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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์
ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทข้ามชาติ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานชาวไทยใน
บริษัทข้ามชาติที่เข้ามาด าเนินธุรกิจในพ้ืนที่เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 413 คน โดยใช้
แบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยเลือกใช้วิธีการน าตัวแปร
อิสระเข้าแบบล าดับขั้น ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีอายุอยู่ในช่วง Gen Y การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี และ
สังกัดอยู่ในฝ่ายบริหารจัดการ เมื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ การสนับสนุนขององค์การ งานที่ท้าทาย 
การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่ เพียงพอ และความเป็นอิสระ 
ส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทข้ามชาติที่ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ0.05 
ค าส าคัญ: บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์  พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม  สิทธิบัตร 
 

Abstract 
 The purposes of this research were to study the organizational climates for 
creativity affecting innovative work behavior of multinational employees. The sample was 
413 Thai employees who have been working in multinational corporations. The data was 
collected with online questionnaire.  The quantitative data were analyzed using the 
descriptive statistics includes frequency, percentage mean and standard deviation.  And 
the data was analyzed using Stepwise Multiple Regression. The results of the study were 
most of the respondents are female, mostly in Generation Y, had bachelor’s degree, had 
company working experience under 3 years and had working under Administrative 
department.  The research found that the organizational climates for creativity factors 
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include organizational encouragement, challenging work, work-group supports, sufficient 
resources and freedom.  All of these had positive affecting innovative work behavior of 
Thai employees of multinational corporations in the Bangkok metropolitan region with 
statistical significance at the 0.05 level. 
Keywords: Organizational Climates for Creativity Innovative Work Behavior Patent 
 
บทน า 

ในศตวรรษที่ 21 ทุกองค์การต่างต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ๆ ที่อาจไม่เคยเกิดขึ้น ทั้งจาก
การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีที่รวดเร็ว ระดับการแข่งขันที่เพ่ิมสูงขึ้นในการครอบครองส่วนแบ่ง 
ทางการตลาด การเผชิญกับความขาดแคลนทรัพยากร หรือความไม่แน่นอนจากปัจจัยภัยนอก เช่น 
เศรษฐกิจและโรคระบาด รวมทั้งความต้องการที่เพ่ิมสูงขึ้นของผู้บริโภค ดังนั้นองค์การจ าเป็นที่จะต้อง
แสวงหาวิธีการเพ่ือความอยู่รอด ซึ่งนวัตกรรมถือเป็นหนึ่งหนทางส าคัญในการด าเนินธุรกิจให้อยู่รอดจาก
สถานการณ์จากที่กล่าวมา (Pakdeelao, 2011) เพราะการที่องค์การมีการสร้างสรรค์นวัตกรรมและมี
การจัดการนวัตกรรมที่ดีจะสามารถน ามาใช้ในการแข่งขันได้ในท่ามกลางสภาพแวดล้อมทางธุรกิจใน
ปัจจุบันซึ่งมีลักษณะแบบพลวัต (Dynamic) คือมีความผันผวนสูงและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
(Sivapitak, 2011) 

บริษัทข้ามชาติ (Multinational Corporations) มีแหล่งก าเนิดมาจากประเทศฝั่งตะวันตก 
ที่มีชื่อเสียงด้านสินค้าอุปโภคและบริโภค ไดข้ยายเข้าสู่ประเทศไทยกว่า 70 ปี และประสบความส าเร็จใน
การบริหารวัฒนธรรมข้ามชาติของสาขาเป็นอย่างดี (Siriphattrasophon, 2011) การเข้ามาลงทุนใน
ประเทศไทยโดยตรงจากบริษัทข้ามชาติส่วนใหญ่ เพ่ือใช้เป็นฐานการผลิตและส่งออกในภูมิภาค 
เป็นหลัก ประโยชน์จากการเข้ามาของบริษัทข้ามชาตินอกเหนือจากรายได้การผลิตและส่งออกแล้วนั้น 
คืออัตราการจ้างงานที่เพ่ิมสูงขึ้น อีกทั้งยังก่อให้เกิดประโยชน์ทางอ้อมคือ การถ่ายทอดเทคโนโลยี 
ที่ช่วยยกระดับการผลิตและสามารถใช้เป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันระยะยาวอีกด้วย  

การถ่ายทอดเทคโนโลยีและองค์ความรู้ด้ านต่างๆ  จากบริษัทข้ามชาติ สามารถเ พ่ิม 
คลังแห่งความรู้ให้แก่ระบบเศรษฐกิจของประเทศไทยได้ (Prajaksilpthai, 2014) จากข้อมูลสถิติ 
การจดทะเบียนสิทธิบัตร (Department of Intellectual Property, 2019) พบว่า ในช่วงปี พ.ศ. 2557-
2561 มีจ านวนการจดทะเบียนสิทธิบัตรในประเทศไทยเพ่ิมสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง อีกทั้ง การจดทะเบียน
สิทธิบัตรของชาวต่างชาติในประเทศไทยซึ่งได้แก่ สิทธิบัตรการประดิษฐ์ และสิทธิบัตรการออกแบบ
ผลิตภัณฑ์ มีอัตราเพ่ิมสูงขึ้นไม่ต่ ากว่าร้อยละ 14 ในแต่ละปี โดยเฉพาะในปี พ.ศ. 2561 มีจ านวน 
การจดทะเบียนสิทธิบัตรของชาวต่างชาติในประเทศไทยสูงถึง 5,067 ราย  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า บรรยากาศองค์การเป็นแรงจูงใจส าคัญที่ส่งผลโดยตรงต่อ 
การพัฒนาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน หากองค์การใดไม่มีบรรยากาศองค์การที่ส่งเสริมหรือ
สนับสนุนการพัฒนาตนเองของพนักงานแล้ว ย่อมส่งผลให้องค์การนั้นไม่เกิดการพัฒนาตามด้วย 
(Kiartivich, 2018) ซ่ึงแต่ละองค์การย่อมมีการจัดการบรรยากาศองค์การที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะบริษัท
ข้ามชาติที่เข้ามาด าเนินธุรกิจในประเทศไทยมีรูปแบบการบริหารงานและกฎระเบียบเคร่งครัด มีข้อดีคือ
ความราบรื่นในการด าเนินงาน (Nikornpornudom, 2015) อย่างไรก็ตาม ในบางครั้งองค์การอาจมี
ขั้นตอนการด าเนินงานที่ซับซ้อนหรือมีขั้นตอนที่มากเกิน รวมถึงการตัดสินใจในการด าเนินการต่างๆ  
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ที่ต้องผ่านการยินยอมจากกลุ่มผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น สาเหตุเหล่านี้อาจส่งผลให้บรรยากาศองค์การไม่
เอ้ือต่อการพัฒนาพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 

ด้วยเหตุผลทั้งหมดข้างต้น จึงเป็นที่มาของงานวิจัยเรื่อง บรรยากาศขององค์การที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในบริษัทข้ามชาติ ในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อนวัตกรรมและศึกษาระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน 
โดยผู้ศึกษาวิจัยคาดหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลการศึกษาจะเป็นข้อมูลส าคัญส าหรับทุกองค์การในการส่งเสริม
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ 
ระยะยาวสืบไป 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
ทบทวนวรรณกรรม  

บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์  (Organizational Climates For 
Creativity) 

นักวิชาการไดใ้ห้ค านิยามของค าว่าบรรยากาศองค์การในความหมายที่หลากหลาย เนื่องจากเป็น
การรับรู้ ของพนักงานภายในองค์การต่อสภาพแวดล้อมและปัจจัยต่ างๆภายในที่ จะส่งผล 
ต่อการปฏิบัติงาน (Boontham, 2015) ทั้งนี้ ความหมายของค าว่าบรรยากาศองค์การสามารถสรุป 
พอสังเขปได้ว่าความรู้สึกและความเข้าใจของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมขององค์การในด้านต่างๆ 
และการรับรู้เหล่านี้จะสะท้อนถึงทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานใน  

คุณลักษณะของบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ตามแนวความคิดของ Cilla 
(2011) ประกอบด้วยคุณลักษณะ 6 ด้าน ดังนี้                                             

1) ความเป็นอิสระ (Freedom) หมายถึง การตัดสินใจของพนักงานที่สามารถตัดสินใจ 
ในการกระท าหรือเลือกปฏิบัติงานด้วยตนเองได้   

2) การให้การสนับสนุนของหัวหน้างาน (Supervisory Encouragement) หมายถึงรูปแบบ 
การให้การสนับสนุนของหัวหน้างานเพ่ือให้เกิดการท างานที่ดี รวมถึงการก าหนดเป้าหมายที่เหมาะสม
และการสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานในท่ีท างาน 

3) การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียงพอ (Sufficient Resources) หมายถึงการที่
พนักงานสามารถเข้าถึงทรัพยากรต่างๆขององค์การได้อย่างเหมาะสม เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือ สารสนเทศ 
และงบประมาณ   

4) การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม (Work-Group Supports) หมายถึง การเป็นส่วนหนึ่งหรือ
ส่วนส าคัญของทีมงานที่มีทักษะการท างานที่หลายหลาย รวมถึงมีการสื่อสารระหว่างภายในกลุ่มโดย
อาศัยความเชื่อใจและการช่วยเหลือต่อกัน 

5) การสนับสนุนขององค์การ (Organizational Encouragement) หมายถึงการมีวัฒนธรรม
องค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของพนักงานในองค์การผ่านรูปแบบกิจกรรมต่างๆ  เช่น  
การจัดการแข่งขันเพ่ือการพัฒนาความคิดใหม่ในการปฏิบัติงานหรือปรับปรุงกระบวนการท างาน  
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หรือมีการสนับสนุนการเผยแพร่ทางความคิดเชิงสร้างสรรค์เหล่านั้นผ่านการสื่อสารวิสัยทัศน์ให้เป็นที่
รับทราบอย่างแพร่หลาย  

6) งานที่ท้าทาย (Challenging Work) หมายถึง งานที่ได้รับมอบหมายต้องอาศัยสติปัญญาใน
การงาน และอาจเป็นโครงการที่เร่งด่วนส าหรับองค์การ 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม (Innovative Work Behavior) 
 พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความเชี่ยวชาญ 
ทักษะ ทัศนคติ และความสามารถ ตลอดจนการสร้างสรรค์และริเริ่มแนวความคิดใหม่เพ่ือท าให ้
การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ขององค์การ ซ่ึงล าดับของการเกิดพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
แบ่งออกเป็น 3 ด้าน (Koednok, 2016) ดังนี้ 

1) การมีความคิดริเริ่มใหม่ (Idea Generation) หมายถึงการแสดงออกทางด้านพฤติกรรม
พนักงานในการแสดงความคิดที่มี่ความแปลกใหม่ในทุกขอบเขตที่มีประโยชน์ต่อองค์การ เช่น ความคิด
ในการออกแบบผลิตภัณฑ์ใหม่หรือการคิดหาวิธีการแก้ไขปรับปรุงกระบวนการท างานแบบใหม่   
โดยประเด็นหลักของการมีความคิดริเริ่มใหม่คือ ต้องอาศัยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแนวคิดรูปแบบเดิม 
แล้วน ามาปรับเปลี่ยนหรือต่อยอดในการปฏิบัติงาน 

2) การน าเสนอหรือส่งเสริมแนวความคิดใหม ่(Idea Promotion) หมายถึงการน าเสนอความคิด
สร้างสรรค์ให้แก่บุคคลภายนอก เป็นขั้นตอนที่ต้องอาศัยความสัมพันธ์ทางกลุ่ม เพ่ือหากลุ่มบุคคลที่จะ
สามารถสนับสนุนความคิดเหล่านี้ให้มีอิทธิพลต่อการตระหนักรู้ และท าให้เป็นที่ประจักษ์และง่ายต่อการ
ปฏิบัติ ซึ่งในขั้นตอนนี้ความคิดสร้างสรรค์ที่น าเสนออาจถูกต่อต้านจากพนักงานคนอ่ืนที่มีความคิดเห็น
แตกต่าง 

3) การท าให้ความคิดสามารถปฏิบัติได้จริง (Idea Realization) หมายถึงการเติมเต็มความคิด
เหล่านั้นให้เป็นจริง ได้แก่ การผลิตตัวต้นแบบหรือโมเดลซึ่งเป็นชิ้นงานสร้างสรรค์ทางนวัตกรรม 
ขึ้นมา เพ่ือที่จะสามารถสัมผัสหรือแสดงเป็นประสบการณ์ให้เห็นประโยชน์ที่สามารถแพร่กระจายไป 
ในวงกว้างได ้
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง สามารถน ามาพัฒนากรอบแนวความคิดในการวิจัย  
ดังภาพที่ 1 กล่าวคือ ตัวแปรอิสระ คือ บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่  
ความเป็นอิสระ การสนับสนุนของหัวหน้างาน การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียงพอ การสนับสนุน 
การท างานเป็นกลุ่ม การสนับสนุนขององค์การ และความท้าทาย (Niyom, 2015; Cilla, 2011; 
Amabile et al., 1996; Dubkevics, 2015; Munnithivorakul, P. & Kusumavalee, 2018) ส่วนตัว
แปรตาม คือ พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ได้แก่  การมีความคิดริเริ่มใหม่  การน าเสนอหรือส่งเสริม
แนวความคิดใหม่ และการท าให้ความคิดสามารถปฏิบัติได้จริง (Panmanee, 2018; Koednok, 2016; 
Boonsiritomachai & Phonthanukitithaworn, 2019) ในส่วนบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิด
สร้างสรรคท์ีส่่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม พบในงานวิจัยของ Chanui (2019); Saecow (2014) และ 
Anis & Nassim (2011). 
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ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการส ารวจ

แบบสอบถามออนไลน์ที่สร้างขึ้นเพ่ือน ามาวิเคราะห์และประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป จากนั้นจึงน า
ข้อมูลทั้งหมดมาสรุปพร้อมอภิปรายผลการศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 

ประชากรและขนาดตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ กลุ่มพนักงานชาวไทยในบริษัทข้ามชาติที่เข้ามาด าเนินธุรกิจ 

ในพ้ืนที่ เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลประกอบด้วย 5 จังหวัด ได้แก่ นนทบุรี  นครปฐม 
สมุทรปราการ สมุทรสาคร และปทุมธานี เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงท าการค านวณ 
หาขนาดของตัวอย่างตามแนวทางของ Cochran (1977) โดยเขียนสูตรได้ดังนี้ 

 

𝑛 =  
𝑧2

4𝑒2
 

 
ก าหนดให ้ n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
  e = ระดับความคลาดเคลื่อนของการสุ่มที่ยอมรับได้ 
  Z = ค่า Z ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% หรือนัยส าคัญท่ี 0.05 จะมีค่า Z เท่ากับ 1.96 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 
บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิด

สร้างสรรค ์ความเป็นอิสระ 

การสนับสนุนของหัวหน้างาน 

การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียงพอ 

การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม 

การสนับสนุนขององค์การ 

งานท่ีท้าทาย 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัยบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทข้ามชาติ 
 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
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แทนค่าสูตร 

   n = 
𝑧2

4𝑒2 

n = 
1.962

4(0.05)2 

 
   n = 384.16 ≈ 384 คน 
 

ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมจึงเท่ากับ 384 คน เพ่ือป้องกันความคลาดเคลื่อนของ
ข้อมูล ผู้ศึกษาวิจัยจึงท าการเพ่ิมจ านวนตัวอย่างเข้าไปประมาณ 7 เปอร์เซ็นต ์และได้กลุ่มตัว อย่างที่ต้อง
ท าการเก็บข้อมูลจ านวน 413 ตัวอย่าง 

การสุ่มตัวอย่าง 
ผู้ศึกษาวิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) 

(Paiboon & Puengbanggruay, 2020; Nikornpornudom, 2015) ได้แก่ 1) การสุ่มตัวอย่างแบบ
อาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) โดยท าการแจกแบบสอบถามออนไลน์ผ่านแพลตฟอร์ม
ของเฟซบุ๊ก และแอปพลิเคชันไลน์ และ 2) การสุ่มตัวอย่างแบบสมัครใจ (Volunteer Sampling) โดย
การให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้สมัครใจในการตอบแบบสอบถามออนไลน์ด้วยตัวเอง 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้ศึกษาวิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากสองแหล่ง ได้แก่ 1) แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary 
Data) ด าเนินการแจกแบบสอบถามในรูปแบบออนไลน์ ตั้งแต่วันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2564 จนถึงวันที่ 
16 เมษายน พ.ศ.2564 โดยมี URL คือ https://forms.gle/CdC5ydwHUofrM6Gw9 ได้ผลการตอบ
กลับจ านวน 413 ชุด และ 2) แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎี
ที่เก่ียวข้องจากรายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ บทความ วารสาร รวมถึงการศึกษาค้นคว้าข้อมูลที่เก่ียวข้อง
จากอินเทอร์เน็ต 

เครื่องมือในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 

รูปแบบออนไลน์บนแพลตฟอร์มของกูเกิลฟอร์ม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และส่วนงาน/แผนกงาน  
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การที่สนับความคิดสร้างสรรค์ เป็นข้อค าถามที่ก าหนด

ระดับความคิดเห็นแบบข้อมูลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) จ านวน 28 ข้อ ได้แก่ ด้านความเป็นอิสระ 
จ านวน 4 ข้อ ด้านการให้การสนับสนุนของหัวหน้างาน จ านวน 6 ข้อ ด้านการให้การสนับสนุน 
ด้านทรัพยากรที่ เพียงพอ จ านวน 4 ข้อ ด้านการสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม จ านวน 5 ข้อ  
ด้านการสนับสนุนขององค์การ จ านวน 5 ข้อ และด้านงานที่ท้าย จ านวน 4 ข้อ 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม เป็นข้อค าถามที่ก าหนดระดับความคิดเห็น 
แบบข้อมูลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) จ านวน 9 ข้อ ได้แก่ ด้านการมีความคิดริเริ่มใหม่ จ านวน 3 
ข้อ ด้านการน าเสนอหรือส่งเสริมแนวความคิดใหม่ จ านวน 3 ข้อ และด้านการท าให้ความคิดสามารถ
ปฏิบัติได้จริงจ านวน 3 ข้อ 
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ในแบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 เป็นข้อค าถามที่ก าหนดระดับความคิดเห็นแบบข้อมูล
อันตรภาคชั้น ได้แก่ ไม่เคย (0) บางโอกาส (1) ปานกลาง (2) ค่อนข้างบ่อย (3) และสม่ าเสมอ (4) โดยมี
เกณฑ์การแปลผลค่าคะแนนเฉลี่ยดังนี้  1) ค่าคะแนน 3.21 – 4.00 ก าหนดให้เป็นระดับสูงมาก   
2) ค่าคะแนน 2.41 – 3.20 ก าหนดให้เป็นระดับสูง  3) ค่าคะแนน 1.61 – 2.40 ก าหนดให้เป็นระดับ
ปานกลาง 4) ค่าคะแนน 0.81 – 1.60 ก าหนดให้เป็นระดับต่ า และ 5) ค่าเฉลี่ย 0.00 – 0.80 ก าหนดให้
เป็นระดับต่ ามาก 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือประกอบด้วย 1) การทดสอบความเที่ยงตรง (Content 
Validity) ของเครื่องมือแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามที่ท าการปรับปรุงแก้ไขเบื้องต้น 
เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน ได้แก่ ผู้ เชี่ยวชาญด้านการตลาด 2 ท่าน และผู้ เชี่ยวชาญ 
ด้านการพัฒนานวัตกรรม 1 ท่าน เพ่ือพิจารณาความถูกต้องด้วยวิธีการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง
ของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย (Item- Objective Congruence: IOC) โดยทุกข้อค าถาม 
มีค่าระหว่าง 0.50 – 1.00 แสดงให้เห็นว่าข้อค าถามในแบบสอบถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของงานวิจัย Kanjanawasee (2009) และ 2) การตรวจสอบความเชื่อมั่น  (Reliability) ด้วยวิธี
สัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach, 1977) พบว่าแบบสอบถามด้านบรรยากาศองค์การที่
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ได้แก่ ความเป็นอิสระ การสนับสนุนของหัวหน้างาน การสนับสนุน 
ด้านทรัพยากรที่เพียงพอ การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม การสนับสนุนขององค์การ และงานที่  
ท้ายทาย มีค่าความเชื่อมั่น  เท่ากับ 0.851 0.929 0.864 0.887 0.913 และ 0.889 ตามล าดับ  
ส่วนแบบสอบถามด้านพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.936 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
เมื่อท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามแล้ว ผู้ศึกษาวิจัยจึงท าการลงรหัสข้อมูล

ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือค านวณค่าทางสถิติต่างๆ และอธิบายผลการศึกษา โดยสถิติที่ใช้
ส าหรับการวิเคราะห์มีดังนี้ 1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ความถี่ (Frequency) 
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม และเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลที่ เกี่ยวกับระดับ 
ความคิดเห็นของบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์  และระดับความคิดเห็นของ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และเลือกใช้วิธีการน าตัวแปรอิสระเข้าแบบล าดับขั้น 
(Stepwise Selection) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม   
 
ผลการวิจัย 

การศึกษาเรื่องบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัท 
ข้ามชาติพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ 
และกระจายให้กับกลุ่มตัวอย่างทั้ง 5 จังหวัด และ 1 เขตการปกครองพิเศษ ได้รับการตอบกลับของ
แบบสอบถามทั้งสิ้น 413 ชุด ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้  
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 285 คน 

(ร้อยละ 69.00) และเป็นเพศชาย จ านวน 128 คน (ร้อยละ 31.00) ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ใน Gen Y  
(เกิดในช่วง พ.ศ. 2523-2540) จ านวน 343 คน (ร้อยละ 83.10) การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
จ านวน 295 คน (ร้อยละ 71.40) ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี จ านวน 163 คน (ร้อยละ 
39.50) และสังกัดอยู่ในฝ่ายบริหารจัดการ จ านวน 131 คน  (ร้อยละ 31.70)  

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 
ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ของผู้ตอบ

แบบสอบถามจ านวน 413 คน ซึ่งสรุปข้อมูลตามระดับค่าเฉลี่ยจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่าระดับ 
ความคิดเห็นต่อบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ภาพรวมอยู่ ในระดับสูง  
โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.67 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 4.00 และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  
ด้านการสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่มมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.83 ล าดับถัด
มาคือ ด้านงานที่ท้าทาย มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.78 แสดงค่าสถิติดังตารางที่ 1 

 

ตารางท่ี 1 ค่าสถิติข้อมูลบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 

ตัวแปร 𝒙̅ S.D. 
ระดับบรรยากาศ

องค์การที่สนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ 

บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 2.66 0.75 สูง 

1. ความเป็นอิสระ 2.63 0.85 สูง 

2. การให้การสนับสนุนของหัวหน้างาน  2.75 0.90 สูง 

3. การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียงพอ 2.51 0.90 สูง 

4. การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม 2.83 0.82 สูง 

5. การสนับสนุนขององค์การ 2.50 0.96 สูง 

6. งานที่ท้าทาย 2.78 0.87 สูง 
 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 413 คน  

ซึ่งสรุปข้อมูลตามระดับค่าเฉลี่ยจากกลุ่มตัวอย่าง พบว่าระดับความคิดเห็นต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.65 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 4.00 และเมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า การมีความคิดริเริ่มมีคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.76 รองลงมาคือ 
การท าให้ความคิดสามารถปฏิบัติ ได้จริง  มีคะแนนเฉลี่ย เท่ากับ 2.67 และล าดับสุดท้ายคือ 
การน าเสนอหรือส่งเสริมแนวความคิดใหม่ มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ 2.52 แสดงค่าสถิติดังตารางท่ี 2 
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ตารางท่ี 2 ค่าสถิติของข้อมูลพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 

ตัวแปร 𝑥̅ S.D. 
ระดับพฤติกรรม 
เชิงนวัตกรรม 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 2.65 0.78 สูง 

1. การมีความคิดริเริ่ม 2.76 0.83 สูง 

2. การน าเสนอหรือส่งเสริมแนวความคิดใหม่ 2.52 0.88 สูง 

3. การท าให้ความคิดสามารถปฏิบัติได้จริง 2.67 0.87 สูง 
 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทข้ามชาติ พื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยวิธีการน าตัวแปร
อิสระเข้าแบบล าดับขั้นเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คือบรรยากาศองค์การที่สนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ และตัวแปรตามคือพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมแสดงค่าสถิตดิังตารางที ่3 
 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณโดยวิธีการน าตัวแปรอิสระเข้าแบบล าดับขั้น 

ตัวแปร 
ค่า

สัมประสิทธิ์
การถดถอย 

Coefficients 
Std. Error 

t Sig VIF 

ค่าคงที่ (Constant) 0.32 0.79 4.08 0  - 
งานที่ท้าทาย (X1) 0.21 0.4 5.25 0 2.775 
การสนับสนุนขององค์การ (X2) 0.2 0.38 5.14 0 3.072 
การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม (X3) 0.2 0.41 4.91 0 2.596 
ความเป็นอิสระ (X4) 0.14 0.36 3.8 0 2.206 
การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่
เพียงพอ (X5) 

0.13 0.41 3.3 0 3.122 

R2 = 0.717, Adjusted R2 = 0.713, Std. Error of the Estimate = 0.42051, Durbin-Watson = 1.91 
 

จากตารางที่ 3 สามารถอธิบายได้ว่า ตัวแปรอิสระได้แก่ งานที่ท้าทาย การสนับสนุนขององค์การ 
การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม ความเป็นอิสระ และการให้การสนับสนุนด้านทรัพยากร 
ที่เพียงพอ ส่งผลต่อตัวแปรตาม คือพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม โดยตัวแปรอิสระในสมการถดถอยสามารถ
อธิบายพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทข้ามชาติ เขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ร้อยละ 71.30 (Adjusted R2 = 0.713) เมื่อพิจารณาค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรอิสระ พบว่า  
ค่า Durbin-Watson เท่ากับ 1.91 และมีค่าอยู่ระหว่าง 1.5-2.5 แสดงว่าค่าความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระ
ต่อกัน Vanichbuncha (2010) นอกจากนี้เมื่อพิจารณาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ พบว่า ค่า VIF 
ของตัวแปรอิสระทุกตัวที่เข้าสมการถดถอยไม่สูงเกินกว่า 10 แสดงว่าตัวแปรอิสระในสมการถดถอยไม่มี
ความสัมพันธ์ภายในตัวเอง (Lerkeiamkajorn, 2018) 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 
เชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทข้ามชาติพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถอภิปรายผลได้
ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาปัจจัยบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ สรุปได้ว่า ภาพรวม
ของระดับบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์อยู่ ในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับ 
ผลการศึกษาเรื่องการแบ่งปันความรู้และบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อ
ความสามารถด้านนวัตกรรมของ Niyom (2015) ที่กล่าวว่า ความคิดเห็นบรรยากาศองค์การของ
พนักงานในบริษัท อุตสาหกรรมอาหารที่ จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ งประเทศไทย 
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าการสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่มมีค่าเฉลี่ยสูงสุด
เท่ากับ 2.83 เนื่องจากบ่อยครั้งที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการน าเสนอความคิดเห็น  
รวมถึงมีความรู้สึกที่ดีต่อการท างานแบบกลุ่มซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Munnithivorakul & 
Kusumavalee (2018) ที่กล่าวว่าการสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่มส่งผลในเรื่องสภาพแวดล้อมเชิง
สร้างสรรค์มากท่ีสุด  

2. ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม สรุปได้ว่า ภาพรวมระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม
ของพนักงานบริษัทข้ามชาติ พ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอยู่ในระดับสูง เนื่องจากกลุ่มตัวอย่าง
ในการศึกษาครั้งนี้ ส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งเป็นกลุ่มที่มีความคุ้นเคยกับเทคโนโลยีเป็น
อย่างดี มีความเฉลียวฉลาด และสามารถน าความคิดเชิงสร้างสรรค์มาปรับใช้ในการแก้ไขปัญหา รวมทั้ง 
มีความมั่นใจในตัวเองสูง Dechawatanapaisal et al. (2014) ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Chanui (2019) ที่กล่าวว่า ระดับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การมี
ความคิดริเริ่มใหม่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 2.76 เนื่องจากบ่อยครั้งที่พนักงานสามารถวิเคราะห์งานที่
ตนเองรับผิดชอบและสามารถคิดค้นวิธีการใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงหรือพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น  
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Panmanee (2018) ที่กล่าวว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานไปรษณีย์ไทยจ ากัด อยู่ในระดับที่สูงกว่าการน าเสนอหรือส่งเสริม
แนวความคิดใหม่ และการท าให้ความคิดสามารถปฏิบัติได้จริง 

3. ผลการศึกษาบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 
เชิงนวัตกรรม สรุปได้ว่าบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ ได้แก่ ความเป็นอิสระ  
การให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียงพอ การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม การสนับสนุนของ
องค์การ และงานที่ท้าทาย ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทข้ามชาติ พ้ืนที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนการให้การสนับสนุนของหัวหน้างานพบว่า ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิง
นวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สามารถสรุปแบบจ าลองได้ดังภาพที่ 2  
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ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ด้านงานที่ท้าทาย ได้แก่ การที่พนักงานตระหนักรู้ว่างานที่ท าอยู่มีความท้าทายและ 

มีความส าคัญต่อองค์การ จ าเป็นต้องดึงศักยภาพทางความรู้ ความคิดและความสามารถออกมา 
เพ่ือค้นหาสาเหตุของปัญหาจากการท างาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ Munnithivorakul & Kusumavalee (2018) ที่กล่าวว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
ด้านความท้าทายส่งผลต่อกระบวนการท างานเชิงสร้างสรรค์ เนื่องจากบุคลากรได้มีส่วนร่วมในการบรรลุ
เป้าหมายที่ส าคัญขององค์การ และต้องมีการตัดสินใจในเวลาที่จ ากัดเสมอ อีกทั้งต้องอาศัยความรู้และ
ความสามารถ และพร้อมที่จะยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น 

ด้านการสนับสนุนขององค์การ ได้แก่ การจัดกิจกรรมและมอบรางวัลส าหรับการท างาน 
ที่สร้างสรรค์ การก าหนดนโยบายและการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรมให้แก่พนักงาน  
การยอมรับผลลัพธ์จากการท างานของพนักงานในการใช้ความคิดสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อม 
การท างานในองค์การ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษา 
ของ Sornadisak (2017) ที่กล่าวว่าการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรม
สร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานธนาคารกรุงเทพ 

ด้านการสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม ได้แก่การมีส่วนร่วมในการน าเสนอความคิดเห็น  
การเปิดรับฟัง ตลอดจนการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในกลุ่ม เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Chatchawan, Trichandhara & Rinthaisong (2018) ที่กล่าวว่า
บรรยากาศการที่ส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานเป็นการรับรู้ร่วมกันระหว่างสมาชิกในกลุ่มที่มีต่อ
สภาพแวดล้อมและคุณสมบัติของสมาชิกแต่ละราย โดยมีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

ด้านความเป็นอิสระ ได้แก่ การที่พนักงานสามารถด าเนินงานหรือควบคุมวิธีการท างานได้อย่าง
มีอิสระ รวมถึงความอิสระในการน าเสนอหรือเลือกโครงการที่ตนเองสนใจ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Koednok (2016) ที่กล่าวว่า ความมีอิสระใน

บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 
งานท่ีท้าทาย 

การสนับสนุนขององค์การ 

การสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม 

ความเป็นอิสระ 

การให้การสนับสนุนทรัพยากรที่เพียงพอ 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 

ภาพที่ 2 แบบจ าลองบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษทัข้ามชาติ 
 

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรม 
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การท างานเป็นวิธีปฏิบัติที่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรม และส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกถึงความมีอิสระ
ในการน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน 

ด้านการให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียงพอ ได้แก่ความพร้อมในด้านเครื่องมืออุปกรณ์  
งบประ มาณในการด าเนินโครงการต่างๆ ความสะดวกของพนักงานในการเข้าถึงฐานข้อมูล 
ที่ เป็นประโยชน์ และการได้รับการจัดฝึกอบรมอย่างเพียงพอ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 
เชิงนวัตกรรม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Jituea & Jadesadalug (2019) ที่กล่าวว่า ความพร้อม
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศขององค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อการส่งเสริมพฤติกรรมการท างาน 
ในเชิงสร้างสรรค์  อีกทั้งยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kongkuai et al. (2018) ที่กล่าวว่า  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การฝึกอบรม การสนับสนุนและการพัฒนา ล้วนมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมของพนักงานวิศวกรรมในภาคอุตสาหกรรมรถยนต์ เขตนิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง นอกจากนี้ยังสอดคล้องผลการศึกษาของ Meesuwan 
(2020) ที่กล่าวว่า ทรัพยากรและงบประมาณส่งผลต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านสื่อการเรียนการสอน
ของครูในสถานศึกษา ส าหรับปฏิบัติการสอน เครือข่ายมหาวิทยาลัยนเรศวร 

ด้านการให้การสนับสนุนของหัวหน้างาน ได้แก่ ความสามารถในการสื่อสารนโยบายองค์การ
ให้แก่พนักงาน การจัดการงานที่สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ การตั้งเป้าหมายต่อพนักงาน 
รายบุคลล และการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีเป็นปัจจัยที่ไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญ  
ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Niyom (2015) ที่กล่าวว่า การสนับสนุนของหัวหน้างานไม่ส่งผลต่อ
ความสามารถด้านนวัตกรรมของพนักงาน อีกทั้งยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Wonglertwatig 
(2015) ที่กล่าวว่า การที่หัวหน้างานหรือผู้บริหารมีการสร้างตั วชี้วัดเพ่ือติดตามและประเมินผล 
ส่งผลให้พนักงานบางส่วนไม่กล้าแสดงความคิดเห็นและไม่กล้าซักถามเมื่อเกิดข้อสงสัย รวมถึงบางส่วน
เกิดการหวงความรู้ จึงเป็นผลให้ไม่สามารถน าความคิดเชิงสร้างสรรค์เหล่านั้นมาใช้ในการพัฒนาโครงการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้  
 จากการศึกษาบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม 
เชิงนวัตกรรมของพนักงานบริษัทข้ามชาติพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถน าผลการศึกษา
ไปปฏิบัติไดด้ังนี้ 

1. ด้านความเป็นอิสระ องค์การควรให้การสนับสนุนพนักงานในการปฏิบัติงานของตนเอง อย่าง
มี อิสระ เช่น การตัดสินใจ  และเปิดโอกาสให้พนักงานได้ เลือกหรือน าเสนอโครงการที่สนใจ  
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการสร้างสรรค์ผลงานทางนวัตกรรม 

2. ด้านการให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่เพียงพอ องค์การควรพิจารณาถึงความส าคัญของ
เทคโนโลยีให้เพียงพอต่อความต้องการของพนักงาน อีกทั้งควรจัดหาบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญคอย
ดูแลเพ่ือให้สามารถใช้ทรัพยากรต่างๆได้อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้การจัดฝึกอบรมให้เพ่ือให้พนักงานได้มี
โอกาสน าความรู้ต่างๆไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีคุณค่ามากยิ่งขึ้น 
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3. ด้านการสนับสนุนการท างานเป็นกลุ่ม  องค์การควรให้การสนับสนุนต่อพนักงานใน 
การท างานร่วมกันเป็นกลุ่มหรือทีมงาน โดยมีการจัดประชุมต่อเนื่องในกลุ่มเพ่ือให้มีการระดมสมอง 
และแสดงความคิดเห็นร่วมกัน รวมถึงควรส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มในลักษณะของกลุ่มข้ามสาย
งานซึ่งเป็นอีกหนึ่งวิธีส าคัญที่สามารถช่วยให้พนักงานมีมุมมองในการแก้ไขปัญหาที่หลากหลายและ
สามารถส่งเสริมการปฏิบัติงานที่ดียิ่งข้ึน 

4. ด้านการสนับสนุนขององค์การ องค์การควรจัดกิจกรรมเชิงสร้างสรรค์ให้พนักงานมีส่วนร่วม
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้พนักงานแสดงศักยภาพภายในออกมา และเป็นการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ให้
เกิดข้ึนในองค์การ 

5. ด้านความท้าทาย องค์การควรพิจารณาถึงโอกาสที่เหมาะสมในการมอบหมายงานที่ มี
ความส าคัญต่อองค์การให้แก่พนักงาน และพยายามแสดงให้พนักงานรู้สึกว่างานเหล่านั้นมีความส าคัญ
ต่อองค์การ เพ่ือที่จะสามารถดึงศักยภาพในด้านความคิดเชิงสร้างสรรค์ออกมาอย่างเต็มที่ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการน าวิธีวิจัยเชิงคุณภาพมาเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลควบคู่กับการวิเคราะห์ข้อมูล

เชิงปริมาณ เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่มีความหลากหลายจากมิติหรือมุมมองต่างๆ ที่เพ่ิมมากขึ้น เช่น การ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) และการสังเกต (Observation) 

2. ควรมีการศึกษาบรรยากาศองค์การจากแนวคิดและทฤษฎี อ่ืน เ พ่ิมเติมนอกเหนือ 
จากการศึกษาครั้งนีเ้พ่ือน ามาปรับใช้ให้เข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
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