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บทคัดย ่อภาษาไทย  

631220062 : หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต แผน ก แบบ ก 2 ระดบัปริญญามหาบณัฑิต 
ค าส าคญั : การพฒันาทรัพยากรมนุษย,์ การมีอิสระในการท างาน, แรงจูงใจในการท างาน, 
พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน, ประสิทธิภาพในการท างาน 

นางสาว พรนภา ภักดีไตรภพ: ปัจจยัเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนกังานฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึง อาจารยท์ี่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั : 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. อมรินทร์ เทวตา 

 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การมีอิสระ

ในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม และประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานฝ่ายขายในบริษัทประกันชีวิตแห่งหน่ึง  2) ศึกษาอิทธิพลของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์การมีอิสระในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนกังานฝ่ายขายในบริษทัไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐม และ 3) ศึกษาอิทธิพลของ
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานฝ่ายขายในบริษทั ไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐมที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งคือ พนักงานฝ่ายขายในบริษทั ไทยประกนัชีวิต 
สาขานครปฐม จ านวน 300 คน โดยใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการ
ใช้ค่าการแจกแจงความถี่  ค่าสถิติ ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เพียร์สัน และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 21-30 ปี อยู่
ในต าแหน่งตัวแทน มีอายุงาน 3-4 ปี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี และมีสถานภาพโสด ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ระดบัความคิดเห็นของตวัแปรดา้น
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านความมีอิสระในการท างาน  ด้านแรงจูงใจในการท างาน  ด้าน
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน  และด้านประสิทธิภาพในการท างาน  มีค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การ
มีอิสระในการท างาน  และแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงาน และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัที่ 0.01 
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บทคัดย ่อภาษาอังกฤษ  

631220062 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
Keyword : Human resource development, Work autonomy, Work motivation, Innovative 
behavior, Work efficiency 

MISS PORNAPA PAKDEETAIPOB : CAUSAL AND EFFECTUAL FACTORS OF 
INNOVATIVE BEHAVIOR OF SALES STAFF IN A LIFE INSURANCE COMPANY THESIS 
ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR DR. AMARIN TAWATA 

This study aims to study 1) the level of human resource development, work autonomy, 
work motivation, innovative behavior, and work efficiency of sales staff in a selected life 
insurance company 2) the influence of human resource development, work autonomy, and work 
motivation that affect the innovative behavior of sales staff in Thai Life Insurance Company, 
Nakhon Pathom branch, and 3) the influence of sales staff’s innovative behavior in Thai Life 
Insurance Company, Nakhon Pathom branch affecting work efficiency. The samples were 300 
employees by using a purposive sampling method. The data were analyzed by using the 
frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson’s correlation, and multiple linear 
regression analysis. 

The finding revealed that most of the respondents were female, aged 21-30 years old, in 
the position of sales representative, 3-4 years’ experience, earning an average monthly income of 
15,001-20,000 baht, with a bachelor’s degree, and having single status. As a result of data 
analysis, it was found that the opinion level of variables, which is human resource development, 
work autonomy, work motivation, innovative behavior, and work efficiency, has an average at the 
highest level. The hypothesis testing results demonstrated that human resource development, 
work autonomy, and work motivation had a positive influence on an employee’s innovative 
behavior, and the employee’s innovative behavior had a positive influence on work efficiency 
with statistical significance at level 0.01. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความกรุณาอย่างสูงจาก ผูช่้วยศาสตร์ ดร.อมรินทร์ เทวตา 
อาจารยท์ี่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่สละเวลาอนัมีค่าเพื่อให้ค าปรึกษาในการจดัท าวิทยานิพนธ์และแนะ
แนวทางในการแกไ้ขปรับปรุงการจดัท าวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีให้มีความถูกตอ้งสมบูรณ์และส าเร็จไปได้
ดว้ยดี รวมทั้งขอกราบขอบพระคุณผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ชวนช่ืน อคัคะวณิชชา ประธานกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ์ และ ดร.คมกริช นนัทะโรจพงศ์ ผูท้รงคุณวุฒิที่กรุณาให้ค าปรึกษาและแนะแนวทาง
ในการแก้ไขปรับปรุงวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีให้มีความสมบูรณ์มากย่ิงขึ้น ผูวิ้จยัขอกราบขอบพระคุณ
อยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณคุณนภารัตน์ แซ่ลิ้ม ผูจ้ดัการภาค สาขานครปฐม ที่ด าเนินการประสานงาน
ให้ผูวิ้จยัไดม้ีโอกาสเขา้ไปท าวิจยั ณ บริษทั ไทยประกนัชีวิต จ ากดั สาขานครปฐม ขอขอบคุณทางคุณ
ผูบ้ริหารที่อนุญาตให้ผูวิ้จยัสามารถเก็บขอ้มูลจากพนักงานในบริษทัได้ และขอขอบคุณพนักงานฝ่าย
ขายบริษทัไทยประกันชีวิต  สาขานครปฐมทุกท่านที่ได้สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม ท าให้ไดรั้บขอ้มูลในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีอยา่งครบถว้น ซ่ึงผูวิ้จยัไดรั้บผลการวิจยัที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท าวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีจนส าเร็จลุล่วงลงไดด้ว้ยดี 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  คณะวิทยาการ
จดัการ มหาวิทยาลยัศิลปากร ทุก ๆ ท่าน ที่ไดใ้ห้ความรู้ ค าปรึกษาและประสบการณ์อันมีค่าย่ิงแก่
ผูวิ้จยั  ขอขอบพระคุณเจา้หน้าที่ประจ าคณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัศิลปากร ทุกท่านที่คอยให้
ค าปรึกษาและคอยประสานงานด้านเอกสารและการติดต่อประสานงานกับทางอาจารย์   และ
ขอขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ และน้อง ๆ หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกคนที่ได้ให้ค าแนะน า 
ช่วยเหลือและเป็นก าลงัใจให้กนัตลอดมาจนวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ 

สุดท้ายน้ี ผูวิ้จยัขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ให้การสนับสนุนและอยู่เคียงขา้งคอย
เป็นก าลังใจในการท าวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีมาโดยตลอด  รวมถึงผู ้ที่ เก่ียวข้องทุกท่านที่ ช่วยให้
วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จสมบูรณ์ได้ในที่สุด นับเป็นความยินดีเป็นอย่างย่ิงที่ได้จดัท าวิทยานิพนธ์
ฉบับน้ีจนเสร็จสมบูรณ์ และจะเป็นความปิติยินดีอย่างย่ิง หากวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีมีคุณค่า สามารถ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร สังคม และผูท้ี่สนใจจะศึกษาวิจยัต่อไป 
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บทที่ 1  

บทน า 

1.1 ความส าคัญและที่มาของปัญหา 

ในปัจจุบัน ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และการเจริญเติบโตทางเทคโนโลยีได้ถูก
พฒันาขึ้นอย่างต่อเน่ือง ทุกส่ิงจึงต้องปรับตวัจนมิอาจหยุดน่ิงอยู่กบัที่ เพ่ือให้สามารถกา้วทันการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (ปัทมา ศรีมณี และ วิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์, 2562) โดยเฉพาะอย่างย่ิงในส่วน
ของภาคธุรกิจ ที่การแข่งขนัและการเติบโตของของอุตสาหกรรมทัว่โลกก าลงัแปรเปลี่ยน จากเคย
เป็นอุตสาหกรรมเคร่ืองจักร อุตสาหกรรมที่เกิดจากความคิดมนุษยก์็เข้ามาแทนที่  จากยุคข้อมูล
ข่าวสารกลายเป็นยคุความคิดสร้างสรรค ์นบัเป็นเร่ืองที่ทา้ทายในการพฒันาสู่การเปลี่ยนแปลงเขา้สู่
ยคุนวตักรรม (กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร, 2559)  ตลอดจนการเปลี่ยนแปลง
นวตักรรมอย่างพลิกผนั (Disruptive Innovation) ส่งผลให้องค์กรตอ้งตระหนักถึงความส าคญัของ
นวตักรรมและปรับตวัตามสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง (ศศิมา สุขสว่าง, 2561) ส่ิง
หน่ึงที่มีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการองคก์ร และท าให้องคก์รสามารถปรับตวัไดท้นัและอยู่
เหนือคู่แข่งขนัได ้คือ นวตักรรม 

การสร้างนวตักรรมนั้น สามารถสร้างขึ้นจากความรู้เก่าหรือความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิง
ใหม่ก็ได้ โดยการเปลี่ยนแปลงนั้นอาจหมายถึงการเปลี่ยนแปลงอย่างใดอย่างหน่ึง หรือหลายส่ิง
หลายอย่างพร้อม ๆ กัน ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางความคิด กระบวนการ การผลิต หรือ
องค์กร และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้นอาจเกิดขึ้นจากการถอนรากถอนโคน การปฏิวติั หรือการ
น าส่ิงเดิมมาพัฒนาต่อยอด และหากกล่าวถึงค าว่า นวตักรรม ผูค้นส่วนใหญ่มักมีความเช่ือที่ว่า  
นวตักรรม ตอ้งมีความแปลกใหม่ในเชิงเศรษฐศาสตร์ ตอ้งเพ่ิมมูลค่าในมุมมองของของลูกคา้หรือ
ผูผ้ลิต และมีเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น นวตักรรมก่อให้ไดผ้ลิตผลเพ่ิมขึ้น และเป็น
ที่มาส าคญัของความมั่งคัง่ทางเศรษฐกิจ (กนกนาฏ เอียดมาก และคณะ, 2561) จะเห็นได้ว่า ธุรกิจ
ต่าง ๆ นั้ นต้องการนวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินต่อไปได้ในอนาคต และ
ความกา้วหน้าทางดา้นนวตักรรมถือเป็นปัจจยัส าคญัที่ท าให้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขนั
และอยู่รอดได้ในระยะยาว (Amabile, 1988) ซ่ึงหากองค์กรต้องการจะสร้างและรักษาความ
ได้เปรียบทางธุรกิจ ส่ิงส าคัญที่องค์กรจ าเป็นต้องค านึงถึงคือ ความสามารถขององค์กรในการ
กระตุน้ให้พนกังานเกิดกระบวนการเรียนรู้และเกิดเป็นพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ  
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ส าหรับพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม หมายถึง การกระท าของบุคคลหรือการแสดง
พฤติกรรมในการใชค้วามคิดอยา่งสร้างสรรค ์ซ่ึงถือเป็นความสามารถอยา่งหน่ึงที่แสดงออกมาอยา่ง
เป็นรูปธรรม โดยจะตอ้งน าความรู้ความสามารถใหม่ ๆ ไปแนะน าและทดลองใช้ให้เกิดประโยชน์
ต่อองค์กร  (Kleysen & Street, 2001) ทั้ งน้ี  การสร้างและกระตุ้นให้พนักงานเกิดพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ ถือเป็นหน้าที่ส าคัญของผูบ้ริหารสูงสุดภายในองค์กร ที่จะต้องให้
ความส าคญัทั้งการสร้างสรรค์นวตักรรมทั้งระดับบุคคล ระดับหน่วยงาน และระดบัองค์กร โดย
จะต้องเช่ือมโยงทีมงานและองค์ความรู้ต่าง ๆ ภายในและภายนอกองค์กรเขา้ดว้ยกนั ตอ้งก าหนด
เป้าหมาย และกระตุ้นให้แต่ละส่วนเกิดความมุ่ งมั่นในการท างานร่วมกัน เพ่ือให้ได้มาซ่ึง
ความส าเร็จในเป้าหมายเดียวกัน (กนกนาฏ เอียดมาก et al., 2561) ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
พนกังานในองคก์รจากเดิมให้ไปสู่พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม ตอ้งอาศยัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งหลาย
ประการโดยปัจจยัที่ช่วยพฒันาความสามารถและสร้างพฤติกรรมในการสร้างสรรค์นวตักรรมใน
การศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การมีอิสระในการท างาน และแรงจูงใจในการ
ท างาน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความเช่ือมโยงกับบริบทที่ส่งเสริมนวตักรรมในองค์กร 
(กรรณิกา กงกวย, พรรัตน์ แสดงหาญ, อภิญญา อิงอาจ, และ ปนัดดา จัน่เพชร, 2561) กล่าวคือ การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะส่งผลต่อการเรียนรู้ การเขา้ถึงขอ้มูล และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ที่เป็นปัจจัยในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันโดยตรง 
(กรรณิกา กงกวย et al., 2561) ซ่ึงหากจะด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลจะตอ้งอาศยักรอบการพฒันาอยา่งนอ้ย 3 แบบ ประกอบดว้ย การศึกษา การอบรม และ
การพัฒนา (โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ , 2559) โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยส่งเสริมให้
พนกังานแสดงความคิดเห็นและความสามารถของตวัเองไดอ้ยา่งเสรี มีพฤติกรรมที่กลา้คิด กลา้ลอง 
และกลา้ท าโดยไม่กลวัที่จะเกิดขอ้ผิดพลาด สามารถเสนอแนวทางในการพฒันาองค์กรดว้ยแนวคิด
ใหม่ ๆ ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาองค์กรให้เติบโตไดอ้ย่างยัง่ยืน (ประสิทธ์ิ องอาจตระกูล, 
2559) 

การมีอิสระในการท างานก็เป็นปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนกังานเช่นกนั กล่าวคือ การมีอิสระในการท างาน หรือการที่งานนั้นให้อิสระในการจดัตารางการ
ท างาน ตดัสินใจและเลือกวิธีที่ใช้ในการท างาน เป็นสภาพแวดลอ้มที่เอื้อให้เกิดพฤติกรรมในการ
ท างาน  (ฉันทวรรณ เอ้งฉ้วน และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ , 2560) เช่นเดียวกันกับ Morgeson & 
Humphrey (2006) ที่พบว่า พฤติกรรมการท านอกกฎและการมีอิสระในการท างานั้นมีความสัมพนัธื
กนั โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้เกิดส่ิงที่ดีงามในองคก์รอย่างมีนัยส าคญั ซ่ึงการมีอิสระในการท างาน 
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คือ การท างานแบบไม่ก าหนดขอบเขตหรือตั้งกฎเกณฑ ์เปิดโอกาสให้พนกังานสามารถใชดุ้ลยพินิจ
ของตนเองในการตดัสินใจ รู้จกัมีความรับผิดชอบและควบคุมเวลาในการท างาน มีอิสระในการ
ปฏิบติังาน ทั้งในเร่ืองของวิธีการ และกระบวนการต่างๆที่เก่ียวขอ้งกบัสายงาน พนักงานสามารถ
จัดการได้อย่างอิสระ ซ่ึงสอดคล้องกับงานที่  Parker, Axtell, & Turner  (2001) ได้เสนอไว้ว่า 
องค์ประกอบของอิสระในการท างาน คือ ต้องมีความมีอิสระในการตัดสินใจ แมเ้ป็นเร่ืองส าคัญ 
รวมถึงอิสระในการควบคุมเวลาท างาน การก าหนดเวลาเร่ิมงานจนส้ินสุดงาน และอิสระในการ
เลือกวิธีการท างานที่เหมาะสมกับตัวเองและวางแผนการท างานได้ด้วยตัวเอง ดังนั้น จะท าให้
พนกังานสามารถแสดงศกัยภาพออกมาไดอ้ยา่งเต็มที่ 

ส าหรับปัจจัยสุดท้ายคือ แรงจูงใจในการท างาน  การมีแรงจูงใจในการท างานต่าง ๆ นั้น 
อาจเปรียบได้กับการที่เรามีแรงกระตุ้นตัวเองให้ท าบางส่ิงบางอย่างด้วยความเต็มใจ และส่งให้
เกิดผลที่ดีกบัหลาย ๆ ฝ่าย ทั้งตนเอง ผลงาน และองค์กร เพราะเมื่อพนักงานมีแรงจูงใจ งานที่ได้
ออกมาก็จะมีคุณภาพ ส่งผลดีต่อองค์กรในการบรรลุเป้าหมายที่วางไว ้นอกจากนั้น การมีแรงจูงใจ
ยงัช่วยให้ผูท้ี่มีส่ิงนั้น มีสุขภาตจิตที่ดีตามไปดว้ย มีแรงบนัดาลใจในการท างาน ช่วยลดปัญหาการ
ไม่อยากมาท างาน ขาดงาน และอยากลาออกจากงาน ทั้งยงัเป็นการพฒันาตนเองให้กลายเป็นบุคคล
ที่มีคุณภาพขององค์การอีกด้วย (Hackman & Suttle, 1977) โดยการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
เป็นส่ิงที่มีความจ าเป็นกับทุกองค์การในปัจจุบนั การที่บุคคลในองค์การมีแรงจูงใจในการท างาน
มากเท่าใดนั้น ย่อมเป็นส่ิงที่แสดงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การได้เป็นอย่างดี 
กล่าวคือ แรงจูงใจในการท างานนั้นจะส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานและส่งผลกระทบต่อผลการ
ปฏิบัติงาน (รัฐนันท์ หอมจันทร์โต, 2557) และที่มากไปกว่านั้น แรงจูงใจในการท างาน ยงัเป็น
แรงผลักดันให้พนักงานมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมและยงัก าหนดทิศทางเป้าหมายของ
พฤติกรรมต่าง ๆ นั้นดว้ย (น่ิมนวล โยคิน & ช่ืนจิตร โพธิศพัทสุ์ข, 2555) 

จากที่ได้กล่าวไปในขา้งตน้นั้นแสดงให้เห็นว่า เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร การให้
ความส าคัญในเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ การมีอิสระในการท างาน และแรงจูงใจในการ
ท างาน จึงเป็นส่ิงจ าเป็นส าคัญต่อองค์กร เพราะปัจจัยทั้ งสามปัจจัยน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  (แกว้ตา ศรอดิศกัด์ิ 
และ ชวนช่ืน อคัคะวณิชชา, 2561) ซ่ึงหากพนักงานมีประสิทธิภาพในการท างาน จะก่อให้เกิดการ
พฒันาคุณภาพงานในองคก์ร เกิดความคิดสร้างสรรค ์และอุทิศตนเพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร (นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562) อย่างไรก็ตาม หากการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่เพียงพอ หากไม่ด าเนินการแก้ไขอย่างถูกต้อง อาจท าให้การ
ปฏิบัติงานของพนักงานไม่เกิดประสิทธิภาพตามที่องค์กรต้องการก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตาม
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มาแลว้ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของหน่วยงานและขององค์กร (นวรัตน์ เพชรพรหม, 2562) ซ่ึง
ในสังคมเราทุกวนัน้ียงัมีตัวอย่างองค์กรมากมายที่ยงัไม่เล็งเห็นความส าคัญ ไม่เปิดรับ และไม่
ยอมรับการปรับตัวให้ทันตามโลกที่เปลี่ยนแปลงไป จนปรากฏให้เห็นการปิดตัวลงขององค์กร
เหล่านั้นอยู่หลายต่อหลายคร้ัง ดังนั้น หากองค์กรใดตอ้งการด ารงธุรกิจได้อย่างยัง่ยืน จึงควรให้
ความส าคญัต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนักงาน เพราะทรัพยากรมนุษยน์ั้นถือเป็น
ตวัแปรส าคญัที่ช่วยให้การด าเนินงานภายในองคก์รด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ในการศึกษาคร้ังน้ีได้เลือกกลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษา คือ พนักงานฝ่ายขายในบริษัทไทย
ประกนัชีวิต สาขานครปฐม หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงว่า ตวัแทนประกนัชีวิต เหตุผลที่เลือกประชากร
กลุ่มน้ี เพราะหนา้ที่ของพนักงานขายคือการออกไปพบปะลูกคา้ โดยมีเป้าหมายที่ว่าจะตอ้งปิดการ
ขายให้ได้รวดเร็วและตรงตามความต้องการของลูกค้ามากที่สุด ซ่ึงการเตรียมตัวก่อนไปพบปะ
ลูกคา้นัน่เป็นส่ิงส าคญัมาก และในการพบปะลูกคา้แต่ละคนนั้นจะตอ้งใช้ทกัษะและศิลปะในการ
พูดคุยที่แตกต่างกนัไปในแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนมีพ้ืนฐานชีวิตและอุปนิสัยใจคอที่แตกต่าง
กนั ยกตวัอย่างเช่น เพศ อาย ุการท างาน ความชอบ ความสนใจ ความตอ้งการ และระดบัความศึกษา 
เป็นตน้ อีกทั้งการขายนั้นยงัถือเป็นการแกปั้ญหาเฉพาะหน้าอีกดว้ย กล่าวคือ พนักงานฝ่ายขายไม่
สามารถรู้ค าตอบหรือค าถามที่ลูกคา้จะตอบกลบัมาไดเ้ลย หนา้ที่ของฝ่ายขายจึงตอ้งเตรียมตัวรับมือ
ให้ทันในสถานการณ์ต่าง ๆ นั้น ซ่ึงไม่สามารถมีทฤษฎีใดมาตอบไดอ้ย่างตายตัวหรือแน่ชัด และ
บ่อยคร้ังที่ฝ่ายขายมกัลม้เหลว ไม่สามารถปิดการขายได ้เพราะไม่มีทกัษะในการคิดวิธีการใหม่ ๆ 
หรือความคิดสร้างสรรค์ในการพูดคุยให้เข้ากบัอุปนิสัยใจคอหรือความตอ้งการของลูกค้า ท าให้
ลูกคา้เกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย ไม่น่าสนใจ อึดอดัในการฟัง หรือมากไปกว่านั้น อาจะท าให้ลูกคา้เกิด
ทศันคติที่ไม่ดีกบัทั้งกบัตวัแทนที่เขา้ไปขายและประกนัชีวิตไปเลยก็เป็นได ้ดงันั้น การที่พนกังานมี
ความคิดสร้างสรรค์จึงมีความจ าเป็นต่ออาชีพน้ีเป็นอย่างมาก และอย่างที่ทราบกันอยู่แล้วว่า
ประชากรของอาชีพฝ่ายขายมีเป็นจ านวนมาก พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนักงานจึง
เป็นที่ส่ิงที่องคก์รควรให้ความส าคญัและค านึงถึงส่ิงน้ีเป็นอนัดบัแรก เพ่ือให้องค์กรสามารถสร้าง
ความได้เปรียบเหนือคู่แข่งขันและเพื่อการเจริญเติบโตทางธุรกิจอย่างยัง่ยืน ซ่ึงเมื่อพนักงานมี
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมสูง จะน าไปสู่การขับเคลื่อนผลการด าเนินงานขององค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ อันน าไปสู่การเพ่ิมผลการด าเนินงานเชิงนวัตกรรมขององค์กรได้อย่างส าเร็จ 
(Damanpour, 1991) เหตุผลส าคญัที่ผูวิ้จยัเลือกท าการวิจยักบัตวัแทนฝ่ายขายของสาขานครปฐมนั้น 
เพราะรายไดต่้อปีของตวัแทนในจงัหวดันครปฐมนั้น จดัเป็นอนัดบัตน้ ๆ ของประเทศ หากไม่นับ
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ท าให้ผูวิ้จยัเกิดความสนใจและตอ้งการทราบถึงวิธีการที่ตัวแทนใน
จงัหวดันครปฐมใช้ว่ามีปัจจยัอะไรบ้าง จึงเกิดมาเป็นการศึกษาคร้ังน้ี ที่มีจุดมุ่งหมายในการศึกษา
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ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน เพื่อให้องคก์รสามารถน าผล
การศึกษาคร้ังน้ีไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารธุรกิจและการด าเนินงานภายในองคก์รต่อไป 

 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

ในการวิจัยเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึงคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดก้  าหนดวตัถุประสงค์ในการวิจยัไว ้
ดงัน้ี 

1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การมีอิสระในการท างาน แรงจูงใจ

ในการท างาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม และประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึง  

1.2.2 เพื่อศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การมีอิสระในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน

ฝ่ายขายในบริษทัไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐม  

1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานฝ่ายขายใน
บริษทัไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐม ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัก าหนดขอบเขตที่ส าคญัไวใ้นแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1.3.1 ขอบเขตด้านเน้ือหาของการศึกษาคร้ังน้ี ผู ้วิจัยศึกษาอิทธิพลของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การมีอิสระในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน รวมทั้งอิทธิพลของพฤติกรรม

สร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
1.3.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานฝ่ายขายในบริษัทไทย

ประกนัชีวิต สาขานครปฐม ซ่ึงประกอบไปดว้ยต าแหน่ง ตวัแทน ผูบ้ริหารหน่วย 
ผูบ้ริหารศูนย ์และผูจ้ดัการภาค 
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1.3.3  ขอบเขตดา้นตวัแปร ไดแ้ก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การมีอิสระในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

1.3.4  ขอบเขตพ้ืนที่คือ บริษทั ไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐม 
1.3.5  ขอบเขตดา้นระยะเวลาตั้งแต่เดือนธันวาคม พ.ศ.2564 ถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ.

2565 รวมระยะเวลาในการศึกษาคน้ควา้ทั้งส้ิน 12 เดือน 

1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 

พนกังานฝ่ายขายของบริษทั ไทยประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) หมายถึง ผูท้ี่ท าหนา้ที่ในการ

เป็นตวัแทนของผูบ้ริษทัประกนัภยัและขายกรมธรรม์ไดเ้ฉพาะบริษทัประกนัภยัที่ตนสังกดัอยู่ ซ่ึง

ตอ้งเป็นบุคคลธรรมดาเท่านั้น หรือจะอาจจะกล่าวไดอ้ีกอย่างหน่ึงว่า ผูท้ี่บริษทัมอบหมายให้ท าการ
ชักชวนให้บุคลลท าสัญญาประกันชีวิตกบับริษทั ซ่ึงพนักงานฝ่ายขายจะท าหน้าที่ออกไปพบปะ

ลูกคา้ในนามตวัแทนของบริษทั ไทยประกนัชีวิต จ ากดั (มหาชน) โดยจะมีต าแหน่งการบริหารงาน
เป็นล าดับขั้น ประกอบไปด้วย ตัวแทน ผูบ้ริหารหน่วย ผูบ้ริหารศูนย ์ผูบ้ริหารภาค ผูจ้ดัการฝ่าย 

ผูจ้ดัการสาย ตามล าดบั 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการในการส่งเสริมและพฒันาบุคลากรใน
องคก์รให้มีความรู้ความสามารถทั้งในเร่ืองของทกัษะและศกัยภาพในการปฏิบติังาน โดยองคก์รจะ

มีการก าหนดกลยทุธ์และทิศทางในการพฒันาทรัพยากรบุคคลให้สอดคลอ้งกบัการด าเนินการงาน

และเป้าหมายขององค์กร และมีการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ ซ่ึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยน์ั้นท าไดห้ลายวิธี เช่น การฝึกอบรม การศึกษาผ่านการเรียนการสอน 

การมีอิสระในการท างาน หมายถึง การท างานแบบไม่ก าหนดขอบเขตหรือตั้งกฎเกณฑ ์
เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถใชดุ้ลยพินิจของตนเองในการตดัสินใจ รู้จกัมีความรับผิดชอบและ

ควบคุมเวลาในการท างาน มีอิสระในการปฏิบติังาน ทั้งในเร่ืองของวิธีการ และกระบวนการต่าง ๆ 

ที่เก่ียวขอ้งกบัสายงาน พนกังานสามารถจดัการไดอ้ยา่งอิสระ  

แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงใดก็ตามที่เข้ามาเป็นแรงกระตุน้หรือแรงผลักดนัให้

บุคคลใดบุคคลหน่ึงกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตนเองวาง
ไว ้ซ่ึงแรงจูงใจนั้นจะประกอบไปด้วยแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก กล่าวคือ แรงจูงใจ
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ภายใน ไดแ้ก่ ส่ิงที่ผลกัดนัมาจากภายในตวัเราเอง ซ่ึงอาจจะเป็นความคิด ทศันคติ ความตั้งใจ และ

ความพึงพอใจต่าง ๆ ส่วนแรงจูงใจภายนอก คือ ส่ิงที่มาจากภายนอกแลว้กระตุน้ให้เรามีแรงจูงใจ 
อาทิ การไดรั้บการยกยอ่ง สรรเสริญ การไดรั้บรางวลั หรือการไดเ้ลื่อนต าแหน่ง เป็นตน้  

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่เร่ิมต้น
จากการมีความคิดสร้างสรรค์ การสร้างหรือริเร่ิมท าในส่ิงใหม่ ๆ โดยน าความคิดนั้นมาประยกุตเ์ขา้

กบัการปฏิบติังานของตนเองและองคก์ร ซ่ึงอาจจะเป็นส่ิงใหม่ที่มาแทนที่ส่ิงที่เคยท าเป็นประจ าอยู่

ก่อนแลว้ เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพที่ดีย่ิงขึ้น อีกทั้งยงัเป็นแนวทางให้กบัผูอ้ื่นใน
ที่ท างาน 

ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมายที่ก  าหนดไว ้และผลงานที่มไีดจ้ะตอ้งมคีุณภาพในทุก ๆ ดา้น ไดแ้ก่ คุณภาพงาน ระยะเวลา 
ผลก าไรที่ไดรั้บ และสามารถตอบสนองวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของตนเองและองคก์รได ้

กระทัง่เกิดความพึงพอใจและเป็นมาตรฐานที่ดีต่อตวัเองและองคก์ร



 

บทที่ 2  

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง "ปัจจยัเชิงสาเหตุและผลลพัธ์ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม

ของพนักงานฝ่ายขายในบริษัทประกันชีวิตแห่งหน่ึง" ผู ้วิจัยได้ท าการศึกษาจากการทบทวน
วรรณกรรม การรวบรวมแนวคิดต่าง ๆ และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 

2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัการมีอิสระในการท างาน 

2.4 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
2.5 แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน 

2.6 การพฒันาสมมุติฐาน 

2.7 กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

2.1.1 ความหมายของประสิทธภิาพในการท างาน 

จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องต่าง ๆ มี ผู ้นิยามความหมายของ

ประสิทธิภาพในการท างานไวห้ลากหลายความหมาย ดงัน้ี 

Lindsay & Miller (2018) ได้นิยามไว้ว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ผลการ

ท างานของพนักงานที่ด าเนินงานตามกระบวนการหรือวิธีการท างาน และสามารถสะทอ้นให้เห็น

ผลลพัธ์ที่เฉพาะเจาะจง ตลอดจนคุณภาพและปริมาณ 

Van Zyl & Oort (2021) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การ

วดัความสามารถการท างานของพนักงาน คือ งานที่ได้รับมอบหมายต้องเสร็จสมบูรณ์ภายใน
ระยะเวลางานและงบประมาณที่ก  าหนด 
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กาญจนาพร พนัธ์เทศ (2561) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า ประสิทธิภาพในการท างานนั้น เป็น

การกระท าใดก็ตามที่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้โดยที่สามารถประหยดัหรือสูญเสีย
ทรัพยากรต่าง ๆ ในการด าเนินการน้อยที่สุด อีกทั้ งยงัสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ที่ตั้งไวอ้ย่าง

ครบถว้น และเป็นประโยชน์ต่อองค์กรอยา่งคุม้ค่า ซ่ึงประสิทธิภาพในการท างานนั้นจะเกิดขึ้นได้
ตอ้งอาศยัปัจจยัจากประสิทธิภาพในดา้นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นดา้นบุคคล ดา้นวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือ

ด้านงบประมาณ รวมไปถึงด้านการบริหารจัดการ  จากนั้ นจึงจะได้ผลลัพธ์ที่ก  าหนดไว้ตาม

เป้าหมายอยา่งทนัท่วงที และเป็นที่พึงพอใจขององคก์ร 

กฤษดา เชียรวฒันสุข และคณะ (2562) ไดก้ล่าวไวว่้า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง 

การกระท าที่มีความพร้อมและความสามารถในการท างานของแต่ละบุคคล โดยใช้ศกัยภาพ ความ

ทุ่มเท และความพยายามของตัวเองอย่างเต็มที่ และสามารถปฏิบัติงานให้แล้วเสร็จอย่างถูกต้อง 
คล่องแคล่ว รวดเร็ว ทนัเวลา และไดง้านที่มีคุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐาน รวมไปถึงไดป้ริมาณ

งานที่เหมาะสมตามระยะเวลาที่ก  าหนด  

นนัทนา ละม่อม และพีชญาดา พ้ืนผา (2561) ไดใ้ห้นิยามความหมาย ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานไวว่้า การที่พนักงานสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีคุณภาพ และเกิดประสิทธิภาพที่ดี มี

ความรอบรู้ในงาน ปฏิบัติตามระเบียบได้อย่างถูกต้อง ปริมาณงานมีความเหมาะสม ท างานได้
ทนัเวลาที่ก  าหนด ตรงต่อเวลา ความเอาใจใส่ต่องานใชท้รัพยากรขององคก์รให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ใช้เวลาในการท างานให้คุ ้มค่า โดยแบ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานออกเป็น 4 ดา้น คือ ด้าน

คุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย 

 ประทีป แสงแพร , ทองฟู ศิริวงศ์ และสมพล ทุ่ งหว้า  (2562) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การผลิตสินคา้หรือบริการและประหยดัเวลาให้ได้มาก
ที่สุด โดยใชต้น้ทุนหรือปัจจยัการน าเขา้ให้น้อยที่สุด มีความถูกตอ้งและการท างานให้ส าเร็จภายใน

เวลาและงบประมาณที่ก  าหนด พูดง่าย ๆ คือ พิจารณาคุณภาพของงานปริมาณงาน เวลา และ

ค่าใช้จ่าย ซ่ึงผลการท างานที่ไดต้อ้งตรงกบัมาตรฐานการบรรลุวตัถุประสงค ์คุณภาพ และเป้าหมาย
ที่ตั้งไว ้

นวรัตน์ เพชรพรหม (2562) ไดก้ล่าวไวว่้า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ

ท างานของพนักงานในองค์กรที่มีความรู้ ความสามารถ และพยายามทุ่มเทท างานอย่างเต็มใจ และ
ในการปฏิบติังานนั้น จะตั้งใจท าอยา่งคล่องแคล่วดว้ยความมีกฎเกณฑ์ มีระเบียบแบบแผน ท างาน
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ให้เสร็จทันเวลาเวลาที่ก  าหนด อีกทั้งยงัรวดเร็ว ถูกต้อง มีคุณภาพและเป็นไปตามมาตรฐาน เพ่ือ

ประสิทธิภาพขององคก์ร 

 กฤช จรินโท และลดัดาวลัย ์ฤทธ์ิสมบูรณ์ (2563) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า ประสิทธิภาพใน

การปฏิบตัิงาน คือ ความสามารถในการท างาน ว่าจะสามารถใช้ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรที่มีได้
อย่างคุ ้มค่าหรือไม่ โดยจะหาค าตอบไดจ้ากการเปรียบเทียบปัจจัยน าเข้ากบัผลผลิตที่ได้ ซ่ึงการมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น ผลงานที่ไดจ้ะตอ้งมีปริมาณเท่ากบัหรือมากกว่าปัจจยัน าเขา้หรือ

ทรัพยากรที่ใชไ้ป และไม่เพียงแต่ค านึงถึงปริมาณงานเท่านั้น คุณภาพของงานกเ้ป็นส่ิงที่จ าเป็นตอ้ง
ค านึงถึงอีกดว้ย 

 วีรเชษฐ์ มัง่แว่น และอมรินทร์ เทวตา (2563) ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ผลการ

ท างานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและไดรั้บผลความพึงพอใจในการท างาน ดงันั้น ประสิทธิภาพใน
การท างานจึงมุ่งเน้นในการท าให้เกิดการท าส่ิงที่ถูกตอ้ง โดยตอ้งท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร

ดว้ยการใชท้รัพยากรขององคก์รให้คุม้ค่า  

 ในหัวขอ้ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษาและสรุปไดว่้า 

ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การกระท าของบุคคลใดบุคคลหน่ึงในองค์กรที่ ใช้

ความสามารถและศกัยภาพของตวัเองมาปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ สามารถท างาน
ไดอ้ย่างรวดเร็ว ทนัต่อเวลาและความตอ้งการขององค์กร ครบถว้น ไม่ขาดตกบกพร่องในส่วนใด

ส่วนหน่ึง และถูกตอ้ง ตรงตามเป้าหมายที่ก  าหนดไวใ้นงานนั้น ๆ โดยผลลพัธ์หรือผลงานที่ออกมา

นั้น จะตอ้งเป็นผลงานที่มีคุณภาพมากที่สุด ดว้ยวิธีด าเนินการที่ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายมากที่สุด 
 

2.1.2 แนวคิดประสิทธิภาพในการท างาน 

จากการศึกษางานวิจยัของนักวิชาการต่าง ๆ ได้มีการอา้งถึงแนวคิดประสิทธิภาพในการ

ท างานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

Emerson (1913) ได้กล่าวถึงหลักวิธีท างานให้มีประสิทธิภาพนั้น มีองค์ประกอบส าคัญ
ทั้งหมด 12 ขอ้ ดงัน้ี 

1) ระบุวตัถุประสงคข์องการท างานอยา่งชดัเจน 
2) ค านึงถึงความเป็นไปไดใ้นงาน 
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3) การให้แนวทาง ค าช้ีแนะที่ถูกตอ้งแน่นอน 

4) ท างานอยา่งมีระเบียบวินยั 
5) ท างานดว้ยความซ่ือสัตย ์

6) ก าหนดขั้นตอนการท างานอยา่งมีสมรรถภาพ เช่ือถือได ้และมีการจดบนัทึกขอ้มูล 
7) ควรมีลกัษณะช้ีแจงกระบวนการด าเนินงาน 

8) งานแลว้เสร็จทนัเวลา 

9) ผลลพัธ์ควรมีมาตรฐาน 
10) แผนงานยึดเป็นมาตรฐานได ้

11) ระบุมาตรฐานที่ใชส้อนงานได ้

12) มอบรางวลัพิเศษชมเชยงานที่ดี 
 

Mager & Beach  (1967) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานไว้เป็น
ประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี  

1) ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว คือ สามารถเห็นความแตกต่างระหว่างสอง

ส่ิงขึ้นไปว่า ส่ิงใดส าคญัหรือไม่ส าคญั หรือส่ิงใดถูกตอ้งหรือไม่ถูกตอ้ง 
2) ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง การสอนพนักงานให้ รู้จัก

กระบวนการแกปั้ญหา กล่าวคือ รับรู้ถึงปัญหาที่เกิดขึ้น สามารถคน้หาสาเหตุ และ

รู้จกัคิดคน้แนวทางการแกไ้ข 
3) ความสามารถในการจดจ าเร่ืองราว หมายถึง สามารถจดจ าส่ิง ๆ ต่างได้ ว่ามี

ขั้นตอนอยา่งไร ตอ้งใช้อะไร มีระบบระเบียบอะไรบา้ง รวมไปถึง การรู้ล าดบัการ
ท างาน ว่าควรท าอะไรก่ อน -หลัง ซ่ึ งความสามารถเหล่ า น้ี ถื อได้ว่ า เป็น

ประสิทธิภาพและเป็นความสามารถทางดา้นสติปัญญา  

4) ความสามารถในการดดัแปลง หมายถึง การมีความรู้ในดา้นอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่าง ๆ และสามารถน าความสามารถนั้นมาปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงไปได ้

5) ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในการส่ือความรู้ความเขา้ใจ ซ่ึง

เป็นเร่ืองส าคญัอยา่งย่ิงส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 
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2.1.3 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธภิาพในการท างาน 

จากการศึกษางานวิจยัของนกัวิชาการต่าง ๆ ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานไว ้ดงัน้ี  

Certo & Malhotra (2011) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยั ดงัน้ี 

1. ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์ร ซ่ีงจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ 

1.1 ปัจจัยดา้นนโยบายที่ครอบคลุมถึงการก าหนดวิสัยทศัน์ การก าหนด
พนัธกิจที่สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ การก าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมาย

ขององค์กรทั้งระยะส้ันและระยะยาว การก าหนดมาตรฐานเก่ียวกับการ

ปฏิบตัิงาน และการด าเนินงาน  

1.2 ปัจจยัดา้นการบริหารและการจดัการที่ครอบคลุมถึงการจดัโครงสร้าง

เก่ียวกับงานใหม่ความซับซ้อน ความเป็นทางการ การรวมศูนย์หรือ
กระจายอ านาจ การจดัสายงาน การบงัคับบญัชา การจดักลุ่มงาน การจัด

ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มงาน การวางแผน การส่ังการ การควบคุมการ

ท างาน การจดัสรรทรัพยากร การติดตามก ากับดูแล และการประเมินผล
การท างาน 

2. ปัจจยัด้านบุคคล เป็นปัจจยัที่ส าคัญที่สุดเพราะบุคคล คือหมู่คณะที่รวมตวักัน

เป็นองค์กร มีวตัถุประสงคร่์วมกนั มีบทบาทในการท างาน หรือด าเนินงานต่าง ๆ สัมพนัธ์
กนั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ ดงันั้น บุคคลที่มีต าแหน่งหน้าที่ต่าง ๆ ตามโครงสร้างงาน

ในองค์กร ครอบคลุมบุคคลระดับสูง กลาง และล่าง รวมถึงบุคคลในระดับการท างาน
ทั้งหมด ซ่ึงประสิทธิภาพขององคก์รจะขึ้นอยูก่บัคุณลกัษณะและคุณสมบติัที่ 

พึงปรารถนาในดา้นต่าง ๆ 

3. ปัจจัยด้านเทคโนโลยี เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการออกแบบผลิตภัณฑ์ด้าน
สินค้าและการให้บริการ การน าเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการผลิต การตรวจสอบ

คุณภาพผลิตภัณฑ์ การจัดท าระบบข้อมูลการเช่ือมโยงการตลาด การบริการ เพื่อการ
จ าหน่ายผลิตภณัฑสู่์สังคม 
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พีรญา ช่ืนวงศ์ (2560) ไดก้ล่าวไวว่้า โดยทัว่ไปปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน

ของบุคคลมักจะขึ้ นอยู่กับส่ิงส าคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ 
(Ability) ซ่ึงเป็นตวัก าหนดที่ส าคญัต่อพฤติกรรมการท างาน ว่าสามาถท าผลงานออกมาไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพมากหรือนอ้ย 

นุชิต นาคเสโน (2564) ปัจจัยที่ส าคัญของการปฏิบัติงานที่ดีของแต่ละบุคคลในองค์กร

จะตอ้งประกอบไปดว้ยความสามารถ ลกัษณะเฉพาะตวั (trait) และความสนใจของแต่ละบุคคล ซ่ึง

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบขึ้นจากแรงกระตุน้ 2 ดา้น คือ แรงกระตุน้จากภายใน 
และแรงกระตุน้จากภายนอก 

 

2.1.4 การวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมของนกัวิชาการ ไดม้ผูีก้  าหนดการวดัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

Plowman & Peterson (1953) ได้ให้แนวคิดองค์ประกอบในการวดัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานไว ้4 ประการ ดงัน้ี 

1) คุณภาพของงาน (Quality) งานที่ไดอ้อกมานั้นตอ้งมีคุณภาพอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงไม่
เพียงแต่ดูแค่ผลของงานที่ออกมาเพียงเท่านั้น หากแต่ยงัรวมไปถึงกระบวนการ

ระหว่างการท างานดว้ย กล่าวคือ ตอ้งเป็นวิธีการท างานที่มีคุณภาพ ไดม้าตรฐาน 

ถูกตอ้ง รวดเร็ว เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้และท าให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจได ้

2) ปริมาณของงาน (Quantity) คือ ผลงานที่ท าได้นั้น จะต้องได้ปริมาณงานตามที่
องค์กรต้องกาหรือคาดหวงัไว ้อาจเป็นไปตามที่แผนงานไดก้ าหนดไวเ้บื้องต้น 

หรือตามเป้าหมายที่บริษทัวางไวใ้ห้อยูก่่อนแลว้ โดยในการท างานนั้นจะตอ้งมีการ

วางแผน บริหารเวลา เพื่อให้ไดป้ริมาณงานตรงตามมาตรฐานมากที่สุด 
3) เวลา (Time) คือ การด าเนินงานต่าง ๆ ต้องใช้ระยะเวลาในการด าเนินงานที่

เหมาะสม มีหลกัการก าหนดระยะเวลาที่ถูกตอ้งตามหลกัเกณฑ์ โดยอาจะมีการน า
เทคนิคการท างานที่ทันสมัยและสะดวกรวดเร็วเข้ามาช่วย เพื่อลดเวลาในการ

ท างานให้มากที่สุด 
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4) ค่าใชจ่้าย (Costs) ในมิติน้ีส่ิงที่ตอ้งเหมาะสมกนัคอื งานและวิธีการที่เลือกใช ้โดย

ตอ้งเลือกใชวิ้ธีการที่ประหยดัตน้ทุนการผลิตมากที่สุด ไดผ้ลงานที่คุม้คา่กบั
ทรัพยากรที่สูญเสียไป ทั้งคน เงิน และวสัดุ กล่าวคือ ในมิติของค่าใชจ่้ายจะมี

ประสิทธิภาพไดก้็คือจะตอ้งลงทุนนอ้ย แต่ไดผ้ลก าไรที่มาก 

Gulick & Urwick (2004) ไดก้ล่าวถึง การวดัประสิทธิภาพการท างานสามารถวดัจาก

ปริมาณงานที่ออกมา คุณภาพของช้ินงาน อตัราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตที่สูญเสียไป 

พีรญา ช่ืนวงศ ์(2560) ไดก้ล่าวไวว่้า การวดัประสิทธิภาพในการท างานสามารถท าไดดี้
ที่สุดดว้ยการพิจารณาแนวความคิด 3 ประการ คือ  

1. การบรรลุเป้าหมาย  

2. แนวความคิดดา้นระบบ การวิเคราะห์เป้าหมายตามแนวความคิด 
3. การเนน้เร่ืองพฤติกรรม  

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

2.2.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

จากการทบทวนวรรณกรรมของนักวิชาการ ไดม้ีผูใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากร

มนุษยไ์วห้ลายท่าน ดงัน้ี 

 พชร สันทดั  (2557)  ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า เป็นการด าเนินการในเร่ืองการวางแผน สรรหา

คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาและประเมินผลการปฏิบัติงาน จัดระบบการก าหนด
ค่าตอบแทนผลประโยชน์ เป็นส่ือกลางระหว่างองค์กรกบับุคลากรในดา้นแรงงานสัมพนัธ์ และให้

ความช่วยเหลือดา้นความปลอดภยั สุขอนามยัในการปฏิบติังาน รวมทั้งการวิจยัทางทรัพยากรมนุษย ์

ปริญญา หล่มเหลา  (2558) กล่าวไวว่้า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่
ประกอบดว้ยรูปแบบและวิธีการหลายชนิด ซ่ึงรวมถึงการอบรมดว้ยการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น

มีเป้าหมายระยะยาว เพ่ือช่วยให้พนกังานไดเ้พ่ิมพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถ และทศันคติในการ

ปฏิบติังาน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงวิธีการและเทคนิคต่างๆที่ช่วยให้พนกังาน มีความเจริญเติบโตทาง
จิตใจ เพ่ือยกมาตรฐานการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นและท าให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่การ

ท างานและยงัท าให้พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร 
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โชติชวลั ฟูกิจกาญจน์ (2559) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

การกระท าเพื่อปรับปรุง (Improve) และเปลี่ยนแปลง (Change) มนุษย์ให้มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้ นทั้ งในระยะส้ันและระยะยาว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงช่วยให้มนุษย์

ด าเนินงานไดอ้ย่างปลอดภยั ประหยดัเวลา ค่าใชจ่้าย และทรัพยากรพร้อมกบัไดผ้ลผลิตที่มีคุณภาพ 
และเป็นที่ตอ้งการของผูอุ้ปโภคบริโภคไปในขณะเดียวกนั หลายองค์กรในปัจจุบนัจึงไดหั้นมาให้

ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากขึ้น เพ่ือความส าเร็จขององคก์รอยา่งยัง่ยืน 

อนุชาติ ปิยนราวิชญ์  (2559) ไดนิ้ยามความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว่้า ใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น นอกจากจะมีเป้าหมายเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบติังานของพนักงาน

ในองค์กรแลว้ ยงัมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเพ่ิมขึ้นของประสิทธิภาพภายในองคก์รอีกดว้ย ซ่ึงกิจกรรม

ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ีมากมาย ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมที่เน้นไปที่ตวับุคคล เช่น กิจกรรมการ
ฝึกอบรม กิจกรรมการศึกษากิจกรรมการพัฒนาของพนักงาน หรือกิจกรรมที่มุ่งเน้นไปให้มี

ประโยชน์ต่อองคก์ร เช่น กิจกรรมที่พฒันาอาชีพ และ พฒันาองคก์ร เป็นตน้ 

ฉัตรณรงคศ์กัด์ิ สุธรรมดี และ จินตกานต ์สุธรรมดี (2560)  กล่าวไวว่้า การพฒันาทรัพยากร

มนุษยข์ององค์กรในศตวรรษที่ 21 เป็นการสร้างแนวทางและคิดคน้วิธีการใหม่ ๆ ที่จะเพ่ิมทกัษะ 

ความรู้ ความสามารถในการท างานให้แก่มนุษย ์รวมไปถึงการเพ่ิมขีดความสามารถในการท างาน
ในการคิดคน้นวตักรรมใหม่ ๆ ไวส้ าหรับปรับปรุง แกไ้ข การท างานของพนักงานและองค์กร เพื่อ

ท าให้องคก์รมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

ศกัดิพนัธ์ ตนัวิมลรัตน์ (2561) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น เป็น
กระบวนการของการพฒันาศกัยภาพของบุคคลอนัจะส่งผลต่อองค์กรทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 

เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของบุคคลหรือองค์กรและสามารถท าให้บุคคลหรือ
องค์กรได้รับผลก าไรสูงขึ้ นหรือท าให้ประสบความส าเร็จได้ตามที่ ตั้ งเป้ าหมายไว้ ทั้ งน้ี

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วย การให้ความรู้การจัดการฝึกอบรม การ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรู้ และการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่มีความเหมาะสม ทั้งในดา้นของ
ระยะเวลา สถานที่ และสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ที่เป็นการเอื้อให้เกิดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 

ปิยะณัฐ เริงเกษกรรม  (2561) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า พฤติกรรมการสร้างสรรนวตักรรม

ของบุคคล หมายถึง เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล ในการริเร่ิมส่ิงใหม่ กระบวนการใหม่ 
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ผลผลิตใหม่ รวมถึงการบริการใหม่รวมถึงการปรับปรุงทรัพยากรที่มีอยู่เดิมให้เกิดความแตกต่าง 

และก่อให้เกิดประ โยชน์ไดดี้ต่อองคก์ร 

Nadler (1980) ไดนิ้ยามความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว่้า เป็นการก าหนด

วิธีการและสร้างเสริมประสบการณ์การเรียนรู้ของมนุษย ์เพื่อน าทกัษะดังกล่าวมาพฒันางานและ
องคก์รให้มีประสิทธิภาพ  

Eggland & Gilley (2002) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ไวว่้า หมายถึง 

การจดักิจกรรมต่าง ๆ ที่มีการก าหนดรูปแบบอย่างเป็นระบบ  ส าหรับใช้ในการเสริมสร้างศกัยภาพ 
ความรู้ ความความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนกังานให้ดีขึ้น 

จากการทบทวนความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ผูวิ้จยัสามารถสรุปความหมาย

ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ว่าหมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการในการ
พฒันาศักยภาพของบุคลากรที่อยู่ภายในองค์กร โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและความรู้

ความสามารถให้เพ่ิมขึ้นจากที่เคยมี ไม่หยุดอยู่กับที่ มีศักยภาพเพียงพอที่จะปฏิบัติงานและคิด
วิเคราะห์วางแผนการด าเนินงานให้กา้วทนัต่อโลกที่มีเปลี่ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา สามารถปฏิบตัิงาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และท าให้องคก์รประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งยัง่ยืน 

 

2.2.2 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ส าหรับแนวคิดต่าง ๆ เก่ียวกับ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น สามารถแบ่งได้เป็น 4 

แนวทาง ดงัน้ี 

2.2.2.1 แนวคิดของ Leonard Nadler (1980) 

Leonard Nadler (1980) นั้น ไดนิ้ยามความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว้
ว่า การที่ องค์กรได้จัดท ากิจกรรมใดก็ตามให้บุคลากรได้เรียน รู้และสร้างเส ริม

ประสบการณ์ที่เพ่ิมขึ้นกว่าที่มีอยู่ในช่วงเวลานั้น ๆ เพ่ือให้บุคลากรเหล่านั้น น าเอาความรู้

และประสบการณ์ดงักล่าวมาพฒันาความสามารถในการท างานของตนเอง ให้ดีขึ้นกว่าที่
เคยเป็นอยู ่โดยมีวิธีการ 3 ประการ คือ  

1) การฝึกอบรม (Training) การฝึกอบรมนั้นมีจุดประสงคเ์พ่ือพนักงานไดม้ี
โอกาสเพ่ิมทกัษะดา้นต่าง ๆ ในการท างาน เพ่ิมความรู้ ความสามารถของ
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ตวัเอง เพ่ือให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยกิจกรรมการฝึกอบรมน้ีนั้นจะมุ่งเน้นไปในส่วนของงานที่พนักงาน
นั้นท าอยูเ่ป็นประจ า และเมื่อพนกังานไดรั้บการฝึกอบรมไปเรียบร้อยแลว้ 

จะตอ้งน าความรู้ที่ไดจ้ากการอบรมไปปรับใชใ้นการท างานไดท้นัที  
2) การศึกษา (Education) ถือว่าเป็นกิจกรรมที่ เก่ียวข้องโดยตรงกับการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพราะการให้พนักงานไดรั้บการศึกษานั้น ท าให้

พนักงานสามารถเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างาน 
ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถดา้นการปรับตวัในทุก ๆ ดา้น  

3) การพฒันา (Development) กล่าวไดว่้า เป็นกิจกรรมที่ไม่ไดมุ้่งเน้นไปใน

ส่วนของงาน แต่จะมุ่งเน้นไปในส่วนที่ ว่า เพื่อให้มีการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นตามความต้องการขององค์กร หรือเรียกอีกนัยหน่ึงว่า การพฒันา 

เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์รให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นนั่นเอง ซ่ึง
การพฒันาองค์กรนั้นจะถือว่าเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบัองคก์รใน

ดา้นต่าง ๆ เพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

ในอนาคต อีกทั้งยงัรวมไปถึง เพ่ือให้องค์กรสามารถกา้วทนัเทคโนโลยี
และส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็วอีกดว้ย 

 

2.2.2.2 แนวคิดของ Gilley & Eggland (1989) 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การจดักิจกรรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ 

ทกัษะ และปรับปรุงแกไ้ขพฤติกรรมของพนักงานให้ดีย่ิงขึ้น โดยที่มีการก าหนด ออกแบบ 
และวางรูปแบบการจดักิจกรรมในการพฒันาอยา่งมีระบบมาใช ้ซ่ึงแนวคิดน้ีจะมุ่งเนน้การ

พฒันาไปใน 3 ส่วน คือ การพฒันาบุคคล (Individual Development) การพฒันาสายอาชีพ 

(Career Development) และการพฒันาองคก์ร (Organization Development) 
 

2.2.2.3 แนวคิดของ Wolner (1992)  

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ จะไม่เพียงแต่มุ่งเน้นพฒันาแต่มนุษย์เท่านั้น แต่จะ

มุ่งเน้นไปที่การพฒันาองค์กรดว้ย โดยจะพฒันาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
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Organization) ซ่ึงแนวคิดน้ีจะเป็นการบูรณาการระหว่างสองส่ิงเขา้ดว้ยกนั คือ งานและการ

เรียนรู้ ซ่ึงสามารถน ามารวมกันได้อย่างเป็นระบบใน 3 ส่วน คือ  ในระดับบุคคล 
(Individual) ระดับกลุ่มหรือทีมผูป้ฏิบัติงาน (Work Groups or Teams) และระดับระบบ

โดยรวม (The System) ซ่ึงกระบวนการในการเรียนแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1) การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต 

2) การเรียนรู้ที่ปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 

3) การเรียนรู้เพื่อที่จะเตรียมตวัส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 

2.2.2.4 แนวคิดของ Swart, Mann, Brown, & Price (2005) 

ไดก้ล่าวถึงหนา้ที่ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดเดิมว่าประกอบดว้ย
ประเมินความต้องการฝึกอบรมหรือการเรียนรู้ เตรียมแผนพฒันา ก าหนดงบประมาณ 

สร้างโปรแกรมฝึกอบรม และประเมินผลประสิทธิภาพของการฝึกอบรม แต่ปัจจุบนั ไดม้ี
การบูรณาการเร่ืองกระบวนการเรียนรู้ในที่ท างาน และผลการปฏิบัติงาน (Workplace 

Learning and Performance Process) เขา้ไปดว้ย 

 

2.2.3 กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ได้มีนักวิชาการกล่าวถึงกระบวนการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไ์วห้ลายท่าน ดงัน้ี 

ปริญญา หล่มเหลา (2558) กล่าวไวว่้า กระบวนการของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็น

กระบวนการที่จดัให้มีขึ้นเพ่ือแกปั้ญหาเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ตามที่องค์กรตอ้งการกระบวนการดงักล่าว จึงตอ้งเร่ิมจากการระบุปัญหาเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์

หรือเรียกว่าการระบุความต้องการการพฒันาหรือทรัพยากรมนุษย ์จากนั้นก็เป็นการวางแผนการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งน้ีเพื่อควบคุมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นไปตามแผนที่วางไวแ้ละ
เพ่ือการปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมย่ิงขึ้นและสามารถน าไปใช้ในโอกาสอื่นๆต่อไปได ้เพ่ือช่วยให้

พนกังานไดเ้พ่ิมพูนทกัษะความรู้ความสามารถ และทศันคดีในการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัหมายร่วมถึง
วิธีการและเทคนิคต่างๆที่ช่วยให้พนักงาน มีความเจริญเติบโตทางจิตใจ เพื่อยกมาตรฐานการ
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ปฏิบติังานให้สูงขึ้นและท าให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในหนา้ที่การท างาน และยงัท าให้พนกังานมี

ความผูกพนัต่อองคก์ร 

โชติชวลั ฟูกิจกาญจน์ (2559) ไดก้ล่าวไว ้3 ส่วนงานหลกั ๆ ประกอบดว้ย 1) การฝึกอบรม 

หมายถึง การเพ่ิมศกัยภาพในการท างานของพนักงาน ทั้งในเร่ืองความรู้ ความสามารถ ทกัษะ รวม
ไปถึงทศันคติ ที่เป็นปัจจยัหน่ึงในการกระตุน้ให้พนักงานเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 2) การสนบัสนุน 

หมายถึง การมีพ่ีเลี้ยงคอยให้ค าปรึกษา และเสนอแนะส่ิงต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการท างาน และ 3)การ

พฒันาองคก์ร หมายถึง กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมในองคก์รให้
เกิดการเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค ์

สุ ธินี  ฤกษ์ข า  (2560) ได้กล่าวไว้ว่า  งานด้านการพัฒนาท รัพยากรม นุษย์นั้ น เป็น

กระบวนการที่มีขั้นตอนที่เก่ียวขอ้งอยู ่4 ขั้นตอน คือ 

1) การประเมินความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และเน่ืองจากทุกองค์กร

ย่อมมีทรัพยากรจ ากัดในการด าเนินงาน ท าให้ไม่สามารถด าเนินทุกกิจกรรมได้
พร้อม ๆ กนั ดงันั้นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ าเป็นตอ้งก าหนดความเร่งด่วนของ

ความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ กล่าวคือ สามารถเลือกด าเนิน

กิจกรรมที่มีความส าคัญเร่งด่วนที่ส่งผลกระทบต่อความอยู่รอดขององค์กรก่อน
เสมอ 

2) เมื่อนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ าหนดกิจกรรมที่จ าเป็นตอ้งไดรั้บการด าเนินการ 

อยา่งเร่งด่วนไดแ้ลว้ ขั้นตอนต่อมา คือ การออกแบบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ซ่ึงประกอบไปดว้ยการจดัโครงการการฝึกอบรมและพฒันา การพฒันาสาย

อาชีพ และการพฒันาองคก์ร 
3) การน าแผนกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวไปปฏิบตัิจริง 

4) การประเมินผลกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์รวมไปถึงการจดัให้มีขอ้มูล

สะท้อนกลับ (Feedback) เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงการด าเนินงานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์(ขั้นที่ 3) ที่อยู่ระหว่างการด าเนินการ และการน าขอ้มูลดงักล่าว

ไปใช้ในการประเมินความจ าเป็นดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(ขั้นที่ 1) ต่อไป

ในอนาคต 
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ศกัดิพนัธ์ ตนัวิมลรัตน์ (2561) ไดก้ล่าวไวว่้า การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น มีกระบวนการ

ของการด าเนินการพฒันา ซ่ึงประกอบดว้ยกระบวนการของการประเมินความส าคญัของการพฒันา 
การวิเคราะห์ความส าคญัวิเคราะห์งานที่ท าการจดัเตรียมการพฒันา การลงมือปฏิบตัิเพื่อการพฒันา 

และการประเมินการพฒันา เพ่ือน าผลที่ไดไ้ปพฒันาต่อในคร้ังต่อไป ซ่ึงการด าเนินการพฒันานั้น
ตอ้งมีการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ี่มีความชัดเจน และตอ้งด าเนินงานอยา่งเป็นขั้นตอน 

เพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว ้

สุมิตร สุวรรณ (2561) ไดก้ล่าวไวว่้า เป็นกระบวนการบริหารจดัการคนที่ท างานในองค์กร
อาจประกอบดว้ยกระบวนการที่ส าคญั ๆ ไดแ้ก่ 1) การวิเคราะห์และวางแผนเก่ียวกบัคน 2) การสรร

หาและคดัเลือก เพื่อให้ไดบุ้คคลที่มีความรู้ความสามารถเขา้มาท างานในองคก์ร 3) การพฒันา เพื่อ

เพ่ิมความรู้ความสามารถในการท างาน 4) การประเมินผลการปฏิบติังาน เพ่ือพฒันาปรับปรุงการ
ปฏิบติังาน การเลื่อนเงินเดือนหรือค่าจา้ง และการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น และ 5) การออกจากงาน 

ซ่ึงพนกังานจะตอ้งไดรั้บสิทธิและผลประโยชน์ต่าง ๆ ตามที่กฎหมายก าหนด 

จากที่ไดศ้ึกษางานวิจยัขา้งต้น จะเห็นไดว่้านักวิชาการต่าง ๆ ไดก้ล่าวถึงกระบวนการใน

การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นหลากหลายหัวขอ้แตกต่างกนัออกไป ซ่ึงทางผูวิ้จยัมีความเห็นว่า 

กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นส่ิงที่ทางผูบ้ริหารในองค์กรควรจะต้องให้
ความส าคัญ และคิดไตร่ตรองอย่างละเอียดถี่ถ้วน และเลือกล าดับขั้นตอนและกระบวนการให้

เหมาะสมกบับุคลากรที่มีอยู่ในองค์กร เพื่อจะไดส้ามารถพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์กรได้

อยา่งมีประสิทธิภาพและไดผ้ลมากที่สุด 
 

 2.2.4 ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ได้มีนักวิชาการกล่าวถึงความส าคัญในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไ์วห้ลายท่าน ดงัน้ี 

เอกสิทธ์ิ สนามทอง (2562) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ไวว่้า 
เป็นการเพ่ิมศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน เพื่อน ามาใชก้ารท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนั้น ยงัช่วยส่งเสริมและพฒันาให้บุคลากรในองคก์ร มีความรู้ ความเขา้ใจ มีทกัษะในการ
ปฏิบัติงาน มีทัศนคติและมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน การท างานที่ดี ตลอดจนการปรับปรุง
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พฒันาผลการปฏิบตัิงานโดยมีแนวทางการพฒันาที่ถูกตอ้งเพื่อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

ในการทางานที่ดีย่ิงขึ้นและสามารถพฒันาองคก์รสู่ความส าเร็จที่ย ัง่ยืนต่อไป 

จากที่ไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ ผูวิ้จยัสามารถสรุปความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ได้ดังน้ี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นมีความส าคัญทั้ งต่อบุคลากรและต่อองค์กร เพราะเมื่อ
บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมและเต็มที่แล้ว ก็จะท าให้บุคลากรเหล่านั้นมีความรู้ 

ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ิมย่ิงขึ้น ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และ

องคก์รก็ไดรั้บงานที่มีคุณภาพตรงตามเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงหากองค์กรใดที่เล็งเห็นความส าคญั
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์และสามารถผลักดันให้มีการพฒันาเกิดขึ้นตลอดเวลา ก็จะท าให้

องคก์รประสบความส าเร็จไดใ้นอนาคต  

 

2.2.5 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ได้มีนักวิชาการกล่าวถึงวตัถุประสงค์ในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์วห้ลายท่าน ดงัน้ี 

เอกสิทธ์ิ สนามทอง (2562) ไดส้รุปวตัถุประสงค์ส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์ร ผ่านการศึกษาแนวคิดต่าง ๆ เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัน้ี 

1) เพื่อการสร้างความรู้ (Knowledge) 

2) เพื่อสร้างความเขา้ใจ (Understanding) 

3) เพื่อเสริมสร้างทกัษะ (Skill) 
4) เพื่อเสริมสร้างและปรับเปลี่ยนทศันคติ (Attitude) 

5) เพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดี (Behavior) 

ซ่ึงกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ี่เกิดขึ้นตามวตัถุประสงค์ส าคญัที่กล่าวมาขา้งตน้จะส่งผล

ให้บุคลากรเกิดศกัยภาพและมีสมรรถนะที่สูงขึ้นซ่ึงประกอบดว้ยความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะต่าง ๆ 

และความสามารถของแต่ละบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร
ต่อไป 

HR Note.asia Team (2562) ได้กล่าวถึง วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไว้
เป็นประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี 
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1) ต้องการให้พนักงานในองค์กรพัฒนาฝีมือ , ทักษะการท างาน , ตลอดจนมีองค์

ความรู้ต่างๆ ที่ดีขึ้น เพื่อที่จะสามารถน ามาใชป้ระโยชน์กบัการท างานให้ท างานได้
มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

2) เพ่ืออุดรอยร่ัวของขอ้บกพร่องต่างๆ ที่ท าให้เกิดการท างานที่ผิดพลาด ตลอดจน
แกไ้ขปัญหาขอ้บกพร่องต่างๆ เพ่ือให้เกิดการท างานที่ดีขึ้น มีประสิทธิภาพขึ้น 

3) เพื่อให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล ให้ทุกคนรู้สึกถึงการดูแลขององค์กร 

ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพตลอดจนความสามารถให้ ดี ย่ิงขึ้ น เร่ือย ๆ  สร้าง
ความกา้วหนา้ให้เป็นรูปธรรม 

4) เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของเคร่ืองมือในการใช้วดัผลพนักงาน ประเมินประสิทธิภาพ

การท างาน ตลอดจนคาดการณ์ศกัยภาพขององคก์ร 
5) เพื่อใชว้างแผนงาน วางแผนธุรกิจ ตลอดจนวางทิศทางขององคก์รในอนาคตได ้

6) เพ่ือให้พนกังานมีความภกัดีกบัองคก์ร ทั้งยงัเป็นการรักษาพนักงานไวใ้ห้ตอ้งการ
ร่วมงานกบัองคก์รในระยะยาวดว้ย 

7) เพ่ือให้ทุกคนตั้งแต่พนักงาน, ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Kleysen & Street), ฝ่ายบริหาร

, ตลอดจนองคก์รเห็นความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จากที่ไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ ผูวิ้จยัสามารถสรุปวตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ไดด้งัน้ี วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น เพ่ือเสริมสร้างความรู้ความสามารถ และ

ทกัษะในการท างานในแก่บุคลากรภายในองค์กร อีกทั้งยงัรวมถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและ
ทศันคติของบุคลากรอีกดว้ย 

 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการมอีิสระในการท างาน 

2.3.1 ความหมายของการมีอิสระในการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ได้มีนักวิชาการให้ความหมายของการมีอิสระในการ
ท างานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

Keller (2016) ได้ให้ความหมายของการมีอิสระในการท างานไว้ว่า การท างานแบบ
ปกครองตนเองและควบคุมความรับผิดชอบต่อหนา้ที่ของตนเอง  
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ชโลธร แจ่มจ ารัส  (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

(Autonomy) หมายถึงระดบัความมีอิสระเสรีภาพที่เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถใช้วิจารณญาณ
ของตนเอง ในการตดัสินใจก าหนดวิธีการท างานระยะเวลาที่ใช ้รวมถึงการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึ้น 

อรอนงค์ ตุย้แสน และพิมพ์ชนก เครือสุคนธ์ (2561) ความมีอิสระในงาน คือ การท างาน
โดยให้อิสระในการวางแผนงาน และก าหนดวิธีการที่จะใช้ในการท างานตามหน้าที่และความ

รับผิดชอบที่ไดรั้บมอบหมายของตนเอง และสามารถประเมินผลการท างานไดอ้ยา่งอิสระ 

ฉันทวรรณ เอง้ฉ้วน และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์ (2560) ไดอ้ธิบายความหมายของการมีอิสระ
ในการปฏิบติังาน คือ การเปิดรับโอกาสใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน ซ่ึงอิสระในที่น้ี คือ อิสระในการ

คิดโดยสามารถใช้ดุลยพินิจ และตัดสินใจได้ด้วยตนเองในขั้นตอนต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการ

ก าหนดเวลาในการท างาน การหยดุพกังาน ความรวดเร็วในการท างาน รวมไปถึงการมีอิสระในการ
เลือกวิธีการท างาน โดยการเลือกวิธีการท างานในรูปแบบต่าง ๆ ที่เหมาะสมกบัตวัเอง จนสามารถ

ท างานดงักล่าวแลว้เสร็จ และหากเกิดปัญหาใด ๆในการท างานก็ตาม ก็มีอิสระในการคิดวิธีแกไ้ข
ปัญหานั้น ๆ ดว้ยตวัเอง 

ปัทมา ศรีมณี (2562) อิสระในการท างานหมายถึงการที่พนกังานไดรั้บอิสระพอสมควรใน

การท างานที่ไดรั้บมอบหมาย ไดรั้บความไวว้างใจจากหัวหน้างานในการท างานนั้นๆ อย่างเต็มที่
ไม่ใช่ท าอะไรก็ต้องถูกส่ัง และถูกจับตามองอยู่ตลอดเวลา หรือจะท าอะไรก็ต้องไปขออนุมติัอยู่

เร่ือยไปถา้ลกัษณะงานเป็นไปในลกัษณะที่ไม่เปิดโอกาสให้พนกังานมีอิสระในการที่จะคิด หรือท า

ไดเ้องบา้งเขาก็คงจะไม่รู้สึกอยากท างานนั้น และสุดทา้ยก็คือไม่มีความรักที่จะท างานนั้นเลย 

จากที่นักวิชาการไดใ้ห้ความหมายของอิสระในการท างานตามที่กล่าวมาในขา้งตน้แลว้นั้น 

ผูวิ้จัยสามารถสรุปได้ดังน้ี อิสระในการท างาน หมายถึง การท างานโดยที่ไม่รู้สึกถูกบังคับอยู่
ตลอดเวลา ผู ้ปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจในการท าส่ิงต่าง ๆ ได้ด้วยตัวเอง สามารถเลือกและ

ออกแบบบวิธีการด าเนินการ การวางแผนจดัการ และการปฏิบติังานดว้ยความคิดของตวัเองทั้งหมด 

ซ่ึงการมีอิสระในการท างานน้ี จะท าให้ผูป้ฏิบติัสามารถดึงความรู้ความสามารถของตวัเองออกมา
ใชไ้ดอ้ยา่งเต็มที่ และท าให้ท างานไดอ้ยา่งราบร่ืน 
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2.3.2 องค์ประกอบของการมอีิสระในการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ไดม้านักวิชาการกล่าวถึงองค์ประกอบของการมีอิสระ
ในการท างานไวด้งัน้ี 

Breaugh (1985) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความมีอิสระในงานเป็น 3 ดา้น คือ 
1) ความมีอิสระในการควบคุมวิธีปฏิบัติงาน เช่น การให้พนักงานเลือกวิธีที่การ

ท างาน หรือวิธีการท างานของเขาเอง 

2) ความมีอิสระในการจดัตารางการท างาน เพราะจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าสามารถ
ควบคุมตารางการปฏิบติังาน และล าดบัขั้นตอนของตวัเองได ้

3) ความมีอิสระในเกณฑ์การท างาน พนักงานจะมีความสามารถในการปรับเปลี่ยน

หรือเลือกเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบตัิงานได ้
 

2.3.3 แนวคิดเกี่ยวกับการมีอสิระในการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมต่าง ๆ ไดม้ีนักวิชาการกล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัการมีอิสระใน

การท างานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

Benz & Frey (2008) นิยามไวว่้า การมีอิสระในการท างาน ไม่เพียงหมายถึงความรู้สึกมี
อิสระทางจิตใจเท่านั้น แต่ยงัมาจากความสามารถของพนักงานในการบรรลุเป้าหมายที่ไม่เหมือน

ใครในสภาพแวดล้อมการท างานที่เฉพาะเจาะจง ซ่ึงได้รับการสนับสนุนจากการตัดสินใจด้วย
ตนเองและช่วยให้พวกเขาตอบสนองความตอ้งการทางจิตวิทยาของพวกเขา การตดัสินใจโดยไม่ถูก

บงัคบัในที่ท างานและกระท าอยา่งอิสระตามการตดัสินใจของตนเอง เป็นสองกรณีที่แตกต่างกนั   

Fotiadis, Abdulrahman, & Spyridou (2019) ให้แนวคิดไวว่้า การมีอิสระในการท างาน ถือ
เป็นตวัก าหนดความสามารถของบุคคลในการตดัสินใจอย่างมีขอ้มูลและไม่บงัคบั กล่าวคือ การมี

อิสระในการท างาน ยงัเป็นตวัก าหนดระดบัการควบคุมทางเลือกของตนเอง เพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการของพวกเขา 
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2.4 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

2.4.1 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 

จากการที่ทางผูวิ้จยัได้คน้ควา้และทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งต่าง ๆ ได้มี

นกัวิชาการหลายท่านให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานไวห้ลากหลายความหมาย ดงัน้ี 

 นิชพงศ์ ศรีมกุฎพนัธ์ุ (2556) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง บาง

ส่ิงที่อยู่ภายในและกระตุน้ให้มีคนเรามีพฤติกรรมเต็มใจในการท างาน เพ่ือให้ไดม้าซ่ึงส่ิงที่ตนเอง

ตั้งใจและตอ้งการไว ้และบรรลุเป้าหมายขององคก์รที่วางไว ้

 พสัราพรรณ เพ็ชร์ยาหน (2557) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิง

ที่อยูภ่ายในคนเรา มีอิทธิพลในการก าหนดทิศทางและพยายามท างานให้บรรลุวตัถุประสงค ์เปรียบ
เหมือนเป็นส่ิงเร้า ซ่ึงท าให้บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท า หรือ

เป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุให้บุคคลที่มีพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความเช่ือมั่นว่า สามารถบรรลุ

เป้าหมายบางประการได ้มนุษยม์ีความตอ้งการทางตา้นร่างกาย (น ้ า อากาศ อาหาร พกัผ่อน และที่
อยูอ่าศยั) และมีความตอ้งการทางดา้นอื่น ๆ แต่ความตอ้งการอื่น ๆ นั้นจะมีความแตกต่างกนัไปใน

แต่ละบุคคล หรือบุคคลเดียวกนัแต่ช่วงเวลาต่างกนั 

นทัธ์ฐภัค มิ่งสัมพรางค์ (2558) ไดก้ล่าวไวว่้า แรงจูงใจเป็นปัจจัยหน่ึงในหลาย ๆ ปัจจยัที่
ช่วยให้เขา้ใจพฤติกรรมของคนในการท างานว่าท าไมคนจึงขยนั มานะพากเพียรและปฏิบตัิงานไดดี้ 

แรงจูงใจจึงมีบทบาทส าคญัในการที่จะช่วยกระตุน้ให้บุคคลกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ ที่พึงประสงค์
ดว้ยความเต็มใจและพอใจ 

 เพ็ญนภา ปานรัตน์ (2561) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไวว่้า ส่ิงที่กระตุ้นให้บุคคลน า

ความรู้ความสามารถที่ตนเองมีออกมาใช้ในการท างานดว้ยความเต็มใจ เพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์กร และเมื่อประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องคก์รประสบความส าเร็จต่อไป 

 ครรชิต ทรรศนะวิเทศ (2562) ได้กล่าวไวว่้า ค าว่า แรงจูงใจ (motivation) เป็นค ามาจาก
ภาษาลาตินว่า movere (to move) แปลว่า ท าให้เคลื่อนที่ ซ่ึงอาจจะมีความหมายกวา้ง ๆ ว่า เป็นส่ิงที่

ใชก้ระตุน้และน าทางให้พฤติกรรมมนุษย ์รวมทั้งรักษาพฤติกรรมนั้นไวใ้ห้ไปในทางที่ตอ้งการ อนั
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หมายถึง มีการใส่พลังเข้าไปผลักดันพฤติกรรมของมนุษย์ ไปในแนวทางที่ต้องการและรักษา

ทิศทางนั้นเอาไว ้

 จกัรี ศรีจารุเมธีญาณ และ สุรศกัด์ิ อุดเมืองเพีย (2563) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า แรงจูงใจใน

การท างานหมายถึง กระบวนการต่างๆทางร่างกายและจิตใจถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้าให้เกิดการ
แสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือที่จะก่อให้เกิดจุดมุ่งหมายและเป้าหมายที่ตอ้งการ 

Loundon & Bitta (1988) ไดนิ้ยามไวว่้า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายใน ซ่ึงเหมือน

เป็นพลงัที่ท าให้คนเราด าเนินชีวิตไปในทิศทางใดทิศทางหน่ึงตามจุดมุ่งหมายที่ไดว้างไว ้โดยส่วน
ใหญ่มกัจะเป็นเป้าหมายที่มีอยูส่ภาวะส่ิงแวดลอ้มของเราเอง 

Pinder, C. (1998) ได้นิยามความหมายของ แรงจูงใจในการท างาน ไวว่้า แรงจูงใจเป็น

กระบวนการที่เกิดขึ้นทางจิตใจ โดยขึ้นอยูก่บับุคคลและสภาพแวดลอ้ม อาจเรียกไดว่้า แรงผลกัดนั
หรือแรงกระตุ้นให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการท างาน ทิศทาง ความเข้มข้นและระยะเวลาในการ

กระท า ทั้งภายในและภายนอก  

 โดยสรุปแล้วผูวิ้จยัขอสรุปความหมายของแรงจูงใจในการท างานไวว่้า แรงจูงใจในการ

ท างาน หมายถึง ส่ิงที่อยู่ภายในของบุคคล ที่เป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลนั้น ๆ มีความอยากท าบางส่ิง

บางอยา่งดว้ยความเต็มอกเต็มใจ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลลพัธ์หรือบรรลุเป้าหมายที่ตวัเองตอ้งการหรือ
ก าหนดไว ้โดยหากองค์กรใดที่มพนักงานที่มีแรงจูงใจในการท างานอยู่มากนั้น จะส่งผลถึงการ

ท างานของพนักงาน ซ่ึงจะเป็นแรงผลักดันให้การท างานเป็นไปอย่างมีพลัง และสามารถท าให้

องคก์รประสบความส าเร็จกา้วไกลไดใ้นอนาคต 
 

 2.4.2 ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องต่าง ๆ ได้มีนักวิชาการกล่าวถึง

ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

 ปรียาดา สันตินิยม (2557) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างานไวใ้นหลาย ๆ 
ดา้น แยกเป็นประเด็น 3 ประการ ดงัน้ี 
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1) ความส าคัญต่อบุคลากร คือ ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวัตถุประสงค์ของ

องค์กรและสนองความต้องการของตนเองไปพร้อมๆ กัน ท าให้เกิดขวัญและ
ก าลงัใจในการท างาน 

2) ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร คือ แรงจูงใจช่วยให้ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าที่ดี เพราะช่วยให้
การมอบหมายหน้าที่ของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และลดขอ้ขดัแยง้

และแรงปะทะในการบริหารงาน  

3) ความส าคัญต่อองค์กร คือ ช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่มีความสามารถมาร่วม
ท างานดว้ย และองค์กรก็สามารถมั่นใจไดว่้า บุคลากรขององค์กรจะท างานที่ถูก

จา้งไวอ้ย่างเต็มศักยภาพ นอกจากน้ี ยงัช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางการริเร่ิม 

สร้างสรรค ์เพื่อประโยชน์สุขขององคก์รอีกดว้ย 

 นัทธ์ฐภัค มิ่งสัมพรางค์ (2558) ได้กล่าวถึงความส าคัญของแรงจูงใจไวว่้า แรงจูงใจเป็น

ปัจจัยที่ช่วยให้เข้าใจถึงบุคคลแต่ละบุคคลว่าท าไมถึงท าพฤติกรรมนั้น ๆ ซ่ึงหากสามารถรู้ถึง
ส่ิงจูงใจหรือแรงผลกัดนัที่อยู่เบื้องหลงัของพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกจะเป็นประโยชน์อย่างย่ิง

ในการบริหารจดัการ เพราะจะสามารถเสาะแสวงหาวิธีการที่จะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ตอ้งการ

ได ้
 จกัรี ศรีจารุเมธญาณ และสุรศกัด์ิ อุดเมืองเพีย (2563) กล่าวไวว่้า แรงจูงใจถือเป็นปัจจัย

หน่ึงที่ท าให้เขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลว่าท าไมถึงแสดงกิริยาหรือปฏิบติัพฤติกรรมนั้น ๆ ซ่ึงบาง

อาจจะขยนัหมัน่เพียรท างาน หรือตั้งใจท างานอย่างสุดความสามารถ ซ่ึงแรงจูงใจจึงมีบทบาทส าคญั
ดงัต่อไปน้ี 

1) แรงจูงใจ คือ ปัจจยัที่ช่วยท าให้เขา้ใจพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ว่าบุคคลนั้น ๆ ท า
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงไปเพ่ืออะไร สาเหตุที่มุ่งมัน่และตั้งใจท าส่ิงดงักล่าวอย่างเต็มที่ เพราะ

เหตุใด  

2) แรงจูงใจ  สามารถอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคลได ้บุคคลสองบุคคลอาจท า
ส่ิงเดียวกนัโดยมีพฤติกรรมและจุดประสงคท์ี่แตกต่างกนั ทั้งน้ี เพราะแต่ละบุคคล

มีแรงจูงใจส่วนตวัที่แตกต่างกนั 
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3) แรงจูงใจ สามารถช่วยในการบริการจดัการของหน่วยงานหรือองค์กรได ้โดยการ

ใชท้ฤษฎีแรงจูงใจให้เหมาะกบัแต่ละบุคคล เพราะการมีแรงจูงใจจะช่วยกระตุน้ให้
บุคคลกระท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยความพอใจและเต็มใจ 

Gibson, Ivancevich & Donnelly (1982) กล่าวถึงความส าคญัของแรงจูงใจว่า บุคคลที่เขา้มา
ท างานนั้น จะมีลกัษณะเฉพาะตวัที่แตกต่างกนัไป เช่น ทศันคติ ความรู้ บุคลิกภาพ การศึกษา และ

การรับรู้ เมื่อเขา้มาอยู่ในองค์กรก็จะมีตวัแปรที่ต่างกนัภายในองคก์รที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

บุคคลนั้น เช่น ลกัษณะงานที่ท า โครงสร้างขององค์กร ภาวะผูน้ า การบงัคบับญัชา ระดบัของงาน 
และความผูกพนัของสมาชิก ซ่ึงอาจจะท าให้บุคคลอยู่ในภาวะขาดแคลนส่ิงที่ตอ้งการ ไม่ว่าจะเป็น

ทางด้านร่างกาย จิตใจ หรือสังคม ซ่ึงแต่ละคนจะหาวิธีที่จะตอบสนองความต้องการนั้น เพ่ือลด

ความรู้สึกขาดแคลน ซ่ึงอาจจะเลือกตดัสินใจโดย หาวิธีการหรือใชป้ระสบการณ์ในอดีต ในการหา
โอกาสที่เขาคิดว่าจะประสบความส าเร็จ เพ่ือให้ได้มาซ่ึงส่ิงที่คิดว่ามีความส าคัญ แล้วจะใช้ความ

พยายามในการท างานซ่ึงต้องอาศยัความรู้ความสามารถของตนเองประกอบกัน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะ
ปรากฏออกมาเป็นผลการปฏิบตัิงานของแต่ละบุคคล ซ่ึงหากมีการประเมินให้ตามดว้ยการให้รางวลั

หรือผลตอบแทนแก่บุคคลนั้น ๆ ท าให้เกิดเป็นความพึงพอใจในงาน ก็จะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจใน

การท างาน 

จากที่ไดก้ล่าวมาในข้างตน้ ผูวิ้จยัสามารถสรุปความส าคัญของแรงจูงใจในการท างานได้

ดงัน้ี แรงจูงใจคือส่ิงที่ท าให้บุคคลใดบุคคลหน่ึงมีพฤติกรรมในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงอย่างเต็มใจและ

พอใจ โดยหากบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานแล้ว จะช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและมี
ประสิทธิภาพ ลดการเกิดทศันคติเชิงลบในการท างาน 

 

2.4.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องต่าง ๆ ได้มีนักวิชาการกล่าวถึง

องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการท างานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

ปรียาดา สันตินิยม (2557) ไดก้ล่าวถึงไวว่้า การจูงใจประกอบไปดวิ้ธีการต่าง ๆ ดงัน้ี 

1) การจูงใจโดยการส่ือสารในองค์กรที่ดี คือ กลยทุธ์พ้ืนฐานในการจูงใจ ไดแ้ก่ การ
ส่ือสารกันระหว่างสมาชิกในองค์กร การให้ทราบข้อมูลและมีส่วนร่วมภายใน

องคก์ร 
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2) การจูงใจโดยการให้ส่วนแบ่งก าไร หมายถึง การให้ส่วนแบ่งจากผลก าไร ซ่ึงท าให้

พนกังานมีรายไดเ้พ่ิมขึ้นจากปกติ 
3) การจูงใจโดยการขายหุ้นให้พนักงาน คือ การเสนอขายหุ้นให้พนักงานในราคา

พิเศษ โดยพนกังานที่ซ้ือหุ้นไปถือก็เหมือนไดม้ีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ของบริษทั
ดว้ย 

4) การจูงใจโดยใช้ทฤษฎี X และทฤษฎี Y กลยุทธ์การจูงใจของผูบ้ริหารที่เก่ียวขอ้ง

กบัธรรมชาติของบุคคล คือ ความเขา้ใจลกัษณะของบุคคลที่แบ่งไดเ้ป็นพฤติกรรม 
2 แบบ 

5) การให้พนักงานหยุดงานได้หลังจากมีอายุงานนาน กล่าวคือ พนักงานสามารถ

เลือกวนัหยุดงานได้โดยไม่รับค่าตอบแทน ลังจากได้ท างานมาแล้วเป็นระยะ
เวลานานตามที่หน่วยงานก าหนด 

6) การแบ่งงานกนั หมายถึง การให้บุคคลหลายคนช่วยกนัท างานใดงานหน่ึง เป็นการ
แบ่งเบาภารกิจต่าง ๆ 

7) การแบ่งชั่วโมงการท างานกันระหว่างพนักงาน คือการที่พนักงานตกลงแบ่ง

ชัว่โมงงานกนัท า เพ่ือจะไดไ้ม่ตอ้งเลิกจา้งพนกังานคนใดคนหน่ึง 
8) การท างานล่วงเวลา หมายถึง การท างานนอกเหนือจากเวลาปกติ ท าให้พนักงาน

ไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษ 

ณัฎฐ์พชัร์ ลาภบ ารุงวงศ์ (2562) ได้กล่าวถึง ส่ิงที่เป็นองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ
ท างาน มีดงัต่อไปน้ี 

1) การจ่ายค่าตอบแทน คือ ตอ้งไดรั้บจ านวนเงินจากการท างานอย่างเป็นธรรม และ
เป็นไปตามความรู้ความสามารถ 

2) ลักษณะงาน ต้องเป็นลักษณะงานที่บุคคลนั้น ๆ สนใจ สามารถพัฒนาความรู้ 

ความสามารถที่ตนเองมีอยูแ่ลว้ได ้

3) ต าแหน่งงาน การท างานตอ้งมีความก้าวหน้าในอาชีพอยา่งเหมาะสมและยุติธรรม 

เช่น มีโอกาสเลื่อนขั้น ปรับต าแหน่ง เป็นตน้ 
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4) การมีหัวหน้าที่ดี คือ มีภาวะผู้น า และรู้จักการบริหารจัดการบุคลากรในความ

รับผิดชอบให้ดี มีทักษะ ความรู้ ความสามารถในการสอนงาน และให้แนะน า
ปรึกษาอยา่งมีความเชียวชาญ มีความสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างหัวหนา้และลูกนอ้ง   

5) มีเพื่อนร่วมงานที่ดี เป็นมิตร ให้การสนบัสนุนในการท างาน  
6) มีสภาพแวดลอ้มในการท างานดี มีทั้งบรรยากาศ อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ใน

การท างานที่ดีและสะดวกสบาย 

7) มีความมัน่คงในงาน คือ มีการจา้งงานที่มัน่คงและต่อเน่ืองตลอดเวลา 
 

2.4.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

การศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุและผลลพัธ์ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน
ฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึง ไดศ้ึกษาจากทฤษฎีความตอ้งการ (Need Theories) พบว่ามี 3 

ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง คือ ทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (Maslow's Hierarchy of Needs) ทฤษฎีการ
จูงใจ ERG ของ Alderfer และทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg's Two-Factor Theory) 

ซ่ึงทั้ง 3 ทฤษฎีมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

2.4.4.1 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow (Maslow's Hierarchy of Needs)  

Maslow (1954) ไดอ้ธิบายว่า มนุษยแ์ต่ละคนนั้นมีความตอ้งการแตกต่างกนั โดยที่
ความต้องการจะเป็นตัวกระตุ้นให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา เพื่อไปสู่ความ

ตอ้งการนั้น โดยแบ่งออกเป็น 5 ขั้น เรียกว่า ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy 

of Needs) ได้แก่ ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological Needs) ความต้องการด้าน
ความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) ความต้องการด้านสังคม (Social Needs) 

ความตอ้งการดา้นการไดรั้บการยกย่องสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) ความตอ้งการ

ความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization Needs)  

1) ความตอ้งการดา้นร่างกาย หรือ ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological 

Needs) หมายถึงความต้องการส่ิงต่าง ๆ ที่จ าเป็นต้องใช้ส าหรับการ
ด ารงชีวิต หรือปัจจยั 4 ซ่ึงประกอบดว้ยอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั ยา

รักษาโรค  



  31 

2) ความต้องการความมั่นคงและความปลอดภัยในการด ารงชีวิต (Safety 

Needs) ความต้องการน้ีจะเก่ียวกับการด ารงชีวิต ความต้องการความ
ปลอดภยัจากอนัตรายทางดา้นร่างกาย เพ่ือจะให้ชีวิตนั้นมีความเป็นอยูท่ี่ดี

ขึ้นจากเดิม 
3) ความต้องการความเป็นเจ้าของและความรัก (Belongingness and Love 

Needs) หมายถึง ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น ความตอ้งการ

เพื่อนหรือคนรอบขา้ง 
4) ความตอ้งการที่จะไดรั้บการยกย่องยอมรับ (Esteem Needs) ซ่ึงแบ่งย่อย

เป็นการได้รับการยกย่องยอมรับจากบุคคลอื่น และการยอมรับ เคารพ

ตนเอง 
5) ความตอ้งการที่จะบรรลุศกัยภาพที่สูงที่สุดของตนเอง (Self-actualization 

Needs) หมายถึง การที่บุคคลสามารถเป็นในส่ิงที่ตนเองมีความสามารถที่
จะเป็น เช่น หากบุคคลมีศกัยภาพในการเป็นนักดนตรีอาชีพ บุคคลผูน้ั้น

จะบรรลุศกัยภาพสูงสุดของตนเองก็เมื่อตนเองไดเ้ป็นนกัดนตรีอาชีพจริง  

 

2.4.4.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer   

อลัเดอร์เฟอร์ (1972) ไดเ้สนอทฤษฎี EGR (Existence, Growth, Relation) ซ่ึงกล่าว

ไดว่้า ความตอ้งการของมนุษยน์ั้น มีอิทธิพลต่อการแสดงออกของพฤติกรรม โดยมีแนวคิด
พ้ืนฐาน ดงัน้ี 

1)  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสามารถเกิดไดห้ลาย ๆ อย่างในเวลาเดียวกัน 
โดยไม่จ าเป็นตอ้งเรียงล าดบัการตอบสนอง กล่าวคือ ความตอ้งการอาจมา

พร้อมกนัทีเดียว ไม่จ าเป็นว่าจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความต้องการ

เบื้องล่างก่อน แลว้ถึงค่อยมีความตอ้งการเบื้องสูงเกิดขึ้น 
2)  บุคคลนั้นก็จะมีความตอ้งการประเภทใดประเภทหน่ึงมากย่ิงขึ้นกว่าเดิม 

หากความตอ้งการประเภทดงักล่าวนั้นไดรั้บการตอบสนองนอ้ย  
3)  หากเป็นความตอ้งการระดบัต ่า แต่กลบัไดรั้บการตอบสนองน้อย บุคลล

นั้นก็จะมีความตอ้งการที่สูงขึ้นไปอีก 
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4)  ในทางกลับกัน หากเป็นความต้องการระดับสูง แต่กลับได้รับการ

ตอบสนองนอ้ย ก็จะท าให้บุคคลนั้นกลายเป็นมีความตอ้งการระดบัต ่า 

อลัเดอร์เฟอร์ จึงไดท้ าการศึกษาวิจยั โดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการ

ของมนุษย์ในปี  ค.ศ. 1969 ที่ เรียกว่า "An Empirical Test of a New Theory of Human 
Needs" ซ่ึงความตอ้งการหลกั ๆ ของมนุษยท์ี่เห็นไดช้ัดจากการศึกษาของเขาน้ี มีทั้งหมด 3 

ประการ คือ 

1)  ความตอ้งการในการด ารงชีวิต (Existence Needs: E) เป็นความต้องการ
ภายนอก ได้แก่ ความต้องการทางกายภาพและทางวตัถุที่จ  าเป็นในการ

ด ารงชีวิต หรือสามารถใช้ชี วิตรอดได้ เช่น  ที่ อยู่อาศัย อาหาร น ้ า 

นอกจากน้ี ยงัมีหมายถึง ความมั่นคง ความปลอดภัยในชีวิต สวสัดิภาพ 
ค่าจา้งแรงงานได้อีกดว้ย ซ่ึงเมื่อเปรียบเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลวแ์ล้ว

นั้น จะได้พบว่าเป็นความต้องการเพ่ือการด ารงชีวิตและความต้องการ
ทางด้านสรีระทั้งหมด แต่จะความต้องการความมั่งคงและปลอดภัยใน

บางส่วนเท่านั้น 

2)  ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (Relatedness Needs: F) เป็นความ
ต้องการมีความสัมพันธ์กับคนอื่น ๆ หรือกับบุคคลที่ เก่ียวข้องด้วย 

ต้องการได้รับการยอมรับ การมีช่ือเสียงและการได้รับการยกย่องจาก

สังคมที่ตนเองอยู่ เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีของมาสโลวแ์ลว้นั้น ความ
ต้องการด้านความสัมพนัธ์น้ี สามารถเปรียบได้กับ ความต้องการด้าน

ความมัน่คงและปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม และเป็นความตอ้งการ
เกียรติและศกัด์ิศรีบางส่วน 

3)  ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (Growth Needs: G) เป็นความ

ตอ้งการที่เก่ียวกับการสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์หรือส่ิงแปลกใหม่
ส าหรับตัวบุคคล หรือส่ิงแวดล้อมรอบตัวให้เจริญเติบโตก้าวหน้า

ย่ิงขึ้นไป ซ่ึงอาจจะหมายถึง การก้าวหน้าใรอาชีพการงาน การพัฒนา

ทกัษะความรู้ความสามารถของตนเอง ตลอดจนความเขา้ใจและภาคภูมิใจ
ในตวัเอง ซ่ึงเมื่อเปรียบเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลวแ์ลว้นั้น ความตอ้งการ



  33 

ด้านการเจริญเติบโตน้ี จะตรงกับทั้ งหมดของความต้องการท าตนให้

ประจกัษ ์และตรงกบับางส่วนของความตอ้งการเกียรติและศกัด์ิศรี 
 

2.4.4.3  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg's Two-Factor Theory)  

ทฤษฎี Two-Factor หรือเรียกอีก ช่ือหน่ึงได้ว่า Hygiene-Motivator Factor เป็น

แนวคิดของ Herzberg, Bernard & Snyderman (2005) หมายถึง ความรู้สึกกับความพึง

พอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างานของบุคคลใดบุคลหน่ึง ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
1) ปัจจัยสุขอนามัย พฤติกรรมที่อาจส่งผลต่อความไม่พึงพอใจของ

พนักงาน ผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยน้ีในแบบต่าง ๆ เช่น การเพ่ิม

เงินเดือน ค่าตอบแทน แต่ไม่ไดห้มายความว่า จะเป็นการกระตุน้ให้
บุคลากรท างานที่ดีได ้หากแต่การกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจเท่านั้น  

2) ปัจจยัจูงใจ โดยการมอบหมายงานที่มีความส าคญัหรือเพ่ิมเน้ือหาของ
งาน ซ่ึงเป็นปัจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ และสามารถ

กระตุน้ให้บุคลากรท างานไดอ้ยา่งดี  

 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนกังาน 

2.5.1 ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งต่าง ๆ ไดม้ีนักวิชาการให้ความหมาย

ของพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

Scott & Bruce (1994) ไดก้ล่าวไวว่้า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม เป็นพฤติกรรมของ
พนกังานในองคก์รที่มีการสร้าง การส่งเสริม และการประยุกตใ์ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นองคก์ร เพื่อ

เป็นประโยชน์ในการท างานทั้งส่วนบุคคลและองคก์ร จะช่วยให้พนักงานสามารถใช้กระบวนการ

คิดในการสร้างสรรคไ์ดร้วดเร็วและถูกตอ้งตามความตอ้งการของลูกคา้ 
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Xerri & Brunetto (2013) ไดก้ล่าวไวว่้า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม เป็นพฤติกรรมใน

การแก้ไขปัญหา ในการท างาน เพื่อเป็นการปรับปรุงกระบวนการให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลดีย่ิงขึ้น 

Prieto & Perez-Santana (2014) ได้กล่าวไวว่้า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม เป็นพฤติ 
กรรมในการแนะน า และใช้กระบวนการทางความคิดในการแก้ปัญหาต่างๆ ให้เหมาะสมตาม

สถานการณ์ 

Wang Ro Lee, Suk Bong Choi & Seung-Wan Kang  (2021) ได้กล่าวไว้ว่า พฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมนั้ น หมายถึง การพัฒนาแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อแก้ปัญหาที่ยากและค้นหา

เทคโนโลยี กระบวนการ และวิธีการใหม่ ๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

วสันต์ สุทธาวาศ และ ประสพ ชัยพสุนนท์ (2558) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า พฤติกรรมการ
สร้างสรรนวัตกรรมของบุคคล หมายถึง การแสดงออกของบุคคลถึงการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

กระบวนการคิด การน าเสนอความคิด และการพฒันาที่เก่ียวกบังานที่ตนไดรั้บ ให้เกิดกระบวนการ
ใหม่หรือผลผลิตใหม่ แลว้เกิดประโยชน์ 

ประวิทย์ จิตนราพงศ์ (2559) ได้กล่าวไวว่้า การจะท าให้ส่ิงใหม่ ๆ หรือนวตักรรมที่จะ

สามารถเกิดขึ้นในองค์กรได้นั้น ไม่เพียงแค่ตอ้งมุ่งเน้นในที่ปัจจัยใดปัจจยัหน่ึง หากแต่ขึ้นอยู่กับ
ปัจจยัอื่น ๆ หลายประการร่วมกนั เช่น การสร้างเคร่ืองข่ายกลยุทธ์ในการด าเนินธุรกิจขององค์กร 

การเงินขององคก์ร และการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร เป็นตน้ 

รัชชพงษ์ ชัชวาล (2560) ได้กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลใดบุคคลหน่ึงที่มี เป้าหมายในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ และมี

จุดมุ่งหมายให้เกิดประโยชน์เป็นส าคญั จากนั้นผลกัดนัความคิดที่แปลกใหม่และมีประโยชน์นั้น ๆ 
ให้กบัหน่วยงานหรือองคก์รไดใ้ชป้ระโยชน์ต่อไป 

ปิยะณัฐ เริงเกษกรรม (2561) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม

ของบุคคล หมายถึง เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล ในการริเร่ิมส่ิงใหม่ กระบวนการใหม่ 
ผลผลิตใหม่ รวมถึงการบริการใหม่รวมถึงการปรับปรุงทรัพยากรที่มีอยู่เดิมให้เกิดความแตกต่าง 

และก่อให้เกิดประโยชน์ไดดี้ต่อองคก์ร 
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อาจารี จิตนุราช (2561) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมไวว่้า 

เป็นพฤติกรรมที่มีการคิดสร้างสรรคแ์ละคิดริเร่ิมท าส่ิงใหม่ของบุคคลใดบุคคลหน่ึง และบุคคลนั้นก็
น าความคิดดงักล่าวมาปรับใชก้บังานของตนเองให้เกิดเป็นส่ิงที่มีประโยชน์และแปลกใหม่ส าหรับ

ตวัเองและองคก์ร  

ไพฑูรย ์ฮัน่ตระกูล, ยทุธนา ไชยจูกุล และอติลล่า พงศย่ี์หลา้ (2561) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า 

เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ตอ้งการพฒันาส่ิงใหม่ให้เกิดขึ้นในองคก์ร เพื่อประโยชน์ของตนเอง ทีม 

องค์กรหรือสังคม ทั้งน้ีอาจประกอบด้วย ความคิด กระบวนการท างาน รูปแบบธุรกิจ เทคโนโลยี 
ผลิตภณัฑ ์หรือการบริการ  

วรชัย สิงหฤกษ์ และประสพชัย พสุนนท์ (2562) ได้ให้ความหมายไว้ว่า พฤติกรรม

สร้างสรรคน์วตักรรม หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มีความคิดที่จะสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ และน า
ความคิดเหล่านั้นไปเช่ือมโยงกบักระบวนการท างานต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดเป็นนวตักรรม จากนั้นน า

นวตักรรมที่ได ้ไปปรับใชใ้นการท างานและเกิดเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

โชติกา จนัทร์อุ่ย (2562) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า เป็นพฤติกรรมที่มีความซับซ้อนเก่ียวขอ้ง

ทั้งกบัระดับบุคคล กลุ่มงาน และองค์กร ซ่ึงพฤติกรรมเชิงนวตักรรมเป็นการแสดงออกถึงการมี

ความตั้งใจในการริเร่ิมและน าเสนอความคิดใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือกระบวนการในการท างาน
ใหม่ๆ ซ่ึงอาจรวมถึงการปรับปรุงส่ิงที่มีอยู่เดิมให้ดีย่ิงขึ้น โดยอาจจะเร่ิมจากการสนใจ ศึกษาและ

ขอมรับในส่ิงใหม่ ๆ คิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ น าเสนอและน าความคิดใหม่ ๆ นั้นมาประยุกต์ใช้จริง 

เพื่อให้เกิดประโยชน์หรือมูลค่าสูงสุดต่องาน กลุ่มงาน และองคก์ร 

โศภิต สัจจปัญญาพิทักษ์ และภาสกร เตวิชพงศ์ (2562) ไดใ้ห้ความหมายพฤติกรรมสร้าง

สร้างสรรค์นวตักรรมไวว่้า พฤติกรรมของบุคคลในการคิดค้นแนวคิดและวิธีการใหม่  ๆ เพื่อ
น ามาใชใ้นการท างาน รวมไปถึงการสนบัสนุนให้ผูอ้ื่นกระท าการเช่นเดียวกนั 

นฤมล จิตรเอื้อ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์  (2562) ได้นิยามความหมายของพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรมไว้ว่า การที่พนักงานน าความรู้ต่าง ๆ ที่มีอยู่แล้วหรืออาจเกิดจากการ
แลกเปลี่ยนกบัผูอ้ื่น มาสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ที่แตกต่างจากเดิม และสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้ห้เกิด

ประโยชน์ต่อองคก์รได ้
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จากการให้ความหมายของนักวิชาการเก่ียวกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงานดงัที่กล่าวมาในขา้งตน้แลว้นั้น ผูวิ้จยัสามารถสรุปความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานได้ว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรม

ของบุคลากรที่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการท าส่ิงใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีใครท ามาก่อน หรืออาจเป็น
การพฒันาต่อยอดจากรูปแบบเดิม ๆ จนเกิดเป็นส่ิงใหม่ขึ้นมาภายในองคก์ร โดยนวตักรรมใหม่น้ีไม่

เพียงแต่หมายถึงเทคโนโลยีเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงความคิด กระบวนการ ผลิตภณัฑ์ การบริการ หรือ

รูปแบบธุรกิจก็ไดอ้ีกดว้ย ซ่ึงพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมน้ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์รใน
อนาคตต่อไป 

 

2.5.2 มิติของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งต่าง ๆ ได้มีนักวิชาการนิยามมิติของ

พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

Oldham & Cummings (1996) มองว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างานนั้นสามารถ

แบ่งได้ออกเป็น 2 มิติ คือ การสร้างความคิด (Idea generation) คือส่วนของความคิดสร้างสรรค ์

หมายถึง การสร้างแนวคิดหรือวิธีการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ และการท าความคิดให้เกิดผล (Idea 
implementation) หมายถึง การน าเอาความคิดสร้างสรรคท์ี่ไดค้ิดไวดี้แลว้มาท าให้เป็นรูปธรรม 

Janssen (2004), Nijenhusi (2017) & Scott & Bruce (1994) ได้แบ่งมิติของพฤติกรรมการ

สร้างนวตักรรมในการท างานออกเป็น 3 มิติ ดงัน้ี 

1)  การสร้างความคิด (Idea generation) หมายถึง การที่พนักงานรับรู้ถึงปัญหาในการ

ด าเนินงานด้านใดด้านหน่ึง และพยายามหาวิธีการแก้ปัญหานั้น ๆ จึงเกิดเป็น
ความคิดใหม่ ๆ และมีประโยชน์  

2)  การสนับสนุนความคิด (Idea promotion) หมายถึง การหาผูส้นับสนุนหรือแนว

ร่วม เพื่อด าเนินการน าความคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ ที่คิดค้นไดอ้อกมาท าให้เป็น
รูปธรรม  

3)  การท าให้ความคิดเป็นจริง (Idea realization and innovation) เมื่อไดแ้นวร่วมหรือ
ผูส้นบัสนุนแลว้ ต่อมาเป็นการท าความคิดหรือวิธีการดงักล่าวให้เป็นจริง เช่น การ

สร้างโมเดลตน้แบบ เพ่ือให้ผูอ้ื่นสามารถเห็นภาพหรือเขา้ใจนวตักรรมนั้นไดอ้ยา่ง



  37 

ชัดเจนย่ิงขึ้น จากนั้น ผลงานหรือนวตักรรมนั้น ๆ ก็จะไดรั้บการน าไปเผยแพร่สู่

ภายนอกและองคก์รต่าง ๆ 

De Jong & Den Hartog (2010) มองว่ามิติดังกล่าวตามค านิยามของ Scott & Bruce (1994) 

ยงัสามารถแยกออกเป็นมิติยอ่ย 2 มิติ คือ การหาแนวคิดใหม่ และการสร้างความคิด  

De Spiegelaere, Gyes, Tom & Greet (2012) ไดแ้บ่งมิติของพฤติกรรมการสร้างนวตักรรม

ในองคก์รออกเป็น 5 มิติ ไดแ้ก่  

1)  การตระหนกัถึงปัญหา (Problem recognition)  
2)  การสร้างความคิด (Idea generation)  

3) การพฒันาความคิด (Idea development)  

4)  การหาแนวร่วมสนบัสนุนความคิด (Idea championing)  
5)  การท าความคิดให้เกิดผล (Idea implementation) 

 

 2.5.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

Kleysen & Street (2001) ได้น าเสนอแนวคิดที่ เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวตักรรม ซ่ึงถือเป็นส่ิงจ าเป็นที่พนกังานในองค์กรยุคปัจจุบนัตอ้งมี โดยพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรม คือ การสร้างส่ิงใหม่ ๆ ขึ้นมา และสามารถเพ่ิมมูลค่าไดเ้มื่อน าออกสู่ทอ้งตลาด โดยการ

จดักลุ่มพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมแบ่งออกเป็น 5 กลุ่มพฤติกรรม ดงัน้ี  

1) พฤติกรรมด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม คือ บุคคลที่เร่ิมต้นในการมี
ความคิดที่แปลกใหม่และไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน  

2) พฤติกรรมดา้นการแสวงหาโอกาส คือ การมองหาโอกาสที่จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ที่ 
หรือการพฒันาส่ิงเดิม ๆ ที่มีให้มีคุณมากเพ่ิมมากย่ิงขึ้น 

3) พฤติกรรมดา้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ การพินิจพิจารณาถึงเหตุผลในความคิดหรือ

ส่ิงใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้น  
4) พฤติกรรมดา้นการเป็นผูน้ าความคิด คือ เป็นบุคคลที่มีสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ และ

สามารถน าเอาความคิดนั้นมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน  
5) พฤติกรรมการน าเอาความรู้ดา้นนวตักรรมมาประยุกต์ใช้ คือ การน าเอาความคิด

ประยกุตใ์ชก้บัการปฏิบตัิงาน และมีการปรับปรุงแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึ้น 
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Barney (2001) ศึกษาแนวคิดและน าเสนอคุณลักษณะเก่ียวกับทรัพยากรไว้ 4 ประการ 

ได้แก่ ความมีคุณค่า (Value) เป็นส่ิงที่หายาก (Rarely) ยากต่อการลอกเลียน (Imitability) และไม่
สามารถหาทดแทนได ้(non-substitutable) ซ่ึงคุณลกัษณะทั้ง 4 ประการน้ี สามารถท าให้องค์กรได้

สามารถไดเ้ปรียบคู่แข่งขนั 

Eisenhardt & Martin (2000) ได้กล่าวถึงทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์

นวัตกรรม คือ ทฤษฎีฐานทรัพยากร (Rosourco-based View Theory: RBV) ไว้ว่า พ้ืนฐานของ

ทฤษฎีฐานทรัพยากรนั้น คือ การมองทรัพยากรที่มีอยู่ภายในองค์กร และกระตุ้นให้เกิดการใช้
ความสามารถในการพฒันาทุก ๆ ดา้นองคก์ร ซ่ึงทรัพยากรนั้นนบัว่ามีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร

อยา่งยัง่ยืน และหากพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง จะท าให้องคก์รอยูเ่หนือคู่แข่งขนั 

 Wang & Ahmed (2007) ได้กล่าวถึงทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม คือ แนวคิดความสามารถเชิงพลวตั (Dynamic Capability Concept) ซ่ึงแนวคิดน้ีเป็น

แนวคิดที่พฒันาต่อจากทฤษฎีฐานทรัพยากร หรืออาจจะนับว่าเป็นส่วนประกอบส าคญัของทฤษฎี
ฐานทรัพยากรก็ได้ โดยได้อธิบายไว้ว่า ความสามารถเชิงพลวัตเป็นการสนับสนุนความรู้

ความสามารถ กระบวนการและกิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการสร้าง ขยาย ปรับปรุง บูรณาการความรู้

ความสามารถที่มีขององค์กรตลอดจนการแสวงหาโอกาสทางธุรกิจใหม่  ๆ เพื่อสนองต่อ
สภาพแวดล้อมที่ มี ค วามชับซ้ อน  ในขณ ะที่  Eisenhardt & Martin (2000) ได้กล่ าวไว้ ว่ า 

ความสามารถเชิงพลวตันั้น ไม่ไดก้่อให้เกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัโดยตรง แต่หากองค์กร

ใดก็ตามที่สามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว สร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นก่อนคู่แข่งขัน จนคู่
แข่งขนัไม่อาจตามทนัได ้ก็จะท าให้ไดเ้ปรียบคู่แข่งขนั ในทางกลบักนั หากองค์กรใดไม่ปรับตวั ก็

จะท าให้เสียเปรียบคู่แข่งขนั นอกจากนั้น ยงักล่าวไวอ้ีกว่า ถึงแมพ้ฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมจะ
เป็นทรัพยากรที่ไม่สามารถจบัตอ้งได ้แต่นบัเป็นกุญแจส าคญัที่ท าให้องคก์รประสบความส าเร็จได ้

2.6 การพัฒนาสมมติฐาน 

ส าหรับการพฒันาสมมติฐานและกรอบแนวคิดของการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดท้บทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมและประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานจากการศึกษาที่ผ่านมา เพื่อแสดงให้เห็นถึงแนวโนม้และหลกัฐานส าหรับการ
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พฒันาสมมติฐาน และหลงัจากนั้นจึงน าไปสร้างกรอบแนวคิดส าหรับงานวิจยัน้ี โดยมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

2.6.1 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน 

 กรรณิกา กงกวย และคณะ (2561) ได้ท าการวิจัยเร่ือง อิทธิพลของการพฒันาทรัพยากร

มนุษยท์ี่ส่งผลต่อความสามารถดา้นนวตักรรม โดยส่งผ่านพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของ

วิศวกรในอุตสาหกรรมยานยนต์เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง ซ่ึง
ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมและมี

นยัส าคญัทางสถิติ เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของความสามารถดา้นนวตักรรม 
มีค่าเท่ากบั 0.55 แสดงว่า ตวัแปรในแบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของความสามารถ

ดา้นนวตักรรมที่เกิดจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยส่งผ่านพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม

ได้ร้อยละ 55 ซ่ึงสามารถอธิบายถึงความสามารถด้านนวตักรรมที่เกิดจากการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ โดยส่งผ่านพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมได้ หรืออาจะกล่าวได้ว่า การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยม์ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของวิศวกรในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นชีบอร์ด จงัหวดัระยอง 

อนงค์นารถ นิยมทอง (2562) ได้ท าการศึกษาเร่ือง กรณีศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความคิด

สร้างสรรค์ด้านองค์กรนวัตกรรมของพนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่ นในประเทศไทย โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ด้านนวตักรรมองค์กรของกลุ่มบริษทั

สัญญาติญี่ปุ่ นในประเทศไทย (กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ กรณีศึกยาบริษัท โตโยต้า มอเตอร์

ประเทศไทย จ ากดั) ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า เมื่อพิจารณาดา้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัที่ขบัเคลื่อนต่อ
การเป็นองคก์รนวตักรรมของพนกังาน ก็คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงมุ่งเนน้การสร้างบรรยากาศที่กระตุน้

ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และเปิดโอกาสให้มีการลองผิดลองถูกหรือทดสอบแนวความคิดใหม่ ๆ 

อยู่เสมอ นอกจากน้ี บริษทัยงัให้ความส าคญักับการพฒันาบุคลากรภายในบริษทัอย่างเป็นระบบ 
ตั้งแต่การเร่ิมต้นสรรหาพนักงานการเตรียมความพร้อมแก่พนักงานใหม่ การสอนและเรียนรู้งาน

จากหัวหน้า การฝึกอบรม การประเมินผลงานแบบรอบด้าน รวมถึงมีกิจกรรมส่งเสริมความคิด
สร้างสรรคแ์ละการพฒันาปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง พร้อมมีรางวลัให้แก่พนกังานอยา่งชดัเจน 
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 สมมติฐานที่ 1 : การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมของพนกังาน 

 

  H1    

 

 

ภาพท่ี 1 แสดงสมมติฐานท่ี 1 : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน 

 

2.6.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการมอีิสระในการท างาน และ พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน 

ประนมวนั เกษสัญชยั และวิภาพร วรหาญ (2555) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง "ปัจจยัที่มีอิทธิพล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ งานอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 
12 กระทรวงสาธารณสุข พบว่า การมีอิสระในการท างาน ท านายประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของ

พยาบาลวิชาชีพ งานอุบตัิเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชน เขต 12 กระทรวงสาธารณสุขได ้ซ่ึง

อธิบายว่า เน่ืองจากลกัษณะงานของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินต้องใช้การตัดสินใจ 
การแก้ไขเฉพาะหน้า และความคิดสร้างสรรค์ ดังนั้น พยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน

ตอ้งการความเป็นอิสระในการท างาน  

ปัทมา ศรีมณี และวิษณุพงษ์ โพธิพิรุษห์ (2562) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมระดับบุคคล : กรณี ศึกษาพนักงานสายสนับสนุน

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ (วิทยาเขตหาดใหญ่) จากผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรม ที่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่ออิสระในงาน กล่าวคือ การมีอิสระในการท างานเป็นการเปิด

โอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานมีอิสระสามารถใช้ดุลยพินิจในการตดัสินใจดว้ยตนเอง มีความรับผิดชอบ 

รู้จกัควบคุมเวลาในการปฏิบติังานและมีอิสระในการเลือกวิธีการปฏิบติังานที่จะท าให้งานนั้นแลว้
เสร็จ อีกทั้งยงัมีอิสระในการพิจารณาหาทางเลือกในการแกปั้ญหาการปฏิบติังาน ซ่ึงการสนับสนุน

 

 

 

 

การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์

พฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน 
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ให้พนักงานมีอิสระในการคิดทั้งรูปแบบการพฒันากระบวนการที่เก่ียวขอ้งกบัสายงาน และการเอื้อ

ให้พนกังานมีสมดุลในการท างาน 

Saragih (2015) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง "ผลกระทบของความมีอิสระในการท างานต่อผลการ

ปฏิบัติงาน โดยการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรแทรก” ได้ส ารวจพนักงานขายของ
ธนาคารจ านวน 190 คน พบว่า ความสัมพนัธ์ของโครงสร้างแสดงให้เห็นว่า ความมีอิสระในการ

ท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติ 

สมมติฐานที่ 2 : การมีอิสระในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมของพนกังาน 

  

 

 

 

ภาพท่ี 2 แสดงสมมติฐานท่ี 2 : การมีอิสระในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน 

 

2.6.3 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน และ พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

ของพนักงาน 

ธนกฤต แซ่โค้ว (2557) ได้ท าการวิจัยเร่ืองปัจจัยด้านองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง

นวตักรรมในการปฏิบติังานเพ่ือรองรับเศรษฐกิจอาเซียนของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเน้ือสัตวใ์น
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจที่ท าให้เกิดการสร้าง

พฤติกรรมเชิงนวตักรรมประกอบดว้ยแรงจูงใจส่วนบุคคลและแรงจูงใจจากองคก์รโดยส ารวจความ

คิดเห็นของพนักงานต่อแรงจูงใจที่ท าให้เกิดการสร้างพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบัติงาน 
พบว่าองค์กรของพนักงานเหล่านั้นให้ความส าคัญต่อแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนใหญ่

พนักงานผู้ท าการตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญต่อแรงจูงใจส่วนบุคคลในระดับมาก และ

ในขณะที่ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญัต่อแรงจูงใจจากองคก์รในระดบันอ้ย 

 

 

 

 

การมีอิสระ 

ในการทำงาน 

พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของ

พนักงาน 

H2 
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 สมมติฐานที่  3 : แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมของพนกังาน 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3 แสดงสมมติฐานท่ี 3 : แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน 

 

2.6.4 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน และ 

ประสิทธิภาพในการท างาน 

แกว้ตา ศรอดิศกัด์ิ และชวนช่ืน อคัคะวณิชชา (2561) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัเหตุและผล

ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพเขตจังหวัดนครปฐม ซ่ึงใน
การศึกษาในคร้ังน้ีนั้น มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยเหตุและผลของพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมของพนกังานธนาคารกรุงเทพ เขตจงัหวดันครปฐม โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจยัคร้ัง
น้ี ไดแ้ก่ พนักงานธนาคารกรุงเทพเขตจงัหวดันครปฐม ซ่ึงตอ้งเป็นพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต่ 1 ปี

ขึ้นไป และไดผ่้านการทดลองการปฏิบติังานจากธนาคารเป็นที่เรียบร้อยแลว้ และผลจากการศึกษา

พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ รวมไปถึงพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานซ่ึงมีอิทธิพลเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ หรืออาจะกล่าวไดว่้า แรงจูงใจในการ

ท างาน เป็นปัจจยัส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซ่ึงตอ้งผ่านกระบวนการที่มีพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานอีกด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับ De Beer, Pienaar & Rothmann Jr 

(2013) ไดท้ าการศึกษาพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ของพนักงานของบริษทัประกนัภัยใน
ประเทศสวิตเซอร์แลนด์ จ านวน 422 คน โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการท างานเชิง

สร้างสรรค์ของพนกังานของบริษทัประกนัภยัในประเทศสวิตเซอร์แลนด์ มีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัสนบัสนุนดา้นความเช่ือมัน่ในความสามารถในการคิดเชิง

 

 

 

 

แรงจูงใจ 

ในการทำงาน 

พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของ

พนักงาน 

H3 
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สร้างสรรค์ของตวับุคคลที่จะก าหนดความคาดหวงัของผลลพัธ์ แต่ในทางกลบักนั ความคาดหวงั

ของผลลพัธ์ไม่ไดม้ีส่วนช่วยในการสร้างพฤติกรรมการท างานเชิงสร้างสรรค์ 

 สมมติฐานที่  4 : พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

 

 

 

 
ภาพท่ี 4 แสดงสมมติฐานท่ี 4 : พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ

ในการท างาน 

 

2.7 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

พฤติกรรมสร้างสรรค์
นวัตกรรมของพนักงาน

การมีอิสระในการท างาน  ระสิท ิ าพในการท างาน

แรงจูงใจในการท างาน

 

 

 

 

พฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของ

พนักงาน 

 ระสิท ิ าพ 

ในการทำงาน 

H4 

H1 

H2 

H3 

H4 



 

บทที่ 3  

วิธีการด าเนินการวิจัย 

ในการศึกษาวิจยัเร่ือง "ปัจจยัเชิงสาเหตุและผลลพัธ์ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม

ของพนักงานฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึง" เป็นการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยวิธีการใช้แบบสอบถาม โดยใช้ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซ่ึงใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นกลุ่มพนกังานฝ่ายขาย

ในบริษทัไทยประกันชีวิต สาขานครปฐม และใช้ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ด้วยการศึกษา
เอกสารเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง โดยมีขั้นตอน และวิธีการด าเนินการวิจัย

ตามล าดบั ดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.4 ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั 

3.5 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.6 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 3.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ท าการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานฝ่ายขายในบริษัทไทยประกันชีวิต สาขา

นครปฐม ซ่ึงประกอบไปด้วยฝ่ายขายทุกต าแหน่ง ได้แก่ ตัวแทน ผูบ้ริหารหน่วย ผูบ้ริหารศูนย ์
ผูบ้ริหารภาค และผูจ้ดัการภาค โดยเลือกประชากรเฉพาะในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครปฐม ซ่ึงมี

จ านวน 830 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลบริษทั ไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐม ณ 
วนัที่ 1 กุมภาพนัธ์ 2565)  
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3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนักงานฝ่ายขายในบริษทัไทยประกนัชีวิต สาขา
นครปฐม โดยเลือกประชากรเฉพาะในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครปฐม มีจ านวน 830 คน ดงันั้น จึง

ใชสู้ตรของ Taro Yamane (1970)  ดงัน้ี 

n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2 

โดย n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง หรือ ขนาดของกลุ่มประชากรตวัอยา่ง 

N = ขนาดของประชากร 
e = สัดส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นได ้(ค่าความคลาดเคลื่อน e = 0.05) 

แทนค่าสูตรแลว้จะไดผ้ลดงัน้ี 

   n = 
858

1+(858)0.052  

       = 272.81 

จากการค านวณกลุ่มตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีนั้น ไดเ้ท่ากบั 273 คน และส ารองไว ้27 

คน เพ่ือป้องกนัในกรณีที่อาจะเกิดความผิดพลาดจากการเก็บแบบสอบถาม ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งที่ใช้
วิจยัคร้ังน้ีจึงเท่ากบั 300 คน 

3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 

ผูวิ้จยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยจะเลือกกลุ่มตวัอยา่ง
จากคุณสมบตัิของฝ่ายขายที่ยงัมีผลงานการขายอยู่ในระยะ 6 เดือน – ปัจจุบนั หากเป็นฝ่ายขายที่ไม่

มีผลงานการขายในช่วงนั้น จะไม่นบัมาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง  

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงผู้ศึกษาวิจัยสร้างขึ้ นโดยการ
ประมวลความคิดจากแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง เป็นค าถามแบบปลายปิดแบบตรวจ

รายการ (Check List) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 8 ขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน อายุงาน 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน วุฒิการศึกษา และสถานภาพสมรส (ขอ้ 1-7) 

ส่วนที่ 2-6 เป็นแบบสอบถามเพ่ือรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับตัวแปรในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึง
ประกอบดว้ย 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร พฒันามาจากทฤษฎี

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2546) และปรับปรุงแบบสอบถามที่
พฒันาขึ้นโดย พิมพวิ์ไล ลดัดาวลัย ์(2554) เป็นแบบสอบถามทั้งหมด 12 ขอ้ ประกอบดว้ย 

ดา้นการฝึกอบรม  จ านวน 8 ขอ้ 
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน จ านวน 4 ขอ้ 

ส่วนที่  3 แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับความมีอิสระในการปฏิบัติงานของพนักงาน

การศึกษาน้ีใช้แบบวดัการมีอิสระในการท างานที่ถูกพฒันาขึ้นโดย ชัยนรินทร์ ไชยวฒัน์รวี (2559) 
เป็นแบบสอบถามทั้งหมด 4 ขอ้ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายขายของบริษทัไทย

ประกันชีวิต สาขานครปฐม เป็นแบบวดัแรงจูงใจในการท างานที่ถูกพัฒนาขึ้ นโดย รวินท์พร 
สุวรรณรัตน์ (2560) ซ่ึงพิจารณาได้ว่าแบบวดันั้นวดัแรงจูงใจในการท างาน 3 องค์ประกอบตาม

แนวคิดของ Hermans (1970) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดจ านวน 8  ขอ้ โดยเป็นขอ้ค าถามเชิง
บวก (Positive) ทั้งหมด  

ส่วนที่ 5 แบบวดัพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน แบบสอบถามน้ีใชว้ดัระดบั

พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน มีขอ้ค าถามจ านวน 12 ขอ้ โดยน าแบบประเมินมาจาก
งานวิจยัของเกษสุดา บูรณศกัด์ิสถิตย ์(2562) ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามที่แปลและปรับปรุงมาจาก Kleysen 

& Street (2001) 

ส่วนที่ 6 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานฝ่ายขายของบริษทั

ไทยประกันชีวิต สาขานครปฐม เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เป็นค าถามวดัระดับความคิดเห็น

เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานทั้ง จ านวน 7 ดา้น เช่น ท างานที่มอบหมายเสร็จส้ิน รวดเร็ว ใช้
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ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า ท างานได้อย่างมีคุณภาพ เป็นตน้ โดยข้อค าถามน้ีถูกพฒันามาจาก นิชพงศ ์

ศรีมกุฏพนัธ์ (2556) 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ มาตราส่วน 5 ระดบั (Rating scale) คือ เห็นดว้ย

อย่างย่ิง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง ก าหนดให้เลือกตอบเพียงขอ้เดียว
โดยเกณฑท์ี่ก  าหนดค่าคะแนนในการตอบค าถามมีดงัน้ี 

ค าตอบ              คะแนน 

เห็นดว้ยอยา่งย่ิง     5 
เห็นดว้ย      4 

ไม่แน่ใจ     3 

ไม่เห็นดว้ย     2 
ไม่เห็นดว้ยอยา่งย่ิง    1 

เกณฑก์ารให้คะแนนและการแปลความหมายของคะแนนก าหนดไว ้ดงัน้ี 

วิธีการแปลผลข้อมูลที่ได้ส่วนน้ี ใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นดัชนีในการ

แบ่งเป็น 5 ระดบั แต่ละระดบัมีค่าพิสัยที่ไดจ้ากสูตรการค านวณดงัน้ี 

พิสัย =  
คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

  

=   
5−1

5
   = 0.80 

ในการแปลความหมายของคะแนนของแบบสอบถามนั้น สามารถท าไดด้งัน้ี 

ค่าคะแนนเฉลี่ย  4.21 - 5.00  หมายถึง      เห็นดว้ยในระดบัมากที่สุด 

ค่าคะแนนเฉลี่ย  3.41 - 4.20  หมายถึง      เห็นดว้ยในระดบัมาก 

ค่าคะแนนเฉลี่ย  2.61 - 3.40  หมายถึง      เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 

ค่าคะแนนเฉลี่ย  1.81 - 2.60  หมายถึง      เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 

ค่าคะแนนเฉลี่ย  1.00 - 1.80  หมายถึง      เห็นดว้ยในระดบันอ้ยที่สุด 
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3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดท้ าการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือก่อนที่จะน าไปใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล เพ่ือให้แน่ใจว่าแบบสอบถามชุดน้ีมีความน่าเช่ือถือและสามารถใช้ท าการศึกษาได้

โดยให้ผลการศึกษาที่ถูกตอ้ง ดงัน้ี 

3.3.1 การทดสอบความเที่ยงตรงหรือความใช้ได้ของเคร่ืองมือ (Validity) เบื้องตน้ผูวิ้จยัได้

น าแบบสอบถามให้อาจารยท์ี่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบความตรงประเด็นเชิงเน้ือหา (Content 

validity) ข้อค าถามเน้ือหางานวิจัย คุณภาพของเคร่ืองมือ ความถูกต้องตรงตามวตัถุประสงค์ที่
ตอ้งการในงานวิจยั และครอบคลุมเน้ือหาทั้งหมด และน ามาแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความ

เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการวิจยัคร้ังน้ี จากนั้น น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้
ให้ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Context Validity) โดยใชด้ชันี

ความสอดคลอ้ง (Index Of Consistency) ระหว่างขอ้ค าถามกบัประเด็นหลกัของเน้ือหาโดยการให้

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ ดงัน้ี (Rowinelli & Hambleton, 1977) 

 IOC = 
∑𝑅

𝑁
 

โดยที่      IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัเน้ือหา 

∑R แทน ผลรวมของคะแนนที่ผูเ้ช่ียวชาญไดใ้ห้ไว ้

N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

โดยผูเ้ช่ียวชาญจะท าการประเมินดว้ยระดบัคะแนน 3 ระดบั 

      เมื่อขอ้ค าถามสอดคลอ้งตามประเด็นหลกัของเน้ือหา   คะแนนเท่ากบั 1 

      เมื่อไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามสอดคลอ้งตามประเด็นหลกัของเน้ือหา  คะแนนเท่ากบั 0 
      เมื่อขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งตามประเด็นหลกัของเน้ือหา     คะแนนเท่ากบั   -1 
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การพิจารณาความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ จากการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ในทุก
ข้อค าถามนั้น ผูวิ้จัยจะคัดเลือกข้อค าถามที่มีดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป เพ่ือให้ได้
แบบสอบถามที่มีคุณภาพ 

ผูวิ้จยัไดน้ าแบบสอบถามที่ไดจ้ดัท าขึ้นจากแนวทางการตรวจเอกสารและให้สอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคก์ารวิจยั ซ่ึงเป็นพ้ืนฐานในการท าแบบสอบถามและน าเสนอผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ผล
การทดสอบจากการค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC พบว่า ขอ้ค าถามทั้งหมดอยูร่ะหว่าง 0.60-1 
ไดท้ าการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ตรวจสอบวิเคราะห์ ปรับปรุงแกไ้ข
ให้ถูกตอ้งและครอบคลุมเน้ือหาที่จะวดัให้ถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์แลว้จึงน าไปใชใ้นการวดัความ
เช่ือมัน่ ดงัแสดงในตารางที่ 1 

3.3.2 การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) หลงัจากผ่านการทดสอบความเที่ยงตรงของ
เคร่ืองมือแล้ว ผูศ้ึกษาได้น าแบบสอบถามไปทดสอบกบัพนักงานฝ่ายขายบริษทัไทยประกันชีวิต 
สาขาบ้านโป่ง เพื่ อทดลองใช้จ านวน 30 คน  จากนั้ นน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพ่ือหา
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ ในการทดสอบความเช่ือถือของมาตรวดัของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
ส าหรับตวัแปรแฝง และตวัแปรสังเกต โดยการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า ตามวิธีของ Cronbach's 
Reliability Coefficient Alpha ดงัน้ี 

 

โดยที่           α  แทน ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

           n  แทน จ านวนขอ้ในแบบสอบถาม 

                      แทน   ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวนเป็นรายขอ้ 

                            แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถาม 

            N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 
 

 



  50 

ตารางที่ 1 การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องและค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือวิจัย 

Scale item 
ค่า 

IOC 

ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

1. องคก์รของท่าน ไดก้ าหนดทิศทางกลยุทธ์การเรียนรู้ส าหรับพนกังาน 
2. องคก์รของท่าน ไดว้ิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันา

ส าหรับพนกังาน 
3. องคก์รของท่าน วิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันา

ส าหรับพนกังานเป็นระยะ ๆ 
4. องคก์รของท่าน วิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันา

ส าหรับพนกังานให้สอดคลอ้งกบัการด าเนินงานของธุรกิจ 
5. หัวหน้างานมีส่วนนร่วมในการระบุความตอ้งการในการฝึกอบรมและ

พฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 
6. หัวหน้างานให้เวลากบัการมีส่วนร่วมเพ่ือพฒันาทกัษะ ความรู้ และการ

ท างานของพนักงาน 
7. องคก์รของท่านส่งเสริมและสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ 
8. องคก์รของท่านมีการก าหนดนโยบายและวตัถุประสงค์การประเมินผล

การปฏิบตัิงานอย่างชัดเจน 
9. องคก์รของท่านมีการแสดงหลกัเกณฑ์และวิธีการในการประเมินการ

ปฏิบตัิงานอย่างโปร่งใส 
10. องคก์รของท่านมีการใชแ้บบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบั

งานของท่าน 
11. องคก์รของท่านมีการแจ้งผลการประเมินให้ท่านทราบอย่างเป็นทางการ 
12. การอบรมสามารถท าให้ท่านมีความก้าวหน้าในอาชีพได้ 

 

1 
1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
1 
 
1 
1 

 
1 
 
1 
 
1 
 
1 

.980 

การมีอสิระในการท างาน 

1. ท่านมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีท่านได้รับมอบหมาย 
2. ท่านสามารถวางแผนการท างานท่ีท่านรับผิดชอบให้ลุล่วงตามเวลาท่ี

ก าหนด 
3. ท่านมกัก าหนดวิธีการท างานให้สอดคลอ้งกบัแนวทางการปฏิบตัิงาน

ของท่าน 
4. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาในการท างานของท่านไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

 

1  
1 
 
1 
 
1 

.930 
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Scale item 
ค่า 

IOC 

ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา 

แรงจูงใจในการท างาน 

1. ท่านมีการจดัตารางเวลาท างาน และพยายามท าให้ไดต้ามนั้น 
2. ปัจจุบนัท่านทุ่มเทความพยายามมากขึ้นให้กบังานท่ีไดร้ับมอบหมาย 
3. เวลาท างานแต่ละวนัของท่านผ่านไปอย่างมีค่าและรวดเร็ว 
4. ท่านไม่ย่อทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน โดยพยายามท า

จนกว่าจะส าเร็จ 
5. เพ่ือนร่วมงานลงความเห็นว่าท่านเป็นคนขยนั 
6. ท่านท าในหนา้ท่ีของท่านไดอ้ย่างต่อเน่ืองเป็นเวลานานโดยไม่เบ่ือ 
7. ท่านพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้ทนัต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ท่ี

เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั 
8. ถา้เลือกได ้ ท่านจะเลือกท างานท่ีทา้ทายความสามารถของท่านมากกว่า

ท างานง่าย ๆ 

 

1 
1 
1 
1 
 
1 
1 
1 
 
1 

.964 

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนกังาน 

1. ท่านหาโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ เพ่ือน าไปใชใ้นการพฒันางาน 

2. ท่านสนใจคน้ควา้หาแหล่งขอ้มูลท่ีส่งเสริมให้เกิดแนวคดิใหม่ ๆ 

3. ท่านประยุกตว์ิธีการปฏิบตัิงานจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ มาใชใ้นการ

ปฏิบตัิงาน 

4. ท่านน าแนวคิดท่ีไดจ้ากส่ือความรู้ต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบตัิงาน 

5. ท่านพูดคุยปรึกษาหารือกบัเพ่ือนร่วมงานเก่ียวกบันวตักรรมใหม่ ๆ ใน

แวดวงการท างาน 

6. ท่านชกัชวนให้ผูร่้วมงานเขา้ถึงส่ือต่าง ๆ เพ่ือรับทราบความก้าวหนา้ของ

ส่ือและเทคโนโลยีท่ีมาการเก่ียวขอ้งในงาน 

7. ท่านคิดวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบติังาน 

8. ท่านน าวิธีการท่ีได้รับรู้จากส่ือต่าง ๆ มาทดลองใช้ในการปฏิบตัิงาน 

9. ท่านส่งเสริมให้น านวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงาน 

10. ท่านติดตามความก้าวหนา้ของวิทยาการส่ือ เพ่ือหาแนวทางในการพฒันา

งาน 

11. ท่านสามารถบูรณาการความรู้ หรือวิธีการท่ีมีอยู่ เพ่ือพฒันาให้เป็นส่ิง

ใหม่ได ้

 

1 
1 
1 
 
1 

1 
 

1 
 
1 

1 
1 

1 

 
1 
 

.984 
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Scale item 
ค่า 

IOC 

ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา 

12. ท่านไม่คิดลม้เลิกในการหาวิธีการท างานใหม่ ๆ เพ่ือพฒันางานให้ดีขึ้น 1 

ประสิทธิภาพในการท างาน 

1. ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายเสร็จส้ิน รวดเร็ว ทนัระยะเวลาท่ีก าหนด 
2. ท่านท างานโดยใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า และประหยดั 
3. ท่านท างานท่ีได้รับมอบหมายไดอ้ย่างมีคุณภาพ และเป็นประโยชน์ต่อ

องคก์ร 
4. ท่านท างานไดอ้ย่างไม่มีขอ้ผิดพลาด 
5. ปริมาณงานท่ีท่านท าได้ครบตามจ านวนท่ีได้มีการก าหนดไว  ้
6. ท่านตดัสินใจในงานท่ีท าได้ดี และสามารถรับผิดชอบได้ 

7. ท่านท างานเฉพาะกิจท่ีได้รับมอบหมายได้ดี 

 

1 
1 
1 
 
1 
1 
1 
 
1 

.958 

 
จากตารางที่ 1 การวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดัจากแบบสอบถามในส่วนที่ 2-

6 ผลจากการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอบบาค (α) พบว่า แบบสอบถามมีค่าความ
เช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดัในภาพรวมอยู่ระหว่าง 0.930 – 0.984 โดยมีการจ าแนกค่าขอ้ขอ้มูลแต่ละ

ส่วนได้ดังต่อไปน้ี ข้อมูลส่วนที่ 2 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร มีค่า α เท่ากับ 0.980 

ข้อมูลส่วนที่ 3 การมีอิสระในการท างาน มีค่า α เท่ากับ 0.930 ข้อมูลส่วนที่ 4 แรงจูงใจในการ

ท างาน มีค่า α เท่ากบั 0.964 ขอ้มูลส่วนที่ 5 พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนักงาน มีค่า α 

เท่ากบั 0.984 และข้อมูลส่วนที่ 6 ประสิทธิภาพในการท างาน มีค่า α เท่ากบั 0.958 ผูวิ้จยัสามารถ
สรุปไดว่้าการวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดั ค่าที่ไดม้ีความเหมาะสมและตรงตามเกณฑ์

ที่ก  าหนดไว ้ตามทฤษฎีที่ว่าค่า α เท่ากบั 0.05 และก าหนดระดบันัยส าคญัที่ 0.5 หรือความเช่ือมัน่
ทางสถิติที่ 95% หากค่าที่ ความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ (Best & Kaln, 

1993) 
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3.4 ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจัย 

 ผูวิ้จยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยเร่ิมตั้งแต่เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2564 ถึงเดือนพฤศจิกายน 
พ.ศ. 2565 ซ่ึงมีระยะเวลาในการด าเนินงานตามตาราง ดงัน้ี  

 
ตารางที่ 2 แสดงระยะเวลาในการด าเนินงานวิจัย   

การด าเนนิการ 
ธ.ค.
64 

ม.ค. 
65 

ก.พ. 
65 

มี.ค. 
65 

เม.ย. 
65 

พ.ค. 
65 

มิ.ย. 
65 

ก.ค. 
65 

ส.ค. 
65 

ก.ย. 
65 

ต.ค. 
65 

พ.ย. 
65 

1. การทบทวน
วรรณกรรมท่ี
เก่ียวขอ้ง 

            

2. การก าหนด
ปัญหาในการวิจยั 

            

3. จดัท าโครงร่าง
การวิจยั 

            

4. จดัท า
แบบสอบถามใน
การวิจยั 

            

5. เก็บรวบรวม
ขอ้มูล 

            

6. วิเคราะห์ขอ้มูล             

7. เขียนรายงานการ
วิจยั 

            

8. น าเสนอ
ผลงานวิจยั 
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3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ส าหรับขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพ่ือศึกษาถึงพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนกังานฝ่ายขายในบริษทัไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐม มีดงัต่อไปน้ี 

3.5.1 ผูวิ้จยัเขา้ไปด าเนินการติดต่อผูจ้ดัการฝ่ายของบริษทัไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐม 
ซ่ึงเป็นผูท้ี่มีอ  านาจสูงสุดและท าหน้าที่ดูแลทุกอย่างในสาขา เพื่อท าการขออนุญาตเขา้ถึงจ านวน

บุคลากรของสาขา และใชบุ้คลากรดงักล่าวเป็นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั 

 3.5.2 เมื่อไดรั้บการอนุญาตจากผูจ้ดัการฝ่ายเรียบร้อยแลว้ ผูวิ้จยัไดต้ิดต่อกบัผูจ้ดัการและ
ฝ่ายบุคคลของสาขา เพื่อทราบรายละเอียดของบุคลากร ทั้ งในเร่ืองของจ านวน ต าแหน่ง และ

ช่วงเวลาการเดินทางมาสาขา ซ่ึงผูวิ้จยัจะน าขอ้มูลในส่วนน้ีไปประกอบการตัดสินใจในการเลือก

วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.5.3 เมื่อได้รับข้อมูลเก่ียวกับบุคลากรมาเรียบร้อยแล้ว ผูวิ้จัยเลือกวิธีการเก็บรวบรวม

ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ใช้แบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์ (Online Survey ซ่ึงใช้การสร้าง
แบบสอบถามใน Google Form เพราะเน่ืองจากสถานการณ์โรคโควิด-19 ระบาดในปัจจุบนั จงัหวดั

นครปฐมถือว่าเป็นพ้ืนที่สีแดง ที่มีการระบาดมากจนตอ้งเป็นพ้ืนที่ควบคุม ท าให้พนักงานเดินทาง

มาสาขาน้อยกว่าปกติอย่างเห็นไดช้ัด ผูวิ้จยัจึงไม่สะดวกในการแจกแบบสอบถาม ดงันั้น จึงใช้วิธี
เก็บรวบรวมขอ้มูลแบบออนไลน์ 

 3.5.4 ผูวิ้จยัด าเนินการส่ง URL ของแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างผ่านแอพพลิเคชั่นส่ือ

สังคมออนไลน์ ไดแ้ก่ Line, Facebook เป็นต้น ซ่ึงไดรั้บความอนุเคราะห์จากคุณนภารัตน์ แซ่ลิ้ม 
ด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการภาคอาวุโส สังกดัสายการตลาดภูมิภาค 1 และฝ่ายขยายงานภูมิภาค 8 บริษทั

ไทยประกันชีวิต เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามไปยงัพนักงานฝ่ายขายทุก ๆ 
ท่าน 
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 จากการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการตรวจสอบความถูกตอ้ง และด าเนินการตาม
ขั้นตอน ดงัน้ี 

 3.6.1 น าแบบสอบถามที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด ด าเนินการรวบรวมและตรวจสอบ
ความถูกตอ้งครบถว้นอีกคร้ัง 

3.6.2 วิเคราะห์ข้อมูลดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามและใช้อธิบายข้อมูล

เบื้องตน้ของกลุ่มตวัอย่าง โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) และการ
แจกแจงความถี่ (Frequency) 

3.6.3 วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม เพื่อศึกษาถึงระดบั การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์การมีอิสระในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรม
ของพนกังานฝ่ายขายในบริษทัไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐม และประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึง

ด าเนินการวิเคราะห์ในส่วนของสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้สถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

3.6.4 ขอ้มูลจากแบบสอบถาม มาแยกหมวดหมู่ตามประเภทการวดัตวัแปร และด าเนินการ

วิเคราะห์ในส่วนของสถิติ ด้วยโปรแกรม SPSS เพื่อวิเคราะห์ความหมายจากการค านวณค่าเฉลี่ย
ตามเกณฑก์ารให้คะแนน ดว้ยสูตรการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

ความกวา้งอนัตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

                       จ านวนชั้น 

 

3.6.5 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิของเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) เพื่อทดสอบคุณสมบตัิของตวัแปรทุกตวัโดยมี

ความหมายของสัญลกัษณ์ ดงัน้ี 

 x̅ หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
  S.D. หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  T หมายถึง  ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงแบบที 



  56 

  F หมายถึง  ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ 

  Sig หมายถึง  ระดบัมีความนยัส าคญัทางสถิติ 
  * หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

  r หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระดบัความสัมพนัธ์ใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่าง ๆ 

โดยมีเกณฑร์ะหว่างตวัแปรต่างๆ โดยเกณฑว์ดัระดบัความสัมพนัธ์ของ Hinkle et al. (1998) ดงัน้ี 

 -0.90 ถึง -1.00  หมายถึง     มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมากและมีทิศทางตรงกนัขา้ม 

 -0.70 ถึง -0.90  หมายถึง     มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงและมีทิศทางตรงกนัขา้ม 

 -0.50 ถึง -0.70  หมายถึง     ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและมีทิศทางตรงกนัขา้ม 
 -0.30 ถึง -0.50  หมายถึง     มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าและมีทิศทางตรงกนัขา้ม 

 -0.00 ถึง -0.30  หมายถึง     มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามากและมีทิศทางตรงกนัขา้ม 
0.00 ถึง 0.30  หมายถึง     มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่ามากและมีทิศทางเดียวกนั 

0.30 ถึง 0.50  หมายถึง     มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าและไปในทิศทางเดียวกนั 

0.50 ถึง 0.70 หมายถึง     มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั 
0.70 ถึง 0.90  หมายถึง     มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงและไปในทิศทางเดียวกนั 

0.90 ถึง 1.00 หมายถึง     มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมากและไปในทิศทางเดียวกนั 

 

3.6.6 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ใช้ส าหรับทดสอบ

สมมติฐานและเป็นวิธีการทางสถิติที่ใช้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวเปรอิสระ ( Independent 
Variable) กับตัวแปรตาม (Dependent  Variable) จะเป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

(Linearity) ถา้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระหน่ึงตวักบัตวัแปรดามหน่ึงตวั เรียกว่า การ

วิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Linear Regression) ถา้ตวัแปรอิสระมีมากกว่าหน่ึงตวักบั
ตวัแปรตามหน่ึงตวั เรียกว่า การวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 

3.6.6.1 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Linear Regression) การ

วิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอยา่งง่ายเป็นการศึกษาตวัแปรตาม 1 ตวั กบัตวัแปรอิสระ 1 ตวั 
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เป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตัวแปรตาม ซ่ึงนอกจากจะทราบ

ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทั้งสองตวัแลว้ ยงัสามารถน าค่าของตวัแปรอิสระไปพยากรณ์
ตวัแปรตามไดพ้ร้อมบอกขนาดของความสามารถในการท านายหรือความสามารถในการ

อธิบายตวัแปรตามว่ามีมากนอ้ยเพียงใด 

โดยเขียนความสัมพนัธ์ในรูปแบบของสมการไดด้งัน้ี 

สมการในรูปแบบของประชากร Y = α + βx + ɛ 

สมการในรูปแบบของตวัอยา่ง y = a + bx + e 

สมการพยากรณ์   𝑌̂ = a + bx 

สัญลกัษณ์ที่ใชม้ีความหมาย ดงัน้ี 

X คือ ค่าของตวัแปรอิสระ (จะใช้สัญลกัษณ์ X ส าหรับค่าที่ไดจ้าก
ตวัอยา่ง และส าหรับค่าประมาณหรือตวัท านาย) 

Y  คือ ค่าของตัวแปรตาม (จะใช้สัญลักษณ์ Y ส าหรับค่าที่ได้จาก
ตวัอยา่ง และใชค้่า 𝑌̂  ส าหรับค่าประมาณหรือตวัท านาย) 

α  คือ ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย (จะใช้สัญลักษณ์  a 
ส าหรับค่าที่ได้จากตัวอย่าง และส าหรับค่าประมาณหรือตัว
ท านาย) โดยที่ α หรือ a จะเป็นจุดตัด (Intercept) แกน y ของ
สมการ 

β  คือ ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) ของตัว
แปรอิสระ X (จะใชส้ัญลกัษณ์ b ส าหรับค่าที่ไดจ้ากตวัอยา่ง และ
ส าหรับค่าประมาณหรือตวัท านาย) โดยที่ค่า β หรือ b จะแสดง
อตัราการเปลี่ยนแปลงของค่า x ต่อ y ดังน้ี ถา้ x เปลี่ยนไปหน่ึง
หน่วย จะท าให้ค่า y เปลี่ยนไป b หน่วย 

ɛ  คือ ค่าความดาดเคลื่อน (Error or Residual) ระหว่างค่า Y และ Y 
จะใชส้ัญลกัษณ์ ส าหรับค่าที่ไดจ้ากตวัอยา่ง)



 

บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลพัธ์ของพฤติกรรม

สร้างสรรคน์วตักรรมของพนักงานฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึง กลุ่มตวัอยา่งที่ใช้ในการ
วิจยั ไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายขายในบริษทัไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐม จ านวน 300 คน แบ่งออกเป็น 

3 ส่วนดงัน้ี 

4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใชส้ถิติร้อยละ (Percentage) 
4.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปร ใช้สถิติพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ได้แก่  ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation: SD) 

4.3 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิของเพียร์สัน 

(Pearson’s product moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์การทดสอบ
สมมติฐาน โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression analysis) 

 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

4.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นกลุ่มพนักงานฝ่ายขายในบริษทั

ไทยประกนัชีวิต สาขานครปฐม จ านวน 300 คน โดยขอ้มูลจะประกอบไปดว้ย เพศ อายุ ต าแหน่ง
งาน อายงุาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน วุฒิการศึกษา และสถานภาพสมรส ดงัตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 แสดงจ านวนร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลส่วนบุลคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 
หญิง 

113 
187 

37.67 
62.33 

อาย ุ ต ่ากว่า 21 ปี 
21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 

51 ปีขึ้นไป 

22 
89 
88 
69 
32 

7.33 
29.67 
29.33 
23 

10.67 

ต าแหน่งงาน ตวัแทน 
ผูบ้ริหารหน่วย 
ผูบ้ริหารศูนย ์
ผูบ้ริหารภาค 

200 
50 
34 
16 

66.67 
16.67 
11.33 
5.33 

อายุงาน ต ่ากว่า 1 ปี 
1-2 ปี 
3-4 ปี 

5 ปีขึ้นไป 

36 
89 
101 
74 

12 
29.67 
33.66 
24.67 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน นอ้ยกว่า 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 บาทขึ้นไป 

37 
96 
82 
85 

12.34 
32 

27.33 
28.33 

วุฒิการศึกษา ต ่าว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

79 
176 
45 

26.33 
58.67 
15 
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ข้อมูลส่วนบุลคล จ านวน ร้อยละ 

สถานภาพ โสด 
สมรส 

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

158 
94 
48 

52.67 
31.33 
16 

รวมทั้งหมด 300 100 
 

ดา้นเพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 

62.33 และเพศชาย จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 37.67 

ดา้นอาย ุพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอาย ุ21-30 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 

29.67 อาย ุ31-40 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 29.33 อายุ 41-50 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 
23 อายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.67 และอายุ ต ่ากว่า 21 ปี จ านวน 22 คน คิด

เป็นร้อยละ 7.33 

ดา้นต าแหน่งงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อยูใ่นต าแหน่งตวัแทน จ านวน 200 
คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 อยู่ในต าแหน่งผูบ้ริหารหน่วย จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 อยู่ใน

ต าแหน่งผูบ้ริหารศูนย ์จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.33 และอยูใ่นต าแหน่งผูบ้ริหารภาค จ านวน 

16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.33 

ดา้นอายุงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายงุาน 3-4 ปี จ านวน 101 คน คิดเป็น

ร้อยละ 33.66 มีอายุงาน 1-2 ปี จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 29.67 มีอายุงาน 5 ปีขึ้นไป จ านวน 74 
คน คิดเป็นร้อยละ 24.67 และมีอายงุานต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 12 

ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

15,001-20,000 บาท จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 32 มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001 ขึ้นไป จ านวน 
85 คน คิดเป็นร้อยละ 28.33 มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 20,001-25,000 บาท จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อย

ละ 27.33 และมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน นอ้ยกว่า 15,000 บาท จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 12.34 
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ด้านวุฒิการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 

จ านวน 176 คน คิดเป็นร้อยละ 58.67 มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อย
ละ 26.33 และมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 15 

ดา้นสถานภาพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จ านวน 158 คน คิด
เป็นร้อยละ 52.67 มีสถานภาพสมรส จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 31.33 และมีสถานภาพหมา้ย/

หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 16 

 

4.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปร 

4.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

แบบสอบถามดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีขอ้ค าถามทั้งหมดจ านวน 12 ขอ้ ลกัษณะ

ค าถามเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 ระดับ น ามาวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ดงัตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 แสดงข้อมูลด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

1. องค์กรไดก้ าหนดทิศทางกลยุทธ์การเรียนรู้ส าหรับ
พนกังาน 

4.63 0.633 มากที่สุด 1 

2. องคก์รไดวิ้เคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมและ
พฒันาส าหรับพนกังาน 

4.42 0.625 มากที่สุด 11 

3. องคก์รวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมและ
พฒันาส าหรับพนกังานเป็นระยะ ๆ 

4.39 
 

0.643 มากที่สุด 12 

4. องคก์รวิเคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมและ
พฒันาส าหรับพนกังานให้สอดคลอ้งกบัการด าเนินงาน
ของธุรกิจ 

4.48 0.646 มากที่สุด 5 

5. หัวหนา้งานมีส่วนร่วมในการระบุความตอ้งการใน
การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล 

4.45 0.670 มากที่สุด 8 
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ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

6. หัวหนา้งานให้เวลากบัการมีส่วนร่วมเพื่อพฒันาทกัษะ 
ความรู้และการท างานของพนกังาน 

4.45 0.650 มากที่สุด 10 

7. องคก์รส่งเสริมและสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ 4.49 0.636 มากที่สุด 3 
8. องคก์รมีการก าหนดนโยบายและวตัถุประสงคก์าร
ประเมินผลการปฏิบตัิงานอยา่งชดัเจน 

4.49 0.677 มากที่สุด 2 

9. องคก์รมีการแสดงหลกัเกณฑแ์ละวิธีการในการ
ประเมินการปฏิบตัิงานอยา่งโปร่งใส 

4.45 0.655 มากที่สุด 9 

10. องคก์รมีการใชแ้บบประเมินผลการปฏิบตัิงานที่
เหมาะสมกบังาน 

4.46 0.624 มากที่สุด 7 

11. องคก์รมีการแจง้ผลการประเมินให้ท่านทราบอยา่ง
เป็นทางการ 

4.46 0.655 มากที่สุด 6 

12. การอบรมสามารถท าให้พนกังานมีความกา้วหนา้ใน
อาชีพได ้

4.49 0.626 มากที่สุด 4 

รวม 4.47 0.645 มากที่สุด  
 

จากตารางที่ 4 พบว่า ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.47 ซ่ึงอยู่ในระดบั
มากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.677-0.625 แสดงให้เห็นว่าระดับความ

คิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามมีการกระจายใกลเ้คียงกนั จากรายละเอียดพบว่า องค์กรไดก้ าหนด

ทิศทางกลยุทธ์การเรียนรู้ส าหรับพนักงาน อยู่ในระดบัมากที่สุด ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.63 รองลงมา
คือ องคก์รมีการก าหนดนโยบายและวตัถุประสงคก์ารประเมินผลการปฏิบตัิงานอยา่งชดัเจน อยูใ่น

ระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.49 ตามล าดบั 

 

4.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการมอีิสระในการท างาน 

แบบสอบถามด้านการมีอิสระในการท างาน มีข้อค าถามทั้งหมดจ านวน 4 ข้อ ลักษณะ
ค าถามเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 ระดับ น ามาวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ดงัตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 แสดงข้อมูลด้านการมีอิสระในการท างาน 

ด้านการมีอิสระในการท างาน ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

1. พนกังานมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบังานที่ไดรั้บ
มอบหมาย 

4.65 0.617 มากที่สุด 1 

2. พนกังานสามารถวางแผนการท างานที่รับผิดชอบให้
ลุล่วงตามเวลาที่ก  าหนด 

4.55 0.584 มากที่สุด 2 

3. พนกังานมกัก าหนดวิธีการท างานให้สอดคลอ้งกบั
แนวทางการปฏิบตัิงาน 

4.46 
 

0.646 มากที่สุด 4 

4. พนกังานสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

4.51 0.625 มากที่สุด 3 

รวม 4.54 0.618 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 5 พบว่า การมีอิสระในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.54 ซ่ึงอยู่ในระดับมาก

ที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยูร่ะหว่าง 0.625-0.584 แสดงให้เห็นว่าระดบัความคิดเห็น
ของผูต้อบแบบสอบถามมีการกระจายใกลเ้คียงกนั จากรายละเอียดพบว่า พนักงานมีอิสระในการ

ตดัสินใจเก่ียวกบังานที่ไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบัมากที่สุด ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.65 รองลงมา คือ 
พนักงานสามารถวางแผนการท างานที่รับผิดชอบให้ลุล่วงตามเวลาที่ก  าหนด อยูใ่นระดบัมากที่สุด 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.55 ตามล าดบั 

  

4.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างาน 

แบบสอบถามดา้นแรงจูงใจในการท างาน มีขอ้ค าถามทั้งหมดจ านวน 8 ขอ้ ลกัษณะค าถาม

เป็นแบบมาตรวดัประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 ระดับ น ามาวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ดงัตารางที ่6 

 

 

 



  64 

ตารางที่ 6 แสดงข้อมูลด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 

ด้านแรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

1. พนกังานมีการจดัตารางเวลาท างานและพยายามท า
ให้ไดต้ามนั้น 

4.67 0.562 มากที่สุด 1 

2. ปัจจุบนัพนกังานทุ่มเทความพยายามมากขึ้นให้กบั
งานที่ไดรั้บมอบหมาย 

4.50 0.641 มากที่สุด 3 

3. เวลาท างานแต่ละวนัของพนกังานผ่านไปอยา่งมีค่า
และรวดเร็ว 

4.49 0.615 มากที่สุด 5 

4. พนกังานไม่ยอ่ทอ้ตอ่ปัญหาและอุปสรรคในการ
ท างาน โดยพยายามท าจนกว่าจะส าเร็จ 

4.53 0.592 มากที่สุด 2 

5. เพื่อนร่วมงานลงความเห็นว่าพนกังานเป็นคนขยนั 4.48 0.603 มากที่สุด 6 
6.พนกังานท าในหนา้ที่ของตนเองไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเป็น
เวลานานโดยไม่เบื่อ 

4.41 0.640 มากที่สุด 8 

7. พนกังานพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้ทนัต่อการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั 

4.46 0.602 มากที่สุด 7 

8. ถา้เลือกได ้พนกังานจะเลอืกท างานที่ทา้ทาย
ความสามารถของท่านมากกว่าท างานง่าย ๆ 

4.50 0.609 มากที่สุด 4 

รวม 4.51 0.608 มากที่สุด  

 

จากตารางที่ 6 พบว่า แรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.51 ซ่ึงอยู่ในระดบัมากที่สุด 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.641-0.562 แสดงให้เห็นว่าระดับความคิดเห็นของ
ผูต้อบแบบสอบถามมีการกระจายใกลเ้คียงกนั จากรายละเอียดพบว่า พนักงานมีการจดัตารางเวลา

ท างานและพยายามท าให้ไดต้ามนั้น อยู่ในระดบัมากที่สุด ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.67 รองลงมาคือ 

พนกังานไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน โดยพยายามท าจนกว่าจะส าเร็จ อยูใ่นระดบั
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.53 ตามล าดบั 
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4.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

แบบสอบถามด้านการพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน มีขอ้ค าถามทั้งหมด
จ านวน 12 ข้อ ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตรวดัประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 

ระดบั น ามาวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ดงัตารางที่ 7 

ตารางที่ 7 แสดงข้อมูลด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

ด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

1. พนกังานหาโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ เพ่ือน าไปใช้ในการ
พฒันางาน 

4.65 0.608 มากที่สุด 1 

2. พนกังานสนใจคน้ควา้หาแหล่งขอ้มูลที่ส่งเสริมให้เกิด
แนวคิดใหม่ ๆ 

4.51 0.598 มากที่สุด 8 

3. พนกังานประยกุตวิ์ธีการปฏิบตัิงานจากแหล่งขอ้มูล
ต่าง ๆ มาใชใ้นการปฏิบตัิงาน 

4.42 
 

0.604 มากที่สุด 12 

4. พนกังานน าแนวคิดที่ไดจ้ากส่ือความรู้ต่าง ๆ มาใชใ้น
การปฏิบตัิงาน 

4.53 0.592 มากที่สุด 4 

5. พนกังานพูดคุยปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานเก่ียวกบั
นวตักรรมใหม่ ๆ ในแวดวงการท างาน 

4.48 0.641 มากที่สุด 9 

6. พนกังานชกัชวนให้ผูร่้วมงานเขา้ถึงส่ือต่าง ๆ เพื่อ
รับทราบความกา้วหนา้ของส่ือและเทคโนโลยีที่มาการ
เก่ียวขอ้งในงาน 

4.45 0.579 มากที่สุด 11 

7. พนกังานคิดวิธีการใหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบตัิงาน 4.48 0.631 มากที่สุด 10 
8. พนกังานน าวิธีการที่ไดรั้บรู้จากส่ือต่าง ๆ มาทดลอง
ใชใ้นการปฏิบตัิงาน 

4.54 0.608 มากที่สุด 3 

9. พนกังานส่งเสริมให้น านวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ใน
หน่วยงาน 

4.55 0.596 มากที่สุด 2 

10. พนกังานติดตามความกา้วหนา้ของวิทยาการส่ือ เพื่อ
หาแนวทางในการพฒันางาน 

4.52 0.615 มากที่สุด 5 

11. พนกังานสามารถบูรณาการความรู้ หรือวิธีการที่มีอยู ่
เพ่ือพฒันาให้เป็นส่ิงใหม่ได ้

4.52 0.598 มากที่สุด 6 
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ด้านพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

12. พนกังานไม่คิดลม้เลกิในการหาวิธีการท างานใหม่ ๆ 
เพ่ือพฒันางานให้ดีขึ้น 

4.52 0.598 มากที่สุด 6 

รวม 4.51 0.606 มากที่สุด  

 

 จากตารางที่ 7 พบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.51 
ซ่ึงอยู่ในระดบัมากที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยู่ระหว่าง 0.641-0.579 แสดงให้เห็นว่า

ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมีการกระจายใกล้เคียงกัน จากรายละเอียดพบว่า 

พนักงานหาโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ เพื่อน าไปใช้ในการพฒันางาน อยู่ในระดบัมากที่สุด ซ่ึงมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.65 รองลงมาคือ พนักงานส่งเสริมให้น านวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงาน อยู่ในระดบั

มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.55 ตามล าดบั  

 

4.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประสิทธิภาพในการท างาน 

แบบสอบถามดา้นประสิทธิภาพในการท างาน มีข้อค าถามทั้งหมดจ านวน 7 ข้อ ลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่าตามแบบของ Likert Rating Scale 5 ระดับ น ามาวิเคราะห์

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ดงัตารางที่ 8 

ตารางที่ 8 แสดงข้อมูลด้านประสิทธิภาพในการท างาน 

ด้านประสิทธภิาพในการท างาน ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

1. พนกังานท างานที่ไดรั้บมอบหมายเสร็จส้ิน รวดเร็ว 
ทนัระยะเวลาที่ก  าหนด 

4.67 0.562 มากที่สุด 1 

2. พนกังานท างานโดยใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าและ
ประหยดั 

4.45 0.618 มากที่สุด 3 

3. พนกังานท างานที่ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีคณุภาพ 
และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 

4.41 0.619 มากที่สุด 7 

4. พนกังานท างานไดอ้ยา่งไม่มีขอ้ผิดพลาด 4.42 0.646 มากที่สุด 6 
5. ปริมาณงานที่พนกังานท าไดค้รบตามจ านวนที่ไดม้ี 4.44 0.583 มากที่สุด 4 
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ด้านประสิทธภิาพในการท างาน ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

การก าหนดไว ้
6. พนกังานตดัสินใจในงานที่ท าไดดี้และสามารถ
รับผิดชอบได ้

4.43 0.611 มากที่สุด 5 

7.พนกังานท างานเฉพาะกิจที่ไดรั้บมอบหมายไดดี้ 4.49 0.587 มากที่สุด 2 

รวม 4.47 0.604 มากที่สุด  

 

 จากตารางที่ 8 พบว่า ประสิทธิภาพในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.47 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก

ที่สุด และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าอยูร่ะหว่าง 0.646-0.562 แสดงให้เห็นว่าระดบัความคิดเห็น

ของผูต้อบแบบสอบถามมีการกระจายใกลเ้คียงกนั จากรายละเอียดพบว่า พนักงานท างานที่ไดรั้บ
มอบหมายเสร็จส้ิน รวดเร็ว ทนัระยะเวลาที่ก  าหนด อยู่ในระดบัมากที่สุด ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.67 

รองลงมาคือ พนกังานท างานเฉพาะกิจที่ไดรั้บมอบหมายไดดี้ อยูใ่นระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 

4.49 ตามล าดบั 

4.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 

product moment correlation coefficient) และการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression analysis) 

 

4.3.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ผูวิ้จยัท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร (Correlation) ก่อนการวิเคราะห์ปัจจัย

เชิงสาเหตุและผลลพัธ์ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานฝ่ายขายในบริษทัประกนั
ชีวิตแห่งหน่ึง ผูวิ้จัยได้ด าเนินการตรวจสอบ ขอ้ตกลงเบื้องตน้ของการวิเคราะห์การถดถอยแบบ

พหุคูณ เพื่อตรวจสอบว่าตวัแปรตน้ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง โดยพิจารณาจากค่าสหสัมพนัธ์เพียร์
สัน (Pearson’s Correlation) แสดงผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
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ตารางที่ 9  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ 

ตัวแปร 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

1. การพัฒนา
ทรัพยากร
มนุษย์ 

2. การมี
อิสระในการ
ท างาน 

3. แรงจูงใจ
ในการท างาน 

4. พฤติกรรม
สร้างสรรค์
นวัตกรรมของ
พนักงาน 

5. 
ประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

1. การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

1     

2. การมีอิสระในการ
ท างาน 

.655** 1    

3. แรงจูงใจในการ
ท างาน 

.696** .596** 1   

4. พฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรม
ของพนักงาน 

.736** .622** .743** 1  

5. ประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

.676** .600** .749** .750** 1 

 

ตารางที่ 9 การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เป็นการตรวจความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้ง 4  

ตวั เพื่อป้องกนัการเกิดปัญหาตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กนัเหมือนเป็นตวัแปรเดียวกนั หรือว่ามี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัที่สูงเกินไปหรือไม่ ผลการทดสอบความสัมพนัธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์

สัน (Pearson’s Coefficient Correlation) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) พหุคูณของตวัแปรมี

ค่าอยู่ระหว่าง 0.596 – 0.750 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อ
พิจารณาความสัมพนัธ์รายดา้นพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) = 

0.719  การมีอิสระในการท างานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) = 0.622 แรงจูงใจในการท างานมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)  = .743 และพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)  = .750 แสดงว่าตวัแปรในแต่ละดา้นมีความสัมพนัธ์กนัไม่สูงจนเกินไป

จึงสามารถท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในขั้นตอนต่อไปได ้
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4.3.2 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 :  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมของพนกังาน 

สมมติฐานที่ 2 :  การมีอิสระในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมของพนกังาน 

สมมติฐานที่ 3 :  แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมของพนกังาน 

สมมติฐานที่ 4 :  พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน 
จากข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามผู้วิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Multiple regression) ตามล าดับความส าคัญของตัวแปรที่น าเข้าสมการ (Stepwise) และการ

วิเคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย (Simple regression) แสดงผลการวิเคราะห์ดงัน้ี 

ตารางท่ี 10 แสดงการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การมีอิสระในการท างาน และ
แรงจูงใจในการท างาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตามพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error ᵦ Tolerance VIF 

ค่าคงที่ .630 .165   3.821 .000**    

การพัฒนา
ทรัพยากรมุนษย์ 

.337 .049 .357 6.834 .000** .426 2.347 

การมีอิสระในการ
ท างาน 

.127 .041 .145 3.109 .002** .533 1.877 

แรงจูงใจในการ
ท างาน 

.400 .048 .409 8.319 .000** .481 2.080 

R = .810 
 

 

Durbin-Watson = 1.966 
S.E. = .23257 F = 9.667 Sig. of F = .002   

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

𝑅2 = .657 Adjusted   𝑅2 = .653 
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จากตารางที่  10 การทดสอบเงื่อนไข Multiple Regression Analysis การตรวจสอบ

ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอิสระโดยการพิจารณาค่า Tolerance ของตัวแปรมีค่า 0.426, 0.533 
และ 0.481 ตามล าดบั ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.1 ทุกตวัแปร และค่า VIF ของตวัแปรมีค่า 2.347, 1.877 และ 

2.080 ตามล าดบั ซ่ึงนอ้ยกว่า 10 ทุกตวัแปร ดงันั้น จึงสรุปไดว่้าตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
และผลทดสอบ Durbin-Watson เท่ากับ  1.966 ซ่ึงอยู่ ระหว่าง 1.5 ถึง 2.5 แสดงว่าค่าความ

คลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกนัและผลจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความสัมพนัธ์ พบว่า ตวั

แปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การมีอิสระในการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน โดยมีอ านาจของ

ความสัมพนัธ์ร้อยละ 65.30  (Adjusted R Square)  

 

สมมติฐานที่ 1 : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน 

ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า

ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 โดยมีน ้ าหนักความส าคญัค่าสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยเป็น

บวกมีค่าเท่ากบั 0.357 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 
 

สมมติฐานที่ 2 : การมีอิสระในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน 

ผลการวิจยัพบว่า การมีอิสระในการท างานซ่ึงมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบั

นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 โดยมีน ้ าหนักความส าคญัค่าสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยเป็นบวกมีค่า
เท่ากบั 0.145 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 

 

สมมติฐานที่  3 : แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน 

 ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการท างานซ่ึงมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 โดยมีน ้ าหนักความส าคญัค่าสัมประสิทธ์ิของสมการถดถอยเป็นบวกมีค่า

เท่ากบั 0.409 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 
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ตารางที่ 11 แสดงการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ
พนักงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตามประสิทธภิาพในการท างาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error ᵦ Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 1.069 .175   6.125 
.000**

  
  

 

พฤติกรรม
สร้างสรรค์
นวัตกรรม
ของพนักงาน 

.754 .039 .750 19.570 .000** 1.000 1.000 

R = .750 
 

 

Durbin-Watson = 1.948 
S.E. = .26310 F = 382.967 Sig. of F = .000   

**มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

ตารางที่ 11 การทดสอบเงื่อนไข Simple Regression Analysis การตรวจสอบความสัมพนัธ์

ระหว่างตวัแปรอิสระ โดยการพิจารณาค่า Tolerance ของตวัแปรมีค่า 1.000 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.1 ทุก
ตวัแปร และค่า VIF ของตวัแปรมีค่า 1.000 ซ่ึงน้อยกว่า 10 ทุกตวัแปร ดงันั้น จึงสรุปไดว่้าตวัแปร

อิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั และผลทดสอบ Durbin-Watson เท่ากบั 1.948 ซ่ึงอยู่ ระหว่าง 1.5 ถึง 

2.5 แสดงว่าค่าความคาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน และผลจากการวิเคราะห์ความแปรปรวนของ
ความสัมพนัธ์ พบว่า ตวัแปรพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัประสิทธิภาพในการท างาน  

สมมติฐานที่ 4 : พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน 

ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ซ่ึงมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 
ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่าระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 โดยมีน ้าหนกัความส าคญัค่าสัมประสิทธ์ิของสมการ

ถดถอยเป็นบวกมีค่าเท่ากบั 0.750 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 

𝑅2 = .562 Adjusted   𝑅2 = .561 



 

บทที่ 5  

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเร่ืองปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนกังานฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึง เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัตามกรอบแนวคิดที่สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและการพฒันา

สมมติฐาน โดยสามารถสรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

ส าหรับกลุ่มตวัอย่างของการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานฝ่ายขายในบริษทัไทยประกนัชีวิต 
สาขานครปฐม ซ่ึงประกอบไปดว้ยฝ่ายขายทุกต าแหน่ง ไดแ้ก่ ตวัแทน ผูบ้ริหารหน่วย ผูบ้ริหารศูนย ์

ผูบ้ริหารภาค และผู้จัดการภาค รวมจ านวน 300 ตัวอย่าง และเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ

เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยจะเลือกกลุ่มตัวอย่างจากคุณสมบัติของฝ่ายขายที่ยงัมี
ผลงานการขายอยู่ในระยะ 6 เดือน-ปัจจุบนั หากเป็นฝ่ายขายที่ไม่มีผลงานการขายในช่วงนั้น จะไม่

นบัมาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง โดยผลการศึกษาในคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ผลการศึกษาส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 จากการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 21-30 ปี อยู่

ในต าแหน่งตัวแทน มีอายุงาน 3-4 ปี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-20,000 บาท ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี และมีสถานภาพโสด  

ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของตัวแปรในการศึกษา 

 ผูวิ้จยัไดท้ าการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรดว้ยค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) โดยผลการศึกษา พบว่า ตวัแปรดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร 

ดา้นความมีอิสระในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ดา้น
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน และดา้นประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน มี

ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด  
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1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
จากรายละเอียดพบว่า องค์กรไดก้ าหนดทิศทางกลยทุธ์การเรียนรู้ส าหรับพนกังาน อยู่ในระดบัมาก

ที่สุด รองลงมาคือ องค์กรมีการก าหนดนโยบายและวตัถุประสงค์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมากที่สุด ตามล าดบั 

 2. การมีอิสระในการท างาน 

 ดา้นการมีอิสระในการท างานในภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นมีอยู่ในระดบัมากที่สุด 
จากรายละเอียดพบว่า พนักงานมีอิสระในการตดัสินใจเก่ียวกบังานที่ไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบั

มากที่สุด รองลงมา คือ พนักงานสามารถวางแผนการท างานที่รับผิดชอบให้ลุล่วงตามเวลาที่
ก  าหนด อยูใ่นระดบัมากที่สุด ตามล าดบั 

 3. แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 

 ดา้นแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นมีอยู่ในระดับมากที่สุด 
จากรายละเอียดพบว่า พนักงานมีการจดัตารางเวลาท างานและพยายามท าให้ไดต้ามนั้น อยูใ่นระดบั

มากที่สุด รองลงมาคือ พนักงานไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน โดยพยายามท า

จนกว่าจะส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากที่สุด ตามล าดบั 

 4. พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน 

 ดา้นพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานในภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากที่สุด จากรายละเอียดพบว่า พนักงานหาโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ เพ่ือน าไปใช้ในการ

พฒันางาน อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ พนักงานส่งเสริมให้น านวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ใน

หน่วยงาน อยูใ่นระดบัมากที่สุด ตามล าดบั 

 5. ประสิทธิภาพในการท างาน 

 ดา้นประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวมพบว่า ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
จากรายละเอียดพบว่า พนักงานท างานที่ไดรั้บมอบหมายเสร็จส้ิน รวดเร็ว ทนัระยะเวลาที่ก  าหนด 
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อยูใ่นระดบัมากที่สุด รองลงมาคือ พนกังานท างานเฉพาะกิจที่ไดรั้บมอบหมายไดดี้ อยูใ่นระดบัมาก

ที่สุด ตามล าดบั 

ผลการศึกษาส่วนที่ 3 การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression analysis) 

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณตามล าดบัความส าคญัของตวัแปรที่น าเขา้สมการและการ

วิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย เพื่อหาชุดของตัวแปรที่ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวตักรรมของพนกังานและประสิทธิภาพในการท างาน จากการวิเคราะห์ พบว่า ตวัแปรการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์การมีอิสระในการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 และตัวแปร
พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ

ท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.01 

5.2 อภิปรายผล 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของ

พนักงานฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึง ผูวิ้จยัไดท้าการอภิปรายผลตามวตัถุประสงค์และ

สมมติฐานการวิจยัไดด้งัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 

สมมติฐานที่ 1: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน  จากการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ

สมมติฐานที่ก  าหนดไว ้ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 

ทั้ งน้ีเน่ืองจาก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้ น ท าให้บุคลากรในองค์กรได้มีโอกาส

เสริมสร้างทกัษะความรู้ ความสามารถ จากเดิมให้เพ่ิมมากขึ้น ย่ิงหากไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
ความรู้ ความสามารถก็จะเพ่ิมพูนไดอ้ย่างไม่มีที่ส้ินสุด เมื่อบุคลากรเป็นผูม้ีความรู้ ความสามารถ

แลว้นั้น จะส่งผลให้เกิดเป็นพฒันาการในการท างาน รู้จกัน าความรู้ ความสามารถใหม่ ๆ เขา้มาปรับ

ใช้ในการท างานของตนเองและองค์กร และเน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่ในองค์กรนับว่าอยู่ใน
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ต าแหน่งตน้ ๆ และมีอายงุานไม่สูงมากนกั ความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยย่ิ์งถือเป็นส่ิงที่

ตอ้งค านึงเป็นส าคญั และหากองค์กรตระหนักในการวิเคราะห์และก าหนดนโยบายในการพฒันา
บุคลากรให้สอดคคล้องกับเป้าหมายและทิศทางในการด าเนินงานขององค์กร ผลลัพธ์ที่ได้จาก

ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีก็จะท าให้องค์กรสามารถก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก  าหนดไวไ้ด้ในอนาคต ซ่ึงผล
การศึกษาสอดคลอ้งกบัการศึกษาของกรรณิกา กงกวย และคณะ (2560) ที่ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความสามารถด้านนวตักรรม โดยส่งผ่านพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวตักรรมของวิศวกรในอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 
จังหวัดระยอง ที่ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ

สร้างสรรค์นวตักรรมของวิศวกรในอุตสาหกรรมยานยนต์ เขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 

จังหวดัระยอง เช่นเดียวกันกับผลการศึกษาของ ประวิทย์ จิตนราพงศ์ (2559) ที่ได้กล่าวไวใ้น
วารสารเร่ืองทรัพยากรมนุษยก์บัการสร้างองค์กรแห่งนวตักรรมว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

ปัจจยัหน่ึงที่ท าให้นวตักรรมนั้นจะเกิดผลส าเร็จได ้ในขณะเดียวกนัยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
ผกาวรรณ ไพรัตน์ และ วิษณุพงษ ์โพธิพิรุฬห์ (2564) ที่ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแนวปฏิบตัิดา้นการ

จดัการทรัพยากรมนุษยต์่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมในการท างาน ผลการศึกษาพบว่า แนวปฏิบตัิ

ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรมและพฒันา การให้รางวลั การมีอิสระในการ
ท างาน องค์ประกอบของภาระหน้าที่ ความตอ้งการงานและความกดดนัดา้นเวลา และการสะทอ้น

ของงานหรือการป้อนกลบั ลว้นเป็นกลุ่มกิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยท์ี่สามารถส่งเสริมพฤติกรรม

สร้างนวตักรรมในการทางานของพนักงานได้ นอกจากนั้น ยงัสอดคล้องกบัแนวคิดของ Stamm 
(2008) ที่ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักของการสร้างองค์กรแห่ง

นวตักรรม องค์กรที่ประสบความส าเร็จจะเรียนรู้วิธีการบริหารจดัการ การสร้างแรงจูงใจ และการ
กระตุน้ให้พนกังานสามารถสร้างผลงานดา้นนวตักรรมได ้

 

สมมติฐานที่ 2: การมีอิสระในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน  จากการศึกษาพบว่า การมีอิสระในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ก  าหนดไว ้ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 
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ทั้งน้ีเป็นเพราะการมีอิสระในการท างาน ท าให้พนักงานสามารถก าหนดการท างานของ

ตวัเองไดต้ามที่ตวัเองตอ้งการ สามารถเลือกรูปแบบการท างานให้ตรงกบัความถนัดของตวัเอง โดย
ที่ไม่ตอ้งมีส่ิงใดมาปิดกั้น เพราะฉะนั้น ส่ิงเหล่าน้ีจึงส่งผลให้พนักงานสามารถคิดอะไรใหม่ ๆ ใน

การท างานออกมาได ้ไม่ว่าจะเป็นวิธีการท างาน กระบวนการ หรือความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ เกิด
เป็นพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานในการท างาน ซ่ึงจากสมมติฐานน้ีพบว่า ผล

การศึกษาสอดคล้องกับการศึกษาของ Betül Sönmez & Aytolan Yıldırım (2018) ที่ได้ศึกษาเร่ือง 

บทบาทของการมีอิสระในการสร้างบรรยากาศและการรับรู้สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาต่อ
พฤติกรรมสร้างสรรค์ของพยาบาล ผลการศึกษาพบว่า การที่บรรยากาศองค์กรมีความเป็นอิสระ

และนางพยาบาลมีความเป็นอิสระในการท างานนั้น แสดงให้เห็นว่าพยาบาลที่มีความเป็นมืออาชีพ

สูงขึ้น สามารถสร้างนวตักรรม และเพ่ิมมูลค่าให้กับการปฏิบัติตนในการให้การดูแลผูป่้วยและ
บริการสุขภาพทั่วไปมากขึ้น ในขณะเดียวกันยงัสอดคลอ้งกับการศึกษาของ Wang Ro Lee, Suk 

Bong Choi & Seung-Wan Kang (2021) ที่ไดท้ าการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเชิงบวกของผูน้ าที่มีผล
ต่อพฤติกรรมนวตักรรมของพนักงานอยา่งไร: ในบทบาทของพฤติกรรมการใชเ้สียงและความเป็น

อิสระในการท างาน ผลการศึกษาพบว่า ความเป็นอิสระในการท างานมีบทบาทส าคัญในการ

ส่งเสริมพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน กล่าวคือ การศึกษาน้ีช้ีให้เห็นถึงประโยชน์
เชิงบวกของพฤติกรรมตอบรับเชิงบวกของผูน้ าในการส่งเสริมทศันคติและพฤติกรรมเชิงบวกของ

พนกังานต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม โดยการเพ่ิมพฤติกรรมการใชเ้สียงและความมีอิสระใน

การท างาน นอกจากนั้น ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Rajib Lochan Dhar (2016) ไดท้ าการศึกษา
เร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรมและผลกระทบต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมในการบริการของ

พนักงาน ผลการศึกษาพบว่า ระดบัของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมในการให้การบริการของ
พนักงานนั้นมีผลสืบเน่ืองมาจากการรับรู้ถึงการมีอิสระในการท างานของตวัเอง และจากมุมมอง

ของทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเองของ Benz & Frey (2008) พบว่า การให้อิสระแก่พนกังานในการ

เป็นตัวแทนในการตดัสินใจที่มีความหมายและเสรีภาพ ในการมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการทางจิตวิทยาของพวกเขาโดยสมัครใจมากกว่าผลลัพธ์สุดท้ายของการ

กดดนัหรือการบีบบงัคบัของผูบ้ริหารระดบัสูง 
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สมมติฐานที่  3: แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมของพนักงาน จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน ที่ระดับนัยส าคญั 0.01 ซ่ึงมีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่

ก  าหนดไว ้ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 3 

ทั้งน้ีเน่ืองจากแรงจูงใจในการท างานถือเป็นปัจจยัหน่ึงที่ท าให้พนกังานมีแนวโนม้ที่จะเกิด

พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมในการท างาน เพราะเมื่อไหร่ก็ตามที่พนักงานมีแรงจูงใจในการ

ท างานแลว้ พนักงานจะต้องสรรหาวิธีการท างาน หรือสร้างสรรค์กระบวนการคิด กระบวนการ
ท างานใหม่ ๆ เพ่ือให้ตวัเองประสบความส าเร็จหรือเป็นไปตามเป้าหมายที่ไดต้ั้งใจไว ้ดงันั้น หาก

องค์กรใดที่มีความสามารถในการกระตุน้ให้พนักงานในองค์กรมีแรงจูงใจในการท างานได้มาก 
องค์กรนั้นก็อาจจะมีนวตักรรมใหม่ ๆ เกิดขึ้ นมากเช่นกัน และย่ิงเมื่อพิจารณาจากข้อมูลทาง

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นไดว่้า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่

ในต าแหน่งตัวแทน และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนไม่สูงมากนัก ซ่ึงโครงสร้างของบริษัท จะมี
หลกัเกณฑใ์นการประเมินเพื่อเลื่อนต าแหน่ง และไดรั้บรายได้ที่เพ่ิมมากขึ้นเป็นล าดบัขั้น ดงันั้น จึง

แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมในการ

ท างาน 

จากสมมติฐานน้ีพบว่า ผลการศึกษาสอดคล้องกบัการศึกษาของ แก้วตา ศรอดิศักด์ิ และ 

ชวนช่ืน อคัคะวณิชชา (2561) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจยัเหตุและผลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ เขตจังหวดันครปฐม ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานมี

อิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ เขตจังหวัด

นครปฐม สอดคล้องกับการศึกษาของ สุภาพร เพ่งพิศ (2564) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม ผล

การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการทางานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์ของพนกังาน

กลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดันครปฐม ในขณะเดียวกนัยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กนก
นาฏ เอียดมาก, กนกวรรณ สุขโณ, จุฑาทิพย ์แดงเหมือน, สาวิตรี วงคง์าม, วรรณภรณ์ บริพนัธ์ และ 

สัญชัย ลั้งแท้กุล (2561) ที่ท าการศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย จังหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบว่า การสนับสนุนของผูบ้ริหารด้านนวตักรรมและ

แรงจูงใจนั้นที่สามารถท าให้เกิดพฤติกรรมที่เป็นนวตักรรมได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Su-
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Chang Chen, Ming-Chung Wu & Chun-Hung Chen (2010) ที่ ได้ท าก ารศึ ก ษ า เร่ือ ง  ลัก ษณ ะ

บุคลิกภาพของพนักงาน แรงจูงใจในการท างาน และพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวทางทะเล ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีแรงจูงใจในการท างานมี

แนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมสูงกว่า โดยเฉพาะอย่างย่ิง การให้ค่าตอบแทนถือ
เป็นการสร้างแรงจูงใจภายนอกที่มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของ

พนักงาน นอกจากนั้นยงัสอดคล้องกับการศึกษาของ ธนกฤต แซ่โคว้ (2557) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัย

ดา้นองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในการปฏิบตัิงาน เพื่อรองรับเศรษฐกิจอาเซียนของ
กลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเน้ือสัตวใ์นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า การ

สนับสนุนจากผูบ้ริหารด้านแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมสร้างสรรค์

นวัตกรรมในการท างานของกลุ่มอุตสาหกรรมแปรรูปเน้ือสัตว์ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล  

 

สมมติฐานที่  4: พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน จากการศึกษาพบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานมี

อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 ซ่ึงมีความสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ก  าหนดไว ้ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ 4 

ทั้งน้ีเป็นเพราะการที่พนกังานมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมในการท างานนั้น เป็นส่วน
หน่ึงที่ท าให้การท างานของพนักงานมาประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้ น เพราะเน่ืองจากพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานคือการที่พนักงานรู้จักคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ในการ

ปฏิบติังานต่าง ๆ และเมื่อไดเ้ร่ิมท าส่ิงใหม่ ๆ แลว้ อาจจะท าให้พนกังานคน้พบส่ิงที่ท าไดดี้หรือเขา้
กบัตวัเองมากที่สุด ซ่ึงไม่เพียงแต่ส่งผลต่อตวัพนักงานเองเท่านั้น องค์กรเองก็จะไดรั้บผลงานที่มี

ประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้นเช่นกนั 

จากสมมติฐานน้ีพบว่า ผลการศึกษาสอดคล้องกบัการศึกษาของ แก้วตา ศรอดิศักด์ิ และ 
ชวนช่ืน อคัคะวณิชชา (2561) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจยัเหตุและผลของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม

ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ เขตจังหวัดนครปฐม ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรมของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทางานของพนักงานธนาคาร

กรุงเทพ อีกทั้งยงัสอดคล้องกับการศึกษาของ Qingya Li (2564) ที่ท าการศึกษา ความสัมพนัธ์เชิง
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สาเหตุของปัจจยัการสร้างสรรค์นวตักรรมจากงานประจ า ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า การสร้างสรรค์
นวตักรรมจากงานประจ าส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทั้ ง 4 ด้าน คือ ประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการบริการ ประสิทธิภาพกระบวนการภายใน และด้านการพฒันาองค์
ความรู้ ในขณะเดียวกันยงัสอดคลอ้งกับการศึกษาของ จารุวรรณ เมืองเจริญ และประสพชัย พสุ

นนท์ (2562) ที่ท าการศึกษาเร่ือง การสร้างสรรค์นวัตกรรมกระบวนการท างานที่มีต่อผล

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานร้านสะดวกซ้ือในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษา
พบว่า การสร้างสรรคน์วตักรรมส่งผลต่อการท างานในดา้นประสิทธิภาพ คุณภาพงาน ปริมาณงาน 

ลดต้นทุนในการผลิต ใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ ้มค่า และสามารถด าเนินงานตามแผนและเวลาที่

ก  าหนดไว ้

5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยและประโยชน์ในการประยุกต์ใช้ 

 จากผลการศึกษา เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรม
ของพนกังานฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิตแห่งหน่ึง ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1. ปัจจยัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น ผลการศึกษาพบว่า ทรัพยากรมนุษยก์ารพฒันา

ส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิต ดงันั้น องคก์ร
ตอ้งให้ความส าคญัในการจดัการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานให้มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะ

ในการท างานอยู่เสมอ เพื่อให้สามารถกา้วทนัโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา โดยพนักงาน

จะตอ้งไม่หยดุน่ิงอยูก่บัที่ ตอ้งรู้จกัคิด ริเร่ิม สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นในการท างาน เพ่ือน าส่ิง
ใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นมาเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ นอกจากนั้น องค์กรจะตอ้งมีการ

ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง และองค์กรก็สามารถรับรู้ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ใน

องคก์ร 

2. ปัจจัยด้านการมีอิสระในการท างานนั้นส่งผลต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ
พนักงานฝ่ายขายในบริษัทประกันชีวิต จากผลการศึกษาคร้ังน้ี แสดงให้เห็นว่า องค์กรควรให้

พนักงานมีอิสระในการท างาน เพราะการที่พนักงานมีอิสระในการก าหนดรูปแบบการท างานของ
ตวัเอง มีอิสระในการคิด การตัดสินใจ และเลือกวิธีการท างานที่เหมาะสมกับตัวเองที่สุด ท าให้
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พนักงานสามารถเปิดกวา้งทางความคิด และรู้จกัคิดค้นกระบวนการท างานใหม่ ๆ และเกิดเป็น

นวตักรรมใหม่ขึ้นในองคก์รได ้ 

3. ปัจจยัดา้นแรงจูงในในการท างาน จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานส่งผล

ต่อพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงานฝ่ายขายในบริษทัประกนัชีวิต เพราะฉะนั้น หาก
องค์กรตอ้งการให้พนักงานมีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมในการท างาน องค์กรควรมีนโยบาย

เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน ไม่ว่าจะทางตรงหรือทางอ้อมก็ตาม เพื่อให้

พนกังานมีแรงกระตุน้และความมุ่งมัน่ในการคิดริเร่ิมแนวทางการท างานหรือคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ 
ๆ เพ่ือให้ได้มาซ่ึงส่ิงที่ตัวเองตั้งเป้าหมายไว ้และองค์กรเองก็ได้นวตักรรมใหม่ ๆ มาปรับใช้ใน

องคก์รอยา่งหลากหลายมากขึ้น 

4. ปัจจยัดา้นพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน จากผลการศึกษาที่ศึกษามานั้น 
แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนกังานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานฝ่ายขายในบริษัทประกันชีวิต ซ่ึงพฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน
สามารถเกิดขึ้นไดจ้ากปัจจยัหลายประการ หากแต่เมื่อพฤติกรรมดงักล่าวไดเ้กิดขึ้นแลว้ มักท าให้

พนักงานได้ค้นพบบางส่ิงบางอย่างที่เหมาะสมกับตัวเอง และท าให้สามารถท าในส่ิงส่ิงนั้นได้ดี 

หรืออาจจะเป็นส่ิงที่แปลกใหม่ต่อตนเองและองค์กร แต่พอได้น ามาปรับใช้แล้วเกิดเป็นผลดี
มากกว่าส่ิงเก่า ๆ ที่เคยท ามา และเมื่อมีนวตักรรมใหม่ ๆ เกิดขึ้นแลว้ การท างานต่าง ๆ ของพนกังาน

จะสามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้ น ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับ

พฤติกรรมเหล่าน้ี  เพ่ือน าไปสู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน และเพ่ือความ
เจริญกา้วหนา้และประสบความส าเร็จขององคก์รในอนาคต 

5.4 ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ี เป็นเพียงการศึกษาจากพนักงานฝ่ายในบริษทัประกนัชีวิตแห่ง

เดียวเท่านั้น ในอนาคตควรศึกษาในบริษัทประกันชีวิตหลากหลายแห่งมากขึ้น หรือควรศึกษา

พนกังานจากฝ่ายอื่น ๆ ในองคก์ร เพื่อให้ไดข้อ้มูลที่ครอบคลุม และสามารถเอาไปปรับใชใ้นองคก์ร
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 2. เน่ืองจากวิจัยช้ินน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผลการศึกษาที่ได้ค่อนข้างเป็นไปตาม

สมมุติฐานที่วางไว ้ในอนาคตควรมีการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่กนัไปดว้ย เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกและ
ไดรั้บรู้ถึงทศันคติของพนกังาน และสามารถน ารายละเอียดเชิงลึกไปปรับใชไ้ดอ้งคก์ร 

 3. เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาตวัแปร 5 ตัวแปร ได้แก่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ การมีอิสระในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมสร้างสรรค์นวตักรรมของ

พนกังาน และประสิทธิภาพในการท างาน ในอนาคตควรศึกษาตวัแปรอื่น ๆ ที่เป็นปัจจยัที่ท าให้เกิด

พฤติกรรมสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานเพ่ิมเติมดว้ย เพ่ือให้องคก์รไดรั้บรู้ถึงความส าคญัของ
แต่ละปัจจัย และสามารถเอาไปเป็นตัวก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององค์กร  หรือก าหนด

เป้ าห ม ายข อ งอ งค์ ก ร  เพื่ อ ใ ห้ อ งค์ ก ร เติ บ โต อ ย่ า งมี ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ไ ด้ ใน อ น าค ต
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