงานในองค์การยุคใหม่ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาและบุคคลทุกคนท่ีมี
ความคิดสร้างสรรอยู่แล้วแต่ระดับในการนามาใช้นั้ นแตกต่างกันโดยได้ทาการศึกษาทบทวน
วรรณกรรมและบูรณาการแนวคิดมาจากแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ มีดงัต่อไปน้ี 
   1) ทฤษฎีแบบโครงสร้างทางสติปัญญา(The Structure of Intellect Model Theory)
ของ Guilford (1967) ซ่ึงกล่าวว่าความคิดสร้างสรรเป็นความสามารถทัว่ไปในการทางานของสมอง
เป็นความสามารถในการคิดไดห้ลายทิศทางและไดจ้ดักลุ่มความสามารถทางสติปัญญาเป็น 3 มิติ ดงัน้ี 
   มิติท่ี1 เน้ือหา (Content) หมายถึงเน้ือหาของขอ้มูลหรือส่ิงเร้าท่ีเป็นส่ือในการคิดโดย
มีสมองรับเขา้ไปท าให้เกิดคิดหรือท าให้เกิดความรู้สึกต่อส่ิงนั้น ไม่ว่าจะเป็น ภาพ สัญลกัษณ์ ภาษา 
พฤติกรรม ฯลฯ ท่ีส่งผลต่อความคิดหรือความรู้สึก 
   มิติท่ี 2 วธีิการคิด (Operation) หมายถึงมิติท่ีแสดงถึงลกัษณะกระบวนการปฏิบติังาน
หรือกระบวนการคิดของสมองแบ่งออกเป็น 5 ลกัษณะ ดงัน้ี 
    1) การรับรู้และการเขา้ใจ (Cognition) ความสามารถในการประมวลผลหรือ
ตีความหมายของสมองในการเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็วเม่ือเกิดส่ิงเร้าหรือกระตุน้ 
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    2) การจ า (Memory) ความสามารถของสมองในการเรียนรู้มาและสามารถ
ระลึกออกมาไดต้ามท่ีตอ้งการ 
    3) การคิดแบบอเนกนยั (Divergent Thinking) ความสามารถของสมองในการ
ตอบสนองได้หลาย ๆ Guilford ยงักล่าวต่ออีกว่าความคิดอเนกนัยน้ีเป็นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ความคล่องในการคิด และความคิดท่ีละเอียดลออ  
    4) การคิดแบบเอกนยั (Convergent Thinking) ความสามารถของสมองในการ
คิดหาค าตอบท่ีถูกตอ้งและดีท่ีสุดจากขอ้มูลท่ีก าหนดให ้
    5) การประเมินค่า (Evaluation) หมายถึงความสามารถของสมองในการตดัสิน
ขอ้มูลท่ีก าหนดใหต้ามเกณฑท่ี์ตั้งไว ้
   มิติท่ี 3 ผลจากการคิด (Product) ประกอบดว้ย 6 ลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
    1) หน่วยหมายถึงส่ิงท่ีมีคุณสมบติัเฉพาะตวัและแตกต่างจากส่ิงอ่ืน ๆ 
    2) จ  าพวกหมายถึงประเภทจาพวกหรือกลุ่มของหน่วยท่ีมีคุณสมบัติหรือ
ลกัษณะร่วมกนั 
    3) ความสัมพนัธ์หมายถึงผลของการเช่ือมโยงความคิดของประเภทหรือ
หลากหลายประเภทเขา้ไวด้ว้ยกนัโดยอาศยัลกัษณะบางประการเป็นเกณฑ์ความสัมพนัธ์ซ่ึงอาจจะอยู่
ในรูปของหน่วยของหน่วยจ าพวกกบัจ าพวกหรือระบบกบัระบบก็ได ้
    4) ระบบหมายถึงการจดัประเภทของส่ิงเร้าต่าง ๆ ใหเ้ป็นระบบแบบแผน 
    5) การแปลงรูปหมายถึงการปรับปรุงเปล่ียนแปลงหรือการจดัองค์ประกอบ
ของส่ิงเร้าหรือขอ้มูลออกมาในรูปใหม่ 
    6) การประยุกต์หมายถึงความเขา้ใจในการน าขอ้มูลไปใช้ในการขยายความ
เพื่อพยากรณ์คาดการณ์หรือการคาดคะเนขอ้ความในตรรกวทิยา 
   2) ทฤษฎีการแพร่และการยอมรับนวตักรรม (Diffusion of Innovation Theory) ของ 
Rogers (1995) ซ่ึงกล่าวถึงบุคคลท่ีเป็นผูริ้เร่ิม (Innovator) จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมระดบัขั้นของ
การตดัสินใจเก่ียวกบัการยอมรับนวตักรรม (The Innovation Decision Process) มี 5 ขั้น ดงัต่อไปน้ี 
    1) ขั้นการรับรู้เป็นการรับรู้ถึงข้อมูลถึงส่ิงใหม่ๆท่ีเข้ามารวมทั้ งการรับรู้
องคป์ระกอบของขอ้มูลท่ีตอ้งการน ามาใชป้ระโยชน์และหนา้ท่ีหลกัของการท างานของส่ิงท่ีเขา้มาวา่มี
วธีิการทางานอยา่งไร 
    2) ขั้นการจูงใจเป็นการจูงใจเพื่อให้เกิดการยอมรับในการน าส่ิงท่ีเขา้มาใชใ้น 
การท างาน 
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    3) ขั้นการตดัสินใจเป็นการตดัสินใจเพื่อท่ีจะน าเขา้ส่ิงใหม่ๆมาใชใ้นงานโดย
พิจารณาถึงประโยชน์และความจ าเป็น 
    4) ขั้นการน าไปใชเ้ป็นการยอมรับและเป็นการน าส่ิงท่ีเขา้มาใหม่มาใชใ้นงาน 
    5) ขั้นการยืนยนัเป็นการยืนยนัถึงประโยชน์และความจ าเป็นของส่ิงท่ีเขา้มา
ใหม่ท่ีเป็นท่ียอมรับและน าเขา้มาใช ้
   3) แนวคิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรร(Creative Action) ของ Cameron M. Ford (1995) 
ซ่ึงกล่าวว่าพฤติกรรมเชิงสร้างสรรหมายถึงการกระท าของบุคลากรในการคิดริเร่ิมท่ีแปลกใหม่
แตกต่างกบัส่ิงอ่ืนมีคุณค่าหรือมีประโยชน์ต่อองค์การประกอบด้วยการสร้างความรู้สึกการสร้าง
แรงจูงใจรวมทั้งตอ้งมีความรู้และความสามารถดว้ย 
   Kleysen and Street (2001) ได้ประมวลแนวคิดต่าง ๆ โดยสรุปว่าพฤติกรรมเชิง
สร้างสรรเป็นการแสดงออกหรือการกระทาของบุคคลในการคิดแนะนาและทดลองส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเป็น
ประโยชน์น าไปใชใ้นองคก์ารประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 
    1) พฤติกรรมด้านการแสวงหาโอกาส (Opportunity Exploration) หมายถึง 
การคน้หาโอกาสท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆไดแ้ก่การพิจารณาและหาโอกาสในการท่ีจะคิดหรือน าส่ิงใหม่ ๆ
ไปใชใ้นการท างาน 
    2) พฤติกรรมด้านความคิดริเร่ิม (Generativity) หมายถึง การแสดงออกถึง
ความสนใจในช่วงเร่ิมตน้ส าหรับการก าหนดและช้ีน าส่ิงใหม่ๆเพื่อให้เป็นท่ียอมรับขององค์การ
จนกระทัง่สามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดจ้ริงไดแ้ก่การท่ีบุคคลมีกระบวนการคิดพิจารณาและอธิบาย
ถึงโอกาสท่ีจะเกิดความคิดสร้างสรรข้ึนกบัเพื่อนร่วมงานจากนั้นจะตอ้งจดัล าดบัความคิดและแสวงหา
ถึงความสัมพนัธ์หรือความเช่ือมโยงระหว่างแนวคิดใหม่ท่ีเกิดข้ึนมากบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ท่ีเกิดข้ึน
จากการท างาน 
    3) พฤติกรรมดา้นการเป็นผูน้าความคิด (Championing) หมายถึง ผูท่ี้มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรและสามารถน าความคิดนั้นมาใชใ้นการปฏิบติังานไดไ้ดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร
และเช่ือมัน่ในศกัยภาพของความคิดใหม่นั้นโดยบุคคลท่ีเป็นผูน้ าทางความคิดตอ้งสามารถระดมการ
ชกัจูงและโนม้นา้วผูอ่ื้นให้สนบัสนุนเห็นดว้ยกบัความคิดใหม่ของตนเพื่อน าความคิดนั้นไปเผยแพร่
ใหก้บับุคคลอ่ืนต่อไป 
    4) พฤติกรรมด้านการประยุกต์ใช้ (Application) หมายถึ งการน าความคิด            
ใหม ่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการท างานโดยจะตอ้งมีการน าไปทดลองประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานประจ า
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มีการปรับปรุง ผลการผลิตท่ีเกิดจากความคิดสร้างสรรค์นั้น รวมทั้งตอ้งพยายามทาให้ทุกคนใน
องคก์ารน าความคิดใหม่ๆนั้นไปใชป้ฏิบติัใหเ้ป็นงานประจ า 
   ศิวะนนัท์  ศิวพิทกัษ์ (2554) ไดเ้สนอตวัช้ีวดัพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของ
บุคคล  ซ่ึงประกอบดว้ย 4 มิติ ไดแ้ก่ 
   มิติท่ี 1 ความคิดสร้างสรรของพนกังาน (Employee  Creatiivity)  
     ความคิดสร้างสรรของพนักงานเป็นปัจจัยท่ีส าคัญประการหน่ึงในการ
สร้างสรรนวตักรรมท่ีท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จในโลกยุคปัจจุบนั  และเพื่อสร้างขอ้ไดเ้ปรียบ
ท่ีแข่งขนัขององคก์าร 
    ความหมายของความคิดสร้างสรร 
    นรินทร์  สุทธิศกัด์ิ (2550) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรร หมายถึง
ความสามารถดา้นการคิดแกปั้ญหาของบุคคลอย่งเป็นระบบ ซ่ึงสามารถพฒันาเป็นหลกัการ ทฤษฎี
และส่ิงประดิษฐคิ์ดคน้ใหม่ ๆ ได ้  
    โสภาคย ์ พละวฒิุโท (2550) ไดใ้หค้วามหมายของความคิดสร้างสรร หมายถึง 
ความคิดสร้างสรรเป็นความสามารถของแต่ละคนในการคิดหลายทิศทางท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อเน่ือง
อยา่งเป้นกระบวนการในแง่มุมแปลกใหม่ไปสู่ความส าเร็จในผลงานและการแกไ้ขป ญหา 
    รุ่งทิวา  พลช านิ (2551) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรร หมายถึง 
ความสามารถมองเห็นถึงความสัมพนัธ์ของส่ิงต่าง ๆ จากประสบการณ์เดิมแล้วบวกรวมด้วย
ประสบการณ์ใหม่ ท าให้เกิดความคิดท่ีมีประโยชน์ มีคุณค่าต่อตนเองและสังคม เพื่อใชใ้นการแกไ้ข
ปัญหา และปรับใชก้บัสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้ 
    นาฏวดี จ าปาดี (2554) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรร หมายถึง
ความคิดท่ีสามารถคิดไดห้ลากหลายแบบจากส่ิงเร้าเดียวกนั มีการดดัแปลงปรับความคิดเดิม จนเกิด
เป็นความแปลกใหม่  มีประโยชน์และสามารถน าไปใชใ้หอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้
    วรวุธ มัสพันธ์ (2556) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรร หมายถึง
กระบวนการทางสมองแสดงออกในลักษณะของความสามารถในการคิดได้อย่างหลากหลาย                        
มีความสามารถในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ มีจินตนาการ ความคล่องแคล่วในการคิด ความยืดหยุน่
ในการคิด การคิดริเร่ิม 
    สรุปว่า ความคิดสร้างสรร หมายถึง กระบวนการทางสมองท่ีสามารถคิด                
จิตนาการหรือสร้างมโนทศัน์ในส่ิงต่าง ๆ ไดอ้ย่างหลากหลาย  น าเอาความคิดหรือทรัพยากรท่ีมีอยู่
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เดิมผสมผสานเขา้กบัความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ จนไดเ้ป็นส่ิงท่ีแปลกใหม่ สามารถแกไ้ขปัญหา
ไดแ้ละเกิดประโชยน์ไดจ้ริง 
    องคป์ระกอบของความคิดสร้างสรร 
   อารี รังสินนัท ์(2527) อธิบายองคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรไวโ้ดยสรุป ดงัน้ี 
              1) ความคิดริเร่ิม หมายถึง ลักษณะความคิดแปลกใหม่แตกต่างความคิด
ธรรมดาหรือความคิดง่าย ๆ ความคิดริเร่ิมท่ีเรียกว่า Wild Idiaเป็นความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเอง
และสังคม ความคิดริเร่ิมเป็นลกัษณะความคิดท่ีเกิดข้ึนเป็นคร้ังแรก เป็นความคิดท่ีจ าเป็นตอ้งอาศยั
จินตนาการผสมกับเหตุผลแล้วหาทางท าให้ เ กิดผลงาน ผู ้ท่ี มีความคิดริเ ร่ิมเป็นคนกล้าคิด                             
กลา้แสดงออก พร้อมทั้งกบัทดลอง ทดสอบความคิดนั้นอยูเ่สมอ 
             2) ความคล่องตวั หมายถึง ปริมาณความคิดท่ีไม่ซ ้ ากนัเม่ือตอบปัญหาเร่ือง
เดียวกันความคล่องในการคิดน้ีมีความส าคญัต่อการแก้ปัญหาหลาย ๆ วิธี และตอ้งการน าวิธีการ
เหล่านั้นมาทดลองจนกวา่จะพบวธีิการท่ีถูกตอ้ง 
            3) ความคิดยืดหยุ่น หมายถึง ประเภท หรือแบบของความคิด แบ่งออกเป็น 
(1) ความคิดยดืหยุน่ ท่ีเกิดข้ึนทนัที เป็นความสามารถในการคิดอยา่งอิสระให้ไดค้  าตอบหลายแนวทาง
ในขณะท่ีคนทัว่ไปจะคิดไดแ้นวทางเดียว (2) ความคิดยืดหยุน่ทางการดดัแปลง เป็นความสามารถใน
การดดัแปลง ของส่ิงเดียวใหเ้กิดประโยชน์หลายดา้น 
            4) ความคิดละเอียดลออ เป็นลกัษณะของความพยายามในการใชค้วามคิด และ
ประสานความคิดต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนัเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จ  
    ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Guilford (1967) ไดใ้ห้รายละเอียดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของ
ความคิดสร้างสรรไวด้งัน้ี 
              1) ความคิดริเ ร่ิม (Originality) หมายถึง ความคิดแปลกใหม่ไม่ซ ้ ากันกับ
ความคิดของคนอ่ืน และแตกต่างจากความคิดธรรมดา ความคิดริเร่ิมอาจเกิดจากการคิดจากเดิมท่ีมีอยู่
แลว้ให้แปลกแตกต่างจากท่ีเคยเห็น หรือสามารถพลิกแพลงให้กลายเป็นส่ิงท่ีไม่เคยคาดคิด ความคิด
ริเร่ิมอาจเป็นการน าเอาความคิดเก่ามาปรุงแต่งผสมผสานจนเกิดเป็นของใหม่ ความคิดริเร่ิมมีหลาย
ระดับซ่ึงอาจเป็นความคิดคร้ังแรกท่ีเกิดข้ึนโดยไม่มีใครสอนแม้ความคิดนั้นจะมีผูอ่ื้นคิดไวก่้อน                   
แลว้ก็ตาม 
    2) ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) หมายถึง ปริมาณความคิดท่ีไม่ซ ้ ากนัในเร่ือง
เดียวกัน โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดังน้ี (1) ความคล่องแคล่วทางด้านถ้อยค า (Word Fluency)               
เป็นความสามารถในการใชถ้อ้ยค าอยา่งคล่องแคล่ว (2) ความคิดคล่องแคล่วทางดา้นการโยงสัมพนัธ์ 
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(Associational Fluency) เป็นความสามารถท่ีจะคิดหาถอ้ยค าท่ีเหมือนกนัไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได้
ภายในเวลาท่ีก าหนด (3) ความคล่องแคล่วทางด้านการแสดงออก (Expression Fluency) เป็น
ความสามารถในการใชว้ลีหรือประโยค กล่าวคือ สามารถท่ีจะน าค ามาเรียงกนัอยา่งรวดเร็วเพื่อให้ได้
ประโยคท่ีตอ้งการ(4) ความคล่องแคล่วในการคิด (Ideational Fluency) เป็นความสามารถท่ีจะคิดคน้
ส่ิงท่ีต้องการภายในเวลาท่ีก าหนด เช่น ใช้คิดหาประโยชน์ของก้อนอิฐให้ได้มากท่ีสุดภายในเวลาท่ี
ก าหนดซ่ึงอาจเป็น 5 นาที หรือ 10 นาที 
              3) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ประเภทหรือแบบของการคิดแบ่ง
ออกไดเ้ป็น ดงัน้ี (1) ความคิดยืดหยุน่ท่ีเกิดข้ึนทนัที (Spontaneous Flexibility) เป็นความสามารถท่ีจะ
พยายามคิดไดห้ลายทางอย่างอิสระ ในขณะท่ีคนท่ีไม่มีความคิดสร้างสรรจะคิดไดเ้พียงทิศทางเดียว 
(2) ความคิดยืดหยุ่นทางด้านการดัดแปลง (Adaptive Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการ
ดดัแปลงความรู้ หรือประสบการณให้เกิดประโยชน์หลาย ๆ ดา้น ซ่ึงมีประโยชน์ต่อการแกปั้ญหา ผูท่ี้
มีความยดืหยุน่จะคิดดดัแปลงไดไ้ม่ซ ้ ากนั 
              4) ความคิดละเอียดละออ (Elaboration) หมายถึง ความคิดในรายละเอียดเป็น
ขั้นตอน สามารถอธิบายให้เห็นภาพชัดเจน หรือเป็นแผนงานท่ีสมบูรณ์ข้ึน ความคิดละเอียดละออ
จดัเป็นรายละเอียดท่ีน ามาตกแต่ง ขยายความคิดคร้ังแรกใหส้มบูรณ์ข้ึน 
   มิติท่ี 2  ความมีนวตักรรมของพนกังาน (Employee  Innovativeness) 
     ความมีนวตักรรมของตวับุคคล มีผลต่อการเจริญเติบโตของการด าเนินธุรกิจ
ได ้ และมีผลต่อประสิทธิภาพของธุรกิจ ความมีนวตักรรม คือกรเป็นพนกังานในองคก์ารท่ีด าเนินงาน
โดยมุ่งเน้นการวบรวม การผสมผสาน หรือการสร้างแนวทางใหม่ในการเพิ่มคุณค่าให้กบัผลิตภณัฑ์  
การบริการ  กระบวนการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้  
    ความมีนวตักรรมของตวับุคคล ยงัส่งผลท่ีดีต่อความกา้วหนา้ และความมัน่คง
อยา่งย ัง่ยืนในองคืการ  แต่ในขณะเดียวกนัการสร้างความมีนวตักรรมของบุคคลอาจยงัสามารถส่งผล
กระทบด้านลยต่อองคืการได้อีกด้วย ถ้านวตักรรมท่ีมีในองค์การเพื่อพฒันาสินค้าและบริการไม่
สามารถสร้างผลก าไรให้กบัองคืการไดอ้ย่างเป็นท่ีหนา้พอใจแลว้  การลอกเลียนแบบหรือการน าไป
ปรับปรุงพฒันาต่อยอดจากผูท่ี้มีนวตักรรมท่ีดี  เกิดผลลพัธ์ในเร่ืองของตอบสนองความตอ้งการได้
ดีกว่า อาจจะส่งผลให้เกิดการแข่งขนัท่ีมีความรุนแรงได ้ ปัจจยัท่ีส าคญัหรือเป็นตวัช้ีวดัในเร่ืองของ
ความมีนวัตกรรมแบ่งออกได้ 5 กลุ่ม ได้แก่  (Antoncic & Hisrich,2001; Covin & Slevin, 1989; 
Lumpkin & Dess, 1996; Zhan jun, 2006 อา้งในศิวะนนัท ์ ศิวพิทกัษ,์ 2554) 
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    1) ความสามารถทางนวตักรรม (Innovation Capability) เป็นการวดัในเร่ือง
ของการวิจยัและพฒันา  การถ่ายทอดเทคโนโลยี  การบริหารจดัการนวตักรรม  จ านวนผลิตภณัฑ์ท่ีได้
เพิ่มข้ึน  
    2) ความสามารถทางการผลิต (Manufacturing  Capability) เป็นการวดัในเร่ือง
ของการจัดหาเคร่ืองจักร และอุปกรณ์ด้านนวตักรรม  เพื่อช่วยให้การด าเนินงานในส่วนของ
กระบวนการดียิง่ข้ึน 
    3) การมีปฏิสัมพันธ์กับภายนอก (Interaction with Outside Sources) ความ
ร่วมมือกบัหน่วยงานภายนอกหรือกบัลูกคา้ท่ีมีความเก่ียวขอ้ง ในการร่วมพฒันาเทคโนโลย ี การศึกษา
ดา้นการตลาด และการพฒันาผลิตภณัฑ์ 
    4) การสนับสนุนด้านนวัตกรรม (Innovation  Encouragement)การพัฒนา
ฝึกอบรมดา้นการสร้างนวตักรรม และการใหร้างวลัในการพฒันาผลิตภณัฑข์องบุคคล 
    5) โครงสร้างองค์การ (Organiztion  Contruction) บุคคล ทีมงาน หรือการ
ร่วมมือเพื่อพฒันานวตักรรม ความยดืหยุน่ในดา้นการปรับโครงสร้างองคก์าร 
   มิติท่ี 3 พฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุก (Proactive  Behaviors) 
     พฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุก คือ การแสดงออกถึงการสร้างโอกาสใหม่ ๆ 
โดยการปฏิบติังานเชิงรุกของบุคคล ไดรั้บการติดตามและตรวจสอบ รวมถึงการระบุแนวโน้มความ
ตอ้งการของตลาด การปฏิบติังานในเชิงรุกจะตอ้งใส่ใจและหาขอ้มูลอยูเ่สมอเพื่อพฒันาการด าเนินงาน  
ดงันั้นพฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุก หมายถึง การเป็นบุคคลท่ีมีความพยายามในการแสวงหาโอกาส  
แ ล ะ ท ะ เ ย อทะ ย า มส ร้ า ง ค ว า ม เ จ ริ ญ เ ติ บ โต  เ พื่ อ ค ว า มส า เ ร็ จ ใ น ง า น แล ะ อ ง ค์ ก า ร   
โดยเน้นการเป็นผูบุ้กเบิก  ริเร่ิม ทดลองเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงก่อนบุคคลอ่ืนและหน่วยงานอ่ืน 
และเป็นผูน้ าในอุตสาหกรรม  ปัจจยัการปฏิบติังานเชิงรุก คือ (1) การน าเสนอสินคา้ หรือบริการ เพื่อ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั (2) ความพยายามในการค้นหา และการน าเสอนสินค้าอย่าง
ต่อเน่ือง (Dess, Lumkin, and Eisner, 2007 อา้งถึงใน ศิวะนนัท ์ ศิวพิทกัษ,์ 2554) 
   มิติท่ี 4 พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส (Opportunity  Exploration  Behaviors)  
     พฤติกรรมการแสวงหาโอกาสการแสวงหาโอกาสได้แก่พฤติกรรมต่าง ๆ              
ไม่ว่าจะเป็นการหาวิธีการเพื่อปรับปรุงสินคา้/ผลิตภณัฑ์ท่ีมีอยู่  ในปัจจุบนั  หรือพยายามคิดพินิจ
พิเคราะห์กระบวนการท างานสินคา้หรือบริการท่ีมีอยู่ หรืออาจะเรียกอีกอย่างไดว้่า พฤติกรรมการ
ส ารวจ (Exploration  Behavior) เพื่อเป็นส่ิงท่ีหาความแตกต่าง แสวงหาโอกาสจากการคน้ควา้จาก
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แหล่งต่าง ๆ แหล่งของโอกาสมีความสัมพนัธ์กับปัจจัยต่างๆ ท่ีจะท าให้เกิดการริเร่ิมสร้างสรร
(Drucker, 1985 อา้งถึงใน ศิวะนนัท ์ ศิวพิทกัษ,์ 2554)ไดแ้ก่ 
    1)  ส่ิงท่ีไม่ไดค้าดหวงัมาก่อน ไม่วา่จะเป็นความส าเร็จ ความลม้เหลว ท่ีมิไดคิ้ดมาก่อน 
    2) ความไม่ลงรอยกนั ของส่ิงท่ีเป็นอยู ่กบั ส่ิงท่ีควรจะเป็นจริง 
    3) ความตอ้งการจ าเป้นท่ีจะตอ้งใชก้ระบวนการ 
    4) การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในโครงสร้างอุตสาหกรรม 
    5) การศึกษาเก่ียวกบัประชากร 
    6) การรับรู้ของส่วนรวม 
    7) องคค์วามรู้ใหม่ 
  

2.4 ความรู้เกีย่วกบัอตุสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 ประเทศไทยเป็นฐานการผลิตอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์มานานกว่า 40 ปี                
และเป็นห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมท่ีส าคญัแห่งหน่ึงของโลก ซ่ึงสถานการณ์ของโลกมีการ
พฒันาและเปล่ียนแปลงไปเร็วมาก ดังนั้น อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ไทยต้องมีการ
ก าหนดต าแหน่งเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Positioning) ใหม่เพื่อให้แข่งขนัได้ส านักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรมร่วมกับสถาบนัไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จึงได้มีการศึกษาการก าหนดต าแหน่งเชิง
ยทุธศาสตร์ของอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ไทย ซ่ึงจากการศึกษาพบวา่ปัจจุบนั ไทยมีการ
ส่งออกเป็นอนัดบัท่ี 12 ของโลกมีมูลค่าการส่งออกในปี 2556 อยูท่ี่ 56,600 ลา้นเหรียญสหรัฐ มีส่วน
แบ่งในตลาดโลกร้อยละ 1.9 ไทยอยูใ่นกลุ่มผูน้ าในตลาดท่ีก าลงัถดถอย (Winner in declining markets) 
นัน่คือ ผลิตภณัฑ์ท่ีไทยส่งออกอยูใ่นตลาดท่ีมีการเติบโตค่อนขา้งชา้ ซ่ึงเม่ือเทียบกบัประเทศใน AEC 
แลว้มาเลเซียแซงหน้าไทยไปอยูใ่นอนัดบัท่ี 11 มีมูลค่าส่งออก 78,223 ลา้นเหรียญสหรัฐ มีส่วนแบ่ง
ในตลาดโลก ร้อยละ 2.6 รวมถึงอยู่ในกลุ่มผูน้ าในตลาดท่ีก าลงัเติบโต (Winner in growing markets) 
ซ่ึงมาเลเซียจะสามารถเติบโตไดอี้กมาก จากการพฒันาเทคโนโลยีและผลิตภณัฑ์ท่ีเป็นท่ีตอ้งการของ
ตลาดโลกในกลุ่ม Semiconductor และ ICT เช่น Nanotechnology, Micro electromechanical systems, 
Photonics และพลงังานทางเลือก นอกจากน้ีประเทศท่ีก าลงัมาแรง คือ เวยีดนาม มีการเติบโตรวดเร็ว 
 ภาพรวมอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ปี 2560 คาดวา่มีแนวโนม้ขยายตวั 
โดยเฉพาะกลุ่มอิเล็กทรอนิกส์ท่ีผ่านจุดต่่าสุด และเร่ิมส่งสัญญาณกลบัมาขยายตวัอีกคร้ัง ในขณะท่ี
กลุ่มเคร่ืองใชไ้ฟฟ้ายงัคงเติบโตไดอ้ยา่งค่อยเป็นค่อยไปแต่อาจจะไม่ไดเ้ติบโตในระดบัสูงเหมือนกบั
ในปีท่ีผ่านมา โดยกลุ่มอิเล็กทรอนิกส์ท่ีมีแนวโน้มเติบโตต่อเน่ือง ได้แก่ วงจรรวม (IC) และ                          
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เซมิคอนดกัเตอร์(Semiconductor) ทั้งน้ีภาคการส่งออกยงัตอ้งเผชิญกบัปัจจยัเส่ียงจากความไม่แน่นอน
ของนโยบายการคา้ระหวา่งประเทศของประเทศคู่คา้ส าคญัส าหรับภาพรวมสถานการณ์อุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ไตรมาส 1 ปี 2560 ขยายตวัร้อยละ 10.62 (%yoy) โดยดชันีผลผลิต
อุตสาหกรรมกลุ่มเคร่ืองใช้ไฟฟ้าเท่ากบั 127.56 เพิ่มข้ึนเล็กน้อยท่ีร้อยละ 2.38 (%yoy) จากเคร่ืองซัก
ผา้และสายไฟฟ้าเป็นหลกั ขณะท่ีเคร่ืองปรับอากาศซ่ึงเคยขยายตวัไดใ้นระดบัสูงชะลอตวัลงเล็กนอ้ย 
ส าหรับดชันีผลผลิตอุตสาหกรรมกลุ่มอิเล็กทรอนิกส์อยู่ท่ี 111.50 เพิ่มข้ึนร้อยละ 14.03 (%yoy) จาก
สินค้าอิเล็กทรอนิกส์ เช่น Integrated Circuit (IC), Semiconductor และ Hard Disk Drive (HDD) ท่ี
ปรับตวัเพิ่มข้ึน  (ศูนยว์จิยัเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก ธนาคารออมสิน, 2559) 

บริษทัท่ีด าเนินธุรกิจการส่งออกสินคา้ประเทศเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและส่วนประกอบ 10 อนัดบั
แรกของการส่งออกช่ือผูป้ระกอบการ ผลิตภณัฑ ์(สถาบนัไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์, สิงหาคม 2558) 

1. บริษทั ไทยซมัซุงอิเลคโทรนิคส์ จ ากดั  
 2. บริษทั ไดก้ินอินดสัทรีส์ (ประเทศไทย) จ ากดั  
 3. บริษทั มิตซูบิชิอีเล็คทริค คอนซูมเมอร์โปรดกัส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 4. บริษทั ฟูจิตสึเจเนรัล (ประเทศไทย) จ ากดั  
 5. บริษทั แอลจีอีเลคทรอนิคส์ (ประเทศไทย)  
 6. บริษทั มิตซูบิชิเฮฟวีอิ่นดสัตร่ีส์-มหาจกัรแอร์คอนดิชัน่เนอร์ส จ ากดั 
 7. บริษทั ชาร์พ แอพพลายแอนซ์ (ประเทศไทย)จ ากดั 
 8. บริษทั โตชิบา แคเรียร์ (ประเทศไทย) จ ากดั  
 9. บริษทั โตชิบาคอนซูมเมอร์โปรดกัส์ (ประเทศไทย)จ ากดั 
 10. บริษทั ฟิชเชอร์แอนดพ์ายเคิล แอพพลายแอนเซส (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 

2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 สมศกัด์ิ ตนัตาศนี (2560) การศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมนวตักรรมในบริษทัเอกชน ปัจจยัส่วนบุคคลเร่ือง เพศ การศึกษา อายุ และประสบการ
ท างานต่างกนั มีพฤติกรรมนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพการท างาน ต าแหน่ง
ทางการบริหาร และสายงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีต่างกนั มีพฤติกรรมนวตักรรมไม่แตกต่างกนั  
 สุขุมาล เกิดนอก (2559) การศึกษาอิทธิพลปัจจยัพหุระดับของวิธีปฏิบติัด้านทรัพยากร
มนุษยต่์อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ผลการวจิยัพบวา่ องคก์ารควรมีนโยบายในการ สนบ ัสนุนและมีวิธี
ปฏิบติัท่ีชดัเจนจะช่วยให้พนกังานเกิดความมุ่งมัน่และพลงัในการขบัเคล่ือนในการท าางาน และการ

https://www.gsb.or.th/GSB-Research.aspx
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สร้างสรรนวตกัรรม โดยอาจจะมีความผูกพนัธ์ต่อองค์การ แรงจูงในในการท างาน หรือการพฒันา
องคก์ารเป็นตวัแปรท่ีจะน าไปสู่พฤติกรรมสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน 
 กนกวรรณ ภู่ไหม (2559) การศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจยัสนับสนุนการสร้างนวตักรรม
องคก์ร บริบท ธนาคารพาณิชย ์พบวา่ องคก์ารจะตอ้งมีการส่งเสริม สนบัสนุน ผลกัดนัให้บุคลากรมี
ความคิดสร้างสรรคพ์ร้อมมุ่งมัน่สร้างส่ิงใหม่ๆท่ีมีประโยชน์ขององคก์ร มีการก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธ
กิจและเป้าหมายทางด้านนวตักรรมอย่างชัดเจนท่ีสามารถบรรลุได้จริง นอกจากน้ียงัตอ้งมีการน า
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการท างาน หรือมีการพฒันาปรับปรุงงานให้เป็นปัจจุบนัมากท่ีสุด 
ประยกุตว์ธีิการท างานเพื่อใหเ้กิดความสะดวก รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพสูงตามไปดว้ย 
 มทัณี บุญประเสริฐ (2557) การศึกษา เร่ืองวฒันธรรมขององค์กร พฤติกรรม และคุณภาพ
ชีวติการท างาน ท่ีส่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทัเอกชน 
เขตห้วยขวาง พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของพนกังานบริษทัเอกชนในระดบัปฏิบติัการท่ีมีปัจจยัดา้น
วฒันธรรมองค์กร พฤติกรรม และคุณภาพชีวิต ท่ีส่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการท างานส าหรับ
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.46 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.5634 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานบริษทัเอกชนในระดบัปฏิบติัการท่ีมีต่อ
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร วฒันธรรมและคุณภาพชีวิต ท่ีส่งผลต่อระดบัความส าเร็จในการท างาน              
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัท่ีแตกต่างกนัในแต่ละดา้น สามารถแจกแจงรายละเอียดไดด้งัน้ี ปัจจยัดา้น
วฒันธรรมองคก์ร มีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุดอยูใ่นหวัขอ้ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั4.52 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.558 ดา้นพฤติกรรมการท างานมีระดบั
ความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุดเช่นกนั อยูใ่นดา้นการปฏิบติัตามกฏระเบียบขององคก์รโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั
4.56 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.545 ดา้นระดบัคุณภาพชีวิตของพนกังานมีระดบัความ
คิดเห็นด้วยมากท่ีสุด อยู่ท่ีด้านความพึงพอใจในตัวเอง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.54 และมีค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั0.514 ดา้นระดบัความส าเร็จในการท างานมีระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
อยูท่ี่การปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.55 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั
0.532 
 สนธยา เกรียงไกร ณ พทัลุง (2557) การศึกษา เร่ืองวฒันธรรมองคก์รในทศันะของพนกังาน
บริษทัในต าบลนิคมพฒันา อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง พบว่า 1) ระดบัวฒันธรรมองค์กรใน
ทศันะของพนกังานบริษทัในต าบลนิคมพฒันา อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยรวมพบวา่อยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นราย ดา้นพบวา่ ดา้นความน่าเช่ือถือ และดา้นความกลา้ตดัสินใจอยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนดา้นการดูแลเอาใจใส่ และดา้นความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดบัปานกลาง เรียงล าดบั
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ตามค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยดังน้ีด้านความน่าเช่ือถือ ด้านความกล้าตัดสินใจ ด้านความคิด
สร้างสรรค์ ดา้นการดูแลเอาใจใส่ตามล าดบั 2) เปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์รในทศันะของพนกังาน
บริษทัในต าบลนิคมพฒันาอ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยองต่อ จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนการเปรียบเทียบความจงรักภกัดีต่อองคก์รกบัวฒันธรรม
องค์กร ในทศันะของพนกังานบริษทัในต าบลนิคมพฒันา อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง โดยรวม
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการดูแลเอาใจใส่ ดา้นความน่าเช่ือถือแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเมื"อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์รกบั
วฒันธรรมองคก์รในทศันะของพนกังานบริษทัในต าบลนิคมพฒันา อ าเภอนิคมพฒันา จงัหวดัระยอง
โดยภาพรวมแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการ
ดูแลเอาใจใส่ และความน่าเช่ือถือแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 โยษิตา กฤตพรพินิต (2557)  การศึกษา เร่ือง อิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ธีรชัยไพศาล เอ็น จิเนียร่ิง จ  ากัด พบว่า                       
1) พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหวา่ง 31-40 ปี การศึกษาต่ากวา่ปริญญาตรี สถานภาพสมรส 
มีระยะเวลาการท างานมากกว่า 5 ปี และเงินเดือนระหว่าง 10,000 - 20,000บาท 2) พนกังานมีระดบั
ความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางโดยมิติเนน้ความส าเร็จ
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือมิติเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ มิติเนน้สัจจะแห่งตน และมิติเนน้ใหค้วามส าคญั
กบั ตามล าดบั 3) พนกังานมีระดบัความสุขในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 4) เม่ือจ าแนก
ตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่า ระดบัความสุขในการท างานแตกต่างกนัตามระยะเวลาการท างาน และ
อตัราเงินเดือน 5) วฒันธรรมต่อองค์การท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของพนกังานโดยรวม (Y) 
จ านวน 2 ตวัแปร เรียงตามระดบัอิทธิพล ไดแ้ก่ มิติเน้นให้ความส าคญักบับุคลากร (X3)และมิติเน้น
ความส าเร็จ (X1) ตามล าดบั ร่วมกนัสามารถใชอ้ธิบายการเปล่ียนแปลงของความสุขในการท างานของ
พนกังานไดร้้อยละ 49.8 ท่ีเหลืออีกร้อยละ 50.2 เป็นผลเนืองมาจากตวัแปรอ่ืน 
 ชีวภาส ทองปาน (2555) การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อ
องค์การของพนักงานในบริษทัผลิตวสัดุก่อสร้างแห่งหน่ึง พบว่า  ความยุติธรรมในองค์การด้าน
กระบวนการต าแหน่งงานวฒันธรรมองคก์ารดา้นลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนและอายุของ
พนักงานสามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การโดยรวมได้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 18.0 
 พรทิพย ์ ไชยฤกษ ์(2555) การศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรของ
บุคลากร พบว่า บุคลากรของกลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียดา้นความผูกพนัธ์ต่อองค์การในระดบัมากท่ีสุด 
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(4.26)  เร่ืองของพฤติกรรมเชิงสร้างสรรของบุคลากรมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (4.06) โดยเม่ือจ าแนก
เป็นปัจจยัในแต่ละดา้นพบวา่ ดา้นการรับรู้มีผลกระทบต่อพฤติกรรมสร้างสรรดา้นการประยกุตใ์ชม้าก
ท่ีสุด  ดา้นพฤติกรรมของบุคลาการมีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรดา้นการแสดงหาโอกสาร
มากท่ีสุด  ส่วนดา้นความรู้สึกไม่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรโดยรวม 
 ตรีทพย ์ บุญแยม้ (2554) การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมระดบับุคคลและระดบักลุ่มงานเพื่อสร้างนวตักรรมผลิตภฑัณ์ในบริษทัเอกชนของไทย 
พบวา่ความสร้างสรรของบุคคลในองคก์ารเป้นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ เพราะองคก์ารจะสามารถแข่งขนักบั
คู่แข่งหรือมีความสามารถกวา่คู่แข่งตอ้งไดรั้บการพฒันา ทั้งตวัพนกังานเอง หรือกระบวนการ วธีิการ 
หรือเทคนิคการท างานใหม่ ๆ เพื่อใหเ้กิดผลิตภณัฑ ์นวตักรรม หรือรูปแบบการท างานใหม่ ๆ องคก์าร
ใดท่ีตอ้งการให้มีพนกังานในองคก์ารสามารถสร้างนวตักรรมได ้องคก์าร นั้นจะตอ้งมุ่งนวตักรรมให้
กลายเป็นส่ิงท่ีทุกคนในองคก์ารยึกถือปฏิบติัเป็นเป้าหมาย เพื่อให้การสร้างนวตักรรมสามารถเกิดข้ึน
ไดจ้ริง 
 ศิวะนนัท ์ ศิวพิทกัษ ์(2554) การจดัการนวตักรรมขององคก์ารธุรกิจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน ประชาการและกลุ่มเป้าหมาย คือ สถานประกอบการอุตสาหกรรม
การผลิตขนาดใหญ่ในพื้นท่ีการนิคมแห่งประเทศไทย จ านวน 116 แห่ง พบวา่ตวัแปรระดบัพนกังานท่ี
ส่งผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน ไดแ้ก่ การเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
คุณค่า ส่วนตวัแปรความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม
ของพนกังานแต่ส่งอิทธิพลผา่นตวัแปรการเป้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าส่วนตวัแปรระดบัองคก์ารท่ี
มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงาน ไดแ้ก่ บรรยายกาศการสร้าง
นวตักรรม  และตวัแปรทั้งสองระดับสามารถอธิบายความแปรปรวนในพฤติกรรมการสร้างสรร
นวตักรรมของพนกังานไดร้้อยละ 69 ทั้งสองระดบั 
 นาฎวดี จ าปาดี (2554)ได้ศึกษา การรับรู้ความสามารถของตนเอง รูปแบบความคิด
สร้างสรรค์ และปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม พบว่าเพศ ช่วงอายุ ระดบั
รายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั ส่วนสถานะการ
ท างาน อายุงาน ลักษณะงานท่ีแตกต่างกัน มีพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมไม่แตกต่างกัน และ
พนกังานท่ีมีทศันะคติ การรับรู้ในทิศทางบวกก็สามารถช่วยให้เกิดพฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของ
พนกังานไดอี้กดว้ย 
 Bahamon-Gunnell (2000) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์รกบัความพอใจในงาน แลความผูกพนั
ต่อองคก์รของครูในสหรัฐอเมริกา  พบวา่  ความไม่พอใจในงานจะพบในกลุ่มท่ีมีลกัษณะวฒันธรรม
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องคก์รเชิงรุก   ความพอใจในงานสูงจะมีลกัษณะวฒันธรรมองคก์รในแบบสร้างสรร  และยงัมีความ
ผกูพนัมากกวา่กลุ่มท่ีไม่พอใจในงานอีกดว้ย 
 Tiemey and Famer (2002) ได้ศึกษา ความสามารถในการสร้างสรรและศกัยภาพในการส
ร้างสรร  พบว่าพนกังงานท่ีมีอายุงานท่ีมากกว่าจะมีความคิดสร้างสรรท่ีมากกว่า  ส่วนผูท่ี้มีอายุงาน
น้อยก็จะมีความสร้างสรรในงานท่ีน้อยกว่า แต่ถ้าไดรั้บผิดชอบงานท่ีซับซ้อมเพิ่มข้ึน คนท่ีอายุงาน
นอ้ยกวา่ก็สามารถมีความคิดสร้างสรรงานไดสู้งกวา่   
 Considine and Callus (2002) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานตามแนวคิดของWalton 
(1973) โดยกลุ่มตัวอย่างคือคนงานชาวออสเตรเลียในโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง โดย ใช้
แบบสอบถามวดัความรู้สึกและความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 14ดา้น 
ประกอบดว้ยการจ่ายค่าจา้งท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัอุตสาหกรรมแบบเดียวกนัความรู้สึกขาด
ความมัน่คงในงานท่ีท าอีก 1 ปีขา้งหนา้ การแบ่งแยกทางเพศ ความเช่ือถือในหวัหนา้งาน หรือผูบ้ริหาร 
ความพึงพอใจในงานท่ีท า กลุ่มเพื่อนร่วมงาน การสนบัสนุนจากหัวหนา้งาน โอกาสในการกา้วหน้า
ในงานท่ีท าในอีก 2 ปีขา้งหนา้ ความสามารถในการควบคุมงานท่ีท า ความปลอดภยัและสุขอนามยัใน
สถานท่ีท างาน ความสมดุลของบทบาทดา้นอ่ืน ๆ เช่น ครอบครัว เพือน กิจกรรมอ่ืนท่ีสนใจ การดูแล
เอาใจใส่หัวหน้างานโดยตรง ปริมาณงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ และระดบัความเครียดในการท างาน ผล
การศึกษาผลวา่โดยเฉล่ีย 70% ของคนงาน มีความพึงพอใจหรือมีความสุขดา้นคุณภาพชีวิตทั้ง 14 ขอ้ 
ด้านดงักล่าวในทางด้านบวก โดยจะแตกต่างกันไป ข้ึนอยู่กับลักษณะปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ 
ประเภทของงานแบบประจ าหรือชัว่คราว ต าแหน่งของงาน เช่นพนกังานระดบัปฏิบติัการหรือระดบั
บริหาร บรรยากาศองคก์ารแบบประชาธิปไตยหรือเผด็จการ เป็นตน้ 
 Brown  (2003) การศึกษา เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกบัการรับรุ้พฤติกรรม
ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานกบัภาวะผูน้ าแบบมุ่งคนของผูบ้ริหาร  พบวา่  การใหร้างวลัตามสถานการณ์ เป็น
องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน  สัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าแบบมุ่งคน  ส่วนภาวะผูน้ าแบบไม่ใช่
ผูน้  า  สัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าแบบมุ่งงาน และพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบมุ่งคนมีความแปรปราวมากท่ีสุด
ต่อความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจแปรปรวนในระดบัน้อยต่อความผูกพนัองค์กรดา้นบรรทดัฐาน 
และไม่แปรปรวนต่อความผกูพนัธ์ต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่ 
 Ramanmoorthy (2005)  การศึกษาโครงสร้างเชิงสาเหตุส าหรับท านายพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมในงาน พบว่า การมีอ านาจในการควบคุมงาน  และรายได้  นอกจจากจะมีผล
โดยตรงกบัพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานแลว้ยงัมีผลทางออ้มโดยส่งผลผา่นระบบ
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ทางสัมคมแบบไม่แบ่งชนชั้น การรับรู้ความยุติธรรม  และการรับรู้ถึงกระบวนการเก่ียวกบัความ
ยติุธรรม 
 McShane and Von Glinow (2010) จากการส ารวจของนิตยสารธุรกิจของสหรัฐอเมริกาและ
องักฤษ พบว่าชาวอเมริกนัส่ีในห้าบอกว่าความรับผิดชอบต่อสังคมของบริษทัในอเมริกาเป็นปัจจยั
ส าคญัต่อการตดัสินใจของพวกเขาวา่จะเขา้ท างานหรือซ้ือสินคา้หรือบริการของบริษทันั้น ๆ หรือไม่ 
และยงัมีรายงานว่านกัศึกษาระดบัปริญญาโทดา้นบริหารธุรกิจ (MBA) ร้อยละ 97 ตอ้งการท างานใน
บริษัทท่ีมี ช่ือเสียงท่ีดีด้านจริยธรรมและรับผิดชอบต่อสังคมมากกว่าท างานกับบริษัทท่ีจ่าย
ค่าตอบแทนสูง และนักศึกษาชาวแคนาดาเกือบร้อยละ 80 เห็นว่า บริษทัท่ีรับผิดชอบต่อสังคมมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจเข้าท างานของพวกเขา (McShane and VonGilnow, 2010,pp.14-15) ดังนั้น 
กล่าวไดว้า่ผูบ้ริหารองคก์ารไม่ควรใส่ใจหรือใหค้วามส าคญัเฉพาะผูถื้อหุน้ (Shareholders) เท่านั้นและ
ละเลยชุมชนหรือสังคม อาจท าใหอ้งคก์ารไปไม่ถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้
 TerjeSlatten (2011) ไดศึ้กษาเทือกเถาเหล่ากอและผลกระทบของการมีส่วนร่วมของนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ โดยไดท้  าการศึกษาจากอุตสาหกรรมแบบไมตรีจิตร จากการส ารวจพนกังานนระดบั
ปฏิบติัการจ านวน 279 ราย พบวา่การมีส่วนร่วมของพนกังานมีความเช่ือโยงกบัลกัษณะการท างานท่ี
เป็นนวตักรรมใหม่  นอกจากน้ีการรับรู้บทบาทหนา้ท่ีของงาน  ความเป็นอิสระและการใหค้วามสนใจ
ในเชิงกลยทุธ์ มีผลต่อการท างานเชิงสร้างสรรนวตักรรมของบุคคล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



บทที ่3 
การด าเนินการวจิยั 

 
การวิจยัคร้ังน้ีมีเพื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์าร  ความผกูพนัธ์ุต่อองคก์าร  ท่ีมีผลต่อพฤติกรรม

การสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน โดยรวบรวมขอ้มูลจาก การด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย
ขั้นตอนการวจิยัและระเบียบวธีิวจิยั ดงัน้ี 

3.1 ประชาการ และกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชาการและกลุ่มตัวอย่าง 
 ธุรกิจท่ีด าเนินงานในกลุ่มของกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์โดยจะ
ท าการเก็บขอ้มูลบริษทั ทั้ง หมด 10 บริษทั ไดแ้ก่ 
  1. บริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากดั 
  2.บริษทั ฟูจิ อิเลคทริคแมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 
  3. บริษทั นิเด็ค อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั  
  4. บริษทั ฟูจิคูระ อิเล็กทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
  5. บริษทั พานาโซนิคแมนูแฟคเจอร่ิง อยธุยา จ ากดั 
  6. บริษทั ไพโอเนียร์แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จ ากดั 
  7.บริษทั นิฮง เซกิไทย จ ากดั  
  8. บริษทั เมก็เทค็แมนูแฟ็คเจอร่ิงคอร์ปอเรชัน่ (ประเทศไทย) จ ากดั 
 9. บริษทั ซูมิโกะลีดเฟรม (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 10. บริษทั ไดมอนดอิ์เลคทริค (ประเทศไทย) จ ากดั  
 จ  านวนแรงงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  จ  านวน 98,231 คน 
(ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม) 
 โดยใช้สูตรในการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างส าหรับการออกแบบสอบถามของ Taro  
Yamane (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2538, น. 74)โดยกลุ่มตวัอยา่งคร้ังน้ีจะไดรั้บความเช่ือมัน่ไดร้้อยละ 95 
ตามสูตรค านวณ ดงัต่อไปน้ี 



50 

สูตร       n   =      N 
1+N (E)2 

 

เม่ือ  n  แทน  ขนาดตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
 N  แทน  บริษทั ท่ีจดัอยูใ่นกลุ่มของอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและ 
             อิเล็กทรอนิกส์    
 E  แทน ระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ95 (ระดบั 0.05) 
 

จากจ านวนแรงงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ใน 3 นิคมอุตสาหกรรม 
ไดแ้ก่ นิคมอุตสาหกรรมบางปะอิน  นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค  และนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จ านวน 
98,231 คน (ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม) ขนาดของกลุ่มตวัอย่างใน
การศึกษาจึงค านวณ ไดด้งัน้ี  
                                             n      =             98,231 
               1+(98,231)(0.05)2 
                                               n      =    383 
 จากการค านวณจะได้กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 383 กลุ่มตวัอย่าง เพื่อป้องการความสูญหายของ
แบบสอบถามผูว้จิยัจึงเพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอยา่งเป็น 400 กลุ่มตวัอยา่ง 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดยการสร้างข้ึนโดยการศึกษาคน้ควา้จากแนวคิดและทฤษฎี 
ต่าง ๆ รวมทั้งงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม ลกัษณะค าถามเป็นแบบ
ปลายผดิโดยแบง่ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบสอบ 
ถามเป็นค าถามปลายปิด แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ประกอบดว้ยจ านวน 6 ขอ้ ดงัน้ี 
 ค  าถามขอ้ท่ี 1 เพศ ชาย/หญิง โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว เป็นการวดั
ขอ้มูลแบบนามบญัญติั (Nominal Scale)  
 ค  าถามขอ้ท่ี 2 อาย ุเป็นการวดั Scale เป็นการแบ่งตามช่วง โดยใหต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียง
ขอ้เดียว จากค าตอบท่ีมีให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวดัขอ้มูลประเภท
มาตราเรียงล าดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 6 ช่วงอาย ุไดแ้ก่ 
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 1. 21-25 ปี 
 2. 26-30 ปี 
 3. 31-35 ปี 
 4. 36-40 ปี 
 5. 41-45 ปี 
 6. 46-50 ปี 
 ค  าถามขอ้ท่ี 3 ระดบัการศึกษา โดยใหต้อบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว จากค าตอบ
ท่ีมีให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check List) เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตราเรียงล าดบั 
(Ordinal Scale) แบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
 1. ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 2. ปริญญาตรี 
 3. สูงกวา่ปริญญาตรี 
 ค  าถามท่ี 4 รายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยให้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียวจากค าตอบ 
ท่ีมีให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตราเรียงล าดบั 
(Ordinal Scale) แบ่งเป็น 6 ระดบั ไดแ้ก่ 
 1. นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 
 2. 15,000 - 20,000 บาท 
 3. 20,001 - 25,000 บาท 
 4. 25,001 - 30,000 บาท 
 5. 30,001 - 35,000 บาท 
 6. 35,001 บาทข้ึนไป 
 ค าถามท่ี 5 ต าแหน่งงานปัจจุบัน โดยให้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว 
จากค าตอบท่ีมีให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรา
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 
 1. พนกังานฝ่ายผลิต 
 2. พนกังานฝ่ายส านกังาน 
 3. หวัหนา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย 
 ค  าถามท่ี 6 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยให้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว 
จากค าตอบท่ีมีให้เลือกตอบหลายขอ้เป็นแบบรายการ (Check list) เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตรา
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
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 1. นอ้ยกวา่ 2 ปี 
 2. 2 - 5 ปี 
 3. 6 - 10 ปี 
 4. 11 - 15 ปี 
 5. 15 ปีข้ึนไป 
 ส่วนที่ 2  แบบประเมินเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรร ซ่ึงประกอบไปดว้ย              
4 มิติ ได้แก่ มิติมุ่งเน้นความส าเร็จ มิติมุ่งเน้นสัจแห่งตน มิติมุ่งเน้นบุคคล มุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์
(แบบสอบถามน้ีปรับปรุงจากแบบสอบถามของ นุชา  สระสม,2552) ซ่ึงใชเ้ป็นแบบสอบถามปลายปิด
โดยให้คะแนนน ้ าหนัก (Multiple Rating List Scale Question) และเป็นการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาค
ชั้น (Interval Scale) ซ่ึงเป็นสเกลท่ีแสดงถึงระดบัความคิดเห็นในวฒันธรรมองคก์ารเป็นคะแนนมาก
ท่ีสุดไปจนถึงระดบัความคิดเห็นน้อยท่ีสุดโดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ซ่ึงก าหนดเกณฑ์ในการให้คะแนน 
ดงัน้ี 
 5 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 4 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านเห็นดว้ย 
 3 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านไม่แน่ใจ 
 2 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านไม่เห็นดว้ย 
 1 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 การก าหนดเกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายโดยอาศยัสูตรการค านวณช่วงกวา้งระหว่างชั้ น  
(ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2544 อา้งถึงใน  แครียา ภู่พฒัน์, 2551) ดงัต่อไปน้ี 
  อนัตรภาคชั้น (Interval) =       พิสัย (Range) 
         จ  านวนชั้น (Class) 
     =           5 – 1 =  0.8 
         5 
 โดยการอภิปรายผลการวิจยัของลักษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวดัขอ้มูลประเภท
อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ีย ดงัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายความวา่มีความส าคญัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายความวา่ มีความส าคญัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.50-3.49 หมายความวา่ มีความส าคญัปานกลาง  
 คะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายความวา่ มีความส าคญันอ้ย  

คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.49 หมายความวา่ มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
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  ส่วนที่ 3 แบบประเมินเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การของบุคคลซ่ึงประกอบไปด้วย 3 ด้าน 
ไดแ้ก่ 1.Attitudinal Commitment 2.Programmatic Commitment 3.Loyalty based Commitment (แบบสอบถามน้ี
ปรับปรุงจากแบบสอบถามของ อมรรัตน์ แสงสาย, 2559) ซ่ึงใช้เป็นแบบสอบถามปลายปิดโดยให้
คะแนนน ้ าหนัก (Multiple Rating List Scale Question) และเป็นการว ัดข้อมูลแบบอันตรภาคชั้ น 
(Interval Scale) ซ่ึงเป็นสเกลท่ีแสดงถึงระดบัความคิดเห็นในดา้นความผูกพนัต่อองค์การของบุคคล
เป็นคะแนนมากท่ีสุดไปจนถึงระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดโดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ซ่ึงก าหนดเกณฑ์ใน
การใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 5 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านเห็นมาก 
 3 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านเห็นปานกลาง 
 2 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 
 1 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 การก าหนดเกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายโดยอาศยัสูตรการค านวณช่วงกวา้งระหว่างชั้ น  
(ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2544  อา้งถึงใน  แครียา ภู่พฒัน์, 2551) ดงัต่อไปน้ี 

อนัตรภาคชั้น (Interval) =        พิสัย (Range) 
  จ  านวนชั้น (Class) 
     = 5 – 1 =  0.8 
        5 
 โดยการอภิปรายผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภท
อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ีย ดงัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายความวา่มีความส าคญัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายความวา่ มีความส าคญัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.50-3.49 หมายความวา่ มีความส าคญัปานกลาง  
 คะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายความวา่ มีความส าคญันอ้ย  

คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.49 หมายความวา่ มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที่ 4 แบบวดัพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของบุคคลซ่ึงประกอบไปดว้ย 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ ความคิดสร้างสรรของพนกังาน  พฤติกรรมปฏิบติังานเชิงรุก  ความมีนวตักรรมของพนกังาน  
พฤติกรรมการแสวงหาโอกาส  (แบบสอบถามไดป้รับปรุงจากแบบสอบถามของศิวะนนัทศิ์วพิทกัษ์, 
2554) ซ่ึงใชเ้ป็นแบบสอบถามปลายปิดโดยให้คะแนนน ้ าหนกั (Multiple Rating List Scale Question) 
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และเป็นการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ซ่ึงเป็นสเกลท่ีแสดงถึงระดบัความคิดเห็นใน
ดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอก เป็นคะแนนมากท่ีสุดไปจนถึงระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดโดยแบ่งเป็น 5 
ระดบั ซ่ึงก าหนดเกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 

 5 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านเห็นมาก 
 3 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านเห็นปานกลาง 
 2 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 
 1 หมายถึง  ค  าถามขอ้นั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 

 

 การก าหนดเกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายโดยอาศยัสูตรการค านวณช่วงกวา้งระหว่างชั้ น  
(ชูศรี  วงศรั์ตนะ, 2544 อา้งถึงใน  แครียา ภู่พฒัน์, 2551) ดงัต่อไปน้ี 

อนัตรภาคชั้น (Interval) =        พิสัย (Range) 
    จ  านวนชั้น (Class) 
     =      5 – 1  =  0.8 
  5 
 โดยการอภิปรายผลการวิจยัของลักษณะแบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวดัขอ้มูลประเภท
อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ีย ดงัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายความวา่มีความส าคญัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายความวา่ มีความส าคญัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย  2.50-3.49 หมายความวา่ มีความส าคญัปานกลาง  
 คะแนนเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายความวา่ มีความส าคญันอ้ย  

คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.49 หมายความวา่ มีความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
 

ขั้นตอนและวธีิด าเนินการวจิยั 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ผูว้จิยัท าเป็นแบบสอบถามมี ขั้นตอน ดงัน้ี 
1) การศึกษาแนวคิด หลักการ และทฤษฎีท่ีเก่ียวกับวฒันธรรมองค์การ  ความผูกพนัต่อ

องค์การท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานโดยวิธีการศึกษาจากเอกสาร 
วารสาร ต ารา บทความ ทฤษฎี รายงานการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาจดัท าโครงร่างการวจิยั 

2) ศึกษาวิธีการสร้างเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Checklist)และ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
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3) น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาประมวลก าหนดขอบเขตของเน้ือหา เพื่อด าเนินการสร้าง
เคร่ืองมือใหค้รอบคลุมเน้ือหา และกรอบความคิดเห็นของการวจิยั 

4) น าแบบสอบท่ีสร้างข้ึน เสนออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบ ความถูกต้องและให้
ขอ้เสนอแนะ แกไ้ขปรับปรุงเน้ือหาการใชภ้าษาใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ 

5) น าเคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอกต่อคณะกรรมการเพื่อตรวจสอบ 
ความถูกตอ้งและใหข้อ้เสนอแนะ แกไ้ขปรับปรุงเน้ือหาการใชภ้าษาใหถู้กตอ้งสมบูรณ์ 

6) น าแบบสอบถามมาหาความเท่ียงตรง เชิงเน้ือหา (Content validity) โดยท าการหาค่าความ
สอดคล้องภายในของแบบสอบถาม IOC (Item-objective congruence Index) โดยให้ผู ้เ ช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน เป็นผูป้ระเมินขอ้ค าถามในแต่ละขอ้วา่มีความสอดคลอ้ง เหมาะสมกบัส่ิงท่ีตอ้งการวดั
ในแต่ละด้านและตรงกับประเด็นท่ีต้องการศึกษาหรือไม่ หลังจากผู ้เช่ียวชาญท าการประเมิน
แบบสอบถามแลว้ น าแบบสอบถามท่ีไดม้าท าการหาค่า IOC ของแต่ละขอ้ค าถาม โดยขอ้ค าถามใดท่ีมี
ค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ถือมีคุณภาพและสามารถน าไปทดลองใชไ้ด ้ส่วนขอ้ค าถามใดท่ีมีค่า IOC 
นอ้ยกวา่ 0.5 ก็น ามา ปรับปรุงแกไ้ขใหไ้ดข้อ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตามเกณฑ ์ 

 

 โดยใชสู้ตร   IOC   = ∑R 
                       N 

 เม่ือ IOC    หมายถึง    ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
 R     หมายถึง    ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
 N  หมายถึง จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

หมายเหตุ ค่า +1  หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีสามารถน าไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน 
  ค่า   0   หมายถึง ไม่แน่ใจวา่จะวดัได ้
  ค่า  -1  หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีไม่สามารถน าไปวดัไดอ้ยา่งแน่นอน 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดจ้ากแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท ดงัน้ี  
 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีเก็บรวมรวมจากหนังสือ ต ารา บทความ
ผลงานวจิยัท่ีไดมี้การท ามาก่อน และแหล่งขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ตท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า และ
ประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ร เพื่อใชป้ระกอบการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั (Conceptual 
Framework) และใชอ้า้งอิง (Reference) ในการเขียนรายงานผลการวจิยั (Research Report) 
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 ข้อมูลปฐมภูมิ(Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม ตามจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง 
 1) ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามไปด าเนินการสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งโดยเก็บตวัอยา่งตามสะดวก 
 2) ตรวจสอบขอ้มูลความถูกตอ้ง และความครบถว้นสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บจาก
ผูก้รอกแบบสอบถาม ก่อนท่ีจะน ามาประมวลผล 
 3) น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความถูกตอ้งและความครบถว้น ท าการคดัเลือก
เฉพาะฉบบัท่ีสมบูรณ์ มาลงรหัสตวัเลขในแบบลงรหัสส าหรับประมวลผลขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์  
ตามเกณฑข์องเคร่ืองมือแต่ละส่วน แลว้จึงน าไปประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนต่อไป 
 

3.4 การจัดท าและการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาด าเนินการประมวลผลขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
และแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออกไป 
 2. การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแล้ว มาลงรหัสตามท่ีได้ก าหนด 
ไวล่้วงหนา้ 
 3.น าขอ้มูลท่ีลงรหัสแล้วไปบนัทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลผลโดยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อท าการประมวลผลตามสถิติต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องในการทดสอบสมมติฐาน                  
โดยการวจิยัคร้ังน้ีใชร้ะดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Level of Significance) 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถาม จะท าการวเิคราะห์หาค่าสถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 
  4.1 การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 
   4.1.1 วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งโดยสถิติท่ีใชป้ระกอบดว้ย
การหาค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

  4.1.2 วเิคราะห์ขอ้มูลของแต่ละตวัแปร ไดแ้ก่ตวัแปรตน้ คือ 1) ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่ม
ตวัอย่าง 2) วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรร 3)ความผูกพนัต่อองค์การ ตวัแปรตาม คือ พฤติกรรม
การสร้างสรรนวกัตกรรมของพนกังาน สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

 4.2 การวิ เคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statics) เป็นสถิติ ท่ีใช้ทดสอบ
สมมุติฐานการวิจยั เพื่อแสดงถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้และตวัแปรตาม โดยสถิติท่ีใช้ในการ
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ทดสอบสมมุติฐาน คือ ใช้สถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม และใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปราวทางเดียว (One - Way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย
ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยหาพบความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนตอ้งท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน 
โดยใชว้ธีิ LSD (Fisher’s Least-Significant Different) 

 4.3 ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple  Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 ตวัแปร   

 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

  
 การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเพื่อศึกษา วฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัธ์ุต่อองคก์าร ท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์
โดยมีวตัถุประสงค์ และขอ้ตอบค าถามของการวจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัดส่้งแบบสอบถามเร่ืองวฒันธรรม
องคก์าร ความผูกพนัธ์ุต่อองคก์าร ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน เพื่อเก็บ
ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 400 คน แบบสอบถาม 400 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถามคืนมาสมบูรณ์
จ านวน 400 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลมาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชต้ารางประกอบความเรียง 
ตามล าดบัดงัน้ี 
 
4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวจิัย 
 n          หมายถึง กลุ่มตวัอยา่ง 
              หมายถึง  ค่าเฉล่ีย 
 S.D.            หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน 

t              หมายถึง   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบที  
 F             หมายถึง  ค่าค านวณจากการวเิคราะห์ความแปรปรวน 

Sig.   หมายถึง  ความน่าจะเป็นส าหรับบอกค่านยัส าคญัทางสถิติ  
df   หมายถึง  ขั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
β  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน 
r  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
R  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
R Square : R2  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
Adjusted R2  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 
SE (est’)  หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนหรือความผดิพลาดประมาณ 
H0     หมายถึง  สมมติฐานหลกั 
H1    หมายถึง  สมมติฐานรอง 
*   หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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**   หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
***   หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001  

 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 เพื่อให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์
ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 ราย ท่ีเป็นพนกังาน
ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  สามารถสรุปลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถามโดยจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง
ปัจจุบนั และระยะเวลาในการปฏิบติังานดงัตารางท่ี 4.1 
 

ตารางที ่4.1 จ  านวนร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามเพศ  
เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 186 46.50 
หญิง 214 53.50 

รวม 400 100.00 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ านวน186คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.50 ส่วนเพศชาย มีจ านวน 214 คน คิดเป็นร้อยละ 53.50 
 

ตารางที่ 4.2 จ  านวนร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามอายุ 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

21 -  25  ปี 52 13.00 
26  - 30 ปี 73 18.30 
31 - 35 ปี 84 21.00 
36 - 40ปี 97 24.30 
41 - 45  ปี 50 12.50 
46 - 50 ปี 44 11.00 

รวม 400 100.00 



60 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ มีอายุ 37 - 40 ปี มีจ  านวน 
97 คน คิดเป็นร้อยละ 24.30 รองลงมามีอายุ 31 - 36 ปี  มีจ  านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00  
อายุ 26 -30 ปี มีจ  านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 18.25 อายุ 21 - 25 ปี มีจ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.00 อายุ 41 - 45 ปี มีจ  านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 และมีอายุ 46 - 50 ปี มีจ  านวน 44 คน               
คิดเป็นร้อยละ 11.00 
 

ตารางที ่4.3 จ  านวนร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 135 33.80 
ปริญญาตรี 190 47.50 
สูงกวา่ปริญญาตรี 75 18.80 

รวม 400 100.00 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีจ านวน 
190 คน คิดเป็นร้อยละ 47.50 รองลงมา มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีจ  านวน 135 คน คิดเป็นร้อย
ละ 33.80 และระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญาตรี มีจ  านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80 
 

ตารางที ่4.4 จ านวนร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท  57 14.20 
15,000 - 20,000 บาท 102 25.50 
20,001 - 25,000 บาท  80 20.00 
25,001 - 30,000 บาท 60 15.00 
30,001 - 35,000 บาท  46 11.50 
35,001 บาทข้ึนไป 55 13.80 

รวม 400 100.00 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 15,000 - 20,000 บาท มีจ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 25.50 รองลงมา มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
20,001 - 25,000 บาท มีจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 30,000  บาท                   
มีจ  านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า 15,000 บาท มีจ านวน 57 คน    
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คิ ด เ ป็ น ร้ อ ย ล ะ 14.20 มี ร า ย ไ ด้ เ ฉ ล่ี ย ต่ อ เ ดื อ น  35,001 บ า ท ข้ึ น ไ ป  มี จ า น ว น  55 ค น 
คิดเป็นร้อยละ 13.80และมีรายได้ เฉล่ี ยต่อเดือน 30,001-35,000 บาท มี จ านวน 46 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 11.50 
 

ตารางที ่4.5 จ  านวนร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ต าแหน่งงานปัจจุบัน จ านวน (คน) ร้อยละ 

พนกังานฝ่ายผลิต 206 51.50 
พนกังานฝ่ายส านกังาน 112 28.00 
หวัหนา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย 82 20.50 

รวม 400 100.00 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นพนักงานฝ่ายผลิต 
มีจ านวน 206 คน คิดเป็นร้อยละ 51.50 รองลงมามีต าแหน่งเป็นพนักงานฝ่ายส านักงาน มีจ านวน 
112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 และมีต าแหน่งเป็นหัวหน้างาน/หัวหน่ายผลิต มีจ านวน 82 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.50 
 

ตารางที ่4.6 จ  านวนร้อยละของลกัษณะประชากรศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 57 14.20 
2 - 5 ปี 87 21.80 
6 - 10 ปี 110 27.50 
11 - 15 ปี 79 19.80 
15 ปีข้ึนไป 67 16.80 

รวม 400 100.00 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 - 10 ปี
มีจ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 27.50 รองลงมา คือมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 2 - 5 ปี มีจ  านวน  
87 คน คิดเป็นร้อยละ 21.80 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 - 15 ปี มีจ  านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.80 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป มีจ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 16.75 และมีระยะเวลา
ในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 2 ปี มีจ  านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.20 
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4.3 ผลการวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส์ 
 จากการศึกษาระดบัวฒันธรรมองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 400 คน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 

ตารางที่  4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับวฒันธรรมองค์การของพนักงาน 
  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จ าแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นมิติมุ่งความส าเร็จ  

ที่ 
วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

ด้านมติมุ่ิงความส าเร็จ 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
1. มีการท างานอย่างมีเป้าหมายและพยายามแก้ไข

ปัญหาและอุปสรรคในการท างาน 
3.79 0.89 มาก (1) 

2. มีความทุ่มเทให้กบังานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร 

3.61 0.75 มาก (3) 

3. มีระเบียบวินยัปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ 3.77 0.77 มาก (2) 
 รวม 3.73 0.50 มาก  

 จากตารางท่ี 4.7 แสดงให้เห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้
ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ด้านมิติมุ่งความส าเร็จ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.73, S.D. = 0.77) 
และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่ วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.79, S.D. 
= 0.89) คือมีการท างานอยา่งมีเป้าหมายและพยายามแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการท างาน ท่ีมีระดบั
วฒันธรรมองคก์ารรองลงมา ( X = 3.77, S.D. = 0.77) คือ ระเบียบวินยัปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้และ
ท่ีมีระดบัวฒันธรรมองคก์ารนอ้ยท่ีสุด ( X = 3.61, S.D. = 0.75) คือ ความทุ่มเทใหก้บังานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
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ตารางที่ 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับวฒันธรรมองค์การของพนักงาน 
  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จ าแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นมิติมุ่งเนน้สัจแห่งตน 

ที่ 
วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

ด้านมติมุ่ิงเน้นสัจแห่งตน 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
1. มีความรักและศรัทธาต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.78 0.70 มาก (2) 

2. ยึดถือประโยชนส่์วนรวมมากกวา่ส่วนบุคคล 3.73 0.88 มาก (3) 

3. มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานและพฒันา
ตนเองไปพร้อมกบัผูอ่ื้น 

3.97 0.87 มาก (1) 

 รวม 3.83 0.64 มาก  

 จากตารางท่ี 4.8 แสดงใหเ้ห็นวา่วฒันธรรมองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ด้านมิติมุ่งเน้นสัจแห่งตน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.83, S.D. = 0.64) 
และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายข้อย่อย พบว่า วฒันธรรมองค์การท่ีมีระดับมากท่ีสุด ( X = 3.97, 
S.D. = 0.87) คือมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานและพฒันาตนเองไปพร้อมกับผูอ่ื้น ท่ีมีระดับ
วฒันธรรมองคก์ารรองลงมา (X = 3.78, S.D. = 0.70) คือ ความรักและศรัทธาต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย และท่ี
มีระดบัวฒันธรรมองค์การน้อยท่ีสุด ( X = 3.73, S.D. = 0.88) คือ ยึดถือประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ส่วนบุคคล 
 
ตารางที่ 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับวฒันธรรมองค์การของพนักงาน 
         ในอุตสาหกรรม เค ร่ืองใช้ไฟฟ้าและ อิ เล็ กทรอนิกส์จ า แนกตามรายข้อย่อย 
          ดา้นมิติ มุ่งเนน้บุคคล 

ที่ 
วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

ด้านมติมุ่ิงเน้นบุคคล 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
1. ใหค้วามยกยอ่งและนบัถือผูอ่ื้นแมว้่าจะมีอายนุอ้ยกว่า 

ถา้เขาปฏิบติังานไดดี้และเกิดประโยชนต่์อส่วนรวม 
3.80 0.83 มาก (2) 

2. มีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบาย
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสอมภาคและเท่าเทียม 

3.94 0.73 มาก (1) 

3. ไดรั้บการสนบัสนุนและมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน 3.70 0.88 มาก (3) 
 รวม 3.81 0.51 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นว่าว ัฒนธรรมองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ดา้นมิติมุ่งเน้นบุคคล ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.81, S.D.= 
0.51) และเม่ือพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ยอ่ย พบวา่วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.94, 
S.D.= 0.73) คือมีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสอมภาค
และเท่าเทียมท่ีมีระดบัวฒันธรรมองค์การรองลงมา ( X = 3.80, S.D.= 0.83) คือให้ความยกย่องและ
นบัถือผูอ่ื้นแมว้า่จะมีอายุนอ้ยกวา่ถา้เขา้ปฏิบติังานไดดี้และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม และท่ีมีระดบั
ว ัฒนธรรมองค์การน้อยท่ีสุด ( X = 3.70, S.D.= 0.88) คือได้รับการสนับสนุนและมีก าลังใจ 
ในการปฏิบติังาน 
 
ตารางที่ 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัวฒันธรรมองคก์ารของพนกังาน 
                         ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเ ล็กทรอนิกส์จ าแนกตามรายข้อย่อย 
                         ดา้นมิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ 

ที่ 
วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

ด้านมติมุ่ิงไมตรีสัมพันธ์ 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
1. เสนอความคิดเห็นไดอ้ย่างมีอิสระ และปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
3.79 0.99 มาก (2) 

2.  มีสมัพนัธภาพระหวา่งเพ่ือนร่วมงานลกัษณะพ่ีนอ้ง 3.80 0.93 มาก (1) 

3. มีการยอมรับแบ่งปันความคิดเห็นและยึดถือธรรม
เนียมปฏิบติัขององคก์ารเป็นหลกั 

3.63 0.85 มาก (4) 

4. ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและค านึงถึงความรู้สึกของ
คนอ่ืนเสมอ 

3.75 0.76 มาก (3) 

 รวม 3.74 0.50 มาก  

 จากตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว ่าวฒันธรรมองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ด้านมิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.74, 
S.D.= 0.50) และเมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ย่อย พบว่า วฒันธรรมองค์การที่มีระดบัมาก
ที่สุด ( X = 3.83, S.D.= 0.93) คือสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานลักษณะพี่น้อง ที่มีระดบั
วฒันธรรมองค์การรองลงมา ( X = 3.79, S.D.= 0.99) คือเสนอความคิดเห็นไดอ้ยา่งมีอิสระ และ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีและที่มีระดบัวฒันธรรมองค์การน้อยที่สุด ( X = 3.63, S.D.= 0.85) คือมี
การยอมรับแบ่งปันความคิดเห็นและยดึถือธรรมเนียมปฏิบติัขององคก์ารเป็นหลกั 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัวฒันธรรมองคก์ารของพนกังาน 
  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในภาพรวม 

ที่ วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
1. ดา้นมิติมุ่งความส าเร็จ 3.73 0.50 มาก (4) 

2. ดา้นมิติมุ่งเนน้สจัแห่งตน 3.83 0.64 มาก (1) 

3. ดา้นมิติมุ่งเนน้บุคคล 3.81 0.51 มาก (2) 

4. ดา้นมิติมุ่งไมตรีสมัพนัธ์ 3.74 0.50 มาก (3) 
 รวม 3.78 0.35 มาก  

 จากตารางท่ี  4.11 แสดงให้ เห็นว่าว ัฒนธรรมองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.78, S.D. = 0.35) เม่ือพิจารณาจ าแนก
ตามรายดา้น พบว่า วฒันธรรมองค์การท่ีมีระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.83, S.D. = 0.64) คือ มิติมุ่งเน้นสัจแห่ง
ตน ท่ีมีระดบัวฒันธรรมองค์การรองลงมา (X = 3.81, S.D. = 0.51) คือมิติมุ่งเน้นบุคคล และมิติท่ีมีระดบั
วฒันธรรมองคก์ารนอ้ยท่ีสุด (X = 3.73, S.D. = 0.50) คือมิติมุ่งความส าเร็จ 
  

4.4  ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส์ 
 จากการศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุ่ม
ตวัอยา่ง จ านวน 400 คน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความผูกพันต่อองค์กร 
   ของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จ าแนกตาม 
   รายขอ้ยอ่ย ดา้นAttitudinal Commitment  

ที่ ความผูกพนัต่อองค์กร 
Attitudinal Commitment 

ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
1. ท่านพูดถึงองค์การน้ีให้เพ่ือนของท่านฟังว่าเป็น

องคก์ารท่ีน่าท างานดว้ย 
3.97 0.84 มาก (1) 

2. ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารน้ีนอ้ยมาก 3.90 0.88 มาก (2) 

3. ท่านพบว่า ค่านิยมของท่านและค่านิยมของ
องคก์ารมีความสอดคลอ้งกนั 

3.61 0.90 มาก (7) 

4. ท่านยินดีท่ีจะท างานในองคก์ารน้ีจนเกษียณอายงุาน 3.54 0.92 มาก (10) 

5. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่าง ๆ ขององคก์ารเป็นปัญหา
ของท่านดว้ย 

3.60 0.93 มาก (8) 

6. ท่านไม่รู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็นเสมือนครอบครัว 3.66 0.94 มาก (4) 

7. ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี
เพ่ือท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารน้ีประสบความส าเร็จ 

3.64 0.81 มาก (6) 

8. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนว่าท่านเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารน้ี 

3.65 0.79 มาก (5) 

9. ท่านรู้สึกเป็นส่วนส าคญั เก่ียวกบัอนาคตขององคก์ารน้ี 3.60 0.75 มาก (9) 

10. ท่านยินดีรับงานท่ีได้รับมอบหมายเกือบทุก
ประเภทเพ่ือท างานใหก้บัองคก์ารน้ี 

3.79 0.92 มาก (3) 

 รวม 3.70 0.37 มาก  

 จากตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ด ้านAttitudinal Commitment ภ าพรวมอยู ่ใ นระด บัม าก 
( X = 3.70, S.D.= 0.37) และเมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ย่อย พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การ
ที่มีระดบัมากที่สุด ( X = 3.97, S.D.= 0.84) คือท่านพูดถึงองค์การน้ีให้เพื่อนของท่านฟังว่าเป็น
องคก์ารท่ีน่าท างานดว้ย ที่มีระดบัวฒันธรรมองค์การรองลงมา ( X = 3.90, S.D.= 0.88) คือท่านมี
ความรู้สึกผูกพนักบัองค์การน้ีน้อยมากและปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ีและที่มีระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การน้อยที่สุด ( X = 3.54, S.D.= 0.90) คือ มีท่านยินดีท่ีจะท างานในองค์การน้ีจนเกษียณอายุ
งาน 
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ตารางที่ 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความผูกพันต่อองค์กร 
   ของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จ าแนกตาม 
   รายขอ้ยอ่ย ดา้นProgrammatic Commitment 

ที่ 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

Programmatic Commitment 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
1. ท่านสามารถท างานท่ีองค์การอ่ืน ๆ ได ้ถา้งานมี

ความคลา้ยคลึงกนั 
3.64 0.90 มาก (5) 

2. หากมีการเปล่ียนแปลงใดๆ เกิดข้ึน จะเป็นสาเหตุ
ใหท่้านออกจากองคก์ารน้ี 

3.68 0.86 มาก (3) 

3. เป็นการยากส าหรับท่านท่ีจะลาออกองค์การ
ในช่วงน้ี แมว้่าท่านจะอยากลาออกก็ตาม เพราะ
สวสัดิการและค่าตอบแทนขององค์การน้ีมีความ
จ าเป็นต่อท่าน 

3.48 0.90 มาก (8) 

4. ถ้าหากท่ านลาออกจากองค์ก าร ในตอน น้ี 
จะก่อให้เกิดผลกระทบต่อชีวิตของท่านมาก
จนเกินไป 

3.85 0.82 มาก (2) 

5. ท่านเช่ือว่าโอกาสท่ีจะได้งานใหม่มีน้อยมาก 
หากลาออกจากองคก์ารน้ี 

3.58 0.90 มาก (6) 

6. คงจะไม่ไดป้ระโยชน์มากนกั ถา้ยงัท างานต่อไป
กบัองคก์ารน้ี 

3.67 0.88 มาก (4) 

7. ท่านดีใจมากท่ีได้เ ลือกท างานกับองค์การน้ี  
ถึงแมว้่าองคก์ารอ่ืนจะเสนอผลประโยชน์อ่ืนใดท่ี
มากกวา่กต็าม 

3.88 0.93 มาก (1) 

8. ณ เวลาน้ีการท างานอยู่กบัองค์การของท่านเป็น
เร่ืองของความจ าเป็นพอๆกนัเป็นเร่ืองของความ
สมคัรใจ 

3.57 0.81 มาก (7) 
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ตารางที่ 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความผูกพันต่อองค์กร 
   ของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จ าแนกตาม 
   รายขอ้ยอ่ย ดา้นProgrammatic Commitment (ต่อ) 

ที่ 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

Programmatic Commitment 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
9 เหตุผลหลักท่ีท าให้ท่านตัดสินใจท างานกับ

องค์ก า ร น้ี ต่ อไป  เ น่ื อ งจ ากองค์ก า ร อ่ืน  ๆ 
ไม่สามารถให้ผลตอบแทนเทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บ
จากองคก์ารน้ี 

3.41 0.83 ปานกลาง (9) 

 รวม 3.64 0.43 มาก  

 จากตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ด ้าน Programmatic Commitment ภาพรวมอยู ่ในระดบัมาก 
( X = 3.64, S.D.= 0.43) และเมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ย่อย พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนักงานที่มีระดบัมากที่สุด ( X = 3.88, S.D.= 0.93) คือท่านดีใจมากท่ีได้เลือกท างานกับ
องคก์ารน้ี ถึงแมว้า่องคก์ารอ่ืนจะเสนอผลประโยชน์อ่ืนใดท่ีมากกว่าก็ตาม ที่มีระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานรองลงมา ( X = 3.85, S.D.= 0.83) คือ เถ้าหากท่านลาออกจากองค์การ
ในตอนน้ี จะก่อให้เกิดผลกระทบต่อชีวิตของท่านมากจนเกินไปและที่มีระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานน้อยที่สุด ( X = 3.41, S.D.= 0.83) คือ เหตุผลหลักท่ีท าให้ท่านตดัสินใจ
ท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป เน่ืองจากองคก์ารอ่ืน ๆ ไม่สามารถใหผ้ลตอบแทนเทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บจาก
องคก์ารน้ี 
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ตารางที ่ 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
   ของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จ าแนกตาม 
   รายขอ้ยอ่ย ดา้นLoyalty based Commitment 

ที่ ความผูกพนัต่อองค์กร 
Loyalty based Commitment 

ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
1. ท่านคิดว่าการออกจากองคก์ารในขณะน้ีเป็นส่ิงท่ี

ไม่ถูกตอ้ง แมจ้ะเป็นเพ่ือประโยชนข์องตนเอง 
3.55 0.77 มาก (6) 

2. ท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์การในเวลาน้ี เพราะมี
ความรู้สึกถึงภาระผูกพนัต่อบุคลากรในองคก์ารน้ี 

3.74 0.78 มาก (2) 

3. องคก์ารน้ีไดใ้หส่ิ้งดี ๆ แก่ท่านมาโดยตลอด 3.68 0.75 มาก (4) 

4. ท่านจะรู้สึกผิดถา้ลาออกจากองคก์ารในเวลาน้ี 3.53 0.97 มาก (7) 

5. ท่านยงัคงมีความจงรักภกัดีต่อองค์การอยู่เสมอ
แมว้า่ท่านจะผิดหวงัในบางเร่ือง 

3.57 0.88 มาก (5) 

6. ท่านคิดวา่องคก์ารท่ีท่านท างานอยู่มีบุญคุณกบัท่านมาก 3.71 0.77 มาก (3) 

7. ท่านคิดว่าท่านจะท างานตอบแทนใหอ้งคก์ารของ
ท่านใหทุ้ก ๆ ดา้น 

3.79 0.75 มาก (1) 

 รวม 3.65 0.35 มาก  

 จากตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ด ้าน Loyalty based Commitment ภาพรวมอยู ่ในระดบัมาก  
( X = 3.65, S.D.= 0.35) และเมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ย่อย พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานที่มีระดบัมากที่สุด ( X = 3.79, S.D.= 0.75) คือท่านคิดวา่ท่านจะท างานตอบแทนให้
อ ง ค์ ก า ร ข อ ง ท่ า น ใ ห้ ทุ ก  ๆ  ด้ า น  ที ่ม ีร ะ ด บั ค ว า ม ผ ูก พ นั ต ่อ อ ง ค ์ก า ร ร อ ง ล ง ม า 
( X = 3.74, S.D.= 0.78) คือ ท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์การในเวลาน้ี เพราะมีความรู้สึกถึงภาระ
ผูกพนัต่อบุคลากรในองค์การน้ีและที่ม ีระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานน้อยที่สุด 
( X = 3.53, S.D.= 0.97) คือ ท่านจะรู้สึกผดิถา้ลาออกจากองคก์ารในเวลาน้ี 
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ตารางที ่4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในภาพรวม 

ที่ ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
1. Attitudinal Commitment 3.70 0.37 มาก (1) 

2. Progammatic Commitment 3.64 0.43 มาก (3) 

3. Loyalty based Commitment 3.65 0.35 มาก (2) 
 รวม 3.83 0.33 มาก  

 จากตารางท่ี 4.15 แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้
ไ ฟ ฟ้ า แ ล ะ อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส์ ใ น ภ า พ ร ว ม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก  ( X = 3.83, S.D.= 0.33) 
เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายดา้น พบว่า วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีระดบัมากท่ีสุด (X = 3.65, S.D.= 0.35) คือ 
Loyalty based Commitment ท่ี มี ร ะดั บ ว ัฒนธรรมองค์ ก า ร รองล งม า  ( X = 3.70, S.D.= 0.37) 
คือ Attitudinal Commitment และมิติท่ี มีระดับว ัฒนธรรมองค์การน้อยท่ีสุด ( X = 3.65, S.D.= 0.35) 
คือ Progammatic Commitment 
 

4.5  ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรม 
คร่ืองใช้ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 
 จากการศึกษาระดับพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม ของพนักงานในอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ผูว้ิจยัวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) จากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 400 คน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
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ตารางที่ 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับพฤติกรรมการสร้างสรร 
    นว ัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
   จ  าแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นความคิดสร้างสรรของพนกังาน 

ที่ พฤตกิรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม 
ความคิดสร้างสรรของพนักงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดบั 
1. ท่านเปล่ียนแปลงวิธีการท างานใหดี้ข้ึนเสมอ 3.56 0.78 มาก (3) 

2. ท่านมีความมุมานะในการพฒันาสร้างสรรงานท่ี
รับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง 

3.44 0.93 ปานกลาง (5) 

3. ผูบ้ริหารน าเอาความคิดริเร่ิมของท่านท่ีเสนอไป
ใชใ้นการปฏิบติังานเสมอ 

3.58 0.98 มาก (2) 

4. ท่านไดบู้รณาการประสบการณ์ท่ีผา่นมาเพ่ือ
สร้างสรรงานท่ีรับผิดชอบเสมอ 

3.61 0.86 มาก (1) 

5. ท่านรู้สึกต่ืนเตน้และพึงพอใจมากเม่ือไดรั้บ
มอบหมายใหท้ างานท่ีทา้ทาย 

3.34 0.81 ปานกลาง (6) 

6 ท่านและเพ่ือร่วมงานใชเ้วลาวา่งแลกเปล่ียน
ความคิดในการท างานเสมอ 

3.54 0.83 มาก (4) 

 รวม 3.51 0.44 มาก  

 จากตารางที่ 4.16 แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ด้านความคิดสร้างสรรของพนกังาน ภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( X = 3.51, S.D.= 0.44) และเมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ย่อย พบว่า พฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานที่มีระดบัมากที่สุด ( X = 3.61, S.D.= 0.86) คือ ท่านได้
บูรณาการประสบการณ์ท่ีผ่านมาเพื่อสร้างสรรงานท่ีรับผิดชอบเสมอที่มีระดบัพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานรองลงมา ( X = 3.58, S.D.= 0.98) คือ ผูบ้ริหารน าเอาความคิด
ริเร่ิมของท่านทท่ีเสนอไปใช้ในการปฏิบติังานเสมอและที่มีระดบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานน้อยที่สุด ( X = 3.34, S.D.= 0.81) คือ มีท่านรู้สึกต่ืนเตน้และพึงพอใจมาก
เม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีทา้ทาย 
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ตารางที่ 4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับพฤติกรรมการสร้างสรร 
   นว ัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
    จ  าแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุก  

ท่ี พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก 

ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดับ 
1. ท่านมักเป็นผู ้ริเ ร่ิมพัฒนาสินค้าและบริการ

ใหม่ ๆ ตลอดจนเสนอแนะให้องค์กรมีการ
พฒันาเทคโนโลยก่ีอนคู่แข่งเสมอ 

3.62 0.81 มาก (3) 

2. ท่านมีความกระตือรืนร้นในการแสวงหา
โอกาส ท่ีจะน าไป สู่การพัฒนา  อา ทิการ
แสวงหาแนวทางเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ 

3.27 0.87 ปาน
กลาง 

(4) 

3. ท่านปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินงานก่อนจะเกิด
สภาวะการณ์คบัขนัอยูเ่สมอ 

3.72 0.90 มาก (2) 

4. ท่านมีเป้าหมายส าคญัของการท างาน คือการ
สร้างความเจริญก้าวหน้าให้แก่องค์การอย่าง
เร่งด่วน 

3.82 0.99 มาก (1) 

 รวม 3.60 0.54 มาก  
 จากตารางที่ 4.17 แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ด้านพฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุก ภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ( X = 3.60, S.D.= 0.54) และเมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ย่อย พบว่า พฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานที่มีระดบัมากที่สุด ( X = 3.82, S.D.= 0.99) คือท่านมี
เป้าหมายส าคญัของการท างาน คือการสร้างความเจริญกา้วหนา้ให้แก่องคก์ารอยา่งเร่งด่วนที่มีระดบั
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานรองลงมา ( X = 3.72, S.D.= 0.90) คือ ท่าน
ปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินงานก่อนจะเกิดสภาวะการณ์คบัขนัอยู่เสมอและที่มีระดบัพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานน้อยที่สุด ( X = 3.27, S.D.= 0.87) คือ ท่านมีความกระตือรืน
ร้นในการแสวงหาโอกาสท่ีจะน าไปสู่การพฒันา อาทิการแสวงหาแนวทางเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ 
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ตารางที่ 4.18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับพฤติกรรมการสร้างสรร 
   นว ัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
   จ  าแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นความมีนวตักรรมของพนกังาน 

ท่ี พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ด้านความมีนวตักรรมของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดับ 
1. ท่านให้ความสนใจในการวจิยัและพฒันาเพื่อให้

งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหโ้ดดเด่นเสมอ 
3.87 0.93 มาก (2) 

2. ท่านมีส่วนช่วยในการพฒันาผลิตภณัฑ์/บริการ
ใหม่ ๆ  

3.63 0.85 มาก (4) 

3. ท่านมีส่วนร่วมในการพฒันาผลิตภณัฑ์/บริการ
ใหม่ ๆ ท่ีแตกต่างจาก ผลิตภณัฑ์และบริการเดิม 
และท าใหมี้ประสิทธิภาพสูงต่อเน่ือง 

3.75 0.76 มาก (3) 

4. ท่านแลกเปล่ียนข้อมูลการปฏิบัติงานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงาน เสมอ 

4.01 0.85 มาก (1) 

 รวม 3.81 0.45 มาก  
 จากตารางที่ 4.18 แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ดา้นความมีนวตักรรมของพนกังานภาพรวมอยู่ 
ในระดบัมาก ( X = 3.81, S.D.= 0.45) และเมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ย่อย พบว่า พฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานที่มีระดบัมากที่สุด ( X = 4.01, S.D.= 0.85) คือท่าน
แลกเปล่ียนขอ้มูลการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน เสมอที่มีระดบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานรองลงมา ( X = 3.87, S.D.= 0.93) คือ ท่านให้ความสนใจในการวิจยัและ
พฒันาเพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายให้โดดเด่นเสมอ และที่มีระดบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานน้อยที่สุด ( X = 3.63, S.D.= 0.85) คือ ท่านมีส่วนช่วยในการพฒันา
ผลิตภณัฑ/์บริการใหม่ ๆ 
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ตารางที่ 4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับพฤติกรรมการสร้างสรร   
    นว ัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
   จ  าแนกตามรายขอ้ยอ่ย ดา้นพฤติกรรมคน้หาโอกาส  

ที่ พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
ด้านพฤติกรรมค้นหาโอกาส 

ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดับ 
1. ท่านให้ความส าคญัต่อการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

ซ่ึงมิไดเ้ก่ียวกบังานประจ าเสมอ 
3.92 0.88 มาก (1) 

2. ท่านใช้เวลาว่างเพื่อปรับปรุงกระบวนการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพดีข้ึน 

3.61 0.79 มาก (3) 

3. ท่านพยายามคน้หาส่ิงท่ีท าให้เกิดขอ้ผิดพลาด
ต่อกระบวนการด าเนินงาน 

3.53 0.93 มาก (5) 

4. แมว้า่จะเกิดภยัคุกคามต่อองคก์ารแต่ท่านกลบั
มองว่า เป็นโอกาสท่ีดีในการพัฒนาสินค้า 
บริการตลอดจนกระบวนการท างานใหดี้ข้ึน 

3.59 0.86 มาก (4) 

5. ท่านใชเ้วลาวา่งในการคน้หาความรู้ใหม่เสมอ 3.70 0.89 มาก (2) 
 รวม 3.67 0.42 มาก  

 จากตารางที่ 4.20 แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ดา้นพฤติกรรมคน้หาโอกาสภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก ( X = 3.67, S.D.= 0.42) และเมื่อพิจารณาจ าแนกเป็นรายขอ้ย ่อย พบว่า  พฤติกรรมการ
สร้างสรรค ์นวตักรรมของพนักงานที ่มีระดบัมากที่สุด ( X = 3.92, S.D.= 0.88) คือท่านให้
ความส าคญัต่อการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ซ่ึงมิได้เก่ียวกับงานประจ าเสมอที่มีระดบัพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานรองลงมา ( X = 3.70, S.D.= 0.89)คือท่านใช้เวลาวา่งในการ
คน้หาความรู้ใหม่เสมอ และที่มีระดบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานน้อยที่สุด 
( X = 3.53, S.D.= 0.93) ค ือ  มีท่านพยายามค้นหาส่ิงท่ีท าให้เกิดข้อผิดพลาดต่อกระบวนการ
ด าเนินงาน 
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ตารางที่ 4.20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัพฤติกรรมการสร้างสรร 
   นว ัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
   ในภาพรวม 
ที่ 

พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม 
ระดับความคิดเห็น 

X  SD แปลผล ล าดับ 
1. ความคิดสร้างสรรของพนกังาน 3.51 0.44 มาก (4) 
2. พฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุก 3.60 0.54 มาก (3) 

3. ความมีนวตักรรมของพนกังาน 3.81 0.45 มาก (1) 

4. พฤติกรรมคน้หาโอกาส 3.67 0.42 มาก (2) 
 รวม 3.65 0.27 มาก  

 จากตารางที่ 4.20 แสดงให้เห็นว ่าพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในภาพรวมอยู ่ในระดบัมาก ( X = 3.65, S.D.= 
0.27) เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานที่มี
ระดบัมากที่สุด ( X = 3.81, S.D.= 0.432) คือความมีนวตักรรมของพนกังานที่มีระดบัพฤติกรรม
การสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานรองลงมา ( X = 3.67, S.D.= 0.44) คือ พฤติกรรมค้นหา
โอกาสและมิติที ่มีระดบัพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานน้อยที่สุด ( X = 3.51, 
S.D.= 0.45) คือความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
  
ส่วนที ่4 การวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ี
แตกต่างกนั จะมีระดบัการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานแตกต่างกนั 
   สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจยัลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกันมีระดับการแสดง
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนั 
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   ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์จะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
ประชาการตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ดว้ยการสุ่มตวัอยา่งจากแต่ละกลุ่มอยา่งเป็นอิสระต่อกนัโดยวเิคราะห์สถิติ
ด้วย Independent Samplst-test (t-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน 
เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็น ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.21  แสดงระดบัความส าคญัของการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรนวฒันธรรมของพนักงาน   
  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ าแนกตามเพศ  

การแสดงพฤติกรรม 
การสร้างสรรนวตักรรม 

t-test for Epuality of Mens 

เพศ 
  S.D. t Sig. 

 ความคิดสร้างสรรของพนกังาน ชาย 3.50 0.459 -0.687 0.492 

  หญิง 3.53 0.441   

 พฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุก ชาย 3.60 0.515 -0.146 0.884 

  หญิง 3.61 0.575   

 ความมีนวตักรรมของพนกังาน ชาย 3.85 0.448 1.703 0.089 

  หญิง 3.78 0.452   

 พฤติกรรมคน้หาโอกาส ชาย 3.71 0.402 1.830 0.068 

  หญิง 3.63 0.442   

 ภาพรวม ชาย 3.66 0.264 1.041 0.298 

  หญิง 3.64 0.288   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างด้านเพศของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  โดยภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.298 ซ่ึงมีค่า
มากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่เพศท่ีแตกต่างกนั 
มีผลต่อการแสดงการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า การแสดงการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของ
พนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้ าและอิ เล็ กทรอนิกส์  ด้ านความ คิดส ร้ า งสรรค์ 
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ของพนักงานด้านพฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุก ด้านความมีนวตักรรมของพนักงาน และด้าน
พฤติกรรมคน้หาโอกาส มีค่า Sig. เท่ากบั 0.492 0.884 0.089 และ0.068  ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา่เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการแสดง
การแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  สมมติฐานที่ 1.2  ปัจจยัลกัษณะดา้นอายุของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน
แตกต่างกนั 

 ส าหรับการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 
2 กลุ่ม ท าโดยวิเคราะห์สถิติดว้ย สถิติ One - Way ANOVA  (F-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  
ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี  
 

ตารางที ่4.22  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรร 
  นว ัตกรรมของพนักงาน  ใน อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามอาย ุ

พฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรม 

One - Way ANOVA  (F-test) 

อายุ 
  S.D. F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์
ของพนกังาน 

21-25 ปี 3.33 0.376 

8.780 0.000* 

26-30 ปี 3.63 0.424 
31-35 ปี 3.49 0.479 
36-40 ปี 3.39 0.453 
41-45 ปี 3.79 0.354 
46-50 ปี 3.52 0.414 
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ตารางที ่4.22  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรร 
  นว ัตกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิ เล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามอาย ุ(ต่อ) 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรม 

One - Way ANOVA  (F-test) 

อายุ 
  S.D. F Sig. 

พฤติกรรม 
การปฏิบติังานเชิงรุก 

21-25 ปี 3.64 0.465 

0.852 0.513 

26-30 ปี 3.66 0.572 
31-35 ปี 3.59 0.565 
36-40 ปี 3.52 0.533 
41-45 ปี 3.66 0.599 
46-50 ปี 3.61 0.538 

ความมีนวตักรรม 
ของพนกังาน 

21-25 ปี 3.97 0.410 

2.020 0.075 

26-30 ปี 3.82 0.439 
31-35 ปี 3.75 0.431 
36-40 ปี 3.78 0.537 
41-45 ปี 3.77 0.431 
46-50 ปี 3.88 0.321 

พฤติกรรมคน้หาโอกาส 

21-25 ปี 3.74 0.437 

1.193 0.312 

26-30 ปี 3.70 0.418 
31-35 ปี 3.58 0.412 
36-40 ปี 3.67 0.449 
41-45 ปี 3.70 0.394 
46-50 ปี 3.65 0.422 
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ตารางที ่4.22  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรร 
  นว ัตกรรมของพนักงาน  ใน อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามอาย ุ(ต่อ) 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรม 

One - Way ANOVA  (F-test) 

อายุ 
  S.D. F Sig. 

ภาพรวม 

21-25 ปี 3.67 0.217 

2.877 
0.014

* 

26-30 ปี 3.70 0.260 
31-35 ปี 3.60 0.258 
36-40 ปี 3.59 0.330 
41-45 ปี 3.73 0.273 
46-50 ปี 3.66 0.245 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตาราง ท่ี  4.22 ผลการวิ เคราะ ห์ความแปรปรวนทาง เ ดียว ท่ีระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่ดา้นภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั  0.014  ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสติท่ี
ระดบั 0.05 จึงปฎิเสธสมมุติฐาน Ho ยอมรับสมมุติฐาน H1 แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุท่ีต่างกนัมีผล
ต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 เม่ือท าการทดสอบรายขั้นตอนพบวา่ ในดา้นความคิดสร้างสรรของพนกังานค่า Sig. เท่ากบั  
0.000  ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญัทางสติท่ีระดบั 0.05  จึงปฎิเสธสมมุติฐาน Ho ยอมรับสมมุติฐาน
 H1 แสดงว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุท่ีต่างกนัมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของ
พนักงาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ด้านความคิดสร้างสรรของพนกังาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ กรณีท่ีมีความแตกต่างกนั โดยวิธีของฟิชเชอร์(Fisher’s 
Least Significant Difference :LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.23 - 4.24 
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ตารางที ่4.23  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการ 
  สร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามอาย ุในภาพรวม 

พฤตกิรรม 

ภาพรวม 

ผลต่างของค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม Men Difference (I-J) 

 21 – 25  ปี 26 - 30 ปี 31 - 35 ปี 36 - 40 ปี 41 - 45 ปี 46 - 50  ปี 

  3.67 3.70 3.60 3.59 3.73 3.66 

21 – 25 ปี 3.67 - 0.03 -0.0 -0.08 0.06 -0.01 
   (0.52) (0.15) (0.09) (0.27) (0.89) 
26 - 30 ปี 3.70 - - -0.10 -0.11 0.03 -0.04 
    (0.02*) (0.00*) (0.57) (0.45) 
31 - 35 ปี 3.60 - - - -0.01 0.13 0.06 
     (0.78) (0.00*) (0.23) 
36 - 40 ปี 3.59 - - - - 0.14 0.07 
      (0.00*) (0.15) 
41 - 45 ปี 3.73 - - - - - -0.07 
       (0.23) 
46 - 50 ปี 3.66 - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรม
การสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ าแนกตาม
อายุ  ในภาพรวม พบว่ ามีความแตกต่างกัน จ านวน 4 คู่  ได้แก่  พนักงานท่ี มีอายุ  26 - 30 ปี 
มีพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ31-35 ปี และพนกังานท่ีมี
อายุ 36 - 40 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.10 (Sig.=0.02) และ 0.11 (Sig.=0.00) พนักงานท่ีมีอายุ               
31 - 35 ปี  มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นว ัตกรรมของพนักงานมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ  41 - 45 ปี 
โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.13 (Sig.=0.00) และพนักงานท่ีมีอายุ 36-40 ปี มีพฤติกรรมการสร้างสรร
นวตักรรมของพนักงานมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 41 - 45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.14 
(Sig.=0.00) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.24  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการ 
  สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามอาย ุดา้นความคิดสร้างสรรของพนกังาน 

พฤตกิรรม 

ภาพรวม 

ผลต่างของค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม Men Difference (I-J) 

 21 - 25 ปี 26 - 30 ปี 31 - 35 ปี 36 - 40 ปี 41 - 45 ปี 46 - 50 ปี 

  3.33    3.63    3.49    3.39    3.79     3.52 

21 – 25 ปี 3.33 - 0.30 0.16 0.07 0.46 0.20 
   (0.00*) (0.03*) (0.36) (0.00*) (0.02*) 
26 - 30 ปี 3.63 - - -0.14 -0.24 0.16 -0.11 
    (0.04*) (0.00*) (0.04*) (0.19) 
31 - 35 ปี 3.49 - - - -0.10 0.30 0.03 
     (0.13) (0.00*) (0.68) 
36 -40 ปี 3.39 - - - - 0.44 0.13 
      (0.00*) (0.09) 
41 - 45 ปี 3.79 - - - - - -0.27 
       (0.03*) 
46 - 50 ปี 3.52 - - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ าแนก
ตามอายุ ด้านความคิดสร้างสรรของพนักงาน พบว่า ระดับความคิดเห็นแตกต่างกันจ านวน 
10 รายคู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีอายุ 21-25 ปี มีพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานมากกว่า
พนักงานท่ีมีอายุ 26 - 30 ปี, 31 - 35 ปี, 41 - 45 ปี และ 46 - 50 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.30 
(Sig.=0.00), 0.16 (Sig.=0.03), 0.46 (Sig.=0.00) และ 0.20 (Sig.=0.02) พนักงานท่ี มีอายุ  26 - 30 ปี                  
มีพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ31 - 35 ปี, 36 - 40 ปี และ 
41-45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.14 (Sig.=0.04), 0.24 (Sig.=0.00), 0.16 (Sig.=0.04) พนกังานท่ี
มีอายุ 31 - 35 ปี มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานมากกว่า 41 - 45 ปี โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.30 (Sig.=0.00) พนกังานท่ีมีอาย ุ36 - 40 ปี มีพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของ
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พนกังานมากกวา่ 41 - 45 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.44 (Sig.=0.00) พนกังานท่ีมีอายุ 41 - 45 ปี 
มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานมากกว่า 46 - 50 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.27 (Sig.=0.03)  
  สมมติฐานที่  1.3 ปัจจัยลักษณะด้านระดับการศึกษาบุคคลของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดับการแสดงพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานแตกต่างกนั 

 ส าหรับการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 
2 กลุ่ม ท าโดยวิเคราะห์สถิติดว้ย สถิติ One - Way ANOVA  (F-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  
ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี  
 
ตารางที ่4.25  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรร 
  นว ัตกรรมของพนักงาน  ใน อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรม 

One - Way ANOVA  (F-test) 

ระดับการศึกษา   S.D. F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์
ของพนกังาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.50 0.437 
2.347 0.097 ปริญญาตรี 3.55 0.461 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.42 0.431 

พฤติกรรม 
การปฏิบติังานเชิงรุก 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.59 0.564 
1.105 0.332 ปริญญาตรี 3.64 0.543 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.53 0.528 

ความมีนวตักรรม 
ของพนกังาน 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.84 0.431 
2.625 0.074 ปริญญาตรี 3.84 0.438 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.71 0.506 
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ตารางที ่4.25  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรร 
  นว ัตกรรมของพนักงาน ใน อุตสาหกรรมเค ร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิ เล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา (ต่อ) 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรม 

One - Way ANOVA  (F-test) 

ระดับการศึกษา 
  S.D. F Sig. 

พฤติกรรมคน้หาโอกาส 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.68 0.414 

0.822 0.440 ปริญญาตรี 3.68 0.436 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.61 0.418 

ภาพรวม 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.65 0.265 

4.357 
0.013

* 
ปริญญาตรี 3.68 0.272 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.57 0.298 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดบันยัส าคยัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 พบวา่ดา้นภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.013 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคยัทางสติท่ีระดบั 0.05  
จึงปฎิเสธสมมุติฐาน Ho ยอมรับสมมุติฐาน H1 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุท่ีต่างกันมีผลต่อการ
แสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ใน อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์  แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 เม่ือท าการทดสอบรายดา้นพบว่า ในดา้นความคิดสร้างสรรค์ของพนกังาน ด้านการ
ปฏิบติังานเชิงรุก ดา้นความมีนวตักรรมของพนกังาน และดา้นพฤติกรรมคน้หาโอกาสค่า Sig. เท่ากบั 
0.097 , 0.332 , 0.074 และ 0.440 ซ่ึงมากกว่าระดบันัยส าคยัทางสติท่ีระดบั 0.05  จึงยอมสมมุติฐาน 
Ho ปฏิเสธสมมุติฐาน H1 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุท่ีต่างกันมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ดา้นความคิด
สร้างสรรของพนกังาน ไม่แตกต่างกนั 
 ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ กรณีท่ีมีความแตกต่างกัน โดยวิธีของฟิชเชอร์
(Fisher’s Least Significant Difference :LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.26 
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ตารางที ่4.26   แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการ 
  สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามระดบัการศึกษาในภาพรวม 

พฤตกิรรม 

ภาพรวม 

ผลต่างของค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม Men Difference (I-J) 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

  3.65 3.68 3.57 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.65 - -0.02 0.09 

   (0.46) (0.02*) 

ปริญญาตรี 3.68 - - 0.11 

    (0.00*) 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.57 - - - 

     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการแสดง
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
จ าแนกตามระดับการศึกษา ในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นแตกต่างกันจ านวน 2 คู่ ได้แก่ 
พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงาน
มากกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.09 (Sig.=0.02) และ
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานมากกว่า
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.11 (Sig.=0.00) ตามล าดบั 
  สมมติฐานที่  1.4 ปัจจัยลักษณะด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือนบุคคลของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัการแสดงพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานแตกต่างกนั 

 ส าหรับการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 
2 กลุ่ม ท าโดยวิเคราะห์สถิติดว้ย สถิติ One - Way ANOVA  (F-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  
ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี  
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ตารางที่ 4.27  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม 
  ของพนักงาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ าแนกตาม 
  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

พฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวตักรรม 

One - Way ANOVA  (F-test) 

ระดับการศึกษา 
  S.D. F Sig. 

ความมีนวตักรรม 
ของพนกังาน 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.82 0.411 

1.109 0.355 

15,000 - 20,000 บาท 3.79 0.470 
20,001 - 25,000 บาท 3.82 0.443 
25,001 - 30,000 บาท 3.73 0.514 
30,001 - 35,000 บาท 3.85 0.403 
35,001 บาทข้ึนไป 3.91 0.426 

พฤติกรรมคน้หาโอกาส 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.72 0.466 

1.562 0.170 

15,000 - 20,000 บาท 3.64 0.395 
20,001 - 25,000 บาท 3.66 0.427 
25,001 - 30,000 บาท 3.66 0.385 
30,001 - 35,000 บาท 3.55 0.398 
35,001 บาทข้ึนไป 3.77 0.482 
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ตารางที ่4.27  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรร 
  นว ัตกรรมของพนักงาน ใน อุตสาหกรรมเค ร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิ เล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (ต่อ) 

พฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวตักรรม 

One - Way ANOVA  (F-test) 

ระดับการศึกษา 
  S.D. F Sig. 

ความมีนวตักรรม 
ของพนกังาน 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.82 0.411 

1.109 0.355 

15,000 - 20,000 บาท 3.79 0.470 
20,001 -25,000 บาท 3.82 0.443 
25,001 - 30,000 บาท 3.73 0.514 
30,001 - 35,000 บาท 3.85 0.403 
35,001 บาทข้ึนไป 3.91 0.426 

พฤติกรรมคน้หาโอกาส 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.72 0.466 

1.562 0.170 

15,000 - 20,000 บาท 3.64 0.395 
20,001 - 25,000 บาท 3.66 0.427 
25,001 - 30,000 บาท 3.66 0.385 
30,001 - 35,000 บาท 3.55 0.398 
35,001 บาทข้ึนไป 3.77 0.482 

ภาพรวม 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.70 0.241 

1.819 0.108 

15,000 -20,000 บาท 3.61 0.282 
20,001 - 25,000 บาท 3.63 0.301 
25,001 -30,000 บาท 3.62 0.263 
30,001 - 35,000 บาท 3.66 0.260 
35,001 บาทข้ึนไป 3.72 0.282 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดับนัยส าคยัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 พบว่าดา้นภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.108 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคยัทางสติท่ีระดบั 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธ H1 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีผลต่อการ
แสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 เ ม่ื อท าก ารทดสอบรายด้ านพบว่ า  ในด้านความ คิดส ร้ า งสรรค์ของพนักง าน  
ด้านการปฏิบติังานเชิงรุก ด้านความมีนวตักรรมของพนักงาน และด้านพฤติกรรมค้นหาโอกาส                
ค่า Sig. เท่ากบั  0.127 , 0.654 , 0.355และ 0.170 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคญัทางสติท่ีระดบั 0.05  จึง
ยอมสมมุติฐาน H0 ปฏิเสธสมมุติฐาน H1 แสดงว่าพนกังานท่ีมีรายได่เฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อ
การแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  สมมติฐานที่ 1.5 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานในปัจจุบนัของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัการแสดงพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานแตกต่างกนั 

 ส าหรับการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 
2 กลุ่ม ท าโดยวิเคราะห์สถิติดว้ย สถิติ One - Way ANOVA  (F-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  
ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี  
 
ตารางที ่4.28  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรร 
  นว ัตกรรมของพนักงาน  ใน อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนั 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรม 

One - Way ANOVA  (F-test) 

ต าแหน่งงาน 
  S.D. F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์
ของพนกังาน 

ฝ่ายผลิต 3.48 0.444 

0.993 0.371 ฝ่ายส านกังาน 3.54 0.468 
หั ว ห น้ า ง า น /
หวัหนา้ฝ่าย 

3.55 0.438 
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ตารางที ่4.28  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรร 
  นว ัตกรรมของพนักงาน  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนั (ต่อ) 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรม 

One  Way ANOVA  (F-test) 

ต าแหน่งงาน 
  S.D. F Sig. 

พฤติกรรม 
การปฏิบติังานเชิงรุก 

ฝ่ายผลิต 3.61 0.539 

0.173 0.841 ฝ่ายส านกังาน 3.62 0.537 
หั ว ห น้ า ง า น /
หวัหนา้ฝ่าย 

3.57 0.586 

ความมีนวตักรรม 
ของพนกังาน 

ฝ่ายผลิต 3.83 0.442 

0.169 0.845 ฝ่ายส านกังาน 3.80 0.469 
หั ว ห น้ า ง า น /
หวัหนา้ฝ่าย 

3.80 0.454 

พฤติกรรมคน้หาโอกาส 

ฝ่ายผลิต 3.70 0.410 

4.174 0.016 ฝ่ายส านกังาน 3.57 0.458 
หั ว ห น้ า ง า น /
หวัหนา้ฝ่าย 

3.71 0.400 

ภาพรวม 

ฝ่ายผลติ 3.65 0.273 

0.267 0.766 
ฝ่ายส านักงาน 3.63 0.280 

หั ว ห น้ า ง า น /
หัวหน้าฝ่าย 

3.66 0.285 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวท่ีระดับนัยส าคยัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 พบว่าดา้นภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.766 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคยัทางสติท่ีระดบั 0.05 
จึงยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธ H1 แสดงว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีผลต่อการแสดง
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์
ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
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 ส่วนในดา้นพฤติกรรมการคน้หาโอกาส มีค่า Sig. เท่ากบั 0.016 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ระดบั
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน  Ho ยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงกว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานปัจจุบนัต่างกนั มีผลต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน  
ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ดา้นพฤติกรรมคน้หาโอกาส แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ กรณีท่ีมีความแตกต่างกัน โดยวิธีของฟิชเชอร์
(Fisher’s Least Significant Difference :LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.29 
 
ตารางที ่4.29  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างระดบัความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการ 
  สร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามต าแหน่งงานปัจจุบนัดา้นพฤติกรรมคน้หาโอกาส 

ต าแน่งงานปัจจุบัน 

ผลต่างของค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม Men Difference (I-J) 

 พนกังาน 

ฝ่ายผลิต 

พนกังาน 

ฝ่ายส านกังาน 

หวันา้งาน/ 

หวัหนา้ฝ่าย 

  3.70            3.57            3.71 

พนกังานฝ่ายผลิต 3.70 -            0.13           0.01 

             (0.00*)           (0.80) 

พนกังานฝ่ายส านกังาน 3.57             0.14 

              (0.01*) 

หวันา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย 3.71    

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรม 
การสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ าแนกตามต าแหน่ง
งานปัจจุบัน ในภาพรวม พบว่า ระดับความคิดเห็นแตกต่างกันจ านวน 2 คู่  ได้แก่ พนักงานฝ่ายผลิต 
มีพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานมากกวา่พนกังานฝ่ายส านกังานโดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.13 (Sig.=0.00) และพนักงานฝ่ายส านักงาน มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานมากกว่า
พนกังานหวัหนา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.14 (Sig.=0.01) 
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  สมมติฐานที่ 1.6 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานบุคคลของ
พนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกันจะมีระดับการแสดง
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานแตกต่างกนั 

 ส าหรับการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 
2 กลุ่ม ท าโดยวิเคราะห์สถิติดว้ย สถิติ One - Way ANOVA  (F-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  
ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือ Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี  

 
ตารางที ่4.30  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค ์
  นว ัตกรรมของพนักงาน  ใน อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
พฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรม 

One - Way ANOVA  (F-test) 

ระดับการศึกษา   S.D. F Sig. 

ความคิดสร้างสรรค ์
ของพนกังาน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 3.53 0.468 

1.306 0.267 
2 - 5 ปี 3.57 0.466 
6 -10 ปี 3.55 0.377 
11 - 15 ปี 3.45 0.486 
15 ปีข้ึนไป 3.45 0.471 

พฤติกรรม 
การปฏิบติังานเชิงรุก 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 3.71 0.578 

1.699 0.149 
2 - 5 ปี 3.68 0.537 
6 - 10 ปี 3.57 0.556 
11 - 15 ปี 3.54 0.465 
15 ปีข้ึนไป 3.54 0.597 

ความมีนวตักรรม 
ของพนกังาน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 3.89 0.453 

0.637 0.636 
2 - 5 ปี 3.83 0.442 
6 -10 ปี 3.78 0.419 
11 -15 ปี 3.79 0.488 
15 ปีข้ึนไป 3.81 0.471 
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ตารางที ่4.30  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค ์
  นว ัตกรรมของพนักงาน  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน (ต่อ) 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรม 

One - Way ANOVA  (F-test) 

ระดับการศึกษา 
  S.D. F Sig. 

พฤติกรรมคน้หาโอกาส 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 3.59 0.432 

3.146 0.014 
2 -5 ปี 3.57 0.400 
6 -10 ปี 3.68 0.445 
11 - 15 ปี 3.77 0.416 
15 ปีข้ึนไป 3.71 0.400 

ภาพรวม 

น้อยกว่า 2 ปี 3.68 0.245 

0.363 0.835 
2 - 5 ปี 3.66 0.278 

6 - 10 ปี 3.64 0.281 

11 - 15 ปี 3.64 0.288 

15 ปีขึน้ไป 3.63 0.287 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตาราง ท่ี  4.30 ผลการวิ เคราะ ห์ความแปรปรวนทาง เ ดียว ท่ีระดับนัยส าคัย 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่าดา้นภาพรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.835 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัส าคยัทางสติท่ี
ระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน Hoปฏิเสธ H1 แสดงวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกัน มีผลต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ใน อุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 ส่วนในด้านพฤติกรรมการค้นหาโอกาส มีค่า Sig. เท่ากับ 0.014 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน  Ho ยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงกว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีผลต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของ
พนกังาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ดา้นพฤติกรรมคน้หาโอกาส แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ กรณีท่ีมีความแตกต่างกนั โดยวิธีของฟิชเชอร์(Fisher’s 
Least Significant Difference :LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.31 
 
ตารางที ่4.31  แสดงค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างระดับความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรมการ 
  สร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน  ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน ดา้นพฤติกรรมคน้หาโอกาส 

ระยะเวลา 

การปฏิบัติงาน 

ผลต่างของค่าเฉลีย่ 2 กลุ่ม Men Difference (I-J) 

 นอ้ยกวา่ 2 ปี 2 - 5 ปี 6 -10 ปี 11 - 15 ปี 15 ปีข้ึนไป 

  3.59 3.57 3.68 3.77 3.71 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 3.59 - 0.01 -0.09 -0.19 -0.13 

     (0.01*)  

2 - 5 ปี 3.57 - - -0.106 -0.20 -0.14 

     (0.00*) (0.04*) 

6 -10  ปี 3.68 - - - -0.10 -0.04 

11 - 15 ปี 3.77 - - - - 0.06 

15 ปีข้ึนไป 3.71 - - - - - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระดบัความคิดเห็นต่อการแสดงพฤติกรรม
การสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ าแนก
ตามระยะเวลาการปฏิบติังานในภาพรวม พบว่า ระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนัจ านวน 3 คู่ ได้แก่ 
พนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน น้อยกว่า 2 ปี มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานมากกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 11-15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.19 
(Sig.=0.01) พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 2-5 ปี มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานมากกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 11-15 ปี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.20 
(Sig.=0.00) และพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 2-5 ปี มีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนกังานมากกว่าพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 15 ปีข้ึนไป โดยมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 
0.14 (Sig.=0.04) 



ตารางที่ 4.32  สรุปผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน 
   ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

ความคิดสร้างสรรค์ 
ของพนักงาน 

พฤติกรรม 
การปฏิบัติงานเชิงรุก 

ความมีนวตักรรม 
ของพนักงาน 

พฤติกรรม 
ค้นหาโอกาส 

  สถิติทดสอบ 
  สถิติทดสอบ 

  สถิติทดสอบ 
  

สถิติ
ทดสอบ 

เพศ 
ชาย 3.50 (t = 0.687) 3.60 (t = 0.146) 3.85 (t = 1.703) 3.71 (t = 1.830) 
หญิง 3.53 (Sig. = .492) 3.61 (Sig. = .884) 3.78 (Sig. = .089) 3.63 (Sig. = .068) 

อาย ุ

21-25 ปี 3.33 

(F = 8.780) 
(Sig. = .000) 

3.64 

(F = 0.852) 
(Sig. = .513) 

3.97 

(F = 2.020) 
(Sig. = .075) 

3.74 

(F = 1.193) 
(Sig. = .312) 

26-30 ปี 3.63 3.66 3.82 3.70 
31-36 ปี 3.49 3.59 3.75 3.58 
37-40 ปี 3.39 3.52 3.78 3.67 
41-45 ปี 3.79 3.66 3.77 3.70 
46-50 ปี 3.52 3.61 3.88 3.65 

ระดบั
การศึกษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.50 
(F = 2.347) 
(Sig. = .097) 

3.59 
(F = 1.105) 
(Sig. = .332) 

3.84 
(F = 2.625) 
(Sig. = .074) 

3.68 
(F = 0.822) 
(Sig. = .440) 

ปริญญาตรี 3.55 3.64 3.84 3.68 
สูงปริญญาตรี 3.42 3.53 3.71 3.61 
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ตารางที่ 4.32 สรุปผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน 
   ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ (ต่อ) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

พฤตกิรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน 

ความคิดสร้างสรรค์ 
ของพนักงาน 

พฤตกิรรม 
การปฏิบัตงิานเชิงรุก 

ความมนีวัตกรรม 
ของพนักงาน 

พฤตกิรรม 
ค้นหาโอกาส 

  สถิติทดสอบ   สถิติทดสอบ   สถิติทดสอบ   
สถิติ

ทดสอบ 

รายได ้
เฉล่ียต่อ
เดือน 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 3.63 

(F = 1.730) 
(Sig. = .127) 

3.62 

(F = 0.660) 
(Sig. = .654) 

3.82 

(F = 1.109) 
(Sig. = .355) 

3.72 

(F = 1.562) 
(Sig. = .170) 

15,000-20,000 บาท 3.43 3.57 3.79 3.64 
20,001-25,000 บาท 3.47 3.57 3.82 3.66 
25,001-30,000 บาท 3.53 3.56 3.73 3.66 
30,001-35,000 บาท 3.56 3.70 3.85 3.55 
35,001 บาทข้ึนไป 3.54 3.67 3.91 3.77 

ต าแหน่งงาน
ปัจจุบนั 

ฝ่ายผลิต 3.48 
(F = 0.993) 
(Sig. = .371) 

3.61 
(F = 0.173) 
(Sig. = .841) 

3.83 
(F = 0.169) 
(Sig. = .845) 

3.70 
(F = 4.174) 
(Sig. = .016) 

ฝ่ายส านกังาน 3.54 3.62 3.80 3.57 
หวัหนา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย 3.55 3.57 3.80 3.71 

ระยะเวลา
ในการ

ปฏิบติังาน 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 3.53 

(F = 1.306) 
(Sig. = .267) 

3.71 

(F = 1.699) 
(Sig. = .149) 

3.89 

(F = 0.637) 
(Sig. = .636) 

3.59 

(F = 3.146) 
(Sig. = .014) 

2-5 ปี 3.57 3.68 3.83 3.57 
6-10 ปี 3.55 3.57 3.78 3.68 
11-15 ปี 3.45 3.54 3.79 3.77 
15 ปีข้ึนไป 3.45 3.54 3.81 3.71 
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สมมติฐานที่ 2 ลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรร
นวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
 การทดสอบความสัมพนัธ์โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple  
Regression Analysis) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 ตวัแปร และตวัแปรตาม  
ทดสอบท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
  
ตารางที ่4.33 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณระหวา่งลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรร 
                      ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม 
                      เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์การ  

พฤตกิรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t-test Sig. 

B Std.Error Beta 
ค่าคงท่ี 2.103 0.124  16.985 0.000* 
มิติมุ่งความส าเร็จ 0.008 0.026 0.015 0.326 0.744 
มิติมุ่งสจัแห่งตน 0.042 0.021 0.098 2.027 0.043* 
มิติมุ่งเนน้บุคคล 0.139 0.024 0.256 5.871 0.000* 
มิติมุ่งเนน้ไมตรีสมัพนัธ์ 0.324 0.022 0.584 14.848 0.000* 

R = 0.643, R2 = 0.413, Adjusted  R2 = 0.407, F = 69.494, p = 0.000 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์การ
ลกัษณะสร้างสรรมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ประกอบดว้ย มิติมุ่งความส าเร็จ มิติสัจแห่งตน มิติเนน้บุคคล มิติมุ่ง
ไมตรีสัมพนัธ์ หมายความว่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรร มิติมุ่งเน้นบุคคลและมิติ
มุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์สามารถท านายพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ไดถึ้งร้อยละ 40.7 (R2 = 0.407) โดยท่ีเหลืออีก 59.3 
สามารถอธิบายดว้ยตวัแปรอ่ืนซ่ึงสามารถเขียนสมการในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี  
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พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน             = 2.103 + 0.042 (มิติสัจแห่งตน)* 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์   + 0.139 (มิติม่งเนน้บุคคล)* 
 + 0.324 (มิติมุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์)* 
  
และไดส้มการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน             = 0.098 (มิติสัจแห่งตน)* 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์   + 0.256 (มิติม่งเนน้บุคคล)* 
       + 0.584 (มิติมุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์)* 

จากสมการอธิบายได้ลักษณะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรร ได้แก่ มิติสัจแห่งตน 
มิติมุ่งเน้นบุคคล มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ต่างกัน ส่งผลเชิงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 โดยปัจจยัเหล่าน้ีสามารถท านายพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ไดร้้อยละ 40.7 (Adjusted  R2 = 0.407) 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดว้่า ลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรร ในมิติ
มุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์ ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ มากท่ีสุด รองลงมา คือ มิติมุ่งเนน้บุคคล และมิติมุ่งสัจ
แห่งตนส่วนในมิติมุ่งความส าเร็จ ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพนัองค์การของพนักงานจะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรร
นวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  
  การทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple  
Regression Analysis) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 ตวัแปร และตวัแปรตาม  
ทดสอบท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางที ่4.34 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหวา่งความผูกพนัองคก์ารของพนกังานจะส่งผล 
เชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

ความผูกพนัองค์การของพนกังาน 

พฤตกิรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t-test Sig. 

B Std.Error Beta 
ค่าคงท่ี 1.873 0.147  12.748 0.000* 
Attitudinal 0.333 0.036 0.456 9.348 0.000* 
Programatic 0.087 0.033 0.138 2.655 0.008* 
Loyalty based 0.62 0.035 0.080 1.778 0.076 
R = 0.570, R2 = 0.325, Adjusted  R2 = 0.320, F = 63537, p = 0.000 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างความผูกพนัองค์การของ
พนักงานส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ประกอบด้วย ด้าน Attitudinal  ด้าน Programatic ด้าน Loyalty 
based หมายความว่า ความผูกพนัองค์การของพนกังาน ดา้น Attitudinal  ด้าน Programatic สามารถ
ท านายพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ ไดถึ้งร้อยละ 32                       (R2 = 0.3200) โดยท่ีเหลืออีก 68 สามารถอธิบายดว้ยตวัแปรอ่ืน 
ซ่ึงสามารถเขียนสมการในรูปคะแนนดิบ ดงัน้ี  
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน             = 1.873 + 0.333 (Attitudinal)* 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ + 0.087 (Programatic)* 
และไดส้มการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน             = 0.456 (Attitudinal)* 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ + 0.138 (Programatic)*       

จากสมการอธิบายได้ความผูกพนัองค์การของพนักงาน ได้แก่ ด้าน Attitudinal ด้าน Programatic 
ต่างกัน ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยปัจจยัเหล่าน้ี
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สามารถท านายพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ ไดร้้อยละ 32 (Adjusted  R2 = 0.320) 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า  ความผูกพันองค์การของพนักงาน ได้แก่ 
ด้าน Attitudinal  ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวัตกรรมของพนักงานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้น Programatic ส่วนความ
ผูกพันองค์การของพนักงาน ด้าน Loyalty based ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรร
นวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

 
ตารางที ่4.35 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหวา่งวฒันธรรมองคก์ารและความผูกพนัองคก์าร

ของพนกังานจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

ลกัษณะวฒันธรรมองค์การ  

พฤตกิรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t-test Sig. 

B Std.Error Beta 
ค่าคงท่ี 0.939 0.147  6.399 0.000 
มิติมุ่งความส าเร็จ 0.007 0.022 0.012 0.304 0.761 
มิติมุ่งสจัแห่งตน 0.045 0.018 0.105 2.546 0.011 
มิติมุ่งเนน้บุคคล 0.102 0.020 0.189 5.010 0.000 
มิติมุ่งเนน้ไมตรีสมัพนัธ์ 0.286 0.021 0.516 13.712 0.000 

Attitudinal 0.167 0.031 0.229 5.443 0.000 
Programatic 0.63 0.023 0.099 2.370 0.018 
Loyalty based 0.165 0.029 0.214 5.678 0.000 
R = 0.758, R2 = 0.574  Adjusted  R2 = 0.566, F = 75.412, p = 0.000 

จากตารางท่ี 4.34 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างวฒันธรรมองค์การและ 
ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ประกอบด้วย วฒันธรรมองค์การ มิติมุ่ง
ความส าเร็จ มิติมุ่งสัจแห่งตน มิติมุ่งเนน้บุคคล มิติมุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์ และความผกูพนัองคก์าร ดา้น 
Attitudinal  
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ดา้น Programatic ดา้น Loyalty based หมายความวา่ วฒันธรรมองคก์าร มิติมุ่งความส าเร็จ มิติมุ่งสัจ
แห่งตน มิติมุ่งเน้นบุคคล มิติมุ่งเน้นไมตรีสัมพันธ์ และความผูกพันองค์การ  ด้าน Attitudinal  
ดา้น Programatic ดา้น Loyalty based  สามารถท านายพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ไดถึ้งร้อยละ 57 (R2 = 0.566) โดยท่ีเหลืออีก 43 
สามารถอธิบายดว้ยตวัแปรอ่ืน  

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การในมิติมุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์ 
ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ มากท่ีสุด รองลงมา คือความผูกพนัองค์การด้าน Attitudinal ส่วนวฒันธรรม
องคก์ารมิติมุ่งเนน้ความส าเร็จ ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
 การศึกษาเร่ือง “วฒันธรรมองค์การ ความผูกพนัต่อองค์การ ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์”เป็นการศึกษา
เพื่อทราบถึงลกัษณะวฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรร รวมทั้งความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน
และ  พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงากลุ่มของอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ ผูศึ้กษาไดส้รุปผลงานวจิยัออกมาเป็น 4 ส่วนไดด้งัต่อไปน้ี  
 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
 ขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ผลการศึกษาในคร้ังน้ีพบว่า ผูส้อบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.50  มีอายุระหว่าง 37–40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
24.30 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดป็นร้อยละ 47.50 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000– 20,000 บาท คิด
เป็นร้อยละ 25.50 มีต าแหน่งเป็นพนักงานฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 51.50 และมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานระหวา่ง 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.50 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์วฒันธรรมองคก์าร 
 ดา้นมิติมุ่งความส าเร็จ มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ในทุกขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ มีการท างานอยา่งมีเป้าหมายและ
พยายามแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการท างาน (X = 3.79) 
   ดา้นมิติมุ่งเน้นสัจแห่งตน มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ในทุกขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ มีความกระตือรือร้นใน
การปฏิบติังานและพฒันาตนเองไปพร้อมกบัผูอ่ื้น ท่ีมีระดบัวฒันธรรมองคก์าร (X = 3.97) 
 ดา้นมิติมุ่งเน้นบุคคล  มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ในทุกขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ มีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็น
ในการก าหนดนโยบายการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสอมภาคและเท่าเทียม ( X = 3.94) 
 ดา้นมิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก  (X = 3.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ในทุกขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ มีสัมพนัธภาพระหว่าง
เพื่อนร่วมงานลกัษณะพี่นอ้ง ( X = 3.83)  
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  วฒันธรรมองคก์าร ในภาพรวม การวิเคราะห์พบวา่ ระดบัวฒันธรรมองคก์ารของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ อยู ่ในระดบัมาก (X = 3.78) และรายดา้นพบว่า 
วฒันธรรมองค์การท่ีมีระดบัคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือมิติมุ่งเน้นสัจแห่งตน ( X = 3.83) รองลงมา คือมิติ
มุ่งเนน้บุคคล (X = 3.81) มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์(X = 3.74)  และมิติมุ่งความส าเร็จ (X = 3.73) ตามล าดบั 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร   
 ดา้น Attitudinal Commitment มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ในทุกข้อมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับดี โดยข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านพูดถึง
องคก์ารน้ีใหเ้พื่อนของท่านฟังวา่เป็นองคก์ารท่ีน่าท างานดว้ย ( X = 3.97) 
 ดา้น Progammatic Commitment มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.65)  เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ ในทุกขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านดีใจมากท่ีได้
เลือกท างานกบัองคก์ารน้ี ถึงแมว้า่องคก์ารอ่ืนจะเสนอผลประโยชน์อ่ืนใดท่ีมากกวา่ก็ตาม (X = 3.88) 
 ด้าน Loyalty based Commitment มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.65) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ในทุกขอ้มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านคิดว่า
ท่านจะท างานตอบแทนใหอ้งคก์ารของท่านใหทุ้ก ๆ ดา้น ( X = 3.79) 
  ความผูกพนัต่อองค์การ ในภาพรวม การวิเคราะห์พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ อยู ่ในระดบัมาก   ( X = 3.83) 
และรายดา้นพบว่า ความผูกพนัธ์ต่อองค์กรท่ีมีระดบัคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ Attitudinal Commitment 
( X = 3.70) รองลงมาคือ Progammatic Commitment  และ Loyalty based Commitment ( X = 3.65) 
ตามล าดบั 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ระดบัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม 
 ด ้านความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( X = 3.51) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ส่วนมากมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับดี โดยข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
ท่านไดบู้รณาการประสบการณ์ท่ีผา่นมาเพื่อสร้างสรรงานท่ีรับผดิชอบเสมอ ( X = 3.61) 
 ดา้นพฤติกรรมการปฏิบติังานเชิงรุก มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  (X = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ ส่วนมากมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านมีเป้าหมายส าคญั
ของการท างาน คือการสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเร่งด่วน (X = 3.82) 
 ดา้นความมีนวตักรรมของพนกังาน มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.81)  เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ ส่วนมากมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 
ท่านแลกเปล่ียนขอ้มูลการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน เสมอ ( X = 4.01)   
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 ด้านพฤติกรรมคน้หาโอกาส มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.67) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ ส่วนมากมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ท่านให้ความส าคญั
ต่อการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ซ่ึงมิไดเ้ก่ียวกบังานประจ าเสมอ ( X = 3.92)   
  พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ ในภาพรวม การวเิคราะห์พบวา่ ระดบัพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน
อยู ่ในระดบัมาก ( X = 3.65) และรายด้านพบว่า ความมีนวตักรรมของพนักงานมีระดบัคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด  ( X = 3.81) รองลงมา  คือ พฤติกรรมค้นหาโอกาส ( X = 3.67) พฤติกรรมการ
ปฏิบติังานเชิงรุก ( X = 3.60) และความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน ( X = 3.51) ตามล าดบั 

  ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนั จะมีระดบัการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานแตกต่าง
กนั 
   
ตารางที ่ 5.1 แสดงภาพรวมความแตกต่างของการทดสอบ ANOVA ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับ

ระดบัพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน ในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

พฤติกรรมการสร้างสรรนวฒันธรรมของพนกังาน 
ความคิด
สร้างสรร 

ของพนกังาน 

พฤติกรรม
การปฏิบติั 
งานเชิงรุก 

ความมี
นวตักรรมของ
พนกังาน 

พฤติกรรมคน้หา 
โอกาส 

1. เพศ - - - - 
2. อาย ุ  - - - 

3. ระดบัการศึกษา - - - - 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน - - - - 

5. ต าแหน่งงานปัจจุบนั - - -  
6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน - - -  
 แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
- ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที่ 2 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรจะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างลกัษณะวฒันธรรมองค์การลกัษณะสร้างสรร
ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ ประกอบดว้ย มิติมุ่งความส าเร็จ มิติสัจแห่งตน มิติเน้นบุคคล มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ 
หมายความวา่ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรร มิติมุ่งเนน้บุคคลและมิติมุ่งเนน้ไมตรีสัมพนัธ์
จะส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ 

  
ตารางที่ 5.2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหวา่งลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารลกัษณะสร้างสรร

จะ 
                   ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม 
                       เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
ล าดับ สมมติฐาน สถติิทีใ่ช้ Sig. ผลการทดสอบ 

1 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบ
สร้างสรร ในมิติมุ่งเนน้ความส าเร็จ
ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและ
อิเลก็ทรอนิกส์ 

Multiple 
Regression 
Analysis 

0.744 ไม่มีผล 
 

2 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบ
สร้างสรร ในมิติสจัแห่งตนส่งผลเชิง
บวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรร
นวตักรรมของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและ
อิเลก็ทรอนิกส์ 

Multiple 
Regression 
Analysis 

0.043* มีผล 

3 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบ
สร้างสรร ในมิติมุ่งเนน้บุคคลส่งผลเชิง
บวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรร
นวตักรรมของพนกังานในกลุ่ม
อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและ
อิเลก็ทรอนิกส์ 

Multiple 
Regression 
Analysis 

0.000* มีผล 
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4 ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารแบบ
สร้างสรร ในมิติมุ่งเนไ้มตรีสมัพนัธ์
ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานใน
กลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและ
อิเลก็ทรอนิกส์ 

Multiple 
Regression 
Analysis 

0.000* มีผล 

  
 สมมติฐานที ่ 3 ความผูกพันองค์การของพนักงานจะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างความผูกพนัองค์การของพนกังานส่งผลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
ประกอบดว้ย ดา้น Attitudinal  ดา้น Programatic ดา้น Loyalty based หมายความว่า ความผูกพนัองค์การของ
พนักงาน ด้าน Attitudinal  ด้าน Programatic จะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  
 
ตารางที่ 5.3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างความผูกพนัองค์การของพนกังานจะส่งผล 

เชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรม
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 

ล าดับ สมมติฐาน สถิติทีใ่ช้ Sig. ผลการทดสอบ 
1 ความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน

ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ดา้น Attitudinal 
จะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน 

Multiple 
Regression 
Analysis 

0.000* มีผล 

2 ความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ ดา้น Programatic 
จะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน 

Multiple 
Regression 
Analysis 

0.008* มีผล 
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3 ความผกูพนัองคก์ารของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ ดา้น Loyalty 
based จะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรคน์วตักรรมของ
พนกังาน 

Multiple 
Regression 
Analysis 

0.076 ไม่มีผล 

   

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
 การวิจยัวฒันธรรมองคก์าร ความผูกพนัต่อองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม
ของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ผลการศึกษาคร้ังน้ีสรุปในประเด็น
ส าคญัไดว้า่ 
  

  เพศบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนัมี
ระดบัการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานแตกต่างกัน ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ นาฏวดี  จ  าปาดี (2554) พบว่า เพศท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการแสดงออกของพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั  สมศกัด์ิ ตนัตาศนี (2561) พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
พฤติกรรมสร้างนวตักรรม อายุบุคคลของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ี
แ ต ก ต่ า ง กั น จ ะ มี ร ะ ดั บ 
การแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานแตกต่างกนัซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
นาฏวดี  จ  าปาดี (2554) คาร์เมล่ี เมอีตาร์ และ วิศเบิร์ก (2006) พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการ
แสดงออกของพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั ลิ & จาง (2014) พบว่าอายุ มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ระดบัการศึกษาบุคคลของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงาน
แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัคาร์เมล่ี เมอีตาร์ และ วิศเบิร์ก (2006) พบวา่ความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบั
การศึกษามีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม รายได้เฉล่ียต่อเดือนบุคคลของ
พนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกันจะมีระดับการแสดง
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงานแตกต่างกนัซ่ึงไม่สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
และไม่สอดคล้องกับ นาฏวดี  จ  าปาดี (2554) รายได้ท่ีแตกต่างกัน มีระดับการแสดงออกของ
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั ต าแหน่งงานปัจจุบนัของพนกังานในอุตสาหกรรม
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เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัการแสดงพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม
ของพนกังานแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบั นาฏวดี  จ  าปาดี (2554) 
พบว่า ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัการแสดงออกของพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมท่ี
แตกต่างกัน แต่ขัดแยง้กับสมศักด์ิ ตนัตาศนี (2561) ระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ท่ีแตกต่างกนัจะมีระดับการแสดงพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนักงานแตกต่างกันซ่ึงสอดคล้องกับ นาฏวดี  จ  าปาดี (2554) และ โด
เรนบูสซ์ เอเกน และเวอร์ฮาเกน (2005) พบว่า อายุงานท่ีแตกต่างกัน มีระดับการแสดงออกของ
พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมท่ีแตกต่างกนั  
 การด าเนินงานในปัจจุบนัท่ีมุ่งเน้นนวตักรรมต่าง ๆ มากยิ่งข้ึน พฤติกรรมการสร้างสรร
นวตักรรมของพนกังานในควรไดรั้บความสนใจจากผูบ้ริหารมากยิง่ข้ึนเช่นเดียวกนั เพราะจะสามารถ
ท าใหอ้งคก์ารขบัเคล่ือนไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้บ่งพฤติกรรมสร้างนวตักรรม
เป็น     4 ดา้น ไดแ้ก่ความคิดเห็นสร้างสรรของพนกังาน ความมีนวตักรรมของพนกังาน พฤติกรรม
การปฏิบติังานเชิงรุก และพฤติกรรมการแสวงหาโอกาส ผลการวิจยัพบว่าลกัษณะด้านวฒันธรรม
องค์การท่ีมีผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม ในมิติมุ่งเน้นไมตรีสัมพนัธ์ (β=0.584) องค์การมี
ลกัษณะท่ีมุ่งให้ความส าคญักบัสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล สมาชิกทุกคนในองคก์รมีความเป็นกนัเอง 
เปิดเผย จริงใจ และไวต่อความรู้สึกของเพื่อนร่วมงานและเพื่อนร่วมทีม ไดรั้บการยอมรับและเขา้ใจ
ความรู้สึกซ่ึงกนัและกนั เป็นผลท่ีดีท่ีจะช่วยใหพ้นกังานมีความเต็มใจ และทุ่มเทความสามารถในการ
ท างาน มีความกระตือรือร้นในการท างาน เน้นการท างานเป็นทีม ตลอดจนยงัช่วยให้เกิดการเรียนรู้
ร่วมกันในองค์การ ท างานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ แต่ในมิติม่งเน้นความส าเร็จ 
(β=0.015) ส่งผลนอ้ยมาก ในองคก์ารอาจจะยงัมีเป้าหมายท่ีไม่ชดัเจน หรือการรับรู้เป้าหมายของพนกังาน
ในองคก์ารยงัไม่ดีพอ ส่งผลให้พนกังานยงัไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงงาน หรือมองวา่งานท่ีตนท าอยู่ยงัไม่ทา้
ทายและมีความส าคญั  องคก์ารควรมีการก าหนดเป้าหมายในงานให้ชดัเจนและมีการสร้างความทา้ทาย
ในงานให้กบัพนกังานเพื่อใหพ้นกังานรับรู้และรู้สึกวา่งานท่ีก าลงัท ามีความส าคญัต่อองคก์าร และเม่ือ
พนกังานไปถึงเป้าหมายท่ีวางไวค้วรมีการใหข้องตอบแทนเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจอีกทางหน่ึง 

 ในส่วนของความผูกพนัต่อองค์การด้าน Attitudinal (β=0.456) พนักงานมีทศันะคติท่ีดีต่อ
องค์การ มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวพนักงานกับองค์การ มีทัศนะคติในเชิงบวกต่อองค์การจึงน า
ประสบการณ์ท่ีมีมาใชใ้นการปฏิบติังาน ทุ่มเท อุทิศตน  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ ส่วนดา้น Loyalty based (β=0.080) มีผลน้อยมาก เม่ือพนกังานมีวามทุ่มเทให้กบังาน 
หรือหน้าท่ีท่ีเขาได้รับมอบหมาย เม่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การแล้วพนักงานมีความรู้สึกว่า 
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ผลตอบแทนท่ีเขาควรจะไดรั้บไม่ตรงกบัท่ีพนกังานไดต้ั้งเป้าหมายไว ้หรืออาจจะไม่เป็นไปตามท่ีตก
ลงกนั มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีน้อย ไม่มีการให้รางวลัพิเศษเม่ือพนกังานสามารถท าให้องคก์ารบรลุ
เป้าหมาย พนกังานจึงมีความรู้สึกวา่องคก์ารไม่ไดใ้ห้ความส าคญักบังานท่ีไดท้  าไป จึงเกิดความรู้สึก
อยากเปล่ียนงาน หรือไม่อยากท างานนั้นต่อ เพราะท าไปก็ไม่ไดรั้บผลประโยชน์ท่ีต่างจากคนอ่ืน ๆ 
และอาจจะส่งผลต่อการโยกยา้ยเปล่ียนไปท างานในองคก์ารท่ีให้ผลตอบแทนท่ีดีกวา่ หรือให้ในส่ิงท่ี
ตอ้งการไดเ้ร็วกว่าท่ีจะอยู่ในองคก์ารเดิม ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในเร่ืองน้ีเป็นส าคญั เพราะใน
ปัจจุบนัการแข่งขนัทางธุรกิจสูงตอ้งอาศยัผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถในการท่ีจะให้องค์การเกิดการ
พฒันา และมีความสามารถเหนือกวา่คู่แข่งขนัในระดบัเดียวกนั สร้างความไดเ้ปรียบทางธุรกิจไดเ้ป็น
อยา่งดี ผูบ้ริหารอาจจะควรตั้งรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีพนกังานมีความตอ้งการและองคก์ารสามารถ
ให้ได ้มีระดบัของราววลัหรือผลตอบแทนท่ีเป็นขั้นบนัได  ไม่ควรตั้งรางวลัหรือผลตอบแทนต่อเม่ือ
บรรลุเป้าหมายแลว้เท่านั้น  

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวจิัย 
   พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงาน อาจมีปัจจัย ต่าง ๆ มากมายท่ีจะส่งผลให้
พฤติกรรมการสร้างนวตักรรมของพนักงาน วฒันธรรมองค์การก็เป็นปัจจยัส าคญัอีกหน่ึงปัจจัย 
รูปแบบค่านิยมท่ีพนักงานภายในองค์การยึดถือปฏิบติัร่วมกนั วฒันธรรมองค์การไม่ได้มุ่งเน้นให้
พนักงานในองค์การมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมแล้ว พนักงานในองค์การก็จะไม่มีการ
พฒันาตนเองไปในทิศทางนั้นไดเ้ลย องค์การควรสร้างค่านิยมและพฤติกรรมของการแสดงออกใน
ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น  
มีการตั้งเป้าหมายร่วมกัน มีการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างความท้าทายในงานท่ีมอบหมาย 
เพื่อให้พนกังานไดมี้กระบวนการคิดแบบมีเหตุมีผล มีการท างานร่วมกนัเป็นทีม ทั้งแบบทีมงานใน
สายงาน  และทีมงานข้ามสายงาน เปิดกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อให้ เกิด
แลกเปล่ียนเรียนรู้ สร้างการท างานใหม่ๆ ผลิตภัณฑ์ใหม่ วิธีการท างานใหม่ ซ่ึงสอดคล้องกับ 
กนกวรรณ ภู่ไหม (2559) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการสร้างนวตักรรม คือวฒันธรรมองคก์าร ถือเป็นส่ิง
ท่ีจะก าหนดค่านิยมและพฤติกรรมของบุคลากร วฒันธรรมท่ีดีส่งเสริมต่อการสร้างนวตักรรม ได ้การ
สนับสนุนให้บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าท าส่ิงใหม่ ๆ สามารถน าเสนอ
แนวความคิดของตนเองไดอ้ยา่งอิสระ โดยไม่ตอ้งกงัวลึงความผิดพลาด สุขมุาล เกิดนอก (2559) พบวา่ 

องคก์ารควรมีนโยบายในการ สนบ ัสนุนและมีวิธีปฏิบติัท่ีชดัเจนจะช่วยให้พนกังานเกิดความมุ่งมัน่
และพลงัในการขบัเคล่ือนในการท าางานและการสร้างสรรคนวตกัรรม และตรีทพย ์ บุญแยม้ (2554) 
พบวา่องค์การใดท่ีตอ้งการให้พนกังานในองค์การสามารถสร้างนวตักรรมได ้องคก์ารนั้น จะตอ้งมุ่ง



108 

นวตักรรมให้กลายเป็นส่ิงท่ีทุกคนในองค์การยึดถือเป็นเป้าหมาย เพื่อให้การสร้างนวตักรรมสามารถ
เกิดข้ึนไดจ้ริง 
 อีกปัจจยัหน่ึงก็คือความผกูพนัต่อองคก์าร  
 ดา้น Attitudinal ควรให้พนกังานรับรู้ภาระหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร เขา้ใจบทบาทอง
ตนเองเพื่อให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและวตัประสงคข์ององคก์าร ตลอดจนทศันะคติเชิงบวกต่อองคก์าร ว่า
อ ง ค์ ก า ร 
มีนโยบายท่ีดี มีจริยธรรม รับผิดชอบต่อสังคม รับรู้ถึงช่ือเสียงขององค์การในทางท่ีดี เพื่อเสริมสร้างให้
พ นั ก ง า น 
มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคไดเ้ป็นอยา่งดี เพราะถา้พนกังานมีทศันะคติท่ีไม่ดีกบัองคก์าร พนกังานก็จะไม่เกิด
ความคิดใหม่ ๆ  ไม่เสียสละท่ีจะท างานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรทิพย ์ ไชยฤกษ ์(2555) 
ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร  พบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารในการ
รับรู้ท่ีดี เกิดความภาคภูมิใจในการท่ีไดท้  างานกบัองคก์าร ทุ่มเทท างนเพิ่มองคก์ารอย่างเต็มท่ี จะเสริมสร้าง
ใหบุ้คลากรเกิดพฤติกรรมเชิงสร้างสรร  
 ด้าน Programmatic พนักงานท่ีมีความต้องการท่ีแตกต่างกันก็จะมีระดับความผูกพันท่ี
แตกต่างกนัด้วย พนักงานบางคนอาจจะตอ้งการเป็นผลตอบแทนในระยะเวลาสั้นๆ ท่ีเม่ือท าเสร็จ
สามารถรับผลตอบแทนนั้น ๆ ได้ทนัท่ี เช่นการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินรางวลัพิเศษเม่ือ
ส้ินสุดกิจกรรมนั้น ๆ ประกาศยกยอ่งใหพ้นกังานคนอ่ืน ๆ ไดเ้อาเป็นแบบบอยา่ง ถา้พนกังานไม่ไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีตามท่ีตั้งไวอ้าจจะเกิดความความผิดหวงัและส่งผลใหพ้นกังานเกิดความเบ่ือหน่าย ไม่มี
ความกรตือรืนร้นท่ีจะท างาน  ท างานแค่เพียงภาระหน้าท่ีเท่านั้น งานท่ีนอกเหนือภาระหนา้ท่ีอาจจะ
ไม่ไดรั้บความร่วมมือจากพนกังานคนนั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรทิพย ์ ไชยฤกษ ์(2555) พบว่า 
องค์การควรให้ความส าคัญแก่บุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรช่วยเหลือองค์กรในทุกเรืองท่ีตนมี
ความสามารถ เกิดความสมคัรใจในการท าส่ิงอ่ืน นอกเหนือจากงาน โดยการสร้างแรงจูงใจส าหรับ
บุคลากร การมอบหมายงานท่ีสูงข้ึน การติดประกาศพฤติกรรมการท างานท่ีดีให้บุคลากรอ่ืนๆ รับรู้ 
และการใหต้ าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  ด้าน Loyalty based ถือเป็นเร่ืองส าคญั เพราะพนักงานท่ีเก่งและมีความรู้พร้อมท่ีจะทุ่มเท
อย่างสุดก าลงัให้องคก์ารท่ีสามารถจ่ายผลตอบแทนท่ีไดต้ั้งไว ้หรือสูงกวา่ พนกังานแต่ละคนอาจจะ
ตอ้งการผลตอบแทนในลกัษณะท่ีต่างกนัออกไป ฉะนั้นองค์การควรมีการส ารวจความตอ้งการของ
พนกังานกลุ่มน้ี แลว้น าไปค านวณวดัเป็นผลตอบแทนท่ีองค์การจะสามารถจ่ายได ้แต่ถา้องค์การไม่
สามารถจ่ายได้ตามท่ีตอ้งการก็อาจจตอ้งยอมให้มีการโยกยา้ยเปล่ียนแปลงไป แล้วพฒันาพนักงาน
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กลุ่มใหม่เพื่อข้ึนมาทดแทนพนกังานเดิมท่ีโยกยา้ยไป ฉะนั้นองค์การควรมีการวางแผนล่วงหน้าใน
เร่ืองน้ี ควรมีการสืบทอดต าแหน่ง หรือวางตวัเอาไวล่้วงหนา้ มีการเรียนรู้สอนงานแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
เป็นการพฒันาทกัษะการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 

5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 การศึกษาคร้ังน้ีไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการ
สร้างสรรนวตักรรมของพนกังานในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในการวิจยัคร้ัง
ต่อไปควรมีการศึกต่อในอนาคต ดงัน้ี 
  1. ศึกษาเก่ียวกับความมั่นคงและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานในอุตสาหกรรม

เคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ เน่ืองจากในออนาคตการน าเทคโนโลยีมาใช้อาจจะมีเพิ่มมากข้ึนและ

ก าลงัแรงงานอาจจะถูกลดจ านวนการจา้งลง เพื่อให้พนกังานทุกคนมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

และความเตม็ใจท่ีจะท างานต่อไปกบัองคก์าร 

  2. ศึกษาเก่ียวกับการพฒันาบุคลากรในอุตสาหกรรมเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์เพื่อ

รองรับเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงในอนาคต บุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาตนเองอยู่เสมอจะเกิดทกัษะและ

ความช านาญในการปฏิบติังานซ่ึงจะเป็นผลดีและเกิดประโยนช์ต่อองคก์ารดว้ย 
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ตารางที ่1 แสดงการหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) จากการหาค่าความ 
                สอดคลอ้งภายในของแบบสอบถาม IOC (Item-objective congruence Index) 

ตวัแปร ล าดบัข้อ 
การตรวจสอบความเทีย่งตรง 

ผู้เช่ียวชาญประเมนิ 
ค่าความ 
เทีย่งตรง 
เชิงเน้ือหา 

ผลการ
พจิารณา 

1 2 3 
ด้านวฒันธรรมองค์การ 1 +1 +1 +1 1 ผา่น 
ลกัษณะสร้างสรรค์ 2 +1 +1 +1 1 ผา่น 
 3 +1 +1 +1 1 ผา่น 
 4 +1 +1 +1 1 ผา่น 
 5 +1 +1 +1 1 ผา่น 
 6 +1 +1 +1 1 ผา่น 
 7 +1 +1 +1 1 ผา่น 
 8 +1 +1 +1 1 ผา่น 
 9 +1 +1 +1 1 ผา่น 
 10 0 +1 +1 1 ผา่น 
 11 +1 +1 +1 1 ผา่น 
 12 +1 +1 +1 1 ผา่น 
  13 0 +1 +1 0.67 ผา่น 

ด้านความผูกพนัต่อ 1 +1 +1 +1 1 ผา่น 

องค์การของพนักงาน 2 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 3 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 4 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 5 0 +1 +1 0.67 ผา่น 

 6 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 7 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 8 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 9 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 10 0 +1 +1 0.67 ผา่น 

 11 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 12 +1 +1 0 0.67 ผา่น 
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ตารางที ่1 แสดงการหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) จากการหาค่าความ 
  สอดคลอ้งภายในของแบบสอบถาม IOC (Item-objective congruence Index) (ต่อ) 

ด้านความผูกพนัต่อ 13 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

องค์การของพนักงาน (ต่อ) 14 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 15 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 16 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 17 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 18 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 19 0 +1 +1 0.67 ผา่น 

 20 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 21 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 22 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 23 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 24 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 25 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 26 +1 +1 +1 1 ผา่น 

พฤตกิรรมการ 1 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

สร้างสรรนวตักรรม 2 +1 +1 +1 1 ผา่น 

ของพนักงาน 3 0 +1 +1 0.67 ผา่น 

 4 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 5 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 6 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 7 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 8 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 9 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 10 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

 11 +1 +1 +1 1 ผา่น 
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ตารางที ่1 แสดงการหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) จากการหาค่าความ 
  สอดคลอ้งภายในของแบบสอบถาม IOC (Item-objective congruence Index) (ต่อ) 

พฤตกิรรมการ 12 0 +1 +1 0.67 ผา่น 

สร้างสรรนวตักรรม 13 +1 +1 +1 1 ผา่น 

ของพนักงาน 14 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 15 +1 0 +1 0.67 ผา่น 

 16 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 17 +1 +1 +1 1 ผา่น 

 18 +1 +1 0 0.67 ผา่น 

  19 +1 +1 +1 1 ผา่น 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 
 

เร่ือง วฒันธรรมองค์การ  ความผูกพนัต่อองค์การ  ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของ
พนกังาน 
 
ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามชุดน้ีใชเ้ห็บขอ้มูลวิจยัเร่ือง “วฒันธรรมองคก์าร  ความผูกพนัธ์ุต่อองคก์าร  ท่ีมีผล
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงาน”โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษาถึงปัจจัยด้าน
วฒันธรรมองค์การ และความผูกพนัต่อองค์การ  ท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของ
พนกังาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 

ผูว้ิจยัขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ ค าตอบของท่านไม่มี
ขอ้ใดถูกหรือผิด ขอให้ท่านตอบแบบสอบถาม ตามความคิด ความเช่ือ และความรู้สึกของตวัท่านเอง
ตามความเป็นจริง เพื่อใหผ้ลจากการวิจบัในคร้ังน้ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

สุดทา้ยน้ี ผูว้ิจยัขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านเป็นอยา่งยิ่งท่ีให้ความร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามเพื่องานวิจยัในคร้ังน้ี การตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่
อยา่งใด ขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัเพื่อใชใ้นการวจิยัเท่านั้น 

ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งยิ่งท่ีกรุณาสละเวลาอนัมีค่าในการตอบแบบสอบถาม
มา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 
 
 ดว้ยความนบัถือ 
 นายปิยะณฐั  เริงเกษกรรม 
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ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง    หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง 
ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 1.  เพศ 
     1.  ชาย   2.  หญิง 
 2.  อาย ุ
     1.  21 – 25 ปี   2.  26 – 30 ปี   3.  31 – 35 ปี 
     4.  36 – 40 ปี   5.  41 – 45 ปี   5.  46 – 50 ปี 
  3.   ระดบัการศึกษา 
      1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   
      2.  ปริญญาตรี  
      3.  สูงกวา่ปริญญาตรี 
 4.   รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
      1.  นอ้ยกวา่ 15,000 บาท   
      2.  15,000 - 20,000 บาท 
      3.  20,001 – 25,000 บาท   
      4.  25,001 – 30,000 บาท 
      5.  30,001 – 35,000 บาท   
    6.  35,001 บาทข้ึนไป 
 5.  ต าแหน่งงานปัจจุบนั 
   1.  พนกังานฝ่ายผลิต   
   2.  พนกังานฝ่ายส านกังาน 
   3.  หวัหนา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย 
 6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
   1.  นอ้ยกวา่ 2 ปี   
   2.  2 - 5 ปี 
   3.  6 - 10 ปี    
   4.  11 - 15ปี 
   5.  15 ปีข้ึนไป 
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ค าช้ีแจง  ค  าถามต่อไปน้ีเป็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นส่วนตวัท่าน โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน
ช่องวา่งท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
ตอนที ่2 แบบสอบถามดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

มิติมุ่งความส าเร็จ 
1. มีการท างานอยา่งมีเป้าหมายและพยายามแกไ้ขปัญหาและ
อุปสรรคในการท างาน 

     

2. มีความทุ่มเทใหก้บังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร      
3. มีระเบียบวนิยัปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้      
มิติมุ่งเน้นสัจแห่งตน      
4. มีความรักและศรัทธาต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
5. ยดึถือประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนบุคคล      
6. มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานและพฒันาตนเองไป
พร้อมกบัผูอ่ื้น 

     

มิติมุ่งเน้นบุคคล      
7. ให้ความยกย่องและนบัถือผูอ่ื้นแมว้่าจะมีอายุน้อยกว่า ถา้
เขาปฏิบติังานไดดี้และเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 

     

8. มีโอกาสไดเ้สนอความคิดเห็นในการก าหนดนโยบายการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเสอมภาคและเท่าเทียม 

     

9. ไดรั้บการสนบัสนุนและมีก าลงัใจในการปฏิบติังาน      
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วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์ 
10. เ สนอความ คิด เ ห็นได้อย่ า ง มี อิส ระ  แล ะ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

11. มีสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานลกัษณะพี่
นอ้ง 

     

12. มีการยอมรับแบ่งปันคามคิดเห็นและยึดถือธรรม
เนียมปฏิบติัขององคก์ารเป็นหลกั 

     

13. ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานและค านึงถึงความรู้สึก
ของคนอ่ืนเสมอ 

     

 
ตอนที ่3  แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

Attitudinal Commitment 
1. ท่านพูดถึงองค์การน้ีให้เพื่อนของท่านฟังว่าเป็น
องคก์ารท่ีน่าท างานดว้ย 

     

2. ท่านมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารน้ีนอ้ยมาก      
3. ท่านพบวา่ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์าร
มีความสอดคลอ้งกนั 

     

4. ท่านยินดีท่ีจะท างานในองค์การน้ีจนเกษียณอายุ
งาน 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน(ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

5. ท่านรู้สึกวา่ปัญหาต่าง ๆ ขององคก์ารเป็นปัญหา
ของท่านดว้ย 

     

6.ท่านไม่รู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็นเสมือนครอบครัว      
7. ท่านเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ี
เพื่อท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารน้ีประสบความส าเร็จ 

     

8. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะบอกคนอ่ืนว่าท่านเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารน้ี 

     

9.ท่านรู้สึกเป็นส่วนส าคัญ เก่ียวกับอนาคตของ
องคก์ารน้ี 

     

10. ท่านยินดีรับงานท่ีได้รับมอบหมายเกือบทุก
ประเภทเพื่อท างานใหก้บัองคก์ารน้ี 

     

Programmatic Commitment 
11. ท่านสามารถท างานท่ีองคก์ารอ่ืน ๆ ได ้ถา้งาน
มีความคลา้ยคลึงกนั 

     

12. หากมีการเปล่ียนแปลงใดๆ เกิดข้ึน จะเป็น
สาเหตุใหท้่านออกจากองคก์ารน้ี 

     

13. เป็นการยากส าหรับท่านท่ีจะลาออกองค์การ
ในช่วงน้ี แม้ว่าท่านจะอยากลาออกก็ตาม เพราะ
สวสัดิการและค่าตอบแทนขององค์การน้ีมีความ
จ าเป็นต่อท่าน 

     

14. ถ้าหากท่านลาออกจากองค์การในตอนน้ี จะ
ก่ อให้ เ กิ ดผลกระทบ ต่อ ชี วิ ตของท่ านมาก
จนเกินไป 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน(ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

Programmatic Commitment (ต่อ) 
15. ท่านเช่ือวา่โอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีนอ้ยมาก 
หากลาออกจากองคก์ารน้ี 

     

16. คงจะไม่ได้ประโยชน์มากนัก ถ้ายงัท างาน
ต่อไปกบัองคก์ารน้ี 

     

17. ท่านดีใจมากท่ีไดเ้ลือกท างานกบัองค์การน้ี 
ถึงแมว้า่องคก์ารอ่ืนจะเสนอผลประโยชน์อ่ืนใด
ท่ีมากกวา่ก็ตาม 

     

18. ณ เวลาน้ีการท างานอยู่กบัองค์การของท่าน
เป็นเร่ืองของความจ าเป็นพอๆกนัเป็นเร่ืองของ
ความสมคัรใจ 

     

19. เหตุผลหลกัท่ีท าให้ท่านตดัสินใจท างานกบั
องค์การน้ีต่อไป เน่ืองจากองค์การอ่ืน ๆ ไม่
สามารถให้ผลตอบแทนเทียบเท่ากบัท่ีไดรั้บจาก
องคก์ารน้ี 

     

Loyalty based Commitment 
20. ท่านคิดวา่การออกจากองคก์ารในขณะน้ีเป็น
ส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง แมจ้ะเป็นเพื่อประโยชน์ของจน
เอง 

     

21. ท่านไม่คิดจะลาออกจากองค์การในเวลาน้ี 
เพราะมีความรู้สึกถึงภาระผูกพนัต่อบุคลากรใน
องคก์ารน้ี 

     

22. องคก์ารน้ีไดใ้หส่ิ้งดี ๆ แก่ท่านมาโดยตลอด      
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23. ท่านจะรู้สึกผดิถา้ลาออกจากองคก์ารในเวลา
น้ี 

     

 
ตอนที ่3  แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน(ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

24. ท่านยงัคงมีความจงรักภกัดีต่อองค์การอยู่เสมอ
แมว้า่ท่านจะผดิหวงัในบางเร่ือง 

     

25. ท่านคิดว่าองค์การท่ีท่านท างานอยู่มีบุญคุณกับ
ท่านมาก 

     

26. ท่านคิดวา่ท่านจะท างานตอบแทนใหอ้งคก์ารของ
ท่านใหทุ้ก ๆ ดา้น 

     

 
ตอนที ่4  พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน   

พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงาน   

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ความคิดสร้างสร้างสรรของพนักงาน 
1. ท่านเปล่ียนแปลงวธีิการท างานใหดี้ข้ึนเสมอ      
2. ท่านมีความมุมานะในการพฒันาสร้างสรรงานท่ี
รับผดิชอบอยา่งต่อเน่ือง 

     

3. ผูบ้ริหารน าเอาความคิดริเร่ิมของท่านทท่ีเสนอไป
ใชใ้นการปฏิบติังานเสมอ 

     

4. ท่านได้บูรณาการประสบการณ์ท่ีผ่านมาเพื่อ
สร้างสรรงานท่ีรับผดิชอบเสมอ 
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5. ท่ านรู้สึก ต่ืนเต้นและพึงพอใจมากเ ม่ือได้รับ
มอบหมายใหท้ างานท่ีทา้ทาย 

     

6. ท่านและเพื่อร่วมงานใช้เวลาว่างแลกเปล่ียน
ความคิดในการท างานเสมอ 

     

ตอนที ่4  พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน  (ต่อ) 

พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงาน   

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานเชิงรุก 
7. ท่านมกัเป็นผูริ้เร่ิมพฒันาสินคา้และบริการใหม่ๆ
ตลอดจนเสนอแนะใหอ้งคก์รมีการพฒันาเทคโนโลยี
ก่อนคู่แข่งเสมอ 

     

8. ท่านมีความกระตือรืนร้นในการแสวงหาโอกาสท่ี
จะน าไปสู่การพฒันา อาทิการแสวงหาแนวทางเพิ่น
พูนทกัษะ ความรู้ 

     

9. ท่านปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินงานก่อนจะเกิด
สภาวะการณ์คบัขนัอยูเ่สมอ 

     

10. ท่านมีเป้าหมายส าคัญของการท างาน คือการ
สร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเร่งด่วน 

     

ความมีนวตักรรมของพนักงาน 
11. ท่านให้ความสนใจในการวิจยัและพฒันาเพื่อให้
งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหโ้ดดเด่นเสมอ 

     

12. ท่านมีส่วนช่วยในการพฒันาผลิตภณัฑ์/บริการ
ใหม่ๆ  

 
 

    

13. ท่ีมีส่วนร่วมในการพัฒนาผลิตภัณฑ์/บริการ
ใหม่ๆ ท่ีแตกต่างจาก ผลิตภณัฑ์และบริการเดิม และ
ท าใหมี้ประสิทธิภาพสูงต่อเน่ือง 
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14. ท่านแลกเปล่ียนข้อมูลการปฏิบัติงานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงาน เสมอ 

     

 
 
 
 

ตอนที ่4  พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนกังาน  (ต่อ) 

พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรมของพนักงาน   

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

พฤติกรรมค้นหาโอกาส 
15.ท่านให้ความส าคญัต่อการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ซ่ึง
มิไดเ้ก่ียวกบังานประจ าเสมอ 

     

16. ท่านใชเ้วลาวา่งเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างาน
ใหมี้ประสิทธิภาพดีข้ึน 

     

17. ท่านพยายามคน้หาส่ิงท่ีท าให้เกิดขอ้ผิดพลาดต่อ
กระบวนการด าเนินงาน 

     

18. แม้ว่าจะเกิดภัยคุกคามต่อองค์การแต่ท่านกลับ
มองว่าเป็นโอกาสท่ีดีในการพฒันาสินค้า บริการ
ตลอดจนกระบวนการท างานใหดี้ข้ึน 

     

19.ท่านใชเ้วลาวา่งในการคน้หาความรู้ใหม่เสมอ      
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ประวตัผิู้เขยีน 
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ทีอ่ยู่ 60 ถนนสายเอเชีย ต.หนัตรา อ.พระนครศรีอยธุยา จ.พระนครศรีอยธุยา 
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